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STRESZCZENIE

W opracowaniu przyblizono ukrainskie i zagraniczne teorie osobowosci. Ponadto teoretycz-
nie zostaty uzasadnione przepisy dotyczace zawodowego rozwoju osobowosci oraz jej zawodo-
wej samoaktualizacji w warunkach dynamicznych zmian na rynku pracy. Autorka zaakcentowata
wielkie znaczenie badan zawodowej tozsamosci jednostki na podstawie racjonalnych, humanistycz-
nych i dialogicznych kierunkéw metodologicznych, z uwzglgdnieniem dorobku réznych dziedzin
psychologii i dyscyplin pokrewnych. W artykule wyjasniono prawidtowos$¢ obecng w systemach
ksztalcenia i szkolenia zawodowego za granica oraz aktualne problemy dotyczace ksztalcenia pro-
fesjonalizmu pracownika, orientacji zawodowej réznych kategorii ludnosci w nowych warunkach
spoteczno-ekonomicznych i prawodawczego zapehienia tego procesu. Autorka zaproponowata per-
spektywiczne kierunki rozwoju ksztalcenia i szkolenia zawodowego w warunkach gospodarki ryn-
kowej na poziomie krajowym, regionalnym i gateziowym oraz gldwne kierunki badan pedagogicz-
nych i psychologicznych, zwlaszcza w zakresie problemow psychologii osobowosci, psychologii
zawodowej, psychologii organizacyjnej i psychologii pracy, teoretycznych i metodycznych zasad
ksztatcenia zawodowego, edukacji dorostych, ksztatcenia zawodowego w przedsigbiorstwie, a tak-
ze ksztatcenia zawodowego bezrobotnych. W pracy zostata udowodniona konieczno$¢ naukowego
prognozowania zmian na rynku pracy i modernizacji systemow edukacji i szkolenia.

Stowa kluczowe: osobowos¢; rozwoj zawodowy; profesjonalna samoaktualizacja; profesjona-
lizacja; orientacja zawodowa; rynek pracy
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Nie ma niczego bardziej cennego na $wiecie
i niczego, co by wymagato wickszej troski
i szacunku niz wolna ludzka osobowos¢.

W.I. Wernadskij

WPROWADZENIE

W warunkach globalizacji i integracyjnych proceséw, dynamicznych zmian
na migdzynarodowych i krajowych rynkach pracy oraz zwigkszenia ekonomicz-
nej migracji przed o§wiatowa wspolnota powstaty nowe wyzwania, zagrozenia,
a wiec i nowe zadania. Ich rozwigzanie wymaga zwrdcenia uwagi na problemy
osobowosci 1 rozw6j zawodowy w trakcie przygotowywania si¢ do samodzielnej
pracy, bioragc pod uwage potrzeby spoleczenstwa informacyjnego. Zostato to za-
akcentowane w memorandum dotyczacym ksztalcenia ustawicznego (4 Memo-
randum on Lifelong Learning), przyjetym przez uczestnikow Rady Europejskiej
w marcu 2000 r. w Brukseli. W tym mi¢dzynarodowym dokumencie zaakcento-
wano, ze skutecznemu przej$ciu od ekonomiki do spoleczenstwa wiedzy powi-
nien towarzyszy¢ proces ustawicznego, ciaglego ksztatcenia — nauki przez cate
zycie (lifelong learning). Na formowanie osobowosci zawodowca powinna by¢
skierowana ,,wszechstronna dziatalno$¢ edukacyjna, ktora stale jest realizowana
w celu polepszenia wiedzy, umiejetnosci i zawodowej kompetenciji” (Memopandym
HenpepwigHo2o obpaszosanus Esponetickozo Coroza 2006, s. 24-27).

Problem osobowosci od czasow antycznych zawsze byt w centrum zaintere-
sowania wybitnych myslicieli i naukowcow: filozofow, psychologdéw, historykow,
ekonomistow, lekarzy i innych specjalistow. Nieocenionym skarbem staly si¢ teo-
rie osobowosci, ktore weszty do historii §wiatowej oraz mysli filozoficznej, psy-
chologicznej i pedagogicznej. Wérdd tworcow zagranicznych teorii osobowosci
sa swiatowe] stawy naukowcy, mianowicie: A. Adler (indywidualna teoria oso-
bowosci), D. Kelly (poznawcza teoria osobowosci), R. Kettl (strukturalna teo-
ria cech osobowosci), A. Maslov (humanistyczna teoria osobowosci), K. Rodgers
(fenomenologiczna teoria osobowosci), Z. Freud (psychodynamiczna teoria oso-
bowosci), E. Fromm (humanistyczna teoria osobowosci), K. Horney (socjokultu-
rowa teoria 0SObowosci).

Teorie i koncepcje ugruntowane badaniami tych i wielu innych naukowcow
na poczatku XXI w. sg do$¢ szeroko omawiane i dyskutowane przez badaczy
w celu znalezienia sposobow wprowadzenia ich pomystow w warunkach infor-
macyjnego spoleczenstwa.
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INTELEKTUALNY SKARB UKRAINY

Ukrainskie nauki filozoficzne, psychologiczne i pedagogiczne na przestrze-
ni wiekow stworzyty nieoceniony skarb, ktéry ma ogromne znaczenie dla XXI w.
Wybitni ukrainscy naukowcy, od Grigorija Skoworody do Iwana Ziaziuna, po-
zostawili fundamentalne interdyscyplinarne prace, ktore teraz potrzebuja nowe-
go odczytania, glebokiego przemyslenia, ujawnienia tego, co byto niedostyszane,
a czesto tez niedocenione nalezycie za ich zycia. Przekonujacym potwierdzeniem
tego jest praca Teoria osobowosci w ukrainskiej filozofii, psychologii i pedagogice
(Pribanika 2015, s. 872), ktoérej autorem jest znany ukrainski psycholog W. Rybat-
ka. W tej unikalnej encyklopedycznej pracy ujawniono wyniki uogdlnienia, syste-
matyzacji albo rekonstrukeji w postaci teorii, koncepcji, réznych konceptualnych
pogladow na osobowos¢ ukrainskich filozofow, psychologéow i pedagogow XIX,
XX ipoczatku XXI w. W kazdej z wyodrebnionych 48 teorii ujawnia si¢ rozumie-
nie ich tworcow dotyczace: przyrody, osobowosci i jej budowy, a takze rozwoju,
dziatalno$ci na réznych zyciowych etapach i stosowanych aspektow. Warto pod-
kresli¢, ze kazda z nich ma duze znaczenie dla uzasadnienia wspolczesnych po-
dejs¢ do fachowego (zawodowego) rozwoju osobowosci w warunkach europe;j-
skich, integracyjnych procesow.

W tab. 1 podajemy nazwiska tylko najbardziej znanych ukrainskich naukow-
cow, ktorych ogromem pracy intelektualnej uzasadniono teorie, koncepcje, meto-
dyki i modele rozwoju osobowosci oraz przygotowanie mtodych ludzi do samo-
dzielnej pracy.

Jednak, wedlug wniosku M. Boryszewskiego, wciaz nie ma ogolnie przyje-
tego thumaczenia pojecia ,,0s0bowo$¢”, poza tym nie zostato opracowane jedy-
ne podejscie wzgledem jego genezy. Sa tez rdznice w pogladach na to, kiedy i od
czego zaczyna si¢ 0Sobowos¢.

Tab. 1. Ukrainskie teorie i koncepcje rozwoju osobowosci

Nazwiska naukowcow Teoria rozwoju osobowosci

Osobowos¢ w kontekscie fizjologicznej psychologii jako

Petro Wiktorow . :
nerwowo-psychicznego aparatu cztlowieka

Wasyl Zenkiwskij Teoria osobowosci w chrzescijanskiej antropologii

Wotodymyr I. Wernadskij Osobowo$¢ naukowca

Oleksandr Kulczyckyj Koncepcja ukrainskiego personalizmu

Anton Makarenko Teoria fachowego rozwoju osobowosci

Wasyl Suchomtyfiskij Teoria W},/chowania wszechstronnie rozwinigtej szczesliwej
osobowosci

Grygorij Kostiuk Teoria specyficznych ,,dzwigni” rozwoju osobowosci

Formowanie pojgcia osobowosci w pracach wybitnych

Wolodymyr Romenec mylicieli Tudzkogci
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Iwan Ziaziun

Teoria osobowosci w filozofii, psychologii i pedagogice
dobra i kultury

Dmytro Tchorzewskij

Teoria rozwoju osobowosci w pracy

Myrostaw Boryszewski Osobowo$¢ w wymiarach samo$wiadomosci

Bogdan Stuparyk Osobowo$¢ wykwalifikowanego pracownika

Jurij Trofimow Osobowo$¢ w psychologii pracy i psychologii inzynieryjnej
Wasyl Czepelew Formowanie osobowos$ci w procesie ciaglego ksztatcenia
Oleksandr Zacharenko Koncepcja wychowania ucznia na bazie ogélnoludzkich wartosci

i tradycji narodowych

Mykota Jarmaczenko

Zagadnienia osobowosci w historii pedagogiki

Teoria centryzmu dziecigcego jako podstawa formowania tworczej

Wasyl Kremin L
osobowosci

Mykola Amosow Teera osobowosci w systemie filozoficzno-psychologicznego
$wiatopogladu

Iwan Bech Teoria i metodologia wychowania dziecka jako osobowosci

Sergij Maksymenko

Genetyczno-psychologiczna teoria narodzin, wzrastania i istnienia
osobowosci

Walentyn Moliako

Teoria wychowania osobowosci na bazie strategicznego podejscia

Georgij Ball

Koncepcja osobowo$ci w racjohumanistycznej psychologii

Walentyna Rybatka

Kulturowo-psychologiczna koncepcja osobowosci

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Jedni uwazaja, ze poczatkiem ksztaltowania osobowosci sa wczesne etapy
psychicznego rozwoju osoby, inni wigza ten proces z pozniejszymi etapami onto-
genezy. Szczegdlnie przekonujacy sa ci naukowcy, ktorzy tacza powstawanie oso-
bowosci z pojawieniem si¢ u dziecka samoswiadomosci (bopumeBcbkuit 2012,
s. 6-7).

Najbardziej aktualne na poczatku XXI w. sg idee wybitnego psychologa
H. Kostiuka, dotyczace filozoficznych i psychologicznych aspektow probleméw
osobowosci, takich jak ,,system systemow”, z charakterystyczng dla niego psy-
chologiczng strukturg cech, zasad rozwoju jako metodologicznej podstawy rozu-
mienia procesu osobowosci, roli osobowosci w dziatalnosci cztowieka. Do tego
nalezy dodac¢ tez¢ odnosnie do roli pracowniczego, politechnicznego i zawodo-
wego przygotowania w procesie formowania osobowosci ucznia. Jak uwaza psy-
cholog G. Kostiuk:

(...) produkcyjne przygotowanie uczniéow $redniej szkoty ma by¢ $rodkiem przygotowania do
pracy (...). Powinno by¢ ono realizowane na szerokiej ogoélnoo$wiatowej i politechnicznej podsta-
wie. Gtéwna linia udoskonalenia pracowniczego, przygotowania uczniow okresla si¢ jej potacze-
niem z opanowaniem przez nich podstaw nauk, ich nauka i praca powinna by¢ nasycona trescia
intelektualng, powinno si¢ wychowywac u nich te jakos$ci, ktdre sg im potrzebne jako dziataczom
technicznego progresu (...) (Koctrok 1998, s. 163—-164).
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Szczegdlng uwagge trzeba zwroci¢ na ogromne naukowe znaczenie teoretycz-
nego i metodologicznego uzasadnienia proceséw ksztattowania i rozwoju no-
wych podejs¢ do modernizacji o§wiaty, ktora byla zrealizowana przez znanego
ukrainskiego filozofa, prezydenta Narodowej Akademii Nauk Pedagogicznych
Ukrainy, W. Kremenia. W Filozofii antropocentryzmu jako podstawy formowania
tworczej osobowosci spoteczenstwa wiedzy pokazano glowne tendencje i scha-
rakteryzowano sedno filozofii antropocentryzmu jako wielofunkcyjnego systemu
wychowawczo-oswiatowego, co tgczy intelektualny i duchowy rozwoéj twor-
czej socjoaktywnej (spotecznie aktywnej) osobowosci przy maksymalnym ujaw-
nieniu jej tworczych mozliwosci. Realizacja idei antropocentryzmu daje mozli-
wos$¢ potaczenia z wartoSciowymi pojeciami procesu oswiatowego, u podstaw
ktorego znajduja si¢ idee i technologie rozwoju tworczej osobowosci, ktora na-
daje si¢ do innowacyjnej dzialalno$ci, odkrycia sensu najwazniejszych ustalen
centryzmu dziecigcego jako podstawy do stworzenia efektywnego Srodowiska
wychowawczego i ksztalceniowego, poza tym ma wptyw pedagogiczny na ro-
snaca o0sobowos¢ i rozwdj jej tworczego potencjalu (3sim npo OJisrvuicmo
Hayionanenoi akademii nedacoziunux nayx Yrpainuy 2014 poyi 2015, s. 15).

Zwracamy tez uwagg¢ na badania z dziedziny zagadnien zawodowej tozsa-
mosci fachowca, jej analizy w roznych wymiarach. Uwazamy, ze znaczne na-
ukowe zainteresowanie wywotuje monografia Ksztaftowanie tozsamosci zawodo-
wej napisana przez wspotpracownikow Laboratorium Teorii Psychologii Insty-
tutu Psychologii im. G.S. Kostiuka Narodowej Akademii Nauk Pedagogicznych
Ukrainy. Na podstawie racjohumanistycznych i dialogicznych metodologicznych
orientacji, wykorzystujac osiagnigcia roznych kierunkéw badan psychologicz-
nych i spokrewnionych z psychologia dziedzin wiedzy, autorzy pokazali rdézne
aspekty zagadnienia formowania tozsamosci fachowca we wspolczesnym $wie-
cie (Cmanosnenns ioenmuunocmi ¢haxieys 2014, s. 260).

Naukowcy Instytutu Zawodowo-Technicznego Ksztatcenia Narodowej Aka-
demii Nauk Pedagogicznych Ukrainy teoretycznie udowodnili psychologiczne
1 pedagogiczne warunki planowania kariery wspotczesnej osobowosci, a miano-
wicie takie, jak: gleboka analiza zdolno$ci przysztych fachowcoéw; ujawnienie sta-
bych i mocnych stron; opanowanie wiedzy w dziedzinie rodzajow kariery i form
zarzadzania kariera, co utatwia stworzenie warunkéw zawodowego wzrastania;
formowanie indywidualnego zawodowego stylu dziatalnosci; zdolno$¢ konkuren-
cyjna na rynku. Badacze zglebiali zasady odno$nie do motywacji w osiagnigciu
kariery przez osobowos$¢, uwzgledniajac: autonomiczno$é, kompetencje, bezpie-
czenstwo i stabilizacje, kompetencj¢ menedzerska, kreatywno$é, ,,potrzebe bycia
pierwszym?”, styl zycia, dobrobyt materialny, gwarancje¢ sprzyjajacych warunkow
(lTiocomoexa yunie IITH3 00 nianysanus i peanizayii npoghecitinoi xkap epu:
meopis i npakmuxa 2014).
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Innowacyjne sa wyniki badania przeprowadzonego przez M. Najdionowa
z zakresu problematyki prestizu zawodow jako psychologicznego wskaznika mo-
delu rynku pracy. D. Trejman dokonat analizy prestizu zawodow jako psycho-
logicznego podmiotowo-obiektywnego mechanizmu samoregulacji rynku pracy
i $wiata zawodow ogdlem, co warto bra¢ pod uwage w procesie opracowywania
ukrainskiego standardu prestizu zawodéw na jedynych metodologicznych zasa-
dach. Zauwazone zostaly zmiany w $wiadomos$ci mas w warunkach spoteczno-
-politycznych transformacji. Podkreslamy, ze zastosowanie obserwacji dynami-
ki prestizu zawodow uzasadnia si¢ skuteczno$cia prestizu jako czynnika budowa-
nia zasobow pracowniczych. Wykorzystanie tych badan w zawodowe;j orientacji
roznych kategorii ludno$ci moze sta¢ si¢ efektywnym instrumentem zwalczania
negatywnych tendencji na rynku pracy Ukrainy oraz moze zagwarantowac likwi-
dacje sprzecznosci migdzy wymaganiami co do zasobow ludzkich zdolnych wy-
trzymaé konkurencje i dysbalansem w systemie przygotowania zawodowego,
w szczegolnosci wykwalifikowanych pracownikow (Haykosi cmyoii i3 coyianvnoi
ma nonimuynoi ncuxonozii. In-m coyianvnoi ma nonimuunoi ncuxonoeii 2014).

Wryniki tego monitoringu moga by¢ wykorzystane jako podstawa dla uza-
sadnionej naukowo prognozy zmian na rynku pracy, wyprzedzajacej moderniza-
cje systemu nauczania zawodowego. Zgadzajac si¢ z tym wnioskiem, zaznacza-
my, ze trzeba rozpatrywac nie jeden, lecz rozne systemy nauczania zawodowego
(w liceach zawodowych, zawodowych szkotach wyzszych, centralach zawodowe-
go ksztalcenia, przedsiebiorstwach oraz wyspecjalizowanych centrach do spraw
bezrobocia, gdzie bezrobotni moga otrzymac nowy zawod lub udoskonali¢ zawo-
dowe umiejetnoscei). Kazdy z tych systemow i podsystemow ma swojg specyfike,
co podyktowane jest celem i zadaniami, wiekowg i psychologiczno-fizjologicz-
ng charakterystyka uczniow i stuchaczy oraz ich poprzednim zawodowym i spo-
lecznym doswiadczeniem. W zwigzku z tym kazdy system posiada wtasciwe so-
bie cechy dydaktyczne.

Studiujac zagadnienia samoaktualizacji w zagranicznej psychologii, L. Kara-
muszka doszta do wniosku, Ze badania w kierunku psychodynamicznym opiera-
ja si¢ na filozoficznym przedstawieniu (wyobrazeniu) czlowieka i jego rozwoju.

Na podstawie badan zagranicznych psychologéw zostaly opracowane pewne
roznigce si¢ od krajowych teoretyczno-metodologiczne opracowania, ktore kom-
piluja analizy poréwnawcze zagranicznych i krajowych podejs¢ do samoaktuali-
zacji osobowosci jako procesu systemowego, wieloaspektowego 1 wieloczynni-
kowego (Kapamymka 2009).

Metodologiczng podstawg teoretycznej analizy zagadnien osobowosci
w dzialalno$ci zawodowej s nastgpujace znane podejscia: podmiotowo-dziatal-
ny, osobowo-rozwijajacy i akmeologiczny. Wysoko ceniac kazdy z nich, podkre-
slamy, ze s one wzajemnie powigzane i uzupetniajace si¢. Duze znaczenie maja
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tez wyniki naukowych badan z akmeologii, zwlaszcza problem samorealizacji
w zyciu zawodowym najszerzej i najdoktadniej zbadany przez naukowcow wia-
$nie z tego kierunku. Wiadomo, ze osobowo-zawodowy rozwdj w akmeologii jest
rozumiany jako proces rozwoju osobowosci w szerokim znaczeniu. Jest on zo-
rientowany na wysoki rozwoj profesjonalizmu i jego osiagniecie w trakcie ucze-
nia si¢ i samorozwoju, w trakcie zawodowej dziatalno$ci i zawodowych interakcji
na r6znych etapach dziatalnosci cztowieka (Kapamyrika 2009, s. 37).

ZAWODOWE KSZTALTOWANIE OSOBOWOSCI

Jednym z warunkow zawodowego ksztaltowania osobowosci jest zawodo-
wa orientacja. W jej strukturze badacze wyodrgbniajg trzy gtowne elementy, kto-
re charakteryzuja jej funkcjonalng tre$¢. Sg to: zawodowa informacja, zawodowa
konsultacja i zawodowa selekcja. Naukowo-metodycznymi podstawami i $rodka-
mi, na ktérych zbudowana jest zawodowa orientacja, sg profesjografia i psycho-
diagnostyka (W. Syniawskij i B. Fedoryszyn).

Szczegodlne znaczenie ma krytyczna analiza wszystkich komponentow wspot-
czesnego systemu zawodowej orientacji. Dlatego, zeby odnowi¢, rekonstruowaé
i racjonalizowac to, co jest potrzebne, odbudowac to, co byto niedocenione i zi-
gnorowane, potrzebne jest nowoczesne rozwigzanie tego problemu. Trzeba tez
zinterpretowa¢ na nowo i uscisli¢ cel orientacji zawodowej. Polega ona nie tylko
na tym, by wybrac jeden zawod, do ktorego cztowiek si¢ nadaje, ale rowniez na
tym, by pomoéc kazdemu wybrac¢ dla siebie rodzaj zawodowej dziatalnos$ci, ktorej
konsekwentne opanowanie da mozliwo$¢ realizowania zdolnosci i stymulowanie
dalszego rozwoju osobowosci (Exyuxaoneoia oceimu 2008, s. 725-726).

Sposoby podwyzszania jakosci i efektywno$ci réznych kategorii ludnosci
mogg zadziataé pod warunkiem legislacyjnej rejestracji obowigzkdéw panstwa
i spoteczenstwa wobec obywateli oraz pomocy przy wyborze i zmianie zawodu,
zapewnieniu pracy na podstawie prawa. Wazne jest tez prawne okreslenie statusu
doradcy zawodowego w szkole i centrach zawodowej orientacji.

Uwazamy tez, ze trzeba si¢ odwola¢ do materiatow VIII Miedzynarodowej
Naukowo-Praktycznej Konferencji ,,Zawodowe ksztalttowanie osobowosci: pro-
blemy i perspektywy”, ktora odbyta si¢ w dniach 1011 listopada w m. Chmiel-
nitski. Uczestnicy konferencji podkreslali, ze ksztattowanie specjalisty z kazdej
dziedziny powinno odbywa¢ si¢ na zasadach duchowo-moralnych wartos$ci, po-
niewaz duchowa i moralna osobowos$¢ jest w stanie zagwarantowac dalszy inno-
wacyjny rozwdj spoteczenstwa.

Rozwigza¢ problem zawodowego rozwoju osobowosci mozna pod warun-
kiem, ze nada si¢ nowy kurs teorii i praktyce o$wiaty na Ukrainie, co zostato
zrealizowane w takich naukowych opracowaniach Narodowej Akademii Nauk
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Pedagogicznych Ukrainy, jak: Encyklopedia oswiaty (2008), Biata ksigga narodo-
wej oswiaty Ukrainy (2010), Narodowy referat o stanie i perspektywach rozwoju
oswiaty na Ukrainie (2011) 1 innych.

Proces formowania duchowej osobowos$ci moze odbywac si¢ prawidtowo
tylko wtedy, gdy bazuje si¢ na innowacyjnych pomystach oraz fundamentalnych
pracach ukrainskich i zagranicznych naukowcow, ktore s wymienione w mate-
riatach metodologicznych seminariow Narodowej Akademii Nauk Pedagogicz-
nych Ukrainy, takich jak: Nieprzerwane zawodowe ksztatcenie w kontekscie eu-
ropejskiej integracji. teoria i doswiadczenie, prognoza (2010), Konceptualne za-
sady zwigkszania ekonomicznej efektywnosci systemow i wyzszej oswiaty (2011),
Kompetencyjne podejscie w oswiacie: teoretyczne zasady i praktyczna realizacja
(2014), oraz w materiatach tematycznych Ogoélnego Zebrania Narodowej Aka-
demii Nauk Pedagogicznych Ukrainy pt. Problem jakosci ukrainskiej oswiaty
w kontekscie zmian cywilizacyjnych (2014) i innych.

Zawodowe formowanie osobowosci wymaga uwzglednienia osobliwosci
proceséw psychicznych w rozwoju cztowieka oraz tresci i warunkéw zawodo-
wej dzialalno$ci na ré6znych zyciowych etapach. Zagraniczne i krajowe doswiad-
czenia w dziedzinie formowania osobowos$ci zawodowca §wiadcza o tym, ze ten
proces jest skuteczny nie tylko w warunkach formalnej, ale tez nieformalne;j i in-
formalnej o$wiaty, dlatego konieczne jest uznanie na poziomie panstwowym
roznych form pozyskiwania wyksztalcenia przez cztowieka oraz jego prawa do
budowania wiasnej drogi zawodowego rozwoju.

Biorac pod uwage rekomendacje przywotanej konferencji, zostaly przez nas
uzasadnione propozycje na poziomie ogélnopanstwowym, regionalnym i bran-
zowym oraz na poziomie nauki akademickiej i uniwersyteckiej (/Ipogheciiine
cmanosaenns ocooucmocmi 2015):

I. Na ogolnokrajowym poziomie: priorytet osobowosci cztowieka; realny
wktad w ludzki kapital; przygotowanie racjonalne;j elity, u podstaw ktérej
znajdzie si¢ wysoka duchowo$¢, patriotyzm, profesjonalizm; socjalna od-
powiedzialnos¢; priorytet o§wiaty 1 nauki, szczegolnie zawodowej; w po-
lityce panstwa powinno by¢ realne, a nie tylko deklaratywne ustawodaw-
cze wprowadzenie ulgowego opodatkowania dla zaktadow pracy, firm
i kampanii, ktore faktycznie ponosza koszty i przekazuja szkotom za-
wodowym najbardziej nowoczesng technike i wyposazenie (istnieje
takie doswiadczenie w krajach Zachodu i Wschodu); zawodowa orienta-
cja réznych kategorii ludnosci w ciggu catego zycia; zawodowa o$wiata
i ksztalcenie powinny by¢ faktycznym priorytetem w polityce panstwa.
Podzielamy propozycje W. Kremenia dotyczace otworzenia ,,na gruncie
zawodowo-technicznego ksztatcenia, a tez technikow i college’ 6w, stabil-
nego systemu zawodowej o$§wiaty. Trzeba potaczy¢ te oswiatowe osrod-
ki w miejscu ich lokalizacji, zmieni¢ je na wieloprofilowe zawodowe
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college’e, gdzie bylaby mozliwos¢ przygotowania zarowno kwalifiko-
wanych robotnikéw, jak i mtodszych fachowcow z réznych specjalnosci,
ktore sg potrzebne na miejscowym rynku pracy i prowadzityby o$wiato-
we ustugi” (Hayionanvna 00nogiosb npo cmanu i nepcnekmusu po3eumKy
ocsimu 6 Yxpaini 2011). Realizacja tego jest niemozliwa bez przyjecia
nowego prawa o oswiacie zawodowej. Konsekwentne, uporczywe, ma-
dre kroki bgda podnosi¢ socjalno-ekonomiczny, kulturalny, oswiatowy
1 naukowy poziom naszego kraju.

II. Na poziomach regionalnych, w warunkach decentralizacji:

— opracowanie regionalnych programow rozwoju kapitalu ludzkie-
g0; zawodowe przygotowanie wytwoérczego personelu; zawodowa
orientacja roznych kategorii ludnosci, bioragc pod uwage aktualne po-
trzeby i potrzeby na przyszto$¢ regionalnych rynkéw pracy,

— stworzenie niezbgdnych warunkéw dla zagwarantowania jakoscio-
wego, zawodowego przygotowania roznych kategorii ludnosci (do-
$wiadczenia Niemiec, rzadéw réznych landow, ktore na wszystkich
poziomach gwarantuja jakoSciowe przygotowanie na podstawie pro-
gnozowania przysztych potrzeb),

— polaczenie wysitkow departamentéw/zarzadow o$wiaty i nauki, pra-
codawcow i roéznych socjalnych partneréw w opracowaniu i reali-
zacji kompleksowych krokéw skierowanych na zawodowy rozwoj
osobowosci; zagwarantowanie wspotdziatania wszystkich instytu-
cji socjalnych dla innowacyjnego rozwoju zawodowej o§wiaty i na-
uczania.

1. Na branzowych poziomach, w szczegdlnosci ministerstw i resortow:

— opracowanie rocznych i dlugoterminowych planéw wspolpracy
branzowych ministerstw i resortow, skierowanych na zagwaranto-
wanie cigglej (nieprzerwanej) zawodowej oswiaty, innowacyjnego
rozwoju systemow zawodowej o$wiaty 1 nauczania, biorgc pod uwa-
ge wlasciwosci 1 potrzeby regionalnych rynkow pracy,

— we wszystkich panstwowych programach rozwoju ré6znych sektorow
gospodarki powinien by¢ dziat ,,Zawodowe przygotowanie persone-
lu”, na co powinny by¢ przewidziane realne naktady inwestycyjne,

— wlasciwe jest opracowanie i wdrazanie branzowych programow we-
wnatrz firmowego przygotowania personelu, jego zawodowego na-
uczania, udoskonalenia produkcji (takie do§wiadczenie majg kraje
Unii Europejskiej, a takze Japonia, Korea Potnocna i inne).

IV. Na poziomach akademickiej i uniwersyteckiej nauki (nie tylko instytu-
tow psychologii i pedagogiki szk6t wyzszych). Chodzi tu o fundamen-
talne 1 stosowane interdyscyplinarne badania zagadnien zawodowego
rozwoju roznych kategorii ludnosci. Niemozliwe jest badanie osobowo-
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sci ,,po kawateczku”, fragmentaryczne badanie zawodowego rozwoju
na réznych zyciowych etapach z przypadkowym wykorzystaniem od-
dzielnych niepowigzanych podej$¢. Migdzyprzedmiotowe badania tych
zagadnien w warunkach globalizacji i integracyjnych proceséw wyma-
gaja jednolitego (catosciowego) podejscia. Konieczna jest realizacja in-
terdyscyplinarnych badan z dziedziny psychopedagogiki, na co nalegat
1. Ziaziun, wielokrotnie cytujac Psychopedagogike prof. Edwarda Stone-
sa z Liverpoolu.

PERSPEKTYWY BADAN

Glowne kierunki badan z dziedzin pedagogicznych i psychologicznych na
Ukrainie, zatwierdzone przez Ogodlne Zebranie Narodowej Akademii Nauk Pe-
dagogicznych Ukrainy 8 listopada 2012 r., przewiduja 31 kierunkow badan per-
spektywicznych. Z kierunku psychologia osobowosci, psychologia socjalna prze-
widuje si¢ badania kompleksowe waznych wspotczesnych zagadnien rozwoju
osobowosci. Najwazniejsze w tym procesie jest: opanowanie wiasnego zacho-
wania; formowanie systemu wewnetrznej regulacji dziatalnosci, co gwarantuje
zdolnos¢ cztowieka do samorozwoju i samorealizacji, samotworzenia, samokon-
struowania; okreslenie wewnetrznych i zewnetrznych faktorow, ktore warunku-
ja ten proces; zwalczanie negatywnych zjawisk, ktore przeszkadzajg rozwijaniu
si¢ osobowosci.

Co do kierunku psychologia zawodowej o$wiaty, psychologia organizacyj-
na i psychologia pracy przewidywane sa badania skierowane na ujawnienie pra-
widltowosci formowania i dziatalno$ci osobowosci zawodowca (profesjonalisty),
poszukiwanie optymalnych psychologicznych warunkéw dla tworczego samowy-
razania osobowosci oraz projektowanie produktywnej i bezpiecznej dziatalnosci.
Badania z tej dziedziny sg wykonywane na podstawie bliskiego powigzania z za-
wodowg pedagogika. Skutecznie badane sg tez zagadnienia z dziedziny psycholo-
gii pracy, ktore wiaza sie z dziatalnosciag cztowieka w trakcie dziatalnosci zawo-
dowej w socjalnych i ekonomicznych sektorach na réznych zyciowych etapach
(Ocnosni Hanpsimu 0ocniodicensb 3 neda202iuHUX i NCUXON02IYHUX HAYK 8 YKpaiHi...
2013, s. 26). Ten naukowy dokument przewiduje rozdziat Zawodowa oswiata
i oswiata dorostych, ktory obejmuje cztery kierunki:

— teoretyczne i metodyczne zasady zawodowego ksztatcenia,

— teoretyczne i metodyczne zasady ksztatcenia dorostych,

— zawodowe ksztalcenie w przedsicbiorstwie,

— zawodowe ksztalcenie niepracujacej ludnoSci (Ocrosui Hanpsmu

odocnidoicerb 3 neda202iYHUX i NCUXON02IYHUX HAVK 8 Yipaini... 2013, s. 47).

Tres¢ badan z tych kierunkow jest organicznie powigzana z przy$wiecajaca

jej ideg formowania osobowosci profesjonalisty, jej zawodowej mobilnosci, go-
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towosci do ksztalcenia si¢ i samodoskonalenia na wszystkich etapach zawodowej
dziatalno$ci. Szczeg6lng uwage trzeba zwroci¢ na badania z dziedziny ksztatce-
nia dorostych, ktore powinny by¢ skierowane na badanie teorii zagadnienia, me-
todologii i praktyki oswiaty dorostej ludnosci na poziomie spotecznym i indywi-
dualnym. To da mozliwo$¢ stworzenia naukowego podloza dla funkcjonowania
1 rozwoju wspotczesnego systemu o$wiaty dorostych na Ukrainie jako wazne-
go ogniwa o$wiaty w ciagu catego zycia (Hayionaneha 0onogioo npo cmauu
i nepcnexmusu pozsumxy oceimu ¢ Ykpaini 2011). Badania problemow zawodowe-
go ksztatcenia osob niepracujacych sa skierowane na: uzasadnianie teoretycznych,
metodologicznych i metodycznych zasad nauczania, przyuczania i przekwalifi-
kowywania roznych kategorii niepracujgcych osob; ujawnienie pedagogicznych,
psychologicznych, ekonomicznych i organizacyjnych czynnikéw ich udoskonale-
nia; opracowanie nowych modeli i technologii zawodowego nauczania (Haykosi
cmyoii i3 coyianbHoi ma norimuunoi ncuxonoeii. In-m coyianbHoi ma noimuunoi
ncuxonoeii 2014, s. 36-38).

W ciagu ostatnich 20 lat naukowcy z Narodowej Akademii Nauk Pedago-
gicznych Ukrainy stworzyli bardzo cenne prace naukowe, ktore sa powigzane
z zawodowym rozwojem osobowosci. Nalezy do nich monografia I. Ziaziuna
Filozofia pedagogicznego dziatania (2008). Rozpatrujac swobode osobowosci
w przestrzeni pedagogicznego dziatania i opracowujac prognozy postepu oswia-
towych systeméw, znany ukrainski filozof-pedagog obiektywnie zwraca si¢ do
synergetycznych parametrow pedagogiki: niezbednego i przypadkowego.

Na tym tez koncentrujg uwage w swoich pracach: znany polski pedagog
T. Nowacki, a takze zagraniczni cztonkowie Narodowej Akademii Nauk Peda-
gogicznych Ukrainy — Z. Wiatrowski, S. Kwiatkowski, G. Bednarczyk, F. Szlo-
sek 1 M. Szymanski. Wtasnie te aspekty profesjonalizmu powinny by¢ doglebnie
zbadane przez filozofow, socjologdéw, psychologow, pedagogow i ekonomistow
w warunkach dynamicznych zmian na rynku pracy. Sprzyja temu to, ze we wspot-
czesnej ukrainskiej filozofii, psychologii i pedagogice jasno sg okre$lone aktual-
ne i perspektywiczne aspekty badan problematyki profesjonalizmu, jezeli bierze-
my pod uwage fundamentalne prace naukowych szkot S. Maksymenki (2014),
W. Moliako z problematyki tworczosci (2008), W. Kremenia z problematyki ho-
mocentryzmu i fenomenu innowacji (2012, 2015), 1. Ziaziuna z pedagogiczne-
go mistrzostwa (2008) oraz S. Gonczarenki z fundamentalizacji o$wiaty. Do-
$wiadczenie poprzednich pokolen i wielu wspotczesnie zyjacych udowodnito, ze
zawodowe samostanowienie w procesie dalszego zawodowego wzrostu jest fun-
damentem zyciowego sukcesu osobowos$ci. Brak profesjonalizmu w réznych
spotecznych dziedzinach i na réznych szczeblach organdéw panstwowej wiadzy
i zarzadzania prowadzi do ogromnych ekonomicznych strat oraz zwigksza spo-
teczng niesprawiedliwo$¢. Omdwieniom tych waznych probleméw byto poswie-
cone metodologiczne seminarium ,,Konceptualne zasady zawodowego rozwoju
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osobowosci w warunkach eurointegracyjnych procesow”, ktdre byto zorganizo-
wane przez Narodowg Akademie¢ Nauk Pedagogicznych Ukrainy 29 pazdziernika
2014 r. w Kijowie. Jak zaznaczyt W. Kremen:

(...) w warunkach eurointegracyjnych procesow wazne jest skierowanie uwagi naukowcow na
problem wyjasnienia tendencji zawodowego rozwoju osobowosci oraz na poglebienie i poszerze-
nie pojecia ,,kapital intelektualny” jako sumg formalizowanej i nieformalizowanej wiedzy, co moze
przynosi¢ wygode ekonomiczng dla firmy i przewagi konkurencyjne. Trzeba wyodr¢bnié¢ zasadg
fundamentalno$ci zawodowego przygotowania wykwalifikowanych pracownikow, trzymanie si¢ tej
zasady gwarantuje formowanie fachowca jako catosciowej osobowosci, ktora jest zdolna na podsta-
wie posiadania fundamentalnej wiedzy integralnie rozwiazywa¢ zadania zawodowe i problemy zy-
ciowe (Konyenmyanwvhi 3acaou npoghecitinozo... 2015).

Na wspomnianym seminarium omawiane byly: teoretyczne i metodologiczne
zasady zawodowego rozwoju osobowosci; tendencje zawodowego rozwoju 0so-
bowosci w warunkach eurointegracji; psychologiczne i pedagogiczne zasady za-
wodowego rozwoju i samorozwoju osobowosci w kontekscie o§wiaty w ciaggu ca-
tego zycia.

Wykorzystujac badania, wazne jest, zeby zwraca¢ uwage na dynamiczne
zmiany w zawodach, ich laczenie i integracje, ukazanie nowych, nieznanych za-
wodow. Na czasie sg specjalne badania z dziedziny profesjologii (wiedzy o zawo-
dach). Ta dziedzina nauki jest blisko powigzana z naukami o cztowieku. Do tego
dodajmy obiektywna potrzebe zwigkszenia uwagi ukrainskich naukowcow na ta-
kich dziedzinach wiedzy, jak psychologia pracy, pedagogika pracy i psychopeda-
gogika pracy.

Zmiany, ktore odbywaja si¢ w systemach zawodowej o§wiaty 1 nauczania
w roznych krajach, a szczegdlnie na Ukrainie, sg sluszne i uzasadnione. Chodzi tu
o0 systemowe zmiany przewidziane polityka panstwowa, skierowane na przygoto-
wanie wykwalifikowanego produkcyjnego personelu. Takie podejscie jest skiero-
wane na stopniowe zmniejszanie dysproporcji zarowno ,,bialtych kotierzykow”,
jak 1 ,,niebieskich kohlierzykow”, o czym z trwoga pisze D. Bell i inni zagra-
niczni naukowcy. Wedlug nas taka dysproporcja stale i odczuwalnie zwicksza si¢
na Ukrainie. Jej negatywny fundament jest spowodowany ,,odwrocong piramida”
(jak wiadomo, w rozwinigtych europejskich panstwach na kierunki akademickie
skierowuje sie 20-35% absolwentow szkot srednich, a na zawodowe — 75-80%).

Socjalna i ekonomiczna transformacja i zwigzane z nig bezrobocie, dgzenie
roznych panstw (w tym Ukrainy) do integracji z Europa, reforma systemu oswia-
ty, uzasadnienie strategii rozwoju pracowniczego potencjatu panstwa ukrainskie-
go — to przestanki, ktore obiektywnie uwarunkowuja potrzebe uswiadomienia
1 analizy wzajemnych stosunkow systemu o$wiaty i rynku pracy (Cmanosnenns
ioenmuunocmi ¢axieys 2014).
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ZAKONCZENIE

Rozszerzenie i poglebienie badan z dziedziny zawodowego rozwoju osobo-
wosci wspiera tworcza wspotpraca ukrainskich i polskich naukowcow. O rezulta-
tach tej wspotpracy swiadczy wydanie po VI Naukowym Forum ,,Ukraina — Pol-
ska”, ktore odbyto si¢ we wrzesniu 2015 r. w Kijowie, nastepujacych publikacji:
Edukacja dla wspotczesnosci (dwa tomy), Edukacja i nauka pedagogiczna Ukra-
iny i Polski 1991-2015 r. Przewodnik bibliograficzny. Kluczowg rolg w tej spra-
wie odegrata wieloletnia dziatalno§¢ Migdzynarodowego Naukowego Towarzy-
stwa ,,Polska — Ukraina”, na czele ktorego stoi prof. dr hab. F. Szlosek, zagra-
niczny cztonek Narodowej Akademii Nauk Pedagogicznych Ukrainy, dyrektor
Instytutu Pedagogiki Specjalnej Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzego-
rzewskiej w Warszawie. W warunkach integracji europejskiej skala tej wspotpra-
cy znacznie si¢ zwicksza.

Perspektywicznymi kierunkami naukowych badan w tej dziedzinie sa: teo-
retyczne i metodologiczne uzasadnienia pojeciowo-terminologicznego aparatu
interdyscyplinarnych badan powigzanych z problemami zawodowego rozwoju
osobowosci w warunkach globalizacji i integracji; prognozowanie rozwoju na-
rodowych i regionalnych systeméw zawodowego ksztatcenia w XXI w.; bada-
nia z dziedzin andragogiki, pedagogiki i psychologii pracy; socjalne, ekono-
miczne, organizacyjno-pedagogiczne warunki wzajemnego zwiazku i wspotza-
leznoséci migdzy wyksztatceniem i rynkiem pracy; konceptualne zasady rozwoju
partnerstwa socjalnego w warunkach rynku pracy; uzasadnienie dydaktycznych
systemow ksztatcenia zawodowego; porownawcza analiza systemow zagranicz-
nego ksztatcenia zawodowego 1 zawodowej orientacji roznych kategorii ludnosci;
interdyscyplinarne podejscie do badan nieprzerwalnej o$wiaty — o$wiaty w cia-
gu catego zycia.
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SUMMARY

Ukrainian and foreign theories of an individual have been analyzed, the ideas of professional
development and the professional self-realization of an individual on condition of dynamic changes
on labour market have been presented. There has been outlined the importance of studying the ques-
tions of a specialist’s professional identity on the rational, humanistic and dialogue methodological
basis and in accordance with results of researches in psychology and connected with it sciences.
Peculiarities of the systems of professional education and training in foreign countries have been
revealed. The actual issues of upbringing of a professional worker and career counseling of people
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in new social and economic circumstances have been analyzed. Perspectives in the development
of professional education and training in the market economy at the state, regional and local levels
have been presented. Some directions of pedagogical and psychological researches of these ques-
tions, such as questions of psychology of an individual, professional psychology, organizational
psychology and labour psychology, theoretical and methodological basis of professional education,
adult education, in-service training, professional education of the unemployed have been suggested.
The necessity of scientific foreseeing changes on labour market and modernization of education and
training systems has been grounded.

Keywords: individual; professional development; professional self-realization; professional-
ization; career counseling; labour market
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STRESZCZENIE

Stawiajac w opracowaniu pytanie o to, co jest istotag nauk humanistycznych, autor zwraca uwa-
ge na znaczenie, jakie ma zréznicowanie dwoch modeli poznawania rzeczywistosci. Poznanie hu-
manistyczne, przez interpretacje wykorzystujaca wartosciowanie, wiedzie do zrozumienia interesu-
jacych badacza zjawisk humanistycznych, w tym zjawisk aksjologicznych. Model poznania rozu-
miejacego, jako uzupetniajacy (i komplementarny) wzgledem modelu wyjasniajacego, zaktada po-
trzebg przyjmowania za podstawe drogi odkrywania §wiata znaczen, $wiata wielorakich wartosci,
samodzielnego oraz dialogicznego dochodzenia do porozumienia, co okresla intencjonalno$¢ za-
chowan podmiotu. Dzigki intencjonalno$ci osobowe zachowanie zyskuje status postepowania. Ba-
dania warto$ci w pedagogice pracy wymagaja koncentracji na osobie i jej modelu oraz na procedu-
rach poznania rozumiejgcego, w tym intuicjonizmie, fenomenologii i modelu hermeneutyki.

Stowa kluczowe: model metodologiczny; osoba; czyn; fenomenologia; hermeneutyka

WPROWADZENIE

Przedstawione ponizej tresci sg zbiorem refleksji metodologicznych na-
wigzujacych do wezesniej opublikowanych moich prac (zob. Furmanek 2006b,
s. 15-36; Furmanek 2006a, s. 75-91). Publikacje metodologiczne dotyczace pro-
blematyki pedagogiki pracy w zasadzie podejmowane sg sporadycznie, poza jed-
nym wyjatkiem. Jest nim bez watpienia — odbywajace si¢ od 16 lat — Ogoélnopol-
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skie Seminarium Badawcze (Sprawozdanie z XXV Jubileuszowego Ogdlnopol-
skiego Seminarium Badawczego...), ktorego pomystodawca i kierownikiem oraz
gospodarzem jest prof. Franciszek Szlosek z Akademii Pedagogiki Specjalnej
w Warszawie'.

Idee wiodace kazdego z tych spotkan formulowane s3 juz na etapie progra-
mowania seminarium, a wprowadzeniem do dyskusji sa zamowione i dedyko-
wane tej idei wyktady wybitnych polskich pedagogow. Pytanie, ktore postawit
F. Szlosek w czgsci wprowadzajacej do seminarium w 2014 r., podejmujacego
metodologiczne problemy nauk humanistycznych i spotecznych w pedagogice,
brzmiato: czy rzeczywiscie mozna méwic¢ o jednosci zatozen metodologicznych
nauk spolecznych czy tez istnieje pewna grupa zatozen wspolnych, a czgs¢é jest
odrgbna? Czy pedagogika jest bardziej zorientowana na nauki humanistyczne czy
na nauki spoteczne?

Pytania te wskazuja, ze wazng zasadg organizacyjna Ogdlnopolskiego Se-
minarium Badawczego jest ukazanie metodologii pedagogiki pracy — jako sub-
dyscypliny nauk pedagogicznych — w szerokim kontek$cie metodologii nauk hu-
manistycznych i spotecznych. Migdzy innymi z tego powodu podzielam poglad,
ze spotkania te sg szkotg dobrego myslenia pedagogicznego, polem wymiany do-
$wiadczen i pogladow oraz kuznig umiejetnosci prowadzenia naukowych sporow.

KONIECZNOSC REORIENTACJI METODOLOGICZNEJ W PEDAGOGICE PRACY

Ukazane dotychczas merytoryczne znaczenie pracy jako wartosci w struktu-
rze problematyki humanistycznej pedagogiki pracy uswiadamia nam potrzebe od-
miennego i zgodnego ze specyfika przedmiotu badan podejscia metodologiczne-
go (Furmanek 2010, s. 66). Wszak praca — sama pozostajac wartoscig — jest tere-
nem uzewngtrzniania wartosci.

Z pedagogicznego punktu widzenia w pracy i poprzez nig, a dalej przez zr6z-
nicowane procesy pracy i czynniki determinujace ich walory prakseologiczne, do-
strzegamy potencjalne szanse na efektywne wspomaganie cztowieka w jego cato-
zyciowym rozwoju. Mowimy o wychowaniu ku warto§ciom pracy.

Swiadomos$¢ centralnej roli cztowieka w tych procesach ukierunkowuje ba-
dania pedagogiki pracy na badania humanistyczne. Dzis, jak chyba nigdy do-
tychczas, zdajemy sobie sprawe¢ z tego, ze podane okreslenie pojecia ,,humani-
styczny” jest nieadekwatne w swojej tresci do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci.
W naszych czasach upowszechnia si¢ inne rozumienie humanizmu, ktore nazywa
si¢ czesto nowym humanizmem (Gajda 2000).

! Warto zauwazy¢, iz cennym owocem kazdego Seminarium jest corocznie ukazujaca si¢ pod
red. F. Szloska praca zbiorowa pod wspolnym tytutem Badanie. Rozwdj. Dojrzewanie. Tom wyda-
ny w 2014 r. nosi podtytut Tradycja i nowe rozumienie badan jakosciowych.
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Jak zauwazyt B. Suchodolski, obecnie pojecia ,,humanizm” uzywamy na
okreslenie pewnej postawy ideowej i mowimy chetnie o wielkich ideatach huma-
nizmu, staramy si¢ broni¢ humanistycznych wartosci, podejmujemy walke o hu-
manizacj¢ pracy, okreslamy za pomoca tego terminu stosunki migdzy ludzmi,
a takze stosunek ludzi do §wiata rzeczy; uzywamy okreslenia ,humanista” nie tyl-
ko do specjalistow w dziedzinie filologii, nazywamy humanizmem rézne kierun-
ki filozoficzne, wigzemy humanizm z réznymi koncepcjami cztowieka (Sucho-
dolski 1980, s. 12).

Paradygmat badan systemowych okresla kierunek myslenia o wyborze
strategii badan. Jest to w tym wzgledzie decyzja podstawowa. Oznacza to jedno-
cze$nie koniecznos¢ stosowania podejscia i zasade myslenia systemowego. Bada-
nia warto$ci z istoty swojej wymagaja badan jakosciowych. Nie oznacza to jed-
nak catkowitej eliminacji badan ilosciowych.

Stosowanie podej$cia systemowego wymaga systematycznego stosowania si¢ do naste-
pujacych regul metodologicznych:

— system poddawany badaniu powinien by¢ dostatecznie $cisle okre$lony; musi by¢ jedno-

znacznie wiadomo, co do niego nalezy, a co nie nalezy;

— raz okreslony system nie moze by¢ zmieniany w toku procesu badania. Szczeg6lnie wyrazi-
$cie nalezy podkresli¢ to, ze raz przypisane komponenty do danego systemu (podsystemu)
naleza do niego do konca prowadzonej analizy systemowej;

— badane systemy i podsystemy powinny by¢ logicznie rozlaczne, co oznacza, ze te same
komponenty nie moga rownoczesnie naleze¢ do roznych systemow czy podsystemow;

— podzial systemu na podsystemy musi by¢ zgodny z zasadami logiki, a szczegdlnie musi by¢
podziatem zupelnym. Nie moze by¢ tak, iz jakie$s komponenty caloéci pozostaja poza syste-
mem czy wyrdéznionymi podsystemami.

Przyktadow stosowania powyzszych zasad w badaniach problematyki humanistycznej pedago-
giki pracy jest wiele. Zatrzymajmy si¢ na dwoch. Pierwszy dotyczy badania miejsca pracy czlowie-
ka w cywilizacji industrialnej. Potraktowanie np. fabryki jako systemu oznacza konieczno$¢ okre-
$lenia jej struktury organizacyjnej w znaczeniu technologicznym, organizacyjnym i spotecznym
iukazania miejsca czlowieka pracujacego w kazdej z nich. To jednoczesnie rzutuje na
siatke probleméw badan. Przyktad drugi dotyczy badania przydatnosci do zawodu. W takich bada-
niach okresli¢ wtedy nalezy problematyke z wielu punktow widzenia. I tak, z punktu widzenia j¢-
zykoznawstwa, okresli¢ nalezy nie tylko zakres pojecia, ale takze jego sens; z punktu widzenia me-
todologii ustali¢ jego komponenty, sprawdzi¢, czy zostang one zbadane (mozliwosci), ocenié, czy
jaki$ wazny komponent nie zostanie pomini¢ty; z punktu widzenia procesu pracy sprawdzi¢ jej sta-
bilnos¢ 1 zmiennos$¢; z punktu widzenia osoby zainteresowanej diagnozowac potencjalne kompeten-
cje danego cztowieka.

Zilustrujmy zastosowanie podejscia systemowego do okreslania zbioru mozliwych relacji na
przyktadzie cztowieka wspotpracujacego w procesie pracy z jednym innym pracownikiem. W powyz-
szej sytuacji wyrdznijmy trzy podsystemy: pracownika, maszyne i wspolpracownika (pomocnika).

1) Od jakich relacji w tym systemie zalezy efektywno$¢ pracy pracownika?

2) Jakimi kompetencjami dysponuje interesujacy nas pracownik?

3) Jak pracownik wykorzystuje maszyn¢ (dokladnie, niedoktadnie, sprawnie, mniej

sprawnie)?

4) Naile maszyna dostosowana jest do psychofizycznych mozliwosci pracownika?
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5) Wjakimotoczeniu realizowane sg zadania zawodowe? Czy moga one wptywac na jakos¢
pracy?
6) Jakie relacje wystepuja pomi¢dzy pracownikiem ijego pomocnikiem i odwrotnie?
7) Jak otoczenie i warunki pracy wplywaja na pomocnika?
Wyréznione pojecia wskazujg na to, ze najwazniejsze relacje analizowanego systemu koncen-
truja si¢ wokot zbioru relacji zwigzanych z opisem podsysteméw: cztowiek — cztowiek; czto-
wiek —maszyna; cztowiek — otoczenie (Furmanek 2013).

Jak odnie$¢ wymagania i reguty wynikajace z tych paradygmatéw do badan
realizowanych na terenie humanistycznej pedagogiki pracy? Bez watpienia war-
tosci wpisujg si¢ w strukture badan humanistycznych. Doktadniej zas w strukture
metodologii badania warto$ci (Furmanek 2006a, 2006b, 2006c¢). Dlatego uswiado-
mi¢ sobie musimy odmienno$¢ poznania humanistycznego, szczegdlnie wzgledem
poznania przyrodniczego. A to ukierunkowuje nasze myslenie na konieczno$¢
wielo-paradygmatycznosci badan, w tym potrzebe uwzglednienia paradygmatu
antynaturalistycznego.

TRIANGULACJA

Strategia metodologiczna stosowana w badaniach spotecznych, majaca za-
pewni¢ wyzszg jakos¢ prowadzonych badan i ograniczenie btgdu pomiaru. Pole-
ga na zbieraniu danych za pomocg dwoéch lub wigkszej liczby metod (np. obser-
wacja razem z sondazem czy analizg tresci), a nastepnie pordownywaniu i tagczeniu
wynikow. Moze tez oznacza¢ taczenie metod jakosciowych i ilosciowych. Bada-
ny problem ujmuje si¢ z co najmniej dwoch réznych punktéw widzenia. Zwykle
tego rodzaju wielorakie ujecie uzyskuje si¢ dzigki zastosowaniu réznych perspek-
tyw metodologicznych. Wyrdznia si¢ cztery jej rodzaje:

— triangulacja danych, poréwnywanie badan prowadzonych na r6znych po-
pulacjach, w roznych odcinkach czasowych oraz w réznych miejscach,

— triangulacja badaczy, prowadzenie badan przez wielu badaczy,

— triangulacja teorii, sigganie po wiele koncepcji teoretycznych majacych
tlhumaczy¢ zjawiska spoteczne,

— triangulacja metod, taczenie w pomiarze wielu metod badawczych.

POZNANIE HUMANISTYCZNE W PEDAGOGICE PRACY

Dla podkreslenia oraz oznaczenia filozoficznego i metodologicznego para-
dygmatu pedagogiki najczesciej stosuje si¢ okreslenie ,,orientacja pedagogiczna”.
Okreslenie ,,humanistyczna pedagogika pracy” wskazuje na wybrang orientacje
pedagogiczng. Oznacza to, z jednej strony, przyjecie wybranego punktu widzenia
na problematyke badan pedagogicznych. Uznajemy pedagogike za nauke huma-
nistyczna (jako nauke o cztowieku) o orientacji spotecznej (cztowiek we wspol-
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nocie 1 wspolnotowej aktywnosci). Z drugiej strony obejmuje ono zrédto okre-
slonego sposobu uprawiania pedagogiki — jako nauki o wychowaniu cztowieka.
W naszym przypadku jest to ukierunkowanie na wspomaganie cztowieka w jego
rozwoju. Przyjecie za podstawe analiz wynikow badan naukowych okreslonego
paradygmatu naukowego ukierunkowuje nasze mys$lenie na pedagogike o charak-
terze teoretyczno-praktycznym (w istocie za$ prakseologicznym). Przyjecie para-
dygmatu fenomenologiczno-modernistycznego ukierunkowuje nas na podstawy
pedagogiki humanistycznej, pedagogiki kultury czy pedagogiki alternatywnej itp.

Co stanowi wiec o osobliwos$ciach nauk przyrodniczych, a co jest istotag nauk
humanistycznych? Szuka¢ ich mozemy w zr6znicowaniu modeli poznawania rze-
czywistosci.

Poznanie humanistyczne przez interpretacj¢ wykorzystujaca wartosciowanie
wiedzie do zrozumienia interesujgcych badacza zjawisk humanistycznych, w tym
zjawisk aksjologicznych. Model poznania rozumiejacego, jako uzupekniajacy
(1 komplementarny) wzgledem modelu wyjasniajacego, zaktada potrzebe przyj-
mowania za podstawe drogi odkrywania §wiata znaczen, $wiata wielorakich war-
tosci, samodzielnego oraz dialogicznego dochodzenia do porozumienia, co okresla
intencjonalnos$¢ zachowan podmiotu. Dzigki intencjonalnosci osobowe zachowa-
nie zyskuje status postepowania, ktore wczesniej scharakteryzowatem.

Pierwszym, ktory przeprowadzit zdecydowana lini¢ rozdziatu migdzy nauka-
mi humanistycznymi i przyrodoznawstwem, byl W. Dilthey (1833—1911). Uznat
on metody zalecane przez pozytywistow dla doszukiwania si¢ prawidtowosci za
nienadajace si¢ do stosowania w humanistyce. Jak twierdzil, wyjasnia¢ mozna
przyrode; $wiat ducha trzeba zrozumie¢, interpretowac (tzw. interpretacja huma-
nistyczna). Oznacza to odkrycie zwigzku sensu w pozostawaniu lub stawaniu si¢
wiasnie takim. Nauki przyrodnicze — podkreslat Dilthey — wyjasniaja, wskazu-
jac na naturalne prawidlowosci zjawisk lub na ich wlasciwosci strukturalne, aby
umozliwi¢ racjonalne przewidywanie (za: Kuderowicz 1987). Nauki humani-
styczne stosuja szeroko pojete wyjasnianie, ktore jest w istocie interpretacjg fak-
tow. W tym ujeciu postuguja si¢ one takze wartosciowaniem faktow. Samo prze-
widywanie jest bardzo utrudnione.

Przyrodoznawstwo nie stanowi jednolitej dziedziny naukowej. Terminem
tym okre$la si¢ nauki o przyrodzie, czyli tym wszystkim, co nie zalezy w swo-
jej naturze — w swoim istnieniu — od woli i dzialan cztowieka (Kaminski 1992;
Kmita 1977).

Pedagogika jako nauka o wielorakich zjawiskach wychowania musi by¢ po-
wigzana z naukami przyrodniczymi przez fakt, ze cztowiek jest czgscig natury,
natomiast z naukami spotecznymi — przez fakt, ze czlowiek jest istotg spoteczng
i zyje w okreslonej spolecznosci, wsérdd konkretnych uwarunkowan spotecznych.
Pedagogika wigze si¢ z naukami humanistycznymi, gdyz czlowiek jest istotg du-
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chowa, przeksztatca nature, czynigc z niej dzieta kultury. A dzigki duchowosci
cztowiek jest nie tylko tworca kultury, ale takze zyje i rozwija si¢ dzieki kulturze.

Jak pisal S. Kunowski, poniewaz ,,pedagogika swa podbudowa przyrodnicza
nalezy czesciowo tylko do nauk przyrodniczych, a gtdwnie do humanistycznych,
dlatego tez musi si¢ postugiwa¢ metodami badawczymi obydwu tych grup nauki”
(Kunowski 1993, s. 42). Pedagogika eksperymentalna musi dodatkowo wyniki
swoich badan ,,rozumie¢” i ,,interpretowac”, a to zaktada obecno$¢ obu rodzajow
podejs¢ do problematyki wychowania.

1. Osoba podsystemem modelu metodologicznego

Skoro w centrum naszych zainteresowan jest czlowiek (paradygmat prymatu
cztowieka), to konsekwencja jest to, ze punktem wyjscia do badan jest modelowa-
nie czlowieka. Zauwazmy, ze najwazniejszym ze zjawisk jest w tym przypadku do-
swiadczanie siebie jako osoby, jako faktu bycia cztowiekiem. Zjawiska zwigzane
z okresleniem wlasnej tozsamosci sa decydujace we wszystkich probach okre-
$lenia istoty cztowieka. Istotng kategorig modelu OSOBA — CZYN jest pierwsze
odniesienie do budowania zatozen metodologicznych. Przyjety model determi-
nuje cigg dalszych poczynan badawczych. W humanistycznej pedagogice pracy
cztowiek rozumiany jest jako osoba, a nie osobnik — jak to ma miejsce
w biologii; przez duchowy wymiar swego istnienia wytamuje si¢ spod praw natu-
ry (Furmanek 2015, s. 9). Podstawowe zatozenia dotyczace tego komponentu sg
nastgpujace. Osoba to wyjatek posrod $wiata rzeczy, istota zdolna przez wrodzo-
ng jej — kazdej na rowni z wszystkimi innymi — moc do wolnego stanowienia o so-
bie w swietle prawdy o sobie. Ale tez osoba to — kazda z osobna — wyjatek wsrod
wszystkich pozostatych osob. Wszak zadna osoba Zzadnej nie wyreczy w decydo-
waniu o profilu jej wtasnej psychiki. To wyjatkowos¢ wsrod wyjatkoéw.

Z tego powodu dla potrzeb dookreslenia relacji pedagogiki pracy z pedago-
gika wartoSci nalezy w $wietle antropologii filozoficznej przyjac, ze niezaprze-
czalnymi atrybutami osoby ludzkiej sa:

— godnos¢ jako poczucie whasnej wartosci, samoswiadomos$¢ wartosci,

— jedyno$¢, zwana takze indywidualizmem, lub jednorazowos¢,

— przezywanie $wiata 1 swojego w nim istnienia, zwlaszcza w odniesieniu

do wartosci (egzystowania),

— otwarto$¢ podczas nieustajacego procesu stawania si¢ cztowiekiem (dzie-

jowos$¢, zmienno$¢ w czasie, transgresja).

Czlowiek ma by¢ nie tylko homo faber, homo laborens, ale takze homo arti-
fex (cztowiek tworca) — pisze T. Pszczotowski (1978). Podstawowymi elementa-
mi charakteryzujagcymi pracg czlowieka sg te jej wtasciwosci, dzigki ktorym czto-
wiek rozwija swoja: godno$¢, wolnos¢, odpowiedzialnosé, koniecznosé, ciagltose,
wysitek, rados¢, poczucie obowiazku, tworzenie wartosci.
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Zauwazmy, ze przyjmujac powyzsze atrybuty osoby ludzkiej, mozna okre-
sli¢ liste paradygmatow wspotczesnej pedagogiki pracy, dokumentujac
w ten sposob zalozenie o poliparadygmatycznosci badan pedagogicznych.

2. Czyny czlowieka podstawa modelu poznania humanistycznego

Drugg kategoria przyjetego modelu sg czyny isploty czyndow uzewnetrz-
nianych w postepowaniach. I one stajg si¢ waznym odniesieniem do budowania
zatozen metodologicznych w badaniach humanistycznej pedagogiki pracy. Za-
trzymajmy si¢ najpierw na ukazaniu dynamizmu czynow cztowieka. Oto stwier-
dzamy: ja jako osoba dzialam, dochodz¢ do okreslonych wynikow. W procesach
dziatania co$ dzieje si¢ takze we mnie, podmiocie dziatania. Tak ujmowana samo-
swiadomos$¢ uczestniczy w kazdym dziataniu czlowieka.

W $wiadomym i wolnym dzialaniu, ktore opisuj¢ okresleniem ,,ja dzialam”,
pojawia si¢ swiadomosciowa refleksja nad ,,momentem przezycia sprawczosci,
opisywanego wyrazeniem »co$ si¢ dzieje we mnie«”. Na ile potrafi¢ doceni¢ zna-
czenie tej refleksji?

Na ile te momenty przezycia odrézniam ,,0d fenomenu pasywnego uczynnie-
nia, a $wiadomo$ciowo pozbawionego momentu przezycia sprawczosci”’. Wyra-
zam to okre$leniami: ,,nie dziatam”, ,,nic we mnie si¢ nie dzieje”.

Dynamizm zjawiska ,,ja dzialam (nie dziatam)”, poddany analizie, pozwa-
la cztowiekowi na ,,wieloaspektowe odstanianie wngtrza osoby, az po dotarcie do
»tego, co nieredukowalne« w cztowieku, czyli jego niepowtarzalnego bycia oso-
bowego”.

Koncepcja czlowieka zaproponowana przez K. Wojtyle w Osobie i czynie
faczyta fenomenologiczny opis przezy¢ istotnych dla samoswiadomos$ci osoby
z ich ugruntowaniem w ontologii osoby ludzkiej; taczyta wymiar niezmienny
bycia osobowego (niezmienno$¢ natury czlowieka) z wymiarem dynamicznym,
dziejowym — spetnianiem si¢ osoby przez jej wolne 1 $wiadome dziatania (Gala-
rowicz 2000, s. 103).

W omawianej koncepcji osoba jest uzdolniona do dziatania wolnego, $wiado-
mego i odpowiedzialnego. Z tych tez relacji orzeka si¢ o osobie ludzkiej, ze jest
bytem samoistnym i samowladnym, samozaleznym, a wigc dzigki strukturze sa-
moposiadania, samopanowania i samostanowienia osoba jest podmiotem swoich
aktow (Chlewinski 1979, s. 905), rozumnie podejmuje decyzje. Dzigki tym wta-
sciwosciom osoba transcenduje §wiat rzeczy materialnych i tworzy specyficznie
ludzki §wiat kultury, nauki i techniki.

Czyn czlowieka jest fenomenem ludzkiego doswiadczenia, jest tzw. doswiad-
czeniem podstawowym. ,,Czyny — pisze K. Wojtyta — sg szczeg6lnym momentem
(...) doswiadczalnego poznania osoby” (Wojtyta 1969).
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Doswiadczanie czyndéw adekwatnych do celow 1 warto$ci sytuacji zycia
umozliwia ,,ujawnienie istoty osobowej podmiotowosci bytu ludzkiego jako
swoistej transcendencji czlowieka w czynie”. Dlatego wilasnie do$wiadczanie
czynu jest podstawowym kluczem do zrozumienia glgbi prawdy o cztowieku.
,,Czyny stanowia niejako najwlasciwszy punkt wyjscia dla zrozumienia jej dyna-
micznej istoty”.

Kazdy czyn cztowieka jako osoby odsyta nas w kierunku osoby; doswiadcze-
nie czynu jest niezwykle bogate; czyn jest rzeczywistoscig, w ktorej uczest-
niczy caty cztowiek; czyn jest doswiadczalny od strony przezyciowej oraz
jako fakt dostepny na zewnatrz; czyn jest faktem (Wojtyla 1969). Ten fakt,
ujawniajacy swoje wiasciwosci w wynikach czynéw, poddajemy interpretacji.

Wyjasnienie istoty osoby ludzkiej ujawnia wymiar poznawczo-$wiadomo-
sciowy, wymiar moralny i spoteczny osoby oraz scalajacy je wszystkie — wy-
miar metafizyczny. Jak pisat K. Wojtyta: ,,Nie mozna zatrzymac si¢ na samym do-
swiadczeniu; takze wowczas, gdy wyraza ono i ujawnia wewnetrznos¢ czlowieka
i jego duchowosé¢, refleksja racjonalna winna dociera¢ do poziomu istoty du-
chowej i do fundamentu, ktory jest jej podtozem” (Wojtyta 1969).

Doswiadczenie cztowieka ,,0d zewnatrz” — przez czyny i ich wyniki — po-
twierdza jego podmiotowa tozsamos¢, ktora wyraza si¢ przede wszystkim w tym,
ze cztowiek postrzega siebie jako byt, ktory nie podlega catkowitej determinacji
ze strony swiata przyrody. Uwidacznia si¢ to we wszelkich formach poznania in-
telektualnego, w migedzyludzkiej komunikacji, religii, sztuce, technice, organiza-
cji zycia spotecznego czy w jakimkolwiek innym przejawie kultury.

Czlowiek — szczegolnie przez prace — dostrzega w sobie zdolnos$¢ nie tyl-
ko do przetwarzania natury, ale i do panowania nad nig. Dokonuje si¢ to za spra-
wa rozwoju kultury, ktora znow odsyta do swojego jedynego zrodta i podmiotu,
jakim ostatecznie jest sam cztowiek. Poznajac i rozumiejac prace czlowieka, do-
chodzimy do jakiegos$ rozumienia cztowieka. Twierdzenie to prawdziwe jest row-
niez w ,,druga strong”.

Przyjmujac jaki$ model cztowieka, mamy szans¢ na wniknigcie w istote re-
alizowanych przez niego splotow postgpowan. Integralny, epistemologiczny mo-
del cztowieka, obejmujacy doswiadczenie, zrozumienie, interpretowanie
i wyjasnianie, pozostaje w koneksji z personalistycznym obrazem cztowieka
w psychologii humanistycznej — obrazem, ktory jest podstawa wspotczesnej pe-
dagogiki, w tym podstawa wspolczesnej pedagogiki pracy.

3. Relacja osoby i czynu

Fundamentalng dla omawianej problematyki kwestig jest to, ze istota osobo-
wej podmiotowosci bytu ludzkiego uzewngtrznia si¢ jako:
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(...) transcendencja ludzkiego ,,ja” wobec ,,swego”, nawet wobec czego$ tak bardzo ,,swego”,
jak decyzja ,,ja”, ktora swe zainteresowanie zawdzigcza ,,wkroczeniu” w nig ,,ja” i ,,wypelnianiu”
jej przez ,,ja”, czyli immanencji ,,ja” w ,,swoim”.

To ,,wykraczanie” ,,ja” poza ,,swoje”, a nawet samo ,,ja” jako wykraczajace poza swoje decyzje,
jest dane wprost ,.ja”’; dzigki aktom jego $wiadomosci towarzyszacej (§wiadomym) czynom ,.ja”;
w jego aktach (samostanowienia, samopanowania i samoposiadania) samozaleznosci, ujawniajac
zarazem t¢ samozalezno$¢ jako ontyczng strukture osobowego bytu ludzkiego.

Ta samozalezno$¢ ujawnia si¢ ,ja” zawsze i tylko jako samozalezno$¢ w samouzaleznianiu
si¢ (...) od prawdy o osobie ludzkiej: whasnej (wlasnego ,,ja”) i drugich (jako innych ,,ja”) (Wojty-
ta 1969).

W procesie refleksji filozoficznej, opartej na do§wiadczeniu cztowieka, Jan
Pawet II dostrzegal wzajemnie przenikajace si¢ etapy: doSwiadczenie, zrozu-
mienie, interpretowanie i wyjasnianie.

Ujawnienie metafizycznej implikacji faktu przygodnos$ci istnienia osoby
ludzkiej ukazuje jej bytowanie jako bytowanie z daru Absolutnego Dawcy Oso-
bowego... (Galarowicz 2000, s. 103). Jak pisze K. Wojtyta:

Osoba ludzka istnieje jako osobowy podmiot wydarzenia daru, ktoérego nie jest inicjatorem.
Adekwatnym inicjatorem takiego daru nie moga by¢ bowiem osoby majace ten sam status bytowy,
co ich dziecko. Inicjatorem tym jest — i moze nim by¢ tylko — Osobowy Absolut: Jego bezposred-
nia interwencja w zapoczatkowanie 1 trwanie wydarzenia osobowego daru jest konieczna (Wojty-
ta 1969, s. 18).

Postgpowanie cztowicka jest podstawowym zrodtem refleksji filozoficz-
nej w poszukiwaniu istoty czlowieka. Dla K. Wojtyly byty one podstawa opi-
su (bycia cztowiekiem) dos§wiadczania cztowieka: a) bezposrednie (pod-
miotowe), b) przedmiotowe, rozumiejace, c) posSrednie — przez czyny
i ich wyniki. Cztowiek moze doswiadczac siebie, swego najglebszego wnetrza,
dzieki refleksji towarzyszacej kazdemu dzialaniu (czynowi). Refleksyjna analiza
ludzkiego dziatania, do§wiadczenie rozumiejace, prowadzi do odkrycia podmio-
tu — sprawcy dziatania i tego, kto przezywa swoja podmiotowo$¢, a wiec do od-
krycia osoby.

Postgpowanie cztowieka jako kategoria pedagogiczna — wprowadzona
W miejsce zachowania — oznacza uznanie, ze oprocz celu i sposobu jego 0sig-
gania wazne jest wszystko, co stanowi podstawe motywacji decydujacej o sen-
sie zachowania. Jest ona zwigzana z nadrzg¢dna racja, powodem, intencja; z domi-
nujacym obszarem intencjalno$ci jednostki (Stras-Romanowska 1992; Obu-
chowski 1993), wiodaca idea zycia (Popielski 1987), ukierunkowaniem
zyciowym; ideg zycia (Kuczynski 1979; Furmanek 2007).

W tym miejscu dochodzimy do okreslenia relacji migdzy osobg i jej czyna-
mi. Dodajmy, ze zasadniczy zrab filozoficznej wizji cztowieka K. Wojtyty doty-
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czy przede wszystkim ujawnienia istoty osobowej podmiotowosci bytu
ludzkiego jako swoistej transcendencji cztowieka w czynie.

4. Antynaturalistyczny model rozumiejacego czlowieka

Wspotczesng pedagogike pracy zaliczamy do systematycznych nauk o czto-
wieku i jego wytworach kulturowych. Wszak takze systemy pedagogiczne sg wy-
tworami kultury danej epoki. Specyficznym dla humanistyki punktem widzenia
przedmiotu badan jest indywidualnos¢ i niepowtarzalno$¢ bytu, jakim jest czto-
wiek. Ta wlasnie niepowtarzalno$¢ nie pozwala na daleko idgce uogolnienia, two-
rzenie typologii i regul fragmentarycznych. Mozna powiedzie¢, ze upowszech-
niony pozytywistyczny redukcjonizm metodologiczny zubaza przedmiot badan
i prowadzi do zafalszowania prawdy o cztowieku. W $wietle dotychczasowej re-
fleksji naukowej dotyczacej cztowieka dostrzegamy potrzebg poszerzenia gra-
nic paradygmatu naturalistycznego i przyjecie obok niego réwniez paradygmatu
humanistycznego — antynaturalistycznego. Wydaje si¢ on by¢ odpowiednim mo-
delem poznawczym, modelem rozumiejacego cztowieka (w tym antynaturali-
stycznym modelem rozumienia). W publikacjach zwany jest tez interpretacja
humanistyczng (lub jeszcze inaczej — interpretacjonizmem).

HUMANISTYCZNE MODELE POZNANIA
A PARADYGMAT SYSTEMOWOSCI BADAN

1. Procesy badania systemu aksjologicznego czlowieka
jako procesy poznania humanistycznego

W swojej epistemologicznej postaci procesy poznania humanistycznego rdz-
nig si¢ od proceséw poznania charakterystycznego dla przyrodoznawstwa. Pozna-
nie humanistyczne przez interpretacje wykorzystujacag warto§ciowanie wiedzie
do zrozumienia interesujacych badacza zjawisk humanistycznych, w tym zjawisk
aksjologicznych. Warto$ci w badaniach humanistycznych wystepuja w dwoja-
kiej funkcji: jako przedmiot badan i jako podstawa do wartosciowania tej sytu-
acji. Przewidywanie jest bardzo utrudnione, a formulowanie regut o charakte-
rze uogolnionych stwierdzen jest wrecz niemozliwe. Jak zauwaza S. Kaminski
(1992, s. 299), ,,w naukach humanistycznych nie wystepuje jako typowe wyja-
$nianie czysto kauzalne czy funkcjonalne, lecz strukturalno-topologiczne, struk-
turalno-genetyczne, teleologiczne, pragmatyczne itd.”. Tym, co determinuje kul-
ture jako obiekt humanistyki — jak zauwazyliSmy wcze$niej — sg wartosci. To do
nich odnosimy postepowanie cztowieka. W badaniach humanistycznych wartosci
decyduja o ich odrebnosci metodologicznej i epistemologicznej. Badanie syste-
mow postepowan czlowieka w zroznicowanych sytuacjach ujawnia wartosci pre-
ferowane przez cztowieka, pozwala zrozumie¢ i pozna¢ cztowieka.
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Zrozumienie odrgbno$ci nauk przyrodniczych i humanistycznych jest ko-
niecznym warunkiem wstepnym do podejmowania wysitkow zmierzajacych do
okreslenia tozsamosci psychologii i pedagogiki oraz rozwijanych w ich obrgbie
subdyscyplin. Ich ujednolicanie metodologiczne, czego wyrazem jest brak reflek-
sji metametodologicznych, prowadzi do zubozenia problematyki i redukowania
przedmiotu badan kazdej z tych nauk o cztowieku?.

Dla wartos$ci w pedagogice wazne sa pytania dotyczace okresle-
nia aksjologicznej istoty cztowieka. Doktadniej za$ pytania, na ktore po-
szukuje odpowiedzi filozofia cztowieka: jak wyjasni¢ istote, okresli¢ i zdefiniowac
czlowieczenstwo?® Na tej podstawie pedagogika bowiem poszukuje rozwigzan
probleméw: ,,(...) jak realizowaé cztowieczenstwo?, jak budowac cztowieczen-
stwo w cztowieku?” (Furmanek 1995, s. 39).

Bez jednoznacznej odpowiedzi na postawione pytania stajemy w teoretycz-
nej i metodologicznej pustce. Wiedza o tym, ,,jaka jest epistemologiczna i aksjo-
logiczna warto$¢ czlowieka” (Furmanek 1995, s. 39), a takze o tym, ,,jaki jest
system uznawanych i wdrazanych w postepowaniu cztowieka wartosci”’, byla
ijest —1, jak sadze, dalej bedzie — podstawa wiedzy o tym, jak wychowywac czto-
wieka. To za$ prowadzi do potrzeby sformutowania podstawowych paradygma-
tow pedagogiki.

Nie mniej istotne, w powyzszym kontekscie, staje si¢ zatozenie, ze peda-
gogike pracy w kontek$cie warto$ci nalezy konstruowa¢ na gruncie uznania hu-
manistycznego modelu poznania, respektujacego teze o osobowym charakterze
cztowieka oraz stawiajacego sobie za cel opisanie i wyjasnienie rozmaitych prze-
jawow osobowego zycia, z uwzglednieniem wewngtrznego, subiektywnego do-
swiadczenia osobowego wynoszonego z uczestnictwa w procesach pracy.

W procesach poznania humanistycznego wystepuja: model poznania ro-
zumiejacego oraz model poznania wyjasniajacego.

Systemowos$¢ badan jako paradygmat oznacza, ze wszelkie badanie pra-
cy musi by¢ realizowane w ujeciu systemowym. Przyjmujac ten paradygmat ba-
dan — wpisany w system paradygmatow wspoétczesnej pedagogiki pracy — podsta-
wowym modelem metodologicznym dla badan czynimy model: OSOBA — (1)
CZYN.

2 Humanistyka nie si¢ga tak daleko, aby wykluczata jakiekolwiek stosowanie metod przyrodo-
znawstwa. Zréznicowanie nauk pociagga za sobg jednoczesnie ich unifikacj¢ (por. Kaminski 1992,
s.299).

3 Analizujac zagadnienia podstawowe dla pedagogiki, B. Suchodolski w znanym powszechnie
podreczniku akademickim Pedagogika (1976), wydanym pod jego redakcja, omawia m.in. ,,swo-
isto$¢ gatunku homo sapiens”, a takze zagadnienie ,.koncepcja cztowieka a wychowanie”. Do tak
rozumianych pytan powraca si¢ zawsze, gdy dokonuje si¢ swoistego ,,bilansu osiagnie¢”, gdy za-
mierza si¢ oceni¢ stan badan realizowanych i potrzeby nowych badan w naukach o wychowaniu.
Zatem uzna¢ nalezy, ze odpowiedzi na postawione pytania sg ciagle dla nauk o wychowaniu wazne.
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Ten model okresla system badanych zjawisk. Jego interpretacja musi doty-
czy¢ obu podsystemow: osobg i splot czyndéw (prace). Tak opisany system nale-
zy postrzega¢ w jego otoczeniu blizszym i dalszym. Otoczenie blizsze to
srodowisko pracy. Otoczenie dalsze to spoteczenstwo i czynniki okreslajace jego
swoiste wymiary. Nie bez znaczenia sg takze wszystkie relacje spinajace w jed-
nos$¢ caly analizowany system. W dalszej analizie zatrzymam si¢ tylko na relacji
wskazanej w modelu (1).

2. Model i procedury poznania rozumiejacego w pedagogice pracy

Czlowiek jako osoba, a nie osobnik (jak to ma miejsce w biologii), przez du-
chowy wymiar swego istnienia wylamuje si¢ spod praw natury. Osoba to wy-
jatek posrod $wiata rzeczy, istota zdolna przez wrodzona jej — kazdej na rowni
z wszystkimi innymi — moc do wolnego stanowienia o sobie w $wietle prawdy
o sobie. Ale tez osoba to — kazda z osobna — wyjatek wsrdd wszystkich pozosta-
tych oséb. Wszak zadna osoba zadnej nie wyreczy w decydowaniu o profilu jej
whasnej psychiki. To wyjatkowos$¢ wsrod wyjatkow.

Model poznania rozumiejacego, jako uzupetniajacy (i komplementar-
ny) wzgledem modelu wyjasniajacego, zaktada potrzebe przyjmowania za
podstawe drogi odkrywania §wiata znaczen, §wiata wielorakich warto$ci, samo-
dzielnego oraz dialogicznego dochodzenia do porozumienia, co okresla inten-
cjonalnos¢ zachowan podmiotu. Dzigki intencjonalnosci osobowe zachowanie
zyskuje status postgpowania.

Psychologia rozumienia staje si¢ aktualnie fundamentem badan warto$ci
w pedagogice pracy. Dlatego podkresli¢ nalezy roznice migdzy psychologia natu-
ralistyczng, zajmujaca si¢ problemami regulacyjnymi zachowan cztowieka, a psy-
chologia egzystancjalno-humanistyczng. Moim zdaniem lezy ona zar6wno w ce-
lach, jak i charakterze proceséw poznawania. T¢ odrebno$¢ zauwazyl W. Dil-
they: ,,Przyrode¢ wyjasniamy, zycie psychiczne rozumiemy”. Stad spotka¢ mozna
stwierdzenie, ze w badaniach zjawisk pedagogicznych konieczne jest stosowanie
dwdch modeli poznawania: modelu wyjasnienia i modelu rozumienia. To réwniez
uzasadnia tez¢ o dominacji badan jakosciowych nad iloSciowymi w problematyce
warto$ci obecnej w pedagogice pracy.

Che¢ dotarcia przez psychologdw do ponadindywidualnych uogdlniajgcych
zwigzkow zaleznosciowych zubaza obraz ludzkiej osobowosci, pozbawia samego
badacza rzeczywistych mozliwosci dotarcia do tego, co stanowi o niepowtarzal-
nych wymiarach zycia psychicznego cztowieka. Jest wyrazem stosowania reduk-
cjonistycznego modelu badan.

Model poznania rozumiejgcego, jako uzupetniajacy (i komplementar-
ny) wzgledem modelu wyjasniajacego, zaklada potrzebg przyjmowania za
podstawe drogi odkrywania §wiata znaczen, §wiata wielorakich wartosci, samo-
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dzielnego oraz dialogicznego dochodzenia do porozumienia, co okresla intencjo-
nalno$¢ zachowan podmiotu. Dzigki intencjonalnosci osobowe zachowanie zy-
skuje status postgpowania.

Procedury te ujmuje si¢ na trzy sposoby: 1) intuicjonizmu, 2) sposobu herme-
neutyczno-egzystencjalnego, 3) poznania fenomenologicznego.

3. Intuicjonizm

Intuicjonizm jest realizowany w badaniach wedhug klasycznego modelu dil-
theyowskiego. Rozumienie jest w nim swoistym eksperymentem myslowym, po-
legajacym na wczuciu si¢ w przezycia drugiej osoby (to niejako przezycie jej
przezy¢; przezycie odtworcze), zaakceptowaniu jej porzadku wartosci i punktu
widzenia po to, by uchwyci¢ zwiazek migdzy okreslonym sensem podmiotowym
a postepowaniem jednostki oraz cechami wytwordw jej czynnos$ci. Interpretacja
sensOw lezacych u podstaw dziatan podmiotu jest mozliwa dzigki temu, ze ludzie
zyjacy w okres$lonej kulturze korzystaja z tego wszystkiego, co stanowi jej rdzen
konstytutywny.

Intuicyjne uchwycenie senséw w ramach danej kultury Dilthey okreslit mia-
nem rozumienia (por. Kuderowicz 1987; Stras-Romanowska 1992, s. 30). Wy-
jasnienia byly wigc procesami przeciwstawianymi rozumowaniu i rozumieniu,
odnosity si¢ bowiem tylko do proceséw logicznego myslenia, charakteryzujace-
go postepowanie badawcze w naukach przyrodniczych. W psychologii rozumie-
nia powstal kierunek zwany koncepcjonizmem (Szewczuk 1972). Dla porzad-
ku przypomnijmy takze dwie inne koncepcje rozumienia: nocjonizm (od nocja
— ‘pojecie’) oraz mnemizm (mneme — ‘pamietac’). Mechanizm rozumienia, w tym
rozumienia intuicyjnego, nie zostat do konca wyjasniony. Mozemy ogolnie stwier-
dzi¢, iz:

— wiadomo, Ze rozumienie to co$ wigcej niz wiedza, w stosunku do wiedzy

zawiera pewien naddatek,

— nie wiadomo, co jest tym (naddatkiem), tym czyms$ wigcej,

- ,,06w naddatek to to, co sprawia, ze rozumienie jest czyms wigcej niz wie-
dza »o tym, ze« i »o tym, jak« jest trudny lub wrecz niemozliwy do ziden-
tyfikowania (...)” (Cichon 1987, s. 111),

—  wigkszos¢ autoréw zauwaza, ze rozumienie oparte jest raczej na proce-
sach syntezy i analogii, w przeciwienstwie do wyjasniania logicznego,
ktére angazuje procesy analizy i r6znicowania,

— nie jest rozumienie ani zdolno$cia, ani funkcja zdolnosci, zwigzanym
zracjonalnym opisem czy wiedzg (Kuderowicz 1987; Stra§-Romanowska
1992, s. 30).
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Rozumienie drugiego cztowieka nie zalezy od tego, ile o nim wiemy, lecz od
tego, na ile glgboko potrafimy wnikna¢ w jego subiektywny $wiat znaczen (Szew-
czuk 1972). W przytoczonym opracowaniu Stras-Romanowska pisze dalej, iz:

Spengler twierdzi, ze rozumienie nalezy raczej do kategorii stanow umystu czy postaw kon-
wersacyjnych (conversational attitude), umozliwiajacych ogoélng oceng¢ postepowania osoby
z punktu widzenia jej osobistych kryteriow odpowiedzialnosci, a nie do kategorii czynnosci rozu-
mowania (Stras-Romanowska 1992, s. 30).

Rozumienie dotyczy przede wszystkim wyboru ($cislej — powodu) subiek-
tywnej reakcji uzasadniajgcej wybor, zwlaszcza wybor moralny (moral choice),
nie za$ praktycznego dzialania, u ktérego podstaw lezy wy¢éwiczona umiejetnosé
czy racjonalno$¢ zwigzana z intelektem, a wigc z takimi umiej¢tnosciami, jak ro-
zumowanie, przewidywanie, kalkulowanie. Jest wigc rozumienie swoistym przy-
pisywaniem (ascription) odpowiedzialno$ci za wybor dziatania, nie za§ opisywa-
niem (discription) mechanizmu dziatania... (Stras-Romanowska 1992, s. 31)

4. Model hermeneutyczno-historyczny

Drugi sposob ujmowania procedury rozumowania zwany jest hermeneutycz-
no-historycznym. Badania heurystyczne to zestawienie opisoéw, ktore stanowia
wyjasnienie dynamiki struktur rzeczowych w sytuacji; konczy je kreatywna syn-
teza. Badacz, poza opisami narracyjnymi, poszukuje odczu¢ wewnetrznych, we-
wnetrznego przezycia. Rzadko wykazuje si¢ jeden przyktad albo sytuacje, aby
zobrazowa¢ przezycia. Konczy si¢ to ogdlnym opisem. Wspotbadacz niknie
w procesie interakcji i analizy strukturalne;.

Prekursorem tego modelu byt M. Weber. Rozumienie opiera si¢ w nim na za-
lozeniu racjonalno$ci cztowieka. Oznacza to przyjecie tego, ze dzialania jednostki
wynikajg z jej wiedzy, systemu warto$ci (sens6w) i sg nastawione na realizacje
okreslonych, s$wiadomie przyjetych celow. Rozpoznanie zwigzku miedzy wiedza
podmiotu, porzadkiem jego warto$ci a dziataniem jest swoistym wyjasnianiem
polegajacym na strukturalizowaniu rzeczywisto$ci podmiotowej 1 czynieniu jej
przez to zrozumialg, dlatego ten typ rozumienia nazywany jest instrumental-
nym lub wyjasniajacym (Stra§-Romanowska 1992, s. 30).

Latwo dostrzec, ze obydwa podejscia majg cechy wspolne, dotycza w isto-
cie ustalania zwigzku miedzy przebiegiem dziatania podmiotu a sensem tkwig-
cym u jego podstaw, tyle Ze ma ono charakter czynnoS$ci racjonalnej, opartej na
zasadach logiki i — jak zauwaza J. Kmita (1977) — rozumienie jest w tym ujeciu po
prostu jedna z postaci wyjasniania dedukcyjnego. Psychologia rozumienia ocze-
kuje na swoje odkrycie problematyki, oczekuje badan i wyjasnien wielu odczuwa-
nych tylko aktualnie prawidtowosci.
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Metoda hermeneutyczna to metoda interpretowania i rozumienia tekstow
oraz dokumentdéw prezentujacych rézne procesy zyciowe, w tym takze te ujmo-
wane w perspektywie historycznej. Warto zauwazy¢ za W. Diltheyem, iz jest to
metoda refleksji i rozumienia zjawisk i faktow. W rzeczywistosci wychowawczej
wystepuja fakty i procesy psychiczno-duchowe, ktore jakze czesto wymykaja si¢
wyjasnianiu przyczynowemu. Konieczne jest objasnienie ich znaczenia i sensu
prowadzacego do zrozumienia czego$ ludzkiego.

5. Model fenomenologiczny

Trzeci sposob metodologicznej interpretacji problematyki badan wartosci
w pedagogice dotyka fenomenologii*. To koncepcja zaktadajgca, ze podstawo-
wym naszym kontaktem z rzeczywistoscia jest do§wiadczenie wewngtrzne. Jest
ONO w nas, jest cztowiekowi dane, jest wigc podmiotowe. Cecha owego do-
swiadczenia jest wolno$¢, czyli osobiste prawo doswiadczania wedlug zbioru
cech mieszczacych si¢ w pojeciu JA. Doswiadczanie jest zatem indywidualne,
osobiste, jest fenomenem ludzkiego poznania podmiotowo-przedmiotowego. Ko-
responduja te tezy ze wskazang wczesniej koncepcja przestrzeni aksjologicznej
jako swoistego fenomenu funkcjonowania cztowieka w $wiecie wartosci.

Metoda fenomenologiczna zwraca uwage na znaczenie zjawisk dla wy-
jasniania ,.konkretow zycia”. Jest ona uzyteczna w ,,podejmowanych wysitkach
na rzecz” wydobywania oraz ukazywania sensu i znaczenia poszczegolnych zja-
wisk. Wychodzac od opisu oddajacego stan rzeczy, prowadzi do zrozumienia isto-
ty rzeczy, ,,do sedna zjawiska. Idac ponad bezposrednie dane badan empirycz-
nych, metoda ta usiluje uja¢ podstawowe struktury, znaczenie i sens procesu wy-
chowania” (Nowak 2000, s. 63).

Fenomenografia jest praktyczng egzemplifikacja i zastosowaniem fenomeno-
logii. Ich wspo6lna podstawa jest uznanie za przedmiot badan ludzkiej $wiadomo-
$ci i obecnych w jej ramach form dos§wiadczania podmiotu.

Sposéb nadawania znaczen zjawiskom, pojgciom, jest zwigzany z jednostkowa wiedza o swie-
cie, a zarazem charakteryzuje kulturowy kontekst zjawiska, to, co ludzi r6zni, to wtasnie odmien-
nos$¢ w postrzeganiu rzeczywistosci i nadawaniu jej pojeciowego ksztattu.

Chociaz fenomenografia budowana jest na podstawowych tezach fenomenologii, zawiera
znaczne roznice w stosunku do swej filozoficznej odpowiedniczki. Przede wszystkim w badaniach

* Fenomenologia (gr. phainomenon — ‘to, co si¢ zjawia, pokazuje’ + logos — ‘stowo, nauka’).
Dla I. Kanta (1724-1808) nauka o fenomenach byta przeciwstawiana wiedzy o ,,rzeczach w samym
sobie”. Dla W.G.F. Hegla (1770-1831) byla to nauka o fazach rozwojowych $wiadomosci. Dla
E. Husserla (1859-1938) byt to jeden ze wspdtczesnych kierunkow filozofii nastawiony na badanie
istoty zjawisk. W Polsce — R. Ingarden. Fenomenologia stanowita inspiracje dla uksztattowania si¢
egzystencjalizmu (zwlaszcza M. Heideggera), wywarla wptyw na wszystkie wazniejsze kierunki fi-
lozoficzne XX w. oraz na sposoby badania zjawisk kulturowych (m.in. sztuki, religii).
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fenomenologicznych badacz poddaje analizie wtasng swiadomos¢, ktora w zatozeniu stanowi wier-
ne odbicie rzeczywistosci, z kolei w fenomenografii przedmiotem poznania staje si¢ §wiadomos$¢ in-
nych (Szkudlarek 1997, s. 186).

Warto zauwazy¢, ze cecha metody fenomenologicznej jest to, iz opisujacy:

(...) nie jest do konca pewny do czego jego opis moze doprowadzi¢, co z niego wyniknie, jaki
sens ukaze mu si¢ po momencie analizy tego, co zapisal, a tym mniej, jaki sens wydobedzie czyta-
jacy. Mowi¢ o ,,zjawisku wychowania” jako ,,fenomenie wychowania” lub o ,,fakcie wychowania”
oznacza przywotywac zdarzenia wystepujace w wychowaniu 1 widzie¢ mozliwo$¢ ujmowania ich
i okreslania przy pomocy analizy racjonalnej lub naukowej (Szkudlarek 1997, s. 186).

BADANIA DOTYCZACE PROCESOW WPROWADZANIA W SWIAT WARTOSCI

Trudnosci w badaniach proceséw wprowadzania w swiat wartosci jest wiele.
Wynikajg one z istoty samych wartos$ci. Ujawniaja si¢ one juz na etapie projekto-
wania narze¢dzi 1 metod badan. O tym najlepiej $wiadcza stosowane narzedzia ba-
dan na kazdym z etapow procesu dochodzenia do dojrzatosci aksjologicznej (Fur-
manek 2006b, s. 75-91).

W badaniach orientacji poznawczych w $wiecie wartosci szczegdl-
ng role odgrywa wrazliwo$¢ na wartosci, umiejetno§¢ wyrdzniania poszczegol-
nych wartos$ci z tla aksjologicznego czy z przestrzeni aksjologicznej, nazywanie
poszczegdlnych wartosci oraz wskazywanie na ich podstawowe cechy i relacje,
w jakich pozostajg z innymi wartosciami.

Badania poszczegbélnych nazw warto$ci obejmuja badanie znajo-
mosci, a dalej takze: poczucia rozumienia warto$ci; rozumienia danej wartosci
w kontekscie (poznawczym badZz emocjonalnym) innych poje¢ wystgpujacych
w sadach; rozumienia tre$ci pojecia wartosci w konfrontacji z odpowiednig dla
niej antywartos$cig (prawda — ktamstwo, fatsz). Czy w tym przypadku mozemy si¢
postugiwaé¢ metodami skalowania, w tym skalami dyferencjatu semantycznego?

Badania procesu internalizowania warto$ci jako procesu przyjecia
i zaakceptowania wartosci wigzg si¢ z kompetencjami cztowieka do autorefieks;ji.
Jednoczesnie, tylko pod warunkiem, ze warto$¢ zostanie zaakceptowana, mozli-
we jest dalsze jej funkcjonowanie. W przypadku braku akceptacji warto$¢ jest po
prostu odrzucana.

Badania procesu uczenia postepowania wedtug wartosci (prefero-
wania i stosowania wartos$ci) obejmuja ¢wiczenia w stosowaniu warto$ci w roz-
norodnych sytuacjach dydaktyczno-wychowawczych — to droga do realizacji ce-
16w omawianego etapu procesu wprowadzania wychowanka w $wiat warto$ci.
Oczywiste jest stwierdzenie, ze wychowanek na terenie szkoty powinien zy¢ i sto-
sowac wartosci, jakie beda dla niego istotne w zyciu dorostym. Musza one stano-
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wi¢ ide¢ pedagogiczng przenikajaca programy i dzialania pedagogiczne wszyst-
kich os6b zaangazowanych w procesy pedagogiczne (od woznego do dyrektora
szkoty). Jednoczesnie spostrzezenie to wskazuje, iz badania warto$ci w procesach
pedagogicznych musza stosowac¢ metodologi¢ badan systemowych.

Badanie funkcjonowania warto$ci w zyciowej aktywno$ci wychowan-
kéw to badanie doswiadczen i1 procesdw poznawania wartosci. Doswiadczanie
warto$ci nie jest beznamigtnym ujmowaniem poznawanego obiektu, lecz zajmo-
waniem postawy wobec 0soOb, rzeczy i zdarzen zdominowanych przez akty uczu-
ciowe. W aktach tych odnosimy sie do czego$ ze wzgledu na rozpoznang wartosc,
w wyniku czego §wiadomos$¢ emocjonalna obiera wlasciwg postawe.

ZAKONCZENIE

Oto niektore wspdlne cechy badan prowadzonych w perspektywie pedago-
giki wartos$ci:

1. Uznanie warto$ci za wazng kategorie nauk pedagogicznych, w aspekcie
nauk pedagogicznych zorientowanych zaré6wno teoretycznie, jak i prak-
tycznie.

2. Uznanie znaczenia poznawczego projektow badan jakosciowych
i ich metodologii, badania dotycza bowiem czlowieka jako osoby, do
ktorej nie mozna dotrze¢ przez pomiary iloSciowe.

3. Poszukiwanie sensu, esencji przezy¢, dochodzenie do ich zrozumienia,
a nie tylko dokonywanie pomiaréw i poszukiwanie wyjasnien. Uznanie
danych wywiedzionych z analizy za rzecz konieczng jako dowdd w bada-
niach naukowych; dazymy do zrozumienia zachowania ludzi.

4. Koncentracja na calosci do§wiadczenia, a nie na wyodrgbnionych jego
obiektach czy watkach. Moze temu stuzy¢ metodologia badan systemo-
wych.

5. Stosowanie paradygmatu polimetodyczno$ci badan. Uzyskanie opiséw
doswiadczenia w pierwszej osobie w trakcie nieformalnych i formalnych
pomiaréw i wywiadow.

6. Formulowanie pytan i probleméw, ktore odzwierciedlaja zainteresowa-
nie, zaangazowanie i osobiste oddanie badacza.

7. Ujmowanie przezycia i postgpowan jako scalonej i nierozlacznej sytuacji
podmiotu i przedmiotu, czesci i catosci.

W badaniach wartosci w pedagogice z powodzeniem stosuje si¢ szereg roz-
norodnych metod oraz konstruuje si¢ narzgdzia odpowiadajace specyfice przed-
miotu badan. Zwroce w tym miejscu uwage na dwie ich grupy. Metody dia-
lektyczne przydatne sg zwlaszcza w tych problemach badan pedagogicznych,
w ktorych interesuja nas wptywy rozmaitych czynnikow na tres¢ i procesy wy-



40 WALDEMAR FURMANEK

chowania. Mozna dzigki refleksji obejmujacej przeciwstawne sobie bieguny do-
chodzi¢ do pehniejszej syntezy. Kolejne sa metody witalistyczne w wersji
autorskiej R. Guardiniego, ktora omawia i proponuje do stosowania w badaniach
pedagogicznych M. Nowak (2000).

BIBLIOGRAFIA

Chlewinski Z. (1979), Czlowiek. Struktura psychiczna, [w:] Encyklopedia katolicka, t. 3, Lublin:
KUL.

Cichon W. (1987), Aksjologiczna i antropologiczna problematyka w badaniach pedagogicznych,
[w:] S. Palka (red.), Szanse naukowego rozwoju pedagogiki, Krakow: Wydawnictwo UJ.

Furmanek W. (1995), Czlowiek — czlowieczenstwo — wychowanie (wybrane problemy pedagogiki
personalistycznej), Rzeszow: Wydawnictwo Oswiatowe FOSZE.

Furmanek W. (2006a), Problematyka badan nad wartosciami w pedagogice, [w:] W. Furmanek
(red.), Z badan nad wartosciami w pedagogice, Rzeszow: Wydawnictwo UR.

Furmanek W. (2006b), Wartosci w pedagogice. Wybrane problemy metodologiczne, [w:] W. Furma-
nek (red.), Z badan nad wartosciami w pedagogice, Rzeszow: Wydawnictwo UR.

Furmanek W. (2006¢), Zarys humanistycznej teorii pracy (nowe horyzonty pedagogiki pracy), War-
szawa: Instytut Badan Edukacyjnych.

Furmanek W. (2007), Praca jako wartos¢ w pedagogice wspolczesnej, [w:] W. Furmanek (red.),
Praca czlowieka jako kategoria wspolczesnej pedagogiki, Rzeszow—Warszawa: Wydawnictwo
UR, IBE.

Furmanek W. (2010), Przedmiot badan we wspolczesnej pedagogice pracy, ,,Szkota — Zawod — Pra-
ca’,nr 1.

Furmanek W. (2013), Humanistyczna pedagogika pracy. Charakterystyka dyscypliny naukowey,
Rzeszoéw: Wydawnictwo UR.

Furmanek W. (2015), Cztowiek jako obiekt badan humanistycznej pedagogiki pracy, ,,Labor et Edu-
catio”, nr 2.

Gajda J. (2000), O nowy humanizm w edukacji, Krakow: Wydawnictwo Impuls.

Galarowicz J. (2000), Czlowiek jest osobg. Podstawy antropologii filozoficznej Karola Wojtyly,
Kety: Wydawnictwo Antyk.

Kaminski S. (1992), Nauka i metoda. Pojecie nauki i klasyfikacja nauk, Lublin: Towarzystwo Na-
ukowe KUL.

Kmita J. (1977), Metodologia humanistyki, [w:] R. Mierzejewski (red.), Podstawy naukoznawstwa.
Wybor tekstow, Wroctaw: Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego.

Kuczynski J. (1979), Homo creator, Warszawa: Ksigzka i Wiedza.

Kuderowicz Z. (1987), Dilthey, Warszawa: Wiedza Powszechna.

Kunowski (1993), Podstawy wspélczesnej pedagogiki, Warszawa: Wydawnictwo Salezjanskie.

Nowak M. (2000), Problemy pedagogiki otwartej, Lublin: Wydawnictwo KUL.

Obuchowski K. (1993), Czlowiek intencjonalny, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN.

Popielski K. (1987), Cztowiek — pytanie otwarte, Lublin: Redakcja Wydawnictw KUL.

Pszczotowski T. (1978), Praca cztowieka, Warszawa: Wiedza Powszechna.

Sprawozdanie z XXV Jubileuszowego Ogodlnopolskiego Seminarium Badawczego, Ustron, 2—4
luty 2015 roku, https://repozytorium.amu.edu.pl/bitstream/10593/13827/1/SE_35 2015 z%20
zycia_naukowego Joanna Lukasik.pdf [dostep: 10.09.2016].

Stras-Romanowska M. (1992), Los cztowieka jako problem psychologiczny. Podstawy teoretyczne,
Wroctaw: Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego.



KONSEKWENCJE METODOLOGICZNE UIMOWANIA PRACY JAKO WARTOSCI 41

Suchodolski B. (1980), Pedagogika. Podrecznik dla kandydatow na nauczycieli, Warszawa: PWN.

Suchodolski B. (red.) (1976), Pedagogika, wyd. 4, Warszawa: PWN.

Szewczuk W. (1972), Wielki spor o psychike. Psychologia na przelomie XIX i XX wieku, Warsza-
wa: PWN.

Szkudlarek T. (1997), Poststrukturalizm a metodologia pedagogiki, ,,Acta Universitatis Nicolai Co-
pernici. Nauki Humanistyczno-Spoteczne. Socjologia Wychowania”, nr 13.

Wojtyta K. (1969), Osoba i czyn, Krakoéw: Polskie Towarzystwo Teologiczne.

Inne prace dotyczace omawianej problematyki

Chatas K. (2003), Wychowanie ku wartosciom. Elementy teorii i praktyki, t. 1. Jednosé, Lublin—
Kielce: Jednosé.

Dabrowski K. (1979), Dezintegracja pozytywna, Warszawa: Panstwowy Instytut Wydawniczy.

Denek K. (1998), O nowy ksztalt edukacji, Torun: Wydawnictwo Edukacyjne ,,Akapit”.

Denek K. (2003), Dziecko w swiecie wartosci, cz. 1: Aksjologiczne barwy dziecigcego swiata, Kra-
kéw: Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”.

Furmanek W. (2002), Edukacja wobec poliparadygmatycznosci nauk o niej, [w:] W kregu edukacji,
nauk o niej i spoteczenstwa, Poznan: Wydawnictwo UAM.

Furmanek W. (2003), Poliparadygmatyczny charakter badan pedagogicznych, [w:] J. Kuzma,
J. Morbitzer (red.), Nauki pedagogiczne w teorii i praktyce edukacyjnej, Krakow: Wydawnic-
two Naukowe AP.

Furmanek W. (2005), Humanistyka wspélczesna a pedagogika, [w:] W. Furmanek (red.), Wartosci
w pedagogice. Pedagogika wartosci, Rzeszow: Wydawnictwo UR.

Furmanek W. (2008), Zniewolenie przez prace a problematyka pedagogiki pracy, [w:] R. Gerlach
(red.), Edukacja i praca. Konteksty — wyzwania — antynomie, Bydgoszcz: Wydawnictwo Uni-
wersytetu Kazimierza Wielkiego.

Furmanek W. (2010), Cechy pracujgcego cztowieka obiektem badan wspotczesnej pedagogiki pra-
¢y (inspiracje kardynata Stefana Wyszynskiego), [w:] L. Marszalek, A. Solak (red.), O spofe-
czenstwie, wychowaniu i pracy w mysli Kardynala Stefana Wyszynskiego, Warszawa: Wydaw-
nictwo UKSW.

Furmanek W. (2010), Praca cztowieka w perspektywie wartosci. Refleksje z lektury ksigzek prof.
Z. Wiatrowskiego, ,,Szkota — Zawod — Praca”, nr 1.

Furmanek W. (2013), Etyczne wymiary wspolczesnej pracy cztowieka, ,,Labor et Educatio”, nr 1.

Furmanek W. (2013), Godnos¢ obiektem badan nauk humanistycznych, [w:] W. Furmanek (red.),
Wartosci w pedagogice. Wolnos¢, odpowiedzialnosé, godnosé¢ we wspolczesnej pedagogice,
Rzeszoéw: Wydawnictwo UR.

Furmanek W. (2013), Humanistyczna pedagogika pracy. Praca cztowieka (z aksjologicznego punk-
tu widzenia), Rzeszow: Wydawnictwo UR.

Furmanek W. (2013), Pedagogika wobec wyzwan wspotczesnosci, ,,Annales UMCS. Sectio J”, t. 26,
DOI: http://dx.doi.org/10.17951/§.2013.26.1-2.11.

Gatdowa M.A. (1990), Rozwdj i kryteria dojrzatosci osobowej, ,,Przeglad Psychologiczny”, t. 33,
nr 1.

Gorynska-Bittner B., Stepien K. (2000), Wprowadzenie do etyki zawodowej, Poznan 2000: Wydaw-
nictwo ,,eMPi2”.

Gurycka A. (1979), Struktura i dynamika procesu wychowawczego, Warszawa: Panstwowe Wydaw-
nictwo Naukowe.

Krasnodebski Z. (1986), Rozumienie ludzkiego zachowania, Warszawa: Panstwowy Instytut Wy-
dawniczy.

Kreutz M. (1962), Metody wspélczesnej psychologii, Warszawa: Panstwowe Zaktady Wydawnictw
Szkolnych.



42 WALDEMAR FURMANEK

Kubinowski D., Nowak M. (red.) (2006), Metodologia pedagogiki zorientowanej humanistycznie,
Krakow: Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”.

Lipiec J. (1997), Czlowiek i wartosci, Rzeszow: Wydawnictwo UR.

Matyjas B., Ratajek Z., Trafiatek E. (1997), Orientacje i kierunki w pedagogice wspoiczesnej, Kiel-
ce: Wszechnica Swictokrzyska.

Silverman D. (2007), Interpretacja danych jakosciowych, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe
PWN.

Stanczyk P. (2013), Czlowiek, wychowanie, praca w kapitalizmie. W strone krytycznej pedagogiki
pracy, Gdansk: Wydawnictwo UG.

Stras-Romanowska M. (2010), Badania ilosciowe vs jakosciowe. Pytanie o to samo psychologii,
,»Roczniki Psychologiczne”, t. 13, nr 1.

Stras-Romanowska M. (red.) (1995), Na tropach psychologii jako nauki humanistycznej, Warsza-
wa—Wroctaw: Wydawnictwo Naukowe PWN.

Stras-Romanowska M. (red.) (2000), Metody jakosciowe w psychologii wspolczesnej, Wroctaw:
Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego.

Styczen T. (1983), Cziowiek w ujeciu Jana Pawla Il podstawowq dyrektywq programowania pracy
Instytutu Jana Pawla I1, ,,Przeglad Uniwersytecki” (2 grudnia).

Sliwerski B. (1998), Wspédlczesne teorie i nurty wychowania, Krakow: Oficyna Wydawnicza ,,Im-
puls”.

Tischner J., Jedlinski R. (2001), Praca jako wartos¢, Warszawa: Fundacja Opoka.

Uchnast Z. (1983), Hermeneutyczna orientacja w psychologii osobowosci, Lublin: Redakcja Wy-
dawnictw KUL.

Wotoszyn S. (1977), Kategoria ,, powinnosci” jako podstawowa aksjologiczna kategoria pedagogi-
ki — jak jg rozumie¢?, [w:] T. Kukulowicz, M. Nowak (red.), Pedagogika ogolna. Problemy ak-
sjologiczne, Lublin: Redakcja Wydawnictw KUL.

Wyszynski S. (2001), Duch pracy ludzkiej. Mysli o wartosci pracy, Warszawa: Wydawnictwo im.
Stefana Kardynata Wyszynskiego Soli Deo, Pax.

SUMMARY

Raising the question of what is the essence of the humanities we pay attention to the importance
of differentiation of two models of reality learning. Humanistic cognition, using valuation through
the interpretation, leads to the understanding of humanities phenomena (including axiological phe-
nomena) which are interesting for the researcher. Model of understanding knowledge, which is
complemental (and complementary) to the explanatory model, assumes the need to take as the basis
the way to discover the world of meanings, the world of multiple values, independent investigation
and dialogical agreement, which defines the intentionality of the behaviour of the entity. Personal
behaviour gains the status of the proceedings because of intentionality. The study of values in work
pedagogy needs to be focused on the person and its model, and, in addition, on the procedures of
understanding knowledge, including intuitionism, phenomenology and hermeneutics model.

Keywords: methodological model; person; action; phenomenology; hermeneutics
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STRESZCZENIE

Funkcjonowanie czlowieka w miejscu pracy zalezy przede wszystkim od warunkow srodowi-
ska pracy, w tym organizacji pracy i relacji migdzyludzkich. Srodowisko pracy jest istotnym ob-
szarem rozwoju zawodowego i spotecznego cztowieka, ale moze tez stanowi¢ zrodto wielu pro-
bleméw, co w konsekwencji powoduje niepotrzebne napigcia i negatywne zachowania oraz obni-
za kulturg pracy. Celem podjetych rozwazan jest zwrdcenie uwagi na zagadnienie humanizacji pra-
cy i miejsce cztowieka w procesie pracy. Artykut prezentuje analize tresci dotyczacych §rodowiska
pracy i jego elementdw, relacji interpersonalnych w miejscu pracy oraz edukacyjnych oddzialywan
srodowiska pracy.

Stowa kluczowe: humanizacja pracy; srodowisko pracy; relacje w pracy; zasoby osobiste

WPROWADZENIE

Praca jest jednym z najwazniejszych obszaréw funkcjonowania cztowieka.
Wymaga ona ogromnego zaangazowania czasowego i emocjonalnego oraz po-
zwala na wykorzystanie i rozwijanie posiadanych kompetencji. Dostarcza tez
srodkéw do realizacji zainteresowan, pasji 1 odczuwania jakosci zycia. Jest wiec
miejscem rozwoju cztowieka i umozliwia go nie tylko w sferze zawodowej, ale
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i w kazdej innej. Praca jest istotnym czynnikiem ksztaltowania wiezi spotecz-
nych. Pelni wigc role ,,osobowosciotworcza i spotecznotworcza” (Wiatrowski
2000, s. 428), dlatego wydaje sie, ze warto podjaé refleksje dotyczaca mozliwo-
$ci budowania i rozwijania poczucia wiasnej wartosci w pracy i przez prace, po-
siadanego potencjatu, poczucia sprawczosci oraz przekonania o mozliwosci zmia-
ny otoczenia, nawigzywania i utrzymywania relacji z innymi, odnajdywania sen-
su pracy w tym, ze jest potrzebna innym.

Ma to zwigzek z postrzeganiem pracy jako obszaru spelienia cztowieka
w odniesieniu do rzeczywistosci oraz zdobywania do$wiadczen, ktore stuza jego
rozwojowi. Zagadnienie to jest szczegdlnie istotne w dzisiejszych czasach, kiedy
zatrudnienie jest niepewne i cztowiek wtasciwie przez caty okres zycia zawodo-
wego musi o nie zabiegac. Ta sytuacja rodzi wiele problemow, przede wszystkim
ciggly niepokoj i obawe o utrate pracy, konieczno$¢ nieustannego udowadnia-
nia sobie i innym swojej wartosci jako pracownika, moze tez prowadzi¢ do de-
gradacji czlowieka, jesli zachowuje si¢ nieetycznie, poniewaz za wszelka cene
chce utrzymac pracg. Prowadzi to do wielu niekorzystnych zjawisk, zwlaszcza do
odczuwania ciaglego stresu, utrwalania postawy koniunkturalizmu, instrumental-
nych relacji w pracy, braku wrazliwosci na innych i dobro wspolne, a w rezulta-
cie do dehumanizacji pracy, ktora staje si¢ wtedy wytacznie miejscem do zdoby-
wania srodkow finansowych lub ,karierowiczostwa”, czyli dazenia do osiagnig¢
za wszelka ceng, bezwzglednego realizowania celow, nieliczenia si¢ z ludzmi
i zasadami.

Celem podjetych rozwazan jest zwrdcenie uwagi na zagadnienie humanizacji
pracy oraz miejsce cztowieka w procesie pracy, co ma szczegdlne znaczenie wo-
bec sytuacji na rynku pracy i zwigzanych z tym probleméw, ktore dotykaja wielu
0s6b poszukujacych pracy i swojego miejsca zawodowego lub tych, ktorym za-
lezy na utrzymaniu zatrudnienia. Artykut zawiera tresci dotyczace edukacyjnych
funkcji srodowiska pracy, w tym ksztaltowania kompetencji zawodowych i rela-
cji interpersonalnych, a takze charakteru i sposobu postgpowania cztowieka oraz
budowania poczucia wlasnej wartosci, opartego na przekonaniu, ze wykonuje si¢
prace, ktora jest potrzebna, shuzy wlasnemu rozwojowi i wspomaganiu innych.

SRODOWISKO PRACY I JEGO ELEMENTY

Srodowisko pracy jest integralng czescia funkcjonowania zawodowego kaz-
dego pracownika. Stanowi kontekst, ktory nalezy uwzgledniac¢ przy analizowa-
niu r6znych zagadnien zwiazanych z wykonywaniem pracy. Badania dotyczace
ksztattowania $rodowiska pracy i dostosowywania go do potrzeb pracownikow,
relacji zachodzacych w uktadzie czlowiek — srodowisko pracy s przedmiotem
zainteresowan wielu dyscyplin naukowych w réznych aspektach. Z perspektywy
pedagogiki pracy i andragogiki jednym z istotnych zagadnien jest pedagogicz-
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ne oddziatywanie §rodowiska pracy oraz wspieranie funkcjonowania zawodowe-
go czlowieka w kontekscie uczenia si¢ przez cate zycie. Cztowiek dorosty uczy
si¢ nie tylko w instytucjach oferujacych ksztatcenie, ale rowniez, a moze przede
wszystkim, w §rodowisku pracy (Trawinska-Konador 2013). Dalsze rozwazania
dotyczace tych kwestii wymagaja wyjasnien terminologicznych.

Srodowisko pracy obejmuje caloksztalt warunkow, w jakich odbywa sie pro-
ces pracy (Korpus 2008), w tym czynniki materialne i czynniki spoteczne (Jasin-
ska 2010). Warunki pracy mozna wiec okresli¢ jako ,,0g6t fizycznych (material-
nych) oraz psychospotecznych czynnikow majacych swoje zrodto w srodowisku
pracy i wpltywajacych na osoby wykonujace prace” (Pocztowski 2008, s. 377).
Materialne srodowisko tworzy ,,uktad czynnikow sprzyjajacych (lub niesprzyjaja-
cych) wydajnosci pracy i zarazem gwarantujacych (lub przeciwnie) pracownikowi
odpowiednie warunki higieny, zdrowia, bezpieczenstwa i estetyki” (Wiatrow-
ski 2000, s. 377). Grupa czynnikow fizycznych zwigzana z materialnym $rodo-
wiskiem pracy obejmuje np. lokalizacje miejsca pracy, wyposazenie stanowiska,
wystrdj wnetrz, o§wietlenie, hatas, czas i godziny pracy, rodzaj umowy, udogod-
nienia — czyli gtéwnie te elementy, ktore dotycza przepisow BHP. Czynniki ma-
terialne powoduja rozne reakcje organizmu cztowieka, dlatego sa przedmiotem
badan majacych na celu ustalenie pewnych norm i opracowanie regulacji zapew-
niajacych mozliwos¢ ich przestrzegania. Odnoszg si¢ do warunkéw pracy, o kto-
re powinien zadbaé pracodawca i na ktére pracownik ma niewielki wptyw, jed-
nak oddziatujg na jego wydajnos¢ i produktywnos¢ (Schultz, Schultz 2006) oraz
komfort pracy, maja tez znaczenie dla tworzenia dobrej atmosfery i odczuwania
satysfakcji zawodowe;j.

Druga grupe czynnikow zwigzang ze Srodowiskiem pracy tworza psycho-
spoteczne warunki pracy, czyli stosunki miedzyludzkie, warunki socjalno-byto-
we oraz zaangazowanie pracownikow w zycie organizacji (Jasinska 2010). Defi-
cyty w tym zakresie mogg znaczaco obnizy¢ poczucie zadowolenia z pracy, moga
tez by¢ zrodlem stresu zawodowego, ktory jest powigzany z innymi niekorzystny-
mi zjawiskami, takimi jak np. wypalenie zawodowe, mobbing czy pracoholizm.

Stosunki miedzyludzkie w pracy obejmuja ogét wzajemnych relacji zacho-
dzacych miedzy pracownikami danej organizacji na roznych szczeblach, w tym
zachowania, normy postepowania, sposob odnoszenia si¢ do innych wyznaczony
przez wzajemne powigzania stuzbowe, wykonywanie wspolnych zadan i troske
o dobro firmy i ludzi w niej pracujacych. Moga to by¢ wigzi formalne, zwigzane
z organizacja pracy, lub wigzi nieformalne, np. przyjazn.

Warunki socjalno-bytowe dotycza zaspokojenia potrzeb pracownikow w tym
zakresie, a takze réznych udogodnien i przywilejow z powodu bycia pracow-
nikiem danej organizacji. Moga obejmowac np. rézne imprezy okolicznoscio-
we, wyjazdy integracyjne, zapomogi pieni¢zne, udzielanie pomocy materialnej
w trudnej sytuacji zyciowej, dofinansowanie kolonii czy wczasow, korzystanie
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z obiektow sportowych, ustug stuzby zdrowia, ubezpieczenie itp. Stanowig one
dodatkowa korzysc¢ i zaletg, moga decydowac o podjeciu zatrudnienia lub staran
0 jego utrzymanie.

Zaangazowanie pracownikéw w zycie organizacji powinno by¢ skierowane
nie tylko na ich partycypacj¢ w zarzadzaniu firma, ale przede wszystkim na moz-
liwo$¢ rozwijania posiadanego potencjatu, wzmacnianie udziatu w ksztaltowaniu
warunkow pracy i funkcjonowaniu organizacji (Pocztowski 2008).

Czynniki psychospoteczne dotyczg humanizacji pracy, ktora mozna rozu-
mie¢ jako ,,catoksztatt przemian w traktowaniu pracy ludzkiej, uwarunkowanych
wspoélczesng kultura pracy i postgpem naukowo-technicznym, prowadzacym do
nadania warunkom pracy cztowieka charakteru w petni humanistycznego” (Wia-
trowski 2000, s. 392) i ktora odnosi si¢ do traktowania cztowieka jako podmiotu
pracy, a pracy — jako dobra cztowieka i dobra jego czlowieczenstwa (Jan Pawet 11
1986). Czynniki psychospoleczne oraz ich oddziatywanie na cztowieka sg powia-
zane z warunkami materialnymi $rodowiska pracy, jednak mozna przypuszczac,
ze w istotny sposob zaleza od kultury organizacyjnej firmy stanowigcej ,,wzor
warto$ci, norm, przekonan, postaw i zatozen, ktore nie musza by¢ sformutowane,
ale ktore ksztattujg zachowanie ludzi i sposoby realizacji zadan. Wartos$ci odnoszg
si¢ do tego, co uznawane jest za wazne w zachowaniu ludzi i organizacji. Normy
to niepisane zasady zachowania” (Armstrong 2000, s. 149). Kultura organizacyj-
na odnosi si¢ do wartosci, przekonan i zatozen, ktére determinujg postepowanie
ludzi pracujacych w danej firmie. Kulturg tworza przede wszystkim liderzy orga-
nizacji, ich zachowania i oczekiwania wobec pracownikow. Ksztaltuja ja tez waz-
ne sytuacje oraz wydarzenia krytyczne, ktére stanowig podstawe do wyciagnigcia
wnioskow. Kultura organizacyjna rozwija si¢ rowniez z potrzeby utrzymania sku-
tecznych i sprawnych stosunkéw miedzyludzkich; istotne znaczenie ma otoczenie
zewngtrzne organizacji, ktore moze by¢ niezmienne lub dynamiczne (Armstrong
2000). Wychowawczy charakter kultury organizacji przejawia si¢ w tym, ze lu-
dzie przystosowuja si¢ do norm i zasad postepowania oraz zewngtrznych wyma-
gan i radzg sobie z nimi.

Wymagania moga obejmowac zdarzenia zwigzane z wykonywaniem zadan
zawodowych, warunkami pracy, stresorami (jak np. hatas czy wysoka temperatu-
ra), konfliktami interpersonalnymi, a takze z problemami niezwigzanymi z praca
(np. osobistymi). Cztowiek podejmujacy pracg musi poradzi¢ sobie z wymagania-
mi fizycznymi, poznawczymi i emocjonalnymi. Wymagania fizyczne dotycza wa-
runkow materialnych pracy, natomiast wymagania poznawcze odnosza si¢ przede
wszystkim do sposobu przetwarzania informacji, czyli: zapamigtywania i analizo-
wania informacji, podejmowania decyzji, umiej¢tnosci koncentracji itp. Wymaga-
nia emocjonalne wigzg si¢ z relacjami interpersonalnymi, szczeg6lnie w tych za-
wodach, w ktorych pracuje si¢ z ludzmi, oraz z reakcja na konflikty, obawy lub
sytuacje, w ktérych ktos potrzebuje pomocy (Robert, Hockey 2003).
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Radzenie sobie z wymaganiami $rodowiska pracy jest jednym z najwazniej-
szych czynnikéw satysfakcji z pracy i budowania poczucia wlasnej warto$ci.
Funkcjonowanie cztowieka w pracy jest uwarunkowane czynnikami zaleznymi
od pracodawcy, ale rowniez czynnikami podmiotowymi, wsrdd ktoérych istotny
jest sposob postepowania pracownika, ksztatltowanie swojego otoczenia i relacji
z innymi.

RELACJE W PRACY I ICH ZNACZENIE

Srodowisko spoteczne w pracy tworza ludzie: pracownicy, klienci, pod-
opieczni itp. w powigzaniu z takimi elementami, jak: wymagania dotyczgce pra-
cy, przydatno$¢ zawodowa, satysfakcja z pracy, przystosowanie zawodowe, moz-
liwos$¢ uzyskania okre$lonych gratyfikacji (Karney 2007). Czlowiek jest najwaz-
niejszym elementem $rodowiska pracy, a jego relacje z otoczeniem w znacznym
stopniu decydujg o jego funkcjonowaniu zawodowym oraz zadowoleniu z pracy
i zycia. Relacje moga tez zmienia¢ si¢ w czasie — mozna np. nawigzac relacje za-
wodowa, ktora przerodzi si¢ pozniej w przyjazn.

W s$rodowisku spotecznym moga wystepowaé dwa rodzaje stosunkow czlo-
wieka z otoczeniem: wzajemnych oddzialywan, ktore majg charakter przyczyno-
wo-skutkowy, i wzajemnej zalezno$ci, ktére majg charakter funkcjonalny (Ra-
tajczak 2007). W przypadku wiezi interpersonalnych w miejscu pracy mozna
zaobserwowaé wystepowanie obu rodzajow stosunkéw réwnoczesnie, poniewaz
zawsze istniejg wzajemne interakcje i oddziatywania, niezaleznie od tego, czy do-
tyczy to relacji stuzbowych czy kolezenskich lub przyjacielskich. Jednak nie kaz-
dy kontakt z drugim cztowiekiem jest relacja — nie jest nia np. przelotne spotka-
nie. Relacja wystepuje wtedy, gdy ludzie sg $wiadomi swego istnienia i liczg si¢
ze soba, jesli zachodzi okreslona interakcja oraz wzajemne powigzania i oczeki-
wania, realizowane przez uzgodniony sposob porozumiewania si¢ (Adler, Rosen-
feld, Proctor 2011).

Relacje w pracy shuza realizacji okreslonych celoéw. Wszyscy uczestnicy tych
relacji oddzialuja wzajemnie na siebie, realizujac wilasne, indywidualne warto-
$ci oraz warto$ci wspolne. Wazne jest, aby wartosci wszystkich stron nie byty ze
soba w konflikcie, poniewaz prowadzi to do sprzecznos$ci interesow. Taka sytu-
acja moze powodowac rywalizacje o pewne dobra i brak zrozumienia dla drugiej
osoby, prowadzac tez do negatywnych emocji, tworzenia stereotypow, blednego
postrzegania i dziatan odwetowych.

Zaburzenia w relacjach interpersonalnych moga wystepowaé w sytuacjach
zagrozenia o charakterze fizycznym (np. niebezpieczenstwo utraty zdrowia) lub
spotecznym (np. krytyka, kompromitacja). Konflikty mogg by¢ tez wywotane
przez sytuacje utrudnienia, czyli takie, ktore uniemozliwiaja przebieg normalnych
dziatan albo zaspokojenie okreslonej potrzeby (np. przeszkody, zaskoczenie, roz-
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czarowanie). Moga to by¢ trudnosci pochodzenia zewngtrznego lub wewngtrzne-
go. Nieprawidtowe relacje wystepuja takze w sytuacji deprywacji, czyli wtedy,
kiedy cztowiek jest marginalizowany, pozbawiony akceptacji i zyczliwosci (Kor-
czynski 2011) ze strony wspotpracownikdéw i przetozonych.

Relacje w pracy mozna opisywac np. przy pomocy struktury zatrudnienia
i zalezno$ci stuzbowych albo rozpatrywac je z perspektywy humanistycznej jako
czynnik wspomagajacy funkcjonowanie cztowieka w pracy, powiazany z jego re-
akcjami, dziataniami i spetnianiem swojej podmiotowosci. S realizowane przez
powiazania miedzy jednostkami lub grupami, okreslone sposobem wyrazania
wiedzy, informacji, mysli, uczué, emocji, postaw, wartosci i przekonan migdzy
dwoma lub wieloma partnerami interakcji. W pracy mozna to odnies¢ do wyko-
rzystywania swojej osobowosci, posiadanych kompetencji i doswiadczenia w na-
wigzywaniu i utrzymywaniu relacji z innymi.

Relacje w pracy moga mie¢ charakter osobisty, zindywidualizowany. Sg wte-
dy unikalne i niepodobne do zachowan wobec innych oséb. Przeciwienstwem
sg interakcje bezosobowe, bedace rezultatem socjalizacji, uprzejmosci, nabytych
norm i zasad postgpowania wobec ludzi. Nawigzywanie relacji osobistych wyr6z-
nia ich niepowtarzalno$¢, niemoznos$¢ zastgpienia ich inng interakcjg, wzajemna
zaleznos$¢, ujawnianie osobistych informacji, mysli czy uczu¢ (Adler, Rosenfeld,
Proctor 2011). W relacjach osobowych ludzie sg bardziej zaangazowani, pogte-
biajg wzajemng wi¢z, nawigzuja blizsze kontakty, sg sktonni do pomocy. Ten ro-
dzaj relacji stanowi ogromng warto$¢, poniewaz umozliwia doswiadczanie wspar-
cia od innych, a takze buduje przyjazny klimat w srodowisku pracy.

Naczelna zasada ksztaltowania relacji w pracy powinno by¢ zrozumienie
1 zyczliwo$é, a ponadto: demokratyzacja, czyli umozliwienie pracownikom pono-
szenia wspolodpowiedzialnosci; jawnos¢ decyzji podejmowanych przez przeto-
zonych; sprawiedliwe traktowanie pracownikow na podstawie wnikliwej analizy
warunkow wykonanej pracy i jej efektow; rzeczywista troska o pracownika, za-
rowno podczas pracy, jak i poza nig (Wiatrowski 2000). Ksztaltowanie relacji
w srodowisku pracy jest zrodtem stymulacji cztowieka, pobudza jego aktywnos¢,
ukierunkowuje zachowanie i stanowi podstawe organizacji zachowania (Ra-
tajczak 2007), determinuje wiec w pewnym zakresie postgpowanie cztowieka,
a w konsekwencji — jakos¢ jego pracy.

Zachowanie ludzi w pracy zalezy przede wszystkim od tego, w jaki sposob
sg traktowani przez firme i przetozonych. Poprawa relacji z innymi jest mozliwa
wtedy, jesli zna si¢ ich oczekiwania i potrzeby, kiedy traktuje sig¢ ich tak, jak chca
by¢ traktowani. Badania wykazaly, ze w relacjach z innymi w miejscu pracy naj-
bardziej istotne jest wzajemne zaufanie, bez ktorego nie moze by¢ mowy o wie-
zi zawodowej (Bacon 2015). Dobrym relacjom sprzyja rowniez praca, ktora jest
cickawa oraz shuizy rozwojowi zdolnosci i umiejetnosci, taka, ktéra umozliwia
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doswiadczanie podekscytowania wykonywanymi zadaniami i entuzjazmu, dzigki
czemu zapewnia poczucie kompetencji i fachowosci, budowanie wtasnej warto-
$ci 1 zaangazowanie w to, co si¢ robi.

Porozumienie z innymi, nawigzywanie znajomosci, a nawet przyjazni w pra-
cy zapobiega wykluczeniu i izolacji, daje poczucie przynalezno$ci do wspdlno-
ty, przekonanie o otrzymaniu pomocy i zaspokojeniu potrzeb. Umozliwia do-
$wiadczanie wsparcia spotecznego, ktére mozna okresli¢ jako ,,rodzaj interakcji
spotecznej, ktora zostaje podjeta przez jednego lub obu uczestnikow w sytuacji
problemowej, trudnej, stresowej lub krytycznej” (Sgk, Cieslak 2004, s. 18). Takie
sytuacje stanowia codziennos$¢ ludzi pracujacych w réznych zawodach, dlatego
wlasciwe relacje interpersonalne w pracy majg ogromne znaczenie dla komfortu
psychicznego i atmosfery w pracy.

Ksztalt relacji w pracy jest zwigzany z podejmowanymi wyborami dotyczg-
cymi ich tworzenia i rozwijania, za co kazdy pracownik jest osobi$cie odpowie-
dzialny. Prawidlowe relacje powoduja, ze cztowiek czuje si¢ bezpieczniej, chet-
niej pracuje, czerpie przyjemnos¢ ze spotkan z ludzmi i z wykonywania zadan za-
wodowych. Przez budowanie pozytywnych relacji ma mozliwos¢ ksztaltowania
srodowiska pracy. Wydaje si¢, ze w obecnych czasach nalezy zwroci¢ szczegol-
ng uwage na budowanie wtasciwych relacji w miejscu pracy, poniewaz stanowia
one ogromne wsparcie, powodujg zmiang zachowan zawodowych i postaw wobec
pracy, stuzac w ten sposéb rozwojowi zawodowemu i spotecznemu cztowieka.

EDUKACYJNE FUNKCJE SRODOWISKA PRACY

Wychowawcze oddzialywanie §rodowiska pracy jest zarowno celem, jak
i efektem humanizacji pracy (Wiatrowski 2000). Edukacyjne funkcje srodowiska
pracy wigzg si¢ z nabywaniem wiedzy, ksztattowaniem kompetencji, charakteru,
postaw, sposobu dziatania w procesie pracy oraz wzajemnych relacji mi¢dzyludz-
kich. Praca umozliwia tez zdobycie umiejetnosci zarzadzania wlasnym czasem
i organizowania swoich obowigzkow zawodowych. W pewnym zakresie przymu-
sza cztowieka do pracy nad sobg i ssmowychowywania, utrzymywania dyscypliny,
motywowania do dziatania, otwartosci na nowe sytuacje, wyrozumiatosci wobec
innych ludzi, przyjmowania niepowodzen i radzenia sobie z trudnosciami. Sro-
dowisko pracy jest wigc srodowiskiem wychowawczym, ktore obejmuje celowe
oddziatywania (wymagania, obowiazki, procedury) prowadzace do prawidtowe-
go wykonywania zadan zawodowych, ale rowniez pobudza do dziatan i aktyw-
nosci, ktére umozliwiaja wykorzystanie i rozwijanie swoich mozliwosci i ksztat-
towanie otoczenia — wychowuje i prowadzi do samowychowania. Wychowanie
moze by¢ wywotane przez czynnosci innych ludzi, ale zawsze wystepuje w kon-
tek$cie uwarunkowan zewngtrznych, ktore stanowi m.in. catoksztatt procesow
i oddziatywan w §rodowisku pracy.
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Rezultaty oddziatywan wychowawczych przejawiaja si¢ w tym, czego czlo-
wiek sie nauczyl, jaka zdobyt wiedze i umiejetnosci, w jaki sposdéb wykonuje obo-
wigzki zawodowe oraz jakie jest jego postepowanie wobec innych ludzi. Mozna
wiec wyr6zni¢ dwie podstawowe edukacyjne funkcje zaktadu pracy:

— ksztalcacg, ktora dotyczy rozwijania wiedzy i umiejetnosci niezbgdnych

do prawidlowego wykonywania obowigzkoéw zawodowych,

— wychowawcza, ktéra prowadzi do formowania okreslonego sposobu po-

stepowania cztowieka w procesie pracy.

Funkcja ksztalcaca realizowana jest przez edukacje formalng, pozaformalng
i nieformalng. Edukacja formalna odbywa si¢ w instytucji edukacyjnej lub szkole-
niowej w postaci zorganizowanego nauczania i prowadzi do uzyskania za§wiadcze-
nia, certyfikatu lub §wiadectwa. Firma zatrudniajgca moze kierowaé¢ pracownika
na réznego rodzaju kursy, doksztatcanie lub doskonalenie zawodowe, co najcze-
$ciej wiaze si¢ z zapewnieniem finansowania danej formy edukacji. Edukacja
pozaformalna odbywa si¢ poza systemem ksztatcenia formalnego i najczgsciej
dotyczy uczenia si¢ przez praktyke, w ramach zaplanowanych zaje¢ w miej-
scu pracy lub poza nim, np. przez warsztaty, treningi czy szkolenia. Edukacja
nieformalna nie jest powigzana z zadnym zorganizowanym nauczaniem — obej-
muje wszystko to, czego cztowiek uczy si¢ przez codzienne doswiadczenia w pra-
cy 1 zyciu pozazawodowym, ktore prowadzg do nabywania wiedzy, umiejetnosci,
ksztaltowania postawy i zachowan (Eurydice 2011). Integracja tych form ksztat-
cenia w miejscu zatrudnienia sprawia, ze obie funkcje edukacyjne Srodowiska
pracy wzajemnie si¢ przenikaja i oddziatujg na siebie, sa wigc powigzane i w pe-
wien sposob zalezne.

Funkcje ksztalcaca srodowiska pracy mozna powigzac z rozwijaniem kompe-
tencji zawodowych: wiedzy, umiejetnosci i postaw zwigzanych z wykonywaniem
okreslonych czynnosci (Kocor, Strzebonska 2010), ktore zostaty nabyte przez
edukacje formalna, pozaformalng lub nieformalng. Kompetencje moga obejmo-
wac kwalifikacje, czyli poswiadczone odpowiednim dokumentem uprawnienia do
wykonywania zawodu, ale mozna je tez rozumie¢ w szerszym znaczeniu — jako
ogot umiejetnosci 1 wlasciwos$ci cztowieka, ktore sprawiaja, ze w sposob specy-
ficzny i niepowtarzalny wykonuje swoja praceg.

Rozwijanie kompetencji w miejscu pracy taczy si¢ takze z ksztalttowaniem
postaw, ktore mozna odnies¢ do wychowawczej funkcji srodowiska pracy. Posta-
we cztowieka wobec pracy charakteryzujg wzglednie trwate przekonania, opinie
i zachowania dotyczace wykonywanych obowiazkow stuzbowych (Nowak 1973).
Rezultatem oddzialywan wychowawczych sa: rzetelne wykonywanie pracy, so-
lidno$¢, przyjmowanie odpowiedzialnosci za podejmowane zadania i ich rezul-
taty, uczciwos$¢ wobec siebie samego i innych, uprzejmos¢, umiejetnos$¢ utrzy-
mywania dobrych relacji interpersonalnych, zabieganie o przyjazng atmosfere
w pracy, troska o dobro wspdlne, solidarno$¢, wspomaganie innych, nastawienie
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na wspotprace. Efekty wychowawcze oddziatywan srodowiska pracy przejawia-
ja sie w stosowaniu zasad etycznych, ktore odnosza si¢ nie tylko do sposobu wy-
konywania pracy, ale tez do jakosci utrzymywanych relacji miedzyludzkich. Re-
lacje powinny opiera¢ si¢ na prawdzie, zaufaniu, udzielaniu wsparcia i pomocy,
a nie na tworzeniu pozorow, poniewaz udawana zyczliwo$¢ nie pomaga w roz-
wigzywaniu problemow i tagodzeniu napieé, moze natomiast przyczynic si¢ do
narastania wielu utajonych konfliktow i zafatszowania rzeczywistosci.

Funkcje ksztatcaca i wychowawcza §rodowiska pracy prowadza do formowa-
nia kultury pracy jako wlasnosci czlowieka obejmujacej: wiedze o pracy, umozli-
wiajgcg rozumienie i analize wykonywanych czynno$ci; umiejetnosci intelektual-
ne i praktyczne; postawe przejawiajaca si¢ w zainteresowaniach i zaangazowaniu
w prace, potaczong z odpowiedzialno$cig i prawoscia (Wotk 2009). Kultura pra-
cy jest waznym elementem funkcjonowania zawodowego, rozwija si¢ bowiem
podczas wykonywania pracy oraz przez umiejgtno$¢ wspotpracy z innymi, co
przyczynia si¢ do rozpoznawania i rozwijania kompetencji emocjonalnych i spo-
tecznych, sprzyjajacych porozumieniu, komunikacji i wspotpracy z innymi, oraz
wiasciwych wzorcow zachowan, zwyczajow, norm i wartosci, ktére warto wpro-
wadza¢ w otoczeniu. Relacje migdzyludzkie zachodzace w réznych okoliczno-
$ciach stanowig istotne zrodto wsparcia w sytuacjach trudnych, umozliwiaja tez
wzajemne uczenie si¢ i obdarowywanie. Niewlasciwe relacje moga znaczaco ob-
nizy¢ kulture pracy i powodowac nieetyczne zachowania. Odkrywanie i urze-
czywistnianie swojego potencjatu, ksztattowanie postaw i zachowan odbywa si¢
zawsze w relacjach z innymi i dziataniach dla innych w codziennych sytuacjach
zawodowych.

Praca spetnia funkcje wychowawcza, poniewaz ksztaltuje charakter, posta-
we 1 zachowania wobec obowigzkow, umozliwia rozwijanie i wykorzystywanie
posiadanego potencjatu, unikalnych zdolnosci i umiejetnosci, realizowanie waz-
nych warto$ci i warto$ciowe zycie. Sposdb wykonywania pracy jest rezultatem
oddziatywan $rodowiska pracy oraz wlasnych staran i podejmowanego wysitku.
Swiadomo$¢ radzenia sobie z obowigzkami zawodowymi, realizowania swoich
mozliwosci 1 ambicji oraz przekonanie, ze wykonywana praca stuzy innym daje
mozliwos¢ do§wiadczania dumy i zadowolenia, buduje poczucie wlasnej wartosci
i spelnienia. Pozwala takze na zrozumienie sensu i znaczenia pracy, co jest istot-
ne dla prawidlowego funkcjonowania w srodowisku pracy i spoteczenstwie. Pra-
ca stuzy wigc przede wszystkim wykonujagcemu jg czlowiekowi, stanowi bowiem
czynnik jego rozwoju, przyczynia si¢ do budowania dobra wspdlnego, do ofiaro-
wania innym swoich zdolnos$ci, umiejetnosci 1 doswiadczenia.
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ZAKONCZENIE

Edukacyjne oddziatywanie srodowiska pracy prowadzi do rozwijania wiedzy
i umiejetnosci oraz $wiadomego, celowego i aktywnego postepowania czlowieka
w relacji do otaczajacej rzeczywistosci, przyjecie odpowiedzialnosci za podejmo-
wane dziatania i tworcze wykorzystanie indywidualnych mozliwosci. Poczucie
wlasnej warto$ci oraz prawidlowe relacje interpersonalne sprzyjaja osobistemu
zaangazowaniu i dgzeniu do zalozonych celéw i umozliwiajg satysfakcjonujace
funkcjonowanie w pracy.

Budowanie poczucia wlasnej warto$ci w odniesieniu do wykonywanej pracy
oraz prawidtowe relacje w miejscu pracy sg ze sobg powigzane. Przez radzenie so-
bie z obowigzkami zawodowymi i trudnosciami w pracy czlowiek nabywa prze-
konania, ze jest w stanie poradzi¢ sobie z nimi, nie obawia si¢ nowych sytuacji
izwigzanych z nimi wyzwan. Istotne jest tez dostrzeganie sensu wykonywanej pra-
cy przez swiadomos¢ tego, ze jest ona potrzebna innym. Poczucie wlasnej warto-
$ci i prawidlowe funkcjonowanie w pracy tacza si¢ z utrzymywaniem dobrych re-
lacji miedzyludzkich i przyjaznej atmosfery. Wtasciwe relacje stanowig ogromne
zrodto wsparcia, budujg poczucie bezpieczenstwa, zaspokajaja potrzebg przyna-
leznosci 1 akceptacji. Pochwaty przetozonych czy udziat w projektach i konsulta-
cjach dotyczacych nowych rozwigzan powoduja, ze cztowiek czuje si¢ doceniany
i bardziej angazuje si¢ w pracg. Rozwoj czlowieka w réznych obszarach, a takze
odczuwanie spetnienia przez wykorzystywanie swoich mozliwo$ci dokonuje si¢
w interakcjach z innymi. Warto wiec zwroci¢ uwage na budowanie prawidtowych
relacji w §rodowisku pracy i rozwijanie poczucia wtasnej wartosci pracownikow,
poniewaz podkresla to humanistyczny i spoleczny wymiar pracy.

Srodowisko pracy moze by¢ miejscem budowania poczucia wtasnej warto-
$ci 1 prawidtowych relacji migdzyludzkich, jesli spetnione sg pewne zasady doty-
czace organizacji pracy i traktowania pracownikow. Mozna wsrdd nich wymienic:

— jasne i przejrzyste reguly postgpowania, ktore zapewniaja przewidywal-

no$¢ oraz stanowig podstawe wzajemnego zaufania, poczucia bezpie-
czenstwa i sprawiedliwosci,

— przydzielanie obowigzkéw wedtug kryteriow merytorycznych: kompe-

tencji, indywidualnych mozliwosci i uzdolnien,

— lojalnos$¢ 1 solidarnos¢ w stosunkach migdzy pracownikami,

— dbatos¢ o przyjazne warunki fizyczne i materialne pracy,

— dostrzeganie i nagradzanie podejmowanych wysitkow i staran pracow-

nikoéw,

— wzajemng pomoc w sytuacjach trudnych i wymagajacych wsparcia,

— uprzejmos¢ i1 zyczliwo$¢ wobec spotykanych ludzi, umiej¢tnos¢ wspot-

dziatania z nimi.
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Problemy dotyczace znalezienia i utrzymania zatrudnienia sprzyjaja niewta-
$ciwym zachowaniom zaré6wno ze strony pracodawcy wobec pracownikow, jak
i migedzy wspotpracownikami, ktorzy obawiajg si¢ utraty pracy. W zwigzku z tym
wydaje si¢, ze nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage na zagadnienia zwigzane z hu-
manizacjg pracy, w tym na ksztattowanie witasciwych relacji migdzyludzkich
w $rodowisku pracy oraz warunkow, ktore stluzg budowaniu poczucia wlasnej
warto$ci 1 spetnienia pracownikow. Artykut zawiera pewne refleksje dotyczace
niektorych aspektow humanizacji pracy i moze stanowi¢ podstawe dyskusji i ana-
liz oraz znalezienia rozwigzan w tym zakresie.
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SUMMARY

One’s functioning at work depends strongly on working environment conditions, including
work organization and interpersonal relationships. Working environment is an important area of
professional and social development of an individual but may also constitute a source of many pro-
blems, causing unnecessary tensions, negative behaviours and consequently, lower the working cul-
ture. The aim of this study is to draw attention to work humanization issue and place of an indivi-
dual in the working process. The article shows an analysis of studies concerning working environ-
ment and its elements, interpersonal relationships at work and educational impact of the working
environment.

Keywords: humanization of work; working environment; relationships at work; personal
resources
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Aspiracje zawodowe mlodziezy

Young People’s Professional Aspirations

STRESZCZENIE

Artykut jest poswigcony aspiracjom zawodowym mlodziezy, z jednoczesnym uwzglednieniem
przeprowadzonych badan. Odniesiono si¢ w nim zaréwno do aspiracji, jak i wartosci, ktore maja
bezposredni wptyw na rozwoj zyciowy kazdego cztowieka, w tym zwlaszcza wspotczesnej mto-
dziezy. W rozwazaniach teoretycznych odwotano si¢ do prezentacji stanowisk psychologicznych,
socjologicznych i pedagogicznych, $cisle zwigzanych z ksztaltowaniem aspiracji oraz norm i war-
tosci spolecznie akceptowanych i oczekiwanych. W drugiej czesci zaprezentowano wyniki z badan
przeprowadzonych wsrdd 136-osobowej grupy mlodziezy gimnazjalnej. W opracowaniu zawarto
réwniez interesujace uogolnienia i wnioski z badan.

Stowa kluczowe: kwalifikacje; aspiracje; wartosci; mtodziez; rodzina; szkota

ISTOTATRODZAJE ASPIRACII

Wspolczesnie podkresla sie w literaturze przedmiotu, ze problematyka aspi-
racji podejmowana jest przez przedstawicieli wielu dyscyplin naukowych. Nato-
miast zainteresowanie nig, takze jej rozwojem, powigzane jest $cisle z badaniami
dotyczacymi z jednej strony ludzkich zachowan, z drugiej za$ jest zwigzane bez-
posrednio z warto$ciami, ktore wystepujag w zyciu codziennym kazdego cztowie-
ka. Mimo ze pojecie wartosci jest szerokie, nie zawsze ostre i wieloznaczne, to
mozna przyjaé probe okreslenia, by utozsamia¢ warto$¢ z normami, celami i za-
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sadami postgpowania, ktdre sg potwierdzone przez codzienne doswiadczenie oraz
umozliwiaja osiaganie trwalej satysfakcji zyciowe;.

Aspiracje sg z kolei zwigzane z hierarchig wartosci, gdyz maja bezposredni
wplyw na rozwoj zyciowy cztowieka, jego zamierzenia, pragnienia czy podejmo-
wane dziatania praktyczne, a ponadto rozwijaja poczucie wlasnej wartosci. Prze-
wijaja si¢ zazwyczaj w postaci uSwiadomienia sobie przez cztowieka standw, kto-
re moga by¢ tematem czynno$ci majacych na celu zrealizowanie wlasnych aspira-
cji przez szczegotowe ukierunkowane dziatan praktycznych (Fraczek 2009, s. 41;
Kunikowski 2010, s. 13—19). T. Lewowicki zwraca uwage na to, ze ,,aspiracje sil-
nie warunkujg zachowanie cztowieka, determinujg jego aktywnos$¢, stanowig site
napedowa wielu ludzkich poczynan, dziatan skierowanych na osiggnigcie okre-
$lonych celow, na realizacj¢ roznych potrzeb” (Lewowicki, Galas 1984, s. 387).

Problem aspiracji zauwazony jest zarowno przez socjologow, psychologow,
jak i pedagogdw, co jest powodem jego zroznicowanego interpretowania. Ogdlnie
aspiracje nazywa si¢ pragnieniami, dgzeniami czy celami, marzeniami badz ambi-
cjami. W psychologii przedstawia si¢ je jako ,,ch¢¢ do osiggnigcia wyznaczanych
sobie celow, pragnienie realizacji istotnych wartosci, takich jak réznego rodzaju
swiatopogladowe oraz ideaty zyciowe” (Narkiewicz-Niedbalec 1997, s. 80). Dla
psychologdéw wazne jest pojecie aspiracji oraz dazen niezaleznie od tego, na co sa
ukierunkowane. Ponadto psychologowie, opisujac psychiczne wlasciwosci dazen
do osiggania danych celéw, wskazuja na aspiracje jako na:

(...) zmiang¢ osobowos$ciowa, ktdra bazuje na poprzednich doswiadczeniach, ktore odnosza si¢
do wynikow oraz ocen tychze wynikow wlasnego dziatania, jak réwniez bazuja na standardach gru-
powych oraz procesu modyfikacyjnego, dzieki czemu aspiracje maja spore znaczenie w procesie
tworzenia samooceny, z ktora wigze si¢ poziom aspiracji (Kozielecki 1977, s. 32).

Socjologowie natomiast, analizujac i wskazujac na znaczenie aspiracji, od-
wotuja sie do hierarchii warto$ci i celow. W ujeciu socjologicznym termin ,,aspi-
racje” traktowany jest bowiem jako ,,zespot celow wyznaczonych przez hierar-
chi¢ osoby, ktore dany cztowiek jest w stanie zaakceptowac, a takze opisuje je
jako istotne i ktore decydujg o jego planach zyciowych” (Janowski 1958, s. 12).
Oznacza to, ze zwracajg i koncentruja wigksza uwage na dazeniach, wartosciach
uwazanych przez jednostke za cenne, poniewaz odpowiednio do nich wyksztatca
si¢ struktura i poziom aspiracji (Fraczek 2009, s. 41).

Badajac zaprezentowane w literaturze typy definicji pojecia ,,aspiracje”,
T. Lewowicki ttumaczy, iz pomimo roznic indywidualnych mozna wyrdznic ty-
powe sposoby interpretowania tego pojecia:

Pierwszy sprowadza si¢ do jego utozsamiania z pragnieniami, planami, a nawet marzeniami.
W kazdym z tych przypadkow aspiracje maja gtownie charakter zyczen, czyli odlegtych od rzeczy-
wistosci stanéw idealnych oraz pragnien, takich, ktore maja by¢ realizowane i takich, ktorych czto-
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wiek nawet nie probuje realizowac. Drugi sposob rozumienia aspiracji to okreslenie ich jako goto-
wo$¢ do dzialania i nastawienie na osiggni¢cie jakiego$ celu. Trzeci sposob definiowania aspira-
cji polega na wigzaniu ich z dazeniami, cze¢sto juz realizowanymi. Kazdy ze wskazanych sposobow
interpretowania realizowanego tu pojgcia wyraznie roézni si¢ stopniem aktywnosci skierowanej na
osiggnigcie obiektow aspiracji. Kazdy zatem w innym stopniu zwigzany jest z deklaracjami i reali-
zacja okreslonych dazen (Jakowicka, Lewowicki [red.] 1987, s. 14).

W Stowniku jezyka polskiego aspiracje upodabnia si¢ do kilku dosy¢ réznia-
cych si¢ poje¢, takich jak: ambicja, pretensje, dazenia i pragnienia. W Stowniku
wyrazow obcych i zwrotow obcojezycznych znajduje si¢ definicja, ktora wskazuje,
Ze aspiracje mozna opisac jako ,,pragnienie (do osiagnigcia czegos), dazenie (do-
pigcie celu, dobicie czegos)” (Kopalinski 1975, s. 89).

A. Janowski uwaza, ze aspiracje sa wzglednie trwatymi i silnymi zyczeniami
cztowieka, ktore odnosza si¢ do wlasciwosci badz stanow, ktorymi ma si¢ wyrdz-
nia¢ jego przyszle zycie, a takze do obiektow, ktore zechce osiaga¢. Ponadto ba-
dacz ten odcina znaczeniowo aspiracje od innych podobnych poje¢ (Bebas [red.]
2010, s. 365).

Wedhug W. Okonia:

(...) aspiracje — to pragnienie do osiagnigcia zatozonych celow, do realizacji waznych ideatow
zyciowych. Niektorzy badacze potaczyli aspiracje z potrzebami, a inni odrdznili je od siebie, zakta-
dajac, ze aspiracje wyprzedzaja potrzeby, natomiast wigza si¢ z motywacja zadan wyznaczanych
przez cztowieka (Okon 1987, s. 25).

W literaturze przedmiotu wystepuja zatem wielorakie stanowiska ukazujgce
mozliwosci klasyfikowania aspiracji. Podzieli¢ je mozna, biorac pod uwage ten-
dencj¢ do osiagania lub unikania obranego punktu aspiracji (aspiracje pozytyw-
ne lub negatywne), sily albo natezenia. R6znig si¢ one nasileniem danej cechy;
momentami moga by¢ tez nieuswiadomione przez jednostke. Ich zasieg czasowy
moze by¢ rézny; moga si¢ r6zni¢ ze wzgledu na dziedziny; mozna je tez rozroz-
nia¢, biorgc pod uwage rzeczywista lub spodziewang przydatnos¢ dla spoteczen-
stwa (Fraczek 2009, s. 42).

Typowe aspiracje czlowieka mozna uszeregowac w grupy, dzigki ktérym da
si¢ wyrdzni¢ aspiracje dotyczace: przysziej nauki, zawodu, Zycia osobistego i ro-
dzinnego, aspiracje zwigzane ze strefa moralno-spoteczno-ideows, a takze jed-
nostkowe aspiracje powigzane z prywatnymi zainteresowaniami.

Z. Skorny zaproponowatl klasyfikacje¢ aspiracji wedtug:

— poziomu aspiracji (niskie, wysokie),

— zwiazku z dzialaniem (zyczeniowe, dziataniowe),

— ruchliwosci (mata ruchliwo$¢, duza ruchliwos¢),

— trwalosci (przejsciowe, trwate),

— okresu realizacji (aktualne, perspektywiczne),
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— zwiazku ze §wiadomoscia (latentne, uswiadomione),

— przedmiotu (ukierunkowane na przedmiot, ukierunkowane na stan),

— mozliwosci ich realizacji (adekwatne, zanizone, zawyzone),

— trescei (ludyczne, edukacyjne, spoteczne, zawodowe, kierownicze i inne),

— struktury (aspiracje o strukturze spojnej i niespdjnej) (Skorny 1980, s. 24).

Natomiast A. Janowski wymienit aspiracje:

— zwigzane z dalszg nauka,

— odnoszace si¢ do przyszlego zawodu,

— dotyczace zycia osobistego, w tym rodzinnego,

— skorelowane z uznawanymi wartosciami moralnymi i spotecznymi, ktore
petnia role wyznacznika postepowania,

— powigzane z dazeniem do aktywnego i tworczego formowania swego zy-
cia (Janowski 1991, s. 61).

Uwzgledniajac natomiast obszar wystepowania dazen ludzkich, T. Lewowic-

ki wyroznit nastgpujace rodzaje aspiracji:

— dotyczace nauki szkolnej: réznych tresci i poziomdéw ksztalcenia, od-
miennych drog edukacyjnych,

— odnoszace si¢ do zawodu czy pracy zawodowe;j,

— zwiazane z zyciem osobistym i rodzinnym,

— dotyczace spraw materialnych,

— zwigzane z uczestnictwem w zyciu kulturalnym,

— spoteczne, polityczne, przywodcze, ludyczne oraz niezwigzane bezpo-
$rednio z wymienionymi obszarami dziatalno$ci (np. zainteresowania,
zamilowania, pasje) (Lewowicki 1987, s. 2-28).

Aspiracje ksztattujg si¢ i pojawiajg pod wptywem roznych czynnikow, kto-
re nie zawsze s3 znane. Mimo wielu problemoéw z uporzadkowaniem wiedzy do-
tyczacej uwarunkowan ksztattujacych aspiracje, badacze bardzo cze¢sto odnosza
si¢ do czynnikdw osobowosciowych (jak potrzeby, temperament, warunki fizycz-
ne, psychiczne cechy osobowosci), srodowiskowych (§rodowiska, w ktorych zyje
cztowiek, takie jak rodzina, szkota, grupa rowiesnikow i inne), a takze pedago-
gicznych (zwigzanych z interakcjami dydaktyczno-wychowawczymi nauczycieli,
organizacja szkolnictwa, dazeniami i hierarchiami warto$ci, ktére proponujg na-
uczyciele 1 inni pracownicy oswiaty) (Fraczek 2009, s. 43).

A. Janowski twierdzi, Ze za poziom aspiracji uwaza si¢ ,,przewidywany przez
cztowieka oczekiwany wynik w warunkach, kiedy realizacja akcji moze zaspo-
kaja¢ wazne potrzeby jednostki badz przybliza¢ ja do waznych celow” (Janow-
ski 1991, s. 12).

W literaturze mozna odnalez¢ rozne klasyfikacje aspiracji. Warto odroznic
aspiracje od oczekiwan oraz podzieli¢ je na zyczeniowe i dziataniowe.
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Aspiracje zyczeniowe sg ukierunkowane na cele idealne i wystepuja w formie zyczen, pra-
gnien, marzen, ktore dotycza upragnionego stanu lub wyniku dziatania. Aspiracje dziataniowe za$
sa dazeniami lub zamierzeniami dotyczacymi osiagnigcia pewnego stanu lub wyniku dziatania
(Skorny [red.] 1980, s. 8).

Biorac pod uwage czas potrzebny do zrealizowania aspiracji, wyroznia si¢
aspiracje aktualistyczne i perspektywiczne. Aspiracje aktualistyczne to zamiary,
ktore mozna zrealizowa¢ w bliskiej przysztosci dzigki czynnosciom wykonywa-
nym w danej sytuacji zadaniowej. Aspiracje perspektywiczne to zamierzenia, kto-
re dotyczg osiggni¢¢ lub wynikow dzialania w przysztosci w zakresie uczenia sig,
dziatania zawodowego, spotecznego, naukowego, kulturalnego, sportowego (Bg-
bas [red.] 2010, s. 366).

Klasyfikujac aspiracje, A. Janowski przypisat je do nastgpujacych grup:

— aspiracje dotyczace przyszlej nauki, zwigzane z dazeniem do osiagania okreslonego przez
jednostke stopnia wiedzy,

— aspiracje dotyczace zawodu, obejmujace jego rodzaj, funkcje wykonywane w ramach zawo-
du, miejsce pracy,

— aspiracje dotyczace sposobu utozenia sobie zycia rodzinnego (aspiracje dotyczace posia-
dania rzeczy, dotyczace standardu i sposobu zycia, miejsca zamieszkania, mitosci, matzen-
stwa, wzorcow spedzania czasu wolnego, uczestnictwa w kulturze) lub osobistego,

— aspiracje ze sfery moralno-spoteczno-ideowej, dotyczace wyboru wartosci 1 norm, ktore dla
jednostki sg najwazniejsze i ktorych chce przestrzegac,

— swoiste aspiracje jednostkowe, zwigzane z zainteresowaniami, zamitowaniami jednostki
(Janowski 1991, s. 61).

Aspiracje sg istotnym elementem osobowosci kazdego cztowieka. Ich cha-
rakter jest dynamiczny, a struktura ulega ciaglym zmianom: wzrastajg badz spa-
daja w stosunku do innych warto$ci spotecznych, rysuja si¢ razem z rozwojem
jednostek (Bebas [red.] 2010, s. 367).

UWARUNKOWANIA PSYCHOLOGICZNE ASPIRACIJI

Aspiracje w psychologii sg definiowane jako ,,dazenie do osiggnig¢cia nakre-
slonych sobie celow, pragnienie realizacji wyzszych wartosci, takich jak rozne-
go rodzaju ideaty zyciowe czy $wiatopogladowe” (Narkiewicz-Niedbalec 1997,
s. 80). ,,Dla psychologa interesujace jest samo zjawisko aspiracji, dazen niezalez-
nie od tego, ku jakim obiektom jest skierowane” (Tyrata 1997, s. 63).

Wedhug psychologéw aspiracje to:

— pragnienie osiggnigcia czegos$ znaczacego, dazenie do jakiegos$ znaczacego celu, ambicja,

— przekonanie o wlasnych mozliwosciach w danym, szerszym lub wezszym, zakresie aktyw-
nosci, bedace dla cztowieka podstawa oceny osiagnigtych efektow dziatania (Szewczuk
1985, s. 25).
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U podstaw aspiracji nalezy zauwazy¢ proby odszukania odpowiedzi na pyta-
nie, co ukierunkowuje dzialania cztowieka na przyszto$¢. Rozwigzania problemu
dotyczacego sit bedacych u podstaw okreslonego postepowania poszukuja zarow-
no psychologowie, socjologowie, jak i pedagogowie, zwlaszcza analizujacy prak-
tyke pedagogiczng (Czarnecka 2001, s. 378).

Istotnym czynnikiem wplywajacym na aspiracje jest postawa podmiotu — ro-
zeznanie wlasnych dyspozycji mogacych mie¢ charakter aktywny lub pasywny.
Wedhug A. Janowskiego rozeznanie to dotyczy:

— wilasnych cech psychicznych — samooceny, poziomu aspiracji,

— spraw o réoznym zasiegu terytorialnym, ktore moga by¢ przedmiotem oddziatywan
jednostki,

— wielkosci, sity i skutecznosci wptywu, jaki jednostka moze wywrze¢ na procesy, zjawiska,
ludzi,

— uogolnionego przekonania o wiasnych i cudzych mozliwosciach, skutecznosci dziatan
zmianotworczych (Janowski 1991, s. 93-94).

Wedtug T. Lewowickiego uwarunkowania osobowosci to:

— potrzeby,

— procesy motywacyjne,

— powodzenia i niepowodzenia,

— samoocena,

— obraz wlasnej osoby.

Zaspokajanie potrzeb roznego typu przez jednostke zwigzane jest z aspiracja-
mi i ze sfera motywacyjna. Potrzeba osiggnie¢ ma wplyw na obraz aspiracji kie-
runkowych (Lewowicki 1987, s. 29-30).

Wedlug T. Lewowickiego osoby o silnej motywacji osiagni¢¢ maja zazwyczaj
aspiracje do wykonania zadan o srednim poziomie trudnosci. U takich os6b suk-
ces wptywa na podniesienie aspiracji, natomiast niepowodzenie je obniza. Osoby
o stabej motywacji, czyli o0 motywacji unikania, rozwigzujg albo zadania tatwe,
albo bardzo trudne, co wptywa na poziom aspiracji (Lewowicki 1987, s. 29-31).

UWARUNKOWANIA SRODOWISKOWE ASPIRACJI

Wsrdd czynnikow natury srodowiskowej warunkujacych aspiracje zyciowe
mlodziezy szczegolng pozycje zajmuje rodzina ze swym wielostronnym oddzia-
lywaniem. Empirycznie potwierdzono, ze na oczekiwania zwigzane z przyszio-
scig wpltyw maja: pochodzenie spoteczne, poziom wyksztatcenia i zawodd rodzi-
cow, poziom materialnych warunkow zycia (Radkiewicz 2002, s. 110).

Natomiast czynnikiem szczego6lnie réznicujacym aspiracje mlodziezy jest
poziom wyksztatcenia rodzicow. Im wyzsze wyksztatcenie rodzicow, tym wigk-
sze aspiracje edukacyjne przejawiaja dzieci. Znane sa wyniki badan, z ktorych
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wynika, ze realizujgc wlasne aspiracje edukacyjne, mtodziez zazwyczaj pozosta-
je w tej samej grupie spoteczno-zawodowej co rodzice lub nieznacznie tylko pod-
wyzsza swoj status spoteczno-ekonomiczny (Radkiewicz 2002, s. 111). Zdaniem
A. Janowskiego nalezatoby sprawdzi¢, czy rodzice nie dokonuja w stosunku do
dzieci projekcji wiasnych aspiracji, ktére w odpowiednim czasie z jakich$ wzgle-
déw nie mogtly by¢ spelnione (Janowski 1958, s. 23-24).

Oproécz rodziny i szkoty grupy rowiesnicze stanowia trzeci co do wielko-
$ci wyznacznik aspiracji zyciowych mtodziezy. Grupa réwiesnicza $cisle zwia-
zana jest ze srodowiskiem szkolnym, ale rowniez wystepuje wszedzie tam, gdzie
jednostka przebywa. Obraz wlasnej osoby, jej pragnienia i dazenia ksztattuja si¢
m.in. w wyniku postrzegania swojej pozycji w grupie czy grupach ludzi (Poro-
zynski 2001, s. 65).

Warto rowniez odnotowaé pojecie ,,wpltyw szkoty” — pojmowane jako rela-
cje kolegdw z klasy i styl pracy nauczycieli. Istnieja tu ponadto silne zaleznos$ci
migdzy nauczaniem a ocenami osiggni¢tymi w nauce i poziomem psychologicz-
nej adaptacji. Mowi sie takze o mozliwosci wystgpowania ,,bezradnosci intelek-
tualnej” z oceng samego siebie, nastrojem dysforycznym, Igkami czy zbyt matg
ilo$cig pozytywnych emocji. Bezradno$¢ w sferze danych przedmiotow charakte-
ryzuje znacznie wigcej ztych reakcji emocjonalnych, co moze prowadzi¢ do leku
lub depresji w stresujacych sytuacjach czy poczucia zagrozenia psychologiczne-
go na zajeciach (Radkiewicz 2002, s. 111).

UWARUNKOWANIA PEDAGOGICZNE ASPIRACII

Charakterystyczne cechy uwarunkowan, ktore wiaza si¢ ze szkola, praca
dydaktyczno-wychowawcza nauczycieli, szkolnictwem, dazeniami i hierarchig
wartos$ci, stanowig wazne elementy ukierunkowanych i $wiadomych czynnos$ci
edukacyjnych, ktére mozna okresli¢ jako uwarunkowania pedagogiczne ksztal-
towanych aspiracji (Czarnecka 2001, s. 381). Warto odnotowac i podkresli¢, ze
uczniowie sg oceniani, przezywaja sukcesy i niepowodzenia, ale tez uzyskuja
nowe do$wiadczenia w sferze wlasnych intelektualnych zdolnosci. Podczas na-
bywania aspiracji istotny jest zespot czynnikow pedagogicznych, ktore powiaza-
ne sg z typem i tradycjami szkoly. Czgsciowo sg to aspekty natury socjologicz-
nej, ktore wywotuje sie i ksztaltuje, by modyfikowac lub formowac osobowos¢
wychowankow.

Szkota systematycznie przez swoje dzialanie zmierza do ksztaltowania
w miodziezy norm uwazanych za warto§ciowe spotecznie, w tym spolecznie
oczekiwane i1 akceptowane. Programy wychowawcze i podejmowana dziatalno$¢
wychowawcza sg tu szczegolnymi czynnikami pedagogicznymi, warunkujacymi
zarowno efektywne oddziatywanie na mtodziez, jak tez ksztaltowane aspiracje
i plany zyciowe mlodziezy. Ponadto na aspiracje mlodych os6b ma wptyw typ
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szkoty 1 dostepnos¢ do niej oraz bezposrednie zaangazowanie pracujacych w nigj
nauczycieli (Radkiewicz 2002, s. 107—108).

T. Lewowicki uwaza, iz uwarunkowania pedagogiczne sktadaja si¢ z takich
czynnikéw, jak: szkota, praca dydaktyczno-naukowa nauczycieli, organizacja
szkolnictwa, dazenia, hierarchia warto$ci rozwijana przez pracownikoéw szkoty
i pracownikow pozaszkolnych. Osobowos$¢ nauczycieli ma duzy wptyw na wy-
ksztatcenie si¢ postaw i aspiracji mtodziezy szkolnej (Lewowicki 1987, s. 30-32).
To, jakie decyzje podejmie mtody cztowiek dotyczace wyboru przysztej szkoty,
zalezy od rodzicow i wychowawcow. Czesto jest tak, ze uczen nie uzyskuje od-
powiedniego wsparcia od nauczycieli i nie jest przez nich doceniany. To za$ pro-
wadzi do stresu i niepowodzen, co w dalszej konsekwencji oznacza¢ moze za-
mykanie si¢ w sobie oraz moze powodowac stabe wyniki w nauce (Bebas [red.]
2010, s. 368).

W oparciu o opracowanie Z. Skornego mozna stwierdzi¢, ze na ksztattowa-
nie si¢ poziomu aspiracji duzy wptyw wywieraja sukcesy i1 niepowodzenia. Jest
to wazne spostrzezenie praktyczne, poniewaz wraz ze wzrostem osiggni¢¢ da-
nego czlowieka, zwlaszcza mtodego, podwyzsza si¢ tez poziom jego aspiracji.
To za$ moze oznaczaé, iz wyniki dziatan oddziatujg $cisle na zmiang warunkoéw
tego dziatania oraz motywacje (Skorny 1980, s. 75-76). Poziom aspiracji znacz-
nie wzrasta, gdy osiggnie si¢ sukces; w przypadku porazek ma tendencje spadko-
wa. Czynniki spoteczne, zwlaszcza spoteczne oczekiwania oraz spotecznie apro-
bowane warto$ci, rowniez majg wptyw na poziom aspiracji.

Motywacja, postawy i aspiracje uczniéw ksztattowane sg przez prac¢ nauczy-
cieli i wychowawcow, zaleza takze od poziomu wymagan stawianych mtodzie-
7y 1 tego, jak mlodzi sg oceniani. Wszystkie wymienione uwarunkowania aspira-
cji oddziatujg na siebie i si¢ wzajemnie uzupetniaja (Bebas [red.] 2010, s. 369).
To za$ oznacza, ze praca kazdego pedagoga byta zawsze i jest nadal szczeg6lnie
wazna i odpowiedzialna.

ASPIRACIJE 1 PREFERENCJE ZAWODOWE MELODZIEZY

Zdaniem A. Janowskiego ,,wartoscig jest to, co cztowiek ceni. Pytanie o war-
tosci jest pytaniem o sprawy, cechy, rzeczy, wlasciwosci najbardziej cenione przez
jednostke” (Janowski 1991, s. 112). Poznanie hierarchii warto$ci wspotczesnej
mtodziezy, jak pisze M. Szymanski, ,,daje mozliwos¢ gtownie na lepsze zapo-
znanie si¢ ze $wiadomoscig mtodziezy. Co pozwala na lepsze zrozumienie celow
i pragnien dziewczat i chtopcow” (Szymanski 2002, s. 152).

Z badan M. Szymanskiego wynika, iz w systemie warto$ci mtodziezy szkol-
nej najwazniejsze miejsce zajmujg wartosci allocentryczne (przyjazn, kolezen-
stwo) oraz prospoteczne (rozumienie i docenianie spraw spotecznych w szerszym
wymiarze). Trzecig range uzyskaty wartosci przyjemnosciowe. Wysoka pozycje
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czwartg zajmuje praca, a pigta — wartosci edukacyjne. Bardzo wazne w $wiado-
mosci mtodziezy sg warto$ci zwigzane ze sprawowaniem wladzy. Duzo nizej ulo-
kowane sg wartosci rodzinne, obywatelskie czy kulturowe. Taka sytuacja rodzi
niepokoj, poniewaz sa one wazne w rozwoju spotecznym mtodziezy (Szymanski
2000; Hajto 2004, s. 34-37).

Wartosci mozna tez podzieli¢ na grupy. Moga one dotyczy¢ réznych dzie-
dzin, zaréwno zycia zawodowego, jak i osobistego, zycia w srodowisku rowiesni-
czym, rodzinnym, w szkole, grupach formalnych Iub nieformalnych.

Zapoznanie si¢ z wartosciami obecnej mtodziezy przez pedagogow, politologow, psychologow,
socjologow, ekonomistow czy specjalistow zajmujacych si¢ problemami mlodziezy ma rézne zna-
czenia. Pozwala na analizg potrzeb zyciowych mlodziezy, jak rowniez na analiz¢ postaw zyciowych
nastolatkow. Stuzy takze do przewidywania kolejnych dazen czy zachowan mlodych ludzi, a to ma
duze znaczenie dla prognozowania rozwoju spotecznego (Szymanski 2000, s. 45).

Jedna z najwazniejszych warto$ci wyznawanych przez obecna mlodziez jest
wolno$¢. Mimo ze jest to wartos¢ odwieczna, to u cztowieka majgcego kilkana-
scie lat wida¢ najbardziej, iz jest to dla niego najwazniejsza warto$¢. Bunt mto-
dzienczy to wilasnie odbicie ksztattujacych si¢ w mlodym cztowieku roznych ka-
tegorii wolnosci: kaprysnej, protestu i odrzucania (Hajto 2004).

Mtodzi ludzie czesto sami szukajg warto$ci i bladzg w tych poszukiwaniach.
Wartosci, ktore si¢ w nich ksztattuja, nie zawsze sa pozytywne. Dlatego wazne
jest pewne, czesto wigksze lub mniejsze, pobudzanie w tych poszukiwaniach. Po-
budza¢ je moga np. rodzina, nauczyciele czy wychowawcy w szkole badz osoby
majace odpowiedni autorytet. Bywajg tez osoby, ktorym takie pobudzanie nie jest
potrzebne. Wlasciwie okreslone wartosci we wezesnym dziecinstwie, wzmacnia-
ne i pielegnowane w pdzniejszym okresie, nie potrzebuja pomocy osob trzecich.
Mtody chtopak czy dziewczyna wiedzg bardzo dobrze, jakie warto$ci sg dla nich
oraz dla otaczajacych ich ludzi dodatnie badz ujemne. Czasami wystarczy tylko
podtrzymanie ich przekonan, ze postepujg prawidtowo, a wartosci, ktdrymi si¢
kieruja, sag wlasciwe, dobrze dobrane (Byra 2001, s. 4).

WartoSci, ktore trzeba ksztaltowaé, to:

— odpowiedzialnos¢,

— obowigzkowos¢,

— gotowos¢ niesienia pomocy.

WYNIKI Z PRZEPROWADZONYCH BADAN

Badaniami objeto 136-osobowa grupe mlodziezy gimnazjalnej, w tym 69
dziewczat oraz 67 chtopcow z dwoch szkot Podlasia. Wiek badanych to 16—17 lat.



64 JERZY KUNIKOWSKI, ANNA KAMINSKA, MALGORZATA GAWRYLUK
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Rys. 1. Kto lub co ma wptyw na wybor szkoty ponad- i gimnazjalnej?
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Pytanie pierwsze ankiety dotyczylo zagadnienia, kto lub co ma najwickszy
wplyw na wybor szkolty ponad- i gimnazjalnej. Wsrod badanych najwigkszy od-
setek 0sob uznat, ze na wybor szkoty majg wptyw ich ambicje — byto tak u 70,8%
respondentéw z gimnazjum miejskiego. W przypadku gimnazjum wiejskiego na-
tomiast byto to 61,9% uczniow. Druga najpopularniejsza odpowiedzig w obu gru-
pach byly wlasne zainteresowania: wérod osob z miejskiego gimnazjum to 21%,
w drugim przypadku — 14,3%. Tylko nieco ponad 4% 0sdéb z obu grup kieruje si¢
opiniami przyjaciot i kolegow. Nikt z badanych nie brat pod uwage zdania na-
uczyciela, trendéw i nie uzalezniatl swoich wyboréw od szkét znajdujacych sie
tylko w okolicy (rys. 1).

Nastepne pytanie dotyczylo tego, kim respondenci chcieliby zosta¢ w przy-
sztosci. Najwigcej osob chciatoby zosta¢ lekarzem. Byto to odpowiednio 20,8%
mtodziezy z gimnazjum miejskiego i 14,3 z gimnazjum wiejskiego. W przypad-
ku mtodziezy z gimnazjum wiejskiego pojawito si¢ kilka odpowiedzi ocenianych
jednakowo (14,3%), czyli taka sama liczba 0s6b opowiedziala si¢ za chgcia po-
zostania w przysztosci lekarzem, spedytorem, mechanikiem czy np. celnikiem.
Najmniej 0sob z obu srodowisk stwierdzito, ze nie wie, kim chca zosta¢ (rys. 2).

Wsréd badanych os6b 100% ankietowanych wyrazito chg¢ podnoszenia swo-
ich kwalifikacji (rys. 3).
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Hmiasto ®wie$

Rys. 2. Kim chciatby$ by¢ w przysztosci?
Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Hmiasto ™ wies

100 100

tak nie

Rys. 3. Czy w przysztosci cheialby$ podnosi¢ swoje kwalifikacje?
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
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Kolejnym zagadnieniem poruszonym w ankiecie bylo to, jaka forme dalsze-
go ksztatcenia chca wybra¢ gimnazjali$ci. Zdecydowanie najwigksza liczba osob
z gimnazjum wiejskiego wybrata technikum (71,4%). W przypadku mtodziezy
z gimnazjum miejskiego najwicksza popularnoscia cieszyty si¢ technikum oraz
studia magisterskie (po 41,6%). Studia inzynierskie zostaly wybrane przez 4,8%
respondentdow z gimnazjum wiejskiego. Nikt nie wybrat studiow licencjackich ani
kursow kwalifikacyjnych (rys. 4).
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Rys. 4. Jezeli chcesz podnosi¢ swoje kwalifikacje, to jaka forme dalszego ksztalcenia wybie-
rzesz (na jakim etapie ksztatcenia chcesz zatrzymac swoja edukacje)?
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Nastepne pytanie dotyczyto czynnikdw, ktore warunkujg wybodr szkoty i za-
wodu przez mtodziez. Najwigkszy odsetek 0osob odpowiedziatl, ze wybor zawodu
jest uzalezniony od jego atrakcyjnosci — takg odpowiedz wybrato 42,8% mtodzie-
zy z gimnazjum wiejskiego. Dla mtodziezy z gimnazjum miejskiego natomiast
najwazniejszy okazal si¢ prestiz szkoty. Najmniej popularng odpowiedzia w obu
grupach byta popularno$¢ szkoty lub zawodu. Nikt nie zaznaczyt tak waznych od-
powiedzi, jak mozliwos$¢ zatrudnienia czy opinia o poziomie nauczania (rys. 5).

Na pytanie dotyczace czynnikow przestrzennych majacych wptyw na wybdr
szkoty zdecydowana wigkszo$¢ badanych z gimnazjum wiejskiego odpowiedzia-
la, Zze bardzo wazne sg koszty dojazdu do szkoty (66,7%). W przypadku gimna-
zjum miejskiego bardziej znaczacy okazat si¢ czas dojazdu do szkoty. Odlegtos¢
szkoty od miejsca zamieszkania to wedtug mtodziezy najmniej istotny czynnik

(rys. 6).
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Hmiasto W wie$
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zatrudnienia przyjecia zawodu bezpieczenstwie kontynuowania
szkoty nauki
Rys. 5. Czynniki warunkujace wybor szkoty czy zawodu
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
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Rys. 6. Czynniki przestrzenne majace wplyw na wybor szkoty
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Jak dowodza wyniki badania, 100% ankietowanych z obu grup wykazuje
che¢ bieglego opanowania jezyka obcego podczas podnoszenia swoich kwalifi-
kacji (rys. 7).

Kolejnym zagadnieniem poruszonym w ankiecie byly cechy, jakie zdaniem
badanych powinna posiadac¢ dzisiejsza pracujgca miodziez. Wedtug ankietowa-
nych z obu grup najwazniejsza cechg jest pracowitos$¢ (po 66,7% w obu grupach).
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Hmiasto M wies$

100 100

Rys. 7. Czy, podnoszac swoje kwali-
fikacje, chcialby$ opanowac biegle jezyk
obcy?

Zrodto: opracowanie wlasne na pod-
stawie badania ankietowego.

tak nie

Hmiasto ®wie$

66,7 66,7

Rys. 8. Jakiego rodzaju cechy powinna posiada¢ dzisiejsza mtodziez pracujaca?
Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.




ASPIRACJE ZAWODOWE MLODZIEZY 69

Dos¢ zaskakujace jest pominigcie poczucia wlasnej godnosci czy posiadania wila-
snych pogladow (rys. 8).

Emiasto M wie$
33.3
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rodzice:  rodzice: nauczyciel handlowiec biznesmen muzyk sportowiec nie mam
ojciec matka zdania

Rys. 9. Czyje postgpowanie chcesz lub chciatbys$ nasladowac?
Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Nastepne pytanie dotyczylo tego, czyje postepowanie jest warte nasladowa-
nia. Zdania byly odmienne w obu grupach. W gimnazjum miejskim najwigcej
glosow zdobyt brak wzorcow postgpowania do nasladowania (33,3%). W gimna-
zjum wiejskim najwicksza liczbe glosow uzyskat ojciec jako wzor do nagladowa-
nia (38%). Najmniej zdobyli nauczyciel u mlodziezy miejskiej (8,3%) oraz mu-
zyk u mlodziezy wiejskiej (9,5%). Nikt nie opowiedziat si¢ za sportowcem czy
biznesmenem (rys. 9).

Analiza uzyskanych wynikéw dotyczacych tego, co mtodziez gimnazjalna
ceni najbardziej wskazuje, ze w obu grupach najwazniejsze jest zycie rodzinne,
odpowiednio dla grupy miejskiej 50%, a dla wiejskiej — 52,3%. Nast¢pnie obie
grupy badanych wskazaty zdrowie (odpowiednio: 20,8% oraz 23,8%). Nikt nie
uznat zasad moralnych czy zycia zawodowego jako co$ warto§ciowego (rys. 10).
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zycie rodzinne zycie zawodowe
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W miasto ®wie$

52,3
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dobrobyt poglady zasady moralne

Rys. 10. Co cenisz najbardziej?
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Na pytanie o to, do jakiego zawodu nadajg si¢ respondenci, padly takie od-
powiedzi, jak:

rolnik: 52,4% mtodziezy z gimnazjum wiejskiego, 12,5% z gimnazjum
miejskiego,

informatyk: 37,5% milodziezy z gimnazjum miejskiego, 14,3% z gimna-
zjum wiejskiego,

mechanik: 12,5% mtodziezy z gimnazjum miejskiego, 9,5% z gimnazjum
wiejskiego.

kucharz: tak odpowiedziato 12,5% mtodziezy z gimnazjum miejskiego,
aktor: 8,3% mtodziezy z gimnazjum miejskiego, 9,5% z gimnazjum wiej-
skiego,

elektryk: 8,3% mtodziezy z gimnazjum miejskiego, 4,8% z gimnazjum
wiejskiego,

nauczyciel: 12,5% mlodziezy z gimnazjum miejskiego, 9,5% z gimna-
zjum wiejskiego.

Nastepne pytanie w ankiecie dotyczylo tego, w jakim zawodzie najprawdo-
podobniej bedzie pracowat ankietowany. Zdecydowana wigkszos$¢ respondentow
nie wiedziata, w jakim zawodzie beda pracowaé. W przypadku gimnazjalistow
z miasta byto to az 66,6% ankietowanych, a w przypadku os6b z wiejskiego gim-
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nazjum — 52,4%. W roli rolnika widziato si¢ 23,8% badanych z gimnazjum wiej-
skiego, a w przypadku badanych z miejskiego gimnazjum — 8,3%. W zawodzie
mechanika chciatoby pracowac 20,8% ankietowanych z miejskiego gimnazjum
oraz 14,3% z gimnazjum wiejskiego. Ostatnim wybranym zawodem przez ankie-
towanych byl kucharz, ktérego w przypadku gimnazjalistow miejskich wybrato
8,3% ankietowanych, a w przypadku gimnazjalistow wiejskich — 9,5%.

B miasto M wies

66,4 66,4

tak nie

Rys. 11. Czy chcialby$ kontynuowac¢ zawodowe tradycje rodzinne?
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Kolejne pytanie dotyczylo kontynuowania zawodowych tradycji rodzinnych.
Az 66,4% ankietowanych z obydwu grup uznato, ze nie chcg kontynuowac tra-
dycji zawodowych rodziny. 33,3% ankietowanych, zar6wno z gimnazjum miej-
skiego, jak i wiejskiego, chciatoby kontynuowac te tradycje zawodowe (rys. 11).

Jak wykazata ankieta, najwiekszy odsetek badanych dotyczy osob z gimna-
zjum wiejskiego, ktore nie wiedza, czy chciatlyby wyjecha¢ do pracy za grani-
c¢ (47,6%). W przypadku ankietowanych z gimnazjum miejskiego takiej odpo-
wiedzi udzielito 20,8% oso6b. Z kolei wsrdd mlodziezy z gimnazjum miejskiego
najwiecej badanych opowiedziato si¢ za tym, ze chciatoby podjac prace za gra-
nicg — tak wybrato 41,7%, za§ w przypadku gimnazjalistow wiejskich mniej, bo
28,6%. Zdecydowanie nie chcialoby wyjezdza¢ do pracy za granicg 37,5% 0sob
z gimnazjum miejskiego oraz 23,8% z gimnazjum wiejskiego (rys. 12).

Kolejnym badanym aspektem byto to, czym kieruje si¢ mtody cztowiek, po-
dejmujac decyzje o pracy poza granicami kraju. Najwiecej osob uznato, ze decy-
dujacym aspektem wyjazdu do pracy za granice jest perspektywa wyzszych za-
robkow. Takg odpowiedz wybrato 50% badanych z gimnazjum miejskiego oraz
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Hmiasto M wies
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Rys. 12. Czy pragniesz pod-
jac prace za granicami kraju?

Zrédlo: opracowanie wha-
sne na podstawie badania ankie-
towego.

tak nie nie wiem

47,6% z gimnazjum wiejskiego. Taki sam odsetek ankietowanych z obu grup
(czyli 33,3%) opowiedziat si¢ za checia szybszego dorobienia si¢. Najmniej 0sob
wybrato odpowiedz dotyczaca checi opanowania jezyka obcego w sposob biegty.
Nikt nie wybral odpowiedzi dotyczacych braku satysfakcji z pracy w kraju czy
mozliwosci rozwoju zawodowego (rys. 13).

Emiasto M wie$
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33,3 333
16,7
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0 0 0 0 0 0
potrzeba mozliwoscig wysokoscia warunkami chec¢ dorobienia checia

satysfakcji z pracy rozwoju zarobkoéw mieszkniowymi si¢ opanowania

zawodowego jezyka

Rys. 13. Czym sig kierujesz, podejmujac decyzj¢ o pracy za granicg kraju?
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
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Rys. 14. Czy pragniesz na stale zamieszka¢ poza granicami kraju?
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Na pytanie dotyczace checi statego zamieszkania poza granicami kraju zde-
cydowana wigkszo$¢ w obu grupach badanych odpowiedziata, ze nie — odpowied-
nio dla gimnazjalistow miejskich 62,5% oraz wiejskich — 71,4%. Pozostata czgs¢
badanych uznata, ze chcieliby na state zamieszkac¢ poza granicami kraju (37,5%
gimnazjalistow miejskich, 28,6% gimnazjalistow wiejskich) (rys. 14).

Kolejne pytanie dotyczyto checi zatozenia rodziny przez ankietowanych.
100% badanych w obu grupach odpowiedziato twierdzaco, zatem chcg zatozy¢
wlasng rodzing (rys. 15).

Jak pokazuje ankieta, wszyscy badani (100%) z obu grup stwierdzili, ze chca
mie¢ dzieci (rys. 16).

Nastepng kwestig bylo to, gdzie chcieliby mieszka¢ ankietowani w przyszito-
$ci. Wiekszos¢ badanych cheiataby mieszka¢ w swoim obecnym $rodowisku, czy-
li mtodziez z gimnazjum miejskiego w miescie (58,3%), a mtodziez z gimnazjum
wiejskiego na wsi (66,7%). 41,7% badanych z gimnazjum miejskiego wybrato
wie$ jako miejsce, gdzie cheieliby mieszkac, natomiast 33,3% badanych z gimna-
zjum wiejskiego opowiedziato si¢ za zamieszkaniem w miescie (rys. 17).
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Rys. 15. Czy chcialby$ zatozy¢ wlasna rodzing?
Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Na pytanie dotyczace przyczyny mieszkania na wsi najwiecej odpowiedzi
w obu grupach padlo na spokoéj i cisze — 66,7% ankietowanych z gimnazjum
miejskiego oraz 42,9% z gimnazjum wiejskiego. 33,3% gimnazjalistow wiejskich

H miasto MWwies

100 100

tak nie

Rys. 16. Czy chcialby$ mie¢ dzieci?
Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
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Emiasto W wies

w miescie

41,7

na wsi

Rys. 17. Gdzie chciatby$ mieszkac?

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

opowiedziato si¢ za wlasnym gospodarstwem, w przypadku gimnazjum miejskie-
go nikt nie udzielit takiej odpowiedzi. Zdystansowanie od sgsiadow zaznaczyto
33,3% ankietowanych z miejskiego gimnazjum oraz 23,8% z gimnazjum wiej-

skiego (rys. 18).

Emiasto M wies

23,8

0

wlasne gospodarstwo daleko od sgsiadow

spokoj, cisza

Rys. 18. Jaka jest przyczyna mieszkania na wsi?

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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ZAKONCZENIE

Z przeprowadzonych badan wynika, ze wigkszo$¢ badanej mtodziezy z gru-
py gimnazjalnej posiada aspiracje zawodowe i chce podnosi¢ swoje kwalifika-
cje przez dalsza edukacje celem dobrej i pewnej pracy. Badani zdaja sobie spra-
we z tego, ze bez ksztatcenia ich szanse na lepsza przysztos¢ sa mniejsze. Wedlug
respondentéw najwiekszy wptyw na wybor szkoty ponadgimnazjalnej majg ich
wlasne ambicje, zainteresowania. Dopiero potem na ich decyzj¢ oddziatuja rodzi-
ce i koledzy. Wida¢ zatem, ze gimnazjali$ci cenig sobie autonomig¢ i liczg na wia-
sng ambicje.

Mtodziez gimnazjalna w przysztosci czesto widzi si¢ w roli lekarzy, deko-
ratorow wnetrz, spedytorow, ale takze mechanikow i elektrykow. Zdecydowanie
mniej os6b wybrato takie zawody, jak informatyk, ktory do tej pory byt bardzo
popularnym zawodem, czy celnik i nauczyciel. Wynika z tego, ze uczniowie maja
wysoko postawione cele i oczekujg pracy, ktora zapewni im satysfakcje i dobrg
pozycje w pdzniejszym zyciu.

Uczniowie wiedza, ze powinni podnosi¢ swoje kwalifikacje w przysztosci,
by moéc utrzymaé si¢ godnie na rynku pracy i zachowaé atrakcyjnos¢ zawodo-
wa. Badana grupa deklaruje zamiar podnoszenia swoich kwalifikacji przez nauke
w technikach, liceach 1 na studiach.

Waznym czynnikiem przy wyborze szkoly w wiekszosci przypadkdéw jest
atrakcyjnos¢ zawodu wykonywanego po jej ukonczeniu. Nastgpnym czynnikiem
jest prestiz szkoly, w ktdrej cheg si¢ uczy¢ oraz kryteria przyjecia, jednak czgsto
te dwa czynniki nie idg w parze. Najmniej decydujacym czynnikiem decyduja-
cym o wyborze szkoty jest popularno$¢ zawodu lub szkoty. Uczniowie chcg poda-
za¢ swoimi drogami 1 pragng sami decydowac o swojej drodze zawodowej. Istot-
ne dla wspotczesnej mtodziezy przy wyborze szkoty sa czynniki przestrzenne,
takie jak czas dojazdu do szkoly od miejsca zamieszkania, a nast¢pnie koszty do-
jazddéw. Najmniej waznym czynnikiem wsrod ankietowanych jest odlegto$¢ od
miejsca zamieszkania.

Badani zdaja sobie sprawe z tego, ze konieczne jest w dzisiejszych czasach
opanowanie cho¢ jednego jezyka obcego w stopniu bardzo dobrym, umozliwiaja-
cym swobodny kontakt.

Zdaniem respondentdéw dzisiejsza mtodziez pracujgca powinna charaktery-
zowac¢ si¢ glownie pracowitoscig i sumiennos$cig. Jak pokazuja badania i wcze-
$niejsze wnioski, takze w tym przypadku pozadana cecha jest che¢ ksztatcenia sie
i podnoszenia swoich kwalifikacji.

Respondenci w wigkszos$ci najbardziej cenig sobie zycie rodzinne. Nastep-
nie kolejno sg to wlasne poglady oraz zdrowie. Mozna z tego wyciagna¢ wniosek,
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ze pienigdze nie sg dla nich najwazniejsze, a praca ma im zapewni¢ godne zycie,
w ktorym beda mogli zagwarantowac¢ sobie i rodzinie odpowiedni poziom zycia
1 mozliwo$¢ rozwoju.

Na pytanie dotyczace tego, do jakiego zawodu badani nadajg si¢ najbardzie;j,
najwiecej ankietowanych odpowiedziato, ze rolnik, co nieco ktoci si¢ z poprzed-
nimi deklaracjami. Drugi natomiast byt informatyk, a nastgpnie mechanik i elek-
tryk — te odpowiedzi pokrywaja si¢ z wczesniejszymi wypowiedziami badanych.

Wielu ankietowanych nie wiedziato, w jakim zawodzie najprawdopodobniej
beda pracowac. Dowodzi to tylko tego, ze wybor zawodu i szkolenia dla mtodych
ludzi jest bardzo trudny i nie wiedzg, jak potoczy si¢ ich przyszle zycie zawodo-
we. To oznacza réwniez, iz niekoniecznie chcg kontynuowaé rodzinne tradycje
zawodowe. Wolg i$¢ swoja indywidualng droga i dokonywac wtasnych wyborow.

Duza czeg$¢ badanych osob chciataby podjac prace poza granicami kraju, ar-
gumentujac to perspektywa wyzszych zarobkow czy tez checia szybszego doro-
bienia si¢. Podobna liczba 0s6b opowiedziata si¢ za brakiem chgci wyjazdu za
granice lub brakiem zdania na ten temat. Pozostajac przy temacie pracy za grani-
cg, zdecydowana wigkszos$¢ nie cheiataby zosta¢ w obcym kraju na state.

Bardzo pozytywnym aspektem jest che¢ posiadania dzieci przez wszystkich
ankietowanych, co moze §wiadczy¢ o prawidlowym rozwoju emocjonalnym ba-
danej grupy.

Znaczna cze$¢ ankietowanych uznata, ze chca zamieszka¢ na wsi, gdzie
mogg zaznac spokoju i ciszy. Przewagg zycia w miescie wedtug ankietowanych
byla gtdéwnie mozliwos¢ szybkiego znalezienia pracy, ale tez tatwiejszy dostep
do sklepow, lekarza i r6znego rodzaju rozrywek. Nikt nie opowiedziat si¢ za lep-
sza jakoS$cig zycia czy znajomos$cia wickszej liczby osob. Natomiast w przypad-
ku mieszkania na wsi najwiecej osob uznalo za ogromny atut cisze i spokoj oraz
wigksze odizolowanie od sgsiadow. Ciekawym wnioskiem jest takze to, ze znacz-
na cze$¢ osob mieszkajacych w miescie cheialaby w przysztosci zamieszkac wia-
$nie na wsi.
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SUMMARY

The article is devoted to young people’s professional aspirations and, at the same time, it presents
the results of the conducted research. The publication relates to both aspirations and the values which
have direct influence on everyone’s personal development including especially contemporary young
people. In theoretical considerations, the authors referred to the presentation of the psychological,
sociological and pedagogical views which are closely connected with shaping socially accepted and
anticipated aspirations and standards. The second part of the publication presents the results of the
research carried out on a group of 136 junior high students. The article also comprises interesting
generalizations and conclusions based on the research.

Keywords: qualifications; aspirations; values; young people; family; school
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STRESZCZENIE

Polscy emigranci zarobkowi, realizujac swoje ambicje zawodowe na wielokulturowym rynku
pracy, czgsto pracuja niezgodnie z wyuczonym zawodem. Mimo to sg zadowoleni ze swojej pracy
i w wickszo$ci uwazaja, ze osiagneli sukces zawodowy. Zatem rodzi si¢ pytanie, co jest kluczem do
ich bardzo pozytywnej samooceny osiagnie¢ zawodowych, jezeli realizuja swoje Sciezki zawodowe,
nie wykorzystujac wyuczonych kompetencji (tzw. twardych). Pozostaje sadzic¢, ze to migkkie kom-
petencje z grupy kompetencji migdzykulturowych sg glownym sprawcg tego stanu rzeczy. Celem
przeprowadzonych badan byla préba ustalenia zwiazku migdzy kompetencjami mi¢dzykulturowy-
mi a sukcesem zawodowym polskich pracownikow w Anglii. Badaniami obj¢to 123 osoby pracu-
jace w poludniowo-zachodniej Anglii. Badania wykazaty, ze tylko w dwoch rodzajach kompetencji
(tj. Kompetencji komunikowania si¢ oraz Inteligencji emocjonalnej) wyniki na poziomie istot-
nie wyzszym uzyskaly osoby badane, ktore uwazaty, ze osiggnely sukces zawodowy. W pozosta-
tych przypadkach réznic takich nie odnotowano. Mozna uznac, ze wysoki poziom przyswojenia ta-
kich kompetencji, jak Kompetencja komunikowania si¢ oraz Inteligencja emocjonalna, jest swoista
determinantg sukcesu zawodowego na obczyznie.

Stowa kluczowe: kompetencje migdzykulturowe; edukacja miedzykulturowa; emigranci; suk-
ces zawodowy

WPROWADZENIE

Dynamiczny rozwoj cywilizacyjny i zjawiska z nim zwigzane, w tym szcze-
golnie globalizacja, ksztaltujg warunki zycia i funkcjonowania czlowieka. Pragnie
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on nie tylko nadazac za §wiatem, ale tez aktywnie w nim uczestniczy¢, wspottwo-
rzy¢ go, znalez¢ w nim najbardziej dogodne dla siebie miejsce. Czy to w kraju
rodzinnym, czy tez na emigracji, stawia sobie ambitne cele i dazy do osiagnigcia
sukcesu, do wybicia si¢. A dgzenia te majg charakter uniwersalny, ponadnarodo-
wy 1 ponadkulturowy (Sedikides, Geatner, Toguchi za: Banka 2005). Ich realiza-
cja jest nierozerwalnie powigzana z posiadanymi przez ludzi m.in. wysoko wy-
specjalizowanymi kompetencjami miedzykulturowymi.

Problematyka kompetencji miedzykulturowych w kraju i za granicg jest
przedmiotem duzego zainteresowania specjalistow réznych dziedzin nauki (Wise-
man 1989; Dylak 1995; Chen, Starosta 1996; Mikutowski-Pomorski 2007; Kwiat-
kowski, Symela 2001; Bolten 2006; Deardorff 2006; Matsumoto, Juang 2007;
Hofstede, Hofstede 2007; Juchnowicz [red.] 2009; Spitzberg, Changnon 2009;
Sztompka 2010; Magala 2011; Rozkwitalska 2011; Nikitorowicz i in. 2013). Naj-
czegsciej problematyka ta interesuja si¢ naukowcy z zakresu komunikacji migdzy-
kulturowej i zarzadzania migdzykulturowego.

W polskiej literaturze pedagogicznej dominuje koncepcja rozumienia kom-
petencji migdzykulturowych podobnie jak w naukach o komunikacji migdzykul-
turowej czy zarzadzaniu. Znalez¢ tu mozemy definicje ujmujace kompetencje
migdzykulturowe jako zdolnos$¢ do czegos, ktora jest zalezna zarowno od znajo-
mosci wchodzacych w nig umiejetnoscei, jak i od przekonania, Zze mozna si¢ nig
postugiwa¢ (Dudzikowa 1994). Dominuje jednak ujecie tradycyjne jako ztozo-
na dyspozycja stanowigca wypadkowa wiedzy, umiejetnosci, postaw, motywa-
cji, emocji i wartosci (Dylak 1995; Kwiatkowski, Symela 2001; Nikitorowicz i in.
2013). Analiza licznych badan z tego zakresu wskazuje, iz to wtasnie tak rozu-
miane kompetencje dajg podstawe kompetencjom mig¢dzykulturowym, zwanym
tez cywilizacyjnymi (Radziewicz-Winnicki 1997; Gerlach 2003; Sztompka
1994, 2010). Posiadanie ich wydaje si¢ by¢ niezbedne w procesie skutecznego
komunikowania si¢ i kontaktow z ludzmi réznych kultur w celu efektywne-
go podejmowania wspdlnych aktywnosci w warunkach wielokulturowego $ro-
dowiska pracy (Delors 1998; Bogaj, Kwiatkowski [red.] 2001). Tak rozumiane
kompetencje miedzykulturowe, w kontekscie §rodowiska pracy, mozna réwniez
ujac jako zbidr cech osobowosciowych i intelektualnych pracownika, ktére — uzy-
wane i rozwijane w warunkach wielokulturowego procesu pracy — prowadzg do
osiggnigcia rezultatow zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami zardwno pra-
cobiorcy, jak i pracodawcy.

Mozna z catla odpowiedzialno$cia przyjac, ze posiadanie przez emigrantow
zarobkowych wysoko wyspecjalizowanych kompetencji migdzykulturowych daje
perspektywe osiggnigcia przez nich na wielokulturowym rynku pracy sukcesu za-
wodowego. W ostatnich latach stal si¢ on przedmiotem licznych analiz w 16z-
nych kontekstach i z réznych perspektyw. W wickszosci przedmiotem eksplo-
racji byto poczucie sukcesu zyciowego/zawodowego z perspektywy filozoficz-
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nej (Pycka 1994) oraz socjologicznej (Stomczynski [red.] 2007), a takze w kon-
tek$cie réznych grup spotecznych i zawodowych (Firkowska-Mankiewicz 1999,
2002; Titkow [red.] 2003; Witkowski [red.] 1994; Witkowski [red.] 2003; Micha-
lak 2007; Kupczyk [red.] 2006; Kasprzak 2006; Sikorski 2007; Kupczyk 2009;
Lojko, Dziurnikowska-Stefanska [red.] 2011; Klimkowska 2013, 2014; Klim-
kowska, Korczynski 2015). W powyzszych badaniach, oprocz subiektywnego po-
czucia sukcesu zawodowego, analizie poddano wyznaczniki, mozliwosci, koszty
osiagnigcia sukcesu oraz cechy cztowieka sukcesu. W niektdrych uwzgledniono
rowniez kontekst warunkow i zmian spoteczno-ustrojowych (Kwiatkowski 2000;
Bylok 2005; Grzeszczyk 2003).

Whioski z dotychczas przeprowadzonych badan do$¢ jednoznacznie wska-
zuja, ze sukces zarowno zyciowy, jak i zawodowy, niezaleznie od sposobow jego
pomiaru, metod, technik i narzedzi badawczych, cechuje si¢ wysoka subiektyw-
nos$cia. I to wlasnie subiektywne nadawanie znaczen przez jednostke poszczegdl-
nym dokonaniom oraz wymiaru wyjatkowo$ci stanowi glowng miare poczucia
osiagniecia sukcesu.

W warunkach wielokulturowego rynku pracy sukces zawodowy wydaje si¢
by¢ warunkowany nie tylko przez twarde kompetencje zawodowe, ale gldwnie
przez migkkie, szczegdlnie miedzykulturowe. Posiadanie ich, przejawiajace si¢
w zachowaniach zawodowych i spotecznych, pozwala efektywnie radzi¢ sobie
w §rodowisku zréznicowanym kulturowo, realizowa¢ zadania na oczekiwanym
poziomie. Bez nich dobre funkcjonowanie na rynku pracy, kariera zawodowa czy
samorealizacja emigranta wydaje si¢ by¢ malo realna.

ZALOZENIA BADAWCZE

W zwigzku z powyzszym za cel badan przyj¢to probe ustalenia zaleznos$ci
miedzy kompetencjami mi¢dzykulturowymi polskich emigrantow zarobkowych
w Anglii a ich sukcesem zawodowym. Natomiast gtowny problem badawczy
sformutowano nastepujaco: czy wystepuja (a jesli tak, to jakie sa) zaleznosci mie-
dzy weztowymi kompetencjami miedzykulturowymi polskich emigrantow zarob-
kowych w Anglii a ich poczuciem sukcesu zawodowego?

Tak sformutowany gtowny problem badawczy wymagat doprecyzowania
przez postawienie dodatkowych szczegoétowych pytan i problemdéw badawczych:

1. Ktore z kompetencji migdzykulturowych Polacy pracujacy w Anglii uwa-

7aja za najwazniejsze i jaki jest ich poziom przyswojenia?

2. Jakie jest ich subiektywne poczucie sukcesu zawodowego w nowym §ro-

dowisku spoteczno-kulturowym?

3. Jakie sg zaleznosci migdzy wezlowymi kompetencjami migdzykulturo-

wymi polskich emigrantow zarobkowych w Anglii a ich poczuciem suk-
cesu zawodowego?
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Za zmienng zalezna przyjeto kompetencje miedzykulturowe, natomiast
zmienng niezalezng stanowita subiektywna ocena sukcesu zawodowego.

Zaproponowane badania wpisuja si¢ w model badan strukturalnych, w ra-
mach ktorych kompetencje miedzykulturowe zdefiniowano jako zespdt wiedzy,
postaw/motywacji i umiejgtnosci umozliwiajacych jednostkom skuteczne funk-
cjonowanie w wielokulturowych srodowiskach pracy (Chen, Starosta 1996; Spitz-
berg 1990, 1991; Wiseman 1989).

Badania miaty charakter diagnostyczno-weryfikacyjny. Dwa pierwsze pro-
blemy badawcze to pytania diagnostyczne, zatem jedynie w odniesieniu do trze-
ciego problemu postawiono hipoteze. Zatozono, ze istnieje zwigzek migdzy
najbardziej przyswojonymi, wezlowymi kompetencjami miedzykulturowymi
a poczuciem sukcesu zawodowego badanych osob. Osoby badane, ktore deklaru-
ja odniesienie sukcesu zawodowego, charakteryzujg si¢ istotnie wyzszym pozio-
mem przyswojenia wezlowych kompetencji miedzykulturowych niz osoby, ktore
w swoich deklaracjach wskazuja inaczej.

Badania przeprowadzono z wykorzystaniem metody sondazu diagnostycz-
nego, w ramach ktorego zastosowano technike¢ ankietowg z narzedziem badaw-
czym w postaci kwestionariusza ankiety wtasnej konstrukcji. Skonstruowano go,
korzystajac z listy obejmujacej 320 poje¢ charakteryzujacych szczegdtowe kom-
petencje miedzykulturowe z zakresu wiedzy, umiejetnosci 1 postaw, opracowa-
nej przez B.H. Spitzberga i G. Changnona (2009, s. 36—43). Korzystajac z pomo-
cy sedziow kompetentnych w Polsce i Wielkiej Brytanii oraz z opinii uzyskanych
z badan pilotazowych, ostatecznie pozostawiono 25 najbardziej istotnych i aktu-
alnych. Zamieszczono je w kwestionariuszu zawierajagcym dwa pytania (dotycza-
ce ich waznosci oraz poziomu ich przyswojenia), wyposazajac kazde z nich w ka-
feterie w postaci pieciostopniowej skali Likerta. Pozwolito to na ustalenie pozio-
moéw uzyskanych wynikéw: poziom niski to 1,00-2,15, przecigtny — 2,16-3,75,
wysoki — 3,76-5,0.

Ostatecznie 25 kompetencji pogrupowano zgodnie z sugestiag S.L. Lloyda
oraz C.E.J. Hartela (za: Mazur 2012) w szes$¢ rozlacznych grup, nazywajac je we-
ztowymi (bowiem ,.kluczowe” zostaty zdefiniowane w Zaleceniu Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych
W procesie uczenia si¢ przez cale zycie), przypisujac im rolg wskaznikéw (tab. 1).

Badania realizowano od maja 2015 r. do czerwca 2016 r. w poludniowo-za-
chodniej czgséci Anglii. Narzedzia badawcze rozprowadzono przez portale spo-
lecznosciowe oraz wreczajac osobiscie dzigki uprzejmosci pracownikow firmy
zatrudniajacej na lokalnym rynku pracy — Mploy Staffing Solutions w Dorche-
ster, hrabstwo Dorset.

Analizg zebranego materiatu badawczego w zakresie poszukiwania zalezno-
$ci wykonano z wykorzystaniem testu ANOVA t-Studenta. Badania miaty charak-
ter pilotazowy, poprzedzajacy realizacje wiekszego projektu badawczego. Dobor
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Tab. 1. Weztowe kompetencje miedzykulturowe i ich wskazniki

Weztowe kompetencje

miedzykulturowe Wskazniki

— znajomos¢ jezykow obcych
— kompetencje komunikacyjne
— dowcip

— efektywnos¢ komunikacji

— usmiechanie si¢

— uwazne stuchanie

Kompetencje komunikowania si¢

— elastycznos¢ interpersonalna
— radzenie sobie z uczuciami

Inteligencja emocjonalna . s ,
gena J — adaptacja i elastyczno$¢ zachowan

— empatia

— zdolno$¢ do zrozumienia innych
Rozumienie zachowan innych — interakcja kulturowa
kulturowo partnerow — wspolpraca, uczestnictwo w kulturze

— otwarto$¢ na nowe informacje

— pozytywne nastawienie

— otwarto$¢ na innych

— tolerancja

— uprzejmosé/towarzyskosé

Otwarto$¢ na odmiennos¢

— zarzadzanie interakcja

Umiejetnos¢ rozwigzywania — mozliwo$¢ dostosowania do r6znych kultur
konfliktow — umiej¢tnos¢ radzenia sobie ze stresem

— zasady grzeczno$ci

— umiejetno$¢ nawigzywania relacji interpersonalnych
— $wiadomos¢ siebie i innych kultur
— zaangazowanie

Umiejetnos¢ radzenia sobie
w niepewnych sytuacjach

Zrodto: opracowanie wlasne.

0s6b badanych miat charakter losowy. Przebadano tacznie 261 osob, z czego do
analiz zakwalifikowano 123 kwestionariusze. Wyselekcjonowana grupa nie spet-
nia wymogow reprezentatywnosci.

ANALIZA WYNIKOW BADAN

Wszystkie osoby w chwili badania pracowaly w Anglii minimum 5 lat.
Wsrdd przebadanych mezezyzni stanowili 61,8%, a kobiety — 38,2%. W wiekszo-
$ci byli oni zatrudnieni na czas staty (68,3%), przy 31,7% pracujacych tymcza-
sowo. Glownie byli to pracownicy fizyczni (64,2%), ale tez umystowi (35,8%).
Zdecydowana wigkszosc¢ (75,7%) deklarowata brak zgodno$ci wykonywanej pra-
cy z wyksztalceniem, pozostali (17,1%) potwierdzili takg zgodnos¢, a 7,2% nie
umialo si¢ zdecydowac. Nieco ponad potowa (52,1%) deklarowata zamiar pozo-
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stania w Anglii. Warunki materialne jako bardzo dobre wskazato 15,3% respon-
dentow, dobre — 53,0%, a przecigtne — 26,8%. Ze wzglgdu na wyksztatcenie domi-
nowaty dwie grupy: wyzsze (45,5%) oraz $rednie (51,2%), pozostali — zawodowe
(3,3%). Oceny, z jaka ukonczyli nauke, to: bardzo dobry (22,0%), dobry (52,0%),
dostateczny (26,0%). Znajomos¢ jezyka angielskiego na poziomie bardzo dobrym
wskazato 32,4%, dobrym — 31,0%, przecigtnym — 24,5%, stabym — 9,6% 1 bar-
dzo stabym — 2,3%.

Pomimo tego, ze badane osoby w zdecydowanej wickszosci pracowaly nie-
zgodnie ze swoim wyksztalceniem (glownie jako pracownicy fizyczni), mozna
uzna¢, ze zdecydowanie dobrze byty postrzegane na lokalnym rynku pracy przez
pracodawcow, o czym $wiadczy zatrudnienie prawie 2/3 badanych na umowe na
czas nieokreslony.

Odpowiadajac na pierwsze pytanie problemowe, dokonano analizy da-
nych uzyskanych z kwestionariusza ankiety dotyczacych dwoch pytan: o waz-
no$¢ i przyswojenie zamieszczonych w nim kompetencji miedzykulturowych.
W zdecydowanej wigkszo$ci przypadkow wystgpita rdznica w zakresie waznos$ci
i przyswojenia poszczegélnych kompetencji (rys. 1). Srednie wyniki waznosci sa
generalnie wyzsze od $rednich wynikow przyswojenia analizowanych kompeten-
cji. Za najwazniejsze miedzykulturowe kompetencje badane osoby uznaly: zna-
jomos$¢ jezykow obcych (M-4,39), efektywno$¢ komunikowania si¢ (M-4,35),
uwazne stuchanie (M-4,33), zaangazowanie (M-4,27), pozytywne nastawienie
(M-4,27), kompetencje komunikacyjne (M-4,26).

Jako najmniej wazne wskazano: dowcip (M-3,44), empati¢ (M-3,63), zarza-
dzanie interakcjg (M-3,81), mozliwos$¢ dostosowania do réznych kultur (M-3,88),
interakcje kulturowa (M-3,92). Odnosnie do przyswojenia analizowanych kom-
petencji najwyzsze $rednie wyniki otrzymaty: uprzejmosé/towarzyskos¢ oraz za-
angazowanie (M-4,2), zasady grzeczno$ci (M-4,15), efektywnos¢ komunikacji
(M-4,12) i otwarto$¢ na nowe informacje (M-4,1). Natomiast najnizsze wyni-
ki $rednie uzyskaty: efektywnos$¢ interpersonalna (M-3,52), znajomos¢ jezykow
obcych (M-3,56), wspodtpraca, uczestnictwo w kulturze (M-3,63), interakcja kul-
turowa (M-3,65). Najwicksze réznice miedzy waznoscig a przyswojeniem kom-
petencji miedzykulturowych u badanych osob wystapity w nastepujacych przy-
padkach: znajomos$¢ jezykéw obcych (angielskiego), efektywnos¢ interpersonal-
na, wspotpraca, uczestnictwo w kulturze, umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem,
tolerancja oraz dowcip. Wynika z tego, ze badane osoby majg $wiadomos¢, ze
znajomos$¢ jezyka angielskiego jest jedng z priorytetowych umiejetnosci, odpo-
wiedzialng za sukces zawodowy w Wielkiej Brytanii, jednoczes$nie deklaruja do-
sy¢ staba jego znajomos$¢, na poziomie przecigtnym. Réwniez opanowanie ta-
kich umiejetnosci, jak: efektywno$¢ interpersonalna, wspotpraca, uczestnictwo
w kulturze, umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem czy tolerancja — zdaniem osob
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Rys. 1. Wazno$¢ a przyswojenie kompetencji migdzykulturowych w opinii badanych Polakoéw
Zrédto: opracowanie wiasne.

badanych jest wyraznie nizsze niz ich wazno$¢ w wielokulturowym $rodowi-
sku pracy. Jedynie opanowanie takich umiejetnosci, jak: dowcip, empatia, moz-
liwos¢ dostosowania do réznych kultur — jest nieznacznie wyzej oceniane niz
ich waznos¢.

Z kolei poczucie sukcesu zawodowego w opinii badanych os6b jest dosy¢
zroznicowane (tab. 2). Najwigcej sposrod nich (46,3%) uwaza, ze osiagneli suk-
ces, pozostali (36,6%) nie potrafig dokona¢ jednoznacznej oceny, a 17,1% uwaza,
ze nie osiggneli sukcesu zawodowego.
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Tab. 2. Poczucie sukcesu zawodowego w opinii badanych osob

Sukces zawodowy N %
Tak 57 46,3
Trudno powiedzie¢ 45 36,6
Nie 21 17,1
Razem 123 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Poszukujac zaleznos$ci, zgodnie z przyjetymi zatozeniami metodologiczny-
mi, miedzy weztowymi kompetencjami miedzykulturowymi a sukcesem zawo-
dowym badanych os6b, stwierdzono, ze zréznicowanie §rednich wynikow trzech
jednoczesnie porownywanych odpowiedzi poczucia sukcesu zawodowego na po-
ziomie istotnym statystycznie wystgpito w przypadku trzech weztowych kompe-
tencji migdzykulturowych (tab. 3).

Tab. 3. Weztowe kompetencje miedzykulturowe a sukces zawodowy — ANOVA

Weztowe kompetencje miedzykulturowe Poziom ANOVA

F NIR

Kompetencje komunikowania si¢ 6,602 0,001
Inteligencja emocjonalna 8,584 0,000
Rozumienie zachowan kulturowo innych partneréw 8,264 0,000
Otwarto$¢ na odmiennos¢ 0,228 0,800
Umiejetnos$¢ rozwigzywania konfliktow 2,320 0,102
Umiejetnos¢ radzenia sobie w niepewnych sytuacjach 1,177 0,311

Zrodto: opracowanie wlasne.

Sa to: Kompetencje komunikowania sie, Inteligencja emocjonalna oraz Ro-
zumienie zachowan kulturowo innych partnerow (p<0,05). W przypadku pozosta-
tych trzech weztowych kompetencji takiej zaleznosci nie stwierdzono (p>0,05).
W zwiazku z powyzszym dalsza szczegdtowq analize przeprowadzono, uwzgled-
niajac tylko przypadki istotne statystycznie.

Analiza wynikoéw pierwszej zalezno$ci: migedzy Komunikowaniem sig¢ a suk-
cesem zawodowym badanych Polakow — wykazata réznicowanie na poziomie
istotnym statystycznie w zakresie trzech zmiennych grupujacych (tab. 4, rys. 2).
Najbardziej réznicujaca zmienng grupujaca byta odpowiedz grupy badanych oséb
jednoznacznie wskazujaca na osiaggniecie sukcesu zawodowego (TAK).
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Tab. 4. Komunikowanie si¢ a sukces zawodowy badanych osob

7 -
Zmienna zalezna TUCTTA STUpHjaca
Sukces zawodowy
& Ogotem NIE (1) TAK (2) TP (3)
= ANOVA X SD X SD X | SD | X | SD
g o Analiza wariancji* | 3,92 | 0,57 3,69 0,49 | 4,12 | 0,58 | 3,80 | 0,53
ga Poréwnanie wewnatrzgrupowe
< .S Grupa
2'g F p NIE (1) TAK (2) TP (3)
g 2 NIE (1) 0,002 0,454
g 6.60 | 0,001 TAK (2) 0,002 0,004
M TP (3) 0,454 0,004

* poziom istotnosci, gdy p<,05
Zrédlo: opracowanie whasne.

KOMPETENCJA KOMUNIKOWANIA SIE

4,4

3,3 ; ; =
NIE TAK TRUDNO POWIEDZIEC

SUKCES ZAWODOWY

Rys. 2. Komunikowanie si¢ a sukces zawodowy badanych osob
Zrédlo: opracowanie whasne.

Istotnie wyzszy jej wynik $redni w zakresie wynikow wysokich (4,12) od po-
zostatych zmiennych grupujacych (NIE — 3,69; TP — 3,80) wskazuje na duza pew-
no$¢ badanych osob w ocenie zaleznosci migdzy kompetencjg Komunikowanie
sig a subiektywna ocena osiggnietego sukcesu zawodowego. Zatem analiza po-
wyzsza wskazuje, ze osoby, ktore zadeklarowaty osiggnigcie sukcesu zawodowe-
g0, posiadaja najbardziej przyswojona weztowa kompetencje Komunikowanie sie
(M-4,12), natomiast badane osoby deklarujace brak sukcesu zawodowego wyka-
zaly si¢ najnizszym wynikiem $rednim (3,69) w zakresie przyswojenia analizo-
wanej kompetencji. Potwierdza to analiza porownania wewnatrzgrupowego. Wy-
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nika z niej, ze analizowane kompetencje 0so6b z sukcesem zawodowym sg istot-
nie rézne (wyzsze) od kompetencji os6b badanych, ktore w swoim subiektywnym
odczucie wskazaly, ze NIE osiagnely sukcesu zawodowego (p=0,002), oraz osob
nieumiejacych podjaé jednoznacznej decyzji w tym zakresie TP (Trudno powie-
dzie¢) (p=0,004).

Podobnie sytuacja przedstawia si¢ w przypadku analizy zalezno$ci miedzy
weztowa kompetencja Inteligencja emocjonalna a sukcesem zawodowym bada-
nych osob (tab. 5, rys. 3). Najwyzszy wynik $redni (3,96), mieszczacy si¢ w prze-
dziale wynikow wysokich, w zakresie przyswojenia analizowanej wezlowej kom-
petencji uzyskaty badane osoby, ktore zadeklarowaty osiggniecie sukcesu zawo-
dowego (TAK), a najnizszy — w przedziale wynikoéw przecigtnych — te osoby, ktore
w swoim odczuciu zawodowego sukcesu nie osiagnety (NIE -3,39). Natomiast
grupa badanych Polakoéw niepotrafigca jednoznacznie si¢ okreslic (TP) uzyskata
sredni wynik w przedziale wynikéw przecietnych z tendencja ku wysokim (3,72),
umiejscawiajacy ja miedzy wyzej analizowanymi grupami oséb. Jak wynika z po-
rownawczej analizy wewnatrzgrupowej, wystgpienie powyzszych rdéznic w wy-
nikach $rednich przektada si¢ w kazdej z analizowanych relacji na roznice istot-
ne statystycznie.

Tab. 5. Inteligencja emocjonalna a sukces zawodowy badanych osob

Zmienna grupujaca

Zmienna zalezna
Sukces zawodowy

Ogélem NIE (1) TAK (2) TP (3)
£ ANOVA Xx | sp| x [ sp| x [ sp| x | sp
) Analiza
g wariancji* 3,78 | 0,58 | 3,39 | 0,39 | 3,96 | 066 | 3,72 | 043
g Poréwnanie wewnatrzgrupowe
15} Grupa
£ F p NIE (1) TAK (2) TP (3)
ED NIE (1) 0,000 0,023
2 | 858 | 0,000 TAK (2) 0,000 0,033

TP (3) 0,023 0,033

* poziom istotnosci, gdy p<,05
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Mozna zatem uzna¢, ze badane osoby posiadajace subiektywne poczucie od-
niesienia sukcesu zawodowego charakteryzuja si¢ wysokim poziomem przyswo-
jenia weztowej kompetencji Inteligencja emocjonalna. Osoby, ktore nie majg po-
czucia sukcesu zawodowego, cechujg si¢ przecietnym poziomem tej kompetencji.
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INTELIGENCJA EMOCJONALNA
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SUKCES ZAWODOWY

Rys. 3. Inteligencja emocjonalna a sukces zawodowy badanych osob
Zrédlo: opracowanie whasne.

Z kolei grupa badanych osob z deklaracja Trudno powiedzie¢ wykazuje przecigt-
ny, z tendencja ku wysokiemu, poziom przyswojenia.

Ostatnia z analizowanych zalezno$ci — Rozumienie zachowan kulturowo in-
nych partnerow a sukces zawodowy badanych oséb, nieco roézni si¢ od poprzed-
nich (tab. 6, rys. 4). Najwyzszy sredni wynik (3,98), mieszczacy si¢ w przedziale
wynikow wysokich, przyswojenia analizowanej wezlowej kompetencji uzyskaty
badane osoby o poczuciu sukcesu zawodowego. Wynik $redni (3,85), nieznacznie
nizszy, ale rowniez w przedziale wynikow wysokich, uzyskaty badane osoby nie-
deklarujace osiggnigcia sukcesu zawodowego.

Natomiast $redni wynik najnizszy (3,60), ulokowany w przedziale wynikow
przecigtnych, co odréznia go od poprzednich analiz, uzyskaly badane osoby ma-
jace trudnos$ci z wyborem jednoznacznych deklaracji. Analiza wynikéw porowna-
nia wewnatrzgrupowego wykazata, ze najbardziej réznicujaca grupa sa osoby ba-
dane z deklaracja sukcesu zawodowego Trudno powiedzie¢. Zar6wno wobec gru-
py TAK (p=0,00), jak i NIE (p=0,006) réznice sg istotne statystycznie, czego nie
mozna zaobserwowacé w relacjach migedzy grupa osiagajacych sukces i go nicosia-
gajacych (p=0,878).

Z powyzszej analizy wynika, ze osoby badane posiadajace subiektywna po-
zytywna 1 negatywng ocene osiagniecia sukcesu zawodowego wykazuja sie bar-
dzo zblizonym wysokim poziomem przyswojenia weztowej kompetencji Rozu-
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Tab. 6. Rozumienie zachowan kulturowo innych partnerow a sukces zawodowy badanych osob

Zmienna grupujaca

Zmienna zalezna
Sukces zawodowy

Ogolem NIE (1) TAK (2) TP (3)
ANOVA X SD X SD X SD X SD
Analiza

385 | 0,56 | 3,98 | 0,58 | 4,00 | 054 | 3,60 | 0,56

wariancji*
Porownanie wewnatrzgrupowe

F p Grupa NIE (1) TAK (2) TP (3)

NIE (1) 0,878 0,006
8,26 | 0,000 TAK (2) 0,878 0,000
TP (3) 0,006 0,000

Rozumienie zachowan kultu-
rowo innych partnerow

* poziom istotnosci, gdy p<,05
Zrédlo: opracowanie wlasne.

ROZUMIENIE ZACHOWAN KULTUROWO INNYCH PARTNEROW
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Rys. 4. Rozumienie zachowan kulturowo innych partnerow a sukces zawodowy badanych osob
Zrbdto: opracowanie wihasne.

mienie zachowan kulturowo innych partnerow. Natomiast badane osoby o am-
biwalentnym odczuciu swojego sukcesu zawodowego prezentuja przecietny po-
ziom przyswojenia analizowanej kompetencji.
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DYSKUSJA I PODSUMOWANIE WYNIKOW

Oceny kompetencji miedzykulturowych pod wzgledem ich waznosci oraz
poziomu ich przyswojenia przez badane osoby w zdecydowanej wigkszosci sie
nie pokrywaja. W szesciu przypadkach na 25 wyzej oceniana byta waznos¢ danej
kompetencji niz poziom jej przyswojenia. Z tego w trzech przypadkach kompe-
tencji (tj. Dowcip, Empatia oraz Mozliwos¢ dostosowania do roznych kultur) waz-
no$¢ w ocenie badanych byla mniejsza niz poziom ich przyswojenia. W kolejnych
trzech (Uprzejmosc/TowarzyskoSé, Zarzqdzanie interakcjg oraz Zasady grzecz-
nosci) zarbwno waznos¢, jak i poziom przyswojenia byt identyczny. W pozosta-
tych 19 $rednie wyniki wyzsze odnotowano w przypadku ich waznosci, wszystkie
miescity si¢ w przedziale wynikow wysokich. Za najwazniejsze kompetencje
migdzykulturowe badani Polacy uznali: Znajomosé¢ jezyka angielskiego, Efektyw-
nos¢ komunikacji, Uwazne stuchanie (bedace wskaznikami weztowej kompeten-
cji miedzykulturowej Komunikowania si¢), Zaangazowanie, Pozytywne nasta-
wienia — wszystkie w przedziale wynikoéw wysokich. Za najmniej wazne wskaza-
no: Dowcip 1 Empati¢ (w zakresie wynikow przecigtnych) oraz Zarzgdzanie inte-
rakcjq, Otwartos¢ na innych i Interakcje kulturowg (w przedziale wynikow wyso-
kich, ale w dolnym ich zakresie). Natomiast najbardziej przyswojone, znajdujace
si¢ w przedziale wynikow wysokich, okazaly si¢ nastgpujace kompetencje: Zaan-
gazowanie, Uprzejmos¢/Towarzyskosé, Zasady grzecznosci, Efektywnosé komu-
nikacyjna, Mozliwosé¢ dostosowania do roznych kultur, Otwartos¢ na nowe infor-
macje. Najmniej przyswojone to: Znajomosc¢ jezykow obcych, Efektywnosc inter-
personalna, Wspotpraca, uczestnictwo w kulturze, Interakcja kulturowa, Empatia
—wszystkie w gérnym zakresie wynikoéw przecietnych, co $wiadczy z jednej stro-
ny o dostrzeganiu waznosci analizowanych kompetencji w zyciu zawodowym ba-
danych os6b, a z drugiej o dosy¢ krytycznej i szczerej samoocenie w tym zakresie.

Na uwagg zastuguje fakt, ze osiagniecie sukcesu zawodowego, jako najistot-
niejszego efektu zaangazowania w prace zawodowa, zadeklarowala prawie po-
lowa respondentow. Brak takiego rezultatu to odczucie towarzyszace okoto 1/5
badanych Polakow. Pozostata ponad 1/3 badanych nie mogta si¢ zdecydowac, do
jakiej grupy si¢ zaliczy¢.

Analiza zalezno$ci miedzy weztowymi kompetencjami migdzykulturowy-
mi a sukcesem zawodowym wykazata, ze poréwnanie $rednich wynikow trzech
odpowiedzi poczucia sukcesu zawodowego rdznicuje na poziomie istotnym sta-
tystycznie w przypadku nastepujacych weztowych kompetencji miedzykulturo-
wych: Kompetencje komunikowania sie, Inteligencja emocjonalna, Rozumienie
zachowan kulturowo innych partnerow. W pozostalych przypadkach takie istot-
ne roéznice nie wystepuja, a jezeli tak sie dzieje, to sg one bardzo niewielkie, nie-
znaczace, przypadkowe. W dwoch pierwszych przypadkach polaryzacja wynikow
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byta do siebie bardzo zblizona. Najwyzszy poziom przyswojenia (w zakresie wy-
nikow wysokich) analizowanych kompetencji uzyskaty osoby badane, ktore zade-
klarowaty osiggnigcie sukcesu zawodowego, a najnizszy (w przedziale wynikow
przecigtnych) osoby badane, ktdre takiego sukcesu nie stwierdzity. Wynika z tego,
ze analizowane weztowe kompetencje Komunikowania sie¢ 1 Inteligencja emocjo-
nalna o0s6b z sukcesem zawodowym sg istotnie wyzsze od kompetencji 0sob ba-
danych, ktore w swoim subiektywnym odczuciu wskazaty, ze nie osiagnety suk-
cesu zawodowego, a takze od 0sob nieumiejgcych podja¢ jednoznacznej decyzji
w tym zakresie. W trzecim przypadku (Rozumienie zachowan kulturowo innych
partnerow) pozytywna i negatywna deklaracja sukcesu zawodowego badanych
Polakéw nie roznicuje wysokiego poziomu analizowanej weztowej kompetencji.
Roznicujaca grupg sa badani niepotrafigcy jednoznacznie wskazac, czy osiagneli
sukces zawodowy czy nie. Jednak prezentowany przez nich poziom przyswojenia
weztowej kompetencji Rozumienie zachowan kulturowo innych partnerow jest
istotnie nizszy od pozostatych i znajduje si¢ na poziomie wynikow przecigtnych.

Biorac powyzsze pod uwage, nalezy stwierdzi¢, ze przyjeta hipoteza robocza
nie zostata w petni potwierdzona. Sposrod szesciu weztowych kompetenciji mig-
dzykulturowych tylko w dwoch przypadkach (tj. Kompetencji komunikowania sie
oraz Inteligencji emocjonalnej) osoby badane, ktore zadeklarowaly osiagniecie
sukcesu zawodowego, wykazaty si¢ istotnie wyzszym poziomem ich przyswoje-
nia. W pozostatych przypadkach ro6znic takich nie odnotowano.

Reasumujac, mozna uznaé, ze wysoki poziom przyswojenia przez osoby ba-
dane takich weztowych kompetencji, jak Kompetencja komunikowania si¢ oraz
Inteligencja emocjonalna jest swoista determinantg ich sukcesu zawodowego.
W pierwszym przypadku najwieksza rolg odgrywaja takie kompetencje, jak: zna-
jomosé jezyka angielskiego, kompetencje komunikacyjne, dowcip, efektywnosc ko-
munikacji, usmiechanie oraz uwazne stuchanie. W drugim zas: elastycznosc inter-
personalna, radzenie sobie z uczuciami, adaptacja i elastycznos¢ zachowan oraz
empatia. Rodzi si¢ tutaj pytanie, jaki szczegotowy udzial w wysokim poziomie
przyswojenia analizowanych weztowych kompetencji maja powyzsze kompeten-
cje sprawujace w tych badaniach role wskaznikow. Wymaga to dalszych analiz,
wychodzacych poza obszar przyjetych w tym artykule zatozen, co zapewne znaj-
dzie odzwierciedlenie w kolejnej publikacji.

Powyzsze badania, wpisujac si¢ w kategori¢ spoteczna modelu kompetencji
mi¢dzykulturowej J. Boltena (2006), uswiadamiajg bezposrednie powigzanie ana-
lizowanych kompetencji z adaptacjg do zycia w nowym $rodowisku kulturowym.
W kontekscie dynamicznych proceséw migracyjnych potencjalni pracownicy,
niemajacy przyswojonych na wysokim poziomie kompetencji Komunikowania
sig oraz Inteligencji emocjonalnej, beda mieli duze trudnosci w funkcjonowaniu
na obcym rynku pracy. Obie kompetencje odgrywaja bardzo wazng rolg w poro-
zumiewaniu si¢ i przyswajaniu zastanej kultury w wielu nowych przestrzeniach.
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W trakcie procesow komunikowania si¢ cztonkow wielokulturowych grup czesto
dochodzi do swoistej komparacji z nieznanym jednym lub kilkoma jezykami, ale
tez roznorodng mimika, gestykulacja dotychczas nieznang, niezrozumiatg. Wpty-
wa to na zaburzenia w sferze komunikowania si¢ réznigcych si¢ kulturowo grup
(Milliken, Martins 1996). Prowadzi to tez do licznych nieporozumien i zamiesza-
nia, znaczaco zmniejszajac efektywnos$¢ komunikacji (Ayoko, Hartel 2000), co
z kolei negatywnie moze wptyna¢ na proces produkcji, samoocene cztonkow gru-
py, ich samorealizacje i efekty pracy. A przeciez uznaje si¢, ze komunikacja wer-
balna i niewerbalna odgrywa kluczowa, zasadnicza rol¢ w wypracowaniu najbar-
dziej efektywnych zasad wspotpracy ludzi odmiennych kulturowo (Iles 1995).

W pracowniczych grupach zadaniowych wielokulturowego rynku pracy,
sktadajacego si¢ z heterogenicznych grup, podstawowym zrédtem nieporozu-
mien s najczesdciej negatywne emocje zwigzane z réznorodnoscia, odmiennos$cia
w zakresie warto$ci, pragnien czy zyczen poszczegdlnych jej cztonkéw (Ayoko,
Hartel 2000). Stan taki moze w istotny sposéb wywrzeé¢ negatywny wplyw na
sprawnos¢ dziatania wielokulturowych zespotow (Pelled 1996). Pomocna w tym
zakresie wydaje si¢ by¢ inteligencja emocjonalna, rozumiana jako zdolnos$¢ roz-
poznawania naszych wlasnych uczu¢ i uczu¢ innych, zdolnos¢ motywowania
si¢ i kierowania emocjami zarowno witasnymi, jak i osob, z ktorymi tacza nas
jakie$ wiezi (Goleman 1995). Zatem sukces zyciowy czy zawodowy zalezy w du-
zej mierze od umiejetnosci kierowania emocjami (Goleman 1995). Istotna wyda-
je sie¢ wobec tego umiejetnos$¢ rozpoznawania wlasnych i obcych uczu¢, radzenie
sobie z nimi, dostosowanie do zachowan innych, umiejetno$¢ spojrzenia na rze-
czywisto$¢ z perspektywy innych.

Swoisty kapital do adaptacji kulturowej do wielokulturowego $rodowi-
ska pracy stanowi rowniez umiejetno$¢ Rozumienia zachowan kulturowo innych
partnerow. Kazde srodowisko wielokulturowe, w tym $rodowisko pracy, jest we-
wnetrznie zréznicowane. Dostrzec w nim mozna réznorodne nieformalne grupy.
O ich powstaniu decydujg m.in. takie czynniki, jak: religia, narodowo$¢, warto-
$ci, status spoteczny. Kazda z tych grup przez pryzmat wlasnego ,,zakorzenienia”
na swoj sposob postrzega rzeczywisto$¢, w ktorej funkcjonuja wszyscy (Mazne-
vski 1994), zachowujac si¢ zgodnie z wlasnym kluczem kulturowym. Uswiado-
mienie sobie przez cztonkow tych grup uwarunkowan takiego zré6znicowania ma
istotne znaczenie dla osiggnigcia sukcesu realizowanych wspdlnie zadan. Istot-
nym wzmocnieniem tego sukcesu jest ,,opanowanie wystepujacych w nim roz-
nic kulturowych i niedopuszczenie do powstania wiezy Babel” (Hampden-Turner,
Trompenaars 1998, s. 25).

Wydaje sie, ze kluczowa umiejetnoscia powinna by¢ zdolnos¢ do zrozumie-
nia, ze nie nalezy ocenia¢ innych z powodu réznic kulturowych, prezentujac przy
tym umiejetnos¢ elastycznych interakcji w srodowisku zréznicowanym kulturo-
wo. Rozumienie wartosci i norm kulturowych oraz spotecznych odmiennych kul-
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turowo wspolpracownikow tworzy podstawy zaufania, ktore przektadaja si¢ na
lepsze wykonywanie zadan. Osiggnac taki stan mozna m.in. przez szeroko rozu-
miang wspotprace oraz aktywne wzajemne uczestnictwo w srodowiskach kultu-
rowych miejsca pobytu.
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Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji klu-
czowych w procesie uczenia si¢ przez cale zycie.

SUMMARY

Polish emigrants who follow their professional ambitions within multicultural labor market
in most cases work not in line with their learnt professions. Despite this fact they are satisfied with
their jobs and feel they have achieved professional success. Thus, the question arises, what is the key
to their very positive self-esteem of professional achievement or whether they pursue their career
paths without using the learnt so-called hard competencies. It remains to believe that the soft com-
petencies of the intercultural competences group are the main cause of this state of affairs. The aim
of this study was to establish a link between intercultural competences and professional success of
Polish workers in England. The study involved 123 people working in the South-West of England.
Studies have shown that only in two types of competences: — competence of communication and
competence of emotional intelligence — the test-takers who achieved significantly higher level of
results were the ones who believed they achieved professional success. In other cases, the differ-
ence was not seen. Therefore, it can be concluded that the high level of ownership of competences
such as communication competence and emotional intelligence is a specific determinant of career
success abroad.

Keywords: intercultural competence; intercultural education; immigrants and professional
success
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SUMMARY

Nowadays there is a tendency that people plan and carry on their career paths beyond borders
of their homeland. Even though labor migration has become less risky than before, it requires vital
changes in the lifestyle as well as having personal resources which can guarantee successful accom-
plishment of the individual plans. In the article, the author analyzes various aspects of personal re-
sources of Polish labor emigrants in European Union countries.
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Labor migration has become a phenomenon of contemporary time. In the world,
where globalization has become a fact, labor migration of work force is a natural
reaction for dynamically changing labor market. People seek better life options and
better career advancement. Migration processes within Europe and opening of most
labor markets have created new opportunities for countries of lower economic de-
velopment. Differences in earnings and standards of life result in migrations not
only of unemployed people or those who do not foresee the chances of personal
growth in their homeland but also well-educated professionals.

Important factors influencing successful career development in a foreign
country are personal resources of labor emigrants. Those resources consist not
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only of individual features (biological, psychological, social and spiritual) but
also environmental, social or cultural.

According to specialists, “Personal resource is a feature, possessed by emi-
grant, which turns into capital only if on the specific market the demand for such
feature exists” (Grabowska-Lusinska, Okolski 2009, p. 147).

First of all, there are professional and social skills and abilities of individuals
including, for example, age, sex, education, expressed in job competencies, lan-
guage skills, motivation, resistance to work pressure, self-confidence, decisive-
ness, and job responsibility (cf. Giza-Poleszczuk, Marody, Rychard 2000).

Individual personal resources in a collective sense create human capital of
post-accession immigrants. Therefore, its utilization (capitalization) plays vital
role in their functioning on European labor market.

According to my research, most of the Polish emigrants belong to the young
age group. Predominantly, there are people of the most mobile age (20-30 years),
encouraging them to undertake work abroad. Male to female ratio in migration
flows depends on their final destination. East of Europe is mainly chosen by fe-
males, whereas males choose to go to Western Europe. In post-accession migra-
tions to Great Britain, however, the number of female immigrants is higher than
that of male immigrants (Grabowska-Lusinska, Okolski 2009, pp. 147-148). Ac-
cording to the expertise made for the European Commission (Labour mobility
within the EU... 2009), the greatest drain of workers employed in the EU took
place after Romania, Poland, Bulgaria, Hungary and Slovakia joined the EU.
Among immigrants from Mid-European countries the majority is well-educated.
Therefore, such labor flow is an example of a typical “brain drainage”. The highest
percentage of people with higher education emigrates from the Czech Republic —
36.7% (11.2% of people with higher education among the whole population), next
from Hungary — 35.4% (15%, respectively), Lithuania 35.4% (22.6%, respective-
ly). The following are Bulgaria: 30.2% (22.6%, respectively) and Poland: 25.7%
of emigrants with higher education and 14.7% of well-educated people within the
whole population (Bera 2011a, pp. 22-23). Apart from that, those people are not
afraid of taking risks, open for challenges and creative.

Even though Mid-European immigrants are usually well-educated, they ac-
cept lower salary and often worse working conditions in comparison with local cit-
izens which makes them more competitive with other ethnic groups (Grabowska-
-Lusinska, Okoélski 2009, p. 149). As much as two thirds of them get job offers
where the requirements are lower than their qualification and not related to their
professional education and experience. Such situation results in constant loss of
knowledge and professional skills gathered during the education process (Bera
2008). In consequence, they seek employment in various lower market sectors,
most often in construction, agriculture, processing industry, retail businesses, ho-
tels and catering.
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The results of studies (Bera 2011a, pp. 185,191-195) show that Poles work-
ing abroad in EU countries are formally well prepared, although their education
is not adequate to the job performed on the local market. Not many have been
promoted to leading or managerial position and are usually low positioned within
the institution hierarchy. Most work physically and have inferior positions. One
of the key factors is also the ability to communicate. The language of the coun-
try of residence is well known only by one in four immigrants. Generally, low
language skills are the main obstacles in undertaking more complicated, leader-
ship-related jobs. Immigrants seem to be aware that their language skills need
to be improved, since employers mainly price communicational competencies,
practical skills in duty performance, learning abilities, precision, engagement and
flexibility at work.

Analyzing the work incompetence and lack of knowledge among the immi-
grants functioning on the European labor market in relation to its requirements,
I observed that low language skills, lack of formal qualifications proved with li-
censes and certificates are the most dissatisfying factors. It might be assumed that
their current work experience seems to be inadequate and insufficient to enable
them to reach full job development, be recognized and promoted, achieve leader-
ship positions within work environment. Due to that fact most of them declare
willingness for further job development, as in a critical situation they are the first
to be made redundant, fired or forced to accept lower payments.

Such uncertain position of labor immigrants on the labor market does not
influence their personal feeling of being in charge of their own lives and free to
act as they choose. According to comparative studies on labor immigrants and
people working in their homeland, those working abroad are functioning better
professionally and seem to have better control over their work situation. They
think that they create their life and professional development themselves. If they
did not succeed they usually would not blame “bad luck”. Facing obstacles they
would rather work harder, seek better solutions and opportunities to accomplish
their individual plan and reach their goal.

It seems that for Poles working in other EU countries plays one of the most
important roles and is valued right after health, successful family life and good
material conditions (cf. Bera 2008, 2012). Labor immigrants claim that hard work,
engagement and dedication, even if the work itself is not very important, give
great life satisfaction. They believe that good performance and efficiency sooner
or later will bring gratification. However, according to research, the choice of work
is mainly based on material aspect followed by the work character (duty descrip-
tion) and other aspects such as the lack of better options or the distance from the
place of living (Bera 2012, pp. 193—194). Among other factors the highly priced
are: permanent work contract, high income and good relations with other workers
as well as with the management. Less important are leadership or influence on
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social environment. Factors which are less valued are also flexible working hours
or a type of work which does not require much of engagement. However, only
every fifth from the immigrants surveyed expresses over average motivation in
reaching goals in international career. The average level of motivation shows one
in eleven surveyed immigrants. The remaining two thirds of immigrants declare
below average or low motivation.

Analyzing the goal reaching motivation indicators it has to be observed that
three quarters of immigrants aim for perfection in social competition and is not
afraid even though, they realize they may not succeed in the new professional and
social environment. Emigration allows them “to be somebody”, even if the begin-
nings are not easy and the local workers, who often are less competent and less
efficient, have better chances for promotion than immigrants. Self-fulfilment and
perfectionism as the personal professional development pathway declares one in
four immigrants. Every second would even invest personal finances into that aim
(cf. Bera 2011b, p. 374).

Comparative studies show (cf. Bera 2012) that migrating labor force express-
es higher job responsibility versus those working in the country of origin.

Especially, if we take into consideration internalization of features typical
for a responsible worker. They are such as: reliability, honesty and dignity, re-
specting moral and social codes in work environment, predictability, respecting
laws, rules and regulations as well as respecting superiors. In immigrants’ opinion
job responsibility reflects self-respect. It is the result of internalized moral norms
and values and is conscious-related showing individual sensitivity for good and
evil. It also enables to differentiate virtues from vices. Immigrants believe that
responsible worker should express full readiness for social judgement of their
work performance.

However, feeling of responsibility does not allow for free choice in each
and every situation according to personal preferences. Circumstances and conse-
quences have to be considered which in some cases might lead to conformity — re-
acting according to circumstances against personal will. Most often emigrants are
ready to be responsible for their job quality. They undertake such responsibility,
even if it results from their job function and individual duties.

It also has to be observed that people working in EU countries have higher
self-esteem than those working in the country of origin. It is manifested especially
in relation to positive and useful actions. However, most declare that still there is
not many things they might be proud of.

It might be concluded that immigrants present more positive attitude towards
themselves than those working in the country of origin. Self-confidence and high
self-esteem is very important while facing new challenges in a new country of
residence and dynamic situation on the labor market. As a result, they are more
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willing to undertake unconventional activities, more optimistic, less prone to neg-
ative emotions and changing moods (Bera 2012, pp. 194-195).

Summarizing, immigration changes Poles. Living in another country is the
source of new life experience, requires resistance to stress and the will to fight on
the demanding labor market. Workers take full responsibility for their profession-
al growth and development. They change the typical stereotype of a Pole func-
tioning in Western Europe. Often they are presented as venturesome, resourceful,
socially mobile, workaholics supporting families willing to reach financial stabi-
lization as soon as possible.

They build up and enrich their culture capital, “subjected” as a result of self-
-improvement, gained thanks to new skills and experiences. They also build “ob-
jected” capital as certificates and licenses proving newly gained level of compe-
tence. Such capital becomes the base for the economic capital and demonstrates
attractiveness of a worker on the labor market.

It appears, however, that to reach maximal financial profit, cultural and social
values are being sacrificed. Family life and relations suffer. Children upbringing
is often neglected, especially among those who have already started up the fami-
lies. Family separations cause not only conflicts, problems with children but also
endanger stability of relations. The problem of spiritual orphanhood is increasing
(cf. Bera, Korczynski 2012, pp. 27-30).

Meanwhile, labor immigration releases many economic and social problems
in the emigrant’s homeland, and in the long-term perspective it may bring many
dangers for its functioning and social and economic development. It is enough
to mention: society ageing and instability of retirement pay system, insufficient
number of specialists from different fields. The drain of specialist and profes-
sionals diminishes an option for the country to regain the costs of education and
results in lower development of certain economic areas (cf. Denek 2010). Those
people who decided to return to the country of their origin and who were more or
less successful while abroad, bring with them not only the earned money but also
elements of foreign culture.

Unfortunately, the expected massive returns from immigration do not hap-
pen. Generally, emigrants try to survive the crisis in the place of their temporary
residence. They are convinced that regardless of current obstacles there is more
guarantee for the accomplishment of their personal and professional plans abroad.
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STRESZCZENIE

Coraz czg¢$ciej ludzie planujg i realizuja swoja karier¢ poza granicami wtasnego kraju. Mimo
ze emigracja zarobkowa nie jest juz w takim stopniu, jak w przesztosci, naznaczona ryzykiem, to
jednak wymaga istotnych zmian w Zyciu oraz posiadania okre$lonych zasobow osobistych gwa-
rantujacych pomysing realizacje podjetych plandw. Opracowanie stanowi przeglad badan dotycza-
cych réznych aspektow zasobow osobistych polskich emigrantéw zarobkowych do krajow Unii Eu-
ropejskie;j.

Stowa kluczowe: zasoby osobiste; emigracja zarobkowa; rynek pracy
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Postrzeganie pracy przez pracownikow
wykonujgcych zawody trudne i niebezpieczne
a radzenie sobie przez nich ze stresem

The Perception of Work and Coping with Stress by Workers Performing Difficult
and Dangerous Jobs

STRESZCZENIE

Podjete w opracowaniu rozwazania teoretyczno-empiryczne dotycza funkcjonowania pracowni-
kéw wykonujacych zawody trudne i niebezpieczne. Celem przeprowadzonych badan byta diagnoza
zaleznos$ci migedzy subiektywng oceng pracy strazakow i straznikow miejskich a stylem radzenia so-
bie przez nich ze stresem. Okreslenie poczucia stresu w pracy, czynnikow szczegdlnie stresujacych
oraz sposobow radzenia sobie z nimi wydaje si¢ bardzo wazne w kontekscie skuteczno$ci wykony-
wanej pracy. Na ich podstawie mozna formutowa¢ wskazania dla praktyki zawodowe;j.

Slowa kluczowe: praca; subiektywna ocena pracy; radzenie sobie ze stresem; zawody trudne
i niebezpieczne; strazak; straznik miejski

WPROWADZENIE

Praca stanowi jeden z podstawowych wymiarow egzystencji cztowieka, po-
zwalajacy zaspokajac rozne potrzeby. Jej celem jest wytwarzanie dobr, ustug oraz
wartosci, a ponadto ich pomnazanie i wykorzystywanie (Nowacki 2008). Przy-
czynia si¢ do poczucia bezpieczenstwa ekonomicznego, narzuca strukture i rytm
zycia, wyzwala aktywnosc¢, pozwala znalez¢ sens i cel zycia, moze stanowié zro-
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dto identyfikacji cztowieka, okresla jego tozsamos¢, status, a takze sprzyja two-
rzeniu wiezi z innymi ludzmi (Jahoda 1981).

Z dokonanej przez T.W. Nowackiego (2008) analizy pojecia ,,praca” wyni-
ka, ze jest ona: naturalng potrzebg i zrodlem satysfakcji ludzi; wartoscig moral-
ng i zrodtem innych warto$ci; podstawa dochodu, egzystencji i rozwoju, cho¢ nie
zawsze ma warto$¢ rynkowg (np. praca niezarobkowa); szczegdlng formag prze-
trwania jednostek i grup; podstawa integracji spotecznej; moze mie¢ znaczenie
terapeutyczne, warunkuje jako$¢ zycia i zdrowia cztowieka, ale tez moze by¢ ob-
cigzeniem i przyczyna trudnych doswiadczen.

Przystosowanie do pracy wigze si¢ z jednej strony z poprawnym wywigzywa-
niem si¢ z roli zawodowej, czyli bycia fachowcem, specjalista w zakresie okreslo-
nym przez rol¢ zawodowa, okre$lanym takze jako wymiar techniczny roli zawo-
dowej, za$ z drugiej strony wymaga umiejetnosci wspotpracy z innymi oraz iden-
tyfikacji celow osobistych i dazen z celami i zadaniami zaktadu pracy (Slusarski
[red.] 2014, s. 5).

PRACA ZRODLEM STRESU

Wykonywanie pracy zawodowej wymaga od wspotczesnego pracownika co-
raz wigkszego wachlarza réznorodnych kompetencji. Ekonomiczno-spoteczne
tendencje, takie jak automatyzacja czy globalizacja, prowadza do wzrostu presji
wywieranej na pracownikow, aby prace wykonywac szybciej, wydajniej i bardziej
ergonomicznie. W wielu przypadkach stanowi to gtéwne zrodto stresu zwigzane-
go z pracg. W przypadku zawodow trudnych i niebezpiecznych sytuacja ta do-
datkowo moze potegowac stres zawodowy 0sob je wykonujacych. Jak zauwazaja
E. Siczek-Przybyta i P. Wyszynska (2014, s. 166), stres w miejscu pracy jest szcze-
g6lnie niebezpieczny, poniewaz doswiadczany przez pracownikoéw, ma negatyw-
ny wptyw na ich zdrowie i efektywno$¢ wykonywanych zadan.

Do grupy zawoddw silnie obcigzajacych stresem zalicza si¢ profesje zwig-
zane z petnieniem stuzby spolecznej. Ten rodzaj obciazenia stanowi zrédto cia-
glego napigcia 1 pobudzenia emocjonalnego, ktére mogg prowadzi¢ do rdéznych
negatywnych konsekwencji (Ratajczak 1996). W przypadku pracy w zawodach
trudnych i niebezpiecznych Zrédia stresu wynikajg m.in. z konieczno$ci szybkie-
g0, wrecz natychmiastowego podejmowania decyzji i dziatan zwigzanych z wiel-
ka odpowiedzialnoscia; zwigzane sa one rowniez z nawigzywaniem i utrzymywa-
niem bezposrednich relacji spotecznych oraz z duzg ekspozycja spoleczng (por.
Slusarski [red.] 2014, s. 6).

Konsekwencjg doswiadczania stresu zawodowego przez pracownikéw sa
niejednokrotnie wysokie koszty osobiste, przejawiajgce si¢ zaburzeniami w sfe-
rze funkcjonowania psychospotecznego, oraz utrata zdrowia, co znaczaco przy-
czynia si¢ do obnizenia jakosci ich zycia (Zubrzycka-Maciag 2013, s. 25). Pomi-
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mo tego, ze wspolczesnie warunki pracy stajg si¢ coraz bardziej bezpieczne, to
wzrasta liczba pracownikow, u ktoérych wystepuja choroby spowodowane stresem
(Dudek i in. 2004).

Do zawodow wykonywanych w warunkach szczegdlnie trudnych i niebez-
piecznych zalicza si¢ m.in. zawod strazaka i straznika miejskiego, ktorym poswie-
cono niniejsze badania. Wybor tych profesji podyktowany byt niezbyt licznymi
badaniami dotyczacymi przedstawicieli tych zawodow, a takze pewna odmien-
nos$cig wynikajacg ze spotecznego spostrzegania i oceny tych dwoch zawodow.

Ponizej zostanie przedstawiona analiza zadan zawodowych wykonywanych
przez strazaka i straznika miejskiego. Do gtéwnych zadan strazaka nalezy m.in.:

— organizowanie i prowadzenie akcji ratowniczych w czasie pozardw, klesk
zywiolowych i likwidacja miejscowych zagrozen,

— ewakuowanie ludzi i mienia z obiektow zagrozonych rozwojem pozaru
lub innymi niebezpieczenstwami,

— umiejetno$¢ korzystania ze sprzetu pozarniczego podczas dziatan ratow-
niczo-gasniczych oraz w warunkach katastrof w transporcie publicznym
i ratownictwa ludzi w katastrofach budowlanych,

— organizowanie bezpiecznego stanowiska pracy dla siebie i podlegtych
strazakow ratownikow.

Natomiast do gtéwnych zadan straznika miejskiego zaliczy¢ mozna:

— utrzymanie porzadku publicznego i bezpieczenstwa mieszkancow,

— ochrong spokoju i porzadku w miejscach publicznych, a takze ochrong
obiektow komunalnych i urzadzen uzytecznosci publicznej,

— czuwanie nad porzadkiem oraz kontrole ruchu drogowego,

— ujawnianie wykroczen i §ciganie ich sprawcow,

— zabezpieczanie miejsca przestepstwa, katastrofy lub innego podobnego
zdarzenia albo miejsc zagrozonych takim zdarzeniem do momentu przy-
bycia wtasciwych stuzb oraz ustalenie, w miar¢ mozliwosci, swiadkow
zdarzenia,

— dziatanie na rzecz ochrony szkoét i przedszkoli'.

Wymagania, jakie sg stawiane zaré6wno strazakom, jak i straznikom miej-
skim, sg dos$¢ rygorystyczne. Muszg oni by¢ odporni na stres, gdyz w codzien-
nej pracy narazeni sa na réznorodne sytuacje trudne, a kazda interwencja to
potencjalnie sytuacja stresowa. Nieodzowna jest rdwniez umiejetnos¢ pracy w ze-
spole oraz podejmowanie decyzji samodzielnie i czesto w sytuacjach dos¢ eks-
tremalnych. Do wykonywania obu zawodéw potrzebne sa odpowiednie warunki
fizyczne. Ponadto istotng cecha jest odwaga, ktéra niejednokrotnie warunkuje
skuteczno$¢ wykonywanej pracy. Ekstremalne warunki pracy wynikaja tez z tego,

' Powyzsze charakterystyki oparto na opisach zawodow opracowanych przez Ministerstwo Pra-
cy i Polityki Spotecznej [zob. Wyszukiwarka opisow zawodow].
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ze zawody te wymagaja dziatania w sytuacjach zwigzanych z narazeniem zycia.
Ponadto wazne jest posiadanie takich cech, jak odpowiedzialno$¢, zdolno$¢ do ra-
cjonalnego i obicktywnego postrzegania sytuacji.

ZALOZENIA METODOLOGICZNE BADAN WEASNYCH

Analiza charakteru pracy strazaka i straznika miejskiego sktonita do podje-
cia eksploracji badawczych, ktorych celem byta diagnoza zalezno$ci migdzy su-
biektywna ocenag pracy strazakow i straznikow miejskich a stylem radzenia sobie
przez nich ze stresem. Pochodng powyzszego celu byto sformutowanie nastgpuja-
cych probleméw badawczych:

1. Jakie jest ogdlne poczucie stresu w pracy badanych strazakow i strazni-

kéw miejskich?

2. Jakie czynniki wystepujace w srodowisku pracy sg postrzegane przez ba-
danych jako szczegdlnie stresujace?

Jakie style radzenia sobie ze stresem przejawiaja badani?

4. Cgzy istnieje (a jesli tak, to jaka) korelacja miedzy subiektywna oceng pra-
cy strazakow i straznikéw miejskich a stylem radzenia sobie przez nich ze
stresem?

W celu odpowiedzi na postawione problemy badawcze dotyczace ogolne-
g0 poczucia stresu w pracy wykorzystano Kwestionariusz do Subiektywnej Oce-
ny Pracy autorstwa B. Dudka i in. (2004), ktory umozliwia zard6wno dokonanie
pomiaru globalnej oceny poczucia stresu, jak i wyodrgbnienie czynnikow odczu-
wanych przez badanych jako szczegdlnie ucigzliwe i stresogenne. Do diagnozy
stylow radzenia sobie ze stresem zastosowano Kwestionariusz Radzenia Sobie
w Sytuacjach Stresowych CISS N.S. Endlera i J.D.A. Parkera w polskiej adapta-
cji (Strelau i in. 2005).

Badania przeprowadzono w okresie od marca do czerwca 2015 r. na terenie
wojewddztwa lubelskiego i matopolskiego. Objeto nimi 61 osdéb wykonujacych
zawody trudne i niebezpieczne, w tym 19 strazakow i 42 straznikéw miejskich.
Wigkszo$¢ badanych stanowili mgzczyzni — 49 0sob (80,33% ogotu badanych).
Badane osoby byly w wieku od 24 do 56 lat, sredni wiek badanych to 37,03 lata.
Sredni staz pracy badanych na obecnym stanowisku wyniést 7,43 lata. Jednakze
z uzyskanych danych wynika, ze wszyscy badani mieli doswiadczenia zawodo-
we przed podjeciem pracy w obecnym miejscu zatrudnienia — ich $redni staz pra-
cy ogbélem wyniost 15,43 lata. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych legitymowata
si¢ wyksztalceniem wyzszym (62,29% ogdtu badanych), z czego 40,98% posia-
data wyksztatcenie magisterskie.

98]
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ANALIZA WYNIKOW BADAN WELASNYCH

Przystepujac do rozwigzania pierwszego problemu badawczego, analizie
poddano og6lny wynik w zakresie subiektywnej percepcji pracy. Uzyskane przez
badanych surowe wyniki przeksztatcono zgodnie z kluczem na skalg stenowa, co
umozliwito interpretacje danych w terminach: niskie, przecietne i wysokie poczu-
cie stresu zawodowego (Dudek i in. 2004). Przeksztatcone wyniki dla poszczegol-
nych grup prezentuje tab. 1.

Tab. 1. Wyniki w zakresie ogdlnego poczucia stresu w pracy badanych osob

Zawod R
i i azem
Poziom subicktywnego Strazak Straznik miejski
poczucia stresu
N % N % N %

Wysoki 9 47,37 16 38,10 25 40,98
Przecigtny 6 31,58 15 35,71 21 34,43
Niski 4 21,05 11 26,19 15 24,59
Ogotem 19 100,00 42 100,00 61 100,00

Zrodto: opracowanie wlasne.

Analiza danych dotyczacych ogdlnego poczucia stresu w pracy wskazata, iz
2/5 og6hu badanych odczuwa go na wysokim poziomie, 34,43% — na poziomie
$rednim, za$ 24,59% — na poziomie niskim. Wyzszy poziom stresu odczuwajg
strazacy, w tej grupie az 47,37% w badaniu kwestionariuszem Subiektywnej Oce-
ny Pracy uzyskato wynik wysoki. W grupie straznikow miejskich wysoki wynik
uzyskato 38,10% badanych.

Celem okreslenia czynnikow szczegolnie stresujacych dla badanych obliczo-
no wyniki surowe w poszczegodlnych obszarach, ktére nastgpnie poddano pro-
cedurze normalizujacej. Wysokie wyniki uzyskane w danym obszarze §wiadcza
o tym, ze ten element Srodowiska pracy jest wysoce stresujgcy. Dane te ukazano
w tab. 2.

Z danych zamieszczonych w tab. 2 wynika, ze najwigcej 0sob (78,69% ogotu
badanych) w swoim $rodowisku pracy jako czynnik wysoce stresujacy wskazato
kontakty spoteczne rozumiane jako koniecznos$¢ wspotpracy z innymi, pomaga-
nie innym, a takze wykonywanie ztozonych zadan, rywalizacja i zmiany w miej-
scu pracy. W grupie straznikow miejskich az 83,33% w zakresie tej zmienngj
uzyskato wyniki wysokie. Natomiast w przypadku strazakow czynnik ten okazat
si¢ wysoce stresogenny dla 68,42% badanych. Brak wsparcia to kolejny element
uznany przez badanych jako szczegoélnie stresujacy. Osoby wykonujace zawody
trudne i niebezpieczne postrzegaja swoja prace jako srodowisko, w ktérym nie



108 EWA SARZYNSKA-MAZUREK, DANUTA WOSIK-KAWALA

Tab. 2. Czynniki wystepujace w srodowisku pracy postrzegane przez badanych jako szczegdl-
nie stresujgce

Zawod R
. . azem
Czynniki wysoce stresujace Strazak Straznik miejski
W pracy
N % N % N %

Poczucie psychicznego obcig- 11 57,89 17 40,48 28 45,90
Zenia praca

Brak nagréd w pracy 8 42,11 23 54,76 31 50,82
Poczumg niepewnosci wywola- 1 57.89 ” 52,38 33 54.10
ne organizacja pracy

Kontakty spoteczne 13 68,42 35 83,33 48 78,69
Poczucie zagrozenia 19 100,00 17 40,48 36 59,02
Ucigzliwosci fizyczne 2 10,53 4 9,52 6 9,54
Nieprzyjemne warunki pracy 4 21,06 4 9,52 8 13,12
Brak kontroli 9 47,37 23 54,76 32 52,46
Brak wsparcia 13 68,42 28 66,67 41 67,21
Odpowiedzialnos¢ 13 68,42 22 52,38 35 57,38

Zrodto: opracowanie wlasne.

zawsze moga liczy¢ na pomoc kolegéw i odczuwaja osamotnienie. Wysokie wy-
niki w tym zakresie uzyskalo 67,21% ogdtu badanych. Réwnie czg¢sto zmien-
na ta byla wysoko oceniana przez strazakoéw (68,42%) 1 straznikow miejskich
(66,67%). Wysoce stresujacym czynnikiem wystepujacym w srodowisku pracy
wedtug badanych jest rowniez poczucie zagrozenia (59,02%). W przypadku tego
czynnika nalezy zauwazy¢, ze wszyscy strazacy wysoko go ocenili, a w grupie
straznikéw miejskich 40,48% uzyskato wynik wysoki. Z kolei badani najrzadziej
wskazywali jako czynnik stresujacy nieprzyjemne warunki pracy (13,12% ogotu
badanych) i uciazliwosci fizyczne (9,54% ogotu badanych). Mozna zatem uznac,
ze takie cechy $rodowiska pracy, jak: duzy hatas, nieodpowiednia temperatura,
zte o$wietlenie, brud, wilgo¢, odor, ciasnota — nie sg postrzegane przez badanych
strazakow 1 straznikéw miejskich jako szczegoélnie stresujace.

Kolejny problem badawczy dotyczyt radzenia sobie ze stresem przez bada-
nych, ktére moze przyjmowac roézne formy. Najczgsciej wymienia si¢ trzy style
radzenia sobie ze stresem: skoncentrowany na zadaniu, emocjach i unikaniu. Wy-
niki dla kazdej skali uzyskuje si¢ oddzielnie przez sumowanie wag, zgodnie z klu-
czem. Po obliczeniu wynikow surowych odnosi si¢ je do norm stenowych (Strelau
i in. 2005). Wyniki dotyczace poszczegolnych stylow radzenia sobie ze stresem
badanych strazakow i straznikow miejskich zamieszczono w tab. 3—7.
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Tab. 3. Wyniki uzyskane przez badanych w zakresie poziomu stylu radzenia sobie ze stresem
skoncentrowanym na zadaniu

Poziom w zakresie stylu Zawdd Razem
radzenia sobie ze stresem Strazak Straznik miejski
skoncentrowanym na zadaniu N % N o, N v,
Wysoki 6 31,58 21 50,00 27 44,26
Przecigtny 7 36,84 9 21,43 16 26,23
Niski 6 31,58 12 28,57 18 29,51
Ogotem 19 100,00 42 100,00 61 100,00

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Uzyskane wyniki w zakresie stylu radzenia sobie ze stresem skoncentrowa-
nym na zadaniu wskazuja, ze 44,26% ogdtu badanych w sytuacjach stresowych
stosuje ten styl. Z przeprowadzonych badan wynika, Ze co drugi badany straznik
miejski (50%) w sytuacji stresowe]j koncentruje si¢ na zadaniu, a w przypadku
strazakow jest to prawie co trzecia osoba badana (31,58%). Mozna zatem po-
wiedzie¢, ze straznicy miejscy czgéciej w sytuacjach stresowych maja tenden-
cje do podejmowania wysitkow zmierzajacych do rozwigzywania problemu przez
poznawcze przeksztatcenia lub proby zmiany sytuacji. Zblizony odsetek bada-
nych strazakow (31,58%) i straznikow miejskich (29,51%) w sytuacjach streso-
wych stosuje ten styl na niskim poziomie, mozna wobec tego przypuszczaé, ze
w takich sytuacjach wystepuja u nich trudno$ci z sigganiem po konstruktywne
sposoby rozwigzywania zadan.

Tab. 4. Wyniki uzyskane przez badanych w zakresie poziomu stylu radzenia sobie ze stresem
skoncentrowanym na emocjach

Poziom w zakresie stylu radze- Zawdd Razem
nia sobie ze stresem skoncen- Strazak Straznik miejski
trowanym na emocjach N % N % N %
Wysoki 2 10,53 0 0 2 3,28
Przecigtny 4 21,04 19 45,24 23 37,70
Niski 13 68,42 23 54,76 36 59,02
Ogotem 19 100,00 42 100,00 61 100,00

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Styl skoncentrowany na emocjach charakteryzuje osoby majace tendencje
w sytuacjach stresowych do koncentrowania si¢ na sobie, na wiasnych przezy-
ciach emocjonalnych, takich jak zto§¢, poczucie winy, napiecie. W zakresie tego
stylu tylko 3,28% ogo6tu badanych stosuje go w wysokim stopniu i dotyczy to tyl-
ko badanych strazakow. Prawie 60% ogotu badanych to osoby, ktore w sytuacjach
stresowych nie maja tendencji do myslenia zyczeniowego i fantazjowania. Sto-
sunkowo duzy odsetek strazakow 68,42% stosuje styl radzenia sobie ze stresem
skoncentrowanym na emocjach na niskim poziomie, natomiast w grupie straz-
nikow miejskich niski poziom osiagneto 54,76%. Cieszy¢ moze fakt, ze badani
wykonujacy zawody trudne i niebezpieczne zazwyczaj w sytuacji stresowej nie
podejmujg dzialan majacych na celu zmniejszanie napi¢cia emocjonalnego zwig-
zanego z sytuacja stresowa przez koncentracje na sobie i wlasnych przezyciach.

Tab. 5. Wyniki uzyskane przez badanych w zakresie poziomu stylu radzenia sobie ze stresem
skoncentrowanym na unikaniu

Poziom w zakresie stylu Zawod Razem
radzenia sobie ze stresem Strazak Straznik miejski
skoncentrowanym na unikaniu N o, N v N o,
Wysoki 6 31,58 9 21,43 15 24,59
Przecietny 8 42,11 15 35,71 23 37,70
Niski 5 26,32 18 42,86 23 37,70
Ogodtem 19 100,00 42 100,00 61 100,00

Zrodto: opracowanie wlasne.

Osoby stosujgce styl radzenia sobie ze stresem skoncentrowanym na uni-
kaniu wykazuja tendencj¢ do wystrzegania si¢ od myslenia, przezywania i do-
swiadczania sytuacji stresowej. W przypadku badanych osob styl ten na wyso-
kim poziomie stosowato 24,59% ogotu badanych. Mozna zatem sadzi¢, ze w sy-
tuacji stresowej unikajg oni analizowania do$wiadczanych trudnos$ci, angazujac
sie w czynnosci zastepcze (takie jak: ogladanie telewizji, objadanie si¢, myS$lenie
o przyjemnosciach) badz poszukujac kontaktow towarzyskich. Szczegotowe dane
dotyczace tych aktywnosci zawierajg tab. 61 7.

W sytuacji stresu 24,59% ogoétu badanych wykazuje wysoki poziom angazo-
wania si¢ W czynnosci zastepcze zamiast skoncentrowac si¢ na rozwigzaniu sytu-
acji trudnej. Dotyczy to 26,19% badanych straznikéw miejskich i 21,05% bada-
nych strazakow.
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Tab. 6. Wyniki uzyskane przez badanych w zakresie radzenia sobie ze stresem przez angazo-
wanie si¢ w czynnosci zastgpcze

Poziom w zakresie radzenia Zawod R
: azem
sobie =® stresem przez Strazak Straznik miejski
angazowanie si¢
W czynnosci zastepcze N % N % N %
Wysoki 4 21,05 11 26,19 15 24,59
Przecigtny 12 63,16 16 38,10 28 4590
Niski 3 15,79 15 35,71 18 29,51
Ogodtem 19 100,00 42 100,00 61 100,00

Zrddto: opracowanie wiasne.

Tab. 7. Wyniki uzyskane przez badanych w zakresie radzenia sobie ze stresem przez poszuki-
wanie kontaktow towarzyskich

Poziom w zakresie radzenia Zawod R
: azem
sobie ze str.esem prze’z Strazak Straznik miejski
poszukiwanie kontaktow
towarzyskich N % N % N %
Wysoki 4 21,05 9 21,43 13 21,31
Przecietny 14 73,68 21 50,00 35 57,38
Niski 1 5,26 12 28,57 13 21,31
Ogodtem 19 100,00 42 100,00 61 100,00

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Styl unikowy jako radzenie sobie ze stresem, realizowany przez poszukiwa-
nie kontaktow towarzyskich, na poziomie wysokim zdiagnozowano u 21,31%
ogotu badanych. Zblizone odsetki realizacji tego stylu w stopniu wysokim wysta-
pity u 21,05% strazakow i 21,43% straznikow miejskich.

W celu uzyskania odpowiedzi na postawiony problem badawczy dotycza-
cy korelacji migdzy subiektywng oceng pracy strazakow i straznikéw miejskich
a stylem radzenia sobie przez nich ze stresem, obliczono wspotczynnik korelacji
r-Pearsona. W prowadzonych analizach wzigto pod uwage ogolny wskaznik su-
biektywnej oceny pracy oraz wyniki w zakresie poszczegolnych styloéw radzenia
sobie ze stresem. Dane zawarte w tab. 8 ukazujg site 1 kierunek zwigzku miedzy
analizowanymi zmiennymi.

Z danych zaprezentowanych w tab. 8 wynika, ze w badanej grupie strazakow
1 straznikow miejskich w zakresie wigkszosci analizowanych zmiennych nie za-
obserwowano zwigzku miedzy nimi. Jedynie pomiedzy stylem skoncentrowanym
na emocjach a subiektywng oceng pracy wystapita przecietna korelacja (r=0,41;
p<0,001), co oznacza, ze wyzszym wynikom w zakresie subiektywnej oceny pra-
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Tab. 8. Korelacja migdzy subiektywna oceng pracy strazakow i straznikow miejskich a stylem
radzenia sobie przez nich ze stresem

Korelacje migdzy subiektywna oceng pracy a stylem radzenia sobie ze stresem
Styl radzenia sobie ze stresem* Subiektywna ocena pracy
SSZ 0,05
SSE 0,41%*
SSU 0,17
ACZ 0,23
PKT -0,05
** p<0,001

* style radzenia sobie ze stresem: SSZ — styl skoncentrowany na zadaniu, SSE — styl skoncen-
trowany na emocjach, SSU — styl skoncentrowany na unikaniu, ACZ — styl skoncentrowany na an-
gazowaniu si¢ w czynnosci zastepcze, PKT — styl skoncentrowany na poszukiwaniu kontaktow to-
warzyskich

Zrédto: opracowanie wiasne.

cy towarzysza wyzsze oceny w zakresie stylu radzenia sobie ze stresem skoncen-
trowanym na emocjach. A zatem im wyzsze poczucie stresu w pracy, tym czesciej
badani wykazuja tendencj¢ do koncentracji na sobie, wlasnych przezyciach emo-
cjonalnych, takich jak zto$¢, poczucie winy, napiecie.

ZAKONCZENIE

Dzigki przeprowadzonym analizom z wykorzystaniem pakietu statystycz-
nego SPSS uzyskano odpowiedzi na postawione problemy badawcze. Z badan
wynika, ze §rodowisko pracy jest postrzegane przez dos¢ duzg grupe strazakow
i straznikow jako wysoce stresujace. Wsrdd szczegolnie stresujacych czynni-
kéw wystepujacych w srodowisku pracy badani najczesciej wskazywali na kon-
takty spoleczne, brak wsparcia i poczucie zagrozenia. W sytuacjach stresowych
najliczniejsza grupa badanych stosuje styl skoncentrowany na zadaniu. W przy-
padku dwdch pozostatych stylow dominowaty wyniki niskie i przecietne. Prze-
prowadzone analizy ujawnity istnienie korelacji miedzy subiektywng oceng pra-
cy badanych a stylem radzenia sobie przez nich ze stresem skoncentrowanym
na emocjach.

W $wietle otrzymanych wynikow badan mozna stwierdzi¢, ze wykonywanie
takich zawodow, jak strazak i straznik miejski stosunkowo czesto wiaze si¢ z od-
czuwaniem stresu w srodowisku pracy. Warto zauwazy¢, ze czesciej strazacy niz
straznicy miejscy okreslaja swoje srodowisko pracy jako stresujace, na co wska-
zuja takze analizy prowadzone przez A. Czarnecka i C. Dobrodzieja (2004). Dos¢
zaskakujacy jest fakt, ze istotnym zrodlem stresu dla badanych sg relacje miedzy-
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ludzkie, natomiast nieprzyjemne warunki pracy i ucigzliwosci fizyczne nie wpty-
waja na postrzeganie pracy jako srodowiska stresujacego.

Warto zatem w doborze kandydatow do tych zawodow i ich ksztatceniu zwro-
ci¢ uwage na rozwijanie ich kompetencji interpersonalnych, dostarczanie wiedzy
o podstawowych prawidtowosciach psychologicznych funkcjonowania cztowie-
ka w sytuacjach stresujacych, a ponadto dazy¢ do wzmacniania ich zasobdw spo-
tecznych, dzieki ktorym w sytuacjach trudnych mogliby uzyska¢ wsparcie. Dzia-
lania profilaktyczne, podejmowane np. przez psychologdéw pracy, powinny zmie-
rza¢ do zapobiegania chorobom psychosomatycznym i wypaleniu zawodowemu
pracownikow, ktore — jak zauwaza Z. Ratajczak (2007) — sg czesto skutkiem stre-
su w pracy.
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SUMMARY

Theoretical-empirical studies undertaken in the presented elaboration focus on the functioning
of workers performing difficult and dangerous jobs. The goal of the carried out research was to diag-
nose the dependencies between subjective evaluation of firefighters’ and city guards’ work and their
coping style. Determining the levels of stress at work, particularly the stress-causing factors and the
coping style, seems very important in relation to the effectiveness of performed work. On this basis,
one can formulate instructions for professional practice.

Keywords: work; subjective evaluation of work; coping with stress; difficult and dangerous
jobs; firefighter; city guard
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STRESZCZENIE

Artykut jest gtéwnie prezentacja wynikow badan nad przejawami mobbingu w srodowisku
pracy policjantéw. Autor podjat w nim trudng do obiektywnego rozpoznania problematyke wystepo-
wania zjawiska mobbingu w Srodowisku pracy policjantow. Wybor tej kategorii zawodowej w kon-
tekscie wystepowania patologicznych zjawisk w interakcjach migdzyludzkich byt podyktowany
specyfika pracy i relacji interpersonalnych w zawodzie o wysokim poziomie hierarchizacji oraz na-
pigciem psychicznym i wysoka odpowiedzialnoscia zawodowa, jakie towarzysza pracy policjantow.

Stowa kluczowe: mobbing; przesladowanie; terror pracowniczy; dyskryminacja; agresja wer-
balna; policja; hierarchia zawodowa

WPROWADZENIE

Zjawisko mobbingu od co najmniej 10 lat zajmuje istotne miejsce w debacie
publicznej i doniesieniach medialnych. W literaturze naukowej pojawito si¢ ono
w latach 80. XX w. za sprawg szwedzkiego psychiatry i psychosocjologa H. Ley-
manna (Delikowska 2005, s. 50), gléwnie dla opisu patologii w organizacji i rela-
cjach pracowniczych. Wspolczesnie stato si¢ tez osobliwym przedmiotem badan
naukowych, zwlaszcza socjologicznych i psychologicznych. Mobbingiem zainte-
resowali si¢ pedagodzy pracy, specjalisci od teorii organizacji i zarzadzania, ety-
cy oraz ekonomisci.
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Popularnos¢ mobbingu jako obiektu powszechnych zainteresowan i badan
naukowych wynika prawdopodobnie z rosnacej wrazliwosci spoleczenstwa na
kwestie wolnosci jednostki, poszanowania godnosci ludzkiej, idei sprawiedliwo-
sci i demokratycznego porzadku prawnego. Wszelkie zjawiska — w tym mobbing
— burzace integralnos¢ osobowosci ludzkiej czy zagrazajace tozsamosci cztowie-
ka spotykaja si¢ coraz wyrazniej i czesciej z niezgodg wyrazang przez rdézne $ro-
dowiska w domenie publiczne;.

Intensywno$¢ wystepowania zjawisk patologicznych w relacjach migdzy-
ludzkich w zaktadach pracy zalezy w znacznym stopniu od zawodow reprezento-
wanych przez zatrudniong kadre oraz od specyfiki organizacji pracy. Zawadd poli-
cjanta — cho¢ niejednorodny — nalezy z pewnoscig do zawodow trudnych, niebez-
piecznych i odpowiedzialnych.

Wymaga wykonywania réznych czynnosci i zadan w duzych zespotach ludzkich, co w du-
zym stopniu uzaleznia indywidualnego pracownika od rodzaju i rytmu pracy zespotowej i wyma-
ga podporzadkowania celom realizowanym przez zaktad (...). Przystosowanie si¢ do pracy wyma-
ga nie tylko poprawnego wywiazywania si¢ z roli zawodowej, lecz takze umiejg¢tnosci wspolpra-
cy z innymi oraz identyfikacji osobistych celow i dazen z celami i zadaniami zaktadu (Oginska-Bu-
lik 2003, s. 10).

POJECIE I DEFINICJE MOBBINGU

Mobbing wedlug obowigzujacego w Polsce prawa pracy nalezy rozumie¢ jako:

— dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciw-

ko pracownikowi,

— dziatania polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastra-

Szaniu,

— dziatania wywolujace u pracownika zanizong oceng¢ przydatnosci zawo-

dowe;j,

— dziatania powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pra-

cownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspotpracowni-
kéw (Kodeks pracy, art. 94 § 2).

Osobg dopuszczajaca si¢ mobbingu nie musi by¢ — jak czgsto si¢ sadzi — wy-
Tacznie pracodawca lub przetozony. Rolg mobbera moze przyjaé takze wspolpra-
cownik, a nawet podwladny. Doda¢ tu nalezy, ze Kodeks pracy jednoznacznie
stwierdza, iz pracodawca jest zobowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi (Kodeks
pracy, art. 94 § 1).

Obrone przed mobbingiem gwarantuje (nie wprost) rowniez Konstytucja
Rzeczypospolitej Polskiej (1997). Poszczegolne interesujace nas zapisy odnosza
si¢ bagdz do warunkéw zatrudnienia, badz do godnosci ludzkiej i wolnosci oby-
watelskich. Przyktadem moze by¢ art. 30, moéwiacy o tym, ze ,,przyrodzona i nie-
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zbywalna godno$¢ cztowieka stanowi zrodto wolnosci i praw cztowieka i oby-
watela, a jej poszanowanie i ochrona jest obowigzkiem wiladz publicznych”, albo
art. 66, w ktorym czytamy, iz ,.kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy”’.

Do waznych wymiarow mobbingu nalezy okres jego trwania oraz syste-
matycznos¢ wystepowania. W roéznych definicjach napotykamy okreslenia nie-
zbyt precyzyjnie okreslajace czasowy aspekt mobbingu, np. ,,ciagle pietnowanie”
(Kmiecik-Baran, Cieslak 2011, s. 23), ,,dlugotrwale i powtarzajace si¢ dreczenie”
(Bechowska-Gebhart, Stalewski 2004, s. 16) albo ciaggla krytyka, odosobnienie
jednostki, obmawianie, szerzenie nieprawdy (Ktos 2002, s. 2).

Kodeks pracy takze nie okres$la wyraznie okresu, po uptynieciu ktérego moz-
na by zakwalifikowa¢ dane zachowanie jako mobbing. Z pewnoscig za mobbing
nie moga zosta¢ uznane zachowania jednorazowe, niezaleznie od tego, czy wy-
peiniaja pozostale znamiona tego dziatania (Dambach 2003, s. 12—13). W prak-
tyce rozstrzygnig¢ sadowych stosuje si¢ tu doktryne, ktéra dtugotrwatos¢ dziatan
mobbingowych okresla na przynajmniej 6 miesiecy, za$ uporczywos¢ (systema-
tyczno$¢) wystepowania jako co najmniej raz w tygodniu. Niezwykle istotny,
a zarazem obcigzajacy ofiary mobbingu jest fakt, iz to na nich wlasnie spoczy-
wa zarowno obowigzek wystapienia z zarzutami o mobbing na droge sadowa, jak
i ciezar jego udowodnienia (Lankamer-Prasotek, Ciborski, Minga 2005, s. 14).

Zjawisko mobbingu w znacznym stopniu doprecyzowuje Migdzynarodowa
Organizacja Pracy, wedtug ktorej jest to ,,obrazliwe zachowanie poprzez msciwe,
okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowania zaszkodzenia jednostce lub grupie
pracownikow” (Ktos 2002, s. 2). Bardzo obrazowo okreslaja to zjawisko W. 1 M.
Wareccy (2005, s. 13), opisujac je jako zaplanowany terror, polowanie z nagon-
ka, przebiegajace najczesciej wedtug pewnego scenariusza, a majace na celu od-
separowanie ofiary od reszty zespotu, osaczenie jej i za pomocg mniej lub bardziej
wyrafinowanych narzedzi tortur — ponizenie, o§mieszenie, zmuszenie do odejécia
Z pracy.

J. Marciniak (2004, s. 13) dostrzega negatywne konsekwencje mobbingu
w $rodowisku zatrudnienia dla jednostki mu poddawanej, ale réwniez dla prze-
biegu proceséw pracy. Autor ten definiuje bowiem mobbing jako ,,proces (...) na-
ruszajacy integralnos$¢ psychiczng czy fizyczng cztowieka”, wyzwalajacy obawe
utraty pracy, a przy tym powodujacy zaktocenia atmosfery pracy oraz pogarsza-
nie si¢ efektywnos$ci czynnosci i dziatan zawodowych.

W krajach anglosaskich przyjeto sie nieco inne spojrzenie na pojecie mob-
bingu. Obok niego bowiem funkcjonuje termin ,,bullying”, rozumiany jako terro-
ryzowanie, zastraszanie kogo$ tylko przez jedna osobe (w USA tylko w odniesie-
niu do srodowiska szkolnego). Mobbing za$ jest wtedy rozumiany jako zespotowe
n¢kanie jednostki (cho¢ czesto powodowane przez jakiego$ prowodyra). Alterna-
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tywnie mozna postuzy¢ si¢ w tej ostatniej sytuacji takze pojeciem ,,ganging up on
someone”, czyli sprzysiezenie si¢ przeciwko komus$ (Chakowski 2004, s. 1).

Angielskojezyczny ,,mobbing”, ktory zakorzenit si¢ jako termin najbardziej
oddajacy tres¢ omawianego zjawiska w Kanadzie, USA, Finlandii, Norwegii,
Szwecji czy Niemczech, posiada swoje inaczej brzmiace kategorie stowne w je-
zykach innych europejskich krajoéw. We Francji np. odpowiednikiem mobbingu
jest molestowanie moralne, w Hiszpanii — maltretowanie psychiczne, we Wto-
szech — molestowanie psychiczne, za§ w Portugalii — przymus moralny (Matu-
szynski 2004, s. 8).

PRZYCZYNY MOBBINGU W SRODOWISKU PRACY

Wspomniany wezesniej J. Marciniak (2004, s. 46—47) wskazuje na dwie gru-

pY przyczyn mobbingu:

1. Przyczyny bezposrednie:

— brak komunikacji, rozumiany jako bariery uniemozliwiajace nadzor nad
relacjami miedzyludzkimi i odpowiednie reagowanie na zjawiska patolo-
giczne,

— naduzywanie wiadzy,

— brak kompetencji przetozonych,

— odmienno$¢ opinii,

— przeciwstawianie si¢ wladzy,

— zadza wladzy,

— autokratyzm,

— zazdrosc¢,
dowarto$ciowywanie siebie przez ponizanie innych.

2. Przyczyny posrednie:
niestabilnos¢ gospodarki,

— wzrost bezrobocia i sytuacja na rynku pracy,

— dazenie do obnizenia kosztow wlasnych przedsiebiorstwa,

— ,,wyciskanie” pracownikow za minimalng ptace,

— prymitywne metody zarzadzania.

Inni autorzy dokonuja odmiennej kategoryzacji zrédet mobbingu. Wedlug

A. Lankamer-Prasotek, P. Ciborskiego i U. Mingi (2005, s. 16—19) oraz A. Be-
chowskiej-Gebhart 1 T. Stalewskiego (2004, s. 43) mozna wyr6zni¢ przyczyny
mobbingu natury spotecznej, zwigzane z osobowoscig mobbera oraz z osobo-
woscia, pozycja i zachowaniem ofiary przesladowcy. Do spotecznych determi-
nant mobbingu zalicza si¢ takie zjawiska, jak: bezrobocie, daleko posunigta ry-
walizacja spoteczna (zabieganie o uznanie przetozonych) czy np. zta struktura
i kultura organizacji. Mobbingowi sprzyjaja tez pewne uwarunkowania osobo-
wosciowe przetozonych i pracodawcow: autorytaryzm, narcyzm, megalomania,
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egocentryzm itp. Prawdopodobienstwo pojawienia si¢ mobbingu jest wigksze,
gdy w zespole pracowniczym pojawi si¢ osoba wyrdzniajaca si¢ pewnymi cecha-
mi, zachowaniami czy kwalifikacjami na tle pozostatych osob. Im bardziej doj-
mujaca jest odmiennos¢ takich oséb, tym wigksza jest szansa na narazenie si¢ na
dziatania mobbingowe. Potencjalnie na omawiane zjawisko bardziej sa narazone
osoby stojace stosunkowo nisko w hierarchii pracownicze;.

Wypada tez doda¢, ze mobbingowi sprzyja sytuacja silnego konformizmu
grupowego (Bechowska-Gebhart, Stalewski 2004, s. 44) oraz silna wigZ grupowa
(Hirigoyen 2003, s. 249), szczegodlnie wobec 0sob, ktore cenig swoja niezaleznosé
sadow i mysli, indywidualizm oraz nierutynowos$¢ i kreatywno$¢ w dziataniu.

RODZAJE ZACHOWAN MOBBINGOWYCH

Wieloaspektowos¢ zjawiska mobbingu sprawia, ze literatura bogata jest
w klasyfikacje form jego wystepowania. Ze wzglgdu na ograniczenia objetoscio-
we prezentowanego artykutu ograniczono si¢ do dwdch propozycji. Autor pierw-
szej z nich — H.J. Kratz (2007) — zaakcentowatl ,,kierunek” przebiegu dziatan mob-
bingowych. W zwiazku z tym wyroznit: ,,bossing”, czyli mobbing ,,z gory do
dotu”, przejawiajacy si¢ w wywieraniu negatywnego nacisku przez przetozonych
na podwtadnych w celu uzyskania podporzadkowania lub przymuszenia do zre-
zygnowania z zajmowanego stanowiska lub miejsca pracy w ogole; ,,staffing”,
inaczej mobbing ,,z dotu do géry” w odmianie ,,pionowe;j” (czyli przeciwko prze-
lozonemu) oraz w odmianie poziomej (czyli przeciwko wspotpracownikom na
podobnych stanowiskach) (Kratz 2007, s. 12). Warto doda¢, ze autor zauwazy?t
zréznicowanie form stosowanego ,,terroru” w pracy. Kobiety czesciej preferu-
ja rozsiewanie plotek, o$mieszanie i krytykowanie, mg¢zczyzni za$ chetniej przy-
dzielajg swym ofiarom mniej wartoSciowe zadania robocze, przerywajg prace,
bagatelizuja problemy ofiary, ignorujg ich obecno$¢, a nawet wysuwaja pod ich
adresem zawoalowane grozby, krytykuja poglady polityczne i wierzenia religijne
(Kratz 2007, s. 20-21).

Jedna z najbardziej wyczerpujacych klasyfikacji zachowan mobbingowych
zaproponowal H. Leymann. Jego koncepcja wyrdznia tacznie 45 szczegdtowych
form zachowan pogrupowanych w pigciu bardziej ogélnych kategoriach. Ponizej
znajduje si¢ niepelna (jedynie sygnalizujaca charakter zachowan) lista wskaza-
nych przez autora zachowan przesladowczych:

1. Dziatania utrudniajace proces komunikowania sig, np.:

— ograniczanie lub utrudnianie ofierze przez przetozonego mozliwosci wy-

powiadania sig,

— ciagle przerywanie wypowiedzi,

— ograniczanie przez kolegéw mozliwosci wypowiadania sig,
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— reagowanie na wypowiedzi ofiary krzykiem, grozbami i wyzwiskami,

— ne¢kanie telefonami i inne.

2. Dziatania wplywajace negatywnie na relacje spoteczne, m.in.:

unikanie przez przetozonego kontaktu z ofiarg,
— fizyczne i spoleczne izolowanie ofiary,
— skldcanie ofiary z innymi,

traktowanie ofiary ,,jak powietrze” i inne.

3. Dziatania naruszajace wizerunek ofiary, takie jak:

— obmawianie,

— rozsiewanie plotek,

— upowszechnianie nieprawdziwych informacji,

— o$mieszanie, sugerowanie zaburzen psychicznych itp.

4. Dzialania uderzajace w pozycj¢ zawodowa ofiary, tj.:

— wymuszanie wykonywania zadan naruszajacych godnos¢ osobista,

— nieprzydzielanie ofierze zadnych zadan do realizacji,

— przydzielanie zadan ponizej kwalifikacji i kompetencji,

— przydzielanie zadan znacznie przewyzszajacych mozliwosci i kwalifika-

cje ofiary,

— publiczne krytykowanie poziomu profesjonalnego i inne.

5. Dzialania uderzajace w zdrowie ofiary, tzn.:

— zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia,

— grozby uzycia sity fizycznej wobec ofiary, stosowanie nieznacznej prze-

mocy fizyczne;j,

— zngcanie si¢ fizyczne,

— dziatania o podtozu seksualnym i inne (Marciniak 2004, s. 18—19).

Jak wida¢, spektrum negatywnego oddziatywania mobbingu jest bardzo sze-
rokie. Jego destruktywny wptyw pozostawia trwate §lady w psychice ofiary, ale
rowniez uderza w jej aktywnos¢ spoleczng, zawodow3 i rodzinng, zaburza relacje
z otoczeniem oraz utrudnia albo wrecz uniemozliwia racjonalne planowanie dzia-
tan i realizacje zamierzen w przysztosci.

BADANIA WEASNE NAD ZJAWISKIEM MOBBINGU WSROD POLICJANTOW

Do podjecia badania zjawiska mobbingu w $rodowisku pracy policjantow
sklonity autora prezentowanego opracowania dwie zasadnicze kwestie:

a) spostrzezenia wielu polskich badaczy, iz zjawisko to w najwyzszym stop-
niu dotyczy o$wiaty, administracji panstwowej i samorzadowej, a w szczegdlno-
$ci stuzb mundurowych, czyli organizacji cechujacych si¢ niezwykle duzg hierar-
chicznoscig stanowisk pracy (Bechowska-Gebhart, Stalewski 2004, s. 55),

b) wyniki badan w krajach Unii Europejskiej, wedtug ktorych najwigksze
prawdopodobienstwo wystapienia mobbingu wystepuje w:
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— administracji publicznej i stuzbach mundurowych (14%),

— edukacji, stuzbie zdrowia, hotelarstwie, gastronomii, transporcie (12%),

— handlu (7%),

— przemysle wytworczym, gérnictwie (6%),

— budownictwie, ustugach finansowych (5%) (Matuszynski 2004, s. 14).

Jak si¢ okazuje, zarowno badania krajowe, jak i europejskie zgodnie sugeru-
ja, iz interesujace nas zjawisko mobbingu dotyka potencjalnie bardzo czgsto $ro-
dowiska zawodowego policji. Pozwolilo to postawi¢ istotne z punktu widzenia
rozpoznania tego zjawiska (cho¢by lokalnie) pytania problemowe.

Badania przeprowadzono w ramach prac seminaryjnych studentow w 2013 r.
W sposéb losowy wybrano do badan funkcjonariuszy dziewigciu komend poli-
cji z siedmiu miejscowosci wojewddztwa lubelskiego (o zréznicowanym stopniu
urbanizacji). Udziat w badaniach byt dobrowolny i anonimowy. W ramach badan
sondazowych postuzono si¢ autorskim kwestionariuszem ankiety.

Do analiz zakwalifikowano ostatecznie 130 wypelionych kwestionariuszy.
Wsrod respondentdw zdecydowanie przewazali me¢zczyzni (108). Stanowili oni
~83% proby badawczej, a kobiety (22) ~17% wszystkich badanych.

Ponad potowa respondentow (55%) miata od 31 do 40 lat, niemal 1/3 (32%)
byta w wieku 21-32 lata, za$ najmniej liczni byli najstarsi funkcjonariusze (14%)
— ponad 40 lat.

Wyksztatcenie badanych bylto réwniez zroéznicowane, cho¢ zdecydowanie
najwiecej osob legitymowato si¢ wyksztatceniem $rednim (66%). Studia wyzsze
licencjackie ukonczyto 14% respondentow, a studia wyzsze magisterskie — 20%.

Badani charakteryzowali si¢ tez roznym stazem pracy: 1/5 ankietowanych
pracowata nie dtuzej niz 5 lat, 38% proby przepracowalo w zawodzie 6-10 lat,
23% — od 11 do 15 lat, a powyzej 15-letnim stazem pracy mogto si¢ pochwali¢
19% badanych.

Respondenci w zdecydowanej wigkszosci byli stuzbowo podwtadnymi in-
nych pracownikow komend (93%), zas w roli przelozonych wystapito jedynie
7% badanych. Ponadto wsrod ankietowanych odnotowano wzgledng rownowage
migdzy reprezentacja stanowisk administracyjnych (52%) i operacyjnych (48%).

OGOLNE SAMOPOCZUCIE BADANYCH POLICJANTOW W MIEJSCU PRACY

Pytanie, ktore w sposob najbardziej catosciowy sondowato atmosfer¢ w pra-
cy badanych policjantdéw, dotyczyto ich ogdlnego samopoczucia w trakcie wyko-
nywania obowigzkow stuzbowych.

Jak sig¢ okazato, ponad 60% badanych czuto si¢ w pracy dobrze, a nawet bar-
dzo dobrze, a zaledwie 6% — zle i bardzo zle. Az 1/3 badanych jednak nie potra-
fila jednoznacznie okresli¢, czy w pracy czuja si¢ dobrze czy zle. Trudno wyja-
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® bardzo dobre i dobre
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m zte i bardzo zte
60,77%

Rys. 1. Ogoblne samopoczucie badanych w pracy
Zrédto: badania wiasne.

$ni¢ az tak duzy odsetek niejednoznacznych deklaracji. By¢ moze czgs¢ respon-
dentow wolata zatai¢ prawde o rzeczywistym nienajlepszym samopoczuciu, ja-
kie towarzyszy im w pracy (rys. 1). Badania wykazaly istotng statystycznie zalez-
no$¢ (chi?) migdzy jakos$cig samopoczucia respondentow a ich plcig przy p<0,05.
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bardzo dobre i dobre ani dobre, ani zte zte 1 bardzo zle

Rys. 2. Ogoélne samopoczucie badanych w pracy a ich ple¢
Zrédto: badania wiasne.

Kobiety o ponad 30% czg¢sciej niz me¢zczyzni czuly si¢ w pracy dobrze i bar-
dzo dobrze. Z kolei mgzczyzni byli o wiele czgsciej niezdecydowani w swoich de-
klaracjach oraz nieco czesciej oceniali swe samopoczucie jako zle (rys. 2).

ZLECANIE WYKONANIA ABSURDALNYCH ZADAN DO WYKONANIA

Jednym z uwzglednionych w badaniach przejawow mobbingu byta praktyka
zadawania podwtadnym do wykonania absurdalnych, merytorycznie nic niewar-
tych zadan zawodowych.

Tu znowu ponad potowa badanych (55%) nie stwierdzita wystepowania tego
typu syndromo6w mobbingu we wlasnej praktyce zawodowej. Jednak ponad 17%
badanych kilka razy w roku doswiadczato koniecznosci zajmowania si¢ w pra-
cy czynno$ciami, ktore mozna okres$li¢ jako absurdalne. Warto zaznaczy¢, ze tak
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m kilka razy w roku
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m trudno powiedzieé

Rys. 3. Zlecanie wykonania absurdalnych zadan jako przejaw mobbingu
Zrodto: badania wiasne.

mata czgstotliwo$¢ wystepowania tego typu sytuacji nie musi by¢ przejawem za-
mierzonych dzialan mobbingowych, a np. braku umiejetno$ci zarzadzania zespo-
fami ludzkimi. Alarmujacy jest natomiast fakt, ze niemal 5% respondentéw do-
stawalo do wykonania pozbawione sensu zadania okoto raz w miesigcu, zas$ po-
nad 12% badanych doswiadczalo takich praktyk przynajmniej raz w tygodniu
(4,6% + 7,7%) (rys. 3).

Biorac pod uwagg pte¢ policjantdéw, to wsrdd badanych zjawisko polecania
wykonania absurdalnych zadan zawodowych czgsciej dotyczyto mezczyzn niz
kobiet. Byta to znowu zalezno$¢ istotna statystycznie przy poziomie istotnosci
p<0,05. Kobiety zatem po raz kolejny deklarowaty rzadsze do§wiadczanie rdz-
nych form mobbingu (rys. 4).
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Rys. 4. Zlecanie wykonania absurdalnych zadan jako przejaw mobbingu a pte¢ badanych
Zrédto: badania wihasne.

OBARCZANIE RESPONDENTOW NADMIERNA ILOSCIA
ZADAN SLUZBOWYCH DO WYKONANIA

Jesli uznamy, ze przejawem mobbingu w pracy jest obarczanie pracownika
nadmierng ilo$cig zadan do wykonania, to badani policjanci wzglednie najcze-
sciej uskarzali si¢ na ten wlasnie aspekt ngkania w pracy.
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Ponad 40% ankietowanych stwierdzito, ze przetozeni naktadaja na nich zbyt
liczne zadania do wykonania raz w roku (40,77%). Dodatkowo niemal 20% re-
spondentéw deklarowato, ze spotyka ich taka sytuacja mniej wigcej raz w miesig-
cu, a tyle samo badanych — raz w tygodniu. Mobbingu w tej postaci doswiadcza-
o nawet kilka razy w tygodniu az niemal 10% badanych. Warto jednak pamigtac,
7e sg to subiektywne przeswiadczenia badanych (rys. 5). Okreslony zakres i cig-
zar zadan zawodowych dla jednych moze by¢ adekwatny do posiadanych mozli-
wosci i1 czasu na wykonanie, dla innych natomiast — ze wzgledu na osobiste uwa-
runkowania — jest ponad ich sity.

8,46%

9,23%
4,62%

H nie wystepuje
m kilka razy w roku

40,77% M raz w miesiacu
Hraz w tygodniu
18,46% m kilka razy w tygodniu

H trudno powiedzieé

Rys. 5. Obarczanie badanych nadmierng ilo$cig zadan
Zrédto: badania wiasne.

Na nadmiar narzucanych obowiazkéw narzekali glownie mezczyzni; niemal
polowa z nich twierdzita, ze przezywaja taka okolicznos¢ tylko kilka razy w roku,
ponad 1/5 z nich deklarowata wystepowanie takiej sytuacji raz w miesigcu, a co
dziesiaty z nich byt obarczany zadaniami zawodowymi ponad miar¢ nawet kilka
razy w tygodniu. 10,9% badanych mezczyzn nie potrafito udzieli¢ na ten temat
jednoznacznej odpowiedzi. Na to samo pytanie az 82% policjantek stwierdzito
brak sytuacji nadmiernego obcigzania ich obowiazkami zawodowymi przez prze-
lozonych. Zaleznosci byly istotne statystycznie przy p<0,05 (rys. 6).

POZBAWIANIE ZASEUZONEJ PREMII LUB NAGRODY

Mobbing moze objawia¢ si¢ réwniez przez dyskryminacje ekonomiczna.
Jednym z objawow takiej praktyki moze by¢ celowe pozbawianie ofiary zastuzo-
nej premii czy nagrody.

Na pytanie o doswiadczenie takiej sytuacji badani najliczniej stwierdzili,
ze nigdy lub co najwyzej sporadycznie w swej karierze zostali pozbawieni na-
leznej im dodatkowej gratyfikacji za prace (niemal 37%). Jednak az co czwarty
z badanych policjantow do$wiadczal omawianego zjawiska wzglednie rzadko,
za$ 16,92% z nich spotykato to czesto, a 8,46% — bardzo czgsto (rys. 7).
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Rys. 6. Obarczanie badanych nadmierng ilo$cig zadan a ich pteé
Zrédto: badania whasne.

12,31% Bl

16659 H bardzo czgsto
5 ()

W czesto
m rzadko
36,92% mnigdy lub sporadycznie
25,38% H trudno powiedzieé

Rys. 7. Pozbawianie respondentow zastuzonej premii lub nagrody
Zrédto: badania wiasne.

Dodatkowo stwierdzono, ze proceder pozbawiania zastuzonych profitow za
wykonang prace dotyczy — wedle zebranych deklaracji — czg$ciej mezczyzn niz
kobiet (rys. 8). Poniewaz zalezno$¢ byla istotna statystycznie, gdy zatozymy, ze
badane kobiety 1 mgzczyzni byli prawdomowni i obiektywni w swych wypowie-
dziach, to polityka wyrownywania szans obu plci i ich rownouprawnienia w pra-
cy w policji odniosta istotny sukces.

STOSOWANIE AGRESJI WERBALNEJ WOBEC FUNKCJONARIUSZY

Do najbardziej dotkliwych — w bezposrednim odbiorze — przejawdw mobbin-
gu w pracy nalezy stosowanie agresji werbalnej wobec ofiar tego zjawiska. Warto
zaznaczy¢, ze agresja fizyczna nie miesci si¢ w pojeciu mobbingu. Jest traktowa-
na przez prawo jako jawne i namacalne naruszenie nietykalnosci fizycznej i we-
dlug prawa podlega innym, o wiele bardziej restrykcyjnym przepisom prawa kar-
nego (a nie prawa pracy).
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Rys. 8. Pozbawianie respondentéw zastuzonej premii lub nagrody a ich ptec¢
Zrédto: badania whasne.

Wsrod badanych policjantow ponad 30% przyznato, ze doswiadczyto w pra-
cy agresji werbalnej — gldwnie ze strony przetozonych, ale rowniez wspdtpracow-
nikow. Ponad 12% ankietowanych zadeklarowato, ze spotkato si¢ z takim trak-
towaniem bardzo czgsto i czgsto. Zastanawia tez fakt, ze ponad 15% ankietowa-
nych nie bylo w stanie jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie. Trudno sobie
bowiem wyobrazi¢, ze nie zachowali w pamigci nieprzyjemnych wrazen po do-
$wiadczeniu mobbingu w postaci krzyku, zwymyslania, publicznego o$miesze-
nia czy zbesztania. Kwesti¢ wyjasnienia tego fenomenu pozostawiam domystom
czytelnikow (rys. 9).

6,15%
6,15% H bardzo czgsto
M czesto
18,46%
m rzadko
m nigdy lub
sporadycznie

B trudno powiedzieé

53,85%

Rys. 9. Doswiadczanie przez badanych agresji werbalnej
Zrédto: badania wiasne.
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IZOLOWANIE BADANYCH OD INNYCH PRACOWNIKOW

Réwnie dotkliwa metoda mobbingu jest dazenie do izolowania ofiar tego
procederu od pozostaltych wspotpracownikow. Efekt ten uzyskuje si¢ najcze-
sciej przez ,,podburzanie”, ,napuszczanie” zespotu pracowniczego na jednost-
ke za pomoca plotek, niedomdwien, a nawet przez jawne nawotywanie do zry-
wania kontaktow z upatrzong przez prowodyra ofiarg. Najbardziej bezwzgledni
mobberzy moga posuna¢ si¢ nawet do szantazu grupy pracowniczej. Celem ta-
kiej taktyki jest w ostateczno$ci pozbycie si¢ ,,niechcianego” lub ,,niewygodnego”
pracownika.

Jak sie okazato, na szczgscie badani zdecydowanie najrzadziej doswiadcza-
li tej formy mobbingu. Az 73,85% sposrod nich nigdy jej nie odczuto lub spora-
dycznie spotkalo si¢ z taka sytuacjg. Natomiast agregujac udziaty przeciwnych
odpowiedzi, zaledwie 10% przyznato, ze taka praktyka dotkneta ich rzadko, czg-
sto 1 bardzo czg¢sto (rys. 10).

0,77% 1,54%

7,69%

m bardzo czesto

W czesto

m rzadko

m nigdy lub sporadycznie

H trudno powiedzieé

73.,85%

Rys. 10. Taktyka izolowania badanych od pozostatych pracownikow
Zrodto: badania wiasne.

ZAKONCZENIE

Badania, ktorych wybrane wyniki zrelacjonowano w tym opracowaniu, po-
kazaty, ze w srodowisku pracy ankietowanych policjantow nie dochodzito do
mobbingu na wyjatkowo duza skale, przewyzszajaca zakres i rozmiar tego zjawi-
ska w innych grupach zawodowych.

Jak wykazano, deklaracje badanych wskazuja, ze mobbing dotyka — w za-
lezno$ci od analizowanego jego przejawu — od kilku do kilkudziesieciu procent
badanych. Biorac pod uwage negatywne skutki tego zjawiska (w skali spotecz-
nej, ale przede wszystkim indywidualnej), sam fakt, ze np. jedynie 5% osob ja-
kiej$ kategorii spotecznej do§wiadcza przejawdw nekania, marginalizowania czy
deprecjonowania ich osoby, tez jest niepokojacy i stanowi podstawe do podje-
cia dziatan prewencyjnych i naprawczych. Warto podkresli¢, ze rozmiary i cha-
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rakter form, w jakich mobbing si¢ objawia, sg funkcja kultury organizacji. Od-
powiedzialno$¢ za wystgpowanie tego zjawiska w zakladzie pracy spada zatem
w catos$ci na jego kierownictwo. Literatura przedmiotu zawiera szereg opracowan
pomagajacych kadrze menedzerskiej rozpozna¢ poszczegélne fazy rozwojowe
sytuacji mobbingowej oraz umozliwi¢ szybka i skuteczng reakcje zatrzymania
eskalacji przesladowania ofiar. Niestety, w praktyce odnotowuje si¢ pewna specy-
ficzng odmiang mobbingu, ktora z gory przekresla jakiekolwiek szanse otoczenia
opieka i obrony 0séb poddawanych przesladowaniom. Mowa tu o molestowaniu
instytucjonalnym, ktore w ,,chorych” kulturach organizacji jest traktowane jako
utrwalone narzedzie zarzadzania zasobami ludzkimi (Hirigoyen 2003, s. 102).

Sondazowy charakter prezentowanych powyzej badan, a wigc — z definicji —
nie do konca zobiektywizowany charakter ich wynikow, nie przekresla istnienia
stwierdzonych w nich zjawisk i proceséw w wymiarze obiektywnym. Otwarta po-
zostaje tylko kwestia rzeczywistych rozmiardw i przejawow mobbingu w srodo-
wisku pracy policjantow. Nalezy bowiem pamigtac, ze ofiary przesladowan, dys-
kryminacji i innych form molestowania niezbyt chetnie przyznaja si¢ do tego.
Powodem ukrywania faktu bycia ofiarg terroru pracowniczego moze by¢ obawa
przed jego eskalacja, cheé obrony dobrego imienia zaktadu pracy Iub calego $ro-
dowiska zawodowego, a czasem po prostu irracjonalny wstyd zwigzany z sytu-
acja mobbingu. Dlatego zaprezentowane dane nalezy traktowac jako sygnalizu-
jace dos¢ wysokie prawdopodobienstwo wystepowania tej patologii w policji na
wieksza skale, a jednoczesnie jako przyczynek do szerszych, obejmujgcych rdézne
srodowiska zawodowe, badan nad terrorem pracowniczym.
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SUMMARY

The article is mainly a presentation of the results of research on bullying symptoms in working
environment of policemen. The author made a difficult attempt to objectively recognize the prob-
lems of the phenomenon of bullying in the workplace of policemen. The choice of this category of
profession — additionally in the context of pathological phenomena in human relationships — was
dictated by the specifics of work and interpersonal interactions in the profession with high impor-
tance of hierarchy, strong mental tensions and heavy professional responsibility that accompanies
police work.

Keywords: bullying; harassment; labour terror; discrimination; verbal aggression; police;
occupational hierarchy
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STRESZCZENIE

Piloci wojskowi wiaza z praca zawodowa rézne oczekiwania i nadzieje na sukces. W zalezno-
$ci od ich spelnienia mozna méwic o satysfakcji (lub jej braku) z wybranego zawodu i obnizeniu
poziomu jakosci pelnionej stuzby. Jesli istnieja obiektywne mozliwosci ich zrealizowania, wysta-
pi zjawisko harmonii, utwierdzenie si¢ pilota o stusznosci wyboru zawodu i mozliwosciach swoje-
go rozwoju. Biorac pod uwage powyzsze przestanki, przeprowadzitam badania empiryczne wsrod
pilotow wojskowych jesienig 2016 r., dazac do diagnozy zaréwno ich oczekiwan zawodowych, jak
i nadziei na sukces. Ponadto poszukiwatam zalezno$ci migdzy tymi zmiennymi. Uznatam, Ze spet-
nienie oczekiwan w istotny sposob bedzie determinowato przekonanie pilotéw o mozliwosciach od-
niesienia sukcesu zawodowego w $srodowisku stuzby i bedzie stymulowato zaangazowanie w pro-
cesie szkolenia lotniczego.

Stowa kluczowe: pilot wojskowy; oczekiwania zawodowe; nadzieja na sukces

WPROWADZENIE

Wspolczesny pilot wojskowy to z jednej strony Zotnierz zawodowy, naleza-
cy do szerokiej spotecznosci wojskowej, w rozmaity sposob sprzgzony z funkcjo-
nowaniem sit zbrojnych, wykonujacy wynikajace z petnionej roli rozmaite zada-
nia stuzbowe. Z drugiej strony to operator statku powietrznego, wykonujacy za-
dania najczesciej samodzielnie lub w niewielkich zespotach, ktéry musi si¢ wy-
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kazywac nie tylko predyspozycjami psychofizycznymi, wysokim poziomem wy-
szkolenia lotniczego, ale takze wysokim poziomem morale i determinacja w daze-
niu do realizacji postawionych przed nim lotniczych zadan (por. Bera 1999, s. 6).
To przeciez pilot wojskowy w warunkach wspdtczesnego pola walki jest w pierw-
szej kolejnosci narazony na skonfrontowanie swoich mozliwosci z przeciwnikiem
(Olszewski 1998).

Podkresli¢ nalezy, ze warunki pokojowej stuzby sa rownie trudne, odpowie-
dzialne 1 wymagaja odpornosci psychicznej, a niekiedy nawet ofiar. Wystapic bo-
wiem moze zagrozenie wynikajgce z awarii sprzgtu lub btedu ludzkiego. Zaklto-
cenia w funkcjonowaniu pilota moga by¢ wywotane silnym stresem fizycznym
i psychicznym. Zrodlem stresu fizycznego sa warunki pracy w powietrzu: dyna-
miczne zmiany wysokosci, przyspieszenia i przecigzenia, hatas, wibracje, zmiana
ci$nienia atmosferycznego czy niedotlenienie. Natomiast stres psychiczny wyni-
ka ze $wiadomosci dysponowania drogocennym sprzetem lotniczym, z deficytu
czasu, poczucia odpowiedzialno$ci za wykonywane zadanie, poczucia zagrozenia
utraty cenionych wartosci (zdrowia, zycia, prestizu) (por. Slusarski 1994; Bera
2003; Piskorz 2012). Tym samym nie tylko przygotowanie profesjonalne, ale tez
morale stanowi o mozliwosciach efektywnego dziatania pilota wojskowego, kto-
rego podstawg jest zadowolenie bedace wynikiem spetnienia oczekiwan zawodo-
wych i przekonania o mozliwosciach odniesienia sukcesu w pracy.

W literaturze przedmiotu oczekiwania sg roznie definiowane. ,,Oczekiwaé”
znaczy najczesciej spodziewaé sie czego$, czyli jest to co$, co powinno nasta-
pi¢, pojawi¢ sie, wyraza zatem ludzkie pragnienie, nadziej¢. Dla T.W. Nowac-
kiego (2004, s. 159) jest to postawa przyjmowana przez osobe lub grupe oséb ze
wzgledu na spodziewane 1 dodatnio oceniane zdarzenia przyszte lub zachowania
innych oséb. Czesto oczekiwania traktuje si¢ jako ,,funkcje warto$ci uznawanych
przez jednostke i jej oceng wiasnych mozliwosci uzyskania sukcesu” (Sterniczuk,
Sterniczuk 1979, s. 74). W odniesieniu do pracy zawodowej przez oczekiwania
nalezy rozumie¢ ,,zespot uznawanych i pozadanych przez pracownika wartosci,
wywolujacych napigcie emocjonalne, sktaniajace do ich zdobycia, czyli ekwiwa-
lentéw za wktad pracy” (Poplucz 1977, s. 79).

Za tworce teorii oczekiwan uwaza si¢ V.H. Vrooma (1964). Przyjat on za-
lozenie, ze zachowania motywowane, prowadzace do okreslonego celu, sa
regulowane przez mechanizmy poznawcze uksztattowane w minionym doswiad-
czeniu, modyfikowane przez terazniejszos¢ i zawierajace elementy przewidywa-
nia. Teoria ta opiera si¢ na nastepujacych zatozeniach: a) warto$¢ — atrakcyjnosc¢
celu (nagrody) — obejmuje subiektywne znaczenie celu (otrzymanej nagrody) dla
cztowieka, z reguly warto$¢ ta jest zwigzana z niezaspokojonymi potrzebami,
b) instrumentalnos$¢ — okresla subiektywne prawdopodobienstwo osiagnigcia celu
(nagrod), a wiec przeswiadczenie, ze konkretne dziatanie potencjalnie dopro-
wadzi do oczekiwanego wyniku (zwanego celem lub nagroda), c) oczekiwania,
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a wiec oceny poziomu wysitku wlozonego w osiggnigcie celu (nagrody) i prawdo-
podobienstwo osiggniecia celu (por. Gliszezynska 1971, s. 36-39; Dhugosz, Wier-
nek [red.] 1998, s. 142—151).

Struktura oczekiwan pracownika moze by¢ bardzo rézna. M. Widerszal-Ba-
zyl (1979) wskazuje np. na nastgpujace oczekiwania, jakie wigze z pracg osoba
zatrudniona:

— uzyskanie wysokiego poziomu wykonywanych prac,

— zarobienie wigkszych pieniedzy,

— dokonanie rzeczy o duzej wartosci spoteczne;j,

— wykonanie oryginalnych i nowatorskich rzeczy pod jakim$ wzgledem,

— uzyskanie awansu na stanowisko kierownicze,

— uzyskanie awansu zawodowego na stanowisko dajace mozliwosci pracy

o wigkszej samodzielno$ci oraz odpowiedzialnosci,

— zdobycie przyjazni i sympatii otoczenia, doskonalenie zawodowe.

Natomiast J. Poplucz (1977) do podstawowych oczekiwan, jakie ludzie wia-
73 z pracg, zaliczyl oczekiwania: materialne, moralne, spoteczne, tworcze, stabili-
zacyjne i prestizowe. Koncepcja ta stanowita podstawe moich badan wsrod pilo-
tow wojskowych, przy czym rodzaje oczekiwan zostaty poszerzone o oczekiwa-
nia dotyczace osiagnigcia lotniczego mistrzostwa.

Kazdy pilot wojskowy, tak jak kazdy inny pracownik, wigze z wykonywang
pracg nie tylko okreslone oczekiwania, ale takze ma nadziej¢, ze odniesie sukces
zawodowy. Nadzieja stanowi wielowymiarowg struktur¢ poznawcza, ktorej cen-
tralnym sktadnikiem jest przekonanie, ze w przysztosci cztowiek osiggnie zamie-
rzony cel, zdobedzie upragnione dobro — z duzym stopniem pewnosci, ze jest to
realne w konkretnej sytuacji (por. Trzebinski, Zigba 2003, s. 10). Nadzieja ozna-
cza wigc przekonanie czy proces myslowy towarzyszacy konkretnej sytuacji de-
cyzyjnej i konkretnemu dziataniu. Jako system stabilnych przekonan, ksztattuje
ona sposob interpretacji sytuacji i oceny szans powodzenia podejmowanych dzia-
fan. Najczesdciej zawiera przekonanie o wlasnej silnej woli i umiejgtnosci rozwig-
zywania probleméw (por. Laguna, Trzebinski, Zigba 2005, s. 8).

Piloci wojskowi moga doswiadczac rdznego rodzaju nadziei. Za J. Kozielec-
kim (2006, s. 38—42) mozna wskaza¢ na cztery jej rodzaje:

— pasywng, bedaca biernym oczekiwaniem wigzacym si¢ z pozytywnymi
emocjami — ten rodzaj prowadzi do frustracji w przypadku braku osig-
gnigcia spodziewanych rezultatow czy stanow rzeczy,

— aktywna, w ktorej cztowiek angazuje swoje umiejetnosci — stanowi ona
interakcj¢ umiejetnosci poszukiwan i konstruowania dziatan z silng mo-
tywacjg osiagnigcia celu,

— partykularng, bedaca ,,trwatym ogélnym przekonaniem, ze w przysztosci,
blizszej lub dalszej, zrodzg si¢ nowe, wazne zadania, ktérych rozwigzanie
nasycone bedzie pozytywnymi warto$ciami i dobrami”,
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— generalng, ktéra wplywa na poczucie sensu zycia, szczegdlnie w sytu-
acjach tragicznych czy niebezpiecznych lub okreslanych jako beznadziej-
ne — ta nadzieja wptywa pozytywnie na nadzieje¢ partykularng.

Nalezy zauwazy¢, iz w lotniczej stuzbie nie brakuje sytuacji trudnych, a na-
dzieja pozwala pilotom wojskowym nie tylko przetrwagé, ale tez wzmacnia¢ wia-
re w zmiang¢ wlasnego potozenia, dodaje im sil, energii i mobilizuje do dziatania.
Dzieje si¢ tak, gdyz — jak pisze K. Obuchowski (2002, s. 24) — nadzieja ,,pozwala
(...) cztowiekowi utrzymac zdolnos$¢ do pozytywnego dziatania w sytuacji z po-
zoru bez wyjscia i sprzyja przekraczaniu wtasnych mozliwosci”.

Jak si¢ okazuje, cztowiek nadziei to cztowiek otwarty na do§wiadczenia, nie-
przyjmujacy z géry narzuconych rozwigzan, potrafi adekwatnie ocenia¢ sytuacje,
aprobuje siebie, potrafi wykorzysta¢ swoje umiejetnosci i zdolnosci, jest odpor-
ny na naciski oraz koncentruje si¢ na zadaniach, co prowadzi go do skutecznego
dziatania (por. Rys$ 2010, s. 61).

METODOLOGICZNE ZALOZENIA BADAN WEASNYCH

Do poznania poziomu oczekiwan zawodowych zastosowano zmodyfiko-
wang Skale do Badania Oczekiwan Zawodowych opracowang przez
J. Poplucza (1977). Narzedzie to sktada si¢ z siedmiu skal szczegétowych, ana-
lizujacych oczekiwania materialne, prestizowe, moralne, spoleczne, stabilizacyj-
ne, twdrcze oraz osiggni¢cia lotniczego mistrzostwa — wszystkie ujete w trzech
poziomach szacowania. Zadaniem badanych osob byto dokonanie wyboru odpo-
wiedniej kategorii odpowiedzi zgodnie z oceng swoich oczekiwan. Aby nie suge-
rowaé znaczenia oczekiwan, uszeregowano je w kolejnosci odwrotnej do przypi-
sywanej wartosci.

Do diagnozy nadziei na sukces badanych pilotow wykorzystano Kwestio-
nariusz Nadziei na Sukces, ktory si¢ sklada si¢ z 12 twierdzen (w tym o$miu
diagnostycznych). Zawiera on cztery pozycje odnoszace si¢ do przekonan o silnej
woli, cztery pozycje odnoszace si¢ do przekonan o umiejetnosci znajdowania roz-
wigzan oraz cztery pozycje buforowe. Wynikiem jest suma punktow stanowigca
wskaznik ogoélnego poziomu nadziei na sukces. Zakres mozliwosci do uzyskania
wynikow wynosi od 8 do 64 pkt. Im wyzszy wynik, tym wi¢ksza nadzieja na suk-
ces. Oprécz ogodlnego wyniku kwestionariusz umozliwia tez pomiar dwoch kom-
ponentoéw nadziei. Sg to: umiejetnos¢ znajdowania rozwiazan oraz sita woli. Wy-
niki w obu podskalach moga by¢ analizowane oddzielnie.

Odpowiedziom badanych os6b przypisano nastgpujace wartosci liczbowe:
1 — Zdecydowanie nieprawdziwe, 2 — W wigkszosci przypadkéw nieprawdzi-
we, 3 — Raczej nieprawdziwe, 4 — Troche nieprawdziwe, 5 — Troche prawdziwe,
6 — Raczej prawdziwe, 7 — W wigkszo$ci przypadkow prawdziwe, 8 — Zdecydo-
wanie prawdziwe.
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Badaniami obje¢to 76 pilotow wojskowych w 4. Skrzydle Lotniczym w De-
blinie. W$rdd respondentdw znalezli sie¢ rowniez podchorazowie ostatniego roku
studiow Wyzszej Szkoty Oficerskiej Sit Powietrznych w Deblinie, ich instrukto-
rzy i dowodcy lotniczy oraz inni piloci objeci szkoleniem lotniczym. W grupie ba-
danych zdecydowanie przewazali mezczyzni (86,8%). Kobiety to zaledwie 13,2%
badanej grupy.

Badania zostaty przeprowadzone w 2015 r. Stanowig one fragment szersze-
go projektu obejmujacego roézne aspekty funkcjonowania zawodowego pilotow
wojskowych.

ANALIZA WYNIKOW BADAN

Zgodnie z przyjetymi zatozeniami badawczymi og6lna ocene oczekiwan za-
wodowych okreslono jako sumeg ocen oczekiwan materialnych, prestizowych,
moralnych, spolecznych, stabilizacyjnych, tworczych oraz lotniczego mistrzo-
stwa. Oczekiwania te obliczono metoda odchylen standardowych. Przecigtne
oczekiwania wynoszg: srednia — M=17,92, plus/minus jedno odchylenie standar-
dowe — SD=1,73; wysokie oczekiwania: $rednia plus powyzej jedno i wigcej od-
chylen standardowych; niskie oczekiwania: srednia minus ponizej jednego i wig-
cej odchylen standardowych. Stad wysokie oczekiwania zawodowe mieszczg sie
w przedziale powyzej 19 pkt, przecigtne oczekiwania w przedziale 16—19 pkt,
a niskie oczekiwania w przedziale ponizej 16 pkt.

Ogolna ocena oczekiwan zawodowych charakteryzuje si¢ srednig M=17,92,
mediang 18, odchyleniem standardowym SD=1,73 oraz minimum 15 i maksi-
mum 21.

Tab. 1. Oczekiwania zawodowe badanych pilotéw wojskowych

Przedziaty Czgstos¢ %
Niskie oczekiwania (ponizej 16 pkt) 8 10,5
Przecigtne oczekiwania (16-19 pkt) 56 73,7
Wysokie oczekiwania (powyzej 19 pkt) 12 15,8
Ogoétem 76 100,0

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Jak wynika z uzyskanych danych, 3/4 badanych pilotéw przejawia przecigt-
ny poziom oczekiwan zawodowych. Jedynie co siodmy badany (15,8%) wyrdznia
si¢ wysokimi oczekiwaniami, jakie wigza si¢ z wykonywang pracg. Natomiast co
dziesiaty respondent (10,5%) ma mate oczekiwania zawodowe (tab. 1).
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Oczekiwania zawodowe badanych pilotow korelujag na poziomie istotnym
z mnastepujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi: pte¢ (p<0,030), wiek
(p<0,001), stan cywilny (p<0,019) oraz rodzaj statku powietrznego (p<0,048).
Ustalono, ze kobiety piloci, osoby w wieku 4145 lat, bezdzietni zonaci/me¢zatki
oraz piloci samolotéw i1 §miglowcow transportowych czesciej niz pozostali bada-

ni wykazuja wysokie oczekiwania zawodowe.

Jak si¢ okazuje, piloci wojskowi wiaza z wykonywana pracg przede wszyst-
kim oczekiwania spoleczne oraz osiggnigcia lotniczego mistrzostwa. Pragna
wiec pozytywnych relacji spolecznych oraz mozliwos$ci osiagniecia wysokiego
profesjonalizmu, ktory zapewni im samorealizacj¢ i spetnienie marzen o lataniu

(tab. 2, rys. 1).

Tab. 2. Rodzaje oczekiwan zawodowych badanych pilotow wojskowych

Oczekiwania zawodowe M SD
Materialne 2,29 0,65
Prestizowe 2,47 0,064
Moralne 2,55 0,68
Spoteczne 2,87 0,34
Stabilizacyjne 2,34 0,90
Tworcze 2,63 0,48
Lotniczego mistrzostwa 2,76 0,43

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Materialne Prestizowe Moralne Spoleczne

Rys. 1. Rodzaje oczekiwan zawodowych ($rednie wartosci)

Zrodto: opracowanie wlasne.

Stabilizacyjne

Tworcze

Lotniczego
mistrzostwa
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W nastepnej kolejnosci piloci wskazujg oczekiwania tworcze i moralne. Maja
bowiem $wiadomos$¢, ze wykonuja zawdd wymagajacy niekonwencjonalnych
dziatan oraz ze jest to swoisty rodzaj misji spolecznej, a stuzba lotnicza wymaga
szczegolnego esprit de corps.

Mnigjsze relatywnie znaczenie repondenci przywiazujg do prestizu i stabili-
zacji, a najmniejsze sg ich oczekiwania materialne. O ile musza zabiegaé o uloze-
nie sobie dobrych relacji w srodowisku stuzby spotecznej oraz stale doskonalic¢ si¢
pod wzgledem pilotazu, dazac do lotniczego mistrzostwa i spelnienia oczekiwan
spotecznych zwigzanych z pelniong misja, o tyle nie musza zabiega¢ o prestiz,
stabilizacje i gratyfikacje finansowe, poniewaz praca pilota cieszy si¢ spotecznym
uznaniem, a wojsko daje gwarancje¢ statej i dobrze ptatnej pracy w poréwnaniu
do innych grup zawodowych.

Ze szczegOlowej analizy wynika, ze do§¢ powszechnie piloci cenig sobie
przyjazn i zyczliwos¢ kolegow, staraja si¢ tez do wszystkich by¢ przyjaznie usto-
sunkowani (86,8% wskazan). Czesciej niz co siodmy respondent (13,2%) nie wy-
kazuje specjalnie silnych dazen do utrzymywania stosunkow kolezenskich w pra-
cy, chociaz nikomu stara si¢ nie wyrzadza¢ krzywdy. Nie ma wsrod badanych pi-
lotoéw takich o0sob, ktore unikatyby stosunkow kolezenskich, zajmujac si¢ swoimi
sprawami (rys. 2).

Rys. 2. Oczekiwania spoteczne (dane w %)
Zrbdto: opracowanie wilasne.

Oczekiwania spoteczne badanych pilotow wojskowych koreluja na poziomie
istotnym z nastepujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi: wiek (p<0,046),
stan cywilny (p<0,005), staz stuzby wojskowej (p<0,000), klasa pilota wojsko-
wego (p<0,004), dotychczasowy nalot (p<0,018), nalot na danym typie samolotu
(p<0,000) oraz rodzaj statku powietrznego (p<0,023). Piloci w wieku 4650 lat,
zonaci/mezatki bezdzietni, ze stazem stuzby wojskowej do 5 lat i z [ klasg, z do-



138 JOANNA WIERZEJSKA

tychczasowym nalotem ponad 2000 godzin oraz nalotem na danym typie powyzej
1200 godzin, a takze piloci samolotow i Smiglowcow transportowych czesciej niz
pozostate badane osoby wiaza z lotnicza stuzba wysokie oczekiwania spoleczne.

Wyniki badan wskazuja, ze ponad 3/4 pilotéw wojskowych (76,3%), realizu-
jac szkolenie lotnicze, chetnie wykonuje kazde, nawet najtrudniejsze zadanie, beg-
dac $wiadomym, iz stuzy to doskonaleniu ich lotniczego profesjonalizmu i prowa-
dzi do mistrzostwa w wykonywanym zawodzie. Bez mata co czwarty respondent
(23,7%) jest pasjonatem latania, jednak nie dgzy do mistrzostwa, wazniejsze jest
bezpieczne latanie (rys. 3). Poziom oczekiwan lotniczego mistrzostwa réznicowa-
ny jest na poziomie istotnym przez stan cywilny (p<0,002) oraz charakter stano-
wiska stuzbowego (p<0,012). Piloci stanu wolnego oraz piloci instruktorzy cze-
$ciej niz pozostali badani maja wysokie oczekiwania w zakresie osiggnigcia lot-
niczego mistrzostwa.

‘Wysokie
76,3

Rys. 3. Oczekiwania zawodowe pilotow wojskowych dotyczace lotniczego mistrzostwa
(dane w %)
Zrédto: opracowanie wiasne.

Okazuje si¢, ze 2/3 badanych pilotéw wojskowych stale dazy do wykazania
si¢ inicjatywa w pracy, wbrew trudno$ciom realizuja oni wszelkie zadania i daza
do przekazywania kolegom swoich cennych zawodowych doswiadczen. Co trze-
ci respondent (36,8%) deklaruje natomiast, ze lubi ciekawe zadania, lecz nie stara
si¢ wykazywac szczegodlnej inicjatywy i by¢ kreatywnym, a jedynie rzetelnie wy-
konuje swoje obowiazki (rys. 4).

Oczekiwania tworcze, jakie wigza z wykonywang praca badani piloci wojsko-
wi, korelujg na poziomie istotnym z nastepujacymi czynnikami spoteczno-zawo-
dowymi: wiek (p<0,002), stan cywilny (p<0,010), wyksztalcenie (p<0,046) oraz
charakter stanowiska stuzbowego (p<0,010). Piloci w wieku do 25 lat (100,0%),
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zonaci/mezatki bezdzietni (100,0%), piloci, ktorzy ukonczyli akademie wojsko-
we (100,0%) oraz piloci instruktorzy (72,7%) cze$ciej niz pozostate badane oso-
by maja wysokie oczekiwania tworcze.

63,2

Przecigtne ‘Wysokie

Rys. 4. Oczekiwania tworcze pilotow wojskowych (dane w %)
Zrédo: opracowanie wlasne.

Kolejne analizy wskazuja, ze dla 2/3 badanych pilotow (65,8%) szczegdlnie
wazne jest w toku stuzby zdobycie uznania i przychylnosci przetozonych i wspot-
pracownikow. Co czwarty respondent (23,7%) sygnalizuje, Ze uznanie i przychyl-
no$¢ sa mu raczej obojetne, chociaz przyjmuje je z zadowoleniem. Natomiast co
dziesiaty pilot objety badaniem (10,5%) twierdzi, ze nie oczekuje uznania i przy-
chylnosci, jest mu to obojetne (rys. 5).

Poziom oczekiwan moralnych pilotow wojskowych roéznicowany jest na
poziomie istotnym przez nastgpujace czynniki spoteczno-zawodowe: wiek
(p<0,002), stan cywilny (p<0,000), wyksztatcenie (p<0,034), staz stuzby wojsko-
wej (p<0,001), klasa pilota wojskowego (p<0,000), charakter stanowiska stuzbo-
wego (p<0,001), dotychczasowy nalot (p<0,036) oraz rodzaj statku powietrzne-
go (p<0,003).

Piloci wojskowi w wieku do 25 lat, osoby wolne, piloci, ktoérzy ukonczyli stu-
dia cywilne, ze stazem shuzby wojskowej 11-15 lat, piloci z I klasa, podchorazo-
wie, piloci posiadajacy dotychczasowy nalot 1501-2000 godzin oraz piloci samo-
lotow 1 $migtowcow transportowych czesciej niz pozostali badani majg wysokie
oczekiwania moralne.
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65,8
23,7
] -

Niskie Przecigtne ‘Wysokie

Rys. 5. Oczekiwania moralne pilotow wojskowych (dane w %)
Zrodto: opracowanie wlasne.

Wyniki badan pozwalaja stwierdzi¢, ze czesciej niz co drugi badany pilot
wojskowy (55,3%) pragnie awansu zawodowego i osiagni¢cia prestizu spolecz-
nego. Co trzeci respondent (36,8%) posiada umiarkowane pragnienie awansu za-
wodowego 1 uznania spotecznego, a co dwunasty (7,9%) wyraza przekonanie, ze
awans zawodowy jest obecnie ograniczony, natomiast szanse prestizu zawodowe-
go sa znikome, wrecz niemozliwe do osiagniecia (rys. 6).

36,8
) ‘

Niskie Przecigtne ‘Wysokie

Rys. 6. Oczekiwania prestizowe pilotdow wojskowych (dane w %)
Zrodto: opracowanie wiasne.
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Oczekiwania prestizowe badanych osob korelujg na poziomie istotnym z na-
stepujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi: wiek (p<0,002), wyksztatcenie
(p<0,009), klasa pilota wojskowego (p<0,004), charakter stanowiska stuzbowego
(p<0,001), nalot na danym typie samolotu (p<0,016) oraz rodzaj statku powietrz-
nego (p<0,004). Piloci wojskowi w wieku 31-35 lat, absolwenci WSOSP, piloci
z 11 klasg, zajmujacy stanowisko pilota, posiadajgcy nalot na danym typie samo-
lotu do 150 godzin oraz piloci samolotéw poddzwigkowych czesciej niz pozosta-
e badane osoby maja wysokie oczekiwania prestizowe.

Okoto 2/3 badanych pilotow przejawia silne dgzenie do uzyskania stabiliza-
cji zawodowej (63,2%). Czgsciej niz co czwarty pilot (28,9%) przyznaje, ze lubi
zmiany w zyciu i pracy zawodowej, przemiany odbiera jako pewne ryzyko, ale
tez jako nowe mozliwosci. Nie stara si¢ ustabilizowac za wszelka cen¢ co dwuna-
sty respondent (7,9%) (rys. 7).

28,9
7,9
Niskie Przecigtne Wysokie

Rys. 7. Oczekiwania stabilizacyjne badanych pilotow (dane w %)
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Poziom oczekiwan stabilizacyjnych badanych pilotoéw réznicowany jest
na poziomie istotnym przez nastgpujgce czynniki spoteczno-zawodowe: wiek
(p<0,018), stan cywilny (p<0,008), wyksztatcenie (p<0,013), staz stuzby wojsko-
wej (p<0,001), klasa pilota wojskowego (p<0,007), charakter stanowiska stuzbo-
wego (p<0,000), dotychczasowy nalot (p<0,003) oraz nalot na danym typie stat-
ku powietrznego (p<0,020). Piloci w wieku 26-30 lat, zonaci/mezatki z 3 1 wig-
cej dzieci, piloci, ktorzy ukonczyli studia cywilne, ze stazem stuzby wojskowej
do 5 lat, piloci bez zadnej klasy, zajmujacy stanowiska sztabowe, piloci posiada-
jacy dotychczasowy nalot 101-250 godzin oraz piloci z nalotem na danym typie
statku powietrznego 151-300 godzin czesciej niz pozostali badani majg wysokie
oczekiwania stabilizacyjne.

Kolejne analizy wykazuja, ze co drugi badany pilot (50,0%) $wiadczen ma-
terialnych oczekuje tylko wowczas, gdy swoja praca na to zastuzy. Znaczna czes$¢
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respondentéw (39,5%) stwierdza jednoznacznie, ze posiadajg wysokie dazenia
do uzyskania §wiadczen materialnych, co jest zasadniczym celem ich wzmozonej
pracy. Jedynie co dziesiaty respondent (10,5%) podkresla, ze $wiadczenia mate-
rialne sg mu obojetne (rys. 8).

Poziom oczekiwan materialnych badanych pilotow réznicowany jest na po-
ziomie istotnym przez nast¢pujace czynniki spoteczno-zawodowe: pte¢ (p<0,018),
klasa pilota wojskowego (p<0,032), charakter stanowiska stuzbowego (p<0,002),
dotychczasowy nalot (p<0,001) oraz rodzaj statku powietrznego (p<0,004).

Badane kobiety piloci, piloci posiadajacy I klase, osoby zajmujace stanowi-
sko pilota, osoby z dotychczasowym nalotem 101-250 godzin oraz piloci samo-
lotow 1 $miglowcow transportowych czesciej niz pozostali badani maja wysokie
oczekiwania materialne.

‘Wysokie
39,5

Rys. 8. Oczekiwania materialne badanych pilotow (dane w %)
Zrédlo: opracowanie whasne.

Wyniki badan pozwalaja na konstatacjg, ze jedynie co dziesiaty badany pi-
lot wojskowy (10,5%) w pei realizuje swoje oczekiwania, jakie wigze z wyko-
nywang pracg zawodowa. Natomiast 3/4 czesciowo realizuje swoje oczekiwania,
a co szOsty badany nie ma szans na realizacj¢ obecnie swoich oczekiwan zawo-
dowych (rys. 9).

Stopien realizacji oczekiwan zawodowych pilotéw wojskowych koreluje na
poziomie istotnym z nastgpujagcymi czynnikami spoteczno-zawodowymi: ptec
(p<0,030), wiek (p<0,001), stan cywilny (p<0,019) oraz rodzaj statku powietrz-
nego (p<0,048). Piloci me¢zczyzni, badani w wieku do 25 Iat, piloci stanu wolne-
go oraz piloci samolotéw naddzwigkowych czgsciej niz pozostate badane osoby
cze$ciowo realizujg oczekiwania zawodowe.
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73,7
15,8
10,5

W pelni Czesciowo Nie realizuje

Rys. 9. Stopien realizacji oczekiwan zawodowych (dane w %)
Zrodto: opracowanie wiasne.

Najczesciej swoje oczekiwania zawodowe badani piloci starajg si¢ realizo-
wac przez upominanie si¢ u przelozonych (73,7% wskazan), nast¢pnie przez za-
bieganie o dobrg opinig¢ i uznanie (15,8% glosow) oraz dobra prace (10,5% wybo-
row) (rys. 10). Tym samym dominuje roszczeniowy charakter dziatania, a mniej
skupienie si¢ na wlasnej pracy.

73,7

E .

Poprzez dobra prace Poprzez upominanie si¢ Poprzez zabiegi o dobra opini¢
u przetozonych i uznanie

Rys. 10. Sposob realizacji oczekiwan zawodowych (dane w %)
Zrédlo: opracowanie whasne.
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Sposob realizacji oczekiwan zawodowych przez pilotow wojskowych roz-
nicowany jest na poziomie istotnym przez pte¢ (p<0,030), wiek (p<0,001), stan
cywilny (p<0,019) oraz rodzaj statku powietrznego (p<0,048). Piloci mezczyz-
ni, osoby w wieku do 25 lat, stanu wolnego oraz piloci latajagcy na samolotach
naddzwickowych czesciej niz pozostali badani oczekiwania zawodowe realizuja
przez upominanie si¢ u przetozonych.

W ocenie badanych pilotow najczestsza przeszkoda w realizacji ich oczeki-
wan zawodowych jest niewlasciwy podziat zadan w Srodowisku pracy (47,4%
odpowiedzi). Kolejnymi barierami sg takze: sytuacja rodzinna (21,1%), brak do-
$wiadczenia lotniczego (18,4%), przeciazenie zadaniami (15,8%) czy stan zdro-
wia (13,2%). Natomiast niewielkg role odgrywaja takie czynniki, jak: zte relacje
z przetozonymi (7,9%), nieodpowiednie stanowisko pracy i obawy o wlasne bez-
pieczenstwo (5,3%) oraz zta wspotpraca w zespole (2,6%).

Wsrdéd innych przeszkdd badani wskazywali znacznie rzadziej problemy
techniczne zwigzane ze statkami powietrznymi, za duza ilo$¢ personelu latajace-
go, brak sprawnych samolotéw lub ich niewystarczajacg ilo$¢ (rys. 11).

Przeszkody w realizacji oczekiwan zawodowych w ocenie pilotow, takie jak:
brak doswiadczenia lotniczego, niewlasciwy podzial zadan, przecigzenie zada-
niami, obawy o wlasne bezpieczenstwo oraz stan zdrowia, korelujg na poziomie
istotnym statystycznie z nastepujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi re-

474

1 - Brak dos§wiadczenia lotniczego, 2 - Za wspolpraca w zespole, 3 - Niewlasciwy podziat zadan, 4 - Nieodpo wiednie
stanowisko sluzbowe, 5 - Nieodpowiednie miejsce pracy, 6 - Stan zdrowia, 7 - Zle relacje z przelozonymi,

8 - Przecigzenie zadaniami, 9 - Obawy o wlsne bezpieczefistwo, 10 - Sytuacja rodzinna, 11 - Inne

Rys. 11. Przeszkody w realizacji oczekiwan zawodowych pilotdéw wojskowych (dane w %)
Zrédto: opracowanie wiasne.
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spondentdw: wiekiem (p<0,000), stanem cywilnym (p<0,005), klasg pilota woj-
skowego (p<0,000) oraz nalotem na danym typie statku powietrznego (p<0,000).
Okazuje sig, ze piloci wojskowi w wieku 31-35 lat, stanu wolnego, posiadaja-
cy III klas¢ oraz piloci posiadajacy nalot na danym typie statku powietrznego
451-600 godzin czesciej niz pozostali badani uwazaja, ze brak do§wiadczenia lot-
niczego oraz niewtasciwy podziat zadan sa przeszkodami w realizacji oczekiwan
zawodowych, natomiast przecigzenie zadaniami, stan zdrowia i obawy o wlasne
bezpieczenstwo nie sg przeszkodami w realizacji oczekiwan zawodowych.

Kolejne analizy wskazuja, ze najczgsciej wybierang strategiag dziatania przez
ponad 3/4 badanych pilotow wojskowych (78,9%) w sytuacji niespetnienia ocze-
kiwan zawodowych jest w dalszym ciggu dziatanie w kierunku realizacji oczeki-
wan uznanych za wazne w ich zyciu zawodowym. Z kolei pozostali (21,9%) wy-
bieraja inng drogg postepowania, aby osiggnac zatozony cel (rys. 12). Nie byto ani
jednej osoby, ktora w sytuacji niespetnienia jej oczekiwan zrezygnowata z dziata-
nia, aby je osiagnaé¢. Tym samym nalezy podkresli¢ wysoki stopien determinacji
badanych pilotéw w realizacji wlasnych oczekiwan zawodowych.

Rys. 12. Sposob postepowania pilotow wojskowych w przypadku niespelnienia oczekiwan
zawodowych (dane w %)
Zrédto: opracowanie wiasne.

Sposob postepowania w przypadku niespetienia oczekiwan zawodowych
réznicowany jest na poziomie istotnym przez: wiek (p<0,020), klas¢ pilota woj-
skowego (p<0,050), charakter stanowiska stuzbowego (p<0,002), dotychczasowy
nalot (p<0,007), nalot na danym typie statku powietrznego (p<0,021) oraz rodzaj
statku powietrznego (p<0,009). Piloci wojskowi w wieku 31-35 lat, posiadajacy
I klas¢, zajmujacy stanowisko sztabowe, z dotychczasowym nalotem 1501-2000
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godzin i z nalotem na danym typie statku powietrznego 451—-600 godzin oraz pi-
loci samolotéw naddzwigkowych czesciej niz pozostali badani w sytuacji niespet-
nienia okre§lonych oczekiwan zawodowych staraja si¢ w dalszym ciggu dziata¢
w kierunku ich realizacji.

Po okresleniu oczekiwan zawodowych pilotow wojskowych dalszym eta-
pem badan byta diagnoza ich nadziei na sukces. Z uzyskanych danych wynika, ze
ogolny poziom nadziei na sukces charakteryzuje si¢ §rednia M=55,47, mediana
56,00, odchyleniem standardowym SD=4,98 oraz minimum 43 i maksimum 64.
Znajdowanie rozwigzan: M=28,00, SD=2,52, za$ sita woli: M=27,47, SD=3,03.

Okazuje sie, ze wsrod badanych pilotow wojskowych az 2/3 respondentow
(65,8%) przejawia wysoki poziom nadziei na odniesienie sukcesu zawodowego.
Wynik przecigtny charakteryzuje jedynie co trzeciego respondenta (34,2%). Nie
bylo ani jednej osoby, ktora uzyskataby wynik niski (tab. 3).

Tab. 3. Ogolny poziom nadziei na sukces badanych pilotow wojskowych

Ogolny poziom nadziei na sukces Czgstosé %

Wynik niski (1-3 steny) — _

Wynik przecietny (4—7stenow) 26 34,2
Wynik wysoki (8—10 stenow) 50 65,8
Ogotem 76 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Ogo6lny poziom nadziei na sukces badanych pilotow wojskowych korelu-
je na poziomie istotnym z nastgpujacymi czynnikami spoleczno-zawodowy-
mi: wiekiem (p<0,040), wyksztatceniem (p<0,000), stazem stuzby wojskowej
(p<0,035), klasa pilota wojskowego (p<0,008), charakterem stanowiska stuzbo-
wego (p<0,007), dotychczasowym nalotem (p<0,042) oraz nalotem na danym ty-
pie statku powietrznego (p<0,016). Piloci wojskowi w wieku do 25 lat, badani,
ktorzy ukonczyli akademie wojskowe, piloci ze stazem shuzby wojskowej 11-15
lat, posiadajacy III klasg pilota wojskowego, zajmujacy stanowisko pilota, pilo-
ci z dotychczasowym nalotem 1501-2000 godzin oraz z nalotem na danym typie
statku powietrznego 601-1200 godzin cze¢sciej niz pozostali badani deklarujg wy-
soki poziom nadziei na sukces.

Znajdowanie rozwigzan jako jeden z elementéw analizy nadziei na sukces
badanych pilotéw charakteryzuje si¢ srednig M=28,00, mediang 28,00, odchyle-
niem standardowym SD=2,52 oraz minimum 23 i maksimum 32.

Ustalono, ze 3/4 badanych pilotéw wojskowych charakteryzuje si¢ wysokimi
wynikami w zakresie znajdowania rozwigzan, co $wiadczy o przekonaniu o wta-
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snej wiedzy i kompetencji intelektualnej, ktora pozwala na skuteczng egzekucje
woli (por. Laguna, Trzebinski, Zigba 2005, s. 7). Jedynie co czwarty respondent
(23,7%) uzyskal wynik przecietny. Nie byto osob, ktore nie miatyby umiejetnosci
znajdowania rozwigzan w dazeniu do osiggni¢cia sukcesu zawodowego (tab. 4).

Piloci potrafiag rozwazy¢ wiele sposobow wyjscia z klopotow, znalez¢ wiele
sposoboéw rozwigzania powstatego problemu. Nawet jesli inni dajg za wygrana,
oni wiedza, ze s3 w stanie pokona¢ pojawiajace si¢ trudnosci, by rozwigzac pro-
blem.

Wyniki uzyskane przez badanych pilotow na Skali Znajdowanie Rozwia-
zan réznicowane s3 na poziomie istotnym statystycznie przez ich wyksztatcenie
(p<0,000), klase pilota wojskowego (p<0,003), charakter stanowiska stuzbowego
(p<0,025) oraz dotychczasowy nalot (p<0,010).

Okazuje sig, ze piloci, ktorzy ukonczyli akademie wojskowe, posiadajacy I11
klase pilota wojskowego, zajmujacy stanowisko pilota oraz piloci z dotychcza-
sowym nalotem 1501-2000 godzin cze¢$ciej niz pozostali badani posiadajg wy-
sokie umiejetnosci znajdowania rozwigzan w dagzeniu do osiggnigcia sukcesu
zawodowego.

Tab. 4. Umigj¢tnos$¢ znajdowania rozwigzan przez badanych pilotow

Znajdowanie rozwigzan Czgstos¢ %

Wynik niski (1-3 steny) - _

Wynik przecigtny (47 stendw) 18 23,7
Wynik wysoki (8—10 stenow) 58 76,3
Ogodtem 76 100,0

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Wyniki uzyskane przez badanych pilotéw na kolejnej podskali okreslajace;j
ich site woli sg nastepujace: srednia M=27,47, mediana 28,00, odchylenie stan-
dardowe SD=3,03 oraz minimum 19 i maksimum 32.

Co drugi pilot wojskowy (50,0%) charakteryzuje si¢ przecigtnym przeko-
naniem o mozliwos$ci zrealizowania podjetego planu dziatania prowadzacego do
sukcesu zawodowego. Ponadto potrafi zainicjowac dazenie do celu po wybranej
drodze i wytrwa¢ w nim mimo napotykanych przeszkod. Wysoki wynik uzyska-
o nieznacznie mniej 0sob (44,7%), a wynik niski — zaledwie pojedyncze osoby
(5,3%) (tab. 5).

Mozna zatem skonstatowac, ze piloci sg tg grupg zawodowa, u ktorej w da-
zeniu do sukcesu zawodowego wystepuje duze nasilenie woli. Energia wynika-
jaca — jak piszg M. Laguna, J. Trzebinski i M. Zigba (2005, s. 7) — z przekonania
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o wiasnej skutecznosci jako wykonawcy nabiera szczegdlnego znaczenia w obli-
czu zwatpienia, przeszkod i zmeczenia, gdyz pomaga utrzymac¢ wybrang do reali-
zacji najlepszg drogg do celu.

Tab. 5. Sita woli badanych pilotow wojskowych

Sita woli Czgstosé %
Wynik niski (1-3 steny) 4 5,3
Wynik przecietny (47 stendw) 38 50,0
Wynik wysoki (8—10 stenow) 34 4477
Ogotem 76 100,0

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Wyniki uzyskane przez badanych pilotow na Skali Sita Woli koreluja na po-
ziomie istotnym z nastepujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi: wiekiem
(p<0,001), wyksztatceniem (p<0,000), stazem stuzby wojskowej (p<0,015), kla-
sa pilota wojskowego (p<0,000), charakterem stanowiska stuzbowego (p<0,000),
dotychczasowym nalotem (p<0,001), nalotem na danym typie statku powietrz-
nego (p<0,004) oraz rodzajem statku powietrznego (p<0,000). Piloci wojskowi
w wieku do 25 lat, absolwenci WSOSP, piloci ze stazem shuzby wojskowej 11-15
lat, posiadajacy III klase pilota wojskowego, podchorazowie, piloci z dotychcza-
sowym nalotem 1001-1500 godzin, z nalotem na danym typie statku powietrznego
601-1200 godzin oraz piloci samolotow poddzwickowych czesciej niz pozostali
badani uzyskali wysoki wynik w Skali Sita Woli. Oznacza to, ze energicznie reali-
Zuja swoje zamierzenia, osiggaja cele, ktore sobie stawiaja, odnoszg spore sukce-
sy w zyciu, a ich doswiadczenie dobrze przygotowato ich do wyzwan przysztosci.

Dazac do okreslenia zaleznosci migdzy oczekiwaniami zawodowymi bada-
nych pilotow wojskowych a ich nadziejg na sukces, dokonatam korelacji tych
zmiennych (tab. 6).

Tab. 6. Istotne statystycznie zalezno$ci migdzy oczekiwaniami zawodowymi badanych pilotow
wojskowych a ich ogdélnym poziomem nadziei na sukces

Ogolny poziom nadziei na sukces

Oczekiwania zawodowe

Poziom istotnosci | df | Ch? empiryczne V Kramera
Oczekiwania moralne 0,011 2 9,068 0,345
Oczekiwania tworcze 0,000 1 17,817 0,484
Oyzeklwama lotniczego 0.029 | 4775 0251
mistrzostwa

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Jak wynika z danych w tab. 6, ogdlny poziom nadziei na sukces koreluje
na poziomie istotnym z nastgpujacymi oczekiwaniami zawodowymi: moralny-
mi (p<0,011), tworczymi (p<0,000) oraz lotniczego mistrzostwa (p<0,029). Pilo-
ci z wysokimi oczekiwaniami moralnymi, tworczymi oraz lotniczego mistrzostwa
cze$ciej niz pozostali badani deklarujg wysoki poziom nadziei na sukces.

Kolejne korelacje dotyczyly poszukiwania zwigzkoéw i zalezno$ci migdzy
oczekiwaniami zawodowymi a umiejetnoscia znajdowania rozwigzan pilotow da-
zacych do sukcesu zawodowego (tab. 7).

Tab. 7. Istotne statystycznie zaleznosci migdzy oczekiwaniami zawodowymi pilotow wojsko-
wych a ich umieje¢tnosciami znajdowania rozwigzan

o Skala Znajdowanie Rozwigzaf
Oczekiwania zawodowe

Poziom istotnosci | df | Ch? empiryczne V Kramera

Oczekiwania moralne 0,000 2 16,359 0,464
Oczekiwania stabilizacyjne 0,035 2 6,717 0,297
Oczekiwania tworcze 0,003 1 9,016 0,344

Oczekiwania lotniczego

mistrzostwa 0,018 1 5,624 0,272

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Wryniki uzyskane przez badanych pilotéw na Skali Znajdowania Rozwigzan
réznicowane s3 na poziomie istotnym przez oczekiwania moralne (p<0,000), ocze-
kiwaniastabilizacyjne (p<0,035), oczekiwania tworcze (p<0,003) oraz oczekiwania
lotniczego mistrzostwa (p<0,018). Okazuje si¢, ze piloci z wysokimi oczekiwa-
niami moralnymi, tworczymi i lotniczego mistrzostwa oraz niskimi oczekiwania-
mi stabilizacyjnymi czesciej niz pozostali badani posiadajg wysokie umiejgtnosci
znajdowania rozwigzan, dazac do sukcesu zawodowego.

Weryfikujac zalezno$ci migdzy oczekiwaniami zawodowymi badanych pilo-
tow a ich silg woli, stwierdzono istotne zaleznosci statystyczne w odniesieniu do
niektorych rodzajow oczekiwan zawodowych (tab. 8).

Sita woli badanych pilotow wojskowych koreluje na poziomie istotnym z na-
stepujacymi ich oczekiwaniami zawodowymi: moralnymi (p<0,003), stabiliza-
cyjnymi (p<0,000), tworczymi (p<0,007) oraz lotniczego mistrzostwa (p<0,001).
Piloci z wysokimi oczekiwaniami moralnymi, tworczymi i lotniczego mistrzo-
stwa oraz niskimi oczekiwaniami stabilizacyjnymi czg$ciej niz pozostali bada-
ni charakteryzuja si¢ wysokim natezeniem sily woli, potrafig zainicjowac okre-
slone dziatania i konsekwentnie je realizowa¢ w drodze do osiagnigcia sukcesu
zawodowego.
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Tab. 8. Istotne statystycznie zalezno$ci migdzy oczekiwaniami zawodowymi badanych pilotow
wojskowych a ich sitg woli

o Skala Sita Woli
Oczekiwania zawodowe
Poziom istotnosci | df | Ch? empiryczne V Kramera

Oczekiwania moralne 0,003 4 15,849 0,323
Oczekiwania stabilizacyjne 0,000 4 21,296 0,374
Oczekiwania tworcze 0,007 2 9,899 0,361
Of:zeklwanla lotniczego 0,001 5 14.200 0.432
mistrzostwa

Zrbdto: opracowanie wilasne.

ZAKONCZENIE

Uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzi¢, ze piloci wojskowi wigza ze stuz-
ba wojskowa najczesciej przecigtne oczekiwania, ktore dotycza przede wszyst-
kim oczekiwan spotecznych i osiagniecia lotniczego mistrzostwa. Mniejsze zna-
czenie majg dla nich oczekiwania tworcze 1 moralne. Najmniej wazne okazaly si¢
oczekiwania prestizowe 1 materialne. Piloci cenig sobie przyjazn i kolezenstwo,
utrzymujg bliskie relacje z innymi osobami w $rodowisku stuzby, najczesciej sg to
koledzy — piloci wojskowi. Podkresli¢ nalezy, ze ponad 3/4 badanych pilotow, re-
alizujac szkolenie lotnicze, chetnie wykonuje kazde zadanie, nawet to najtrud-
niejsze. Towarzyszy im swiadomos¢, ze tylko ta droga moga dojs¢ do lotniczego
mistrzostwa. Dla 2/3 badanych osob istotna jest tez przychylnos$¢ przetozonych
i innych wspotpracownikow. W podobnej skali wystepuje dazenie respondentow
do uzyskania stabilizacji zawodowej. Natomiast co drugi pilot pragnie awanso-
wac na wyzszy stopien wojskowy, z ktorym wiaze si¢ wyzszy prestiz w srodowi-
sku stuzby, oraz oczekuje $wiadczen materialnych, ktére powinny by¢ adekwatne
do stawianych im wymagan i wystepowac tylko woéwczas, gdy sie w pelni na nie
zastuzy swoja pracg i osiggnigciami zawodowymi.

Przeprowadzone analizy wykazaty, ze jedynie co dziesigty badany w peini
realizuje te oczekiwania, a 3/4 respondentdéw realizuje je czgsciowo. Najczesciej
swoje oczekiwania realizuja piloci, upominajac si¢ u swoich przetozonych. Zabie-
gaja takze o dobra opini¢ i uznanie spoteczne. Najczestsza przeszkoda w realiza-
cjiich oczekiwan jest niewlasciwy podziat zadan w srodowisku pracy oraz niekie-
dy sytuacja rodzinna, brak lotniczego do§wiadczenia, przecigzenie zadaniami czy
nawet stan zdrowia. Aby zrealizowac¢ swoje oczekiwania, 3/4 pilotow objetych
badaniem podejmuje usilne dziatania zmierzajace w kierunku realizacji oczeki-
wan zawodowych, ktore uwazaja za szczegdlnie dla nich istotne w lotniczej stuz-
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bie. W tych dziataniach sg bardzo zdeterminowani i konsekwentni. Dziataniom
tym towarzyszy duzy optymizm i nadzieja, ze uda im si¢ osiaggna¢ zamierzone
cele. Az 2/3 respondentow przejawia wysoki poziom nadziei na odniesienie suk-
cesu zawodowego. Sktada si¢ na to bardzo wysoki wynik w zakresie umiejgtnosci
znajdowania rozwigzan, co moze swiadczy¢ o wilasnej wiedzy i kompetencji inte-
lektualnej, ktora pozwala na skuteczng egzekucje woli (por. Laguna, Trzebinski,
Zigba 2005, s. 7). Piloci potrafig bowiem rozwazy¢ wiele sposobow wyijscia z sy-
tuacji trudnej i znalez¢ adekwatne rozwiazanie. Odnotowac nalezy, ze bez mata
co drugi badany pilot wyrdznia si¢ wysokim natgzeniem woli, potrafi zainicjowac
dazenie do celu po wybranej drodze i wytrwa¢ mimo napotykanych przeszkod.

Okazuje si¢, ze piloci wojskowi, wyrdzniajacy si¢ wysokimi oczekiwania-
mi tworczymi, dgzeniem do lotniczego mistrzostwa i1 oczekiwaniami moralny-
mi, czgsciej od pozostatych osob wykazuja wysoki poziom nadziei na odniesienie
sukcesu zawodowego. Najczesciej tez wyrdzniaja sie wysokim natgzeniem sity
woli oraz potrafig zainicjowac okreslone dziatania, ktore sa adekwatnymi rozwig-
zaniami problemu i prowadza ich do sukcesow zawodowych.

Przeprowadzone badania wykazuja, ze zarowno poziom oczekiwan zawo-
dowych, ich struktura, jak i poziom nadziei na sukces oraz wzajemne korelacje
$wiadcza o tym, ze piloci wojskowi sa grupa zawodowa silnie zwigzang ze swoja
profesja, zdeterminowana w rozwoju i potrafiaca wykorzysta¢ w petni swoje in-
dywidualne zasoby w dazeniu do lotniczego mistrzostwa i pomysinej realizacji
kariery zawodowe;j.
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SUMMARY

Military pilots have a variety of expectations as regards their careers and they exhibit varied
levels of hope of professional success. Depending on the degree to which they succeed in meeting
these expectations and fulfilling their hopes, one can speak of reaching (or failure to reach) career
satisfaction, which triggers the inevitable consequences of these facts for the quality of the milita-
ry service delivered. If satisfaction is objectively reachable, the pilot experiences harmony and sen-
se of confirmation of his positive choice of career and developmental potential. Drawing upon the
above assumptions, in the autumn of 2016, the author conducted empirical research involving mi-
litary pilots in an attempt to diagnose both their professional expectations and hope of success. The
author also researched correlations between these two variables, assuming that meeting professional
expectations by the pilots should determine their positive self-assessment as regards their potential
for professional success in the military context, which should, in turn, stimulate them to be more in-
tensely involved in professional training.

Keywords: military pilot; professional expectations; hope of success
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Values Associated with the Work of Professional Military Pilots

STRESZCZENIE

Praca zawodowa stanowi podstawowa forme aktywnosci czlowieka, odgrywa gtowna role
w zaspokajaniu jego zyciowych potrzeb rozwojowych. Jednak, jak wykazuja dotychczasowe ba-
dania empiryczne, stanowi tez r6zna warto$¢ w zyciu pracujacych, a poszczegdlne jej aspekty sa
niekiedy odmiennie oceniane w zaleznosci od wykonywanego zawodu i petnionej roli zawodo-
wej. W zawodach trudnych i niebezpiecznych, do ktorych nalezy profesja pilota wojskowego, zna-
czenie przywigzywane do wykonywanej pracy odgrywa kluczows rolg¢ w jakosci petnionej stuzby.
Kierujac si¢ tymi przestankami, dokonatem diagnozy wartosci, jakie piloci wojskowi wiazag z wy-
konywana praca zawodowa. Problematyke t¢ rozpatrywatem w kontek$cie uwarunkowan spotecz-
no-zawodowych.

Stowa kluczowe: praca jako warto$¢; wartosci zawodowe; pilot wojskowy

WPROWADZENIE

Jak trafnie stwierdza M. Podgorny (2000, s. 12):

(...) praca jako element zycia ludzkiego byla i jest nadal przez filozofi¢ kazdej epoki sytuowana
migdzy prymatem ducha a prymatem materii, migdzy kanonem sztuki a kanonem techniki, migdzy
ideg dziatania a idea kontemplacji, migdzy chlubg wolno$ci a hanba zniewolenia, mi¢dzy pokuta za
grzech pierwszych ludzi a szansg na dojrzate cztowieczenstwo, miedzy ideg alienacji a teorig samo-
realizacji, wreszcie mi¢dzy statusem towaru na rynku a postulatem personalizacji.
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Badania empiryczne wykazuja, ze z praca zawodowa ludzie wigza okreslo-
ne oczekiwania i daza w toku jej wykonywania do realizacji istotnych dla nich
warto$ci, ktore moga dotyczy¢: mozliwosci dalszego ksztalcenia si¢, nowych
wyzwan, mozliwosci stosowania posiadanych kompetencji, mozliwo$ci pracy
tworczej i oryginalnej, wykonywania zadan indywidualnie, dobrych relacji w $ro-
dowisku pracy, mozliwosci pomagania innym, gwarancji statej pracy czy uzyski-
wania wysokiego dochodu (por. Bromberek 1988; Boguszewski 2006; Wierzejska
2014). Aksjologia dotyczaca pracy jest bardzo istotna w zawodach trudnych i nie-
bezpiecznych, do ktorych nalezy m.in. zawod pilota wojskowego. Ponadto swo-
je zainteresowania badawcze skierowatem na pilotoéw wojskowych, poniewaz jest
to srodowisko, w ktérym na co dzien funkcjonuje zawodowo.

Dotychczasowe badania $wiadczg o tym, ze piloci wojskowi wykazujg orien-
tacje¢ prorodzinng i prozawodowa. W badaniach przeprowadzonych w 1999 r.
wsrod 165 losowo wybranych pilotow reprezentujacych rézne rodzaje lotnictwa
(mysliwskiego, mysliwsko-bombowego, rozpoznawczego, transportowego) usta-
lono, ze dominuja: wartosci zycia rodzinnego (tzn. dobre zdrowie wiasne i ro-
dziny), rozwdj zawodowy i satysfakcjonujaca praca dajaca stabilizacj¢ zyciowa
1 szczes$liwe zycie rodzinne nad warto$ciami abstrakcyjnymi i hedonistycznymi.
Wykonywana praca spetnia dla pilotow wiele funkcji. Przede wszystkim samo-
realizacyjne, zwigzane z trescig pracy (charakterem wykonywanych lotniczych
zadan), jak rowniez z mozliwoscig zaspokojenia wielu waznych potrzeb spo-
tecznych (mozliwoscia przebywania z ludzmi o podobnych zainteresowaniach,
prestizowych i bytowych). Praca stanowi dla wigkszos$ci warto$¢ autoteliczng
(samg w sobie). Jest przede wszystkim realizacja wlasnych aspiracji i1 zaintere-
sowan, ciekawym zajeciem dostarczajacym mocnych wrazen (por. Bera 1999,
s. 16-17, 19-21).

W innych badaniach empirycznych, zrealizowanych w 2001 r. w$rdd 155 pi-
lotow w sytuacji gtebokich przemian restrukturyzacyjnych w lotnictwie wojsko-
wym, ustalono, ze hierarchia celow i dazen zyciowych personelu latajacego si¢
nie zmienia. Swiat wartosci naczelnych pilotow wojskowych jest stabilny i obej-
muje wartosci zycia rodzinnego oraz wykonywanie pracy w zawodzie zgodnym
z zainteresowaniami, pracy dajacej satysfakcje. Ponadto cenione jest rzetelne wy-
konywanie obowigzkéw zawodowych (dobra i solidna praca). Oceniajgc rdézne
aspekty pracy, dowiedziono, ze piloci podchodza do swojej profesji w sposob
tworczy, jednak nie jest to dazenie do kariery zawodowej, lecz samorealiza-
cja przez wykonywanie czynno$ci i zadan zwigzanych z pilotowaniem statku
powietrznego, gdzie liczy si¢ samodoskonalenie zawodowe, przebywanie z inny-
mi ludzmi zafascynowanymi lotnictwem oraz silne dazenie do uzytkowania no-
woczesnej techniki lotniczej (por. Bera 2003, s. 187, 199).

Podobng trwatg tendencje dotyczaca wartoSciowania pracy przez personel
latajacy potwierdzaja kolejne badania przeprowadzone przez A. Piskorz (2012)
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wérod 250 osob reprezentujacych wszystkie rodzaje lotnictwa wojskowego (Sity
Powietrzne, lotnictwo Wojsk Ladowych i lotnictwo Marynarki Wojennej). Oka-
zato sig, ze dla pilotow wojskowych najwicksze znaczenie maja te wlasciwosci
wykonywanej pracy, ktore wchodza w zakres funkcji nieinstrumentalnych oraz
sa zwigzane z realizacjg wlasnych aspiracji i zamitowan, a takze wykonywaniem
ciekawego zajecia dostarczajacego mocnych wrazen. Istotng role petni praca jako
zrodto materialnego i socjalnego zabezpieczenia bytu (utrzymania). Materialny
aspekt stuzby nabrat w ostatnich latach znacznie wigkszego znaczenia niz w prze-
sztosci. W powszechnej ocenie pilotéw ich praca sprzyja realizacji wlasnych ce-
16w i dazen osobistych oraz stanowi gwarancje stabilizacji zyciowej, co bardzo
silnie wigze ich z wykonywang profesja (Piskorz 2012, s. 156—-159).

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze aksjologia pilotow wojskowych w odnie-
sieniu do roli pracy w ich zyciu i cenionych aspektow pracy jest dos¢ stabilna
mimo réznych wczesniejszych zmian strukturalno-organizacyjnych w lotnictwie
wojskowym. Jednak warto poddac ja kolejnej weryfikacji, gdyz w ostatnich latach
diametralnie uleglty zmianie warunki stuzby lotniczej. Dotyczy to zwlaszcza orga-
nizacji procesu szkolenia lotniczego, obowigzujacych procedur lotniczych zgod-
nie ze standardami NATO i wykonywania zadan w wojskowych misjach zagra-
nicznych w warunkach szczeg6lnego zagrozenia zdrowia i zycia.

METODOLOGICZNE ZALOZENIA BADAN WEASNYCH

Projektujac swoje badania, staralem si¢ z nieco innej perspektywy spojrzec
na wartos$¢ pracy pilotow wojskowych, niz to czyniono w dotychczasowych eks-
ploracjach. Wykorzystatem koncepcje B. Bromberka (1988), ktoéry na podsta-
wie 19 wartosci okreslajacych znaczenie rdéznych aspektow pracy okreslit czte-
ry orientacje na pracg: wewnetrzng, prestizowa, spoteczng i na wlasng wygode.
Dzigki temu moglem ustali¢ zar6wno znaczenie réznych aspektow pracy zawodo-
wej personelu latajgcego, jak i ich orientacje¢ na wartosci. W badaniu wzigto udziat
76 pilotoéw wojskowych. W grupie badanych byli podchorazowie ostatniego roku
studiow Wyzszej Szkoty Oficerskiej Sit Powietrznych w Deblinie (21,1%), ich in-
struktorzy (28,9%) i dowddcy lotniczy (13,2%) oraz inni piloci objgci szkoleniem
lotniczym (36,8%). W grupie tej dominowali me¢zczyzni (86,8%). Kobiety stano-
wity 13,2% badanej grupy. Mozna skonstatowaé, ze w zawodzie pilota wojskowe-
go zachodzg istotne zmiany. W przesztosci byt to zawod typowo meski, a obecnie
stat si¢ dostepny dla kobiet.

Badania zostaly przeprowadzone w 2015 r. w ramach szerszego projektu
obejmujacego rozne aspekty funkcjonowania zawodowego pilotdéw wojskowych:
oczekiwania zawodowe 1 nadziej¢ na sukces pilotow (J. Wierzejska), ich poczucie
odpowiedzialno$ci zawodowej (R. Bera) oraz poczucie kontroli w sytuacji pracy
(J. Wierzejska).
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ANALIZA WYNIKOW BADAN WELASNYCH

Jak wynika z uzyskanych danych, badani piloci wojskowi z wykonywana
praca wigza rozne wartosci zawodowe (rys. 1).
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1 — Mozliwos$é stosowania posiadanej wiedzy i umiejetnoscei, 2 — Mozliwos¢ osiagnigeia mistrzostwa w wykonywanym
zawodzie, 3 — Mozliwo$¢ pracy stawiajacej wciaz nowe wyzwania, 4 — Wykonywanie zadain w miarg indywidualnie, 5 —
Mozliwo$¢ pracy tworczej i oryginalnej, 6 — Nienormowany sztywno czas pracy, 7 — Wysokie uznanie i pozycja spoleczna,
8 — Duze mozliwosci szybkiego awansowania, 9 — Mozliwo$¢ kierowania pracg innych, 10 — Mozliwo$¢ pomagania innym,
11 — Praca raczej z ludzmi niz z przedmiotami, 12 — Stuzba spoteczefistwu, 13 — Dobre relacje spoteczne w srodowisku
pracy, 14 — Wysoki dochdd, 15 — Gwarancja stalej pracy, 16 — Duzo wolnego czasu, 17 — Mozliwo$¢ pracy w garnizonie
blisko duzego miasta, 18 — Miejsce pracy znajdujace si¢ blisko rodzinnego domu, 19 — Praca niewymagajaca duzego

zaangazowania

Rys. 1. Wartosci zawodowe badanych pilotow (wartosci $rednie)
Zrédto: opracowanie wiasne.

Okazato sig¢, ze badani piloci przez wykonywang prace zawodowg pragng
przede wszystkim mie¢ mozliwo$¢ stosowania posiadanej wiedzy i umiejetno-
$ci oraz osiggnigcia mistrzostwa w wykonywanym zawodzie. Zdajg sobie sprawe
z tego, ze ich praca musi mie¢ charakter tworczy i oryginalny, nie ma tu bowiem
zadnych szablonow, a kazde zadanie w powietrzu wymaga swoistej wirtuozerii.
Bardzo wazna wartoscig jest praca w zespole 1 dobre relacje spoteczne.

Aby realizowac si¢ w pracy oraz urzeczywistnia¢ swoje lotnicze pasje i zami-
lowania, niezbe¢dna jest zdaniem pilotow gwarancja statej pracy (stabilizacja za-
wodowa) 1 mozliwo$¢ wykonywania zadan w miare indywidualnie, gdzie mozna
sprawdzi¢ si¢ samemu i wykaza¢ lotniczym przygotowaniem. To gwarancja uzy-
skania wysokiego uznania i pozycji spotecznej, zwtaszcza gdy ma si¢ przekonanie
o stuzbie spoteczenstwu i jest sie¢ gotowym do pomagania innym.
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Dla pilotow przecigtne znaczenie ma wysoki dochod i nienormowany sztyw-
no czas pracy. Maja oni §wiadomos¢, ze ich zarobki sa pochodna posiadanych
kompetencji zawodowych, dyspozycyjnosci i wysokich wymagan, jakie stawia
lotnicza stuzba oraz ze sg one relatywnie wyzsze w stosunku do innych zokierzy
zawodowych.

Na dalszym planie znalazly si¢ takie warto$ci, jak duze mozliwosci szybkie-
go awansowania czy mozliwos¢ kierowania pracg innych. Piloci sg §wiadomi, ze
trudno w ich zawodzie uzyska¢ wyzsze stanowisko stuzbowe, mniej tez sg zainte-
resowani dowodzeniem, a ich pragnieniem jest gtéwnie latanie. Nie przywiazuja
raczej znaczenia do stuzby w garnizonie blisko duzego miasta, blisko domu ro-
dzinnego czy posiadania duzo wolnego czasu. Zdecydowanie odrzucajg brak za-
angazowania, podejmuja wiele dziatan na rzecz doskonalenia swoich umiejetno-
$ci lotniczych.

Dominuje wsrdd nich orientacja wewnetrzna (4,11), okreslajaca mozliwos¢
pelego wykorzystania posiadanych kompetencji zawodowych i mozliwo$¢ roz-
woju w srodowisku pracy, oraz orientacja spoteczna (3,87). Mniej wazna okazata
si¢ orientacja prestizowa (3,23). Dopiero w dalszej kolejnosci znalazty si¢ warto-
$ci o orientacji skierowanej na wlasng wygode (2,72) (tab. 1, rys. 2).

Tab. 1. Podziat warto$ci ze wzgledu na orientacje (wartosci $rednie)

L. . . Hierarchia
Wartosci ze wzgledu na orientacje M SD wz rtocs’ci
Warto$ci o orientacji wewnetrznej 24,63 3,97 4,11
Wartos$ci o orientacji spotecznej 15,47 3,68 3,87
Wartosci o orientacji skierowanej na wtasng wygode 16,34 5,69 2,72
Warto$ci o orientacji prestizowej 9,68 3,27 3,23

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wartos$ci o orientacji wewnetrznej

Wartos$ci o orientacji wewnetrznej pilotow wojskowych charakteryzuja sig
srednig M=24,63, mediang 25, odchyleniem standardowym SD=3,97 oraz mini-
mum 10 i maksimum 30.

Poziom warto$ci o orientacji wewnetrznej pilotéw wojskowych obliczo-
no metodg odchylen standardowych. Znaczenie przecigtne wynosi: $rednia —
M=24,63, plus/minus jedno odchylenie standardowe — SD=3,97; znaczenie bar-
dzo duze: $rednia plus powyzej jedno i wigcej odchylen standardowych; znacze-
nie mate: $rednia minus ponizej jednego i wigcej odchylen standardowych. Stad
bardzo duze znaczenie wartosci o orientacji wewnetrznej wynosi powyzej 28 pkt,
znaczenie przecigtne to 20-28 pkt, a mate — ponizej 20 pkt.
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4,11

3,23

Orientacja wewnetrzna Orientacja spoleczna  Orientacja skierowana na  Orientacja prestizowa
wlasng wygode

Rys. 2. Orientacje na wartosci zawodowe badanych pilotow (dane wedhug $rednich na skali od
1 do 5, gdzie 1 oznacza warto$¢ niewaznag, a 5 — bardzo wazng)
Zrédlo: opracowanie whasne.

Jak wynika z uzyskanych danych (tab. 2), 3/4 badanych pilotow wojskowych
(73,7%) przywiazuje przecietne znaczenie do wartosci o orientacji wewnetrzne;.
Maja one bardzo duze znaczenie dla co piatego respondenta (18,4%). Natomiast
mate znaczenie stanowig dla co dwunastego pilota objetego badaniem (7,9%).

Tab. 2. Ogolne znaczenie dla pilotéw warto$ci o orientacji wewngetrznej

Mate (ponizej 20 pkt) 6 7,9
Przecigtne (20-28 pkt) 56 73,7
Bardzo duze (powyzej 28 pkt) 14 18,4
Ogotem 76 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Charakter stanowiska stuzbowego na poziomie istotnym statystycznie kore-
luje ze znaczeniem, jakie nadajg wartosciom o orientacji wewnetrznej badani pi-
loci wojskowi (¥>=25,198; df=8; p<0,001; V=0,411). Piloci wojskowi zajmujacy
stanowiska dowddcze czesciej niz pozostali badani deklarujg przecigtne znacze-
nie dla nich wartosci o orientacji wewnetrzne;.

Nalot na danym typie samolotu badanych oséb réznicuje istotnie znacze-
nie warto$ci o orientacji wewnetrznej (¥*=21,845; df=8; p<0,005; V=0,387). Pi-
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loci wojskowi posiadajacy nalot na danym typie samolotu 301450 godzin czg-
$ciej niz pozostali badani deklaruja przecigtne znaczenie wartosci o orientacji
wewngtrznej.

Dalsze analizy orientacji wewnetrznej badanych pilotdéw pozwalajg stwier-
dzi¢, ze niemal powszechnie respondenci za bardzo istotng lub istotng wartos¢ za-
wodowg uznajg mozliwo$¢ stosowania posiadanej wiedzy i umiejetnosci (97,4%)
oraz mozliwo$¢ osiggnigcia mistrzostwa w wykonywanym zawodzie (94,8%).
Tylko dla nielicznych nieistotne lub mato wazne sg te wartosci (odpowiednio
2,6% 15,2%). Podkresli¢ takze nalezy, ze dla pilotdow bardzo wazna warto$cia jest
rowniez mozliwos¢ pracy stawiajgcej wcigz nowe wyzwania oraz pracy tworczej
i oryginalnej (po 89,0% odpowiedzi). Jako wartosci srednio wazne ocenia je od-
powiednio 2,6% i 13,2% badanych. Natomiast nie odgrywaja te wartosci istot-
nej roli w zyciu 7,9% respondentow. Praktycznie jest to 4—6 0sob na 76 obje-
tych badaniem. Trzeba tez odnotowac, ze 2/3 badanych pilotow szczegdlnie so-
bie ceni mozliwo$¢ wykonywania zadan w miar¢ indywidualnie. Przeci¢tne zna-
czenie ma ten fakt dla co pigtego pilota (21,1%%), a male znaczenie lub nieistot-
ne jest dla pozostatych (odpowiednio 10,5% i 5,2% odpowiedzi). Mniej wazny
jest za$ nienormowany czas pracy, chociaz istotng rol¢ odgrywa on w zyciu bez
mata co drugiego respondenta (44,7% odpowiedzi). Srednie znaczenie ma ten
aspekt pracy dla czegSciej niz co czwartego respondenta (28,9%), a mate — dla po-
jedynczych osob (2,6%). Bez znaczenia jest dla prawie co czwartego badanego
pilota (23,7%).

Piloci sg zatem tg grupa zawodowa, ktora szczegdlnie ceni autoteliczne war-
tosci zawodowe, liczy sie dla nich mozliwos¢ zdyskontowania posiadanych zaso-
boéw osobistych, praca niekonwencjonalna, tworcza i rozwojowa. Blisko potowa
z nich ceni rowniez nienormowany czas pracy.

Wartosci o orientacji spolecznej

Okazuje si¢, ze warto$ciom zawodowym pilotow wojskowych (preferujacych
dynamiczny rozwdj swojej kariery i dazenie do lotniczego mistrzostwa) towarzy-
sza wartos$ci o orientacji spotecznej. Charakteryzuja sie one $rednig M=15,47, me-
diang 16, odchyleniem standardowym SD=3,68 oraz minimum 4 i maksimum 20.
Znaczenie wartosci o orientacji spotecznej pilotow wojskowych obliczono meto-
da odchylen standardowych. Znaczenie przecig¢tne wynosi: $rednia — M=15,47,
plus/minus jedno odchylenie standardowe — SD=3,68; znaczenie bardzo duze:
srednia plus powyzej jedno i wiecej odchylen standardowych; znaczenie mate:
srednia minus ponizej jednego i wigcej odchylen standardowych. Stad bardzo
duze znaczenie wartosci o orientacji spotecznej wynosi powyzej 19 pkt, znacze-
nie przeci¢tne to 11—19 pkt, a znaczenie mate — ponizej 11 pkt.
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Tab. 3. Ogolne znaczenie dla pilotow wartosci o orientacji spolecznej

Ogolne znaczenie warto$ci o orientacji spotecznej | N — liczba badanych %
Mate (ponizej 11 pkt) 6 7,9
Przecigtne (11-19 pkt) 64 84,2
Bardzo duze (powyzej 19 pkt) 6 7,9
Ogodtem 76 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wsréd badanych pilotow dominuje przekonanie o przecietnym znaczeniu
wartosci spotecznych w ich funkcjonowaniu zawodowym. Jedynie co dwunasty
badany nadaje tym warto$ciom znaczenie bardzo duze (7,9%) lub mate (7,9%).

Wyksztatcenie badanych pilotow na poziomie istotnym koreluje ze zna-
czeniem, jakie nadaja oni wartosciom o orientacji spolecznej (¥*>=17,223; df=8;
p<0,028; V=0,342). Piloci, ktorzy ukonczyli studia cywilne, cz¢sciej niz pozostali
badani deklaruja przecigtne znaczenie warto$ci o orientacji spotecznej. Réwniez
dotychczasowy nalot roznicuje istotnie znaczenie wartosci o orientacji spolecz-
nej (¥>=29,603; df=10; p<0,001; V=0,440). Piloci posiadajacy dotychczasowy na-
lot 101-250 godzin czg¢$ciej niz pozostali badani deklarujg bardzo duze znaczenie
warto$ci o orientacji spoteczne;j.

Analizujac szczegdtowo wartosci sktadajace si¢ na orientacje spoteczna,
mozna stwierdzi¢, ze do$¢ powszechnie piloci cenig sobie w sposob szczegodlny
dobre relacje w $rodowisku pracy (81,6% wskazan). Srednie znaczenie maja one
dla co dziesiagtego badanego (10,5%), poniewaz sa dla nich dynamiczne — czasem
dobre, czasem zte. Natomiast w wigkszym lub mniejszym stopniu nie przywigzu-
je znaczenia do poprawnych relacji spotecznych w srodowisku pracy zaledwie co
trzynasty respondent (7,9%). Zdecydowana wigkszos¢ badanych pilotow preferu-
je prace z ludzmi niz z przedmiotami (73,7%). Blisko co czwarty (18,4%) ceni t¢
mozliwo$¢ w sposob umiarkowany. Nie ma to znaczenia dla co dwunastego re-
spondenta (7,9%).

Nalezy zauwazy¢, ze 3/4 badanych pilotow (73,6%) uwaza, iz duze i bardzo
duze znaczenie ma dla nich fakt, ze stuzg spoteczenstwu. Traktuja swoja stuzbe
jako rodzaj misji spolecznej. Co czwarty respondent (21,1%) dostrzega te walory
petionej stuzby, jednak ma $wiadomos$¢, ze nie zawsze znajduje to uznanie spo-
teczne. Dla pojedynczych osob jest to bez znaczenia.

Wartos$ci o orientacji prestizowej

Jak wynika z analizy danych warto$ci o orientacji prestizowej pilotoéw woj-
skowych, charakteryzuja si¢ one $rednig M=9,68, mediang 11, odchyleniem stan-
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dardowym SD=3,27 oraz minimum 3 i maksimum 15. Poziom wartos$ci o orien-
tacji prestizowej pilotow wojskowych obliczono metoda odchylen standardo-
wych. Znaczenie przecigtne wynosi: $rednia — M=9,68, plus/minus jedno odchy-
lenie standardowe — SD=3,27; znaczenie bardzo duze: §rednia plus powyzej jedno
i wigcej odchylen standardowych; znaczenie mate: $rednia minus ponizej jednego
1 wigcej odchylen standardowych. Stad bardzo duze znaczenie warto$ci o orien-
tacji prestizowej wynosi powyzej 13 pkt, znaczenie przecietne to 6—13 pkt, a zna-
czenie male — ponizej 6 pkt.

Tab. 4. Znaczenie wartosci o orientacji prestizowej badanych pilotow

Znaczenie warto$ci o orientacji prestizowej Czgstose %
Mate (ponizej 6 pkt) 12 15,8
Przecigtne (6—13 pkt) 62 81,6
Bardzo duze (powyzej 13 pkt) 2 2,6
Ogodtem 76 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Na podstawie danych z tab. 4 mozna zauwazy¢, ze do$¢ powszechnie w spo-
sob przecietny badani piloci preferujg wartosci zawodowe o orientacji prestizo-
wej (81,6%). Tylko dwie osoby (2,6%) uwazaja je za bardzo wazne w ich funk-
cjonowaniu zawodowym, a dla co szdstego respondenta maja one mate znacze-
nie (15,8%).

Staz stuzby wojskowej badanych osob rdéznicuje istotnie znaczenie, jakie na-
daja oni wartosciom o orientacji prestizowej badanych oséb (¥>=18,902; df=6;
p<0,004; V=0,352). Piloci posiadajacy staz stuzby wojskowej 11-15 lat czesciej
niz pozostali badani deklaruja, iz przecigtne znaczenie majg dla nich wartosci
0 orientacji prestizowe;.

Ustalono takze, ze dotychczasowy nalot pilotéw koreluje na poziomie
istotnym z warto$ciami o orientacji prestizowej (¥*>=28,289; df=10; p<0,002;
V=0,432). Piloci posiadajacy dotychczasowy nalot 101-250 godzin cze$ciej niz
pozostali badani deklaruja male znaczenie w ich funkcjonowaniu zawodowym
wartos$ci o orientacji prestizowe;.

Kolejne analizy pozwalaja stwierdzi¢ istotne statystycznie zaleznosci miedzy
nalotem na danym typie samolotu a znaczeniem warto$ci o orientacji prestizowej
badanych 0so6b (y*=18,374; df=8; p<0,019; V=0,352). Piloci posiadajacy nalot na
danym typie samolotu 301-450 godzin (100,0%) cze¢Sciej niz pozostali badani
przywiazuja przecig¢tne znaczenie do wartos$ci o orientacji prestizowej.
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Okazuje si¢, ze rodzaj statku powietrznego, jaki eksploatuja badane osoby,
roznicuje istotnie znaczenie, jakie nadajg oni wartosciom o orientacji prestizo-
wej (¥>=14,223; df=4; p<0,007; V=0,311). Piloci samolotow transportowych czg-
sciej niz pozostali badani deklaruja przecigtne znaczenie wartosci o orientacji
prestizowe;j.

Dalsze analizy pozwalaja zauwazy¢, ze orientacja prestizowa okreslona jest
przede wszystkim przez znaczenie, jakie nadaja badani piloci wojskowi wysokie-
mu uznaniu i pozycji spotecznej. Jest to wartos¢ najbardziej ceniona przez 3/4 pi-
lotéw (76,2%), chociaz nalezy odnotowac, ze co piaty badany (20,9%) raczej nie
jest zainteresowany tym aspektem swojej stuzby, w tym 15,8% nie nadaje tej kwe-
stii zadnego znaczenia. Stwierdzono ponadto, ze pojedyncze osoby co do prestizu
spotecznego swojego zawodu majg odczucia ambiwalentne (2,6%).

Duze mozliwosci szybkiego awansowania akcentuje czesciej niz co trzeci re-
spondent (39,5%). Zblizony odsetek badanych pilotow (34,2%) nadaje tej warto-
sci zawodowej przecigtne znaczenie. Dla co dwunastego badanego (7,9%) jest to
mata warto$¢, a dla co szostego respondenta (18,4%) nie ma zadnego znaczenia
problem szybkiego awansowania, liczy si¢ latanie. Kierowanie pracg innych jest
warto$cig istotng dla znacznej grupy respondentow (4,2%). Silnie zdeterminowa-
ni stanowig jedynie niewielki odsetek badanych (7,9%). Z kolei co trzeci respon-
dent (31,6%) wskazuje na przecigtng warto$¢ dazenia do stanowisk dowodczych.
W zasadzie rezygnuje z tych aspiracji co czwarty badany (26,2%). Trzeba pod-
kresli¢, iz co czwarty badany pilot (21,1%) w ogdle rezygnuje z dazenia do sta-
nowisk dowddczych.

Wartosci o orientacji skierowanej na wlasna wygode

Na ostatnim miejscu znajduje si¢ orientacja badanych pilotow na wartosci
skierowane na wlasng wygode. Charakteryzujg si¢ one $redniag M=16,34, mediang
17, odchyleniem standardowym SD=5,69 oraz minimum 6 i maksimum 27. Zna-
czenie warto$ci o orientacji skierowanej na wtasng wygode pilotow wojskowych
obliczono metoda odchylen standardowych. Znaczenie przecigtne wynosi: $red-
nia — M=16,34, plus/minus jedno odchylenie standardowe — SD=5,69; znaczenie
bardzo duze: $rednia plus powyzej jedno i wigcej odchylen standardowych; zna-
czenie mate: $rednia minus ponizej jednego i wigcej odchylen standardowych.
Stad bardzo duze znaczenie wartosci o orientacji skierowanej na wlasng wygode
wynosi powyzej 22 pkt, znaczenie przeci¢tne to 10-22 pkt, a znaczenie mate — po-
nizej 10 pkt.
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Tab. 5. Poziom wartosci o orientacji skierowanej na wlasna wygodg badanych pilotow

Znaczenie warto$ci skierowanych N — liczba badanych o,
na wlasng wygode
Mate (ponizej 10 pkt) 8 10,5
Przecigtne (10-22 pkt) 56 73,7
Bardzo duze (powyzej 22 pkt) 12 15,8
Ogotem 76 100,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

Okazuje si¢, ze 3/4 badanych pilotéw w stopniu przecigtnym przywiazuje
znaczenie do warto$ci skierowanych na wtasng wygode. Co szdsty (15,8%) uwa-
7a te wartosci jako bardzo wazne dla siebie, a czgsciej niz co dziesiaty (10,5%)
jest zdania, ze wartos$ci te sg w jego funkcjonowaniu zawodowym mato wazne.

Stwierdzono istotne statystycznie zalezno$ci miedzy wiekiem badanych osob
a poziomem warto$ci o orientacji skierowanej na witasng wygode (¥*>=21,110;
df=12; p<0,049; V=0,375). Piloci wojskowi w wieku do 25 lat czg¢$ciej niz po-
zostali badani deklaruja przecigtne znaczenie w ich funkcjonowaniu zawodowym
warto$ci o orientacji skierowanej na wtasng wygode.

Stan cywilny badanych pilotéw takze na poziomie istotnym koreluje ze zna-
czeniem, jakie przywigzujg oni do wartosci skierowanych na wilasng wygode
(¥*=16,011; df=6; p<0,014; V=0,325). Piloci wojskowi stanu wolnego czgsciej
niz pozostali badani deklarujg przecigtne znaczenie wartosci o orientacji skiero-
wanej na wlasng wygodg.

Stwierdzono rowniez istotne statystycznie zaleznosci miedzy stazem stuz-
by wojskowej badanych a znaczeniem dla nich warto$ci o orientacji skierowanej
na wiasng wygode (¥*=13,610; df=6; p<0,034; V=0,305). Piloci posiadajacy staz
stuzby wojskowej do 5 lat czg$ciej niz pozostali badani deklarujg przecigtne zna-
czenie warto$ci o orientacji skierowanej na wtasng wygodg.

Kolejne korelacje wykazuja, ze charakter stanowiska stuzbowego badanych
0s0Ob rdznicuje istotnie poziom znaczenia, jakie przywiazuja do wartosci skiero-
wanych na wtasng wygode (¥*=19,482; df=8; p<0,012; V=0,363). Piloci wojsko-
wi zajmujgcy stanowiska sztabowe czesciej niz pozostali badani deklarujg prze-
cietne znaczenie warto$ci o orientacji skierowanej na wtasng wygode.

Ze szczegdtowych analiz wynika, Ze piloci szczegolnie sobie cenig gwaran-
cje stalej pracy (73,9% odpowiedzi). Warto$¢ ta ma $rednie znaczenie jedynie
dla co szostego respondenta (15,8%), a dla pozostatych 0sob (po 5,3% wskazan)
jest mato wazna lub nawet jest bez znaczenia. Sadzi¢ nalezy, ze osoby te majg ja-
kas alternatywe zawodowa lub nabyli juz uprawnienia emerytalne. Czg$ciej niz
co drugi badany (57,9%) ceni sobie uzyskiwanie wysokiego dochodu dzigki wy-
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konywanej pracy pilota wojskowego. Mnigjsze relatywnie znaczenie czynnikom
materialnym nadaje co siodmy respondent (13,2%), a dla czgsciej niz co czwar-
tego pilota jest to kwestia znajdujaca si¢ na dalszym planie (26,8%), liczg si¢ bo-
wiem inne warto$ci zawodowe. Podkresli¢ nalezy, iz 3/4 respondentow (76,4%)
nie oczekuje, ze praca nie bedzie wymagata od nich duzego zaangazowania. Sg
gotowi do poswigcen i duzych wyrzeczen, jakich wymaga stuzba lotnicza. Prze-
cigtne znaczenie ma ten problem dla pojedynczych osob (5,3%). Na stuzbe lekka,
niewymagajaca takiego wysitku, liczy w wigkszym lub mniejszym stopniu czg-
$ciej niz co piaty respondent (18,3%). Co drugi badany (50,0%) nie oczekuje, ze
bedzie stuzyl blisko rodzinnego domu. Przecigtnie wazny jest ten aspekt pracy dla
co czwartego respondenta (23,7%). Réwniez co czwarty badany (26,3%) nie wy-
obraza sobie stuzby w garnizonie znajdujacym si¢ daleko od domu rodzinnego.

Opinie pilotow co do stuzby w réznej wielkosci garnizonach sg podzielone.
Nie ma wigkszego znaczenia dla znacznej grupy badanych (42,1%), czy garnizon
ich stuzby bedzie blisko duzego miasta. Co trzeci pilot (31,6%) przywiazuje do
tego Srednie znaczenie, moze bowiem w zalezno$ci od sytuacji shuzy¢ w garnizo-
nie miejskim, a jesli wymaga tego stuzba i jego rozwdj zawodowy — pogodzi si¢
tez ze stuzba w tzw. zielonym garnizonie. Natomiast co czwarty respondent nie
wyobraza sobie pracy w garnizonie oddalonym od duzego miasta (26,3%).

Nalezy tu doda¢, ze swiadomo$¢ wymagan, jakie stawia wojsko i lotnicza
stuzba, powoduje, iz jedynie co piaty respondent (18,4%) oczekuje dysponowa-
nia duza iloscig czasu wolnego. Co drugi badany (52,6%) nie przywiazuje do tego
znaczenia, poniewaz jest przekonany, ze shuzba, ktorg petni, wymaga dyspozy-
cyjnosci i jest czasochtonna. Chociaz czas w opinii respondentéw nie zawsze jest
efektywnie wykorzystywany przez organizatoréw szkolenia lotniczego. Dla czg-
$ciej niz co czwartego badanego pilota (28,9%) raczej jest obojetne, kiedy i ile ma
czasu wolnego, liczy si¢ bowiem latanie.

ZAKONCZENIE

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, ze piloci woj-
skowi sg ta grupa zawodowa, ktora szczegdlnie ceni autoteliczne wartosci za-
wodowe. Liczy si¢ dla nich mozliwo$¢ zdyskontowania posiadanych zasobow
osobistych, praca niekonwencjonalna, twércza i rozwojowa, wykonywana raczej
indywidualnie. Wartos$ci te $cisle sa zwigzane z uzyskaniem stabilizacji zawodo-
wej (pewnosci zatrudnienia). Piloci zdaja sobie sprawe, ze ich stuzba jest rodza-
jem misji spotecznej. Mniejsze znaczenie majg wartosci prestizowe. W zasadzie
nie liczy si¢ dgzenie do petnienia funkcji dowddczych, wazne jest natomiast lata-
nie 1 dgzenie do mistrzostwa w swoim zawodzie. Potrzebom shuzby podporzadko-
wane jest zycie osobiste pilotow. Sg wiec zorientowani na warto§ci wewngtrzne,
pozwalajace w pelni wykorzysta¢ potencjal wiedzy i umiejetno$ci, oraz warto-
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$ci spoteczne $wiadczace o ich §wiadomosci stuzby spoteczenstwu i przejawianej
troski o wlasciwy klimat spoteczny w srodowisku stuzby. Kolezenstwo i przyjazn
to zasadniczy w ich przekonaniu czynnik ksztattujacy relacje spoteczne i gwaran-
tujacy wykonanie nawet najtrudniejszych zadan lotniczych.

Tak uksztaltowany system warto$ci zawodowych pilotow wojskowych jest
potwierdzeniem wlasciwej edukacji aksjologicznej i1 ksztaltowania lotnicze-
go esprit de corps w Wyzszej Szkole Oficerskiej Sit Powietrznych w Dgblinie
oraz dalszej stuzby w jednostkach Sit Powietrznych. Cenione wartosci zawodowe
wskazuja, ze piloci wyr6zniaja si¢ sposrod innych grup zawodowych, a hierarchia
wartos$ci gwarantuje bezpieczne i efektywne penienie stuzby lotniczej oraz w pet-
ni odpowiada wymaganiom, jakie stawiajg im przetozeni.
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SUMMARY

Professional work is a fundamental form of human activity that plays a major role in satisfying
vital development needs. However, as shown by previous empirical studies, it adds different value
in the lives of working people, and the various aspects of it are sometimes evaluated differently de-
pending on the occupation and professional role one performs. In tough and dangerous professions
such as that of a military pilot, dedication plays a key role in the quality of performed services. Fol-
lowing these premises, a diagnosis of values that are associated with work of professional milita-
ry pilots was conducted. This problem is considered in the context of socio-professional conditions.

Keywords: work as a value; professional values; military pilot
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STRESZCZENIE

Celem artykulu jest analiza wynikoéw badan dotyczacych wybranych cech osobowosci pilo-
tow wykonujacych loty probne, ktore moga mie¢ wptyw na ich bezpieczenstwo w pracy. Biorac pod
uwage specyfike tej profesji, wybrano trzy cechy: sktonnos¢ do ryzyka, style radzenia sobie ze stre-
sem oraz poczucie kontroli w sytuacji pracy. Wyniki badan wskazuja, ze piloci oblatywacze maja
zdecydowanie niska sktonnos¢ do ryzyka, czyli nie podejmuja dziatan ryzykownych dla przyjem-
nosci czy ,,dreszczyku emocji”. Ich wiodacym stylem radzenia sobie w sytuacjach trudnych jest
styl skoncentrowany na zadaniu, ktory charakteryzuje si¢ dziataniami skierowanymi na rozwiaza-
nie problemdéw. Piloci wykonujacy proby w locie s rowniez osobami o wyzszym niz przeci¢tne na-
sileniu poczucia kontroli wewngetrznej, zarowno w sytuacjach zyciowych, jak i w sytuacji pracy.
Maja zatem wyzsza samoocene, wyzej cenig swoje mozliwosci, z mniejszym nasileniem przezywa-
ja problemy zyciowe, s bardziej aktywni zawodowo i wierza w mozliwo$¢ sterowania wlasnym
rozwojem.

Stowa kluczowe: ryzyko; poczucie kontroli w sytuacji pracy; style radzenia sobie ze stresem;

lot probny

WPROWADZENIE

Lot probny statku powietrznego (oblot Iub lot do§wiadczalny) ma na celu
sprawdzenie prawidlowosci dzialania statku powietrznego w locie (www.encyk-
lopedia.pwn.pl). Wykonuje si¢ go przed dopuszczeniem do eksploatacji statkow
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powietrznych, m.in. po remontach i obstugach okresowych lub specjalnych. Jest
to szczegdlna odmiana lotu, podczas ktorego pilot bada wlasciwosci i zachowanie
si¢ statku powietrznego w celu wykrycia i zdiagnozowania ewentualnych niepra-
widlowosci w zakresie statecznos$ci, sterownos$ci, obcigzen i osiggdw, charakte-
rystyki przeciagnigcia i korkociagu, drgan i innych elementéw przed dopuszcze-
niem statku powietrznego do normalnej eksploatacji.

W trakcie lotu probnego pilot wykonuje swoje zadania za pomoca obserwacji
1 zamontowanej aparatury poktadowej wedlug zatwierdzonego wczesniej progra-
mu. Podczas lotu rejestruje, nagrywa i filmuje parametry lotu badanego samolotu.
Nastepnie na podstawie wynikow lotu probnego opracowuje sprawozdanie oraz
wydaje opini¢ o dopuszczeniu statku powietrznego do dalszej eksploatacji (Pol-
ska Klasyfikacja Zawodow).

Pilot wykonujacy loty probne musi posiadaé szerokg wiedz¢ z nastgpujacych
dziedzin: prawo i przepisy lotnicze dotyczace klasyfikacji statkow powietrznych,
przepisow budowy i certyfikacji statkow powietrznych oraz klasyfikacji lotow
probnych; aerodynamika i mechanika lotu; zasady konstrukcji i dziatania stat-
ku powietrznego, jego zespoly, uktady i wyposazenie; zespoty napedowe — typo-
we rodzaje i uktady, mierzone parametry i aparatura pomiarowa oraz rejestrujaca;
metodyka badania zdatnos$ci statkow powietrznych na ziemi i w locie, ich inter-
pretacja i prezentacja wynikow; ocena ergonomii i czynnika ludzkiego; procedu-
ry i zasady postepowania w sytuacjach niebezpiecznych, wystepujacych w lotach
probnych, w tym wykorzystywanie urzadzen ratowniczych statku powietrznego
1 osobistych cztonkoéw zatogi (Rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z dnia 24
czerwca 2009 1.).

W systemie bezpieczenstwa lotu probnego decydujacym czynnikiem jest
cztowiek. Z uwagi na odpowiedzialno$¢ za zdrowie i zycie innych oséb pilot wy-
konujacy loty probne powinien by¢ niezawodny. O ile wymagania dotyczace nie-
zawodnosci statkdw powietrznych sg stosunkowo $cisle sprecyzowane, o tyle te,
ktore dotycza cztowieka, sg ciggle niesprecyzowane. Wynika z tego, ze zachowa-
nia pilota sg jedynie czgsciowo mozliwe do oceny i przewidywania. Szczeg6lnie
trudne jest to w sytuacji duzego obciazenia, ryzyka i stresu.

Pilot wykonujacy loty probne powinien posiada¢ odpowiedni zestaw cech
psychofizycznych, do ktérych nalezg sprawnosci sensoryczne, takie jak ostrosé
wzroku, rozrdznianie barw, widzenie stereoskopowe, widzenie o zmroku, ostros¢
stuchu, zmyst réwnowagi czy czucie dotykowe. Powinien rowniez posiada¢ od-
powiednia koordynacje wzrokowo-ruchowa, szybki refleks, spostrzegawczosc,
zrecznosc rak 1 palcow, brak lgku przed wysoko$cig. Ponadto powinien mie¢ zdol-
no$¢ koncentracji uwagi, podzielno$¢ uwagi, dobra pamig¢, wyobrazni¢ prze-
strzenng, umie¢ rozumowac logicznie, mie¢ wyobrazni¢ i mysle¢ tworczo, miec¢
uzdolnienia rachunkowe i techniczne (Polska Klasyfikacja Zawoddow).
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Wisrdd cech osobowosciowych pilota doswiadczalnego na szczegdlng uwage
zashuguja: umiejetnos¢ pracy w szybkim tempie; tatwos¢ przerzucania si¢ z jed-
nej czynnosci na druga; odpornos¢ emocjonalna; samokontrola; umiejetnos¢ po-
dejmowania szybkich i trafnych decyzji; umiejgtnos¢ wspotdziatania; niezalez-
no$¢; umiejetnos$¢ pracy w warunkach izolacji spotecznej; samodzielno$¢; inicja-
tywnos¢; odwaga; wytrwato$é; cierpliwos¢; doktadnosc; ciekawosé.

Cechami przydatnymi w tym zawodzie sg takze: wytrzymalo$¢ na dtugotrwa-
ly wysitek; umiejetnos¢ podporzadkowania sie; gotowos¢ do pracy w nieprzyjem-
nych warunkach §rodowiskowych (Luczak 2001).

Na podstawie literatury przedmiotu oraz do§wiadczen wtasnych autorki do
cech osobowosciowych, mogacych mie¢ wptyw na bezpieczenstwo pilota wyko-
nujacego loty probne, zaliczono: niskg sklonno$¢ do ryzyka, zadaniowy styl ra-
dzenia sobie ze stresem oraz wewnetrzne poczucie kontroli w sytuacji pracy.

Pierwsza analizowana cechg osobowosci jest sktonno$¢ do podejmowania
zachowan (dziatan) ryzykownych. Potoczne rozumienie ryzyka sprowadza si¢ do
podejmowania dziatan lub decyzji w warunkach braku pewnosci co do osiagnie-
cia zamierzonego celu. Z kolei z matematycznego punktu widzenia ryzyko jest
iloczynem prawdopodobienstwa jakiego$ wydarzenia i jego konsekwencji (Mar-
kowski 2010).

W psychologii ryzyko jest rozumiane jako wynik s$wiadomie podjetej decyzji
o potencjalnej stracie, szkodzie lub zysku, a ryzykowanie to dobrowolne zacho-
wanie sie, ktore moze przynies¢ osobie ryzykujacej przykrosc, agresje, wypadek,
strate lub korzys$¢. Nalezy zaznaczy¢, ze ryzyko rozni si¢ od niebezpieczenstwa,
ktore oznacza okreslone zagrozenie (Lukasiak-Goszczynska 1997).

W literaturze przedmiotu wyréznia si¢ dwa rodzaje ryzyka: stymulujace, kie-
dy motywem jest do§wiadczanie przyjemnosci, ,,dreszczyk emocji”, oraz instru-
mentalne, ktéorego motywem jest osiggniecie jakiego$ waznego celu. Podejmowa-
nie ryzyka stymulujacego jest impulsywne i charakteryzuje si¢ niskim poziomem
samokontroli oraz brakiem analizy mozliwych strat. Dominuje emocjonalny sys-
tem przetwarzania informacji i liczy si¢ samo uczestnictwo w sytuacji ryzykow-
nej (Zaleskiewicz 20006).

Analiza sylwetki ,ryzykanta” wskazuje, ze osoby te maja pewne cechy
wspolne, do ktorych naleza: podzielnos¢ i zdolnos¢ do intensywnej koncentracji
uwagi; skuteczne reagowanie na wiele wspotwystepujacych bodzcow; zapamigty-
wanie ztozonego materialu; oryginalnos¢; innowacyjnos¢. Osoby poszukujace ry-
zykownych dziatan potrafig sprawnie funkcjonowaé w sytuacji wysokiego obcia-
zenia stymulacyjnego i nie jest ono zrodtem Igku czy niepokoju (Lukasiak-Gosz-
czynska 1997).

Drugi rodzaj ryzyka pozbawiony jest emocji 1 przyjemnosci, poniewaz ry-
zyko instrumentalne jest traktowane jako narzgdzie — instrument do osiagnig-
cia zamierzonego celu. Ten rodzaj ryzyka jest kontrolowany, nie ma w nim dzia-
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tan spontanicznych, a podejmowana ryzykowna aktywnosc¢ jest efektem zimnej
kalkulacji z nastawieniem na uzyskanie zalozonego wyniku. Wystepuje tu wy-
soki poziom samokontroli osoby ryzykujacej, ktdra koncentruje si¢ na szaco-
waniu wielko$ci ewentualnych strat. Ryzykowanie instrumentalne motywuje do
odpowiedniego zachowania si¢ (strategii, taktyki) w drodze do osiagnigcia zato-
zonego celu. Zaktada sie, ze podjecie tego typu ryzyka wynika z réznie rozumia-
nej koniecznosci, czyli jest powodowane przymusem podjecia takiej aktywnosci
(Zaleskiewicz 2006).

W dziatalnos$ci lotniczej ryzyko instrumentalne istnieje zawsze, lecz akcep-
towa¢ mozna tylko pewien poziom ryzyka. Jesli ryzyko wykonania zadania jest
znaczne, nalezy je zmniejszy¢ do poziomu akceptowalnego lub odstapi¢ od wy-
konania zadania (Markowski, Smolicz 2012).

Nie mozna natomiast ani akceptowacé, ani tolerowaé w lotnictwie ryzyka sty-
mulujacego. Zawod pilota wojskowego jest profesja szczegolna, poniewaz jest
zwigzany z: wysokimi predyspozycjami fizycznymi i psychicznymi; kosztowna
naukg potaczong z opanowaniem sztuki pilotazu; praca w warunkach niespoty-
kanych w innych zawodach; ogromng odpowiedzialno$cig za wartosciowy sprzet
i charakter wykonywanych zadan. Dlatego w tej grupie zawodowej nie moga
funkcjonowac osoby, ktore podejmuja dziatania ryzykowne dla doznania przy-
jemnosci.

Cecha osobowosci, ktéra moze mie¢ wplyw na bezpieczne wykonywa-
nie zadan przez pilota do§wiadczalnego (oblatywacza), jest styl radzenia sobie
ze stresem.

Stres oznacza nieswoistg (specyficzng) reakcj¢ organizmu, ktora jest wywo-
lywana przez roznorodne bodzce (tzw. stresory). Stresorami moga by¢: czynni-
ki fizyczne (zimno, cieplo); czynniki biofizyczne (infekcje, zatrucia organizmu);
bodzce o charakterze psychologicznym (napigcie emocjonalne), ktore moga wy-
wotywac szereg chorob somatycznych. Taki skutek stresu jest wynikiem niezdol-
nosci cztowieka do radzenia sobie z nim (Reykowski 1996).

We wspolczesnej literaturze przedmiotu rozroznia si¢ biologiczne i psycholo-
giczne podejscie do stresu. Teoria stresu biologicznego ogranicza si¢ tylko do ana-
lizy zmian fizjologicznych zachodzacych w organizmie pod wptywem czynnikow
zewngtrznych. Zatem stres ujmowany jest w kategoriach reakcji. Teoria ta jest
ciggle powszechnie akceptowana, przede wszystkim ze wzgledu na preferowane
w medycynie konkretne i jednoznaczne rozstrzygnigcia (Heszen-Niejodek 2000).

Natomiast psychologiczne podejscie traktuje stres jako stan, w ktorym jed-
nostka do§wiadcza silnych emocji negatywnych, takich jak np. strach, lek, ztos¢
czy wrogo$¢. Emocjom tym towarzysza zmiany fizjologiczne i biochemiczne,
wyraznie przekraczajace spoczynkowy poziom aktywacji (inaczej pobudzenia).
Stan stresu spowodowany jest brakiem réwnowagi migdzy wymaganiami a moz-
liwosciami jednostki co do radzenia sobie z nim (Strelau 1996).
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Stres jest nicodtagcznym elementem wspotczesnego zycia, a przede wszyst-
kim funkcjonowania w sytuacji pracy. Jednak nie zawsze jest on przykra reakcja
na sytuacje negatywne. Oprocz przykrych przypadkéw stres pojawia si¢ rowniez
podczas standw emocjonalnych towarzyszacych milym wydarzeniom zyciowym,
np. podczas otrzymania awansu, podwyzki, wyréznienia — czasami wrecz uskrzy-
dla, dodaje sit, wzmaga motywacje. Stad tez wynika kolejny podziat stresu na po-
zytywny (mobilizujacy) i negatywny (destrukcyjny) (Heszen-Niejodek 2000).

Pierwszy z nich mobilizuje, pobudza organizm, wyzwala energi¢ i pozwa-
la skuteczniej pokonywac przeszkody. Jest sitag napedowa do podejmowania wy-
zwan i szybszego rozwigzywania trudnych zadan. Inne zalety pozytywnego stresu
to wzmacnianie koncentracji, refleksu, wyostrzenie uwagi i zwi¢ckszenie wydaj-
no$ci mozgu. Jednak kiedy zapotrzebowanie na adrenaling nie maleje ani przez
chwile, mimo ze trwamy w euforii, dobry stres przeksztatca si¢ w stres negatyw-
ny, ktory moze wywotywac apatie, problemy ze snem, ptaczliwo$¢, niecierpli-
wos¢, nagte kotatanie serca, bole glowy, przesadne reakcje emocjonalne, gniew
czy depresje.

W sensie fizjologicznym nie ma réznicy migdzy stresem dobrym i zlym.
W obu przypadkach jest podobne pobudzenie (aktywacja) organizmu do walki
z nim. W sensie psychologicznym pojawiaja si¢ jednak wyrazne roéznice — stres
zty (dystres) rozumiany jest jako niosgcy cierpienie i dezintegracje, natomiast
stres dobry (eustres) jest czynnikiem motywujacym do wysitku pomimo trudnosci,
prowadzacym do rozwoju wlasnej osobowosci i osiggnig¢ zyciowych. Wszystko
zalezy od oceny poznawczej, od tego, jaki sens nadajemy stresowi (Strelau 1996).

W ostatnich dziesigcioleciach coraz czgsciej przedmiotem badan staje si¢ nie
tyle do§wiadczanie stresu, ile podejmowana przez czlowicka aktywnos$¢ majaca
na celu poradzenie sobie ze stresujacymi wydarzeniami, okre$lana pojeciem ra-
dzenia sobie ze stresem. O skutkach stresu decyduje bowiem w wigkszym stopniu
radzenie sobie niz obiektywne wlasciwosci stresora.

Styl radzenia sobie to dyspozycja do radzenia sobie w okreslony sposob. To
behawioralna i poznawcza odpowiedz na niewygodna czy trudng sytuacj¢. Roz-
nica migdzy stylem a strategiami radzenia sobie polega na tym, ze styl to trwa-
ta dyspozycja cztowieka do okre§lonego zmagania si¢ z sytuacjami stresowymi,
a strategie radzenia sobie to okreslone sposoby dzialania, jakie jednostka pode;j-
muje w konkretnej sytuacji stresowej (Szczepaniak, Strelau, Wrzesniewski 1996).

Radzenie sobie jest $wiadomg odpowiedzia na zewngtrzne stresujace wyda-
rzenia. Kazdy cztowiek ma swoj charakterystyczny wzor reagowania na rozne-
go rodzaju wydarzenia — styl, na ktory sktadaja si¢ rozne strategie radzenia sobie.
Wyro6znia si¢ trzy style radzenia sobie w sytuacjach trudnych: zadaniowy, emo-
cjonalny i unikowy.

Inng cecha osobowosci, ktora moze mie¢ wplyw na bezpieczenstwo pilota
w locie probnym, jest poczucie kontroli w sytuacji pracy. Sklonno$¢ do przypisy-
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wania sobie badz czynnikom zewnetrznym wplywu na bieg zdarzen i wyniki wia-
snych dziatan zwigzana jest z lokalizacja kontroli i w psychologii jest okreslana
jako umiejscowienie poczucia kontroli.

Zgodnie z teorig spotecznego uczenia si¢ cztowiek moze zaspokoi¢ swoje
potrzeby dzigki roznym zachowaniom instrumentalnym. Uzyskiwane w ten spo-
sob wzmocnienia zwickszajg oczekiwanie, ze w przysztosci po takim zachowaniu
znowu nastapig wzmocnienia. Pojawia si¢ zatem prze§wiadczenie o skutecznos$ci
wlasnego dzialania. Sposob, w jaki spostrzegane sa zwigzki przyczynowe mi¢dzy
zachowaniem a wzmocnieniami, traktowany jest jako kontinuum. Jesli czlowiek
przekonuje si¢, ze osigganie wzmocnienia zalezy od jego wlasnego postepowania,
zaczyna przypisywac sobie kontrole nad wzmocnieniami. Takie przeswiadczenie
jest nazywane poczuciem kontroli wewnetrznej. W przypadku do$wiadczen ne-
gatywnych (tzn. spostrzegania zalezno$ci wzmocnien od §wiata zewnetrznego —
przypadku, szczescia, przeznaczenia, dziatania innych ludzi) cztowiek utwierdza
si¢ w poczuciu kontroli zewngtrznej (Gliszczynska 1990).

Mimo ze poczucie kontroli wewngtrznej lub zewngtrznej ma charakter naby-
ty — zalezy od zyciowych do§wiadczen cztowieka — to jest na tyle trwale, ze r6z-
nicuje oczekiwania poszczeg6lnych ludzi i ich postgpowanie.

W ciggu ostatnich kilkudziesieciu lat przeprowadzono wiele badan w roz-
nych grupach wiekowych, z ktorych wynika jednoznacznie, ze ludzie z poczu-
ciem kontroli wewnetrznej funkcjonujg inaczej niz ludzie z poczuciem kontro-
li zewnetrznej. Okazato sig, ze istnieje dodatnia zalezno$¢ migdzy wewngtrznym
poczuciem kontroli a wigkszym zaangazowaniem ludzi w sytuacji zadaniowe;j.
Badania ujawnily réwniez, ze osoby z poczuciem kontroli wewnetrznej w po-
rownaniu z osobami z poczuciem kontroli zewnetrznej charakteryzujg si¢ wyz-
$z3 samooceng i mniejszym nasileniem przezywanych probleméw zyciowych, co
prawdopodobnie korzystnie wptywa na dobre samopoczucie i poziom zadowole-
nia (Siekanska 2005).

Osoby z wewnetrznym poczuciem kontroli majg rOwniez wyzsza samooceng,
wyzej oceniaja swoje mozliwosci oraz wierzg w mozliwos¢ sterowania wlasnym
rozwojem. Z kolei przekonanie o niemozno$ci wiasnego wptywu na bieg wypad-
koéw przejawia sie zniecheceniem do jakiejkolwiek aktywno$ci w danej sprawie.
Skrajne zewngetrzne poczucie kontroli wigze si¢ z apatig, biernoscia, lekiem przed
samodzielnosciag (Siekanska 2005).

Uwaza si¢, ze poczucie kontroli jest wzglednie trwalg cechg osobowosci
o duzym znaczeniu dla funkcjonowania cztowieka, szczeg6lnie w sytuacji zagro-
zenia czy stresu w pracy. Na podstawie przeprowadzonych badan stwierdzono,
ze poczucie kontroli (jako cecha osobowosci) koreluje z sytuacyjnym poczuciem
mozliwos$ci kontrolowania zagrozen na stanowisku pracy. Zaleznos¢ taka wyste-
powata w sytuacjach bezposredniego zagrozenia pracownika. Oceniajac wysoko
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kontrolowalno$¢ zdarzen, osoby z wewnetrznym poczuciem kontroli mogg ak-
ceptowac wyzsze ryzyko niz osoby z zewnetrznym poczuciem kontroli. Wyni-
ki dowiodly, ze zarowno cechy temperamentalne (aktywacja i wrazliwosc¢), jak
i poziom leku, a przede wszystkim poczucie kontroli, odgrywaja znaczacg role
W procesie percepcji i oceny ryzyka. Wyjasniaja one w duzym stopniu zmien-
no$¢ dokonywanych przez ludzi ocen, wyboroéw i zachowan w sytuacji zagrozenia
(Lukasiak-Goszczynska 1997)

WYNIKI BADAN

Celem badan byto okreslenie poziomu natezenia wybranych cech osobowo-
sciowych majacych wplyw na bezpieczenstwo pilotow wykonujacych loty prob-
ne oraz poréwnanie natezenia tych cech z grupa pilotow, ktoérzy nie wykonuja lo-
tow doswiadczalnych.

Problemy badawcze sformutowano w postaci pytan dopelnienia: jaka jest
sktonnos¢ do ryzyka, jaki jest styl radzenia sobie ze stresem i jakie jest poczucie
kontroli pilotow oblatywaczy i pilotow niewykonujacych lotow probnych oraz ja-
kie sa roznice i podobienstwa migdzy obiema grupami w natgezeniu wybranych
cech osobowosciowych majacych wplyw na bezpieczenstwo lotow probnych.

Badania przeprowadzono w grupie losowo wybranych 66 pilotéw wykonuja-
cych loty probne oraz 70 pilotoéw niewykonujacych takich zadan. Wszyscy badani
piloci ukonczyli 40. rok zycia, posiadali staz zawodowej stuzby wojskowej powy-
zej 15 lat oraz byli zonaci. Ponadto wigkszos$¢ pilotow wykonujacych loty probne
posiadata klase¢ mistrzowska i nalot zyciowy powyzej 2000 godzin, natomiast po-
zostali piloci legitymowali si¢ w wiekszosci klasa pierwszg i nalotem zyciowym
w przedziale 1500-2000 godzin. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych pilotow wy-
konywata loty na samolotach transportowych.

Do szczegotowej charakterystyki sktonnosci do ryzyka, stylow radzenia so-
bie w sytuacjach trudnych oraz poczucia kontroli w sytuacji pracy wykorzysta-
no statystyki opisowe z uwzglednieniem nastgpujacych danych: $rednia, media-
na, odchylenie standardowe, ktore sag miarami tendencji centralnej oraz minimum
i maksimum. Srednia stanowi centrum, $rodek cigzkosci zbioru pomiaréw, media-
na za$ jest warto$cig dzielacg wszystkie pomiary na pot, czyli tak, ze polowa po-
miarow miesci si¢ ponizej niej, a potowa — powyzej.

W celu poszukiwania podobienstw i réznic w natezeniu wybranych cech
osobowosciowych miedzy pilotami oblatywaczami a pilotami niewykonujacymi
prob w locie zastosowano test istotnosci roéznic t-Studenta dla grup niezaleznych.
Dla tego testu parametrycznego przyjeto nastepujace zatozenia: jezeli t<t(ao,v),
to brak zréznicowania (natezenie badanych cech jest podobne), natomiast jezeli
t>t(a,v), to zroznicowanie jest istotne statystycznie (nieprzypadkowe). W przed-
stawionych zatozeniach t oznacza warto$¢ empiryczna, t(a,v) — warto$¢ teoretycz-
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ng (krytyczna), natomiast o — poziom istotnosci p, ktory w wielu dziedzinach ba-
dan, szczegolnie badan spolecznych, przyjmuje p(a)<0,05. Ponizej tej wartosci
rezultat oceniany jest jako statystycznie istotny. Z kolei v oznacza stopnie swobo-
dy (df), 65 — czyli liczbe wartosci, ktére majg swobode zmieniania si¢.

Do badania pilotow wykorzystano: Test Zachowan Ryzykownych (TZR)
autorstwa S. Studenckiego, stuzacy do pomiaru sktonnosci do podejmowania za-
chowan ryzykownych; Kwestionariusz Radzenia Sobie w Sytuacjach Stresowych
(CISS) — adaptacja polska J. Strelau, A. Jaworowska, K. Wrzesniewski, P. Szcze-
paniak, okreslajacy style radzenia sobie z problemami; Skale I-E w Pracy opra-
cowang przez X. Gliszczynska, przeznaczong do badania poczucia kontroli w sy-
tuacji pracy.

SKEONNOSC DO RYZYKA

Niski poziom sktonnosci do ryzyka jest jedna z cech osobowosciowych, ktore
mogg mie¢ wplyw na bezpieczenstwo pilota wykonujacego loty probne. Poziom
tej cechy oceniono za pomocg Testu Zachowan Ryzykownych R. Studenckiego,
ktory diagnozuje osoby preferujace zachowania zwigzane z ryzykiem w zr6zni-
cowanym wymiarze badz osoby, ktore starajg si¢ unika¢ zachowan ryzykownych,
preferujac opcje zwigzane z bezpieczenstwem, pewnoscia, spokojem.

Test jest oparty na zatozeniu, iz ludzie charakteryzujacy si¢ wysokim pozio-
mem sktonnosci do ryzyka odczuwajg w wigkszym stopniu od jednostek o niskiej
sktonnosci do ryzyka potrzebg podjecia zachowan ryzykownych oraz czgsciej od
nich faktycznie tego rodzaju zachowania podejmuja (Studencki [red.] 2004).

Przyjeto, ze czynnikiem roznicujacym osoby odznaczajace si¢ sklonno-
scig do ryzyka od osoéb stronigcych od ryzykowania jest czesto$¢ uczestnictwa
w sytuacjach o podwyzszonym ryzyku oraz wigksza czestos¢ doznawania sa-
tysfakcji w powigzaniu z zachowaniem ryzykownym lub w nastegpstwie takiego
zachowania.

Test Zachowan Ryzykownych sktada si¢ z 25 twierdzen dotyczacych stosun-
ku badanego do trudnych lub niebezpiecznych zadan. Zadaniem os6b badanych
bylo okreslenie, przy uzyciu pieciostopniowej skali, jak czesto podejmowali wy-
mienione zachowanie. Skala jest opisana w taki sposob, ze zaznaczenie 4 ozna-
cza, ze dane zachowanie jest podejmowane bardzo czesto, natomiast 0 sygnali-
zuje, ze badany bardzo rzadko lub nigdy nie podejmuje wymienionego zacho-
wania. Wysokie wyniki uzyskane w Tescie Zachowan Ryzykownych wskazuja
na czeste angazowanie si¢ danej osoby w zachowania ryzykowne (Porczynska
2006). Wyniki tego testu mieszczg si¢ w przedziale od minimum O pkt do maksy-
malnie 100 pkt.
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Tab. 1. Zachowania ryzykowne pilotow

Piloci wykonujacy Piloci — grupa
Dane . .
loty probne poréwnawcza

Liczebnos¢ 66 70
Srednia arytmetyczna 20,39 20,66
Odchylenie standardowe 6,64 5,23
Test t-Studenta 0,181
Poziom istotnosci 0,857

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Z badan empirycznych wynika, ze piloci wojskowi maja zdecydowanie ni-
ska sktonno$¢ do ryzyka — wynik dla pilotow wykonujacych loty probne wynosi
srednio 20,39, odchylenie standardowe 6,64, mediana 19,00, minimum 17, mak-
simum 33. Srednia wartoé¢ sktonnosci do ryzyka pilotéw z grupy porownawczej
wynosi 20,66 i jest nieznacznie wyzsza od $redniej pilotow doswiadczalnych, od-
chylenie standardowe 5,23, mediana 19,00, minimum 15, maksimum 29 (tab. 1).

Za pomocg testu statystycznego t-Studenta dla grup niezaleznych dokonano
poréwnania $rednich poziomdw sktonnosci do ryzyka. Na podstawie uzyskanego
wyniku t=|0,181] nalezy stwierdzi¢, ze nie ma istotnych statystycznie réznic mig-
dzy sktonnoscig do ryzyka pilotow wykonujacych loty probne i pilotow z grupy
porownawcze;.

Mozna zatem przypuszczac, ze piloci wojskowi w codziennym zyciu i w pra-
cy zawodowej nigdy: nie wybierajg drogi na niebezpieczne skroty; nie prowokuja
niebezpiecznych zdarzen, by przezy¢ dreszczyk emocji; nie odstepuja od przepi-
sOW bezpieczenstwa, by zrobi¢ co$ szybciej, taniej lub mniejszym wysitkiem; nie
ryzykuja, aby pokaza¢ innym, ze maja ,,fart”; nie podejmuja ryzyka, by poprawic
swoje samopoczucie; nie wybieraja ryzykownych rozwigzan, aby odczu¢ przy-
jemno$¢. Rzadko biorg udziat w trudnych i niebezpiecznych przedsiewzieciach,
w ktorych ich zycie lub zdrowie moze by¢ zagrozone, rzadko tez stawiajg sobie
cele wymagajace podjecia ryzyka, czasami — mimo ze wiedzg, co im szkodzi — nie
unikaja tego, niezbyt czgsto wybieraja ryzykowne rozwigzania niz ostrozne oraz
zdarza im si¢ nie mie¢ pewnosci, czy ich postepowanie zakonczy si¢ sukcesem
czy porazka.

STYLE RADZENIA SOBIE ZE STRESEM

Do oceny stylu radzenia sobie ze stresem pilotow wykorzystano Kwestiona-
riusz Radzenia Sobie w Sytuacjach Stresowych (CISS) — adaptacja polska J. Stre-
lau, A. Jaworowska, K. Wrze$niewski, P. Szczepaniak — ktory bada style radzenia
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sobie z problemami. Kwestionariusz sktada si¢ z 48 stwierdzen dotyczacych roz-
nych zachowan, jakie ludzie podejmuja w sytuacjach stresowych. Obok kazdego
stwierdzenia umieszczone byty cyfry od 1 do 5, okreslajace czgstotliwo$é, z jaka
dana aktywnos$¢ jest podejmowana w sytuacjach trudnych, stresowych. Kwestio-
nariusz CISS okresla trzy skale sktadajace si¢ z 16 pozycji kazda. Osoby bada-
ne uzyskaty w kazdej z nich od 16 do 80 pkt. Skale te okreslajg trzy style radze-
nia sobie ze stresem: styl skoncentrowany na zadaniu (SSZ), styl skoncentrowany
na emocjach (SSE), styl skoncentrowany na unikaniu (SSU) (Strelau i in. 2005).

Tab. 2. Style radzenia sobie w sytuacjach trudnych

Piloci wykonujacy | Piloci — grupa po- Test t-Studenta

Style radzenia sobie loty prébne réwnawcza
M SD M SD t° p
Styl skoncentrowany na zadaniu 60,97 5,95 59,23 5,06 -1,303 | 0,197

Styl skoncentrowany na emocjach 28,58 9,74 37,60 2,60 5,285 0,000
Styl skoncentrowany na unikaniu 37,00 6,86 43,49 4,85 4,519 0,000

Zrodto: opracowanie wlasne.

Styl skoncentrowany na zadaniu okres$la styl radzenia sobie ze stresem po-
legajacy na podejmowaniu zadan. Osoby uzyskujace wysokie wyniki w tej skali
maja w sytuacjach stresowych tendencje do podejmowania wysitkéw zmierzaja-
cych do rozwigzania problemu przez poznawcze przeksztatcenia lub proby zmia-
ny sytuacji. Gtéwny nacisk potozony jest na zadanie lub planowanie rozwigzania
problemu (Strelau i in. 2005).

Na podstawie danych empirycznych stwierdzono, ze piloci wojskowi uzy-
skali wysokie wyniki w tej skali. Dla pilotow doswiadczalnych $rednia wynosi
60,97, odchylenie standardowe 5,95, mediana 59,00, minimum 55, maksimum 68.
Natomiast dla pilotow z grupy porownawczej Srednia warto$¢ stylu skoncentro-
wanego na zadaniu wynosi 59,23 i jest nieznacznie nizsza od $redniej pilotow do-
$wiadczalnych, odchylenie standardowe 5,06, mediana 60,00, minimum 51, mak-
simum 63 (tab. 2).

Mozna zatem zalozy¢, ze zadaniowy styl radzenia sobie w sytuacjach trud-
nych jest wiodacym sposobem radzenia sobie ze stresem. W codziennym funk-
cjonowaniu osobistym i zawodowym zaro6wno piloci wykonujacy loty probne, jak
i piloci z grupy porownawczej czgsciej koncentruja si¢ na problemach, zastana-
wiajac sie, jak je rozwigza¢. Ponadto analizujg je, lepiej planuja swoj czas, zwy-
kle ustalaja, co w danej sytuacji jest najwazniejsze, zawsze starajg si¢ zrozumiec
sytuacje, uczg si¢ na wtasnych btedach, daza do kontrolowania sytuacji oraz czg-
sciej podejmuja dodatkowy wysitek, aby zatatwi¢ sprawe.
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Styl skoncentrowany na emocjach dotyczy stylu charakterystycznego dla
0s0b, ktore w sytuacjach stresowych wykazuja tendencj¢ do koncentracji na so-
bie, na wlasnych przezyciach emocjonalnych, takich jak zto§¢, poczucie winy, na-
piecie. Osoby te maja takze tendencj¢ do mys$lenia zyczeniowego i fantazjowania.
Dziatania takie maja na celu zmniejszenie napigcia emocjonalnego zwigzanego
z sytuacjg stresowg. Czasami jednak moga powigkszaé poczucie stresu i powodo-
wac wzrost napigcia lub przygnebienie (Strelau 1 in. 2005).

W skali SSE wyniki badan sg zréznicowane na poziomie istotnym statystycz-
nie t=|5,285| przy p=0,000. Piloci wykonujacy loty probne uzyskali $rednia 28,58,
odchylenie standardowe 9,94, median¢ 34,00, minimum 17, maksimum 40. Na-
tomiast w grupie porownawczej srednia wynosi 37,60, odchylenie standardowe
2,60, mediana 38,00, minimum 37, maksimum 40. Oznacza to, ze piloci z grupy
porownawczej czgsciej niz piloci doswiadczalni reaguja emocjonalnie w sytuacji
stresu. W trudnych dla siebie momentach stajg si¢ bardzo napieci; nie zawsze wie-
dza, co maja zrobi¢; czegsciej wpadaja w ztos¢, wytadowujac sie na innych; sku-
piaja si¢ na swoich dolegliwos$ciach fizycznych; obwiniaja siebie za to, ze nie wie-
dza, co majg zrobi¢; skupiajg si¢ na swoich brakach.

Styl skoncentrowany na unikaniu okresla styl radzenia sobie ze stresem cha-
rakterystyczny dla osob, ktore w sytuacjach stresowych wykazuja tendencje do
wystrzegania si¢ myslenia, przezywania i doswiadczania tej sytuacji. Styl skon-
centrowany na unikaniu moze przyjmowac dwie formy: angazowanie si¢ w czyn-
nosci zastepeze (np. ogladanie telewizji, objadanie si¢, myslenie o sprawach przy-
jemnych, sen, ,,robienie sobie wolnego”, by uciec od problemu) albo poszukiwa-
nie kontaktéw towarzyskich (Strelau i in. 2005).

Z danych empirycznych wynika, ze piloci wojskowi charakteryzuja si¢ prze-
cietnymi wynikami w skali SSU — piloci oblatywacze uzyskali sredniag 37,00, od-
chylenie standardowe 6,86, mediang 34,00, minimum 33, maksimum 50. Sred-
nia warto$¢ stylu skoncentrowanego na unikaniu w grupie poréwnawczej wynosi
43,49, odchylenie standardowe 4,85, mediana 44,00, minimum 35, maksimum 48.
Wartos¢ testu t-Studenta t=[4,519| przy p=0,000 wskazuje na istotne statystycznie
roznice miedzy pilotami wykonujacymi loty probne a pilotami z grupy porow-
nawczej w stosowaniu stylu skoncentrowanego na unikaniu — badani z grupy po-
rownawczej w sytuacji stresowej wykorzystujg go czesciej.

Styl radzenia sobie ze stresem jest wzglednie stata, specyficzng dla cztowie-
ka tendencja, wyznaczajaca przebieg dziatania podejmowanego w odpowiedzi na
powstaly stres. Stanowi charakterystyczny dla jednostki zestaw strategii radze-
nia sobie w sytuacjach stresowych. W procesie tym uczestniczy tylko cze$¢ spo-
$rod strategii pozostajacych w repertuarze jednostki, nalezacych do danego sty-
lu (Reykowski 1996).

Nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ktory z powyzszych stylow jest dla jed-
nostki najbardziej korzystny. Okazuje si¢ bowiem, ze dla efektywnosci podejmo-
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wanych dziatan najwazniejszg role odgrywa elastyczno$¢ w wyborze strategii,
ktora oznacza tatwos¢ dostosowania sposobu dzialania do wymagan konkretnej
sytuacji, konkretnego wydarzenia. Posiadanie duzego repertuaru sposobow zwal-
czania stresu zwigksza zatem prawdopodobienstwo ich dopasowania do aktual-
nej sytuacji.

Na podstawie uzyskanych wynikéw badan mozna stwierdzi¢, ze piloci woj-
skowi najczesciej wykorzystuja w sytuacjach trudnych styl zadaniowy, a dopiero
w dalszej kolejnosci unikowy i emocjonalny. Zauwazono jednak wyrazne roéznice
migdzy badanymi grupami w czestotliwos$ci stosowania tych strategii, poniewaz
piloci wykonujacy loty probne w odpowiedzi na stres zdecydowanie czgsciej re-
aguja zadaniowo, a zdecydowanie rzadziej — emocjonalnie i unikowo.

POCZUCIE KONTROLI W SYTUACIJI PRACY

Do zbadania lokalizacji poczucia kontroli w grupie pilotéw wojskowych po-
stuzyta Skala I-E w Pracy X. Gliszczynskiej. Narzedzie przeznaczone jest do po-
miaru dwoch aspektow poczucia kontroli — zgeneralizowanego i sytuacyjnego.
Skala ztozona jest z nastgpujacych podskal: Sytuacja Pracy (SP) oraz Filozofia
Zyciowa (FZ). W wyniku badania otrzymali$my trzy wyniki: ogdlny, w podska-
li SP oraz w podskali FZ. Wynik ogélny miesci sie w granicach od 0 do 25 pkt.
Wynik SP moze przyjmowac wartosci w przedziale od 0 do 13 pkt, natomiast dla
podskali FZ jest to przedziat od 0 do 12 pkt. Srednia wyboréw $wiadczy o poczu-
ciu kontroli wewngtrznej. Im wigksza przyjmuje warto$¢, tym wigksze jest nasile-
nie tej cechy osobowosci (Gliszczynska 1990).

Tab. 3. Poczucie kontroli w sytuacji pracy

Aspekty poczucia kontroli Plloli’lty;fg)éig v Pll(;gl""niz"ug;apo Test t-Studenta

M SD M SD t° p
Wynik og6lny poczucia kontroli 20,18 1,68 19,97 3,46 -0,316 | 0,753
Podskala Filozofia Zyciowa 9,15 1,89 9,69 1,76 1,206 0,232
Podskala Sytuacja Pracy 11,03 0,88 10,29 1,99 -2,010 | 0,050

Zrodto: opracowanie wlasne.

Z analizy badan empirycznych wynika (tab. 3), ze w odniesieniu do gru-
py normalizacyjnej (Srednia warto$¢ 14,33) piloci wojskowi prezentujg zdecydo-
wanie wyzszy ogolny poziom poczucia kontroli w sytuacji pracy — piloci wyko-
nujacy loty probne uzyskali srednig 20,18, odchylenie standardowe 1,68, media-
n¢ 21,00, minimum 17, maksimum 22. W grupie poréwnawczej $rednia wartos$¢
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wynosi 19,97, odchylenie standardowe 3,46, mediana 22,00, minimum 13, mak-
simum 24. Zaprezentowane dane dowodza rowniez, ze migdzy srednimi wynika-
mi obu grup nie ma istotnej statystycznie roznicy w nasileniu tej cechy osobowo-
$ci — test t-Studenta wynosi t=|0,316.

Wyniki pilotéw wojskowych uzyskane w podskali Filozofia Zyciowa row-
niez mieszczg si¢ powyzej $redniej grupy normalizacyjnej (Srednia warto$¢ 6,48)
— piloci wykonujacy loty probne uzyskali $rednig 9,15, odchylenie standardo-
we 1,89, mediang 9,00, minimum 6, maksimum 11, a w grupie porOwnawczej
srednia wynosi 9,69, odchylenie standardowe 1,76, mediana 10,00, minimum 6,
maksimum 11. Na podstawie wartosci testu t-Studenta t=|1,206] mozna stwier-
dzi¢, ze nie ma istotnej statystycznie rdznicy miedzy nat¢zeniem tej zmiennej
w obu grupach.

Wysokie poczucie kontroli wewnetrznej w roéznych sytuacjach zyciowych
wyrazane jest roznymi opiniami. Wiekszo$¢ pilotow wojskowych uwaza, ze maja
wplyw na wilasne zycie. Tylko od nich zalezy, czy potrafig zte przypadki obrocic
na swojg korzys¢ i uznac¢, ze niepowodzenia, jakie ich spotykaja, sg najczgsciej
wynikiem btedéw popetnianych przez nich samych.

Duza grupa badanych jest zdania, ze ludzie, ktoérych nazywa si¢ szczesciarza-
mi, potrafig po prostu oceni¢ realistycznie wymagania sytuacji i swoje mozliwo-
$ci. Najczesciej sami sg odpowiedzialni za to, co im si¢ przytrafia. Nie zdajg si¢ na
los, w zyciu bowiem lepiej wychodzi si¢ na decydowaniu o wlasnych sprawach,
a walke z losem uwazajg za naturalng koniecznosc.

W opinii wigkszosci badanych kazdy cztowiek w miare doswiadczenia zy-
ciowego ogranicza swoja zalezno$¢ od innych. Szacunek, jakim cieszg si¢ ludzie,
jest najczesciej wynikiem ich zastug. Jednak zbyt czgsto wiele osob jest niedoce-
nionych nawet wtedy, gdy w pelni na to zashuguja.

W podskali Sytuacja Pracy wyniki badan sg zr6znicowane na poziomie istot-
nym statystycznie t=[2,010| przy p=0,050. Srednia warto$¢ w tej podskali w gru-
pie pilotow oblatywaczy wynosi 11,03, odchylenie standardowe 0,88, mediana
11,00, minimum 10, maksimum 12. Piloci z grupy poréwnawczej uzyskali sred-
nig 10,29, odchylenie standardowe 1,99, mediang 10,00, minimum 6, maksimum
13. Uzyskane wyniki w obu grupach sg zdecydowanie wyzsze od wynikow gru-
py normalizacyjnej (Srednia 7,84) i $wiadczg o wysokim natezeniu wewngetrznego
poczucia kontroli w sytuacji pracy.

Poczucie kontroli w sferze aktywnosci zawodowej jest najwyzsze u pilotow
wykonujacych loty probne. Uwazaja oni, ze w wigkszo$ci przypadkéw mozna so-
bie poradzi¢ z trudno$ciami, jakie napotykaja w pracy oraz ze dobre przygotowa-
nie zawodowe jest gwarancjg otrzymania odpowiedniej pracy. Sg tez przekona-
ni, ze predzej czy pozniej pracownik zdobywa takg opinig, na jakg sobie zastuzyt.

Wigkszo$¢ pilotow przyznalo, Ze przez umiejetne postepowanie mozna wply-
wac¢ nawet na wlasnych przetozonych. Wigkszos¢ badanych osob zgadza si¢ row-
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niez z opinig, ze wsrod ludzi pelnigcych podobne funkcje jedni s duzo bardziej
samodzielni od innych, co zalezy od ich charakteru, a jesli pracownik posiada au-
torytet zawodowy, to przetozeni czgsciej licza sie z jego opiniami.

Czes$¢ badanych osob uwaza, ze juz sama pozycja przetozonego daje mu
mozliwos¢ kierowania podwladnymi, dlatego piloci wojskowi w wiekszosci wola
wzig¢ na siebie jakies$ ryzyko po to, by uniknaé¢ wtracania si¢ przetozonego do co-
dziennej pracy.

ZAKONCZENIE

Podsumowujac wyniki badan, mozna stwierdzi¢, ze piloci wojskowi sa
w zdecydowanej wigkszosci osobami 0 wyzszym niz przecigtne nasileniu poczu-
cia kontroli wewngtrznej zar6wno w skali ogolnej, jak i w podskalach Filozofia
Zyciowa i Sytuacja Pracy.

Prezentowane badania empiryczne dotyczyly wybranych cech osobowosci,
ktore moga mie¢ wplyw na bezpieczenstwo pilota wykonujacego loty probne.
Bioragc pod uwage specyfike tej profesji, wybrano trzy cechy: sktonnos¢ do ry-
zyka, style radzenia sobie ze stresem oraz wewnetrzne poczucie kontroli w sytu-
acji pracy.

Wyniki badan wskazuja, ze piloci wojskowi wykonujacy loty probne maja
zdecydowanie niska sktonno$¢ do ryzyka, czyli nie podejmuja dziatan ryzykow-
nych dla przyjemnosci czy ,,dreszczyku emocji”. Ich wiodagcym stylem radzenia
sobie w sytuacjach trudnych jest styl skoncentrowany na zadaniu, ktory charakte-
ryzuje si¢ dzialaniami skierowanymi na rozwigzywanie problemow.

Piloci wykonujacy proby w locie sg osobami o wyzszym niz przecigtne na-
sileniu poczucia kontroli wewnetrznej zar6wno w sytuacjach zyciowych, jak
1 W sytuacji pracy. Maja zatem wyzszg samooceng, wyzej cenig swoje mozliwo-
$ci, z mniejszym nasileniem przezywaja problemy zyciowe. Sg bardziej aktywni
zawodowo, wierza w mozliwo$¢ sterowania wlasnym rozwojem, interpretuja sy-
tuacje w kategoriach sprawnosciowych i perspektywicznych — ,.to da si¢ zrobic”,
co pobudza do tworczego poszukiwania rozwigzan ,,jak to zrobi¢” (Siekanska
2005). W sytuacji bezposredniego zagrozenia czy stresu mogg akceptowac wyz-
sze ryzyko (Lukasiak-Goszczynska 1997).
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SUMMARY

The aim of the article is to analyze the results of studies of selected personality traits of pilots
involved in test flights which may affect their safety at work. Given the characteristics of the pro-
fession, we selected three traits: risk appetite, coping with stress, and a sense of control in a work
situation. The results indicate that test pilots definitely have a low risk appetite which means they
are not taking the risk for pleasure or “thrill”. Their leading style of coping with difficult situations
is a style focused on completing a task. They are also individuals with higher than average intensity
of feeling of internal control and self-esteem.

Keywords: risk; sense of control in a work situation; ways of coping with stress; test flight
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STRESZCZENIE

W artykule zostato scharakteryzowane srodowisko pracy pilota wojskowego w aspekcie otocze-
nia zewngtrznego, w ktorym wykonywany jest lot, oraz wymagan psychofizycznych. Przedstawio-
no rowniez warunki funkcjonowania pilota wojskowego na wspodtczesnym polu walki i wskazano
na konieczno$¢ wspoétdziatania czlowieka z zaawansowanymi technologiami wykorzystywanymi
w lotnictwie wojskowym oraz stosowania $cistych kryteriow doboru kandydatéw do stuzby w cha-
rakterze pilota wojskowego.

Stowa kluczowe: srodowisko pracy; warunki pracy; pilot wojskowy; lotnictwo

Poczatki zawodu pilota wojskowego zwigzane sg z zastosowaniem samolo-
tow do celow militarnych i si¢gajg lat 20. XX w. Zawod ten postrzegany byt jako
wyjatkowy, prestizowy czy wrecz ,,dla wybranych”. Jednoczesnie stawiat wyso-
kie wymagania w stosunku do osob, ktore go wykonywaty. Sytuacja nie zmienita
si¢ do dzi§ — srodowisko pracy pilota samolotow i $migtowcow wojskowych sta-
je si¢ wraz z postgpem technicznym w lotnictwie coraz bardziej skomplikowane.

Warunki i $rodowisko pracy pilota wojskowego mozna i nalezy rozpatrywac
w wielu aspektach, m.in. psychologicznym, bezpieczenstwa, poczucia kontroli
lub poczucia odpowiedzialnosci zawodowe;.

Jednym z nich jest obszar szeroko rozumianego otoczenia zewngtrznego,
w ktérym wykonywany jest lot. ,,Otoczenie zewngtrzne to oprocz warunkow me-
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teorologicznych, uksztattowania terenu, pory dnia, rdwniez ugrupowanie oraz
ilo$¢ samolotow i $migtowcow” (Pokinko 1977, s. 361).

Dodatkowo nalezy takze uwzgledni¢ dziatanie pilota wojskowego na polu
walki, w nieznanych warunkach oraz zagrozeniu srodkami obrony przeciwlot-
niczej 1 walki elektronicznej przeciwnika (por. Zabtocki 2002; Rajchel, Zabtoc-
ki 2009), czesto na odlegtych teatrach dziatan — w $rodowisku pustynnym lub
rejonach gorskich. Przyktadem moze by¢ udziat polskich pilotéw $miglowcow
i samolotow transportowych w wojnie w Iraku czy Afganistanie.

Kolejny aspekt to:

(...) czynnosci zawodowe realizowane przez pilota na ziemi, w zakresie przygotowania do lo-
tow (bezposredniego, kondycyjnego), jak tez innych zadan wynikajacych z toku zycia w jednostce
wojskowej (stuzby, dyzury, szkolenie ogélnowojskowe). Piloci wojskowi muszg sprosta¢ wymaga-
niom wynikajacym z zakresu kompetencyjnych obowigzkéw na zajmowanym stanowisku oraz za-
sad regulujacych tok stuzby i pracy w jednostce wojskowej (Bera 2003, s. 7, 42).

Pilot wojskowy, bedac ogniwem ztozonego systemu, w ktorym pelni rol¢ operatora wie-
lozadaniowego samolotu czy $miglowca wojskowego, powinien by¢ przygotowany do dziata-
nia w réznych warunkach, w tym takze ekstremalnych na wielowymiarowym polu walki. Wspot-
czesni psycholodzy i ergonomisci analizujacy stanowiska pracy pilotow wojskowych dodaja, ze
w tak ztozonym systemie funkcjonowania cztowiek — maszyna szczeg6lng rolg peini jego naj-
stabsze ogniwo, ktéorym najczgsciej jest zawodny biologicznie czlowiek obslugujacy maszyne
(Slusarski 2003).

Rozwoj techniki doprowadzit do powstania ztozonego problemu wzajem-
nego przystosowania czlowieka (operatora) i urzadzen technicznych (maszyn).
Mozliwosci przystosowawcze cztowieka sg pod wieloma wzgledami ograni-
czone. Najwigksze zatem perspektywy zapewnienia maksymalnej efektywnos$ci
funkcjonowania uktadow cztowiek — maszyna rokuje sposob polegajacy na przy-
stosowaniu maszyny do cztowieka, tzn. opracowaniu takich rozwigzan konstruk-
cyjnych, ktore odpowiadalyby mozliwosciom psychofizjologicznym. Jak wynika
z do$wiadczen lotnictwa, zakres tego wariantu jest ograniczony réwniez zroz-
nicowanymi mozliwo$ciami przystosowawczymi poszczeg6lnych ludzi. Stad tez
zachowuje nadal wielkg wage, a w niektorych przypadkach nabiera szczegolnego
znaczenia, dobor psychologiczny ludzi do poszczego6lnych rodzajow pracy. Pewne
rodzaje pracy i specjalnos$ci zawodowe, jak np. lotnictwo, wymagaja szczegol-
nie wysokiej sprawnos$ci dziatania ludzi. W powietrzu nawet niewielki btad czto-
wieka, uwarunkowany wiasciwosciami psychicznymi (nieadekwatno$¢ w odbio-
rze 1 przetwarzaniu informacji, nieumiejetnos¢ podejmowania decyzji, niedoktad-
no$¢ koordynacji sensomotorycznej, nadmierne napigcie emocjonalne itp.), moze
spowodowa¢ nicodwracalne straty w ludziach i sprzgcie.

Nasycenie wspolczesnych statkow powietrznych szeroka gama najnowszych
urzadzen technicznych wspomagajacych zatoge w procesie podejmowania decy-
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zji, takich jak urzadzenia obserwacyjne, nawigacyjno-celownicze, zintegrowane
systemy uzbrojenia, zmienilo istotnie kwalifikacje operatorskie pilota.

Jesli w poczatkach lat 20. XX w. samoloty posiadaly kilka przyrzadow pilotazowo-nawiga-
cyjnych, to juz w latach pigédziesigtych samolot mial kilkadziesigt waznych zrdédet informacji,
a w latach osiemdziesiatych wazne Zrédla informacji osiagaja liczbe kilkuset. Preferowana dotych-
czas wysoka sprawno$é psychomotoryczna zostata wyparta przez sprawnosé intelektualng (Slusar-
ski 2003).

Obecnie pilot wojskowy musi dysponowaé wysoka sprawnoscig intelektual-
na pozwalajagcg mu obstugiwaé zaawansowane technologicznie, wielozadaniowe
platformy powietrzne w ekstremalnym srodowisku.

Statek powietrzny okreslonego typu — samolot, $migtowiec bojowy z wyposazeniem niezbed-
nym do wykonania zadania lotniczego — jest podstawowym narzedziem pracy pilota wojskowego.
Nowoczesne wyposazenie statkow powietrznych oraz zaawansowane systemy naziemne prowadze-
nia i kontroli operacji powietrznych spowodowaty, ze lotnictwo odgrywa cz¢sto decydujaca rolg we
wspbtezesnych konfliktach (Slusarski 2001).

Sity Powietrzne RP wyposazone sg obecnie w nowoczesny sprzet. Sg to m.in.
samoloty transportowe CASA C-295M, C-130E Herkules, M-28 Bryza oraz $mi-
glowce wiclozadaniowe lotnictwa wojsk ladowych: transportowe Mi-8, Mi-17,
szturmowe Mi-24, W-3 Sokot oraz lotnictwa morskiego W-3 Anakonda, SH-2G
Super Seasprite i $migtowce zwalczania okrgtow podwodnych Mi-14 oraz przede
wszystkim wielozadaniowe samoloty lotnictwa taktycznego F-16. F-16 Fighting
Falcon, zaprojektowany przez amerykanska wytworni¢ General Dynamics, jest
uzytkowany przez Sity Powietrzne RP od 2006 r. 1 jest my§liwcem czwartej gene-
racji. Jego predkos¢ maksymalna na duzej wysokosci wynosi ponad 2100 km/h,
pulap praktyczny — ponad 15 000 m, a maksymalna predko$¢ wznoszenia — 210
m/s. Moze by¢ uzbrojony w rakiety powietrze — powietrze AIM-9M Sidewinder,
dziatko kaliber 20 mm, rakiety niekierowane powietrze — ziemia M 151, rakiety
kierowane powietrze — ziemia AGM-65 Maverik (naprowadzane laserem lub pod-
czerwienig), bomby i zasobniki.

Zaawansowane technologicznie wyposazenie stawia wobec pilota wysokie
wymagania w zakresie kompleksowej obstugi operatorskiej i dobrego zdrowia fi-
zycznego. Piloci narazeni sg na czeste i dtugotrwate przecigzenia udarowe. Musza
rowniez podejmowac decyzje pod wptywem jeszcze wickszego deficytu czasu.

Pilot wojskowy, zmagajac si¢ z zadaniami pilotazowymi, taktycznymi i kontrolnymi, zmuszo-
ny jest dziata¢ w tempie, jakie narzucaja mu warunki zewnetrzne. Wsrdd nich sa na przyktad in-
strukcje otrzymywane od obstugi naziemnej, informacje czerpane z urzadzen znajdujacych si¢ na
poktadzie samolotu oraz informacje pochodzace z otoczenia, takie jak potozenie przestrzenne czy
pozycje innych samolotow. W tych warunkach pilot zobligowany jest do rownoczesnego odbioru
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i wykorzystania informacji pochodzacych z wielu zrodet i utrzymania koniecznego tempa pracy. Ja-
kiekolwiek odstepstwo od scisle okreslonych dziatan moze spowodowac btedy w realizacji zadan
(Jasinski, Tarnowski, Strzelczak 2004, s. 325).

Umiejetnos¢ wspotdziatania cztowieka z coraz nowszymi maszynami oraz
przebywanie w specyficznym $srodowisku pracy o okre$lonej temperaturze, ci-
$nieniu, wilgoci itp. wymaga cigglosci doskonalenia techniki w uktadzie czto-
wiek — maszyna. Bezpieczenstwo latania, ale takze kierunek dalszego rozwoju
techniki lotniczej, zalezy od zrozumienia miejsca i roli cztowieka w tym skom-
plikowanym uktadzie cztowiek — obiekt techniczny — otoczenie. Analiza rozwoju
lotnictwa wykazuje, ze czesto dochodzi do rozbieznosci migdzy doskonaleniem
cztowieka i techniki, co sprawia, ze dana jednostka podejmuje dzialania na grani-
cy swych mozliwosci psychofizjologicznych (por. Morawski 1994; Terelak 2011).
Mimo duzych mozliwosci przystosowawczych:

(...) pilot nie jest zbyt odporny na zaktdcenia i zagrozenia. Jego procesy postrzegania, uwagi,
zapamig¢tywania, mys$lenia, przezywania podlegaja wahaniom, moze tez mie¢ okresy depresji psy-
chicznej, ostabienia wytrwalosci i odpornosci. Dotyczy to takze jego zainteresowania przedmiotem
pracy, stanu motywacji do dziatania, aktywnosci. Maszyna (obiekt techniczny) — jako ogniwo ukta-
du — ma réwniez swoja okreslong dynamike i charakterystyke pracy (Bloszczynski, Pokinko, Tere-
lak 1973, s. 71).

Warunki stuzby wojskowej pilotow w czasie pokoju nie odbiegaja znacznie
od wojennych 1 wymagaja nie mniejszej wiedzy specjalistycznej czy umiejgtnosci
praktycznych. Dlatego kazdy:

(...) pilot wojskowy musi posiada¢ szeroka wiedzg¢ specjalistyczna i ogdlna wymagana na zaj-
mowanym stanowisku i niezbedna w praktycznym dziataniu bojowym. Wiedze¢ te uzyskuje podczas
nauki w szkole lotniczej oraz podczas tzw. treningdw operacyjnych w jednostce lotniczej. Praca pi-
lota wojskowego zwigzana jest z ciaggtym doskonaleniem umiejetnosci i podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych, gdyz brak ciagtosci w lataniu, dtugie przerwy, moga by¢ grozne w skutkach i prowa-
dzi¢ do wypadkow lotniczych. W dalszej karierze lotniczej praca pilota wojskowego zwigzana jest
takze z kierowaniem lotami i podejmowaniem decyzji dowodczych na réznych szczeblach dowo-
dzenia (dowddca klucza, eskadry), co taczy si¢ z podejmowaniem ryzyka, czasami wigkszego niz
podczas pilotowania samolotu czy $§migtowca, decyzje te bowiem czg¢sto dotycza duzej grupy ludzi
(Bera 2003, s. 7, 42).

Najbardziej niekorzystne dla pilota wojskowego warunki dziatan wystepuja

jednak w $rodowisku realnego pola walki. Sg to:

— nadmiar informacji i zwigzany z nim ,,szum informacyjny” lub ich brak,
wywolany np. lotem w ,,ciszy radiowej” przy jednoczesnym deficycie
czasu,

— konieczno$¢ pokonania rubiezy stycznosci bojowej wojsk, a nastepnie
przelotu na wyznaczone obiekty w srodowisku nasyconym s$rodkami
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obrony przeciwlotniczej. Lot najczesciej odbywa si¢ z wykorzystaniem
uksztaltowania terenu, a wigc z maksymalng predkoscig i na minimal-
nej wysokosci (niezbegdne jest wowczas wykorzystanie urzadzen nawiga-
cyjnych) oraz z wykorzystaniem pasywnych i aktywnych srodkow walki
elektroniczne;j,

— wymuszony krotki czas pobytu nad celem i skomplikowana sytuacja tak-
tyczna w rejonie dziatan. W niektorych sytuacjach mozliwe jest jedynie
wykonywanie uderzen naprowadzanych,

— lot powrotny po wykonaniu zadania najczesciej odbywa si¢ pojedynczy-
mi samolotami lub $miglowcami (maksymalnie para) przy zagrozeniu
uzyciem $rodkow ogniowych przeciwnika oraz zwigkszonym ryzyku ze-
strzelenia przez $rodki wladne — friendly fire,

— lot w trudnych warunkach atmosferycznych, loty nocne (w tym z wyko-
rzystaniem gogli noktowizyjnych),

— przymusowe dlugotrwale oczekiwanie na moment startu, spowodowane
warunkami atmosferycznymi lub warunkami taktycznymi, np. przy dzia-
faniu na wezwanie z lotniska czy ladowiska lub ze strefy wyczekiwania,

— odosobnienie i ciggle zagrozenie ze strony przeciwnika, gldwnie podczas
dziatan nielinearnych, podczas ktorych nie daje si¢ przypisa¢ zagrozenia
do okreslonego obszaru (rejonu), a wystepuje ono zawsze i wszegdzie,

— prowadzenie operacji na odlegtych teatrach dziatan, na terenie pustyn-
nym, w rejonach gorskich,

— prowadzenie dziatan potaczonych z wykorzystaniem réznych rodzajow
lotnictwa (takze zespoty wielonarodowe) oraz jako polaczone zespoty
lotnicze — z uzyciem r6znych srodkéw ogniowych (§migtowce, samoloty,
zestawy artyleryjskie).

Po uwzglednieniu wymagan stawianych pilotowi przez wspotczesny sprzet

lotniczy i taktyke zastosowania bojowego mozna wnioskowac, ze:

(...) pilota wojskowego powinny cechowaé nastgpujace wiasciwosci psychiczne:

— wysoki poziom motywacji do stuzby w lotnictwie wojskowym, zainteresowanie pracg lotni-
cza,

— psychologiczne cechy osobowosci ulatwiajace przystosowanie do stuzby wojskowe;j,
a zwlaszcza do shuzby w powietrzu,

— psychofizjologiczne cechy osobowosci, w ktorych przejawia si¢ zrownowazenie emocjonal-
ne, odporno$¢ na stres, czyli zdolno$¢ zachowania petnej sprawnos$ci dzialania w sytuacjach
ekstremalnych,

— sprawne funkcjonowanie intelektualne, polegajace na umiejetnosci rozwigzywania proble-
mow, a przede wszystkim na szybkiej i poprawnej ocenie sytuacji i podejmowaniu whasci-
wych decyzji,

— sprawne funkcjonowanie percepcyjne, zapewniajace orientacje w srodowisku lotu w r6z-
nych sytuacjach,

— sprawne funkcjonowanie psychomotoryczne (Pokinko 1977, s. 367).
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Wobec wysokich wymagan duze znaczenie przywigzuje si¢ rowniez do se-
lekcji kandydatow do zawodu pilota oraz badan pod wzgledem psychologicznego
funkcjonowania w trakcie calej kariery zawodowe;j. ,,Dobér i selekcja do tego za-
wodu nie ogranicza si¢ jednak do jednorazowego aktu, lecz stanowi proces trwa-
jacy przez caty okres pracy pilota” (Bera 1999, s. 39). Problem doboru personelu
latajacego, a przede wszystkim pilotow, wytonit si¢ wraz z powstaniem lotnictwa.
Doswiadczenia pierwszego okresu rozwoju lotnictwa wykazaly, ze sukcesy lotni-
cze zalezg przede wszystkim od cztowieka pilotujacego samolot.

W zwiazku z powyzszym powstat problem:

(...) fizycznej przydatnosci do stuzby w lotnictwie, tzn. doboru kandydatéw pod wzgledem le-
karskim. W miar¢ praktycznego wdrazania w zycie takiego doboru, liczba katastrof uwarunkowa-
na fizycznymi wadami pilotow stopniowo obnizata si¢. Jednoczesnie stwierdzono, ze nie kazdy fi-
zycznie zdrowy cztowiek moze by¢ dobrym pilotem. Powinien on jeszcze odznaczac si¢ okreslony-
mi wlasciwoséciami psychicznymi (Pokinko 1977, s. 356).

Obecne kryteria selekcyjne i szkoleniowe dla kandydatow do lotnictwa woj-
skowego sg bardziej zaostrzone pod wzgledem ilosciowym i jakosciowym. Ko-
niecznos¢ stosowania procedur doboru i selekcji kandydatow umozliwita jednak
uzyskanie wysokich kwalifikacji zawodowych. P. Pokinko przez dobor rozumie:

(...) proces praktycznego wyodrgbnienia z okreslonej liczby kandydatow do stuzby w powie-
trzu tych osob, ktore beda zdolne do wykonywania czynnosci wynikajacych z ich funkcji w sposob
maksymalnie skuteczny. Jego celem jest okreslenie mozliwosci przystosowawczych do warunkow
stuzby wojskowej i w powietrzu oraz skutecznosci dzialania w realnych sytuacjach w powietrzu
w réznych warunkach, w tym na polu walki (Pokinko 1977, s. 355).

Selekcja to natomiast:

(...) proces psychologicznego kwalifikowania juz wyszkolonych pilotow i innych cztonkéw
personelu poktadowego pod wzgledem zdolnosci lub niezdolnoséci do wykonywania lotéw okreslo-
nym typem statku powietrznego w okresie trwania catej ich zawodowej stuzby. Tak wigc do prak-
tycznych czynnosci zwigzanych z doborem zaliczamy badania, analizy, oceny itp. wstepnego do-
boru kandydatéw do lotnictwa oraz kolejnych etapow oceny przydatnosci do stuzby w powietrzu
w poczatkowym okresie szkolenia. Do praktycznych czynnosci selekcji zaliczamy badania okreso-
we 1 okoliczno$ciowe personelu latajacego i kierujacego lotami (Pokinko 1977, s. 355).

Jak wynika z piSmiennictwa oraz do$wiadczen polskich psychologow lotni-
czych, poprawny doboér kandydatow do stuzby w charakterze kandydata na pilota
wojskowego wymaga zapewnienia nastepujacych warunkow:

— sprecyzowania odpowiednich kryteriow doboru, tzn. doktadnego okresle-

nia wlasciwosci psychofizjologicznych, jakimi powinien wyrézniaé si¢
kandydat,
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— opracowania odpowiednich metod doboru, tzn. naukowo opracowanych
procedur badan i narzedzi badawczych umozliwiajacych dokonywanie
ocen i pomiarow lub ustalenie stopnia posiadania przez kandydata poza-
danych wlasciwosci psychicznych,

— zebrania odpowiedniej liczby kandydatow do szkolenia lotniczego,

— zebrania dobrze zorganizowanego zespotu naukowo-badawczego, odpo-
wiednio przygotowanego do wykonywania funkcji zwigzanych z dobo-
rem w okresie catego procesu szkolenia (por. Piskorz 2011).

Na podstawie literatury podejmujacej problematyke doboru zawodowego
personelu latajacego mozna stwierdzi¢, ze najwazniejsze cechy to: sprawnosc
intelektualna umozliwiajaca szybka i trafng ocen¢ sytuacji oraz rozwigzywanie
problemow w deficycie czasu; zdolno$ci percepcyjne (orientacja przestrzenna,
spostrzegawczos¢, podzielnos¢ uwagi); koordynacja ruchowa. Niezmiernie istot-
ne dla celow doboru psychologicznego kandydatow do lotnictwa jest poznanie
osobowosci cztowieka w szerokim znaczeniu, tzn. catoksztattu indywidualnych
cech danej jednostki. Podstawowe znaczenie majg jednak takie wlasciwosci czto-
wieka, jak zainteresowania, motywacja, temperament i uzdolnienia. Z tymi wia-
sciwosciami osobowosci tgczy si¢ sprawnos¢ procesow przetwarzania informacji
(spostrzeganie, myslenie, pamigc) oraz procesy aktywacyjne (poziom czujnosci,
koncentracjiipodzielno$ci uwagi). Nadajg one kierunek i wyznaczaja poziom prze-
twarzania informacji przez cztowieka oraz takie stany spoteczno-psychologiczne,
jak $wiadomy stosunek do wykonywanych czynnosci, cele oraz motywy dziatania
(por. Czarnogorski 1972; Slusarski 2001, 2003; Kowalczuk 2003). ,,Stosowanie
wysokich wymagan na etapie wstepnego doboru kandydatéw do stuzby w powie-
trzu wptywa znaczgco na zmniejszenie wykruszalnosci pilotow w dalszym okre-
sie szkolenia i pracy zawodowej” (Slusarski 2003).

Zawdd pilota wojskowego w bardzo wysokim stopniu wptywa na orga-
nizm osoby, ktoéra go wykonuje. Jest to podyktowane bardzo duzym negatyw-
nym wptywem na organizm cztowieka duzego wysitku fizycznego i psychiczne-
g0, jak réwniez silnych przezy¢ emocjonalnych wynikajacych z czestych napigé
w sytuacjach stresowych, w ktorych pilot musi wykonywac¢ swoja prace. Podczas
lotu pilot jest w stanie ciagtego napigcia emocjonalnego oraz catkowitej koncen-
tracji uwagi, bedac jednoczes$nie narazonym na dziatanie czynnikéw fizycznych
— przede wszystkim przecigzen wynikajacych z okresowych stanow wytezonego
wysitku calego ustroju. Pilot lotnictwa mysliwskiego, wykonujac swoje zadania
na samolotach bedacych na wyposazeniu Sit Powietrznych RP, takich jak MiG-29
(maksymalna predko$¢ wznoszenia 330 m/s) lub F-16, doswiadcza przecigzen na-
wet do 9 g. Podczas innych misji, mniej ekstremalnych z punktu widzenia dzia-
ajacych przecigzen, moga one osigga¢ wartos¢ do 6 g. Przecigzenie o tak znacz-
nej warto$ci, zwlaszcza dziatajgce w dtuzszym okresie, moze by¢ bardzo grozne.
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Wywotuje ono rézne dolegliwosci: trudnosci w oddychaniu, poruszaniu konczy-
nami, zaweza si¢ pole widzenia i pojawiaja si¢ mdtosci. Moze ono takze doprowa-
dzi¢ do utraty przytomnosci. Szczegolnie narazony jest uktad oddechowy i uktad
krazenia. Negatywne objawy nasilajg si¢ w sytuacji, gdy warto$¢ przecigzenia
szybko si¢ zmienia. Niektore manewry powodujg ujemne przecigzenia, natomiast
szybkie przejscie z ujemnego do dodatniego przeciazenia jest szczegolnie niebez-
pieczne dla organizmu.

Ogromne znaczenie ma roéwniez wysokie nasilenie napig¢ psychicznych.
Bardzo wazna w zawodzie pilota jest umiejetno$¢ panowania nad stresem, zbyt
duzy stres bowiem jest niepozadany, poniewaz obniza mozliwosci psychofizycz-
ne pilota. W praktyce najwickszym obcigzeniem, jakie ma wptyw na pilota przed
samym lotem, jest wykonywanie dzialan w pospiechu. Z kolei:

(...) czynnikiem tagodzacym stres jest mozliwos¢ stworzenia ewentualnego planu zapasowego,
gdyby realizacja lotu wedtug pierwotnego zamiaru byta z jakich§ powodoéw niemozliwa. Myslenie
przysztosciowe powinno by¢ statym elementem dziatania pilota podczas lotu i przed jego rozpocze-
ciem — niezaleznie od tego, jak éw lot przebiega (Maciejczyk 1976, s. 275-277).

Intensywno$¢ standw napiecia zalezy od wielu czynnikéw. Sg nimi m.in.
same wlasciwosci pilota i jego sprawno$¢ psychofizjologiczna, ale tez rodzaj wy-
konywanego zadania i stopien wyszkolenia.

Pilot musi przyzwyczai¢ si¢ do pracy w stanie cigglego ryzyka. Jest to sta-
ly element lotu, w zwigzku z czym brak umiejetnosci podejmowania szybkich
decyzji w stanie napi¢cia wpltywa znaczaco na jakos$¢ pracy osoby wykonujacej
ten zawad.

Rézne rodzaje lotow wywotujg rozne rodzaje ryzyka — sam pilot zatem musi
posiada¢ umiejetno$¢ oceny wielkosci i rodzaju zagrozenia, ktore jest zwigzane
z lotem; musi takze umiec to okresli¢ przed rozpoczeciem lotu.

Im wigcej informacji uda mu si¢ zgromadzi¢ przed lotem, tym mniejsze ryzyko podczas same-
go lotu i tym wigksza mozliwos$¢ okreslenia ewentualnych wyjs¢ awaryjnych. Oczywiscie podczas
samego lotu rowniez zachodzi ocena ryzyka — szczegoélnie w odniesieniu do Srodowiska i panuja-
cych warunkéw atmosferycznych, ale rowniez w odniesieniu do osoby pilota, samolotu czy dziatal-
nos$ci operacyjnej (Olszewski 1993, s. 35).

Wiasciwa perspektywa widzenia wspolczesnego lotnictwa czyni szczegdlnie
waznym wielostronne i mozliwie precyzyjne poznanie rzeczywistego funkcjono-
wania pilotow wojskowych w roznych warunkach pracy. Uwzglednia¢ przy tym
nalezy wielowymiarowosc¢ tego srodowiska pracy i jego wysoki stopien skompli-
kowania, wywotany m.in. wykorzystywaniem w lotnictwie wojskowym zaawan-
sowanych technologii oraz charakterem wspodtczesnego pola walki.
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Skomplikowane $rodowisko pracy pilota wojskowego stawia wysokie wy-
magania psychofizyczne, a takze w zakresie doboru i selekcji kandydatéw do
stuzby, wiedzy specjalistycznej na zajmowanym stanowisku oraz umiejetnosci
niezbednych w praktycznym dziataniu bojowym.
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SUMMARY

The author of the article characterizes the working environment of a military pilot in terms of
the external environment, where is performed flight and psycho-physical requirements. The article
presents the conditions for the functioning of a military pilot on the modern battlefield. It indicates
the need for human cooperation with the advanced technologies used in military aviation and to ap-
ply strict criteria for selection of candidates for service as a military pilot.

Keywords: work environment; working conditions; military pilot; aviation
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Czynniki stresogenne i sytuacje trudne
oraz ich zwigzek z emocjonalnym i nawykowym
przejadaniem sie i jego konsekwencjami
w grupie kierowcow samochodow ciezarowych

Stressors, Difficult Situations and Their Relationship with Emotional
and Habitual Overeating and Its Consequences in a Group of Truck Drivers

STRESZCZENIE

Kierowcy samochodow cigzarowych to jedna z grup zawodowych, ktéra ze wzgledu na charak-
ter pracy jest szczegdlnie narazona na pojawianie si¢ licznych zagrozen i sytuacji trudnych. Jedno-
czesnie jest to jedna z grup zawodowych, w ktorych poziom nadwagi i otytosci jest bardzo wysoki
w poréwnaniu z pozostala czescig spoteczenstwa, co moze by¢ wynikiem m.in. przejadania sig, kto-
re moze mie¢ charakter zarowno nawykowy, jak i emocjonalny. Celem pracy bylo zbadanie i opisa-
nie czynnikow stresujacych i sytuacji trudnych w pracy kierowcow samochodow cig¢zarowych oraz
ich zwiazku z emocjonalnym i nawykowym spozywaniem nadmiernej iloci jedzenia. Grupg os6b
badanych stanowito 250 kierowcoéw (M=42, SD=19). Badania przeprowadzono na parkingach zlo-
kalizowanych przy gtéwnych szlakach transportowych Polski w czasie wolnym od pracy — najcze-
$ciej w przerwach migdzy kolejnymi przejazdami. Uzyskane wyniki wskazuja, ze w grupie kierow-
cow samochodow ciezarowych przejadanie si¢ czgsciej ma charakter nawykowy niz emocjonalny.
Nawykowe spozywanie nadmiernej ilo§ci pokarméw ma silny zwigzek z wystgpowaniem nadmier-
nej masy ciata w tej grupie zawodowe;.

Stowa kluczowe: kierowcy samochodow cigzarowych; emocjonalne przejadanie si¢; nawyko-
we przejadanie sig; stres; sytuacje trudne
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CZYNNIKI STRESUJACE I SYTUACJE TRUDNE W PRACY KIEROWCY

Osoby zatrudnione na stanowisku kierowcy stanowig jedna z liczniejszych
grup zawodowych w Polsce i na §wiecie (Mitraszewska 2012; Shattell i in. 2012).
Do 0s6b tych zaliczani sg m.in. kierowcy takséwek, autobusow oraz samocho-
dow ciezarowych. Praca kierowcy samochodu cigzarowego zwigzana jest z wy-
stepowaniem licznych sytuacji trudnych i nieprzewidywalnych oraz wielu czyn-
nikow stresogennych (Koslowsky 1997; Orris i in. 1997; Hennessy i in. 2000;
Wicher 2002; Gill, Wijk 2004; Raczkowski 2007; Saltzman, Belzer 2007; Star-
kowski, Binczak, Zwierzycki 2007; Merecz, Waszkowska 2008; Wagrow-
ska-Koski 2008). W zawodzie tym wykonywanie zadan wymagane jest naj-
czesciej w nieprzekraczalnych terminach, przy realizacji ktorych istniejg liczne
przeszkody, takie jak np. op6znienia w spedycji czy utrudnienia w ruchu drogo-
wym (Merecz, Waszkowska 2008). Ponadto konieczno$¢ godzenia sprzecznych
wymagan wynikajacych z regulaminu pracy oraz z obowigzkow pochodzacych
od pracodawcy lub spedytora jest czgsto odbierana jako sytuacja trudna i stresu-
jaca. Podobnie liczne ucigzliwosci fizyczne, takie jak hatas, drgania mechanicz-
ne, wymuszona pozycja ciata (Poulton 1987; Widerszal-Bazyl 1997; Raczkowski
2007; Wagrowska-Koski 2008), moga by¢ bardzo meczace, a przez to moga one
prowadzi¢ do wystgpienia stresu.

Jednym z najwazniejszych czynnikdow stresujacych w pracy kierowcy pro-
wadzacego pojazd wazacy kilka- lub kilkadziesiat ton jest sSwiadomo$¢ odpowie-
dzialnosci, i to nie tylko za samochdd i przewozony nim towar, ale przede wszyst-
kim za zycie innych uczestnikow ruchu drogowego i swoje (Wagrowska-Koski
2008). Najmniejszy btad moze bowiem kosztowac utrate zycia badz zdrowia wia-
snego i wielu innych oséb (NIOSH 2004, za: Krueger i in. 2007; Zuzewicz, Lu-
czak, Najmiec 2007). Poza tym poczucie niemozno$ci kontrolowania tego, co
moze zdarzy¢ si¢ na drodze w trakcie prowadzenia pojazdu, dla wielu kierow-
cOW jest trudne i stresujace. Praca oséb zatrudnionych na stanowisku kierow-
cy, zwlaszcza jezdzacych na trasach migdzynarodowych, wigze si¢ takze z dhugi-
mi okresami przebywania z dala od bliskich osob (Saltzman, Belzer 2007). Taka
roztgka moze powodowacé, ze kierowca ma problemy z godzeniem obowigzkoéw
rodzinnych i zawodowych (Schultz, Schultz 2006), moze tez odczuwa¢ samot-
no$¢ i brak wsparcia. Dodatkowo poczucie samotnosci i braku wsparcia (zarowno
emocjonalnego, jak i instrumentalnego) potegowacé moze fakt, ze najczesciej kie-
rowcy jezdza sami, podwojne obsady zdarzaja si¢ zdecydowanie rzadziej. I cho¢
roézni kierowcy czgsto wzajemnie sobie pomagaja, to jezdzgc samemu, kierowca
nigdy nie moze mie¢ pewnosci, ze w trudnej sytuacji, kiedy bedzie potrzebowat
wsparcia, dostepny bedzie ktos, kto mu pomoze.

Czynnikiem, ktory sam w sobie moze by¢ zrodlem stresu lub moze nasi-
la¢ stres juz istniejacy, jest koniecznos¢ wykonywania pracy w godzinach noc-
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nych oraz zmianowo$¢ pracy. Taki system dotyczy zwlaszcza osdb pracujacych
na trasach miedzynarodowych oraz krajowych, w ktorych trzeba przejecha¢ wie-
le kilometrow i dotrze¢ do celu o okre$lonej godzinie. Konieczno$¢ pracy w roz-
nych porach doby nie jest natomiast obojetna dla funkcjonowania cztowieka i dla
jego stanu zdrowia (Gadzicka 2008). Nieregularne godziny aktywnosci mogg bo-
wiem prowadzi¢ do nieprawidlowego funkcjonowania wielu funkcji fizjologicz-
nych i do zaburzen lub odwrocenia rytmu biologicznego. Sytuacja taka, zwlasz-
cza jesli trwa dluzej, moze skutkowac pojawieniem si¢ zmeczenia przewlekle-
go i zaburzen snu (Bortkiewicz 2008). Ponadto konsekwencja braku regularnych
godzin pracy jest brak mozliwosci spozywania regularnych positkow, co czgsto
— obok stresu i towarzyszacych mu negatywnych emocji — jest jedng z gtéwnych
przyczyn spozywania nadmierne;j ilosci jedzenia.

EMOCJONALNE I NAWYKOWE SPOZY WANIE NADMIERNEJ ILOSCI JEDZENIA

Nadmierne spozywanie jedzenia jest problemem wieloaspektowym i jest
uwarunkowane réznymi czynnikami, wsrod ktorych mozna wyrdzni¢ m.in. de-
terminanty biologiczne i psychologiczne (Oginska-Bulik 2004). Biologiczne
przyczyny nadmiernego jedzenia to m.in. uszkodzenia osrodkow glodu i sytosci
w podwzgorzu (Oginska-Bulik 2004), zaburzenia funkcjonowania ptatéw czoto-
wych badz anomalie na poziomie genéw zwigzane gtownie z przekaznictwem do-
paminy i serotoniny (Mroczkowska, Ziotkowska, Cwojdzinska 2007).

Obecnie jednak, w dobie powszechnej dostepnosci artykutéw spozywczych,
kiedy coraz czgsciej jedzenie stuzy nie tylko zaspokojeniu glodu, ale réwniez
wielu potrzeb psychicznych, coraz czesciej problem przejadania si¢ ma podto-
ze pozabiologiczne. Spozywanie wickszej ilosci jedzenia, niz jest potrzebna do
prawidlowego i optymalnego funkcjonowania organizmu, moze mie¢ charak-
ter zarbwno emocjonalny, jak i nawykowy (Willenbring, Levine, Morley 1986;
Stone, Brownell 1994; Oginska-Bulik 2004; Torres, Nowson 2007; Davis, Car-
ter 2009; Yeomans, Coughlan 2009). W przypadku przejadania si¢ emocjonalne-
go jedzenie pomaga w radzeniu sobie z napigciem, przykrymi emocjami i stresem
(Meisel 1 in. 1990; Niewiadomska, Kulik, Hajduk 2005; Masheb, Grilo 2006).
Czynno$¢ jedzenia moze wtedy stanowi¢ forme nie§wiadomej kompensacji pew-
nych potrzeb psychicznych i zachowan, ktorych dana osoba nie potrafi zaspokoi¢
w sposob bardziej dojrzaly i adekwatny. Poza tym czynno$¢ jedzenia moze kom-
pensowac takie uczucia, jak: smutek, samotno$¢ czy roznego rodzaju Igki i niepo-
wodzenia. Dlatego tak czesto znalezienie si¢ w trudnej sytuacji, ktora jest zrodtem
stresu (Meisel 1 in. 1990) i negatywnych emocji, sprzyja niekontrolowanemu si¢-
ganiu po jedzenie. Takie zachowanie natomiast czesto powoduje ztos¢, frustracje
i poczucie bezsilnosci, ktore z kolei sprzyjaja zajadaniu probleméw. W ten sposob
moze powstawac¢ mechanizm tzw. btednego kota.
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Okresowe lub state braki zdolnosci do hamowania si¢ w przyjmowaniu po-
karmoéw moga takze mie¢ charakter nawykowy. Jedna z gtéwnych przyczyn ta-
kiego zachowania jest tatwa i powszechna dostepnos¢ jedzenia oraz fakt, ze jest
ono spolecznie akceptowang formg roztadowania napigcia i obnizenia (przynaj-
mniej na chwilg) stresu (Radoszewska 1995; Oginska-Bulik, Chanduszko-Salska
2000a; Oginska-Bulik 2004). Jednak z czasem taki sposob postepowania w sy-
tuacjach trudnych i niekomfortowych moze si¢ utrwali¢, przeksztatci¢ w nawyk
(Oginska-Bulik 2004) i prowadzi¢ do nawykowego spozywania zbyt duzej ilo-
$ci pozywienia. Poza tym czynno$¢ spozywania nadmiernej ilosci jedzenia o cha-
rakterze nawykowym moze by¢ sposobem radzenia sobie z nuda, sennoscia i bra-
kiem innej, bardziej kreatywnej mozliwos$ci zagospodarowania wolnego czasu.

Z przegladu literatury wynika, Zze znaczna cz¢$¢ osob zatrudnionych na sta-
nowisku kierowcy czgéciej niz osoby zatrudnione na innych stanowiskach wyka-
zuje tendencje do przejadania si¢ (Hedberg i in. 1993; Korelitz i in. 1993; Holmes,
Power, Walker 1996; Jack, Piacentini, Schroder 1998; Krueger i in. 2007) i spozy-
wania produktéw o niskiej wartosci odzywczej. Analiza produktow spozywanych
przez kierowcow wykazata bowiem, ze poziom konsumpcji wysokokalorycznych
przekasek (czgsto zakupionych na stacjach benzynowych), takich jak frytki i kiet-
baski, oraz spozycie ttuszczu pochodzacego z przetworow mlecznych jest wyz-
szy niz w pozostatej czesci populacji (Hedberg i in. 1993; Korelitz i in. 1993;
Holmes, Power, Walker 1996; Jack, Piacentini, Schroder 1998). Zbyt niskie jest
natomiast spozycie pelnowartosciowych positkow oraz owocow i warzyw (Hed-
berg i in. 1993). Z uwagi na fakt, ze spozywane positki czesto majg niewielkg
warto$¢ odzywcza, za to sporg ilos¢ cukru i thuszczu, przyjmowanie ich w ilosci
wigkszej niz potrzebna do optymalnego funkcjonowania organizmu niesie ze sobg
wiele negatywnych konsekwencji zdrowotnych.

KONSEKWENCJE EMOCJONALNALNEGO
I NAWYKOWEGO SPOZYWANIA NADMIERNEJ ILOSCI JEDZENIA
W GRUPIE KIEROWCOW SAMOCHODOW CIEZAROWYCH

Dlugotrwale, powtarzajace si¢ przejadanie si¢, ktore moze mie¢ charakter
zarowno emocjonalny, jak i nawykowy, prowadzi do pogorszenia stanu zdrowia
oraz mniejszej sprawnosci fizycznej i psychicznej. Dzieje si¢ tak szczego6lnie, kie-
dy rytuat nadmiernego spozywania jedzenia staje si¢ niekontrolowanym i statym
zwyczajem, jak rowniez wtedy, kiedy zachowanie to jest droga ucieczki przed
rozwigzywaniem problemow (Oginska-Bulik 2004) i sytuacjami trudnymi. Regu-
larne przejadanie si¢ moze mie¢ wiele negatywnych skutkow w bliskiej i dalszej
perspektywie czasowej. Na skutek dtuzszego okresu powtarzajacych si¢ epizo-
dow spozywania zbyt duzej liczby kalorii moze dojs¢ do pojawienia si¢ nadwagi
i otytosci oraz wielu innych chorob dietozaleznych (np. cukrzyca typu II, nad-
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ci$nienie) (Grojec 1978; Nazar, Kociuba-Uscitko 1995; Owczarek 1995; Czer-
winska i in. 2004; De Ridder, Van den Bos 2006). Najbardziej niekorzystne jest
przejadanie si¢ majace miejsce w poéznych godzinach, gdyz — jak wskazujg wy-
niki badan — dla powstawania i utrzymywania si¢ nadmiernej masy ciata najbar-
dziej niekorzystny wptyw ma jedzenie w godzinach wieczornych oraz nocnych
(Oshida, Kutsuma, Nakajima 2013).

Wyniki badan dotyczacych zachowan zdrowotnych oraz probleméw zdro-
wotnych 0séb zatrudnionych na stanowisku kierowcy wskazuja, ze znaczna czes$¢
z nich ma problemy z zaburzeniami zotadkowo-jelitowymi (Gardell, Aronsson,
Barklof 1982; Anderson 1992) oraz cierpi z powodu nadwagi i otylosci (Kore-
litz 1 in. 1993; Stoohs i in. 1994; Krueger i in. 2007). Réwniez wyniki uzyskane
podczas innych badan dowodza, ze 71% sposrod badanych 125 kierowcoéw mia-
to nadwagg lub byto otylych (Stoohs i in. 1994). Podobne wyniki uzyskali Ko-
relitz 1 in. (1993), ktoérzy zbadali 2945 kierowcow cigzarowek — 40% badanych
0s6b miato nadwage, a 33% bylo otytych. Obie wartosci sa znacznie wyzsze niz
srednie krajowe. Wystepowanie nadmiernej masy ciata nie pozostaje obojetne dla
zdrowia 1 jako$ci pracy kierowcow, gdyz moze nasila¢ odczuwanie bolu stawow
1 plecéw (zwlaszcza ich dolnej czgéci) (Miyamoto i in. 2000; Tamrin i in. 2007),
powodowac choroby uktadu krazenia oraz ogdlne gorsze smaopoczucie i obnize-
nie poczucia jakosci zycia (Rieger i in. 2005).

Sytuacje zdrowotng kierowcéw dodatkowo pogarsza fakt, iz w tej grupie za-
wodowej wystepuje niski poziom aktywnosci fizycznej (Kelly 1999). Wigkszos¢
kierowcow jezdzacych na tzw. trasach dtugodystansowych nie ¢wiczy regular-
nie. Z badan przeprowadzonych przez S. Roberts i J. York (2000) wynika, ze
tylko okoto 10% zawodowych kierowcoéw regularnie uczestniczy w ¢wiczeniach
aerobowych.

W przypadku kierowcow samochodow cigzarowych, ktorzy prowadza po-
jazd wazacy od kilku do kilkudziesigciu ton, rOwniez szybsze nastepstwa epizo-
du przejedzenia si¢ moga by¢ niebezpieczne. Spozywanie zbyt obfitych positkow,
zwlaszcza bogatych w cukry proste, moze bowiem obniza¢ zdolnosci do kon-
centracji uwagi, czujnos$¢ i wydajnos$¢ pracy oraz prowadzi¢ do pojawiania si¢
poczucia zmgczenia lub nadmiernej sennosci. Zmeczenie 1 senno$¢ w znacznym
stopniu obnizajg zdolnos¢ prowadzenia pojazdoéw i zwickszajg ryzyko spowodo-
wania wypadku, zranienia badz utraty zycia wlasnego lub innych uczestnikow ru-
chu drogowego (Sagberg 1993; Stutts i in. 2003; Radun, Radun 2006; May, Bal-
dwin 2009; Makowiec-Dgbrowska i in. 2011; Williamson i in. 2011).
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BADANIA

Celem pracy bylo poszerzenie dotychczasowych danych uzyskanych w po-
przednich badaniach! terenowych i przeprowadzenie dalszych badan, w ktorych
kierowcy odpowiadali i wypelniali kwestionariusze poza gabinetami lekarskimi
czy gabinetami psychologow. Z przegladu literatury wynika, ze znaczna cze$¢
0s0b zatrudnionych na stanowisku kierowcy czgsciej niz osoby zatrudnione na
innych stanowiskach wykazuje tendencje do spozywania nadmiernej ilosci po-
zywienia (Hedberg i in. 1993; Korelitz i in. 1993; Holmes, Power, Walker 1996;
Jack, Piacentini, Schroder 1998; Krueger i in. 2007). Brak jest jednak danych do-
tyczacych tego, czy przejadanie si¢ ma bardziej charakter nawykowy czy emocjo-
nalny oraz jaki jest zwigzek przejadania si¢ z wystgpowaniem czynnikoéw stresu-
jacych. Dlatego gldéwnym celem pracy stala si¢ proba odpowiedzi na to pytanie.
Ponadto celem bylo sprawdzenie, czy dtugos¢ tras, po ktérych poruszaja sie kie-
rowcy, roznicuje czgstos¢ przejadania sie.

Grupe o0sob badanych stanowito 250 kierowcow (M=42, SD=19) w wieku
25—67 lat. Z uwagi na fakt, ze zawdd ten w zdecydowanej wickszosci wykonywa-
ny jest przez mezezyzn, wszyscy badani byli mezczyznami. Respondenci posia-
dali prawo jazdy kategorii C, ktore uprawnia do prowadzenia pojazdéw o dopusz-
czalnej masie catkowitej powyzej 3,5 tony, lub kategorii C+E — dodatkowo mogli
poruszac si¢ z przyczepa. Ponadto badane osoby aktywnie wykonywaty swoj za-
wod przynajmniej od 5 lat. Srednia dlugo$é stazu pracy osob bioracych udzial
w badaniu wynosita 189,11 lat (SD=10,40). Najkrotszy staz pracy wynosit 5 lat,
najdtuzszy zas 45 lat. Na trasach migdzynarodowych (dtugodystansowych) pra-
cuje 147 sposrdd badanych kierowcow, natomiast 103 jezdzi w kraju. Badania
przeprowadzono na parkingach zlokalizowanych przy gtéwnych szlakach loka-
lizacyjnych Polski w czasie wolnym od pracy — najczgsciej w przerwach migedzy
kolejnymi przejazdami. Osoby badane wyrazity zgode na przeprowadzenie badan
i zostaty poinformowane o mozliwosci zakonczenia ich w dowolnym momencie.

NARZEDZIA BADAWCZE

Do okreslenia poziomu stresu badanych kierowcow zastosowano Kwestio-
nariusz do Subiektywnej Oceny Pracy autorstwa B. Dudka i in. (1999), ktéry shu-
zy do ocenienia subiektywnej percepcji pracy. Kwestionariusz przeznaczony jest
do pomiaru indywidualnego poczucia stresu zawodowego pracownikéw. Sktada
si¢ on z 55 twierdzen opisujacych rozne cechy pracy. Wskaznikiem poziomu po-
czucia stresu jest suma ocen (punktow) zakre$lonych przez badanego pracowni-
ka przy kazdym twierdzeniu. Im jest ona wyzsza, tym wigksze jest poczucie stre-

! Badania prowadzone byty na mniejszej grupie os6b badanych, uzupetnione zostaty o dodat-
kowe informacje.



CZYNNIKI STRESOGENNE I SYTUACJE TRUDNE... 199

su badanej osoby. Uzyskane wyniki pozwalaja oceni¢ zar6wno globalny poziom
stresu, jak i poziom dla kazdego z 10 czynnikow stresogennych. Wspolczynnik
zgodnosci alfa Cronbacha dla poszczegdlnych czynnikéw wahat si¢ od 0,49-0,83,
a dla catego kwestionariusza wynosit 0,84, co oznacza, ze kwestionariusz cechu-
je sie dobrg rzetelnoscig (Dudek i in., 1999).

Do zdiagnozowania problemu spozywania nadmiernej ilo$ci pozywienia zo-
stal wykorzystany Kwestionariusz do badania Zachowan Zwigzanych z Jedze-
niem (KZZJ) autorstwa N. Oginskiej-Bulik i L. Putynskiego (Oginska-Bulik
2004). Kwestionariusz KZZJ sktada si¢ z 30 twierdzen i mierzy trzy czynniki do-
tyczace zachowan jedzeniowych:

— sklonno$¢ do nawykowego przejadania sie,

— sklonno$¢ do emocjonalnego przejadania sig,

— sktonno$¢ do restrykeji dietetycznych.

Przy kazdym twierdzeniu badane osoby mogly zaznaczy¢ odpowiedz tak lub
nie. Wysoki wynik uzyskany w kwestionariuszu $wiadczy o nieprawidtowych za-
chowaniach zywieniowych, tj. tendencji do przejadania si¢ badz powstrzymywa-
nia si¢ od jedzenia (Oginska-Bulik 2004). Na potrzeby niniejszych analiz wyko-
rzystano dwie skale z kwestionariusza: sktonno$¢ do nawykowego przejadania si¢
oraz sktonnos¢ do emocjonalnego przejadania sig.

Zastosowanym narzedziem badawczym byt wywiad ustrukturalizowany, kto-
ry pozwolit uzyska¢ dodatkowe informacje niewystepujace w kwestionariuszach.

WYNIKI BADAN

Analizy statystyczne zostaly wykonane przy pomocy komputerowego pro-
gramu statystycznego Statistica 10.0. Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja,
ze w grupie kierowcoOw samochodoéw cigzarowych czesciej wystepuje przejada-
nie si¢ majgce charakter nawykowy niz emocjonalny Roznica ta jest istotna staty-
stycznie na poziomie t=4,35, p<0,001 (M=4,34, SD=1,51 vs. M=2,96, SD=2,61).

Aby ustali¢ zalezno$¢ miedzy ogdlnym poziomem stresu i poszczegdlny-
mi czynnikami stresujgcymi a spozywaniem nadmiernej ilo$ci pozywienia przez
kierowcéw samochodow ciezarowych, zastosowano wspotczynnik korelacji
Pearsona (tab. 1).

Analiza statystyczna uzyskanych danych wykazata, ze wskaznik globalnego
poziomu stresu 0sob zatrudnionych na stanowisku kierowcy samochodu cig¢zaro-
wego istotnie koreluje z przejadaniem si¢, majgcym zaréwno charakter emocjo-
nalny (0,65, p<0,01), jak i nawykowy (0,34, p<0,05). Zalezno$¢ ta jest wyzsza dla
emocjonalnego spozywania nadmiernej ilosci pozywienia.

Dla nawykowego przejadania si¢ dodatnia, istotna statystycznie korelacja
wystgpita z takimi czynnikami, jak brak wsparcia (0,58, p<0,01) oraz poczucie
psychicznego obciazenia, zwigzanymi ze ztozonoscig pracy (0,38, p<0,05).
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Dla emocjonalnego przejadania si¢ najsilniejsza dodatnia korelacja wystapi-
ta z takimi czynnikami, jak poczucie braku kontroli (0,78, p<0,001) oraz poczucie
psychicznego obcigzenia zwigzanego ze ztozonoscia pracy (0,71, p<0,001). Istot-
na statystycznie korelacja wystgpita z brakiem nagréd w pracy (0,67, p<0,01),
brakiem wsparcia (0,67, p<0,01), poczuciem niepewnosci wywotanym organi-
zacja pracy (0,65, p<0,01), poczuciem odpowiedzialnosci (0,56, p<0,01), poczu-
ciem zagrozenia (0,47, p<0,05).

Tab. 1. Zwigzek migdzy ogdlnym poziomem stresu zawodowego oraz poszczegdlnymi czyn-
nikami stresujagcymi a emocjonalnym i nawykowym spozywaniem nadmiernej ilosci pozywienia
w grupie kierowcow samochoddw cigzarowych (N=250)

Czynniki stresujace Na?;}éig‘l.?s?gze_ Em(}?(;);laiin:igrze-
Poziom stresu zawodowego — wynik globalny 0,341* 0,647**
E;:)CZZOILC;ZCI;;};}::},ZH%O obcigzenia zwigzanego ze 0.375% 0,711 %%
Brak nagréd w pracy 0,191 0,671%*
Poczucie niepewno$ci wywotane organizacja pracy 0,301 0,654%*
Stresujace kontakty spoteczne 0,193 0,322
Poczucie zagrozenia 0,221 0,466*
Ucigzliwosci fizyczne 0,076 0,180
Nieprzyjemne warunki pracy -0,009 0,099
Brak kontroli 0,190 0,776%**
Brak wsparcia 0,577** 0,671%*
Poczucie odpowiedzialnosci 0,322 0,563**

*p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001
Zrédto: opracowanie wiasne.

By ustali¢, czy dlugos¢ tras roznicuje przejadanie si¢ kierowcow, zastoso-
wano wspotczynnik t-Studenta. Trasy podzielono na miedzynarodowe i krajo-
we. Uzyskane wyniki okazaty si¢ nieistotne statystycznie, co oznacza, ze wsrod
kierowcdéw samochodéw cigzarowych dhugos¢ tras nie roznicuje spozywa-
nia nadmiernej ilo$ci pozywienia, majacego zarowno charakter nawykowy, jak
i emocjonalny.

W celu ustalenia zaleznosci migdzy emocjonalnym i nawykowym przejada-
niem si¢ a wystepowaniem nadmiernej masy ciata (BMI>25) zastosowano wspot-
czynnik korelacji Pearsona. Analiza statystyczna wykazala, ze istnieje istotny sta-
tystycznie zwigzek migdzy emocjonalnym przejadaniem si¢ a wystgpowaniem
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nadmiernej masy ciata (0,39, p<0,05) oraz mi¢dzy nawykowym przejadaniem
si¢ a wystgpowaniem nadmiernej masy ciata (0,72, p<001). Silniejszy okazat si¢
zwigzek miedzy nawykowym przejadaniem si¢ a wystepowaniem BMI>25.

ZAKONCZENIE

Przeprowadzone badania miaty na celu uzyskanie odpowiedzi na pytanie, czy
wsrod polskich kierowcdéw samochodow cigzarowych wystepuje problem spo-
zywania nadmiernej ilosci jedzenia i czy przejadanie si¢ ma bardziej charakter
emocjonalny czy nawykowy. Ponadto celem bylo okreslenie zwigzku miedzy
czynnikami stresujacymi wynikajacymi czgsto z trudnych sytuacji, w jakich wie-
lokrotnie znajduja si¢ kierowcy, a spozywaniem ilo$ci jedzenia, ktora jest wigk-
sza od optymalnej dla prawidlowego funkcjonowania organizmu. Uzyskane
wyniki pozwolity stwierdzi¢, ze w grupie kierowcow samochodow cigzarowych
wystepuje zwigzek miedzy odczuwanym stresem a przejadaniem si¢, co po-
zwala potwierdzi¢ wyniki badan innych autorow, ktore wskazuja, ze stres czg-
sto prowadzi do przejadania si¢ (Willenbring, Levine, Morley 1986; Meisel i in.
1990; Stone, Brownell 1994; Oliver, Wardle 1999; Oliver, Wardle, Gibson 2000;
Cartwright i in. 2003; Oginska-Bulik 2004; Kouvonen i in. 2005; Torres, Nowson
2007). W przypadku kierowcow samochodow ciezarowych znacznie czestsze jest
przejadanie si¢ nawykowe niz emocjonalne. Oznacza to, ze kierowcy spozywaja
nadmierng ilo$¢ pozywienia gldwnie z tego powodu, ze do tego przywykli. Jed-
nym z wyjasnien moze by¢ to, ze czynno$¢ nawykowego nadmiernego jedzenia
moze by¢ sposobem walki z nudg i monotonia, a takze metoda dostarczenia sobie
dodatkowych bodzcoéw. Dane te potwierdzajg informacje uzyskane z wywiadow,
iz znaczna cze$¢ kierowcOw zaczyna jesc, kiedy ilos¢ bodzcow maleje, czyli np.
stojac w korku lub w nocy, kiedy zaczynaja odczuwac sennos¢.

Jednoczesnie pomimo tego, iz emocjonalne przejadanie si¢ wsrod kierowcow
jest rzadsze niz nawykowe, to wykazuje ono silniejszy zwigzek ze stresem. Wynik
ten wskazuje na fakt, ze w sytuacjach trudnych, ktore wigza sie z pojawieniem sie¢
stresu 1 negatywnych emocji, znaczna czgs¢ kierowcdéw ma tendencje do przeja-
dania si¢. Uzyskane rezultaty sg potwierdzeniem tego, ze czynnos$¢ jedzenia moze
stuzy¢ odwroceniu uwagi od przykrych bodzcow lub moze kompensowac prze-
zywanie réznych trudnosci (Spitzer, Narcus, Rodin 1980; Oginska-Bulik, Chan-
duszko-Salska 2000b; Gutowska-Wyka 2000; Oginska-Bulik 2000; Niewiadom-
ska, Kulik, Hajduk 2005; Masheb, Grilo 2006).

Czynnikami stresujacymi, majacymi najsilniejszy zwiazek z emocjonalnym
przejadaniem sig, sa brak kontroli oraz poczucie niepewnosci wywolane organi-
zacja pracy. Czynnikiem silnie stresujagcym okazat si¢ takze brak nagrod w pra-
cy. Uzyskane wyniki zgodne sa z danymi dostgpnymi w literaturze przedmiotu,
swiadczacymi o tym, ze nizszy poziom kontroli pracy, wyzsze obcigzenie pracg
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1 wyzszy poziom braku rownowagi migdzy wkladanym wysitkiem a uzyskiwang
nagroda jest zwigzany z wyzszym poziomem BMI, ktéry czgsto wynika z przeja-
dania si¢ (Kouvonen i in. 2005). Podobnie, wykazujace zwigzek z przejadaniem
sie, poczucie braku wsparcia moze prowadzi¢ do si¢gania po jedzenie w celu po-
prawienia nastroju (Masheb, Grilo 2006). Rowniez czynnik stresujacy, jakim jest
poczucie zagrozenia, moze powodowaé przejadanie si¢ bedace sposobem unik-
nigcia tego zagrozenia lub sposobem na zapomnienie o istniejacych problemach
(Spitzer, Narcus, Rodin 1980).

W przypadku nawykowego przejadania si¢ czynnikami stresujgcymi najsil-
niej korelujgcymi okazaty si¢ brak wsparcia oraz poczucie psychicznego obcig-
zenia zwigzanego ze ztozono$cig pracy. W sytuacji wystgpienia tych czynnikéw
stresujacych kierowca zaczyna jes¢ nie tylko z przyczyn emocjonalnych, ale tak-
ze w sposob nawykowy. I to wlasnie nawykowe przejadanie si¢ silniej koreluje
zZ wystgpowaniem nadmiernej masy ciata wsroéd kierowcow. Utrzymujacy sie
przez dtuzszy czas taki sposob postgpowania w sytuacjach trudnych czesto pro-
wadzi do pojawiania si¢ i utrzymywania si¢ szkodliwej w skutkach nadwagi i oty-
tosci, ktora moze obniza¢ sprawnos$¢ fizyczng i psychiczng oraz moze by¢ dodat-
kowym zrédlem stresu i negatywnych emocji.

Dlatego wazne jest nie tylko ciagle uswiadamianie kierowcom, jak duze zna-
czenie dla zdrowia ma odpowiednia i zbilansowana dieta, ale rOwniez pokazanie,
ze przyczyny nadmiernego jedzenia moga wynika¢ z trudnych, stresujacych sy-
tuacji. Jest to tym bardziej istotne, ze osoby zatrudnione na stanowisku kierowcy
stanowig jedng z liczniejszych grup zawodowych w Polsce i na $wiecie (Mitra-
szewska 2012; Shattell i in. 2012), a ich samopoczucie i stan zdrowia przekladaja
si¢ na bezpieczenstwo wszystkich uczestnikéw ruchu drogowego.
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SUMMARY

Truck drivers are one of the professional groups that due to the nature of their work is particu-
larly exposed to numerous risks and difficult situations. At the same time it is one of professional
groups, in which the level of overweight and obesity is very high in comparison with the rest of so-
ciety, what can be caused by both: habitual and emotional overeating. The aim of the study was to
examine and describe the stressors and difficult situations in the work of truck drivers and their rela-
tionship with emotional and habitual consumption of excessive amounts of food. A group of subjects
consisted of 250 drivers (M=42, SD=19). The study was conducted at car parks located near to the
major roads of Poland in the time off from work — usually in the intervals between successive pas-
ses. The results indicate that in a group of truck drivers habitual eating is more frequent than emotio-
nal overeating. Habitual consumption of excessive amounts of food is strongly associated with the
occurrence of excessive weight gain in this occupational group.

Keywords: truck drivers; emotional overeating; habitual overeating; stress; difficult situations
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STRESZCZENIE

Artykut dotyczy wykorzystania koncepcji Analizy Transakcyjnej w executive coachingu. Au-
torka gltéwnie koncentruje si¢ na omoéwieniu bazowych zatozen pracy z klientem oraz prezentu-
je wybrane narzgdzia wykorzystywane w executive coachingu. Jednym z ograniczen w stosowaniu
Analizy Transakcyjnej jest to, Ze nie ma ona jasnej i ustrukturyzowaneej metodologii prowadzenia
sesji. Moze zatem stuzy¢ jako wsparcie dla do§wiadczonych coachow, ktorzy potrzebuja dodatko-
wych narzedzi, lecz ogranicza impakt, jaki moze wnie$¢ w cale srodowisko coachingowe. W ostat-
niej czeSci opracowania autorka prezentuje proponowany model prowadzenia procesu coachingo-
wego w nurcie Analizy Transakcyjnej, ktory wypracowata przez lata praktyki w pracy z menedze-
rami i organizacjami.

Slowa kluczowe: executive coaching; Analiza Transakcyjna; coaching w Analizie Transakcyj-
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WPROWADZENIE

Coaching stat si¢ bardzo popularng metoda rozwoju potencjatu pracownikow
w organizacjach. Szczegolng jego formg jest executive coaching, ktory zajmuje
si¢ rozwojem lideréw w organizacji. Istnieje wiele definicji executive coachingu
(zob. m.in. Barnard 1938, Levinson 1996, Peterson 1996 za: Stokes, Jolly 2010,
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s. 245-246; Kilburg 2002 za: Krausz 2005, s. 367), okre$lanego rowniez termi-
nem leadership coaching (zob. Czarkowska [red.] 2013). Na potrzeby tego arty-
kutu executive coaching definiowa¢ bedziemy jako relacje miedzy klientem pet-
nigcym rolg menedzerska (przede wszystkim na najwyzszych poziomach wladzy
w organizacji) a coachem, ktorej celem jest osiggniecie wspolnie okreslonych ce-
low, glownie zwigzanych z pelnieniem przez klienta roli profesjonalnej, ale takze
z poczuciem osobistej satysfakcji przez zastosowanie r6znego typu technik wspo-
magajacych wzrost autonomii rozumianej jako §wiadomos¢ siebie i innych, spon-
taniczno$¢ w relacjach oraz zdolnos$¢ do intymnosci. Taka definicja zawiera pod-
stawowe zatozenia Analizy Transakcyjnej, ktore zostang omowione w niniejszym
opracowaniu.

Analiza Transakcyjna (AT) zostata stworzona przez E. Berne’a w latach
50. XX w. i w pierwotnym zamysle dedykowana byta gltdéwnie psychoterapii.
W 1963 r. Berne opublikowat ksiazke, ktora odnosita si¢ do dynamiki grup i or-
ganizacji (Berne, 1966) i data poczatek rozwojowi metodologii pracy w innych
obszarach, m.in. edukacji i biznesie. Coaching jako metoda ma jednak w AT bar-
dzo krotkie tradycje i nie doczekat si¢ jeszcze jasnej, systematycznie opisanej me-
todologii (zob. Newton, Napper 2010, s. 184), ktéra pozwalataby na uporzadko-
wanie procesu realizacji sesji coachingowych. Celem tego artykutu jest przybli-
zenie koncepcji Analizy Transakcyjnej, narzedzi utatwiajacych prace z klientem
W executive coachingu oraz zaproponowanie witasnej metodologii prowadzenia
sesji coachingowych w oparciu o teori¢ AT i doswiadczenie praktyczne autorki.

PODSTAWOWE ZALOZENIA DOTYCZACE PRACY Z KLIENTEM

Analiza Transakcyjna opiera si¢ na trzech podstawowych zatozeniach filo-
zoficznych dotyczacych ludzi (zob. Stewart, Joines 2016, s. 8; Newton, Napper
2010, s. 173; Stewart 2007, s. 3):

1. Ludzie sg OK —co oznacza, ze kazdy cztowiek ma swojg wartos¢ i god-
no$¢. To zatozenie odnosi si¢ zarowno do innych, jak i do siebie (Ja je-
stem OK — Ty jestes OK).

2. Ludzie potrafiag mysle¢ samodzielnie — zaklada, ze kazdy z nas jest
zdolny do podejmowania samodzielnych decyzji, generowania rozwigzan
i wybierania najlepszych dla siebie opcji.

3. Ludzie podejmuja decyzje dotyczace swojego zycia i te de-
cyzje mozna zmienié¢ — presupozycja jest tutaj przestanie dotyczace
tego, ze jednostka moze si¢ zmienic, jesli tylko zdecyduje, ze tego wta-
$nie chce. Zmiana wymaga podjecia decyzji.
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Kazde z tych zatozen wpisuje si¢ w filozoficzne ramy odniesienia do innych
nurtow w coachingu'. Z tej filozofii wprost wytaniaja si¢ dwa zatozenia, ktore od-
noszg si¢ do praktyki AT: kontraktowanie oraz otwarta komunikacja. Otwarta
komunikacja dotyczy nie tylko jasnego informowania klienta o procesie wspodl-
nej pracy, z otwarta wymiang spostrzezen, mozliwoscia wgladu w notatki, ale
przede wszystkim do edukowania klienta w zakresie wiedzy z AT, odrzucenia Zar-
gonu psychologicznego?® i (zgodnie z zatozeniem OK — OK) zachecania klienta
do analizy wlasnego zachowania za pomocg poznanych narzedzi. Kontraktowa-
nie zostanie omoéwione w dalszej czgsci artykutu. Wazne jest podkreslenie, ze oba
elementy sa jednymi ze skladowych budowania obustronnego zaufania, bez
ktorego niemozliwa staje si¢ efektywna praca z klientem.

Berne w swoich pracach (Stewart 2007) podkreslal wykorzystanie tzw. my-
$lenia marsjanskiego (Berne 2007, s. 126), ktore odnosi si¢ do §wiadomej
analizy zaréwno tresci, jak i procesu komunikacji i jest kluczowa umiejetnoscia
w pracy z klientami. Coach powinien zachowywac si¢ jak Marsjanin, ktory po raz
pierwszy odwiedza planet¢ Ziemi¢ i nie zna panujgcych na niej zasad. Zamiast
tego przystuchuje si¢ i obserwuje, bez nadawania znaczen. Praktyczne do$wiad-
czenia autorki pokazuja, ze czesto waznym determinantem w relacji coachingo-
wej sg pierwsze stowa klienta (np. ,,Nie wiem, czy poradzi sobie Pani z tak trud-
nym przypadkiem”, ,,Polecono mi Panig, bo podobno jest Pani najlepsza”, ,,Nie
wiem, czy moj problem jest mozliwy do rozwigzania” itd.). Zgodnie z teorig kaz-
de stowo, zdanie, zachowanie czy okreslona ich konstelacja odstania coachowi
elementy zwigzane ze skryptem?® klienta, moze stanowi¢ zaproszenie do gry psy-
chologicznej, odstania nierozpoznania, ramy odniesienia itd. Zadaniem coacha
jest uwazne stuchanie i obserwowanie klienta, ktory najwiecej przekazuje, nie
moéwiac wprost. Wyzwanie to odnosi si¢ do rozrdznienia komunikacji na pozio-
mie spotecznym (jawnym) i psychologicznym (ukrytym), o ktérych méwi Berne,
opisujac rodzaje transakcji (komunikatéw) miedzyludzkich?.

! Zob. np. zatozenia szkoty Ericksonowskiej: 1. Ludzie sa OK tacy, jacy sa, 2. Maja w so-
bie wszystkie potrzebne im zasoby, 3. Zawsze dokonuja najlepszego wyboru w danym momencie,
4. Kazdemu zachowaniu towarzyszy pozytywna intencja, 5. Zmiana jest nieuchronna (Atkinson,
Chois 2009, s. 108-116).

2 Berne, konstruujac swoja teori¢, zaktadat przede wszystkim postugiwanie si¢ przez prakty-
kéw AT jezykiem zrozumiatym dla laika. Zwigzane jest to przede wszystkim z budowaniem part-
nerskiej relacji z klientem oraz zachecaniem go do do uzyskania autonomii. Niestety, zalozenie to
implikuje trudno$ci zwigzane z rozwojem i stosowaniem same;j teorii, ktora bywa odbierana jako
zbyt prosta i nieprzystajaca do hermetycznego jezyka psychoterapii (zob. Steward 1992 za: New-
ton, Napper 2010, s. 184).

3 Skrypt odnosi si¢ do podjetych w dziecinstwie decyzji zwigzanych z tym, jak bedzie wygla-
dalo cate nasze zycie (za: Stewart 2007, s. 22), a potem jest odtwarzany przez nas w dorostosci.

4 Berne (2012, s. 21-25; por. Berne 2008, s. 90-96) wyrdznia transakcje komplementarne,
skrzyzowane, proste i ukryte (a te z kolei dziela si¢ na katowe i podwajne).
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Celem pracy z klientem wedhug Analizy Transakcyjnej jest osiggniecie przez
niego autonomii’, ktéra zdaniem Berne’a (2012, s. 149; zob. Steiner 1990)
,ujawnia si¢ przez wyzwolenie czy tez odzyskanie trzech zdolnosci: §wiadomo-
$ci, spontaniczno$ci oraz intymnosci”. Wazne jest to, jak autor definiuje te trzy
pojecia, aby koniecznie rozr6zni¢ je od ich potocznego rozumienia, ktére mogto-
by wprowadza¢ niepotrzebnag konfuzje wsrod teoretykow, praktykow, ale przede
wszystkim samych klientow. Pierwszym z pojec, ktore w szczegdlnosci wymaga
zdefiniowania, jest intymno$¢®. Intymno$¢ dla Berne’a jest tozsama z funkcja
Dziecka Naturalnego, ktora wyraza si¢ w wolnej od gier relacji z innymi, zaktada
czystos¢ intencji i autentyczno$¢. W odniesieniu do lidera mozna méwic o auten-
tycznym przywodztwie’ lub autentycznosci, spojnosci w wyrazaniu siebie w kon-
tekscie przewodzenia innym. Autentycznos$¢ natomiast wymaga duzej §wiadomo-
$ci zardwno siebie, jak i innych. Swiadomo§¢ zwiazana jest z odbieraniem $wiata
takim, jakim jest, bez filtrow, interpretacji, otwarciem na doznania zmystowe,
kontakt z bodzcami z wewnetrznego i zewnetrznego $wiata klienta®. Ostatnim
elementem wymagajacym zdefiniowania jest spontanicznos$¢, ktora jest rozu-
miana w tym ujeciu jako ,,wybodr, wolno§¢ wyboru i wyrazania wtasnych uczu¢
z dostepnego asortymentu (uczucia Rodzica, uczucia Dorostego i uczucia Dziec-
ka)” (Berne 2012, s. 151).

Rolg coacha w executive coachingu jest towarzyszenie klientowi w drodze
do osiagnigcia autonomii. Aby caty proces mogt zakonczy¢ si¢ sukcesem, bar-
dzo wazne jest zbudowanie z klientem relacji opartej na zaufaniu. W procesie tym
szczegollnie istotng rol¢ spelniaja: przyzwolenie, ochrona i moc (Crossman 1966
za: Stewart 2007; zob. Krausz 2005), ktore odnoszg si¢ bezposrednio do myslenia,
odczuwania, dziatania, ale przede wszystkim do osiggania sukcesu. Przyzwole-
nie jest modelowane przez coacha przez wykorzystanie otwartej komunikacji,
odzwierciedlanie i docieranie do rzeczywistych zasobow klienta oraz odkrywanie
opcji, ktore posiada. Przyzwolenie to przyznanie klientowi petnej akceptacji do

5 Berne nigdy nie podat definicji autonomii, implicite sugerowat jednak, ze jest to ,,wolno$¢ od
skryptu”. Stewart i Joines (2016, s. 364) podaja nastepujaca definicj¢ autonomii: ,(...) jest to za-
chowanie, myslenie lub odczuwanie bedace reakcja na rzeczywisto$¢ tu i teraz, a nie na przekona-
nia skryptowe”. Hay (2012, s. 16) podaje definicj¢ autonomii wyrazajaca si¢ w czterech kompeten-
cjach: $wiadomosci, posiadaniu alternatyw, autentycznosci oraz przywigzaniu.

¢ Intymno$¢ w definicji Sfownika Jezyka Polskiego PWN jest definiowana jako ,,bardzo osobi-
sty charakter czego$”, ,,erotyczny, milosny charakter czegos”, ,,sprawa osobista, cz¢sto o charak-
terze erotycznym”. Wiadystaw Kopalinski (1989) rozwaza stowo ,,intymny” jako: ,,$cisle osobisty,
poufny, sekretny, bliski, zazyty”, z tac. intimus (ttum. autora: ,,wewngetrzny”).

7 Po raz pierwszy o autentycznym przywodztwie pisat Bill George w ksiazce Authentic Leader-
ship: Rediscovering the Secrets to Creating Lasting Value (2003) (za: George 2007).

8 Tak rozumiana §wiadomo$¢ jest bliska nurtowi Mindfulness Based Stress Reduction (MBSR),
ale nalezy pamigtac, ze nie jest z nim tozsama.
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eksperymentowania i uczenia si¢ nowych zachowan, sposobu myslenia, odczu-
wania. Ochrona dotyczy stworzenia odpowiednich warunkéw do eksperymen-
towania z nowymi formami zachowania, myslenia czy odczuwania, aby w efek-
cie klient mogt doswiadczy¢ sukcesu. Ochrona jest zwigzana z ekologia rozwia-
zan, ktore wypracowuje klient, ale tez ze sprawdzeniem, jak wptyna na caty jego
system. Waznym aspektem w zakresie dawania ochrony jest uwaznos¢ coacha
skierowana na to, aby sam nie przekroczyt cienkiej granicy migdzy ochrong a ra-
towaniem’, ktére moze prowadzi¢ do gier psychologicznych, wzmocni¢ relacje
symbiotyczna, a co za tym idzie skrypt klienta. Moc bedzie tutaj rozumiana jako
zasoby wlasne coacha, osadzenie w roli, ktdre wyraza si¢ przez to, ze coach do-
ktadnie wie, co i dlaczego robi, podejmujac konkretne interwencje w relacji
z klientem. Dzieki temu klient zyskuje poczucie bezpieczenstwa. Z drugiej stro-
ny odnosi si¢ do ,,0dzyskiwania mocy” przez klienta poprzez swiadome decyzje,
ktore podejmuje oraz zasoby, ktorych uzywa do realizacji wybranych opcji, az po
efekty swoich dzialan.

Jak konkluduje Krausz (2005, s. 369-370): ,,Jedna z funkcji executive coach-
ingu jest dostarczanie ochrony bez nadopiekunczos$ci (overprotection) oraz przy-
zwolenia bez pobtazliwosci (permissiveness), aby coachee mogl nauczy¢ si¢ my-
sle¢, czué, dziatac i odnosi¢ sukces w granicach etyki oraz odpowiedzialno$ci”.

NARZEDZIA W COACHINGU

Analiza Transakcyjna jest teorig kontraktowg (Stewart 2000, s. 14-15), co
oznacza, ze nie mozna mowi¢ o coachingu czy jakiejkolwiek innej formie pracy
z klientami, w ktéorym nie bytoby dobrze zdefiniowanego kontraktu mi¢dzy stro-
nami. Berne definiuje kontrakt jako ,,jednoznaczne, dwustronne zobowigzanie do-
tyczace doktadnie zdefiniowanego toku dziatan” (Berne 1966, s. 362) i rozrdznia
trzy poziomy kontraktu:

1. Administracyjny'’, ktéry w przypadku executive coachingu dotyczy
okreslenia czasu, miejsca, dlugosci trwania sesji, wysoko$ci i sposobu
ptatnosci, liczby spotkan, mozliwosci odwotania sesji itd.

2. Profesjonalny, ktory odnosi si¢ do okreslonego celu klienta, jasno zde-
finiowanych granic coachingu'' oraz kompetencji coacha. Dobrze, aby
cele na tym poziomie byty sformutowane w sposob zrozumiaty dla obu

? Ratowanie odnosi si¢ do zaburzenia relacji OK — OK oraz nierozpoznawania mozliwosci i za-
sobow klienta do samodzielnego poradzenia sobie z dang sytuacja.

10'Hay (2010) nazywa go kontraktem proceduralnym, a Krausz (2005, s. 368) — biznesowym.

" Granice coachingu odnosza si¢ do jasnego okreslenia, czym on jest, w jakim nurcie, na ja-
kich zasadach i zgodnie z jakim kodeksem etycznym pracuje coach oraz tego, kiedy konczy sig¢
coaching, a zaczynaja si¢ inne formy wsparcia (terapia, szkolenie itd.).



212 KINGA MANN

stron, mozliwe do osiggni¢cia oraz mierzalne (odnoszace si¢ do obserwo-
walnych efektow)!2.

3. Psychologiczny, bedacy najtrudniejszym elementem catego procesu
kontraktowania, poniewaz obejmuje ukryte i niewyrazone, a czgsto nawet
nieuswiadomione, motywy kierujace zar6wno coachem, jak i coachee.
Poziom ten dotyczy potrzeb i oczekiwan obu stron oraz wzorcow zacho-
wan, ktore wynikaja bezposrednio ze skryptu i moga prowadzi¢ do sa-
botazu poprzednich poziomow. Wazne jest zatem, aby coach pozostawat
pod statg superwizja'>.

Stainer (1990, s. 243-250; por. Stewart 2000, s. 15) podkresla, ze w Analizie
Transakcyjnej kontrakty sa najwazniejsza czescig catego procesu i powinny by¢
traktowane z takim samym poszanowaniem, jak kontrakty prawne. Aby stato si¢
to mozliwe, powinny one spetnia¢ nastgpujace wymagania:

1. Wynika¢ z obopdlnej zgody dwodch stron.

2. Wigza¢ si¢ z ustalonymi $wiadczeniami (wzajemnymi korzySciami dla

obu stron).

3. Obie strony powinny posiada¢ odpowiednie kompetencje do zawarcia
kontraktu i wykonania jego postanowien.

4. Cel kontraktu jest zgodny z prawem.

Kontrakty zawierane w executive coachingu rzadko sa kontraktami dwu-
stronnymi (coach — coachee), zdecydowanie czgéciej sg to kontrakty tréjstron-
ne (English 1975), a nawet wielostronne (Hay 2007). W tych przypadkach
coach powinien zadba¢ o transparentnos¢ kontraktu dla wszystkich zaangazowa-
nych stron. Warto$¢ takiego dziatania wyraza si¢ w zachowaniu odpowiednich
dystanséw psychologicznych (Micholt 1992)!,

W przypadku coachingu autorka niniejszego artykutu rozréznia dwa rodzaje
kontraktow: kontrakt na proces oraz kontrakt na sesje¢. Kontrakt na proces
dotyczy kontraktu zawieranego jeszcze przed rozpoczgciem sesji coachingowych.
Zazwyczaj kontrakt ten jest spisywany w formie umowy prawnej, ktora chro-

12 Stewart (2007, s. 123) podaje sze$¢ pytan dla efektywnego kontraktu: 1. Czy kontrakt jest re-
alny/mozliwy do wykonania?, 2. Czy jest bezpieczny?, 3. Czy zostal sformutowany pozytywnie?,
4. Czy jest obserwowalny?, 5. Czy zostal umieszczony w jasnym kontekscie?, 6. Czy zaktada ruch
klienta w strong¢ autonomii?

13 Superwizja pozwala coachowi uwrazliwi¢ si¢ na mogacy wystapi¢ w relacji z klientem pro-
ces rownolegly, ktory jest definiowany jako proces wystepujacy miedzy coachem a klientem, od-
zwierciedlajacy si¢ w relacji coach — superwizor (zob. Searls 1955 za: Watkins 2016, s. 1; Hay 2007,
s. 41). Pierwotnie proces rownolegly odnosit si¢ do relacji superwizyjnej w psychoterapii (por. Cas-
soni 2007). Superwizja pozwala zidentyfikowa¢ mogace pojawic si¢ gry jako destrukcyjny sposob
na dostarczanie znakéw rozpoznania, ale przede wszystkim pozwala coachowi kontrolowa¢ jego
wewnetrzng dynamike, ktora moze wplywac na jego efektywnos¢.

14 Autorka koncepcji definiuje dystans psychologiczny jako spostrzegana blisko$¢ albo dystans
w relacjach migdzy trzema stronami kontraktu (Micholt 1992, s. 228).
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ni wszystkie strony przed mozliwymi trudno$ciami. Zazwyczaj taki kontrakt jest
ustalany podczas wigcej niz jednego kontaktu czy spotkania z klientem. Obejmu-
je omowienie wszystkich poziomow kontraktu wyréznionych przez Berne’a oraz
uwzglednia wszystkie strony, zgodnie z sugestig English (1975), Hay (2007) oraz
Micholt (1992). Kontrakt na sesj¢ jest zwigzany z ustaleniem mniejszego celu,
ktory bedzie realizowany w ramach jednej sesji z klientem. Pozwala to przetozy¢
gtéwny i dlugofalowy cel z kontraktu na proces, na mniejsze cele, tatwiejsze do
zrealizowania i przynoszace szybsze efekty.

Warto zwroci¢ uwage réwniez na fakt, ze cele ustalane w kontrakcie moga
ulega¢ zmianie w miar¢ postepéw czynionych przez klienta. Czgsto okazuje sig,
ze cel zgloszony przez niego na pierwszym spotkaniu, zostaje przeformutowany
na trzecim albo ktéryms z kolejnych. Jest to naturalny proces w coachingu.

Konkludujac powyzsze rozwazania, podczas ustalania kontraktu na proces
nalezy wzia¢ pod uwage fakt, ze cel moze si¢ zmienia¢ w czasie 1 w zwigzku
z tym warto, aby coach zabezpieczyl mozliwos¢ elastycznej zmiany wcze$niej-
szych zapisow, szczegdlnie w konteks$cie zawartej umowy prawnej.

Kontrakty chronig relacj¢ coachingowa przed pojawianiem si¢ w niej gier
psychologicznych. Zgodnie z definicjg Berne’a (2012, s. 37) ,,gra nazywamy
seri¢ komplementarnych transakcji ukrytych, prowadzacych do dobrze okreslone-
g0, dajacego si¢ przewidzie¢ wyniku”. Gry sg zawsze nieSwiadome i rozgrywaja
si¢ miedzy minimum dwiema osobami. Gléwnym celem gier jest uzyskanie zna-
kow rozpoznania'®, ktorych jednostka nie moze uzyskaé¢ przez intymnosé, ktorej
nie potrafi osiagna¢, poniewaz nie zostala tego nauczona albo doswiadczyta zle
pojetej intymnosci w formie naduzycia i w zwigzku z tym gra ma dla niej charak-
ter pozornie ,,chronigcy”'’. Gry shuza tez potwierdzeniu przekonan skryptowych
(,,Jestem beznadziejna”, ,,Ludziom nie mozna ufa¢”, ,,Nikomu z mojej rodziny ni-
gdy nie udato si¢ tego osiggna¢ i na mnie cigzy ta klatwa”) i sg zwigzane z prze-
zywaniem skryptowych emocji (np. odrzucenia, poczucia winy, poczucia krzyw-
dy itd.). Wszystko to wzmacnia utarte wzorce zachowan, ktore jednostka powiela

15 Znaki rozpoznania (inaczej ,,gtaski”) sg terminem wprowadzonym przez Berne’a (2012) i od-
noszg si¢ do ,,podstawowej jednostki funkcjonowania spotecznego” (Berne 2012, s. 9). Berne za
Spitzem wnioskuje, ze podstawowa potrzeba ludzka, ktéra pozwala nam pozosta¢ we wzglednym
zdrowiu psychicznym i fizycznym, jest potrzeba znakéw rozpoznania (Berne 2012, s. 7-8). Wyr6z-
nia si¢ nastepujace rodzaje znakdow rozpoznania: werbalne i niewerbalne, pozytywne i negatywne
oraz warunkowe i bezwarunkowe (za: Stewart, Joines 2016, s. 97). Znaki rozpoznania odnosza sig¢
do pobudzania motywacji klienta przez wzmacnianie jednych i wygaszanie innych rodzajoéw zacho-
wan (por. Hay 2012, s. 34-37).

16 Zachowania z pozoru dysfunkcyjne moga spetnia¢ konkretne funkcje. Ciekawy przyktad
analizy dysfunkcyjnego zachowania opisuje w swoim artykule Kahn (2012), omawiajac radzenie
sobie pracownikow socjalnych z brakiem mozliwos$ci wyrazenia ztosci w stosunku do swoich klien-
tow, co powoduje, ze napiecie jest przenoszone na relacje w organizacji. Szkodzi to organizacji, ale
pomaga jednostkom.
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W ciggu swojego zycia, oczekujac za kazdym razem innych efektdéw. Zidentyfiko-
wanie przez coacha gier, w ktére moze gra¢ z klientami, wptywa na efektywnos¢
jego pracy, ale przede wszystkim daje wieksza szans¢ na przeprowadzenie procesu
coachingu w taki sposob, aby klient mogl nauczy¢ si¢ nowych, konstruktywnych
form zachowania. Taka refleksja ze strony coacha jest bardzo potrzebna, ponie-
waz najczesciej klienci wybierajg coachow, w relacji z ktérymi wzrasta podobien-
stwo zagrania w ich ,,ulubione” gry.

Analiza gier moze postuzy¢ rowniez do zrozumienia tego, w jakie gry gra
nasz klient w organizacji. Moga one zosta¢ zidentyfikowane przez poszukiwanie
powtarzalnych wzorcow zachowan. Jesli klient mowi: ,,Dlaczego zawsze mnie si¢
to przytrafia?”’, moze to by¢ sygnat, ze wlasnie rozegrata si¢ gra. Przesledzenie se-
kwencji transakcji, zachowan migdzy wszystkimi uczestnikami, analiza towarzy-
szacych temu emocji i mysli i wreszcie dotarcie do ukrytych, niezaspokojonych
potrzeb klienta, moze pozwoli¢ na zrozumienie wzorca i pomoc klientowi w przy-
sztosci. Pomocne w tym moga okazaé si¢ przygotowane przez Jamesa (1973,
s. 15) pytania, ktore stuza zidentyfikowaniu planu gry:

1. Co przydarza Ci si¢ ciagle? (Jakie sytuacje si¢ powtarzajg?)

2. Jak to si¢ zaczyna? (Od czego si¢ zaczyna? Jaki jest poczatek?)

3. Co dzieje sie pozniej? (Jaki jest nastepny krok?)

4. Jak to si¢ konczy?

5. Jak si¢ czujesz, kiedy to si¢ konczy?

Innym narzedziem analizy dynamiki gier psychologicznych jest trojkat
dramatyczny Karpmana (1968 za: Stewart, Joines 2016; zob. Hay 2010, 2007;
Choy 1990). Karpman wyrdznit trzy gldwne postaci w grach: Ratownika, Ofia-
r¢ i Przesladowce. Gra rozpoczyna si¢ w momencie, kiedy u jednostki wyste-
puje nierozpoznanie. W przypadku roli Ratownika nierozpoznanie dotyczy moz-
liwos$ci osoby, bedacej w roli Ofiary, zwigzanych z samodzielnym rozwigzaniem
problemu, dlatego wlasnie przejmuje za nig odpowiedzialno$¢. W tak zaprojekto-
wanej relacji zaburzona zostaje pozycja OK — OK i pojawia si¢ przekonanie ,,Ja
jestem OK — Ty nie jeste§ OK i dlatego musze¢ Ci¢ ratowac”. Wzmacnia to zwrot-
nie przekonanie osoby bedacej w roli Ofiary o tym, ze nie potrafi sama zadba¢ o
siebie 1 rozwigza¢ problemow, ktore posiada (,,Ja nie jestem OK — Ty jestes OK,
dlatego wlasnie Ty mozesz mi pomodc, bo sama sobie nie poradzg”). W przy-
padku roli Przesladowcy nierozpoznanie dotyczy znaczenia osoby pozo-
stajagcej w roli Ofiary, ktéra nie jest dla niego wazna albo tez przejmuje
wobec niej tryb odwetowy, zaktadajac, ze ,,moge by¢ OK, tylko jesli Ty zosta-
niesz ukarana” (Choy 1990, s. 41). Nie rozpoznaje zatem innych opcji rozwig-
zania, innych mozliwo$ci zachowania w danej sytuacji, jak tylko przesladowa-
nie albo odrzucenie. Gra, zgodnie z zatozeniem Karpmana, trwa przez wymiang
transakcji komplementarnych i1 postepuje przez ,,przetaczenie” (switch) miedzy
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rolami. Ostatecznie kazdy z graczy konczy z negatywnymi emocjami i potwier-
dzeniem wtasnych przekonan, co jest nazywane ,,wyplatg w grze”.

Choy proponuje wykorzystanie trojkata mocy jako narzedzia eliminujace-
go nierozpoznania (Choy 1990, s. 42). Koncentruje si¢ on na wykorzystaniu po-
zytywnych aspektéw kazdej roli. Osoba, ktora najczesciej w grze przyjmuje role
Ratownika, posiada olbrzymie poktady opiekunczosci. Aby mogta w petni wy-
korzysta¢ swoj potencjal, warto, by nauczyla si¢ rowniez lepiej stucha¢ innych
1 samej siebie w zakresie tego, co rzeczywiscie jest potrzebne i czego chce kaz-
da ze stron. Osoby majace tendencje do wchodzenia w role Ofiary maja natomiast
olbrzymie poktady wrazliwosci (vulnerable). Powinny one popracowac nad swo-
imi umiejetnos$ciami zwigzanymi z rozwigzywaniem problemoéw i braniem od-
powiedzialno$ci oraz nad samo$wiadomoscia, szczegolnie w zakresie wlasnych
zasobow. Osoby najczeséciej przyjmujace role Przesladowcy posiadaja dobrze
rozwinieta asertywnos¢ w zakresie obrony wlasnych granic, ale powinny jesz-
cze popracowaé nad mozliwo$ciami realizacji swoich potrzeb, bez koniecznos$ci
przekraczania granic innych osob.

Berne (1966 za: Krausz 2005) omawia osiem kategorii terapeutycznych in-
terwencji (ktore nazywa operacjami terapeutycznymi — therapeutic operations).
Nie wszystkie moga zosta¢ wykorzystane w niedyrektywnym podej$ciu
coachingowym w pracy z menedzerami, ale dwa z nich dobrze sprawdzaja si¢
w tego typu relacjach. Sa to: wywiad'!” oraz informacja zwrotna'®.

Wywiad oznacza ,,pytanie zaprojektowane dla udokumentowania klinicznie
waznej porcji informacji” (Krausz 2005, s. 371). Odnosi si¢ on do zadawania py-
tan, ktorych celem jest pobudzenie refleks;ji klienta. Umiejetnosci coacha w za-
kresie zadawania pytan beda mialy decydujace znaczenie w przebiegu sesji i 0sig-
gnieciu przez klienta celow rozwojowych.

Informacja zwrotna, zgodnie z definicja Berne’a (Krausz 2005), polega na
,»uzyciu informacji, ktore maja na celu zmieszanie pacjenta przez wskazanie mu
niezgodnos$ci”. Coach, uzywajac tej interwencji, odnosi si¢ do prezentowanych
przez klienta sprzecznych informacji i zachowan lub niespdjnosci miedzy komu-
nikacja werbalna a niewerbalng. Poniewaz taka forma interwencji moze by¢ za-
grazajaca dla klienta, jesli zostanie wprowadzona w nieumiejgtny sposob, warto,
aby coach zadbat o zakontraktowanie jej wczesniej oraz o wykorzystanie w mo-
mencie, kiedy relacja miedzy nim a coachee bedzie zbudowana na solidnych fun-
damentach zaufania.

7W oryginale interrogation, co w dostownym tlumaczeniu oznacza przestuchanie. Z uwagi na
mocno pejoratywny wydzwick autorka zdecydowata si¢ uzy¢ stowa ,,wywiad”.

18 W oryginale confrontation, co w thumaczeniu oznacza konfrontacj¢ i znow niesie ze sobg ne-
gatywng konotacje. Autorka takze w tym przypadku zdecydowata si¢ na uzycie synonimu, ktory
zdecydowanie lepiej odnosi si¢ do tego, czego dotyczy dana interwencja.
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Glownym modelem, ktory autorka wykorzystuje w executive coachingu, jest
matryca nierozpoznan (Mellor, Schiff 1975), a dokladniej uproszczona jej
forma zaproponowana przez Hay (2007, 2010).

Mellor i Schift (1975, s. 295) definiujg nierozpoznania (discounting) w na-
stepujacy sposob: ,,(...) osoba, ktdra jest w nierozpoznaniu, wierzy albo zacho-
wuje si¢ tak, jak gdyby pewne aspekty siebie, innych ludzi albo sytuacji posiada-
ly mniejsza warto$¢ (znaczenie) niz jest to w rzeczywistosci”. Celem nierozpo-
znan jest utrzymywanie statych ram odniesienia, dzigki ktérym jednostka moze
wzmacnia¢ swoj skrypt, dopasowywac swiat do wlasnych przekonan. Nierozpo-
znaniom towarzyszy wyolbrzymienie, ktére odnosi si¢ do przerysowania jakiego$
aspektu rzeczywisto$ci i minimalizowania czy niezauwazania innych.

Nierozpoznania mozna diagnozowac przez pojawienie si¢ czterech rodzajow
zachowan pasywnych u klientow (Stewart, Joines 2016, s. 242):

1. Nierobienie niczego — w obliczu problemu jednostka przestaje dzia-
1a¢, nie dazy do rozwigzania. Takie zachowanie wynika z nierozpozna-
nia wilasnych mozliwosci 1 zasobow. W przypadku menedzera moze
objawia¢ si¢ niereagowaniem na pojawiajace si¢ sytuacje trudne, nie-
podejmowaniem decyzji w sprawach waznych, niereagowaniem na kon-
flikty pojawiajace si¢ w zespole. Przyczyna jest najczesciej przekonanie,
Ze nie ma wystarczajacych umiejetnosci, aby to zrobi¢ dobrze.

2. Nadadaptacja — jest wlasciwa dla jednostek, ktéore nadmiernie przy-
stosowujg si¢ do sytuacji przez robienie wigcej, niz si¢ od nich oczekuje.
W przypadku menedzera moze to by¢ niedelegowanie zadan i wykony-
wanie wszystkiego samemu. Jest to rowniez przyjmowanie nierealistycz-
nych celow od swoich przetozonych. Nierozpoznanie w tym przypadku
nadal dotyczy zasobow jednostki, ktora nie ocenia ich zgodnie z rzeczy-
wistos$cig i przez to je przeszacowuje, dostosowuje mozliwosci do wy-
imaginowanych oczekiwan innych osob.

3. Pobudzenie — charakteryzuje jednostki, ktore nie rozpoznaja wlasnych
mozliwosci dziatania w danej sytuacji. Zamiast rozwigzac problem, anga-
7uja si¢ w czynnosci zastepcze, ktore w zaden sposob nie pomagajg w da-
nej sytuacji, a czasem nawet moga jej zaszkodzi¢. W przypadku mene-
dzera moze to by¢ poswigcanie czasu na uktadanie dokumentow wediug
dat, podczas kiedy otrzymat nierealne do wykonania cele. Innymi zacho-
waniami zastepczymi sg: kompulsywne jedzenie, ¢wiczenie, obgryzanie
paznokci, gryzienie dtugopisow, przebieranie nogami itd.

4. Samoutrudnienie lub przemoc — samoutrudnienie moze (i czgsto
tak jest) przyjmowa¢ forme dolegliwosci psychosomatycznych, ale moze
réwniez przejawia¢ si¢ w innych zachowaniach, ktérych celem jest sa-
botowanie rozwigzania pojawiajacego si¢ problemu. Przyktadem samo-
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utrudnienia w przypadku menedzera moze by¢ np. sytuacja, w ktorej ma
do zrealizowania bardzo wysokie plany sprzedazowe wraz ze swoim ze-
spotem i nagle zaczyna powaznie chorowac¢ albo zapomina wysta¢ przy-
gotowang oferte dla kluczowego klienta. Przemoc natomiast zwigza-
na jest z mechanizmem przeniesionej agresji i u menedzera moze wyra-
za¢ si¢ agresywnymi zachowaniami w stosunku do swoich podwtadnych,
ktorzy nie sa w stanie wykona¢ narzuconych im zbyt wysokich celow
sprzedazowych.

Tworzac matryce¢ nierozpoznan, Mellor 1 Schiff (1975) okreslili trzy glowne
kategorie, wedlug ktorych sa klasyfikowane nierozpoznania:

1. Obszaru (ja, inni, sytuacja) — odnosi si¢ do sytuacji, w ktorej jednostka
nie rozpoznaje wlasnych mozliwo$ci, mozliwosci innych albo elementow
sytuacji, ktore pozwolilyby jej na rozwiazanie zaistniatego problemu.

2. Typu (bodziec, problem, mozliwos$ci) — jednostka nie zauwaza bodzca,
problemu albo mozliwosci dziatania w danej sytuacji.

3. Poziomu (istnienie, znaczenie, mozliwos¢ zmiany, zdolnosci osoby) —
jednostka moze nie zauwazac istnienia bodzca, problemu lub mozliwo-
$ci rozwigzania; moze roOwniez nie zauwazac ich znaczenia, mozliwosci
zmiany albo zdolno$ci wtasnych lub innej osoby do rozwigzania sytuacji.

Matryca nierozpoznan zostala stworzona na potrzeby psychoterapii. Ze
wzgledu na to, ze w wickszosci odnosi si¢ do rozwigzywania probleméw, moze
okaza¢ si¢ mato skuteczna w pracy z menedzerami nad rozwijaniem ich potencja-
hu. Uzywanie matrycy nierozpoznan w jej klinicznym wydaniu moze zatem bu-
dzi¢ pewne kontrowersje, zwtaszcza ze coaching jest rozpatrywany w kategoriach
rozwojowych, a nie klinicznych. W zwigzku z ograniczeniami wynikajacymi
z mozliwosci zastosowania omawianego modelu Hay (2007, 2010, 2012) zapro-
ponowata uproszczony model dedykowany pracy rozwojowej — schody do suk-
cesu (rys. 1).

Pierwszy poziom schodow do sukcesu odnosi si¢ do nierozpoznania na po-
ziomie sytuacji, co jest najpowazniejsza forma nierozpoznania. W przypadku me-
nedzera moze by¢ tak, ze nie zauwaza on, ze jest agresywny w stosunku do swo-
jego zespotu i jako$ to wplywa na jego podwladnych, a efektem jego dziatan jest
wysoka rotacja pracownikow. Klient, ktory samodzielnie zglasza che¢¢ uczestni-
czenia w coachingu, zwykle ma swiadomos$¢ sytuacji, w ktorej si¢ znajduje i ro-
zumie, jakie znaczenie ma ta sytuacja w kontekscie jego efektywnosci czy poczu-
cia satysfakcji. Najczesciej impas nastepuje w momencie generowania i wdraza-
nia rozwigzan. Zadaniem coacha jest (za pomocg pytan) przejscie wraz z klien-
tem przez wszystkie kroki.

Podsumowujac, Analiza Transakcyjna dostarcza wielu uzytecznych narze-
dzi 1 modeli, ktore moga pomoc coachowi w skutecznym prowadzeniu procesow
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SUKCES

STRATEGIE

UMIEJETNOSCI

ROZWIAZANIA

ZNACZENIE

SYTUACJA

Rys. 1. Schody do sukcesu
Zrodlo: (Hay 2007, s. 35).

coachingowych z menedzerami. Mocna strong teorii jest to, ze koncentruje
coacha na procesie prowadzenia sesji. Szczegdlng wage przypisuje dobrej ana-
lizie psychologicznej sytuacji klienta, coacha oraz relacji miedzy nimi. Jednym
z kluczowych ograniczen jest natomiast brak jasnej struktury prowadzenia sesji.

MODEL PROWADZENIA SESJI COACHINGOWE] WEDLUG AT

Bazujac na swoich praktycznych do$wiadczeniach oraz wiedzy z zakresu
AT w coachingu, autorka stworzyta propozycje metodologii prowadzenia sesji
coachingowe;j.

Pierwszym krokiem w procesie coachingu, zgodnie z wymogami teorii, jest
okreslenie kontraktu na proces. Zwykle odbywa si¢ to podczas tzw. sesji zerowej,
ktorej celem jest dookreslenie celow klienta, jego oczekiwan, motywow, potrzeb,
ale rowniez sprawdzenie tego, czy relacja z tym konkretnym coachem speini jego
oczekiwania. W przypadku executive coachingu zazwyczaj sponsorem jest orga-
nizacja i zwykle jej przedstawiciel (najczgsciej HR) kontaktuje sie¢ z coachem, aby
ustali¢ termin spotkania, w trakcie ktorego przedstawia cele i oczekiwania orga-
nizacji. Kolejne spotkanie odbywa si¢ z beneficjentem'?, aby ostatnie mogto od-
by¢ si¢ migdzy wszystkimi zaangazowanymi stronami. Na tym wtasnie spotkaniu
sg ustalane ostateczne cele, oczekiwania stron i efekty dziatan (kontrakt na pozio-
mie profesjonalnym), jak rowniez elementy zwigzane m.in. z platno$ciami, liczba
spotkan (poziom administracyjny) oraz zasady poufnosci zwigzane z trescig sesji

19 Zdaniem autorki jest to wazny moment, poniewaz pozostawia klientowi decyzj¢, czy wlasnie
z tym coachem bedzie chciat podjac prace rozwojowa.
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(poziom psychologiczny). Wigkszos$¢ z ustalen zostaje przeniesiona do kontraktu
prawnego, ktorego podpisanie przez strony wienczy catosc.

Rys. 2 przedstawia strukture prowadzenia sesji, osadzong na osi czasu. Nie
odzwierciedla on rzeczywistego czasu, jaki coach poswigca na kazdy z elemen-
tow, poniewaz jest to mocno zindywidualizowane. Pokazuje raczej kolejne ele-
menty w strukturze. Ciemniejszym kolorem zostaty wyrdznione kluczowe ele-
menty procesu z punktu widzenia AT. Oba dotycza kontraktu, poniewaz plan dzia-
fania jest rowniez pewng formg kontraktu. Tab. 1 zawiera doktadny opis kazdego
z etapOw wraz z wybranymi narzgdziami.

. Znaczenie/ . .l Podsumo- . .
nasoss | otz | %2 Lromwiganial 25 | camania [ momeci | e | kvena
1% ) systuacji 4 ywacj sesji era
>

Rys. 2. Struktura sesji coachingowe;j.
Zrodto: opracowanie wiasne.

Tab. 1. Struktura sesji coachingowej — charakterystyka etapow

Etap procesu Tres¢ procesu oraz mozliwe do zastosowania narzedzia

Moment na wymiang¢ znakoéw rozpoznania mi¢dzy klientem

Nawiazanie relacji
a coachem.

Obejmuje wszystkie poziomy kontraktu wedlug Berne’a i Hay:

— proceduralny — czas trwania,

— profesjonalny — cel na sesje, okreslenie efektow, roli coacha,

— psychologiczny — np. oméwienie ewentualnych obaw; uwaznos¢
na zaproszenia do gier.

Kontrakt na sesje jest zwykle poprzedzony krotkim opisem
Kontrakt na sesj¢ sytuacji przez klienta. Coach powinien pamietac, aby na tym etapie
wystucha¢ wstepnej opowiesci, ale nie pozwalajac na
natychmiastowe przejscie do analizy sytuacji i analizy mozliwych
opcji. Nalezy dopilnowa¢ ustalenia kontraktu. Przyktadowe
pytania:

1. Co miatoby by¢ efektem naszego dzisiejszego spotkania?

2. Po czym poznasz, ze osiagnate$ swoj cel?

3. Co zmieni si¢ w Tobie?

Odnosi si¢ do analizy sytuacji, w ktorej znalazt si¢ klient. Gtowne
pytanie na tym etapie brzmi: jak wyglada sytuacja? De facto odnosi
si¢ ono do tego, jak sytuacje widzi klient, a niekoniecznie do tego,
jaka jest ona w rzeczywistosci.

Analiza sytuacji
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Znaczenie waznosci
sytuacji

Analiza tego elementu jest bardzo wazna, poniewaz pozwala
dotrze¢ do motywacji klienta, systemu warto$ci. Przyktadowe
pytania:

1. Dlaczego to jest dla Ciebie takie wazne?

2. Dlaczego akurat teraz?

3. Jakie znaczenie ma dla Ciebie ta sytuacja?

4. Co zyskasz, jesli rozwiazesz t¢ sytuacje?

Opcje rozwigzania

Na tym etapie zadaniem coacha jest pobudzenie kreatywnosci

coachee w generowaniu dostepnych opcji rozwigzania sytuacji.

Mozna w tym celu uzy¢ dostgpnych technik kreatywnych (jak np.

burza mozgow, strategia Disneya) lub pobudzi¢ kreatywno$é

klienta za pomoca pytan. Przyktadowe pytania:

1. Co do tej pory juz zrobiles?

2. Czego do tej pory juz probowales?

3. Gdyby wszystko byto mozliwe, to jakie dodatkowe opcje
moglyby si¢ tutaj pojawic?

4. Co jeszcze?

Zasoby

Ten element procesu odnosi si¢ gldwnie do zasobow i mozliwos$ci
po stronie coachee. Czg¢sto nierozpoznanie na tym poziomie
przejawia si¢ stwierdzeniem: ,,W sumie to nie mam na to wptywu”
albo ,,Nie umiem tego zrobi¢”. Wazne jest zatem, aby klient
odzyskat wptyw 1 zndw poczut si¢ w petni swojej ,,mocy”.

Ten obszar przeplata si¢ z etapem wczesniejszym i go uzupehia.

Odnosi si¢ do zadawania pytan o zasoby klienta rozumiane jako

zasoby wewnetrzne, ale rowniez zewngtrzne. Doktadna ich analiza

pozwala spojrze¢ na proponowane rozwigzania z perspektywy

realnie dostgpnych zasobow. Przyktadowe pytania:

1. Na co masz wptyw w tej sytuacji?

2. Jak poradzite$ sobie w podobnej sytuacji?

3. Bioragc pod uwagg dostepne zasoby, ktore z rozwigzan wydaje
si¢ najbardziej realne?

Plan dziatania

Plan dziatania dotyczy konkretnych krokéw podejmowanych przez
klienta po sesji. Przyktadowe pytania:

1. Co bedzie pierwsza rzecza, jaka zrobisz, aby osiggnac swoj cel?
2. Jak zamierzasz to zrealizowac?

3. Jakie konkretne kroki podejmiesz w tej sytuacji?

Utrzymanie motywacji

Zazwyczaj klient w trakcie sesji jest bardzo zmotywowany.

Dos$wiadczenie autorki pokazuje jednak, ze nie zawsze

wypracowany plan dziatania jest wdrazany przez klienta.

Najczesciej sabotuje on w ten sposob wlasny sukces. Aby

zwiekszy¢ prawdopodobienstwo dziatania, warto przeanalizowaé

mozliwe opcje, ktore pozwolg utrzymaé wysoka motywacje.

Przyktadowe pytania:

1. Jak zamierzasz utrzyma¢ motywacj¢ do dziatania?

2. Co moze Ci przeszkodzi¢ we wdrozeniu Twojego planu w Zycie
(w Tobie, w srodowisku)?

3. Jak si¢ przed tym zabezpieczysz?
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Podsumowanie sesji pozwala klientowi na poddanie krotkiej
Podsumowanie sesji refleksji tego, co wydarzyto si¢ podczas spotkania. Pozwala na
okres$lenie elementu, ktory byt dla niego kluczowy.

Ten element konczy sesj¢. Pozegnanie jest wazne ze wzgledu na

Pozegnanie klienta . , .
wymiang znakow rozpoznania.

Zrodto: opracowanie wlasne.

ZAKONCZENIE

Executive coaching rdzni si¢ od pracy z innymi klientami coachingowymi —
takg teze postawili w swoim artykule Scherer i Barnes (Czarkowska [red.] 2013,
s. 201). Autorka niniejszego opracowania w petni zgadza si¢ z tym twierdzeniem.
,,INno$¢” polega szczegolnie na tym, ze trudno w przypadku pracy z liderami mo-
wi¢ o coachingu zadaniowym czy czysto behawioralnym. Coaching lideréw to
czesto coaching transformacyjny, ktory obejmuje zmiang¢ nie tylko na poziomie
zachowan, ale czesto tez na poziomie postaw i wartosci. Liderzy niosg na swoich
barkach olbrzymi cigzar odpowiedzialnos$ci, poniewaz wyniki ich pracy dotyka-
ja nie tylko ich samych, ale przede wszystkim system, w ktorym pracuja. W sys-
temie tym za$, uwikltani w relacje interpersonalne na réznych poziomach, musza
potrafi¢ godzi¢ rozne interesy i caly czas pozostawa¢ swiadomymi tego, jak wiel-
ki impakt ich zachowania maja na innych. Dodatkowo, czgsto samotni w swoich
biurach, rzadko moga liczy¢ na rzetelng i szczera informacj¢ zwrotng. Na pew-
nym poziomie zarzadzania trudno im nawet dzieli¢ si¢ swoimi watpliwo$ciami,
poniewaz nie zawsze majg z kim.

Coaching liderow wymaga zatem zaangazowania zaawansowanej wiedzy
psychologicznej ze strony coacha, zwlaszcza ze praca z menedzerami jest wy-
magajaca takze pod katem utrzymania i kontrolowania procesu sesji. Mogg si¢
w niej pojawi¢: walka o wladze, zaproszenia do symbiozy czy gry psychologicz-
ne z pozycji Przesladowcy, z ktérymi moze by¢ trudno poradzi¢ sobie mato do-
swiadczonemu oraz nieposiadajacemu odpowiedniej wiedzy coachowi. Analiza
Transakcyjna stuzy w tym obszarze wsparciem nie tylko przez dostarczanie po-
mocnych narzgdzi do prowadzenia sesji, ale przede wszystkim w zakresie rozu-
mienia psychologicznej natury relacji wystepujacych w tym dynamicznym pro-
cesie transformacji.
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SUMMARY

This article discussed the use of Transactional Analysis concept in executive coaching. The
author focused on the basic principles of work with the client as well as selected tools in leading
the executive coaching process. One of the main limitations of the Transactional Analysis theory is
that it has no clear and structured methodology for coaching session. Thus, it can serve as a sup-
port for experienced coaches with, however, limited impact on the whole coaching society. In the
last part of the article, the author proposed a model of coaching session structure in Transactional
Analysis field, which was developed based on her professional practice in working with managers
and organisations.

Keywords: executive coaching; Transactional Analysis; coaching in Transactional Analysis;
tools in coaching; structure of coaching session
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