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W artykule zaprezentowano wyniki badan dotyczacych czynnikéw wplywajacych na
ksztaltowanie satysfakcji z pracy, przeprowadzonych wéréd nauczycieli w siedmiu
16dzkich szkotach podstawowych. Uzyskane wyniki wskazujg, ze zar6wno kobiety
jak i mezczyZzni postrzegaja, iz poziom ich satysfakcji z pracy uzalezniony jest od
czterech czynnikéw: przywddztwa i instytucjonalnego wsparcia otrzymywanego
ze strony szkoty, warunkéw pracy, w tym czasu pracy i dostepu do wewngtrznych
zasobow szkolnych, a takze od panujgcych w placéwce stosunkéw miedzyludzkich.

Slowa kluczowe: satysfakcja z pracy, sukces zawodowy, réznice plci, przywéddztwo, wsparcie
instytucjonalne, warunki pracy, stosunki miedzyludzkie.

Wstep

Celem niniejszego opracowania jest proba odpowiedzi na nizej postawione
pytania:

* ktore czynniki wplywaja na poczucie satysfakcji z pracy wéréd nauczycieli
ze wzgledu na pteé?

* jaki wplyw na poziom satysfakcji z pracy wywierajg cechy przywddcze
dyrektora placéwki oraz wsparcie instytucjonalne otrzymywane ze strony
szkoly i od kolegéw z pracy?

* ktére drogi prowadza do wystgpienia u nauczycieli poczucia satysfakcji
z pracy oraz czy ich wybér uzalezniony jest od plci?

Przeprowadzone w grudniu 2011 roku badanie na prébie 148 nauczycieli

w siedmiu t6dzkich szkotach podstawowych stanowito prébe udzielenia odpo-

wiedzi na postawione pytania badawcze.

Badania skupity sie na pokazaniu przebiegu relacji zachodzacych pomiedzy
szkola a nauczycielami, ktére wplywaja na poziom ich satysfakcji (zadowole-
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nia)! z pracy. Drogi prowadzace do uzyskania poczucia zadowolenia z pracy
okazaly sie by¢ rézne dla nauczycieli ze wzgledu na pteé. Kobieca satysfakcja
z pracy okazala si¢ by¢ bardziej zwigzana z utrzymaniem prawidlowych wiegzi
z innymi wspélpracownikami niz z poprawg warunkéw pracy, a satysfakcja
meska w podobnym stopniu z zapewnieniem odpowiednich warunkéw do pracy
jak i podtrzymywaniem wewnatrzszkolnych stosunkéw interpersonalnych.
Wyniki badan wskazuja, ze dla uzyskania satysfakcji z pracy kobiet i mezczyzn,
praktyki instytucjonalne musza by¢ bardziej dostosowane do réznigcych sie od
siebie potrzeb motywacyjnych dydaktykow plci zenskiej i meskie;j.

W kolejnych cze$ciach niniejszego opracowania, przedstawiony zostanie
model $ciezek prowadzacych do osiagniecia zadowolenia z pracy. Nastepnie
dokonany zostanie opis metody badawczej i uzyskanych na jej podstawie wyni-
kéw badan. Artykut koncza implikacje pomocne w budowaniu odpowiednio
usatysfakcjonowanego zespotu kadry o$wiatowe;j.

Ramy pojeciowe modelu sciezek prowadzgcych
do osiggniecia satysfakciji z pracy

Ponizej zostat opisany, proponowany przez autorke, model obierania drég pro-
wadzacych do uzyskania poczucia zadowolenia z pracy (patrz rys. 1). Model opiera
sie na zalozeniu, Zze postrzegane przez badanych cechy instytucjonalne szkoty
takie jak: przywédztwo i wsparcie instytucjonalne maja bezposredni wplyw na
osigganie sukcesu zawodowego. Podobnag role odgrywaja réwniez procesy zacho-
dzace wewnatrz placéwki o$wiatowej. Zachodzace w niej procesy wewnetrzne
obejmuja czynniki, ktére determinujg osigganie sukcesu zawodowego. Naleza do
nich takie cechy, jak: warunki pracy, w tym czas pracy i dostep do wewnetrznych
zasobéw szkolnych umozliwiajacych wykonywanie pracy nauczyciela, a takze
panujace w placéwce stosunki miedzyludzkie (klimat pracy w szkole).

Sukces zawodowy zazwyczaj przedstawiany jest w literaturze jako sklada-
jacy sie¢ z dwoch komponentéw: obiektywnego i subiektywnego. Obiektywny
sukces zawodowy jest mierzony przy pomocy obserwowalnych zmiennych,
takich jak wynagrodzenia, awans, wydajno$¢ pracy czy ocena pracownicza,
natomiast na subiektywny sukces zawodowy sklada si¢ indywidualne uczucie
spelnienia i satysfakcji z wykonywanej pracy i kariery zawodowej?. Oprocz

1" 'W niniejszym artykule autorka zdecydowala si¢ uzywaé zamiennie stowa satysfakcja
z pracy i zadowolenie, ktére w jej mniemaniu majg tozsame znaczenie.

2 por: J.H. Greenhaus, S. Parasuraman, W.M. Wormley, Effects of Race on Organizational
Experiences, Job Performance Evaluations, and Career Outcomes, “Academy of Management
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ogo6lnej troski o pracownika i jego dobre samopoczucie, subiektywne miary suk-
cesu zawodowego sa bardzo istotne, poniewaz osoby, ktére czuja sie spelnione
i szcze$liwe, tym samym sg bardziej zmotywowane i mogg mieé¢ potencjalnie
wiekszg wydajnos¢ pracy’. Kwestia satysfakcji z pracy jest najczesciej poru-
szana w kontek$cie rozwazan nad problematyka motywowania pracownikéw.
W tym ujeciu satysfakcja z pracy rozpatrywana jest jako wskaznik wysokiej
motywacji do pracy. Nalezy zatem zadaé pytanie, jak powstaje zadowolenie
oraz jakie warunki powinny by¢ spetnione, zeby pracownik odczuwat satysfak-
cje z wykonywanej pracy*. W obecnym badaniu, autorka zdecydowata skupié¢
sie jedynie na subiektywnej stronie sukcesu zawodowego, w postaci satysfakcji
(zadowolenia) z pracy.

Rys. 1. Model obierania drég prowadzacych do uzyskania poczucia satysfakciji
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Warunki pracy

Dla nauczycieli zatrudnionych w placéwkach o$wiatowych poczucie satys-
fakcji z pracy niewatpliwie powiagzane jest z oferowaniem przez szkole okreslo-
nych warunkéw do pracy. Im bardziej placéwka wyposazona jest w sprzet biu-
rowy wykorzystywany nie tylko przez pracownikéw ale i uczniéw podczas zajeé
szkolnych, réznorakie pomoce dydaktyczne oraz pomoc techniczng i admini-
stracyjna, tym bardziej pozytywna jest ocena zadowolenia z pracy. Podobny
wplyw na poziom odczuwanej satysfakcji z pracy ma czas pracy réwnomiernie
rozlozony na wszystkie czynnosci szkolne takie jak nauczanie i kontrola wiedzy
oraz czynno$ci administracyjno-sprawozdawcze.

Peluchette® stwierdzil, ze dostepno$¢ wewnetrznych zasobéw szkolnych
znaczaco przyczynia sie do subiektywnych odczué sukcesu zawodowego.
Przeprowadzit badania na prébie 424 nauczycieli z dwéch w zakresie wykorzy-
stania komputeréw w instytucjach szkolnych. Badani nauczyciele przyznali, ze
komputer jest narzedziem ulatwiajacym prace i przyczynia si¢ do odczuwania
poczucia satysfakcji. Inny badacz Blackmore wykazal w swoich badaniach, ze
ponoszenie przez nauczycieli zbyt duzych nakladéw pracy zwigzanej z czyn-
no$ciami administracyjno-sprawozdawczymi nie przyczynia si¢ do osiggniecia
sukcesu zawodowego. Badania wykazaly, ze praca w szkole nie jest dzielona
sprawiedliwie na cze$¢é priorytetowa — dydaktyczng oraz na cze$¢ administra-
cyjng. Sam proces nauczania jest na ogé6t odbierany jako bardzo niski priorytet

w ustalonym systemie szkolnych wartosci®.

Stosunki miedzyludzkie

Utrzymywanie pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich gwarantuje cie-
szenie sie¢ powszechnym szacunkiem w najblizszym $rodowisku pracy a ono
wplywa korzystnie na poczucie satysfakcji z pracy. Godni zaufania wspoétpra-
cownicy tworzg pozytywny i wspierajacy klimat pracy, ktéry sprzyja realizacji
procesu dydaktycznego. We wspomnianych powyzej badaniach Peluchette’a,
polaczenia sieciowe znaczaco przyczynily sie do poczucia sukcesu zawodo-
wego nauczycieli’. Panujace w placéwce szkolnej stosunki interpersonalne

5 JV.E. Peluchette, Subjective Career Success: The Influence of Individual Difference, Family,
and Organizational Variables, “Journal of Vocational Behavior”, 1993, 43.

¢ J.E.O. Blackmore, JY. Switzer, J.A. Di Lorio, D.L. Fairchild, Exploring the Campus Climate
for Women Faculty, w: Current Practice and Prospects for Change, red. N.V. Benokraitis, Sage
Publications, Thousand Oaks, Calif 1997.

7 JV.E. Peluchette, Subjective Career Success..., op. cit.
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daja informacje dyrektorowi placéwki o wydajnos$ci pracy i obrazuja panujaca
atmosfere wséréd wspoétpracownikéw. Pozytywny klimat pracy prowadzi do
efektywniejszej wspolpracy oraz do zmniejszenia sytuacji konfliktowych, co
z kolei przyczynia sie do poczucia satysfakcji z pracy?®.

Przywédztwo

Nad przebiegiem proceséw wewnatrzszkolnych czuwa przywédca - lider,
zazwyczaj dyrektor placowki o$wiatowej. Dyrektor szkoly coraz rzadziej
jest postrzegany jako menedzer, a coraz czeSciej jako przywddca, poniewaz
przywédztwo jest niezbednym warunkiem umozliwiajacym ksztattowanie
wewnetrznej atmosfery pracy poprzez oferowanie indywidualnie dobranych
warunkéw pracy. Przywodztwo skutecznie zmienia status quo szkoly, gdyz
bezposrednio wplywa na poziom satysfakcji z pracy pracownikéw dydaktycz-
nych®. Hill i French stwierdzili, ze satysfakcja z pracy jest dodatnio skorelo-
wana z posiadaniem przez dyrektoréw szkét cech przywddztwa. Wyjasniaja, ze
przywddca — dyrektor szkoly moze mie¢ wptyw na dystrybucje wewnetrznych
zasobow szkolnych i podzial nakladu pracy pomiedzy poszczegélnych nauczy-
cieli. Dyrektor szkoly chcac byé¢ skutecznym przywédca, powinien w sposéb
optymalny umieé prawidlowo je rozdzieli¢ wykorzystujac przy tym potencjat
tkwigcy w ludziach aby zapewni¢ im satysfakcje z pracy'®.

Przywédztwo odnosi sie takze do najwazniejszego z zasobéw organizaciji,
ktérym sa ludzie wraz ze swoja wiedza, umiejetnosciami i kompetencjami
zawodowymi. Przywddcy szkolni powinni utrzymywaé kontakty z innymi
dyrektorami placéwek oraz instytucjami kuratoryjnymi w celu zdobycia
potrzebnego sprzetu technicznego oraz funduszy na dziatalnosé szkolno-dydak-
tyczna. Dodatkowo, liderzy szkolni powinni wspiera¢ tworzenie si¢ interakcji
miedzyludzkich zachodzacych w miejscu pracy, stwarzaé warunki kolezenskiej
integracji, wspotpracy i wspoltdziatania oraz dostrzegaé preferencje i oczeki-
wania czlonkéw zespotu dydaktycznego!!. Lider-dyrektor szkoty moze stuzy¢
jako mentor i wzorzec, zapewniajacy swoim podwladnym rozwdj zawodowy
i wsparcie psychologiczne. Moga oni wspétuczestniczyé w kreowaniu otwar-

8 M.C. Higgins, K.E. Kram, Reconceptualizing Mentoring at Work: A Developmental Network
Perspective, “Academy of Management Review”, 2001, 26 (2).

9 A.F. Lucas, Leading Academic Change: Essential Roles for Department Chairs, Jossey-Bass,
San Francisco 2000.

10 W.W. Hill, W.L. French, Perceptions of the Power of Department Chairmen by Professors,
“Administrative Science Quarterly”, 1967, 11 (4).

' Bass & Stogdill’s Handbook of Leadership: Theory, Research, and Managerial Application,
3rd ed., Free Press, New York 1990.
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tych relacji i wiezi pomiedzy wszystkimi podmiotami spolecznosci szkolnej.
Podsumowujac, przywddca szkolny kontroluje i wptywa na kluczowe kompo-
nenty, ktére przyczyniajg sie do zadowolenia z pracy: alokacje zasobéw szkol-
nych i naktady pracy, oraz zapewnienie otwartych stosunkéw miedzyludzkich
w $rodowisku pracy.

Wsparcie instytucjonalne

Wsparcie instytucjonalne to relacja miedzy dyrektorem szkoly a pracowni-
kiem zorientowana na odkrywanie i rozwijanie potencjalu nauczyciela. Opiera
sie na inspiracji, stymulowaniu i przywoédztwie. Polega gléwnie na tym, aby
nauczyciel, dzieki odpowiednim zabiegom dyrektora, poznawat siebie, rozwija-
jac w ten sposéb samo$wiadomosé, i nie lekat sie kroczy¢ wybrana przez siebie
droga samorealizacji. Wsparcie instytucjonalne obejmuje takze doradztwo, ewa-
luacje oraz pomoc w osiggnieciu satysfakcji zawodowej z pracy'?. Moze mieé
charakter formalny i nieformalny. Do wsparcia formalnego zalicza si¢ zapew-
nienie przez dyrektora placéwki o$wiatowej Swiadczenn materialnych potrzeb-
nych na dzialalno$¢ dydaktyczna, mozliwo$é kontaktu, wspélprace i wzajemng
pomoc szkét, kooperacje z wladzami samorzadowymi i instytucjami kuratoryj-
nymi. Nieformalne instytucjonalne wsparcie polega natomiast na zapewnieniu
przez dyrektora szkoly: wspélpracy z wyksztalcong, ambitng kadra, majaca
poczucie wspélnoty intereséw, swobody twérczych dzialan, sprzyjajacej atmos-
fery pracy, wlasciwej organizacji pracy — motywujacej do efektywnej dziatalno-
$ci dydaktycznej prowadzacej do satysfakcji z pracy!3. Wsparcie instytucjonalne
jest pozytywnie powigzane z oceng satysfakcji z pracy, odpowiednimi warun-
kami do pracy i otwartymi stosunkami interpersonalnymi.

Roznice pfci

Literatura na temat sukcesu zawodowego sugeruje, ze réznice miedzy
plciami obfituja w wyborach okreslonych $ciezek prowadzacych do osiagniecia
satysfakcji z pracy. W niniejszym opracowaniu jego autorka skupia si¢ na réz-
nicach plci w obieraniu dwéch gtéwnych drég, prowadzacych do zadowolenia
z pracy. Pierwsza droga osiagniecia satysfakcji z pracy prowadzi od postrze-
gania cech przywédztwa u dyrektora szkoly poprzez stwarzanie wlasciwych

12§, Karwala Model mentoringu we wspdiczesnej szkole wyzszej, WSB-NLU 2007.

13 B.R. Ragins, J.L. Cotton, J.S. Miller, Marginal Mentoring: The Effects of Type of Mentor,
Quality of Relationship, and Program Design on Work and Career Attitudes, “Academy of
Management Journal”, 2000, 43 (6).



Wptyw pici na poziom satysfakcji z pracy nauczycieli tédzkich szkét podstawowych 123

warunkéw do pracy. Druga droga do zadowolenia z pracy wiedzie od postrzega-
nia cech przywédztwa i wsparcia instytucjonalnego udzielanego nauczycielom
przez dyrektora szkoly do utrzymania pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich.

W $wiatowe]j literaturze przedmiotu mozna znalezé wiele aspektéw, zwia-
zanych z réznicami plci wystepujacymi w $rodowisku szkolnym!4. Kobiety
otrzymujg mniej powierzchni biurowej i gorsze sale dydaktyczne, majg mniejszy
dostep do ustug personelu pomocniczego i sprzetu biurowego!®. Jak wykazaty
badania Driscoll’a, kobiety same obdarzaly mniejszym zaufaniem organizacyj-
nych decydentéw (bez réznic pod wzgledem wieku, plci i otrzymywanego wyna-
grodzenia)'®. Same nie czerpig korzysci z wlaczenia ich w wewnetrzne kregi
wladzy w przeciwienstwie do meskiej czeSci nauczycieli, ktérzy upatrujg w pet-
nieniu kierowniczych funkcji wiekszy dostep do zasob6éw szkolnych i bardziej
adekwatnie dobranych obcigzen dydaktycznych, zwiekszajac przy tym prawdo-
podobiefistwo wystapienia zadowolenia zwigzanego z wyborem tej $ciezki.

Drogi prowadzace do uzyskania poczucia zadowolenia z pracy moga by¢
rézne dla nauczycieli plci zenskiej i meskiej w obszarze utrzymywania sto-
sunkéw miedzyludzkich. Wewnatrzszkolne kontakty interpersonalne sa szcze-
gblnie wazne dla kobiet, gwarantuja bowiem emocjonalne i psycho-spoleczne
korzys$ci oraz wplywaja na poczucie satysfakcji z pracy. Utrzymanie prawidto-
wych wiezi interpersonalnych z innymi nauczycielami oraz z dyrektorem szkoty
stanowig pomoc kobietom nauczycielkom w rozwoju kariery dydaktycznej. Sa
one nawet wazniejsze dla kobiet niz mezczyzn, poniewaz zmniejszaja konflikty
wynikajace z petnienia rél w palcéwce szkolnej'”.

Badanie wtasne

W celu zweryfikowania postawionych pytan badawczych, przeprowadzone
zostalo w grudniu 2011 roku badanie na prébie 148 nauczycieli w siedmiu
16dzkich szkotach podstawowych. Celem badan bylo zaprezentowanie prze-
biegu relacji zachodzacych pomiedzy placéwka szkolng a nauczycielami, ktére
wplywaja na poziom ich satysfakcji z pracy. Zatozono, ze poziom satysfakcji

14 A E. Preston, Leaving Science: Occupational Exit from Scientific Careers, Russell Sage
Foundation, New York 2004.

15 S.M. Park, Research, Teaching and Service: Why Shouldn’t Women’s Work Count?, “Journal
of Higher Education”, 1996, 67.

16 JW. Driscoll, Trust and Participation in Organizational Decision Making as Predictors of
Satisfaction, “Academy of Management Journal”, 1978, 21 (1).

17 S.M. Park, Research, Teaching and Service...., op. cit.
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z pracy kobiet i mezczyzn nauczycieli uzalezniony jest od czterech czynnikéw:
przywdédztwa i instytucjonalnego wsparcia otrzymywanego ze strony szkoty,
warunkéw do pracy, w tym czasu pracy i dostepu do wewnetrznych zasobéw
szkolnych, a takze od panujacych w placéwce stosunkéw miedzyludzkich.

Zaréwno zaprezentowang powyzej teorie, jak i postawiony cel badawczy
poddano sprawdzeniu nastepujacych hipotez:

Hipotezy badawcze:

H1 Stworzenie odpowiednich warunkéw do pracy w szkole bedzie pozytywnie
zwigzane z oceng satysfakcji z pracy.

H2 Utrzymywanie pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich zostanie pozytyw-
nie zwigzane z oceng satysfakcji z pracy.

H3 Przywoédztwo bedzie pozytywnie zwigzane z oceng satysfakcji z pracy,
stworzeniem odpowiednich warunkéw do pracy i utrzymywaniem pozy-
tywnych stosunkéw miedzyludzkich.

H4 Wsparcie instytucjonalne bedzie pozytywnie zwiagzane z oceng satysfakcji
z pracy, stworzeniem odpowiednich warunkéw do pracy oraz utrzymywa-
niem pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich.

H5 Wybdr drogi prowadzacej od przywddztwa i instytucjonalnego wsparcia
poprzez stworzenie odpowiednich warunkéw do pracy w szkole az do
wystapienia u nauczycieli poczucia satysfakcji z pracy bedzie mniejszy dla
kobiet dydaktykéw niz dla mezczyzn dydaktykow.

H6 Wyb6r drogi prowadzacej od przywddztwa i instytucjonalnego wsparcia
poprzez utrzymywanie pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich az do
wystgpienia u nauczycieli poczucia satysfakcji z pracy bedzie wiekszy dla
kobiet wyktadowcéw niz dla mezczyzn wykltadowcéow.

Grupe badawcza stanowili czynni zawodowo nauczyciele pracujacy w szko-
tach wojewddztwa 16dzkiego. Udzial w badaniu byl dobrowolny i anonimowy.
Badani zostali poinformowani o celu badania i wykorzystaniu wypetnionych
ankiet wylacznie do celéw naukowych. W badaniu wzieto udziat 148 oséb — 14
dyrektoréw i wiecedyrektorow szkoél, 87 nauczycieli mianowanych i 47 nauczy-
cieli nauczania zintegrowanego. Rozklad grupy badawczej byl proporcjonalny,
gdyz liczyt 70 kobiet i 78 mezczyzn pracujacych jako nauczyciele w szkotach
podstawowych.

Kwestionariusz ankiety zostal odwzorowany na podstawie badan zwigza-
nych z oceng satysfakcji z pracy wykladowcéw szkét wyzszych z University of
Kansas, University of Arizona School of Medicine oraz University of Michigan!8.

18 M.C. Higgins, K.E. Kram, Reconceptualizing Mentoring at Work: A Developmental Network
Perspective, “Academy of Management Review”, 2001, 26 (2).
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Narzedziem badawczym wykorzystanym do diagnozy drég prowadzacych do
uzyskania poczucia zadowolenia z pracy byl kwestionariuszem zawierajacy 30
pozycji testowych, mierzacych pie¢ obszaréw: przywddztwo, instytucjonalne
wsparcie otrzymywane ze strony szkoly, warunki do pracy, panujace w pla-
cowce stosunki miedzyludzkich oraz satysfakcja z pracy. Odpowiedzi na kazde
zadane pytanie w ankiecie zostaly umieszczone na czteropunktowej skali
Likerta. W kwestionariuszu ankiety znalazly si¢ réwniez pytania okreslajace
pleé.

W celu zbadania rzetelnoSci wspomnianych obszaréw wykorzystano
wskaznik Alfa-Cronabacha poniewaz badane zmienne mialy charakter ilo-
Sciowy. Wykorzystano takze metody odchylen standardowych oraz testy réznic
(T-studenta) zwigzanych z plcig. Wszystkie mierzone obszary zostaly przedsta-
wione w tabeli nr 1 i 2. Dazac do uzyskania odpowiedzi o szczegétowe réznice
w wynikach nauczycieli obu plci, obliczano uzyskiwane $rednie. Kolejng czes$é
analizy stanowilo badanie zalezno$ci pomiedzy zmiennymi. Wszystkie oblicze-
nia zostaly wykonane w programie STATISTICA.PL a wyniki sa przedstawione
ponizej.

Tabela 1. Statystyki opisowe i wskaznik Alfa-Cronabacha a

Zmienne Srednia SD Alfa-Cronabacha «
Przywodztwo 3,06 0,78 0.92
Instytucjonalne wsparcie 1,90 0,61 0,75
Warunki do pracy 2,91 0,62 0,77
Stosunki migdzyludzkie 3,13 0,71 0,90
Satysfakcja z pracy 3,00 0,72 0,86

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Tabela 2. Testy istotnos$ci réznic ptci

K M
Zmienne - - T-studenta
Srednia SD Srednia SD
Przywodztwo 2.89 0,86 3.18 0,73 -3,01
Instytucjonalne wsparcie 2.07 0,64 1,79 0,57 3,60
Warunki do pracy 2,59 0,61 2,94 0,62 -0,97
Stosunki miedzyludzkie 2,92 0,75 3,27 0,64 -3,86
Satysfakcja z pracy 2,83 0,72 3,14 0,67 -3,56

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Omoéwienie wynikow

Opracowanie zebranego materialu badawczego pozwolilo na przedsta-
wienie kilku interesujacych spostrzezen. Wartym zanotowania jest fakt, ze
wskaznik przywdéddztwa, stosunkéw miedzyludzkich i zadowolenia z pracy jest
nizszy u kobiet niz u mezczyzn. Z kolei ocena mezczyzn nauczycieli w zakresie
wsparcia instytucjonalnego jest nizsza niz u kobiet. To ostatnie stwierdzenie
moze by¢ wyjasnione przewaga mezczyzn na stanowiskach dyrektoréw i wice-
dyrektoréw placowek edukacyjnych (12 z 14), bowiem to mezczyzni dyrektorzy
sg zobligowani oferowaé swoim pracownikom wsparcie instytucjonalne pod
postacig $wiadczenn materialnych potrzebnych na dziatalno$é dydaktyczna,
kooperacji z wladzami samorzadowymi i instytucjami kuratoryjnymi, wspot-
pracy w placéwce z innymi wspélpracownikami, czy sprzyjaniu twérczym
dzialaniom i przyjaznej atmosfery pracy.

Wyniki wskazuja, ze wigkszo$¢ hipotez badanych zostata zweryfikowana.
Zgodnie z zalozeniami okazalo sie, ze stworzenie odpowiednich warunkéw
do pracy (H1) i utrzymywanie pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich (H2)
byly dodatnio zwigzane z oceng zadowolenia z pracy zaréwno dla nauczycieli
plci meskiej i zenskiej. Dla obu badanych grup respondentéw, przywoédztwo
pozytywnie wigzalo sie ze stwarzaniem odpowiednich warunkéw do pracy
oraz utrzymywaniem pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich (H3). Wsparcie
instytucjonalne okazalo sie nie zwiazane istotnie ze stworzeniem odpowiednich
warunkéw do pracy dla obu grup plci meskiej i zenskiej, ale za to dla wspo-
mnianych grup zanotowano pozytywny zwigzek z utrzymywaniem pozytyw-
nych stosunkéw miedzyludzkich (H4).

Wybér drogi prowadzacej od przywddztwa i instytucjonalnego wsparcia
az do wystapienia u nauczycieli poczucia satysfakcji z pracy nie byly istotne
zaréwno dla respondentéw obojga plci.

Analiza statystyczna danych wykazala ponadto poparcie dla hipotez H5
i H6. Wybor drogi prowadzacej od przywddztwa i instytucjonalnego wsparcia
poprzez stworzenie odpowiednich warunkéw do pracy w szkole az do wysta-
pienia u nauczycieli poczucia satysfakcji z pracy okazal sie mniejszy dla kobiet
dydaktykéw niz dla mezczyzn dydaktykéw. Sugeruje to, ze mezczyzni czerpia
wieksza satysfakcje z pracy akademickiej od momentu stworzenia im dopaso-
wanych do indywidualnych potrzeb warunkéw do pracy.

Wybér drogi prowadzacej od przywodztwa i instytucjonalnego wsparcia
poprzez utrzymywanie pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich az do wysta-
pienia u nauczycieli poczucia satysfakcji z pracy byl konsekwentnie wiekszy



Wptyw pici na poziom satysfakcji z pracy nauczycieli tédzkich szkét podstawowych 127

dla kobiet wykladowcéw niz dla mezczyzn wyktadowcow. Wydaje si¢ zatem,
ze kobiety czerpig od mezczyzn wieksza satysfakcje w srodowisku organizacyj-
nym, gdzie panuje pozytywny i wspierajacy klimat pracy, w ktérym nastepuje
otwarta i szczera komunikacja, ktéry sprzyja realizacji procesu dydaktycznego.
Wyniki wskazujg réwniez, ze wybor przez kobiety nauczycieli drogi prowa-
dzacej od przywddztwa jest silniej zwigzany z utrzymywaniem pozytywnych
stosunkéw miedzyludzkich zapewnieniem (0,46, p <0:001) niz ze stworzeniem
odpowiednich warunkéw do pracy (0,30, p <0:01). Wybér drogi od instytucjo-
nalnego wsparcia do utrzymywania pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich
okazal si¢ by¢ istotny zaréwno dla mezczyzn jak i kobiet nauczycieli w badanej
prébie, ale sita zwigzku byta prawie dwukrotnie wieksza dla kobiet (0,32, p
<0:001) niz dla mezczyzn (0,19, p <0:05). Ta ostatnia $ciezka obierania drég
prowadzacych do uzyskania poczucia satysfakcji z pracy, podkresla znaczenie
dla kobiet wsparcia instytucjonalnego. Kobiety wydaja sie uzyskiwaé wiecej
wsparcia zaréwno formalnego jak i nieformalnego od dyrektoréw szkot niz
mezczyzni. Co ciekawe, podczas gdy zadowolenie z pracy u mezczyzn nauczy-
cieli wynika w réwnym stopniu ze stworzenia im dostosowanych indywidualnie
warunkéw do pracy i utrzymywania pozytywnych kontaktéw interpersonal-
nych, zadowolenie z pracy u kobiet wynika bardziej z utrzymywania pozy-
tywnych kontaktéw interpersonalnych (0,65, p <0:001), niz ze stworzenia im
dostosowanych indywidualnie warunkéw do pracy (0,28, p <0:001).

Whnioski

Niniejsze opracowanie przedstawia wyniki badan przeprowadzonych wsréd
nauczycieli w siedmiu 16dzkich szkotach podstawowych dotyczacych czynni-
kéw wptywajacych na budowanie satysfakeji z pracy. Ze wzgledu na niewielka
prébe badawcza oraz brak reprezentatywnosci, przeprowadzone badanie nie
mialo charakteru istotnego pod wzgledem statystycznym.

Zgromadzony material empiryczny dostarczyl dowodéw na poparcie
pogladu, ze wéréd badanego grona pedagogicznego wystepuje przekonanie, ze
przywddztwo i instytucjonalne wsparcie dostarczane ze strony szkoly wplywa
znaczaco na ich zadowolenie z pracy, ale tylko dzieki stworzeniu odpowied-
nich warunkéw oraz utrzymaniu pozytywnych kontaktéw interpersonalnych.
Jednak w przypadku badanych kobiet i mezczyzn wystepuja réznice w obiera-
niu drég prowadzacych do satysfakcji z pracy. Zréznicowanie plciowe pod tym
wzgledem powinno stanowié¢ implikacje dla dyrektoréw szkolnych placéwek
o$wiatowych pomocnych w stosowaniu praktyk zarzadzania bardziej dostoso-
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wanych do réznigcych si¢ od siebie potrzeb motywacyjnych dydaktykéw plci
zenskiej i meskiej.

Utrzymywanie pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich w celu osiggniecia
satysfakcji z pracy wydaje si¢ by¢ duzo bardziej istotne dla uczestniczacych
w badaniu kobiet niz dla mezczyzn. Do stworzenia odpowiednich warunkéw
do pracy istotnym czynnikiem budujacym satysfakcje z pracy okazaly sie dla
respondentek pozytywne stosunki miedzyludzkie z bezposrednimi wspoétpra-
cownikami. Zaréwno przywodztwo, jak i formalne oraz nieformalne wsparcie
instytucjonalne sg wazne dla badanych kobiet, poniewaz czynniki te swoja
konstrukcja bezposrednio przyczyniaja si¢ do nawiagzywania i utrzymywania
pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich, co z kolei silnie koreluje z zadowole-
niem z pracy.

By¢ moze ze wzgledu na powszechno$é badan przeprowadzonych w sied-
miu szkotach podstawowych z wojewddztwa t6dzkiego nie zanotowano znacza-
cego bezposredniego wplywu przywéddztwa i wsparcia instytucjonalnego na
poczucie satysfakcji z pracy badanych nauczycieli.

Przeprowadzona analiza statystyczna wskazuje na istnienie w badanych
placéwkach modelu obierania réznych drég prowadzacych do uzyskania
poczucia satysfakcji z pracy ze wzgledu na ple¢ nauczycieli. Przywodztwo
jako domena dyrektoréw placowek moze prowadzi¢ do osiagniecia satysfakcji
z pracy poprzez stworzenie odpowiednich warunkéw do pracy udostepniajac
wewnetrzne zasoby szkolne i sprawiedliwie rozdzielajac naktady pracy a takze
poprzez utrzymywanie pozytywnych stosunkéw miedzyludzkich w bezposred-
nim otoczeniu pracy.

Ze wzgledu na homogeniczno$é badanych szkét oraz niewielki obszar
badan, uzyskany material empiryczny posiada pewne ograniczenia metodolo-
giczne a jego wynikéw nie mozna odnosi¢ do calej populacji. Dlatego istnieje
potrzeba poszerzenia badan na caly kraj oraz objecie nimi nie tylko szkét pod-
stawowych, ale gimnazjow, liceéw oraz szkét profilowanych. Przyszte badania
powinny takze zdiagnozowac przebieg relacji zachodzacych pomiedzy szkola
a nauczycielami, ktére wplywaja na poziom ich satysfakcji z pracy, wykorzy-
stujac wieksza probe badawcza oraz biorac pod uwage zajmowane stanowisko
pracy kobiet i mezczyzn. Uzyskane w ten sposéb wyniki moga staé sie poucza-
jace dla innych instytucji o§wiatowych.
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Summary

Influence of Gender on Level of Job Satisfaction among Teaching
Staff of Primary Schools in Lodz

The article presents the results of studies conducted among teachers in seven
primary schools in Lodz on factors affecting the construction of job satisfaction.
The results show that both women and men perceive that their level of job
satisfaction is dependent on four factors: leadership and institutional support
received from school, working conditions, including working time and access
to internal school resources, as well as prevailing in the institution human
relationships.

Keywords: job satisfaction, career success, gender differences, leadership,
institutional support, working conditions, relationships.

Peslome

BnusaHune nona Ha ypoBeHb YAOBNETBOPEHHOCTU paboToin yuntenei
NOA3MHCKNX HaYasbHbIX LWKON

B craTbe mpencTaBIeHbl pe3y/NbTAaThl MCCAENOBAHNI, IPOBEIEHHBIX CPeM yUnTeei
MY>KCKOTO U >XE€HCKOTO IOJIa B CeMM JIOA3MHCKMX HAdajbHBIX IIKO/IAX, KacaloIIWXCA
(axTOopoB, BAMALINX Ha GOpMUpOBaHNe YHOBIETBOPeHHOCTH paboToil. ITonydenHble
Pe3y/IbTaThl IOKA3bIBAIOT, YTO KaK SKEHINVHBL, TaK ¥ MY>XUMHBI 3aMEYAIOT, YTO YPOBEHDb
UX YJOBJIETBOPEHHOCT PaboTOil 0OYCIOBIEH 4eThIpbMs (pakTopaMm: PyKOBOLCTBOM
U MHCTUTYLMOHANBHOI MOJAMEP>KKOM, IOMydyaeMoil CO CTOPOHBI HIKOJBI, YCIOBUAMMU
paboTbl, B TOM 4NC/Ie pabouuM BpeMeHeM 1 IOCTYIIOM K BHYTPEHHUM pecypcaM LIKOJIbI,
a TaKy)Ke MMEIOIVMUCA B IIKOJIe OTHOIIEHAMU MEX/Y JIIOTbMIA.

KnroueBble cmoBa: yIOBIETBOPEHHOCTh PadoToil, MPodeccHOHaNbHBIN YCIeX, pasHuUIa
I10JI0B, PYKOBOZACTBO, MHCTUTYLIMOHAIbHAS TOIEPXKKA, YCIIOBYS /11 PaOOThI, OTHOIICHMU S
MeXy MIOfbMMU.
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