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Abstract. Continuing education is a part of lifelong leagnireferring to adults, understood as
a whole of cognitive activity taken during life Wwithe aim of deepening knowledge, skills or
gualifications (for personal, social or professio@asons). Employees motivation is one of the
main components of enterprise management. Thahysitas extremely important to define in
a company the most important factors that havefiatteas activating employees and giving
them the enthusiasm to work more efficiently whitid providing them with satisfaction. This
article aims to present the results of the analysibe personal preferences of the administra-
tive staff of the State Higher School Pope Johrl Ram Biala Podlaska to determine the level
of involvement in the process of development anfiexhucation. It is focused on the classifi-
cation of the most important financial and non-ficil factors for the implementation of the
process of self-education and developing theitssKkiloth soft and hard.

Wprowadzenie. Ksztalcenie ustawiczne jest to dotyca osob dorostychczesé
uczenia si przez catezycie rozumianego jako caid aktywnaci poznawczych po-
dejmowanych w trakcieycia z myla o pogtbianiu wiedzy, umiejtnosci lub kwali-
fikacji (z przyczyn osobistych, spotecznych lub paewychf. Motywacja pracowni-
kéw to jeden z gtéwnych elementéw skiadowych zdrania przedsbiorstwent.
Dlatego te¢ niezwykle wane jest zdefiniowanie w przedbiorstwie najistotniejszych
czynnikow, ktore oddziatgj mobilizujgco na pracownikéw i dajzapat do bardziej
efektywnej pracy, a jednocgge zapewni im satysfakaj’.

Niniejszy artykut ma na celu przedstawienie wynikémalizy osobistych prefe-
rencji pracownikow kadry administracyjnejiavowej Szkolty Wyszej im. Papiga

1 'M.S. Knowles, E.F. Holton, R.A. Swansde adult learner: The definitive classic in adeducation
and human resource developmdRoutledge 2014, s. 17-22.

2 p. TissotTerminology of vocational training policy. A muitijual glossary for an enlarged Eurgpe
Office for Official Publications of the European Cowmites, Luxembourg 2004, s. 103.

3 K. Jiang, D.P. Lepak, J. Hu, J.C. Badow does human resource management influence omganiz
al outcomes? A meta-analytic investigation of miaiamechanismsAcademy of Management Jour-
nal, 55(6)/2012, s. 1264—1294.

4 N. Chmiel Psychologia pracy i organizagjGdaiskie Wydawnictwo Psychologiczne, G 2003, s. 49.

EDUKACJA ustawicznaDOROSLYCH 3/2017 31



Jana Pawta Il w Biatej Podlaskiej dotycych okrdlenia poziomu zaangawania
w proces rozwoju i samoksztatcehi®kupiono si na klasyfikacji najistotniejszych
czynnikbw ptacowych oraz pozaptacowych dotyyzh realizacji procesu samo-
ksztatcenia i rozwijania swoich umggposci zaréwno mgkkich, jak i twardych.

Organizacja badai. W badaniu empirycznym wgb udziat 57 pracownikéw
administracyjnych, co stanowito 61% og6tu zatrudgith w tej grupie. Ankietowanie
zostato przeprowadzone w dniach 1-14 lutego 20kid.rAnaliza wynikéw badania
skoncentrowana byta na ocenie procesu motywowanigopnikow kadry administra-
cyjnej Pastwowej Szkoty Wyszej im. Papiea Jana Pawila Il w Biatej Podlaskiej. Ba-
danie zrealizowano za pompkwestionariusza ankiety online, na zasadzie doberu
lowego respondentow, tj. kdy pracownik administracyjny otrzymat maila z lieki do
kwestionariusza ankiety wraz z pibg o wzicie udziatu w badaniu. Udziat w badaniu
byt dobrowolny. Operatem batl®dyta grupa 93 0s6b zatrudnionych na stanowisku ad-
ministracyjnym w Pastwowej Szkole Wyszej im. Papiga Jana Pawita |l w Bialej Pod-
laskiej (stan zatrudnienia pracownikow kadry adstimaicyjnej PSW na dzie
31.12.2016 r.). Formularz sktada gi 14 pyta zamknétych oraz metryczki.

Szczegobtowe dane préby zawiera tabela 1.

Tabela 1. Charakterystyka badanych

Kryterium Odsetek respondentow
. mezczyzna 35%
Pte¢ respondenta kobieta 65%
do 25 lat 5%
. 26-35 lat 47%
Wiek respondenta 36-45 lat 16%
46-55 lat 32%
. wyzsze 60%
Wyksztalcenie ukonczone studia podyplomowe 40%
0-5 lat 26%
6-10 lat 30%
Staz pracy ogoétem 11-15 lat 22%
16-20 lat 11%
powyzej 20 lat 11%
do 1000 PLN 3%
. , 1001-1500 PLN 26%
IFT’]‘.’S"."Z‘ g?;:‘;do"" brutto 1501-2000 PLN 28%
1 '0 SS"?WZ (')S oo 20012500 PLN 16%
- W gosp. y 2501-3000 PLN 18%
powyzej 3000 PLN 9%

Zrodio: opracowanie witasne na podstawie wynikéw hada

Jak wynika z danych empirycznych zawartych w tabglieksza¢ oséb zatrud-
nionych to kobiety, stanowity one 65% pracownikéadky administracyjnej Uczelni

® B. KuvaasPerformance appraisal satisfaction and employeeaues: mediating and moderating roles
of work motivationThe International Journal of Human Resource Mamemnt, 17(3)/2006, s. 504-522.
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uczestnicgcej w badaniu. Mzczyzni stanowili 35% og6tu zatrudnionych. W struktu-
rze wiekowej badanych najliczniejsgrup; stanowili pracownicy z przedziatu wie-
kowego 26-35 lat (47% badanych) oraz 46-55 lat (Ba#anych).

Charakter pracy w Uczelni odnosic siféwnie do pracy umystowgja wic
wszyscy pracownicy posiadali wyksztatceniezage, w tym 40% badanych posiadato
dodatkowo ukaczone studia podyplomowe, ktére stwagzagdzieg na uzupetienie
tego, czego ,nie wyniosto i ze studidw wyszych. § one dla badanych okazflo
aktualizacji przygotowania zawodowego spowodowanggigwem czasu od uke
czenia studiow i zaistnigdz réznych powodéw przersyw pracy.

Najliczniejsza grupa pracownikéw (30%) posiadata pracy od 6 do 10 lat oraz
26% sta pracy do 5 lat, moa zatem przy, iz ponad potowa badanych pracuje nie
dtuzej niz 10 lat.

Wséréd omawianych czynnikéw ekonomicznych wymienalezy poziom osiga-
nych dochodéw. Realizowane badania analizowaly gmozidochodéw brutto
z uwzgkdnieniem miegicznych dochodéw na osebwv gospodarstwie domowym
badanych poprzez subiektyyncer sytuacji materialnej respondentéw. Najkgza
grupa badanych agjata dochody od 1501 do 2000 PLN na @sebgospodarstwie
domowym — 28% badanej grupy. Kolejna grupa obejoauj26% osigata dochody
mieszcace s¢ w przedziale 1001 — 1500 PLN, a 18% ankietowanyeklarowato
dochody w wysokéci 2001 — 2500 PLN. Blisko 16% badanych respondemtsiga-
to dochody mieszeze sé w przedziale 2501 — 3000 PLN, jedynie 3% badaryah
powiedziato,ze jest to mniej i 1000 PLN. Pozostale 9% to osoby, w przypadku,
ktorych dochdd na oselksztattowat sj na poziomie powsej 3000 PLN. Na podsta-
wie przedstawionych danych oma okréli¢ profil pracownika kadry administracyjnej
Paistwowej Szkoty Wyszej im. Papiga Jana Pawifa Il w Biatej Podlaskiej. Pracow-
nik administracji to kobieta w wieku 26-35 lat, @mkapca wysze wyksztatcenie, ze
stazem pracy 6—10 lat oraz posiagtsf dochdd brutto na osplv gospodarstwie do-
mowym w kwocie 1501-2000 PLN.

Prezentacja wynikéw badai. Analiz¢ statystycza wykonano w programie
STATISTICA10. Przedstawiono struktundpowiedzi na poszczegdblne pytania oraz
w przypadku pytania okémjacego wptyw podnoszenia kwalifikacji poprzez szkole-
nia na motywagj pracownikasredni arytmetyczg. W celu wykrycia ranic istotnych
statystycznie w odpowiedziach badanych w przypauitan ilosciowych zastosowa-
no test Chi kwadrat Pearsona, natomiast w przypagkania ze skal porzdkows
testow U Manna-Whitneya i Kruskala-Wallisa. We wa&kich analizowanych przy-
padkach przyjto poziom istotnéci p = 0,05.

Niemal 1/3 badanych pracownikéw (32,4%) uznaéabrak maliwosci rozwoju,
podnoszenia kwalifikacji i awansu wptywa negatywng zadowolenie z wykonywa-
nej pracy. Szczegoblnie powgze odczucie sygnalizujpsoby o najwyszym statusie

& Regulamin pracy PSW, s. 3.
" T. AleksanderPraca zawodowa stymulatorem dalszego ksztalcdFimkacja ustawiczna dorostych,
Polish Journal of Continuing Education, nr 2(93)204. 12.
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spotecznym (66,7%), osoby zeednim staem pracy 11-15 lat (57,1%) oraz kobiety
(45,8%). Analiza statyczna wykazata istotngniée w dostrzeeniu braku maliwosci
rozwoju, podnoszenia kwalifikacji, awansu i ich ywgtna spadek zadowolenia z pra-
cy w przypadku pici (p = 0,0008) oraz poziom doahwdorutto na jednego czionka
rodziny (p = 0,0379) — rysunek 1. Oznacza xddbiety silniej odczuwaly brak e
liwosci rozwoju niz megzczyzni, podobnie w przypadku os6b o #sygym statusie mate-
rialnym w stosunku do pracownikéw o uzyskiwanymsziym poziomie dochodow.
Wynika to prawdopodobnie z faktw; po zaspokojeniu podstawowych potrzeb re-
spondenci chcieliby realizowae wyzszego rzdu.

Brak moiliwosc rozwoju, podnoszenia kwalifikacji, awansu
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Razem

X%-wartci¢ testu Chi kwadrat Pearsona; * — istotnezaiéowanie przy p<0,05

Rys. 1. Wplyw braku mazliwosci rozwoju, podnoszenia kwalifikacji, awansu na spaek
) zadowolenia z wykonywanej pracy
Zrodio: opracowanie wkasne na podstawie wynikowahad
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Ponad potowa badanych (56,8%) uznataniedostrzeganie wysitkow i sukcesow
pracownikdéw przez przeronych wptywa negatywnie na zadowolenie z wykonywa-
nej pracy. Szczegoblnie powsze odczucie sygnalizupsoby najstarsze oraz pracow-
nicy o najnkszym dochodzie na jednego cztonka rodziny — 100)(@%aza. Analiza
statyczna wykazata istotnezrice w niedostrzeganiu wysitkdw i sukceséw pracewni
kow przez przeteonych na spadek zadowolenia z pracy w przypadkukwie
(p = 0,0096) oraz sta pracy ogétem (p = 0,0019), co wskazujepsoby starsze oraz
z diuzszym staem pracy szczegoOlnie potrzebpakceptacji i uznania ze strony przeto-
zonych. To wane spostrzeenie badawcze, ktérego efektem powinné pgprawie-
nie procesu komunikacji w organizacji oraz stosae/dew. feedbacku do podwiad-
nych. Zagadnienie zilustrowano na rysunku 2.

Niedostrzeganie wysitkow i sukcesow pracownikow przez przefozonych
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Razem

X2- wartdi¢ testu Chi kwadrat Pearsona; * — istotnezaiéowanie przy p<0,05

Rys. 2. Wplyw niedostrzegania wysitkow i sukcesépwracownikéw przez przetaonych na spadek
] zadowolenia z pracy
Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw hada
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Blisko 1/4 badanych pracownikéw (24,3%) uznatbrak maliwosci zdobycia
praktyki zawodowej wptywa negatywnie na zadowolenigykonywanej pracy. Oso-
by najmtodsze o najkrétszym gtapracy oraz te, ktére posiaglajajlepsz sytuacje
materialn (powyzej 3000 zt) w wekszasci przypadkéw uwzaja, ze mazliwosé zdo-
bycia praktyki zawodowej jest wmaym elementem pozaptacowym w systemie moty-
wacyjnym w przeciwigstwie do respondentow w wieku 36—45 lat (36,4%)alfaa
statyczna wykazata istotnezrdce w dostrzeganiu natiwosci zdobycia praktyki za-
wodowej w przypadku wieku (p = 0,0350) oraz pozictmehodéw brutto na jednego
cztonka rodziny (p = 0,0014). Zestawienie odpowiguizedstawiono na rysunku 3.

Moiliwosc zdobycia praktyki zawodowej
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X2- wartdi¢ testu Chi kwadrat Pearsona; * — istotnezaiéowanie przy p<0,05

Rys. 3. Maliwosci zdobycia praktyki zawodowej jako element pozapleowego systemu motywacyjnego
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw hada
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Uzyskane wyniki potwierdzajpowszecha opinie, iz osoby o niewielkim stau
pracy oraz oagajgce najnisze dochody (posej 1500,00 zt/os/m-c w gospodarstwie
domowym) odczuwajnajsilniejsa potrzely pozyskania diwiadczenia zawodowego.
Ciekawa obserwacja dotyczy grupy respondentéw zitdeklarujc wysokie docho-
dy, take zgtosili cle¢ rozwoju déwiadczér zawodowych. Trudno jednoznacznie
ocent przyczyre tych wskaza, ale mana przypuszcza iz wynikat to maze z po-
trzeby zré@nicowaniasrodowiska zawodowego lub profilaktyki przeciwko vayeniu
zawodowemu.

Tak jak w przypadku praktyki zawodowej, blisko Idddanych pracownikéw
(24,3%) uznataze brak maliwosci zdobycia nowych kwalifikacji wptywa negatyw-
nie na zadowolenie z wykonywanej pracy. Alilwos$¢ zdobycia nowych kwalifikacji
jako element pozaptacowego systemu motywacyjnegazad sj bardzo wana
z punktu widzenia os6b posiag@ych dochody brutto miegiznie na jedp osol
w gospodarstwie domowym na poziomie 2001-2500 Plzdstata oceniona na po-
ziomie 57,1% oraz tych, ktérych stgpracy ogétem wynidskrednio 16-20 lat
(60,0%), co ilustruje rysunek 4. Analiza statycankazata istotne rnice w dostrze-
ganiu maliwosci zdobycia nowych kwalifikacji wrod badanych w przypadku po-
ziomu dochodow brutto na jednego cztonka rodziny=(p,0166) oraz sta pracy
ogbtem
(p = 0,0168).

Ponad potowa badanych (51,4%) uznatabrak maliwosci osobistego rozwoju
wplywa negatywnie na zadowolenie z wykonywanej praRozwoj osobisty jako
element pozaptacowego systemu motywacyjnego jadtyja z najistotniejszych
czynnikow wplywajcych na poprawienie jakoi zycia, o czym mog $wiadczy od-
powiedzi os6b w wieku produkcyjnym oraz badanycstau pracy ogétem réwnym
6-10 lat (63,6%), co zobrazowano na rysunku 5. izaadtatyczna wykazata istotne
réznice w podejciu do maliwosci rozwoju osobistego w przypadku wieku
(p = 0,0049). Osoby starsze nie odczuay tak mocno tego typu potrzeb. Nasuwa
si¢ wniosek, ¥ po diwzszym okresie przepracowania kilku lat w jednej fermog,
mie¢ syndrom wypalenia zawodowegadd pozyskaly wiedg eksperch.

Niemal 1/3 badanych pracownikéw (29,7%) uznatayriak ciekawych i rozwo-
jowych zada w pracy wplywa negatywnie na zadowolenie z jej arywania.
Szczegoblnie powasze odczucie sygnalizupsoby o stau pracy ogétem znajdagym
sie w przedziale 16-20 lat — jest ta &% — oraz osoby patdj 25 rokuzycia
(50,0%), co obrazuje rysunek 6. Analiza statyczgkamata istotne rnice w stosun-
ku ciekawej i rozwojowej pracy jako vilaego elementu pozaptacowego systemu mo-
tywacyjnego do okresu trwania stapracy (p = 0,0009), po 15 latach pracy jest to
wrecz pazadane.

Badani mieli rownie mazliwos¢ ocent w skali od 1 do 5 wptyw podnoszenia
kwalifikacji poprzez szkolenia na ich motywagjo pracy. Zaobserwowano istotne
statycznie rénice w odpowiedziach tylko ze waglu na wiek (p = 0,0374). Mianowi-
cie pracownicy najmtodsi, m@jy mniej niz 25 lat przypisali maiwosciom odbywa-
nia szkolé najwyzsz sredni ocerg (5,00), z& osoby najstarsze w wieku 46-55 lat
juz tylko 3,8.Sredni wynik wszystkich pracownikéw uplasowa¢ sia poziomie 4,1
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co swiadczy, ze pracownicy chg poszerzé swoje horyzonty i traktgjte forme na
wysokim poziomie ¥réd mazliwych rodzajéw motywacji do pracy.

Jako najistotniejszy czynnik mggly zasadniczy wplyw podczas procesu poszu-
kiwania nowej pracy oceniono mwos¢ rozwoju i awansu (35,0%). Rownie wysoka
liczba respondentow (30,0%) wskazatanie myli o zmianie pracy w najbiszym
czasie. Rozwdj i awans dla blisko potowy odpowiadgth nezczyzn (46,0%) $
jednym z najwaniejszych czynnikéw wpltywagych na decyzjo zmianie pracy, nie-
zaleznie od stau pracy. Wysok& ptacy okazata si by¢ najistotniejsza (50,0%)
wsrod najmtodszej grupy respondentdw, cozeby¢ zwigzane z niszym wynagro-
dzeniem w stosunku do pracownikow zzifeym staem pracy.

Mozliwosé zdobycia nowych kwalifikacji
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Rys. 4. Maliwosci zdobycia nowych kwalifikacji jako element pozaphcowego systemu motywacyjnego
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw hada
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Moiliwosc osobistego rozwoju
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Rys. 5. Maliwosci osobistego rozwoju jako element pozaptacowegostgmu motywacyjnego
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw hada
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Ciekawa i rozwojowa praca
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Rys. 6. Ciekawa i rozwojowa praca jako element popdacowego systemu motywacyjnego
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw hada

Podsumowanie i wnioski.Podsumowujc analiz osobistych preferencji pra-
cownikow kadry administracyjnej Rstwowej Szkoty Wyszej im. Papiza Jana Paw-
ta Il w Biatej Podlaskiej dotyeira okreslenia poziomu zaangawania w proces roz-
woju i samoksztatcenia skupiona sia klasyfikacji najistotniejszych czynnikow pta-
cowych oraz pozaptacowych dotgcych realizacji procesu samoksztatcenia i rozwi-
jania swoich umiejtnosci zaréwno mgkkich, jak i twardych.

Niemal 1/3 badanych pracownikow uznata,brak maliwosci rozwoju, podno-
szenia kwalifikacji i awansu wplywa negatywnie nadawolenie z wykonywanej
pracy. Ponad potowa badanych uznakahiedostrzeganie wysitkdw i sukceséw pra-
cownikéw przez przetmnych wplywa negatywnie na zadowolenie z wykonywyane
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pracy. Blisko 1/4 badanych pracownikéw uznada,brak maliwosci zdobycia prak-
tyki zawodowej wptywa negatywnie na zadowolenie yk@nywanej pracy. Tak, jak
w przypadku praktyki zawodowej, badani uznati,brak maliwosci zdobycia no-
wych kwalifikacji wptywa negatywnie na zadowolermenvykonywanej pracy. Ponad
potowa badanych uznatze brak maliwosci osobistego rozwoju wptywa negatywnie
na zadowolenie z wykonywanej pracy. Rozwoj osohjaskp element pozaptacowego
systemu motywacyjnego jest jednym z najistotniajazgzynnikdéw wptywaicych na
poprawienie jakéci zycia. Niemal 1/3 badanych pracownikéw uznatabiak cieka-
wych i ;ozwojowych zadaw pracy wplywa negatywnie na zadowolenie z jej oAk
nywania.

Ksztatcenie ustawiczne e by spravg indywidualnej jednostki (podnogzej
swoje kwalifikacje z wtasnej inicjatywy i na wtasigszt) ladz tez maze by projek-
towane, organizowane i finansowane przez pracogfawé takim przypadku ksztal-
cenie ustawiczne pracownikéw jest elementem uczniarganizacii.

Jako najistotniejszy czynnik mggly zasadniczy wplyw podczas procesu poszu-
kiwania nowej pracy oceniono mwos¢ rozwoju i awansu, rownie wysoka liczba
respondentow wskazata, mie myli o zmianie pracy w najbtszym czasie. Rozwoj
i awans dla blisko potowy odpowiadajch jest jednym z najwaiejszych czynnikdw
wptywajacych na decyzje o zmianie pracy, niezale od stau pracy. Wysok& pta-
cy okazata si by¢ najistotniejsza ¥rod najmtodszej grupy respondentéw, cozmo
by¢ zwigzane z niskim poziomem wynagrodzenia.

Najzamaniejsi z badanych, §# juz mysla o zmianie pracy, przy szukaniu nowej
cenp sobie atmosfer w jakiej sgdzap czas w pracy oraz lokalizgchowego biura.
Warto zaznaczy iz niezalenie od pici, wieku, stal pracy, wyksztatcenia czy po-
ziomu dochoddéw brutto badani rzadkodhayo podgciu decyzji o zmianie pracy.

Zycie we wspotczesnym spotedstwie petnym dynamicznych przemian wyma-
ga statego aktualizowania wiedzy i informacji. Sagbtempozycia, zmiany w syste-
mach ksztatcenia i na rynku pracy, az&@k&ne modelezycia i style pracy wplywaj
na konieczn& stalego przystosowywaniag¢sjednostki do zmian zachogtz/ch
w srodowiskd®. Edukacja ustawiczna jest jednym z najlepszycrsaipaw, by spro-
stat wyzwaniom wywotanym przez gwattowny rozwoj techogitzny, globalizag
czy przeobraenia spoteczne i ekonomiczne. Badania pokazakyiadomaé przeto-
zonych w zakresie oceny pracownika powinng lyzsza, szczegdlnie w zakresie
feedbackd. Za& w sytuacji braku awansu najeszczegodlnie zwrééiuwag na dzia-
tania motywacyjne, ktére nioa oprzé m.in. na maliwosci zdobycia nowych do-

8 L.M. Saari, T.A. JudgeEmployee attitudes and job satisfactidduman resource management,
43(4)/2004, 395-407.

® U. Gros,Zachowania organizacyjne w teorii i praktyce zatzania Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2012, s. 27.

10 H. Krél, A. Ludwiczyiski, Zarzzdzanie zasobami ludzkimWydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2007, s. 66.

1 M. Armstrong, S. TaylorArmstrong's handbook of human resource managenmectipe, Kogan
Page Publishers, s. 98—-99.
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swiadczér zawodowych czy odbyciu szkadlébrarzowycht?. W grupie pracownikéw
0 najnizszym poziomie wynagrodae gtbwnym motywatorem pozostajbodice
finansowe.
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