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Abstract. In the case of hazardous professions, effective professional functioning requires
certain indispensable traits of personality, irrespective of the necessary psychophysical quali-
ties and high competence levels. Sense of control is among these traits since it ,,(...) plays an
important regulatory role, in particular when a person is faced with unfamiliar, complex, am-
bivalent and non-structured experiences” (Matczak et al., 2009, p. 6). Military pilot qualifies
among high-risk jobs. The challenges of this complex profession are intensified by the nature
of the pilots' tasks and the professional context in which the pilots perform. The key objective
of this study is to research the sense of control as reported by the working pilots and juxtaposed
with the context of socio-professional conditions of their performance.

Wprowadzenie w problematyke badan. Jak pisze P. Tyrata (1995), pilotowanie
statku powietrznego stanowi dziedzing sztuki. Tylko niewielka czg¢$¢ ludzi pragnie te
sztuke uprawiac, a jeszcze mniejsza cze$¢ ma predyspozycje do jej uprawiania. Zawod
pilota wojskowego jest wiec szczegdlny, poniewaz swoja prace wykonuje on w po-
wietrzu, w warunkach, do ktérych cztowiek nie jest w zasadzie przystosowany oraz na
ziemi, wykonujac inne obowiazki zawodowe wynikajace z roli Zolierza zawodowe-
go. Podzieli¢ zatem nalezy poglad J. Reutta (1969), ze osobowos¢ lotnika, cho¢ jedna
i ta sama, rozgalezia si¢ jak gdyby na dwie drogi — ,,powietrzng” i ,,ziemska”. To po-
woduje, ze rosng wymagania stawiane kandydatom do tego zawodu. Wspotczesny
pilot wojskowy jest postrzegany wigc przede wszystkim jako wyjatkowo sprawny
intelektualnie, operacyjnie i psychofizycznie oraz niezwykle kompetentny operator
obstugujacy statek powietrzny i decydujacy o jego skutecznym uzyciu (por. R. Bera,
2003, s. 39). Aby w pelni mogt sprosta¢ tym zadaniom, musi wyrdzniaé si¢ takze
sktonnoscig do przypisywania sobie wptywu na bieg zdarzen i wyniki wlasnych dzia-
tan. Ta cecha osobowosci pilota wojskowego ma duze znaczenie dla jego funkcjono-
wania szczegolnie w sytuacjach zagrozenia i stresu.

Poczucie umiejscowienia kontroli stanowi bowiem ,,(...) stosunkowo trwate
przekonanie czlowieka dotyczace tego, czy efekty jego dziatan zalezg od samego sie-
bie (poczucie kontroli wewngtrznej), czy od innych ludzi lub okolicznosci zewnetrz-
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nych (poczucie kontroli zewnetrznej) (por. Oles, Drat-Ruszczak, 2008, A. Matczak,
2009, s. 21).

Tak rozumiane poczucie kontroli jest wynikiem dociekan badawczych wielu psy-
chologow (m.in. X. Gliszczynskiej, Olesia, Matczak, Dolinskiego). Poczatki dal Rot-
ter (1966), ktory na podstawie teorii atrybucji, psychologii poznawczej i teorii spo-
tecznego uczenia si¢ podzielit ludzi na tych, ktorzy przypisujg sobie sami wyniki wia-
snych dziatan, i tych, ktérzy wyniki wlasnych dzialan ttumacza wptywami zewnetrz-
nymi, np. przypadkiem lub przeznaczeniem (W. Domachowski i in. 1984, s. 42).
W mysl tej koncepcji osoby o wewnetrznym poczuciu umiejscowienia kontroli przy-
pisuja sobie wyniki wlasnego dziatania, zarowno w sytuacji zadaniowej, jak i w sytua-
cji losowej. Na ogot nie przerzucaja odpowiedzialnosci za wlasne niepowodzenia na
przeszkody zewngtrzne. Z dgzeniem do kontroli wigze si¢ $cisle wybdr, jesli tylko to
mozliwe zadan bardziej trudnych i ztozonych, tak aby si¢ sprawdzi¢, dazac do osig-
gnig¢ bardziej ich satysfakcjonujacych. Osoby takie w realizacji zadan doktadaja duzo
staran, wykonuja je z duzym namystem, potrafia trafnie przewidywac przyszte wyniki,
sg bardziej skuteczne. Poszukujg przy tym informacji zwrotnej w czasie pracy i korzy-
stajg z roznych zrodel, aby uzyskac takg informacje (por. X. Gliszczynska, 1991,
S. 74-75).

Natomiast osoby o zewng¢trznym umiejscowieniu kontroli pozbawione tych prze-
konan, ze sg ,.kowalami wiasnego losu” gorzej funkcjonujag w rolach zawodowych,
przerzucaja odpowiedzialno$¢ za swoje niepowodzenia na zewngetrzne przeszkody.
Nie potrafig takze czerpa¢ satysfakcji z sukcesu, sg przekonane, ze to tylko pozytywny
zbieg okolicznosci (por. X. Gliszezynska, 1991, s. 72-73). W konsekwencji moze to
prowadzi¢ do wyuczonej bezradnosci, ktore jest specyficzng reakcja na niekontrolo-
walno$¢ sytuacji (G. Sendek, 1991, s. 92). Powoduje to okreslone niedobory. Naj-
pierw pojawia si¢ niedobdr motywacyjny, nastepuje silne zmniejszenie inicjatywy, by
zapanowac¢ nad sytuacja za pomoca wlasnego dziatania. Obok tego pojawia si¢ niedo-
bér poznawczy polegajacy na tym, ze dana osoba wskutek odmiennego oczekiwania
nie jest w stanie rozpoznac, kiedy dane wydarzenie zalezy od jej aktywnosci, a kiedy
od losu i przypadkowych zdarzen. To prowadzi do niedoboru emocjonalnego, poja-
wiaja si¢ leki i niepokoje, a nawet stany depresyjne, co powoduje dysfunkcjonalnosé¢
zawodowa (por. F. Rheinberg, 2006, s. 97).

Dotychczasowe badania wskazuja, ze umiejscowienie kontroli koreluje z r6znymi
czynnikami psychospotecznymi okre$lajacymi funkcjonowanie zawodowe pracowni-
kéw. 1 tak osoby z poczuciem wewnetrznej kontroli czeéciej maja predyspozycje kie-
rownicze, przejawiajg bardziej pozytywne postawy wobec pracy, s3 bardziej zmoty-
wowane, dgza do osiagni¢¢ zawodowych, maja lepsze relacje spoleczne, sa bardziej
zadowolone z pracy. Zmniejsza to negatywny wplyw stresor6w na samopoczucie fi-
zyczne i emocjonalne, co jest szczegolnie istotne w zawodach trudnych i niebezpiecz-
nych, do ktorych nalezy zawod pilota (por. A. Matczak i in., 2009, s. 15-19).

Jak wynika z badan przeprowadzonych wsrod pilotéw wojskowych przez A. Pi-
skorz (2009), piloci wojskowi wykazujg wyzsze wyniki od wynikow grupy normali-
zacyjnej, co $wiadczy o wigkszym u nich nasileniu wewnetrznego poczucia kontroli
nie tylko w sytuacji pracy, ale tez w innych dziedzinach zycia. I tak w badanej grupie
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pilotow 44,8% z nich uzyskato wynik wskazujacy na wysokie poczucie kontroli we-
wngtrznej, 45,6% otrzymato wyniki mieszczace si¢ w granicach przecigtnosci, a jedy-
nie co dziesigty badany (9,6%) uzyskal wynik oznaczajacy niskie poczucie kontroli.
Okazuje sig, ze piloci, dla ktérych praca zawodowa ma najwigksza warto$¢, przeja-
wiaja wysokie poczucie kontroli w sytuacji pracy. Uwazaja oni, ze wykonujg prace
w zawodzie powazanym spolecznie, ktora sprzyja realizacji ich celow zyciowych, jest
bowiem realizacjg wlasnych aspiracji i zamitowan, ciekawym zajeciem dostarczaja-
cym mocnych wrazen, a ponadto stanowi zrdédlo materialnego i socjalnego zabezpie-
czenia. Piloci, ktorzy osiaggneli poczucie stabilizacji zawodowej wykazujg najczesciej
zewngtrzne poczucie kontroli, nie przejawiaja wickszej inicjatywy i unikajg dziatan
ryzykownych. Nie czuja si¢ takze bardzo zwigzani z wojskiem, nie aspiruja do mi-
strzowskiej klasy pilota wojskowego (s. 149-150; 197; 212; 222).

Metodologiczne zalozenia badan. Projektujagc wiasne badania wsérod pilotow
wojskowych, przyjetam za podstawe koncepcje A. Matczak. Poczucie umiejscowienia
kontroli w pracy oceniatlam za pomoca kwestionariusza ,,Cztowiek w Pracy” (A. Mat-
czak i in., 2008). Kwestionariusz sktada si¢ z 60 pozycji w formie zdan twierdzacych,
ktorych zgodno$¢ z wihasnymi pogladami lub zachowaniem badany ocenia w skali
czterostopniowej, od zdecydowanie nie, poprzez raczej nie i raczej tak do zdecydowa-
nie tak.

Pozycje kwestionariusza tworza dwie skale glowne. Sa to:

o Skala kontrolna (SK) obejmujaca 19 pozycji,
e Skala Poczucia Umiejscowienia Kontroli (PUK) obejmujaca 41 pozycji.

W skali Poczucia Umiejscowienia Kontroli wyodrgbniono siedem podskal: Po-
czucie Braku Skutecznosci (PBS), obejmujaca 16 pozycji, Poczucie Zaleznosci od
Losu (PZL), obejmujaca 13 pozycji, Poczucie Zaleznosci od Innych (PZI), obejmujaca
10 pozycji, Kontrola Osobista (KO), obejmujaca 14 pozycji, Ideologia Kontroli (IK),
obejmujaca 27 pozycji, Sukcesy (S) obejmujaca 20 pozycji oraz Porazki (P) obejmu-
jaca 13 pozycji.

Im wyzszy wynik w skali Poczucie Umiejscowienia Kontroli i w jej podskalach,
tym wigksze nasilenie poczucia zewngetrznego umiejscowienia kontroli. Natomiast
w Skali Kontrolnej im wyzszy wynik, tym silniejsza tendencja badanego do udzielania
odpowiedzi spotecznie aprobowanych (przedstawianie siebie w korzystnym swietle).

Badaniami objetych zostato 76 pilotow wojskowych. W grupie tej znaleZli si¢ za-
rowno podchorazowie ostatniego roku studiow Wyzszej szkoty Oficerskiej Sit Po-
wietrznych w Deblinie (21,1%), jak i ich instruktorzy (28,9%) i dowddcy lotniczy
(13,2%) oraz inni piloci objeci szkoleniem lotniczym (36,8%). Przewazali mezczyzni
(86,8%). Kobiety stanowity 13,2% badanej grupy. Tym samym zawdd pilota wojsko-
wego pozostaje nadal najbardziej typowa profesja dla mezczyzn. Badania przeprowa-
dzono w 2015 roku w ramach szerszego projektu obejmujgcego rézne aspekty funk-
cjonowania zawodowego pilotow wojskowych.

Poczucie Umiejscowienia Kontroli. Skala bada umiejscowienie kontroli w pracy
rozumiane jako przekonanie dotyczace tego, ktore z czynnikow — zewngtrzne (uloko-
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wane w otoczeniu) czy wewnetrzne (podmiotowe) — decyduja o skutkach dziatan
cztowieka podejmowanych w pracy.

Jak wykazujg uzyskane dane, poczucie umiejscowienia kontroli pilotow wojsko-
wych charakteryzuje si¢ srednig M = 87,76, mediang 86,00, odchyleniem standardo-
wym SD = 12,69 oraz minimum 46 i maksimum 112. Uzyskany wynik miesci si¢ na
poziomie grupy normalizacyjnej osob dorostych w wieku 30-49 lat (M = 87,41;
SD = 15,72). Natomiast wyniki grupy normalizacyjnej dla wieku 20-29 wynosza
M = 84,96; SD = 12,97 (A. Matczak i in, 2009, S. 60).

Tabela 1. Poczucie umiejscowienia kontroli badanych pilotéw wojskowych

Poczucie Umiejscowienia Kontroli Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 6 7,9
Wynik przecietny (4-7 stenéw) 58 76,3
Wynik wysoki (8—10 stenow) 12 15,8
Ogodtem 76 100,0

Powyzsze dane wskazuja, ze wsrdd badanych pilotow dominuje przecigtne po-
czucie umiejscowienia kontroli (76,3% wskazan). Jedynie co dwunasty pilot (7,9%)
ma pelne poczucie, ze przede wszystkim od niego zalezg efekty wykonywanej pracy,
ze decydujacy wptyw na swojg karier¢ zawodowa ma on sam, bedac ,.kowalem wia-
snego losu”. Tym samym dostrzega zwigzek migdzy odnoszonymi w pracy sukcesami
i porazkami a swoimi kompetencjami i dziataniami. Natomiast co siodmy respondent
(15,8%) charakteryzuje si¢ zewnetrznym poczuciem umiejscowienia kontroli. Jego
wyniki pracy to w subiektywnej ocenie wynik dziatania czynnikow zewngtrznych
(przetozonych, okolicznosci, zrzadzenia losu itp.).

Skala Poczucia Umiejscowienia Kontroli koreluje na poziomie istotnym staty-
stycznie z nastgpujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi badanych pilotow: wie-
kiem (p < 0,019), wyksztalceniem (p < 0,003), stazem shuzby wojskowej (p < 0,007),
klasa pilota wojskowego (p < 0,000), charakterem stanowiska stuzbowego (p < 0,007),
dotychczasowym nalotem (p < 0,000) oraz nalotem na danym typie statku powietrz-
nego (p < 0,023).

Jak ustalono, piloci wojskowi w wieku 36—40 lat (100,0%), absolwenci akademii
wojskowych (100,0%), piloci ze stazem stuzby wojskowej 6—10 lat (81,8%), posiada-
jacy I klase pilota wojskowego (100,0%), piloci instruktorzy (81,1%), piloci z do-
tychczasowym nalotem 1001 do 1500 godzin (100,0%) oraz z nalotem na dany typ
statku powietrznego 451-600 godzin (100,0%) czegsciej niz pozostali badani uzyskali
przecietny wynik na Skali Poczucie Umiejscowienia Kontroli. A zatem do$wiadczenie
zyciowe i zawodowe oraz kompetencje wojskowe i specjalistyczne powoduja, ze pilo-
ci swoj rozwdj wigza zarOwno Z wlasnym potencjalem, jak tez sytuacja zawodows,
ktéra moze sprzyjac lub tez ogranicza¢ mozliwos$ci wlasnego rozwoju.

Poczucie Braku Skutecznosci. Podskala Poczucie Braku Skutecznosci odnosi sig
do stopnia, w jakim badany jest przekonany o tym, ze jego kariera zawodowa i wyniki
uzyskiwane w pracy nie zalezg od jego kompetencji i motywacji.
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Poczucie braku skutecznosci badanych pilotoéw wojskowych charakteryzuje sie
srednig M = 32,50, mediang 32,00, odchyleniem standardowym SD = 6,62 oraz mini-
mum 17 i maksimum 56. Okazuje si¢, ze wyniki uzyskane przez badanych pilotow sa
wyzsze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat (M = 30,15;
SD =5.96), jak i dla grupy normalizacyjnej w wieku 30-49 lat (M =31,42; SD = 7,16).

Tabela 2. Poczucie braku skutecznosci badanych pilotéw wojskowych

Poczucie Braku Skuteczno$ci Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 8 10,5
Wynik przecigtny (4-7 stenéw) 51 67,1
Wynik wysoki (8—10 stenow) 17 22,4
Ogodtem 76 100,0

Okazuje si¢, ze 2/3 badanych pilotow wojskowych (67,1%) charakteryzuje si¢
przecietnym przeswiadczeniem, ze o ich karierze i rozwoju zawodowym decyduja
wlasne kompetencje i motywacja. W pelni jest o tym przekonanych jedynie co dzie-
sigty respondent (10,7%). Natomiast cze$ciej niz co czwarty respondent uwaza, ze
wplyw na rozwoj ich kariery maja inne czynniki zewngtrzne (sytuacja pracy, wola
przetozonych itp.).

Wyniki na Podskali Poczucie Braku Skutecznosci rdznicowane sg na poziomie
istotnym statystycznie przez stan cywilny badanych pilotéw (p < 0,001), ich staz stuz-
by wojskowej (p < 0,049), klase pilota wojskowego (p < 0,028). Wyniki badan pozwa-
laja stwierdzi¢, ze piloci stanu wolnego (84,6%), ze stazem stuzby wojskowej do 5 lat
(80,0%), nieposiadajacy zadnej klasy pilota wojskowego (80,0%) czeSciej niz pozosta-
li badani uzyskali przecigtny wynik w podskali Poczucie Braku Skutecznos$ci. Tak
wiec poczucie sprawstwa, jak rowniez przekonanie ze na rozwoj] zawodowy maty
wplyw ma motywacja pracy, zaangazowanie czesciej od innych odczuwaja doswiad-
czeni lotnicy. Jedni osiggneli bowiem sukcesy zawodowe, inni nie zrealizowali swoich
planéw i odczuwaja wynikajacy z tego dyskomfort.

Ze szczegotowej analizy wynika, ze niemal powszechnie badani piloci sg przeko-
nani (94,7% odpowiedzi), ze ich sukcesy w pracy sa efektem ich umiejg¢tnosci. Nie
podzielajg tego przekonania jedynie pojedyncze osoby (5,3%). Osoby, ktore mocno
wierza, ze im si¢ uda, osiagaja sukcesy uwazaja, ze droga do tych osiagnie¢ jest skru-
pulatne wypehianie swoich obowigzkow, ktére znajdujg uznanie zar6wno u przetozo-
nych, jak i wérdd innych pilotow. Tak wigc opinia, jaka ma si¢ w pracy zalezy gtow-
nie od wlasnej motywacji i zaangazowania (86,8% gloséw). Zdaniem pilotéw szanse
rozwoju zwigksza inwestowanie w ksztalcenie i podnoszenie kwalifikacji, a pozytyw-
ne myslenie pozwala odnie$¢ sukces zawodowy. Sg wigc respondenci przekonani, ze
to od ich staran zalezy w znacznym stopniu powodzenie w pracy. Okoto 2/3 badanych
(63,2%) uwaza, ze kazdy jest kowalem swojego losu. Majg przy tym §wiadomos¢, ze
w wojsku mozna zrobi¢ karier¢ nie bardzo angazujac si¢ w swoja prace. Zdaniem co
drugiego badanego pilota (52,6% odpowiedzi) szanse na awans zawodowy nie zaleza
tylko od samego zotnierza zawodowego. Zauwazaja wigc, ze nie zawsze traca prace,
ci, ktorzy starajg si¢ mniej niz pozostali oraz sag mniej kompetentni (44,8% wskazan).
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Chociaz 2/3 respondentow (68,5%) podkresla, ze osoby naprawde kompetentne nie
muszg obawia¢ si¢ bezrobocia.

Poczucie Zaleinosci od Losu. Podskala Poczucie Zaleznosci od Losu bada sto-
pien, w jakim badany jest przeswiadczony o tym, ze za rozwoj zawodowy 1 powodze-
nie w pracy odpowiedzialny jest §lepy los, pech czy szczgscie.

Poczucie zaleznosci od losu badanych pilotow wojskowych charakteryzuje si¢
srednig M = 26,05, mediang 25,00, odchyleniem standardowym SD = 5,63 oraz mini-
mum 13 i maksimum 36. Wyniki te s3 wyzsze w porownaniu Z grupa normalizacyjng
w wieku 20-29 lat (M = 25,37; SD = 5,61), jak i grupa normalizacyjng w wieku 30—49
lat (M =25,76; SD = 6,42)

Tabela 3. Poczucie zaleznosci od losu badanych pilotéw wojskowych

Poczucie Zalezno$ci od Losu Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 8 10,5
Wynik przecigtny (4-7 stenow) 50 65,8
Wynik wysoki (8—10 stenow) 18 23,7
Ogodtem 76 100,0

Jak ustalono, 2/3 badanych pilotow (65,8%) charakteryzuje si¢ przecigtnym po-
czuciem zaleznosci od losu. Osoby osiggajace wysokie rezultaty (23,7%) uwazajg, ze
awans, podwyzki czy uznanie szefa nie sg uzaleznione od rzeczywistych dziatan lub
kompetencji pracownika, lecz sa dzietem przypadku, okreslonego splotu okolicznosci.
Natomiast niski wynik (10,5%) §wiadczy o przekonaniu pilotow, ze zty czy dobry los
lub przypadek nie odgrywaja dominujacej roli w zyciu zawodowym pracownika.

Ze szczegbdtowej analizy zebranego materiatu empirycznego wynika, ze niemal
powszechnie badani piloci uwazaja (od 94,2% do 94,7% wskazan), ze o tym, jak
uktada si¢ w zyciu nie decyduje $lepy los, a osobiste sukcesy to nie dzieto przypadku
i splotu korzystnych okolicznosci, tak jak i nagrody, ktore otrzymuja od przetozonych
nie sa kwestia przypadku, lecz rzeczywistych zastug. Tylko nieliczni (15,8%) z re-
spondentdéw, gdy im si¢ co$ nie udaje w pracy, zrzucaja na zwykly pech. Zauwaza
jednak blisko co czwarty badany (23,7%), ze o tym, kto w wojsku awansuje, decyduje
czysty przypadek, a nie osiagnigcia oraz ze zly los sprawia, iz niektorzy sa systema-
tycznie pomijani przy awansach. Tak wiec az co drugi respondent (50,0%) uwaza, ze
awansuja ci, ktdrzy maja po prostu szczescie. Zdaniem co trzeciego pilota (34,2%),
jesli si¢ nie ma szcze$cia, to mozna nawet straci¢ prace. Uwazaja, ze ich dalsza kariera
zawodowa zaleze¢ glownie bedzie od tego, czy beda mie¢ pecha czy tez dopisze im
szczeScie. Natomiast co czwarty badany pilot (21,1%) konstatuje, ze wiele naszych
osiggnie¢ jest bowiem w gruncie rzeczy dzietem przypadku, a nie naszej aktywnosci.

Wyniki uzyskane przez badanych pilotow na Podskali Poczucie Zaleznos$ci od
Losu koreluje na poziomie istotnym z nastgpujacymi czynnikami spoteczno-
-zawodowymi badanych pilotoéw: wiekiem (p < 0,011), wyksztatceniem (p < 0,003),
charakterem stanowiska stuzbowego (p < 0,041), dotychczasowym nalotem (p <
0,000) oraz nalotem na dany typie statku powietrznego (p < 0,033). Piloci wojskowi
w wieku 26-30 lat (90,0%), absolwenci studiow cywilnych (100,0%), dowodcy

EDUKACJA ustawiczna DOROSLYCH 4/2017 119



(80,0%), piloci z dotychczasowym nalotem 1001 do 1500 godzin (100,0%) oraz
z nalotem na dany typ statku powietrznego 451-600 godzin (100,0%) czg¢Sciej niz
pozostali badani uzyskali przecigtny wynik. Mozna sgdzi¢, ze s3 przekonani, iz ich
rozw6j zawodowy to nie tylko wlasna praca, aktywno$¢ i uzyskiwane rezultaty, ale
musi temu towarzyszy¢ zotnierskie szczescie i sprzyjajace okolicznosci losowe.

Poczucie Zaleinosci od Innych. Podskala Poczucie Zaleznosci od Innych mierzy
przekonania dotyczace wptywu innych ludzi na przebieg kariery zawodowe;.

Poczucie zaleznosci od innych charakteryzuje si¢ $rednig M = 24,42, mediang
24,00, odchyleniem standardowym SD = 4,59 oraz minimum 10 i maksimum 32. Wy-
niki te sg nizsze od wynikow grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat (M = 25,37;
SD = 5,61) i grupy normalizacyjnej w wieku 30—-49 lat (M = 25,76; SD = 7,16).

Tabela 3. Poczucie zalezno$ci od innych badanych pilotéw wojskowych

Poczucie Zaleznosci od Innych Czestos¢ Procent
Wiynik niski (1-3 steny) 12 15,8
Wynik przecigtny (4-7 stenow) 46 60,5
Wynik wysoki (8—10 stenow) 18 23,7
Ogotem 76 100,0

Jak ustalono, ponad potowa respondentow (60,5%) jest przekonana, ze ich kariera
w sposob jedynie przecigtny zalezy od wpltywu innych osob (przetozonych, kolegdw
itd.). Piloci osiggajacy wysokie wyniki na tej skali (23,7%) uwazaja, ze zarowno za
sukcesami, jak i porazkami w pracy zwykle stojg inni ludzie. Sa przekonani, ze ich
starania lub to, co sobg zawodowo reprezentujg, nie liczy si¢ w pracy tak bardzo, jak
na przyktad sympatia szefa czy tez zyczliwo$¢ wspotpracownikow. Natomiast osoby
Z niskimi wynikami (15,8%) cechuja si¢ niewielkim poczuciem zaleznosci od innych,
co oznacza, ze inni ludzie nie majg znaczgcego wptywu na ich zawodowe osiagnigcia.

Na podstawie szczegdlowej analizy danych nalezy zauwazy¢, iz srednio co drugi
badany (od 52,6% do 57,0%) pilot twierdzi, Zze bez znajomosci trudno o dobra prace,
zaro6wno kariera zawodowa, jak i kolejny awans zalezy od sympatii przetozonego.
Podobnie jak utrata stanowiska wiaze si¢ z decyzjami przelozonych, a nie rzetelng
ocena poszczegolnych podwladnych. Mimo takich ocen az % badanych ma poczucie,
ze przetozeni wilasciwie oceniajg ich zdolnosci i kwalifikacje. Mozliwosci rozwoju
jednak w ich przekonaniu zalezg od dobrych relacji z przetozonymi, bo jesli przetozo-
ny ich nie lubi, to nigdy nie doceni. Co pigty respondent (21,1%) twierdzi, ze za jego
niepowodzeniami czgsto kryla sie ludzka zawisc.

Wiyniki uzyskane przez badanych pilotow wojskowych na Podskali Poczucie Za-
leznosci od Innych réznicowane sg na poziomie istotnym przez wyksztalcenie (p <
0,009), charakter stanowiska stuzbowego (p < 0,006) oraz dotychczasowy nalot (p <
0,002). Osoby, ktore sa absolwentami studiow cywilnych (100,0%), zajmujace stano-
wiska dowddcze (80,0%) oraz piloci z dotychczasowym nalotem 251-500 godzin
(75,0%) czegsciej niz pozostali badani uzyskaty przecigtny wynik w poczucie zalezno-
$ci od innych w kreowaniu wtlasnej kariery zawodowe;j.
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Kontrola Osobista. Podskala Kontrola Osobista odnosi si¢ do przekonania
0 mozliwosci kontrolowania przez siebie samego wlasnego losu w wymiarze ,,prywat-
nym” zwigzanym tylko z osobistymi do$wiadczeniami zawodowymi osoby badane;.

Kontrola Osobista charakteryzuje si¢ $rednia M = 28,39, mediang 28,00, odchy-
leniem standardowym SD = 5,60 oraz minimum 14 i maksimum 39. Wyniki sg wyz-
sze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 (M = 27,79; SD = 4,95)
inizsze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 30-49 lat (M = 28,55;
SD = 6,06).

Tabela 4. Kontrola osobista badanych pilotow wojskowych

Kontrola Osobista Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 10 13,2
Wynik przecigtny (4-7 stendéw) 46 60,5
Wynik wysoki (8—10 stenow) 20 26,3
Ogodtem 76 100,0

Na podstawie powyzszych wynikdw mozna stwierdzi¢, ze ponad potowa bada-
nych pilotow charakteryzuje si¢ przecigtnym poczuciem kontroli osobistej. Osoby
z wysokimi wynikami (26,3% wskazan) maja stabe poczucie kontroli osobistej. Sa
zdania, ze to, co im si¢ przydarza w pracy, jest efektem dziatania réznorodnych czyn-
nikow zewnetrznych (przetozeni, wspolpracownicy, przypadek, los). Z kolei osoby
z niskimi wynikami (13,2%) charakteryzuja si¢ silnym poczuciem kontroli osobiste;.
Uwazajg, ze ich wlasne, dotychczasowe i1 przyszte doswiadczenia zawodowe zalezg
gtéwnie od czynnikoéw wewngetrznych, podmiotowych.

Szczegotowa analiza pozwala zauwazy¢, iz niemal powszechnie badani piloci
(94,7%) wyrazaja przekonanie, ze ich sukcesy w pracy sa efektem posiadanych umie-
jetnosci 1 zdolnosci, a skrupulatne wypelnianie obowigzkéw znajduje uznanie w $ro-
dowisku pracy. Ponad potowa badanych (55,1%) zauwaza jednak, iz to, czy odniosa
sukces w pracy, bardziej zalezy od opinii przetozonych, a nie posiadanych przez nich
kompetencji. Ponad 2/3 respondentow (70,0%) konstatuje, ze jesli przetozony nie
bedzie ich lubit, to nigdy nie doceni ich staran, a co trzeci (34,2%) jest przekonany, ze
jego dalsza kariera zawodowa bedzie zalezata od tego, czy bedzie on miatl pecha, czy
dopisze mu szczescie.

Wyniki uzyskane przez pilotow na Podskali Kontrola Osobista koreluja na po-
ziomie istotnym z nast¢pujgcymi czynnikami spoteczno-zawodowymi badanych: wie-
kiem (p < 0,027), wyksztatceniem (p < 0,009), stazem shuzby wojskowej (p < 0,008),
klasa pilota wojskowego (p < 0,019), charakterem stanowiska stuzbowego (p < 0,000),
dotychczasowym nalotem (p < 0,000) oraz nalotem na dany typie statku powietrznego
(p < 0,003). Piloci wojskowi w wieku 36—40 lat (100,0%), absolwenci studiow cywil-
nych (100,0%), piloci z najwyzszym stazem shuzby wojskowej — powyzej 15 lat
(70,6%), piloci z III klasa (71,4%), piloci instruktorzy (81,8%), piloci z dotychczaso-
wym nalotem 501 do 1000 godzin (71,4%) oraz z nalotem na dany typ statku po-
wietrznego 451-600 godzin (100,0%) czgsciej niz pozostali badani uzyskali przeciet-
ny wynik w podskali Kontrola Osobista.
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Ideologia Kontroli. Podskala Ideologia Kontroli pozwala zbada¢ poglady bada-
nych osob na temat kondycji ,,cztowieka w ogéle”. Chodzi tu o zgeneralizowane wy-
obrazenie badanego o tym, czy i w jakim stopniu ludzie decydujg o swoim losie.

Ideologia Kontroli charakteryzuje si¢ srednia M = 59,37, mediang 59,00, odchy-
leniem standardowym SD = 8,12 oraz minimum 32 i maksimum 81. Wynik wyzszy
niz dla grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat (M = 57,17; SD = 8,71) i dla grupy
normalizacyjnej w wieku 30—49 lat (M = 58,87; SD = 10,13).

Tabela 5. Ideologia kontroli

Ideologia Kontroli Czestos¢ Procent
Wynik niski (1-3 steny) 2 2,6
Wynik przecigtny (4-7 stenéw) 81,6 81,6
Wynik wysoki (8—10 stenow) 15,8 15,8
Ogotem 76 100,0

Az 81,6% badanych pilotow wyraza przekonanie, ze jedynie w przecigtnym stop-
niu cztowiek moze decydowa¢ o wlasnym losie. Badani z wysokimi wynikami
(15,8%) sa przeswiadczeni, ze pracownicy wlasciwie nie maja realnego wptywu na
przebieg swojej kariery zawodowej. Sadza, ze sukcesy i porazki sg uzaleznione od
czynnikow zewngtrznych oraz ze zasada ta dotyczy wszystkich ludzi. Z kolei osoby
z niskimi wynikami (2,6%) uwazaja, ze wszyscy ludzie mogg by¢ ,.kowalami swojego
losu” i ze jedynie czynniki zalezne bezposrednio od pracownika (od tego, co sobg
reprezentuje i jak si¢ zachowuje w pracy) decyduja o przebiegu jego Sciezki zawodo-
wej.

Ze szczegodtowej analizy uzyskanych danych wynika, ze niemal powszechnie ba-
dani piloci (92,1%) twierdza, ze ludzie, ktérzy mocno wierza, ze im si¢ uda, osiagaja
sukcesy. Az 86,8% jest zdania, ze opinia, jaka si¢ ma w pracy zalezy gtéwnie od in-
dywidualnej motywacji 1 pracowitosci. Okoto 2/3 respondentow (68,5%) uwaza, ze
w pracy dobrze sprawdza si¢ powiedzenie, iz kazdy jest kowalem swojego losu,
a ludzie naprawde kompetentni nie muszg bac si¢ bezrobocia. Inwestowanie w siebie
W ocenie 86,8% respondentdw i podnoszenie kwalifikacji to najlepsza droga do karie-
ry zawodowej kazdego cztowieka, a brak satysfakcji z pracy (60,6% odpowiedzi) jest
zwykle spowodowany postawa samego pracownika, podobnie jak utrata przez niego
pracy. Chociaz nalezy pamigtac (68,6% glosow), ze mozliwosci rozwoju zawodowego
uzaleznione sg od dobrych relacji z przetozonym.

Uzyskane przez badanych pilotéw wojskowych wyniki na Podskali Ideologia
Kontroli r6znicowane sg na poziomie istotnym przez wiek respondentéw (p < 0,050),
ich wyksztalcenie (p < 0,003), staz stuzby wojskowej (p < 0,029), klase¢ pilota woj-
skowego (p < 0,005), charakter stanowiska stuzbowego (p < 0,011), dotychczasowy
nalot (p < 0,000) oraz nalot na dany typ statku powietrznego (p < 0,049). Ustalono, ze
piloci do 25 roku zycia (100,0%), absolwenci akademii wojskowych (100,0%), badani
z najnizszym stazem shuzby wojskowej — do 5 lat (100,0%), piloci z III klasg
(100,0%), badani zajmujacy stanowiska pilotow (90,5%), piloci z dotychczasowym
nalotem 1501-2000 godzin (100,0%) oraz piloci z nalotem na dany typ statku po-
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wietrznego 401-600 godzin (100,0%) cze¢$ciej niz pozostali badani uzyskali przecigt-
ny wynik w podskali Ideologia Kontroli.

Sukcesy. Podskala Sukcesy stuzy do diagnozy zrodta kontroli pozytywnych
wzmocnien w pracy — sukcesow.

Wyniki dotyczace sukcesow w pracy pilotow charakteryzuja si¢ Srednig M = 41,86,
mediang 42,00, odchyleniem standardowym SD = 6,17 oraz minimum 20 i maksimum
54. Wyniki te s3 wyzsze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat
(M =40,70; SD = 6,55) i nizsze w odniesieniu do grupy normalizacyjnej w wieku 30—49
lat (M =42,03; SD = 8,32).

Tabela 6. Sukcesy

Sukcesy Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 4 5,3
Wynik przecigtny (4-7 stenéw) 58 76,3
Wynik wysoki (8—10 stenéw) 14 18,4
Ogodtem 76 100,0

Okazuje si¢, ze na poziomie przeci¢tnym ksztattuje si¢ przekonanie pilotow co do
zrddet kontroli pozytywnych wzmocnien (76,3%). Wyniki uzyskane przez co czwar-
tego respondenta (18,4%) wskazujg na dostrzeganie przez nich zewnetrznych Zrodet
kontroli sukcesow osigganych na polu zawodowym. Natomiast piloci z niskimi wyni-
kami (5,3%) sa zdania, ze sukcesy zawodowe zawdzigczaja wlasnym kompetencjom,
sumiennosci i zaangazowaniu w prace.

Szczegdtowa analiza zebranych danych pozwala zauwazy¢, ze niemal powszech-
nie piloci wojskowy wyrazaja opini¢ (94,5% wskazan), ze ich sukcesy zawodowe nie
sg dzietem przypadku i splotu korzystnych okolicznosci. Warto inwestowaé w siebie
i podnosi¢ kwalifikacje. Jednak co drugi twierdzi (47,4% odpowiedzi), ze szanse na
awans nie zalezg jedynie od nich. Az 2/3 badanych stwierdza, ze ich rozwoj zalezy od
dobrych relacji z przetozonymi.

Wyniki uzyskane przez pilotéw na Podskali Sukcesy koreluje na poziomie istot-
nym z nast¢pujacymi czynnikami spoleczno-zawodowymi badanych: wiekiem (p <
0,002), stanem cywilnym (p < 0,001), wyksztatlceniem (p < 0,000), stazem stuzby
wojskowej (p < 0,001), klasg pilota wojskowego (p < 0,000), charakterem stanowiska
stuzbowego (p < 0,001), dotychczasowym nalotem (p < 0,000) oraz nalotem na danym
typie statku powietrznego (p < 0,038). Piloci wojskowi w wieku 36—40 lat (100,0%),
osoby stanu wolnego (92,3%), absolwenci studiow cywilnych (100,0%), piloci z naj-
nizszym stazem stuzby wojskowej — do 5 lat (100,0%), piloci z III klasg (100,0%),
badani zajmujacy stanowiska pilotow (90,5%), piloci z dotychczasowym nalotem od
501 do 1000 godzin (100,0%) oraz z nalotem na dany typ statku powietrznego 451-
—600 godzin (100,0%) czesciej niz pozostali badani uzyskali przecietny wynik w pod-
skali Sukcesy.

Porazki. Podskala Porazki diagnozuje zrodta kontroli niepowodzen odnoszonych
w pracy. Porazki pilotow wojskowych charakteryzuja si¢ srednig M = 29,05, mediang
29,00, odchyleniem standardowym SD = 4,24 oraz minimum 18 i maksimum 41. Wy-
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niki te s3 wyzsze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat
(M =28,84: SD = 4,50) i nieco nizsze w porownaniu z grupg normalizacyjng w wieku
30-49 lat (M =29,44; SD =4,82).

Tabela 7. Porazki

Porazki Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 6 7,9
Wynik przecigtny (4-7 stenéw) 62 81,6
Wynik wysoki (8—10 stenow) 8 10,5
Ogodtem 76 100,0

Ustalono, ze az 81,6% badanych uwaza, charakteryzuje si¢ przeci¢tnymi wyni-
kami okres$lajacymi zrodta niepowodzen w pracy. Badani, ktorzy uzyskali wysokie
wyniki (10,5%) przyczyny porazek w pracy upatrujg w czynnikach zewnetrznych. Sa
przekonani, ze negatywne zdarzenia w przebiegu ich kariery zawodowej lub brak
wzmocnien pozytywnych to nastepstwa skierowanych przeciwko nim dziatan lub opi-
nii innych ludzi (np. szefa) albo tez skutki przesladujacego ich pecha czy przeznacze-
nia. Natomiast piloci z niskimi wynikami (7,9%) wiaza swoje przekonanie o we-
wnetrznej kontroli niepowodzen. Wing za swoje porazki nie obarczaja otoczenia.
Mozna zatem sadzi¢, ze w ich mniemaniu tylko oni sami sa odpowiedzialni za zty
przebieg $ciezki zawodowej. Zbyt skrajne wyniki w tej podskali moga §wiadczy¢
0 tendencji do nadmiernej samokrytyki.

Na podstawie szczegotowej analizy mozna stwierdzi¢, ze co drugi badany pilot
(47,3%) wyraza opinig, iz utrata stanowiska czgsto zwigzana jest z decyzjami przeto-
zonych, a nie wynika z rzetelnej oceny poszczegodlnych podwiadnych. Chociaz przy-
znaja, ze traca najczesciej prace mniej kompetentni (60,1% odpowiedzi). Tak wigc
czesto ludzie tracg prace z wlasnej winy. Z kolei co trzeci respondent (34,2%) twier-
dzi, ze gdy si¢ ma pecha, to si¢ otrzymuje najgorsze zadania, a w niektorych sytua-
cjach nawet traci prace (18,5% wskazan). W ocenie prawie co czwartego respondenta
(23,7%) zty los sprawia, ze niektorzy systematycznie sa pomijani przy awansach. Za
osobistymi niepowodzeniami badanych pilotow czesto kryta si¢ ludzka zawisé
(21,1%) lub zwykty pech (15,8%).

Wyniki uzyskane przez badane osoby na Podskali Porazki r6znicowane sg na po-
ziomie istotnym przez ich wyksztatcenie (p < 0,040), staz sluzby wojskowej (p <
0,031), klas¢ pilota wojskowego (p < 0,002), charakter stanowiska stuzbowego (p <
0,004), dotychczasowy nalot (p < 0,000) oraz nalot na dany typ statku powietrznego (p
< 0,015). Piloci absolwenci akademii wojskowych (100,0%), badani ze stazem stuzby
wojskowej 11-15 lat (100,0%), piloci z III klasg (100,0%), badani zajmujacy stanowi-
ska pilotéw (90,5%), piloci z dotychczasowym nalotem 1501-2000 godzin (100,0%)
oraz piloci z nalotem na dany typ statku powietrznego 301-450 godzin (100,0%) cze-
$ciej niz pozostali badani uzyskali przecigtny wynik w podskali Porazki.

Skala Kontrolna. Skala ta jest przeznaczona do pomiaru tendencji do udzielania
odpowiedzi aprobowanych spotecznie.
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Skala Kontroli w odniesieniu do pilotow wojskowych charakteryzuje si¢ $rednia
M = 60,32, mediang 61,00, odchyleniem standardowym SD = 6,25 oraz minimum 46
i maksimum 74. Wyniki te sg znacznie wyzsze w stosunku do grupy normalizacyjne;j
w wieku 20-29 lat (M = 54,01; SD = 6,18) i grupy normalizacyjnej w wieku 30—49 lat
(M =56,30; SD = 6,41).

Tabela 8. Skala Kontrolna

Skala Kontrolna Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 6 7,9
Wynik przecigtny (4-7 stendow) 48 63,2
Wynik wysoki (8-10 stenow) 22 28,9
Ogodtem 76 100,0

Wysokie wyniki $wiadczag o duzym nasileniu potrzeby aprobaty spotecznej
(28,9%). Osoby z takimi wynikami starajg si¢ przedstawi¢ siebie w lepszym $wietle,
sa wrazliwe na opinie innych ludzi. Niskie wyniki (7,9%) z kolei wskazuja na mata
wrazliwo$¢ na aprobate spoleczna. Badani prezentuja si¢ jako osoby niesktonne do
podporzadkowania si¢ normom spotecznym, niedotrzymujace slowa, gotowe urazié
lub skrzywdzi¢ innych ludzi. Prawdopodobnie chcg by¢ postrzegane jako osoby nie-
standardowe, inne niz wszyscy, nonkonformistyczne. Zaré6wno osoby pragnace akcep-
tacji spotecznej, jak i osoby niewrazliwe na aprobate spoteczng mogg znieksztatcac
wyniki w skali Poczucia Umiejscowienia Kontroli i jej podskalach.

Najbardziej pozadanymi wynikami w tej skali sa wyniki przecigtne (63,2%)
swiadczace o wywazone] potrzebie aprobaty spolecznej, ktora nie zaktdca funkcjono-
wania spotecznego, a zarazem nie prowadzi do znieksztalcenia odbioru wtasnej osoby.
Mozna zatem przypuszczac, ze osoby uzyskujace przecigtne wyniki w tej skali beda
szczerze odpowiadaty na pytania w skali Poczucia Umiejscowienia Kontroli.

Szczegdlowe dane wskazuja, ze niemal powszechnie piloci wojskowi deklaruja,
iz pozostaja wierni swoim zasadom i zgodnie z nimi postepuja (97,3% odpowiedzi),
zawsze robig to, do czego Si¢ zobowiazali, jesli nawet nie majg ochoty (89,5% wska-
zan), kiedy zaczynaja co$ robi¢, zawsze doprowadzaja sprawy do konca (93,1%),
a w sytuacjach, kiedy upierali si¢ przy czyms, a okazato sig, ze nie majg racji, potrafig
przyznac¢ si¢ do btedu. Ponadto w przytlaczajacej wiekszosci staraja si¢ oni nie moéwié
o kim$ przykrych rzeczy 81,6%). Jak si¢ okazuje, % badanych umie znie$¢ zastuzona
krytyke pod swoim adresem (78,9% odpowiedzi), a takze nigdy nie zdradzito powie-
rzonej im tajemnicy(73,7% glosow wybordéw). Okoto 2/3 respondentow (68,5%) de-
klaruje, ze nie potrafi nikogo celowo obrazié.

Wiyniki pilotéw uzyskane na Skali Kontroli koreluja na poziomie istotnym z na-
stepujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi: picia (p < 0,035), wiekiem (p <
0,000), wyksztatceniem (p < 0,012), stazem stuzby wojskowej (p < 0,010), klasa pilota
wojskowego (p < 0,000), dotychczasowym nalotem (p < 0,005) oraz rodzajem statku
powietrznego (p < 0,009). Piloci wojskowi — kobiety (100,0%), osoby w wieku 36—40
lat (100,0%), absolwenci studiow cywilnych (100,0%), piloci ze stazem stuzby woj-
skowej do 5 lat (100,0%), posiadajacy III klase pilota wojskowego (71,4%), piloci
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z dotychczasowym nalotem 251 500 godzin (75,0%) oraz piloci samolotow i $mi-
glowcow transportowych (66,7%) czgsciej niz pozostali badani uzyskali przecigtny
wynik w Skali Kontroli.

Podsumowanie. Uzyskane wyniki swiadczg, ze piloci wojskowi przejawiaja na
0g61 poczucie kontroli nizsze niz w grupie normalizacyjnej w wieku 20-29 lat i na
poziomie grupy normalizacyjnej w wieku 30-49 lat. Uzyskali nieznacznie nizsze wy-
niki okreslajace indywidualne przekonanie, ze ich kariera zawodowa i rezultaty uzy-
skiwane w lotniczej stuzbie zalezg od posiadanych kompetencji zawodowych i umie-
jetnosci lotniczych. Mimo wiary we wlasne mozliwosci, przekonani o potrzebie do-
skonalenia swoich lotniczych umiejetno$ci w znacznej mierze uzalezniajg rozwoj
swojej kariery od sytuacji w jednostce, a zwlaszcza dobrych relacji z przelozonymi.
Czgsciej od innych uwazaja, ze wazne jest tez lotnicze szczescie, a Slepy los moze
zniweczy¢ podejmowane wysitki. Tym samym majg §wiadomos¢, ze nie tylko wlasna
aktywnos$¢ zawodowa i1 zaangazowanie decydowaé bedzie o ich powodzeniu. Sytuacja
shuzby moze bowiem sprzyja¢ badz stanowi¢ dla nich barier¢ rozwoju zawodowego.
Piloci potrzebuja aprobaty spotecznej i czesciej przedstawiajg si¢ w bardziej korzyst-
nym $§wietle, niz jest to w rzeczywistosci. Dotyczy to zwlaszcza profesjonalizmu lot-
niczego.

Mozna zatem skonstatowac, ze funkcjonowanie w hierarchicznej strukturze woj-
ska, w ktorej wszystkie aspekty pracy sa sformalizowane i ujgte w okreslone procedu-
ry wpltywa w sposob zasadniczy na ksztaltowanie indywidualnego poczucia umiej-
scowienia kontroli. W codziennej stuzbie uwzglednianie uwarunkowan zewn¢trznych
powoduje, ze piloci $cisle kierujg si¢ obowigzujacymi przepisami i stosuja procedury
zapewniajace im pozytywng oceng przetozonych. Biorac jednak pod uwage samo-
dzielne wykonywanie zadan przez pilota lub dziatanie w matych zespotach, cecha ta
moze w sytuacjach nieokreslonych, ekstremalnych ogranicza¢ efektywno$¢ dziatan.
A zatem system dowodzenia i organizowania szkolenia lotniczego powinien w wigk-
szym stopniu by¢ nakierowany na ksztaltowanie poczucia kontroli wewnetrznej pilo-
tow poprzez zmiang stylu dowodzenia, zwlaszcza w odniesieniu do tworzenia row-
nych szans pilotom doskonalenia ich umiejetnosci lotniczych, bardziej obiektywnej
oceny wynikdéw pracy i sprawiedliwego nagradzania za stuzbg oraz awansu zawodo-
wego.
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