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Wprowadzenie

Motywacja do uczenia sie i zaangazowanie w prace sg w literaturze ujmowane
jako procesy dynamiczne. Ksztattujg je rdwnoczesnie zasoby jednostki i warunki
otoczenia. Znaczenie majg cele, wartosci i poczucie sensu. Wazna jest
samoskuteczno$é, autonomia oraz doSwiadczenie kompetenciji i wiezi. Liczg sie
nawyki uczenia sie, samoregulacja i zdolnos¢ do refleksji nad wiasnym rozwojem.

U mtodych oséb dodatkowg role odgrywa etap przejscia z edukacji do pracy, ktory
nasila wrazliwo$¢ na sygnaty ptynace z otoczenia.

Badania podkreslajg wptyw czynnikdw zewnetrznych. Istotna jest spdjnosc¢
programu ksztatcenia z wymaganiami pracy. Wazne sg praktyki, mentoring i dostep
do informacji zwrotnej. Kluczowe pozostajg sprawiedliwos$¢ organizacyjna, styl
przywddztwa, bezpieczenstwo zatrudnienia i przejrzyste Sciezki rozwoju. Znaczenie
majg takze wynagrodzenie, kultura wspdtpracy i normy réwnego traktowania. Te
elementy moga petni¢ funkcje stymulant lub barier w zaleznosci od ich konfiguracji
i dopasowania do potrzeb mtodych ludzi.

Wspotczesny rynek pracy, rowniez w wojewddztwie podlaskim, ksztattujg
rownoczesnie procesy cyfryzacji, zmiany demograficzne oraz rosngce oczekiwania
wobec jakosci kapitatu ludzkiego. W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera
motywacja do uczenia sie przez cate zycie oraz realne zaangazowanie w prace wsrod
kandydatow do pracy i mtodych pracownikdéw. To one warunkujg szybkos¢ adaptacii
do nowych wymagan stanowiskowych, gotowos$¢ do podnoszenia kwalifikacji
i stabilno$¢ zatrudnienia. W szerszym za$ ujeciu wptywajg na konkurencyjnoscé
przedsiebiorstw i odporno$¢ lokalnych rynkéw pracy. Zrozumienie, jakie czynniki
pobudzajg lub hamujg motywacje i zaangazowanie mtodych ludzi, stanowi wiec
podstawe projektowania skutecznych dziatann edukacyjnych, organizacyjnych
i publicznych.

Réwnolegle istotne jest rozréznienie uwarunkowan wewnetrznych
(zakorzenionych w zasobach i postawach jednostki) oraz zewnetrznych, wynikajacych
z organizacji pracy, systemu edukacji i otoczenia instytucjonalnego. W realiach
podregiondw biatostockiego, suwalskiego i tomzynskiego ich konfiguracja moze
przyjmowac odmienne formy, co znajduje odzwierciedlenie w réznicach aspiracji,
Sciezek edukacyjnych i wzorédw aktywnosci zawodowej. Ujecie tych ztozonosci
wymaga spojrzenia tgczacego perspektywe mtodych ludzi i pracodawcéw, aby
uchwyci¢ zaréwno indywidualne motywy dziatania, jak i organizacyjne warunki
Sprzyjajace rozwojowi.

Przedmiot badan w niniejszej monografii stanowity czynniki stymulujace
i ograniczajgce (wewnetrzne i zewnetrzne) wptywajace na motywacje i angazowanie
sie w nauke i prace przez mtodych ludzi (kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikOw przedsiebiorstw z wojewddztwa podlaskiego).



Celem badan byta identyfikacja kluczowych determinant motywacji
i zaangazowania w nauke i prace kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw
przedsiebiorstw z wojewoddztwa podlaskiego.

Zatozeniem badania byto przyjecie dwdch perspektyw — motywacji mtodych ludzi

do nauki oraz ich zaangazowania w prace.

Cele szczegbtowe badan obejmowaty:

1. Identyfikacje czynnikdw stymulujgcych i ograniczajgcych (wewnetrznych
i zewnetrznych) motywacje mtodych ludzi do nauki oraz zaangazowania
W prace.

2. Analize réznic w poziomie motywacji i zaangazowania w nauke oraz prace
wsrdd kandydatow do pracy i mtodych pracownikdw w zaleznosci od ich cech
demograficznych (np. pte¢, poziom wyksztatcenia, miejsce zamieszkania —
podregion).

3. Diagnoze wptywu $rodowiska pracy oraz systemu edukacji w odniesieniu do
motywacji i zaangazowania kandydatéw do pracy i mtodych pracownikdéw.

4. Identyfikacje czynnikdw kluczowych stymulujgcych i ograniczajgcych
motywacje i zaangazowanie w nauke oraz prace wsrdd kandydatéw do pracy
i mtodych pracownikow.

5. Opracowanie rekomendacji w zakresie dziatan wspierajgcych motywacje
i zaangazowanie w nauke i prace mtodych pracownikéw oraz kandydatéw do
pracy.

Zakres podmiotowy badan obejmowat kandydatéw do pracy i mtodych

pracownikow przedsiebiorstw z wojewddztwa podlaskiego.

Zakres terytorialny badan obejmowat obszar wojewddztwa podlaskiego

z uwzglednieniem trzech podregiondw: biatostockiego, suwalskiego i tomzynskiego.



1. Opis metodyki badania

1.1. Charakterystyka metod i technik badawczych

Na potrzeby niniejszego procesu badawczego przyjeto metodyke opartg
na triangulacji. Pozwolito to na zwiekszenie jakosci prowadzonych analiz
i jednoczesnie ograniczenie ryzyka btedéw pomiarowych. Triangulacja zaktada
zbieranie danych przy uzyciu wiecej niz jednej metody badawczej, a nastepnie ich
poréwnanie i wzajemne uzupetnienie. Dzieki takiemu podejsciu mozliwe byto
uzyskanie pogtebionego obrazu badanych zjawisk i zwiekszenie wiarygodnosci
wnioskow.

W badaniu zastosowano zaréwno podejscie ilosciowe, jak i jakoSciowe, a takze
uwzgledniono rézne zrédta danych oraz udziat kilku badaczy. Taka struktura
umozliwita spojrzenie na problem z wielu perspektyw i zwiekszyta transparentnosc¢
procesu badawczego. W zakresie metod jakoSciowych wykorzystano analize zrodet
wtdrnych, czyli tzw. desk research. Polegata ona na pozyskiwaniu danych i informacji
z juz istniejgcych opracowan. Uwzgledniono publikacje naukowe, raporty, bazy
danych, zasoby internetowe oraz inne materiaty dokumentujgce stan wiedzy
w danym obszarze. W ramach tej metody przeprowadzono integracyjny przeglad
literatury (integrative review). Jego celem byto nie tylko zebranie informaciji,
ale takze ich krytyczna ocena, synteza oraz propozycja nowych podejs$é
interpretacyjnych do analizowanego tematu' 2.

Zastosowano takze indywidualne wywiady pogtebione (IDI). Byty one
prowadzone w formule jeden na jeden, pomiedzy moderatorem a uczestnikiem
badania. Rozmowy opieraty sie na wczesniej opracowanym, ustrukturyzowanym
scenariuszu, ktdry zostat zatgczony do niniejszej monografii. Wywiady
przeprowadzano zaréwno w formie bezposrednich spotkan, jak i zdalnie —
za posrednictwem narzedzi online.

Uzupetnieniem badan jakos$ciowych byto badanie ilosciowe. Zrealizowano je przy
uzyciu ankiety internetowej, skonstruowanej w formie ustrukturyzowanego
kwestionariusza. Wykorzystano technike CAWI (Computer Assisted Web Interview),
co pozwolito na zebranie danych w sposdb szybki i dostosowany do preferencji
cyfrowych mtodego pokolenia. Kwestionariusz zostat udostepniony respondentom za
pomocg indywidualnego linku przestanego drogg mailowg. Zbieranie danych
odbywato sie z wykorzystaniem profesjonalnej platformy webankieta.pl. Tak
zaprojektowany proces badawczy zapewnit spdjnos¢ danych oraz wysokg jakosc.
Dzieki temu mozliwa byta tez integracja informacji pochodzacych z roznych zrédet
i metod.

! Lenart-Gansiniec R. (2019). Systematyczny przeglad literatury w naukach spotecznych.
Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa, s. 34.

2 Snyder H. (2019). Literature review as a research methodology: An overview and guidelines, Journal
of Business Research, 104(C), s. 333-339.



1.2. Opis procesu badawczego

W ramach procesu badawczego zaplanowano realizacje 7 zadan badawczych
odzwierciedlajgcych cele szczegdtowe badania. W przypadku kazdego zadania
badawczego okreSlone zostaty metody oraz narzedzia i techniki gromadzenia danych.
Wskazano takze rezultaty, ktdre zostang osiggniete po zrealizowaniu kazdego

z zadan (tabela 1).

Tabela 1. Zadania, metody i rezultaty badan

Cel badawczy

Zadanie badawcze

Metoda
i technika
badawcza

Rezultat

C1. Identyfikacja
czynnikéw
stymulujacych

Z1. Przeglad literatury
naukowej i raportow
branzowych w celu

Desk research:
studia literatury,
analiza danych

Katalog czynnikéw
stymulujacych
i ograniczajacych

i ograniczajgcych
(wewnetrznych

i zewnetrznych)
motywacje
mtodych ludzi do
nauki oraz
Zaangazowania
W prace

pracy i mtodych
pracownikow
przedsiebiorstw z trzech
podregionéw:
biatostockiego,
tomzynskiego, suwalskiego
na temat czynnikéw
stymulujacych

i ograniczajgcych
(wewnetrznych

i zewnetrznych) motywacje
miodych ludzi do nauki
oraz zaangazowania

W prace

depth Interview
(IDI)

i ograniczajacych zidentyfikowania czynnikéw | wtérnych (wewnetrznych
(wewnetrznych stymulujgcych i zewnetrznych) motywacje
i zewnetrznych) i ograniczajgcych mtodych ludzi do nauki
motywacje (wewnetrznych oraz zaangazowania
miodych ludzi do i zewnetrznych) motywacje W prace

nauki oraz miodych ludzi do nauki

zaangazowania oraz zaangazowania

W prace W prace

C1. Identyfikacja Z2. Przeprowadzanie Badania Charakterystyka czynnikéw
czynnikow wywiadow indywidualnych | jakoSciowe, stymulujacych
stymulujacych IDI wsrdd kandydatéw do | Individual In- i ograniczajgcych

(wewnetrznych

i zewnetrznych) motywacje
mitodych ludzi do nauki
oraz zaangazowania

w prace w trzech
podregionach
wojewddztwa podlaskiego

C1. Identyfikacja
czynnikow
stymulujacych

i ograniczajacych
(wewnetrznych

i zewnetrznych)
motywacje
mtodych ludzi do
nauki oraz

Z3. Przeprowadzanie
badan ankietowych wsrod
kandydatow do pracy i
mtodych pracownikéw
przedsiebiorstw z trzech
podregiondw:
biatostockiego,
tomzynskiego, suwalskiego
na temat czynnikow

Badania
ilosciowe,

CAWI (Computer
Assisted Web
Interview)

Charakterystyka czynnikow
stymulujacych

i ograniczajacych
(wewnetrznych

i zewnetrznych) motywacje
mitodych ludzi do nauki
oraz zaangazowania

w prace w trzech




Cel badawczy Zadanie badawcze Metoda Rezultat
i technika
badawcza
zaangazowania w stymulujacych podregionach
prace i ograniczajgcych wojewddztwa podlaskiego
(wewnetrznych
i zewnetrznych) motywacje
miodych ludzi do nauki
oraz zaangazowania
W prace
C2. Analiza rdznic Z4. Przeprowadzanie Badania Ocena poziomu motywacji
W poziomie badan ankietowych wsréd | ilosciowe, i zaangazowania w nauke
motywacji kandydatow do pracy Ustrukturyzowany | oraz prace wsréd
i zaangazowania i mtodych pracownikéw kwestionariusz kandydatow do pracy
w nauke oraz prace | przedsiebiorstw z trzech ankiety i mtodych pracownikow

wérod kandydatow
do pracy i mtodych

podregionéw:
biatostockiego,

CAWI (Computer
Assisted Web

w trzech podregionach
wojewodztwa podlaskiego

pracownikow tomzynskiego, suwalskiego | Interview) w podziale na pte¢, wiek,
w zaleznosci od ich | na temat poziomu poziom wyksztatcenia,
cech motywacji i zaangazowania miejsce zamieszkania
demograficznych w nauke oraz prace wsrod

(np. pte¢, poziom kandydatéw do pracy

wyksztatcenia, i mtodych pracownikow

miejsce

zamieszkania —

podregion)

C3. Diagnoza Z5. Przeprowadzanie Badania Ocena wptywu Srodowiska
wptywu Srodowiska | wywiadow indywidualnych | jakoSciowe, pracy oraz systemu

pracy oraz systemu | wsrdd kandydatéw do Individual In- edukacji w odniesieniu do

edukacji

w odniesieniu do
motywadji

i zaangazowania
kandydatow do
pracy i mtodych
pracownikow

pracy i mtodych
pracownikow
przedsiebiorstw z trzech
podregiondw:
biatostockiego,
tomzynskiego, suwalskiego
na temat wptywu
$rodowiska pracy oraz
systemu edukacji

w odniesieniu

do motywacji

i zaangazowania
kandydatow do pracy

i mtodych pracownikow

depth Interview
(IDI)

motywacji i zaangazowania
kandydatow do pracy

i mtodych pracownikow

w trzech podregionach
wojewodztwa podlaskiego

C3. Diagnoza
wptywu $rodowiska
pracy oraz systemu
edukacji w
odniesieniu do
motywadji

i zaangazowania

Z6. Przeprowadzanie
badan ankietowych wsrod
kandydatow do pracy

i mtodych pracownikéw
przedsiebiorstw z trzech
podregionéw:
biatostockiego,

Badania
ilosciowe,

CAWI (Computer
Assisted Web
Interview)

Ocena wptywu $rodowiska
pracy oraz systemu
edukacji w odniesieniu do
motywacji i zaangazowania
kandydatow do pracy

i mtodych pracownikéw




stymulujacych

i ograniczajacych
motywacje

i zaangazowanie

w nauke oraz prace
wsrdd kandydatow
do pracy i mtodych
pracownikow

i mtodych pracownikéw
przedsiebiorstw z trzech
podregionéw:
biatostockiego,
tomzynskiego, suwalskiego
na temat czynnikéw
kluczowych stymulujacych
i ograniczajacych
motywacje

i zaangazowanie w nauke
oraz prace wsrod
kandydatow do pracy

i mtodych pracownikéw

Assisted Web
Interview)

Cel badawczy Zadanie badawcze Metoda Rezultat
i technika
badawcza
kandydatow do tomzynskiego, suwalskiego w trzech podregionach
pracy i mtodych na temat wptywu wojewddztwa podlaskiego
pracownikéw $rodowiska pracy oraz
systemu edukacji
w odniesieniu do
motywacji i zaangazowania
kandydatow do pracy
i mtodych pracownikéw
C4. Identyfikacja Z7. Przeprowadzanie Badania Zestaw czynnikéw
czynnikéw badan ankietowych wsréd | ilosciowe, kluczowych stymulujgcych
kluczowych kandydatow do pracy CAWI (Computer | i ograniczajagcych

motywacje

i zaangazowanie w nauke
oraz prace wsrod
kandydatow do pracy

i mtodych pracownikow
w trzech podregionach
wojewodztwa podlaskiego

C5. Opracowanie
rekomendacji

w zakresie dziatan
wspierajacych
motywacje

i zaangazowanie
w nauke i prace
miodych
pracownikdw oraz
kandydatow do

pracy

Z8. Dokonanie analiz
uzyskanych wynikow
badan i sformutowanie
rekomendacji w zakresie
dziatan wspierajacych
motywacje

i zaangazowanie w nauke
i prace miodych
pracownikow oraz
kandydatow do pracy

Metoda analizy
i konstrukgiji
logicznej

Zestaw rekomendacji

w zakresie dziatan
wspierajgcych motywacje

i zaangazowanie w nauke

i prace miodych
pracownikow oraz
kandydatow do pracy

w wojewddztwie podlaskim

Zrodto: opracowanie wiasne.

Pierwszy etap badania obejmowat przeglad literatury naukowej oraz raportow
branzowych, ktérego celem byta identyfikacja czynnikdw stymulujgcych
i ograniczajgcych motywacje mtodych ludzi do nauki oraz zaangazowania w prace
(Zadanie 1). Efektem tego etapu byt katalog czynnikédw wewnetrznych
i zewnetrznych wptywajacych na motywacje mtodych ludzi do nauki oraz
Zzaangazowania w prace.
W drugim etapie przeprowadzono jakosciowe badanie empiryczne metoda
indywidualnych wywiaddw pogtebionych (IDI). W wywiadach uczestniczyli kandydaci
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do pracy oraz mtodzi pracownicy przedsiebiorstw z trzech podregiondw wojewddztwa
podlaskiego: biatostockiego, tomzynskiego oraz suwalskiego. Zebrane dane
wykorzystano do szczegdtowej charakterystyki wewnetrznych i zewnetrznych
wptywajacych na motywacje mtodych ludzi do nauki oraz zaangazowania w prace

w analizowanych podregionach, a takze diagnozy wptywu Srodowiska pracy oraz
systemu edukacji na poziom motywacji i zaangazowania badanych (Zadania 2 i 5).

Trzeci etap obejmowat ilosciowe badanie empiryczne przeprowadzone metoda
ankiety internetowej CAWI wsréd kandydatow do pracy oraz mtodych pracownikéw
przedsiebiorstw z trzech analizowanych podregiondw wojewddztwa podlaskiego.
Pozyskane w ten sposob dane pozwolity na charakterystyke czynnikdw stymulujgcych
i ograniczajacych motywacje do nauki i pracy, analize réznic w poziomie motywacji
w zaleznos$ci od cech demograficznych (pte¢, wiek, poziom wyksztatcenia, miejsce
zamieszkania), ocene wptywu Srodowiska pracy oraz systemu edukacji, a takze
identyfikacje kluczowych czynnikdw wptywajgcych na motywacje i zaangazowanie
mtodych osdb (Zadania 3, 4, 6 i 7).

W ostatnim, czwartym etapie dokonano kompleksowej analizy uzyskanych
wynikOw oraz opracowano rekomendacje skierowane do przedsiebiorcow, instytucji
edukacyjnych oraz wtadz regionalnych i lokalnych wojewddztwa podlaskiego. Celem
tych rekomendacji jest wsparcie motywacji i zaangazowania mtodych pracownikéw
oraz kandydatow do pracy (Zadanie 8).

1.3. Opis narzedzi badawczych i technik gromadzenia danych

Narzedzia do przeprowadzonych badan stanowity:

e ustrukturyzowany scenariusz wywiadu opracowany na potrzeby realizacji
indywidualnych wywiadéw pogtebionych wsréd miodych ludzi — kandydatow do
pracy i mfodych pracownikéw przedsiebiorstw z wojewddztwa podlaskiego
(Zatacznik 1);

e kwestionariusz ankiety opracowany na potrzeby realizacji badan ankietowych
wsréd kandydatow do pracy i mtodych pracownikdéw przedsiebiorstw
z wojewodztwa podlaskiego (Zatgcznik 2).

W ramach badan jakosciowych zastosowano ustrukturyzowany scenariusz
wywiadu indywidualnego skierowany do mtodych mieszkancéow wojewddztwa
podlaskiego — 0s6b uczacych sie, kandydatdéw do pracy, a takze mtodych
pracownikow lokalnych przedsiebiorstw. Wywiady te miaty na celu pogtebione
rozpoznanie czynnikdw wptywajgcych na motywacje do nauki i pracy, ocene
zaangazowania edukacyjnego i zawodowego, a takze poznanie opinii dotyczacych
lokalnego rynku pracy i systemu edukaciji.

Struktura scenariusza zostata zaplanowana tak, aby umozliwi¢ prowadzenie
rozmowy W sposob logiczny i uporzadkowany. Rozmowa rozpoczynata sie krotkim
wprowadzeniem. Na tym etapie badacz przedstawiat sie, wyjasniat cel badania oraz
kontekst projektu, w ramach ktérego realizowane bylto cate przedsiewziecie.
Uczestnikdw proszono takze o podpisanie listy obecnosci, ktdra rdwnoczesnie petnita
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funkcje zgody na udziat w badaniu zgodnie z przepisami o ochronie danych
osobowych.

Zasadnicza czeS¢ scenariusza obejmowata szeS¢ blokow tematycznych. Pierwsze
dwa dotyczyty motywacji do nauki, zaréwno czynnikdw wewnetrznych, jak cech
osobowosci i przekonan, jak i czynnikdw zewnetrznych, takich jak wptyw otoczenia
spotecznego czy system edukacji. Kolejne dwa bloki odnosity sie do motywaciji
zawodowej. Badano zaréwno indywidualne postawy i bariery, jak i dziatania
pracodawcéw oraz charakter srodowiska pracy, ktdre mogg te motywacje wzmacniac
lub ostabiac.

Pigty blok pytan dotyczyt oceny systemu edukacji w kontekscie jego zdolnosci do
przygotowania mtodych ludzi do realidow rynku pracy. Respondenci byli proszeni
o wskazanie zaréowno pozytywnych doswiadczen, jak i mozliwych kierunkdw reform.
Ostatni zestaw pytan dotyczyt postrzegania perspektyw zawodowych w regionie.
Szczegdlna uwaga zostata poswiecona kwestii emigracji zarobkowej i czynnikom,
ktore mogtyby wptyngé na decyzje o pozostaniu w wojewddztwie podlaskim.

Scenariusz byt realizowany w formie rozmowy trwajacej okoto 45 minut.
Spotkania miaty charakter bezposredni lub odbywaty sie zdalnie, z uwagi na
preferencje uczestnikdw i mozliwosci organizacyjne. Dzieki szczegdtowej strukturze
i otwartemu charakterowi pytan, uzyskane dane dostarczyty pogtebionych informacji
o doswiadczeniach, motywacjach i oczekiwaniach mtodego pokolenia. Wyniki te
postuzyly jako jakoSciowe uzupetnienie analiz iloSciowych oraz stanowity podstawe
do sformutowania rekomendacji zaprezentowanych w dalszej cze$ci monografii.

Kwestionariusz ankiety zastosowany w badaniu zostat przygotowany w formie
elektronicznej i udostepniony respondentom za posrednictwem formularza online
W narzedziu webankieta.pl. Formularz opierat sie na przejrzystym i logicznym
uktadzie, ktory obejmowat metryczke, zestawy pytan zamknietych i otwartych oraz
sze$¢ modutdw tematycznych odnoszacych sie do motywacji, czynnikéw
wptywajacych na zaangazowanie, postrzegania rynku pracy oraz oceny systemu
edukacji i Srodowiska pracy.

Wprowadzenie do kwestionariusza zawierato krotkie przedstawienie celu badania,
wskazanie jego anonimowego charakteru oraz przyblizenie respondentom instytucji
odpowiedzialnej za realizacje projektu. Uczestnikom przekazano rowniez informacje
0 przewidywanym czasie potrzebnym na wypetnienie ankiety, wynoszacym ok. 15-20
minut.

Czes$¢ metryczkowa umozliwita zebranie podstawowych danych demograficznych
i zawodowych uczestnikdéw. Respondenci wskazywali m.in. swéj wiek, pte¢, poziom
wyksztatcenia, status zawodowy, miejsce zamieszkania (z uwzglednieniem gmin
wojewddztwa podlaskiego) oraz obszar dziatalnosci firmy, w ktérej pracuja.
Dodatkowo poproszono ich o okreslenie poziomu otwartoSci na zmiany oraz stazu
pracy.

Giowna czes$¢ badawcza kwestionariusza zostata podzielona na sze$¢ sekcji
tematycznych. Pierwsza dotyczyta motywacji do nauki i pracy oraz wskazania
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najwazniejszych czynnikdow motywacyjnych. Kolejne dwie sekcje poswiecone byty
analizie czynnikdw wewnetrznych i zewnetrznych wptywajacych odpowiednio na
motywacje do nauki oraz pracy. Respondenci oceniali m.in. znaczenie takich
czynnikow jak ambicja, samodyscyplina, wsparcie rodziny, rola nauczycieli,
wymagdania rynku pracy czy jakos¢ relacji ze wspotpracownikami i pracodawca.

W kolejnej czesci respondenci odniesli sie do roli systemu edukacji w kontekscie
przygotowania do rynku pracy oraz jego wptywu na motywacje. Oceniano m.in.
praktyczno$¢ programu nauczania, obecnos¢ zajec rozwijajgcych umiejetnosci
miekkie, jakoS¢ wspotpracy szkdt i uczelni z pracodawcami oraz elastycznos¢ systemu
edukacyjnego.

Pigty modut kwestionariusza koncentrowat sie na warunkach pracy i kulturze
organizacyjnej, a takze ich znaczeniu dla zaangazowania mtodych ludzi. Respondenci
oceniali dostepnos¢ benefitdw, Sciezek kariery, wsparcie przetozonych i mozliwosc¢
rozwoju zawodowego.

Ostatnia cze$¢ kwestionariusza dotyczyta perspektyw zatrudnienia. Zadano
pytania o plany pozostania w obecnym miejscu pracy, gotowos¢ do emigracji
zarobkowej, ocene szans na znalezienie pracy zgodnej z oczekiwaniami oraz
samoocene adekwatnosci posiadanych kompetenciji.

Respondenci dokonywali oceny stosujgc pieciostopniowg skale, gdzie 1 oznaczato
zdecydowanie sie nie zgadzam, 5 — zdecydowanie sie zgadzam. Na zakonczenie
formularza zamieszczono pytanie otwarte umozliwiajgce respondentom podzielenie
sie swoimi przemysleniami, refleksjami dotyczacymi motywacji do nauki i pracy
mtodych ludzi (kandydatéw do pracy i mtodych pracownikdw).

1.4. Charakterystyka proby badawczej

Badania ankietowe zostaty przeprowadzone w formie online przy wykorzystaniu
portalu www.webankieta.pl. W badaniu udziat wzieto 225 badanych z wojewddztwa
podlaskiego. Graficzng prezentacje liczby badanych w poszczegdinych podregionach
przedstawiono na rysunku 1.
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Podregiony

D biatostocki
) tomaynski
@D suwalski

Rysunek 1. Dane dotyczace liczby respondentéw w podregionach
uczestniczacych w badaniu ankietowym

Zrédto: opracowanie wiasne.

W badaniu wzieli udziat kandydaci do pracy oraz mtodzi pracownicy
z wojewodztwa podlaskiego. Pod wzgledem pici préba badawcza byta stosunkowo
zrownowazona — 53,3% stanowity kobiety, a 46,7% mezczyzni. Wiekszos¢
respondentéw znajdowata sie w przedziale wiekowym 22-25 lat (74,7%). Mtodsze
osoby (18-21 lat) stanowity 16,0% proby, a najstarsza grupa (2630 lat) — 9,3%.

Pod wzgledem poziomu wyksztatcenia najwiekszg grupe stanowili respondenci
z wyksztatceniem wyzszym licencjackim lub inzynierskim (41,3%). Kolejne 34,7%
posiadato wyksztatcenie srednie, a 24,0% legitymowato sie dyplomem magisterskim.
W badaniu wzieli udziat przedstawiciele trzech podregionéw wojewddztwa:
biatostockiego (40,9%), tomzyniskiego (32,4%) oraz suwalskiego (26,7%).

W rozktadzie terytorialnym dominowat obszar miasta Biatystok (30,2%), a pozostate
wieksze miasta — tomza i Suwatki — reprezentowato odpowiednio 13,8% i 10,2%
badanych. Udziat respondentdw z mniejszych powiatéw byt zréznicowany, przy czym
najwyzszg reprezentacje miaty powiaty biatostocki (8,9%), wysokomazowiecki
(4,9%) oraz augustowski (4,9%).

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych zamieszkiwata miasta (72,4%), natomiast
27,6% pochodzito ze wsi. Respondenci reprezentowali zréznicowane sektory
dziatalnosci gospodarczej. Najwiecej oséb pracowato w handlu i naprawie pojazdéw
(15,5%), transporcie i gospodarce magazynowej (14,9%) oraz zakwaterowaniu
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i gastronomii (14,2%), nastepnie w kulturze i rekreacji (10,1%) oraz w ustugach
pozostatych (7,4%).

Pod wzgledem statusu zawodowego najliczniejszg grupe stanowili mtodzi tgczacy
nauke z praca (52,4%). Kandydaci do pracy, czyli osoby szukajgce pierwszego
zatrudnienia, stanowili 24,9%, a osoby pracujgce dorywczo — 9,8%. Osoby
pozostajgce bez pracy i poszukujgce kolejnego zatrudnienia stanowity 9,3%,
natomiast jedynie 3,6% respondentéw pracowato w sposdb staty.

Doswiadczenie zawodowe respondentow byto zréznicowane. Najwiecej osdb
posiadato 1-3 lata stazu pracy (31,1%), natomiast 12,0% jeszcze nie podjeto
zatrudnienia. Co dziesigty badany miat ponad 6 lat do$wiadczenia zawodowego,

a niemal co szdsty (15,6%) pracowat od 7 do 12 miesiecy.

W kwestii otwartosci na nowosci, wiekszo$¢ respondentéw deklarowata postawe
aktywng lub pozytywna. Nalezy podkresli¢, iz 39,6% badanych stwierdzito, ze lubi
nowinki i chetnie poznaje nowe rozwigzania, a 11,1%, ze zmiany sg dla nich zrédtem
inspiracji i motywacji. Zaledwie 1,8% ankietowanych zadeklarowato, ze
zdecydowanie nie lubi zmian. Pozostate osoby przyznaty, ze cho¢ bywajg ostrozne,
potrafig akceptowac nowosci (36,4%) lub Ze nie przepadajg za zmianami, ale czasem
sie do nich dostosowujg (11,1%). Szczegdtowa charakterystyka proby badawczej
zostata zaprezentowana w tabeli 2.

Tabela 2. Charakterystyka proby badawczej

Kryterium Charakterystyka

Ptec¢ kobieta — 53,3%
mezczyzna — 46,7%

Wiek 18-21 lat — 16,0%

22-25 lat — 74,7%
26-30 lat — 9,3%

Poziom Srednie — 34,7%

wyksztatcenia wyzsze licencjackie/inzynierskie — 41,3%
wyzsze magisterskie — 24,0%

Podregion biatostocki — 40,9%

tomzynski — 32,4%
suwalski — 26,7%

Powiat miasto Biatystok — 30,2%
miasto tomza — 13,8%
miasto Suwatki — 10,2%
augustowski — 4,9%
biatostocki — 8,9%

bielski — 3,6%

grajewski — 4,0%
hajnowski — 2,7%
kolnenski — 1,8%
tomzyniski — 1,3%
moniecki — 3,6%
sejnenski — 0,4%
siemiatycki — 1,8%
sokélski — 1,8%

suwalski — 3,6%
wysokomazowiecki — 4,9%
zambrowski — 2,7%
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Kryterium

Charakterystyka

Obszar
zamieszkania

wie$ — 27,6%
miasto — 72,4%

Gltéwny obszar
dziatalnosci
przedsiebiorstwa
zatrudniajgcego
respondenta

rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo (A) — 1,4%

goérnictwo i wydobywanie (B) — 0,0%

przetworstwo przemystowe (C) — 5,4%

wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goraca
wode (D) - 0,7%

dostawa wody, gospodarowanie $ciekami i odpadami, rekultywacja (E) — 0,7%
budownictwo (F) — 4,1%

handel, naprawa pojazdéw samochodowych (G) — 15,5%

transport i gospodarka magazynowa (H) — 14,9%

zakwaterowanie i gastronomia (I) — 14,2%

wydawnicza i nadawcza (J) — 2,0%

telekomunikacja, programowanie komputerowe, informacja (K) — 2,7%
dziatalnosc finansowa i ubezpieczeniowa (L) — 5,4%

obstuga rynku nieruchomosci (M) — 0,0%

dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa, techniczna (N) — 1,4%
administrowanie i dziatalnos¢ wspierajaca (O) — 4,1%

administracja publiczna i obrona narodowa (P) — 4,1%

edukacja (Q) — 3,4%

opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (R) — 2,7%

kultura, rozrywka, rekreacja (S) — 10,1%

pozostata dziatalno$¢ ustugowa (T) — 7,4%

Status zawodowy

kandydat do pracy (osoba szukajaca pierwszej pracy) — 24,9%

respondenta osoba pracujgca na state — 3,6%

osoba pracujgca dorywczo — 9,8%

osoba uczaca sie i pracujgca — 52,4%

osoba bezrobotna i szukajaca kolejnej pracy — 9,3%
Staz pracy jeszcze nie pracowatem/-tam — 12,0%

1-3 miesiecy — 7,6%
4-6 miesiecy — 8,9%
7-12 miesiecy — 15,6%
1-3 lata-31,1%

4-5 lat — 14,7%

6 lat i wiecej — 10,2%

Otwartos¢ na
nowosci

zdecydowanie nie lubie zmian i unikam nowosci — 1,8%

nie przepadam za zmianami, ale czasem sie do nich dostosowuje — 11,1%
bywam ostrozny/-na wobec nowosci, ale potrafie je zaakceptowac — 36,4%
lubie nowinki i chetnie poznaje nowe rozwigzania — 39,6%

zdecydowanie lubie zmiany i nowosci — sg dla mnie inspirujgce i motywujgce —
11,1%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wsrdd przedstawicieli
przedsiebiorstw [N=225].

Indywidualne wywiady pogtebione z wykorzystaniem ustrukturyzowanego
scenariusza zostaty przeprowadzone wsréd 20 kandydatow do pracy i mtodych
pracownikow z wojewodztwa podlaskiego. W grupie badanych byto 14 kobiet
i 6 mezczyzn w wieku 24-30 lat. Dane dotyczace liczby respondentow
uczestniczagcych w wywiadach przedstawiono w tabeli 3.
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Tabela 3. Dane dotyczace liczby respondentow objetych wywiadami

Wyszczegdlnienie Obszar

biatostocki 8
tomzynski 6
suwalski 6
Razem 20

Zrédto: opracowanie wiasne.

Badani reprezentowali przedsiebiorstwa z 3 podregiondw: biatostockiego,
suwalskiego i fomzynskiego. Graficzng prezentacje liczby respondentow
w poszczegdlnych podregionach przedstawiono na rysunku 2.

() Podregion biatostocki
odregion fomzynski

(@D Podregion fomzyriski

@ Podregion suwalski

Rysunek 2. Dane dotyczace liczby respondentéw w podregionach
uczestniczacych w wywiadach indywidualnych

Zrédto: opracowanie wiasne.



2. Determinanty motywacji i zaangazowania w nauke i prace —
wyniki analizy literatury

2.1. Istota i uwarunkowania motywacji i zaangazowania w nauke i prace
u miodych ludzi

Problematyka motywacji i zaangazowania w nauke i prace mtodych ludzi stanowi
jeden z gtdwnych obszaréw badawczych wspdtczesnej psychologii rozwojowej
i pedagogiki. Motywacja ta wynika z bardzo wielu komplementarnych teorii i ulega
zmianom na réznych etapach zycia, zwlaszcza w okresie przejscia z etapu
edukacyjnego w zawodowy. Zdarza sie, Zze wymaga podjecia przez otoczenie
mtodych ludzi (np. rodzicow, opiekundw, nauczycieli) pewnego rodzaju interwencji,
ktore bedg zapewniaty wsparcie spoteczne, psychologiczne, emocjonalne, a takze
beda pozwalaty na dostarczenie mtodym ludziom wskazowek, pokazujgcych z jednej
strony potencjat, a z drugiej zagrozenia i konsekwencje wynikajgce z podjecia
okreslonych decyzji.

W dobie dynamicznych przemian spoteczno-gospodarczych, ktdre charakteryzujqg
sie stale rosngcymi wymaganiami rynku pracy, a takze zmianami w systemach
edukacyjnych, zrozumienie mechanizmoéw ksztattujgcych motywacje mtodych ludzi
nabiera szczegdlnego znaczenia. Wspdtczesnie prowadzone badania wskazujg
bowiem, ze motywacja nie stanowi jednorodnego konstruktu, ale ztozony system
proceséw psychologicznych, ktore sg wzajemnie ze sobg powigzane, i ktére ulegaja
Znaczacym przemianom, zwiaszcza w czasie przejscia z edukacji do Swiata
zawodowego?.

Przeprowadzona analiza literatury przedmiotu ujawnia, ze motywacja mtodych
ludzi do nauki i pracy jest determinowana przez réznego rodzaju czynniki,
obejmujgce zaréwno wiasciwosci indywidualne jednostki, jak réwniez charakterystyki
Srodowiska spotecznego. W tym procesie szczegding role odgrywaijq etapy
przejsciowe, stanowigce krytyczne momenty w rozwoju motywacji i mogace
prowadzi¢ zaréwno do wzmocnienia zaangazowania, jak i do pojawienia sie zjawisk
amotywacyjnych*. Znane wspdtczesnie teorie psychologiczne, zwtaszcza teoria
samodeterminacji (ang. self-determination theory)° oraz model kota motywacji

3 Symonds, J., Schoon, 1., Eccles, 1. S., Salmela-Aro, K. (2019). The Development of Motivation and
Amotivation to Study and Work across Age-Graded Transitions in Adolescence and Young Adulthood.
Journal of Youth and Adolescence, 48(6), s. 1131-1133. https://doi.org/10.1007/510964-019-01003-
4

4 Salmela-Aro, K. (2012). Motivation, Burnout, and Engagement During Critical Transitions from School
to Work. [w:] Handbook of Research on Student Engagement, Springer, s. 220-221.

> Walther, A., du Bois-Reymond, M. D., Biggart, A. (2006). Participation in Transition: Motivation of
Young Adults in Europe for Learning and Working. Peter Lang, s. 99.
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i zaangazowania (ang. motivation and engagement wheel)®, dostarczajg ogdinych
ram teoretycznych, umozliwiajgc tym samym lepsze zrozumienie tych ztozonych
procesow’. W niniejszym rozdziale przedstawiono zatem aktualny stan wiedzy na
temat istoty i uwarunkowan motywacji mtodych ludzi w odniesieniu do aspektow
edukacyjnych i zawodowych.

Wspotczesne rozumienie motywacji mtodych ludzi opiera sie na kilku teoriach
psychologicznych, ktére akcentujg rézne aspekty tego ztozonego zjawiska.
Najwazniejszg pozycje w literaturze zajmuje teoria samodeterminacji, opracowana
przez Deci i Ryana, ktdra podkresla znaczenie trzech podstawowych potrzeb
psychologicznych: autonomii, kompetencji i przynaleznosci®. Natomiast badania
prowadzone przez Guo wykazaly, ze zaspokojenie tych podstawowych potrzeb
u miodziezy prowadzi do wzrostu autonomicznej (osobistej) motywacji, ktdra z kolei
przektada sie na wyzsze zaangazowanie w nauke i wiekszg satysfakcje z zycia®.

Réwnie istotne znaczenie ma model kota motywacji i zaangazowania,
zaproponowany przez Collie i Martina. Model ten integruje pozytywne wymiary
motywacji, takie jak poczucie wtasnej skutecznosci (self-efficacy) i wartoSciowanie
zadan, z negatywnymi aspektami, takimi jak lek i zmiana zaangazowania. Autorzy
podkreslajg, ze motywacja i zaangazowanie stanowig odrebne, cho¢ wzajemnie
powigzane konstrukty, ktére wymagaijg zréznicowanych strategii interwencyjnych?O.

Szczegdlng wartos¢ poznawczg ma takze model rozwoju w kontekscie spoteczno-
kulturowym (ang. development-in-sociocultural-context model), opracowany przez
Ming-Te Wang i wspdtpracownikdw. Model ten traktuje zaangazowanie jako wynik
dynamicznych interakcji zachodzacych pomiedzy procesami rozwojowymi
a czynnikami kontekstualnymi, podkreslajgc przy tym znaczenie zmian
ontogenetycznych w ksztattowaniu motywacji mtodych ludzitl.

W kontekscie przej$¢ edukacyjno-zawodowych szczegdlne znaczenie ma teoria
oczekiwan i wartosci Eccles oraz perspektywa ukierunkowania celéw. Badania
prowadzone przez Symonds i innych wykazaty, ze warto$¢ osiggniec oraz oczekiwania
wobec sukcesu stanowig kluczowe determinanty rozwoju motywacji w okresach

6 du Bois-Reymond, M., Plug, W., Stauber, B., Walther, A., Biggart, A. (2002). How to avoid cooling
out? Experiences of young people in their transitions to work across Europe. IRIS.

7 Collie, R. J., Martin, A. J. (2019). Motivation and Engagement in Learning. Oxford Research
Encyclopedia of Education. https://doi.org/10.1093/ACREFORE/9780190264093.013.891

8 Dedi, E.L., Ryan, R.M. (2000). The "what" and "why" of goal pursuits: Human needs and the self-
determination of behavior. Psychological Inquiry, 11(4), s. 264-266.

2 Guo, Y. (2018). The Influence of Academic Autonomous Motivation on Learning Engagement and
Life Satisfaction in Adolescents: The Mediating Role of Basic Psychological Needs Satisfaction.
Journal of Education and Learning, 7(4), 259-260. https://doi.org/10.5539/JEL.V7N4P254

10 Collie, R. J., Martin, A. J. (2019). Motivation and Engagement..., op. cit.

1'Wang, M. T., Scanlon, C. L., Henry, D. A. (2024). Learning motivation and engagement.

[w:] Encyclopedia of Child and Adolescent Health, Elsevier, s. 156.
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przejsciowych!2. Z kolei perspektywa ukierunkowania celéw, analizowana przez
Heckhausena i wspdtpracownikow, wskazuje na istotne réznice miedzy dazeniem do
celdw edukacyjnych a zawodowych, przy czym te pierwsze pozostajg silniej
powigzane z pozytywnymi wynikami rozwojowymit3,

Analiza literatury przedmiotu wskazuje na ztozony charakter czynnikow
indywidualnych wptywajacych na motywacje mtodych ludzi. Gtéwna role odgrywa tu
osobista motywacja, rozumiana jako dziatanie wynikajgce z wewnetrznych przekonan
i wartosci jednostki, w przeciwienstwie do motywacji kontrolowanej, opartej na
zewnetrznych nagrodach lub karach. Badania Guo potwierdzity, ze mtodziez
charakteryzujgca sie wyzszym poziomem samodzielnej motywacji akademickiej
wykazuje wieksze zaangazowanie w nauke oraz wiekszg satysfakcje z zycia, przy
czym zalezno$¢ ta jest opisywana przez zaspokojenie podstawowych potrzeb
psychologicznychl4,

Istotne znaczenie majg rowniez indywidualne profile motywacyjne, ktére
odzwierciedlajg heterogenicznos¢ mtodej populacji pod wzgledem preferencii
i orientacji motywacyjnych. Valero i Hirschi zidentyfikowali réznorodne wzory
motywacji do pracy u miodych ludzi, ktére korelujg z ich oczekiwaniami zawodowymi
i wczesniejszymi doswiadczeniami. Autorzy wykazali, ze mtodzi ludzie réznig sie
znaczaco pod wzgledem dominujacych zréddet motywacji, co ma istotne implikacje dla
projektowania indywidualnych strategii wsparcial®.

Waznym czynnikiem indywidualnym jest réwniez zdolno$¢ do samoregulacji
i radzenia sobie ze stresem, szczegdlnie w okresach przejsciowych. Badania Salmela-
Aro wskazuja, ze mtodzi ludzie przechodzacy ze szkoty do pracy sg narazeni na
ryzyko wypalenia i spadku zaangazowania, przy czym indywidualne zasoby
adaptacyjne odgrywaja kluczowg role w utrzymaniu pozytywnego poziomu
motywacji'e.

Nie bez znaczenia pozostajg takze czynniki poznawcze, w szczegdlnosci
przekonania na temat wiasnych kompetencji oraz sposoby interpretowania sukcesow
i porazek. Literatura wskazuje, ze mtodzi ludzie charakteryzujacy sie orientacjg na

12 Symonds, J., Schoon, 1., Eccles, 1.S., Salmela-Aro, K. (2019). The Development of Motivation ..., op.
cit., s. 1131-1133.

13 Heckhausen, 1., Chang, E. S., Greenberger, E., Chen, C. (2013). Striving for Educational and Career
Goals During the Transition After High School: What is Beneficial? Journal of Youth and Adolescence,
42(9), s. 1385-1398. https://doi.org/10.1007/510964-012-9812-5

14 Guo, Y. (2018). The Influence of Academic..., op. cit., s. 260-261.

15 Valero, D., Hirschi, A. (2016). Latent profiles of work motivation in adolescents in relation to work
expectations, goal engagement, and changes in work experiences. Journal of Vocational Behavior,
93, s. 67-80.

16 Salmela-Aro, K. (2012). Motivation, Burnout, and..., op. cit., s. 220.
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mistrzostwo wykazujg wiekszg odpornos¢ na trudnosci i utrzymujg wyzszy poziom
motywacji w dtugoterminowej perspektywiel’.

Szerokie spektrum czynnikdw wptywajgcych na motywacje i zaangazowanie
obejmuje spoteczne determinanty motywacji mtodych ludzi. Wskazac tu mozna
zaréwno obszary dotyczace najblizszego otoczenia rodzinnego, poprzez srodowisko
szkolne, az po szerszy kontekst spoteczno-kulturowy. Szczegdinego znaczenia
nabiera tu jako$¢ relacji interpersonalnych, ktére stanowig fundamentalne zrédto
wsparcia dla rozwoju motywacji.

W kontekscie szkolnym kluczowg role odgrywa tu wsparcie nauczycieli
i réwiesnikdw. Kiefer i inni wykazali, ze pozytywne relacje z nauczycielami oraz
poczucie przynaleznosci do grupy rowiesniczej stanowig istotne predyktory
motywacji, zaangazowania szkolnego i ogélnego dobrostanu mtodych ludzi'®. Autorzy
podkreslajg, ze wsparcie spoteczne nie tylko bezposrednio wptywa na motywacje, ale
takze petni funkcje bufora chronigcego przed negatywnymi skutkami stresu
i trudnos$ci adaptacyjnych.

Réwnie istotne sg doswiadczenia praktyczne i mozliwosci wykorzystania zdobytej
wiedzy w realnych kontekstach zawodowych. Bempechat i inni, analizujgc model
Reya tgczacy nauke z pracg wykazali, ze Srodowisko pracy moze petnic funkcje
wspierajgcg rozwdj motywacji poprzez dostarczanie mentoringu, instrumentarium
emocjonalnego oraz realnych powigzan miedzy procesami uczenia sie a praktyczng
aplikacjg wiedzy?®.

Szerszy kontekst spoteczny, obejmujacy polityki edukacyjne i programy
aktywizacji zawodowej, réwniez odgrywa istotng role w ksztattowaniu motywacji
mtodych ludzi. Walther i inni argumentujg, ze skuteczno$¢ programow
aktywizacyjnych zalezy od uwzglednienia subiektywnej rzeczywisto$ci mtodych ludzi
oraz ich indywidualnych potrzeb i oczekiwan. Autorzy wskazujg, ze standardowe
podejscia czesto nie uwzgledniajg specyfiki doswiadczen mtodziezy, co moze
prowadzi¢ do niskiej skutecznosci interwencji%.

Nie bez znaczenia pozostajg takze zmiany spoteczno-gospodarcze i ich wptyw na
dostepne mozliwosci edukacyjne i zawodowe. Wspotczesne badania wskazujg, ze
niepewnos$¢ rynku pracy oraz rosngce wymagania kompetencyjne mogg stanowic
zrodto stresu i wptywac negatywnie na motywacje mtodych ludzi, szczegdlnie tych
pochodzacych z grup defaworyzowanych lub spotecznie wykluczonych?t,

7 Martin, A. J. (2005). Exploring the effects of a youth enrichment program on academic motivation
and engagement. Social Psychology of Education, 8(2), 183-185.

18 Kiefer, S. M., Alley, K. M., Ellerbrock, C. R. (2015). Teacher and peer support for young adolescents'
motivation, engagement, and school belonging. RMLE Online, 38(8), s. 14-16.

19 Bempechat, J., Kenny, M. E., Blustein, D. L., Stanton-Salazar, R., Seltzer, J., Rodrigues, J. (2014).
Fostering Positive Youth Development Through Work-Based Learning: The Cristo Rey Model.
Teachers College Record, 116(4), s. 10-15. https://doi.org/10.1177/016146811411601310

20 Walther, A., du Bois-Reymond, M., Biggart, A. (2006). Participation in Transition..., op. cit.

21 du Bois-Reymond, M., Plug, W., Stauber, B., Walther, A., Biggart, A. (2002). How to avoid cooling
out? Experiences of young people in their transitions to work across Europe. IRIS.
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Aby przeanalizowa¢ determinanty wptywajace na motywacje i zaangazowanie,
nalezy zrozumieC rzadzace tym mechanizmy psychologiczne, ktére stanowig kluczowy
element w projektowaniu skutecznych interwencji wspierajgcych mtodych ludzi.
Literatura przedmiotu wskazuje na ztozonos¢ tych proceséw. Obejmujg one zaréwno
mechanizmy wewnetrzne, jak i zachowania zewnetrzne. Centralng role odgrywa
natomiast proces internalizacji celéw i wartosci, ktory prowadzi do przeksztatcenia
zewnetrznych wymagan w wewnetrzne standardy dziatania. Wystepujaca tu teoria
samodeterminacji wyrdznia rézne stopnie internalizacji, od regulacji zewnetrznej
(dziatanie wymuszone nagrodami lub karami) po regulacje zintegrowang (dziatanie
zgodne z osobistymi warto$ciami i tozsamoscig). Badania wskazujg, ze wyzsze
poziomy internalizacji wigzg sie z wiekszym zaangazowaniem, lepszymi wynikami
oraz wyzszym dobrostanem?2.

Istotnym mechanizmem jest rdwniez rozwdj poczucia wiasnej skutecznosci (self-
efficacy), rozumiany jako przekonanie jednostki o jej zdolnosci do wykonywania
okreslonych zadan. Bandura i inni wykazali, ze poczucie wtasnej skutecznosci wptywa
na wybdr celdw, wysitek wiozony w ich realizacje oraz wytrwatos¢ w obliczu
trudnosci?3. Wspdtczesne badania podkreslajg takze znaczenie proceséw
metakognitywnych, obejmujacych $wiadomos¢ wiasnych procesdw uczenia sie oraz
umiejetnosc¢ ich regulacji. Mtodzi ludzie charakteryzujacy sie rozwinietymi
kompetencjami metakognitywnymi wykazujg bowiem wiekszg zdolno$¢ do
utrzymania motywacji w dtugoterminowej perspektywie, a poza tym lepiej radzg
sobie z trudnosciami i porazkami?*.

Nie mniej istotne sg mechanizmy spoteczne, w szczegdlnosci procesy
pozwalajgce identyfikowal sie z grupg rowiesniczg oraz modelowac zachowania
innych osdb. Literatura wskazuje, ze mtodzi ludzie czesto ksztattujg swojg motywacje
poprzez obserwacje i nasladowanie waznych dla nich osob, takich jak rodzice,
rowiesnicy czy nauczyciele?>.

Wspoiczesne badania dostarczajg takze bogatego materiatu empirycznego na
temat skutecznych strategii i interwencji majgcych na celu wzmacnianie motywacji
mtodych ludzi. Analiza literatury wskazuje na szczegdlng skuteczno$¢ podejsé
wielowymiarowych, uwzgledniajgcych ztozono$¢ badanych czynnikdw. Jedng
z najlepiej udokumentowanych strategii jest wzmacnianie podstawowych potrzeb
psychologicznych zgodnie z teorig samodeterminacji. Interwencje skupiajgce sie na
zwiekszeniu poczucia autonomii (poprzez zapewnienie wyboru i kontroli nad

22 Dedi, E. L., Ryan, R. M. (2000). The "what" and "why"..., op. cit., s. 230-235.

23 Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. W.H. Freeman and Company.

24 Zimmerman, B. J. (2002). Becoming a self-regulated learner: An overview. Theory Into Practice,
41(2), s. 64-70.

25 Schunk, D. H., Miller, S. D. (2002). Self-efficacy and adolescents' motivation. [w:] F. Pajares,
T. Urdan (Red.), Academic motivation of adolescents. Information Age Publishing, s. 48-52.
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procesem uczenia sie), kompetencji (poprzez odpowiednie dostosowanie poziomu
trudnosci zadan) oraz przynaleznosci (poprzez budowanie pozytywnych relacji)
wykazujg wysoka skuteczno$¢ w roznych kontekstach edukacyjnych?®,

Szczegdlng warto$¢ majg rowniez programy wzbogacajace, ktore tgcza
roznorodne strategie motywacyjne. Martin, analizujgc program RYPEN (Rotary Youth
Program of Enrichment), wykazat trwate wzrosty w kilku wymiarach motywacji po
interwencji opartej na pozytywnych oczekiwaniach dorostych, nastawieniu na
mistrzostwo, klimacie wspdtpracy oraz budowaniu znaczacych relacji z mentorami?’.
Istotne znaczenie majg rowniez programy faczace nauke z pracg (ang. work-based
learning), ktére umozliwiajg mtodym ludziom doswiadczenie praktycznego
wykorzystania wiedzy. Model Cristo Rey, analizowany miedzy innymi przez
Bempechat, wykazuje skuteczno$¢ w zwiekszaniu motywacji poprzez dostarczanie
realnych kontekstdw zastosowania umiejetnosci oraz wsparcia emocjonalnego
i doradczego?®.

Wspoiczesne badania podkreslajg takze znaczenie metod dydaktycznych
sprzyjajacych zaangazowaniu. Bulaji¢ wykazata, ze uczenie sie oparte na problemach
(problem-based learning) realizowane w formie wspotpracy grupowej zwieksza
motywacje oraz rozwija zarébwno kompetencje poznawcze, jak i interpersonalne??.
Nie bez znaczenia pozostajg takze interwencje na poziomie polityk edukacyjnych
i spotecznych. Literatura wskazuje bowiem, ze skuteczne programy aktywizacji
zawodowej muszg uwzglednia¢ indywidualne potrzeby i perspektywy miodych ludzi,
zapewniajgc im przy tym realny wptyw na ksztatt oferowanych im mozliwosci
rozwoju0.

Analiza literatury ujawnia ponadto istotne réznice w funkcjonowaniu motywacji
mtodych ludzi w kontekscie edukacyjnym i zawodowym. Rdznice te dotyczg zaréwno
tresci celow motywacyjnych, jak i mechanizmdw ich realizacji oraz konsekwencji dla
rozwoju jednostki. Badania prowadzone na przestrzeni lat przez Symonds i innych
wykazaty, ze przejscie ze szkoty do pracy wigze sie z istotnymi zmianami
w strukturze motywacji. Autorzy zaobserwowali, ze wskazniki zmiany zaangazowania
(takie jak brak zainteresowania czy bezwtadnosc) zwykle malejg, podczas gdy
warto$¢ osiggniec rosnie w okresie wejscia na rynek pracy. Najwieksze zmiany
motywacyjne wystepujg w pierwszym roku po zakonczeniu edukacji formalnej3!.

% Guo, Y. (2018). The Influence of Academic..., op. cit., s. 250.

27 Martin, A. J. (2005). Exploring the effects..., op. cit., s. 200.

28 Bempechat, J., Kenny, M. E., Blustein, D. L., Stanton-Salazar, R., Seltzer, J., Rodrigues, J. (2014).
Fostering Positive Youth..., op. cit., s. 18.

2 Bulaji¢, N. (2019). The importance of the social component of problem-solving activities in problem-
based learning. Educational Research and Reviews, 14(12), s. 432-439.

30 Walther, A., du Bois-Reymond, M., Biggart, A. (2006). Participation in Transition..., op. cit.

31 Symonds, J., Schoon, 1., Eccles, J. S., Salmela-Aro, K. (2019). The Development of Motivation..., op.
cit., s. 1140-1141.
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Réznice te obejmujg rowniez konsekwencje realizacji roznych typéw celéw.
Badania Heckhausena i wspotpracownikdéw wykazaty, ze orientacja na cele
edukacyjne przewiduje lepsze wyniki akademickie oraz wyzszy poziom dobrostanu,
podczas gdy orientacja na cele zawodowe ma na ogot neutralny wptyw na
funkcjonowanie, a niekiedy moze korelowac z mniej korzystnymi rezultatami
edukacyjnymis32,

Srodowisko pracy natomiast dostarcza odmiennych zrédet wsparcia i motywacji
w porownaniu z kontekstem szkolnym. Badania nad modelem Cristo Rey wskazuja,
Ze miejsce pracy moze penic funkcje mentoringu i wsparcia emocjonalnego, co
odrdznia je od typowych praktyk szkolnych. Kontekst zawodowy oferuje takze
mozliwos¢ bezposredniej obserwacji rezultatdw wiasnej pracy oraz jej wptywu na
funkcjonowanie organizacji, co moze stanowi¢ silne zrédto motywacji wewnetrznej3.

Valero i Hirschi podkreslaja, ze motywacja do pracy u mtodych ludzi tworzy
heterogeniczne profile, ktdre nie stanowig prostego przedtuzenia motywacji szkolnej.
Autorzy wskazujg, ze mtodzi ludzie mogg wykazywaé wysokg motywacje do pracy
przy jednoczesnie niskiej motywacji edukacyjnej lub odwrotnie, co sugeruje wzgledng
niezaleznos¢ tych dwdch domen motywacyjnych34.

Szczegdlng uwage w literaturze poswieca sie ryzyku wypalenia i zmiany
zaangazowania w okresach przejsciowych. Salmela-Aro wskazuje, ze wejscie na
rynek pracy moze by¢ zwigzane ze zwiekszonym ryzykiem stresu i wypalenia,
szczegOlnie gdy oczekiwania mtodych ludzi nie sg zgodne z rzeczywistoscig
zawodowa. Autorka podkresla potrzebe odmiennych strategii wsparcia w kontekscie
zawodowym, ktére uwzgledniajg specyfike srodowiska pracy3>. Aby temu zapobiec
nalezy wpiera¢ mtodych ludzi w wielu ptaszczyznach i wielowymiarowo,
uwzgledniajgc zaréwno czynniki indywidualne, jak i kontekstualne. Szczegdinie
istotne jest zapewnienie wsparcia w okresach przejsciowych, ktdre stanowig
krytyczne momenty dla rozwoju motywacji.

2.2. Czynniki wewnetrzne wplywajace na motywacje do nauki i pracy

Jak juz wspomniano wczesniej, motywacja stanowi fundamentalny element
procesu edukacyjnego i zawodowego, determinujac kierunek, intensywnos$¢ oraz
trwatos$¢ zachowan jednostki w kontekscie uczenia sie i wykonywania pracy.
Wspdtczesne badania psychologiczne i pedagogiczne wskazujg na ztozonosé
mechanizmdéw motywacyjnych, w ktérych kluczowg role odgrywajg czynniki

%2 Heckhausen, 1., Chang, E. S., Greenberger, E., Chen, C. (2013). Striving for Educational..., op. cit.,
s. 1390.

33 Bempechat, J., Kenny, M. E., Blustein, D. L., Stanton-Salazar, R., Seltzer, J., Rodrigues, J. (2014).
Fostering Positive Youth..., op. cit., s. 19.

34Valero, D., Hirschi, A. (2016). Latent profiles of work motivation..., op. cit., s. 70.

35 Salmela-Aro, K. (2012). Motivation, Burnout, and Engagement..., op. cit., s. 230.
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wewnetrzne, wynikajgce z osobowosci, przekonan i potrzeb jednostki¢. Warto zatem
przyjrzec sie blizej czynnikom, ktére wptywajg na poziom motywacji u mtodych ludzi.
Wedtug Nazarli, motywacja definiowana jest jako ,wewnetrzne i/lub zewnetrzne sity,
ktore inicjujg, ukierunkowujg, determinujg intensywnosc i trwatos¢ zachowania". Ta
definicja podkresla dualny charakter motywacji, obejmujacy zaréwno aspekty
wewnetrzne, wynikajgce z potrzeb i wartosci jednostki, jak i zewnetrzne, zwigzane
z bodzcami spotecznymi. W kontekscie edukacyjnym i zawodowym, czynniki
wewnetrzne nabierajg szczegolnego znaczenia, poniewaz determinujag
diugoterminowe zaangazowanie i satysfakcje z podejmowanych dziatan.
Teoretyczne ramy wspotczesnych badan nad motywacjg opierajg sie gtownie na
trzech kluczowych teoriach: teorii samostanowienia autorstwa Deci i Ryana, teorii
celéw osiggniec oraz teorii oczekiwan i wartosci. Teoria samostanowienia wyrdznia
trzy podstawowe potrzeby psychologiczne: autonomie, kompetencje i powigzanie
spoteczne, ktérych zaspokojenie prowadzi do rozwoju motywacji wewnetrznej”.
Teoria celdow osiggnie¢ koncentruje sie na orientacjach motywacyjnych jednostki,
rozrdzniajac cele zwigzane z opanowaniem materiatu oraz cele zwigzane
z prezentacjg kompetencji®8. Teoria oczekiwan i wartosci podkresla natomiast
znaczenie przekonan jednostki o wkasnych mozliwosciach oraz wartosci
przypisywanej wykonywanym zadaniom3?,

Czynniki wewnetrzne wplywajace na motywacje do nauki

Pierwszym z analizowanych czynnikéw jest ambicja, ktéra moze by¢ rozumiana
jako dazenie do osiggniecia wysokich celdw i wyrdznienia sie w danej dziedzinie.
Stanowi ona jeden z najwazniejszych wewnetrznych motoréw motywacji
edukacyjnej. Badania przeprowadzone przez Cenic¢ i innych wskazujg, ze ambicja
nadaje kierunek dziataniom edukacyjnym i podnosi prdg aspiracji uczacych sie®.

W ramach teorii celdw osiggnie¢, wyzsze aspiracje sktaniajg jednostki do
przyjmowania zadan o wiekszym znaczeniu i wartosci, co przektada sie na
intensywniejsze zaangazowanie w proces uczenia sie.

Ambicja jako czynnik motywacyjny charakteryzuje sie kilkoma kluczowymi
wihasciwosciami. Wptywa ona na wybdr celéw edukacyjnych — osoby ambitne czesciej

36 Nazarli, R. (2024). A study of the relationship between internal psychological factors and
achievement motivation in students. Health and Society, 4(4), s. 141-148.
https://doi.org/10.51249/hs.v4i04.2123

37 Ceni¢, D., Petrovi¢, 1., Ceni¢, S. (2019). The most important motivation factors for knowledge
acquisition and successful learning. Facta Universitatis, Series: Teaching, Learning and Teacher
Education, 3(2), s. 149-154. https://doi.org/10.22190/FUTLTE1802149C

38 Bandura, A. (1997). Self-efficacy..., op. cit..

3 Widfield, A., Eccles, J. S. (2000). Expectancy-value theory of achievement motivation.
Contemporary Educational Psychology, 25(1), s. 68-70.

40 Cenic, D., Petrovi¢, J., Ceni¢, S. (2019). The most important motivation..., op. cit., s. 151.
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wybierajg wyzwania wymagajgce wiekszego wysitku i oferujgce mozliwos$¢ rozwoju
kompetencji*!. Ambicja determinuje rowniez wytrwato$¢ w dazeniu do celéw,
szczegdblnie w sytuacjach napotkania przeszkdd czy niepowodzen#?. A ponadto
wptywa na jakos$¢ procesdw poznawczych, motywujac do gtebszego przetwarzania
informaciji i poszukiwania innowacyjnych rozwigzan®.

Badania empiryczne prowadzone przez Anggraeni i innych potwierdzajg
pozytywng korelacje pomiedzy poziomem ambicji a osiggnieciami edukacyjnymi.
Przeprowadzona przez nich analiza wykazata, ze studenci o wysokim poziomie
ambicji wykazujg wieksze zaangazowanie w samodzielne uczenie sie oraz osiggajg
lepsze wyniki akademickie. Mechanizm tego wptywu zwigzany jest bowiem
z aktywacjq proceséw metakognitywnych, ktére umozliwiajg skuteczne planowanie,
monitorowanie i ocene wtasnego uczenia sie.

Kolejnym istotnym czynnikiem jest samodyscyplina, definiowana jako zdolno$¢ do
kontrolowania wtasnych impulséw i zachowan w celu osiggniecia dtugoterminowych
celéw. Stanowi ona kluczowy czynnik sukcesu edukacyjnego, poniewaz w pofgczeniu
z zaangazowaniem i wiozonym wysitkiem w realizacje celéw, korelujg z wiekszym
wkfadem w aktywnosci edukacyjne i lepszymi ocenami#>. Ponadto, jak wykazaty
badania nad prokrastynacjg, wzmacnianie poczucia samodyscypliny zmniejsza
tendencje do odktadania zadan poprzez wzrost motywacji autonomicznej*.

Nalezy rowniez doda¢, ze mechanizmy wptywu samodyscypliny na motywacje do
nauki sg wieloaspektowe. Samodyscyplina umozliwia regulacje uwagi, co jest
szczegOlnie istotne w dobie licznych cyfrowych rozpraszaczy?’. Osoby o wysokim
poziomie samodyscypliny potrafig lepiej koncentrowac sie na zadaniach edukacyjnych
i opierac sie pokusom, ktére mogtyby zaktdci¢ proces uczenia sie. Dodatkowo,
samodyscyplina wptywa na jakos$¢ strategii uczenia sie — osoby zdyscyplinowane
czesciej stosujg strategie gtebokiego przetwarzania informacji oraz techniki
samoregulacji*®.

41 Dweck, C. S. (2006). Mindset: The new psychology of success. Random House, s. 65.

42 Elliot, A. J., Church, M. A. (1997). A hierarchical model of approach and avoidance achievement
motivation. Journal of Personality and Social Psychology, 72(1), s. 228.

43 Ryan, R. M., Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation,
social development, and well-being. American Psychologist, 55(1), s. 75.

4 Anggraeni, D., Wardani, D. K., Noviani, L. (2024). Self-regulated learning, grit, and learning
motivation in developing learning achievement: A review. Formosa Journal of Multidisciplinary
Research, 3(1), s. 89. https://doi.org/10.55927/fjmr.v3i1.7908

4 Cahyono, A. E. (2018). Identifikasi faktor internal yang mempengaruhi motivasi belajar mahasiswa
IKIP PGRI Jember. Edukasi, 5(1), s. 67. https://doi.org/10.29407/E.V511.11919

46 Steel, P. (2007). The nature of procrastination: A meta-analytic and theoretical review of
quintessential self-regulatory failure. Psychological Bulletin, 133(1), s. 80-83.

47 Rosen, L. D., Carrier, L. M., Cheever, N. A. (2013). Facebook and texting made me do it: Media-
induced task-switching while studying. Computers in Human Behavior, 29(3), s. 950.

4 Zimmerman, B. J. (2002). Becoming a self-regulated..., op. cit., s. 68.
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Warto tu nadmienié, ze rozwdj samodyscypliny moze by¢ wspierany przez
odpowiednie dziatania interwencyjne. Do skutecznych metod nalezy chociazby
trening uwaznosci (mindfulness), ktory wzmacnia zdolnos¢ do $wiadomej kontroli
uwagi i regulacji emocji*®. Rownie istotne sg techniki ustalania celéw SMART (ang.
specific, measurable, achievable, relevant, time), ktore porzadkujg proces uczenia sie
i utatwiajg monitorowanie postepéw?0.

Wiara w sukces to kolejny czynnik, $ciSle powigzany z koncepcja
samoefektywnosci Bandury. Odnosi sie ona do przekonan jednostki o wtasnych
mozliwosSciach osiggniecia zamierzonych celéw. Badania Nazarli wskazujg natomiast,
Ze nadzieja na sukces jest wazniejszym predyktorem motywacji niz staba motywacja
do osiggnie¢!. Osoby charakteryzujgce sie wysokg wiarg w sukces wykazujg wiekszg
wytrwatos$¢ przy trudnych zadaniach oraz czeSciej podejmujg wyzwania edukacyjne.

Mechanizm wptywu wiary w sukces na motywacje do nauki opiera sie na kilku
procesach psychologicznych. Po pierwsze, pozytywne przekonania o wiasnych
mozliwosciach wptywajg na wybdr celdow — osoby pewne siebie czesciej wybierajg
ambitne cele edukacyjne®2. Po drugie, wiara w sukces determinuje reakcje na
niepowodzenia — osoby o wysokiej efektywnosci traktujg niepowodzenia jako zrodto
informacji zwrotnej, a nie jako dowdd wtasnej niekompetencji3. Po trzecie, wptywa
na procesy atrybucji — osoby wierzace w sukces czeSciej przypisujg niepowodzenia
czynnikom zewnetrznym lub modyfikowalnym, co chroni ich motywacje>*.
Szczegdlnie istotny jest wptyw wiary w sukces na motywacje w sytuacjach trudnych.
Osoby posiadajace te ceche wykazujg wiekszg odpornos¢ na stres edukacyjny i lepiej
radza sobie z wyzwaniami edukacyjnymi>>.

Jednym z najwazniejszych wewnetrznych czynnikdw hamujgcych motywacje do
nauki jest natomiast lek przed porazka. Osoby bojgce sie porazki mogg przyjmowac
strategie unikania ryzyka lub, paradoksalnie, nadmiernego ryzyka w zaleznosci od
poziomu ogodlnej motywacji do osiggniec®®. Ten ambiwalentny charakter leku przed
porazkg sprawia, ze jego wptyw na motywacje jest ztozony i zalezy od kontekstu oraz

4 Zelazo, P. D., Lyons, K. E. (2012). The potential benefits of mindfulness training in early childhood:
A developmental social cognitive neuroscience perspective. Child Development Perspectives, 6(2), s.
154-156.

0 Locke, E. A., Latham, G. P. (2002). Building a practically useful theory of goal setting and task
motivation: A 35-year odyssey. American Psychologist, 57(9), s. 705-710.

>1 Nazarli, R. (2024). A study of the relationship..., op. cit., s. 145.

>2 Schunk, D. H., Pajares, F. (2009). Self-efficacy theory. [w:] K. R. Wentzel, A. Widfield (red.),
Handbook of motivation at school. Routledge, s. 48-50.

>3 Dweck, C. S., Leggett, E. L. (1988). A social-cognitive approach to motivation and personality.
Psychological Review, 95(2), s. 260.

>* Weiner, B. (1985). An attributional theory of achievement motivation and emotion. Psychological
Review, 92(4), s. 568.

%5 Bandura, A. (1993). Perceived self-efficacy in cognitive development and functioning. Educational
Psychologist, 28(2), s. 135-140.

56 Nazarli, R. (2024). A study of the relationship..., op. cit., s. 146.
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innych czynnikéw osobowosciowych. Lek przed porazkg manifestuje sie

w zachowaniach edukacyjnych na rozne sposoby. Osoby charakteryzujace sie
wysokim poziomem tego leku czesto wybierajg zadania zbyt tatwe lub zbyt trudne,
Z czego pierwsze gwarantujg sukces, natomiast drugie pozwalajg na racjonalizacje
niepowodzenia. Dodatkowo, lek przed porazkg moze prowadzi¢ do prokrastynacji,
gdy jednostka odkfada wykonanie zadania w obawie przed oceng wiasnych
kompetencji*’.

Kolejnym czynnikiem hamujgcym motywacje mtodych ludzi jest ich niskie
poczucie wiasnej wartosci. Cecha ta stanowi istotng bariere dla rozwoju wewnetrznej
motywacji do nauki. Osoby charakteryzujgce sie niskim poczuciem wiasnej wartosci
czesto wykazujg tendencje do deprecjonowania wiasnych osiggnie¢ oraz przeceniania
trudnosci stojgcych przed nimi wyzwan®8. Poczucie wtasnej wartosci jest ponadto
Scisle zwigzane z zaspokojeniem potrzeby kompetencii, ktorej frustracja prowadzi do
ostabienia motywacji wewnetrznej.

Wplyw niskiego poczucia wtasnej wartosci na motywacje do nauki przejawia sie
w kilku obszarach. Osoby o niskiej samoocenie czesciej unikajg wyzwan
edukacyjnych, obawiajac sie potwierdzenia negatywnych przekonan o sobie.
Charakteryzujg sie one takze wiekszg wrazliwoscig na krytyke i negatywne oceny, co
moze prowadzi¢ do defensywnych strategii uczenia sie. Dodatkowo niskie poczucie
wiasnej wartosci koreluje z wiekszg tendencjg do pordwnan spotecznych w kierunku
niekorzystnym dla danej osoby.

Istotng barierg dla rozwoju trwatej motywacji do nauki jest brak sprecyzowanych
celéow zyciowych. Motywacja edukacyjna charakteryzuje sie tym, ze jest
»ukierunkowana na cel”, co oznacza, ze brak jasno okreSlonych celéw ostabia ogdlng
motywacje do uczenia sie>®. Cele zyciowe petnig bowiem funkcje organizujaca
zachowania edukacyjne, nadajgc im sens i kierunek dtugoterminowy.

Mechanizm wptywu celdéw zyciowych na motywacje do nauki opiera sie na teorii
samoregulacji. Jasno okreslone cele dtugoterminowe umozliwiajg hierarchiczne
organizowanie celéw krotkoterminowych, co utatwia podejmowanie decyzji
edukacyjnych i utrzymywanie wysitku w czasie. Dodatkowo, sprecyzowane cele
zyciowe wptywajg na procesy nadawania znaczenia. Osoby majace jasng wizje
przysztosci czesciej postrzegajg nauke jako instrumentalnie wartosciowg®. Waznym
aspektem sg takze obserwowane przez badaczy zachowania, ktére wskazuja, ze

%7 Solomon, L. J., Rothblum, E. D. (1984). Academic procrastination: Frequency and cognitive-
behavioral correlates. Journal of Counseling Psychology, 31(4), s. 507.

8 Baumeister, R. F., Campbell, J. D., Krueger, J. 1., Vohs, K. D. (2003). Does high self-esteem cause
better performance, interpersonal success, happiness, or healthier lifestyles? Psychological Science
in the Public Interest, 4(1), s. 36.

3% Ceni¢, D., Petrovi¢, J., Ceni¢, S. (2019). The most important motivation..., op. cit., s. 149.

0 Husman, J., Lens, W. (1999). The role of the future in student motivation. Educational Psychologist,
34(2), s. 113-120.
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osoby koncentrujgce sie na celach wewnetrznych (rozwoj osobisty, relacje) wykazuja
wyzszg motywacje wewnetrzng niz osoby skupione na celach zewnetrznych
(bogactwo, stawa)®!.

Jednym z najsilniejszych wewnetrznych motoréw motywacji do nauki jest
ciekawos¢ poznawcza. Wedtug Cahyono, ,psychologiczna ciekawos¢ odgrywa istotna
role w ludzkiej inteligencji, wzmacniajgc uczenie sie poprzez eksploracje
i pozyskiwanie informacji”. Ciekawos$¢ charakteryzuje sie spontanicznoscig
i samonapedzajgcym charakterem, bowiem z reguty osoby ciekawskie poszukuja
nowych informacji i doswiadczen dla samej przyjemnosci poznawania®2. Ciekawosc¢
wptywa na motywacje do nauki przez kilka réznych mechanizmdw. Po pierwsze,
generuje pozytywne emocje zwigzane z procesem uczenia sie, Co wzmacnia
motywacje wewnetrzng. Po drugie, prowadzi do aktywnego poszukiwania informacji
i gtebszego przetwarzania materiatu edukacyjnego. Po trzecie, zwieksza tolerancje na
niepewnos$¢ i sktonnos¢ do eksplorowania nowych obszardw wiedzy. Szczegdlnie
istotny jest wptyw ciekawosci na motywacje do uczenia sie przez cate zycie. Osoby
~Ciekawskie” czesSciej angazujg sie w aktywnosci edukacyjne poza formalnym
systemem edukac;ji®3.

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ rowniez czynnik dotyczacy przekonania
o koniecznosci podejmowania dziatann edukacyjnych (nauki) dla osiggniecia sukcesu
zawodowego, co mozna okresli¢ réwniez jako czynnik instrumentalnej wartosci nauki
dla osiggniecia sukcesu zawodowego. Wedtug teorii oczekiwan i wartosci, motywacja
do nauki zalezy zaréwno od oczekiwan sukcesu, jak i od wartosci przypisywanej
zadaniom edukacyjnym. Warto$¢ instrumentalna nauki, rozumiana jest tutaj jako jej
uzyteczno$¢ dla osiggniecia przysztych celéw zawodowych, co moze znaczgco
wptywac na poziom zaangazowania 0oséb uczacych sie®*. Poza tym skonkretyzowane
przekonania o sensie nauki, szczegdlnie w kontekscie perspektyw zawodowych, oraz
wewnetrzne wartosci osobiste cztowieka zwiekszajg trwate zaangazowanie w uczenie
sie. Mechanizm tego wplywu zwigzany jest bowiem z procesami nadawania
znaczenia, gdy uczacy sie postrzegajg nauke jako srodek do osiggniecia waznych dla
nich celéw zawodowych, wtedy wzrasta ich gotowos¢ do inwestowania czasu
i wysitku w proces edukacyjny®>.

Przekonanie o koniecznosci nauki dla sukcesu zawodowego wptywa na
motywacje ludzi na kilka roznych sposobdw. Moze ono zwieksza¢ odczuwang wartos¢

61 Sheldon, K. M., Kasser, T. (1998). Pursuing personal goals: Skills enable progress, but not all
progress is beneficial. Personality and Social Psychology Bulletin, 24(12), s. 1325.

62 Cahyono, A. E. (2018). Identifikasi faktor internal..., op. cit., s. 71.

63 Litman, J. A. (2005). Curiosity and the pleasures of learning: Wanting and liking new information.
Cognition & Emotion, 19(6), s. 793-800.

64 Eccles, 1. S., Wigfield, A. (2002). Motivational beliefs, values, and goals. Annual Review of
Psychology, 53(1), s. 110-112.

65 Cenic, D., Petrovi¢, J., Ceni¢, S. (2019). The most important motivation..., op. cit., s. 152.
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zadan edukacyjnych, nawet tych, ktére mogg wydawac sie mniej interesujace.
Dodatkowo moze réwniez wzmacnia¢ wytrwatoS¢ w obliczu pojawiajacych sie
trudnosci, poniewaz jednostka postrzega przezwyciezenie przeszkod jako inwestycje
W przyszig kariere. A ponadto moze prowadzi¢ rowniez do uzewnetrzniania celdow
edukacyjnych, co oznacza, ze poczatkowo zewnetrzna motywacja, ktora byta
zwigzana z perspektywami zawodowymi danej osoby moze przeksztatcic sie

w motywacje wewnetrzng®®.

Wszystkie wymienione wyzej czynniki osobiste motywujgce mtodych ludzi do
nauki sg niezwykle wazne, jednak kluczowe znaczenie moze odgrywac satysfakcja
z osiggania dobrych wynikéw w nauce. Wedtug teorii samostanowienia, poczucie
kompetenciji, ktdre rozwija sie poprzez osigganie sukcesow, jest jedng z trzech
podstawowych potrzeb psychologicznych cztowieka. Zaspokojenie tej potrzeby
prowadzi zatem do wzrostu motywacji wewnetrznej i wiekszego zaangazowania
w dziatania edukacyjne®’. Co wiecej, pozytywne doswiadczenie, jakim jest
satysfakcja, wzmacnia wytrwato$¢ miodego cztowieka i zwieksza
prawdopodobienstwo podejmowania przez niego nowych wyzwan w przysztosci.
Dodatkowo pozytywne emocje zwigzane z osiggnieciami (rado$¢, duma, satysfakcja)
wzmacniajg motywacje wewnetrzng mtodziezy i prowadzg do osiggania przez nich
lepszych wynikéw w przysztosci®8.

W kontekscie wspotczesnego rynku pracy warto zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden
aspekt motywujgcy mtodych ludzi do nauki, a mianowicie na che¢ zdobycia
formalnych kwalifikacji w postaci dyplomdw czy specjalistycznych certyfikatéw. Oba
rodzaje dokumentow petnig funkcje informacyjng i wskazujg potencjalnemu
pracodawcy kompetencje kandydata na dane stanowisko. Nalezy tez pamietac, ze
proces zdobywania formalnego wyksztatcenia i kwalifikacji wymaga systematycznego
uczenia sie i zdawania egzaminéw, co moze prowadzi¢ do rozwoju umiejetnosci
samodyscypliny. A co najwazniejsze, zdobycie dyplomu wzmacnia poczucie wiasnej
wartosci danego cztowieka i motywuje go do dalszego rozwoju®®.

Mimo to wptyw motywacji do zdobycia formalnych kwalifikacji na sam proces
uczenia sie moze by¢ bardziej ztozony, poniewaz w niektorych przypadkach moze
prowadzi¢ do powierzchownego podejscia do nauki, gdzie celem staje sie wytgcznie
zaliczenie konkretnego egzaminu, a nie dogtebne poznanie i zrozumienie materiatu.

6 Hulleman, C. S., Harackiewicz, J. M. (2009). Promoting interest and performance in high school
science classes. Science, 326(5958), s. 1410-1412.

67 White, R. W. (1959). Motivation reconsidered: The concept of competence. Psychological Review,
66(5), s. 300.

68 pekrun, R., Frenzel, A. C., Goetz, T., Perry, R. P. (2007). The control-value theory of achievement
emotions: An integrative approach to emotions in education. [w:] P. A. Schutz & R. Pekrun (Red.),
Emotion in education. Academic Press, s. 20-22.

6 Bandura, A. (1977). Self-efficacy: Toward a unifying theory of behavioral change. Psychological
Review, 84(2), s. 210-211.
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W innych przypadkach, gdy zdobycie kwalifikacji jest postrzegane jako cze$¢
szerszego planu rozwoju zawodowego, moze wzmacnia¢ motywacje wewnetrzng
i prowadzi¢ do gtebszego zaangazowania w proces uczenia sie’°,

Bioragc pod uwage rynek pracy i dynamike jego zmian, nie mozna zapomnie¢
o leku mtodych ludzi przed przysztoscig i niepewnoscig zawodowg. Generowany jest
on obawami o przyszto$¢ i ma charakter zapobiegawczy, poniewaz koncentruje sie na
probach unikania negatywnych konsekwencji, ktore mogg wystgpic¢ w blizej
nieokreslonym czasie. Ta niepewno$¢ moze zaburzac postrzeganie wartosci zdobytej
edukacji, zawyzajac jej role w kontekscie wptywu wyksztatcenia na zapewnienie
bezpieczenstwa zawodowego. Moze rowniez aktywowac mechanizmy planowania
i przygotowania sie na wystgpienie réznych scenariuszy. Lek moze takze prowadzi¢
mtodych ludzi do mobilizacji i intensyfikacji wysitkéw edukacyjnych, ktére beda przez
nich traktowane jako sposdb na zwiekszenie poczucia kontroli nad wiasnym zyciem’?,

Lek przed przysztosciag moze miec rézny wptyw na motywacje mtodych ludzi, co
zalezy od indywidualnych uwarunkowan kazdego cztowieka. Na jednych dziata
motywujgco, zacheca do dziatania i pozwala lepiej sie zorganizowac i bardziej
zaangazowac w nauke. W innych przypadkach bedzie zwiekszat poziom stresu,
paralizowat, a takze prowadzit do prokrastynacji i wycofania. Bardzo wazna jest
zatem umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem i przeksztatcenie jego skutkow
w motywacje do nauki’.

Jednym z najsilniejszych czynnikdw osobistych zwiekszajgcych motywacje do
nauki jest dgzenie do samorozwoju. Potrzeba rozwoju i samorealizacji jest bowiem
fundamentalng potrzebg ludzka, ktérej zaspokojenie prowadzi do wzrostu dobrostanu
i motywacji wewnetrznej. Samorozwdj w kontekscie edukacyjnym oznacza natomiast
dazenie do poszerzania wiedzy, rozwijania umiejetnosci i odkrywania wiasnych
mozliwosci.

Sposdb, w jaki dgzenie do samorozwoju wptywa na motywacje do nauki moze
zaleze¢ od kilku procesow. Orientacja na rozwoj prowadzi do stawiania sobie celéw,
ktore koncentrujg sie na opanowaniu materiatu i rozwijaniu kompetencji, a nie na
prezentacji wtasnych umiejetnosci. Ponadto dgzenie do samorozwoju zwieksza
wewnetrzng motywacje, poniewaz proces uczenia sie staje sie sam w sobie nagroda.
Wreszcie moze prowadzi¢ do rozwoju przekonania, ze zdolnosci mozna rozwijac

70 Vansteenkiste, M., Lens, W., Deci, E. L. (2006). Intrinsic versus extrinsic goal contents in self-
determination theory: Another look at the quality of academic motivation. Educational Psychologist,
41(1), s. 20.

71 Bandura, A. (2006). Guide for constructing self-efficacy scales. [w:] F. Pajares, T. Urdan (red.),
Self-efficacy beliefs of adolescents. Information Age Publishing, s. 307-309.

72 Dembicka B., Krawczyk-Dembicka E. (2024). Wptyw stresu na zdrowie mtodych dorostych.
Akademia Zarzadzania, 8(4), s. 383-406.
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poprzez wysitek i praktyke’3. Mtodzi ludzie zorientowani na rozwdéj zdecydowanie
czesciej wykazujg sie wiekszg odpornoscig na niepowodzenia i lepiej radzg sobie
z wyzwaniami, jakie stawia przed nimi edukacja’*.

Rownie waznym czynnikiem jak dgzenie do samorozwoju jest poczucie satysfakcji
z procesu nauki, zwtaszcza wtedy, gdy nie jest ono w zaden sposéb uzaleznione od
systemu nagréd, ocen czy kar. Optymalne doswiadczenie procesu uczenia sie
charakteryzuje sie petnym zaangazowaniem mtodego cztowieka, utratg poczucia
czasu i wewnetrzng motywacjg do kontynuowania podjetych aktywnosci. Ten stan
moze by¢ osiggany wtedy, gdy zadania edukacyjne sg odpowiednio dopasowane do
poziomu umiejetnosci uczacego sie.

Poczucie satysfakcji moze wynika¢ z roznych powodow. Satysfakcja moze by¢ na
przyktad zaspakajana ciekawos$cig poznawczg i mozliwoscig odkrywania nowych
informacji’>. Moze by¢ takze zwigzana z poczuciem kompetencji rozwijanym poprzez
sukcesywne opanowywanie kolejnych zagadnieri’. Bardzo czesto wynika ona jednak
z autonomii w wyborze kierunku i sposobu uczenia sie, a takze poczucia sprawstwa
i mozliwosci kierowania wtasnym procesem edukacyjnym. Warto dodac, ze poczucie
satysfakcji z procesu nauki ma zwigzek z pozytywnymi emocjami, co utatwia uczniom
przyswajanie i przypominanie sobie rdznych informacji, a tym samym tworzy
pozytywng spirale wzmacniajgcq motywacje””.

Kolejnym waznym elementem wptywajgcym na motywacje do nauki wsrod
mtodych ludzi jest wewnetrzna potrzeba osiggania celdw, ktéra ma zwigzek
z indywidualnymi cechami charakteru. Wedtug McClellanda, osoby o wysokiej
potrzebie osiggnie¢ charakteryzujg sie dgzeniem do doskonatosci, przyjmowaniem
umiarkowanego ryzyka i potrzebg otrzymywania informacji zwrotnej o swoich
wynikach’8. W kontekscie edukacyjnym, ta potrzeba moze by¢ silnym motywatorem
do angazowania sie W wyzwania zwigzane z procesem nauki.

Potrzeba osiggania celéw moze przejawiac sie w rozny sposob. Z jednej strony
jest obserwowana poprzez wybieranie zadan o umiarkowanym poziomie trudnosci,
oferujgcych optymalne wyzwania, co czesciej jest spotykane w przypadku osob
o bardzo wysokiej potrzebie zdobywania osiggniec. Z drugiej strony charakteryzuje
osoby z wiekszg wytrwatoscig w dgzeniu do celdw i lepszg tolerancjg na frustracje.

73 Dweck, C. S. (2000). Self-theories: Their role in motivation, personality, and development.
Psychology Press.

74 Yeager, D. S., Dweck, C. S. (2012). Mindsets that promote resilience: When students believe that
personal characteristics can be developed. Educational Psychologist, 47(4), s. 302-314.

7> Silvia, P. J. (2006). Exploring the psychology of interest. Oxford University Press.

76 Harter, S. (1978). Effectance motivation reconsidered: Toward a developmental model. Human
Development, 21(1), s. 40-50.

77 Isen, A. M. (2001). An influence of positive affect on decision making in complex situations:
Theoretical issues with practical implications. Journal of Consumer Psychology, 11(2), s.75-80.

78 McClelland, D. C. (1961). The achieving society. Van Nostrand.
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Potrzeba osiggania celdw jest takze obserwowana u 0sob, ktére aktywnie poszukujg
informacji zwrotnej o osigganych przez siebie wynikach, co umozliwia im
korygowanie obranych strategii uczenia sie’°.

Motywacja do nauki wigze sie takze z zapewnieniem odpowiednich warunkow na
rynku pracy. Osoby decydujace sie na podjecie ksztatcenia czesto chcg zdobyé, albo
poprawi¢, odpowiednig przewage konkurencyjng na rynku pracy. Jest to czynnik
szczegolnie istotny w kontekscie globalizacji i zwiekszonej konkurencji o atrakcyjne
miejsca pracy. Ten typ motywacji tgczy aspekty instrumentalne (nauka jako $rodek
do osiggniecia celdw zawodowych) z elementami rywalizacji spotecznej8®. Warto
jednak nadmienié, ze ta potrzeba osiggniecia przewagi nad innymi ogranicza sie
wyltacznie do istotnych dla poszczegdlnych oséb obszaréw.

Uwzgledniajac sposdb, w jaki dgzenie do osiggniecia przewagi konkurencyjnej
ksztattuje motywacje do nauki, mozna wskazac kilka istotnych aspektéw. Sama
Swiadomos¢ rywalizacji zwieksza postrzegang warto$¢ wyksztatcenia jako narzedzia
budowania pozycji zawodowej. Z kolei znajomos¢ wiasnej sytuacji na rynku moze
pobudzac¢ do intensyfikacji wysitkdw edukacyjnych i poszukiwania nowych drdg
rozwoju. Co wiecej, czynnik ten sprzyja utrzymywaniu gotowosci do ciggtego uczenia
sie i doskonalenia w odpowiedzi na dynamicznie zmieniajgce sie wymagania
otoczenia zawodowego8!.

Dazenie do osiggniecia przewagi konkurencyjnej moze réznie oddziatywaé na
motywacje do nauki, przynoszac zaréwno efekty pozytywne, jak i negatywne. Moze
ono wzmacnia¢ zaangazowanie i sprzyjac lepszym wynikom, lecz nadmierna
koncentracja na rywalizacji czesto skutkuje powierzchownym uczeniem sie oraz
zwiekszonym poziomem stresu. Istotne jest wiec zachowanie réwnowagi miedzy
orientacjg na wspotzawodnictwo a ukierunkowaniem na rozwdj osobisty i pogtebianie
wiedzy82,

Kolejny wazny do uwzglednienia aspekt to poczucie odpowiedzialnosci za wiasng
przyszto$¢. Stanowi on istotny czynnik motywujgcy do nauki, zwigzany
z wewnetrznym poczuciem kontroli. Osoby charakteryzujgce sie tg wewnetrzng
potrzebg kontroli wierzg, ze ich dziatania majg wptyw na osiggane wyniki, co
motywuje je do aktywnego angazowania sie w proces edukacyjny i kontynuowania
podejmowanych wysitkdw.

79 Pintrich, P. R. (2004). A conceptual framework for assessing motivation and self-regulated learning
in college students. Educational Psychology Review, 16(4), s. 385-407.

8 Garcia, S. M., Tor, A., Schiff, T. M. (2013). The psychology of competition: A social comparison
perspective. Perspectives on Psychological Science, 8(6), 634-640.

81 Barron, K. E., Harackiewicz, J. M. (2001). Achievement goals and optimal motivation: Testing
multiple goal models. Journal of Personality and Social Psychology, 80(5), s. 706-722.

82 Murayama, K., Elliot, A. 1. (2012). The competition—performance relation: A meta-analytic review
and test of the opposing processes model of competition and performance. Psychological Bulletin,
138(6), s. 1035-1070.
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Cztowiek, ktory ma poczucie odpowiedzialnosci, duzo czesSciej ma takze
przekonanie o wtasnej sprawczosci, co zwieksza jego gotowos¢ do inwestowania
wysitku w nauke. Jego postepowanie prowadzi takze do lepszego planowania
i organizacji procesu uczenia sie, a tym samym zwieksza jego odpornos¢ na
niepowodzenia, poniewaz postrzega je jako mozliwos¢ uczenia sie, a nie jako dowdd
braku kontroli®.

Motywacja do nauki jest czesto determinowana takze poprzez che¢ zdobycia
uznania i prestizu spotecznego. Ten typ motywacji moze mie¢ charakter zaréwno
zewnetrzny (gdy uznanie jest celem samym w sobie), jak i zintegrowany (gdy
dazenie do uznania jest zgodne z warto$ciami jednostki)®*. W kontekscie
edukacyjnym, uznanie spoteczne moze by¢ zwigzane z osiggnieciami naukowymi,
zdobywaniem prestizowych kwalifikacji czy wyrdznieniami.

Warto nadmienic, ze juz sama perspektywa otrzymania uznania moze zwiekszac
odczuwang wartos$¢ zadan edukacyjnych. Co wiecej, moze prowadzi¢ do intensyfikacji
wysitkow, szczegdlnie w sytuacjach publicznej oceny, ale takze moze motywowaé do
wybierania wyzwan, ktore oferujg mozliwos¢ wyrdznienia sie w spoteczenstwie.

Analizujgc wptyw dgzenia do uznania spotecznego na motywacje do nauki nalezy
zwrdci¢ uwage, ze moze on prowadzi¢ do zwiekszonego zaangazowania i uzyskiwania
lepszych wynikéw. Niemniej nadmierna koncentracja na zewnetrznym uznaniu moze
ostabia¢ motywacje wewnetrzng i prowadzi¢ do pozornego uczenia sie. Kluczowe
znaczenie ma wiec tutaj sposdéb, w jaki dana osoba realizuje cele zwigzane
Z uznaniem spotecznym?®.

Niezwykle waznym aspektem motywacji do nauki jest potrzeba niezaleznosci
i samodzielnosci, ktéra to stanowi jedng z trzech podstawowych potrzeb
psychologicznych wedtug teorii samostanowienia®. W kontekscie edukacyjnym jest
to pewien rodzaj autonomii, odnoszgcy sie do poczucia wyboru i kontroli nad
wiasnym procesem uczenia sie. Zaspokojenie potrzeby autonomii prowadzi natomiast
do wzrostu motywacji wewnetrznej i osiggania lepszych wynikéw edukacyjnych®”.

Obserwujgc wptyw potrzeby niezaleznosci na motywacje do nauki warto zwrdci¢
uwage, ze mozliwo$¢ wyboru sposobu uczenia sie zwieksza zaangazowanie

8 Dweck, C. S., Molden, D. C. (2005). Self-theories: Their impact on competence motivation and
acquisition. [w:] A. J. Elliot, C. S. Dweck (Red.), Handbook of competence and motivation.. Guilford
Publications, s. 122-140.

84 Ryan, R. M., Dedi, E. L. (2017). Self-determination theory..., op. cit.

8 Vansteenkiste, M., Simons, J., Lens, W., Sheldon, K. M., Dedi, E. L. (2004). Motivating learning,
performance, and persistence: The synergistic effects of intrinsic goal contents and autonomy-
supportive contexts. Journal of Personality and Social Psychology, 87(2), s. 246-250.

8 Deci, E. L., Ryan, R. M. (2000). The "what" and "why"..., op. cit., s. 255-260.

87 Reeve, 1., Nix, G., Hamm, D. (2003). Testing models of the experience of self-determination in
intrinsic motivation and the conundrum of choice. Journal of Educational Psychology, 95(2), s. 375-
392.
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i satysfakcje z procesu edukacyjnego®. Ponadto dawanie ludziom poczucia kontroli
nad procesem uczenia sie zwieksza ich wytrwatos¢ i odpornos¢ na niepowodzenia®?.
Do procesu motywacji mtodych ludzi do nauki mozna podejs¢ takze z innej

perspektywy, uwzgledniajgc ich inspiracje postaciami publicznymi, autorytetami

i mentorami. Inspiracja ta moze stanowic istotny czynnik, szczegdlnie w kontekscie
modelowania spotecznego. Obserwacja sukceséw innych osdb moze zwiekszaé
poczucie wiasnej skutecznosci i motywowac do podejmowania podobnych wyzwan
edukacyjnych. Natomiast mentoring, rozumiany jako relacja rozwojowa pomiedzy
doswiadczong a mniej doSwiadczong osobg, moze znaczgco wptywac na motywacje

i osiggniecia edukacyjne®. Inspirowanie sie osobami, ktére wzbudzaja
zainteresowanie spoteczne, ogdiny szacunek i zaufanie moze dostarczac¢ konkretnych
strategii i sposobdw dziatania, ktére mozna nasladowac i zastosowac we wiasnym
procesie uczenia sie!.

Czynniki wewnetrzne wpltywajace na motywacje do pracy

Czlowiek w kazdym obszarze swojego dziatania potrzebuje skutecznych
motywatordw, ktore zmobilizujg go do dziatania na odpowiednim poziomie. Wyzej
zostaty omdwione czynniki wewnetrzne wptywajgce na motywacje miodych ludzi do
nauki. W dalszej czesci rozdziatu uwaga zostanie skupiona rowniez na czynnikach
wewnetrznych, ale wptywajacych na motywacje do podejmowania pracy. Znaczna
cze$¢ omowionych czynnikow wystepuje w odniesieniu do obydwu rozpatrywanych
zagadnien (nauka i praca), ale ich mechanizmy i istota dziatania réznig sie od siebie.

Pierwszym z analizowanych czynnikéw jest ambicja, ktdéra w kontekscie
zawodowym odnosi sie do dgzenia do osiggniecia wysokiej pozycji, sukcesu i uznania
w karierze zawodowej. Wedtug badan Wen i innych, ambicja stanowi jeden
z kluczowych motywatoréw wewnetrznych wptywajacych pozytywnie na motywacje
do pracy®2. Osoby ambitne charakteryzujg sie wyzszymi aspiracjami zawodowymi,
wiekszg gotowoscig do podejmowania wyzwan oraz intensywniejszym
zaangazowaniem w rozwdj kariery.

8 patall, E. A., Cooper, H., Robinson, J. C. (2008). The effects of choice on intrinsic motivation and
related outcomes: A meta-analysis of research findings. Psychological Bulletin, 134(2), s. 270-295.

8 Skinner, E., Furrer, C., Marchand, G., Kindermann, T. (2008). Engagement and disaffection in the
classroom: Part of a larger motivational dynamic? Journal of Educational Psychology, 100(4), s. 765-
767.

% DuBois, D. L., Portillo, N., Rhodes, 1. E., Silverthorn, N., Valentine, J. C. (2011). How effective are
mentoring programs for youth? A systematic assessment of the evidence. Psychological Science in
the Public Interest, 12(2), s.57-60.

1 Gibson, D. E. (2004). Role models in career development: New directions for theory and research.
Journal of Vocational Behavior, 65(1), s. 134-138.

2 Wen, X., Butt, R. S., Khan, R., Nawaz, A., Ahmed, B. (2018). Effect of motivational factors on job
satisfaction of administrative staff in telecom sector of Pakistan. Human Resource Research, 2(1),
s. 78. https://doi.org/10.5296/HRR.V211.13672
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Ambicja determinuje takze wybor celéw zawodowych. Osoby ambitne
zdecydowanie czesciej wybierajg stanowiska oferujgce mozliwosci awansu
i rozwoju®3. Poza tym ambicja wptywa na wytrwatos¢ w dazeniu do celéw
zawodowych, szczegdlnie w obliczu przeszkdd czy niepowodzen, a co najwazniejsze,
moze prowadzi¢ do proaktywnego zachowania w miejscu pracy, takiego jak
poszukiwanie nowych mozliwosci rozwoju czy inicjowanie projektow.

Zachowanie odpowiedniego poziomu motywacji do pracy ma tez zwigzek
z samodyscypling, ktdéra w tym przypadku odnosi sie do zdolnosci kontrolowania
wlasnego zaangazowania, utrzymywania koncentracji na zadaniach oraz wytrwatego
dazenia do celéw zawodowych mimo pojawiajacych sie réznego rodzaju rozpraszaczy
i przeszkdd. Wedtug badan prowadzonych przez zespdt Anggraeni, samodyscyplina
koreluje z lepszymi wynikami w pracy i wiekszym zaangazowaniem zawodowym?®4,
W dynamicznym $rodowisku wspotczesnej pracy, gdzie pracownicy czesto muszg
zarzadzac wieloma zadaniami jednoczesnie, samodyscyplina staje sie kluczowa
kompetencja.

Wpltyw samodyscypliny na motywacje do pracy moze przejawiac sie w rozny
sposdb. Umozliwia ona skuteczne zarzadzanie czasem i priorytetami, co prowadzi do
osiggania lepszych wynikow zawodowych. Pozwala takze zapanowac nad emocjami,
co w stresujgcych sytuacjach zawodowych jest kluczowag umiejetnoscia.
Samodyscyplina utatwia takze utrzymanie dtugoterminowej perspektywy dziatania
i wzmacnia wytrwato$¢ w realizacji projektdw wymagajacych czasu®.

Réwnie waznym czynnikiem motywujgcym do pracy jak samodyscyplina jest
wiara w sukces zawodowy. Odnosi sie ona do przekonan danej osoby o wtasnych
mozliwosciach osiggniecia zamierzonych celéw zawodowych. Przekonania o wtasnej
skutecznosci zawodowej wptywajg natomiast na wybor kariery, wysitek wktadany
w prace, a takze na wytrwatoS¢ w obliczu pojawiajgcych sie trudnosci. Osoby, ktdre
wierzg w mozliwos¢ osiggniecia sukcesu zawodowego, zdecydowanie czesciej
podejmujg réznego rodzaju wyzwania, nawet te trudne, i wykazujg wieksza
odpornos¢ na stres zawodowy®®.

Dzieje sie tak dlatego, ze pozytywne przekonania o wtasnych mozliwosciach
wptywaja na wybdr celéw zawodowych, dzieki czemu osoby pewne siebie czesciej
wybierajg ambitne cele kariery. Ponadto wiara w sukces determinuje reakcje na
pojawiajgce sie niepowodzenia zawodowe. Ludzie, ktérzy wierzg w siebie traktujg
niepowodzenia jako zrédto nauki, a nie jako dowodd swoich niekompetencji, przez co

% Judge, T. A., Kammeyer-Mueller, 1. D. (2012). Job attitudes. Annual Review of Psychology, 63,
s. 341-345.

% Anggraeni, D., Wardani, D. K., Noviani, L. (2024). Self-regulated learning..., op. cit., s. 92.

% Gross, J. 1. (2002). Emotion regulation: Affective, cognitive, and social consequences.
Psychophysiology, 39(3), s. 281-291.

% Bandura, A. (2001). Social cognitive theory: An agentic perspective. Annual Review of Psychology,
52(1), s. 20-24.
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daza do samodoskonalenia i ich motywacja do pracy rosnie. Za tym idzie jeszcze
jeden aspekt, mianowicie taki, ze osoby wierzace w sukces czesciej przypisuja
niepowodzenia czynnikom modyfikowalnym i szukajg Srodkdéw, ktére pozwolg im
zapobiegac?’.

Czynnikiem, ktéry ma ambiwalentny wptyw na motywacje do pracy jest lek przed
porazka. Moze on bowiem zmobilizowa¢ mtodego cztowieka do podejmowania
intensywniejszych wysitkdw i wiekszej starannosci w wykonywaniu powierzonych
zadan. Jednak moze rowniez prowadzi¢ do wycofania, unikania obowigzkdw,
nadmiernej ostroznosci i ograniczenia w podejmowaniu ryzyka zawodowego?,
Wedtug badan, wptyw leku przed porazka na wydajnos¢ w pracy zalezy od jego
intensywnosci oraz od indywidualnych strategii radzenia sobie ze stresem?°.

Wplyw leku przed porazkg na motywacje do pracy moze byc¢ zréznicowany.
Umiarkowany poziom leku moze aktywowac mechanizmy zwiekszajgce uwage
poswiecang wykonywanym zadaniom. Jednakze nadmierny lek moze prowadzi¢ do
paralizu decyzyjnego i prokrastynacji. Dodatkowo, lek przed porazkg moze wptywac
takze na jakosc relacji interpersonalnych w miejscu pracy, gdy poszczegdline osoby
unikajg sytuacji, w ktérych mogtyby zosta¢ ocenione!®. Lek prowadzi takze do
unikania potencjalnych zagrozen, co w kontekscie zawodowym moze prowadzi¢ do
unikania wyzwan, ktore oferujg mozliwosci rozwoju, ale niosg ze sobg ryzyko
niepowodzenia. Skuteczne zarzadzanie lekiem przed porazkg wymaga zatem rozwoju
konstruktywnych strategii radzenia sobie ze stresem oraz budowania Srodowiska
pracy wspierajgcego eksperymentowanie i uczenie sie na btedach10,

Niskie poczucie wtasnej wartosci w kontekscie zawodowym to czynnik, ktdry
moze znaczgco hamowac¢ motywacje do pracy i rozwoj kariery. Osoby o niskiej
samoocenie zawodowej czesto nie doceniajg wiasnych kompetencji, unikajg wyzwan
i majg trudnosci z autopromocjg. Wedtug badan, niskie poczucie wtasnej wartosci
koreluje negatywnie z satysfakcja z pracy, zaangazowaniem zawodowym oraz
osiggnieciami w karierzel92,

9 Judge, T. A., Jackson, C. L., Shaw, J. C., Scott, B. A., Rich, B. L. (2007). Self-efficacy and work-
related performance: The integral role of individual differences. Journal of Applied Psychology,
92(1), s. 117-120.

% Conroy, D. E., Willow, J. P., Metzler, J. N. (2002). Multidimensional fear of failure measurement:
The Performance Failure Appraisal Inventory. Journal of Applied Sport Psychology, 14(2), s. 76-80.
% LePine, 1. A., Podsakoff, N. P., LePine, M. A. (2005). A meta-analytic test of the challenge stressor-
hindrance stressor framework: An explanation for inconsistent relationships among stressors and

performance. Academy of Management Journal, 48(5), s. 764-775.

100 Ferrari, J. R., Tice, D. M. (2000). Procrastination as a self-handicap for men and women: A task-
avoidance strategy in a laboratory setting. Journal of Research in Personality, 34(1), s. 73-77.

101 Elliot, A. J., Thrash, T. M. (2004). The intergenerational transmission of fear of failure. Personality
and Social Psychology Bulletin, 30(8), s. 957-961.

102 Bowling, N. A., Eschleman, K. J., Wang, Q., Kirkendall, C., Alarcon, G. (2010). A meta-analysis of
the predictors and consequences of organization-based self-esteem. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 83(3), s. 611-618.
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Wptyw niskiego poczucia wtasnej wartosci na motywacje do pracy przejawia sie
miedzy innymi w unikaniu przez osoby z takim przekonaniem aplikowania na
stanowiska, ktdére wymagajg wysokich kwalifikacji, nawet jesli je posiadaja. Sg one
bowiem wycofane i niepewne swoich kompetencji. Osoby z niskim poczuciem wiasnej
wartosci charakteryzujg sie takze wiekszg wrazliwoscig na krytyke i negatywne oceny
przetozonych, co hamuje ich che¢ dziatania. Dodatkowo czesto majg trudnosci
z negocjowaniem warunkow pracy i wyrazaniem witasnych potrzeb. To wszystko
w kontekscie zawodowym moze to prowadzi¢ do zmniejszonej motywacii, trudnosci
z podejmowaniem decyzji oraz zwiekszonej podatnosci na stresio3,

Istotng bariere dla rozwoju motywacji do pracy moze stanowi¢ brak
sprecyzowanych celdw zyciowych, ktdre sg kluczowe do wyboru odpowiedniego
kierunku rozwoju kariery zawodowej!%*. Osoby niewiedzace czego chca,
nieposiadajgce sprecyzowanej, jasnej wizji swojej kariery i swojej przysztosci, czesto
wykazujg nizsze zaangazowanie zawodowe i odczuwajg mniejszg satysfakcje z pracy.

Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze brak jasnych celdw utrudnia podejmowanie
decyzji zawodowych i planowanie rozwoju kariery, a ponadto moze prowadzi¢ do
poczucia braku sensu w pracy i zmniejszenia zaangazowania. Osoby, ktore nie
potrafig okresli¢ swojego miejsca w przysztosci majg problem z oceng swoich
kompetencji, swoich postepdw w pracy i osiggnie¢ zawodowych. Nie wiedzg tez
w jakim kierunku chciatyby sie rozwijaé, przez co ich motywacja do pracy spada.
Szczegdlnie istotne dla poprawy motywacji do pracy jest wiec okreslenie
dtugoterminowych celéw, ktére nadadza kierunek catej karierze zawodowe;j!-.

W przypadku mtodych ludzi, zwtaszcza chcacych rozpoczaé kariere zawodowg lub
zmieni¢ branze, waznym czynnikiem motywujgcym do pracy jest che¢ zdobycia
doswiadczenia zawodowego. Doswiadczenie zawodowe zwieksza szanse na rynku
pracy i umozliwia rozwdj kompetencji, a inwestowanie w jego budowanie prowadzi
do zwiekszenia produktywnosci i zarobkow.

Biorgc pod uwage wptyw dazenia do zdobycia doswiadczenia na motywacje do
pracy nalezy zwrdci¢ uwage na to, iz perspektywa nabycia nowych umiejetnosci
moze znaczgco zwiekszat zaangazowanie poszczegolnych oséb w realizacje
powierzanych im zadan zawodowych. Moze prowadzi¢ takze do przyjmowania
wyzwan i projektéw oferujgcych mozliwosci uczenia sie, co jest idealng okazjg do
zdobywania nowego doswiadczenia i budowania swojej przewagi konkurencyjnej.
Zapewnienie takich mozliwosci w ramach organizacji moze byc¢ dla niektérych
pracownikdw wystarczajgcym powodem do pozostania w niej, nawet pomimo mniej

103 Lesch, K. P. (2004). Gene-environment interaction and the genetics of depression. Journal of
Psychiatry and Neuroscience, 29(3), s. 174-184.

104 Hall, D. T. (2002). Careers in and out of organizations. Sage Publications.

105 Locke, E. A., Latham, G. P. (2002). Building a practically..., op. cit., s. 705-717.
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korzystnych warunkéw finansowych oferowanych w poréwnaniu z innymi miejscami
pracy106,

Warto nadmienic, iz zdobywanie doswiadczenia zawodowego ma pozytywny
wptyw na rozwoj kariery pracownikdéw. RéznorodnosS¢ posiadanych kompetenciji,
zwiaszcza miedzynarodowych i miedzyfunkcyjnych, przektada sie bowiem na
szybkoS¢ awansu i wysokosS¢ zarobkow, co dla wiekszosci 0sob jest wystarczajgcym
motywatorem do pracy!?’,

Jednym z efektow zdobywania doswiadczenia zawodowego jest satysfakcja
z dobrze wykonanej pracy. Czynnik ten stanowi jeden z najsilniejszych wewnetrznych
motywatoréw do pracy, a dla jego rozwoju kluczowe jest poczucie znaczenia pracy,
odpowiedzialnosci i wiedzy o osigganych wynikach. Satysfakcja z pracy wptywa
zatem pozytywnie na zaangazowanie, wydajnos¢ pracy oraz che¢ pozostania w danej
organizacji.

Nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze pozytywne dosSwiadczenia zwigzane
z wykonywaniem pracy wzmacniajg motywacje wewnetrzng, a tym samym
zwiekszajq poczucie ich wiasnej skutecznosci. To wszystko moze prowadzi¢ do
rozwoju pozytywnej tozsamosci zawodowej108,

Warto podkresli¢, ze satysfakcja z dobrze wykonanej pracy wigze sie ze
zwiekszong wydajnoscig zawodowa, a dzieki temu przekfada sie na zmniejszenie
absencji i rotacji pracownikdw. W perspektywie dtugofalowej mozna natomiast
zauwazy¢ pozytywny wptyw zadowolenia z pracy poszczegdlinych oséb na ich zdrowie
psychiczne i fizycznel®°,

Poziom motywacji i zadowolenia z pracy wzrasta, gdy istnieje mozliwosc¢
rozwijania swoich pasji poprzez wykonywanie powierzonych obowigzkdw stuzbowych.
W takiej sytuacji znaczaco zwieksza sie zaangazowanie pracownikdw i rosnie ich
ogolna satysfakcja z zycia. Co wiecej, chec rozwijania pasji poprzez prace pobudza
takze kreatywno$¢, ciekawos¢ i motywuje do rozwigzywania pojawiajgcych sie
problemdw. W takiej sytuacji praca moze by¢ postrzegana jako powofanie, zwtaszcza
gdy jest zgodna z gtebokimi wartosciami i pasjami danej osoby?10.

106 Trevor, C. O. (2001). Interactions among actual ease-of-movement determinants and job
satisfaction in the prediction of voluntary turnover. Academy of Management Journal, 44(4), s. 625-
626.

107 Syutari, V., Makeld, K. (2007). The career capital of managers with global careers. Journal of
Managerial Psychology, 22(7), s. 628-648.

108 pratt, M. G., Rockmann, K. W., Kaufmann, J. B. (2006). Constructing professional identity: The role
of work and identity learning cycles in the customization of identity among medical residents.
Academy of Management Journal, 49(2), s. 258-261.

109 Faragher, E. B., Cass, M., Cooper, C. L. (2005). The relationship between job satisfaction and
health: A meta-analysis. Occupational and Environmental Medicine, 62(2), s. 105-112.

110 Amabile, T. M., Kramer, S. J. (2011). The progress principle: Using small wins to ignite joy,
engagement, and creativity at work. Harvard Business Review Press.
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Wplyw analizowanego czynnika na wewnetrzng motywacje do pracy zwieksza sie
znaczgco wtedy, gdy pojawia sie zgodno$¢ pomiedzy pasjami a obowigzkami
stuzbowymi. Istnieje bowiem przekonanie, ze realizowanie w ramach pracy swoich
pasji pozwala zmniejszy¢ wysitek wktadany w wykonywane obowigzki, poniewaz stajg
sie one zrodtem przyjemnosci. Nalezy jednak pamietaé, aby w podejsciu do pracy
zachowac pewien umiar, poniewaz nadmierna identyfikacja z pracg moze wywotac
negatywne konsekwencje, takie jak na przyktad pracoholizm?il,

Kazda podejmowana aktywnos$¢ zawodowa ma na celu uzyskanie samodzielnosci
finansowej przez zaangazowane w nig osoby. Zatem dazenie do tej samodzielnosci
mozna uznac za fundamentalny motywator do podjecia pracy zawodowej, gdyz wigze
sie to z podstawowymi potrzebami bezpieczenstwa i autonomiil!2. Samodzielnos¢
finansowa umozliwia bowiem niezalezno$¢ w podejmowaniu decyzji zyciowych
i realizacji osobistych celéw.

Dazenie do uzyskania niezaleznosci finansowej moze motywowac pracownikéw
do podejmowania intensywniejszych wysitkdw zawodowych, jak rowniez do
inwestowania w rozwdj kompetencji zwiekszajgcych ich wartos$¢ na rynku pracy.
Czesto zdarza sie jednak, ze potrzeba uzyskania samodzielnosci finansowej sktania
pracownikdw do poszukiwania nowych miejsc pracy lub zmiany stanowiska pracy na
oferujgce wyzsze wynagrodzenie, a takze do poszukiwania mozliwosci
przekwalifikowania lub zdobycia wyzszych kompetencji w tym samym lub zupetnie
nowym obszarze. Nalezy przy tym pamieta¢, ze nadmierna koncentracja na celach
finansowych moze prowadzi¢ do zmniejszenia satysfakcji z pracy i zycial!3.

Kolejny analizowany czynnik rowniez jest zwigzany z bezpieczenstwem
finansowym i dotyczy potrzeby utrzymania rodziny. Jest to jeden z najsilniejszych
motywatordéw do pracy, poniewaz oprocz aspektdw finansowych obejmuje takze
odpowiedzialnoS¢ spoteczng i emocjonalng. Przez wiele osdb, szczegdlnie rodzicéw,
praca jest postrzegana bowiem jako sposéb na zapewnienie bezpieczenstwa
i dobrostanu najblizszym. Dlatego tez czynnik ten mozna uznac za motywator
charakteryzujacy sie wysokg wytrwatoscig i odpornoscig na trudnoscitl4,

Wplyw potrzeby utrzymania rodziny na motywacje do pracy ma zwigzek
z odpowiedzialnoscig za innych, dlatego zwieksza poczucie znaczenia pracy w zyciu
cztowieka. To z kolei motywuje go do wykazywania sie wiekszg wytrwatoscig
i odpornoscig w przypadku pojawiajacych sie trudnosci zawodowych. Natomiast
w sytuacji, gdy mozliwos¢ utrzymania rodziny jest zagrozona, motywuje pracownika

11 puyffy, R. D., Allan, B. A., Autin, K. L., Bott, E. M. (2013). Calling and life satisfaction: It's not about
having it, it's about living it. Journal of Counseling Psychology, 60(1), s. 42-52.

112 Maslow, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 50(4), s. 370-396.

113 Kahneman, D., Deaton, A. (2010). High income improves evaluation of life but not emotional well-
being. Proceedings of the National Academy of Sciences, 107(38), s. 16489-16493.

114 Byron, K. (2005). A meta-analytic review of work—family conflict and its antecedents. Journal of
Vocational Behavior, 67(2), s. 170-175.
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do poszukiwania stabilnego zatrudnienia i powstrzymuje go przed podejmowaniem
ryzyka zawodowego!!>,

Czynnikiem motywujgcym do pracy, tgczacym aspekty instrumentalne
z wartos$ciami osobistymi, jest przekonanie, Zze praca jest konieczna do realizacji
planéw zyciowych. W momencie, gdy praca jest postrzegana jako element niezbedny
do osiggniecia zatozonych celdw, rosnie znaczaco zaangazowanie w prace, a wartosc
wykonywanych zadan nabiera wiekszego znaczenia. Poza tym przekonanie to moze
prowadzi¢ do lepszego planowania kariery i podejmowania strategicznych decyzji
zawodowych. Praca jest traktowana jako narzedzie w drodze do osiggniecia
okreslonego celu, w zwigzku z czym, w chwili pojawienia sie jakichkolwiek trudnosci,
cztowiek nabiera odwagi i sit do pokonywania przejsciowych przeszkdd stojgcych na
drodze do osiggniecia sukcesu'1®,

Wplyw przekonania o koniecznosci podejmowania pracy na samg motywacje do
pracy wydaje sie by¢ pozytywny, poniewaz zwieksza zaangazowanie zawodowe
pracownikow oraz poczucie sensu wykonywanych obowigzkéw. Jednakze nadmierna
koncentracja na aspektach instrumentalnych moze ostabia¢ motywacje wewnetrzng,
gdy praca zostanie uznana za monotonng, niedajacag perspektyw na rozwdj lub
pojawig sie trudnosci, ktdrych proby pokonania zakonczg sie niepowodzeniem?l’,

Kolejny czynnik motywujacy do pracy ma szczegolne znaczenie w kontekscie
niepewnosci ekonomicznej. Dotyczy on leku przed utratg pracy i brakiem Srodkéw do
zycia, przez co z jednej strony moze zwiekszac stres pracownika, a z drugiej wptywac
na jego zaangazowanie i dgzenie do utrzymania zatrudnienia za wszelka cene. Taka
sytuacja moze prowadzi¢ do wykonywania obowigzkéw stuzbowych z wiekszg
starannoscig i uwaga, ale w przypadku dtugotrwatego nasilonego stresu moze
zmniejszy¢ u pracownika koncentracje, wptynac na jego kreatywnos¢ i doprowadzi¢
do popetniania btedéw. Nadmierny lek moze tez doprowadzi¢ do podejmowania
konformistycznych zachowan i unikania zaangazowania w dziatania innowacyjne!18,

Poczucie niepewnosci zatrudnienia i zapewnienia odpowiedniego bytu rodzinie
moze znaczgco wptyngc¢ na funkcjonowanie pracownika w organizacji. U oséb silnych
psychicznie wzmocni mechanizm przetrwania i zmotywuje ich do dalszego dziatania,
na przyktad poprzez rozwdj nowych kompetencji zwiekszajgcych ich szanse
i przewage konkurencyjng na rynku pracy. Natomiast u pozostatych oséb moze

115 Rosso, B. D., Dekas, K. H., Wrzesniewski, A. (2010). On the meaning of work: A theoretical
integration and review. Research in Organizational Behavior, 30, s. 91-95.

116 | ent, R. W., Brown, S. D., Hackett, G. (2000). Contextual supports and barriers to career choice:
A social cognitive analysis. Journal of Counseling Psychology, 47(1), s. 36-49.

117 Rosso, B. D., Dekas, K. H., Wrzesniewski, A. (2010). On the meaning of work..., op. cit., s. 96-97.

118 probst, T. M. (2003). Development and validation of the Job Security Index and the Job Security
Satisfaction scale: A classical test theory and IRT approach. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 76(4), s. 455-457.
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ostabic satysfakcje z pracy i spowodowac ich wycofanie z dotychczasowego
zaangazowania organizacyjnego!l?,

Jednym z najsilniejszych wewnetrznych motywatoréw zawodowych jest poczucie
misji lub satysfakcja z wykonywanej pracy. Praca moze by¢ postrzegana jako
powotanie, gdy jest zgodna z gtebokimi wartosciami danej jednostki i przyczynia sie
do realizacji wyzszego celu!??, Osoby odczuwajgce poczucie misji w pracy
charakteryzujg sie wyzszym zaangazowaniem, kreatywnoscig oraz odpornoscig na
stres!?1, Przez to poziom ich motywacji do pracy rosnie.

Jezeli do tych aspektow doda sie jeszcze poczucie wptywu na innych lub na
spoteczenstwo, to poczucie znaczenia pracy u tych oséb moze sie znaczaco
zwiekszac. Poczucie misji i satysfakcja z pracy moga tez prowadzi¢ do rozwoju
pozytywnej tozsamosci zawodowej pracownikdw i wiekszej identyfikacji z rolg
zawodowga!?2. Organizacje mogg wzmacniaé poczucie misji swoich pracownikéw
poprzez klarowne przekazywanie celdw i wartosci oraz tworzenie warunkow
sprzyjajacych dostrzeganiu sensu wykonywanej pracy!?3.

Istotny motywator moze stanowic takze wewnetrzna potrzeba uzyskania
akceptacji otoczenia, szczegdlnie rodziny i bliskich. Dzieje sie tak, poniewaz potrzeba
przynaleznosci jest jedng z trzech podstawowych potrzeb psychologicznych
cztowieka. Natomiast w kontekscie zawodowym, akceptacja moze by¢ zwigzana
z prestizem zawodu, poziomem zarobkdw lub stabilnoscig zatrudnienial?,

Potrzeba uzyskania akceptacji otoczenia moze takze zwieksza¢ zaangazowanie
w prace, a takze wptywac na dokonywanie wyboréw zawodowych, zwtaszcza tych,
ktore faworyzujg zawody cenione spotecznie. Moze ponadto motywowaé do osiggania
sukcesdéw zawodowych jako sposobu na zdobycie spotecznego uznanial?>.

Wplyw wewnetrznej potrzeby uzyskania akceptacji otoczenia na motywacje do
pracy moze prowadzi¢ do wkitadania przez pracownikow zwiekszonego wysitku
w wykonywanie obowigzkdw oraz zorientowania na osigganie lepszych wynikdw.
Jednak z drugiej strony, taka nadmierna koncentracja na zewnetrznej aprobacie

119 probst, T. M. (2000). Wedded to the job: Moderating effects of job involvement on the
consequences of job insecurity. Journal of Occupational Health Psychology, 5(1), s. 63-73.

120 pik, B. J., Duffy, R. D. (2009). Calling and vocation at work: Definitions and prospects for research
and practice. The Counseling Psychologist, 37(3), s. 440-450.

121 Wrzesniewski, A. (2003). Finding positive meaning in work. [w:] K. S. Cameron, J. E. Dutton, R. E.
Quinn (Red.), Positive organizational scholarship: Foundations of a new discipline. Berrett-Koehler
Publishers, s. 300-304.

122 Grant, A. M. (2007). Relational job design and the motivation to make a prosocial difference.
Academy of Management Review, 32(2), s. 393-400.

123 Bunderson, J. S., Thompson, J. A. (2009). The call of the wild: Zookeepers, callings, and the
double-edged sword of deeply meaningful work. Administrative Science Quarterly, 54(1), s. 32-35.

124 Deci, E. L., yan, R. M. (2000). The "what" and "why"..., op. cit., s. 227-230.

125 Hogan, R., Holland, B. (2003). Using theory to evaluate personality and job-performance relations:
A socioanalytic perspective. Journal of Applied Psychology, 88(1), s. 100-112.
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moze ostabia¢ motywacje wewnetrzng i prowadzi¢ do wypalenia zawodowego.
W zwigzku z powyzszym kluczowe wydaje sie by¢ znalezienie réwnowagi pomiedzy
potrzebg akceptacji a niezaleznoscig w podejmowaniu decyzji zawodowych126,

Praca zawodowa daje ludziom mozliwos¢ przebywania z innymi i budowania
relacji spotecznych. Zapewnia wiec regularne interakcje z innymi ludzmi i poczucie
przynaleznosci do grupy, co stanowi istotny motywator, szczegdlnie dla oséb
0 wysokiej potrzebie kontaktow spotecznych. Pozytywne relacje w miejscu pracy
mogq zwiekszac satysfakcje zawodowa, a wsparcie ze strony grupy moze utatwiac
radzenie sobie ze stresem w miejscu pracy. Jednak co najwazniejsze, interakcje
spoteczne mogg by¢ zrodtem uczenia sie i rozwoju zawodowegol?’,

Wptyw relacji spotecznych na motywacje do pracy potwierdzajg takze badania
empiryczne, ktérych wyniki mozna znalez¢ w literaturze przedmiotu. Analizy
prowadzone przez Chiaburu i Harrison wykazaty pozytywny wptyw wsparcia
spotecznego na satysfakcje z pracy i zaangazowanie organizacyjne!?8. Szczegdinie
istotne sg tutaj relacje z przetozonymi i wsptpracownikami, ktére mogg znaczaco
wptywac na dobrostan w miejscu pracy. Organizacje mogg wspiera¢ rozwadj
pozytywnych relacji poprzez projektowanie przestrzeni pracy sprzyjajgcej interakcjom
oraz organizowanie aktywnosci integracyjnych2?,

Ostatnim, wartym przeanalizowania czynnikiem jest che¢ poznania nowych ludzi.
Moze ona stanowi¢ istotny motywator do pracy, szczegdlnie w zawodach
wymagajgcych czestych kontaktow z klientami, partnerami czy wspotpracownikami
z roznych organizacji. Ta motywacja moze by¢ zwigzana z ciekawoscig spoteczng,
potrzeba réznorodnosci oraz dgzeniem do poszerzania sieci kontaktéw zawodowych.
W kontekscie wspotczesnej gospodarki opartej na wiedzy warto podkresli¢, ze
networking staje sie coraz wazniejszg kompetencjg zawodowg?3°.

Mozliwos¢ nawigzywania nowych kontaktdw pozytywnie wptywa na motywacje
do pracy, poniewaz moze zwiekszac atrakcyjnos¢ tej pracy dzieki spotykaniu
ciekawych i kompetentnych osdb. Prowadzi takze do rozwoju kompetencji
spotecznych i komunikacyjnych, a przez poszerzanie sieci kontaktéw moze otwierac

126 Cjaldini, R. B., Goldstein, N. J. (2004). Social influence: Compliance and conformity. Annual Review
of Psychology, 55, s. 615-621.

127 Baumeister, R. F., Leary, M. R. (1995). The need to belong: Desire for interpersonal attachments
as a fundamental human motivation. Psychological Bulletin, 117(3), s. 497-500.

128 Chiaburu, D. S., Harrison, D. A. (2008). Do peers make the place? Conceptual synthesis and meta-
analysis of coworker effects on perceptions, attitudes, OCBs, and performance. Journal of Applied
Psychology, 93(5), s. 1082-1088.

123 Allen, N. 1., Hecht, T. D. (2004). The 'romance of teams': Toward an understanding of its
psychological underpinnings and implications. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 77(4), s. 439-441.

130 Burt, R. S. (1992). Structural holes: The social structure of competition. Harvard University Press.
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nowe mozliwosci zawodowe, a w dalszej perspektywie wptywac na osiggniecie
sukcesu zawodowego?3!,

Niniejszy przeglad literatury przedstawit kompleksowg analize czynnikow
wewnetrznych wptywajacych na motywacje do nauki i pracy. Analiza dostepnych
badan wskazuje na ztozony i wieloaspektowy charakter motywaciji, ktora jest
ksztattowana przez interakcje réznych czynnikéw osobowosciowych, poznawczych
i emocjonalnych. W kontekscie edukacyjnym mozna stwierdzi¢, ze kluczowe
Znaczenie ma wspieranie autonomii uczacych sie poprzez oferowanie mozliwosci
wyboru w zakresie sposobdw uczenia sie, tematow projektow czy form oceniania.
Badania wskazujg, ze nawet niewielkie mozliwosci wyboru mogg znaczaco zwiekszac
motywacje wewnetrzng ludzil32. Rownie istotne jest rozwijanie poczucia kompetencji
poprzez odpowiednie dostosowanie poziomu trudnosci zadan do umiejetnosci
uczacych sie. Zadania zbyt tatwe mogg prowadzi¢ do nudy, podczas gdy zbyt trudne
mogg wywotywac lek i frustracje. Optymalne wyzwanie, ktére wymaga wysitku, ale
jest osiggalne, moze prowadzi¢ do zadowolenia i wysokiej motywacijil3:.

W kontekscie zawodowym, organizacje powinny skupic sie na projektowaniu
pracy w sposob, ktdéry zaspokaja podstawowe potrzeby psychologiczne pracownikdw.
Moze to obejmowac zwiekszanie autonomii poprzez elastyczne formy pracy,
wspieranie rozwoju kompetencji poprzez szkolenia i mozliwosci awansu oraz
budowanie poczucia przynaleznosci poprzez pozytywng kulture organizacyjng!3+.
Szczegdlng uwage nalezy zwrdci¢ na indywidualne réznice w motywacji. Nie wszyscy
ludzie s motywowani przez te same czynniki, dlatego skuteczne strategie
motywacyjne powinny by¢ dostosowane do indywidualnych potrzeb i preferenciji.
Moze to wymagac przeprowadzania regularnych rozmoéw z uczniami czy
pracownikami w celu zrozumienia ich celéw, wartosci i zrodet motywacijit3>.

Ostatecznie, zrozumienie czynnikdw wewnetrznych motywacji do nauki i pracy
jest kluczowe dla tworzenia bardziej skutecznych systemoéw edukacyjnych
i organizacji, ktdére nie tylko osiggajqg lepsze rezultaty, ale takze wspierajg dobrostan
i rozwdj jednostek. W erze szybkich zmian technologicznych i spotecznych, zdolnos¢
do utrzymania wysokiej motywacji do ciggtego uczenia sie i adaptacji staje sie
fundamentalng kompetencjg zyciowa.

131 Wolff, H. G., & Moser, K. (2009). Effects of networking on career success: A longitudinal study.
Journal of Applied Psychology, 94(1), s. 196-206.

132 patall, E. A., Cooper, H., Robinson, J. C. (2008). The effects of choice..., op. cit., s. 270-280.

133 Nakamura, J., Csikszentmihalyi, M. (2014). The concept of flow. In Flow and the foundations of
positive psychology. Springer, s. 250-255.

134 van den Broeck, A., Vansteenkiste, M., De Witte, H., Soenens, B., Lens, W. (2010). Capturing
autonomy, competence, and relatedness at work: Construction and initial validation of the Work-
related Basic Need Satisfaction scale. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 83(4),
s. 1000-1001.

135 Kanfer, R., & Ackerman, P. L. (2004). Aging, adult development, and work motivation. Academy of
Management Review, 29(3), s. 444.
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2.3. Czynniki zewnetrzne wplywajace na motywacje do nauki i pracy

Motywacja do nauki i pracy jest jednym z kluczowych zagadnien wspdtczesnej
psychologii edukacji oraz zarzadzania zasobami ludzkimi. Stanowi ona podstawowy
mechanizm wyjasniajacy, dlaczego jednostki podejmujg wysitek poznawczy
i zawodowy, jak dtugo w nim wytrwajg oraz w jaki sposdb reagujg na przeszkody
i wyzwania. W literaturze przedmiotu, jak juz wczesniej wspomniano, wyrdznia sie
dwa gtéwne typy czynnikdw motywacyjnych: wewnetrzne, zwigzane z poczuciem
sensu, zainteresowaniami i aspiracjami jednostki, oraz zewnetrzne, wynikajgce
z oddziatywania Srodowiska spotecznego, instytucjonalnego i rynkowego 136,137,

Znaczenie czynnikdw zewnetrznych jest szczegdlnie istotne w kontekscie
zmieniajgcych sie warunkéw edukacyjnych i zawodowych. O ile bowiem motywacja
wewnetrzna wynika z autonomii jednostki, o tyle motywacja zewnetrzna osadzona
jest w sieci oddziatywan rodziny, znajomych, szkoty, uczelni, rynku pracy oraz
Srodowiska zawodowego. W literaturze podkresla sie, ze nie mozna analizowac
procesu uczenia sie czy pracy bez odniesienia do otoczenia, ktére stwarza zarowno
bariery, jak i mozliwosci rozwojowe!38, Czynniki zewnetrzne mogg petnic funkcje
bodzcow wzmacniajacych (np. stypendia, atrakcyjne oferty zatrudnienia, wspierajacy
nauczyciele) badz hamujacych (np. presja otoczenia, brak stabilnosci zatrudnienia,
nieprzyjazna kultura organizacyjna).

Czynniki rodzinne i spoteczne

Motywacja jednostki do podejmowania wysitku zwigzanego z naukg i pracg jest
ksztattowana w duzej mierze przez czynniki, ktdre tworzg ramy spoteczno-
instytucjonalne dla jej dziatan. W literaturze psychologicznej i pedagogicznej
wskazuje sie, ze wptyw otoczenia rozpoczyna sie juz na etapie wczesnej edukaciji,

a nastepnie towarzyszy jednostce przez cate zycie!3°. Wspierajgce Srodowisko
spoteczne, odpowiednie warunki edukacyjne oraz systemowe mechanizmy wsparcia
mogg znaczgco wzmachia¢ motywacje. Ich brak natomiast prowadzi do obnizenia
zaangazowania i rezygnacji z aspiracji.

Jednym z najwazniejszych czynnikow jest rodzina, ktéra w literaturze okreslana
jest mianem pierwszego $rodowiska wychowawczego. To wiasnie w niej ksztattujg

136 Deci, E. L., Ryan, R. M. (2000). Self-determination..., op. cit., s. 68-78.

137 OECD. (2021). Education at a Glance 2021: OECD Indicators. Paris: OECD Publishing. s. 22-25.
https://doi.org/10.1787/b35a14e5-en

138 Eccles, 1. S., Wigfield, A. (2020). From expectancy-value theory to situated expectancy-value
theory: A developmental, social cognitive, and sociocultural perspective on motivation.
Contemporary Educational Psychology, 61, 101859, s. 120-124.
https://doi.org/10.1016/j.cedpsych.2020.101859

13 Deci, E. L., Ryan, R. M. (2000). The "what" and "why"..., op. cit., s. 227-229.
https://doi.org/10.1207/S15327965PL11104_01
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sie podstawowe przekonania o warto$ci nauki i pracy. Badania podkreslaja,

Ze wsparcie rodziny, zaréwno emocjonalne, jak i materialne, sprzyja podejmowaniu
wysitku edukacyjnego i zawodowego!4. Rodzice, ktdrzy okazujg zainteresowanie
postepami dzieci, wspierajg je w trudnych momentach i tworzg atmosfere
bezpieczenstwa, budujg u mtodych osdéb trwatg motywacje do dalszego ksztatcenia.
Z kolei brak wsparcia, a takze obojetnos¢ wobec osiggnie¢ edukacyjnych, moga
prowadzi¢ do obnizenia aspiracji i rezygnacji z dalszej naukil*l,

Nie mozna tez poming¢ roli presji otoczenia. Oczekiwania rodzicow, sugestie
krewnych czy rywalizacja z rodzefnstwem i rowieSnikami mogg dziata¢ jako silne
bodzce zewnetrzne. Presja ta nie zawsze jest jednoznacznie pozytywna. Z jednej
strony mobilizuje do wysitku, z drugiej moze powodowac lek przed porazka
i motywacje opartg na unikaniul#2, Badania potwierdzajg jednak, ze
w spoteczenstwach, gdzie edukacja i praca zawodowa stanowig zrédto prestizu
spotecznego, presja rodziny i znajomych czesciej wzmacnia motywacje niz jg
ostabial*3.

Poza rodzing istotne jest wsparcie szerszego Srodowiska spotecznego. Grupy
rowiesnicze majg wptyw na ksztattowanie aspiracji, a takze na styl uczenia sie
i pracy. Mtodziez czesto wzajemnie motywuje sie do osiggania lepszych wynikow,

a w przypadku rywalizacji moze pojawic sie dodatkowy bodziec do naukil#4. Z drugiej
strony presja grupy moze rowniez zniecheca¢, jesli wartosci edukacyjne nie sg w niej
wysoko cenione.

Czynniki edukacyjne

Na kolejnym poziomie znajdujg sie czynniki edukacyjne, ktére odgrywaija
szczegolng role w okresie szkolnym i akademickim. Literatura podkresla, ze jakos¢
Srodowiska edukacyjnego, styl pracy nauczycieli i organizacja procesu ksztatcenia
majg kluczowe znaczenie dla motywacji ucznidw i studentow!4>. Nauczyciele
i wykfadowcy, ktdrzy stosujg metody aktywizujgce, dajg uczniom przestrzen do
zadawania pytan i podejmowania inicjatywy, sprzyjajg ksztattowaniu motywacji

140 Eccles, 1. S., Widfield, A. (2002). Motivational beliefs, values..., op. cit., s. 120-124.

141 Fan, W., Chen, M. (2001). Parental involvement and students’ academic achievement: A meta-
analysis. Educational Psychology Review, 13(1), s. 3. https://doi.org/10.1023/A:1009048817385

142 Kaplan, A., Maehr, M. L. (2007). The contributions and prospects of goal orientation theory.
Educational Psychology Review, 19, s. 168-171. https://doi.org/10.1007/s10648-006-9012-5

143 park, H. (2008). Home literacy environments and children’s reading performance: A comparative
study of 25 countries. Educational Research and Evaluation, 14(6), s. 490.
https://doi.org/10.1080/13803610802576734

144 Wentzel, K. R. (2017). Peer relationships, motivation, and academic performance at school. W:
A. J. Elliot, C. S. Dweck, D. S. Yeager (red.), Handbook of competence and motivation. New York:
Guilford Press., s. 587.

145 Hattie, J. (2009). Visible learning: A synthesis of over 800 meta-analyses relating to achievement.
London: Routledge, s. 77-79.
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autonomicznej, opartej na poczuciu sensu i sprawczosci. Natomiast nauczanie
schematyczne, oparte gtdwnie na przekazywaniu wiedzy i kontroli, sprzyja rozwojowi
motywacji powierzchownej, czesto krotkotrwatejl4e,

Istotnym elementem systemu edukacyjnego pozostaje sposdb oceniania. Oceny
ksztattujgce, konstruktywna informacja zwrotna i uznanie dla wysitku ucznia
wzmachiajg zaangazowanie. Nalezy jednak zauwazy¢, iz koncentracja na wynikach
testdw i karach, ma odwrotny skutek i obniza motywacje!4’. W literaturze podkresla
sie takze znaczenie formy zajec. Interaktywne warsztaty, praca projektowa
i praktyczne ¢wiczenia silniej angazujg i motywujg niz tradycyjne wyktady!48,

Warunki materialne i techniczne réwniez penia istotng role. Dostep do bibliotek,
laboratoriéw, nowoczesnych technologii i wysokiej jakosci materiatéw dydaktycznych
zwieksza poczucie sensu nauki i zacheca do rozwijania kompetencjil*®. Brak zasobdw,
przestarzate wyposazenie czy niedostateczne wsparcie techniczne mogg natomiast
dziata¢ demotywujgco i pogtebiac réznice w poziomie motywacji pomiedzy uczniami
z roznych Srodowisk!>0,

Nie mozna takze poming¢ znaczenia wsparcia finansowego w postaci stypendiow
i programOw pomocowych. Badania pokazuja, ze pomoc ekonomiczna zwieksza
prawdopodobienstwo kontynuacji nauki, szczegdlnie w grupach o nizszym statusie
spoteczno-ekonomicznym?>!, Stypendia nie tylko zmniejszajg bariery materialne, ale
stanowig takze forme symbolicznego docenienia, co dodatkowo wzmacnia
motywacje.

Praktyki i staze, coraz czesSciej wigczane do programéw edukacyjnych, stanowig
pomost pomiedzy edukacjg a rynkiem pracy. Literatura potwierdza, ze doswiadczenia
praktyczne zwiekszajg poczucie przydatnosci wiedzy i przygotowujg do wyzwan
zawodowych, wzmacniajgc motywacje do dalszej naukil>2. Szczegodlnie cenione sg

146 Ryan, R. M., Deci, E. L. (2000). Self-determination theory..., op. cit., s. 68-78.

147 Black, P., Wiliam, D. (2009). Developing the theory of formative assessment. Educational
Assessment, Evaluation and Accountability, 21(1), s. 7-9.
https://doi.org/10.1007/s11092-008-9068-5

148 Prince, M. (2004). Does active learning work? A review of the research. Journal of Engineering
Education, 93(3), s. 225-227. https://doi.org/10.1002/j.2168-9830.2004.tb00809.x

149 Fullan, M., Langworthy, M. (2014). A rich seam: How new pedagogies find deep learning. London:
Pearson, s. 165-168. https://michaelfullan.ca/wp-
content/uploads/2014/01/3897.Rich_Seam_web.pdf.

150 OECD. (2019). OECD Skills Outlook 2019: Thriving in a digital world. Paris: OECD Publishing.

S. 42-45. https://doi.org/10.1787/df80bc12-en

151 Dynarski, S. (2003). Does aid matter? Measuring the effect of student aid on college attendance
and completion. American Economic Review, 93(1), s. 280-282.
https://doi.org/10.1257/000282803321455287

152 Hora, M. T., Wolfgram, M., Thompson, S. (2017). What do we know about the impact of
internships on student outcomes? Madison: Center for Research on College-Workforce Transitions. s.
14-16.
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praktyki oferujgce kontakt z realnym Srodowiskiem zawodowym, ktére pokazujag
studentom bezposrednie powigzania miedzy edukacjg a przyszig kariera.

Na uwage zastuguije takze dziatalno$¢ promocyjna szkét i uczelni. Organizowanie
dni otwartych, festiwali nauki czy kampanii informacyjnych nie tylko wptywa na
wizerunek instytucji, ale réwniez ksztattuje postawy wobec uczenia sie w szerszej
spotecznoscil®3. Tego typu dziatania wzmacniajg spoteczng atrakcyjnos¢ edukacii
i stanowig dodatkowy czynnik motywacyjny.

Zaréwno czynniki rodzinne i spoteczne, jak i edukacyjne stanowig podstawe
w procesie ksztattowania motywacji do nauki i pracy. Rodzina zapewnia pierwsze
wzorce i wsparcie, rowiesnicy i otoczenie spoteczne wprowadzajg element presji
i wspotzawodnictwa, a szkota i uczelnia dostarczajg struktury oraz zasobow
umozliwiajgcych rozwdj. Ich wspdétdziatanie decyduje o tym, czy jednostka postrzega
edukacje i prace jako wartoSciowe i warte wysitku, czy tez traktuje je jako obowigzek
pozbawiony gtebszego sensu.

Czynniki mobilnosci i ksztalcenia za granica

Wazna role w motywacji do nauki i pracy odgrywajg takze mobilno$¢ edukacyjna
i mozliwos¢ zdobywania doswiadczen za granicg. Stanowig jeden z najwazniejszych
zewnetrznych czynnikédw motywujgcych mtodych ludzi do podejmowania wysitku
w nauce. Wspotczesny rynek pracy charakteryzuje sie coraz wiekszg otwartoscig
i konkurencjg globalng, co sprawia, ze studia i praktyki w innym kraju stajg sie
atrakcyjnym sposobem na poszerzanie kompetencji i zwiekszanie szans
zatrudnienia®>*.

Perspektywa miedzynarodowa jest w literaturze czesto tgczona z prestizem
spotecznym. Mozliwo$¢ studiowania za granicg bywa postrzegana jako dowod
ambicji, niezaleznosci oraz zdolnosci adaptacyjnych. Badania potwierdzajg, ze osoby,
ktore wyjechaty na studia lub praktyki zagraniczne, sg bardziej otwarte na dalsze
ksztatcenie i chetniej podejmuja inicjatywy zawodowe po powrocie do krajul®. Tego
typu doswiadczenie zwieksza poczucie wiasnej skutecznosci i motywuje do dalszego
wysitku, gdyz jednostka dostrzega realny wptyw mobilnosci na wtasne kompetencie.

Mobilno$¢ edukacyjng wspiera wiele programéw miedzynarodowych. Najbardziej
znanym przyktadem jest Erasmus+, ktdry umozliwia studentom wymiany

153 perna, L. W. (2006). Studying college access and choice: A proposed conceptual model. W: J. C.
Smart (red.), Higher education: Handbook of theory and research, t. XXI. s. 103-105. Dordrecht:
Springer. https://doi.org/10.1007/1-4020-4512-3_3

154 King, R., Raghuram, P. (2013). International student migration: Mapping the field and new
research agendas. Population, Space and Place, 19(2), s. 128-131. https://doi.org/10.1002/psp.1746

155 Crossman, 1. E., Clarke, M. (2010). International experience and graduate employability:
stakeholder perceptions on the connection. Higher Education, 59(5), s. 600-602.
https://doi.org/10.1007/s10734-009-9268-z
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semestralne, odbywanie praktyk czy udziat w projektach. W raportach Komisji
Europejskiej podkresla sie, Zze udziat w programie zwieksza szanse zatrudnienia
absolwentéw. Dodatkowo wzmacnia tez ich motywacje do rozwijania umiejetnosci
jezykowych i miedzykulturowych!>¢, Badania wykazaly, ze uczestnicy programu
Erasmus sg bardziej sktonni do mobilnosci zawodowej i czesSciej znajdujg zatrudnienie
zgodne z kwalifikacjamil>’.

Znaczenie mobilnosci nie ogranicza sie jednak wytgcznie do samego wyjazdu. Juz
sama mozliwo$¢ uczestnictwa w programach miedzynarodowych stanowi czynnik
motywujacy do nauki jezykow obcych, poprawy wynikow i aktywniejszego
zaangazowania w zycie akademickie. Miodziez traktuje perspektywe wyjazdu jako
nagrode i wyrdznienie, co staje sie dodatkowym impulsem do pracy!®8,

Czynnikiem motywujgcym jest takze uznawalnos$¢ kwalifikacji w wymiarze
miedzynarodowym. System Europejskich Ram Kwalifikacji (EQF) czy Europejski
System Transferu i Akumulacji Punktéw (ECTS) umozliwiajg poréwnywalnos¢
dyplomoéw i utatwiajg kontynuacje studiow w réznych krajach. Dzieki temu inwestycja
w nauke zyskuje wiekszg warto$¢, poniewaz jej efekty mogg by¢ wykorzystane na
rynku pracy w wielu panstwach>®, Perspektywa elastycznego wykorzystania
kwalifikacji dziata jako czynnik zwiekszajgcy motywacje, szczegdlnie wsrdd osdb
planujacych kariere w miedzynarodowych srodowiskach zawodowych.

Mtodzi ludzie sg coraz bardziej $wiadomi, Zze rynek pracy nie ogranicza sie do
granic kraju, a konkurencja dotyczy takze kandydatéw z innych panstw. To poczucie
globalnej rywalizacji wzmacnia motywacje do podnoszenia wiasnych kompetenciji,
zdobywania doswiadczen zagranicznych i rozwijania umiejetnosci jezykowych160,

Mobilnos¢ edukacyjna wigze sie rowniez z aspektami kulturowymi i osobistymi.
Mozliwo$¢ poznania innych systemdéw edukacyjnych, styléw pracy i kultur sprzyja
rozwojowi postaw otwartosci, tolerancji i elastycznosci poznawczej. Literatura
wskazuje, ze studenci z doswiadczeniem mobilnosci czesciej charakteryzuijg sie

156 Furopean Commission. (2019). Erasmus+ Higher Education Impact Study. Luxembourg:
Publications Office of the EU, s. 5-7. https://op.europa.eu/en/publication-detail/-
/publication/94d97f5c-7ae2-11e9-9f05-01aa75ed71al/language-en

157 Bracht, 0., Engel, C., Janson, K., Over, A., Schomburg, H., Teichler, U. (2006). The professional
value of ERASMUS mobility. International Centre for Higher Education Research, University of Kassel,
s. 144-147.

158 Soutar, G. N., Turner, J. P. (2002). Students’ preferences for university: a conjoint analysis.
International Journal of Educational Management, 16(1), s. 40-42.
https://doi.org/10.1108/09578230210449931

159 CEDEFOP. (2023). Microcredentials for labour market education and training: the added value for
end users. Publications Office of the European Union, s. 18-20.
https://data.europa.eu/doi/10.2801/141643

160 Altbach, P. G., Knight, J. (2007). The internationalization of higher education: Motivations and
realities. Journal of Studies in International Education, 11(3-4), s. 292-294.
https://doi.org/10.1177/1028315307303542
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motywacjg opartg na ciekawosci i dgzeniu do samorozwoju, a nie wytgcznie na
motywach instrumentalnychi6t,

Trzeba jednak zauwazy¢, ze dostep do mobilnosci edukacyjnej nie jest rowny dla
wszystkich. Badania wskazuja, ze osoby z rodzin o wyzszym statusie spoteczno-
ekonomicznym czesciej korzystajg z mozliwosci studiowania za granicg. Nierdwnosci
te mogg ostabia¢ motywacje u czesci mtodych ludzi, ktdrzy postrzegajg wyjazdy jako
dostepne jedynie dla wybranych62, W tym kontekscie kluczowg role odgrywaja
stypendia i systemy wsparcia finansowego, ktére redukujg bariery ekonomiczne
i zwiekszajg dostepnos¢ mobilnosci.

Czynniki zwigzane z rynkiem pracy i sSrodowiskiem pracy

Rynek pracy oraz warunki funkcjonowania w $Srodowisku zawodowym stanowig
jedne z najwazniejszych czynnikdw zewnetrznych ksztattujgcych motywacje jednostki
do nauki i pracy. To wtasnie one w znacznym stopniu decydujg o tym, jak jednostka
postrzega sens inwestowania w edukacje oraz jakie ma oczekiwania wobec przysztej
aktywnosci zawodowej. W literaturze podkresla sie, ze czynniki zwigzane
z wynagrodzeniem, stabilnoscig zatrudnienia, kulturg organizacyjng czy
mozliwo$ciami rozwoju zawodowego nalezg do najczesciej wymienianych elementow
wptywajacych na decyzje edukacyjne i zawodowe163,

Jednym z podstawowych motywatoréw w pracy pozostaje wynagrodzenie. Choc
w teoriach motywacji wskazuje sie, ze czynniki finansowe nie sg jedynym zrddtem
satysfakcji zawodowej, to wcigz odgrywaja kluczowg role w podejmowaniu wysitku
edukacyjnego i zawodowego. Badania OECD dowodzg, ze oczekiwanie wysokiego
wynagrodzenia po ukonczeniu studiow jest jednym z gtdwnych powoddéw
kontynuowania ksztatcenia, zwtaszcza wsrdd mtodych dorostych®4. Wynagrodzenie
peti nie tylko funkcje nagrody materialnej, ale takze sygnalizuje warto$¢ spoteczng
wykonywanej pracy, co z kolei wzmacnia poczucie sensu i motywacje wewnetrzng.
Dodatkowe benefity, takie jak karnety sportowe, prywatna opieka medyczna, premie
czy dofinansowanie kurséw, rowniez majg znaczacy wptyw na decyzje pracownikdw,
a ich obecnos¢ w ofertach zatrudnienia staje sie standardem w wielu branzach?.

161 Teichler, U. (2004). The changing debate on internationalisation of higher education. Higher
Education, 48(1), s. 23-25. https://doi.org/10.1023/B:HIGH.0000033771.69078.41

162 Soutar, G. N., Turner, J. P. (2002). Students’ preferences for university: a conjoint analysis.
International Journal of Educational Management, 16(1), s. 43-44.
https://doi.org/10.1108/09578230210449931

163 Deci, E. L., Ryan, R. M. (2000). Self-determination theory..., op. cit., s. 69-72.

164 OECD. (2021). Education at a Glance 2021: OECD Indicators. OECD Publishing. s. 44-46.
https://doi.org/10.1787/b35a14e5-en

165 1j, X., Zhao, H., Chen, S. (2023). Employee benefits and attitudes: Evidence from SHS Web of
Conferences. SHS Web of Conferences, 160, 03021, s. 3-5.
https://doi.org/10.1051/shsconf/202316003021
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Nie mniej istotnym czynnikiem jest stabilno$¢ zatrudnienia. W warunkach
niepewnosci gospodarczej i dynamicznych zmian technologicznych poczucie
bezpieczenstwa pracy staje sie wartoscig samg w sobie. Z badan Eurofound wynika,
ze stabilnos¢ zatrudnienia jest jednym z najczesciej wskazywanych czynnikow
satysfakcji z pracy w Unii Europejskiej®®. Pracownicy sg sktonni inwestowac we
wiasne ksztatcenie, jesli widza, ze zdobyte kompetencje zwiekszajg ich szanse na
utrzymanie pracy. Niepewno$¢ natomiast ostabia motywacje do podejmowania
wysitku edukacyjnego, gdyz jednostki mogg uznaé, ze niezaleznie od zdobytych
kwalifikacji nie majg gwarancji uzyskania zatrudnienia.

Znaczacg role w motywowaniu do nauki i pracy odgrywajg takze mozliwosci
awansu i rozwoju zawodowego. Pracownicy oczekujg nie tylko stabilnosci, ale takze
Sciezek kariery, ktére pozwolg im stopniowo zwieksza¢ odpowiedzialnosS¢ i prestiz
zawodowy. Literatura wskazuje, ze brak perspektyw rozwoju jest jedng
z najczestszych przyczyn rotacji w firmach®’. Z drugiej strony, wyraznie okres$lone
Sciezki awansu stanowig bodziec do dalszego podnoszenia kwalifikacji i uczestnictwa
w szkoleniach. Organizacje, ktore inwestujg w rozwdj pracownikow, czesto uzyskujg
WyZszy poziom zaangazowania i lojalnosci, a ich pracownicy sg bardziej skionni do
podejmowania dodatkowych obowigzkdw168,

Srodowisko pracy ksztattowane jest réwniez przez kulture organizacyjna
i atmosfere w firmie. Przyjazne relacje ze wspdtpracownikami, partnerski styl
zarzadzania, rownowaga miedzy zyciem prywatnym i zawodowym oraz wsparcie
przetozonych wzmacniajg motywacje do uczenia sie i podejmowania wyzwan
zawodowych1®®, Kultura organizacyjna moze sprzyja¢ tworzeniu klimatu ,,organizacji
uczacej sie”, w ktorej ciggte podnoszenie kompetencji jest naturalng czescig
codziennosci. W literaturze podkresla sie, ze pracownicy dziatajgcy w Srodowisku
sprzyjajgcym wymianie wiedzy i wspotpracy sg bardziej otwarci na szkolenia, kursy
oraz nowe projekty70. Z kolei negatywna atmosfera pracy, charakteryzujagca sie
wysokim poziomem stresu czy brakiem wsparcia, prowadzi do spadku motywacji
i zniechecenia wobec dalszego rozwoju zawodowego.

166 Fyrofound. (2020). Living, working and COVID-19. Luxembourg: Publications Office of the EU, s.
27-29. https://doi.org/10.2806/467608

167 Ng, T. W. H., Feldman, D. C. (2010). The relationships of age with job attitudes: A meta-analysis.
Personnel Psychology, 63(3), s. 677-718. https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2010.01184.x

168 De Vos, A., Cambré, B. (2017). Career management in high-performing organizations: A set-
theoretic approach. Human Resource Management, 56(3), s. 503-504.
https://doi.org/10.1002/hrm.21786

169 Schein, E. H. (2010). Organizational culture and leadership (4th ed.). San Francisco: Jossey-Bass,
s. 95-98.

170 Marsick, V. J., Watkins, K. (2003). Demonstrating the value of an organization’s learning culture:
The dimensions of the learning organization questionnaire. Advances in Developing Human
Resources, 5(2), s. 136-138. https://doi.org/10.1177/1523422303005002002
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Relacje ze wspdtpracownikami majg istotne znaczenie dla codziennego
funkcjonowania w pracy. Badania wskazujg, ze pozytywne wiezi spoteczne w miejscu
pracy sg jednym z najwazniejszych czynnikdw warunkujgcych satysfakcje zawodowsg,
czesto silniejszym niz wysoko$¢ wynagrodzenial’l. Dobre relacje przektadajg sie na
che¢ wzajemnego wspierania sie, co utatwia proces uczenia sie i adaptacji do nowych
zadan. Wsparcie przetozonych natomiast petni funkcje kluczowag w zakresie
motywacji. Menedzerowie, ktorzy zachecajg do rozwoju, oferujg informacje zwrotng
i dbajg o dobrostan pracownikdw, sg w stanie zwiekszy¢ ich zaangazowanie
i poczucie sensu pracy!’2,

Istotnym czynnikiem sg rowniez wymagania rynku pracy dotyczace kwalifikacji
i wyksztatcenia. Globalizacja i cyfryzacja przyspieszajg proces dezaktualizacji
umiejetnosci, co sprawia, ze pracownicy muszg stale sie doszkala¢, aby utrzymac
konkurencyjno$¢i’3. W wielu branzach konieczno$¢ zdobywania nowych kwalifikacji
nie jest kwestig wyboru, lecz warunkiem pozostania w zawodzie. To poczucie presji
dziata dwojako. Dla jednych stanowi silny bodziec do dalszej nauki, dla innych zrodto
stresu i zniechecenia.

Dodatkowo, reputacja i wizerunek firmy wptywajg na motywacje pracownikéw.
Zatrudnienie w organizacjach postrzeganych jako prestizowe, odpowiedzialne
spotecznie czy innowacyjne podnosi poczucie dumy i motywuje do wiekszego
zaangazowanial’4. Z kolei praca w przedsiebiorstwach o ztej reputacji moze
prowadzi¢ do obnizenia satysfakcji i motywacji. Réwnie wazna jest sytuacja na rynku
pracy w regionie. W miejscach o wysokiej konkurencji i duzej liczbie ofert motywacja
do doskonalenia umiejetnosci jest wieksza, poniewaz pracownicy majg realne
mozliwosci rozwoju zawodowego. W regionach o ograniczonym dostepie do ofert
pracy czesciej wystepuje zjawisko demotywacji i stagnacji.

Wspoiczesny rynek pracy ksztattujg takze elastyczne formy zatrudnienia.
Mozliwos¢ pracy zdalnej, hybrydowej czy elastycznych godzin pracy stanowi coraz
czesciej oczekiwany przez pracownikow czynnik, ktdry sprzyja rownowadze miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym?/>. Tego typu rozwigzania zwiekszajg motywacje,
poniewaz pozwalajg lepiej dostosowac rytm pracy do indywidualnych potrzeb.

171 Chiaburu, D. S., Harrison, D. A. (2008). Do peers make the place? Conceptual synthesis and meta-
analysis of coworker effects on perceptions, attitudes, OCBs, and performance. Journal of Applied
Psychology, 93(5), s. 1087-1089. https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.5.1082

172 Gilbert, S., Kelloway, E. K. (2014). Leadership, trust and employee voice: a test of integrated

model. Leadership & Organization Development Journal, 35(5), s. 532-534.
https://doi.org/10.1108/LODJ-08-2012-0103
173 CEDEFOP. (2020). Empowering adults through upskilling and reskilling pathways. Luxembourg:
Publications Office. Cedefop reference series, No 112. http://data.europa.eu/doi/10.2801/691134,
s. 15-17.

174 Turban, D. B., Cable, D. M. (2003). Firm reputation and applicant pool characteristics. Academy of
Management Journal, 46(4), s. 738-741. https://doi.org/10.2307/30040666

175 Chung, H., van der Horst, M. (2020). Women’s employment patterns after childbirth and the
perceived access to and use of flexitime and teleworking. Human Relations, 71(1), s. 48.
https://doi.org/10.1177/0018726717713828
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Z drugiej strony, brak takich mozliwosci moze by¢ postrzegany jako czynnik
zniechecajgcy, zwlaszcza wsrdd mtodszych pokolen.

Nalezy zauwazyc¢, iz rynek pracy i sSrodowisko zawodowe wywierajg ogromny
wptyw na motywacje jednostki do nauki i pracy. Obejmujg one wynagrodzenie,
stabilnos¢ zatrudnienia, mozliwosci awansu, kulture organizacyjng, relacje w pracy,
wsparcie przetozonych, wymagania kwalifikacyjne, reputacje firmy oraz elastyczne
formy zatrudnienia. Wszystkie te elementy tworzg ztozony system czynnikow, ktore
ksztattujg decyzje edukacyjne i zawodowe. W literaturze podkresla sie, ze im bardziej
pozytywne i sprzyjajgce jest Srodowisko pracy, tym wieksza sktonnos¢ pracownikéw
do inwestowania w rozwoj i podejmowania nowych wyzwan.
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3. Motywacja do nauki i aktywnos¢ zawodowa miodych ludzi -
wyniki badan jakosciowych

W ramach procesu badawczego zostaty zaplanowane i zrealizowane badania
jakosciowe w formie wywiaddw indywidualnych z 20 mtodymi osobami z trzech
podregiondéw wojewddztwa podlaskiego (biatostockiego — PB (8 osdb), tomzyniskiego
— Pt (6 0sdb) oraz suwalskiego — PS (6 0s6b)).

Celem wywiadow byta identyfikacja czynnikdw sprzyjajgcych oraz
ograniczajgcych motywacje do nauki i aktywnos$¢ zawodowg mtodych ludzi, a takze
ocena ich zaangazowania w rozwdj zawodowy i edukacyjny.

W scenariuszu wywiadu zostaty zawarte nastepujgce pytania:

1. Jakie Pana/Pani osobiste cechy (np. ambicja, ciekawos$¢ poznawcza,
samodyscyplina) przekonania (np. wiara w sukces, che¢ rozwoju) mobilizujg
Pana/Panig do nauki (zdobywania wiedzy, umiejetnosci)?

2. Czy odczuwa Pan/Pani bariery osobiste (np. lek przed porazka, niskie poczucie
wiasnej wartosci), ktore utrudniajg nauke? Prosze podac przyktady.

3. Jakie wsparcie ze strony otoczenia (rodziny, nauczycieli, znajomych) najbardziej
pomaga/-to Panu/Pani w procesie edukacyjnym?

4. Czy spotyka sie Pan/Pani z presjg lub oczekiwaniami otoczenia (np. rodziny,
znajomych, nauczycieli), ktére demotywujg do nauki? Prosze podac przyktady.

5. Jakie aspekty zwigzane z systemem edukacji (np. nowoczesne technologie,
certyfikaty, stypendia) najbardziej pobudzajg i wspierajg Pana/Pani che¢ do
uczenia sie?

6. Jakie aspekty zwigzane z systemem edukacji (np. forma zaje¢, metody oceniania)
najbardziej ograniczajg Pana/Pani che¢ do uczenia sie?

7. Jakie osobiste cechy (np. ambicja, satysfakcja z osiggnie¢, potrzeba niezaleznosci
finansowej) lub przekonania (np. poczucie misji, wewnetrzna satysfakcja
z wykonywanej pracy) wptywajg pozytywnie na Pana/Pani motywacje zawodowg?

8. Czy doswiadcza Pan/Pani osobistych barier (np. lek przed porazka, niepewnosé¢
zawodowa), ktére zmniejszajg motywacje i zaangazowanie w prace? Prosze
podac przykfady.

9. Jakie dziatania ze strony pracodawcy (np. wynagrodzenie, mozliwosci rozwoju,
zapewnienie dobrej atmosfery w pracy) najbardziej Pana/Panig motywujg do
pracy?

10.Czy sg jakie$ dziatania pracodawcy, ktore istotnie zmniejszajg Pana/Pani
motywacje i zaangazowanie w prace? Prosze podac przykfady.

11.Jakie aspekty srodowiska pracy (np. relacje ze wspdtpracownikami, kultura
organizacyjna) uwaza Pan/Pani za najbardziej demotywujgce?

12.Co Pana/Pani zdaniem powinno sie zmieni¢ w miejscu pracy, aby mtodzi ludzie
byli bardziej zaangazowani i zadowoleni ze swojej pracy?

13.W jakim stopniu dotychczasowa edukacja przygotowata Pana/Panig do realnych
potrzeb rynku pracy?
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14.Jakie zmiany w systemie edukacji s wedtug Pana/Pani potrzebne, aby
skuteczniej motywowac mtodych ludzi do nauki i lepiej przygotowac ich do
wymagan rynku pracy?

15.Jak ocenia Pan/Pani swoje mozliwosci zawodowe na rynku pracy w wojewddztwie
podlaskim? Co moze wptyng¢ na Pana/Pani decyzje o pozostaniu lub emigracji
(do innego wojewoddztwa, kraju)?

16. Jakie dziatania (np. ze strony przedsiebiorcéw, instytucji edukacyjnych czy wtadz
samorzgdowych) mogtyby wptyna¢ na poprawe Pana/Pani szans zawodowych
i zacheci¢ do pracy w regionie? (zadawane tylko dla osdb rozwazajgcych
emigracje).

3.1. Czynniki wewnetrzne sprzyjajace i ograniczajgce motywacje do nauki

Motywacja do nauki wsréd mtodych ludzi ksztattuje sie pod wptywem zaréwno
czynnikdw zewnetrznych, jak i wewnetrznych. Te ostatnie wynikajg z indywidualnych
cech jednostki, jej potrzeb, aspiracji, zainteresowan oraz poczucia sprawczosci.
Czynniki wewnetrzne mogg stanowic istotny motor rozwoju edukacyjnego,
wzmachiajgc che¢ do zdobywania wiedzy i umiejetnosci, ale mogg takze dziata¢
ograniczajgco, obnizajgc zaangazowanie w proces uczenia sie. Analiza tych
elementdw pozwala lepiej zrozumie¢, w jaki sposéb osobiste predyspozycje, postawy
i doswiadczenia wptywajg na podejscie mtodych ludzi do nauki oraz ich dalsza
aktywnos$¢ zawodowa.

Pierwsze pytanie skierowane do respondentdw dotyczyto indywidualnych
predyspozycji i przekonan, ktore moga stanowic zrodto wewnetrznej motywacji do
nauki. Uczestnicy zostali poproszeni o refleksje nad wtasnymi cechami
osobowosciowymi, warto$ciami oraz postawami. Nalezy podkreslic, iz najczesSciej
wskazywang cecha jest ambicja, rozumiana jako potrzeba osiggania celow,
stawiania sobie wysoko poprzeczki oraz che¢ wyrdzniania sie ponad przecietnosc.

R1PB: ,Do nauki i zdobywania nowych umiejetnosci mobilizuje mnie przede
wszystkim ambicja oraz ciekawo$¢ poznawcza”.

R5PB: ,,Mobilizuje mnie ambicja i che¢ ciggtego rozwoju. Zdobywanie wiedzy otwiera
wiele mozliwosci zawodowych i pozwala czué sie pewniej”.

R8PB: ,,Z pewnoscig motywuje mnie ambicja oraz chec ciggtego rozwoju”.

R1PS: ,Mobilizacjg do nauki jest dla mnie przede wszystkim ambicja i che¢ ciggtego
rozwoju, aby zdobywaé nowe umiejetnosci i poszerzaé¢ swojg wiedze”.

R6PS: ,To, co mnie zachecito do poszerzania tej swojej wiedzy, to wtasnie przede
wszystkim ... ambicja, ale tez wtasnie wiara w to, ze te studia, ta pozyskana nauka,
pomoze mi po prostu w przysztosci tak naprawde byc¢ lepszg wersjg siebie, i pomoze
tak naprawde na przysztym rynku pracy”.
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R2PL: ,Jestem osobg ambitng, czesto stawiam sobie poprzeczke bardzo wysoko
i moment, gdy nie uda mi sie jej przeskoczy¢, jest niezwykle rozczarowujgcy”.

R3PL: ,Mysle, ze najbardziej mobilizuje mnie ambicja, ale takze wiara w to, ze moge
0siggnac sukces”.

R6PL.: ,Przede wszystkim ambicja. Stoi za tym ambicja, ze podjetam te decyzje: pdjs¢
na studia niestacjonarne, zdobywac¢ wiedze i jednoczesnie tapac jak najwiecej

z rynku pracy... Za tym stoi na pewno witasnie ta ambicja i che¢ rozwoju, i tez wiara
W swoje umiejetnosci”.

Drugim wyraznie dominujgcym czynnikiem jest che¢ rozwoju osobistego
i zawodowego, ktdra dla wielu mtodych os6b wigze sie bezposrednio z poprawg
perspektyw zyciowych i zwiekszeniem szans na rynku pracy.

R8PB: ,Staram sie nieustannie zdobywa¢ nowe umiejetnosci, ktére pozwalajg mi
pogtebiac wiedze i rozwija¢ swoje doswiadczenie”.

R5PS: ,Najbardziej byto motywujgce zdobycie tych umiejetnosci, wiedzy, tak zeby
w pracy zawodowej by¢ bardziej konkurencyjnym na rynku pracy. Najbardziej
motywujgce to byty tez czynniki finansowe”.

R4PL: ,,Do nauki mobilizuje mnie przede wszystkim che¢ ciggtego rozwoju

i zdobywanie nowych umiejetnosci. Wierze, ze dzieki temu moge osiggnac swoje
cele, a takze unikng¢ zatrzymania sie w miejscu, by stale robi¢ krok naprzdd”.

Duze znaczenie ma rowniez ciekawos$¢ poznawcza, dzieki ktorej proces
uczenia sie staje sie zrodtem satysfakcji i wewnetrznej przyjemnosci.

R1PL: ,Moja gtdwna cecha to ciekawos¢. Lubie wiedzie¢, jak co$ dziata, a zwhaszcza
jesli temat naprawde mnie interesuje”.

R3PB: ,Generalnie, moim zdaniem, najwazniejsza jest ciekawos¢. Chodzi o to,
ze chce dowiadywac sie nowych rzeczy i dzieki tej ciekawosci faktycznie moge
poswieci¢ czas”.

Istotnymi elementami motywujacymi do nauki sg takze samodyscyplina
i systematycznos¢, ktére pozwalajg utrzymac zaangazowanie w sytuacjach, gdy
ciekawos¢ czy ambicja nie wystarczaja.

R1PB: ,Samodyscyplina pozwala mi systematycznie pracowa¢ nad sobg, nawet
wtedy, gdy motywacja chwilowo stabnie”.

Wypowiedzi respondentéw podkreslajg takze znaczenie wiary we wiasny
sukces, ktéra wzmacnia przekonanie, ze wysitek przynosi efekty i pozwala osiggngc
zamierzone cele.
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R3PL: ,Moi rodzice zawsze ciezko pracowali, wiec zalezato mi na tym, aby osiggac
dobre wyniki w nauce, aby mie¢ wieksze szanse na znalezienie dobrej pracy, aby
mie¢ spokojne zycie w przysztosci”.

Czes¢ badanych wskazuje rowniez na poczucie obowigzku
i odpowiedzialnosci jako Zrodto mobilizacji do uczenia sie.

R2PB: ,, Do nauki mobilizuje mnie przede wszystkim poczucie obowigzku. Wazng role
odgrywajqg takze ambicje oraz potrzeba stworzenia swego rodzaju zaplecza

N

mozliwosci”.

Niektdrzy respondenci akcentowali znaczenie satysfakcji i przyjemnosci
z efektow uczenia sie, wskazujac, ze dostrzeganie wiasnych postepdw daje im
poczucie spetnienia i motywuje do dalszej pracy.

R1PL: ,Uwielbiam ten moment, kiedy zaczynam widzie¢ efekty i cos nowego zaczyna
mi wychodzi¢".

R6PL: ,, ... wiara w swoj sukces gdzies wewnetrzny w przysztosci, ze budowanie step
by step po prostu”.

W kilku odpowiedziach pojawit sie takze wymiar bardziej pragmatyczny
i instrumentalny, zwigzany z korzy$ciami finansowymi oraz checig zwiekszenia
konkurencyjnosci na rynku pracy.

R5PS: , Najbardziej motywujace to byty te czynniki finansowe. To jest najwieksza
motywacja, bo to jak rozwijamy sie w miare swojego do$wiadczenia, to tez
oczekujemy, zeby uzyskiwaé cos w zamian”.

R6PS: ,Wierze w to, ze wiasnie ta wiedza i umiejetnosci pomogg mi po prostu by¢
konkurencyjng osobg na rynku pracy”.

Wypowiedzi respondentéw wskazujg, ze wewnetrzne zrddta motywacji do nauki
koncentrujg sie wokét trzech gtdwnych obszardéw: ambicji, checi rozwoju oraz
ciekawosci poznawczej. Wspierajg je takie cechy, jak samodyscyplina,
systematycznos¢ czy wiara w sukces, a w tle pojawiajg sie rdwniez aspekty
pragmatyczne i poczucie odpowiedzialnosci.

Drugie pytanie skierowane do respondentdw dotyczyto barier osobistych, ktore
mogg utrudniac proces uczenia sie i obniza¢ motywacje do zdobywania wiedzy.
Badani zostali poproszeni o wskazanie wewnetrznych ograniczen, takich jak lek przed
porazka, niskie poczucie wiasnej wartosci czy brak wiary we wiasne mozliwosci,

a takze o podanie przyktadéw sytuacji, w ktérych czynniki te miaty wptyw na ich
nauke.

Respondenci uznali, ze najczesSciej wskazywanym problemem jest lek przed
porazka, ktory obniza pewnos$¢ siebie i prowadzi do odkfadania zadan w czasie.
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R1PL: ,Tak, odczuwam lek przed porazka, szczegdinie wtedy, gdy bardzo mi na
czyms$ zalezy. Zdarza sie, ze przez to odktadam to, co mam do zrobienia albo
analizuje wszystko za dtugo”.

R5PB: ,,Czasem odczuwam lek przed porazka, ktéry sprawia, ze zwlekam
Z rozpoczeciem nauki”.

R4PS: ,Zdarza mi sie odczuwac lek przed porazkg, szczegdlnie gdy ucze sie czegos
nowego i mam poczucie, ze nie rozumiem materiatu wystarczajgco szybko”.

Kolejne bariery czesto podkreslane przez mtodych ludzi to niska samoocena
i brak wiary we wtasne kompetencje. Majg one wplyw na pojawianie sie
watpliwosci, czy sprostajg wymaganiom edukacyjnym.

R2PS: ,Czesto odczuwam niepokdj, ze nie poradze sobie z danym tematem.
Pojawiajg sie rowniez mysli, ze nie jestem wystarczajgco madra, zeby omawiac dane
zagadnienia”.

R6PB: ,Zdarza mi sie zmagac z niskim poczuciem wiasnej wartosci, zwtaszcza

w sytuacjach wymagajgcych oceny moich umiejetnosci, takich jak zaliczenia,
realizacja projektdéw czy pisanie pracy dyplomowej”.

R3PS: ,Odczuwam lek przed porazka; zmeczenie, ktére obniza che¢ do podazania za

celem; niskie poczucie wiasnej wartosci przy poréwnywaniu sie do wynikéw
osigganych przez innych”.

Czesc¢ respondentdw zwraca uwage na stres i wewnetrzng presje, ktore
utrudniajg koncentracje i proces zapamietywania.

R1PS: ,Czestg cechg utrudniajgcg mi nauke jest stres, ktory powoduje rozkojarzenie
i trudno$¢ w zapamietywaniu”.

R4PL: ,Odczuwam pewne bariery osobiste, sg nimi lek przed porazkg (pomimo nauki
i staran nie bede w stanie znalez¢ dobrej pracy), ciggty stres, ktdry utrudnia
skupienie sie na nauce”.

Niektorzy badani wskazujg na perfekcjonizm jako czynnik utrudniajgcy nauke.

R2PB: ,,Uwazam, ze jednym z czynnikdw utrudniajgcych nauke jest perfekcjonizm.
Mam tendencje do dazenia do idealnego wykonania kazdego zadania, co czesto
wigze sie z duzym obcigzeniem psychicznym i fizycznym”.

R5PL: ,Nie lubie popetnia¢ bteddw, ale lek przed porazka...., nie mam czego$
takiego, tylko po prostu chorobliwie nie lubie popetnia¢ btedéw. To moze taka wada
moja jest, nie umiem sie z tym pogodzi¢”.

W wypowiedziach pojawiajg sie rowniez prokrastynacja i trudnosci
W organizacji pracy, ktdre skutkujg odwlekaniem nauki i brakiem
systematycznosci.
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R3PB: , Czasami wydaje mi sie, ze problem moze by¢ prokrastynacja i takie
oczekiwanie, az co$ w koncu sie wydarzy”.

R4PB: ,Mysle, Zze mojg najwiekszg barierg osobistg jest lenistwo, aczkolwiek pojecie
to rozumiatabym bardziej jako brak wystarczajgcej motywac;ji”.

W czesci odpowiedzi wyeksponowane s zmeczenie i przecigzenie
obowigzkami, ktdre utrudniajg systematyczne uczenie sie.

R1PB: ,Zdarza sie, ze odczuwam zmeczenie i brak energii, szczegdlnie po
intensywnym dniu, co wptywa na mojg koncentracje i efektywnos¢. Przyktadem jest
mate dziecko w domu, ktére pochtania duzo czasu i energii, przez co nie mam sity na
nauke”.

Niektorzy respondenci wskazywali rdwniez na rozproszenia i brak
odpowiednich warunkéw do nauki.

R5PS: , Najbardziej to, co utrudnia nauke to jest rozpraszanie sie przez ogladanie
czegos, jak cos sie dzieje dookota. Ja potrzebuje po prostu ciszy i spokoju, aby sie
skupi¢ na nauce”.

Warto zauwazy¢, ze cze$¢ badanych nie dostrzega powaznych barier.

R8PB: ,Nic mnie szczegdlnie nie ogranicza, ucze sie po to, zeby sie nauczyc”.

R6PS: , Osobiscie moze to troche narcystyczne podejscie, ale nie odczuwam takich
barier”.

R6PL: ,Mysle, ze w kontekscie nauki nie, bardziej w kontekscie zawodowym, ale
nawigzujgc wiasnie do nauki — nie, z tego wzgledu, ze jestem $wiadoma swoich
umiejetnosci i fatwosci, z jakg przychodzi mi ich zdobywanie”.

Analiza wypowiedzi mtodych osdb z trzech podregionéw wojewddztwa
podlaskiego pokazuje zaréwno podobienstwa, jak i réznice w zakresie czynnikow
motywujgcych do nauki oraz osobistych barier utrudniajgcych proces edukacyjny.

W podregionie biatostockim najsilniej akcentowane sg takie cechy, jak ambicja
i che¢ rozwoju, ktdrym czesto towarzyszy réwniez ciekawos$¢ poznawcza oraz
samodyscyplina. Miodzi ludzie wskazuja, ze systematyczno$¢ oraz wiara we wiasny
sukces pozwalajg im konsekwentnie realizowac cele edukacyjne. Jednoczesnie
pojawiajq sie tutaj liczne bariery, wsrdd ktdrych wymieniane sg przede wszystkim
zmeczenie i przecigzenie obowigzkami, a takze perfekcjonizm prowadzacy do
obcigzen psychicznych, prokrastynacja czy spadki motywacji rozumiane jako
lenistwo. Wielu respondentéw zmagajacych sie z niskim poczuciem witasnej wartosci
podkreslato lek przed porazka, cho¢ réwnoczesnie czes¢ badanych wskazywata,

e nie dostrzega wiekszych trudnosci i radzi sobie z naukg w sposdb naturalny.

W podregionie tomzynskim szczegdlnie wyraznie wybrzmiewa znaczenie ambicji

i ciekawosci poznawczej, ktore sg traktowane jako podstawowe zrédta motywaciji.
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Uczestnicy badania podkreslajg tez che¢ ciggtego rozwoju oraz wiare w sukces,

a w przypadku oséb tgczacych nauke z pracg duza role odgrywa samodyscyplina

i umiejetnos¢ organizacji czasu. Wsrdd barier dominujg lek przed porazka, stres oraz
presja opinii innych osdb, ktdre mogg obnizac¢ poczucie pewnosci siebie. Czes¢
respondentdw wskazywata rowniez na perfekcjonizm i nieche¢ do popetniania
bteddw, co nierzadko utrudnia swobodne uczenie sie. Jednoczesnie czeS¢ mtodych
ludzi zaznacza, ze nie do$wiadcza istotnych trudnosci, poniewaz dobrze radzi sobie
z wymagdaniami edukacyjnymi i potrafi przezwycieza¢ ewentualne obawy.

W podregionie suwalskim kluczowymi motywatorami sg ambicja i che¢ rozwoju,
czesto postrzegane w perspektywie przysziosci zawodowej i lepszej pozycji na rynku
pracy. Wazng role odgrywa réwniez wiara w sukces i potrzeba samorealizacji,

a W wypowiedziach pojawia sie tez element pragmatyczny: zdobywanie wiedzy

i umiejetnosci rozumiane jako sposdb na zwiekszenie konkurencyjnosci i poprawe
sytuacji finansowej. Bariery w tej grupie koncentrujg sie wokot stresu, leku przed
porazkg oraz niskiego poczucia wtasnej wartosci, szczegdlnie w sytuacjach
porownywania sie do innych. Cze$¢ badanych zwraca takze uwage na problem
rozproszen i trudnosci w zapewnieniu odpowiednich warunkéw do nauki. Podobnie
jak w pozostatych podregionach, takze tutaj niektérzy respondenci deklarujg brak
istotnych ograniczen w procesie uczenia sie.

Reasumujgc, we wszystkich trzech podregionach dominujg podobne zrédta
motywacji, przede wszystkim ambicja, che¢ rozwoju oraz wiara we witasny sukces,
wspierane niekiedy ciekawoscig poznawczg i samodyscypling. Jednoczesnie
w kazdym obszarze mozna wskaza¢ charakterystyczne akcenty: w podregionie
biatostockim szczegdlnie silnie widoczne sg zmeczenie i perfekcjonizm, w tomzynskim
— presja otoczenia i stres, a w suwalskim — poréwnywanie sie do innych oraz
pragmatyczne podejscie zwigzane z finansami i rynkiem pracy. Mimo pojawiajgcych
sie barier cze$¢ miodych ludzi podkresla, ze nie doswiadcza powaznych przeszkdd,
a nauke traktuje jako naturalny i wartosciowy element wtasnego rozwoju.

3.2. Czynniki zewnetrzne sprzyjajace i ograniczajgce motywacje do nauki

Motywacja do nauki mtodych ludzi ksztattowana jest nie tylko przez cechy
indywidualne, lecz takze przez rédznorodne czynniki zewnetrzne, wynikajace
zZ otoczenia spotecznego, rodzinnego, edukacyjnego i zawodowego. To wiasnie one
mogg wspierac proces uczenia sie poprzez dostarczanie inspiracji, wsparcia czy
odpowiednich warunkdéw, badz tez go ostabiaé, generujac presje, rozproszenie lub
brak sprzyjajacej atmosfery. Dlatego tez poszukiwano precyzyjnych odpowiedzi na
pytania, w jaki sposdb Srodowisko oddziatuje na postawy mtodych ludzi wobec
edukadji i jakie mechanizmy wzmacniajg badz ograniczajg ich motywacje do
zdobywania wiedzy.

Z odpowiedzi mtodych os6b wynika, ze w procesie edukacyjnym kluczowg role
odgrywa wsparcie rodziny, ktére obejmuje zaréwno pomoc w codziennych
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obowigzkach, jak i motywacje emocjonalng. Dla wielu miodych osob to wtasnie bliscy
stanowig najwazniejsze zaplecze, pozwalajgc im tgczy¢ nauke z innymi sferami zycia.

R1PB: ,Najwieksze znaczenie w moim procesie edukacyjnym ma wsparcie rodziny,
szczegolnie w codziennych obowigzkach. Pomoc bliskich — na przyktad w opiece nad
dzieckiem — pozwala mi wygospodarowac czas na nauke i skupi¢ sie na zadaniach”.

R6PB: , Najwieksze wsparcie otrzymuje od rodziny, ktdra zawsze daje mi poczucie,
Ze we mnie wierzy i jest ze mnie dumna”.

R4PL: ,,W procesie edukacyjnym najbardziej pomagaty mi rozmowy z mamg
w chwilach, kiedy nie wierzytam w siebie”.

Istotne znaczenie ma takze wsparcie emocjonalne w postaci stow otuchy
i motywacji, ktére wzmacnia pewnos$¢ siebie i wytrwatosé.

R1PS: ,Gtéwnym wsparciem w nauce byty dobre i motywujgce stowa ze strony
rodziny, ktére podnosity na duchu”.

R2Pt.: ,Przede wszystkim zrozumienie, ze problem, ktory przezywam, mimo ze dla
kogo$ moze wydawac sie bfahostka, dla mnie jest twardym orzechem do zgryzienia.
Wazny jest rowniez aspekt pomocy w chwilach zwatpien, czy nawet takie
przyziemne, podanie obiadu, gdy nie mam czasu”.

Kolejnym czynnikiem wspierajgcym nauke jest rola nauczycieli
i wykladowcow, ktorzy poprzez zaangazowanie, jasne wskazéwki i indywidualne
podejscie potrafig inspirowa¢ mtodych ludzi do dalszego rozwoju.

R1PL: ,Wsparcie ze strony nauczycieli bardzo mnie buduje, zwlaszcza gdy widze, jak
szczerze angazujg sie, chcg mi pomdc i kiedy widac, ze nie jestem im obojetna”.
R8PB: ,,Na pewno duzg role odegrata motywacja ze strony kadry nauczajgcej, ktora
zachecata mnie do osiggania celdw i ciggtego rozwoju”.

R5PS: ,Mysle, ze to jest jasne okreslenie czego np. oczekuje prowadzacy od nas.
Takie najprostsze postawienie, ze mamy na nastepny dzien nauczyc sie jak skfada sie
zapalnik... Jasne okreslenie celu”.

Duzg role odgrywa rowniez wsparcie rowiesnikow i znajomych, szczegolnie
we wspdlnej nauce, wymianie doswiadczen i wzajemnym motywowaniu sie.

R3PB: ,Wydaje mi sie, ze jednym z najlepszych takich wsparcia byto wsérdd
znajomych i to dotyczyto momentdw, w ktdrych wszyscy uczylismy sie tego samego
i bylo widac, ze kazdy stara sie i to tez pozwalato mi zdobywa¢ dodatkowa
motywacje”.

R2PS: ,W procesie edukacyjnym najwieksze wsparcie odczuwatam ze strony
przyjaciot, znajomych. Dzieki nim poznawanie nowych tematdw jest fatwiejsze”.
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R3PL: ,, Tak naprawde najbardziej pomagaty mi rozmowy z moimi bliskimi
i znajomymi, czesto spotykatam na drodze ambitne osoby, ktére swoim dziataniem
mnie motywowaty”.

W wypowiedziach pojawia sie réwniez pozytywny wptyw srodowiska
zawodowego i instytucjonalnego, gdzie praca i uczelnia oferujg realne wsparcie
W rozwoju.

R5PL: ,Mam duze poparcie z pracy na samorozwoj. Nikt mnie nie ogranicza. Mam
petng mozliwos¢ do wyboru, nawet kierunku ksztatcenia. (...) Moge liczy¢ na pomoc
wspotpracownikow, a takze na otwartos¢ uczelni — wyktadowcy zawsze chetnie
udzielajg odpowiedzi”.

R6PL: ,Mysle, ze przede wszystkim znajomi ze studidow najwieksze wsparcie mogg mi
przekazac, tez takie dgzenie, pokazanie, doswiadczenie zawodowe, takze mysle, ze
tutaj bym szukata i tez oczywiscie w prowadzacych, ktorzy rowniez majg bardzo
dobrg orientacje w branzy”.

Nalezy podkresli¢, iz w wypowiedziach respondentdéw powtarzajg sie trzy zrédia
zewnetrznej motywacji: rodzina, zapewniajgca wsparcie emocjonalne i praktyczne;
nauczyciele i wyktadowcy, ktorzy dzieki zaangazowaniu i klarownym wymaganiom
utatwiajg nauke; oraz réwiesnicy i znajomi, wspierajacy poprzez wspolng nauke,
motywacje i inspiracje do dziatania. Dla cze$ci mtodych ludzi znaczenie ma takze
otoczenie zawodowe i instytucjonalne, ktdre nie tylko nie ogranicza, ale wrecz
wspiera dalszy rozwoj.

Kolejne pytanie skierowane do respondentdéw dotyczyto presji i oczekiwan ze
strony otoczenia, ktdre mogq dziata¢ w sposdb odwrotny do wsparcia i stawac sie
czynnikiem demotywujgcym do nauki. Badani zostali poproszeni o wskazanie sytuacji,
w ktorych nacisk ze strony rodziny, znajomych czy nauczycieli powodowat
zniechecenie, obnizenie motywacji lub poczucie presji, zamiast mobilizowa¢ do
dziatania.

Warto pokresli¢, iz czeS¢ mtodych osob nie doswiadcza presji ani
demotywujacych oczekiwan ze strony otoczenia. Wyraznie wyartykutowata,
ze zar6bwno rodzina, jak i znajomi czy nauczyciele szanujg ich wybory i wspierajg
w decyzjach edukacyjnych.

R1PB: ,Nie, nie spotykam sie z presjg ani z demotywujgcymi oczekiwaniami ze strony
otoczenia. Rodzina, znajomi i inne bliskie osoby szanujg moje decyzje dotyczace
nauki i wspierajg mnie w wyborach, ktdre podejmuje”.

R1PS: ,Nie”".

R2PB: ,Nigdy nie odczuwatam wyraznej presji ani oczekiwan ze strony otoczenia”.

Jednak dla czesci badanych presja stanowi istotne obcigzenie. Wérdd czynnikéw
demotywujgcych wskazywana jest przede wszystkim presja zwigzana
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z oczekiwaniami rodziny i otoczenia wobec osiggnie¢ edukacyjnych
i zawodowych.

R1PL: ,Tak, czasem odczuwam presje, zwtaszcza ze strony otoczenia, ktdre zaktada,
ze w tym wieku powinniSmy miec juz wtasne mieszkania, biznesy i wszystko
poukfadane. Takie oczekiwania potrafig by¢ tak wysokie, ze zamiast motywowac,
zaczynajg przyttaczac”.

R2Pt: ,Majac mame nauczycielke w szkole podstawowej, do ktorej uczeszczatam,
oczekiwania otoczenia byty ogromne”.

R4PB: ,W przesztosci owszem, odczuwatam presje ze strony rodziny, ze powinnam
sie uczyc¢ tak dobrze albo i lepiej niz moja siostra, co teraz widze jako stabo
skuteczny sposdb motywacji”.

R6PB: ,Zdarza mi sie odczuwac presje ze strony otoczenia, zwlaszcza rodziny, ktdra
choc¢ okazuje mi wsparcie, ma wobec mnie wysokie oczekiwania. Czuje, ze liczg na
moje osiggniecia i sukcesy, co z jednej strony motywuje, ale z drugiej bywa
przyttaczajace”.

R4PL: ,Tak, w szczegdlnosci presja ze strony rodziny, gdzie uwaza sie, ze od razu
po ukonczonych studiach obejmuje sie wysokie stanowiska w pracy”.

Respondenci podkreslali takze, ze wysokie wymagania nauczycieli bywaja
zrodtem zniechecenia do nauki, zwtaszcza gdy kazdy z nich uznaje swoj przedmiot za
najwazniejszy.

R2PS: ,Presja wynikajgca z nadmiaru materiatu i oczekiwaniami wzgledem uzyskania
najwyzszych wynikdw dziata demotywujgco. Najczesciej wynika to ze strony
nauczycieli”.

R4PL: ,Presja od strony nauczycieli, ktdrzy czesto uwazajg, ze ich przedmiot jest
najwazniejszy w przysztej karierze”.

Czes¢ mtodych osob do$wiadczyta réwniez presji w zakresie wyboru
kierunku studiow i sciezki zawodowej, co ograniczato ich swobode
w podejmowaniu decyzji.

R7PB: ,Spotkatem sie z pewnego rodzaju presjg, np. zeby wybraé ‘praktyczny’
kierunek studidw, ktdry da pewng prace i zapewni lepszg przysztos¢. To troche
odbierato mi to radosS¢ z uczenia sie innych rzeczy, ktére mnie interesowaty”.

R3PS: ,Tak, przyjaciele czesto mdwig, ze studiowany kierunek nie przyda mi sie
W zyciu i nie bede pracowac zgodnie z wyksztatceniem”.

Warto zauwazy¢, ze kilkoro badanych podkreslito, iz gtdwng presje naktadaja
na siebie sami, chcac sprosta¢ wtasnym wymaganiom i unikng¢ bteddéw.
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R3PL: ,Mysle, Zze jedyng presje naktadatam sobie sama. Nie czutam Zadnej innej
presji ze strony innych oséb”.

R8PB: ,Jedyng presja, jakiej doSwiadczytam, byta ta, ktdrg sama na siebie
natozytam”.

R5PS: ,Mysle, ze to nie ma az takiej presji, to wiasnie bardziej sie presje samemu
robi. Bo sie chce jak najlepiej to zrobi¢ i od razu sie widzi wszystko w czarnych
scenariuszach”.

R5PL: ,Nie ma takiej presji. Ja sobie raczej sama narzucam jakis wysoki poziom,
a z zewnatrz nie”.

Jednoczesnie pojawiajg sie wypowiedzi wskazujgce, ze niektore sSrodowiska
edukacyjne i rodzinne charakteryzuja sie brakiem naciskow i petng
akceptacjg wyboréw mtodych osdb.

R6PS: ,Nie, no na cate szczescie ja akurat jakby dziatatem w takim $rodowisku, ktére
nie stawiato mi zadnych oczekiwan. To byta tylko i wytgcznie moja dobrowolna wola,
a oni mnie po prostu w tym wszystkim jak najlepiej wspierali”.

R6PL: ,Mysle, ze nie, ze jesli chodzi o nauke, to podchodze do tematu w ten sposdb,
ze chce wiecej i wiecej, ze zadng naukg nie pogardze”.

Z badan wynika, ze cze$¢ mtodych ludzi nie doswiadcza presji otoczenia
i podkresla wspierajacy charakter Srodowiska, jednak znaczaca grupa wskazuje na
nadmierne oczekiwania rodziny, presje nauczycieli czy opinie znajomych, ktdére moga
dziata¢ demotywujgco. W wielu przypadkach respondenci zwracali tez uwage, ze
najbardziej wymagajgcym krytykiem sg oni sami, gdyz to wiasnie samoocena
i wewnetrzne oczekiwania stajg sie zrédtem najwiekszej presiji.

Pigte pytanie skierowane do respondentéw koncentrowato sie na aspektach
systemu edukacji, ktére mogg wspierac i pobudza¢ motywacje do nauki. Badani
zostali poproszeni o wskazanie elementdw, takich jak nowoczesne technologie,
dostep do certyfikatow i dodatkowych kwalifikacji, system stypendialny czy inne
rozwigzania organizacyjne i programowe, ktore pozytywnie wptywajg na ich che¢ do
uczenia sie.

Najczesciej wskazywanym czynnikiem sg stypendia naukowe. Mtodzi ludzie
podkreslajg, ze stanowig one nie tylko nagrode za dotychczasowy wysitek, ale tez
realng pomoc finansowg, ktdra umozliwia dalszy rozwdj i odcigza domowy budzet.

R1PS: ,Gtdwnym aspektem wplywajgcym na mojg motywacje do nauki byty
stypendia za osiggniecia w nauce”.

R2PB: ,Z mojej perspektywy najbardziej motywujacym czynnikiem w nauce sg
stypendia naukowe”.
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R6PB: ,Szczegdlnie mobilizujg mnie stypendia oferowane przez uczelnie, s one nie
tylko formg nagrody za wysitek, ale tez zachetg do utrzymania wysokiego poziomu
nauki”.

R5PL: ,,Powiem szczerze, to juz drugi raz z roku, drugi raz pod rzad mam stypendium
naukowe i to jest dobry dodatek, motywujacy”.

Drugim silnym motywatorem sg certyfikaty i dodatkowe kwalifikacje, ktore
majg bezposrednie przetozenie na mozliwosci zawodowe. Respondenci podkreslaja,
ze dokumentowanie nabytych umiejetnosci daje poczucie realnych efektdw nauki
i zwieksza szanse na rynku pracy.

R1PS: , Dodatkowym czynnikiem sg rowniez certyfikaty, ktére potwierdzajg zdobyte
przeze mnie umiejetnosci”.

R3PL: ,Certyfikaty tez odgrywaty znaczaca role, poniewaz dzieki nim mozna byto
wzbogacac swoje CV, przez co zwiekszatam swoje mozliwosci na rynku pracy”.

R7PB: ,Certyfikaty natomiast mogg przydac sie w Srodowisku pracy”.

R5PS: ,Jest tez mozliwos¢ zdobywania jakichs dodatkowych certyfikatow w szkole.
(...) A firmy na pewno szukajg 0s6b, ktdre juz maja jakies doswiadczenie i to ten
certyfikat jest tez bardzo, mysle, przydatny w poszukiwaniu pracy”.

Duze znaczenie dla respondentdw majg réwniez nowoczesne technologie
stosowane w procesie ksztatcenia. Badani podkreslajg, ze dostep do platform e-
learningowych, aplikacji edukacyjnych czy nowoczesnych programéw komputerowych
zwieksza atrakcyjnos¢ nauki i pozwala na elastyczne dopasowanie tempa do
indywidualnych potrzeb.

R1PB: ,Jednym z aspektdw systemu edukacji, ktory najbardziej wspiera mojg chec
do uczenia sie, jest dostep do nowoczesnych technologii — mozliwos¢ korzystania
z platform e-learningowych, materiatéw online czy aplikacji edukacyjnych znacznie
utatwia nauke”.

R1PL: ,Najbardziej motywujg mnie nowoczesne technologie i szybki postep, jaki
dzieki nim obserwujemy”.

R3PB: ,Najbardziej to tylko dostep do nowoczesnych technologii, a nawet jezeli nie
do nowoczesnych, to dostep i mozliwosci do takich miejsc osdb, sprzetu czy
oprogramowan, z ktorymi nie bede mégt mie¢ stycznosci poza uczelnia”.

R2PS: ,To, co wspiera w checi nauki to nowe i bardziej inteligentne technologie,
z ktérymi mam stycznos$¢ na uczelni, przestarzate programy nie sg zachecajgce
do nauki”.

W czesci wypowiedzi pojawia sie rowniez znaczenie konkurséw, kursow
i konferencji naukowych, ktére dajg mozliwos¢ zdobywania praktycznych
umiejetnosci, wymiany do$wiadczen i rozwijania zainteresowan.
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R6PB: , Duze znaczenie majg dla mnie rdwniez konkursy i inicjatywy, w ktorych
mozna zdoby¢ certyfikaty, traktuje je jako szanse na rozwdj praktycznych
umiejetnosci i budowanie swojego CV juz na etapie studiéw”.

R4PL: ,Najbardziej pobudzajg mnie stypendia oraz mozliwos$¢ uczestniczenia
w kursach, konferencjach, konkursach”.

R5PL: ,Miatyésmy mozliwos¢ zdobycia kilku certyfikatdw na uczelni i miedzy innymi to
byt certyfikat zwigzany z programowaniem. (...) Oprdcz tego wiemy, ze sg jakies$
strony internetowe, taki zespdt z kursami, dokfadnie. I tam tez mozna zdobywac te
certyfikaty. Jest to niebywale ciekawe i rozwijajgce”.

Niektdrzy respondenci sygnalizowali ponadto znaczenie postawy nauczycieli
i relacji akademickich. Ich zdaniem podejscie kadry dydaktycznej, otwartos¢ na
dialog i partnerskie traktowanie studentéw sg czynnikami, ktdre zwiekszajq
motywacje do nauki.

R4PB: ,To co jest dla mnie najbardziej istotne w systemie edukacji to nauczyciele
i ich podejscie do studenta. (...) Uwazam, ze wyktadowca, ktory wktada w swojg
prace serce i jest dla studentdw, a nie dla przedmiotu to coraz rzadziej spotykana
obecnie postac, ktorej mi brakuje”.

Z wypowiedzi badanych mtodych osob wyraznie wyfaniajg sie trzy kluczowe
obszary systemu edukacji, ktére pobudzajg motywacje do nauki: stypendia,
certyfikaty i nowoczesne technologie. Uzupetniajg je takze inne elementy, takie jak
kursy, konkursy, konferencje czy zaangazowanie nauczycieli. Wspolnym
mianownikiem tych czynnikéw jest ich praktyczne przetozenie na rozwoj osobisty
i zawodowy, a takze poczucie, ze wysitek wtozony w edukacje zostaje doceniony
i nagradzany.

Ostatnie pytanie w tej czesci wywiadu dotyczyto czynnikdw systemowych, ktore
zamiast wspiera¢, mogg ogranicza¢ motywacje do nauki. Respondenci zostali
poproszeni o wskazanie elementéw zwigzanych z organizacjg ksztatcenia, takich jak
forma zaje¢, metody oceniania, sposdb prowadzenia wyktadéw czy podejscie
nauczycieli, ktére zniechecajg ich do aktywnego udziatu w procesie edukacyjnym.
Najczesciej wskazywanym aspektem sg sztywne i mato angazujace formy zajec,
zwiaszcza te oparte wytacznie na wyktadach i przekazywaniu suchej teorii. Brak
interakcji oraz praktycznego zastosowania omawianych tresci sprawia, ze mtodzi
ludzie tracg zainteresowanie i che¢ do aktywnego uczestniczenia w procesie
edukacyjnym.

R1PB: ,Jednym z aspektdw systemu edukaciji, ktéry ogranicza mojg che¢ do uczenia
sie, jest sztywna forma zaje¢ — zwtaszcza wtedy, gdy sg one prowadzone w sposob
mato angazujacy, oparty gtdwnie na wyktadzie bez interakcji”.

R2PB: ,Mojg motywacje do nauki najbardziej ograniczajg monotonne wyktady,
nadmiar suchej teorii oraz brak praktycznego odniesienia do omawianych tresci”.
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R1Pt: ,Najbardziej zniecheca mnie sztywna forma zaje¢, multum teorii, nie praktyki”.

R5PB: ,,Demotywujgce sg przestarzate metody nauczania i oceny, ktdre nie
odzwierciedlajg rzeczywistych umiejetnosci. Réwniez zajecia prowadzone w formie
wyktaddw sg zniechecajgce”.

Drugim waznym ograniczeniem sg metody oceniania, ktore czesto nie oddaja
faktycznych umiejetnosci studentdw i zamiast wspiera¢, wywotujg stres oraz
demotywacje. Respondenci zwracajg uwage, iz zbyt sztampowe testy, nadmierne
progi zaliczeniowe czy brak zrdznicowania ocen w pracy grupowej prowadzg do
poczucia niesprawiedliwosci i obnizajg sensownos$¢ nauki.

R2PS: ,Najbardziej ograniczajgce sg testy z wiedzy teoretycznej. Praktyczne zadania
sq mozliwe do realizacji oraz wiadomo czego sie spodziewac, (...) testy sa
niespodziewane i bardzo stresujgce”.

R8PB: ,Chyba najmniej skuteczne sg testy jednokrotnego wyboru, ktdre nie zawsze
oddajg peten zakres zdobytych umiejetnosci. Podobnie jest z projektami grupowymi,
gdzie czesto zdarza sie, ze jedna lub dwie osoby wykonujg wiekszo$¢ pracy,

a wszyscy cztonkowie zespotu otrzymujg takg samg ocene”.

R3PS: ,Metody oceniania najbardziej ograniczajg motywacje, poniewaz wiedzac, ile
wysitku wtozytam w nauke, poprzez dostanie niskiej oceny nie widze sensu, dla
ktorego miatabym uczy¢ sie jeszcze bardziej efektywnie”.

R5PS: ,Mysle, ze ocenianie. (...) Na przykfad progi czasami mogg by¢ za wysokie i tez
pytan moze by¢ za duzo”.

Kolejng kategorig sg przedmioty oderwane od praktyki zawodowej, ktore
zdaniem studentéw nie wnoszg wartosci dodanej i sg traktowane jako strata czasu.

R3PL: , Ograniczajgce byly zajecia, na ktdrych niewiele sie uczytam. Niestety sg
przedmioty, ktdre nie wnoszg wartosci dodanej. Swiadomosc¢ tego, ze nie bedzie mi
to potrzebne w realnej pracy zawodowej zniechecato mnie do nauki”.

R6PS: , To sg wiasnie niektdre takie przedmioty, ktdre uwazam, Ze sg po prostu
czasami niepotrzebne, (...) nauka tylko i wyfgcznie po to, zeby zapamietac i zaraz
zapomnie¢, a nie po to, zeby to zostato w gtowie i faktycznie do czegos sie przydato,
to jest to, co najbardziej demotywuje”.

Respondenci mocno akcentowali role postawy nauczycieli, wskazujac,
ze traktowanie studentéw z gory lub prowadzenie zaje¢ w formie monologu bez
miejsca na interakcje obniza che¢ do nauki.

R4PB: ,Najbardziej ograniczajg mnie sztywne zasady i bardzo ustrukturyzowane
podejscie do prowadzenia zaje¢. Traktowanie studentéw z gory réwniez nie sprzyja
motywacji”.
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R4Pt.: ,Najbardziej moje checi do nauki ogranicza forma prowadzonych zajec.
W przypadku ¢éwiczen, ktdre sg prowadzone jak wyktad lub monolog wyktadowcy”.

R6PL: ,Mysle, ze wyktady, jesli s3 one nieangazujgce, bo przekazujac teorie,
uwazam, ze dobrze jest sie konfrontowac z osobami, ktérym sie przekazuje, tak, aby
mogty one uczestniczy¢ realnie w tym wyktadzie”.

Warto jednak zaznaczy¢, ze nie wszyscy badani postrzegajg system edukacji
w sposob pejoratywny. Pojedyncze osoby uznaty, ze formy zajec i sposoby oceniania
im odpowiadajq i nie stanowig bariery w nauce.

R6PB: ,Nie zauwazytam, aby jakiekolwiek aspekty ograniczaty mojg che¢ do nauki.
Forma zajec i metody oceniania odpowiadajg mi i dobrze wspierajg moje
zaangazowanie”.

R5PL: ,Metody oceniania na zadnych zajeciach nie ograniczaja. (...) Wyktadowcy sa
niebywale wyrozumiali i oceniajg po prostu sprawiedliwie, a jak kto$ jest troszeczke
stabszy, dajg szanse”.

Nalezy podkresli¢, iz w wypowiedziach respondentdw najczesciej powtarzajq sie
trzy grupy czynnikdw ograniczajgcych cheé do uczenia sie: sztywne i teoretyczne
formy zajec, niesprawiedliwe lub nieadekwatne metody oceniania oraz oderwanie
tresci od praktyki zawodowej. Waznym aspektem jest takze sposéb prowadzenia
zaje¢ przez nauczycieli. Brak zaangazowania i interakcji bywa czynnikiem silnie
demotywujgcym. Mimo tych krytycznych uwag czes¢ badanych podkresla, ze ich
doswiadczenia sg pozytywne, a system oceniania i formy zajec spetniajg ich
oczekiwania.

Zestawiajgc wypowiedzi respondentdw z trzech podregiondéw wojewddztwa
podlaskiego, mozna zauwazy¢ zarowno podobienstwa, jak i réznice. W podregionie
biatostockim respondenci szczegdlnie akcentujg znaczenie rodziny i znajomych jako
gtdéwnego zrodta wsparcia w procesie edukacyjnym. Podkreslajg zaréwno pomoc
emocjonalng i praktyczng (np. w codziennych obowigzkach), jak i wspdlng nauke
z rowiesnikami, ktéra zwieksza motywacje. Wazng role odgrywajg réwniez
nauczyciele i wyktadowcy, ktorych zaangazowanie potrafi inspirowac. W zakresie
aspektéw systemu edukacji respondenci z tego regionu najczesciej wskazujg
stypendia i certyfikaty jako czynniki motywujace, a takze dostep do nowoczesnych
technologii. Jesli chodzi o bariery, to dominujg skargi na przestarzate metody
nauczania, nadmiar teorii oraz niesprawiedliwe metody oceniania, zwtaszcza
w przypadku prac grupowych. Pojawia sie réwniez poczucie presji ze strony rodziny,
zwigzane z wysokimi oczekiwaniami wobec osiggnie¢ edukacyjnych, cho¢ niektdrzy
badani podkreslajg, ze ich otoczenie jest wspierajgce i nie naktada dodatkowych
obcigzen.

W podregionie tomzyniskim mtodzi ludzie ktadg duzy nacisk na wsparcie rodziny
i nauczycieli, ktére ma dla nich ogromne znaczenie emocjonalne i praktyczne.
Wypowiedzi pokazujg, ze szczegdlnie wazne sg rozmowy i motywujgce podejscie
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bliskich, a takze indywidualne zaangazowanie wyktadowcéw. Wsréd czynnikow
systemowych najwieksze znaczenie majg stypendia, ktore nie tylko wspierajg
finansowo, ale tez stanowig forme docenienia wysitku. Rownie istotne sg certyfikaty
oraz mozliwos¢ udziatu w konferencjach i kursach, ktére zwiekszajg atrakcyjnosc
nauki i realnie przektadajg sie na przysztos¢ zawodowa. Jako bariery najczesciej
wskazywane sg sztywne, teoretyczne formy zajec oraz brak praktycznego
zastosowania wiedzy, a takze presja ze strony rodziny i nauczycieli, np. oczekiwanie
szybkiego sukcesu zawodowego lub nadmierne wymagania dotyczace
poszczegolnych przedmiotdw. Warto zauwazy¢, ze w tym podregionie czesciej niz
w innych pojawia sie refleksja o0 samodzielnie naktadanej pres;ji, co sugeruje wiekszg
wewnetrzng odpowiedzialnos$¢ za edukacje.

W podregionie suwalskim respondenci rowniez podkreslajg wage wsparcia
rodziny, przyjaciot i nauczycieli, jednak w ich wypowiedziach mocniej akcentowany
jest aspekt wspodlnej nauki i wzajemnego motywowania sie w grupie. Wyraznie widac
tez znaczenie jasnych wymagan ze strony nauczycieli, ktére pozwalajg lepiej
zrozumiecC cele i skuteczniej sie przygotowac. Wsrdd czynnikdw motywujgcych
w systemie edukacji na pierwszym planie pojawiajg sie stypendia oraz mozliwos¢
zdobywania certyfikatéw, szczegdlnie tych przydatnych na rynku pracy (np. obstuga
programow specjalistycznych). Z kolei wsrdd ograniczen dominujg krytyczne opinie
na temat testdéw i nadmiaru teorii, a takze przedmiotéw, ktdre zdaniem studentdw,
nie majg praktycznego znaczenia. W odniesieniu do presji otoczenia, mtodzi ludzie
czasami podwazajg sens wybranego kierunku studidw czy perspektywy zawodowe,
co bywa demotywujace.

3.3. Czynniki wewnetrzne sprzyjajace i ograniczajgce motywacje do pracy

Motywacja do pracy, podobnie jak w przypadku edukacji, ksztattowana jest nie
tylko przez warunki zewnetrzne, ale takze przez indywidualne cechy i przekonania
jednostki. To wtasnie one w duzej mierze decydujg o tym, w jaki sposdb mtodzi
ludzie podchodza do obowigzkdw zawodowych, jakie cele sobie stawiajg oraz jak
radzg sobie z pojawiajgcymi sie trudnosciami. Do najczesciej wskazywanych
czynnikdw wewnetrznych nalezg m.in. ambicja, potrzeba samorealizacji,
odpowiedzialno$¢, wytrwatosé, a takze wiara we wtasne mozliwosci i poczucie sensu
wykonywanej pracy. Z drugiej strony motywacje mogg ograniczac cechy takie jak lek
przed porazka, brak pewnosci siebie, niska odpornos$¢ na stres czy trudnosci
W organizacji pracy. Analiza wypowiedzi respondentdw pozwala uchwyci¢, w jaki
sposob ich osobiste cechy i przekonania wspierajg badz ostabiajg zaangazowanie
w zycie zawodowe.

Skupiono sie na osobistych cechach i przekonaniach, ktére pozytywnie wptywajag
na motywacje zawodowg miodych ludzi. Respondenci zostali poproszeni 0 wskazanie
tych elementéw, ktdre sprawiajg, ze praca staje sie dla nich zrédtem satysfakcji,
poczucia sensu i dgzenia do dalszego rozwoju.
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W obszarze czynnikdw wewnetrznych sprzyjajacych motywacji zawodowej
kluczowa role odgrywaja trzy grupy cech i przekonan: potrzeba niezaleznosci
finansowej, satysfakcja z osiggniec i dobrze wykonanej pracy oraz ambicja
i che¢ rozwoju.

Najczesciej powtarzanym motywem byta niezaleznos¢ finansowa, ktéra dla
mtodych osdb stanowi podstawe poczucia bezpieczenstwa i kontroli nad wiasnym
zyciem. Respondenci podkreslali, ze stabilno$¢ materialna daje im pewnosc siebie
i stanowi jeden z gtdéwnych motoréw aktywnosci zawodowej.

R1PB: ,,Moja motywacja zawodowa wynika przede wszystkim z potrzeby
niezaleznosci finansowej oraz satysfakcji z osiggniec¢. Chciatabym osiggnac stabilnos¢
finansowg, co pozwala mi poczuc sie pewnie i zrealizowac wiasne cele zyciowe”.

R3PB: ,Duzg motywacjg zawodowg jest po prostu zwiekszenie zarobkow,
niezaleznosc¢ finansowa i wszelkie takie materialne aspekty tej pracy”.

R5PB: ,Motywuje mnie potrzeba niezaleznosci finansowej i satysfakcja z osigganych
wynikow”.

R7PB: ,Motywuje mnie tez niezalezno$¢ finansowa i Swiadomos¢, ze moge sam sie
utrzymac”.

R1PS: ,Giéwng cechg wptywajgcg na motywacje zawodowg jest niezaleznos¢
finansowa oraz mozliwo$¢ osiggniecia zatozonych celow”.

R4PS: ,Wazna jest dla mnie tez niezalezno$¢ finansowa i poczucie, ze to co robie, ma
sens”.

R1PL: ,DuZze znaczenie ma tez dla mnie niezalezno$¢ finansowa, bo daje poczucie
kontroli nad wtasnym zyciem”.

R4PL: ,Przede wszystkim potrzeba niezaleznosci finansowej, ale réwniez satysfakcja
z osiggniec”.

R6PL: ,Przede wszystkim niezalezno$¢ finansowa. Jako osoba mtoda cenie jg sobie
bardzo mocno...".

Drugim istotnym czynnikiem jest satysfakcja z osiggniec i dobrze
wykonanej pracy, ktdéra daje poczucie sensu i napedza do dalszego wysitku. Dla
wielu badanych Swiadomos¢, ze ich praca przynosi efekty i jest doceniana, stanowi
wazniejsze zrédto motywacji niz sama wysoko$¢ zarobkow.

R2PB: ,Najwazniejszym czynnikiem pozytywnie wptywajgcym na mojg motywacje
zawodowg jest wewnetrzna satysfakcja i rados¢ ptyngca z wykonywanej pracy”.

R6PB: ,Na mojg motywacje zawodowg pozytywnie wptywa satysfakcja z osigganych
celéw, ktéra daje mi poczucie spetnienia i napedza do dalszej pracy”.

R4PS: ,,Na mojg motywacje zawodowg pozytywnie wptywajg ambicja, potrzeba
rozwoju oraz satysfakcja z dobrze wykonanej pracy”.
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Wypowiedzi respondentéw wskazujg takze na silne znaczenie ambicji i checi
rozwoju. Mtodzi ludzie traktujg prace jako przestrzen do samorealizacji, zdobywania
nowych do$wiadczen i udowadniania wtasnych mozliwosci.

R1Pt: ,Motywuje mnie przede wszystkim ambicja i rado$¢ z osiggnietych celow.
Fajnie widzie¢, ze moja praca przynosi efekty”.

R3PL: ,Dodatabym jeszcze che¢ udowodnienia samej sobie, ze moge zrobic¢ wielkie
rzeczy, jesli tylko bede wystarczajgco zdeterminowana i zmotywowana”.

R5PS: ,,Z osobistych cech, to mysle, Ze to jest ambicja, ze chciatbym jak najdalej
dojs¢ w swojej pracy i jak najwyzej sie wspinac po tych szczeblach zawodowych”.

Niektorzy badani podkreslali rdwniez poczucie misji i sensu pracy, wskazujac,
ze wieksze znaczenie ma dla nich warto$¢ podejmowanych dziatan niz korzysci
materialne.

R3PB: ,Bardzo czesto zdarzato mi sie to, ze motywowaty mnie do pracy nie to, ile
zarobie, a bardziej to, co bede w stanie zrobic. (...) bardziej tym, ze to, co robie ma
taki wiekszy sens w tym wszystkim”.

R2Pt.: ,Chciatabym, by to co robie sprawiato rados¢ innym. Uwielbiam czu¢
satysfakcje z tego, co robie, nawet jesli byto to przeptacone np. nieprzespang nocg”.

Czes¢ wypowiedzi pokazata réwniez Swiadomos¢ wyzwan zwigzanych
z samodyscypling czy tatwoscig rozpraszania sie, ktére mogg utrudnia¢ petne
wykorzystanie swojego potencjatu zawodowego, ale nie zmieniajg faktu, ze gtdéwnym
zrodtem motywacji pozostaje dgzenie do rozwoju i samorealizacji.

R5PL: ,,Sama siebie potrafie zdemotywowac, poniewaz jezeli ja zajmuije sie jednym
punktem i powinnam iS¢ tylko jedng Sciezka, ale zobacze co$ interesujgcego obok, no
to musze sie zapoznac z tym obok i zbaczam z kursu. (...) Musze sie pilnowaé, zeby
wykonywac wszystko w terminie odpowiednim i nie zbaczac z kursu”.

Motywacja zawodowa mitodych ludzi opiera sie przede wszystkim na checi
uzyskania niezaleznosci finansowej, satysfakcji z osigganych efektéw oraz ambicji
i potrzebie rozwoju. W tle pojawia sie takze poczucie misji i sensu pracy, ktore dla
czesci respondentéw stanowi réwnie wazne zrédto zaangazowania.

Kolejne pytanie koncentrowato sie na barierach wewnetrznych, ktére moga
ostabia¢ motywacje i zaangazowanie w pracy zawodowej. Najczesciej wskazywanym
czynnikiem byt lek przed porazka, ktéry obniza pewnos¢ siebie i zniecheca do
podejmowania nowych wyzwan.

R5PB: ,Zniecheca mnie obawa przed porazka. Czesto nie podejmuje sie jakiegos
zadania w obawie przed byciem niewystarczajgcym do danego zadania”.

R6PB: ,Najczesciej jest to lek przed porazka, ktéry powoduje, ze czasami watpie
w swoje mozliwosci i obawiam sie, czy sprostam wymaganiom”.
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R4PL: ,Uwazam, ze lek przed porazka zmniejszajg mojg motywacje. Bojac sie,
Ze zrobie cos Zle nie prébuje wykonywac nowych zadan albo robic ich samodzielnie”.

Drugim waznym ograniczeniem byta niepewnos¢ zawodowa, zwigzana
zaréwno z brakiem doswiadczenia, jak i z obawg o stabilnos¢ zatrudnienia. Dla kilku
0sob niepewnos¢ co do przysztosci utrudniata koncentracje na biezgcych zadaniach.

R3PB: ,Zdarzato mi sie, ze moja praca byta gorsza. Jezeli na przyktad zblizat sie
koniec umowy i nie bytem pewien, czy dalej bede mdgt jg realizowad, to wtedy nie
w petni skupiatem sie na tym, co aktualnie robie, a zaczynatem planowac to, co
bedzie dalej”.

R4PB: ,Jedyng wewnetrzng barierg zmniejszajgcg mojg motywacje i zaangazowanie
w prace byfa niepewnos¢ zawodowa, ale wynikata ona raczej z braku pewnosci siebie
w danym zadaniu”.

R4PS: ,Zdarza mi sie odczuwac lek przed porazka, szczegdlnie przy nowych
wyzwaniach lub odpowiedzialnych projektach. Czasem tez niepewno$¢ co do
przyszto$ci w danym miejscu pracy obniza moje zaangazowanie”.

Czes¢ osdb wskazywata takze na brak pewnosci siebie i obawy zwigzane
z oceng wiasnych kompetencji, zwtaszcza w sytuacjach nowych i wymagajacych.

R3PL: ,,Do osobistych barier mogtabym zaliczy¢ chwilowe powatpiewanie we wiasne
umiejetnosci. (...) miatam mysli, Zze nie jestem wystarczajgco madra i zdolna, tak jak
inni”.

R6PS: ,Zdarza sie, ze natrafiam na trudny projekt, ktdrego na poczatku troche sie
obawiam. (...) mogg wystgpic takie wtasnie leki wynikajgce z bycia pracownikiem
stosunkowo nowym, ktéry ma wiedze teoretyczng, ale jeszcze nie do konca
praktyczng”.

R6PL: , Najczesciej jest to wywotywane poprzez mdj brak wiary w siebie, ktory
determinuje mdj wiek. Mam prawo czegos nie wiedzie¢, a ja naktadam na siebie,
Ze juz powinnam to wiedzie¢”.

Niektérzy badani podkreslali takze, ze trudnosci pojawiajg sie w sytuacjach, gdy
praca traci sens lub staje sie monotonna, co prowadzi do poczucia
zniechecenia.

R2PB: ,Moje zaangazowanie i motywacje do pracy ostabia poczucie braku sensu
w wykonywanych obowigzkach oraz niekiedy poczucie stagnacji”.

R1Pkt: ,Odpowiedzi jest bardzo mato, co potrafi zniecheci¢. W weekendy pracuje jako
kelnerka i czasem ludzie naprawde nie zdajg sobie sprawy, jak ciezka jest ta praca —
czesto traktujg nas jak roboty”.
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Warto zauwazy¢, ze pojawiaty sie odpowiedzi o braku powaznych barier
wewnetrznych. Akcentowano natomiast pozytywne nastawienie i konsekwencje
w dziafaniu.

R1PB: ,Nie, nie doswiadczam osobistych barier, ktére zmniejszajg mojg motywacje
i zaangazowanie w prace. (...) Wierze, ze pozytywne nastawienie i dobrze
zorganizowana praca pozwalajg mi skutecznie przezwyciezy¢ wszelkie trudnosci”.

Reasumujac, wsrdd miodych oséb zidentyfikowano przede wszystkim trzy zrédta
barier: lek przed porazka, niepewnos¢ zawodowg oraz brak pewnosci siebie. Bariery
te prowadzg do spadku zaangazowania, unikania wyzwan i obnizenia poczucia
skutecznosci. Jednoczesnie czeS¢ badanych wskazata, ze potrafi radzi¢ sobie
z trudnosciami dzieki pozytywnemu nastawieniu i konsekwencji w dgzeniu do celdw.

Zestawiajgc odpowiedzi respondentdw z wojewddztwa podlaskiego, nalezy
wskazac, ze mtode osoby z podregionu biatostockiego podkreslaty przede wszystkim
znaczenie niezaleznosci finansowej oraz satysfakcji z osigganych efektow. Waznym
motywatorem okazywato sie takze poczucie sensu wykonywanej pracy, mozliwos¢
rozwoju oraz zdobywania nowych doswiadczen. Ambicja i wewnetrzna rado$¢
z osiggnie¢ dawaty im poczucie spetnienia i napedzaty do dalszego dziatania.
Jednoczesnie w tej grupie pojawiaty sie bariery w postaci leku przed porazka, braku
pewnosci siebie w trudniejszych zadaniach oraz niepewnosci zawodowej
(np. zwigzanej z koncem umdw czy stabilnoscig zatrudnienia). Cze$¢ osdb
wskazywata takze na zniechecenie wynikajgce z monotonnego charakteru
obowigzkdw i poczucia braku sensu pracy.

W podregionie tomzynskim motywacja zawodowa byta silnie zwigzana z ambicja,
potrzebg rozwoju oraz satysfakcjg z osiggniec. Istotnym czynnikiem byta rowniez
niezaleznos¢ finansowa, postrzegana jako warunek samodzielnosci i poczucia kontroli
nad wiasnym zyciem. Pojawiata sie takze che¢ udowodnienia sobie wiasnych
mozliwosci i przekonanie, ze praca moze przynosi¢ rado$¢ mimo wysitku.

Jako bariery respondenci wskazywali przede wszystkim chwilowe poczucie braku
kompetencji, zwatpienie we wtasne umiejetnosci, a takze lek przed porazka, ktory
zniechecat do podejmowania nowych zadan. Wypowiedzi pokazywaty rowniez
element niepewnosci zawodowej, charakterystycznej dla oséb z niewielkim
doswiadczeniem zawodowym.

Respondenci z podregionu suwalskiego podkreslali role ambicji, satysfakgji
z dobrze wykonanej pracy oraz silng potrzebe niezaleznosci finansowej, traktowang
jako podstawe stabilizacji i mozliwosci rozwoju. Wskazywali rowniez na znaczenie
poczucia sensu i samorealizacji w wykonywanych obowigzkach.

Jednak w tej grupie bardzo wyraznie zaznaczaty sie bariery w postaci leku przed
porazkg, obaw zwigzanych z odpowiedzialnymi projektami czy nowymi zadaniami
oraz presji poréwnywania sie z innymi. Pojawiaty sie takze przyktady
demotywujgcych opinii ze strony otoczenia, ktére mogty obniza¢ pewnos¢ siebie
i motywacje.
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We wszystkich podregionach kluczowymi motywatorami wewnetrznymi byty:
niezalezno$¢ finansowa, ambicja oraz satysfakcja z osiggnie¢. W podregionie
biatostockim i tomzyriskim mocniej akcentowano aspekt rozwoju i poczucia sensu
pracy, natomiast w podregionie suwalskim duzg role odgrywata potrzeba
samorealizacji i stabilizacji. Jesli chodzi o bariery, we wszystkich obszarach
powtarzaty sie: lek przed porazka, brak pewnosci siebie oraz niepewnos$¢ zawodowa.
Rdznice dotyczyly kilku aspektéw. W podregionie biatostockim silniej zaznaczata sie
frustracja wynikajgca z monotonii i braku sensu pracy, w podregionie fomzynskim
czesciej wskazywano na zwatpienie we wiasne umiejetnosci i doswiadczenie,
natomiast w podregionie suwalskim dominowata presja porownan spotecznych
i obawa przed nowymi wyzwaniami.

3.4. Czynniki zewnetrzne sprzyjajace i ograniczajgce motywacje do pracy

Wiedza na temat czynnikdw zewnetrznych pozwala lepiej zrozumie¢, w jaki
sposdb otoczenie spoteczne i instytucjonalne wptywa na motywacje mtodych ludzi do
podejmowania i rozwijania aktywnosci zawodowej. Wsparcie ze strony rodziny,
znajomych, przetozonych czy wspétpracownikdw, a takze warunki organizacyjne
i mozliwosci rozwoju oferowane przez miejsce pracy, mogg znaczgco wzmacniac
zaangazowanie i che¢ do pracy. Z drugiej strony presja oczekiwan, krytyka, brak
stabilnosci zatrudnienia czy niesprzyjajgce warunki pracy mogg dziatac
demotywujaco i ogranicza¢ gotowos¢ do podejmowania wysitku. W tej czesci
przedstawiono wypowiedzi respondentéw dotyczace wiasnie takich czynnikdw,
zar6éwno wspierajacych, jak i utrudniajacych ich motywacje zawodowa.

Pierwsza kwestia dotyczyta dziatan ze strony pracodawcy, ktdre majg najwieksze
znaczenie dla motywacji mtodych ludzi do pracy. Najczesciej wskazywanym
czynnikiem byto wynagrodzenie, rozumiane zaréwno jako podstawowa pfaca
adekwatna do wysitku, jak i premie czy system nagrdéd za dodatkowe dziatania. Dla
wielu mtodych ludzi to wiasnie stabilnos¢ finansowa stanowi podstawe
zaangazowania i satysfakcji z pracy.

R1PB: ,Dziatania ze strony pracodawcy, ktére najbardziej motywujg mnie do pracy,
to przede wszystkim dobre wynagrodzenie, ktére odzwierciedla moje zaangazowanie
i umiejetnosci. Przejrzyste zasady wynagradzania oraz system premiowy za osigganie
wynikdw stanowig dla mnie istothg motywacje do ciggtego rozwoju zawodowego”.

R3PB: , Najczesciej bedzie to po prostu wynagrodzenie, poniewaz do tego ostatnio sie
sprowadza. Tak, jak w czasie wolnym moge kierowa¢ sie wieloma réznymi
aspektami, to przychodzac do pracy przede wszystkim zalezy mi na tym, zeby zarobié
czy moc sie utrzymac, zeby moc realizowac jakies swoje prywatne cele”.

R5PB: ,,Motywujace sg dla mnie uczciwe wynagrodzenie...”.
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R7PB: ,Motywujg mnie przede wszystkim: adekwatna ptaca/wynagrodzenie, ale
rowniez mozliwosci rozwoju: szkolenia, awanse, jak réwniez system nagrdd za rzeczy
dodatkowe (czesto wykraczajgce poza zakres obowigzkow)”.

R8PB: ,,Chyba gtéwnym czynnikiem byta kwestia wynagrodzenia”.

R3PS: , Wynagrodzenie, dobra atmosfera pracy, jasno okreslone zadania i obowigzki
pracy, niska odpowiedzialno$¢ za podejmowane dziatania”.

Drugim istotnym aspektem jest atmosfera w pracy. Dobre relacje miedzy
wspotpracownikami, wsparcie ze strony przetozonych oraz przyjazne $rodowisko
pracy sprawiaja, ze mtodzi ludzie chetniej angazujg sie w wykonywanie obowigzkdw,
nawet jesli sama praca bywa wymagajaca.

R1PL: ,,Chyba to wtasnie dobra atmosfera motywuje mnie najbardziej. Oczywiscie,
wszyscy mowig o wynagrodzeniu, jest to wazne, ale moim zdaniem najwazniejsze
jest to, zeby pracowac w mitej atmosferze, z ludzmi, ktérzy naprawde chca
wspodtpracowad. Wtedy wszystko idzie tatwiej i jest po prostu Izej psychicznie”.

R4PL: ,Najbardziej motywuje mnie dobra atmosfera w pracy, poniewaz wtedy
odczuwam che¢ pracowania”.

R6PB: ,Najbardziej motywuje mnie dobra atmosfera w pracy oraz pozytywne relacje
ze wspOtpracownikami. Wazna jest dla mnie rowniez mozliwos¢ rozwoju kariery
w firmie, ktéra daje szanse na zdobywanie nowych kompetencji i awans”.

R6PS: ,Kiedy$s myslatem, ze wiasnie to, co najbardziej motywuje do pracy, to jest
przede wszystkim wynagrodzenie, ale pracowatem w jednej z firm, w ktorej
wynagrodzenie byto stabe, ale dodatkowo wtasnie atmosfera tez byta okropna, co
pomimo tego, ze byto to cos co lubitem robi¢, no to niestety atmosfera jaka bylta
wokot tego bardzo demotywowata i zniechecata do dalszej pracy”.

R4PB: ,W moim przypadku, duzym motywatorem do pracy jest dobra atmosfera.
Mysle, ze nawet jezeli praca jest ciezka czy niezbyt interesujgca to gdy osoby wokot
nas zarazajg pozytywngq energig, to nawet ten najgorszy dzien staje sie lepszy”.

Kolejng grupe czynnikéw stanowig mozliwosci rozwoju i awansu.
Respondenci wskazywali, ze dostep do szkolen, mozliwo$¢ nabywania nowych
umiejetnosci i jasno okreslone Sciezki kariery zwiekszajg poczucie sensu pracy
i wptywajg na diugofalowe zaangazowanie.

R2PS: ,Najbardziej motywujg mnie mozliwosci rozwoju i jasna Sciezka awansu.
Wazne jest tez poczucie bycia docenionym, zaréwno przez wynagrodzenie, jak
i konstruktywng informacje zwrotng”.

R4PS: ,Najbardziej motywujg mnie jasne Sciezki rozwoju, dobre wynagrodzenie
i przyjazna atmosfera w zespole”.
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R5PS: , To na pewno mozliwos¢ rozwoju, jak pracodawca daje mozliwos¢ np. nabycia
nowych umiejetnosci, to jest tez motywowanie, bo on widzi, ze kto$ chce i docenia

n”

to".

R6PB: ,,...Wazna jest dla mnie réwniez mozliwos¢ rozwoju kariery w firmie, ktéra daje
szanse na zdobywanie nowych kompetencji i awans”.

W wielu wypowiedziach powtarzat sie rdwniez motyw doceniania pracownika,
zaréwno poprzez premie, nagrody, jak i zauwazanie staran czy dawanie informacji
zwrotnej. Takie podejscie ze strony pracodawcy wzmacnia poczucie wartosci
i zwieksza gotowos¢ do podejmowania nowych wyzwan.

R1PS: ,W pracy motywuje mnie docenienie pracownika w postaci dodatkowej premii
badz awansu”.

R5PS: ,To na pewno mozliwo$¢ rozwoju, jak pracodawca daje mozliwoS¢ np. nabycia
nowych umiejetnosci, to jest tez motywowanie, bo on widzi, ze kto$ chce i docenia
to. No i na pewno jak u nas sg nagrody, to tez to jest jakie$s docenianie formy, ze
ktos sie stara, ze widac, ze chce cos robic”.

Mtodzi respondenci artykutowali, ze dla ich motywacji zawodowej kluczowe s3
trzy elementy: uczciwe i adekwatne wynagrodzenie, dobra atmosfera w pracy oraz
realne mozliwosci rozwoju i awansu. Wskazywali takze na znaczenie otwartej
komunikacji, wsparcia ze strony przetozonych oraz jasnego okre$lania celdw i zadan.

Kolejne pytanie dotyczyto dziatann pracodawcy, ktdre obnizajg motywacje
i zaangazowanie w prace. Istotne okazaty sie brak docenienia i niedostateczne
wsparcie ze strony przetozonych. Mtodzi pracownicy zwracali uwage, ze
ignorowanie ich wktadu, brak konstruktywnej informacji zwrotnej czy przypisywanie
zastug innym osobom prowadzi do frustracji i poczucia niesprawiedliwosci.

R1PL: ,Brak doceniania i ignorowanie mojego wktadu potrafi mocno zniechecié.
Réwniez brak mozliwosci rozwoju, ktory szybko odbiera che¢ do dalszej pracy”.

R2PL: , Podstawowym czynnikiem, ktérego doswiadczytam w pracy byto umniejszanie
moich osiggnie¢ i umiejetnosci. Pracodawca kazdy moj sukces czynit swoim, nie
wspominajac o faktycznym wktadzie w prace. To zdecydowanie zmniejszyto moja
motywacje do pracy”.

Nastepnym silnym zrédtem demotywacji okazaty sie niesprawiedliwe praktyki
i faworyzowanie wybranych pracownikdow, co obniza morale zespotu i poczucie
rownosci.

R6PB: ,,Demotywujace dla mnie jest faworyzowanie niektérych pracownikdw oraz
brak docenienia za wykonang prace. Taka sytuacja obniza morale i wptywa
negatywnie na che¢ do dalszego zaangazowania”.
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R5PS: ,To, tak jak wczesniej powiedziatem, to jest pomijanie np. w niektdrych jak my
to méwimy nagrodach, jak s3 jakie$s wyjazdy, gdzie mozna czegos sie nauczy¢, to na
przykfad sie pomija kogos. Pracodawca daje je osobom, ktore sie nie starajg, no

i majg gdzies tak, za przeproszeniem, no te prace w nosie, mowigc brzydko”.

Czesto wskazywano réwniez na brak wsparcia i niejasng komunikacje, ktore
powodujg dezorientacje i poczucie pozostawienia samemu sobie w trudnych
sytuacjach.

R1PB: ,Tak, brak wsparcia ze strony pracodawcy w sytuacjach problemowych moze
istotnie zmniejszy¢ mojg motywacje i zaangazowanie w prace. Kiedy napotykam
trudnosci, a nie otrzymuje odpowiedniej pomocy ani wskazowek, czuje sie
zniechecona i mniej sktonna do podejmowania dalszych wyzwan”.

R2PS: ,Demotywujg mnie brak przejrzystosci w komunikacji i niedocenianie wysitku

pracownikow. Brak informacji zwrotnej lub ignorowanie inicjatyw obniza moje
zaangazowanie”.

W niektdrych przypadkach mitodzi ludzie podkreslali takze negatywne
doswiadczenia zwigzane z nadmierna kontrolg, nadmiernym obcigzeniem
obowigzkami czy niedotrzymywaniem obietnic przez pracodawce.

R1PS: ,Nadmierna kontrola pracodawcy nad praca, ktdrg sie wykonuje. Dziatanie
powoduje to, ze czuje sie niesamodzielnym pracownikiem”.

R7PB: ,Demotywujgce jest niedotrzymywanie obietnic przez pracodawce, badz nie
trzymanie sie okreslonej Sciezki rozwoju w organizacji, bgdZ stosowanie sie do niej
w ostatnim, mozliwym momencie, np. dotyczacych nagréd/podwyzek, awansow,
badz tez mozliwosci podniesienia kwalifikacji w okreslonym czasie”.

Warto dodaé, ze czes¢ respondentdw (szczegdlnie ci, ktorzy trafili na bardziej
wspierajgce Srodowisko pracy) deklarowata brak powazniejszych doswiadczen tego
typu, co réwniez pokazuje znaczenie kultury organizacyjnej dla motywacji
pracownikow.

R3PL: ,Nie zdarzyto mi sie napotkac jeszcze na takie bariery”.

R5PL: ,Teraz jestem w innym dziale i mam inne kierownictwo nad sobg, wiec mnie
tam nikt nie ogranicza. Jezeli mam tylko potrzebe i che¢, a mam takg zawsze, zrobic¢
cos$ wiecej, wiec moja kierowniczka sie cieszy, daje mi zielone $wiatto i moge robic,
co chce”.

Osoby biorgce udziat w wywiadzie zapytano réwniez o ich opinie na temat
demotywujacych aspektdw Srodowiska pracy. Okazato sie, ze najsilniejszym zrodtem
zniechecenia sg zte relacje miedzyludzkie, tj. konflikty, brak wspotpracy,
rywalizacja czy toksyczna atmosfera w zespole. Mtodzi ludzie podkreslali, ze brak
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wsparcia ze strony wspotpracownikéw, wzajemne pretensje czy brak zaufania
znaczaco utrudniajg efektywng prace i obnizajg poczucie satysfakcji.

R1PB: ,Najbardziej demotywujgcym aspektem Srodowiska pracy sg niezdrowe relacje
ze wspotpracownikami. Konflikty, brak wspdtpracy czy toksyczna atmosfera potrafig
znacznie obnizy¢ mojg motywacje do pracy”.

R1PL: ,Najbardziej demotywujace sg dla mnie zte relacje z wspotpracownikami, kiedy
brakuje wsparcia albo panuje atmosfera rywalizacji zamiast wspdtpracy, trudno czuc
sie komfortowo i cieszyc¢ sie z wykonywanej pracy”.

R5PS: ,Na pewno najbardziej demotywujgce sg relacje ze wspdtpracownikami, bo
jezeli ktos, jak sg zadania postawione i zamiast pracowa¢ druzynowo, ‘olewa’ nas,
a my musimy za niego robi¢, na pewno to jest demotywujgce”.

Istotnym czynnikiem zniechecajgcym jest rowniez brak profesjonalizmu
i wsparcia ze strony przelozonych. Respondenci podkreslali, ze przetozeni
nieznajgcy specyfiki pracy, nieumiejgcy zarzgdzac zespotem czy ignorujgcy potrzeby
pracownikOw obnizajg motywacje i zaangazowanie.

R3PB: ,W moim przypadku bardzo demotywuje mnie to, jezeli mam nad sobg
przetozonego i przetozony nie do konca wie o czym moéwi albo nie do konca wie,
w jaki sposdb wykonywac dang prace [...] I tego typu zagadnienia bardzo mocno
demotywujg do pracy osobiscie”.

R7PB: ,Najbardziej demotywujgce sg konflikty w zespole, toksyczna atmosfera i brak
zaufania ze strony przetozonych. Rowniez zbyt sztywna struktura i brak wptywu na
decyzje... Nieodpowiednie zarzgdzanie zasobami ludzkimi w organizacji”.

W niektdrych wypowiedziach pojawit sie takze watek kultury organizacyjnej:
sztywne, hierarchiczne podejscie, brak przejrzystej komunikacji czy ograniczanie
inicjatywy miodych pracownikdw byly wskazywane jako istotne zrédta demotywacii.

R1PS: ,Demotywujgcym czynnikiem jest hierarchiczno$¢ w pracy oraz brak
wspotpracy i checi pomocy miedzy wspdtpracownikami”.

R5PL: ,,Demotywujgce. Wiasnie to ograniczanie przez innych, stawanie na drodze
rozwoju. [...] To jest straszne, bo cziowiek... Tak, bo to takie gaszenie cztowieka,
gaszenie po prostu zapatu. To jest zwyczajne ‘nie, po co? Nie wychylajmy sig’. [...]
I najgorsze to jest to, ze to jest kierownik”.

Jednoczesnie czesS¢ respondentdw zaznaczata, ze nie dosSwiadcza tego rodzaju
problemoéw, podkreslajac raczej dobre warunki i wspierajgcg atmosfere w zespole.

R3PL: ,Srodowisko w mojej pracy jest naprawde w porzadku. Czuje sie
zaopiekowana pod kazdym wzgledem”.
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R6PL.: ,Generalnie pracuje w zespole, ktory przekazuje swoje doswiadczenie caty
czas, wskazuje, ze cos jest nie tak, przekazuje jakies$ praktyczne porady, takze akurat
na poziomie tej samej hierarchii, to nie spotykam sie z tym”.

Dwunaste pytanie miato charakter podsumowuijacy i dotyczyto oczekiwan
mtodych ludzi wobec Srodowiska pracy oraz propozycji zmian, ktdére mogtyby
zwiekszy¢ ich zaangazowanie i satysfakcje zawodowa.

Z badan wynika, iz mtodzi ludzie oczekujg od miejsc pracy przede wszystkim
wiekszej otwartosci na ich potrzeby, mozliwosci rozwoju oraz
elastycznosci. Najczesciej wskazywanymi zmianami byty: zapewnienie szkolen,
mentoringu i jasnych Sciezek awansu, poprawa komunikacji i docenianie wkiadu
pracownikow, a takze stworzenie przyjaznej, wspierajacej atmosfery.

R1PB: ,Aby miodsze osoby byty bardziej zaangazowane i zadowolone ze swojej
pracy. Wazne jest, aby pracodawcy wykazywali wieksze zainteresowanie ich
rozwojem, oferujgc szkolenia, mentoring oraz mozliwosci awansu. Kluczowe sg
rowniez dobre relacje z wspdtpracownikami i szacunek, aby mtodsze osoby czuly sie
czescig zespotu”.

R1PL: ,Mysle, ze warto dawaé mtodym wiecej swobody i mozliwosci wptywu na to,
co robig. Fajnie tez, gdy praca daje realne szanse na rozwoj i nauke, a nie tylko
‘odbebnienie’ codziennych obowigzkow”.

R2PS: ,Warto postawi¢ na wiekszg elastycznos¢, dialog i otwartos¢ na pomysty
mtodych pracownikéw. Kluczowe s3 takze mozliwosSci rozwoju oraz poczucie wptywu
na wykonywane zadania”.

Wielu respondentdw zwracato uwage na potrzebe zmiany podejscia
starszych pracownikow i przetozonych do mtodszych osob. Czesto
wskazywano, ze ich pomysty sg bagatelizowane, a oni sami sprowadzani do rél mato
ambitnych lub ,,pomocniczych”.

R3PS: ,,Dawania szansy mtodym ludziom na stanowiskach bardziej ambitnych niz
zajmowanie pozycji ‘chtopca na posyiki’ oraz zatrudnianie na normalng umowe
0 prace, bez wiecznych bezptatnych stazy”.

R5PS: ,Mysle, ze na pewno podejscie 0sdb, bo niektdre osoby jeszcze zyjg starymi
zasadami, ze to wolno, a tamtego juz nie wolno, to jest kategorycznie zabronione.
Trzeba sie otwiera¢ na nowe rozwigzania, na nowe spojrzenie, a nie tylko patrze¢

sztywno, jak to jest opisane w regulaminie”.

Niektdrzy podkreslali takze znaczenie warunkéw materialnych, adekwatnego
wynagrodzenia do kosztéw zycia i systematycznych podwyzek, ktdre traktowane sg
jako forma docenienia i motywaciji.

R2PB: , Aby miodzi ludzie byli bardziej zaangazowani i zadowoleni ze swojej pracy,
konieczne jest zapewnienie wynagrodzenia adekwatnego do rosngcych kosztéw
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zycia. Istotne jest rowniez, by ich gtos i pomysty byty rzeczywiscie stuchane i brane
pod uwage”.

R8PB: ,Z pewnoscig pomogtby lepszy onboarding, mozliwos¢ realnego rozwoju
poprzez szkolenia przydatne w przysztosci, a takze systematyczne podwyzki”.

Mtodzi ludzie najczesciej wskazuja, ze chcieliby w miejscu pracy wiecej zaufania,
realnych mozliwosci rozwoju, elastycznosSci w organizacji pracy oraz docenienia ich
wkiadu. Oczekujg oni, ze praca bedzie nie tylko obowigzkiem, lecz takze przestrzenig
rozwoju, w ktdrej mogg wnosi¢ swoje pomysty i by¢ traktowani z szacunkiem.

Zestawienie wypowiedzi respondentow pokazuje, ze mtodzi ludzie postrzegaija
czynniki zewnetrzne jako istotne dla ksztattowania motywacji zawodowej. Do
najczesciej wskazywanych elementéw wzmacniajgcych zaangazowanie naleza:

e adekwatne i sprawiedliwe wynagrodzenie, premiowanie wysitku oraz jasne

zasady ptacowe;

e dobra atmosfera pracy i wspierajace relacje w zespole oraz z przetozonymi;

e mozliwosci rozwoju — szkolenia, awanse, jasno okreslone Sciezki kariery;

e docenienie i informacja zwrotna jako element budujacy poczucie sensu

i sprawiedliwosci;

e elastyczno$¢ organizacyjna (np. praca hybrydowa, zdalna, wiekszy wptyw na

zadania).

Jednoczesnie wskazywano takze czynniki ograniczajgce motywacje, do ktdrych
zalicza sie przede wszystkim:

e zla atmosfera i konflikty w zespole, brak wspdtpracy, rywalizacja;
e nadmierna kontrola i brak zaufania ze strony przetozonych;
brak docenienia, faworyzowanie lub ignorowanie inicjatyw;
niejasna komunikacja i brak informacji zwrotnej;

e monotonne, powtarzalne zadania bez perspektywy rozwoju.

Mtodzi ludzie ze wszystkich podregiondw oczekujg sprawiedliwego
wynagradzania, przyjaznej atmosfery i realnych mozliwosci rozwoju, jednak akcenty
roznig sie lokalnie. W podregionie biatostockim dominuje kwestia finanséw
i docenienia, w podregionie fomzynskim relacje i partnerskie traktowanie,

a w podregionie suwalskim jasne perspektywy rozwoju oraz sprawiedliwo$é
W nagradzaniu.

3.5. System edukacji a rynek pracy

Relacja miedzy systemem edukacji a rynkiem pracy stanowi kluczowy obszar
refleksji mtodych ludzi, ktdérzy wchodzg na Sciezke zawodowa. To, w jaki sposdb
szkoty i uczelnie przygotowujg do podjecia pracy, w duzej mierze wptywa na ich
motywacje do dalszego ksztatcenia, poczucie wtasnych kompetencji oraz
perspektywy zawodowe. Mtodzi ludzie najczesciej wskazujg na dominacje teorii
kosztem praktyki. Wielu z nich podkres$la, ze cho¢ edukacja zapewnita solidne

80



podstawy wiedzy, to nie data wystarczajgcego przygotowania do wykonywania
konkretnych zadan zawodowych. Jak stwierdzita jedna z respondentek:

R1PB: ,Moja dotychczasowa edukacja przygotowata mnie do realnych potrzeb rynku
pracy w niskim stopniu. Cho¢ zdobytam solidng wiedze teoretyczng, brakuje mi
praktycznych umiejetnosci, ktore sg bezposrednio zwigzane z wymaganiami
zawodowymi”.

Podobnie zauwazyt inny badany:

R5PB: , Edukacja data mi solidne podstawy teoretyczne, ale wcigz brakuje mi
praktycznych umiejetnosci potrzebnych w pracy. Czesto uczymy sie rzeczy, ktére nie
majg zastosowania zawodowego”.

Drugim powtarzajgcym sie watkiem byta koniecznos¢ zdobywania
doswiadczen poza uczelniag np. na praktykach, stazach czy w pierwszej pracy. To
wiasnie one dawaty mozliwos$¢ skonfrontowania wiedzy z realnymi wymaganiami
zawodowymi. Jak wskazat respondent:

R7PB: ,Edukacja data mi podstawy teoretyczne, ale brakowato mi pewnej
wiedzy o rynku pracy. Dopiero na praktykach zrozumiatem, jak wyglada realna praca
w danej firmie”.

Podobne stanowisko wyrazita uczestniczka z tomzy:

R6PL: ,,Generalnie ze swojego doswiadczenia i perspektywy, takim naczelnym
momentem zwrotnym w mojej karierze zawodowej byta koniecznos¢ odbycia praktyk
studenckich. (...) Juz na pierwszym roku iS¢, pozna¢ branze, zobaczy¢
przedsiebiorstwo, poznac ludzi i doswiadczyc takiej realnej pracy”.

Niektorzy zwracali uwage na rozbieznos¢ miedzy tym, czego ucza uczelnie,
a realiami zawodowymi. Wskazywali, Ze metody i treSci akademickie bywaja
oderwane od praktyki, a w firmach czesto stosuje sie inne podejscia niz te
przedstawiane na zajeciach.

R5PS: ,,W obecnych sytuacjach nauczytem sie duzo rzeczy, na przyktad jak
konstruowaé maszyny, czy liczy¢ waty i pdzniej idac do firm méwig nam, ze tego tak
sie nie robi, ze u nich to inaczej jest, no i to jest takie mylace”.

R3PB: ,Nauczytem sie wielu przydatnych rzeczy, jednak ostatecznie, jezeli przychodzi
sie do firmy, to tam nie oczekujg osoby, ktéra spedzita 3 lata na uczeniu sie réznych
technologii, ale kogos, kto zna sie na jednej konkretnej czynnosci i robi jg bardzo
dobrze”.

W wypowiedziach pojawity sie takze pozytywne przykiady przygotowania,
zwilaszcza wtedy, gdy edukacja byta wzbogacona o projekty, kota naukowe czy
zaangazowanych wyktadowcow.
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R3Pt: ,Uwazam, ze dobrze. Miatam szczescie, poniewaz spotkatam na swojej drodze
zaangazowanych nauczycieli akademickich, ale takze zdeterminowanych studentow,
z ktorymi mogtam rozwija¢ sie w kotach naukowych”.

R5PL: ,Jezeli chodzi o uczelnig, to tutaj, ja jestem technologiem, wiec mogtam
poznac rysunek techniczny. (...) Uczelnia pomogta mi z mojg pracg, z takimi wiasnie
rozwigzaniami technicznymi. Przetozytam te wiedze na prace.”

Dostrzezono réwniez refleksje dotyczagce zmieniajacego sie rynku pracy,
gdzie niektdre kierunki tracg na znaczeniu z powodu rozwoju nowych technologii. Jak
zauwazyta respondentka:

R2Pt.: ,Niestety moj kierunek studidw zostat na rynku pracy mocno zastgpiony przez
sztuczng inteligencje. Uwazam, ze na kazdym etapie edukacji powinno sie
przygotowywac mtodych ludzi bardziej do zycia, a nie do zdania egzaminow”.

Na podstawie tych wypowiedzi mozna zauwazyc kilka wspdlnych watkdw:

e silny nacisk na teorie kosztem praktyki — wielu respondentéw podkresla, ze
edukacja data im solidne podstawy teoretyczne, ale w niewystarczajgcym
stopniu przygotowata do realnych wyzwan zawodowych (np. R1PB, R1PL,
R2PS, R4PS). Czesto brakuje umiejetnosci praktycznych i specjalizacji
dostosowanej do wymagan rynku;

e rola praktyk i doswiadczen pozaszkolnych — niektdrzy wskazuja, ze prawdziwe
przygotowanie do pracy nastgpito dopiero podczas praktyk zawodowych, stazy
czy pierwszych doswiadczen w pracy (R7PB, R6PS, R6PL). To wiasnie kontakt
z rzeczywistymi obowigzkami pozwala na zweryfikowanie wiedzy teoretycznej;

e rozbieznoS¢ miedzy tym, czego uczg uczelnie, a oczekiwaniami rynku — czes¢
0sOb zauwaza, ze to, czego uczg na studiach, nie zawsze pokrywa sie
z realiami w firmach (R5PS, R3PB). Bywa, ze mtodzi pracownicy muszg
oduczac sie akademickich schematéw i dostosowywac do praktyk stosowanych
w konkretnych miejscach pracy;

e pozytywne przyktady — cze$¢ respondentéw dobrze ocenia przygotowanie
uczelni, zwtaszcza tam, gdzie mieli zaangazowanych wyktadowcdw, mozliwos¢
udziatu w projektach badawczych czy zajecia praktyczne (R3Pt, R6PB, R5PL).
To pokazuje, ze system edukacji bywa skuteczny, gdy taczy teorie z praktyka;

e nowe wyzwania rynku pracy — pojawity sie tez gtosy, ze kierunki studiow traca
na aktualnosci wobec dynamicznego rozwoju technologii, np. zastepowania
zawodow przez sztuczng inteligencje (R2PL).

Ogdlnie mozna powiedzie¢, ze edukacja postrzegana jest raczej jako solidna baza
teoretyczna, ale petne przygotowanie do pracy nastepuje dopiero poprzez praktyke
zawodowg i indywidualne doswiadczenia.

Kolejne zagadnienie dotyczyto opinii mtodych ludzi na temat potrzebnych zmian
w systemie edukaciji, ktére mogtyby skuteczniej motywowac ich do nauki
i jednoczesnie lepiej przygotowywaé do wymagan rynku pracy. Respondenci zwracali
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uwage, ze obecny model ksztatcenia w duzej mierze opiera sie na teorii, podczas gdy
rynek oczekuje przede wszystkim praktycznych umiejetnosci, elastycznosci

i gotowosci do szybkiego uczenia sie nowych kompetencji. Najczesciej podkreslano
potrzebe wiekszej liczby zajec praktycznych oraz bezposredniej wspoétpracy
szkot i uczelni z pracodawcami.

R1PB: , Aby skuteczniej motywowa¢ mtodych ludzi do nauki i lepiej przygotowac ich
do rynku pracy, w systemie edukacji powinno sie kfas¢ wiekszy nacisk na zajecia
praktyczne. Uczniowie i studenci powinni mie¢ wiecej okazji do stosowania teorii
w praktyce, poprzez staze, praktyki zawodowe czy projekty wspotpracy z firmami”.

R3PB: ,Wydaje mi sie, ze potrzebny jest wiekszy nacisk na praktyczne zagadnienia
i wprowadzenie tego w takiej przemyslanej formie, we wspotpracy z biurem czy
innym przedsiebiorstwem”.

R4PB: ,,...Mysle ze spotkania ze specjalistami to ciekawa opcja, jednak wiemy jak
wyglada to w praktyce i jak studenci reaguja na takie spotkania, czesto nie chcac
korzystac z okazji na poznanie przedsiebiorstwa od zaplecza”.

R7PB: ,Potrzebujemy wiecej zaje¢ praktycznych i wspotpracy szkot

Z przedsiebiorstwami”.

R1PL: ,Przede wszystkim wiecej praktycznych zajec i projektow, ktdre pokazuija, jak
wykorzystywac wiedze w realnym Swiecie”.

R5PB: ,,Potrzebne jest wprowadzenie bardziej praktycznych zajeé, wspdtpracy

z pracodawcami i programy stazowe. Moim zdaniem, dobrym pomystem jest réwniez
wprowadzenie doradztwa zawodowego na etapie szkoty Sredniej”.

R2PS: ,System edukacji powinien ktas¢ wiekszy nacisk na praktyke, wspdtprace

z pracodawcami...”.

R5PS: ,Mysle, ze zmiany powinny by¢ takie, zeby byty ukierunkowane na dany
zawod, jakas praktyke, zeby mozna byto fgczy¢ nauke z praktyka”.

Jednoczesnie respondenci zwracali uwage na konieczno$¢ rozwijania
umiejetnosci miekkich, ktore sg coraz bardziej cenione w miejscu pracy, takich
jak wystgpienia publiczne, kreatywnos$¢, komunikacja czy samodzielnosc.

R1PS: ,Uwazam, ze wazng kwestig sg wystgpienia publiczne i umiejetnosci miekkie,
aby kazdy mtody cztowiek mogt w szybkim tempie rozwija¢ sie zawodowo na
wyzszych szczeblach”.

R2PS: ,System edukacji powinien ktas¢ wiekszy nacisk...., i rozwijanie kompetenciji
miekkich”.

R7PB: ,By¢ moze czestsze wykorzystanie systemu nauki kompetencji miekkich —
pracy zespotowej, komunikacji, zarzadzania projektami”.

Pojawity sie rowniez gtosy odnosnie do rozwijania kompetencji jezykowych.
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R2PL: Przede wszystkim praktyczna nauka jezyka. Teraz jezyk angielski jest
nieodzownym elementem przy rekrutacji do pracy”.

Czes¢ wypowiedzi akcentowata takze konieczno$¢ unowoczesnienia programow
nauczania i wprowadzenia tresci odpowiadajgcych realnym potrzebom rynku, w tym
aktualnych narzedzi, technologii czy kompetencji cyfrowych.

R2PB: ,System edukacji powinien zosta¢ unowoczes$niony poprzez wprowadzenie
nauczania opierajgcego sie na aktualnie wykorzystywanych narzedziach oraz
powinien zostac¢ zwiekszony udziat zaje¢ praktycznych kosztem nadmiaru teorii”.

R8PB: ,Nie jestem pewna, ale by¢ moze kluczem jest ciggte analizowanie trendéw
i obserwowanie, co jest aktualnie wazne i stosowane na rynku”.

R4PS: ,,... wiekszy nacisk na aktualne potrzeby rynku, nie tylko teorie”.

Zwracano uwage réwniez na potrzebe taczenia teorii z realnymi
projektami interdyscyplinarnymi, ktore umozliwiatyby studentom wspétprace
z osobami z réznych kierunkdéw i rozwijanie specjalizacji w praktyce.

R3PB: ,Spotkatem sie w innych uczelniach z projektami, w ktérych byto trzeba
zrealizowad konkretny problem, co sprawiato, ze studenci sami decydowali, jakie
umiejetnosci chcg wykorzystac, aby osiggnac cel. Takie dziatania przypominaty
hackathony i pozwalaty realnie rozwija¢ kompetencje w praktyce”.

Niektorzy respondenci wskazywali na koniecznos¢ ksztatcenia kompetencji
egzystencjalnych, np. zwigzanych z formalno$ciami urzedowymi, rozliczeniami
podatkowymi czy praktycznymi aspektami codziennego funkcjonowania w dorostym
zyciu.

R3PS: ,Wprowadzenie przedmiotdw, ktdre sg odpowiedzig na realne sprawy
dotyczace zycia, jak: zatatwienie spraw urzedowych, co trzeba zrobi¢, zeby rozliczy¢
sie z podatku PIT, co trzeba zrobi¢, aby mdc podjac zatrudnienie”.

W wielu wypowiedziach podkreslano wiec, ze edukacja powinna tgczyc¢ solidne
podstawy teoretyczne z praktyka, rozwija¢ kompetencje miekkie i egzystencjalne
oraz umozliwia¢ mtodym ludziom realny kontakt z rynkiem pracy juz na etapie
ksztatcenia. Poréwnanie odpowiedzi respondentdéw z poszczegolnych podregiondw
uwidacznia zaréwno wspodlne watki, jak i pewne rdznice akcentow.

W podregionie biatostockim respondenci bardzo czesto podkreslali potrzebe
wiekszej liczby zajec praktycznych i realnej wspdtpracy uczelni z pracodawcami.
Wskazywano, ze teoria sama w sobie nie wystarcza, a praktyka powinna stanowic
gtowny filar przygotowania do pracy zawodowej. Pojawity sie tez gtosy dotyczace
koniecznosci unowoczesnienia programdw nauczania i dostosowania ich do realiow
rynku pracy, np. poprzez stosowanie aktualnych narzedzi i technologii. Cze$¢ osdb
wskazywata rowniez na potrzebe wiekszego rozwijania kompetencji
interpersonalnych.
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W podregionie tomzynskim mtodzi ludzie koncentrowali sie na indywidualizacji
ksztatcenia i potrzebie wiekszej elastycznosci systemu edukacyjnego. Podkreslali, ze
edukacja powinna bardziej odpowiada¢ na ich zainteresowania i predyspozycje,

a takze rozwija¢ kreatywnos¢, samodzielno$¢ i praktyczne kompetencije jezykowe
(zwtaszcza w zakresie jezyka angielskiego). Respondenci zwracali uwage na
znaczenie nowoczesnych narzedzi cyfrowych, ale takze na koniecznos¢ praktycznych
zajeC pokazujgcych, jak teoria przektada sie na codzienng prace.

W podregionie suwalskim wypowiedzi skupiaty sie przede wszystkim na potrzebie
praktyki i wspdtpracy z pracodawcami, podobnie jak w podregionie biatostockim, ale
dodatkowo pojawiato sie silne zaakcentowanie przygotowania do zycia codziennego.
Respondenci wskazywali, ze szkota powinna uczy¢ mtodych ludzi nie tylko wiedzy
zawodowej, lecz takze praktycznych kompetencji, takich jak radzenie sobie
z formalnosSciami urzedowymi czy znajomos$¢ podstaw prawa i podatkéw. Zwracano
uwage, ze to wiasnie takie umiejetnosci zwiekszajg samodzielnos¢ mtodych i ich
pewnosc¢ siebie na rynku pracy.

Ewidentnie jednak, we wszystkich podregionach, dominowat postulat
zwiekszenia praktycznosci ksztatcenia i lepszego dostosowania edukacji
do realiow rynku pracy.

3.6. Postrzeganie perspektyw zawodowych

Ostatnia cze$¢ badania dotyczy postrzegania perspektyw zawodowych miodych
ludzi w wojewddztwie podlaskim. W tej kategorii respondenci dzielili sie swoimi
opiniami na temat mozliwosci zatrudnienia w regionie oraz czynnikdw, ktére moga
decydowac o ich pozostaniu badz emigracji do innych wojewddztw lub za granice.
Pytania koncentrowaty sie zardwno na ocenie lokalnego rynku pracy i dostepnych
szans rozwoju zawodowego, jak i na wskazaniu dziatan, ktére mogtyby zwiekszy¢
atrakcyjnosc¢ regionu w oczach mtodych mieszkancow.

Nalezy podkresli¢, iz kilkoro oséb ocenito swoje szanse zawodowe jako
umiarkowane lub ograniczone, wskazujgc przede wszystkim na niski poziom
wynagrodzen, niewielkg liczbe ofert pracy w nowoczesnych branzach oraz brak
mozliwosci rozwoju zawodowego.

R1PS: , Trudno jest znalez¢ zadowalajaca prace z dobrym wynagrodzeniem.
Wiekszos¢ ofert jest zazwyczaj z innych wojewddztw badz oferty dotyczg pracy
zdalnej w firmie spoza wojewddztwa podlaskiego”.

R5PB: ,,Mozliwosci na rynku pracy w wojewddztwie podlaskim sg bardzo ograniczone.
Na ewentualng emigracje wptywataby lepsza oferta pracy i wyzsze zarobki”.

R6PB: ,W wojewddztwie podlaskim rynek pracy nie jest bardzo dobrze rozwiniety,
szczegdlnie jesli chodzi o specjalistyczne zawody. Jest mato ofert z obszaru IT,
nowych technologii, czy tez inzynierii”.
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R5PS: ,,...Praca to jest, no nie jest za lekka, nie mozemy sie oszukiwac tutaj, bo to sie
pracuje na trzy zmiany, cztery brygady na przyktad, albo sie przychodzi tez w soboty.
Trzeba pracowaé, no i to wynagrodzenie, zeby zarobic tyle, co osoby, ktére

mieszkajg w wojewddztwie tam dolnoslgskim, to trzeba wiecej, ...dac z siebie 200%".

Z drugiej strony czes¢ respondentdéw dostrzega korzystne perspektywy,
szczegolnie w sytuacjach, gdy majg mozliwoS¢ rozwoju w obecnym miejscu
zatrudnienia lub dziatajg w branzach dobrze rozwinietych lokalnie, np. logistyce czy
przemysle meblarskim.

R6PS: ,Uwazam, ze moje mozliwosci zawodowe sg jak najbardziej wysokie, poniewaz
aktualnie pracuje w dosy¢ specjalistycznym zawodzie (...) i dzieki moim
umiejetnosciom moge po prostu znalez¢ prace w wielu firmach”.

Na decyzje o pozostaniu bgdz emigracji wptywajg gtdwnie czynniki
ekonomiczne (wysokoS¢ wynagrodzenia, stabilno$¢ zatrudnienia) oraz mozliwosci
rozwoju zawodowego, ale rowniez kwestie rodzinne i emocjonalne.

R2PB: ,Moje mozliwosci zawodowe w wojewddztwie podlaskim oceniam jako duze.
Niemniej jednak to przede wszystkim wzgledy rodzinne majg decydujacy wptyw na
mojg decyzje o pozostaniu na Podlasiu”.

R3PS: ,W samym miescie Biatystok wystepuje wiele ciekawych ofert pracy, ktére
odpowiadajg moim oczekiwaniom”.

R6PL: ,,Generalnie decyzja o pozostaniu jest najczesciej zakorzeniona w rodzinie

i bliskich i co za tym idzie, gdzie$ tutaj prébuje sie orientowac na rynku. Mysle, ze
podlaski rynek pracy jest trudny, jest bardzo duza dysproporcja w pracodawcach,
jednak sg przedsiebiorstwa, ktore juz majg swoja, ze tak powiem, renome. Mysle,

Ze na pewno tez wynagrodzenia sg proporcjonalne do kosztow zycia w wojewddztwie
podlaskim. Blisko$¢ uczelni, to tez na pewno ma duzy wptyw na pozostanie

W regionie”.

R5PS: ,Na razie nie emigracji, poniewaz praca, ktorg wykonuje mnie satysfakcjonuje
i zawsze chciatem to robic. Na razie to jest jakby moje powotanie z pracg”.

R6PL: ,Miatam przyjemno$¢ by¢ na emigracji przez wakacje w Niemczech i wrdcitam
ze wzgledu na chec studiowania wiasnie, takze to tak wiasnie wptyneto”.

Szczegdlnie istotnym problemem, wskazywanym przez wielu mtodych, jest fakt,
ze rynek pracy w wojewddztwie podlaskim charakteryzuje sie mniejszag
roznorodnoscig ofert, brakiem nowoczesnych branz i nizszymi ptacami niz w innych
regionach kraju. To sprawia, ze cze$¢ osdb rozwaza wyjazd do duzych osrodkdéw
w Polsce, takich jak Warszawa, Wroctaw, Gdansk czy Slask, a nawet za granice.

R3PB: ,Wiem na ten moment, ze chciatbym emigrowac do innego kraju czy innego
wojewddztwa. Mozliwosci sg o wiele lepsze zarobki, a prawda jest taka, ze koszty
w miescie nie sg az tak wieksze niz to, co jest u nas w Biatymstoku”.
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R6PB: ,Mimo, ze w wojewddztwie podlaskim dziata kilka firm z sektora logistyki,
uwazam, ze znalezienie pracy po studiach moze by¢ tutaj dos¢ trudne. Dlatego
rozwazam mozliwo$¢ przeniesienia sie do innego regionu, gdzie bytoby wiecej ofert
odpowiadajgcych moim kwalifikacjom i pozwalajgcych na rozwoj zawodowy”.

R8PB: ,,Obawy dotyczace znalezienia pracy na rynku sg uzasadnione, zwtaszcza ze
czesto zatrudnienie odbywa sie poprzez rekrutacje wewnetrzng lub dzieki
znajomosciom. Dodatkowo, stawki wynagrodzen w regionie Podlasia sg zauwazalnie
nizsze w poréwnaniu z innymi czeSciami Polski. Cho¢ chciatabym pracowac na
Podlasiu, rozwazytabym prace zdalng w firmie z innego miasta, oferujacej lepsze
warunki finansowe”.

R4PS: ,Swoje mozliwosci zawodowe w wojewddztwie podlaskim oceniam jako
ograniczone, zwitaszcza w branzach kreatywnych i nowoczesnych technologii.

O decyzji o emigracji moze zadecydowac brak perspektyw rozwoju, niskie zarobki
i ograniczona oferta pracy”.

R3PL: ,Na pewno duza cze$¢ osob wyjezdza ze wzgledu na zarobki. Takze uwazam,
Ze wynagrodzenia znacznie sie réznig. Biatystok jest blisko Warszawy w zwigzku

z tym wiele osdb decyduije sie na prace w Warszawie. Mysle, ze nie tylko chodzi

0 wynagrodzenie, ale takze o mozliwosci rozwoju. W Biatymstoku nie ma duzo firm,
ktore zapewniajg mozliwosci rozwoju”.

Ostatnie pytanie dotyczyto dziatan ze strony przedsiebiorcow, instytucji
edukacyjnych czy wtadz samorzadowych, ktére mogtyby wptynaé na poprawe szans
zawodowych miodych oséb i zachcenia ich do pracy w regionie. Respondenci
najczesciej wskazywali na potrzebe zwiekszenia liczby ofert pracy, poprawe
wynagrodzen oraz rozwoj nowoczesnych sektoréw gospodarki.

Wielu badanych zwraca uwage na fakt, ze w wojewddztwie podlaskim rynek
pracy jest ograniczony, a wiekszos¢ ofert skupia sie w Biatymstoku, co powoduije,
ze osoby z mniejszych miejscowosci muszg konkurowac miedzy sobg o nieliczne
stanowiska.

R3PB: ,Jezeli chciatbym zostac na Podlasiu i realizowaé ambitne projekty, musze
rywalizowac ze wszystkimi osobami, ktore konczg uczelnie techniczne, bo pracy
w swojej okolicy nie znajda. (...) Fizycznie cze$¢ osdb albo bedzie musiata sie
przebranzawiac, albo emigrowac”.

Respondenci podkreslajg rdwniez znaczenie wspotpracy pomiedzy
uczelniami, przedsiebiorstwami i samorzadami, zwtaszcza w zakresie
praktycznych programow stazowych i dopasowania ksztatcenia do realnych potrzeb
rynku.

R6PB: ,Istotne byloby zwiekszenie wspotpracy miedzy przedsiebiorcami, uczelniami
i wladzami samorzadowymi w zakresie tworzenia praktycznych programéw
stazowych i szkolen dostosowanych do potrzeb lokalnego rynku pracy”.
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Wskazano tez na konieczno$¢ inwestycji w nowoczesne branze oraz rozwaoj
startupow.

R7PB: ,Zeby zatrzymaé miodych ludzi w regionie, potrzebne sg konkretne dziatania,
miedzy innymi programy stazowe, wsparcie dla startupdw, inwestycje w nowoczesne
sektory”.

Niektdrzy badani zwracali tez uwage na potrzebe zmiany kultury
organizacyjnej i sposobu zarzadzania, wskazujac, ze mtodzi ludzie oczekuja
partnerskiego podejscia i traktowania pracownika z szacunkiem.

R8PB: ,Potrzebna jest restrukturyzacja systeméw zarzadczych zgodnie ze
standardami zachodnimi oraz traktowanie pracownika przede wszystkim jak
cztowieka”.

Mtodzi mieszkancy wojewddztwa podlaskiego widzg szanse na poprawe sytuaciji
zawodowej przede wszystkim w rozwoju gospodarczym regionu, tworzeniu
atrakcyjnych miejsc pracy, wspotpracy biznesu z edukacjg oraz we wprowadzeniu
przejrzystych i nowoczesnych standardéw zarzadzania.

Puentujac, analiza wypowiedzi respondentéw dotyczacych perspektyw
zawodowych w wojewodztwie podlaskim ukazuje ztozony obraz sytuacji mtodych
ludzi na rynku pracy. Z jednej strony czeS¢ badanych podkresla znaczenie czynnikow
pozazawodowych, takich jak wiezi rodzinne czy przywigzanie do regionu, ktore
sktaniajg ich do pozostania w wojewddztwie podlaskim mimo ograniczonych
mozliwosci rozwoju. Z drugiej strony wyraznie zaznaczajq sie bariery, takie jak niskie
wynagrodzenia, niewielka liczba ofert w nowoczesnych branzach czy trudnosci
w znalezieniu pracy zgodnej z wyksztatceniem, ktére sprzyjajg rozwazaniom
o emigracji do innych wojewddztw lub za granice.

W odpowiedziach oséb deklarujacych che¢ wyjazdu powtarzaty sie postulaty
dotyczace koniecznosci wiekszych inwestycji w lokalny rynek pracy, wspotpracy
przedsiebiorstw z uczelniami i szkotami, tworzenia programow stazowych oraz
wsparcia dla mtodych przedsiebiorcéw. Wskazywano réwniez na potrzebe poprawy
jakosci zarzadzania i kultury organizacyjnej w firmach oraz dostosowania systemu
edukacji do wymogow rynku pracy. Roznice pomiedzy podregionami przedstawiono
na rysunku 3.
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Rysunek 3. Problemy mlodych oséb w odniesieniu do rynku pracy
w wojewodztwie podlaskim wedtug podregionow

Zrédio: opracowanie wiasne.

W podregionie biatostockim respondenci podkreslajg problem nadmiaru
absolwentéw wzgledem ofert pracy i oczekujg rozwoju stazy oraz lepszej wspdtpracy
uczelni z biznesem. W podregionie fomzynskim gtdwnym problemem sg niskie ptace
i brak perspektyw rozwoju, co skfania mtodych do wyjazdu, gtdwnie do Warszawy.
W podregionie suwalskim nacisk potozono na potrzebe inwestycji w lokalny rynek
pracy i wsparcie przedsiebiorczosci, a takze dopasowanie edukacji do potrzeb
lokalnych firm. Zatrzymanie mtodych ludzi w regionie wymaga dziatan na wielu
poziomach, od polityki samorzagdowej, przez zaangazowanie przedsiebiorstw, po
modernizacje systemu edukaciji.

Przeprowadzone badania jakosciowe pokazaty, ze motywacja do nauki
i aktywnos¢ zawodowa mtodych ludzi z wojewddztwa podlaskiego ksztattowane sg
przez splot czynnikdw wewnetrznych i zewnetrznych, wsrdd ktérych dominuja
ambicja, che¢ rozwoju oraz potrzeba niezaleznosci finansowej, ale takze wsparcie ze
strony rodziny, nauczycieli i réwiesnikdw. Jednoczesnie ujawnione zostaty istotne
bariery, zaréwno osobiste (lek przed porazka, brak wiary we wtasne mozliwosci,
stres), jak i systemowe (nadmiar teorii w edukacji, brak praktycznych zajeg,
ograniczone perspektywy rynku pracy).

Analiza roznic miedzy podregionami uwidocznita lokalne akcenty: w podregionie
biatostockim szczegdlnie silnie odczuwany jest problem przecigzenia obowigzkami
i ograniczonej liczby ofert pracy wzgledem liczby absolwentéw, w podregionie
tomzynskim dominuje problem niskich ptac i emigracji do wiekszych o$rodkow,
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natomiast w podregionie suwalskim wskazywano na potrzebe inwestycji w lokalny
rynek oraz dopasowania edukacji do potrzeb przedsiebiorstw.

Whioski ptynace z badania jednoznacznie wskazujg, ze mtodzi ludzie traktujg
nauke i prace jako kluczowe obszary swojego rozwoju, jednak ich potencjat czesto
nie znajduje petnego odzwierciedlenia w mozliwosciach, jakie oferuje region. Dlatego
zatrzymanie mtodych osob w wojewddztwie podlaskim wymaga zintegrowanych
dziatan: modernizacji systemu edukacji w kierunku wiekszej praktycznosci, wsparcia
finansowego i organizacyjnego mtodych pracownikéw, a takze inwestycji
W nowoczesne branze i kulture pracy opartg na partnerskich relacjach.

Tylko kompleksowe podejscie, uwzgledniajgce zaréwno indywidualne potrzeby
mtodych ludzi, jak i uwarunkowania lokalnego rynku pracy, pozwoli stworzy¢
Srodowisko, w ktérym beda chcieli sie rozwijac i wigza€ swojg przyszto$¢ z regionem.
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4. Motywacja i zaangazowanie w nauke wsrod kandydatow do
pracy i mtodych pracownikow — wyniki badan ilosciowych

W ramach procesu badawczego zostaty zaplanowane i zrealizowane badania
iloSciowe w formie ankiety online z kandydatami do pracy i mtodymi pracownikami
z wojewddztwa podlaskiego.

W ankiecie zawarto nastepujgce pytania:

e Co najbardziej motywuje Cie do nauki (w tym rozwijania swoich

kompetencji)?

e Jak oceniasz swoje zaangazowanie w nauke?

e Ocen w jakim stopniu ponizsze czynniki wewnetrzne (osobiste) wptywajg na

Twojg motywacje do nauki?
e Ocen w jakim stopniu ponizsze czynniki zewnetrzne (otoczenie) wptywajg na
Twojg motywacje do nauki?

4.1. Poziom zaangazowania w nauke wsrod kandydatéw do pracy
i mlodych pracownikow

Kandydaci do pracy i mfodzi pracownicy z wojewddztwa podlaskiego najczesciej
oceniajg swoje zaangazowanie w nauke jako umiarkowane (48,4% badanych). To
sugeruje, ze wiekszo$¢ respondentdw postrzega witasng aktywnos¢ edukacyjng jako
przecietng. Dominacja takiej odpowiedzi widoczna jest we wszystkich analizowanych
podregionach. W podregionie fomzynskim udziat ocen Srednich byt najwyzszy
(53,4%), w biatostockim nizszy (45,7%), a w suwalskim wynidst 46,7%.

Wysoki lub bardzo wysoki poziom zaangazowania zadeklarowato tgcznie 40,9%
respondentéw. Szczegolnie wyrdznia sie tutaj podregion biatostocki. W tym obszarze
46,7% badanych ocenito swoje zaangazowanie jako ,wysokie” lub ,bardzo wysokie”.
Z kolei podregion suwalski wyrdznia sie najwiekszym odsetkiem osob, ktére wskazaty
odpowiedz ,bardzo wysokie” (10,0%). Moze to $wiadczy¢ o wystepowaniu lokalnych
czynnikOw silnie motywujacych do nauki.

Najnizsze samooceny zaangazowania w nauke odnotowano w podregionie
tomzynskim. W tym podregionie tylko 31,5% badanych deklaruje wysokie lub bardzo
wysokie zaangazowanie. Jednoczesnie najwyzszy sposrod podregiondw jest tutaj
odsetek 0sdb oceniajgcych swoje zaangazowanie jako niskie lub bardzo niskie
(15,1%). Moze to oznacza¢ obecnos¢ lokalnych barier ograniczajgcych motywacje
edukacyjng mtodych ludzi.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, zaangazowanie edukacyjne kandydatéw
do pracy i mtodych pracownikéw w wojewddztwie podlaskim jest umiarkowane, ale
zroznicowane lokalnie. Najwyzszg motywacje edukacyjng wykazujg respondenci
z podregionu biatostockiego. Najnizsza motywacja wystepuje w podregionie
tomzyniskim. Podregion suwalski charakteryzuje sie przecietnym poziomem
zaangazowania, jednak z wyraznie widoczng grupg 0sob o wysokiej samoocenie
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aktywnosci edukacyjnej. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano na
rysunku 4.

bardzo niskie

niskie

N 48,4%

Srednie

wysokie

S 71%

6,5%

5,5%
B8 10,0%

bardzo wysokie

0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

Epodlaskie Obiatostocki Etomzyiski & suwalski

Rysunek 4. Poziom zaangazowania w nauke wsrod kandydatow do pracy

i mlodych pracownikéw w wojewdédztwie podlaskim wedtug podregionéw
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikow [N=225].

Analiza danych dotyczgcych samooceny zaangazowania w nauke uwidacznia
roznice miedzy kobietami a mezczyznami. Kobiety czesciej deklarujg wysoki poziom
zaangazowania. Ponad potowa z nich wskazata odpowiedzi ,wysokie” lub ,bardzo
wysokie”, a tylko nieliczne okreslity swoje zaangazowanie jako niskie. Wsréd
mezczyzn przewazajg natomiast odpowiedzi ,$rednie”, za$ niemal co pigty z nich
przyznaje sie do niskiego lub bardzo niskiego zaangazowania (rysunek 5).

Zastanawiajgcy jest brak odpowiedzi ,bardzo wysokie” wsrdéd mezczyzn
i jednoczesna obecnos¢ takich deklaracji u 13,4% kobiet. Moze to $wiadczyc
o wiekszym poczuciu odpowiedzialnosci edukacyjnej u kobiet lub o odmiennej
strategii samooceny.
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mezczyzna -
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Rysunek 5. Poziom zaangazowania w nauke wsrod kandydatow do pracy

i mtodych pracownikow w wojewodztwie podlaskim w podziale na ptec
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikow [N=225].

Uzyskane wyniki dotyczace samooceny zaangazowania w nauke w podziale na
grupy wiekowe wskazujg na wyrazny wzrost poczucia zaangazowania wraz
z wiekiem. W najmtodszej grupie (18-21 lat) dominujg odpowiedzi ,$rednie” (55,6%).
Jedynie co trzeci badany z tej grupy wiekowej deklaruje wyzszy poziom
zaangazowania. Wraz z wiekiem rosnie odsetek odpowiedzi ,wysokie” i ,bardzo
wysokie”. W grupie 26-30 lat az 61,9% respondentdw ocenia swoje zaangazowanie
jako ponadprzecietne (rysunek 6).

Brak odpowiedzi ,bardzo niskie” i ,niskie” wérdd najstarszych uczestnikdw moze
Swiadczy¢ o wiekszej dojrzatosci edukacyjnej i wiekszej Swiadomosci znaczenia nauki
dla rozwoju zawodowego. U mtodszych osdb widoczny jest natomiast umiarkowany
poziom motywacji, co moze wynikac¢ z mniejszego do$wiadczenia zawodowego lub
trudnosci z jasnym okresSleniem celéw ksztatcenia.

26:30 - N\

Obardzo niskie ®niskie E$rednie Mwysokie M bardzo wysokie

Rysunek 6. Poziom zaangazowania w nauke wsrod kandydatéw do pracy
i mlodych pracownikow w wojewddztwie podlaskim w podziale na wiek

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mfodych pracownikéw [N=225].
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Uzyskane wyniki dotyczace samooceny zaangazowania w nauke ze wzgledu na
poziom wyksztatcenia uwidaczniajg stosunkowo spdjng strukture odpowiedzi.
Niezaleznie od posiadanego wyksztatcenia, najwiecej osdb ocenia swoje
zaangazowanie jako ,$rednie”. W kazdej grupie to okoto potowy respondentow.
Jednoczesnie wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia obserwujemy stopniowy
wzrost odsetka odpowiedzi ,,wysokie” i ,bardzo wysokie”. Wsréd oséb
z wyksztatceniem magisterskim az 50,0% wskazuje na wysoki lub bardzo wysoki
poziom zaangazowania (rysunek 7).

Najnizszy poziom zaangazowania czesciej deklarujg osoby z wyksztatceniem
$rednim. Ponad 15% badanych z tej grupy wskazuje odpowiedzi ,niskie” lub ,bardzo
niskie”. Wsrdd respondentdw z wyksztatceniem wyzszym te wartosci sg wyraznie
nizsze. Moze to Swiadczy¢ o wiekszym poczuciu potrzeby dalszej edukacji oséb
posiadajgcych wyksztatcenie wyzsze magisterskie.

2,6% 12,8% 50,0% 28,2% 6,4%
Srednie | A
3,2% 5,4% 50,6% 33,3% 7,5%

wyzsze licencjackie/ inzynierskie - W T

wyzsze magisterskie

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Obardzo niskie HEniskie ®érednie mDMwysokie Mbardzo wysokie

Rysunek 7. Poziom zaangazowania w nauke wsrod kandydatow do pracy

i mlodych pracownikéw w wojewddztwie podlaskim w podziale

na wyksztatcenie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mfodych pracownikow [N=225].

Analiza poziomu zaangazowania w nauke wsrdd kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikdow w wojewoddztwie podlaskim ukazuje ztozony i zréznicowany obraz
postaw edukacyjnych mtodego pokolenia. Cho¢ dominujgcg kategorig samooceny
pozostaje odpowiedz ,$rednie”, co moze $wiadczyé o umiarkowanej aktywnosci
edukacyjnej, to jednoczesnie znaczaca czes$¢ respondentdow wskazuje na wysoki lub
bardzo wysoki poziom zaangazowania. Wskazuje to na obecno$¢ grupy mtodych
0sob, ktdre wykazujg Swiadome i systematyczne podejscie do rozwoju kompetenciji.

Wyniki badan sugeruja, ze zaangazowanie edukacyjne nie jest zjawiskiem
jednorodnym, lecz ksztattowane jest przez szereg czynnikdéw spoteczno-
demograficznych. Szczegdlnie wyraznie rdznicuje je wiek, poziom wyksztatcenia oraz
pteC. Osoby starsze, lepiej wyksztatcone oraz kobiety czesSciej deklarujg wysoki
poziom zaangazowania w nauke. Mozna przypuszczac, ze wraz z nabywaniem
doswiadczen zawodowych rosnie Swiadomos$¢ znaczenia edukacji, a tym samym
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gotowos¢ do podejmowania wysitku na rzecz rozwoju. Rownoczesnie, widoczna

w niektdrych podregionach (szczegdlnie fomzynskim) wieksza liczba odpowiedzi
wskazujgcych na niskie zaangazowanie moze Swiadczy¢ o istnieniu lokalnych barier
infrastrukturalnych, spotecznych lub mentalnych, ktére ograniczajg motywacje
edukacyjna.

4.2. Czynniki wplywajace na motywacje do nauki

Motywacja do nauki kandydatéw do pracy i mtodych pracownikow ksztattowana
jest przez wiele czynnikéw. CzeS¢ z nich dziata mobilizujgco i wspiera aktywnosé
edukacyjng, inne natomiast mogg jg ostabia¢. Wsrdd czynnikow wewnetrznych,
odnoszacych sie do osobistych przekonan, emocji i postaw, w ramach
przeprowadzonego badania zidentyfikowano te, ktére najmocniej wptywajg na
decyzje o kontynuowaniu nauki oraz te, ktére motywacje ograniczaja.

Najsilniej kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw motywuje ambicja.

W skali catego wojewddztwa czynnik ten uzyskat Srednig ocene 4,2. W podregionie
biatostockim byt oceniany jeszcze wyzej — 4,3. Mtode osoby czesto postrzegajg nauke
jako droge do osiggnie¢ osobistych i przekraczania wiasnych mozliwosci. Ambicja
staje sie czesto podstawowym impulsem do rozwoju.

Istotnym zrodtem motywacji jest rowniez poczucie odpowiedzialnosci za wiasng
przysztoé¢. Taka postawe deklaruje wiekszoé¢ respondentéw. Srednia dla
wojewddztwa to 4,2, a w podregionie biatostockim az 4,4. Mtodzi ludzie uczg sie, bo
CzUjq, ze przysztos¢ zalezy od ich obecnych decyzji. Edukacja jest traktowana jako
osobisty obowigzek i Swiadomy wybar.

Wysoko oceniona zostata takze potrzeba niezaleznosci i samodzielnosci.
Kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy motywujg sie do nauki, aby uniezaleznic sie
od innych. W skali wojewddztwa wartos$¢ tego czynnika to rdwniez 4,2.

W podregionie biatostockim siega ona wartosci 4,3. Uwidacznia to, iz dgzenie do
samodzielnego zycia jest jedng z kluczowych motywacji edukacyjnych.

Wsrdd innych czynnikdw o silnym dziataniu stymulujgcym miodzi ludzie wskazali:
dazenie do samorozwoju (3,9), wewnetrzng potrzebe osiggania celéw (3,8), wiare
w sukces (3,8) i samodyscypline (3,8). Te elementy wskazujg na stabilne,
wewnetrzne mechanizmy, ktére wspierajg wytrwatos$¢ i planowanie. Mfodzi nie ucza
sie pod wptywem chwili. Ich decyzje sg przemyslane i osadzone w dtuzszej
perspektywie.

Kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy znajdujg tez motywacje w konkretnych,
zewnetrznych rezultatach nauki. Swiadczy o tym cheé zdobycia dyplomu lub
certyfikatu (3,8) oraz che¢ zdobycia przewagi konkurencyjnej na rynku pracy (3,7).
Edukacja w ich percepcji ma zdecydowanie praktyczny wymiar. Wiedza i umiejetnosci
nie sg celem samym w sobie, ale Srodkiem do zwiekszenia swojej wartosci na rynku
pracy.

Umiarkowang role w budowaniu motywacji odgrywajg rowniez: ciekawosc¢ i cheé
zdobywania wiedzy (3,7), lek przed przysztoscig (3,5) oraz che¢ zdobycia uznania
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i prestizu spotecznego (3,5). Choc te czynniki nie nalezg do gtéwnych motoréw
dziatania, wskazujg na obecnos¢ refleksji nad konsekwencjami braku edukacji oraz
potrzebg spotecznego uznania.

Z drugiej strony, motywacje do nauki ostabiajg okresSlone bariery wewnetrzne.
Negatywny wptyw ma brak sprecyzowanych celéw zyciowych (3,0). Problem ten
szczegolnie widoczny jest w podregionach tomzynskim i suwalskim (po 3,1). Mtodzi,
ktorzy nie wiedza, dokad zmierzaja, rzadziej angazujg sie w proces nauki. Brak
kierunku moze prowadzi¢ do utraty sensu w podejmowaniu wysitku edukacyjnego.

Najnizsze oceny uzyskaty natomiast czynniki: niskie poczucie wtasnej wartosci
(2,7) oraz inspiracja postaciami publicznymi, autorytetami i mentorami (2,7). Mtodzi
ludzie z wojewoddztwa podlaskiego rzadko czerpig motywacje z obserwacji innych. Nie
przypisuja duzej roli zewnetrznym wzorcom, a ich dziatania wynikajg raczej
z wiasnych przekonan niz z inspiracji autorytetami. Szczegétowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano w tabeli 4.

Tabela 4. Czynniki wewnetrzne (osobiste) wplywajace na motywacje do
nauki w wojewodztwie podlaskim wedtug podregionéw

L.p. | Nazwa czynnika Wojewod | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki | tomzynski |suwalski
podlaskie

1. Ambicja 4,2 4,3 4,1 4,0

2. Samodyscyplina 3,8 3,9 3,7 3,7

3. Wiara w sukces 3,8 3,9 3,7 3,6

4, Lek przed porazka 3,4 3,6 3,3 3,3

5. Niskie poczucie wiasnej wartosci 2,7 2,6 2,9 2,6

6. Brak sprecyzowanych celdéw zyciowych 3,0 2,8 3,1 3,1

7. Ciekawosc¢ i che¢ zdobywania nowej 3,7 3,9 3,6 3,6

wiedzy

8. Przekonanie, ze nauka jest niezbedna do 3,3 3,4 3,2 3,1

osiggniecia sukcesu zawodowego

9. Satysfakcja z osiggania dobrych wynikéw 3,4 3,5 3,4 3,2

W nauce

10. | Chec zdobycia dyplomu/certyfikatu jako 3,8 4,0 3,5 3,8

formalnego potwierdzenia kwalifikacji

11. | Lek przed przysztoscig i niepewnoscig 3,5 3,5 3,4 3,5

zawodowq

12. | Dazenie do samorozwoju 3,9 4,1 3,8 3,8

13. | Poczucie satysfakcji z procesu nauki 3,2 3,5 3,0 3,0

14. | Wewnetrzna potrzeba osiggania celow 3,8 4,1 3,6 3,5

15. | Chec zdobycia przewagi konkurencyjnej 3,7 3,9 3,5 3,7

na rynku pracy

16. | Poczucie odpowiedzialnosci za wtasna 4,2 4,4 4,1 4,0

przysztos¢

17. | Che¢ zdobycia uznania i prestizu 3,5 3,7 3,3 3,3

spofecznego
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L.p. | Nazwa czynnika Wojewodd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki |tomzynski |suwalski
podlaskie

18. | Potrzeba niezaleznosci i samodzielnosci 4,2 4,3 4,1 4,2

19. |Inspiracja postaciami publicznymi, 2,7 2,8 2,7 2,6

autorytetami, mentorami

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikow [N=225].

Motywacja do nauki nie zalezy wytacznie od wewnetrznych przekonan i aspiracii.
Istotng role odgrywa réwniez otoczenie spoteczne i instytucjonalne. Kandydaci do
pracy i mtodzi pracownicy wskazujg na szereg czynnikow zewnetrznych, ktore
wspierajg ich decyzje edukacyjne lub wptywajg na nie w sposob ograniczajacy.
Przeprowadzone badania i analiza wynikdw pozwolita zidentyfikowaé, ktére elementy
Srodowiska majq realne znaczenie w budowaniu motywacji mtodych ludzi.

Najsilniejszym bodzcem zewnetrznym okazuje sie mozliwo$¢ zdobycia atrakcyjnej
pracy po ukonczeniu nauki. Ten czynnik uzyskat najwyzszg ocene — 4,2 w skali
wojewddztwa. W podregionie suwalskim jego wptyw oceniono jeszcze wyzej (4,3).
Kandydaci do pracy i mtodzi pracownicy postrzegajg nauke przede wszystkim jako
Srodek do osiggniecia stabilizacji zawodowej. To cel bardzo konkretny i bezposredni —
zdoby¢ zawdd, ktory daje bezpieczenstwo i rozwdj.

Wysoko oceniane sg rowniez wymagania rynku pracy dotyczace wyksztatcenia
i kwalifikacji — Srednia 3,9, a w podregionie biatostockim nawet 4,0. Oznacza to,
7e mtodzi ludzie dostrzegaja realng presje otoczenia zawodowego. Swiadomos¢,

Ze zdobycie kwalifikacji jest konieczne, dziata mobilizujgco.

Waznym Zzrodtem wsparcia jest rodzina. Jej wptyw na motywacje oceniono na
3,6, a w podregionie suwalskim az na 3,8. To pokazuje, ze Srodowisko domowe
nadal pefni istotng funkcje w podejmowaniu decyzji edukacyjnych. Rodziny wspieraja
emocjonalnie, organizacyjnie, czasem finansowo.

Nieco nizej, ale wcigz pozytywnie ocenione zostaty: dostepnos¢ stypendidw
i wsparcia finansowego (3,4) oraz dobre warunki nauki w szkole lub na uczelni (3,4).
W tych obszarach oceny sg wyzsze w podregionie biatostockim i suwalskim (3,5). To
moze oznaczac, ze infrastruktura edukacyjna i system wsparcia instytucjonalnego
spetniajg oczekiwania czesci mtodych osob.

Kandydaci do pracy i miodzi pracownicy wskazujg rdwniez na pewng role
nalezg do gtéwnych Zzrédet motywacji, ich obecno$¢ moze wzmacniac
zaangazowanie, zwfaszcza tam, gdzie mtodzi czujq sie czescig spotecznosci
edukacyjnej lub poréwnujg sie z innymi

Czynniki o najmniejszym wptywie to przede wszystkim te zwigzane z organizacja
ksztatcenia. Obowigzkowe zaliczenia i egzaminy (3,1), praktyki i staze oferowane
przez szkoty (2,9) oraz system oceniania i forma zaje¢ (3,2) sg odbierane jako
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elementy neutralne lub mato motywujace. Ich wplyw na decyzje edukacyjne jest

ograniczony.

Najnizej oceniono dziatalno$¢ promocyjng szkot i uczelni (2,8) oraz mozliwos¢
studiowania za granica (2,7). Te formy oddziatywania, mimo ze istotne z punktu
widzenia polityk edukacyjnych, nie majg duzego znaczenia dla badanych. Mtodzi
ludzie rzadko sugerujg sie kampaniami informacyjnymi lub wydarzeniami

promocyjnymi. Bardziej istotne sg dla nich konkretne perspektywy zawodowe

i wsparcie w najblizszym otoczeniu. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano

w tabeli 5.

Tabela 5. Czynniki zewnetrzne wptywajace na motywacje do nauki
w wojewddztwie podlaskim wedtug podregionow

L.p. | Nazwa czynnika Wojewdd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki | tomzynski |suwalski
podlaskie

1. | Wsparcie rodziny 3,6 3,5 3,6 3,8

Wsparcie nauczycieli/wyktadowcéw 2,9 3,0 2,8 3,0

Mozliwos¢ zdobycia atrakcyjnej pracy po

ukonczeniu nauki 4,2 4,2 4,1 4,3
4, Presja otoczenia (rodziny, znajomych,

nauczycieli) 3,1 3,1 3,1 3,0
5. Dostepnosc¢ stypendiow i wsparcia

finansowego 3,4 3,5 3,1 3,5
6. Dobre warunki nauki w szkole/na uczelni

(np. dostep do nowoczesnych technologii,

materiaty dydaktyczne) 3,4 3,5 3,3 3,3
7. Wymagania rynku pracy dotyczace

wyksztatcenia i kwalifikacji 3,9 4,0 3,8 3,9
8 Konkurencja wsrod réwiesnikdw (chec

bycia lepszym) 3,3 3,6 3,1 3,1
9. Mozliwos¢ studiowania/ksztatcenia za

granica 2,7 3,0 2,5 2,3
10. | Obowigzkowe zaliczenia i egzaminy 3,1 3,1 3,2 3,1
11. |Praktyki i staze oferowane przez

szkote/uczelnie 2,9 2,9 3,0 2,8
12. | System oceniania i forma zajec (czy sa

ciekawe i angazujace) 3,2 3,2 3,3 3,0
13. | Dziatalno$¢ promocyjna szkét/uczelni (np.

festiwale nauki, dni otwarte, kampanie

informacyjne) 2,8 2,8 3,0 2,7

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd kandydatow do

pracy i mfodych pracownikow [N=225].

Z przeprowadzonych badan wynika, ze motywacja do nauki wsréd kandydatow
do pracy i mtodych pracownikdw w wojewddztwie podlaskim ma przede wszystkim
charakter wewnetrzny. Kluczowg role odgrywajg tu osobiste aspiracje, potrzeba
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samodzielnosci i poczucie odpowiedzialnosci za wtasng przyszto$¢. Mtodzi ludzie
postrzegajg edukacje jako sposdb na realizacje indywidualnych celéw zyciowych

i zawodowych. Jednoczes$nie wida¢ wyraznie, ze ich motywacja opiera sie bardziej na
refleksji i dtugofalowym planowaniu niz na chwilowych impulsach czy inspiracjach
zewnetrznych.

Wsrdd czynnikdéw srodowiskowych najwieksze znaczenie przypisywane jest
perspektywie zatrudnienia i wymaganiom rynku pracy. Motywacja do nauki
wzmacniana jest rowniez przez wsparcie ze strony rodziny oraz dostepnos¢ zasobow
i warunkow sprzyjajacych ksztatceniu. Znacznie mniejsze znaczenie majg elementy
Zwigzane z organizacjg procesu dydaktycznego czy dziatania promocyjne szkot
i uczelni. Miodzi ludzie rzadziej wskazujg na instytucjonalne formy wsparcia jako
czynniki realnie wptywajace na ich decyzje edukacyjne. Przede wszystkim
koncentrujg sie na tym, co konkretne, praktyczne i bezposrednio zwigzane
z przysztoscig zawodowa.

4.3. Czynniki kluczowe motywujace do nauki

Analiza danych dotyczacych czynnikéw motywujgcych mtodych mieszkancéw
wojewddztwa podlaskiego do nauki i rozwijania kompetencji wskazuje, ze
dominujgcg motywacjg jest aspekt pragmatyczny, zwigzany bezposrednio z rynkiem
pracy. Najwiecej respondentéw wskazato ,mozliwos¢ zdobycia lepszej pracy”
(64,0%) oraz ,perspektywe wyzszych zarobkdw” (62,7%) jako gtdwne motywy
podejmowania dziatann edukacyjnych. Dane te potwierdzajg, ze mtode osoby
postrzegajg rozwdj kompetencji gtdwnie jako narzedzie zwiekszajace ich
konkurencyjno$¢ na rynku pracy i szanse na poprawe sytuacji ekonomicznej. Te dwie
odpowiedzi sg takze najczesciej wybierane we wszystkich analizowanych
podregionach, osiggajgc najwyzsze wartosci w tomzynskim (67,1% i 54,8%)

i suwalskim (66,7% i 63,3%).
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Rysunek 8. Kluczowe czynniki motywujace do nauki kandydatow do pracy
i mlodych pracownikow w wojewddztwie podlaskim wedtug podregionow
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikow [N=225].

Nieco rzadziej wskazywana, lecz nadal istotna, jest motywacja wewnetrzna —
40,9% badanych deklaruje, ze do nauki zacheca ich ,chec rozwijania swoich
zainteresowan”, a 27,6% — przekonanie o znaczeniu rozwoju osobistego.

W podregionie biatostockim te wartosci sg wyzsze niz Srednia dla wojewddztwa, co
moze Swiadczy¢ o nieco silniejszej orientacji na samorealizacje w wiekszym osrodku
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akademickim. Z kolei czynniki zewnetrzne, takie jak ,wymagania rynku pracy”
(30,2%), ,wsparcie rodziny i otoczenia” (13,8%) czy ,presja spoteczna” (8,4%),
majg mniejsze znaczenie jako motywatory, cho¢ nie sg catkowicie pomijane. Wsrod
mniej popularnych odpowiedzi znajdujg sie: ,chel zmiany Sciezki kariery” (7,6%),
,dostepnos¢ darmowych lub atrakcyjnych kursow” (8,9%) oraz ,inspirujgcy
nauczyciel/mentor” (7,1%). Ich umiarkowana czestos¢ moze $wiadczy¢ o tym,

Ze miodzi ludzie rzadziej kierujg sie okazjonalnymi lub Srodowiskowymi impulsami,
a bardziej dtugofalowymi celami zawodowymi i finansowymi. Szczegdtowy rozktad
odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 8.

Analizujgc wyniki w ujeciu podregiondw, mozna zauwazy¢ pewne
charakterystyczne roznice w strukturze motywacji mtodych mieszkancéw do
podejmowania nauki i rozwoju kompetencji. W podregionie fomzyiskim najwyzszy
odsetek respondentow wskazat ,,mozliwo$¢ zdobycia lepszej pracy” jako gtdwna
motywacje (67,1%). Rdwnoczesnie tylko 54,8% uznato ,perspektywe wyzszych
zarobkow” za istotng, co moze sugerowac, ze w tym obszarze bardziej liczy sie sama
szansa na zatrudnienie niz konkretne warunki finansowe. Co ciekawe, to wiasnie tu
stosunkowo wysoki byt odsetek osdb chcacych zmieni¢ sciezke kariery (11,0%), co
moze odzwierciedla¢ poczucie niedopasowania miedzy dotychczasowym
wyksztatceniem a oczekiwaniami rynku pracy.

W podregionie biatostockim wyrdznia sie wyraznie wyzszy niz w pozostatych
czeSciach wojewddztwa udziat odpowiedzi odwotujgcych sie do motywaciji
wewnetrznej. ,,Chec rozwijania zainteresowan” wskazato 48,9% respondentdw,

a ,przekonanie o znaczeniu rozwoju” — 32,6%. Moze to by¢ zwigzane z wiekszym
dostepem do uczelni wyzszych, kursow i wydarzen edukacyjnych, ktore sprzyjaja
samorealizacji. Rbwnoczesnie najwyzszy w regionie jest tu odsetek odpowiedzi
~perspektywa wyzszych zarobkow” (68,5%), co $wiadczy o tym, Ze aspiracje osobiste
idg w parze z pragmatycznym podejSciem do nauki.

W podregionie suwalskim motywacje ekonomiczne sg réwnie istotne — az 66,7%
badanych wskazato na ,mozliwos¢ zdobycia lepszej pracy”, a 63,3% na ,perspektywe
wyzszych zarobkow"”. Zwraca uwage takze relatywnie wysoki odsetek odpowiedzi
dotyczacych dostepnosci szkolen (13,3%) oraz inspirujgcych nauczycieli (8,3%).
Moze to wskazywac, ze w tym regionie pozytywna rola edukatoréw i dostepnych
form wsparcia ma nieco wieksze znaczenie dla pobudzania motywacji do nauki.
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5. Motywacja i zaangazowanie w prace wsrod miodych
pracownikow — wyniki badan iloSciowych

W ramach procesu badawczego zostaty zaplanowane i zrealizowane badania
iloSciowe w formie ankiety online z kandydatami do pracy i mtodymi pracownikami
z wojewddztwa podlaskiego.

W ankiecie zawarto nastepujgce pytania:

¢ Co najbardziej motywuje Cie do pracy?

e Jak oceniasz swoje zaangazowanie w prace?

e Ocen w jakim stopniu ponizsze czynniki wewnetrzne (osobiste) wptywajg na

Twojg motywacje do pracy?

e Ocen w jakim stopniu ponizsze czynniki zewnetrzne wptywajg na Twoja

motywacje do pracy?

5.1. Poziom zaangazowania w prace wsrod mtodych pracownikéw

Kandydaci do pracy i miodzi pracownicy z wojewddztwa podlaskiego oceniajq
swoje zaangazowanie w prace jako wysokie (62,2%). Kolejne 20,3% respondentow
ocenito swdj poziom zaangazowania jako ,bardzo wysoki”. Warto zauwazy¢, ze nikt
nie wybrat odpowiedzi ,niskie” lub , bardzo niskie”. To pokazuje, ze mtodzi ludzie
w wojewddztwie podlaskim postrzegajg siebie jako aktywnych i zmotywowanych
pracownikow.

Analizujgc dane w podziale na podregiony, najwyzsze zaangazowanie deklarujg
respondenci z podregionu biatostockiego. W tym obszarze odpowiedz ,bardzo
wysokie” wskazato az 30,4% badanych, a fgcznie z odpowiedzig ,wysokie” jest to az
87,0%. Swiadczy to o silnej motywacji zawodowej mtodych oséb z tego obszaru.

Najwyzszy odsetek odpowiedzi ,wysokie” zanotowano natomiast w podregionie
suwalskim (70,6%). Jednak jednoczes$nie odsetek odpowiedzi ,bardzo wysokie” jest
tam wyraznie nizszy (11,8%). Wskazuje to na dominacje umiarkowanie wysokiego
poziomu zaangazowania w$rdd badanych z tego obszaru.

W podregionie tomzynskim obserwujemy najwiekszy udziat odpowiedzi ,Srednie”
(24,4%). Tylko 11,2% respondentow z tego podregionu ocenito swoje
zaangazowanie jako ,bardzo wysokie”. Dane sugerujg, ze w tej czesSci wojewddztwa
motywacja zawodowa jest nieco nizsza niz w pozostatych podregionach.

Podsumowujgc, mtodzi pracownicy i kandydaci do pracy z wojewddztwa
podlaskiego cechujg sie wysokim poziomem deklarowanego zaangazowania w prace.
Najbardziej zmotywowani zawodowo sg respondenci z podregionu biatostockiego.
Najbardziej umiarkowane podejscie do oceny wiasnego zaangazowania obserwujemy
natomiast w podregionie tomzynskim. W podregionie suwalskim przewaza stabilne,
cho¢ nie najwyzsze zaangazowanie zawodowe. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zaprezentowano na rysunku 9.

102



= 17,6%
0

Srednie

3 62,2%

wysokie

bardzo wysokie

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Epodlaskie D@biatostocki Etomzynski B suwalski

Rysunek 9. Poziom zaangazowania w prace wsrod kandydatow do pracy

i mlodych pracownikow w wojewddztwie podlaskim wedtug podregionéow
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wsréd miodych
pracownikow przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

Zarowno kobiety, jak i mezczyzni oceniajg swoje zaangazowanie w prace bardzo
wysoko. Najczesciej wskazywang odpowiedzig w obu grupach jest ,wysokie” —
deklaruje jg 58,4% kobiet i 66,2% mezczyzn (rysunek 10).

Rdznica pojawia sie przy odpowiedzi ,,bardzo wysokie”. Czesciej wybierajg ja
kobiety (23,4%) niz mezczyzni (16,9%). Moze to $wiadczy¢ o wiekszym poczuciu
osobistego zaangazowania lub wiekszej potrzebie potwierdzenia swojej aktywnosci
zawodowej w tej grupie. W zadnej z grup nie odnotowano odpowiedzi ,niskie” ani
~bardzo niskie”, co podkresla ogdinie pozytywny obraz postaw pracowniczych.

18,2% 58,4% 23,4%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Srednie Dwysokie @ bardzo wysokie

Rysunek 10. Poziom zaangazowania w prace wsrod kandydatow do pracy
i mtodych pracownikéw w wojewddztwie podlaskim w podziale na ptec

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd mtodych
pracownikOw przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

Mtodzi pracownicy w wojewodztwie podlaskim, niezaleznie od wieku, deklarujg
wysokie zaangazowanie w prace. Najwiecej respondentow w kazdej grupie wiekowej
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ocenito je jako ,wysokie”: 62,5% w grupie 18-21 lat, tyle samo w grupie 22-25 lat
oraz 60,0% w grupie 26-30 lat (rysunek 11).

Z wiekiem jednak wzrasta odsetek osob okreslajgcych swoje zaangazowanie jako
LSrednie” (od 12,5% wsrdd najmtodszych do 30,0% wsrdd najstarszych),
a jednoczesnie spada udziat odpowiedzi ,bardzo wysokie”. Moze to sugerowac, ze
miodsi pracownicy w wiekszym stopniu identyfikujg sie z wysokim zaangazowaniem.
Natomiast nieco starsi wykazujg juz wiekszy realizm lub krytycyzm w samoocenie.

12,5% 62,5% 25,0%
1821t NN

16,1% 62,5% 21,4%

2225’3t NN

30,0% 60,0% 10,0%

26:30 - N\ R

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

$rednie Dwysokie M@ bardzo wysokie

Rysunek 11. Poziom zaangazowania w prace wsréd kandydatow do pracy
i mlodych pracownikow w wojewoddztwie podlaskim w podziale na wiek
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdéd mtodych
pracownikow przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

Niezaleznie od posiadanego wyksztatcenia, mtodzi respondenci deklarujg wysoki
poziom zaangazowania w prace. W szczegolnosci osoby z wyksztatceniem $rednim
czesto okreslajg swoje zaangazowanie jako ,wysokie” (68,9%) lub ,bardzo wysokie”
(17,8%), co moze $wiadczyc¢ o ich silnej motywacji zawodowej, niezaleznej od
formalnego poziomu kwalifikacji (rysunek 12).

Wsrdd respondentdw z wyksztatceniem wyzszym (zaréwno licencjackim, jak
i magisterskim) takze dominuje postrzeganie wtasnej postawy w pracy jako aktywnej
i zaangazowanej. W obu tych grupach przewazajg odpowiedzi ,wysokie” (ok. 59%)
oraz ,bardzo wysokie” (ponad 21%), co potwierdza, ze wyksztatcenie akademickie
nie tylko dostarcza kompetencji, ale réwniez wzmacnia poczucie odpowiedzialnosci
zawodowej. Brak wskazan na niskie lub bardzo niskie zaangazowanie w kazdej
z analizowanych grup $wiadczy o pozytywnym nastawieniu mfodych pracownikéw
i ich gotowosci do aktywnego uczestnictwa w zyciu zawodowym.
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Rysunek 12. Poziom zaangazowania w prace wsrod kandydatow do pracy
i mlodych pracownikoéw w wojewoddztwie podlaskim w podziale na
wyksztatcenie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdéd mtodych
pracownikow przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

Analizujgc wyniki dotyczace poziomu zaangazowania mtodych oséb w prace,
nalezy zdecydowanie zauwazy¢ wyraznie pozytywny obraz postaw zawodowych
wsrdd respondentéw z wojewoddztwa podlaskiego. Zarowno w ujeciu ogolnym, jak
i zroznicowanym ze wzgledu na wiek, pte¢ czy poziom wyksztatcenia, wsrod
badanych dominuje przekonanie o ich wysokim zaangazowaniu w prace. Brak
odpowiedzi wskazujgcych na niski poziom aktywnosci zawodowej $wiadczy o duzej
wewnetrznej motywacji oraz o poczuciu odpowiedzialnosci za wykonywang prace
wsréd badanych.

Choc¢ pomiedzy poszczegdlnymi grupami spotecznymi i terytorialnymi pojawiajg
sie réznice w natezeniu tej deklaracji (np. wyzszy udziat odpowiedzi ,bardzo wysokie”
wsrdd osdb z podregionu biatostockiego czy mtodszych respondentéw), ogdiny trend
wskazuje na duzg gotowos¢ mtodego pokolenia do zaangazowanego uczestnictwa
W Zyciu zawodowym.

5.2. Czynniki wplywajace na motywacje do pracy

Motywacja do pracy kandydatow do pracy i mtodych pracownikéw ksztattowana
jest przez szereg czynnikdw o charakterze wewnetrznym i zewnetrznym. Cze$¢ z nich
peti funkcje stymulujgcg i wzmacnia zaangazowanie zawodowe. Inne mogg dziataé
hamujgco i ogranicza¢ gotowos$¢ do podejmowania aktywnosci zawodowej. Wsrdd
czynnikow wewnetrznych, zidentyfikowano te, ktore wywierajg najsilniejszy wptyw na
decyzje o podjeciu i kontynuowaniu pracy zawodowej, a takze te, ktére moga
motywacje ostabiac.

Najsilniej kandydatéw do pracy i mtodych pracownikdw motywuje dazenie do
samodzielnosci finansowej. W skali catego wojewddztwa $rednia wartos¢ tego
czynnika wynosi 4,6, a w podregionie biatostockim siega az 4,7. Praca jest
postrzegana jako warunek niezaleznosci, a zarazem wyraz dorostosci
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i odpowiedzialnosci za wtasne zycie. Drugim bardzo silnym impulsem jest ambicja.

W catym regionie uzyskata ona wartos¢ 4,3, a w podregionie biatostockim nawet 4,5.
Mtodzi ludzie traktujg prace jako przestrzen realizacji celdéw i przekraczania wtasnych
granic.

Wysoko oceniono rowniez samodyscypline (4,2) i wiare w sukces (4,1),
co wskazuje na stabilne i wewnetrzne zrédta motywacji, oparte na przekonaniu
0 witasnej sprawczosci. Praca nie jest dla mtodych wytgcznie obowigzkiem. Stanowi
rowniez zrédto satysfakcji i poczucia kompetencji. Potwierdzajg to takze wyniki
dotyczace satysfakcji z dobrze wykonanej pracy (4,2) oraz checi zdobycia
doswiadczenia zawodowego (4,1). W wielu przypadkach aktywno$¢ zawodowa jest
odbierana jako element Sciezki rozwoju, ktéra prowadzi do realizacji zyciowych
planow.

Wsrdd czynnikdw o nieco stabszym, ale nadal pozytywnym wptywie, znalazly sie:
chec rozwijania pasji poprzez prace (3,9), przekonanie, ze praca jest konieczna
do osiggniecia celdw zyciowych (3,9), a takze potrzeba kontaktu z innymi ludzmi,
zarowno w kontekscie mozliwosci wspdtpracy (3,4), jak i checi poznawania nowych
0sob (3,6). Czes¢ respondentdw wskazuje rowniez na znaczenie misji zawodowej lub
satysfakcji z petnionej roli (3,5), co podkresla, ze czeS¢ mtodych poszukuje sensu
takze w samej tresci pracy, nie tylko w jej efektach.

Z drugiej strony, motywacje do pracy moze ograniczac brak jasno okresSlonych
celow zyciowych (2,8) oraz niskie poczucie wtasnej wartosci (2,5). Odziatywanie tych
dwdch czynnikéw szczegdlnie widoczne sg w podregionach fomzyniskim i suwalskim.

Warto tez zwrdci¢ uwage, ze relatywnie niskg wartosS¢ uzyskata wewnetrzna
potrzeba uzyskania akceptacji otoczenia (2,8), co moze Swiadczy¢ o tym, ze decyzje
zawodowe miodych ludzi s podejmowane niezaleznie od oczekiwan otoczenia.
Mtodzi z wojewddztwa podlaskiego motywujg sie gtdwnie wewnetrznie. Chca
pracowaé, bo widzg w tym sposdb na rozwdj, niezaleznos¢ i potwierdzenie wtasnej
wartosci. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 6.

Tabela 6. Czynniki wewnetrzne (osobiste) wplywajace na motywacje do
pracy w wojewodztwie podlaskim wedtug podregionow

L.p. | Nazwa czynnika Wojewdd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki |lomzynski |suwalski
podlaskie

1. Ambicja 4,3 4,5 4,1 4,0

2. Samodyscyplina 4,2 4,4 4,0 4,1

3. Wiara w sukces 4,1 4,3 4,0 3,9

4, Lek przed porazka 3,3 3,5 3,3 3,1

5. Niskie poczucie wtasnej wartosci 2,5 2,2 2,9 2,5

6. Brak sprecyzowanych celéw zyciowych 2,8 2,7 2,9 3,0

7. Che¢ zdobycia do$wiadczenia 4,1 4,2 4,0 3,9

zawodowego

8. Satysfakcja z dobrze wykonanej pracy 4,2 4,3 4,1 4,0
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L.p. | Nazwa czynnika Wojewodd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki |tomzynski |suwalski
podlaskie

9. Che¢ rozwijania pasji poprzez prace 3,9 3,9 3,8 3,9

10. |Dazenie do samodzielnosci finansowej 4,6 4,7 4,5 4,6

11. |Potrzeba utrzymania rodziny 3,2 3,1 3,4 3,4

12. | Przekonanie, ze praca jest konieczna do 3,9 4,0 3,8 3,7

realizacji planow zyciowych

13. |Lek przed utratg pracy i brakiem $rodkow 3,4 3,6 3,4 3,2

do zycia

14. | Poczucie misji lub satysfakcja 3,5 3,8 3,4 3,2

Z wykonywanej pracy

15. | Wewnetrzna potrzeba uzyskania 2,8 2,7 3,0 2,9

akceptacji otoczenia (np. rodziny)

16. | Mozliwo$¢ przebywania z innymi ludzmi 3,4 3,5 3,5 3,2

17. | Chec poznania nowych ludzi 3,6 3,7 3,6 3,3

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wsréd miodych
pracownikOw przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

W kontekscie motywacji do pracy kandydatéw do pracy i mtodych pracownikow
znaczacy role odgrywa takze otoczenie, zarébwno spoteczne, jak i instytucjonalne.

W ramach przeprowadzonych badan zidentyfikowano zestaw czynnikow
zewnetrznych, ktére w ocenie respondentéw majg realny wptyw na ich
zaangazowanie zawodowe. Wskazano zaréwno te elementy Srodowiska pracy, ktore
skutecznie wzmacniajg motywacje, jak i te, ktérych znaczenie jest wyraznie mniejsze.

Najsilniejszym bodzcem zewnetrznym jest wysokie wynagrodzenie. W skali
catego wojewoddztwa uzyskato ono ocene 4,6, a w podregionie biatostockim — az 4,8.
Mtodzi ludzie wyraznie tgczg motywacje do pracy z gratyfikacjg finansowa. Praca jest
traktowana jako Zrédto bezpieczenstwa ekonomicznego, ale tez jako forma uznania
i docenienia wysitku. Istotne znaczenie przypisywane jest rowniez mozliwosci
zdobycia do$wiadczenia (4,4) oraz awansu i rozwoju zawodowego (4,4). Widac tu
wyrazng orientacje mtodych osdb na rozwdj i systematyczne budowanie pozycji
zawodowej.

Wysoko oceniono takze dobre relacje ze wspétpracownikami (4,3), stabilnos¢
zatrudnienia (4,3) oraz elastycznos¢ pracy, w tym mozliwos¢ pracy zdalnej (4,3).
Mtodzi pracownicy cenig sobie atmosfere wspotpracy i przewidywalnos¢ zatrudnienia,
ale réwniez potrzebujg elastycznosci i wptywu na organizacje wiasnej pracy.

W podregionach biatostockim i tomzynskim szczegdlnie doceniono kulture
organizacyjng i atmosfere w miejscu pracy (odpowiednio 4,3 i 4,2), co moze
$wiadczy¢ o rosngcym znaczeniu tzw. miekkich aspektéw zatrudnienia.

Nieco nizsze, cho¢ nadal pozytywne oceny, uzyskaty wsparcie ze strony
przetozonych (4,0) oraz dodatkowe benefity (4,0). W tym przypadku widoczna jest
roznica terytorialna. W podregionie suwalskim wartosci te spadajg do poziomu 3,8,
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co moze Swiadczy¢ o stabszym rozwoju praktyk motywacyjnych w niektdrych
Srodowiskach pracodawcow.

Czynniki o najstabszym wptywie na motywacje do pracy to presja otoczenia

(2,9), a takze brak mozliwosci zatrudnienia w zawodzie, do ktdérego mtodzi sie
przygotowywali (3,3). Wskazuje to, ze decyzje zawodowe podejmowane sg gtdwnie
na podstawie wewnetrznych celdw i realnych ofert pracy, a nie w oparciu
o oczekiwania innych. Zaskakujgco umiarkowane znaczenie przypisano réwniez
reputacji i wizerunkowi firmy (3,7), co moze sugerowaé, ze cho¢ marka pracodawcy
ma znaczenie, wazniejsze sg warunki pracy i rozwdj osobisty. Pewne znaczenie ma
takze sytuacja na rynku pracy w regionie. W szczegdlnosci w podregionie tomzynskim
(4,0), gdzie presja lokalnych mozliwosci zatrudnienia zdaje sie silniej determinowac
decyzje mtodych ludzi. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 7.

Tabela 7. Czynniki zewnetrzne wpltywajace na motywacje do pracy
w wojewddztwie podlaskim wedlug podregionow

L.p. | Nazwa czynnika Wojewdd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki | tomzynski |suwalski
podlaskie

1. Wysokie wynagrodzenie 4,6 4,8 4,3 4,6

2. Mozliwo$¢ zdobycia do$wiadczenia 4,4 4,6 4,2 4,4

3. Dobre relacje ze wspotpracownikami 4,3 4,4 4,2 4,2

4, Mozliwos¢ awansu i rozwoju zawodowego 4,4 4,5 4,2 4,4

5. Stabilno$¢ zatrudnienia (pewnoS¢ pracy) 4,3 4,4 4,2 4,3

6. Wsparcie ze strony przetozonych 4,0 4,1 3,9 3,8

7. Kultura organizacyjna i atmosfera w pracy 4,2 4,3 4,2 4,0

8. Elastyczne godziny pracy lub mozliwos¢ 4,3 4,4 4,3 4,2

pracy zdalnej

9. Dodatkowe benefity (np. karnety 4,0 4,1 3,9 3,8

sportowe, opieka zdrowotna, premie)

10. |Presja otoczenia (oczekiwania rodziny, 2,9 2,8 3,2 2,7

znajomych, przetozonych)

11. |Brak mozliwosci zatrudnienia w zawodzie, 3,3 3,3 3,3 3,2

do ktdrego sie przygotowywatem/am

12. | Dobra reputacja i wizerunek firmy, w 3,7 3,7 3,9 3,3

ktdrej pracuje

13. | Sytuacja na rynku pracy w regionie 3,8 3,9 4,0 3,5

(dostepnosc ofert, konkurencja)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wsréd miodych

pracownikOw przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

Jak wynika z przeprowadzonych badan, motywacja do pracy kandydatow do
pracy i mfodych pracownikéw w wojewoddztwie podlaskim ma w przewazajgcej
mierze charakter wewnetrzny. Kluczowe znaczenie majg potrzeba samodzielnosci
finansowej, ambicja oraz wiara we wtasne mozliwosci. Praca postrzegana jest jako
Sciezka realizacji osobistych celdéw, zrodto rozwoju i niezaleznosci. Mtodzi ludzie
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wykazuja silng orientacje na zdobywanie do$wiadczenia zawodowego i satysfakcje

z dobrze wykonanych zadan, co Swiadczy o dojrzatym podejsciu do aktywnosci
zawodowej. Cho¢ czynniki takie jak lek przed porazka czy brak jasno sprecyzowanych
celdw moga ostabia¢ motywacje, to ich wptyw pozostaje umiarkowany i wyraznie
stabszy niz sita czynnikdw stymulujgcych.

Istotne znaczenie w procesie motywacyjnym odgrywajg takze czynniki
zewnetrzne, zwtaszcza te bezposrednio zwigzane z warunkami zatrudnienia.
Kluczowg role petni wysoko$¢ wynagrodzenia, stabilno$¢ zatrudnienia oraz mozliwos¢
awansu i rozwoju zawodowego. Mtodzi pracownicy cenig sobie rdwniez atmosfere
W miejscu pracy, elastycznos¢ organizacyjng i relacje ze wspotpracownikami.
Mniejsze znaczenie przypisywane jest oczekiwaniom otoczenia, dziataniom
promocyjnym czy wizerunkowi pracodawcy. Widac¢ zatem, ze motywacja zawodowa
mtodych osdb koncentruje sie wokot wartosci praktycznych, zwigzanych z realnymi
korzy$ciami, mozliwo$ciami rozwoju oraz wptywem na wiasng przysztosc.

5.3. Czynniki kluczowe motywujace do pracy

Analiza preferencji mtodych pracownikéw i kandydatéw do pracy
w wojewddztwie podlaskim, dotyczacych najbardziej pozadanych cech zatrudnienia,
pozwala zidentyfikowac najwazniejsze czynniki wptywajgce na ich wybory zawodowe
i oczekiwania wobec pracodawcéw. W skali catego wojewddztwa najczesciej
wskazywang wartoscig jest wysokie wynagrodzenie, ktére zadeklarowato od 76,7%
(fomzynski) do az 81,7% (suwalski) respondentéw. Wysoki poziom zgodnosci w tym
zakresie we wszystkich podregionach potwierdza, ze motywacja finansowa pozostaje
podstawowym i najbardziej uniwersalnym elementem atrakcyjnosci pracy dla
mtodych osdb.

Na kolejnych miejscach uplasowaly sie: przyjazna atmosfera w pracy (od 45,0%
do 49,3%) oraz mozliwos¢ awansu (od 16,7% do 31,5%). Szczegdinie wysoki
odsetek wskazan dotyczacych atmosfery odnotowano w podregionie biatostockim
(49,3%) oraz tomzynskim (46,7%), co moze sugerowac, ze jakos¢ relacji
interpersonalnych i klimat organizacyjny sg tam szczegodlnie istotne dla pracownikdéw.
Z kolei stabilno$¢ zatrudnienia okazata sie kluczowa gtéwnie w podregionie
tomzynskim (35,6%), co moze wynikac z wiekszej niepewnosci zatrudnienia w tym
obszarze (rysunek 13).
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Rysunek 13. Kluczowe czynniki motywujace do pracy miodych ludzi

w wojewodztwie podlaskim wedtug podregionow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mfodych pracownikow [N=225].

Ciekawym uzupetnieniem motywacji sg czynniki zwigzane z elastycznoscig
i rozwojem. Elastyczne godziny pracy uzyskaty najwyzszy odsetek wsrdd oséb
z podregionu suwalskiego (31,7%), a mozliwos¢ rozwoju osobistego zostata
szczegdblnie doceniona w podregionie biatostockim (25,0%). Wskazuje to na rosnagce
znaczenie réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym oraz indywidualnego
rozwoju poza standardowg $ciezkg awansu zawodowego.
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Nizsze, ale wcigz zauwazalne wartosci osiggnety odpowiedzi dotyczace benefitéw
pozaptacowych (ok. 12-15%), mozliwosci zdobycia doswiadczenia (od 11,0%
do 21,7%) i poznawania nowych oséb (od 6,5% do 11,0%). Relatywnie niskie
zainteresowanie kategoriami takimi jak ,ciekawe wyzwania zawodowe”, ,,uznanie ze
strony przetozonych” czy ,dobra organizacja pracy” wskazuje, ze dla mtodych
pracownikow najwazniejsze sg raczej wymierne i praktyczne aspekty zatrudnienia,
a nie prestiz czy struktura organizacyjna. Mtode pokolenie na rynku pracy
w wojewddztwie podlaskim koncentruje sie na aspektach bezpieczenstwa
finansowego, mozliwosci rozwoju i jakosci relacji miedzyludzkich w miejscu pracy.
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6. System edukacji a motywacja i zaangazowanie w nauke oraz
przygotowanie do rynku pracy — wyniki badan ilosciowych

W ramach procesu badawczego zostaty zaplanowane i zrealizowane badania
iloSciowe w formie ankiety online z kandydatami do pracy i mtodymi pracownikami
z wojewddztwa podlaskiego.
W ankiecie zawarto nastepujgce pytania:
e Jak oceniasz wptyw systemu edukacji na Twojg motywacje do nauki i pracy?
e Ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami dotyczacymi
wptywu systemu edukacji na Twojg motywacje do nauki i przygotowanie do
rynku pracy.
e Ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami dotyczacymi
sposobdw poprawy skutecznosci systemu edukacji w przygotowaniu mtodych
ludzi do pracy.

6.1. Wplyw systemu edukacji na motywacje i zaangazowanie do nauki
i pracy

Wplyw systemu edukacji na motywacje kandydatéw do pracy i mtodych
pracownikOw oraz ich przygotowanie do rynku pracy w wojewddztwie podlaskim jest
postrzegany przez mtodych ludzi jako umiarkowany. Wsrdd zidentyfikowanych
aspektéw edukacyjnych znajdujg sie zaréwno elementy oceniane pozytywnie, jak i te,
ktore nie spetniajg oczekiwan miodych ludzi. Wyniki badan wskazuja, ze szkoty
i uczelnie nie zawsze dostarczajg narzedzi, ktére wzmacniajg motywacje edukacyjng
lub skutecznie przygotowujg do funkcjonowania na rynku pracy.

Najlepiej ocenione zostaty mozliwosci rozwijania umiejetnosci miekkich, takich
jak komunikacja, praca zespotowa czy zarzadzanie czasem ($rednia 3,9). Moze to
sugerowac, ze te aspekty sg bardziej dostepne w codziennej praktyce edukacyjnej
niz konkretne wsparcie w zakresie kariery. Relatywnie dobrze wypada réowniez ocena
atmosfery i kultury panujgcej w szkotach i uczelniach (3,5), a takze rozwijanie
umiejetnosci analitycznego i krytycznego myslenia (3,5). Te elementy Swiadczg
o tym, ze system edukacji wspiera rozwdj ogolnych kompetencji akademickich
i spotecznych, ktdére majg znaczenie w przyszitej pracy zawodowe;j.

Z drugiej strony, znacznie nizej oceniono elementy zwigzane z praktycznym
przygotowaniem do pracy zawodowej. Szczegodlnie nisko wypadta dostepnosc
doradztwa zawodowego (2,6) oraz oferta dodatkowych kurséw i certyfikatéw (3,0).
Réwniez wspdtpraca szkot i uczelni z pracodawcami zostata oceniona jako
niewystarczajaca (2,9), co moze ostabiaé przejscie z edukacji do zatrudnienia. Tylko
nieco wyzej oceniono stopien dostosowania programoéw nauczania do potrzeb rynku
pracy (3,0), co potwierdza, ze mtodzi nie zawsze dostrzegajg spdjnos¢ miedzy tym,
Czego sie ucza, a wymaganiami rynku.

Co istotne, sam system edukacji rzadko bywa postrzegany jako zrédto motywacji
do nauki. Ocena 2,8 wskazuje na niskg skuteczno$¢ jego oddziatywania w tym

112



zakresie. Mtodzi ludzie deklaruja, ze ich motywacja nie wynika bezposrednio z tego,
jak zorganizowane sg zajecia czy jak skonstruowany jest system oceniania. Ocena
dotyczaca motywacyjnej funkcji formy zaje¢ rowniez byfa niska (2,9), szczegdinie
w podregionie suwalskim (2,7). Oznacza to, ze mtodzi wcigz czekajg na bardziej
angazujace i dopasowane do ich oczekiwan formy nauczania.
Analiza uzyskanych wynikdw pozwala zauwazy¢, ze system edukacji w regionie

petni funkcje wspierajgcg jedynie w wybranych obszarach. Brakuje spojnych,

praktycznych dziatan, ktdre skutecznie tgczytyby proces ksztatcenia z wymogami
rynku pracy. Mtodzi ludzie bardziej doceniajg atmosfere i rozwdj ogdinych
kompetencji niz konkretne wsparcie w budowaniu $ciezki kariery. Szczegétowy
rozktad odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 8.

Tabela 8. Ocena wptywu wybranych aspektow systemu edukacji na

motywacje do nauki i przygotowanie mtodych ludzi do potrzeb rynku pracy
w wojewddztwie podlaskim wedlug podregionow

L.p.

Nazwa czynnika

Wojewod
ztwo
podlaskie

Podregion
biatostocki

Podregion
tomzynski

Podregion
suwalski

Szkota/uczelnia przygotowuje do
wymagan rynku pracy

3,2

3,2

3,3

31

Wiedza i umiejetnosci, zdobyte w trakcie
nauki, sg przydatne w pracy zawodowej

34

3,5

34

3,2

Szkota/uczelnia oferuje wystarczajgce
wsparcie w zakresie zdobywania
doswiadczenia zawodowego

(np. praktyki, staze, wspdtpraca

z firmami)

3,1

3,0

3,2

3,1

System edukacji wptywa pozytywnie na
motywacje do nauki

2,8

2,9

2,9

2,6

System edukacji umozliwia rozwijanie
umiejetnosci miekkich (np. komunikacji,
pracy zespotowej, zarzagdzania czasem)

39

4,1

3,8

3,9

Nauczyciele/wyktadowcy motywuijg
uczniow/studentéw do nauki i rozwijania
kompetencji zawodowych

3,3

3,4

3,3

3,2

Programy nauczania sg dostosowane do
potrzeb rynku pracy

3,0

2,9

3,1

2,8

Materiaty dydaktyczne i narzedzia
edukacyjne (np. dostep do nowoczesnych
technologii) wspierajg nauke i rozwoj
zawodowy

3,3

3,3

3,4

3,2

Zajecia w szkole/uczelni s3 angazujace
i praktyczne

3,2

3,2

3,3

31

10.

Dostep do doradztwa zawodowego, ktére
pomaga zaplanowac mojg kariere

2,6

2,3

2,9

2,5
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L.p.

Nazwa czynnika

Wojewod
ztwo

Podregion
biatostocki

Podregion
tomzynski

Podregion
suwalski

podlaskie

11. | Oferta dodatkowych kurséw, szkolen
i certyfikatow w szkole/uczelni

jest wystarczajgca

3,0 2,9 31 2,9

12. | Wspodtpraca szkdt/uczelni z pracodawcami
jest wystarczajgca, aby przygotowac
ucznidéw/studentdw do wejscia na rynek

pracy

2,9 2,8 3,2 2,7

13. | System oceniania i forma zaje¢ motywuja
do nauki i aktywnego rozwijania

kompetencji

219 2[9 3,0 2,7

14. | Nauka w szkole/uczelni rozwija
umiejetnosci analitycznego i krytycznego

myslenia

3,5 3,6 3,5 3,3

15. | Atmosfera i kultura w szkole/uczelni

sprzyjajg motywacji do nauki

3,5 3,6 3,6 34

16. | Program nauczania w szkole/uczelni jest
elastyczny i pozwala na indywidualizacje

Sciezki ksztatcenia

3,1 3,1 3,2 2,9

17. | Szkofa/uczelnia przygotowuje do

wymagan rynku pracy

3,2 3,2 3,3 3,1

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wsrdd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikow [N=225].

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna zauwazy¢, ze ogdlna ocena
wptywu systemu edukacji na motywacje do nauki i pracy wsréd kandydatéw do pracy
i mtodych pracownikéw w wojewddztwie podlaskim jest umiarkowana. Najwieksza
grupa respondentow wskazata odpowiedz ,Sredni”. Takg ocene zadeklarowato niemal
40% badanych (doktadnie 39,6%). Oznacza to, ze system edukacyjny nie jest
postrzegany jednoznacznie negatywnie. Nalezy zauwazyc¢, ze nie petni tez wiodacej
roli w budowaniu motywacji mtodego pokolenia. Jest raczej neutralnym lub
wspomagajgcym, ale niewystarczajgcym elementem ich Sciezki rozwoju.

Niski lub bardzo niski wptyw systemu edukacji na motywacje zadeklarowato
tgcznie az 38,2% badanych w skali wojewddztwa, co pokazuje, ze w ocenie wielu
mtodych ludzi szkota lub uczelnia nie stanowi realnego zrddta inspiracji i wsparcia
zawodowego. Szczegdlnie niepokojgco ksztattuje sie sytuacja w podregionie
suwalskim, gdzie az 46,7% o0sob uznato wptyw za niski lub bardzo niski, a nikt nie
ocenit go jako bardzo wysoki. To moze $wiadczy¢ o niedopasowaniu oferty
edukacyjnej do lokalnych potrzeb rynku pracy (rysunek 14).

114



SHENENNEY - 10,2%

bardzo niski

niski

B2 35,0%

= 39,6%
o] 41,3%

$redni

wysoki

2 8,7%

20,0% 40,0% 60,0%

& podlaskie Dbiatostocki Etomzynski @& suwalski

Rysunek 14. Ogdlna ocena wptywu systemu edukacji na motywacje do
nauki i pracy wsrod kandydatow do pracy i mtodych pracownikow

w wojewoddztwie podlaskim wedlug podregionow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikow [N=225].

Najbardziej pozytywny obraz widoczny jest w podregionie biatostockim, gdzie
odsetek odpowiedzi ,wysoki” lub ,bardzo wysoki” wynidst 26,1%. Jest to ponad
dwukrotnie wiecej niz w podregionie fomzynskim (22%) i prawie czterokrotnie wiecej
niz w suwalskim (16,7%). Moze to sugerowac, ze biatostockie szkoty i uczelnie
czesciej podejmujg dziatania sprzyjajace rozwijaniu kompetencji i budowaniu Sciezek
kariery. Mimo to nawet w tym regionie wiekszos¢ respondentéw nie ocenita systemu
edukacji jako szczegdlnie motywujgcego. Stanowi to wiec istotne wyzwanie
w planowaniu rozwoju strategii edukacyjnych.

6.2. Propozycje przysztych dziatan ukierunkowanych na poprawe
skutecznosci systemu edukacji w przygotowaniu mtodych ludzi
do pracy

Analiza ocen sposobdw poprawy skutecznosci systemu edukacji w przygotowaniu
mtodych ludzi do pracy wskazuje na bardzo wyrazne i zgodne oczekiwania
kandydatow do pracy i mtodych pracownikéw z wojewddztwa podlaskiego.
Respondenci konsekwentnie wskazujg, ze system edukacyjny powinien by¢ bardziej
praktyczny, aktualny, elastyczny i bliski realiom rynku pracy. Najwyzej ocenione
zostaty postulaty dotyczace zwiekszenia nacisku na umiejetnosci praktyczne ($rednio
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4,3), czestszej aktualizacji programdéw nauczania (4,2) oraz rozszerzenia wspotpracy
szkot i uczelni z pracodawcami (4,2). Wskazuje to na potrzebe silniejszego
powigzania edukacji z rzeczywistymi wymaganiami zawodowymi.

Wysoko oceniono rowniez potrzebe dostosowania systemu edukacji do
zmieniajgcych sie warunkoéw rynkowych. Postulat wiekszej elastycznosci
i responsywnosci edukacji wobec zmian gospodarczych i technologicznych uzyskat
ocene 4,3 w skali wojewddztwa, a w podregionie biatostockim az 4,5. Rownie
pozytywnie przyjeto idee wprowadzenia nowoczesnych metod nauczania, takich jak
narzedzia Al, projekty, symulacje i case study (3,9), a takze zwiekszenia dostepu do
narzedzi cyfrowych i technologicznych (4,1). Wskazuje to na otwarto$¢ mtodego
pokolenia na innowacje edukacyjne, szczegdlnie w konteksScie przygotowania do
dynamicznego rynku pracy.

Stosunkowo nizsze oceny uzyskaty takie propozycje jak rozwoj umiejetnosci
miekkich (3,6), udziat w projektach naukowo-badawczych (3,8) czy zagraniczne
wymiany edukacyjne (3,5). Moze to Swiadczy¢ o ich postrzeganiu jako
uzupetniajacych, ale nie jako kluczowych do dobrego przygotowania zawodowego.
Warto zauwazy¢, ze podregion suwalski systematycznie plasuje sie nieco nizej
w wiekszosci ocen. Moze to wynikaé z ograniczonego dostepu do nowoczesnych form
edukacji lub mniejszej skali wspotpracy z rynkiem pracy.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, mtodzi ludzie oczekujg od systemu
edukacji wiekszego zorientowania na praktyke, innowacyjnosc i bezposrednie
powigzania z otoczeniem gospodarczym. Zgtaszane propozycje zmian majg charakter
kompleksowy. Obejmujg zaréwno tresci programowe, jak i metody nauczania,
technologie oraz relacje ze Srodowiskiem pracy. Wyniki te dostarczajg wskazowek,
w jakim kierunku powinny zmierzac¢ zmiany w edukacji, aby skuteczniej
przygotowywac mtode pokolenie do wymagan rynku pracy. Szczegotowy rozktad
odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 9.

Tabela 9. Propozycje sposobow poprawy skutecznosci systemu edukacji
w przygotowaniu miodych ludzi do pracy w wojewodztwie podlaskim
wedtug podregionow

L.p. | Nazwa czynnika Wojewdd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki |lomzynski |suwalski
podlaskie

1. Wieksza liczba praktyk i stazy 3,8 3,8 3,7 3,9

zwiekszytaby skutecznos$¢ systemu
edukacji w przygotowaniu mtodych ludzi
do pracy
2. Szersza wspotpraca szkét/uczelni 4,2 4,3 4,1 4,1
z pracodawcami utatwitaby mtodym
ludziom wejScie na rynek pracy
3. Wiekszy nacisk na umiejetnosci 4,3 4,5 4,1 4,3
praktyczne powinien byc¢ priorytetem
w edukagji
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L.p. | Nazwa czynnika Wojewodd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki |tomzynski |suwalski
podlaskie

4, Wieksza liczba zajec¢ rozwijajacych 3,6 3,8 3,6 3,6
umiejetnosci miekkie (np. komunikacje,
prace zespotowg) poprawitaby
przygotowanie mtodych ludzi do pracy

5. Wiekszy udziat studentéw w projektach 3,8 4,0 3,8 3,5
naukowo-badawczych lepiej
przygotowatby mtodych ludzi do
samodzielnej pracy w firmach

6. Wiecej mozliwosci wymiany 3,5 3,7 3,5 3,3
Erasmus/studiowania za granicg

zwiekszytoby umiejetnosci mtodych ludzi
do pracy w $rodowisku wielokulturowym

7. Wprowadzenie nowoczesnych metod 3,9 4,1 3,9 3,7
nauczania (np. narzedzia Al, nauka
poprzez projekty, case study, symulacje)
lepiej przygotowatoby mtodych ludzi do
pracy zawodowej

8. Obecny system edukacji powinien by¢ 4,3 4,5 4,1 4,3
bardziej elastyczny i dostosowany do
dynamicznie zmieniajgcych sie potrzeb
rynku pracy

9. Wiekszy udziat ekspertow branzowych 4,1 4,3 3,9 4,0
w prowadzeniu zaje¢ poprawitby jakos¢
ksztalcenia

10. |Programy nauczania powinny by¢ czesciej 4,2 4,4 4,1 4,1
aktualizowane, aby lepiej odpowiadac¢ na
potrzeby rynku pracy

11. | Wiekszy dostep do technologii i narzedzi 4,1 4,3 3,9 3,9
cyfrowych (w tym sztucznej inteligenciji)
w edukacji przyczynitby sie do lepszego
przygotowania mtodych ludzi do pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mfodych pracownikow [N=225].

Analiza odpowiedzi respondentéw z poszczegdinych podregionéw wojewddztwa
podlaskiego pozwala uchwyci¢ najwazniejsze aspekty w postrzeganiu mozliwych
kierunkow poprawy skutecznosci systemu edukacji w kazdym z nich.

W podregionie biatostockim respondenci zwracajg szczegdlng uwage na
konieczno$¢ dostosowania edukacji do realiéw rynku pracy. Najwieksze znaczenie
przypisujg zwiekszeniu nacisku na umiejetnosci praktyczne (4,5) oraz elastycznosci
systemu edukacji (4,5). Wysoko oceniono rowniez potrzebe aktualizacji programéw
nauczania (4,4) i lepszego przygotowania studentéw poprzez nowoczesne metody
nauczania, takie jak projekty i symulacje (4,1). Uwage przycigga takze postulat
wzmochnienia wspotpracy uczelni z pracodawcami i wiekszego udziatu ekspertow
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branzowych w procesie dydaktycznym (po 4,3), co wskazuje na praktyczny
i nowoczesny wymiar oczekiwan edukacyjnych mtodych ludzi w tym obszarze.

W podregionie tomzynskim najistotniejsze sg potrzeby zwigzane z przejrzystoscia
i powigzaniem ksztatcenia z rynkiem pracy. Miodzi ludzie podkreslajg wage
aktualizacji programéw nauczania (4,1), wiekszego nacisku na praktyczne
umiejetnosci (4,1) i rozwoju wspotpracy szkot z pracodawcami (4,1). Wskazujg takze
na znaczenie udziatu studentéw w projektach naukowo-badawczych (3,8) oraz
przygotowania do pracy w miedzynarodowym Srodowisku (3,5). Oczekiwania te
wskazujg na potrzebe praktycznego, zastosowalnego modelu ksztatcenia
zorientowanego na konkretne do$wiadczenia zawodowe.

W podregionie suwalskim kluczowym oczekiwaniem jest zas zwiekszenie liczby
praktyk i stazy (3,9) oraz wieksza elastycznos¢ systemu edukacji (4,3). Miodzi
respondenci zwracajg takze uwage na koniecznos¢ wiekszego nacisku na
umiejetnosci praktyczne (4,3) i potrzebe wdrazania nowoczesnych metod nauczania
(3,7). Czesto podkreslany jest rowniez postulat aktualizacji programéw nauczania
(4,1) oraz szerszego wykorzystania narzedzi cyfrowych i sztucznej inteligencji
w procesie edukacyjnym (3,9). Wskazuje to na duze znaczenie innowacyjnosci
i aktualnosci tresci ksztatcenia w tym podregionie (tabela 9).
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7. Srodowisko pracy i kultura organizacyjna przedsiebiorstwa

a motywacja i zaangazowanie w prace — wyniki badan

iloSciowych

W ramach procesu badawczego zostaty zaplanowane i zrealizowane badania

iloSciowe w formie ankiety online z kandydatami do pracy i mtodymi pracownikami
z wojewddztwa podlaskiego.

W ankiecie zawarto nastepujgce pytania:

e Jak oceniasz wptyw pracodawcy na Twojg motywacje do pracy?

e Ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami dotyczgcymi
warunkow pracy i mozliwosci rozwoju zawodowego (wykaz stwierdzen
zawarto w zataczniku 2).

e Ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami dotyczacymi
sposobdw zwiekszenia motywacji i zaangazowania w prace wsrod mtodych
ludzi (wykaz stwierdzen zawarto w zatgczniku 2).

e Czy planujesz pozosta¢ w obecnej pracy dtuzej niz rok?

¢ Jak oceniasz swoje szanse na znalezienie pracy zgodnej z Twoimi
oczekiwaniami w wojewddztwie podlaskim?

e Czy rozwazasz emigracje zarobkowg poza wojewddztwo podlaskie?

7.1. Wplyw srodowiska pracy i kultury organizacyjnej na motywacje
i zaangazowanie do pracy

Oczekiwania wobec warunkOw pracy roznig sie pomiedzy pokoleniami. Wynika to
z odmiennych doswiadczen, priorytetéw i uwarunkowan spoteczno-gospodarczych.

Z tego wzgledu coraz wiekszego znaczenia nabiera potrzeba badania opinii mtodych
0sob wchodzacych na rynek pracy.

Przeprowadzona w ramach badan ocena warunkow pracy i mozliwosci rozwoju
zawodowego w wojewoddztwie podlaskim wskazuje na zréznicowany, choé
umiarkowanie pozytywny obraz doswiadczen mtodych osdb. Wsrdd respondentéw
z catego wojewddztwa najczesciej pozytywnie ocenianymi aspektami pracy sg
poczucie bezpieczenstwa (3,9) oraz mozliwos¢ zachowania réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym (3,7). Mtodzi pracownicy deklarujg takze, ze w ich
miejscach pracy panuje mita i wspierajgca atmosfera (3,7). Relacje z przetozonymi sg
generalnie dobre. Wsparcie oceniono na poziomie 3,4. Dane te mogg $wiadczy¢
o rosnacej roli tzw. ,miekkich” aspektdw zatrudnienia w oczekiwaniach mtodego
pokolenia.

Stosunkowo dobrze oceniono réwniez jasno$¢ zakresu obowigzkdéw (3,6) i brak
obaw przed zgtaszaniem probleméw (3,6). Moze to wskazywac na umiarkowany
poziom przejrzystosci i otwartosci organizacyjnej w miejscu pracy. Warto jednak
zauwazy¢, ze oceny te rdznig sie miedzy podregionami. Na przyktad kultura
innowacyjna jest najwyzej oceniana w tomzyniskim (3,5), a najnizej w suwalskim
(3,0).
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Zdecydowanie stabsze wyniki dotyczg obszaréw zwigzanych z rozwojem

zawodowym i motywowaniem pracownikéw. Realne mozliwosci awansu i rozwoju
zawodowego oceniono $rednio na 3,1. Natomiast dziatania wspierajagce motywacije,
np. premie, szkolenia, $ciezki kariery uzyskaty ocene 3,3. W podregionie suwalskim
te aspekty wypadajg najstabiej (odpowiednio 3,0 i 2,9). Moze to wskazywaé na nizszy
poziom inwestycji w rozwdj pracownikow w tym obszarze.

Najnizej ocenione zostaty dostepnos¢ szkolen i kursdw (2,9) oraz przejrzystosc¢

zasad awansu (3,0). Sugeruje to ograniczone mozliwosci zdobywania nowych
kwalifikacji i brak klarownosci Sciezek kariery w wielu firmach. Te bariery mogg miec
istotny wptyw na motywacje mtodych ludzi do dtugofalowego zaangazowania
zawodowego. Potwierdzajg to rowniez umiarkowane oceny takich aspektéw jak
diugoterminowa perspektywa zatrudnienia (3,1) czy satysfakcja i poczucie sensu

z wykonywanej pracy (3,2).

Mtodzi pracownicy z wojewodztwa podlaskiego w gtéwnej mierze pozytywnie

oceniajg atmosfere pracy i relacje interpersonalne. Jednoczesnie dostrzegajg wyrazne
braki w zakresie mozliwosci rozwoju i dziatan motywacyjnych. Szczegdlnie
w podregionie suwalskim uwidacznia sie potrzeba wzmocnienia instytucjonalnego

wsparcia kariery, przejrzystosci awansu oraz dostepu do szkolen. Wyniki te pokazuja,
ze podstawowe warunki zatrudnienia sg relatywnie stabilne, przy czym dalszy rozwdj
i zaangazowanie mfodych wymaga dziatan systemowych ze strony pracodawcow.

Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 10.

Tabela 10. Ocena warunkow pracy i mozliwosci rozwoju zawodowego
w przedsiebiorstwach w wojewdédztwie podlaskim wedtug podregionow

L.p. | Nazwa czynnika Wojewdd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki |tomzynski |suwalski
podlaskie

1. Pracodawcy w regionie oferujg atrakcyjne 2,8 2,6 3,0 2,8

warunki pracy

2. W miejscu pracy odczuwalne jest 3,4 3,4 3,3 3,4

wsparcie ze strony przetozonych

3. W miejscu pracy panuje otwarta na 3,3 3,3 3,5 3,0

innowacje kultura organizacyjna

4, W miejscu pracy panuje mita i przyjazna 3,7 3,8 3,6 3,6

atmosfera pracy

5. W miejscu pracy nie odczuwa sie obaw 3,6 3,6 3,6 3,4

przed zgtaszaniem problemoéw

6. W miejscu pracy organizowane sg 3,3 3,4 3,5 2,9

dziatania wspierajgce motywacje
pracownikdw (np. premie, szkolenia,
Sciezki kariery)

7. Pracownicy majg realne mozliwosci 3,1 3,1 3,2 3,0

rozwoju zawodowego w miejscu pracy
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L.p.

Nazwa czynnika

Wojewod
ztwo
podlaskie

Podregion
biatostocki

Podregion
tomzynski

Podregion
suwalski

Warunki pracy w firmach zachecajg do
dtugoterminowego pozostania
w zatrudnieniu

31

31

3,2

3,0

W miejscu pracy panuje przyjazna
atmosfera sprzyjajgca zaangazowaniu
i efektywnej pracy

3,6

3,6

3,5

3,5

10.

Pracodawcy zapewniajg odpowiednie
warunki do zachowania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

3,7

3,7

3,7

3,5

11.

W miejscu pracy pracownicy czujg sie
doceniani za swoje osiggniecia i wktad
w rozwdj firmy

3,3

3,3

3,4

3,3

12.

W miejscu pracy pracownicy czujg sie
bezpiecznie

3,9

3,9

3,8

3,9

13.

Wynagrodzenia sg adekwatne do
kompetencji i zaangazowania
pracownikow

3,3

3,2

3,5

3,2

14.

Pracodawcy zapewniajg dostep do
szkolen i kurséw umozliwiajgcych
podnoszenie kwalifikacji

2,9

2,8

3,3

2,7

15.

Zasady awansu i rozwoju zawodowego
w firmach sa przejrzyste i sprawiedliwe

3,0

2,7

3,5

3,0

16.

W miejscu pracy otrzymuje sie regularny
i konstruktywny feedback dotyczacy
pracy

3,2

3,0

3,5

3,2

17.

Zakres obowigzkow jest jasno okreslony
i zgodny z kompetencjami pracownikow

3,6

3,6

3,5

3,6

18.

Praca daje pracownikom satysfakcje
i poczucie sensu

3,2

3,0

3,5

3,2

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdéd mtodych
pracownikow przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna zauwazy¢, ze wptyw pracodawcy

na motywacje do pracy kandydatow i mtodych pracownikdéw w wojewddztwie
podlaskim oceniany jest pozytywnie. tgcznie 50% respondentdw wskazato, ze wptyw
ten jest wysoki lub bardzo wysoki. Szczegdlnie wysokie oceny zaobserwowano

w podregionie tomzynskim, gdzie az 57,8% respondentéw wskazato wptyw ,wysoki”
lub ,bardzo wysoki”. Podobnie pozytywnie ocenity ten aspekt osoby z podregionu
suwalskiego. tacznie 52,9% respondentdw przypisato wptywowi pracodawcy jedng

z dwdch najwyzszych ocen (rysunek 15).
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Rysunek 15. Ocena wptywu pracodawcy na motywacje do pracy wsrod
miodych pracownikéw w wojewoddztwie podlaskim

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wsréd miodych
pracownikow przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

W skali catego wojewddztwa wptyw pracodawcy na motywacje do pracy
kandydatow i mtodych pracownikdw oceniony zostat jako ,$redni” (30,4%
badanych). Moze to $wiadczy¢ o tym, Ze rola pracodawcy w budowaniu motywacji
jest dostrzegana, przy czym nie zawsze jest ona konsekwentnie realizowana.

W podregionie biatostockim szczegdlnie widoczna byta wieksza skala ocen niskich.
kacznie 26,1% respondentdw ocenito wptyw pracodawcy jako ,niski” lub ,bardzo
niski”. Uwidacznia to potrzebe wiekszego zaangazowania pracodawcéw w dziatania
motywacyjne.

Uzyskane wyniki wskazujg, ze mtodzi pracownicy dostrzegajg znaczenie dziatan
podejmowanych przez swoich pracodawcoéw w zakresie budowania motywacji.
Jednak skutecznosc¢ tych dziatan moze rézni¢ sie w zaleznosci od lokalnych warunkdéw
i strategii zarzadzania personelem.

7.2. Propozycje przysztych dziatan ukierunkowanych na zwiekszanie
motywacji i zaangazowania w prace wsrod mtodych ludzi

Analiza ocen dotyczacych sposobdéw zwiekszania motywacji i zaangazowania
w prace wsrod mtodych ludzi wskazuje na wysoka $wiadomos¢ potrzeb tej grupy
oraz konkretne oczekiwania wobec pracodawcow. Wsréd badanych z wojewddztwa
podlaskiego najwyzej oceniono znaczenie doceniania osiggnie¢ pracownikow (4,3)
oraz wplyw atmosfery pracy na motywacje i efektywnosc (4,3). Te wyniki wskazuja,
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ze miode osoby przywigzujg duzg wage do uznania ze strony pracodawcy i jakosci
relacji w miejscu pracy.
Wysoko oceniono takze postulat lepszego rozwijania Sciezek kariery i jasnych
zasad awansu (4,2), zwiekszenia dostepu do nowoczesnych narzedzi i technologii
(4,2) oraz budowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (4,2).
Wskazuje to na potrzebe stabilizacji zawodowej i dtugofalowych mozliwosci rozwoju.
Szczeg6lnie pozytywne oceny w tym zakresie odnotowano w podregionie
biatostockim, gdzie niemal wszystkie propozycje oceniano wyzej niz w pozostatych
podregionach.
Podobnie wysokie uznanie zyskaty kwestie zwigzane ze wsparciem przetozonych
(4,2), promocjq otwartej komunikacji w firmach (4,1), organizacjg szkolen
i warsztatow (4,1) oraz dostosowaniem warunkow pracy do potrzeb zréznicowanych
grup pracownikéw (4,1). Te elementy wskazujg, ze mtodzi ludzie oczekujg nie tylko
dobrego wynagrodzenia, ale przede wszystkim Srodowiska pracy, ktdre sprzyja

rozwojowi, zrozumieniu i zaangazowaniu.

motywacje i zaangazowanie. Najwiekszy nacisk ktadg na atmosfere, uznanie,

Nieco nizsze, ale nadal pozytywne oceny uzyskaty postulaty dotyczace benefitow
(4,0), angazowania pracownikdw w decyzje (4,0) oraz dziatan integracyjnych (4,0).
Moze to sugerowad, ze mtodzi nie traktujg ich jako warunku podstawowego, lecz
jako dodatkowy element wzmacniajgcy motywacje. Najnizsze Srednie wartosci (choc
nadal na poziomie umiarkowanie wysokim) dotyczg potrzeby wiekszego wsparcia dla
zdrowia psychicznego (3,9). Moze to $wiadczy¢ o niedostatecznym zrozumieniu lub
ograniczonym do$wiadczeniu w korzystaniu z takich rozwigzan.
Podsumowujgc, mtodzi pracownicy z wojewddztwa podlaskiego majg jasno
sprecyzowane oczekiwania wzgledem dziatan pracodawcoéw zwiekszajgcych

wsparcie i przejrzystos¢ sciezek rozwoju. Wskazane w badaniu kierunki mogg stuzy¢
jako wytyczne dla firm, ktére chcg skutecznie przyciggac i zatrzymywac¢ mtodych

ludzi w swoich zespotach. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zaprezentowano

w tabeli 11.

Tabela 11. Propozycje sposobow zwiekszania motywacji i zaangazowania
w prace wsréd miodych ludzi w wojewddztwie podlaskim wedtug
podregionow

dodatkowe benefity (np. ubezpieczenia

L.p. | Nazwa czynnika Wojewodd | Podregion |Podregion |Podregion
ztwo biatostocki |lomzynski |suwalski
podlaskie

1. Pracodawcy powinni bardziej dba¢ 4,1 44 4,0 4,0

0 zapewnienie stabilnych i atrakcyjnych
warunkéw zatrudnienia

2. Wynagrodzenie w mojej branzy powinno 4,0 4,2 3,8 4,0

by¢ bardziej adekwatne do wymagan
i wkladu pracownikéw
3. Firmy powinny czesciej oferowac 4,0 4,2 3,8 3,9
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L.p.

Nazwa czynnika

Wojewod
ztwo
podlaskie

Podregion
biatostocki

Podregion
tomzynski

Podregion
suwalski

zdrowotne, karnety sportowe, elastyczne
godziny pracy)

Wsparcie ze strony przetozonych jest
kluczowe dla poprawy motywacji
i zaangazowania pracownikow

4,2

4,4

3,9

4,1

W firmach powinny by¢ lepiej rozwiniete
Sciezki kariery i jasne zasady awansu

4,2

4,4

3,9

4,3

Pracodawcy powinni regularnie
organizowac szkolenia i warsztaty
podnoszgce kompetencje pracownikéw

4,1

4,3

3,9

4,1

Firmy powinny bardziej dba¢
o réwnowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym pracownikéw

4,2

4,4

3,9

4,2

Kultura organizacyjna powinna promowac
otwartg komunikacje i transparentno$¢
w podejmowaniu decyzji

4,1

4,4

3,8

4,1

W miejscach pracy powinno by¢ wiecej
dziatan wspierajgcych zdrowie psychiczne
pracownikdw (np. programy wsparcia
psychologicznego, elastyczne godziny
pracy)

39

4,1

3,8

3,9

10.

Docenianie osiggnie¢ pracownikéw
(np. premie, wyrdznienia) powinno by¢
standardem w kulturze organizacyjnej
firm

4,3

4,5

4,0

4,2

11.

Atmosfera w miejscu pracy ma kluczowe
znaczenie dla motywacji i efektywnosci
pracownikow

4,3

4,5

4,0

4,4

12.

Firmy powinny lepiej dostosowywac
warunki pracy do potrzeb réznych grup
pracownikéw (np. mtodych pracownikéw,
rodzicdw, osdb starszych, oséb

Z niepetnosprawnosciami)

4,1

4,3

4,0

4,0

13.

Firmy powinny bardziej angazowac
pracownikdw w podejmowanie decyzji
dotyczacych warunkéw pracy

i organizacji zadan

4,0

4,2

3,9

3,9

14.

Pracodawcy powinni rozwijac dziatania
na rzecz integracji zespotéw i budowania
relacji miedzy pracownikami

4,0

4,3

3,8

3,9

15.

Firmy powinny wdraza¢ nowoczesne
technologie i narzedzia utatwiajgce prace
i zwiekszajace efektywnosc¢

4,2

4,4

4,0

4,1

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wsréd miodych
pracownikOw przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].
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Analiza danych na poziomie podregiondw pozwala zauwazy¢ istotne kwestie
w postrzeganiu sposobdw zwiekszania motywacji i zaangazowania mtodych ludzi
w prace w kazdym z nich.

W podregionie biatostockim respondenci wskazujg na bardzo silne oczekiwania
wobec pracodawcédw w zakresie zapewnienia atrakcyjnych i stabilnych warunkéw
pracy. Szczegdlne znaczenie przypisywane jest budowaniu pozytywnej atmosfery
i kultury organizacyjnej, zaréwno otwartej na dialog (4,4), jak i wspierajacej
motywacje pracownikow poprzez docenianie ich osiggniec (4,5). Mtodzi ludzie
oczekujg takze lepszego dostosowania warunkow pracy do potrzeb réznych grup
pracowniczych (4,3) oraz wdrazania nowoczesnych technologii i elastycznych
rozwigzan. Wysokie oceny uzyskaty rowniez postulaty dotyczace Sciezek kariery,
szkolen i rbwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym.

W podregionie tomzynskim najwieksze znaczenie ma czytelnos¢ Sciezek awansu
(4,3) oraz potrzeba tworzenia przejrzystych i motywujgcych zasad rozwoju
zawodowego. Wskazuje sie rowniez na znaczenie atmosfery w miejscu pracy (4,0)
oraz koniecznos$¢ doceniania osiggnie¢ pracownikow (4,0). Zestaw odpowiedzi
pokazuje, ze mtodzi ludzie w tym regionie cenig sobie jasnos¢, poczucie
sprawiedliwosci i mozliwo$¢ dtugoterminowego planowania kariery. Oczekuijg tez
lepszej komunikacji i wiekszego wptywu na warunki pracy.

W podregionie suwalskim najistotniejsze sg dziatania ukierunkowane na
budowanie zdrowego klimatu organizacyjnego. Respondenci wskazujg, ze kluczowa
role petni atmosfera pracy (4,4) oraz mechanizmy doceniania i wsparcia pracownikow
(np. premie — 4,2; zdrowie psychiczne — 3,9). Duze znaczenie przypisuje sie rowniez
wdrazaniu rozwigzan technologicznych (4,1) oraz zapewnieniu elastycznosci
i rbwnowagi miedzy sferg zawodowg a prywatng (4,2). Widoczne sg potrzeby
w zakresie lepszej organizacji pracy i wiekszego zaangazowania mtodych w proces
decyzyjny.

7.3. Postrzeganie przysziosci na rynku pracy wsrod kandydatow do pracy
i mlodych pracownikow

Widoczna jest znaczgca niepewnos¢ co do pozostania w obecnym miejscu pracy
dtuzej niz rok wéréd miodych pracownikdw wojewddztwa podlaskiego. W skali catego
regionu zaledwie 31,1% respondentéw deklaruje che¢ kontynuowania zatrudnienia
w tej samej firmie przez ponad rok. Réwnoczesnie az 34,5% wskazuje, ze nie
zamierza pozostac w obecnym miejscu pracy, a taka sama liczba badanych nie
potrafi jednoznacznie odpowiedziec na to pytanie.

Wyniki te mogg $wiadczy¢ o niskim poziomie stabilizacji zawodowej i relatywnie
stabym przywigzaniu do pracodawcéw. Taka sytuacja moze byc¢ efektem
niedopasowania oczekiwan mtodych ludzi do oferowanych warunkéw pracy, braku
perspektyw rozwoju zawodowego lub ogdlnego niezadowolenia z aktualnego
zatrudnienia.
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W poszczegolnych podregionach widoczne sg pewne charakterystyczne
tendencje. W podregionie suwalskim odsetek oséb deklarujgcych che¢ pozostania
w obecnej pracy (35,3%) jest najwyzszy, jednak identyczny jest tam odsetek oséb,
ktore deklarujg zamiar odejscia (35,3%), co moze sugerowac silng polaryzacje
nastrojow. Z kolei w podregionie tomzyniskim az 40,0% osdb deklaruje, ze nie
planuje pozosta¢ w obecnym miejscu pracy, a tylko 26,7% wyraza gotowos¢ do
kontynuacji zatrudnienia, co moze by¢ sygnatem alarmowym dla lokalnych
pracodawcow.

Najwiekszy poziom niepewnosci wystepuje w podregionie biatostockim, gdzie
az 37,7% respondentow odpowiada ,nie wiem”. Moze to $wiadczy¢ o braku jasnosci
co do przysztosci zawodowej lub o przejsciowym charakterze obecnego zatrudnienia
wsréd badanych. Wyniki te wskazujg na potrzebe dziatan ze strony pracodawcéw,
ktore zwiekszg poczucie stabilizacji, zaangazowania i dtugofalowej perspektywy
zawodowej miodych pracownikéw (rysunek 16).

3 31,1%

tak

nie

40,0%
35,3%
3 34,5%
nie wiem 2 37,7%
33,3%
29,4%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

Epodlaskie Dbiatostocki ®tomzynski B suwalski

Rysunek 16. Plany pozostania w obecnym miejscu pracy dtuzej niz rok
wsrod mtodych pracownikow w wojewddztwie podlaskim wedtug
podregionow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wérdéd mtodych
pracownikow przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

Wiekszos¢ respondentdw nie ma jednoznacznie pozytywnej opinii na temat
lokalnego rynku pracy. Najwiecej osdb, bo az 47,3%, ocenito swoje szanse jako
LSrednie”. Wskazuje to na duzg doze niepewnosci oraz ostrozny optymizm co do
mozliwosci realizacji wkasnych aspiracji zawodowych w regionie.

Odsetek osdb, ktére uwazajg, ze ich szanse sg ,raczej wysokie”, wynosi 21,0%,
natomiast tylko 2,7% ocenia je jako ,bardzo wysokie”. Pokazuje to, ze jedynie
nieliczni respondenci z petnym przekonaniem wierzg, ze w wojewddztwie podlaskim
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bedag w stanie znalez¢ prace odpowiadajacg ich kwalifikacjom i ambicjom.
Jednoczesnie az 29,1% o0sOb zadeklarowato ,raczej niskie” lub ,bardzo niskie”
szanse, co moze odzwierciedla¢ niedopasowanie oferty rynkowej do potrzeb miodych
ludzi oraz brak wiary w lokalne mechanizmy zatrudnienia.

W ujeciu terytorialnym mozna wskazac, ze respondenci z podregionu
biatostockiego czesciej oceniali swoje szanse jako ,Srednie” (50,7%) i rzadziej jako
~raczej wysokie” (10,1%), co moze sugerowac ostrozng ocene mozliwosci
zatrudnienia w duzym osrodku, ktdry choc¢ oferuje relatywnie wiecej miejsc pracy,
niekoniecznie odpowiada specyfice oczekiwan wszystkich mtodych pracownikdow.

W podregionie tomzynskim natomiast 33,3% respondentéw ocenito swoje szanse
jako ,raczej wysokie”, co jest najwyzszym wynikiem w regionie. Jednoczesnie zaden
z uczestnikow z tego obszaru nie uznat swoich szans za ,bardzo wysokie”, co moze
$wiadczy¢ o realizmie lub sceptycyzmie mimo umiarkowanego optymizmu.

W podregionie suwalskim dominuje kategoria ,$rednia” (50,0%), a odsetek ocen
»bardzo niskich” jest najnizszy w regionie (5,9%). Moze to wskazywac na bardziej
zrownowazone spojrzenie mtodych ludzi na lokalny rynek pracy, z mniejszym
poziomem skrajnie negatywnych ocen. Mimo to, ponad 14% badanych wskazuje,

Ze ich szanse na znalezienie satysfakcjonujgcego zatrudnienia sg niskie, co pokazuje,
Ze wyzwania nadal sg obecne (rysunek 17).
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Rysunek 17. Ocena szans na znalezienie pracy zgodnej z oczekiwaniami
miodych pracownikow w wojewoddztwie podlaskim wedtug podregionow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd miodych
pracownikOw przedsiebiorstw w wojewddztwie podlaskim [N=148].

127



Znaczna czesS¢ respondentdw rozwaza mozliwos¢ wyjazdu w celach zawodowych
poza region. NajczesSciej wskazywang opcjg jest migracja do innego wojewddztwa.
Taka odpowiedz zadeklarowato 32,4% badanych. Wskazuje to na wyrazne poczucie
ograniczonych mozliwosci zawodowych na lokalnym rynku pracy.

Emigracje zarobkowg za granice deklaruje 17,3% respondentdéw. Chociaz
odsetek ten jest mniejszy niz w przypadku wyjazdéw krajowych, stanowi on nadal
istotng grupe miodych 0séb rozwazajgcych bardziej radykalng zmiane otoczenia
zawodowego. Jednoczesnie az 30,2% badanych nie ma sprecyzowanych planéw
i wskazuje odpowiedz ,nie wiem”, co moze $wiadczy¢ o braku stabilnosci,
niepewnosci co do wiasnej przysztosci zawodowej lub o uzaleznieniu decyzji od
nadchodzacych ofert pracy i sytuacji zyciowej.

Zaledwie co piaty respondent (20,0%) deklaruje, ze nie planuje wyjazdu
zarobkowego poza wojewddztwo. Taki wynik oznacza, ze znaczna wiekszoS¢ mtodych
mieszkancow regionu nie wigze swojej przysztosci zawodowej z wojewddztwem
podlaskim w sposdb trwaty i zdecydowany.

Warto zwrdci¢ uwage na pewne specyficzne tendencje regionalne. W podregionie
tomzynskim najwiekszy odsetek respondentdw deklaruje zamiar wyjazdu do innego
wojewddztwa (38,4%), ale jednocze$nie najnizszy udziat ma tu deklaracja emigraciji
zagranicznej (tylko 6,9%). Moze to wskazywac na poszukiwanie lepszych warunkow
pracy w obrebie kraju, ale z mniejszg sktonnoscig do podejmowania decyzji
0 wyjezdzie miedzynarodowym. Natomiast w podregionie biatostockim az 23,9%
respondentéw rozwaza wyjazd za granice, co jest najwyzszym wynikiem sposréd
wszystkich analizowanych obszaréw (rysunek 18).

Wyniki te wskazujg na znaczne potrzeby mobilnosci zawodowej mtodego
pokolenia i jednoczesnie ukazujg istotne wyzwania dla lokalnych rynkéw pracy
w zakresie zatrzymania potencjatu ludzkiego w regionie. Potrzebne sg dziatania
wzmachiajgce atrakcyjnos¢ lokalnych ofert pracy oraz zwiekszajgce stabilnos¢
i perspektywy rozwoju zawodowego dla mtodych osdb.
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Rysunek 18. Plany emigracji zarobkowej wsrod kandydatow do pracy

i mlodych pracownikow z wojewddztwa podlaskiego wedtug podregionow
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikow [N=225].

Analiza odpowiedzi na pytanie dotyczagce samooceny adekwatnosci wyksztatcenia
i kompetencji do wymagan rynku pracy wskazuje na umiarkowang pewnosc¢ siebie
mtodych mieszkancéw wojewddztwa podlaskiego w zakresie wiasnych kwalifikacji
zawodowych. W skali catego regionu tgcznie 61,8% respondentéw deklaruje
przekonanie (odpowiedzi ,tak” i ,raczej tak”), ze ich wyksztatcenie i kompetencje sg
adekwatne do wymagan rynku pracy. Jednoczes$nie prawie jedna czwarta badanych
(23,1%) przyznaje, ze raczej nie lub zdecydowanie nie czuje sie przygotowana do
podjecia dobrej pracy, a kolejne 15,1% pozostaje niezdecydowanych.

W podregionie biatostockim najwiecej osdb wyrazito petne przekonanie co do
wystarczalnosci swoich kompetencji — 22,8% odpowiedziato ,tak”, co jest
najwyzszym wynikiem w regionie. Moze to wynikac z wiekszej dostepnosci edukacii
wyzszej oraz aktywnosci zawodowej w o$rodkach miejskich. W tomzynskim przewaza
postawa umiarkowanie pozytywna. Az 43,8% wskazato odpowiedz ,raczej tak”,
jednak tylko 17,8% wybrato ,tak”, co sugeruje pewien poziom niepewnosci co do
jakosci zdobytego wyksztatcenia. W tym podregionie relatywnie niewiele osob uznato
swoje kompetencje za niewystarczajgce (facznie 19,1%).

Z kolei w podregionie suwalskim potowa respondentéw uwaza, ze ich
wyksztatcenie ,raczej” pozwala na zdobycie dobrej pracy, jednak tylko 11,7% ma co
do tego catkowitg pewnos¢. Jednoczesnie az 25% respondentdw wskazato
odpowiedz ,raczej nie”, co moze $wiadczy¢ o poczuciu niedostosowania
wyksztatcenia do realidow lokalnego rynku pracy lub niedoborze praktycznych
umiejetnosci (rysunek 19).
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Mimo przewazajgcego przekonania o adekwatnosci wiasnych kwalifikacji, znaczna
czeS¢ mtodych ludzi nie ma petnej pewnosci co do swojej pozycji na rynku pracy.
Wskazuje to na potrzebe zwiekszenia roli doradztwa zawodowego, lepszego
powigzania edukacji z praktykg oraz dziatan majgcych na celu wzmacnianie poczucia
sprawczosci i pewnosci siebie wsrod mtodych pracownikow.

3 18,2%
17,86/0

tak 22,8%

A 43,6%
%

raczej tak

3.8%
50,0%
T 1§/7%
raczej nie = 11%':?;0/‘(’)
25,0%
4,4%
nie . 5,40/0
2,7%
B 5,0%
3 151%
nie wiem 1812%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

B podlaskie Obiatostocki Etomzynski @& suwalski

Rysunek 19. Samoocena adekwatnosci wyksztatcenia i kompetencji do
wymagan rynku pracy przez kandydatow do pracy i mtodych pracownikow
z wojewodztwa podlaskiego wedtug podregionow

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych wéréd kandydatéw do
pracy i mtodych pracownikow [N=225].

Mtodzi mieszkancy wojewddztwa podlaskiego znajdujg sie w sytuacji wyraznej
zawodowej niepewnosci. Cho¢ deklarujg umiarkowang wiare w adekwatno$¢ swoich
kompetencji i wyksztatcenia, jednoczes$nie wskazujg na liczne watpliwosci dotyczace
zaréwno dtugofalowego pozostania w aktualnym miejscu pracy, jak i perspektyw
zatrudnienia w regionie. Plany emigracyjne (zaréwno krajowe, jak i zagraniczne) sg
rozwazane przez duzg cze$¢ badanych. Moze to stanowi¢ powazne wyzwanie dla
lokalnego rynku pracy i jego zdolnosci do zatrzymywania mtodego kapitatu ludzkiego.

Wyniki te wskazujg na konieczno$¢ wzmocnienia systemowego wsparcia mtodych
pracownikdw, zwlaszcza w zakresie doradztwa zawodowego, rozwoju kompetencji
praktycznych oraz budowania bardziej przewidywalnych i stabilnych $ciezek kariery.
Pracodawcy i instytucje edukacyjne powinni Scislej wspdtpracowaé na rzecz lepszego
dopasowania oferty zatrudnienia do potrzeb mtodych ludzi. Rdwnoczesnie nalezy
dazy¢ do zwiekszania atrakcyjnosci miejsc pracy w regionie. Istnieje potrzeba
inwestycji w jakos¢ zatrudnienia, rozwoj kompetencji, atmosfere organizacyjna
i realne mozliwosci rozwoju zawodowego.
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Whnioski i rekomendacje

Przeprowadzone studia literaturowe, badania jakosciowe i ilosciowe pozwolity
na dokonanie identyfikacji determinant motywacji i zaangazowania w nauke i prace
kandydatéw do pracy i mtodych pracownikéw przedsiebiorstw z wojewddztwa
podlaskiego. W wyniku przeprowadzonych badan i analiz zaproponowano
rekomendacje skierowane do instytucji edukacyjnych (m.in. szkdt wyzszych,
$rednich, branzowych i technikéw), urzedéw pracy, doradcow zawodowych,
przedsiebiorcdw oraz przedstawicieli wiadz regionalnych, obejmujgce potencjalne
dziatania, ktdére mogg by¢ podjete w celu zwiekszenia motywacji i zaangazowania
mtodych ludzi do nauki i pracy, ktéra w diuzszej perspektywie moze skutkowac
wzrostem ich kompetencji zawodowych, poprawg dopasowania kwalifikacji do
potrzeb rynku pracy oraz wzmocnieniem potencjatu rozwojowego gospodarki
wojewddztwa podlaskiego (tabela 12).

Tabela 12. Wnioski, rekomendacje oraz ich adresaci

Nr | Wnioski Rekomendacje Adresaci

1. | Czynnikami motywujacymi mtode | - wprowadzi¢ i upowszechnic¢ Szkoty wyzsze,
osoby do nauki i pracy sg przede programy mentoringowe oraz Srednie, branzowe
wszystkim ambicja, che¢ rozwoju tutoringowe umozliwiajace itechnika, urzedy
osobistego i zawodowego oraz miodym osobom korzystanie pracy, doradcy
potrzeba niezaleznosci z doswiadczenia praktykéw zawodowi,
finansowej. Wazng role odgrywa i ekspertéw branzowych; pracodawcy,
rowniez wsparcie ze strony — rozszerzy¢ oferte ptatnych przedsiebiorcy
rodziny, nauczycieli praktyk i stazy, ktore pozwolg
i rowiesnikow. Badania wskazuja, mtodym osobom zdobywac
ze dziatania instytucjonalne majg doswiadczenie zawodowe
znaczenie motywujgce jedynie w realnych warunkach pracy
wtedy, gdy sg powigzane i zwiekszg ich motywacje do
z praktycznym wymiarem dalszej nauki i pracy;
ksztatcenia i rzeczywistymi -~ rozwing¢ system doradztwa
korzysciami dla uczestnikow kariery obejmujgcy diagnoze
procesu edukacyjnego. kompetencji, planowanie Sciezek

edukacyjno-zawodowych oraz
indywidualne wsparcie

w podejmowaniu decyzji
dotyczacych przysztosci
zawodowej;

- wdrozy¢ system
mikroposwiadczen
(microcredentials)
potwierdzajacych nabyte
umiejetnosci i kompetencje,
sprzyjajacy budowaniu
$wiadomej Sciezki rozwoju
zawodowego;
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Nr

Whioski

Rekomendacje

Adresaci

zacie$ni¢ wspotprace pomiedzy
szkotami, uczelniami

i pracodawcami w celu
powigzania ksztatcenia

z praktyka zawodowa

Do gtéwnych czynnikéw
hamujgcych motywacje mtodych
0s6b nalezg niepewnos¢
zawodowa, umiarkowana wiara
we wiasne kompetencje oraz lek
przed porazka. Postawy te
ograniczajg gotowos¢ do
podejmowania ryzyka

i aktywnego poszukiwania
nowych mozliwo$ci rozwoju
zawodowego. Wskazujg one na
potrzebe systemowego wsparcia
miodych ludzi w zakresie
ksztattowania odpornosci
psychicznej, pewnosci siebie oraz
umiejetnosci planowania kariery
w warunkach zmiennego rynku

pracy.

rozwing¢ systemowe doradztwo
w zakresie kariery wspierajgce
miode osoby w procesie
samooceny i budowania
pewnosci siebie w kontekscie
wyborow zawodowych;
zorganizowac cykl szkolen
przygotowujacych doradcow
zawodowych i doradcéw ds.
zatrudnienia do prowadzenia
mentoringu;

wprowadzi¢ w ramach
poradnictwa zawodowego
narzedzia diagnostyczne (np.
kwestionariusze) oceniajgce lek
przed edukacja, niskg
samoocene czy obawe przed
porazka;

prowadzi¢ i rozwija¢ w ramach
bezpfatnego obligatoryjnego
poradnictwa zawodowego
programy aktywizujgce

z modutami z zakresu budowania
motywacji, zarzadzania stresem,
pracy nad samooceng (dla 0séb
wymagajacych tego rodzaju
aktywizacji);

wprowadzi¢

w przedsiebiorstwach
mechanizmy diagnozy luk
kompetencyjnych oraz
opracowywania indywidualnych
planéw rozwoju zawodowego;
rozwing¢ w przedsiebiorstwach
programy mentoringu

i coachingu kariery obejmujace
etap wdrozenia do pracy
(onboarding) oraz okres
adaptadji i rozwoju (6-12
miesiecy);

zapewni¢ w szkotach

i w przedsiebiorstwach wsparcie
psychologiczne mtodych osdb.

Szkoty wyzsze,
$rednie, branzowe
itechnika, urzedy
pracy, doradcy
zawodowi,
pracodawcy,
przedsiebiorcy
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zauwazalny jest problem
nadmiaru absolwentow szkot
wyzszych w stosunku do liczby
dostepnych ofert pracy
odpowiadajgcych ich
kwalifikacjom. Uczelnie generuja
duzy potencjat kadrowy, jednak
struktura kierunkow ksztatcenia
nie zawsze odpowiada
aktualnym potrzebom rynku
pracy. Mtodzi ludzie wskazujag na
ograniczone mozliwosci zdobycia
doswiadczenia w trakcie studiow
oraz brak kontaktu z realnym
$rodowiskiem pracy.

i stazy w formule konsorcjum
uczelnie-pracodawcy,
koordynujacy oferty, standardy
i jako$¢ praktyk zawodowych;
utworzy¢ na uczelniach
laboratoria wyposazone przez
przedsiebiorstwa i dostosowane
do potrzeb przedsiebiorstw,

w ktorych biznes i nauka beda
mogty wspdtpracowac i ksztatci¢
studentéw zgodnie

z zapotrzebowaniem rynku
pracy;

rozwija¢ mechanizmy statej
konsultacji programéw studiow
z przedstawicielami

Nr | Wnioski Rekomendacje Adresaci
3. | Badani wsrod czynnikow — wdrozy¢ przejrzyste Sciezki Pracodawcy,
motywujacych ich do pracy kariery oraz jasno okreSlone przedsiebiorcy
najwyzej ocenili warunki kryteria awansu zawodowego
o charakterze relacyjnym w przedsiebiorstwach;
i organizacyjnym, w tym -~ wyodrebni¢ roczny budzet
poczucie bezpieczenstwa szkoleniowy w wysokosci na
zatrudnienia, rGwnowage miedzy przyktad 1-2% funduszu pfac,
zyciem zawodowym przeznaczony na rozwoj
a prywatnym oraz atmosfere kompetencji pracownikow;
w zespole. Najnizej oceniono - wprowadzi¢ programy
natomiast dostep do szkolen mentoringu dla nowych
i kurséw, przejrzystos¢ zasad pracownikéw (,mentoring na
awansu oraz rzeczywiste start”) wspierajgce proces
mozliwosci dalszego rozwoju adaptacji zawodowej;
zawodowego. Wyniki te wskazujg | — organizowac cykliczne rozmowy
na potrzebe ksztattowania rozwojowe (np. kwartalne)
kultury organizacyjnej opartej na w celu aktualizacji
zaufaniu, transparentnosci indywidualnych planéw rozwoju
i wsparciu rozwoju kompetengji, zawodowego;
co sprzyja dtugofalowemu -~ rozwija¢ systemy wewnetrznej
zaangazowaniu pracownikow. komunikacji i informagji
zwrotnej, sprzyjajace budowaniu
kultury wspétpracy i zaufania
W organizacji;
— uwzglednia¢ réwnowage praca-
zycie (work-life balance)
w politykach personalnych
poprzez elastyczne formy pracy,
benefity prozdrowotne
i wspieranie dobrostanu
pracownikéw
4. | W podregionie biatostockim — utworzyc regionalny hub praktyk | Szkoty wyzsze,

pracodawcy,
przedsiebiorcy,
instytucje rynku
pracy
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inwestycji w lokalny rynek pracy
oraz szerszego wsparcia
przedsiebiorczosci, zwtaszcza

w sektorze MSP. Uczestnicy
badan podkreslali brak
elastycznych form podnoszenia
kwalifikacji, ograniczong
dostepnos¢ szkolen branzowych
oraz niewystarczajgce
dopasowanie oferty edukacyjnej
do potrzeb lokalnych firm.
Podregion ten charakteryzuje sie
potencjatem rozwoju
gospodarczego, jednak jego

Nr | Wnioski Rekomendacje Adresaci
przedsiebiorstw i instytucji rynku
pracy;

— promowac praktyczne formy
uczenia sie poprzez projekty
zespotowe, studia przypadkdow
oraz wspotprace z lokalnymi
firmami w ramach zajec
akademickich

5. | W podregionie tomzynskim - wprowadzi¢ regionalny pakiet Urzad
kluczowym problemem jest wsparcia ,Zostan w regionie” Marszatkowski,
utrzymujacy sie poziom niskich obejmujacy bony stazowe przedsiebiorcy,
wynagrodzen oraz znaczny z mozliwoscig zatrudnienia po pracodawcy,
odptyw miodych, zakonczeniu stazu; urzedy pracy
wyksztatconych oséb do — wdrozy¢ doptaty do pierwszej
wiekszych osrodkow miejskich, pracy dla mtodych pracownikéw
gtéwnie do Biategostoku (np. przez okres 6—12 miesiecy),

i Warszawy. Ograniczona liczba wspoffinansowane przez
atrakcyjnych ofert pracy, samorzad i przedsiebiorcow;

w potaczeniu z niskimi ptacami —  wprowadzi¢ bony startupowe
poczatkowymi i brakiem obejmujgce proces inkubaciji,
wyraznych perspektyw rozwoju doradztwo biznesowe i mini-
zawodowego, prowadzi do granty na rozpoczecie
osfabienia lokalnego potencjatu dziatalnosci gospodarczej;
kadrowego. Dane z badan — promowac lokalne

wskazujg, ze mtodzi pracownicy przedsiebiorstwa oferujgce

w tym podregionie wykazujg mozliwosci rozwoju zawodowego
umiarkowane zaangazowanie poprzez kampanie informacyjne
w nauke i prace, co w duzej i dziatania employer

mierze wynika z postrzeganego brandingowe

braku szans rozwoju na miejscu.

6. | W podregionie suwalskim — wprowadzi¢ pule mini-grantéw Urzad
zauwazalna jest potrzeba szkoleniowych dla mikro, matych | Marszatkowski,
zwiekszenia mozliwosci rozwoju i $rednich przedsiebiorstw, przedsiebiorcy,
zawodowego pracownikow, wspierajgcych rozwdj pracodawcy,

kompetencji pracownikéw;

- zainicjowac cykl kurséw
branzowych dostosowanych do
potrzeb branz deficytowych
w regionie;

- rozwija¢ wspotprace miedzy
szkotami, samorzgdami
i przedsiebiorstwami w zakresie
tworzenia kierunkdéw i kursow
dopasowanych do potrzeb rynku
pracy w wojewodztwie podlaskim

urzedy pracy,
szkoty wyzsze,
srednie, branzowe
itechnika,
instytucje
szkoleniowe,
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Nr | Wnioski Rekomendacje Adresaci
petne wykorzystanie wymaga
lepszej koordynacji dziatan
miedzy instytucjami
edukacyjnymi, pracodawcami
i samorzgdami.

7. | We wszystkich podregionach wprowadzac nowe kierunki Szkoty wyzsze,
wojewddztwa podlaskiego dualne tgczace nauke $rednie, branzowe
widoczna jest bariera teoretyczng z praktycznym i technika,
edukacyjna wynikajaca doswiadczeniem zawodowym instytucje
z nadmiernego skupienia w przedsiebiorstwach; szkoleniowe,
systemu ksztatcenia na teorii wdrozy¢ w procesie edukacyjnym | przedsiebiorcy,
przy jednoczesnym niedostatku metodyke PBL (ang. Project- pracodawcy
praktycznych form nauki. Badani Based Learning) realizowang we
zwracajg uwage na stabe wspotpracy z lokalnymi firmami;
powigzanie edukacji opracowac system
Z rzeczywistymi potrzebami mikropo$wiadczen uzgadnianych
rynku pracy. Niedobdr praktyk z pracodawcami,
zawodowych, projektéw potwierdzajacych konkretne
realizowanych wspdlnie efekty uczenia sie;

z firmami czy zaje¢ opartych na standaryzowac przebieg praktyk
rozwigzywaniu probleméw zawodowych poprzez okreslenie
ogranicza motywacje miodych celéw, przypisanie opiekuna
0sdb oraz obniza ich gotowos¢ merytorycznego i wprowadzenie
do wejscia na rynek pracy. systemu oceny efektéw;
zwiekszy¢ udziat pracodawcow
w procesie tworzenia
i aktualizacji programow
nauczania
8. | Zauwazalna jest potrzeba wprowadzi¢ moduty poswiecone | Szkoty wyzsze,

systematycznej aktualizacji
programow nauczania,
szczegoblnie w zakresie
kompetencji cyfrowych

i wykorzystania narzedzi
sztucznej inteligencji. Badani
wskazujg na niedostosowanie
tresci ksztatcenia do
wspotczesnych realiow
technologicznych oraz brak
praktycznych umiejetnosci

w zakresie analizy danych,
automatyzacji proceséow

i krytycznego wykorzystania
technologii cyfrowych. Wigczenie
narzedzi Al i technologii
informatycznych do programow
edukacyjnych stanowi istotny
warunek wzmacniania

wykorzystaniu sztucznej
inteligencji, analizy danych

i technologii cyfrowych jako
kompetencji horyzontalnych

w programach nauczania;
zapewni¢ uczniom, studentom

i nauczycielom dostep do licencji,
narzedzi oraz zasobow cyfrowych
wspierajacych nauke i rozwoj
umiejetnosci technologicznych;
aktualizowac karty przedmiotéw
z udziatem ekspertéw
branzowych, przedstawicieli
pracodawcow i doradcow
zawodowych, aby lepiej
odzwierciedlaty potrzeby rynku
pracy;

organizowac szkolenia dla
nauczycieli i wyktadowcow

srednie, branzowe
itechnika,
instytucje
szkoleniowe,
przedsiebiorcy,
pracodawcy
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Nr | Wnioski

Rekomendacje

Adresaci

konkurencyjnosci mtodych
pracownikdw na rynku pracy
oraz lepszego dopasowania
ksztatcenia do potrzeb
gospodarki 4.0.

w zakresie nowoczesnych metod
dydaktycznych z wykorzystaniem
narzedzi cyfrowych i Al;

—  rozwija¢ wspdtprace miedzy

szkotami, uczelniami

i przedsiebiorstwami w zakresie
projektdw edukacyjnych
opartych na danych i technologii
cyfrowej

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Zataczniki

Zatacznik 1. Wzor ustrukturyzowanego scenariusza wywiadu
SCENARIUSZ WYWIADU

Powitanie — 5 min — krétka informacja o projekcie i agendzie spotkania

e przedstawienie sie, podziekowanie za udziat w wywiadzie

e przedstawienie celu spotkania (identyfikacja czynnikdw sprzyjajacych oraz
ograniczajgcych motywacje do nauki i aktywnos¢ zawodowg miodych ludzi,
a takze ocena ich zaangazowania w rozwoj zawodowy i edukacyjny)

e przedstawienie projektu, w ramach ktérego realizowane jest badanie —
Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regionalnych
dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego
oraz uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych —
informacje o projekcie)

e prosba o podpisanie listy obecnosci, podpisy na tej liscie bedg jednoczesnie
podpisami pod oSwiadczeniem zwigzanym z RODO

Pytania do wywiadu indywidualnego mtodych ludzi (kandydatow do pracy
i mlodych pracownikow przedsiebiorstw z wojewddztwa podlaskiego)
— 45 minut

I. Czynniki wewnetrzne sprzyjajace i ograniczajgce motywacje do nauki

1.  Jakie Pana/Pani osobiste cechy (np. ambicja, ciekawo$¢ poznawcza,
samodyscyplina) przekonania (np. wiara w sukces, che¢ rozwoju) mobilizujg
Pana/Panig do nauki (zdobywania wiedzy, umiejetnosci)?

2. Czy odczuwa Pan/Pani bariery osobiste (np. lek przed porazka, niskie poczucie
wiasnej wartosci), ktére utrudniajg nauke? Prosze podaé przyktady.

II. Czynniki zewnetrzne sprzyjajace i ograniczajgce motywacje do nauki

3. Jakie wsparcie ze strony otoczenia (rodziny, nauczycieli, znajomych) najbardziej
pomaga/-to Panu/Pani w procesie edukacyjnym?

4. Czy spotyka sie Pan/Pani z presjg lub oczekiwaniami otoczenia (np. rodziny,
znajomych, nauczycieli), ktére demotywujg do nauki? Prosze podac przyktady.

5. Jakie aspekty zwigzane z systemem edukacji (np. nowoczesne technologie,
certyfikaty, stypendia) najbardziej pobudzajg i wspierajg Pana/Pani che¢ do
uczenia sie?

6. Jakie aspekty zwigzane z systemem edukacji (np. forma zaje¢, metody
oceniania) najbardziej ograniczajg Pana/Pani che¢ do uczenia sie?
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II1. Czynniki wewnetrzne sprzyjajace i ograniczajagce motywacje do pracy

IV

10.

11.

12.

Jakie osobiste cechy (np. ambicja, satysfakcja z osiggnie, potrzeba
niezaleznosci finansowej) lub przekonania (np. poczucie misji, wewnetrzna
satysfakcja z wykonywanej pracy) wptywajg pozytywnie na Pana/Pani
motywacje zawodowg?

Czy doswiadcza Pan/Pani osobistych barier (np. lek przed porazka, niepewnosc
zawodowa), ktére zmniejszajg motywacje i zaangazowanie w prace? Prosze
podac przyktady.

. Czynniki zewnetrzne sprzyjajqce i ograniczajgce motywacje do pracy

Jakie dziatania ze strony pracodawcy (np. wynagrodzenie, mozliwosci rozwoju,
zapewnienie dobrej atmosfery w pracy) najbardziej Pana/Panig motywujg do
pracy?

Czy sg jakie$ dziatania pracodawcy, ktdre istotnie zmniejszajg Pana/Pani
motywacje i zaangazowanie w prace? Prosze podac przyktady.

Jakie aspekty srodowiska pracy (np. relacje ze wspotpracownikami, kultura
organizacyjna) uwaza Pan/Pani za najbardziej demotywujace?

Co Pana/Pani zdaniem powinno sie zmieni¢ w miejscu pracy, aby mtodzi ludzie
byli bardziej zaangazowani i zadowoleni ze swojej pracy?

V. System edukacji a rynek pracy

13.

14.

W jakim stopniu dotychczasowa edukacja przygotowata Pana/Panig do realnych
potrzeb rynku pracy?

Jakie zmiany w systemie edukacji sg wedtug Pana/Pani potrzebne, aby
skuteczniej motywowac mtodych ludzi do nauki i lepiej przygotowac ich do
wymagan rynku pracy?
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VI. Postrzeganie perspektyw zawodowych

1. Jak ocenia Pan/Pani swoje mozliwosci zawodowe na rynku pracy w wojewddztwie
podlaskim? Co moze wptyna¢ na Pana/Pani decyzje o pozostaniu lub emigracji
(do innego wojewoddztwa, kraju)?

2. (zadawane tylko dla 0sob rozwazajacych emigracie) Jakie dziatania (np. ze
strony przedsiebiorcéw, instytucji edukacyjnych czy wtadz samorzadowych)
mogtyby wptyng¢ na poprawe Pana/Pani szans zawodowych i zacheci¢ do pracy
w regionie?
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Zalacznik 2. Formularz badania ankietowego

Szanowni Panstwo,

Wydziat Inzynierii Zarzagdzania Politechniki Biatostockiej w ramach umowy

o partnerstwie na rzecz realizacji projektu ,,Zbudowanie systemu koordynacji

i monitorowania regionalnych dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa
WYZSzego oraz uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych” realizuje
badanie, ktérego gtdéwnym celem jest identyfikacja czynnikdw sprzyjajacych oraz
ograniczajgcych motywacje do nauki i aktywnos$¢ zawodowg mtodych ludzi, a takze
ocena ich zaangazowania w rozwdj zawodowy i edukacyjny.

Panstwa udziat w badaniu jest anonimowy, a uzyskane wyniki zostang opracowane
zbiorczo i wykorzystane wytgcznie do celéw naukowych.

Wypetnienie ankiety zajmie okoto 15-20 minut.

Serdecznie dziekujemy za poswiecony czas i udziat w badaniu!
dr hab. inz. Katarzyna Halicka, prof. PB

Kierownik projektu

e-mail: k.halicka@pb.edu.pl

I. Motywacja do nauki i pracy

1. Co najbardziej motywuje Cie do nauki (w tym rozwijania swoich
kompetencji)? (wybdr maks. 3 odpowiedzi)

mozliwos¢ zdobycia lepszej pracy

che¢ rozwijania swoich zainteresowan

wymagania rynku pracy

wsparcie rodziny i otoczenia

presja spoteczna

perspektywa wyzszych zarobkdéw

wewnetrzne przekonanie, ze rozwdj jest bardzo wazny

chec¢ zmiany Sciezki kariery

dostepnos$¢ darmowych lub atrakcyjnych szkolen/kurséw

inspirujacy nauczyciel/mentor

inne, jakie?

N Y s O R Y Y

2. Co najbardziej motywuje Cie do pracy? (wybor maks. 3 odpowiedzi)
stabilno$¢ zatrudnienia

wysokie wynagrodzenie

benefity pozaptacowe (np. opieka zdrowotna, karta sportowa, szkolenia)
mozliwo$¢ awansu

przyjazna atmosfera w pracy

mozliwo$¢ zdobycia doswiadczenia

Ty I O B
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elastyczne godziny pracy

mozliwo$¢ poznawanie nowych osdb, nawigzywanie kontaktow
mozliwos¢ rozwoju osobistego

uznanie ze strony przetozonych/wspédtpracownikéw

dobra organizacja pracy i jasno$¢ obowigzkéw

ciekawe wyzwania zawodowe

inne, jakie?

IL. Czynniki stymulujace i ograniczajgce motywacje do nauki (w tym
rozwijania swoich kompetencji)

3. Jak oceniasz swoje zaangazowanie w nauke? (skala 1-5, gdzie 1 - bardzo
niskie, 5 - bardzo wysokie)

4. Jak oceniasz wplyw systemu edukacji na Twoja motywacje do nauki
i pracy? (skala 1-5, gdzie 1 - zdecydowanie Zle, 5 - zdecydowanie dobrze)

5. Ocen w jakim stopniu ponizsze czynniki wewnetrzne (osobiste)
wplywajaq na Twojg motywacje do nauki? (skala 1-5, gdzie 1 - zdecydowanie
nie, 5 - zdecydowanie tak)

[]

N e T Y e et e B I B B

]

ambicja

samodyscyplina

wiara w sukces

lek przed porazka

niskie poczucie wtasnej wartosci

brak sprecyzowanych celéw zyciowych

ciekawos$¢ i che¢ zdobywania nowej wiedzy

przekonanie, ze nauka jest niezbedna do osiggniecia sukcesu zawodowego
satysfakcja z osiggania dobrych wynikéw w nauce

chec zdobycia dyplomu/certyfikatu jako formalnego potwierdzenia kwalifikacji
lek przed przysztoscig i niepewnoscig zawodowa

dazenie do samorozwoju

poczucie satysfakcji z procesu nauki

wewnetrzna potrzeba osiggania celdw

che¢ zdobycia przewagi konkurencyjnej na rynku pracy

poczucie odpowiedzialnosci za wiasng przysztos¢

che¢ zdobycia uznania i prestizu spotecznego

potrzeba niezaleznosci i samodzielnosci

inspiracja postaciami publicznymi, autorytetami, mentorami

inne, jakie?

6. Ocen w jakim stopniu ponizsze czynniki zewnetrzne (otoczenie)
wplywaja na Twoja motywacje do nauki? (skala 1-5, gdzie 1 - zdecydowanie
nie, 5 - zdecydowanie tak)
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[]

wsparcie rodziny

wsparcie nauczycieli/wyktadowcow

mozliwos¢ zdobycia atrakcyjnej pracy po ukonczeniu nauki

presja otoczenia (rodziny, znajomych, nauczycieli)

dostepnos¢ stypendiow i wsparcia finansowego

dobre warunki nauki w szkole/na uczelni (np. dostep do nowoczesnych
technologii, materiaty dydaktyczne)

wymagania rynku pracy dotyczgce wyksztatcenia i kwalifikacji
konkurencja wsrdd rowiesnikdw (chec bycia lepszym)

mozliwos$¢ studiowania/ksztatcenia za granica

obowigzkowe zaliczenia i egzaminy

praktyki i staze oferowane przez szkote/uczelnie

system oceniania i forma zaje¢ (czy sg ciekawe i angazujgce)
dziatalno$¢ promocyjna szkdt/uczelni (np. festiwale nauki, dni otwarte,
kampanie informacyjne)

inne, jakie?

III. Czynniki stymulujace i ograniczajace motywacje do pracy

7. Jak oceniasz swoje zaangazowanie w prace? (skala 1-5, gdzie 1 - bardzo
niskie, 5 - bardzo wysokie)

Pytanie 7 dotyczy badanych, ktérzy zaznaczyli w metryczce, ze sg osobami pracujgcymi.

8. Jak oceniasz wplyw pracodawcy na Twoja motywacje do pracy? (skala 1-
5, gdzie 1 - zdecydowanie Zle, 5 - zdecydowanie dobrze)

Pytanie 8 dotyczy badanych, ktorzy zaznaczyli w metryczce, ze sg osobami pracujgcymi.

9. Ocen w jakim stopniu ponizsze czynniki wewnetrzne (osobiste)
wplywaja na Twojg motywacje do pracy? (skala 1-5, gdzie 1 - zdecydowanie
nie, 5 - zdecydowanie tak)

Pytanie 9 dotyczy badanych, ktorzy zaznaczyli w metryczce, ze sg osobami pracujgcymi.

[

N Yy O R Y Y B W

ambicja

samodyscyplina

wiara w sukces

lek przed porazka

niskie poczucie wtasnej wartosci

brak sprecyzowanych celéw zyciowych
che¢ zdobycia doswiadczenia zawodowego
satysfakcja z dobrze wykonanej pracy
chec rozwijania pasji poprzez prace
dazenie do samodzielnosci finansowej
potrzeba utrzymania rodziny

przekonanie, ze praca jest konieczna do realizacji plandéw zyciowych
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10.

lek przed utratg pracy i brakiem Srodkow do zycia

poczucie misji lub satysfakcja z wykonywanej pracy

wewnetrzna potrzeba uzyskania akceptacji otoczenia (np. rodziny)

mozliwos$¢ przebywania z innymi ludzmi

che¢ poznania nowych ludzi

inne, jakie?
Ocen w jakim stopniu ponizsze czynniki zewnetrzne wptywajq na
Twoja motywacje do pracy? (skala 1-5, gdzie 1 - zdecydowanie nie, 5 -
zdecydowanie tak)

Pytanie 10 dotyczy badanych, ktorzy zaznaczyli w metryczce, ze sg osobami pracujgcymi.

[

Ny Y R Y

J

[]
[]

wysokie wynagrodzenie

mozliwo$¢ zdobycia doswiadczenia

dobre relacje ze wspdtpracownikami

mozliwo$¢ awansu i rozwoju zawodowego

stabilnos¢ zatrudnienia (pewnoS¢ pracy)

wsparcie ze strony przetozonych

kultura organizacyjna i atmosfera w pracy

elastyczne godziny pracy lub mozliwosS¢ pracy zdalnej

dodatkowe benefity (np. karnety sportowe, opieka zdrowotna, premie)
presja otoczenia (oczekiwania rodziny, znajomych, przetozonych)
brak mozliwosci zatrudnienia w zawodzie, do ktérego sie
przygotowywatem/am

dobra reputacja i wizerunek firmy, w ktorej pracuje

sytuacja na rynku pracy w regionie (dostepnosc¢ ofert, konkurencja)
inne, jakie?

IV. Wplyw systemu edukacji na motywacje i zaangazowanie do nauki
i pracy

11.

[]

[]

Ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami

dotyczacymi wplywu systemu edukacji na Twoja motywacje do nauki
i przygotowanie do rynku pracy. (skala 1-5, gdzie 1 - zdecydowanie sie nie

zgadzam, 5 - zdecydowanie sie zgadzam)

~Moja szkota/uczelnia” to ta, w ktorej obecnie sie uczysz/studiujesz

lub ktorg ukonczytes/-as jako ostatni etap ksztatcenia przed
podjeciem pracy.

moja szkota/uczelnia przygotowata/przygotowuje mnie do wymagan rynku

pracy
wiedza i umiejetnosci, ktére zdobytem/-tam / zdobywam w trakcie nauki,
sg/byty przydatne w pracy zawodowej
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1 szkota/uczelnia oferowata/oferuje wystarczajgce wsparcie w zakresie
zdobywania doswiadczenia zawodowego (np. praktyki, staze, wspotpraca
z firmami)

1 system edukacji wptywat/wptywa pozytywnie na mojg motywacje do nauki

1w ramach edukacji miatem/-fam / mam mozliwos¢ rozwijania umiejetnosci
miekkich (np. komunikacji, pracy zespotowej, zarzadzania czasem)

1 nauczyciele/wykfadowcy motywowali/motywujg uczniow/studentéw do nauki
i rozwijania kompetencji zawodowych

(1 program nauczania byt/jest dostosowany do potrzeb rynku pracy

1 materiaty dydaktyczne i narzedzia edukacyjne (np. dostep do nowoczesnych
technologii) wspieraty/wspierajg mojg nauke i rozwoj zawodowy

1 zajecia w mojej szkole/uczelni byty/sg angazujace i praktyczne

] miatem/-tam / mam dostep do doradztwa zawodowego, ktére pomagato/
pomaga mi zaplanowac¢ mojg kariere

1 oferta dodatkowych kurséw, szkolen i certyfikatdw na mojej szkole/uczelni
byta/jest wystarczajgca

1 wspoOtpraca szkdt/uczelni z pracodawcami byta/jest wystarczajaca, aby
przygotowac studentéw/ucznidw do wejscia na rynek pracy

1 system oceniania i forma zaje¢ motywowaty/motywujg mnie do nauki
i aktywnego rozwijania kompetencji

1 nauka w mojej szkole/uczelni rozwijata/rozwija umiejetnosci analitycznego
i krytycznego myslenia

1 atmosfera i kultura w mojej szkole/uczelni sprzyjaty/sprzyjajg mojej motywacji
do nauki

(1 program nauczania w mojej szkole/uczelni byt/jest elastyczny
i pozwalat/pozwala na indywidualizacje Sciezki ksztatcenia

12. Ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami
dotyczacymi sposobow poprawy skutecznosci systemu edukacji
w przygotowaniu miodych ludzi do pracy. (skala 1-5, gdzie 1 -
zdecydowanie sie nie zgadzam, 5 - zdecydowanie sie zgadzam)
1 wieksza liczba praktyk i stazy zwiekszytaby skutecznos¢ systemu edukaciji
w przygotowaniu mtodych ludzi do pracy
1 szersza wspOtpraca uczelni/szkét z pracodawcami utatwitaby mtodym ludziom
wejscie na rynek pracy
1 wiekszy nacisk na umiejetnosci praktyczne powinien by¢ priorytetem
w edukacji
1 wieksza liczba zajec rozwijajgcych umiejetnosci miekkie (np. komunikacje,
prace zespotowg) poprawitaby przygotowanie mtodych ludzi do pracy
1 wiekszy udziat studentéw w projektach naukowo-badawczych lepiej
przygotowatby mtodych ludzi do samodzielnej pracy w przedsiebiorstwach
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wiecej mozliwosci wymiany Erasmus/studiowania za granicg zwiekszytoby
umiejetnosci mtodych ludzi do pracy w srodowisku wielokulturowym
wprowadzenie nowoczesnych metod nauczania (np. nauka poprzez projekty,
case study, symulacje) lepiej przygotowatoby mtodych ludzi do pracy
zawodowej

obecny system edukacji powinien by¢ bardziej elastyczny i dostosowany

do dynamicznie zmieniajgcych sie potrzeb rynku pracy

wiekszy udziat ekspertow branzowych w prowadzeniu zaje¢ poprawitby jakos¢
ksztatcenia

programy nauczania powinny by¢ czesciej aktualizowane, aby lepiej
odpowiadac na potrzeby rynku pracy

wiekszy dostep do technologii i narzedzi cyfrowych (w tym sztucznej
inteligencji) w edukacji przyczynitby sie do lepszego przygotowania mtodych
ludzi do pracy

V. Wplyw srodowiska pracy i kultury organizacyjnej na motywacje
i zaangazowanie do pracy

13. Ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami

dotyczacymi warunkow pracy i mozliwosci rozwoju zawodowego.
(skala 1-5, gdzie 1 - zdecydowanie sie nie zgadzam, 5 - zdecydowanie sie
zgadzam)

Pytanie 13 dotyczy badanych, ktdrzy zaznaczyli w metryczce, ze sy osobami pracujgcymi.

[]

(0 O 0 [

|

pracodawcy w moim regionie oferujg atrakcyjne warunki pracy

W moim miejscu pracy odczuwam wsparcie ze strony przetozonych

W moim miejscu pracy panuje otwarta na innowacje kultura organizacyjna

W moim miejscu pracy panuje mita i przyjazna atmosfera pracy

W miejscu pracy nie mam obaw przed zgtaszaniem probleméw

W moim miejscu pracy organizowane sg dziatania wspierajgce motywacje
pracownikow (np. premie, szkolenia, $ciezki kariery)

mam realne mozliwosci rozwoju zawodowego w moim miejscu pracy

warunki pracy w mojej firmie zachecajg mnie do diugoterminowego
pozostania w zatrudnieniu

W moim miejscu pracy panuje przyjazna atmosfera sprzyjajgca zaangazowaniu
i efektywnej pracy

moj pracodawca zapewnia mi odpowiednie warunki do zachowania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

W moim miejscu pracy czuje sie doceniany/a za swoje osiggniecia i wktad

w rozwaj firmy

W moim miejscu pracy czuje sie bezpiecznie

moje wynagrodzenie jest adekwatne do moich kompetencji i zaangazowania
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14.

pracodawca zapewnia mi dostep do szkolen i kursdw umozliwiajgcych
podnoszenie kwalifikacji

zasady awansu i rozwoju zawodowego w mojej firmie sg przejrzyste

i sprawiedliwe

W moim miejscu pracy otrzymuje regularny i konstruktywny feedback
dotyczacy mojej pracy

moj zakres obowigzkow jest jasno okreslony i zgodny z moimi kompetencjami
praca, ktorg wykonuje, daje mi satysfakcje i poczucie sensu

Ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami
dotyczacymi sposobow zwiekszenia motywacji i zaangazowania

w prace wsrod miodych ludzi. (skala 1-5, gdzie 1 - zdecydowanie sie nie
zgadzam, 5 - zdecydowanie sie zgadzam)

pracodawcy powinni bardziej dba¢ o zapewnienie stabilnych i atrakcyjnych
warunkow zatrudnienia

wynagrodzenie w mojej branzy powinno by¢ bardziej adekwatne do wymagan
i wktadu pracownikow

firmy powinny czesSciej oferowac dodatkowe benefity (np. ubezpieczenia
zdrowotne, karnety sportowe, elastyczne godziny pracy)

wsparcie ze strony przetozonych jest kluczowe dla poprawy motywacji

i zaangazowania pracownikow

w firmach powinny by¢ lepiej rozwiniete Sciezki kariery i jasne zasady awansu
pracodawcy powinni regularnie organizowac szkolenia i warsztaty podnoszace
kompetencje pracownikow

firmy powinny bardziej dba¢ o réwnowage miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym pracownikow

kultura organizacyjna powinna promowac otwartg komunikacje

i transparentnoS¢ w podejmowaniu decyzji

w miejscach pracy powinno by¢ wiecej dziatan wspierajacych zdrowie
psychiczne pracownikdéw (np. programy wsparcia psychologicznego, elastyczne
godziny pracy)

docenianie osiggnie¢ pracownikdw (np. premie, wyrdznienia) powinno by¢
standardem w kulturze organizacyjnej firm

atmosfera w miejscu pracy ma kluczowe znaczenie dla motywadji

i efektywnosci pracownikéw

firmy powinny lepiej dostosowywac warunki pracy do potrzeb réznych grup
pracownikéw (np. mtodych pracownikdw, rodzicéw, osob starszych, osob

z niepetnosprawnosciami)

firmy powinny bardziej angazowac pracownikéw w podejmowanie decyzji
dotyczacych warunkow pracy i organizacji zadan

pracodawcy powinni rozwija¢ dziatania na rzecz integracji zespotéw

i budowania relacji miedzy pracownikami
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firmy powinny wdraza¢ nowoczesne technologie i narzedzia utatwiajgce prace
i zwiekszajgce efektywnosé

VI. Postrzeganie przysziosci na rynku pracy

15. Czy planujesz pozosta¢ w obecnej pracy dtuzej niz rok?

Pytanie 15 dotyczy badanych, ktdrzy zaznaczyli w metryczce, ze sq osobami pracujgcymi.
11 tak

[
N

nie
nie wiem

16. Jak oceniasz swoje szanse na znalezienie pracy zgodnej z Twoimi
oczekiwaniami w wojewodztwie podlaskim?

Pytanie 16 dotyczy badanych, ktorzy zaznaczyli w metryczce, ze sg osobami pracujgcymi.

[]

(I I R I |

bardzo wysokie
raczej wysokie
Srednie

raczej niskie
bardzo niskie

17. Czy rozwazasz emigracje zarobkowa poza wojewodztwo podlaskie?

[
[
[]
[]

tak, do innego wojewoddztwa
tak, za granice

nie

nie wiem

18. Czy uwazasz, ze Twoje wyksztalcenie/ kompetencje sa wystarczajace,
aby znalez¢ dobrg prace?

O O0Oodogd

tak
raczej tak
raczej nie
nie
nie wiem

19. Jesli chciatby$/-tabys podzieli¢ sie swoimi refleksjami/
przemysleniami na temat motywacji do nauki i pracy mtodych ludzi
(kandydatow do pracy i mtodych pracownikdow) prosze wpisz je
ponizej.

Metryczka

Wiek
0

0
U
U

18-21 lat
22-25 lat
26-30 lat
powyzej 30 lat
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Plec
] kobieta
1 mezczyzna
] inna/nie chce podawac

Poziom wyksztatcenia
1 Srednie
1 wyzsze licencjackie/inzynierskie
1 wyzsze magisterskie
[ inne, jakie?

Status zawodowy
1 kandydat do pracy (osoba szukajgca pierwszej pracy)
1 osoba pracujgca na state
1 osoba pracujgca dorywczo
1 osoba uczgca sie i pracujaca
1 osoba bezrobotna i szukajgca kolejnej pracy

Miejsce zamieszkania
1 miasto Biatystok
miasto tomza
miasto Suwatki
augustowski
biatostocki
bielski
grajewski
hajnowski
kolnenski
tomzynski
moniecki
sejnenski
siemiatycki
sokdlski
suwalski
wysokomazowiecki
zambrowski

N Y Y et et A I I O

J

Obszar zamieszkania
1 wies
] miasto
Otwartos¢ na howosci
] Zdecydowanie nie lubie zmian i unikam nowosci

1 Nie przepadam za zmianami, ale czasem sie do nich dostosowuje
1 Bywam ostrozny/-na wobec nowosci, ale potrafie je zaakceptowac
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Lubie nowinki i chetnie poznaje nowe rozwigzania
Zdecydowanie lubie zmiany i nowosci — sg dla mnie inspirujgce i motywujace

Staz pracy

N
[]
N
N
[]
N

O

jeszcze nie pracowatem/-fam
1-3 miesiecy

4-6 miesiecy

7-12 miesiecy

1-3 lata

4-5 lat

6 lat i wiecej

Prosze wybrac gtdwny obszar dziatalnosci przedsiebiorstwa, w ktorym

pracujesz
1 rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo (A)
1 gornictwo i wydobywanie (B)
1 przetworstwo przemystowe (C)
] wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goraca
wode (D)
1 dostawa wody, gospodarowanie $ciekami i odpadami, rekultywacja (E)
1 budownictwo (F)
7 handel, naprawa pojazdéw samochodowych (G)
1 transport i gospodarka magazynowa (H)
1 zakwaterowanie i gastronomia (I)
1 wydawnicza i nadawcza (J)
1 telekomunikacja, programowanie komputerowe, informacja (K)
[ dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa (L)
1 obstuga rynku nieruchomosci (M)
[ dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa, techniczna (N)
1 administrowanie i dziatalno$¢ wspierajgca (O)
1 administracja publiczna i obrona narodowa (P)
1 edukacja (Q)
1 opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (R)
1 kultura, rozrywka, rekreacja (S)
] pozostata dziatalno$¢ ustugowa (T)
1 inny, jaki?
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Stownik zastosowanych skrotow

Al — Atrtificial Intelligence, sztuczna inteligencja
CAWI — Computer Assisted Web Interview, wspomagany komputerowo wywiad
przy pomocy strony WWW

IDI — Individual In-depth Interview, indywidualne wywiady pogtebione
MSP - mikroprzedsiebiorstwa oraz mate i Srednie przedsiebiorstwa
PBL - Project-Based Learning, metoda projektowa

R...PB - respondent udzielajgcy wywiadu, podregion biatostocki
R...PL - respondent udzielajgcy wywiadu, podregion tomzynski
R...PS - respondent udzielajgcy wywiadu, podregion suwalski
UE — Unia Europejska
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