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Wstep

Dynamiczny postep techniczny i technologiczny ma ogromny wplyw na zmiany
w sposobie postrzegania rzeczywistosci, gospodarke $wiatowa, rozwdj cywilizacyjny XXI
wieku. Zmiany te nie pozostajg bez wplywu na rynek pracy. Rozwoj najnowszych
technologii, w tym przede wszystkim telefonii komérkowej i Internetu, a takze sieciowosc¢
I wspotzalezno$¢ gospodarki $wiatowej spowodowaly pojawienie si¢ i rozkwit globalnego
spoteczenstwa informacyjnego, a takze doprowadzity do powstania gospodarki opartej na
wiedzy.

Informatyzacja gospodarki oraz przemiany komunikacyjne pociggngly za sobg zmiang
w sposobie $wiadczenia pracy i spowodowaly substytuowanie tradycyjnej przestrzeni pracy
przez przestrzen wirtualng.

W otoczeniu nasyconym nowymi formami komunikacji oraz nowoczesng technologia
doszlo do przeksztalcenia istoty pracy i rozwoju nietypowych formy zatrudnienia. Jedna
z tych form stala si¢ telepraca. Polega ona na $§wiadczeniu ustug intelektualnych, ktore moga
by¢ wykonywane w dowolnym miejscu, pod warunkiem przesylania wytworoOw pracy za
pomocg technologii informatyczno-komunikacyjnych. Jest to niestandardowy sposob
organizacji pracy, cechujacy si¢ duza niezaleznoscig i autonomig w relacjach pracodawca -
pracobiorca. Jednoczesnie jest to nietypowa formy zatrudnienia pracowniczego.

Telepraca jako innowacyjna forma zaréwno organizacji pracy jak i zatrudnienia
pracowniczego wychodzi naprzeciw podstawowym trendom wspolczesnego swiata. Na rzecz
jej upowszechnienia dziataja kluczowe zmiany, jakim podlegaja $wiatowa gospodarka
1 spoleczenstwo.

Do gléwnych trendow ksztattujacych rozwdj telepracy naleza wspomniane, miedzy
innymi rozwdj zaawansowanych technologii oraz sieciowos$¢ i wspotzaleznos¢ gospodarki
Swiatowe;j.

Przestanka sprzyjajacq rozwojowi telepracy byta rewolucja techniczna, ktora stworzyta
warunki do zmiany sposobu wykonywania pracy, umozliwita duzo -efektywniejsze
zarzadzanie wiedza i danymi oraz wymusita elastyczno$¢ budowania $ciezki rozwoju
zawodowego w oparciu 0 wymagania elastycznego rynku pracy u oséb z wieloletnim stazem
pracy, a takze tych, ktorzy planuja wkroczenie na $ciezke kariery zawodowej. Telepraca jako
forma zatrudnienia moze stanowi¢ dogodng forme zatrudnienia dla wielu pracownikow,
jednak nie kazdy moze jej si¢ podja¢. Przeciwskazaniami moga by¢ predyspozycje

osobowos$ciowe pracownika oraz rodzaj wykonywanej pracy [Lodyga, 2011, s. 245].



Przeobrazenia wywolane nowoczesnymi technologiami odciskajg pietno nie tylko
w sferze gospodarczej, politycznej i organizacyjnej, ale takze w znaczacy sposob wptywaja
na obszary w $rodowisku pracy. W zasadzie zycie kazdego cztowieka podlega
przeobrazeniom w mniejszym badz wiekszym stopniu. Nastepuje proces ksztaltowania
spoteczenstwa $wiadomego swych mozliwosci, gotowego do podejmowania wszelkich
wyzwan, ale tez odpowiedzialnego za zmiany zachodzace w skali mikro- i makrospoteczne;j.
A zatem kazda nowa era wymaga reorientacji sposobow mys$lenia i dziatania [Stroinska,
2012,s. 7].

Stad we wspolczesnym $wiecie istotnym zadaniem jednostki planujacej rozwoj
zawodowy powinna by¢ umieje¢tno$¢ obserwacji, mobilno$¢, elastyczno$¢ i zwigzana z nig
umiejetnos¢ modyfikacji celéw oraz zarzadzania sobg w czasie, czyli umiejetno$¢ dobrego
planowania, przewidywania, oceny swoich umiej¢tnosci i mozliwosci a przede wszystkim
nabywania kompetencji twardych i migkkich.

Rozwoj zawodowy i praca sg zatem pojeciami S$cisle ze soba korespondujacymi,
a komponentami gczacymi te dwa terminy jest problem poszerzania wiedzy i umiejetnosci
pozadanych na rynku pracy.

Na podstawie przegladu licznych stanowisk badawczych zamieszczonych w literaturze
przedmiotu nalezy podkresli¢, ze rozw6j zawodowy nie jest trwatym konstruktem i moze
ulega¢ zmianie. Na dokonywanie zmian w rozwoju zawodowym ma wptyw nie tylko wiasna
aktywnos$¢ jednostki, ale rowniez szereg czynnikoOw zewnetrznych.

Analizujac wieloaspektowos¢ powyzej wspomnianych procesow, nietrudno zauwazyc¢ ich
oddzialywania na przeobrazenia wspoétczesnego Swiata w kontekscie kulturalno-spotecznym,
politycznym oraz gospodarczym. Procesy te wplywaja na kondycj¢ jednostki oraz jej
dylematy rozwojowe zaré6wno w sposdb pozytywny jak i negatywny.

Wspotczesna mlodziez bedaca w okresie przejscia z edukacji na rynek pracy ma do
zrealizowania szereg zadan rozwojowych. Najistotniejszymi zadaniami rozwojowymi sa:
kreacja celéw zyciowych, ciekawo$¢ poznawcza, zdolnos¢ do rozwazania wielu mozliwosci
podmiotowego dzialania oraz przygotowanie si¢ do pracy zawodowej i jej podjecie [Kielar-
Turska, 2000, s. 317-318] w okresie zmian na rynku pracy spowodowanych rozwojem
technologii, ktore wyznaczajg kierunek przeobrazen kwalifikacji 1 kompetencji pracownikow
XXI wieku [Neulitz, 2016, s. 142].

W zwigzku z tym, ze digitalizacja i og6lnie pojety rozwdj technologiczny ,,wywrdcity
$wiat do gory nogami”, pojawily si¢ nowe zawody, ktore wymagaja okreslonych kwalifikacji

zawodowych. Pracownicy, chcac spetnia¢ oczekiwania zatrudniajacych, musza wzig¢ pod
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uwage to, czego beda oni oczekiwaé za kilka lat. Jest to szczeg6lnie istotne w kontekscie
0s6b mtodych, ktore dopiero obierajg swoja Sciezke edukacji i kariery [Internet (1)].

Zatem wspotczesna cywilizacja, ktora charakteryzuje si¢ duzym tempem zmian
dotyczacych niemal wszystkich sfer zycia obliguje, aby uczestniczagcy w niej cztowiek byt
pod kazdym wzgledem dobrze przygotowany, a szczegdlnie wykazywal duza zdolnos¢
przystosowywania si¢ do nieustannych zmian. Potrzeba ta generuje nowe wyzwania
adresowane do wszystkich podmiotow systemu edukacji, ktore uwzgledniajac indywidualne
mozliwosci 1 potrzeby okreslonej jednostki oraz potrzeby spoteczne i1 uwarunkowania
cywilizacyjne, w sposob odpowiedzialny i profesjonalny realizowaé¢ beda powierzone im
zadania [Szempruch, 2017, s. 13].

Wspolczesnos¢ wymaga od przyszlych pracownikow zaréwno odpowiednich kwalifikacji
jaki i kompetencji. Dynamika toczacych si¢ przemian na rynku pracy narzuca na mlodziez
planujaca rozwdj zawodowy wyzwania zwigzane z nowoczesnym podejsciem do
elastycznych form zatrudniania.

Wazna role w ksztattowaniu faktycznych kompetencji technicznych 1 spolecznych
spetniajacych wymagania 1 potrzeby rynku pracy, odgrywa szkota. Funkcjonujaca w dobie
elastycznosci szkola, powinna szybko reagowa¢ na zmieniajagce si¢ potrzeby rynku.
Przekazywang wiedz¢ nalezy na biezaco aktualizowa¢ wraz z dynamicznie zachodzacymi
zmianami na rynku pracy. Tempo tych zmian winno i$¢ w parze z dynamikg zachodzacych
przeobrazen, a szkota powinna skupia¢ si¢ na rozwoju pozadanych w zwiazku z tym na
rynku pracy kompetencji pracowniczych.

Koncentrujac si¢ na rzeczywistych wymaganiach wspotczesnego rynku pracy zwigzanych
z przygotowaniem pracownikéw do $wiadczenia pracy w formie telepracy, szkota moze
pomoc zarzadzac rozwojem zawodowym uczniow, W tym ich kompetencjami, wykorzystujac
odpowiednie narzgdzia i stosujac okreslone metody i dzialania w taki sposdb, by rozwija¢ nie
tylko wiedzg, ale i kompetencje pozadane na wspodtczesnym rynku pracy. Dbajac
o zarzadzanie rozwojem zawodowym ucznidw w kierunku telepracy, szkota powinna dziataé
zgodnie z zasada, ze elastyczno$¢ rynku pracy winna wymuszaé elastyczno$¢ systemu
ksztatcenia.

Nalezy tutaj zaznaczy¢, ze pomimo nowych wyzwan spowodowanych w wigkszos$ci
globalizacja oraz rozwojem technologii informacyjno-komunikacyjnej, gtéwna misja szkoty
si¢ nie zmienia. Ma ona - jak zawsze - upowszechnia¢ wiedze¢, ksztattowaé umiejgtnoscei,

wprowadza¢ mtode pokolenie w $wiat wartosci, ukazywa¢ godne nasladowania wzory



osobowe, uczy¢ pracy nad soba, wprowadza¢ w kulture, dawaé przygotowanie zawodowe
[Szymanski, 2013, s. 167].

Zmieniajaca si¢ rzeczywistos¢ domaga si¢ od szkoty rozwijania umiejetnosci zdobywania
nie tylko wiedzy, ale i nabywania takich kompetencji, ktére pozwolg funkcjonowaé
w codziennym zyciu, w $wiecie i na zmieniajagcym si¢ w kierunku elastycznosci rynku pracy.
Elastycznos$¢ zatrudnienia, ktora daje swobod¢ w zakresie miejsca i czasu pracy, niesie ze
sobg wiele zagrozen i obaw. Elastyczno$¢ a przede wszystkim system wykonywania
telepracy, wymaga od kandydatow na pracownikow unikalnych, wysokich kwalifikacji oraz
odpowiednich kompetencji pozwalajacych im wykonywaé prace z dala od zakladu pracy
z dowolnego miejsca w kraju a nawet S$wiata. Telepraca wymaga od kandydata na
telepracownika zaréwno okreslonej wiedzy technicznej, merytorycznej jak i pewnych
predyspozycji oraz cech osobowosciowych.

Zdaniem L. Wollman wspoélczesnosé stawia przed nami coraz to nowsSze wyzwania.
Wymagaja one nowego sposobu rozwigzywania probleméw cywilizacyjnych, stad rosnie
zapotrzebowanie na ludzi kreatywnych, ktorzy potrafig inaczej spojrze¢ na owe problemy
1 odkrywac nowe sposoby ich rozwigzywania. Jednak tempo 1 nieprzewidywalno$¢ przemian
powoduja, ze wielu ludzi czuje si¢ zagubionych i nieprzygotowanych do zycia w §wiecie
zmian. Przyczynia si¢ to do dyskusji na temat edukacji, jej celu, zakresu i1 efektéw oraz
takiego jej reformowania, by sprostata potrzebom obywateli XXI wieku [Wollman, 2015,
s. 98].

Na podstawie powyzej poruszanej tematyki, ktora od dawna byta w kregu zainteresowan
autora dysertacji, obserwacji czynionych w trakcie pracy zawodowej, stanowiska
wskazujacego na potrzebe przemian w teleologii edukacji zawodowej oraz stwierdzenia, ze
przygotowanie wychowankow do §wiadczenia telepracy wymaga rozwini¢cia wielu nowych,
dotychczas sporadycznie wystepujacych w procesach edukacji kompetencji i kwalifikacji
zawodowych, ale do tej pory problematyka ta nie byla podejmowana w badaniach
naukowych [Furmanek, 2015 s. 129] zatozono, ze umiejetno$¢ zarzadzania rozwojem
zawodowym mtodziezy bedacej w okresie tranzycji z edukacji na rynek pracy w dobie
rozwoju telepracy, gdzie efekt pracy przekazywany jest na odlegto$¢ przy wykorzystaniu
technik informacyjnych, komputeré6w i narzedzi telekomunikacyjnych, jest zjawiskiem
interesujacym badawczo. Przyjeto jednoczes$nie, ze w nowych warunkach problem
przygotowania miodziezy do $wiadczenia pracy w formie telepracy nabiera istotnego

znaczenia.



W XXI wieku wielu pracodawcoéw wprowadzito lub rozszerzylo telepracg ze wzgledu na
zwigzane z tym korzysci, ktore obejmuja efektywnos¢ kosztowa, powickszenie puli
personelu oraz dobre samopoczucie i1 motywacj¢ pracownikow. Pomimo cigglego
zainteresowania zaréwno ze strony naukowcow jak i praktykow, pojawilo sie niewielkie
zrozumienie tego uktadu pracy z niewielkimi badaniami z zakresu administracji publicznej
1 literatury. Wéréd tych badan nie wypracowano konsensusu co do korzysci organizacyjnych,
zwlaszcza w zakresie wynikéw lub motywacji pracownikéw. W badaniach czesto pomijano
heterogeniczne cechy telepracownikow oraz role przetozonych w zarzadzaniu telepracg
w celu osiggnigcia proponowanych korzysci [Kim, Mullins i Yoon, 2021, s. 263-277].

Istotnie przyspieszajacym tego typu badania czynnikiem, okazala si¢ pandemia
COVID-19, ktéra w marcu 2020 roku spowodowata paraliz swiatowej gospodarki poprzez
liczne ograniczenia oraz blokady wprowadzane przez rzady panstw, ktore gtdéwnie dotyczyty
przemieszczania si¢ i opuszczania miejsca zamieszkania. Wprowadzanie tzw. lockdownow
zmusito gospodarki r6znych krajow do przestawiania si¢ na system pracy zdalnej, co w wielu
panstwach wywotato liczne dyskusje odnoszace si¢ do aspektu prawnego pracy zdalne;.

Pandemia COVID-19 doprowadzita rowniez do gwaltownego przejscia od
konwencjonalnego nauczania w Klasie, do internetowej formy synchronicznej edukacji na
odlegtos¢. W tym kontekscie edukatorzy staneli przed wyzwaniem zmodyfikowania swojego
nauczania (planowania, projektowania i wdrazania) [Doukakis, Sfyris, Niari i Alexopoulos,
2021, s. 1032].

Obostrzenia spowodowane pandemia doprowadzity do tego, ze zaktady pracy na duza
skalg podjety dziatania techniczno-organizacyjne majace na celu umozliwienie 0sobom
zatrudnionym wykonywanie pracy w trybie zdalnym. Doswiadczenia zwigzane ze
$wiadczeniem przez pracownikow pracy w sposob zdalny spowodowaty, ze o ile przed
pandemiag mozna byto zaobserwowaé znikome zainteresowanie $wiadczeniem pracy na
odlegtos¢, o tyle od marca 2020 roku i na przestrzeni kilkunastu miesigcy, zapotrzebowanie
na t¢ forme¢ organizacji pracy ze strony firm znacznie wzrosto.

Warto tu nadmieni¢, ze wprowadzanie $wiadczenia pracy na odleglto§¢ wymaga
powaznego 1 odpowiedzialnego podejscia oraz odpowiedniego przygotowania. Do telepracy
muszg przygotowac si¢ zard6wno pracodawcy jak 1 pracownicy. Brak wiedzy, kompetencji
1 do$wiadczenia W zakresie $wiadczenia pracy na odleglo$¢, moze powodowac niecheé
1 frustracje.

Majac na wzgledzie istotne dla rozprawy problemy, jakimi sg telepraca i zarzadzanie

rozwojem zawodowym uczniow, mozna zauwazyC¢ luk¢ dotyczacg braku konkretnych
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rozwigzan organizacyjnych i zarzadczych, ktéra wymaga badan nad dziataniami szkot
srednich uczacych w zawodach w kierunku telepracy, ktére wpltyng na stan wiedzy
o telepracy, rozw6j swiadomosci tej formy zatrudnienia u uczniow, a takze uksztaltowanie
u nich odpowiednich kompetencji i tym samym poglebia ch¢é jej wykonywania
w przysztosci. Istnieje zatem potrzeba opracowania konkretnego i usystematyzowanego
ciggu czynnosci oraz sposobow postepowania.

Przedstawione uzasadnienie pozwolilo na sformulowanie nastepujacego problemu
badawczego rozprawy:

W jaki sposob organizowac dziatania zarzgdcze, zwigzane z rozwojem zawodowym uczniow
szkot ksztatcgcych w zawodach, przygotowujgce do telepracy?

Glownym i jednoczesnie naukowym celem pracy, jest zbudowanie modelu dziatan
zarzadczych i organizacyjnych przygotowujacego, uczniow szkot Srednich ksztatcacych
w zawodach do telepracy.

Celem poznawczym jest poszerzenie wiedzy dotyczacej zarzadczych i organizacyjnych
aspektow ksztattowania rozwoju zawodowego ucznidéw w kontekscie wyzwan telepracy.

Celami metodologicznymi jest skonstruowanie wtasnych narzedzi badawczych w postaci:

o kwestionariusza ankiety skierowanego do uczniow,

e kwestionariusza ankiety skierowanego do pracownikéw pedagogicznych szkoty.

Celem praktycznym-utylitarnym jest dostarczenie osobom zarzadzajacym szkotami
wytycznych dotyczacych zarzadzania i organizacji dziatan sprzyjajacych rozwojowi
zawodowemu uczniéw w kierunku telepracy.

Przygotowana rozprawa doktorska sktada si¢ z sze$ciu rozdziatow i zakonczenia.

W pierwszym rozdziale zwrdcono uwage na proces globalizacji oraz rozwdj technologii
informacyjno-komunikacyjnych. Podkreslono, ze rozpowszechnienie si¢ i coraz wigksze
zastosowanie nowoczesnych technologii, stato si¢ przyczyna zmian na rynku pracy. Analizie
poddano znaczenie elastycznosci w funkcjonowaniu przedsigbiorstw oraz rozwoj
nowoczesnych form $wiadczenia pracy. Zwrocono uwagg na zatrudnialno$¢, jako zdolnos¢
przystosowania do zmian zachodzacych na rynku pracy. Wskazano na wazny problem, jakim
jest powstanie i rozw0j spoteczenstwa informacyjnego oraz spoteczenstwa wiedzy.

W drugim rozdziale przedstawiono genezg¢ i definicje telepracy, wskazano, ze telepraca
stanowi nowy megatrend w organizacji pracy przedsigbiorstw. Przedstawiono teleprace, jako
innowacyjna, elastyczng form¢ zatrudnienia. Opisano podstawowe formy i rodzaje telepracy.
Wskazano jej zalety i wady z punktu widzenia telepracownika, organizacji i srodowiska.

Odniesiono si¢ do regulacji prawnych telepracy w Polsce. Zwrdcono uwage na czynniki
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wplywajace na rozwoj telepracy oraz perspektywy rozwoju telepracy i pracy zdalnej
w Polsce.

W trzecim rozdziale wskazano na istote i wybrane teorie rozwoju zawodowego.
Rozpatrzono rol¢ planowania rozwoju zawodowego oraz przeanalizowano jego szkolny etap.
Skoncentrowano si¢ na podstawach wiedzy na temat kompetencji i ich klasyfikacji.
Wskazano na szereg kompetencji potrzebnych na wspdiczesnym rynku pracy, ze
szczegdlnym uwzglednieniem kompetencji pozadanych do telepracy. Poddano analizie
problematyke standardow kwalifikacji zawodowych. Oméwiono wyzwania wspotczesnej
szkoly w obszarze doradztwa zawodowego, przygotowujacego do funkcjonowania
absolwentow na rynku pracy oraz role¢ i dziatania szkolnego doradcy zawodowego.
Przedstawiono rowniez wyzwania szkoty i doradcy zawodowego w aspekcie zmian na rynku
pracy w kierunku elastycznosci.

Rozdzial czwarty zawiera opis wykorzystanej w pracy metodyki badawczej.
Przedstawiono w nim cele i pytania badawcze oraz zastosowane w procesie badawczym
narzedzia.

W rozdziale pigtym opisano i przeanalizowano wyniki badan ankietowych wszystkich
grup respondentoéw oraz zaprezentowano analiz¢ Programow Realizacji Wewnatrzszkolnego
Systemu Doradztwa Zawodowego.

W rozdziale szostym - kluczowym, przedstawiono model zarzadzania rozwojem
zawodowym uczniow W kierunku telepracy, uwzgledniajacy obszary dziatania z perspektywy
szkoty.

W zakonczeniu zaprezentowano wnioski i rekomendacje zwigzane z przygotowaniem
uczniow do telepracy dla szkot ksztatcacych w zawodach.

Intencjg autora dysertacji, stato si¢ opracowanie i zaprezentowanie teoretycznego
modelu dziatan zwigzanych z zarzadzaniem rozwojem zawodowym uczniow szkot
ksztatcagcych w zawodach w kierunku telepracy, opierajacego si¢ na podstawach
teoretycznych, wynikach badan ankietowych dotyczacych telepracy, przeprowadzonych
wsrod pracownikéw pedagogicznych 1 ucznidw oraz analizie Programow Realizacji

Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego.
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1. Cywilizacyjne wyzwania globalizacji i postepu w przetwarzaniu
i przesylaniu informacji w kierunku elastycznosci

1.1. Globalizacja i jej wplyw na procesy gospodarcze

Prowadzenie badan nad telepracg powoduje konieczno$¢ odwotania si¢ do wspotczesnej
rzeczywistosci 1 wpltywu procesow globalizacyjnych na sposdb $§wiadczenia pracy
W zmieniajace] si¢ rzeczywistosci, w ktorej to caty splot czynnikéw, a w szczegodlnosci
globalizacja, rozwdj technologii informacyjnych i telekomunikacji (ICT), ekspansja sektora
uslug - przy ograniczeniu rolnictwa i przemyshu - wptywa na zmierzch tradycyjnego,
fordowskiego modelu pracy oraz zbiorowych stosunkdéw pracy. Zmienia si¢ tres¢ pracy,
a wraz z nig wymagania wobec pracownikow, a takze oczekiwania i systemy wartosci
samych pracownikoéw [Borkowska, 2005, s. 11].

Globalizacja niezmiernie zwigksza mobilno$¢ ludzi. W pelni korzystaja z niej tylko
nieliczni. W zaleznos$ci od koniunktury i wilasnych checi, zmieniaja oni miejsca pobytu
1 zaktady pracy. Sa to ludzie globalni, ktérzy moga mie¢ mieszkania w Paryzu, Nowym Jorku
i na Majorce, pracowa¢ w korporacjach migdzynarodowych ulokowanych w licznych
miejscach [Szymanski, 2013, s. 165].

Procesy globalizacyjne implikuja stale zmiany, ktorych dynamika i nieprzewidywalno$¢,
skojarzone z ciagle rosnaca konkurencja na globalnym rynku, determinujg coraz wigksza
elastycznos$¢ przedsiebiorstw, rozumiang jako zdolno$¢ dostosowania dziatalnosci do duzej
zmiennosci aktualnego popytu i do poglebiajacych si¢ trudnosci w okresleniu przysztego
poziomu popytu na produkty i ushugi przedsigbiorstwa oraz do wprowadzania doraznych
rozwigzan [Makowiec, 2015, s. 163].

Postepujace procesy globalizacji w roéznych obszarach zycia niosg ze sobg nowe
wyzwania dla pracodawcow oraz pracownikéw. Pracodawcy, dazac do zapewnienia
konkurencyjnos$ci przedsigbiorstw, podejmuja dziatania majace na celu minimalizowanie
kosztow pracy. Z kolei od pracownikoéw wymaga si¢ mobilnosci, wysokich kwalifikacji oraz
pelnej dyspozycyjnosci [Bielinski, Giedrewicz-Niewinska i Szabtowska-Juckiewicz, 2015,
s. 19].

Analizujac kwesti¢ wpltywu globalizacji na rozwdj telepracy warto zauwazyé, ze
globalizacja to w koncu XX i na poczatku XXI wieku to rozprzestrzenianie si¢ zjawisk
ekonomicznych, politycznych, kulturalnych na calym s$wiecie [Leksykon PWN, 2004,
s. 384]. W innym definicyjnym ujeciu globalizacja to unifikacja gospodarcza, finansowa,

kulturalna instytucji, narodow, panstw, majaca $wiatowy zasigg [Dunaj, 2012, s. 118].
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Globalizacja to rowniez obejmowanie swym zasiggiem calego §wiata; proces polegajacy na
nasileniu przeptywu kapitatu, ludzi i technologii, zwigkszaniu zalezno$ci mi¢dzy krajami
i zacieraniu roznic kulturowych [Deren i Polanski, 2012, s. 233].

Globalizacja oznacza lepszg komunikacje i wymian¢ mi¢dzy gospodarkami, kulturami,
warto$ciami i ludzmi. Ta przyspieszona interakcja miedzy $wiatowymi gospodarkami /
kulturami / ludzmi zapewnia z jednej strony nowe $ciezki wzrostu i mozliwosci, a z drugiej
przynosi zmiany, ktore wymagaja dostosowania przez jednostki, spoleczenstwo i kulture,
pociagajac za sobg obcigzenia fizyczne i psychiczne [Gupta i Bhugra, 2009, s. 53-65].

Globalizacja oraz dynamiczny rozwoj technologii i teleinformatyki, sktaniaja do
poszukiwania czynnikdw poprawiajgcych konkurencyjnos$¢ firm. Jednym z nich sg koszty
pracy. Dlatego tez pojawia si¢ silna tendencja do korzystania na rynku pracy z nietypowych,
bardziej elastycznych i tanszych rozwigzan oraz odchodzenia od dotychczasowych regulacji
opartych na stabilno$ci i pewnosci zatrudnienia [Bak, 2006, s. 1].

Przemiany, ktore majg miejsce w drugiej dekadzie XXI wieku na $wiecie, w Europie oraz
w Polsce, o charakterze gospodarczym, politycznym, spotecznym i demograficznym,
umiedzynarodowienie rynku pracy oraz samego pracownika, maja bardzo duzy wptyw na
funkcjonowanie spoteczenstwa i obserwowane prawidtowosci w funkcjonowaniu rynku
pracy, w koncu - przedsigbiorstw 1 organizacji, dajacych zatrudnienie. Ponadto wiele firm
bedzie mialo, lub juz posiada globalnych partneréw 1 klientow, co rowniez przyczyni si¢ do
odmiennego prowadzenia strategii biznesu. Przedsigbiorstwa beda zmuszone inwestowaé
W nowe rozwigzania wspomagajace kooperacj¢ z nowymi kontrahentami, odbiorcami, co
wymusi potrzebe tworzenia migdzynarodowych, ponadlokalnych zespoléw. Taka sytuacja
przyczyni si¢ z jednej strony do poszukiwania lokalnych, ale takze zamieszkujacych nawet
I na innym kontynencie pracownikow - specjalistow, a z drugiej do zmniejszania kosztow ich
utrzymania, np. zajmowanych przez nich powierzchni biurowych [Makowiec, 2015 s. 185].
Zatrudnienie zdalne jest jednym ze sposobow, ale i skutkéw globalizacji rynku pracy. W tym
zakresie nalezy spodziewa¢ si¢ intensyfikacji miedzynarodowej dyskusji o potrzebie
1 wystarczalno$ci krajowych granic legislacyjnych, hamujacych globalizacje rynku pracy,
ktora wymaga liberalizacji pracy zdalnej [Gousev i Yurevich, 2021, s. 148-173].

Wieloptaszczyznowy wptyw globalizacji 1 integracji na rynek pracy, wymuszajacy jego
elastycznos¢ rodzi tez konieczno$¢ poszukiwania rownowagi miedzy wymogami konkurencji
a bezpieczenstwem socjalnym pracownikow, co wyraza si¢ w postulowaniu modelu

elastycznego bezpieczenstwa na rynku pracy (flexicurity) [Kalina-Prasznic, 2009, s. 13].
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Splatanie si¢ ztozonych procesow zmiany zwigzanych z postepem naukowo-technicznym,
globalizacja, a takze specyficznymi dla niektorych krajow Europy Srodkowej i Wschodniej
procesami transformacji ustrojowej i integracji europejskiej powoduje gwaltowne, czgsto
nieoczekiwane fakty i zjawiska. Maja one wplyw na przeksztalcenia warunkow zycia
mtodego pokolenia i 0s6b dorostych. Oddzialuja na zmiany $wiadomos$ci spotecznej,
upowszechnianie si¢ niespotykanych wczesniej stylow zycia i nieznanych dotad orientacji
zyciowych [Szymanski, 2013, s. 59].

Szybkie zmiany w dziedzinie produkcji spowodowane automatyzacjg procesow
pozwalaja obnizy¢ koszty i skroci¢ czas przechowywania danych. Kraje europejskie zostaty
zmuszone do radzenia sobie z wysokim poziomem bezrobocia i nierdéwnowaga, jaka
powstata na rynku pracy poprzez upowszechnianie technologicznych $rodkéw komunikacji,
przez co gospodarki nie byly w stanie wygenerowaé pelnoetatowych miejsc pracy dla
wszystkich pracownikow. Demokratyzacja technologii doprowadzita do powaznych zmian
W organizacji pracy i zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Mechanizm globalizacji przynidst
rozwoj nowego ,,usieciowienia” pracy [Nitu, Marica i Savin, 2019, s. 400-406].

Rowniez edukacja, silnie uzalezniona od kontekstu spotecznego, potrzeb gospodarczych,
dominujacej kultury, musi uwzglednia¢ procesy globalizacyjne, a jednocze$nie w duzej
mierze w sposoéb nawet niezamierzony im ulega¢. Wszak wszystkie osoby uczestniczace
w procesach edukacyjnych: nauczyciele wychowawcy, instruktorzy, trenerzy, uczniowie,
studenci, rodzice, dziennikarze, ludzie stanowigcy otoczenie spoleczne biora udziat
w realnym zyciu i na co dzien stykaja si¢ z faktami i zjawiskami, ktore niesie globalizacja
[Szymanski, 2013, s. 166-167].

To sprawia, ze mtode pokolenie musi by¢ przygotowane na toczace si¢ zmiany, gdyz
globalizacja procesow gospodarczych, rozwoj technologii informacyjnych, ekspansja ustug
powoduja stopniowe odchodzenie od tradycyjnego modelu pracy. Rosngca konkurencja
zmusza firmy do elastyczno$ci przy wyborze form zatrudnienia i organizacji czasu pracy
[Mierzejewski, 2008, s. 74].

Model prowadzenia bizneséw oparty na sieci, szybkie zmiany w otoczeniu globalnym,
mozliwo$¢ wykonywania pracy przez Internet powoduja powstawanie elastycznych form
zatrudnienia, korzystnych zaréwno dla firm, jak i dla pracownikoéw [Piekarska i Stroinska,
2008, s. 175].

Na podstawie powyzszych rozwazan mozemy stwierdzi¢, ze rozwdj technologii
informacyjno-komunikacyjnych spowodowal wymierne skutki w rozwoju cywilizacji. Na

pewnym etapie tego rozwoju pojawito si¢ zjawisko globalizacji.
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Globalizacja jest zatem jedna z konsekwencji rozwoju technik informacyjnych
1 telekomunikacyjnych, a szybko$¢ procesow globalizacyjnych jest w peini zalezna od tempa
rozwoju technologii teleinformacyjnej. Osiagni¢cia nauki 1 innowacje technologiczne
spowodowaty przemiane struktur gospodarczych i1 integracje $wiatowej gospodarki, co
stworzyto ogromne szanse wykorzystania intelektualnych mozliwosci i potencjatu ludzkosci.
Integrowanie gospodarki $wiata stalo si¢ wyzwaniem zaréwno dla pracodawcow jak
1 pracownikow. Rozwoj technologii informacyjno-komunikacyjnej stworzyl mozliwosé
globalnego rozwoju spoteczno-gospodarczego i spowodowal techniczne utatwienie drogi
przekazu informacji. W obliczu dynamiki zachodzacych proceséw, gltebokim
przeobrazeniom ulegla organizacja pracy w przedsi¢biorstwach i zwigzana z tym procesem
zmiana zasad i warunkow $wiadczenia pracy. Rynek pracy zaczat zmierza¢ w kierunku
elastycznych form zatrudnienia w tym telepracy. Od pracownikow zaczeto wymagac
mobilnosci, wysokich kwalifikacji 1 okreslonych kompetencji. Mozna zatem stwierdzié, ze
zmieniajacy si¢ rynek pracy powinien sta¢ si¢ czynnikiem zmian w edukacji i mobilnosci
edukacyjno-zawodowej os6b miodych, wkraczajacych i bgdacych u progu wejscia na

dynamicznie zmieniajacy si¢ 1 zmierzajacy w kierunku elastyczno$ci rynek pracy.

1.2. Rozwoj przetwarzania i przesylania informacji jako czynnik zmian

organizacyjnych w przedsi¢biorstwach

Rozwazania dotyczace wptywu technologii informacyjnej na funkcjonowanie
przedsiebiorstw warto rozpoczac¢ od stwierdzenia, ze wspotczesny $wiat zostal zdominowany
przez technologie informacyjne wkraczajgce do kazdej dziedziny zycia. Przedsigbiorstwa
majac na uwadze zwigkszenie efektywnosci, wzrost ich wartosci, przewagi rynkowej oraz
powigkszenie zasiggu dziatalnos$ci, wykorzystuja w coraz szerszym zakresie nowe
technologie, zwlaszcza te z obszaru telekomunikacji 1 informatyki. Zastosowanie systemow
informatycznych pozwala na uzyskanie i utrzymanie przewagi konkurencyjnej na rynku oraz
na wprowadzanie form zatrudnienia, ktére zwigzane sg z wykorzystywaniem nowoczesnych
technik. Na takie posuni¢cia przedsigbiorcOw pozwala miedzy innymi systematyczny rozwoj
i mozliwosci technologii informatycznych. Warto tu podkresli¢, ze poczatkéw rozwoju
technologii informacyjnych mozna upatrywa¢ w rozwoju cybernetyki. Cybernetyka, jako
nauka o urzadzeniach kierujacych, o przekazywaniu i przeksztalcaniu w nich informacji,
stworzyla szanse wykorzystania jej w licznych dziedzinach: w automatyce

1 jezykoznawstwie, w technice i fizjologii, w psychologii i badaniu zjawisk zycia
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spotecznego. Idee cybernetyki legly u podstaw wszystkich wielkich przeobrazen we
wspolczesnej technice [Atutow, 1981, s. 15].

Konsekwencjg tych przeksztalcen byl rozw6j Internetu rozumianego, jako
ogolnoswiatowy zbidr wzajemnie potaczonych sieci lokalnych 1 rozlegtych. Za datg
powstania Internetu przyjmuje si¢ 1983 rok, cho¢ juz w 1980 roku sie¢ liczyta okoto 100
komputeréw. Internet powstal w ramach amerykanskich obronnych planéw zapasowego
systemu lacznosci. Oprogramowanie sieci Internetu wywodzi si¢ z sieci ARPANET.
Podstawowym zatozeniem projektu byla jego skalowalno$¢, co w catosci sie sprawdzito:
w 1990 roku Internet liczyt 100 000 komputerow, w 1993 roku przekroczyt milion, w 1997
roku Internet liczyt przeszto 40 mln komputerow, a w 2000 roku liczba potaczonych
komputerow przekraczata 200 min. W 1999 roku szacowano, ze liczba uzytkownikow sieci
podwaja si¢ w ciggu kwartatu. Sie¢ internetowa zaowocowala gama ustug, takich jak poczta
elektroniczna, listy dyskusyjne lub strony WWW, sieci spolecznosciowe. Jej wpltyw na
przeobrazenia systemow, tacznosci handlu, wspotpracy naukowej, dziatan o§wiatowych jest
ogromny. Sie¢ internetowa rodzi wiele wyzwan natury spotecznej. O dominacj¢ W Internecie
walcza nie tylko firmy, lecz takze politycy, moraliéci 1 kos$cioly. Na razie Internet skutecznie
opiera si¢ probom jakichkolwiek podporzadkowan i nie bez przyczyny jest nazywany
najbardziej demokratycznym forum $wiata [Plonski, 2003, s. 102-103].

Internet i inne zdobycze naukowo-techniczne przyczyniaja si¢ do upowszechniania
pewnych procesow i praktyk takze w obszarze pracy [Zientara, 2007, s. 18].

Dynamiczny rozw6j Internetu spowodowal powstanie nowych form aktywnosci
cztowieka, czego efektem jest rozw0j narzedzi telekomunikacyjnych 1 teleinformacyjnych,
ktore petnig istotne funkcje w zakresie komunikacji. Od lat 90. XXI wieku wzrdst znaczaco
udziat sektora ustug, w tym ustug ICT, ktéry objat dziedziny gospodarki zwigzane zwlaszcza
Z procesami zbierania, przesylania, przetwarzania, przechowywania 1 udost¢pniania
informacji. Spowodowato to wykreowanie miejsc pracy w branzy informatycznej, a takze
w sektorze ustlug rynkowych 1 publicznych, jak: transport, logistyka, biznes, turystyka,
edukacja, zdrowie, kultura i rekreacja [Kasprzak, Kraus i Chorob, 2012, s. 288].

Wspotczesnosé charakteryzuje si¢ wysokim poziomem rozwoju informatyki, nauki
1 techniki. Nauka staje si¢ bezposrednim czynnikiem produkcji 1 zjawiskiem dziejotworczym.
Technika jest silnie sprzgzona zwrotnie z nauka. Dlatego moéwimy nie tylko
o wszechobecnos$ci techniki wspotczesnej, lecz takze o jej kulturo- i cywilizacyjno-tworczej

roli. Rozumienie podstawowych zjawisk techniki wspolczesnej, tworzacej srodowisko zycia
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1 pracy cztowieka, jest warunkiem sensownego 1 skutecznego dzialania czltowieka
[Furmanek, 2018, s. 367].

Cechg postepu technicznego w drugiej dekadzie XXI wieku jest jego szybko$¢; oparty
jest on przede wszystkim na rozszerzaniu komputeryzacji w przesytaniu informacji
I technologiach komunikacyjnych [Szydlik-Leszczynska, 2012, s. 14].

Rola cyfryzacji w gospodarce wzrosta na przestrzeni lat, szczegdlnie po nadejsciu
rewolucji przemystowej 4.0 [ Yuan, Musibau, Genc, Shaheen, Ameen i Tan, 2021].

Powszechnie przyjeto, ze Industry 4.0 jest to termin okreSlajacy czwartg rewolucje,
sprowadzajaca si¢ nie tyle dozmian zwigzanych z cyfryzacja, bo takie zmiany juz
generowala trzecia rewolucja, ile do zmian zwigzanych z pelng sieciowg mozliwos$cia
wykorzystania cyfryzacji. Jest to zatem rewolucja wprowadzajaca myslenie perspektywa
logiki cyfrowej do wszystkich kontekstow dziatania wszystkich typow organizacji, w tym
organizacji przemyslowej. Napewno przyczyni si¢ to do powstania nowych sposobow
prowadzenia biznesow. Przyjeto, ze podstawowy zbidr technologii 4.0 tworzy¢ beda:

1) Inteligentne czujniki to technologia i urzadzenia, ktore odbierajg dane ze Srodowiska

fizycznego i dzigki wbudowanej logice, przetwarzaja dane lokalnie.

2) Cloud Computing to technologia, ktéra pozwala na szybki i elastyczny dostep do
duzych zasoboéw obliczeniowych przez Internet, bez koniecznosci budowania
infrastruktury informatycznej 1 zarzadzania nia.

3) Digitalizacja to technologia, ktora w swej istocie odnosi si¢ do przechwytywania
danych analogowych i kodowania ich do formatu, ktory moze by¢ przechowywany,
przetworzony 1 przestany przez komputery.

4) Cyberbezpieczenstwo i ochrona to technologie ochrony systemow komputerowych
przed kradzieza lub uszkodzeniem sprzgtu, ochrony przed hakowaniem
oprogramowania lub danych elektronicznych, a takze ochrony przed zaktéceniem lub
niewlasciwym kierowaniem §wiadczonych przez nich ustug.

5) Urzadzenia mobilne to technologie i urzadzenia przenosne zdolne do przetwarzania
informacji.

6) Blockchain to technologia bezpiecznego cyfrowego rejestru transakcji, pierwotnie
uzywana do rejestrowania transakcji dokonywanych za pomocg kryptowalut, takich
jak Bitcoin.

7) Internet rzeczy (IoT) to technologia, ktéra sktada si¢ z czujnikoéw, sterownikow

i inteligentnych urzadzen komercyjnych lub przemystowych, ktére przesytaja dane
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8)
9)

przez Internet. Niektore z tych wurzadzen moga akceptowaé¢ polecenia
1 wykonywa¢ funkcje zdalnie.

Pojazdy autonomiczne.

Rzeczywistos¢ wirtualna i rozszerzona to technologie interaktywnego doswiadczenia
rzeczywistego lub wirtualnego $srodowiska, w ktorym obiekty sg ulepszane przez
generowane komputerowo informacje percepcyjne, czasem w wielu modalnos$ciach
sensorycznych, w tym wizualnych, stuchowych, dotykowych, somatosensorycznych

1 wechowych.

10) Rozpoznawanie obrazu to systemy kamer o wysokiej rozdzielczos$ci i czgsto wysokiej

trwatos$ci, wyposazone w funkcj¢ rozpoznawania obrazéw oparte na algorytmach

uczenia maszynowego i sztucznej inteligenciji.

11) Robotyzacja i automatyzacja to technologie i urzadzenia obejmujace stopniowe

wdrazanie maszyn w celu wykonywania zmudnych i powtarzalnych operacji,
zarbwno w biurze, jak i na miejscu produkcji [Niemczyk, Trzaska, Borowski
i Karolczak, 2019].

Nowe technologie komunikacyjne majg coraz wigksze znaczenie w zyciu wspotczesnego

czlowieka. Jedng z nich jest [Lodyga, 2011, s. 230] telekomunikacja czyli technika

przekazywania wiadomosci na odlegtos¢ za pomoca impulsow elektrycznych, swietlnych lub

fal elektromagnetycznych [Deren i Polanski, 2012, s. 826].

Narzedzia technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych stwarzaja wiele mozliwosci

w zakresie rozwoju:

komunikaciji,

przekazywania informacji,

udostepniania materiatow (tekstowych, graficznych 1 multimedialnych),
nawigzywania znajomosci,

tworzenia spotecznosci internetowych,

korzystania z ustug bankowych,

edukacji,

rozrywki,

zatrudnienia [Lodyga, 2011, s. 231].

Rewolucja informacyjna w nowoczesnym $wiecie pracy przyniosta znaczace zmiany,

poniewaz dostep do Internetu utatwit komunikacj¢ migdzy osobami chcacymi uzyska¢ dostep

do pracy, ktora byla nicosiggalna konwencjonalnymi $rodkami [Abunaseir i Abd
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Mohammad, 2017]. Upowszechnienie si¢ technologii informatycznych
i telekomunikacyjnych wplynelo na powstanie nowych typow komunikacji, zmiany
w sposobach §wiadczenia pracy oraz zmiany w zakresie pozyskiwania zasobow ludzkich. Od
pracownikOw zaczeto wymagaé¢ umiejetnosci informatycznych oraz teleinformatycznych
a takze odpowiednich cech osobowosciowych, co stato si¢ wyzwaniem do rozwoju
kwalifikacji 1 kompetencji pracowniczych. Czgsto warunkiem przyjecia do pracy staje si¢
umiejetnos¢  wykonywania okreslonych zadan na odleglos¢, za posrednictwem
nowoczesnych technik informatycznych i telekomunikacyjnych.

Obecnie w organizacjach dziatajacych w silnie konkurencyjnym otoczeniu szczegdlne
Znaczenie przypisuje si¢ ludziom jako kapitalowi spotecznemu, decydujagcemu o sukcesie
rynkowym. Jesli sg oni wlasciwie motywowani 1 jezeli kapitat ten jest zwickszany przez
zatrudnianie utalentowanych pracownikéw i ich ustawiczne szkolenie, co jest niezbgdne, aby
méc wytwarzaé produkty i $wiadczy¢ ustugi wysokiej jako$ci, staje si¢ to glownym
czynnikiem przewagi konkurencyjnej organizacji [Smolen, 2006, s. 868].

Wdrazanie nowych rozwigzan technicznych wymaga od pracownikéw coraz wigkszego
zaangazowania intelektualnego w realizacj¢ zadan, duzej zdolnosci adaptacyjne;j,
uniwersalnosci, umiejetnosci taczenia zawodoéw 1 specjalnosci, pewnej nadwyzki (rezerwy
kompetencji) w stosunku do wymagan stanowiska pracy, duzej odpowiedzialnosci
[Makowiec, 2015, s. 162].

Nowe technologie wymagaja wyzszego poziomu kwalifikacji oraz kwalifikacji ogélnych
nie zwigzanych z konkretnym zaktadem. Wymuszaja rOwniez zmiany w organizacji pracy,
efektem czego jest spadek popytu na pracownikow o niskich kwalifikacjach lub
niewykwalifikowanych [Szydlik-Leszczynska, 2012, s. 14].

Nowoczesne rozwigzania technologiczne wywoluja potrzebe innych niz dotychczas
metod podziatu i organizacji pracy, odmiennego sposobu zarzadzania i kontroli, reorganizacji
ram instytucjonalnych przedsigbiorstw oraz wdrazania nowych form pracy [Stroinska, 2012,
s. 7].

Trendami technologicznymi w najblizszej przyszto$ci wydaja si¢ by¢:

e konwergencja telekomunikacji i IT,

e rosngca wszechobecnos¢ nie tylko ,,czipow”, ale takze tacznosci internetowe;,

a w konsekwencji rozpowszechnianie ustug i funkcjonalnos$ci internetowych w coraz
bardziej zr6znicowanych przestrzeniach i obszarach dziatalnosci,

e rosngca niezalezno$¢ mocy obliczeniowej od lokalnego sprzgtu i oprogramowania

(,,przetwarzanie w chmurze”),

18



e wykorzystanie powstatych ilosci danych i metadanych do rdéznych celow
komercyjnych i publicznych oraz modeli biznesowych (,,big data”) [Holtgrewe, 2014,
s. 9-24].

Zastosowanie nowych rozwigzan techniczno-technologicznych, informatyzacja systemow
pracy, towarzyszace im mozliwo$ci zastosowania nowych rozwigzan organizacyjnych daja
wiele korzysci natury ekonomicznej. Prowadza jednak do pojawienia si¢ pewnych
problemow na linii przetozony-podwtadny i zmiany dotychczasowych relacji. Zaobserwowaé
mozna stopniowe wyroOwnywanie si¢ pozycji menedzeréw 1 podwitadnych (czesto
specjalistow z réznych dziedzin, konsultantow, doradcéw), pojawia si¢ koniecznosé
partnerskiego wspotdziatania i traktowania podwtadnych jako ekspertow, a nie biernych
wykonawcow odgoérnych polecen. Mozna wrecz wskaza¢, ze zadaniem organizacji
w najblizszej i dalszej przysztosci jest i bedzie przede wszystkim przewodzenie ludziom,
a nie kierowanie nimi, wykorzystujac specyficzne ich umiej¢tnosci 1 posiadang wiedz¢ do
osiggni¢cia wzrostu wydajnosci pracy i budowy konkurencyjnej pozycji na rynku
[Makowiec, 2015, s. 162].

Wspotczesnie, kiedy informacja i technologie informacyjne staja si¢ waznym elementem
zycia spolecznego, a dla przedsigbiorstw - strategicznym zasobem otwierajagcym nowe
mozliwosci  dziatania, rozwd] organizacji wymusza zastosowanie elastycznych,
rozproszonych form wykonywania pracy, umozliwiajacych pokonywanie roznic czasowych
1 geograficznych. Elastyczne formy zatrudnienia wpisaty si¢ juz na stale w obraz §wiatowego
rynku pracy. Mozna wrecz przypuszczaé, ze w dluzszej perspektywie czasu go zdominuja.
Pomimo, Zze moga one wywolywac czasem opdr pracownikow lub zwigzkéw zawodowych,
ktore niejednokrotnie bardzo upierajg si¢ przy tradycyjnym modelu zatrudnienia, zapewniajg
one z reguly pehliejsze wykorzystanie czasu pracy zatrudnionych. Ogoélnie mozna
powiedzie¢, ze daja mozliwos¢ lepszego wykorzystania potencjatu pracownikéw
I optymalnego dopasowania kadry (w tym takze tej wykluczonej jak dotad z rynku pracy) do
wykonywanych zadan [Makowiec, 2015, s. 186].

Wptyw technologii na miejsca pracy postrzegany jest przez Polakdéw raczej jako szansa
niz zagrozenie (79%). Wsrdd osob w wieku od 18 do 24 lat ten odsetek sigga 83%, ale
pozytywny wplyw przemian technologicznych najczesciej dostrzegaja ankietowani w wieku
od 35 do 44 lat (84%). Polacy w Europie sg wsrdd najwiekszych entuzjastow wpltywu
proceséw cyfrowych na miejsca pracy. Czesciej jako szans¢ oceniajg ten wplyw tylko Wtosi
(80%), Grecy (82%) i Portugalczycy (83%). Natomiast najwigksze obawy rozwoj technologii

budzi wéréd Luksemburczykow, Szwajcarow i Holendréw [Internet (25)].
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Analiza powyzszej literatury wskazuje, ze kierunki zmian organizacji wspotczesnych
przedsigbiorstw to proces uzalezniony od zmian technologicznych. Dynamika rozwoju
technologii informacyjnej splata si¢ z przemianami w obrgbie organizacji przedsi¢biorstw, co
przeklada si¢ na stawianie nowych wymagan pracownikom. Wymiar techniczny
spowodowat, ze zaczal si¢ zmienia¢ styl pracy i w zwiazku z tym, znaczenia zaczely
nabiera¢: zaangazowanie intelektualne, nowe kwalifikacje, umiejetnos$ci informatyczne
1 teleinformatyczne oraz odpowiednie nawyki, postawy 1 cechy osobowosciowe
pracownikow.

Zmiany, jakie zachodzg w organizacjach, powinny wptywa¢ na ksztalt edukacji
przygotowujacej uczniow do funkcjonowania na nowoczesnym, pelnym technologii rynku
pracy. Mozna w tym miejscu pokusi¢ si¢ o stwierdzenia, ze zmiany w firmach wykraczaja

poza ich obszar i dziatajg na rzecz zmian w szkole.
1.3. Spoleczenstwo informacyjne

Przetom cywilizacyjny XX i XXI wieku budzi nadzieje, ale tez zwielokrotnia obawy. Jest
bardzo gwaltowny, wigze si¢ z ogromnym przyspieszeniem zmian spotecznych, kulturowych
I gospodarczych oraz wielorakimi procesami, wsrdd ktorych szczegdlnego znaczenia
nabierajg: globalizacja zycia 1 umigdzynarodowienie problemow do rozwigzania;
przechodzenie do spoteczenstwa informacyjnego opartego na wiedzy [Szempruch, 2017,
s. 14].

Zamozne gospodarki, o wysokim stopniu rozwoju technologicznego, tworza
spoteczenstwa informacyjne, gdzie zarzadzanie informacja, jej jakos¢, szybkos¢ przeptywu
sa zasadniczymi czynnikami konkurencyjnosci zarbwno w przemysle, jak 1 w uslugach,
a stopien rozwoju wymaga stosowania nowych technik gromadzenia, przetwarzania,
przekazywania i uzytkowania informacji [Ktak, 2010, s. 7].

Z tego tez powodu przedstawiciele nauk technicznych stwierdzaja, ze spoteczenstwo
informacyjne istnieje dzigki osiagnigciom najnowszych technologii - komputerom, sieci
Internetu, telefonii komorkowej itd., stuzacym do przetwarzania i przesylania informacji
[Morbitzer, 2007, s. 52].

Wynika z tego, ze kluczowym wyznacznikiem spoteczenstwa informacyjnego jest
powszechne wykorzystanie technologii teleinformatycznych, zwtaszcza Internetu, telefonii
komoérkowej 1 stacjonarnej, a takze innych technologii informacyjnych i intelektualnych,
bazujacych na wykorzystaniu komputeréw. Ré6wniez upowszechnienie szerokopasmowego

dostepu do Internetu powoduje, ze praca na odleglos$¢ staje si¢ coraz bardziej komfortowa.
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Coraz czg¢sciej pracownicy moga podiaczy¢ si¢ do systemu teleinformatycznego firmy droga
radiowg bez uzycia jakiegokolwiek gniazdka czy wtyczki, wykorzystujac technologi¢ GPRS,
UMTS, Wi-Fi, czy WiIMAX [Zalega, 2009, s. 44-45].

Technologie informacyjne 1 komunikacyjne (ICT) stajg si¢ wszechobecne, napedzane
przez rosnacg popularno$¢ zaawansowanego sprzetu, aplikacji i szerokopasmowych taczy
internetowych. Dzigki ICT jednostkom zapewniono wirtualny dostgp do szerokiej gamy
ustug, co skutkowato transformacjg aktywnos$ci i zachowan zwigzanych z podréozowaniem
ludzi [Lila i Anjaneyulu, 2017].

Technologie informacyjno-komunikacyjne posiadaja nastgpujace cechy
charakterystyczne:

e Znajduja zastosowanie w wielu dziedzinach, zaréwno w celach osobistych, jak

i w firmach i1 urzedach. Uwzgledniaja indywidualne potrzeby uzytkownikéw bez
wzgledu na czas 1 miejsce.

e ICT sprzyjaja upowszechnianiu informacji i wiedzy poprzez oddzielenie zawartos$ci
od fizycznej lokalizacji. Granice geograficzne nie stanowia przeszkody dla przeptywu
informacji. Pozwalaja one oddalonym spotecznosciom na integracj¢, co sprawia, ze
informacja, wiedza i kultura sg teoretycznie dostepne dla kazdego.

e Cyfrowa i wirtualna natura wielu produktéw (ustug) ICT umozliwia osiggniecie
zerowych lub zmniejszajacych si¢ kosztow marginalnych. Mozliwos¢ prawie
darmowego, wielokrotnego odtworzenia zawartosci bez wzgledu na objetos¢, niskie
marginalne koszty dystrybucji i komunikacji daja podstawe do radykalnej redukcji
kosztow transakcji.

e Dzieki ICT mozna odzyskiwaé, sortowac, filtrowac i rozpowszechnia¢ informacje, co
bez watpienia moze si¢ przyczyni¢ do osiggnigcia znaczgcej poprawy wydajnosci
w produkcji i dystrybuciji.

ICT usprawniajg sieci dostawcze oraz produkcyjne i sprawiajg, ze procesy biznesowe

oraz transakcyjne staja si¢ bardziej efektywne.

e Wzrost wydajnosci, a nastgpnie redukcja kosztow, spowodowane przez ICT,
prowadza do produkowania nowych towardéw, ustug, kanatow dystrybucyjnych
w obrgbie tradycyjnych sektoréw, a takze innowacyjnych modeli biznesu
1 wykreowania catkowicie nowych branz.

e [CT ulatwiajg eliminacj¢ posrednictwa, poniewaz umozliwiajg uzytkownikom

nabywanie produktow oraz korzystanie z uslug bezposrednio u pierwotnego
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dostawcy, redukujac rolg posrednikow. Cho¢ nie wptywa to znaczaco na wydajnosc,
jest Jednak jednym z czynnikoéw prowadzacych do stworzenia tzw. jednoosobowych
rynkow, zwiekszajacych potencjat ICT w spetnianiu oczekiwan 1 preferencji
uzytkownikoéw i konsumentow w zaleznosci od indywidualnego zapotrzebowania.
ICT majg zasieg globalny. Poprzez stworzenie i rozwdj sieci, ICT pozwalajg
pokonywa¢ bariery kulturowe i jezykowe. Dzigki nim jednostki i grupy spoleczne
mogg zy¢ i pracowaé w kazdej czgéci $wiata oraz uczestniczy¢ w tworzeniu globalne;j
gospodarki sieciowej bez wzgledu na narodowos$¢. Stanowig one wyzwanie dla
obecnej polityki, struktur prawnych i wykonawczych w obrebie i pomiedzy narodami
[Internet (2)].

W spoteczenstwie informacyjnym rozwo6j technologii ICT wplywa na aktywno$¢

zawodowg kazdego cztowieka. Dotyczy to przede wszystkim nastepujacych zjawisk:

powstawanie nowych zawodow - zwigzanych z rozwojem i wykorzystaniem narzgdzi
teleinformatycznych,

zmiany modelu dziatalno$ci zawodowe] - z czym zwigzana jest koniecznos$¢
uzyskiwania nowych kompetencji przez pracownikow, w wielu istniejacych
zawodach,

elastycznos¢ zatrudnienia - dotyczy zmiany modelu 5-dniowego tygodnia pracy na
prace w innym wymiarze czasowym oraz upowszechnianie elastycznych form
zatrudnienia pracownikow,

zmiany systemu ksztalcenia - edukacja musi nadaza¢ za zmianami na rynku pracy,
czego efektem sa nowe kierunki ksztatlcenia w szkotach i1 na uczelniach oraz
zwigkszenie znaczenia edukacji ustawiczne;,

zmiany systemu doradztwa zawodowego - rowniez doradcy zawodowi w swojej

pracy korzystaja z narzedzi ICT [Lodyga, 2011, s. 232].

W kregu ICT (jak bylo juz przedstawione w definicji) wystepuje przede wszystkim

Internet, ktéry rozwija si¢ w zawrotnym tempie, telefonia komdrkowa oraz elektroniczne

srodki masowego przekazu takie, jak radio i telewizja satelitarna [Internet (2)].

Wymiana informacji za posrednictwem Internetu, zniwelowata wszelkie bariery

komunikacyjne w skali globalnej i wytyczyta nowe kierunki dziatania w kazdej dziedzinie

zycia. Technologie informacyjne i komunikacyjne powszechnie wdrozyla administracja

publiczna, poprawiajgc w znaczacy sposob jakos¢ oferowanych ustug. W Polsce w 2019 roku
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odsetek  jednostek  administracji publiczne;j wykorzystujacych  technologi¢
szerokopasmowego dostepu do Internetu poprzez state tacze wynidst 99,8% [Internet (23)].

Z dokumentéw istotnych dla rozwoju spoleczenstwa informacyjnego w naszym kraju
wymieni¢ nalezy uchwale Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 14 lipca 2000 roku
w sprawie budowania podstaw spoleczenstwa informacyjnego w Polsce oraz uchwatg Senatu
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 16 stycznia 2003 roku w sprawie niezbednych dziatan
majacych na celu przygotowanie Polski do globalnego spoleczenstwa informacyjnego.
Uchwaty te podkres$lajg konieczno$¢ sprostania wyzwaniom dwoch fundamentalnych
transformacji - integracji z Unig Europejska oraz wlaczenia si¢ do globalnego spoleczenstwa
informacyjnego. Zwracaja one uwagg na kluczowsa rolg w tych procesach systemu edukacji.
Spoteczefistwa informacyjnego nie buduje si¢ wprawdzie uchwatami, maja one jednak swgj
symboliczny wymiar $wiadczacy o tym, ze problem ten jest dostrzegany przez rzadzace elity,
cho¢ wcale nie oznacza to automatycznego wspierania proceséw spotecznych transformacji
I rozwoju. Najwazniejsze obszary i cele dziatania to:

e powszechny, tani, szybki i bezpieczny Internet dla wszystkich obywateli (w tym

szerokopasmowy Internet dla szkot),

e szeroka i warto$ciowa oferta tresci i ustug (Wrota Polski - elektroniczna administracja
publiczna, polskie tresci w Internecie - Polska Biblioteka Internetowa),

e powszechna umiejetnos¢ postugiwania si¢ teleinformatyka (wymog ,,piSmiennosci
komputerowej” dla nowo zatrudnianych nauczycieli, zapobieganie wykluczeniu
spotecznemu) [Morbitzer, 2007, s. 57-58].

W drodze do globalnego spoteczenstwa informacyjnego kazdy obywatel Polski powinien
wypracowa¢ witasny model korzystania z dobr teleinformatycznych. Oczywiscie byloby
dobrze, gdyby taki model juz sobie wypracowal. Wiele przyczyn spotecznych,
ekonomicznych i kulturowych wptyne¢to jednak na to, ze znakomita wigkszo$¢ z nas nie ma
takiego modelu. Zatem wazniejszym zadaniem panstwa jest zbudowanie mechanizmow
spotecznych, edukacyjnych i infrastrukturalnych budzacych §wiadomos$¢ takich potrzeb
1 dajacych mozliwos¢ wyboru.

e Obywatel Informujacy si¢ musi pozna¢ narzedzia teleinformatyczne w sposob

pozwalajacy mu uzyskiwac¢ informacje:
— jakich potrzebuje w danym czasie i miejscu,
— aktualne,

— wiarygodne,
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— przyswajalne, to znaczy przekazane w formie nie wymagajgcej od Obywatela
Informujacego sie dalszego przetwarzania.

e Obywatel Komunikujacy si¢ jest Obywatelem Informujacym si¢, ktéry ponadto
potrafi komunikowa¢ si¢ z innymi ludzmi drogg elektroniczng. Cele tej komunikacji
moga by¢ zaréwno zawodowe, jak 1 osobiste, a ludzie, z ktorymi obywatel
komunikuje sie, moga by¢ przedstawicielami innych kultur.

e Obywatel Uczacy si¢ jest Obywatelem Komunikujacym sig, ktory pozyskuje wiedze
stanowigca o jakosci jego zycia zawodowego i prywatnego, wykorzystujac do tego
celu narzedzia teleinformatyczne. Na przyktad. Obywatel Uczacy si¢ potrafi okreslaé
swoje biezgce i strategiczne potrzeby informacyjne, ktére moze zaspokoi¢ W znanych
mu elektronicznych zrodtach wiedzy.

e Obywatel Tworzacy jest Obywatelem Uczacym sig, ktory potrafi tworzy¢ produkty
i ushugi cyfrowe stuzace zaspokajaniu potrzeb Obywateli Informujacych sig.
Komunikujacych sie i Uczacych sig.

Powyzsze modele w zadnym stopniu nie wykluczaja si¢ wzajemnie, sg jedynie utozone

w kolejnosci rosngcych kompetencji obywateli. Na przyktad. Obywatel Uczacy si¢ ma
wszystkie cechy Obywatela Komunikujacego si¢ oraz pewne cechy dodatkowe dajace mu
nad nim przewage.

Oparcie gospodarki na wiedzy powinno odnosi¢ si¢ do nowoczesnej i perspektywicznej
edukacji, poniewaz wyksztalcenie spoteczenstwa nie moze by¢ tylko zindywidualizowanym
dziataniem jednostki, lecz strategicznym podejsciem panstwa do tworzenia spoteczenstwa
informacyjnego.

Spoteczenstwo informacyjne to spoteczenstwo wiedzy; czlowiek bez wiedzy w tym
modelu organizacji zycia spotecznego nie znajdzie godnego miejsca w spoleczenstwie,
mowimy o zjawisku marginalizacji lub/i wykluczenia spotecznego. Zadaniem edukacji
(szkoty zawodowej), funkcjonujacej w tym modelu spoleczenstwa, jest nie dopusci¢ do
wykluczenia spotecznego zadnego czlowieka. W tym zadaniu wyraza si¢ jednoczesnie:

e humanistyczny wymiar edukacji,

e prymat cztowieka nad organizacjg zycia spotecznego.

Spoteczenstwo informacyjne, nazywane spoteczenstwem wiedzy, spoleczenstwem
poinformowanego rozumu, formuluje pod adresem edukacji swoje oczekiwania. Edukacja,
ktora w istocie prowadzi do wyksztalcenia w konwencji omawianych przemian

cywilizacyjnych powinna by¢ obecnie rozumiana jako proces $wiadomego
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1 zorganizowanego wykorzystywania informacji w celu przygotowania cztowieka do
postugiwania si¢ informacjg [Furmanek, 2018, s. 371].

Gospodarka w spoteczenstwie informacyjnym oparta jest na wiedzy. Oznacza to, ze
informacja 1 wiedza stajg si¢ gldéwnymi zasobami ekonomicznymi i1 zrédtem bogactwa oraz
istotnym komponentem cenowym wielu towar6w 1 ustug, wypierajac z tej roli energi¢
i pracochtonnos$¢ [Morbitzer, 2007, s. 63].

W spoteczenstwach informacyjnych nastgpuje restrukturyzacja zatrudnienia, polegajaca
na przemieszczaniu osob od pracy fizycznej do umystowej. Proces ten podlega - co
oczywiste - duzym ograniczeniom, gdyz wiekszo$¢ pracownikow fizycznych nie jest zdolna
do podjecia pracy intelektualnej. Rosnie zapotrzebowanie na wysoko kwalifikowanych
fachowcow zwigzanych z sektorem informacyjnym, maleje natomiast popyt na pracownikow
o0 niskich kwalifikacjach. Ze wzgledu na fakt, Ze coraz czesciej wykonywana praca zwigzana
jest z informacja, a nie - jak w spoteczenstwie industrialnym - z materig, duza cze$¢ tej pracy
moze by¢ wykonywana bez koniecznosci wychodzenia z domu. Taka wykonywana na
odlegltos¢ praca nosi nazwe e-pracy lub telepracy [Morbitzer, 2007, s. 55-56]. Naturalnym
sposobem prowadzenia dzialalno$ci przez przedsiebiorstwa ICT jest zarzadzanie projektami,
a tym samym procesami, poniewaz sg one sktadowa kazdego projektu. W zwigzku z tym,
w firmach znaczenia nabiera problem doskonalenia procesowego [Siedlecka i Jasinski, 2011,
s. 295].

»Nowe technologie informacyjno-komunikacyjne”, takie jak smartfony 1 tablety,
zrewolucjonizowaly prace i zycie w XXI wieku. Kluczowe dla tego rozwoju jest oderwanie
pracy od tradycyjnych powierzchni biurowych. Dzisiejsza praca biurowa jest czesto
wspierana przez polaczenia internetowe, a zatem moze by¢ wykonywana z dowolnego
miejsca w dowolnym czasie. Badania nad oderwaniem pracy od siedziby pracodawcy
faktycznie si¢gaja poprzedniego wieku. W latach 70. i 80. XX wieku J. M. Nilles i A. Toffler
przewidzieli, Zze praca przysziosci zostanie przeniesiona do domoéw pracownikoéw lub w ich
poblizu za pomocg technologii zwanej ,.telepracg” [Messenger i Gschwind, 2018, s. 195-
208].

Telepraca zostala uznana za jeden z najwazniejszych obszardw rozwoju spoleczenstwa
informacyjnego. Jej rozwojowi 1 popularyzacji towarzyszylo szereg zmian zachodzacych
miedzy innymi w wymiarze spoteczno-zawodowym. Kluczowym czynnikiem byt rozwdj
technologii ICT, ktéry umozliwit gromadzenie i przetwarzanie zdecydowanej wigkszosci
danych majacych wptyw na zwigkszenie efektywnosci procesow ekonomiczno-

gospodarczych [Stroinska, 2012, s. 202].
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Narzedzia wykorzystywane w telepracy powinny spelnia¢ dwie funkcje:

1) komunikacyjng - w tym celu moga by¢ stosowane rézne narzedzia np. poczta
elektroniczna, czat, telefony, telefonia internetowa, komunikatory, telekonferencje,

2) przesytania danych - to niezb¢dny element pracy na odleglo$é, w tym celu mozna
korzysta¢ z wielu narzedzi, np. poczta elektroniczna, serwery FTP, ankiety
internetowe, materiaty na plytach [Lodyga, 2011, s. 243].

Dla  spoteczenstwa informacyjnego, ktére nazywane jest spoleczenstwem
poinformowanego rozumu, wazng rol¢ odgrywaja kompetencje w zakresie docierania do
informacji, ich gromadzenia i przetwarzania w nowg wiedz¢ [Walat, 2017, s. 16].

Wyznacznikiem miejsca cztowieka w spoteczenstwie informacyjnym jest wyobraznia
1 kreatywnos$¢, traci natomiast znaczenie posta¢ kapitalu rzeczowego. Spoteczenstwo
informacyjne ma charakter spoteczenstwa globalnego, gdyz dzigki nowoczesnym $rodkom
komunikacji informacja moze by¢ tatwo i szybko przekazywana na dowolne odleglosci.
Obydwa te atrybuty maja ogromne znaczenie edukacyjne. Spoleczenstwo informacyjne
wyznacza nowe cele ksztalcenia, dostarcza nowych $rodkéw technicznych do komunikacji
1 pozyskiwania informacji, ale tez generuje nowe, powazne problemy wychowawcze
[Morbitzer, 2007, s. 53].

Dynamika wdrazania nowoczesnych technologii informatycznych i telekomunikacyjnych
wymusza przeksztalcenia w edukacji spoleczenstwa, obliguje do podejmowania zadan
rozwojowych i statego uczenia si¢ w celu dopasowywania si¢ do zachodzacych transformacji
i zwigzanych z nig wyzwan. Wedlug Szymanskiego obligatoryjne staje si¢ opanowanie
nowych srodkow komunikacji, gdyz Internet i inne nowoczesne media zaczynajg odgrywac
nie mniejszg role informacyjng i kulturowa niz ta, ktorg juz dawno uzyskala ksigzka
[Szymanski, 2013, s. 167].

Oznacza to konieczno$¢ rozwinigcia kompetencji w zakresie zdobywania informacji, ich
gromadzenia, przechowywania, przeksztatcania ich formy przetwarzania, przesylania czy
likwidowania. Z kazdg z wymienionych typoéw dziatan zwigzane sg odpowiednie technologie,
nazywane technologiami informacyjno-komunikacyjnymi. Opanowanie tych technologii, to
rozwini¢cie nie tylko sprawno$ci ich realizacji, ale takze zrozumienie ich znaczenia
w konteks$cie zadania 1 sensu wykorzystywania w okreslonych postepowaniach zawodowych.
Stanowig one o tym, czy cztowiek potrafi si¢ odnalez¢ w tej nowej rzeczywistosci
[Furmanek, 2018, s. 372].

Aby podota¢ tym wyzwaniom wspolczesna edukacja z jednej strony jest coraz bardziej

nasycona komputerami 1 mediami, ktére unowoczesniajg proces dydaktyczny, z drugiej zas$
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szkota musi przygotowywaé do zycia i zawodowego funkcjonowania w spoleczenstwie
informacyjnym. Szkota potrzebuje zatem komputerow, aby moc nowocze$nie, na miarg
epoki realizowa¢ swoje statutowe zadania. Staje si¢ masowym odbiorcg, liczacym si¢
klientem dla firm zajmujgcych si¢ produkcja oraz sprzedazg sprzetu i oprogramowania
komputerowego. W szkole uczen czgsto zmuszony jest do korzystania z réznego rodzaju
materialdw zamieszczonych w Internecie, przygotowywania prezentacji, opracowan itp.
Uczy si¢ prawidlowego wykorzystywania technologii informacyjnej i przyzwyczaja do
stosowania jej w codziennej pracy. Wspotczesna szkota stanowi zatem bardzo wazny czynnik
spoteczny w rozwoju spoleczenstwa informacyjnego, w ktorym kluczowa umiejetnoscia jest
zdolno$¢ postugiwania si¢ narzedziami technologii informacyjnej. Wynika to z faktu, ze
w spoleczenstwie informacyjnym element informatyczny bedzie stanowil wazng czegsé
kazdego zawodu, w zwigzku z tym musi on by¢ takze istotnym elementem kazdego systemu
edukacyjnego [Morbitzer, 2007, s. 59-61].

Z powyzszych rozwazan wynika, ze istotnym wskaznikiem rozwoju spoteczenstwa
informacyjnego jest umiej¢tno$¢ korzystania z informacji oraz umiejetno$¢ ich tworzenia
1 translokowania. To sprawia, ze od pracownikdéw spoteczenstwa informacyjnego oczekuje
si¢ wysokich kompetencji informatycznych i mobilnosci zwigzanej z funkcjonowaniem
w $wiecie mediow. Media w XXI wieku nie tylko sg zrodlem informacji, ale coraz czgsciej
stajg si¢ Zrodlem pracy intelektualnej. W zwiazku z tymi zmianami nastapit wzrost
swiadomosci informacyjnej spoteczenstwa, a najwazniejszym kapitatem stala si¢ informacja
i wiedza. Stad zasadniczymi powinnosciami funkcjonowania w spoleczenstwie
informacyjnym powinny by¢: umiejetno$¢ uczenia si¢, systematycznego podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, zdobywania kwalifikacji teleinformatycznych oraz ksztalttowania
kompetencji. Umiejetnosci te beda stanowity niezbedny element do funkcjonowania na

zmieniajacym si¢ dynamiczne rynku pracy.
1.4. ElastycznoS$¢ przedsiebiorstw i jej wymiary

Stowo elastycznos¢ (flexibility) pojawito si¢ w jezyku angielskim w XV wieku.
Okreslato ono zdolno$¢ drzew do ustgpowania przed silg wiatru, a takze powracania do stanu
wczesniejszego. Dzi$ termin elastyczno$¢ oznacza réwniez umiejetno$¢ dostosowania si¢ do
zmiennych warunkow otoczenia, ktéra traktowana jest jako cecha coraz czesciej pozadana
1 odnosi si¢ do zakresu wykonywanych obowigzkow (gotowosci podejmowania nowych, nie
zwigzanych z dotychczasowymi, zadan), czasu pracy (jest czgsto traktowana jako synonim

dyspozycyjnosci) oraz formy umowy podpisanej z pracodawca [Machol-Zajda, 2008, s. 18].
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Elastyczno$¢ pracy i zycia to praktyki planowania zatrudnienia, ktére maja na celu
zapewnienie pracownikom wigkszej kontroli nad tym, kiedy, gdzie, ile lub jak nieprzerwanie
wykonywana jest praca [Kossek i Lautsch, 2018, s. 5].

Z punktu widzenia strony popytowej wymog elastyczno$ci sprzezony jest ze wzrostem
potrzeby adaptacyjnosci przedsigbiorstw zaréwno wobec wyzwan konkurencyjnosci, jak
i warunkow na rynku pracy [Kalina-Prasznic, 2009, s. 12].

Jednym ze sposobow zwigkszania elastycznosci catej organizacji jest elastycznos$¢ pracy,
na ktorg sktadajg si¢: elastyczno$¢ zatrudnienia, elastyczno$¢ ptac, elastycznos$¢ czasu pracy
i elastycznos$¢ podazy pracy [Grzes, 2015, s. 33].

Elastyczno$¢ czasu pracy rozumiana jest jako mozliwos¢ odejscia od normalnego
standardu czasu pracy przez zrdéznicowane systemy czasu pracy, ktore moga by¢ stosowane
w zalezno$ci od potrzeb pracodawcy i pracownika. Istnieje w tym zakresie kilka systemow
mozliwych do zastosowania. System roéwnowaznego czasu pracy polega na tym, ze
pracodawca, w przyjetym w firmie okresie rozliczeniowym nie dluzszym niz miesigc, moze
w niektore dni wydtuza¢ dobowy wymiar czasu pracy nawet do 12 godzin. Pracownicy
powinni mie¢ wowczas - za czas przepracowany ponad dobowy wymiar czasu pracy -
obnizony wymiar czasu pracy w inne dni lub tez otrzymaé¢ w zamian dni wolne od pracy.
Z kolei system zadaniowego czasu pracy polega na okresleniu przez pracodawce,
W porozumieniu z pracownikiem, czasu pracy potrzebnego do wykonania okreslonego
zadania. Stosuje si¢ go wowczas, gdy pracodawca nie sprawuje bezposredniej kontroli
1 nadzoru nad $wiadczeniem pracy przez zatrudniong osobg. Czas pracy okre§lony jest
stosownie do wyznaczonych zadan. Indywidualny rozktad czasu pracy stosowany jest na
indywidualny wniosek zainteresowanego pracownika. Pracodawca moze wyrazi¢ zgode na
zaproponowany przez pracownika rozktad czasu pracy, jednak nie ma takiego obowiazku.
W przypadku systemu skroconego tygodnia pracy dopuszczalne jest wykonywanie przez
pracownika pracy przez mniej niz pi¢¢ dni w tygodniu, przy jednoczesnym wydluzeniu
dobowej normy czasu pracy, nie wigcej niz do 12 godzin. System ten moze by¢
wprowadzony tylko na wniosek pracownika [Jeleniewska, Chroscielewski i Opieka 2008,
s. 158].

Z punktu widzenia poszczegdlnego pracownika elastyczno$¢ moze oznacza¢ pozadane
albo niepozadane rozklady czasu pracy. W najlepszym przypadku elastyczno$¢ moze
stwarza¢ pracownikowi mozliwo$¢ dostosowania swoich godzin pracy do potrzeb osobistych

1 rodzinnych. W najgorszym przypadku bycie elastycznym oznacza prac¢ ci¢zsza, dtuzsza
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i czgsto w niedogodnych porach, aby sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy [Machol-Zajda,
2008, s. 17].

Elastyczno$¢ zatrudnienia to zdolno$¢ szybkiego dopasowania liczby i profilu
kwalifikacji pracownikéw zatrudnionych w przedsigbiorstwie do zmieniajacych si¢
warunkow i potrzeb. W badaniach W. Bienia zidentyfikowano cztery zasadnicze obszary
elastycznos$ci w ksztattowaniu zatrudnienia. Sg to:

e elastycznosé ilosciowa - czyli dostosowywanie poziomu naktadu pracy stosownie do
wymagan zwigzanych ze skalg produkcji (zmiana liczby zatrudnionych i czasu
pracy),

e clastyczno$¢ zadaniowa - zdolno$¢ firmy do osiggania i rozwijania umiejetnosci
swoich pracownikow do wykonywania danych zadan okreslonych wymogami
stosowanych metod produkcji, technologii (szkolenia, rozwdj umiejgtnosci
pracownikow),

e przenoszenie zatrudnienia poza firme (outsourcing) poprzez zawieranie kontraktow
na wykonanie okreslonych zadan czy ustug,

e clastyczno$¢ plac - ksztaltowana poprzez system wynagrodzen, dzigki ktorym
organizacja pozyskuje pozadang strukturg 1 stopien elastycznosci pracownikow [Bien,
2013, s. 15-16].

Wdrozenie modeléw zarzadzania zasobami uwzgledniajacymi elastyczne formy
zatrudnienia 1 organizacji czasu pracy w dtuzszej perspektywie moze stymulowac wzrost
konkurencyjnosci, dzigki lepszemu wykorzystaniu zasobow 1 dostosowaniu ich do potrzeb
firmy wynikajacych z prowadzonej dziatalnosci lub okresowych wahan na rynku
produktow/ustug. Nie bez znaczenia s3 takze aspekty wizerunkowe wykorzystywania takich
instrumentdw. Elastyczne formy zatrudnienia odgrywaja kluczowa rolge w polityce
flexicurity, ktora to koncepcja dotyczy poszukiwania rownowagi miedzy elastycznoscig
rynku pracy, zwigkszajaca konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw 1 calej gospodarki
a bezpieczenstwem socjalnym osob zatrudnionych, takze tych bezrobotnych. Ten model
gospodarczy moze by¢ dobrym rozwigzaniem w dobie kryzysu rynku pracy dzisiejszej Unii
Europejskiej. Koncepcja flexicurity taczy rozwigzania korzystne dla obu stron, zarowno dla
pracodawcow, jak i pracownikow [Makowiec, 2015, s. 166].

Zdaniem M. Krol w ocenie stopnia elastycznosci poszczegdlnych form zatrudnienia,
nalezy wzig¢ pod uwage dwa procesy kadrowe, tj. pozyskiwanie i zwalnianie pracownikow

rozpatrywane przez pryzmat ponoszonych w zwigzku z realizacjg kazdego z nich kosztow
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finansowych i nakltadow czasu. Podejmujac probe oceny wptywu procedury pozyskiwania
pracownikow na elastyczno$¢ danej formy zatrudnienia mozna przyjaé, ze najbardziej
nieelastyczna pod tym wzgledem jest umowa o prace na czas nieokreslony, gdyz cechuje ja
najdtuzszy ze wszystkich form czas realizacji tej procedury 1 najwyzsze Kkoszty.
Jednoznacznie pod tym wzgledem oceni¢ réwniez mozna outsourcing i prace tymczasowa.
W przypadku obu tych form procedura pozyskiwania scedowana jest na trzeci podmiot,
odpowiednio na firme outsourcingowg i agencje pracy tymczasowej. Z tego wzgledu
elastycznos$¢ tych form, z uwagi na koszty i czas pozyskiwania, jest bardzo wysoka [Krdl,
2014, s. 134].

W praktyce funkcjonowania przedsigbiorstw uelastycznienie zatrudniania podyktowane
jest przede wszystkim, cho¢ nie wylacznie, potrzeba realizacji interesow pracodawcoéw. Na
znaczeniu zyskuja w takim ujeciu te formy uelastycznienia zatrudnienia, ktére w relatywnie
krotkim okresie przynosza pracodawcy wymierne korzysci. Elastyczno$¢ zatrudnienia moze
sic sprowadza¢ w zwiazku z tym, przede wszystkim do stosowania niestandardowych form*
zatrudnienia [Bak-Grabowska, 2016, s. 11].

Jednak mimo to relatywnie rzadko pojawiajg si¢ rozwigzania zewngtrzne, ktore
przyczynityby si¢ do wigkszego poziomu elastycznos$ci zasobow ludzkich (np. telepraca,
samozatrudnienie) [Osbert-Pociecha, Moroz i Lichtarski, 2008, s. 76].

Dlatego tez przyjecie telepracy przez organizacje ma na celu oferowanie praktycznej
warto$ci wszystkim cztonkom, ulatwiajac im pracg i zycie. Jednak wiele organizacji nie
stosuje praktyk telepracy [Silva, Montoya i Valencia, 2019].

Nalezy zauwazy¢, ze ta innowacyjna forma pozwala jeszcze efektywniej zorganizowac
prac¢ oraz uzyska¢ dostgp do wigkszej liczby potencjalnych pracownikow i1 kooperantow po
nizszym koszcie, czynigc teleprace bardzo atrakcyjng z ekonomicznego punktu widzenia
[Chtopek i Jasinski, 2012, s. 19].

Wedlug zwolennikéw telepraca skraca czas i koszty dojazdu do pracy, zmniejsza
nat¢zenie ruchu 1 emisje gazow cieplarnianych, przyczynia si¢ do lepszej rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym pracownikéw i pozwala firmom zaoszczg¢dzi¢ pieniadze na
powierzchni biurowej w duzych miastach, w ktorych czynsze poszybowaty w gore. Z kolei
przeciwnicy telepracy podkreslaja, ze izolacja pracownikdw moze mie¢ negatywny wptyw na
ich produktywno$¢ ze wzgledu na ingerencje w obowigzki zawodowe i rodzinne oraz brak

kontaktu ze wspotpracownikami [Rockmann i Pratt, 2015, s. 150-164].

! Forma zatrudnienia to oparty na okreslonych podstawach prawnych stosunek miedzy przedsigbiorstwem
uzytkujgcym a osobg $wiadczacg prace [Bagk-Grabowska, 2016, s. 97].

30



Kolejnym waznym aspektem jest integracja rynku pracy w skali $wiatowej umozliwiajaca
pracownikom jednej firmy z r6znych krajow wirtualne spotykania i wymiang doswiadczen.

Istnieje zgoda co do tego, ze telepraca charakteryzuje gtownie pracownikow z wyzszym
wyksztalceniem 1 ma negatywny wplyw na osoby z niskim wyksztalceniem lub
wyksztalceniem zawodowym. W zwiazku z tym moze mie¢ znaczny wplyw na dystrybucje.
Pracownicy z wyzszym wyksztalceniem oraz osoby zajmujace stanowiska kierownicze
I zawodowe cze$ciej pracujg w domu i mogg wykonywaé znacznie wigkszg cze$¢ swoich
zadan w domu. Osoby o wysokich kwalifikacjach cierpig rowniez na mniejsze straty
wydajnoséci w wyniku pracy wykonywanej w sposob zdalny [Dingel i Neiman, 2020].

Do korzysci na poziomie organizacyjnym nalezag mig¢dzy innymi: redukcja kosztow
og6lnych organizacji: utrzymania pracownikdw oraz powierzchni biurowych; tzw. korzysci
pracownicze - wzrost produktywnos$ci indywidualnej i zespotowej, zwigkszenie lojalnosci,
zmniejszenie absencji pracownikoéw, ograniczenie konfliktow w pracy oraz wigksze
mozliwosci pracy dla grup zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy: niepelnosprawnych
lub kobiet podczas urlopéw macierzynskich itp.; korzysci organizacyjne - elastyczniejsza
struktura organizacyjna, lepsze wykorzystanie faczy elektronicznych (np. praca w godzinach
wieczornych), wzrost mozliwosci wspotpracy z innymi organizacjami w nietypowych
strefach czasowych; korzysci jakosciowe - lepszy dostep do rynku pracy, poprawa obstugi
klientow 1 wzrost konkurencyjnos$ci na rynku [Stroifiska 1 Sutkowski, 2018, s. 231].

Struktury organizacyjne - polityki elastycznosci zwigzane z telepraca ksztattuja
przeptywy komunikacyjne negocjacji cztonkostwa i koordynacji dziatan. W organizacji,
w ktoérej zezwolono na teleprace, pracownicy w sposob agencyjny ustrukturyzowali swoje
dni pracy, aby wykorzysta¢ t¢ polityke do zaspokojenia potrzeb indywidualnych
i organizacyjnych oraz latwo dostosowa¢ ja do telepracy wspolpracownikoéw. Z Kkolei
w organizacji, ktora zezwalata na telepracg tylko w wyjatkowych przypadkach, stwierdzono
niemal odwrotnos$¢; w rzeczywistosci wiekszo$¢ osob nie cenila telepracy ani nie pragneta
dodatkowej elastyczno$ci. Poprzez negatywne dyskursy na temat telepracy odtworzono
kulture organizacyjna, ktdra nie sprzyjala pracy elastycznej, zachowujac oczekiwanie i efekt,
ze dzialalno$¢ organizacyjna odbywa si¢ wytacznie w biurze [Nordback, Myers i McPhee,
2017, s. 397-412].

Niektore przedsigbiorstwa majgce mozliwos¢ wprowadzenia telepracy jako formy
zatrudnienia nie decyduja si¢ na to poniewaz wigkszos$¢ telepracownikow to pracownicy
wiedzy, charakteryzujacy si¢ okreslonym stopniem profesjonalizmu. Dla nich praca wigze si¢

ze zdolno$cig do samodzielnego, wydajnego oraz skutecznego dziatania, a tradycyjne
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zarzadzanie, w ktorym monitoruje si¢ proces pracy, nie spetnia ich oczekiwan. Wielu
menedzeréw nie pogodzito si¢ z koniecznoscig delegowania uprawnien w stron¢ kadry
stanowigcej trzon specjalistow czy ekspertow, od ktéorych wiedzy i1 kompetencji zalezy
powodzenie wielu projektow. To specyficzne podejscie kadry zarzadzajgcej, polegajace na
kontroli przez proces pracy, w odniesieniu do tej grupy osob nie sprawdza si¢, a wrecz staje
si¢ czynnikiem destabilizujgcym proces pracy. Telepracownicy wskazuja, ze jesli
W organizacji stawia si¢ na nowosci, promuje przedsiebiorczos$¢, niezaleznos¢, to warto aby
kultura organizacyjna i jej wartosci rowniez temu odpowiadaty. Kultura winna by¢ oparta na
kompetencjach czy tez konkurencyjnosci. Kluczowym zadaniem staje si¢ dostosowywanie
organizacji i wypracowanie narzedzi pozwalajacych na skuteczne zarzadzanie. Coraz czgsciej
stawia si¢ na elastyczno$¢ jako narz¢dzie usprawniania procesOw zarzadzania wszelkimi
zasobami w organizacji [Stroinska i Sutkowski, 2018, s. 230-233].

Zdaniem D. Bak-Grabowskiej niestandardowe formy zatrudnienia przedstawiane sa jako
rozwigzania stosowane gtownie doraznie, tymczasowo, w sferze peryferyjnej i przede
wszystkim do realizacji zadan niskich rangg a zarzadzanie pracownikami zatrudnionymi
w formach niestandardowych postrzegane jest jako proces o relatywnie matym znaczeniu
[Bak-Grabowska, 2016, s. 11].

Wigkszos¢ badaczy stoi na stanowisku, ze nie wszystkie rodzaje elastycznos$ci przynosza
korzysci pracownikom, gdyz ich cz¢$¢ moze by¢ bardziej skoncentrowana na interesach
pracodawcow niz pracownikow [Hill, Grzywacz, Allen, Blanchard, Matz-Costa, Shulkin
I Pitt-Catsouphes, 2008, s. 149-163].

E. E. Kossek i M. N. Ruderman stwierdzajg, ze literature na temat elastycznosci mozna
podzieli¢ na organizacyjna i pracownicza. Pierwsza dotyczy praktyk majacych na celu
zwigkszenie zdolnosci przedsigbiorstw do ptynnego reagowania na zmiany rynkowe. Druga
natomiast ktadzie nacisk na inicjatywy organizacyjne, zwigkszajace zdolno$¢ pracownikow
do dopasowania wymagan zwigzanych z pracg 1 zyciem prywatnym. Podziat ten wskazuje na
dwie alternatywy wprowadzenia elastycznych warunkow pracy, w celu, faworyzacji
organizacji lub pracownikéw, ktore staja si¢ czesScia wynegocjowanego stosunku pracy
[Kossek i Ruderman, 2012, s. 223-253].

Przejawem elastycznosci w obszarze struktury organizacyjnej jest miedzy innymi jej
zdolnos¢ do dostosowywania si¢ do zmiennych warunkow, czyli reagowania na rozmaite
czynniki poprzez zmiang wielkosci 1 ksztalttu komoérek organizacyjnych, zakresu
realizowanych przez nie zadan i posiadanych kompetencji, zmiany uktadu relacji pomiedzy

nimi, itd., w taki sposob, by skutecznie 1 efektywnie osigga¢ zatozone cele. Wsrod dziatan
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dokonywanych na rzecz zwigkszenia elastyczno$ci struktury organizacyjnej najczgsciej
wymienia si¢ sptaszczanie hierarchii organizacyjnej, delegowanie uprawnien decyzyjnych,
wprowadzanie mniej trwalego 1 S$cistego podziatu pracy oraz zmniejszanie stopnia
standaryzacji i formalizacji dziatan uczestnikow [Osbert-Pociecha, Moroz i Lichtarski, 2008,
s. 77].

Elastycznos$¢ stanowi jeden z kluczowych paradygmatow wspolczesnego zarzadzania.
Warunkiem jej skutecznosci w sferze kapitatu ludzkiego jest proinnowacyjny charakter oraz
kompleksowe podejscie do elastycznosci zarzadzania kapitatem ludzkim. Przestanki natury
teoretycznej dowodza celowos$ci rozszerzonego podejscia do elastycznosci. Koniecznos$cia
staje si¢ takze kompleksowos$¢ dziatan w sferze zarzadzania kapitatlem ludzkim. Do
kluczowych  naleza elastyczna  strategia, elastyczne ksztaltowanie  potencjatu
kompetencyjnego, elastyczny proces rozwoju oraz elastyczne wynagradzanie [Juchnowicz,
2016, s. 70-76].

Taki sposob zarzadzania zwigzany jest z elastycznos$cig biznesowa, ktorag rozumiemy jako
dynamiczng zdolno$¢ kierowniczg zwigzang z wyczuwaniem 1 wykorzystywaniem
mozliwo$ci dziatania konkurencyjnego poprzez zmiang¢ procesOw operacyjnych, struktury
organizacyjnej i strategii biznesowych? [Tallon i Pinsonneault, 2011, s. 463-486].
Elastycznos¢ biznesowa w $§rodowiskach wspotzawodniczacych gwarantuje czas reakcji,
ktéry pozwala na wykorzystanie mozliwosci konkurencyjnych dziatan polegajacych na
wprowadzaniu nowych produktow, wchodzeniu na nowe rynki, po fuzje i przejgcia lub
sojusze [Roberts i Grover, 2012, s. 231-269].

Elastyczna firma to sposob mys$lenia - oraz postgpowania - w taki sposob, aby
przypadkowa zmiana nie doprowadzila firmy do bankructwa. Zatem wspotczesna organizacja
elastyczna to taka, ktora jest otwarta na zmiany. Charakteryzuje si¢ zdolnoscig do nadazania
za zmianami otoczenia 1 rozwijania si¢ w tempie rownym lub szybszym niz konkurenci,
szybko dostosowuje zmiany struktur wewnatrz organizacji. Wysoki poziom
uprawomocnienia pracownikow przeklada si¢ na szybkie podejmowanie decyzji w ptaskich
strukturach organizacyjnych. Elastyczna organizacja dysponuje sprawnym systemem
reagowania na opinie klientow. Ksztattuje kompetencje wtasnych pracownikow w kierunku
stalego uczenia si¢ nowych sposobdéw dziatania, wyrabiajac w nich podatno$¢ na zmiany.

Elastyczna firma znajduje rownowage miedzy stabilizacja niezbedng do wysokiego poziomu

2 Sambamurthy, V., Bharadwaj, A., and Grover, V. (2003). Shaping agility through digital options:
Reconceptualizing the role of information technology in contemporary firms. MIS Quarterly. Volume: 27. Issue:
2, pages: 237-263.
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jako$ci procesOw a destabilizacja wynikajaca z potrzeby czestych zmian. Wazne jest, aby
organizacja stworzyla taki systemu dziatania, ktory umozliwi szybkie uczenie si¢ nowych
metod dziatania, odejscie od stereotypoéw 1 przyzwyczajen oraz zaspokoi szeroki zakres
zmiennych oczekiwan klientow [Bien, 2013, s. 17].

Sprawia to, ze modele pracy zmieniaja si¢ w kierunku elastyczno$ci i mobilnosci.
W duzych miastach pojawiaja si¢ alternatywne modele miejsc pracy, takie jak przestrzenie
coworkingowe lub cyfrowe centra pracy. Trendy te nieuchronnie pociggajg za sobg znaczgce
zmiany elastycznych godzin pracy oraz zmodyfikowang dziatalno$¢ biznesowg [Yu, Burke
I Raad, 2019, s. 447-457].

Podmioty gospodarcze funkcjonuja obecnie w warunkach duzej ztozono$ci i zmiennos$ci
otoczenia wynikajacego z globalizacji, zaostrzajacej si¢ konkurencji, rozwoju technologii
informacyjno-komunikacyjnych, wirtualizacji, sptaszczania oraz odchudzania struktur
organizacyjnych. Zachodzace procesy sprawiajg, ze utrzymywanie dotychczasowego status
quo jest w dhuzszym okresie bezzasadne i zachodzi konieczno$¢ dokonywania zmian, aby
moéc przetrwaé na rynku. Inaczej mowiac zachodzi konieczno$¢ elastycznego zarzadzania
calym podmiotem, a w szczegolno$ci jego podstawowymi zasobami - pracg 1 kapitalem
rzeczowym [Grzes, 2015, s. 33].

W wysoce konkurencyjnym $wiecie pracy, firmy nieustannie si¢ zmieniaja. Ta ciggla
ewolucja modyfikuje wzorce pracownikow [Hehn, Leonard i Thaon, 2021, s. 19-27].

Procesy zachodzace w polskiej gospodarce, a w §lad za tym 1 na polskim rynku pracy,
wymagaja zwigkszenia jego elastycznosci. Moze to nastgpowaé poprzez stymulowanie
mobilnosci sity roboczej, prowadzacej do poprawy relacji migdzy podaza 1 popytem na prace.
Efekt ten mozna osiagnaé poprzez promowanie elastycznych form zatrudnienia [Bak, 2006,
S. 97]. Przedsigbiorstwa odchodza bowiem bardzo cz¢sto od klasycznej formy zatrudnienia
na pelen etat, zwracajac uwage na tzw. nowoczesne formy zatrudnienia [Osbert-Pociecha,
Moroz i Lichtarski, 2008, s. 76].

Dotychczasowe kategoryzacje form zatrudnienia stosowanych w Polsce w wiekszosci
przedstawiajg kategorie heterogeniczne (w ramach, ktorych tacza si¢ formy zatrudnienia,
organizacji czasu i miejsca pracy) badz opieraja si¢ na kryteriach istotnych gltéwnie
z perspektywy nauk prawnych, majacych ograniczong uzyteczno$¢ z perspektywy nauk
o zarzadzaniu [Bak-Grabowska, 2016, s. 95].

Telepraca moze by¢ wykonywana jako dodatkowa lub pelnoetatowa okazja do pracy na
szczeblu lokalnym, regionalnym lub globalnym. Wiele zalet telepracy jest atrakcyjnych dla

technologicznie kompetentnych i1 pewnych siebie pracownikow. Pracownicy ci muszg
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samodzielnie uruchamia¢ si¢, pracowaé¢ przy minimalnym nadzorze, a w niektorych
przypadkach polega¢ na komunikacji technologicznej w kontaktach zawodowych [Arlene,
2016].

Jednym z gléwnych trendow zmian w organizacji przedsigbiorstw XXI wieku jest
zwigkszenie ich elastycznosci a powodem tego jest poszukiwanie przez przedsigbiorcow
ograniczenia kosztow ich funkcjonowania. Zdaniem ekspertow przyszio$¢ pracy bedzie
determinowana przez juz zarysowane tendencje, nasilajgce si¢ szczegoOlnie w krajach
rozwinigtych. Kluczem do sukcesu organizacji przysziosci bedzie jej elastycznose,
umiejetnos¢ szybkiego reagowania i dostosowywania si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb
klientow [Skorska, 2004, s. 28].

W efekcie zarysowanego powyzej kontekstu, mozna zauwazyC, ze elastycznosé
W przedsiebiorstwach odgrywa niekwestionowang i wazng role w ich funkcjonowaniu.
Wsrdd przestanek wptywajacych na rozwoj elastycznosci istotng rolg odgrywaja czynniki
o charakterze ekonomicznym, zachgcajace przedsigbiorcow do ograniczania kosztow
utrzymania pracownikow. Rezultatem wprowadzania elastycznosci w firmach sg
modyfikacje zwigzane z elastycznymi rozwigzaniami w dziedzinie, zatrudniania, sposobu
$wiadczenia pracy przez pracownikow oraz zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Obserwujac korzysci jakie przynosi organizacjom elastycznos$¢, w trosce o budowanie
jakosci edukacji, polska szkota jako instytucja, powinna cechowac si¢ zdolnoscig szybkiego

reagowania, dostosowywania si¢ i nadgzania za zmieniajgcg si¢ rzeczywistoscia.
1.5. Przemiany na rynku pracy w kierunku elastycznosci zatrudnienia i pracy

Wspotczesny rynek pracy charakteryzuje si¢ znaczng dynamika i zmiennoscig zachowan
zarowno po stronie podazowej jak i popytowej. Pracodawcy dazac do realizacji celow
ekonomicznych, chcac minimalizowa¢ ryzyko, poszukuja pracownikow spekniajacych ich
konkretne oczekiwania [Szydlik-Leszczynska, 2012, s. 91].

Tu natrafiajg na problemy z uwagi na nadal utrzymujacy si¢ niski wskaznik aktywnosci
zawodowej, niedostosowanie potrzeb rynku do kwalifikacji absolwentéw szkol, brak
zainteresowania kierunkami inzynieryjnymi, a takze brak monitoringu sytuacji zawodowe;j
absolwentow oraz niskg aktywno$¢ Polakéw w podejmowaniu ksztatcenia ustawicznego,
ktore ma stworzy¢ podwaliny dla spoteczenstwa uczacego si¢ i gospodarki opartej na wiedzy
[Klonowska-Matynia i Radlinska, 2011, s. 112].

Ta sytuacja jest wypadkowa wielu r6znych czynnikéw. Niewatpliwie wplyw na nig maja

zmiany 1 przeobrazenia rynku pracy, systemu edukacji jak rowniez postawa oraz
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zaangazowanie w planowanie wlasnej kariery zawodowej studentow 1 absolwentow.
W obecnej sytuacji niezwykle wazna jest dyskusja na temat funkcjonowania wspotczesnego
rynku pracy - zwlaszcza w kontekscie roli, jakg na owym rynku pelnig absolwenci. Taka
dyskusja powinna odbywac¢ si¢ zardwno wsrod ustawodawcow, przedstawicieli rynku pracy,
pracodawcow, przedstawicieli resortu edukacji, jak rowniez wérdd i przy udziale samych
zainteresowanych - studentéw i absolwentéw [Kukla i Zajac, 2016, s. 53].

W  zmieniajacej si¢ rzeczywistosci od systemu edukacji, rynek pracy oczekuje
pracownikow dobrze wyksztalconych 1 przygotowanych do realizacji nowoczesnych
obowigzkow zawodowych, gotowych na zmiany i1 ustawiczng edukacje [Stopinska-Pajak,
2006, s. 10]. Wspotczesny rynek pracy wymusza niejako ,,stworzenie” nowego typu
cztowieka; przedsigbiorczego, posiadajacego odpowiednie kwalifikacje 1 umiejetnosci,
sktonnego do ryzyka, co staje si¢ podstawa [Kukla, 2017, s. 27] do dalszego rozwoju
zawodowego kazdego pracownika funkcjonujacego na wspotczesnym rynku pracy [Plewka,
2016, s. 35].

Wsrdd najistotniejszych cech charakterystycznych rynku pracy warto wskazaé:
zmieniajacy si¢ system wartosci, wzrost poziomu wyksztalcenia, wzrost samozatrudnienia,
coraz wieksze zapotrzebowanie na tzw. kwalifikacje migkkie, zmiana relacji czasu wolnego
do czasu pracy, zmniejszenie znaczenia pracy etatowej, rozwoj pracy zadaniowej
1 elastycznych form zatrudnienia, duza skala emigracji powodujaca brak okreslonych grup
pracownikow, coraz bardziej réznicujace ich wynagrodzenie, szybka dezaktualizacja wiedzy,
nadprodukcja lub niedobor w okreslonych zawodach 1 specjalnosciach oraz coraz wigksze
zapotrzebowanie na absolwentéw szkot zawodowych [Rosalska i Wawrzonek, 2012, s. 123].

W czasach upowszechniania Internetu i innych technologii teleinformatycznych mozna
zaobserwowaé szereg zmian w funkcjonowaniu rynku pracy, ktore zdaniem niektorych
zastuguja nawet na miano rewolucji. Podstawa do stawiania takich §miatych tez jest fakt, ze
technologie telekomunikacyjne przyczyniajg si¢ do zmiany sposobu rekrutacji nowych
pracownikow, zmiany sposobu wykonywania dotychczasowych zaje¢ oraz powstawania
nowych form zarobkowania [Galewski, 2011, s. 93].

Zmiany na wspoétczesnym rynku pracy zmierzaja w kierunku uelastycznienia, w tym
przede wszystkim relacji miedzy pracownikiem a pracodawcg (co przejawia si¢ coraz
czestszym wykorzystywaniem m. in. pracy tymczasowej, pracy w niepelnym wymiarze
czasu, pracy na czas okreslony, telepracy) [Fraczek, 2015, s. 14].

Coraz bardziej popularne stajg si¢ r6zne elastyczne formy zatrudnienia, ktore sa w kregu

zainteresowania wykwalifikowanych pracownikow. Wdrozenie takich rozwigzan pomigdzy
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pracodawca a pracownikiem, opartych o ,.elastyczne” zasady, pozwala na utrzymywanie
korzysci ptynacych z zatrudnienia, przy jednoczesnej redukcji m.in. stresu pracownika czy
zmniejszeniu absencji [Makowiec, 2015, s. 163-164].

Rozw@j elastycznych form zatrudnienia zalezy od uwarunkowan zewnetrznych, takich
jak: ekonomiczne, prawne, technologiczne, spoteczne, demograficzne oraz od uwarunkowan
wewnetrznych, takich jak: strategia/ polityka personalna firmy, sytuacja finansowa, kultura
organizacyjna, faza rozwoju organizacji, przedmiot dziatalno$ci, prezno$¢ dziatania
zwigzkow zawodowych [Grzes, 2015, s. 38] i jest efektem zmian stosunkow przemystowych,
a co za tym idzie stosunkow pracy. Dla wspolczesnych stosunkow pracy charakterystyczne
jest rozluznienie hierarchizacji i autonomia dziatania podmiotéw, co w konsekwencji
prowadzi do zmian relacji miedzy pracodawcg a pracobiorca, a takze migdzy samymi
pracobiorcami. Rozw0dj nowych stosunkow pracy i upowszechnienie si¢ elastycznych form
zatrudnienia uzaleznione s3a od czynnikdéw sprzyjajacych badz utrudniajacych (a czasem
uniemozliwiajacych) ich stosowanie przez organizacje [Krdl, 2014, s. 77].

Wyrazem tych przemian jest migdzy innymi stopniowa erozja tradycyjnego stosunku
pracy, rozumianego jako zalezne zatrudnienie na umowe o prace na czas nieokre§lony [Bak,
2006, s. 97], ktora w praktyce jest najpowszechniejszg podstawg zatrudnienia pracowniczego
[Zywolewska, 2015, s. 119].

Pojecie zatrudnienia nie ogranicza si¢ do form pracowniczych. O zatrudnianiu mozna
mowic takze wtedy, gdy ma ono miejsce na podstawach cywilnoprawnych. Z zatrudnieniem
cywilnoprawnym mamy mianowicie do czynienia wowczas, gdy podmiot zatrudniajacy
nawigzuje z osobg fizyczng stosunek prawny, regulowany przepisami Kodeksu cywilnego,
a wigc stosunek prawny, wynikajacy z umowy zlecenia lub umowy o dzielo, albo z umowy
nienazwanej. W obecnym stanie prawnym za cywilnoprawng umowg¢ zatrudnienia uznaje si¢
takze umowe o prace naktadcza, uregulowang w rozporzadzeniu wykonawczym do Kodeksu
pracy [Wratny, 2008, s. 30].

Ostatnie lata pokazaly wyrazny odwrot od tradycyjnej, petloetatowej polityki
zatrudnienia w kierunku zatrudnienia elastycznego, promujacego umowy czasowe,
krotkoterminowe. Problematyka elastycznego zatrudnienia jest bardzo obszernym
zagadnieniem 1 budzi wsrdd badaczy rynku pracy wiele kontrowersji. Umowy tymczasowe
czesto postrzegane sa w kategoriach przymusu i ,,zka koniecznego”, ktore proponuje si¢
szczegdlnie miodym osobom. Dodatkowo obcigza si¢ je niechlubnym okre§leniem
»Smieciowki”, co nie sprzyja promowaniu nowoczesnego zatrudnienia wsréod 0sob

aktywnych zawodowo. Nalezy zauwazy¢, iz pomimo wielu wad tego typu zatrudnienia (brak
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bezpieczenstwa socjalnego, brak stabilnos$ci), w ktorych wytykaniu przescigaja si¢
szczegblnie politycy, ale takze publicysci i przedstawiciele §wiata nauki, trzeba dostrzec
wiele plusow. Co ciekawe spora grupa mtodych oséb te plusy dostrzega (elastyczny czas
pracy, brak przywigzania do jednego pracodawcy, mozliwos¢ zarobkowania przy niezbyt
duzym obcigzeniu czasowym) i chetnie podejmuje tego typu zatrudnienie postrzegajac je
w kategoriach etapu przejsciowego do statego zatrudnienia [Wawrzonek, 2016, s. 231].

Nowe elastyczne formy zatrudnienia sg lepiej akceptowane przez mtodych pracownikow,
osoby starsze natomiast nie sg z reguly do nich przygotowane kulturowo i mentalnie, dla nich
liczy si¢ z reguly stabilno$¢ i pewnos$¢ zatrudnienia [Makowiec, 2015, s. 165].

Pracodawcy w obliczu rosngcych kosztow pracy siggaja natomiast coraz czgsciej po
formy zatrudnienia umozliwiajagce im ograniczenie wydatkow na podatki, skladki na
ubezpieczenia spoteczne i1 inne §wiadczenia pracownicze. Tworzone w ten sposob miejsca
pracy s3 czgsto uwazane za gorsze, mniej stabilne, nizej optacane i nieprowadzace do
identyfikowania si¢ pracownika z pracodawca. Rzeczywiscie, pracownicy zatrudnieni w tych
formach narazeni sa na wigksze ryzyko utraty pracy oraz czesto nie posiadaja tych samych
uprawnien socjalnych, co pracownicy ,klasyczni”. Czesto tez maja utrudniony dostgp do
szkolen, a tym samym do mozliwo$ci podnoszenia kwalifikacji i awansu [Bak, 2006, s. 97].

Zdaniem A. Grze§ wprowadzanie elastycznych form zatrudnienia postulujg przede
wszystkim pracodawcy, cho¢ nie mozna wykluczy¢, ze niektdére z nich moga rowniez
wynika¢ z oczekiwan pracobiorcow, chcacych potaczy¢ zycie zawodowe z rodzinnym
[Grzes, 2015, s. 38].

Glowng cechg roznigcg umowy cywilnoprawne od umowy o pracg jest brak
podporzadkowania wykonawcy swojemu kontrahentowi; nie wykonuje on mianowicie pracy
pod kierownictwem pracodawcy. Jednoczesnie wykonawcy zatrudnieni na podstawie umow
cywilnoprawnych pozbawieni sg uprawnien pracowniczych oraz ochrony, jaka pracownikom
zapewnia ustawodawstwo pracy. Nie dotycza ich m.in. przepisy o urlopach
wypoczynkowych, ograniczeniu godzin pracy, wynagrodzeniu minimalnym. Z powodu
niskich kosztow pracy cywilno-prawne formy zatrudnienia sg wigc korzystniejsze dla
pracodawcow anizeli zatrudnienie pracownicze. Natomiast dla wykonawcow sa one z tych
samych powodow mniej korzystne [Wratny, 2008, s. 30].

Swiadczenie pracy i relacje miedzy osobami, ktore ja wykonuja oraz podmiotami, na
ktérych rzecz jest wykonywana, moga by¢ uregulowane w przepisach zawartych w Kodeksie
pracy, jak rowniez w Kodeksie cywilnym. Status prawny osoby wykonujacej pracg bedzie

jednak zasadniczo inny wowczas, gdy regulowaé¢ go bedzie umowa o prace niz umowy
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nawigzane w oparciu o przepisy prawa cywilnego (gtownie umowa o §wiadczenie ushug,
zlecenia lub umowa o dzieto). Z punktu widzenia wykonujacego prace, najkorzystniejsze
1 dajace mu najwigksze przywileje 1 ochrone jest zatrudnienie w ramach stosunku pracy
[Zywolewska, 2015, s. 119].

W tym miejscu warto dodaé, ze sposrdd réznych form zatrudnienia, jedynie w ramach
stosunku pracy, pozycja pracownika podlega szczegdlnej ochronie [Bak, 2006, s. 62].

D. Bak-Grabowska zwraca uwageg, ze standardowos¢ w ramach form zatrudnienia
oznacza oparcie stosunku mi¢dzy pracodawcg a pracownikiem na regulacjach prawa pracy,
przy czym warunek ten wymaga doprecyzowania przez wprowadzenie Kryterium
bezposredniej relacji, co oznacza, ze w relacji tej nie wystgpuje posrednik, jak np. agencja
pracy tymczasowej [Bak-Grabowska, 2016, s. 11].

Zjawisko zastgpowania typowej formy zatrudnienia r6znorodnymi formami elastycznymi
zdeterminowane jest szeregiem czynnikow, ktore w réznym stopniu moga sktania¢ badz
powstrzymywaé organizacje od tego typu dziatan. Czg¢$¢ z tych czynnikéw pochodzi
Z otoczenia zewngtrznego organizacji - maja charakter makroekonomiczny i1 wigzg sie
z funkcjonowaniem gospodarki. Inne dotycza sSrodowiska wewngtrznego organizacji i decyzji
zwigzanych z jej funkcjonowaniem [Krol, 2014, s. 171].

Elastyczne formy zatrudnienia pozwalajg na zastosowanie niestandardowego sposobu
organizacji pracy, wyrdzniajacego si¢ swoboda i innym utozeniem relacji miedzy stronami,
opartych na wigkszej niezaleznosci. Strony dzigki swojej autonomiczno$ci maja mozliwosé
okreslenia swoich praw i obowigzkow w sposéb odmienny od dotychczasowej regulacji,
opartej na umowie o prac¢ [Piotrowski, 2015, s. 54].

Do grupy starych elastycznych form zatrudnienia zaliczy¢ mozna m. in.: prace
W niepelnym wymiarze czasu pracy, prace na czas okreslony, umowy cywilnoprawne, prace
naktadcza (chalupnictwo) oraz samozatrudnienie. Natomiast nowe elastyczne formy
zatrudnienia to przede wszystkim: praca tymczasowa, outsourcing, leasing pracownikow,
kontrakt menadzerski i telepraca (e-praca) [Krol, 2014, s. 53]. Do cieszacych si¢
popularno$cia naleza: praca w niepelnym wymiarze czasu, praca na zastgpstwo,
wypozyczanie pracownikoOw, praca na wezwanie, job-sharing, work-sharing, oraz
samozatrudnienie [Makowiec, 2015, s. 163-164].

Coraz wyrazniej obserwuje si¢ upowszechnianie nowoczesnych form zatrudniania
pracownikow. Rozwd¢j Internetu oraz wykorzystywanie narzedzi ICT wplywa na
popularyzacje elastycznych form zatrudnienia. Wynika to z wielu zalet nowych form

$wiadczenia pracy, ktore sg korzystne zaréwno dla pracodawcow, jak 1 dla pracownikow.
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Elastyczne formy zatrudnienia pozwalaja na lepsze gospodarowanie zasobami ludzkimi,
zmniejszenie kosztéw pracy, fagodzenie skutkow bezrobocia [Pawlowska, 2009].

Analizujgc powyzsze dane literaturowe mozna zauwazy¢, ze nast¢puje powolny zmierzch
tradycyjnego modelu zatrudnienia rozumianego przez E. Bagk jako wykonywanie pracy
w ramach stosunku pracy pomiedzy pracownikiem a zatrudniajagcym go pracodawcy,
zawartego na podstawie bezterminowej umowy o prace, w statlych godzinach, wedlug
powszechnie obowigzujacych norm pracy, najczesciej $wiadczonej w siedzibie 1 pod
nadzorem pracodawcy [Bak, 2006, s. 3]. Model ten uksztaltowat si¢ na przestrzeni lat wraz
z rozwojem gospodarki i stosunkéw pracy. Charakteryzuje si¢ on:

e umowa o prace na czas nieokreslony,

e o$miogodzinnym dniem pracy,

e stalymi godzinami pracy,

e podporzadkowaniem pracowniczym,

e wykonywaniem pracy na ryzyko pracodawcy,

e wykonywaniem pracy w jednym miejscu (w pomieszczeniu pracodawcy) [Krol,

2014].

Warto zauwazy¢, ze rownolegle ze sposobem $wiadczenia pracy zmienia si¢ roOwniez
zapotrzebowanie rynku pracy. Rynek pracy jest bowiem silnie powigzany z réznymi
dziedzinami zycia spoleczno-ekonomicznego, ktore wplywaja zard6wno na podaz sity
roboczej, jak i popyt na prace [Kalina-Prasznic, 2011, s. 7].

Z powyzszych rozwazan wynika, ze rynek pracy zmierza w stron¢ elastycznosci, ktéra
jest zjawiskiem zardwno dynamicznym jak 1 wieloaspektowym, obejmujacym formy
elastycznego zatrudnienia pracowniczego a takze =zatrudnienia niepracowniczego.
Konsekwencja tych przeobrazen sg nowe wymogi wywotane decentralizacja zarzadzania
dotyczace wiedzy, umiejetnosci, kwalifikacji i kompetencji, przed ktorymi staja pracownicy
1 kandydaci na pracownikow. Mtodzi ludzie dokonujacy wyboréw zwigzanych z przysztym
zyciem zawodowym powinni by¢ §wiadomi tego, ze wejscie na wspotczesny rynek pracy nie
zawsze Wwigze si¢ z bezpieczenstwem 1 stabilizacja, stad staje si¢ coraz wigkszym
wyzwaniem. Umiejetno$¢ dostosowania si¢ do dynamicznie zmierzajgcego w kierunku
elastycznos$ci rynku pracy, powinna sta¢ si¢ dla nich jednym z priorytetowych wyzwan.
Mtodziez stojaca u progu kariery zawodowej powinna podejmowac dziatania pozwalajace jej
na odnalezienie si¢ na dynamicznie zmieniajagcym si¢ i zmierzajacy w kierunku elastycznos$ci

rynku pracy, polegajace na zwigkszaniu kwalifikacyjnej mobilno$ci i umiejetnosci
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przystosowywania si¢ do warunkow elastycznego rynku pracy. Ewoluujacy w strone
elastycznos$ci rynek pracy, staje si¢ zatem coraz wigkszym wyzwaniem rozwojowym dla
mtodziezy dokonujacej wyboréw i bedacej u progu wejscia na rynek pracy. Kluczowsg
zdolnoscig mlodych ludzi, powinna sta¢ si¢ zatem umiej¢tno$¢ szybkiego reagowania na

zmiany rynkowe.

1.6. Zatrudnialno$¢ w konteks$cie przystosowania zmian zarzadczych i organizacyjnych

w Kkierunku telepracy

Aktualna sytuacja na rynku sprawia, ze otrzymanie dyplomu uczelni wyzszej nie
gwarantuje uzyskania atrakcyjnej pracy. Zwigzane jest to bezposrednio z niedostosowaniem
oferty ksztalcenia z potrzebami rynku, a obecnie gospodarki opartej na wiedzy [Klonowska-
Matynia i Radlinska, 2011, s. 105].

Przemiany zachodzace na wspotczesnym rynku pracy pociagaja za soba liczne zmiany
zwigzane z zatrudnianiem pracownikéw. Nowa specyfika zatrudnienia, czesto zwigzana
z niestabilnosécig, oparta na elastycznych formach pracy oraz elastycznych formach
zatrudnienia, stawia wobec pracownikow nowe wyzwania. W tym kontekscie wielu badaczy
wskazuje na znaczenie zatrudnialnosci, jako czynnika wzmacniajacego bezpieczenstwo
zatrudnienia oraz mozliwos$¢ rozwoju zawodowego 1 kariery zawodowe;.

Rada Unii Europejskiej w konkluzjach z dnia 11 maj 2012 roku zdefiniowata
zatrudnialno$¢, jako kombinacje czynnikéw, ktére pozwalaja danej osobie zmierzaé
w kierunku zatrudnienia, podejmowac je oraz utrzymywaé, a takze rozwija¢ karierg
zawodowg - to pojecie ztozone, obejmujace nie tylko cechy danej osoby, jej umiejetnosci,
postawe czy motywacje, lecz takze inne czynniki zewnetrzne wykraczajgce poza polityke
edukacyjng i szkoleniows, takie jak: uregulowania rynku pracy, demografia, struktura
gospodarki oraz ogdlna sytuacja gospodarcza [Konkluzje Rady z dnia 11 maja 2012 r....].

Definicja bierze pod uwage czynniki zatrudnialnosci, ktore wystepuja zarowno po stronie
podazy jak i popytu. Czynniki po stronie popytowej to:

e demografia,
e ogolna struktura gospodarki i z nig zwigzana sytuacja gospodarcza,
e uwarunkowania rynku pracy.
Czynniki warunkujace zatrudnialno$¢ po stronie podazy to:
e cechy danej osoby,
e umiejetnosci osoby,

e jej motywacja,
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e postawy, ktore pozwalaja na samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji.

Wielkg role do czynnikow warunkujacych zatrudnialnos¢ Rada Unii Europejskiej
przywiazuje do polityki edukacyjnej i szkoleniowej, ktdrej zadaniem jest podejmowanie
czynnosci i dziatan warunkujacych wzrost zatrudnialnosci.

Wymiary zatrudnialno$ci wskazujg na znaczenie dziatan podejmowanych na rzecz
ksztattowania kariery zawodowej zarowno na wewngtrznym, jak i zewnetrznym rynku pracy.
Obecnie $ciezki karier zawodowych staja si¢ coraz bardziej zréznicowane i ztozone, a ich
rozw0j w coraz wickszym stopniu determinowany jest nie tylko poziomem kompetencji
specjalistycznych czy transferowalnych, lecz szerokim spektrum czynnikéw, m.in. natury
socjologicznej, psychologicznej, spotecznej, ekonomicznej czy organizacyjnej. Tym samym
mozemy dodaé, ze majg one wpltyw na rozwoj zawodowy [Wisniewska, 2015, s. 16-17].

Determinanty jakie wyodrebnita S. Wisniewska po przeanalizowaniu literatury fachowe;j,
ktore wplywaja na zatrudnialno$¢ przedstawiajg si¢ nastepujaco:

a) determinanty popytowe:

o wielkos$¢ popytu na prace,

e pojemno$¢ rynku,

e postawy pracodawcow wobec 0sdb bezrobotnych.

b) determinanty podazowe:

e wielkos$¢ podazy pracy,

e czynniki indywidualne,

e czynniki organizacyjne.

c) determinanty mieszane:

e struktura rynku pracy,

e polityka rynku pracy [Wisniewska, 2015, s. 21].

Mozemy zatem przyjac, ze znaczacym czynnikiem wplywajacym na zatrudnialnos¢ ludzi
mlodych powinna by¢ edukacja dla rynku pracy.

Przez edukacje dla rynku pracy powinnis$my rozumie¢ trzy rézne skoordynowane ze sobg
dzialania:

1) Konieczno$¢ odpowiedniego doboru i dopasowania rodzaju kierunkéw ksztalcenia

w szkotach do tych zawodow, na ktore istnieje zapotrzebowanie na rynku pracy - idea
rozumiana jako dazenie do ksztatcenia gtownie w tych zawodach, ktore sa (lub beda)

potrzebne na rynku pracy.
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2) Konieczno$¢ dopasowania tresci programowych ksztalcenia w zawodach do
wymagan i oczekiwan pracodawcow (wraz z odpowiednia modyfikacja bazy
warsztatowej, praktycznej nauki zawodu). Warunkiem skutecznos$ci tego dzialania
jest doktadna analiza potrzeb pracodawcow.

3) Nauczenie kazdego czlowicka w trakcie standardowego procesu edukacji
umiejetnosci  optymalnego planowania swojego rozwoju zawodowego. Kazdy
cztowiek jest w stanie nauczy¢ si¢ tak planowaé swoj rozwoj zawodowy, aby byt
zgodny z jego osobistym potencjalem i potrzebami rynku pracy. Jako efekt takiej
edukacji otrzymamy ,.elastyczne zasoby ludzkie”, ktére same potrafia ewaluowac
i dopasowywac swoje kompetencje i swoja dalsza edukacj¢ do potrzeb rynku pracy
[Wieczorek, 2011, s. 171].

Zdaniem J. Stasiaka zatrudnialno§¢ wsérod absolwentéw jest niska i wynika ona

w znacznym stopniu z niedopasowania kwalifikacyjnych i braku dostatecznego
doswiadczenia [Stasiak, 2011, s. 343-357].

Wsréd wielu wyzwan, jakie stoja przed mtodzieza konczaca etap edukacji zawodowe;j
jest adaptowanie si¢ do zmieniajacej si¢ dynamicznie sytuacji na rynku pracy i znalezienie
zatrudnienia. Rynek pracy potrzebuje pracownikow odpowiednio wyksztatconych,
posiadajagcych profesjonalng wiedz¢ i doswiadczenie, -elastycznych, proaktywnych,
kompetentnych, zdolnych do szybkiego dostosowywania si¢ do zmian - pracownikoéw
potrafigcych wykorzysta¢ swdj potencjat. Jesli zatem przyjmiemy, ze kluczowa determinantg
w ksztattowaniu jakosci kapitatu ludzkiego jest wyksztatcenie 1 proces ksztatcenia i to juz od
najmiodszych lat [Klonowska-Matynia i Radlinska, 2011, s. 107], to zatrudnialnos¢
absolwentow jest jednym z kluczowych celéw ksztalcenia. Wowczas, istotnego znaczenia
nabiera warto$¢ dzialan edukacyjnych prowadzonych w szkotach, majacych na celu
przygotowanie uczniow do zdobycia zatrudnienia na zmieniajacym si¢ rynku pracy. Stad
zatrudnialno$¢ powinna si¢ sta¢ istotnym wyzwaniem dla szkolnictwa zawodowego oraz
poradnictwa zawodowego, majgcego znaczacy wplyw na ksztaltowanie kwalifikacji

1 kompetencji u mtodych ludzi.
1.7. Znaczenie wiedzy w przedsi¢biorstwach

Tworzenie si¢ nowej gospodarki opartej na wiedzy powoduje, iz kapitat ludzki nabiera
coraz wigkszego znaczenia nie tylko na poziomie mikroekonomicznym, ale tez
makroekonomicznym. Obecnie wiedza stata si¢ dominujacym elementem zasobow kazdego

przedsigbiorstwa, a zarzadzanie wiedzg jest koncepcja, ktora aktualnie ma duzy wptyw na
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rozwdj przedsicbiorstw oraz determinuje jego dalsze funkcjonowanie w przysztosci
[Klimczok i Tomczyk, 2012, s. 173].

Burzliwe zmiany (technologiczne, spoleczne, polityczne i ekonomiczne) w ciggu
ostatnich dziesiecioleci skierowaty gospodarke §wiatowa na nowy kierunek. Swiat wkroczyt
w epoke, w ktorej umiejetnos¢ pozyskiwania i przetwarzania informacji oraz tworzenia
wiedzy stajg si¢ podstawg sukcesu ekonomicznego [Ktak, 2010, s. 7].

Gospodarka XXI wieku jest pod olbrzymim wpltywem wszechobecnych technologii
informacyjnych i1 komunikowania si¢. W spoleczenstwie informacyjnym produkt jest
zmaterializowang informacja. Kapital ludzki 1 jego wiedza jest 1 bedzie istotnym wkladem
w nowg gospodarke [Makowiec, 2015, s. 163]. W realiach gospodarki opartej na wiedzy
ro$nie znaczenie realizacji innowacyjnych projektdow wykorzystujacych nowoczesne
technologie [Jasinska i Jasinski, 2019].

Wiedza w warunkach Industry 4.0 jest szczegdlnym zasobem. Przygotowanie do jej
pozyskiwania, budowania i przechowywania jest szczegélnym zadaniem organizacji
gospodarczych. A przygotowanie pracownikow do pracy w warunkach gospodarki wiedzy
jest szczeg6lnym zdaniem instytucji za to odpowiadajacych.

W miare¢ uptywu lat gospodarka §wiatowa staje si¢ w coraz wigkszym stopniu gospodarka
bazujacg na wytwarzaniu, dystrybucji i wykorzystaniu wiedzy oraz informacji [Kuzniar,
2011, s. 167].

Moment pojawienia si¢ koncepcji zarzadzania wiedzg byl efektem gwattownego rozwoju
nauki 1 techniki, a takze ogromnych zmian zachodzacych w réznych sferach: gospodarczej,
spotecznej i ekonomicznej. Bank Swiatowy wyréznit cztery filary gospodarki opartej na
wiedzy, ktore przyczynily si¢ do powstania i rozwoju zarzadzania wiedza:

1) Edukacja i szkolenia. Wyksztatcone i wykwalifikowane spoteczenstwo jest potrzebne

do tego, aby tworzy¢, przekazywac i wykorzystywa¢ wiedze.

2) Infrastruktura informatyczna. Radio, telewizja, Internet i inne media sg niezbedne do
szybkiej komunikacji i obrobki informacji.

3) Bodzce ekonomiczne i warunki instytucjonalne. Srodowisko przyjazne wobec
swobodnego przepltywu wiedzy, wspieranie inwestycji w technologie komunikacyjne
oraz przedsigbiorczos¢.

4) Systemy innowacji. Sie¢ o$rodkow badawczych, uniwersytetow, zespotow
eksperckich, przedsigbiorstw prywatnych 1 spotecznosci jest konieczna dla
wykorzystania zasobow wiedzy, dostosowania wiedzy do potrzeb lokalnych, a takze

tworzenia nowej wiedzy [Ktak, 2010, s. 23].
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Wiedza jest dzisiaj najbardziej wptywowa kategorig ekonomiczng i najbardziej liczacym
si¢ zasobem tworzacym warto$¢ dodang organizacji oraz warto$¢ jednostek ludzkich. Inaczej
moéwiac, zatrudnialno$¢ jako zdolno$¢ do zajmowania pozycji na rynku pracy i utrzymania
zatrudnienia przez dluzszy czas jest funkcja posiadanej wiedzy, dopasowanej do postepu
technologicznego i organizacyjnego. Zasoby wiedzy i jej jakos$¢ z punktu widzenia ekonomii
wiedzy zmienia zasady kontraktu psychologicznego, czyli gry miedzy pracodawca
a pracobiorcg. Pracodawca uzalezniony od kapitatu wiedzy - tj. zasobow intelektualnych
pracobiorcy - traci w nowym kontrakcie wytgcznos¢ wiadzy i kontroli nad pracownikiem.
Wiedza intelektualna nie moze by¢ kontrolowana w klasyczny sposob przez organizacjg
a kazdy, kto ja posiada uzyskuje specjalny status wolnosci przejawiajacy si¢
Ww nieograniczonej mobilnosci na rynku pracy. W ,,nowej ekonomii”, tj. w ekonomii wiedzy,
wygranymi sg ,,pracownicy wiedzy” (knowledge workers), ktorzy posiadaja zarowno ,,$rodki
produkcji” oraz ,,narzgdzia produkcji”, jako ze jedne i drugie sa tym samym [Banka, 2006,
s. 37].

Wiedza oznacza efekt przyswajania informacji poprzez uczenie si¢. Wiedza jest zbiorem
faktow, zasad, teorii i praktyk powigzanych z dziedzing pracy lub nauki. W konteks$cie
europejskich ram kwalifikacji wiedz¢ opisuje si¢ jako teoretyczng lub faktograficzng
[Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 kwietnia 2008 r....].

Pracownicy wiedzy sa pelni mobilni, elastyczni, o ogromnych mozliwo$ciach
adaptacyjnych specjali$ci sa w stanie $wiadczy¢ swoje ustugi z kazdego miejsca globu - czas
1 miejsce przestajg mie¢ znaczenie. Ponadto, nie majac zadnych dylematow etycznych, co do
zmiany miejsca pracy, sprawiaja, ze kompetencje, ktorymi dysponuja sg wazniejsze dla
zabiegajacych o nich organizacji niz ich przynalezno$¢ do konkretnej instytucji w celu
rozwoju kariery zawodowej [Pietruszka-Ortyl, 2015, s. 80].

Podstawe zrownowazonego rozwoju gospodarczego w nowoczesnych gospodarkach
rynkowych, zwtaszcza w gospodarkach opartych na wiedzy, stanowig w znaczne] mierze
umiejetnosci tworzenia nowych rozwigzan technicznych oraz zdolnosci wykorzystywania
najnowszych osiagnie¢ nauki i techniki w zyciu spoteczno-ekonomicznym. Badania naukowe
1 rozwoj, inwestycje w kapital ludzki oraz poziom wiedzy warunkuja rozwdj wspolczesne;j
gospodarki. Szczegbélng role wsrod tych czynnikow odgrywa wiedza, ktéra w coraz
wiekszym stopniu staje si¢ nie tylko czynnikiem produkcji, ale 1 czynnikiem
konkurencyjnosci zarowno przedsigbiorstw, jak i catych gospodarek narodowych. Oznacza to
konieczno$¢ ciaglego rozwoju wiedzy i podnoszenia jej poziomu u wszystkich podmiotéw

,»gry rynkowej” oraz wskazuje na wzrost znaczenia ciggltego ksztalcenia pracownikow.
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Gospodarka, ktora chce by¢ konkurencyjna, musi dba¢ o rozwdj wiedzy i inwestowac
w kapital ludzki. Podjete przez Polske wyzwanie zbudowania gospodarki rynkowej opartej
na wiedzy wymaga wielu roznorodnych zmian, mie¢dzy innymi ciaglego doskonalenia
wszelkich aspektow (instytucjonalnych, funkcjonalnych i instrumentalnych) zarzadzania
kapitatem ludzkim, ktére umozliwig rozwoj wiedzy, a takze zwigkszenia wydatkow na
edukacje, badania i rozwdj oraz stworzenia elastycznych uwarunkowan w zakresie rynku
pracy [Klak, 2010, s. 37]. Osoby z doswiadczeniem praktycznym w biznesie chcg i potrafig
przekazywac¢ wiedze oraz umiejetnosci zwigzane z prowadzeniem dzialalnosci gospodarcze;.
Barierg w szerszym wykorzystaniu tych doswiadczen jest niezrozumienie, co do roli
1 miejsca tego typu wiedzy i umiejetnosci wsrod osob z do§wiadczeniem teoretycznym i tych
z dos$wiadczeniem praktycznym [Niemczyk, 2013, s. 170].

Tworzenie strukturalnych aspektow wiedzy jest niezwykle wazne (trudne), gdy jednostka
chce zdoby¢ wysoki poziom wiedzy - moze w tym okaza¢ si¢ przydatne planowanie
elastycznosci poznawczej w szkole [Walat, 2017, s. 18].

Szczegodlne znaczenie w postepujacej informatyzacji i cyfryzacji powinna odgrywac
edukacja. Szkota kierujac swoje dzialania na jak najlepsze wyposazenie uczniow w wiedzg
oraz umiejetnosci umozliwiajace perspektywiczny, dalszy rozwoj uwzgledniajacy standardy
oraz wymagania rynku pracy poparte praktyczng wiedza, powinna bra¢ pod uwage
wymagania stawiane przez pracodawcow.

W kontek$cie powyzszych rozwazan mozna zauwazy¢, ze zmiany zwigzane ze sferg
pracy 1 zatrudnienia, bedace efektem rozwoju technik teleinformatycznych, pozwolily na
przechodzenie w kierunku spoteczenstwa opartego na wiedzy. Wiedz¢ w dobie rozwoju
spoteczenstwa informacyjnego mozemy rozumie¢ jako kapitat intelektualny jednostki, ktory
moze stanowi¢ podstawe Swiadczenia pracy.

Analiza literatury przedmiotu dostarcza bardzo niewielu pomysléw na zarzadzanie
pracownikami wiedzy. Istnieje rozlegla luka badawcza w badaniu metod uczestnictwa
1 zaangazowania kluczowych pracownikow wiedzy w rdzne procesy zarzgdzania. Nie ma

propozycji systemOow zarzadzania dedykowanych kluczowym pracownikom wiedzy
[Morawski, 2019 s. 134].

2. Definicje i charakterystyka telepracy
2.1. Historia telepracy

Swiadczenie pracy poza siedziba firmy pojawitlo si¢ w wyniku rozwoju technik

teleinformatycznych w drugiej potowie XX wieku. Za prekursora i propagatora telepracy
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mozna uzna¢ amerykanskiego fizyka J. M. Nillesa, ktory zauwazyl, ze telepraca pozwala na

ograniczenie korzystania ze $rodkow transportu przez pracownikoOw na rzecz Srodkow

telekomunikacji,

umozliwiajagcych przesylanie efektow pracy zamiast fizycznego

przemieszczania si¢, a to z kolei prowadzi do redukcji zapotrzebowania na paliwo [Nilles,

2003, s. 7]. Idea telepracy byta rozwijana w kolejnych latach, co przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Chronologiczny zapis wydarzen zwigzanych z rozwojem telepracy na $wiecie i w Polsce

Data Wydarzenia

Wprowadzenie w Wielkiej Brytanii przez firme programistyczng
Lata 60. XX w. | F. International Group, zatrudniajgcg kobiety 1 umozliwiajacg taczenie

wychowania dzieci z praca w swoich domach do wykonywania zadan,
telefonu i faxu.

1973 Gwaltowny wzrost cen ropy naftowej w USA i problemy pracownikéw
z dojazdem do pracy.
Eksperymentalny projekt Nillesa majacy na celu zbadanie korzysci
ekonomicznych nowej formy zatrudnienia oraz przedstawienie jej

1974 funkcjonowania w praktyce.
Ukazanie si¢ wynikoéw raportu koncowego w ksigzce ,, Telepraca.
Strategie kierowania wirtualng zatogg”.

1980 Popularyzacja przez Alvina Tofflera w ksiazce ,,Trzecia fala” idei pracy
elektroniczne;j.

1980 Testowanie mozliwos$ci pracy zdalnej przez U.S. Army (DARCOM).

1982 Zaproponowanie programu telepracy dla 0osob niepelnosprawnych
ruchowo zatytulowanego Project Homebond przez American Express.

1989 Zaplanowanie przez wtadze miasta Los Angeles wprowadzenia
programu telepracy dla catego okreggu.

1990 Wprowadzenie programu telepracy dla catego okregu przez wiadze Los
Angeles.

1992 Wdrazanie systemu telepracy przez amerykanskg korporacje AT&T.
Opublikowanie raportu, ktory przedstawia szacunkowe dane na temat

1993 ilosci 0sob zatrudnionych w systemie pracy zdalnej (Stany Zjednoczone
- 6 min, Wielka Brytania - 1,27 min).

1994 Stwierdzenie przez znanego futuryste Tofflera, ze sercem trzeciej fali,
czyli spoteczenstwa informacyjnego, bedzie telepraca.
Ustosunkowanie si¢ Komisji Europejskiej do pojgcia telepracy, ktore

1995 okreslita jako cze$¢ naszego przysziego zawodowego zycia. Rewolucja

telekomunikacyjna i informatyczna stworzyta szeroki wachlarz nowych
estetycznych sposobow wykonywania pracy, wlacznie z mozliwos$cig
przynajmniej czg§ciowego przeniesienia jej poza siedzibe tradycyjnego
biura.
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Powotanie przez Komisj¢ Europejska inicjatywy European Telework

1997 Development, majacej na celu podniesienie swiadomosci spotecznej na
temat zagadnien zwigzanych z telepraca i mozliwoscig jej rozwoju
w Europie.

1997 Swiadczenie pracy w formie telepracy przez 11 mln pracownikéw
w USA.

1998 Powstanie polskiego Punktu Informacyjny ETD.

Powstanie w Stanach Zjednoczonych Mi¢dzynarodowego
1998 Stowarzyszenie Telepracy, w ramach, ktérego wydawany jest
miesi¢cznik ,, Telecommute”.

1999 Powstanie polskojezycznego serwisu internetowego Telepraca Polska
2002 Powstanie Europejskiego Ramowego Porozumienia w Sprawie
Telepracy.

Powstanie w Polsce projektu wspotfinansowanego przez EFS
»Lelepraca. Ogdlnopolski program promocji i szkolen dla

2005 przedsiebiorcOw” majacego na celu zwigkszenie §wiadomosci spoleczne;j
oraz rozpowszechnienie tej formy zatrudnienia w$rod potencjalnych
telepracownikow 1 telepracodawcow.

2007 Uregulowanie pojecia telepraca w prawodawstwie polskim poprzez
wprowadzenie zmian w prawie.

Wprowadzenie zmiany w polskim prawie pracy na mocy, ktore;j
2018 wykonywanie pracy w formie telepracy jest dopuszczalne na wniosek
pracownika ztozony w postaci papierowej lub elektroniczne;j.

W dzienniku ustaw nie uchylono zadnego punktu dotyczacego telepracy
2020 pomimo tego, ze zostata wprowadzona praca zdalna ze wzgledu na
sytuacje epidemiologiczng zwigzang z COVID-109.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie (Bak, 2006, s. 54), (Nojszewski, 2004), (Wojewodzki
Urzad Pracy w Warszawie, 2006), (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r....), (Nilles, 2003),
(Internet (3)).

Telepraca jako alternatywna forma wykonywania pracy, zaczeta si¢ rozwija¢ w wyniku
zmian zachodzacych w $wiecie oraz mozliwosci jakie zaczegly stwarzaé powstajace
technologie informatyczne i telekomunikacyjne. Jedng z bezposrednich przyczyn powstania
telepracy byl kryzys w branzy paliwowej i konieczno$¢ szukania innej drogi transportu
wynikoéw pracy ludzkiej. J. M. Nilles jako pierwszy zajal si¢ pomiarami réznicy pomiedzy
kosztami 1 korzy$ciami pozostawania w domu oraz kosztami i korzy$ciami codziennych
podrézy do pracy. Jako pierwszy dostrzegt mozliwo$¢ zastgpienia transportu osob,

transportem danych drogg elektroniczng [Nilles, 2003, s. 25].
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Sytuacja ta zapoczatkowata szereg badan i projektoéw zwigzanych z wykorzystaniem
szybko rozwijajacych si¢ technik teleinformatycznych, stwarzajacych niebywate jak do tej
pory mozliwosci.

Doktadna analiza doswiadczen panstw, w ktorych rozpoczeta si¢ idea telepracy, moze
przyczyni¢ si¢ do wyciaggniecia odpowiednich wnioskdw w celu podje¢cia odpowiednich

krokow, aby osiggna¢ pozadany rozwdj telepracy w Polsce.
2.2. Ewolucja telepracy

Reformy rzadu i administracji publicznej polaczone z wykorzystaniem technologii
informacyjno-komunikacyjnych (ICT) przyniosty wiele innowacji w sektorze publicznym,
w tym teleprace jako formg¢ organizacji i wykonywania pracy poza siedziba pracodawcy. Ta
strukturalna zmiana w organizacji pracy ma na celu zwickszenie wydajnosci [Svidronova,
Meric¢kova i Nemec, 2016, s. 121-137].

W literaturze przedmiotu telepraca jest opisywana jako proces ewolucyjny podlegajacy
ciggtym zmianom uzaleznionym od postgpu i rozwoju technologii informacyjno-
komunikacyjnych umozliwiajacych przeksztalcenie tego, co ogdlnie postrzegamy jako prace
biurowa. Komputery osobiste 1 telefony zainicjowaly przeniesienie jednej czesci tradycyjnej
pracy biurowej z dala od siedziby pracodawcy oraz do/lub w poblize doméw pracownikow.
Dzigki rozproszeniu urzadzen mobilnych, takich jak laptopy 1 telefony komodrkowe, ta czesé
stracila swoje stacjonarne tereny i weszta do miejsc takich jak pociagi, metro i kawiarnie.
Rozproszenie dostegpu do Internetu zwirtualizowato prace i uczynito go dostepnym na
mniejszych i mocniejszych urzadzeniach, takich jak smartfony i tablety. J. C. Messenger oraz
L. Gschwind opracowali wtasng kronike ewolucji telepracy na przestrzeni trzech pokolen:
home office, mobile office i virtual office.

W home office miejsce pracy zostato przeniesione catkowicie lub czesciowo poza lokal
pracodawcy oraz blisko lub do domu pracownika, aby unikna¢ dtugich, kosztownych godzin
dojazdow miedzy domem a pracg. Nowe technologie, a mianowicie sprzezenie komputerow
1 narzedzi telekomunikacyjnych umozliwity takie formy decentralizacji. Literatura na temat
telepracy pierwszej generacji wyraznie koncentruje si¢ na jednym trybie pracy: home office.
[Messenger i Gschwind, 2018, s.195-208].

W mobile office oddzielenie pierwszej i drugiej generacji telepracy nastgpito
w momencie rozwoju urzadzen bezprzewodowych takich jak laptopy, notebooki i telefony
komorkowe, pozwalajgce na wykonywanie pracy nie tylko z domu, ale z dowolnej lokalizacji
[Bailey i Kurland, 2002, s. 383-400].
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Rozwoj urzadzen bezprzewodowych oraz postep technologiczny spowodowal, ze praca
coraz bardziej zaczeta odrywac si¢ od stacjonarnych lokalizacji, umozliwiajac wykonywanie
jej w kazdym miejscu i o kazdej porze [Bailey i Kurland, 1999, s. 53-68]

W virtual office podczas poprzedniej generacji prace stawaly si¢ mobilne, ale obecny
rozwdj technologii teleinformatycznych oraz rosngca szybko$¢ i coraz szerszy dostep do
Internetu umozliwiaja przechowywanie danych w chmurach oraz sieciach. Dostgp do nich
wymaga tylko niewielkiego urzadzenia umozliwiajacego sprawdzenie wiadomosci, poczty
elektronicznej lub wykonywanie réznorodnych transakcji, co w duzej mierze zmienia
postrzeganie telepracy [Messenger i Gschwind, 2018, s. 195-208].

Zmieniajace si¢ warunki dotycza rozprzestrzeniania telepracy na nowe rodzaje zawodow,
obejmujace nowe praktyki nieuregulowanej pracy i dostgp do smartfona w dowolnym
momencie [Thulin, Vilhelmson i Johansson, 2019].

Poszczegdlne generacje telepracy zostaty przedstawione na rysunku numer 1.

Technologia
informacyyna

Technologia
komunikacyjna

Lokalizacja pracy
Pierwsza generacja - Druga generacja
Home Office/Domowe biuro Mobile Office/Mobilne biuro |

Rysunek 1. Trzy generacje telepracy
Zrédto: opracowanie na podstawie (Messenger i Gschwind, 2018, s. 203)
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Jak mozna zauwazy¢, konsekwencja pojawienia si¢ i rozwoju technologii informatyczno-
komunikacyjnych byta zmiana aktywnos$ci zawodowej polegajaca na sposobie wykonywania
pracy. W miar¢ rozwoju postepu technicznego, nowe sposoby $wiadczenia pracy zaczety
wypiera¢ standardowe sposoby pracy. Postep naukowy w duzej mierze zdeterminowat
sposob wykonywania pewnych czynnosci w toku $§wiadczenia pracy i spowodowat
pojawienie si¢ i popularyzacje wykonywania czynnosci zawodowych w sposob zdalny -
telepracy. Wykonywanie pracy na odlegtos¢ stawato si¢ coraz bardziej elastyczne i dostepne
W miar¢ pojawianie si¢ na rynku coraz to nowszych urzadzen stuzacych do przekazywania
informacji i wytworow pracy (komputerow, telefonéw, laptopow, smartfondéw). Mozliwosci,
jakie stwarzal rozwdj technologii, miaty ogromny wplyw na postawg¢ i podejscie do
$wiadczenia pracy i wykonywania czynnosci shluzbowych. Ewolucja telepracy ukazuje
problem cigglego aktualizowania wiedzy i umiej¢tnos$ci oraz potrzebe systematycznego

dostosowywania si¢ do biezacych potrzeb rynku pracy zaréwno ucznidow jak i szkoty.
2.3. Definicyjne ujecia i klasyfikacja telepracy

Jednym z przejawdéw zasadniczych zmian w ramach redefinicji organizacji pracy
1 zatrudnienia jest telepraca. Ta atypowa forma wykonywania pracy powstata
1 upowszechnita si¢ w spoleczenstwie informacyjnym dzigki rozwojowi nowoczesnych
technologii telekomunikacyjnych i informatycznych [Stroinska, 2012, s. §].

Telepraca jest wigc stosunkowo nowag forma $wiadczenia pracy, ktéra zaczglta byc
stosowana na skutek rozwoju i upowszechnienia nowoczesnych technologii
telekomunikacyjnych i informatycznych. Telepraca nie jest wigc nowa praca, zawodem czy
tez profesja. Jest to nowa metoda pracy, nowa forma organizowania procesu pracy [Piekarska
i Stroinska, 2008, s. 177]. Jest ona praca umystows, wykonywang przez pracownika poza
firma, a jej efekty sa przekazywane pracodawcy za pomoca technologii informatycznej
[Jeleniewska, Chroscielewski i Opieka 2008, s. 155]. Telepraca wskazywana jest czesto jako
jeden ze sztandarowych przypadkow tzw. nietypowych forma zatrudnienia. A jej
nietypowo$¢ polega na roli, jakg odgrywajg w niej nowoczesne technologie [Sobczyk, 2009,
s. 23]. J. M. Nilles uznaje, ze telepraca jest nowym sposobem pracy [Nilles, 2003, s. 56].

E. Bak uwaza, ze telepraca nie jest nowa moda ani zawodem, ale tansza
1 bardziej elastyczng forma pracy [Bak, 2006, s. 64].

W innym ujeciu telepraca zawiera w sobie cztery nastepujace cechy :

e uzycie technologii teleinformatycznych jako sine qua non telepracy;
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e geografia pracy - elastyczne miejsce pracy, uniezaleznienie od fizycznego miejsca

pracy;

e (Czas pracy - praca staje si¢ niezalezna od tradycyjnych godzin;

e zawody zwigzane z informacja [Piekarska i Stroinska, 2008, s. 177].

Ogolnie mozna przyjaé, ze termin telepraca odnosi si¢ do organizowania alternatywnych
sposobow wykonywania pracy, ktore wiazg si¢ z wypieraniem tradycyjnych form
realizowania przez szerokie zastosowanie nowoczesnych technik informatycznych
[Stroinska, 2012, s. 71].

Telepraca moze by¢ realizowana przy wykorzystaniu praktycznie kazdej formy prawnej,
dotyczacej zatrudnienia, wobec tego nalezaloby teleprace traktowaé raczej jako sposob
wykonywania pracy, a nie jako samodzielng forme¢ zatrudnienia [Jeleniewska,
Chros$cielewski i Opieka 2008, s. 155].

Za tworce terminu telepraca uznaje si¢ J. M. Nillesa, amerykanskiego fizyka, ktory
wprowadzit do uzytku dwa terminy. Pierwszy termin to telepraca (ang. teleworking), ktéra
oznacza kazdy rodzaj zastgpowania podrézy zwigzanych z praca, technikg informacyjna (np.
telekomunikacja 1 komputerami); przemieszczanie pracy do pracownikéw zamiast
pracownikow do pracy. Kolejny termin to teledojazdy (ang. telecommuting), rozumiane jako
okresowa praca poza centralg firmy; wykonywanie pracy w domu, w siedzibie klienta lub
w telecentrum co najmniej jeden dzien w tygodniu [Nilles, 2003, s. 21].

Telepraca jest wykonywaniem pracy regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem
srodkow komunikacji elektronicznej [Internet (4)].

E. Bak przyjmuje, Ze telepraca to kazdy rodzaj pracy umystowej, wykonywanej przez
pracownika poza tradycyjnym miejscem pracy, w efekcie, ktdorej nastgpuje przestanie
efektow tej pracy za pomoca wspoOlczesnych technologii i narzedzi teleinformatycznych
[Bak, 2006, s. 55].

Wedtug E. Stroinskiej telepraca to forma organizacji i/lub wykonywania pracy przy
wykorzystaniu technologii informatycznych, w ktoérej zatrudniony w ramach umowy
o prace pracuje regularnie poza siedzibg firmy. Umozliwia ona wykonywanie zadan
pracowniczych w catkowitym lub czesciowym oddaleniu od pracodawcy (zleceniodawcy)
i/lub firmy macierzystej [Stroinska, 2012, s. 72].

Telepraca polega na wykonywaniu pracy w dowolnej odleglosci od miejsca zatrudnienia
(siedziby firmy) i komunikowania si¢ z firmg za posrednictwem sieci telekomunikacyjnych
I teleinformatycznych (ICT) [Lodyga, 2011, s. 243].
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Kolejna definicja telepracy zostala wprowadzona do polskiego ustawodawstwa
w drodze nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 24 sierpnia 2007 roku. Zgodnie
z zapisem: telepraca to praca, ktora moze by¢ wykonywana regularnie poza zaktadem pracy,
z wykorzystaniem srodkow komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow o swiadczeniu
ustug drogq elektroniczng. Przepisy dotyczace telepracy weszly w zycie 15 pazdziernika
2007 roku [Internet (5)].

W Swietle polskiego prawa jest to najwazniejsza definicja, ktora reguluje rozumienie
telepracy 1 wigze ja z mozliwoscia wykonywania pracy przez pracownikoéw etatowych
w innym miejscu niz zaklad pracy, przy uzyciu urzadzen teleinformatycznych
1 wspolpracujacych z nimi narzgdzi programowych umozliwiajacych porozumiewanie si¢ na
odleglo$¢ przy wykorzystaniu poczty elektronicznej. Definicja wskazuje rowniez na
regularnos¢ pracy.

Rowniez na poziomie Unii Europejskiej wypracowano definicj¢ telepracy, ktora
zaproponowata Komisja Europejska. Brzmi ona nastgpujaco: telepraca jest to metoda
organizowania i wykonywania pracy, w ktorej pracownik pracuje poza miejscem pracy
pracodawcy przez znaczng czesé¢ swojego czasu pracy, dostarczajgc do pracodawcy wyniki
(rezultaty) pracy przy wykorzystaniu technologii informacyjnych oraz technologii
przekazywania danych, zwtaszcza Internetu [Najmiec, 2003].

Analizujac powyzsze definicje mozemy zauwazy¢, ze w literaturze znajduje si¢ wiele
sposobow definiowania telepracy. W definicjach tych jednak pojawiaja si¢ te same aspekty
pozwalajace na wykonywanie pracy w formie telepracy. Mozna wigc zwrdci¢ uwage na
wspoélne elementy i1 cechy prezentowanych definicji i przyja¢ za E. Bak, ze sg to:

e wykorzystanie technologii informatycznych i telekomunikacyjnych;

e przebywanie pracownika poza ,tradycyjnym” miejscem zatrudnienia;

e regularnos$¢ powtarzalno$¢ takiej dziedziny [Bak, 2006, s. 55].

Z uwagi na miejsce wykonywania telepracy mozna wyréznic:

e teleprace sporadyczng (supplementary teleworking, ad hoc teleworking) - dotyczaca
pracownikow $wiadczacych pracge w biurze pracodawcy, ale na czas okreslonej pracy,
np. realizacji konkretnego projektu czy zadania wykonujacych prace w domu lub
innych miejscach poza siedzibg pracodawcy;

e teleprace domowa zmienng (alternatig home-based teleworking) - wykonywang
w wigkszosci poza siedzibg pracodawcy np. cztery dni w domu, jeden dzien w biurze

pracodawcy. Ten rodzaj telepracy umozliwia pracownikowi regularne osobiste
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kontakty z innymi pracownikami i pracodawca oraz ogranicza ryzyko izolacji
spotecznej telepracownika.

e teleprace domowa (home-based teleworking) - prace wykonywang w domu
pracownika, bez dojezdzania do biura pracodawcy;

e teleprace mobilno-nomadyczng (nomadic teleworking) - dotyczaca najczescie]
przedstawicieli handlowych, agentow ubezpieczeniowych, ktérzy zatrudnieni sg
w klasyczny sposob, ale ze wzgledu na charakter pracy i konieczng w niej swobodg,
pracuja poza biurem, pozostajac w kontakcie z pracodawca za pomoca telefonu
komodrkowego, pagera czy Internetu.

e teleprace zamorska - termin ten powstal w latach 1992-93 w Wielkiej Brytanii na
okreslenie zjawiska wyprowadzania pracy poza teren wlasnego regionu, miasta lub
nawet kraju.

Kolejnym rodzajem jest praca w:

e telecentrach - poza gléwnag siedzibg firmy zorganizowane sg biura dla pracownikoéw
z danego regionu. Telecentra moga by¢ wlasno$cig jednej firmy, ale tez firma moze
posiada¢ kilka stanowisk roboczych w telecentrum nalezacym do kilku instytucji.

e telechatkach - to specjalny rodzaj telecenter, nazywany tak z powodu ich wiejskiego
pochodzenia. Idea telechatek pochodzi ze Skandynawii, a obecnie rozpowszechnita
si¢ takze w innych czeSciach Europy, gtoéwnie w Irlandii, Francji czy Anglii 1 Szkocji.
Telechatki organizuje si¢ w adaptowanych do tego celu pomieszczeniach
w wiejskich, nieuzywanych zabudowaniach gospodarczych lub wydzielonych salach
szkolnych.

o telewioskach - rozwinigcie koncepcji telechatki. Spotecznos¢ idealnej telewioski
zorientowana jest na przyszloSciowy system zatrudnienia, jakim jest telepraca
1 preferuje styl zycia w realiach gospodarki sieciowej. Kazda wioska jest
»okablowana”, poszczeg6lne budynki mieszkalne posiadaja wewngetrzng sied,
potaczong z siecig wioskowa. Jest to mysl dla ludzi preferujacych wiejski styl zycia,
ale potaczony z profesjonalnym dostepem do ,,infostrady” 1 ciekawej pracy [Bak,
2006, s. 56-57].

Analizujac klasyfikacje wypracowane w zachodniej literaturze, telepracg dzieli si¢ na trzy

zasadnicze grupy:

e home-based teleworking - pracownicy wigksza czg¢s¢ pracy wykonujag w domu;
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¢ no madie teleworking - ludzie pracujgcy w terenie, ktorzy postugujac si¢ przenos$nym

komputerem, telefonem komorkowym, pagerem - konsultujg si¢ z firma;

e ad hoc teleworking - pracownicy w sporadycznych przypadkach wykonujacy prace

w domu [Karwicka, 2001].

Wedhug innej klasyfikacji cytowanej przez R. Depte teleprace dzieli si¢ na:

e multilocations - prace czgSciowo w biurze, a cz¢Sciowo w domu;

e tele-homeworking - prace $wiadczong wytacznie w domu;

o freelance teleworking i mobile working - dotyczaca pracownikow sprzedazy [Depta,

1998, s. 9].

T. Zalega wskazuje, ze rozwija si¢ telepraca (teleworking), a wiec praca w domu przy
Internecie, praca sieciowa (networking), domowe sterowanie przetwarzaniem danych
(home-distributed data processing) czy zdalna praca biurowa (remote office work) [Zalega,
2009, s. 38].

Na temat miejsc $wiadczenia telepracy najogodlniej wypowiada si¢ A. Sobczyk
stwierdzajac, ze telepraca moze by¢ wykonywana w miejscach wybranych przez samego
telepracownika, niemajacych charakteru statego [Sobczyk, 2009, s. 23].

Nilles uwaza, ze istnieja dwa rodzaje statych miejsc, w ktérych mozna wykonywac
teleprace: wlasny dom i jakie$ bardziej oficjalne biuro [Nilles, 2003, s. 66].

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze praca domowa zostala zdefiniowana przez
Migdzynarodowa Organizacj¢ Pracy jako produkcja dobr albo $wiadczenie ustug dla
pracodawcy albo kontrahenta, przy czym praca ta jest wykonywana w miejscu wybranym
przez samego pracownika, czesto we wlasnym mieszkaniu, gdzie nie ma bezposredniej
kontroli pracodawcy. Przejawia si¢ ona w dwoch glownych formach: homebased work
I telepracy [Jeleniewska, Chroscielewski i Opieka 2008, s. 155].

Na ogot telepraca kojarzona jest z praca w domu, ale miejscem pracy moga by¢ telecentra
[Kurkus-Rozowska i Konarska 2002, s. 21]. J. M. Nilles zauwaza, ze centra, w ktorych
wykonuje si¢ teleprace (telecentra), przypominajg zwykte biura [Nilles, 2003, s. 78].

Analizujac mozliwo$ci $wiadczenia pracy w formie telepracy warto wzig¢ pod uwage
wyniki badania, ktore wykazuja, ze produktywno$¢ osob pracujacych w domu poprawia si¢
srednio o 15%, a osob pracujacych w telecentrach o 30% [Kurkus-Rozowska i Konarska
2002, s. 21].

Nowe technologie informacyjno-komunikacyjne, zwlaszcza smartfony, umozliwiajg

pracownikom sprawdzanie e-maili i odbieranie polaczen telefonicznych ,;regularnie” poza
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lokalem pracodawcy. W dzisiejszych czasach praca z nowymi ICT jest wykonywana w takim
stopniu, ze mozna ja uzna¢ za odrgbng forme pracy. Dlatego tez ,,0kazjonalna” praca
z nowymi technologiami ICT poza siedzibg pracodawcy nie oznacza, ze telepraca jest
wykonywana ad hoc, ale raczej jako integralna cze$¢ regularnego trybu pracy. Typowym
przyktadem jest sprawdzanie wiadomos$ci e-mail w smartfonie jako pierwszego porannego
zadania [Maier, Schneider i Feldmann, 2010].

Teleprace nalezy postrzegaé jako szanse, a nie jako zagrozenie, wpisuje si¢ bowiem
w proces transformacji pracodawcy i pracownika oraz w istote wspotczesnych wyzwan,
charakteryzujacych si¢ nasilajacymi si¢ procesami globalizacyjnymi, rosnaca konkurencja
i ksztaltowaniem si¢ ,,spoteczenstwa wiedzy” [Wisniewski, 2014, s. 89].

Analizujac zamieszczone powyzej fragmenty literatury naukowej dotyczacej telepracy
mozna wywnioskowaé, ze telepraca jest zjawiskiem ktadgcym nacisk na decentralizacje
systemu pracy w obrebie czasoprzestrzeni pracownika, zaistniatym na skutek rozwoju
nowatorskich form porozumiewania, bedacych konsekwencja cyklicznego rozwoju
1 popularyzacji technik komputerowych i telekomunikacyjnych, gtownie Internetu i telefonii
komorkowej. Istot¢ telepracy mozna zrozumie¢ analizujgc prawidtowos$¢ i1 precyzyjnosé

ponizszego zestawienia definicji.

Tabela 2. Zestawienie definicji telepracy

Autor Definicja

Praca poza konwencjonalnym biurem, z ktéorym pracownicy
komunikujg si¢ za pomocg sprzetu telekomunikacyjnego
albo opartego na komputerach osobistych.

D.E. Bailey,
N.B. Kurland

Telepraca jest formg organizacji i/lub wykonywania pracy
przez pracownikéw etatowych przy wykorzystaniu
European Framework technologii informacyjnej. Telepraca dotyczy zadan, ktore
moglyby by¢ wykonywane w siedzibie pracodawcy, ale sa
wykonywane w innym miejscu w regularny sposob.

Telepraca to kazdy rodzaj zastgpowania podrézy zwigzanych
z pracg, technika informacyjng; przemieszczanie pracy do
pracownikoOw zamiast pracownikéw do pracy. Kategorig
telepracy sg teledojazdy - okresowa praca poza siedzibg
firmy; wykonywanie pracy w domu, u Klienta lub
w telecentrum co najmniej jeden dzien w tygodniu.

J. Nilles

E-praca jest metoda pracy wykorzystujaca technologie
Revenue Commissioners teleinformatyczna, dzigki czemu praca nie jest przypisana do
zadnej konkretnej lokalizacji.

Telepraca stanowi kazdy rodzaj pracy umystowe]
M. Janiec i inni wykonywanej przez co najmniej jeden dzien w tygodniu
poza tradycyjnym miejscem pracy (siedziba pracodawcy),
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o ile wyniki tej pracy sg dostarczane pracodawcy przy
wykorzystaniu technologii teleinformatycznej.

Kodeks pracy (k.p.), ustawa
o $wiadczeniu ustug droga
elektroniczng

Za teleprace uwaza si¢ prace, ktora moze by¢ wykonywana
regularnie poza zakladem pracy, z wykorzystaniem srodkoéw
komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow
o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng.

E-Working Ireland

Telepraca definiowana jest jako funkcja przedsi¢biorstwa,
ktora jest wykonywana poza biurem przy wykorzystaniu
technologii teleinformatyczne;j.

International Telework
Association and Council

Telepraca to forma organizacji pracy, w ktorej pracownik
wykonuje swoja prace zdalnie, a komunikacja z pracodawca,
klientami 1 wspotpracownikami odbywa sie¢ wylgcznie
poprzez technologi¢ teleinformatyczng. Telepraca moze
mie¢ wymiar pelnego lub czgéci etatu.

A World at Work Special
Report

Telepraca - praca wykonywana przez pracownika Ilub
samozatrudnionego w domu lub w innej zdalnej lokalizacji.
Telepracownicy - pracownicy lub samozatrudnieni pracujacy
zdalnie, co najmniej jeden dzien w miesigcu w czasie
normalnych godzin pracy.

B. Harker,
M.R. MacDonnell

Zastosowanie technologii komunikacyjnej podczas podrozy
stuzbowych, ptatnej pracy z domu, z odleglych biur, centrow
telepracy i innych stanowisk pracy odlegtych od glownego
biura, co najmniej jeden dzien w tygodniu.

M. Hynes

Telepraca ma miejsce, gdy technologia teleinformatyczna
umozliwia wykonywanie pracy w innym miejscu niz to,
w ktorym wykorzystywane sa rezultaty tej pracy, badz
W innym miejscu niz to, w ktérym zadania byty tradycyjnie
wykonywane w przeszlosci.

G. Spytek-Bandurska

Swiadczenie pracy z dala od konwencjonalnego miejsca
zatrudnienia, przy uzyciu nowoczesnych technik (urzadzen)
informatycznych i komunikacyjnych oraz z indywidualnie
Ksztattowanym czasem pracy.

L. Bajzikova i inni

Telepraca jest stosunkowo nowg formg organizacji pracy,
ktoéra zapewnia pracownikom swobode w zakresie wyboru
czasu i miejsca pracy.

Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa

Rodzaj pracy umystowej wykonywanej przez pracownika
poza tradycyjnym miejscem pracy. Jest pozbawiona
w calosci lub w czg$ci osobistego kontaktu z pracodawca,
swiadczona jest zdalnie przez media elektroniczne takie jak
Internet lub telefon, a jej czastkowe lub catkowite efekty
przekazywane sg za pomocg tychze mediow.

E. Bak

Telepraca to kazdy rodzaj pracy umystowej, wykonywanej
przez pracownika poza tradycyjnym miejscem pracy,
w efekcie, ktorej nastgpuje przestanie efektow tej
pracy za pomocg wspoOtczesnych technologii 1 narzgdzi
teleinformatycznych.

E. Stroinska

Telepraca to forma organizacji i/lub wykonywania pracy
przy wykorzystaniu technologii informatycznych, w ktorej
zatrudniony w ramach umowy o prac¢ pracuje regularnie
poza siedzibg firmy. Umozliwia ona wykonywanie zadan
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pracowniczych w catkowitym lub czesciowym oddaleniu od
pracodawcy/ zleceniodawcy i/lub firmy macierzystej.

Telepraca (praca na odleglos¢, praca zdalna) - polega na
wykonywaniu pracy w dowolnej odleglosci od miejsca
O. Lodyga zatrudnienia (siedziby firmy) 1 komunikowania si¢
z firmg za posrednictwem sieci telekomunikacyjnych
i teleinformatycznych (ICT).

Telepraca jest to metoda organizowania i wykonywania
pracy, w ktorej pracownik pracuje poza miejscem pracy
pracodawcy przez znaczng czg$¢ swojego czasu pracy,
dostarczajagc do pracodawcy wyniki (rezultaty) pracy przy
wykorzystaniu technologii informacyjnych oraz technologii
przekazywania danych, zwtaszcza Internetu.

A. Najmiec

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie (Bak, 2006, s. 55), (Stroinska, 2012, s. 72), (Lodyga, 2011,
s. 243), (Najmiec, 2003, s. 20), (Internet (5)), (Jendza i Wrobel 2018), (Nilles, 2003).

Jak mozna zauwazy¢ z powyzszej tabeli, na przestrzeni ostatnich kilkudziesigciu lat
powstato wiele definicji telepracy. Podczas ich analizy mozna zauwazy¢, ze najczgscie]
pojawiaja si¢ w nich kwestie dotyczace czasu 1 miejsca wykonywania pracy oraz
zastosowanych narzedzi stuzacych do przekazywania efektéw pracy. Jedynie w definicji
European Framework i E. Stroinskiej zwrdécono uwage na pracowniczg forme zatrudnienia.
Nieprecyzyjnos¢ definicji, zwigzana z pomijaniem zagadnienia zwigzanego ze $wiadczeniem
pracy w formie telepracy w ramach umowy o prace moze powodowa¢, ze w publikacjach na
temat telepracy, znajdujg si¢ bledne informacje zwigzane z tym, ze teleprace mozna

wykonywa¢ w ramach innej formy zatrudnienia niz umowa o pracg.
2.4. Telepraca w polskim prawie

Regulacje dotyczace telepracy w Polsce sa zawarte w ustawie z dnia 26 czerwca 1974
roku (Dz.U. z 2016 poz. 1666 z po6zn. zm.) i zostaly formalnie wprowadzone w ramach
nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 16 pazdziernika 2007 roku. Wprowadzenie tych regulacji
byto wynikiem zaréwno rosngcego znaczenia wykorzystywania nowoczesnych rozwigzan
teleinformatycznych w firmach, jak i zobowigzan wynikajacych z Europejskiego Ramowego
Porozumienia w Sprawie Telepracy z dnia 16 lipca 2002 roku [Wojewodzki Urzad Pracy
w Warszawie, 2017].

Definicja telepracy wprowadzona do Kodeksu pracy w roku 2007 zawiera trzy
podstawowe elementy [Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r....]:

e wykorzystanie technik teleinformatycznych i telekomunikacyjnych,
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e prac¢ poza zakladem pracy (w domu lub innym wybranym przez pracownika
miejscu),
e ciagglosc¢ tak wykonywanej dziatalnosci [Kulisa, 2012, s. 300].

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy telepraca jako forma uelastycznienia stosunku pracy
moze by¢ stosowana w kazdym rodzaju umowy o pracg, tj., zar6wno na:

e czas nieokreslony, czas okreslony,

e zastepstwo,

e okres probny,

e czas wykonania okreslonej pracy [Kulisa, 2012, s. 300].

Zaznaczy¢ nalezy, ze nadal mamy tu do czynienia ze $wiadczeniem pracy na podstawie
zatrudnienia pracowniczego [Bak-Grabowska, 2016, s. 97].

Wprowadzenie telepracy jako formy $wiadczenia pracy, jest bardziej skomplikowanym
1 formalnym procesem. Mozna wprowadzi¢ teleprace przez zawarcie stosownego
porozumienia miedzy pracodawcg a zwigzkami zawodowymi, przez wprowadzenie
odpowiednich postanowien do regulaminu pracy lub na wniosek pracownika zaréwno przy
zawieraniu umowy o pracg jak i w trakcie zatrudnienia [Internet (6)].

Dodatkowo w umowie nalezy zawrze¢ elementy typowe dla telepracy, czyli fakt, ze to
pracodawca jest zobowigzany do dostarczenia pracownikowi sprzgtu do wykonywania pracy
w domu. Taki sprz¢t powinien ubezpieczyé, a takze pokryé koszty jego eksploatacji
1 serwisowania. Pracownik odpowiada wowczas za powierzony sprzet 1 ponosi
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza. Dopuszczalne jest uzywanie wlasnego sprzetu, ale
wtedy pracodawca ptaci ekwiwalent. Moze to jednak by¢ ryzykowne rozwigzanie, poniewaz
prywatne komputery nie zawsze maja odpowiednie zabezpieczenia, w zwigzku z czym ro$nie
ryzyko utraty wrazliwych danych firmy [Internet (7)].

W przypadku $wiadczenia telepracy, gdy umowa zawarta jest zgodnie z Kodeksem pracy,
w zasadzie na pracodawcy spoczywa obowiazek stworzenia bezpiecznego i ergonomicznego
stanowiska pracy [Bak, 2006, s. 62].

Przed rozpoczeciem telepracy pracownik powinien wigc udostepni¢ pracodawcy swoje
pomieszczenie, aby mogt on sprawdzié, czy jest ono odpowiednie. W trakcie telepracy
pracodawca ma prawo kontrolowa¢ telepracownika, ale ze wzgledu na miejsce $wiadczenia
pracy (najczeSciej prywatne mieszkanie), taka kontrola moze si¢ odby¢ po wcze$niejszym
powiadomieniu pracownika i za jego zgoda. Kontrola powinna przebiega¢ tak, aby nie

naruszata prywatnosci pracownika i innych domownikéw [Internet (7)].
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Prawo do kontroli bezposredniej dotyczy procesu realizacji zadan, wykorzystywania
narzedzi pracy, a takze bezpieczenstwa i higieny pracy [Bak-Grabowska, 2016, s. 97].

W ramach telepracy $wiadczonej na podstawie umowy o prace wystepuja elastyczne
rozwigzania w zakresie miejsca 1 czasu pracy, przy czym szczegoOlna regulacja czasu pracy
dotyczy norm i wymiaru pracy (art. 129-131 k.p.), okresu odpoczynku (art. 132-134), pracy
w godzinach nadliczbowych (art. 151) [Bak, 2006, s. 62]. W sytuacji, gdy niezbg¢dne jest
monitorowanie lub pomiar czasu trwania telepracy tworzy si¢ grupe regut (tzw. elastyczny
czas pracy - ECP), ktore utatwiajg organizacje czasu pracy. Do regut tych naleza:

e ramy czasowe - okres migdzy najwczes$niejszym rozpoczeciem — pracy

a najpozniejszym dozwolonym zakonczeniem pracy,

e czas obowigzkowy - sa to $cisSle okreslone godziny w ciggu dnia, w ktorych
telepracownicy powinni by¢ dostepni przez Internet,

e dzienny wymiar godzin - jest to czas, ktory dana osoba powinna po$wieci¢ w ciggu
dnia na pracg. Moze si¢ on rézni¢ w poszczegolnych dniach tygodnia, czy
tygodniach,

o okres rozliczeniowy - jest to okres, po uptywie ktorego sprawdza si¢, czy dany
pracownik spedzit okreslong w umowie ilos¢ czasu bedac zalogowanym do systemu
firmy [Nojszewski, 2004].

W ramach bezposredniego zatrudnienia pracowniczego pracodawca zyskuje roéwniez
prawo do zarzadzania pracownikami, w tym do kontrolowania przebiegu i wykonywania
pracy jak rowniez do zmiany procedur realizowanych zadan [Bak-Grabowska, 2016, s. 99].

Pracodawca obowigzany jest do zapobiegania izolacji telepracownikdéw od pracownikow
zatrudnionych w siedzibie pracodawcy i powinien im zapewni¢ warunki uczestniczenia
w zyciu zaktadu pracy (przebywanie na terenie zakladu pracy, kontaktowanie si¢ z innymi
pracownikami, korzystanie z pomieszczen 1 urzadzen pracodawcy, z zaktadowych obiektow
socjalnych i dziatalnosci socjalnej - por. art. 6716 k.p.). Telepracownik nie moze by¢
traktowany gorzej niz inni pracownicy, zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy (art.
6715 § 1 k.p.). Telepracownikom nalezy zapewni¢ mozliwo$¢ korzystania z pelni praw
zwigzkowych na takich samych zasadach jak pracownikom zatrudnionym w siedzibie
pracodawcy. Stopien identyfikacji telepracownikow z zalogg zaktadu pracy, w tym ich
zainteresowanie dziatalno$cig zwigzkowa, zalezy jednak nie tylko od pracodawcow, ale takze
od postawy zaktadowych struktur zwigzkowych [Wratny, 2008, s. 29-30].

Wprowadzone do Kodeksu pracy przepisy dotyczace telepracy sa sukcesywnie

doprecyzowywane.
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Regulacja, dotyczaca telepracy 1 wspierajaca zatrudnienie w tej formie, jest
wprowadzona w 2014 roku do Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U.z 2017 r. poz. 1065 z p6zn. zm.) mozliwo$¢ uzyskania grantu na teleprace, czyli
wsparcia finansowego umozliwiajgcego zatrudnienie wlasnie w tej formie osdb bezrobotnych
wymienionych w art. 60a ww. ustawy.

Wprowadzone zapisy umozliwiajg przyznanie przez powiatowe urzedy pracy grantu na
teleprace dla:

e bezrobotnego rodzica powracajacego na rynek pracy, posiadajacego co najmniej

jedno dziecko w wieku do 6 lat,

e bezrobotnego sprawujacego opieke nad osobg zalezng, ktory w okresie 3 lat przed
rejestracjg w urzedzie pracy jako bezrobotny zrezygnowal z zatrudnienia lub innej
pracy zarobkowej z uwagi na konieczno$¢ wychowywania dziecka lub sprawowania
opieki nad osobg zalezng [Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie, 2017].

Ustawa z dnia 10 maja 2018 roku o zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej

1 spotecznej oraz zatrudnianiu osOb niepetnosprawnych oraz niektérych innych ustaw
wprowadza nowe zapisy. Dodany zostat art. 67 (6) §5, w ktéorym wskazane jest, ze
wykonywanie pracy w formie telepracy jest takze dopuszczalne na wniosek pracownika
ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej [Internet (8)].

Powyzsze regulacje dotyczace telepracy u$wiadamiaja nam istot¢ prawnag tej formy
wykonywania pracy, ktéra reguluje zasady powstawania stosunku pracy a takze obowiazki
telepracownika oraz pracodawcy.

Wprowadzenie telepracy do systemu polskiego prawodawstwa miato doprowadzi¢ do
osiggnigcia szeregu zamierzen. Jednym z nich bylo uregulowanie kwestii prawnych
1 organizacyjnych i to zostato osiggni¢te.

Zgodnie wigc z przepisami Kodeksu pracy, telepracownik $wiadczy prace na podstawie
umowy o prace. Umowa taka, poza informacjami obowigzujagcymi w typowe] umowie
o pracg, powinna zawiera¢ okreslenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktorej
strukturze znajduje si¢ stanowisko telepracownika oraz sposob jego rozliczania. Poza tym
konieczne jest tez wskazanie osoby sprawujacej nadzor nad $wiadczeniem pracy przez
telepracownika. Monitorowanie pracownika powinno jednak respektowac¢ jego prywatnos¢.
Zgodnie z wytycznymi Kodeksu pracy, pracodawca poza obowigzkiem odpowiedniego
skonstruowania umowy, jest zobligowany do dostarczenia sprzgtu do telepracy i pokrycia

kosztow zwigzanych z instalacja, eksploatacjg 1 ubezpieczeniem sprzg¢tu.
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Osoba starajaca si¢ o prace moze wybraé teleprace, jako jedng z form zatrudnienia
proponowang przez okreslong firm¢. Decyzj¢ o $wiadczeniu pracy w tej formie mozna
réwniez podja¢ w okresie trwania stosunku pracy na mocy porozumienia stron z inicjatywy
pracodawcy lub pracownika. Wobec pracownika, ktory nie wyrazil zgody na $wiadczenie
pracy w formie telepracy, pracodawca nie moze stosowa¢ zadnych sankcji. Zgodnie
z przepisami telepraca ma zatem charakter dobrowolny, a prawo jej przyjecia, odrzucenia

I zmiany dotyczy zarowno pracodawcy jak i pracownika.
2.5. Praca zdalna i telepraca w czasach pandemii COVID-19

W  powyzszych rozdziatach szeroko przedstawiona zostala tematyka zwigzana
z aspektami formalnymi i prawnymi dotyczacymi telepracy. Jednak dokonujac analizy
literatury przedmiotu nalezy zwroci¢ uwage na trend stosowania pojegcia pracy zdalnej
uzywanej czesto blednie jako synonim telepracy. Z przedstawionych definicji oraz
przywotanych we wczesniejszym rozdziale aktow normatywnych wynika jasno, ze telepraca,
ujeta w Kodeksie pracy, to znacznie bardziej sformalizowana forma delegowania pracownika
do pracy poza siedzibg firmy. Praca zdalna ma charakter bardziej elastyczny, budzi jednak
wiele watpliwosci w obszarach spornych, a przede wszystkim w zakresie bezpieczenstwa
I higieny pracy [Krysinski, 2020, s. 38].

Praca zdalna w Polsce staje si¢ coraz bardziej popularna. Jeszcze kilka lat temu uwazana
byta przez pracownikéw za swego rodzaju ,,dobro luksusowe”, dostepne tylko elitarnej
grupie pracownikdéw specyficznych branz, zatrudnianych przez technologicznych gigantow.
Pracodawcy dostrzegli warto$¢ tego rozwigzania - plyngce z niego oszczednosci dla
przedsigbiorstwa oraz wzrost satysfakcji pracownikow. W efekcie, coraz wiecej firm
udostgpnialo mozliwo$¢ pracy z domu na zasadzie benefitu pracowniczego, w ograniczonym
wymiarze czasu. Jednak wiosna 2020 roku przyniosta nie tylko na polskim rynku pracy
rewolucje, rowniez w obszarze pracy zdalnej. Pandemia COVID-19, sprawita, ze
ograniczenie liczby zakazen poprzez unikanie bezposrednich relacji miedzyludzkich stato si¢
nadrzednym celem wielu organizacji. Nastgpit wielki exodus z biur, a praca zdalna wdrazana
byta na masowa skalg i w niespotykanym wczesniej tempie [Krysinski, 2020, s. 4].

Restrykcje natozone w celu ograniczenia rozprzestrzeniania si¢ koronawirusa
zintensyfikowaty debate publiczng na temat wiasciwego formatu prawnego pracy zdalnej
[Lyutov i Voitkovska, 2021, s. 81-113]. Globalna gospodarka stangta w obliczu
bezprecedensowego przejscia na zatrudnienie zdalne. Nowe technologie informatyczne

umozliwily to przejscie, ale przed pandemia bylo ono wdrazane z duzym wahaniem nawet
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w zaawansowanych technologicznie firmach, ktdrych dziatalno$¢ koncentruje si¢ na analizie
danych. Nagte dazenie do pracy zdalnej stworzyto nowa rzeczywisto$¢ na globalnym rynku
pracy - masowy zagraniczny outsourcing pracy w wielu zawodach. Ta sytuacja sprawila, ze
nowe trendy zaczety stawia¢ dodatkowe wyzwania dla prawnej regulacji stosunkow pracy na
poziomie panstw i organizacji migdzynarodowych [Gousev i Yurevich, 2021, s. 148-173].

Pracy zdalnej nie nalezy myli¢ z telepraca, ktora jest regularnym $wiadczeniem pracy
poza siedzibg pracodawcy za posrednictwem srodkow komunikacji elektronicznej, co zostato
szczegdtowo uregulowane w polskim Kodeksie pracy. Pojecie pracy zdalnej zostalo do
polskiego systemu prawnego wprowadzone w marcu 2020 roku, wraz z regulacjami
dotyczacymi  zapobieganiu, przeciwdzialaniu 1 zwalczaniu COVID-19. Ustawa,
wprowadzona w zycie 7 marca 2020 roku (Dz.U.2020.374), podaje nast¢pujaca definicje:
praca zdalna - wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy okreslonej w umowie o pracg,
poza miejscem jej statego wykonywania [Krysinski, 2020, s. 36].

Gloéwne roznice miedzy praca zdalng i telepracg zostaty przedstawione w tabeli numer 3.

Tabela 3. Roznice migdzy praca zdalng i telepraca

TELEPRACA PRACA ZDALNA

Ustawa z dn. 2 marca 2020 r.

o szczegblnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chorob
zakaznych oraz wywotanych nimi
sytuacji kryzysowych.

Ustawa z dn. 26 czerwca

Podstawa prawna 1974 r. Kodeks pracy

Do konca epidemii COVID-19 i

Mozliwo$¢ stosowania | Nieograniczona w czasie. . .. , .
trzy miesigce po jej zakonczeniu.

Zasady i warunki ustalane

Regulowana kodeksowo. . )
pomiegdzy stronami.

Wykonywana doraznie,

Wykonywana regularnie. .
ykonyw 9 W 0znaczone dni.

Konczona na wniosek jednej | Pracodawca moze cofngé

ze stron. polecenie.

Konieczno$¢ uzycia srodkéw | Brak koniecznosci uzycia srodkow
Warunki szezegolowe komunikacji elektronicznej. komunikacji elektronicznej.

Proces formalny. Zlecenie pracodawcy.

Konieczno$¢ optacania Brak obowiazku partycypacji

rachunkéw za prad i Internet. | w kosztach pradu 1 Internetu.

Brak ustawowych podstaw
prawnych do wykonywania
kontroli w miejscu §wiadczenia
pracy przez pracownika.

Mozliwo$¢ kontroli
pracownika w miejscu
Swiadczenia pracy.
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Sposoéb wdrozenia

Przez postanowienia umowy
0 prace / porozumienia
pracodawcy oraz pracownika.

Przez polecenie pracodawcy.

Czas trwania

Zalezny od woli stron.

Czas oznaczony.

Warunki
zastosowania

Okreslone w umowie o prace
/ porozumieniu zawartym

z pracownikiem albo

w regulaminie (konieczna
konsultacja

z przedstawicielami
pracownikow) lub
porozumieniu zawartym ze
zwigzkami zawodowymi.

Umiejetnosci 1 mozliwosci
techniczne oraz lokalowe
pracownika umozliwiajagce mu
wykonywanie pracy zdalnej;
rodzaj pracy pozwalajacy na
wykonywanie jej w sposob
zdalny.

Zgoda pracownika

Wymagana

Niewymagana

Zapewnienie narzedzi
pracy

Po stronie pracodawcy -
pracownik moze uzywac
wlasnego sprzetu, w takim
wypadku pracownikowi
przystuguje ekwiwalent
pieni¢zny.

Po stronie pracodawcy -
pracownik moze uzywaé wlasnego
sprzetu pod warunkiem, ze
umozliwia to poszanowanie

1 ochrone informacji poufnych

I innych tajemnic prawnie
chronionych, a takze informacji,
ktérych ujawnienie mogtoby
naraza¢ pracodawce na szkode,
kwestia ekwiwalentu pienigznego
nie jest uregulowana w ustawie.

Ewidencjonowanie
czynnosci

Moze zosta¢ ustalone

W umowie o prace /
porozumieniu zawartym

z pracownikiem albo

w regulaminie lub
porozumieniu zawartym ze
zwigzkami zawodowymi.

Moze zosta¢ ustalone w poleceniu
pracodawcy.

Sposob odwolania

Na wniosek jednej ze stron
w terminie 3 miesigcy od
podjecia pracy w formie
telepracy, gdy telepraca
podejmowana w trakcie
zatrudnienia); w pozostatym
zakresie - w trybie
porozumienia lub
wypowiedzenia
zmieniajgcego

Brak mozliwo$ci; odmowa wigze
si¢ z konsekwencjami
analogicznymi jak przy odmowie
wykonania polecenia stuzbowego.

Zrodto: opracowanie na podstawie (Krysinski, 2020)

W obliczu znikomych regulacji dotyczacych pracy zdalnej, wiele kwestii pozostaje do

doprecyzowania przez pracodawce w jego regulacjach wewnetrznych w zakresie pracy

zdalnej. Bedzie to na pewno wyzwanie dla kazdej organizacji i trzeba liczy¢ si¢ z tym, ze

z czasem w tej tematyce pojawi si¢ wyktadnia i orzecznictwo [Fraczek i Cieslak, 2020], ktore
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wstepnie zgodnie z projektem nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 19 maja 2021 przewiduje
wprowadzenie pracy zdalnej oraz uchylenie dotychczasowych regulacji dotyczacych
telepracy.

W zakresie funkcjonowania pracy zdalnej konieczna jest poprawa nie tylko norm
prawnych, ale takze praktyki egzekwowania prawa. Niezwykle wazne jest prowadzenie prac
edukacyjnych w celu poprawy kultury prawnej pracownikow zatrudnionych w zakresie pracy
zdalnej. Wiclu obywateli, zwlaszcza miodych, nie zdaje sobie sprawy z konsekwencji
prawnych $wiadczenia pracy na odleglos¢ bez umowy o prace [Kozhevnikov
I Chudinovskikh, 2020, s. 580].

Wpltyw pandemii COVID-19 przyspieszyt dynamike rozwoju elastycznych form
zatrudnienia w przedsigbiorstwach. Zaistniala sytuacja pozwala stwierdzi¢, ze odpowiednie
techniczne wyposazenie pracownikéw umozliwia im wykonywanie obowigzkéw
zawodowych w dowolnym czasie i miejscu, ktorego ograniczenie moze stanowié tylko
dostep do sieci internetowe;.

Analiza powyzszej literatury wskazuje na diametralng réznice migdzy pojgciami
dotyczacymi telepracy oraz pracy zdalnej. Nalezy zauwazy¢, ze dopiero sytuacja
pandemiczna spowodowata dziatania ustawodawcy dotyczace regulacji prawnej pracy
zdalnej. Mimo wczesniejszych, licznych publikacji naukowych wskazujacych oraz
sygnalizujacych na roznice migdzy tymi pojeciami zarowno w Polsce jak rowniez w innych
krajach, nie podejmowano dziatan majacych na celu uregulowanie pracy zdalnej
w przepisach prawa pracy. Oczywiscie w momencie wybuchu pandemii ustawodawca
posiadat wiedze dotyczaca Sposobu zatrudnienia osOb na odleglo$¢. Dlatego tez
wprowadzona zostata wspomniana specustawa regulujaca przepisy dotyczace pracy zdalnej
majaca na celu zwalczanie | zapobieganie sytuacji epidemiologicznej zwigzanej

Z rozprzestrzenianiem si¢ wirusa.
2.6. Spoleczny kontekst wprowadzania telepracy

Telepraca jako elastyczna forma $wiadczenia pracy uksztaltowata si¢ pod wplywem
zmian zachodzacych w $wiecie, a w szczegolnosci na skutek globalizacji, rozwoju
elastycznosci dostgpu do infrastruktury teleinformatycznej. W sytuacji zmieniajagcego si¢
modelu spoteczno-gospodarczego telepraca funkcjonuje jako forma organizowania procesow
pracy. Niesie ze sobg jednoczes$nie szereg korzysci nie tylko dla pracownikow
1 przedsigbiorcow, ale réwniez dla srodowiska i ogélu spoteczenstwa, co prezentuje tabela

nr4.
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Tabela 4. Zestawienie zalet telepracy w kontekscie spotecznym

Zalety telepracy w kontekscie spolecznym

Wyréwnywanie szans rozwojowych regionow stabiej rozwinigtych,
dotknigtych duzym bezrobociem, a takze aktywizacja zawodowa grup,
ktore z réznych wzgledow nie moglyby podja¢ pracy
w ,,standardowych” warunkach, tj. w siedzibie pracodawcy i w pelnym
wymiarze czasu pracy.

Korzysci ekologiczne dla calego spoteczenstwa zwigzane ze
zmniejszeniem nate¢zenia transportu.

Aktywizacja zawodowa kobiet, ktore ze wzgledu na pelnione role
rodzinne 1 macierzynskie czgsto pozostawaly poza obszarem
aktywnos$ci zawodowe;.

Aktywizacja 0sob, ktore ze wzgledu na sytuacje rodzinna, niski poziom
wyksztatcenia, niezaradno$¢  zyciowa, okreslony  stopien
niepelnosprawno$ci, czy  zamieszkanie na  terenie  stabo
zurbanizowanym, nie moglyby podja¢ pracy w standardowych
warunkach.

Mozliwo$¢ aktywizacji zawodowej 0sob, ktore z roznych powodow nie
moga podejmowac pracy statej w pelnym wymiarze godzin.

Ograniczenie wydatkéw budzetowych na zasitki dla bezrobotnych i rent
dla o0s6b niepelnosprawnych (telepraca umozliwia zwickszenie
aktywnoS$ci 0sob niepetnosprawnych).

Poprawa warunkow $rodowiska naturalnego poprzez ograniczenie
ilosci emitowanych spalin przez pojazdy dojezdzajacych codziennie do
pracy, mniejsze zuzycie papieru (elektroniczny obieg informacji),
dzigki czemu ogranicza si¢ niszczenie lasow.

Poprawa bezpieczenstwa - mniejsza liczba dojazdéw do pracy, to mnie;j
wypadkow.

Integracja pracy w skali Swiatowe;.

Zmniejszenie natgzenia ruchu na ulicach miast, ograniczenie ryzyka
wypadkow drogowych.

Zmniejszenie liczby stanowisk parkingowych, zwlaszcza w centrach
duzych miast.

Wigkszy udzial telepracownikow w dziatalnosci spotecznej na rzecz
danej miejscowosci.

Czystsze srodowisko naturalne.

Ograniczone zuzycie energii 1 mniejsza zaleznos¢ od paliw kopalnych.

Szansa na eksportowanie wynikOw pracy poza granice Kraju.

Szansa na to, ze domy znéw stang si¢ osrodkami nauki, pracy

i rozrywki.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie (Bak, 2006, s. 64-65), (Piekarska, Stroinska, 2008, s. 178),
(Zalega, 2009), (Nilles, 2003, s. 35), (Dryden i Vos, 2000, s. 35), (Nojszewski, 2004), (Kurkus-
Rozowska i Konarska, 2002).
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Powyzsza tabela przedstawia katalog korzysci, jakie oferuje telepraca dla spoteczenstwa
1 sSrodowiska. Jedng z przestanek wprowadzenia telepracy jest to, ze wptywa ona na poprawe
warunkow Srodowiska naturalnego na skutek eliminacji koniecznosci dojazdu do miejsca
pracy, co powoduje zmniejszenie emisji spalin oraz zmniejszenie zapotrzebowania na
miejsca parkingowe. Kolejng zaleta zwigzang z brakiem koniecznosci dojazdéw do miejsca
pracy jest eliminacja zattoczenia w publicznym transporcie. Inng wazng zaleta jest mozliwo$¢
$wiadczenia pracy w miejscu wybranym przez pracownika z zachowaniem elastycznego
czasu pracy. Telepraca poprzez swoja specyfike, umozliwia réwniez tworzenie miejsc pracy
w regionach stabych ekonomicznie o duzym bezrobociu.

Ze wzgledu na ekonomiczne, spoleczne i ekologiczne aspekty telepracy, zasadne staje si¢
tworzenie odpowiednich warunkow do wdrazania i upowszechniania tej formy zatrudnienia,
a popularyzacja telepracy, jako doskonatej alternatywy dla tradycyjnej formy pracy z uwagi

na jej szereg zalet, powinna leze¢ w szeroko rozumianym interesie spotecznym.
2.7. Wady i zalety telepracy z perspektywy pracodawcow

Telepraca moze okaza¢ si¢ jednym z najlepszych rozwigzan wspomagajacych rozwdj
1 konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw, otwierajac granice migracji firm bez potrzeby fizycznego
przemieszczania [Stroinska, 2012, s. 206].

Sukces wprowadzania telepracy w duzym stopniu zalezy od dojrzatosci organizacyjne;j
przedsigbiorstwa oraz stosowanych przez nie technologii teleinformatycznych [Zalega,
2009].

Analiza literatury przedmiotu dostarcza szeregu przyktadow podkreslajacych korzysci dla
firm i organizacji wynikajacych z wprowadzenia telepracy. Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze
wprowadzenie telepracy moze wigzaé si¢ z réznego rodzaju komplikacjami, problemami
i trudno$ciami, z ktorymi moze zmierzy¢ si¢ pracodawca. Tabela numer 5, bedaca
zestawieniem wad i zalet telepracy wyraznie wskazuje na przewage korzysSci, ktore wynikaja

z wprowadzenia telepracy w firmie.
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Tabela 5. Zestawienie wad i zalet telepracy z punktu widzenia pracodawcy

Zalety telepracy

Wady telepracy

Ograniczenie kosztow osobowych poprzez
wyeliminowanie wynagrodzen z tytulu
przepracowanych nadgodzin.

Ograniczenie bezposredniej kontroli nad
pracownikiem i zmniejszenie poczucia
identyfikacji pracownika z firma.

Mozliwos$¢ zatrudniania pracownikow

z rejondw, gdzie koszt pracy jest nizszy, jak tez
0s0b niepetnosprawnych czy tez korzystajacych
z urlopu wychowawczego.

Obawa o bezpieczenstwo danych - poufne
informacje moga dostac si¢ w
niepowotane rece.

Pozyskiwanie wykwalifikowanych specjalistow
z danej dziedziny, ktorych brak na lokalnym
rynku pracy, bez koniecznosci ich przenoszenia
si¢ do miejscowosci, gdzie zlokalizowana jest
firma.

Mozliwos¢ utraty klientow preferujacych
tradycyjne formy kontaktu
z pracownikami firmy.

Wyeliminowanie lub ograniczenia kosztow
wynajecia, urzgdzenia i utrzymania biura.

Mozliwos$¢ awarii sprzetu.

Ograniczenie wptywu zmiany siedziby firmy na
fluktuacje jej pracownika.

Problemy zwigzane z motywowaniem
pracownikow.

Zwigkszenie produktywnos$ci pracownikow
mig¢dzy innymi poprzez ograniczenie absencji
chorobowej i brak spo6znien. Zwigkszona
konkurencyjno$¢ firmy takze poprzez:

- elastyczno$¢ rozproszonych zespotow,

- wiekszy dostep do klienta,

- operatywnosc.

Ochrona danych w trakcie telepracy
I transferu danych do firmy.

Zmniejszenie powierzchni biurowe;j.

Koszty poczatkowe wdrozenia systemu
pracy na odleglos¢.

Ptacenie za efekty pracy, a nie za czas
po$wigcony na wykonanie zadania.

Brak zaufania do pracownika, z ktorym
pracodawca kontaktuje si¢ sporadycznie,
nad ktérego procesem pracy ma tylko
ograniczong kontrole.

Oszczedno$¢ materiatow biurowych (przede
wszystkim papieru).

Brak integracji w zespole, alienacja
pracownikow.

Latwiejsza rywalizacja matych 1 Srednich
przedsigbiorstw z duzymi firmami.

Zjawisko izolacji i braku synergii
pracownika z pracodawca.

Rozwigzanie problemow wynikajacych

z indywidualnych zachowan pracownikow,
nieakceptowanych przez wspotpracownikow lub
pracodawce.

Odsunigcie pracownikdw od miejsca
pracy zmniejsza ich poczucie
przynaleznosci i moze zmniejszy¢
poczucie odpowiedzialnosci
pracownikow.

Zwigkszenie konkurencyjnosci przedsigbiorstw.

Trudno$ci w komunikacji miedzy
telepracownikami a klientami.

Ograniczenie konfliktow w pracy.

Obawa przed zerwaniem relacji
organizacyjnych.
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Oszczednos¢ na kosztach instalowania
pracownika w zaktadzie i sprawowania nad nim
biezacego nadzoru.

Nizsze koszty nieruchomosci.

Skuteczniejsze zarzadzanie.

Wigksza elastyczno$é firmy.

Szybszy czas reakcji.

Latwos$¢ rekrutacji pracownikow.

Lojalnos$¢ pracownikow.

Ograniczenie zjawiska mobbingu
czy np. molestowania seksualnego.

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie (Bak, 2006, s. 63-65), (Wratny, 2008, s. 30), (Nilles, 2003,
s. 35), (Pawlowska, 2009), (Nojszewski, 2004), (Kurkus-Rozowska i Konarska, 2002), (Malarczyk,
2011), (Edrisi, Vakilian, 2020), (Internet (9)).

Analiza danych w tabeli wskazuje na szereg korzysci wynikajacych z wprowadzenia
w firmie organizowania pracy w formie telepracy. Jej zastosowanie wpltywa pozytywnie na
finanse, wydajno$¢ pracy, pozyskiwanie wykwalifikowanych pracownikow i na stosunki
miedzyludzkie.

Analizujagc wady 1 zalety telepracy z perspektywy pracodawcy mozemy przyja¢ za
M. Makowcem, ze telepraca niesie co prawda pewne problemy i utrudnienia zaréwno dla
pracodawcy, jak 1 pracownika, jednak w ostatecznym rozrachunku jest wartoSciowym
rozwigzaniem, ktore odpowiednio wdrozone 1 zaadoptowane w organizacji 1 w stosunku do
telepracownika, moze przynies¢ obopdlne korzysci. Praca z domu wcale nie musi oznaczac
dla organizacji braku innowacji wewnetrznych - wrecz przeciwnie, moze przyczynié si¢ do
budowy bezcennego zaufania miedzy pracownikiem a wspolpracownikami i pracodawca.
Praca z domu przynie$¢ moze organizacji oszczednosci [Makowiec, 2015, s. 187].

Z analizy danych w tabeli oraz literatury przedmiotu wynika, ze nietypowa forma
zatrudnienia, jaka jest telepraca zawiera, zar6wno mocne jak i stabe strony. Aby skutki
wprowadzenia tej nietypowej formy zatrudnienia byly jak najmniej odczuwalne, warto
poczyni¢ odpowiednie kroki uswiadamiajgce, promujace i przygotowujace jednoczesnie
pracodawcow 1 pracobiorcow. Pozwoli to jednoczes$nie osiaggnaé wiele korzysci przy
zminimalizowaniu ryzyka a takze stabych stron zwigzanych ze $§wiadczeniem pracy poza

siedzibg firmy w formie telepracy.
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2.8. Wady i zalety telepracy z perspektywy pracobiorcow

Telepraca jest najtansza i najdynamiczniej rozwijajaca si¢ elastyczng (atypowa) forma

zatrudnienia. Ta forma §wiadczenia pracy w najwigkszym stopniu wykorzystuje nowoczesne

techniki informacyjne i moze bezposrednio wptywaé¢ na poprawe jakosci zycia oraz

satysfakcje zawodowa zatrudnionego w ten sposob pracownika [Zalega, 2009].

Wykonywanie przez pracownikow pracy w formie telepracy moze powodowac zaro6wno

ich pewne obawy i zagrozenia, jak i bezpieczenstwo, pewnos$¢, spokdj i stabilnos¢. Nalezy tu

podkresli¢, ze ta elastyczna forma $wiadczenia pracy z punktu widzenia pracownika ma

zblizong ilo$¢ korzysci jak rowniez niebezpieczenstw, na co wskazuje tabela numer 6.

Tabela 6. Zestawienie wad i zalet telepracy z punktu widzenia telepracownika

Zalety telepracy

Wady telepracy

Mozliwos¢ zatrudniania i zarobkowania dla
osob, ktore ze wzgledéw zdrowotnych lub
rodzinnych nie moga opuszczaé swego
mieszkania lub sprawowac¢ opieki nad
dzie¢mi.

Brak bezposredniego nadzoru nad
wykonywana pracg i konieczno$¢
samodzielnego dopingowania si¢. Wymagana
jest dobra samoorganizacja pracy, co
powoduje czasami zmniejszenie wydajnosci
pracy pracownika.

Dostosowanie rytmu i czasu pracy do
wlasnych mozliwosci 1 wlasnego zegara
biologicznego, elastyczno$¢ czasu pracy.

Nieodpowiednie prawo pracy, nie regulujace
tego typu stosunkoéw miedzy pracodawcag
1 pracobiorca,

Ograniczenie czasu po§wigconego na
dojazdy do pracy i kosztow z tym
zwigzanych, wigcej czasu na zycie prywatne.

Poczucie odosobnienia pracownika od grupy
- "syndrom alienacji".

Redukcja kosztow: dojazdow - paliwa,
biletow oraz wydatkow zwigzanych
z ubraniami do pracy.

Grozba "pracoholizmu" - pracy "na okragto".

Praca w bardziej przyjaznych warunkach, bez
konfliktow miedzyludzkich, jakie maja
miejsce w biurach, redukcja stresu
Zwigzanego Z pracy.

Problemy z oddzieleniem pracy od zycia
domowego (prywatnego).

Wyzsze zarobki telepracownikow,
wynikajace z faktu, iz pracodawca
zaoszczedzone na wynajeciu biura sumy,
moze przeznaczy¢ na wynagrodzenia
pracownikow za analogiczng pracg.

Brak zaangazowania pracodawcy w pomoc
1 zorganizowanie wlasciwie miejsca pracy
w domu telepracownika, niewlasciwie
zorganizowane miejsce pracy pod katem
ergonomii.
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Latwiejszy dostep do pracy na terenie calego
kraju, bez koniecznosci przeprowadzki.

Korespondowanie przestrzeni do pracy
telepracownika w domu bezposrednio

z przestrzenig innych domownikéw, przez co
wystepuje utrudnianie i przeszkadzanie przez
domownikoéw w wykonywaniu zadan
powierzonych przez przetozonego.

Elastyczno$¢ wyboru miejsca zamieszkania.
Mozliwo$¢ zamieszkania na terenach
niskozurbanizowanych, gdzie koszty
utrzymania sg wielokrotnie nizsze niz

w duzych miastach.

Brak umiej¢tnos$ci inspirowania i kreowanie
przez bezposredniego przetozonego
niewlasciwej atmosfery w pracy.

Konieczno$¢ statego podnoszenia
kwalifikacji zawodowych pracownika
wymuszona cigglym rozwojem technologii
teleinformatycznych.

Mozliwo$¢ wykorzystywania potrzebnych do
pracy komputerow, faksoéw 1 telefonéw takze
na uzytek swoj i swoich rodzin.

Brak obiektywizmu w ocenianiu pracy
1 zaangazowania telepracownika.

Poczucie swobody 1 wigkszej mozliwosci
zarzadzania sobg w czasie.

Brak umiejetno$ci pomocy przez
przetozonego w rozwigzaniu problemu

i odpowiedniego zaangazowania w pomoc
innych pracownikoéw, jesli taka pomoc
wydaje si¢ konieczna.

Wigksze zaangazowanie i wzrost motywacji

do pracy.

Brak wptywu telepracownika na wazne
decyzje dotyczace przysztosci
zatrudniajacego przedsigbiorstwa.

Samodzielno$¢ i dowolno$¢, mozliwosé
bezposredniego wptywu na warunki pracy.

Brak umiej¢tnosci przez przetozonych
rozwigzywania konfliktow 1 problemow,
ktore mogg si¢ pojawi¢ pomiedzy
telepracownikiem a innymi pracownikami.

Mozliwo$¢ §wiadczenia pracy na rzecz
jednego lub kilku pracodawcow.

Osamotnienie i pozostawienie samemu sobie
w realizacji poszczego6lnych zadan do
wykonania.

Szybsze i efektywniejsze wykonywanie
pracy.

Zupelny brak zaangazowania
kierownictwa/przetozonego w sytuacje
zyciowg poza pracg i brak checi niesienia
pomocy w jakikolwiek sposob, gdyby taka
pomoc byta potrzebna.

Mozliwos¢ wykonywania pracy w duzej
odlegtosci od siedziby firmy.

Brak dobrze zorganizowanej wspotpracy
pomigdzy telepracownikiem a innymi
wspoOtpracownikami oraz przetozonym.

Mozliwo$¢ §wiadczenia pracy przez osoby
niepetnosprawne lub takie, ktdre nie s3

w stanie wykonywac¢ pracy poza miejscem
zamieszkania.

Wystepowanie nieuczciwej rywalizacji
pomiedzy wspotpracownikami.
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Mozliwos¢ §wiadczenia telepracy przez ludzi
bez wzgledu na wiek 1 wyglad pracownika.

Brak wtasciwego doceniania za kreatywnos¢
1 zaangazowanie dla dobra zatrudniajacej
organizacji.

Mniejsze odczuwanie stresu przez osoby
wykonujace prace.

Ustalanie przez kierownictwo nieczytelnych,
nielogicznych i niezrozumiatych dla
wszystkich pracownikow norm i zasad.

Wzrost poziomu koncentracji.

Brak lojalno$ci wobec telepracownika.

Wigksza sfera prywatnosci.

Nieprawidtowe 1 niewtasciwe
funkcjonowanie urzadzen i oprzyrzadowania
technicznego wspierajacego telepracownika.

Pozytywny wplyw na zycie prywatne
I rodzinne.

Zorganizowanie stanowiska pracy niezgodnie
z zasadami ergonomii, co przektada si¢ na
brak komfortu pracy i powoduje, ze po
uplywie kilku godzin pracy telepracownik
czuje réznorodne dolegliwosci (bole plecow,
ramion, béle i zawroty gtowy, bole
nadgarstka, itp.

Mozliwos¢ $wiadczenia pracy przez kobiety
wychowujace dzieci i jednoczesna
mozliwo$¢ obserwowania rozwoju dziecka,
gdy przebywa si¢ z nim czgsciej.

Problemy z aktualizacja wiedzy branzowe;.

Szansa na przeznaczenie wigkszej ilosci
czasu na swoj rozwoj osobisty.

Ograniczona oferta pracy.

Zwigkszanie zatrudnialnos$ci poprzez
podnoszenie umieje¢tnosci zwigzanych

z obstuga komputera, Internetu, edytorow
tekstu, arkuszy kalkulacyjnych i innych
powszechnie stosowanych aplikacji podczas
codziennego $wiadczenie telepracy.

Niepodpisywanie przez telepracodawcow
umow o prace - W efekcie telepracownikom
brakuje poczucia bezpieczenstwa,
zapewnienia regularnych dochodow.

Rozwo6j umiejetnosci pracy w zespole dzigki
mozliwosci wspdlpracy z wieloma ludzmi,
uczenia si¢ od nich 1 wymiany do$wiadczen.

Uznawanie przez telepracodawcow
telepracownikow za pracownikéw gorszej
kategorii.

Zmiana podejscia do czasu, ktory sie
poswigca na aktywnos$¢ zawodowsa.

Opodznienia w wyplaceniu telepracownikom
naleznosci.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie (Bak, 2006, s. 56-64), (Makowiec, 2015, s. 181-187),
(Mozerys, 2008, s. 123-126), (Pawlowska, 2009), (Nojszewski, 2004), (Kurkus-Rozowska i
Konarska, 2002), (Jeleniewska, Chroscielewski, Opieka, 2008, s. 155), (Wisniewski i Wisniewska,

2017, s. 29), (Malarczyk, 2011, 49).

Analizujac zapis w tabeli, mozemy zauwazy¢, ze osoba decydujaca si¢ na podjecie

aktywnosci zawodowej w formie telepracy, spotka si¢ z pozytywnymi i negatywnymi

skutkami pracy wykonywanej w sposob zdalny. Warto jednak zauwazy¢, ze sprzyjajacych

warunkow telepracy jest wiele. Na pierwszy plan wysuwa si¢ elastyczno$¢ miejsca i czasu
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wykonywania pracy. B. Grzybowski uwaza, ze nietypowe, elastyczne formy zatrudnienia
zapewniaja lepsza mozliwo$¢ koordynacji pracy zawodowej i obowigzkéw rodzinnych oraz
czasu wolnego. Suwerennos¢ czasowa jest gldwnym argumentem wymienianym przez
zwolennikow nowych rozwigzan. Pracownicy majg rézne preferencje dotyczace zard6wno
form pracy, jak i czasu wolnego [Grzybowski, 2008, s. 73].

Znaczacg cechg jest zwigkszona produktywno$¢ spowodowang wzrostem poziomu
koncentracji, motywacji i by¢ moze ograniczeniem kontaktow spotecznych z jakimi mamy
do czynienia w firmach i organizacjach. Mozemy tutaj przyja¢ za M. Mozerys, ze praca
w samodzielnie organizowanych warunkach oznacza wigksze zaangazowanie i wzrost
motywacji do pracy. Samodzielno$¢ i dowolnos¢, mozliwos¢ bezposredniego wplywu na
warunki pracy wigza si¢ z wigkszym poczuciem sprawstwa, ktore z kolei wyzwala inicjatywe
i powoduje, ze pracuje si¢ po prostu z wigkszym zaangazowaniem [Mozerys, 2008, s. 123].

Za istotng korzys¢ tej formy zatrudnienia, jaka jest telepraca uwaza si¢ eliminacje
dojazdéw do pracy co wptywa dodatnio na zycie rodzinne i spoteczne telepracownika
1 pozwala angazowa¢ do pracy osoby w réznym wieku, matki wychowujace dzieci i osoby
niepetnosprawne. Czgsto dzigki wykonywaniu pracy zdalnej, a co za tym idzie pracy przy
wykorzystaniu Internetu, podkresla si¢ rowniez inne zalety, np. pomoc w integracji ze
spoleczenstwem, poczucie wlasnej wartoSci, otwarcie na Swiat, wigkszag swobode
dysponowania czasem, ktora moze by¢ wykorzystywana na dziatalnos¢ spoteczng [Piekarska
i Stroinska, 2008, s. 179].

Telepraca pozwala tez zaspokajaé potrzebg niezalezno$ci, samodzielno$ci,
odpowiedzialnoéci za swoja pracg, a ponadto powoduje mniejszy stres [Mozerys, 2008,
s. 126].

Duza zaletg §wiadczenia pracy poza siedzibg firmy w formie telepracy jest rowniez to, ze
telepracownicy nabywaja podczas jej wykonywania = strategicznych, istotnych
I fundamentalnych kompetenciji:

e umiejetnosci informatyczne,

e uczenie si¢,

e praca w zespole,

e komunikatywnos¢,

e znajomos¢ jezykow obcych,

e samoorganizacja,

e wielozadaniowos¢,
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e clastycznos¢,

e zarzadzanie sobg w czasie,

e podejmowanie decyzji,

e terminowosc,

e zdyscyplinowanie,

e samokontrola,

e analityczne myslenie,

e rozwiazywanie problemow,

e orientacja na wyniki,

e konsekwencja w dziataniu [Wisniewski i Wisniewska, 2017, s. 28].

Z tabeli wynika réwniez, ze telepraca wigze si¢ z rdéznego rodzaju utrudnieniami.
Pojawiajg si¢ problemy zwigzane z psychologia i organizacjg zarzadzania telepracownikami.
Czgsto osoby $wiadczace pracg nie otrzymuja wsparcia od przetozonych, co powoduje
uczucie osamotnienia i poglebiania si¢ poczucia izolacji spotecznej. Pojawiaja si¢ problemy
zwigzane z zacieraniem granic migdzy pracg a zyciem osobistym. Stwarza to
niebezpieczenstwo nadmiernego wydluzania czasu pracy i uzaleznienia si¢ od pracodawcy
oraz konieczno$¢ utrzymywania statej gotowosci do odbioru informacji a takze kontaktow
z przedsigbiorstwem, co moze wigzac si¢ niebezpieczenstwem pracoholizmu i uzaleznienia
si¢ od techniki [Malara, 2006, s. 196].

Duzym problemem dla telepracujacych moze si¢ okaza¢ brak dostgpu do wybranych
ustug informacyjnych i1 odpowiedniego sprzetu, dodatkowo nie wszystkie rodzaje prac sa
mozliwe i wskazane do realizacji drogg zdalng [Nojszewski, 2004].

Na zagrozenie wynikajace ze §wiadczenia pracy w formie telepracy wskazujg réwniez
doswiadczenia doradcow zawodowych, pracujacych z telepracownikami. Podstawowym
1 czesto powtarzajacym si¢ problemem jest ostabienie wigzi spolecznych w miejscu pracy,
utrudniony dostgp do informacji, naruszenie prywatnosci zycia domowego - bardzo
niekorzystne zjawisko dla zachowania higieny pracy. Czestym problemem, pojawiajagcym si¢
w pracy doradcow z pracownikami elastycznymi, byly bariery komunikacyjne i brak
efektywnych sposobow komunikowania si¢ zaré6wno z pracodawca, jak 1 ze
wspotpracownikami. Na czym polega ta nieefektywno$¢? Przede wszystkim na
nieumiej¢tnosci przekazywania konstruktywnej informacji zwrotnej przez pracodawce na
temat efektow pracy badz w ogodle nieudzielanie takich informacji. Pracodawcy, myslac

zyczeniowo, zaktadaja z gory, ze praca wykonywana jest dobrze, a przeciez wiadomo, ze dla
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budowania poczucia kompetencji szczeg6lnie istotne jest otrzymywanie feedbacku [Mozerys,
2008, s. 123].

Przedstawione powyzej zestawienie korzysci i wad z punktu widzenia telepracownika
uswiadamia nam, ze $wiadczenie pracy poza siedzibg firmy w formie telepracy, moze mie¢
niekorzystny wpltyw na funkcjonowanie osoby podejmujacej ten rodzaj aktywnos$ci
zawodowej.

Do niekorzystnych zjawisk, ktore moga towarzyszy¢ takiemu sposobowi $wiadczenia
pracy nalezg zanik udzialu pracownika w kulturze biurowej i zwigzane z tym poczucie
osamotnienia i1 izolacji spotecznej, zagrozenie pracoholizmem, uzaleznienie od sprzgtu
technicznego, zaburzenie zycia rodzinnego spowodowane zanikiem bariery pomig¢dzy zyciem
zawodowym 1 pozazawodowym oraz samodzielno$cia w gospodarowaniu czasem,
zmniejszenie poczucia identyfikacji z firma z powodu braku wymiany do$wiadczen
i korygowania omylek. Z tego tez wzgledu telepraca moze spowodowac izolacje spolteczng
1 zanik wigzé6w miedzyludzkich.

Specyfika pracy w formie telepracy wigze si¢ z wieloma =zagrozeniami dla
telepracownika, ale obfituje réwniez w wiele korzysci po stronie osoby podejmujacej
teleprace. Przede wszystkim telepraca staje si¢ szansg dla wielu oséb, ktéore pomimo
posiadanych umiejetnosci, wiedzy, kwalifikacji 1 kompetencji z r6znych wzgledow nie moga
swiadczy¢ pracy w siedzibie przedsigbiorstwa.

Z mozliwosci podjecia aktywno$ci zawodowej w formie telepracy moga wiec skorzystaé
osoby niepelnosprawne oraz przebywajace na urlopie macierzynskim badz wychowawczym.

Telepraca umozliwia osobom $wiadczacym prace elastyczne gospodarowanie swoim
czasem i decydowanie 0 godzinach pracy oraz korzystanie z wigkszego komfortu srodowiska
pracy w warunkach domowych pozbawionego codziennego nadzoru przetozonych
1 koniecznosci przebywania na co dzien z osobami, ktorych nie darzy si¢ sympatia.

Zapewnia zwigkszong efektywnos$¢ pracy oraz wigksza satysfakcje z pracy. Eliminuje
ucigzliwe dojazdy do pracy.

Ponadto $wiadczenie pracy poza siedzibg firmy w formie telepracy wplywa korzystnie na
ksztattowanie wlasnego, wewnetrznego systemu motywacji. Ksztattuje samokontrole,
samodyscypling, komunikatywnos¢, elastyczno$é, terminowo$é, umiejetno$¢ planowania

1 podejmowania decyzji oraz zarzadzania wlasnym czasem.
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2.9. Telepracownik jako pracownik wykonujacy prace poza siedziba firmy

Specyfika $wiadczenia pracy w formie telepracy, czyli $wiadczenia pracy w sposob
zdalny, powoduje, ze warunki pracy telepracownika ksztaltujg si¢ inaczej niz ma to miejsce
w wypadku wykonywania pracy w sposob stacjonarny w zaktadzie pracy. Dotyczy to
w szczegblnosci kwestii dyslokacji przestrzennej, czasu pracy, podporzadkowania oraz
bezpieczenstwa.

Dotychczasowe badania nad telepraca przedstawiaja obraz pozytywnych doswiadczen
zwigzanych z telepracg, ktore moga stanowi¢ zachete dla potencjalnych telepracownikow
[Pawtowska, 2009].

Kodeks pracy w art. 67° § 2. definiuje telepracownika jako osobe, ktéra wykonuje prace
w warunkach okre§lonych w art. 67° § 1. k. p. i przekazuje pracodawcy wyniki pracy,
w szczeg6lnosci za posrednictwem srodkéw komunikacji elektronicznej [Internet(5)].

W mysl powyzszych przepisow telepracownikiem moze by¢ jedynie osoba zatrudniona
na umowe¢ o pracg. Czyli freelancerzy i osoby prowadzace wilasng dzialalno$¢ nie sg
uznawane za telepracownikow.

Prawna regulacja telepracy w Polsce gwarantuje telepracownikom odpowiedni poziom
bezpieczenstwa, gwarantuje ochron¢ prywatnosci w wypadku, gdy praca $wiadczona jest
w domu a jednoczes$nie zapewnia elastycznos¢ wprowadzania 1 stosowania tej formy
organizacji pracy.

Zdaniem E. Stroinskiej telepracownik to osoba wykonujaca pracg¢ na odleglos¢ stale lub
okresowo z domu lub telecentrum, zatrudniona na etacie, na podstawie umowy o prace lub
podlegajaca samozatrudnieniu [Stroinska, 2012, s. 72].

Pod pojeciem telepracownik rozumie si¢ osobg pracujaca w domu w pelnym wymiarze
godzin lub na czes$¢ etatu. Moze tez oznaczac kogos, kto dojezdza z niewielkiej odlegtosci do
np. telecentrum, zamiast podréozowa¢ do znacznie bardziej oddalonej siedziby firmy. Nieraz
telepracownika wiaze si¢ z idylliczng wizjg wiejskiego stylu zycia, jednak rownie dobrze
moze on zy¢ w miescie lub na jego przedmiesciach 1 pracowacé na odleglos¢ tylko kilka dni
w miesigcu. W pozostate za$ dni dojezdza¢ do pracy z innymi, "zwyktymi" pracownikami.
[Szewczyk, 2010, s. 78-79].

Telepracownik:

e to pracownik zadowolony, zarzadzajacy sobg i swoim czasem,

e to pracownik kreatywny, mogacy zrealizowac si¢ intelektualnie,
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e to pracownik z poczuciem wolnosci, bo wykonujacy swoja prace w dogodnym dla

siebie czasie, bez sztywnych ram czasowych,

e wirtualny pracownik to pracownik mniej chorujacy [Szymczak, 2006].

W wyniku przeprowadzonych badan E. Stroinska nakre$lita inny obraz typowego
pracownika wykonujacego zadania w systemie pracy zdalnej. Jej zdaniem telepracownik to
pelnosprawny mezczyzna, na ogot w srodkowym okresie kariery zawodowej, pozostajacy
w zwigzku matzenskim lub partnerskim, posiadajacy dzieci; legitymuje si¢ dos¢ wysokimi
kwalifikacjami, postrzegany jest jako specjalista reprezentujacy najczgsciej sektor ustug
informatycznych, architektoniczno-projektowych, dziennikarskich; pracuje najczesciej na
wiasny rachunek i zamieszkuje duze aglomeracje miejskie [Stroinska, 2012, s. 202].

Zdaniem J. M. Nillesa telepracownik pracujacy w domu jest osoba o silnej motywacji
wewnetrznej 1 samodyscyplinie, dysponujaca umiejetnosciami potrzebnymi do wykonywania
pracy, ktorej dom jest przystosowany do telepracy i ktéra entuzjastycznie odnosi si¢ do takiej
mozliwosci [Nilles, 2003, s. 55].

Aby wykonywaé pozyteczng prace w domu telepracownik powinien mie¢ odpowiednie
warunki. Nilles zalicza do nich:

e dostateczng powierzchni¢ robocza - przynajmniej taka jak w centrali;

e dostep do telefonu i do kontaktow elektrycznych, jezeli sa potrzebne;

e Dbezpieczenstwo 1 ochrone dokumentdws;

e ograniczenie hatasu;

e odseparowanie od biezacych czynnos$ci domowych;

e sterowanie temperaturg i oswietleniem [Nilles, 2003, s. 69].

Z analizy przytoczonych definicji 1 fragmentéw literatury naukowe] mozemy
wywnioskowaé, ze nadrzgdne 1 jednoczesnie podstawowe determinanty, od ktorych
spetnienia uzaleznione jest podjecie aktywnosci zawodowej na odlegltos¢, to warunki
mieszkaniowe telepracownika, dostep do sprzetu teleinformatycznego oraz odpowiednie
kompetencje i predyspozycje zawodowe.

Telepraca jako specyficzna forma zatrudnienia naklada na pracownika okreslone
obowiazki, ktdre uregulowane s3 przepisami prawa pracy. Telepracownik regularnie
wykonuje prace poza zakladem pracy i przekazuje wyniki swoich dziatan pracodawcy za
posrednictwem urzadzen telekomunikacyjnych. Nie jest to jednak wymog konieczny, gdyz
istnieje rowniez mozliwo$¢ przekazywania efektow pracy w inny, ustalony w porozumieniu

zawieranym pomi¢dzy pracownikiem 1 pracodawcg sposob. Osoba $wiadczaca prace
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w formie telepracy ma takie same prawa jak osoby pracujace stacjonarnie w firmie.
Pracodawca kieruje pracg powierzong pracownikowi i kontroluje jej wykonanie.
Obowigzkiem pracodawcy jest dostarczenie telepracownikowi sprzetu komputerowego
niezb¢dnego do wykonywania pracy w tej formie, w tym pokrycie kosztéw zwigzanych
z jego instalacja, serwisem, eksploatacja, konserwacja, zapewnienie pomocy technicznej oraz
niezbednych szkolen w zakresie obstugi tego sprzetu a takze sprawdzenie czy miejsce,
w ktorym bedzie $wiadczona telepraca spetnia wymogi BHP. Telepracownik moze
swiadczy¢ prace z telecentrum lub z domu, w ktérym powinien mie¢ stworzone odpowiednie
warunki w tym dostateczng powierzchni¢ robocza oraz sterowanie temperaturg
1 o$wietleniem. Telepraca naklada na telepracownika prace poza firmg w sposob ciagty, ale
mozliwe jest réwniez, aby pracownik realizowal swoje obowigzki sluzbowe w formie
telepracy tylko w wybrane dni. Wykonywanie telepracy, niesie ze sobg pewne zagrozenia.
Istotne w tym wzgledzie moga by¢ kwestie zwigzane 2z bezpieczenstwem
i higieng pracy oraz ochrong dokumentow. W celu sprawnego wykonywania obowiazkow
w formie telepracy, telepracownik powinien dysponowac okreslonymi kompetencjami takimi
jak: kreatywnos¢, samodyscyplina, odpowiedzialno$¢, umiejetno$¢ organizacji czasu pracy,
elastycznos¢, zorientowanie na cele.

Mozna wywnioskowac, ze brak przygotowania do roli telepracownika moze skutkowaé
wieloma negatywnymi zjawiskami. Istnieje niebezpieczenstwo, ze w obliczu braku
pozadanych kompetencji, niedostatku wiedzy i odpowiedniej edukacji na temat telepracy,
przyszly telepracownik moze zmagac si¢ z r6znymi problemami. Dlatego tez poszczeg6lne
etapy ksztalcenia powinny zawiera¢ szczegOlowe informacje dotyczgce rozwijania
kompetencji telepracowniczych, co umozliwi lepsze przygotowanie uczniow do $wiadczenia

pracy w formie zdalnej.
2.10. Perspektywy rozwoju telepracy w Polsce i innych krajach

W kazdym kraju rozwoj telepracy przebiega swoim tempem uwarunkowanym wieloma
przestankami wspomagajacymi badz utrudniajacymi popularyzacje telepracy.

Najwigksze przeszkody dla indywidualnych planow wprowadzenia telepracy

z perspektywy potencjalnych 1 aktualnych telepracownikow oraz pracodawcow

przedstawiono w tabeli 7.
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Tabela 7. Zestawienie barier utrudniajacych rozwoj telepracy

Bariery lezace po stronie pracodawcow

Bariery lezace po stronie pracobiorcow

Uprzedzenia pracodawcow do  stosowania

niestandardowych rozwigzan.

Duza obawa  przed utrat3  kontaktow
migdzyludzkich, przed izolacja spoleczna.

Brak wiedzy na temat elastycznych form
zatrudnienia.

Strach przed nowym.

Unikanie podpisywania umowy o prac¢ z uwagi
na che¢ obnizenia kosztow pracy.

Przyzwyczajenie do tradycyjnej metody pracy
w siedzibie pracodawcy, ktéra jest postrzegana
jako bardziej "naturalna" niz metoda telepracy.

Problemy z wlasciwym zarzadzaniem telepraca.

Uprzedzenia pracownikow do niestandardowych
rozwigzan.

Brak zaufania do pracownika, z ktorym
pracodawca kontaktuje si¢ sporadycznie, nad
ktérego procesem pracy ma tylko ograniczona
kontrolg.

Brak wiedzy na temat elastycznych form
zatrudnienia.

Firm majacych problemy finansowe nie sta¢ na
wdrazanie innowacji.

Obawy, ze telepracodawcy uwazaja
telepracownikow za  pracownikéw  gorszej
kategorii, nie ufaja im i dlatego nie podpisuja
z telepracownikami umow o prace, czasami
staraja si¢ ich oszuka¢ - nie wyptacaja albo
bardzo opdzniaja wyptacenie telepracownikom
naleznosci.

Niewlasciwe rozumienie terminu telepraca.

Ograniczona oferta pracy - dostepne sg jedynie
prace niskoplatne, nieciekawe, malo prestizowe.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie (Pawlowska, 2009), (Bak, 2006, s. 2, 98), (Czekaj, 2007
s. 155), (Sadowska-Snarska, 2008, s. 114), (Edrisi, Vakilian, 2020), (Internet (28)).

Z analizy tabeli wynika, Zze na rozwdj telepracy moze mie¢ wpltyw szereg barier lezacych

zar6wno po stronie pracodawcow i pracobiorcoOw.

Na polskim rynku upowszechnienie telepracy wymaga zmiany mentalno$ci pracodawcow

I pracownikow. Przede wszystkim niezbedne jest nowe podejscie do zarzgdzania i wdrozenie

innych niz osobista forma kontroli pracownika - praca powinna by¢ mierzona
produktywnoscia, a nie liczbg godzin spgdzonych za biurkiem. Przetozeni powinni nauczy¢
si¢ delegowa¢ zadania idawa¢ wiecej samodzielnosci telepracownikom. Muszg tez
wypracowa¢ dobry system komunikacji, kompensujacy mniejszg liczbe bezposrednich

kontaktow [Klekowski, 2013].
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Na rozwoj telepracy w Polsce moze mie¢ wplyw wiele charakterystycznych dla naszego
kraju czynnikéw. Jednym z nich moze by¢ rozwdj i rozpowszechnianie si¢ technologii
informacyjno-komputerowych (ICT) [Bak-Grabowska, 2016, s. 11].

Zdaniem M. Cetnarowicza na rozwoj telepracy w Polsce wplywa regulacja prawa pracy,
ktora nie odpowiada potrzebom rynku pracy. Kolejnym czynnikiem wynikajacym z prawa
pracy moze by¢ waskie rozumienie definicji telepracy, w tym pojgcia regularnosci pracy
poza zaktadem pracy [Internet (10)]. R. St¢pien oraz A. Nicinska zwracajg uwage na bardzo
wazny czynnik zwigzany z mylnym rozumieniem termindw praca zdalna
i telepraca. Wedhug ich interpretacji wykonywanie przez pracownika pracy z domu moze
zosta¢ zorganizowane w rdzny sposob - albo jako telepraca w rozumieniu kodeksowym, albo
jako inna forma $wiadczenia pracy spoza biura niespelniajaca przestanek do uznania jej za
telepracg (popularnie okreslana jako home office, praca z domu czy praca zdalna). Pierwsze
z rozwigzan - telepraca - zostato szczegdtowo uregulowane w Kodeksie pracy. Zgodnie
z nim telepraca powinna by¢ stosowana w sytuacjach, gdy praca jest wykonywana regularnie
poza zakladem pracy, a pracownik przekazuje pracodawcy wyniki Swojej pracy za
posrednictwem $rodkoéw komunikacji elektroniczne;.

K. Topolska zauwaza, ze przepisy dotyczace telepracy w Polsce sag mato elastyczne. Stad
tez firmy w wigkszo$ci omijajg regulacje o telepracy 1 wybierajg prace zdalng, ktora lepiej
odpowiada na ich potrzeby. Pracodawcy wykorzystuja stan, ze w odniesieniu do pracy
zdalnej nie ma zadnych regulacji, wigc firmy same tworza wlasne regulacje w tym zakresie.
Zaznacza réwniez, ze odrebnie funkcjonuje w Polsce telepraca uregulowana w Kodeksie
pracy, a odrebnie praca zdalna, ktora jest odmiang szeroko rozumianej pracy zdalnej [Internet
(10)1.

Zatem w Polsce telepraca, bedac elastyczng forma zatrudnienia, z trudem poddaje si¢
nieelastycznym regulacjom prawnym i w ograniczonym stopniu zachg¢ca pracodawcow do
wdrazania tej formy organizacji pracy [Jendza i Wrobel, 2018].

Wedhug E. Bak droga do skutecznos$ci rozwoju telepracy jako formy zatrudnienia zalezy
przede wszystkim od jej odpowiedniej promocji i upowszechniania [Bak, 2006, s. 98].

Warto tu wskazaé, ze o ile w krajach Europy Zachodniej aktywnie i systematycznie
promuje si¢ telepracg wsérdd organizacji od okoto dwudziestu lat, to w Polsce podejmowano
jedynie pojedyncze inicjatywy w ostatnich latach [Jendza i Wrobel, 2018].

Na warto§¢ dzialan promujacych teleprace podczas jej wprowadzania, zwraca uwage
tworca idei telepracy J. M. Nilles podkreslajac, ze poczatkowe proby wprowadzania

telepracy w USA konczyty si¢ niepowodzeniem nie tylko ze wzgledu na kwalifikacje kadry
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kierowniczej i jej nieche¢ do zmian w sposobach zarzadzania, ale rowniez ze wzglgdu na
brak programdéw propagujacych te nowg organizacj¢ pracy. Przyspieszenie rozwoju telepracy
nastagpito dopiero na skutek podjecia wielu dzialan i programéw promujacych teleprace.
Podejmowane dzialania promujace zostaly rowniez uzupeilnione fachowa wiedzg zawartg
w podrecznikach do szkolenia w telepracy z oddzielnym przeznaczeniem dla
telekierownikow i telepracownikéw [Nilles, 2003, s. 6-10].

Warto$§¢ odpowiednich kompetencji podczas wprowadzania elastycznych form
zatrudnienia w organizacji podkresla rowniez M. Makowiec, stwierdzajac, ze wymaga to
odpowiedniego przygotowania zaréwno po stronie przedsiebiorcy, jak i pracownika. Osoba
swiadczaca prace na zasadach telepracy powinna posiada¢ odpowiednie kwalifikacje
i predyspozycje do $§wiadczenia pracy w taki sposob [Makowiec, 2015, s. 186].

Zdaniem C. Sadowskiej-Snarskiej, wiedza jest warunkiem upowszechnienia
elastycznych form pracy wsrod pracobiorcow. Jednak jak wykazuja przeprowadzone przez
nig badania, posiadana przez respondentéw wiedza na temat telepracy jest nieznaczna
[Sadowska-Snarska, 2008, s. 114].

Brak wiedzy Polakéw na temat telepracy potwierdzaja roéwniez wyniki badan
A.Niewiadomskiej [Niewiadomska, 2015 s. 116] oraz A. Szewczyk [Szewczyk, 2010,
s. 82].

Telepraca wymaga rowniez rozwinigcia okreslonych kompetencji pracownika - oprocz
odpowiedniej wiedzy merytorycznej i technicznej kandydat na telepracownika musi rowniez
prezentowa¢ okreslone predyspozycje i cechy osobowosci, m.in. samodzielnos$¢, nastawienie
na wyniki oraz umiej¢tno$¢ zarzadzania wlasnym czasem [Klekowski, 2013].

Na rozwoj telepracy w Polsce moze mie¢ wplyw szereg czynnikow. Podczas
wprowadzania idei telepracy bardzo istotna jest ich §wiadomo$¢ oraz rozumne podejscie.

Zachodzace zmiany maja wptyw na upowszechnianie si¢ telepracy zaréwno w Polsce jak
1 na $wiecie. Z kazdym rokiem na $wiecie wzrasta liczba osob wykonujacych prace na
odlegtos¢.

Wyniki badan przeprowadzonych w latach 2013 i 2014 wykazuja, ze w Polsce na
$wiadczenie pracy w formie telepracy, decydowalo si¢ niewiele firm. Jak wynika z danych
Eurostatu na koniec 2014 roku, udzial oséb wykonujacych pracg, ktora w przepisach
polskiego prawa pracy okres$lana jest mianem telepracy wynosit 4,6%, co oznaczalo wzrost
0 0,6% wzgledem 2013 roku. Europejska srednia byta minimalnie wyzsza (4,7%). Jednak
byly w Europie kraje, gdzie teleprac¢ wykonywato ponad 10%. Zatrudnionych (np. Finlandia
czy Holandia) [Interent (11)].
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W 2015 roku. udziat Polakow wykonujacych prace poza siedzibg firmy w formie
telepracy wyniost 5,6% Dato nam to miejsce powyzej $redniej unijnej, ktéra wynosita 4,7%,
jednak od rekordzistow nadal dzielil nas spory dystans. W tym samym czasie w Holandii
z domu pracowato w ten sposob 13,6% zatrudnionych, a w Finlandii - 12% [Kowalski,
2017].

Najczesciej telepraca jest spotykana w krajach Europy Potnocnej, gdzie znajduje sig
wysoki udziat zawodow wymagajacych duzej wiedzy. [Ojala i Pyorid, 2018, s. 402].

Od 2019 roku udziat zatrudnionych, pracujgcych z domu regularnie lub przynajmnie;j
czasami w Szwecji, Finlandii i Holandii przekraczat 30%, podczas gdy w polowie panstw
cztonkowskich UE wynosil ponizej 10%. Znaczny wzrost §wiadczenia pracy na odleglosé
mial miejsce rowniez w Portugalii, Estonii i Stowenii [Internet (12)].

Pomimo tego, ze w ostatnim dziesigcioleciu w niektorych krajach, telepraca zdobywa
coraz wigksza popularno$¢ to Polska nalezy do krajow, w ktorych nastepuje powolny postep
zwigzany ze zdalnym $wiadczeniem pracy [Internet (13)].

Z przeprowadzonych przez M. Kro6l badan na nielosowej probie 266 przedsigbiorstw
z wojewodztwa S$laskiego wynika, ze telepraca jest jedng z najrzadziej stosownych form
zatrudnienia [Krol, 2014, s. 151].

Sytuacja w poszczegolnych panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej jest rozna.
W niektorych krajach (gtéwnie w Skandynawii) telepraca jest szeroko rozpowszechniona, ale
w innych nie tak bardzo. Jednak w latach 2010-2015 zaobserwowano rosnacy trend
w wykorzystaniu ICT. N. Boavida oraz A. B. Moniz wskazujg na analize telepracy w latach
2010-2015, ktéra ujawnia tendencje spadkowag zarowno w zakresie uméw telepracy, jak
i miejsca pracy. Jednak zaznaczaja, ze W tym samym okresie wykryto tendencje wzrostowe
W odniesieniu do mobilno$ci pracownikow i ich wykorzystania ICT, co moze wskazywac na
potencjal zwigkszenia wykorzystania wirtualnych prac [Boavida i Moniz, 2020 s. 1-15].
W  przypadku panstw, ktoére charakteryzuja si¢ dynamicznym tempem rozwoju
gospodarczego tzw. BRICS (Brazylia, Rosja, Indie, Chiny 1 Republika Potudniowej Afryki)
telepraca rozwija si¢ bardzo szybko. Wraz z szybkim rozwojem technologii cyfrowych
i globalizacja, telepraca staje si¢ coraz bardziej powszechna. Przyczyny rosnacego
zapotrzebowania regulacji prawnych zwigzanych z telepracg wskazujg aktualne trendy,
ktorymi kierujg si¢ poszczegdlne panstwa i tak: dla Brazylii kwestia ekologii odgrywa wazna
role; w przypadku Chin i Indii - mozliwo$¢ integracji z gospodarka $wiatowa; Rosja nadal
koncentruje si¢ na kwestiach proceduralnych dotyczacych zawierania i rozwigzywania umow

o prace; w Republice Potudniowej Afryki kwestia zapewnienia nie tylko rownosci pici, ale
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takze rownosci rasowej. Kraje BRICS wcigz pozostajag w tyle za Stanami Zjednoczonymi
i Unig Europejska w zakresie prawnych aspektow telepracy, mimo jego powszechnego
rozpowszechnienia [Chudinovskikh i Tonkikh, 2020, s. 45-66].

Mimo ze telepraca jest rosngcym zjawiskiem w bardziej zaawansowanym $wiecie
w ciggu ostatnich dwoéch dziesigcioleci, firmy w Afryce, a doktadniej w Afryce Zachodniej,
nie przyjety jeszcze tej formy zatrudnienia, co stwarza luk¢ w badaniach nad telepraca
w kraju rozwijajacym sig, takim jak Ghana [Ansong i Boateng, 2018]. Mozna stwierdzi¢
rowniez, ze wdrazanie telepracy w kraju, ktory nie posiada infrastruktury do realizacji tej
formy zatrudnienia, jest nieprzydatne [Edrisi i Vakilian, 2020 s. 21-29]. W panstwach,
w ktorych telepraca jest stabo rozwinigta nadal istnieje potrzeba szeroko zakrojonych badan
nad umowami dotyczacymi telepracy oraz uzyteczno$cia telepracy [Nitu, Marica i Savin,
2019, s. 400-406].

W Polsce $wiadczenie pracy w formie telepracy nie cieszy si¢ popularnosciag. Powodem
matego zasiggu i1 rozwoju telepracy jest to, ze wdrazanie telepracy napotyka na szereg
charakterystycznych dla naszego kraju barier. Niemniej jednak z badan wynika, ze
zapotrzebowanie na pracownikéw $wiadczacych pracg w sposob zdalny ma tendencje
wzrostowe.

Badania zrealizowane w 2018 roku przez GUS wskazuja, ze okoto 40% 0s6b pracujacych
na co dzien ze sprzgtem komputerowym wykonuje pracg¢ z domu; niespelna 12% robi to
codziennie lub prawie codziennie. Potencjal ten nie wydaje si¢ by¢ jednak w pelni
wykorzystany. Wedtug danych Europejskiego Urzedu Statystycznego, w 2019 roku niespeina
10% aktywnych zawodowo Polakéw pomiedzy 15 a 64 rokiem zycia pracowato zdalnie ,,0d
czasu do czasu”, za$ blisko 5% zazwyczaj pracowato z domu zamiast z biura [Krysinski,
2020 s. 15].

Z powyzszych informacji wynika, Ze sytuacja zwigzana z rozwojem telepracy w Polsce
nie wyglada najlepiej. Stan powolnego rozwoju telepracy w Polsce moze zmieni¢ si¢ na
skutek wybuchu pandemii koronawirusa.

Nowe technologie informacyjne umozliwity te transformacje, cho¢ przed pandemia byta
ona wdrazana z duzym wahaniem nawet w zaawansowanych technologicznie firmach
[Gousev i Yurevich, 2021, s. 148-173].

Trend ,telepracy” - znany réwniez jako ,,praca z domu” i definiowany jako zadania
robocze wykonywane z domu lub biura satelitarnego jeden lub kilka dni w tygodniu -
przyspieszyl podczas pandemii Covid-19. Podczas gdy mniej niz 5% sity roboczej w USA

regularnie pracowato z domu w 2019 roku, a 5,1% w UE w 2018 roku, liczby te wzrosty od
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marca 2020 roku: telepraca w koncu pojawita si¢ na wielkg skale. To, czy telepraca utrzyma
si¢ po zakonczeniu pandemii, zalezy od dhugoterminowych korzysci, jakie zapewnia firmom
i pracownikom, a takze od tego, czy firmy bedg trzymac si¢ infrastruktury i kosztownych
narzedzi do pracy zdalnej. Zrozumienie, jak telepraca na duza skale moze zmieni¢ strukture
ptac i PKB, wymaga modelu, ktéry pozwoli nam przeanalizowa¢ wptyw pracy zdalnej na
produktywno$¢ 1 place, liczbg firm, wzorce dojazdow oraz popyt na towary, ustugi
i mieszkania / powierzchni¢ biurowg [Behrens, Kichko i Thisse, 2021].

Przed wybuchem pandemii koronawirusa polskie przepisy umozliwiaty pracodawcom
organizowanie pracy w formie zdalnej na podstawie przepisow o telepracy. Wiosenna
w 2020 roku fala COVID-19 postawita - zarowno przed pracodawcami, jak i pracownikami -
nowe wyzwania. W kilka dni codzienng biurowa prace trzeba byto przenies¢ do domu.
Poczatkowo praca zdalna w tej formie miata obowigzywa¢ do wrzesnia 2020 roku. Jednak
w miar¢ rozwoju epidemii koronawirusa przedtuzono jej obowigzywanie. Pracodawcy bazuja
nie tylko na przepisach zawartych w specustawie. Czesto reguluja wykonywanie pracy
zdalnej wewnetrznymi regulaminami. Jak wynika z badan rynku, praca zdalna zostanie
z nami nawet po zakonczeniu epidemii. Coraz czesciej styszy sie, ze nie wrocimy do pracy
stacjonarnej w tak pelnym wymiarze, jak przed pandemia, a praca zdalna zagosci na naszym
rynku pracy w o wiele szerszym wymiarze [Internet (14)], gdyz wprowadzenie pracy zdalnej,
pozytywnie ocenito 67% pracodawcow i 75% pracownikow, a niechetne wczesniej telepracy
firmy, czesciej niz zatrudnieni deklarujg che¢ utrzymania pracy zdalnej. Na utrzymanie tego
trybu zgadza si¢ 57% pracodawcow | 46% pracownikow [Internet (15)].

Zgodnie ze stanem prawnym na czas pandemii, praca zdalna wystepuje w trzech
odstonach. Mamy do czynienia z praca w formie telepracy, z praca zdalng na podstawie
przepisOw tzw. tarczy antykryzysowej oraz pracg zdalng poza powyzszymi rezimami.
W zwigzku z tym zadecydowano o rozpoczgciu prac, majacych na celu uregulowanie zasad
pracy zdalnej w sposob bardziej kompleksowy niz telepraca [Internet (14)].

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej we wrzesniu 2020 roku opracowato
wstepny projekt zmian w Kodeksie pracy. Ten zaklada m.in. likwidacje przestarzatego
modelu telepracy i zastgpienie go wiasnie praca zdalng [Internet (15)].

Zgodnie z nowg definicja zawarta W projekcie, prace bedzie mozna wykonywac
catkowicie lub czgsciowo poza siedzibg pracodawcy lub poza innym stalym miejscem jej
$wiadczenia, okreSlonym w umowie lub wskazanym przez zatrudniajacego. To pojecie
szersze niz telepraca, ktora obejmowala jedynie mozliwo$¢ pracy poza siedziba firmy przy

uzyciu sprzetu elektronicznego [Guza, 2020].
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W wyniku rzagdowych ograniczen zwigzanych z pandemig koronawirusa prawie 4 na 10
pracownikow w Europie rozpoczeto teleprace. Najbardziej znaczacy wzrost telepracy
zaobserwowano w krajach najbardziej dotkni¢tych wirusem i tam, gdzie telepraca byla
dobrze rozwini¢ta przed pandemia. W Finlandii blisko 60% pracownikow przestawito si¢ na
prace¢ w domu, w Luksemburgu, Niderlandach, Belgii i Danii byto ich ponad 50%,
a w Irlandii, Austrii, Wloszech i Szwecji okoto 40% pracownikéw pracowalo w systemie
teleworkingu. W Unii $rednio 24% pracownikoéw, ktorzy nigdy wczesniej nie pracowali
z domu, rozpoczeto teleprace, a 56% pracownikow, ktorzy wcezesniej pracowali z domu
okazjonalnie, wykonuje teraz wszystkie obowiazki pracownicze zdalnie [Internet (26)].

Sytuacja spowodowana $wiatowa epidemig koronawirusa wywotata spowolnienie
gospodarcze w wielu panstwach, przez co przedsigbiorstwa zmuszone zostaly do zmian
dotychczasowego systemu pracy w miejsce narzuconych czesto przez rzadzacych dziatan
ukierunkowanych na elastyczno$¢. Kryzys koronawirusowy w znaczacy sposob pozwolil na
przyspieszenie realizacji postulatow zwigzanych z Industry 4.0, umozliwiajacych
wykorzystanie cyfryzacji i Internetu poprzez zwigkszenie wydajno$ci wytwarzania.

Zmniejszenie mobilno$ci pracownikow wywotane przez pandemi¢ zwickszyto
popularyzacj¢ elastycznych form zatrudnienia, ktore w przysztosci znajda zapewne szersze
zastosowanie w przedsigbiorstwach 1 organizacjach. Postepujaca rewolucja przemystowa 4.0
oraz elastyczno$¢ rynku pracy, zmniejszy zapotrzebowanie na pracownikow o niskich
kwalifikacjach, zwigkszajac tym samym zapotrzebowanie na pracownikow WysoKko
wykwalifikowanych posiadajacych szerokie kompetencje cyfrowe. W tym miejscu nalezy
zaznaczy¢, ze kazda zmiana w kierunku cyfryzacji begdzie wigzala si¢ z redukcjg etatow
w firmach produkcyjnych, jednak nalezy pamigta¢ o tym, Ze transformacja zwigzana
globalizacja przyczyni si¢ do powstania nowych zawodow, w ktorych istotng rol¢ bedzie
odgrywata wiedza, elastyczno$¢ oraz umiejetnosci cyfrowe.

Analiza przytoczonych publikacji pokazuje, ze idea telepracy w kazdym kraju przebiega
swoim tempem. W naszym kraju rozwijata si¢ z duzymi oporami. Dopiero mozliwos¢
stosowania przez przedsigbiorcow pracy zdalnej (ktéra nie ma uregulowan prawnych) na
podstawie  specustawy  covidowej, spowodowala  zwickszone  zainteresowanie
wprowadzaniem w firmach pracy w trybie zdalnym. Z badan wynika, ze pracg zdalng
bardziej zainteresowani sg pracodawcy niz pracobiorcy. W tej sytuacji istotnym elementem
budowania modelu pracy wykonywanej w sposob zdalny, powinna by¢ wiedza,

doswiadczenie oraz ksztattowanie odpowiednich kompetencji u przysztych pracownikow.
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3. Wymiary i uwarunkowania rozwoju zawodowego w kontekscie zmian
zachodzacych w wymaganiach dotyczacych pracy

3.1. Istota rozwoju zawodowego

Rozw¢j to dhugotrwaty proces kierunkowych zmian, w ktérym mozna wyr6oznié
nastepujace po sobie etapy przemian danego obiektu badz proces kierunkowych przemian,
w ktorego toku obiekty danego rodzaju przechodza od form prostszych do stanow bardziej
ztozonych pod okreslonym wzgledem [Leksykon PWN, 2004, s. 940-941].

W ujeciu stownikowym rozwoj to przebieganie, rozwijanie si¢ czego$ w czasie [Dunaj,
2012, s. 425], jak rowniez proces zmian przechodzenia do form bardziej ztozonych
doskonalszych; postep [Deren i Polanski, 2012, s. 724].

Wedtug definicji zamieszczonej w Nowej Encyklopedii Powszechnej rozwoj to wszelki
dhugotrwaty proces kierunkowych zmian, w ktérym mozna wyrdzni¢ prawidlowo nastepujace
po sobie etapy przemian danego obiektu, wykazujace stwierdzalne zrdéznicowanie si¢ tego
obiektu (uktadu), pod okreslonym wzgledem [Nowa Encyklopedia Powszechna, 1998,
s. 616]. Wedlug innego zrodta encyklopedycznego rozwdj, to nieodwracalny,
uporzadkowany cigg strukturalnych 1 funkcjonalnych zmian, zalezny od przyczyn
zewngtrznych 1 wewngtrznych, obejmujacy organizmy zywe, zmierzajacy ku wyzszym,
petniejszym i doskonalszym stanom osoby [Rzechowska, 2012, s. 460]. We wspotczesnej
filozofii rozwdj oznacza wszelki dtugotrwaly proces kierunkowych zmian, w ktoérych mozna
wyr6zni¢ prawidtowo po sobie nastgpujace etapy przemian (fazy rozwojowe) danego obiektu
(uktadu), wykazujace obiektywnie stwierdzalne rdéznicowanie si¢ tego obiektu (uktadu) pod
okreslonym wzgledem albo proces kierunkowych przemian, w ktorego toku obiekty (uktady)
danego rodzaju przechodzg od form lub standéw prostszych, nizszych, mniej doskonatych do
form lub stanéw bardziej ztozonych, wyzszych, doskonalszych pod okreslonym wzgledem
[Wielka encyklopedia, 2004, s. 9].

W. Okon - polski pedagog 1 specjalista w zakresie dydaktyki i pedeutologii uwaza, ze
rozwo6j to proces polegajagcy na wystgpowaniu w danym przedmiocie okreSlonych zmian
ilosciowych i jako$ciowych; rozwoj jest procesem przemian nastepujacych pod wptywem
wzajemnego oddzialywania na siebie czynnikow przedmiotowych i1 §rodowiskowych [Okon,
2004, s. 357]. Analizujac definicj¢ W. Okonia mozna zauwazy¢, ze podkresla ona nie tylko
stopniowe wzrastanie danych cech i funkcji, ale rowniez przyczyny tego wzrostu. Podobne
stanowisko przyjmuje Cz. Plewka. Uwaza on, ze rozwoj jednostki jest kierunkowym

1 dlugotrwalym procesem wielorakich przemian (zmian), w ktorym mozna wyrdznié
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prawidlowo nastgpujace po sobie etapy ilosciowych 1 jakosciowych przemian (faz
rozwojowych) jednostki, wykazujacych obiektywnie, ze jednostka zmierza ku swojej
osobowej petni [Plewka, 2015, s. 25].

Pojecie rozwoju jest tlumaczone przez Z. Wiatrowskiego - polskiego pedagoga
specjalizujacego si¢ w pedagogice pracy - jako proces stadialny i catozyciowy, ktory
poczatkowo stanowi przygotowanie do roli zawodowej w kontek$cie wyboru zawodu
i dalszego ksztalcenia zawodowego, a nastepnie (tj. w okresie aktywno$ci zawodowej)
wynika z pelnienia tejze roli zawodowej [Wiatrowski, 2009, s. 66].

Wazng i mocno wyeksponowang cecha powyzszej definicji jest to, ze jej autor podkresla
zwigzek rozwoju cztowieka z rozwojem zawodowym. Rozwdj staje si¢ podwaling, na ktorej
z kolei cztowiek zaczyna planowac a nastepnie budowac swoj rozwoj zawodowy.

Podobny aspekt rozwoju zawodowego pojawia si¢ w definicji K. M. Czarneckiego -
tworcy profesjologii, czyli nauki o profesjonalnym rozwoju cztowieka, wedtug ktorego
rozwdj to ukierunkowany proces przemian swiadomosci jednostki, ktore powstaja w wyniku
wspotzaleznego oddzialywania na siebie przedmiotu i podmiotu w poszukiwaniu swojego
miejsca w podziale pracy, tworczym przeksztalcaniu siebie 1 swojego Srodowiska
materialnego, spotecznego i kulturowego [Czarnecki, 2007, s. 39].

Mozna wiec przyja¢ za J. Kotodziej, ze rozwdj jest procesem dlugotrwalym
1 wieloaspektowym. Jest on rowniez celowy a co za tym idzie zmierza do doskonalenia
jednostki w pewnym obszarze. Oznacza to wigc, ze by osiggnaé satysfakcje 1 zadowolenie
w danym zakresie nalezy konsekwentnie podejmowac pewne kroki przyblizajace do
osiggniecia zamierzonego celu. Wobec powyzszych ustalen zasadne wydaje si¢ planowanie
tychze krokow, okreslenie swego rodzaju $ciezki, ktorg nalezy zmierza¢ by wspomniany
rozw0j miat charakter progresji [Kotodziej, 2017, s. 46].

Rozwazania dotyczace sposobdéw rozumienia terminu rozwdj mozna podsumowac tym,
ze znaczenie tego slowa jest ttumaczone w sposob zalezny od dyscypliny naukowej ich
tworcoOw a z najogolniejszym sposobem ich definiowania zetkniemy si¢ w stownikach
1 encyklopediach, ktore podkreslaja zmiany progresywne w jednostce. Tu warto zastanowic
pod wplywem czego rozwija si¢ cztowiek, jako istota fizyczno-psychiczno-spoteczna.

B. Hornowski w 1978 roku pisat, ze wspotczesne teorie rozwoju cztowieka uwzgledniaja
w sposob bardzo wszechstronny zarowno czynnik dziedziczny, jak i1 srodowiskowy. Oba
czynniki decyduja o powstawaniu roznic indywidualnych. Zaden organizm nie moze
rozwija¢ si¢ bez udziatu $rodowiska [Hornowski, 1978, s. 31]. Interesujaca jest rowniez

teoria mowigca o tym, ze cztowiek rozwija si¢ jedynie pod warunkiem, ze jego uzdolnienia,
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wczesniej opanowane nawyki 1 sposoby myslenia nie ulegaj prostemu mnozeniu
1 uzupetnianiu nowymi nawykami, a stopniowo sg szlifowane, poglebiane i doskonalone
w miar¢ tego jak czlowiek w swej pracy osigga coraz wyzszy poziom wiedzy
1 mistrzostwo. Im wyzsza jest kultura i wyksztatcenie cztlowieka, tym wytrwalej dazy on do
pracy tworczej [Atutow, 1981, s. 168]. W gruncie rzeczy zaden rozwoj, a tym bardziej
rozwdj wszechstronny, nie jest do pomyslenia bez statej 1 rozwijajacej podstawy w postaci
zainteresowan poznawczych i praktycznych, bez surowej selektywnosci i wytrwatego
zmierzania do okreslonego celu, niezaleznie od tego czy mowa jest o nauczaniu,
studiowaniu, pracy produkcyjnej czy tworczosci artystycznej [Atutow, 1981, s. 168].

P.R. Atutow podkresla réwniez, ze zasada politechniczno$ci w nauczaniu, jedno$¢ teorii
1 praktyki w procesie opanowania przez uczniow naukowych podstaw techniki i technologii
oraz bezposrednie kierowanie nimi w procesie pracy, stanowi jeden z wazniejszych
czynnikow ich rozwoju i wychowania [Atutow, 1981, s. 161].

B. Hornowski natomiast w toku swych rozwazan podkresla wptyw gendéw na rozwoj.
Stwierdza rowniez, ze drugim czynnikiem decydujacym o rozwoju cztowieka jest §wiat
przedmiotow 1 zjawisk stworzony przez niezliczone pokolenia w czasie walki o byt i prace.
Opanowanie $wiata przedmiotow 1 zjawisk wytworzonych przez ludzi w procesie
historycznego rozwoju spolecznego prowadzi do uksztattowania si¢ specyficznie ludzkich
zdolnosci ogolnych i specjalnych [Hornowski, 1978, s. 45].

Zadania rozwojowe wystepujace w poszczegdlnych fazach zycia ludzkiego w kazdej
z nich ukazuja, jak trudne 1 ztozone sg ludzkie sytuacje zyciowe. Czesto bowiem wigzg si¢
one z uwiklaniem jednostki w szereg zadan, rdGwnie waznych i znaczacych. Sg one rézne
i wystepuja w Scistym powigzaniu z whasciwosciami jednostki jak i z uwarunkowaniami
lezacymi poza nig wyznaczonymi przez czynniki srodowiskowe, zewngtrzne [Wotk, 2005,
s. 36].

Poszczego6lni ludzie indywidualnie podchodza do zadan rozwojowych, co wynika
z indywidualnego charakteru ich biografii. Sg wigc osoby $wiadomie skupione na
odpowiedniej dla swojego planu zyciowego realizacji okreslonego zadania lub zadan, jak
1 takie ktore wszystkie pozostawiaja ,,swojemu losowi”. Jedni sa bardziej $wiadomi
znaczenia sposobu rozwigzania danego zadania dla dalszego swojego losu, inni tej
swiadomosci mogg nie mie¢ wcale. Wielo$¢ zadan, ich ztozono$¢ i trudno$¢ rozwigzania
czesto przekraczajg mozliwosci realizujacego je podmiotu, co prowadzi¢ moze do niepelnych
lub niewtasciwych rozwigzan. Nierozwigzany lub nie w peini rozwigzany kryzys stwarza

mniejsze zasoby przed podejsciem do kolejnych zyciowych wyzwan. Je§li natomiast
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jednostka podejmie wyzwania rozwojowe i harmonijnie je rozwigze stwarza sobie dobra

pozycje wyjsciowa do rozwigzania zadan nastgpnego okresu i przezwyci¢zenia kolejnego
kryzysu [Wolk, 2005, s. 36-37].

M

. Przetacznikowa poczatkowo wyrdznita cztery gldowne czynniki rozwoju:

wrodzone zadatki autonomiczno-fizjologiczne organizmu,
aktywno$¢ wlasna,
srodowisko,

wychowanie I nauczanie.

W pozniejszym okresie dokonata podzialu na dwie grupy:

genetyczne uwarunkowania rozwoju,

ekologiczne uwarunkowania rozwoju.

Uwarunkowania rozwoju nazwala czynnikami, a aktywno$¢ wlasng jednostki

I wychowanie nazwata wyznacznikami [Przetacznikowa, 1967, s. 39].

Na potrzeby badan w niniejszej rozprawie, najbardziej przydatne beda spostrzezenia

K.M. Czarneckiego, ktory dochodzi do wniosku, ze profesjonalne zmiany rozwojowe

ujawniajg si¢ w catym biegu naszego zycia, jako konkretne prawidtowosci, ktore stanowig

okresy zmian. Sa to:

okres preorientacji zawodowej dzieci,

okres orientacji zawodowe] mtodziezy,

okres uczenia si¢ zawodu przez mlodziez i studentow,

okres pracy zawodowej dorostych,

okres reminiscencji i refleksji postzawodowej emerytow 1 rencistOw oraz osOb

niepetnosprawnych (jako emerytéw lub rencistow) [Czarnecki, 2015, s. 73].

Profesjonalne zmiany rozwojowe sg $cisle powigzane:

z wieloscig 1 réznorodno$cig dziedzin gospodarki i kultury narodowej: techniczna,
rolniczg, lesng, budowlang, transportowa, handlowa, administracyjna,
komunikacyjng, medyczng, o§wiatowa, kulturowa, naukowa, militarna, religijna;

z wielo$cig 1 roznorodnoscig zawodow, specjalnosci, specjalizacji, zadan roboczych

1 konkretnych czynno$ci wykonawczych;

z roznorodnoscig 1 dostgpnoscig dzieciom, mlodziezy i1 dorostym do realnych

warunkow progresywnego, profesjonalnego rozwoju;
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y4

iloscig 1 jakosciag kwalifikowanej kadry specjalistow (nauczycieli i1 instruktorow)
wspomagajacych  profesjonalne zmiany rozwojowe uczacych si¢ zawodu
i pracujacych zawodowo [Czarnecki, 2015, s. 73].

kolei zawdd jest pojeciem szerszym od specjalnosci, ktora akcentuje uktad

czynno$ciowy. Mozemy wyrdzni¢ zawody wyuczone i wykonywane. Zawody wyuczone

stanowig catoksztalt wiedzy 1 umiejetnosci nabytych w szkole lub innej instytucji ksztatcacej

i potwierdzonych dyplomem, $wiadectwem lub innym dokumentem umozliwiajacym

wykonywanie zespotu czynno$ci. Zawody wykonywane natomiast to stale wykonywanie

okreslonego zespotu czynnosci [Wotk, 2018, s. 208].

K. M. Czarnecki uwaza, ze:

zawod stanowi zrodto utrzymania indywidualnego i spotecznego cztowieka,

zawod jest instrumentem sprawnego dziatania,

posiadanie zawodu jest powinnos$cig spoteczno-kulturowg cztowieka i koniecznos$cia
zyciowa w podziale pracy,

zawod stanowi warto$¢ osobistg jednostki,

w zawodzie i pracy jednostka upatruje sensu swojego zycia i rozwoju,

zawOd stwarza istotne szanse samorealizacji czlowieka,

zawdd jest forma wyrazania dumy 1 honoru cztowieka,

zawdd okresla miejsce cztowieka w podziale pracy [Czarnecki, 2007, s. 38].

K. M. Czarnecki opracowat rdwniez twierdzenia podstawowe odnoszace si¢ do kazdego

cztowieka, zard6wno do ludzi mtodych, wybierajacych dla siebie okreslone zawody, uczacych

si¢ wybranych zawodow w réznych typach szkot (zasadniczych, srednich, wyzszych), jak

1 do dorostych pracujacych w réznych zawodach i1 zakladach pracy. Przedstawiaja si¢ one

nastepujaco:

cztowiek, niezaleznie od wieku, $rodowiska i sytuacji zajmuje zawsze 1 wszedzie,
przez cate zycie okre§lone miejsca i przestrzenie zyciowe oraz zawodowe w podziale
r0l, zadan, pracy, zawodow, stanowisk, funkcji;

zawod czlowieka jest zespolem czynnosci wyuczonych 1 wyspecjalizowanych;
wyznacza 1 okresla miejsce jednostki w podziale pracy;

miejsca 1 przestrzenie zyciowe oraz zawodowe zmieniajg si¢ wraz z rozwojem

cztowieka, stanowigc wazny ,,czynnik napedowy” zawodowego rozwoju,
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zmiany miejsc 1 przestrzeni uzaleznione sg od dwodch zespotow czynnikoéw:
podmiotowego 1 przedmiotowego, tj. od ,jakosci jednostki” oraz istniejacych
warunkow spoteczno-gospodarczych, kulturowych i politycznych w danym kraju;
okreslone miejsca 1 przestrzenie jednostka zajmuje gltownie dzigki wlasnej,
swiadome;j i celowej aktywnos$ci prozawodowej i zawodowe;;

szczegoOlnie donioste znaczenie w zawodowym rozwoju jednostki maja miejsca
I przestrzenie w szkole podstawowej i gimnazjum (pozycja ucznia w klasie, poziom
osiggnie¢ szkolnych, zainteresowania kierunkowe, zdolnosci 1 uzdolnienia
kierunkowe, motywacja uczenia si¢); szkole zawodowej (sukcesy w uczeniu si¢
zawodu - teorii i praktyki); w wyzszej uczelni (kierunek studiow), a takze w zaktadzie
pracy (wyuczony i wykonywany zawdd, satysfakcja z pracy, doksztalcanie si¢ oraz
doskonalenie i samodoskonalenie zawodowe, osobowosciowe);

psychiczne whasciwosci jednostki stanowig wyznacznik zawodowego rozwoju, jezeli
,manifestujag si¢” ,tu i teraz”, w konkretnych: prozawodowych i zawodowych
miejscach, czasie, warunkach i sytuacjach;

w kolejno zajmowanych miejscach 1 przestrzeniach jednostka ksztattuje swoja
osobowo$¢ prozawodowg oraz zawodowa, a szczegdlnie takie cechy jak: nastawienie
prozawodowe, wyobrazenie prozawodowe; wiedza prozawodowa i1 zawodowa;
czynnosci prozawodowe 1 zawodowe; motywacja do podejmowania nauki
w okreslonej dziedzinie, zawodzie, specjalnosci i specjalizacji oraz w okreslonej
szkole; trafno$¢ decyzji wyboru zawodu i1 szkoty; motywacja do uczenia si¢
wybranego zawodu; motywacja do podejmowania pracy zawodowej, szczegdlnie
w wyuczonym zawodzie i zaktadzie pracy; motywacja osiggania wysokich wynikow
w pracy zawodowej; motywacja racjonalizacji pracy zawodowej;

miejsca 1 przestrzenie sg wzglednie stale cyklicznie (czas pobytu ucznia w szkole
zawodowej, czas pracy zawodowej wymagany do przejscia na emeryturg);

w okreslonych miejscach 1 przestrzeniach spoteczno-zawodowych oraz czasie
1 sytuacjach jednostka realizuje swoje aspiracje prozawodowe i zawodowe, dazenia
oraz plany zyciowe 1 zawodowe;

realizacja siebie odbywa si¢ zawsze w konkretnym kraju, regionie, $rodowisku
spoteczno-zawodowym 1 kulturowym, w konkretnej szkole, zaktadzie pracy, a wigc

zawsze w konkretnych miejscach i przestrzeniach spoteczno-zawodowych;
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jednostka rozwija si¢ prozawodowo 1 zawodowo poprzez: motywacje wyboru zawodu
1 szkoty; trafhg decyzje wyboru zawodu i szkoly; adaptacj¢ do warunkéw oraz
wymagan zawodu i szkoty zawodowej; identyfikacje z wybranym zawodem i szkota
zawodowa; stabilizacj¢ w wybranym zawodzie i szkole; osiggane sukcesy szkolno-
zawodowe; kwalifikacje szkolno-zawodowe; motywacj¢ podejmowania pracy
zawodowej; adaptacje spoteczno-zawodowa w miejscu pracy; identyfikacje
spoteczno-zawodowa z wyuczonym zawodem 1 pracg; stabilizacje spoteczno-
zawodowg w zawodzie i miejscu pracy; sukcesy spoteczno-zawodowe w miejscu
pracy; przygotowanie si¢ do godnego odejScia na emeryturg; aktywne zycie
spoteczno-zawodowe na emeryturze;

wzglednie stale miejsca 1 przestrzenie stwarzaja jednostce poczucie bezpieczenstwa
spotecznego, ekonomicznego i1 rozwojowego oraz odregbnosci, indywidualnos$ci
I 0SObistej wartosci,

spoteczne bezpieczenstwo 1 poczucie wlasnej warto$ci zostaje zawsze zaburzone
w przypadku utraty stabilno$ci w pracy zawodowej dorostych;

okreslone miejsca i przestrzenie sg podstawowym wyznacznikiem wizji zawodowego
rozwoju jednostki i jej zycia spoteczno-zawodowego w grupie zawodowej;

W sytuacji rozbiezno$ci parametréw miejsca 1 przestrzeni z oczekiwaniami, dgzeniami
1 aspiracjami oraz planami zyciowo-zawodowymi jednostki nastepuje celowa,
wymuszona zmiana miejsca i przestrzeni na inne, np. dochodzi do zmiany zawodu,
zmiany miejsca pracy, zmiany kraju zamieszkiwania;

miejsca 1 przestrzenie mogg si¢ zmienia¢ rowniez ze wzgledu na postep naukowo-
techniczny, technologiczny, ekonomiczny oraz cywilizacyjny;

jednostka o szczego6lnie korzystnych predyspozycjach psychofizycznych zmienia si¢
szybciej nie tylko sama, ale rOwniez zmienia swoje otoczenie spoleczno-zawodowe
I kulturowe;

zmiany, jakie zachodza w $wiadomosci oraz zachowaniu si¢ prozawodowym
1 zawodowym jednostki, pojawiaja si¢ glownie dzigki miejscom 1 przestrzeniom,
w ktorych ona si¢ znajduje, a takze dzigki jej osobistej aktywnosci w tych miejscach
I przestrzeniach;

miejsca 1 przestrzenie zyciowe oraz zawodowe kazdego czlowieka sa nieodtagcznym
sktadnikiem 1 atrybutem jego zycia, rozwoju, dzialania, jak réwniez powodzen czy

niepowodzen zawodowych oraz zyciowych [Czarnecki, 2007, s. 47-48].
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Rozwo6j zawodowy w ujeciu szerokim to proces ros$nigcia i uczenia si¢, ktoremu
podporzadkowane sa wszelkie przejawy zachowania zawodowego. Jest to sukcesywny
wzrost 1 aktualizacja zdolnosci jednostki do podjecia okreslonych typdéw zachowania
zawodowego oraz powigkszania jej repertuaru lub zespotu (zasobu) zachowania
zawodowego. Rozwoj zawodowy obejmuje wszelkie aspekty rozwojowe, ktore moga byc
powigzane z praca [Parzecki, Symela i Zawadzki, 1995, s. 9-10]. Tak wigc, za rozwoj
zawodowy mozna przyja¢ zmiany ilosciowe i jako$ciowe zachodzgce u pracownika, ktore
przektadajg si¢ na wyzszy poziom funkcjonowania zawodowego, a takze majag wymiar
og6Iny [Wisniewska, 2013, s. 110].

Rozwoj zawodowy jest doskonaleniem siebie w wymiarze ogdlnym jak i zawodowym,
postrzeganym jako nabywanie coraz to nowych dyspozycji zawodowych, umozliwiajacych
rozwigzywanie coraz bardziej ztozonych problemow w trakcie wykonywania pracy
zawodowej [Wotk, 2005, s. 40]. J. Wisniewska twierdzi, ze rozwoj zawodowy jest kategoria
pojeciowa stosowang w pedagogice pracy oraz w naukach o organizacji
i zarzadzaniu [Wisniewska, 2013, s. 110]. Wedlug Czestawa Plewki rozwo6j zawodowy
mozna zdefiniowa¢ jako dlugotrwaty 1 kierunkowy proces przemian, wywotanych
czynnikami wewngtrznego 1 zewnetrznego oddzialywania, w ktorym da si¢ wyr6znicé
zachodzagce w sposob prawidlowy etapy ilosciowych i jakosciowych zmian (faz
rozwojowych) $wiadczacych obiektywnie o tym, Ze zmierza on systematycznie w kierunku
wytyczonym przez sens wlasnego zycia, badZz czynniki decydujace o tym, ze zycie
zawodowe przebiega (toczy si¢) w taki, a nie inny sposob. Istota tak rozumianego
zawodowego rozwoju jest zmierzanie w kierunku profesjonalizmu [Plewka, 2015, s. 32]. K.
M. Czarnecki opowiada si¢ za najszerszym 1 najbardziej uniwersalnym ujegciem pojecia
zawodu jako miejsca i przestrzeni zawodowej w podziale pracy ludzkiej [Czarnecki, 2007, s.
39]. Rozwdj zawodowy czltowieka wedlug K. M. Czarneckiego - to spolecznie pozadany
proces przemian kierunkowych jednostki (ilosciowych 1 jakosciowych), ktore warunkujg jej
aktywny 1 spolecznie oczekiwany udzial w przeksztalcaniu oraz doskonaleniu siebie samego
I przez to swojego otoczenia materialnego, spotecznego i kulturowego [Czarnecki, 1985, s.
65]. K. M. Czarnecki rozwoj zawodowy definiuje jako ukierunkowany proces przemian
swiadomosci jednostki, ktore powstaja w wyniku wspotzaleznego oddziatywania na siebie
przedmiotu i podmiotu w poszukiwaniu swojego miejsca w podziale pracy, tworczym
przeksztalcaniu siebie i swojego $rodowiska materialnego, spolecznego i1 kulturowego

[Czarnecki, 2007, s. 39].
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W podobny sposéb rozwdj zawodowy rozumie A. Bondaruk, ktéry twierdzi, ze jest to
ukierunkowany, wieloetapowy proces przemian, zwigzanych z wyborem przyszlej pracy
zawodowej. Wybor S$ciezki edukacyjnej 1 odpowiedniego zawodu jest procesem
rozwojowym, przebiegajgcym przez caty okres zycia cztowieka [Bondaruk, 2011, s. 49].

Rozw¢j zawodowy i kariera zawodowa sa wzajemnie powigzane, uzupelniaja si¢
1 przenikaja. Moga by¢ rozumiane zarowno jako proces, jak i rezultat rozwoju czlowieka,
uwarunkowany wtasng aktywnoscig, przy czym rozwoj zawodowy dotyczy calego zycia
czlowieka, a kariera zawodowa odnosi si¢ do okresu aktywnosci zawodowej, ktora
rozpoczyna si¢ w momencie wejscia na rynek pracy, a konczy wycofaniem z zycia
zawodowego [Jakimiuk, 2016, s. 157].

Mozna przyja¢ za Cz. Plewka, ze rozw6j zawodowy jest procesem ciaglym, trwa przez
cale zycie 1 jest zwigzany z dazeniem jednostki do zdobycia okre$lonej pozycji
w spotecznym podziale pracy, poczawszy od okolicznosci, w ktérych podejmowana jest
decyzja o wyborze zawodu, poprzez zdobycie kwalifikacji zawodowych, podjecie pracy,
osiggni¢cie stabilizacji zawodowej, podejmowanie okre§lonych form doskonalenia
zawodowego - W tym rowniez samodoskonalenia si¢ - a takze dgzenie do mistrzostwa
w zawodzie. Akcentowana cigglos¢ rozwoju zawodowego jest oczywiScie przejawem
determinacji jednostki w kierowaniu wtasnym rozwojem w taki sposob, aby zaja¢ okreslong
pozycje w spoleczenstwie. Determinacja ta jest warunkowana czynnikami wewngtrznymi
1 zewnetrznymi, ktére cze¢sto maja bardzo zrdznicowany wplyw na kierunek rozwoju
jednostki. To, w jakim kierunku bedzie gldownie zmierzat rozw6j zawodowy jednostki, zalezy
od tego, z jaka profesja jest jednostka zwigzana 1 od tego, czy jest ona przygotowana do
podejmowania catego ciagu indywidualnych decyzji dotyczacych procesu wtasnego rozwoju
I tworzenia indywidualnego katalogu kompetencji zawodowych [Plewka, 2015, s. 28-29].

Okres rozwoju zawodowego to czas, ktory uptywa od rozpoczecia procesu pewnych
zmian w otoczeniu wywotujacych w jej rozwoju okres$lone zmiany rozwojowe, az do
zakonczenia tego procesu, np. (okres prenatalny, wczesnego dziecinstwa, przedszkolny,
mtodoszkolny, dojrzewania i1 dorastania mlodziezy, stabilizacji Zyciowej 1 zawodowej,
progresywnej ekspansji, regresywnej ekspansji, starzenia si¢) w ogoélnym rozwoju cztowieka,
czy (okres preorientacji zawodowej dzieci, orientacji zawodowej mlodziezy, uczenia si¢
zawodu przez miodziez, kwalifikowanej pracy zawodowej dorostych czy reminiscencji

zawodowej emerytow i rencistow) w teoriach rozwoju zawodowego [Plewka, 2016, s. 85].
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Rozw¢j cztowieka wigze si¢ z wchodzeniem na wyzsze i bardziej zaawansowane stadia
funkcjonowania, obejmujac cale jego zycie od narodzin, az po jego kres. Przy czym warto
podkresli¢, ze dotyczy roznych sfer ludzkiej egzystencji [Kotodziej, 2017, s. 67].

Analizujac literature przedmiotu mozemy stwierdzi¢, ze rozwdj zawodowy przebiega
w ramach ogdlnego rozwoju cztowieka.

Rozw¢j zawodowy 1 zwigzana z tym problematyka podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, odnosi si¢ do funkcjonowania wspoétczesnego, dynamicznie zmieniajgcego si¢
rynku pracy. Rynek ten nie pozostaje rowniez oboj¢tny na przemiany, bedace nastgpstwem
rozwoju cywilizacji 1 spoleczenstwa informacyjnego. Co za tym idzie, postep
technologiczny, ktory zdominowal zycie czlowicka niemalze w kazdym obszarze jego
egzystencji, spowodowat, ze nowoczesne technologie informacyjno-komunikacyjne generuja
1 niejako wymuszaja potrzebe ciaglego podnoszenia kwalifikacji zawodowych, ale rowniez
powoduja, ze proces ich zdobywania sukcesywnie zmienia charakter, a sama edukacji
przybiera nowe formy [Kotodziej, 2017, s. 63].

Rozwo6j zawodowy ma kluczowe znaczenie dla poprawy wynikdw ucznidow, poniewaz
obejmuje wielowymiarowa strukture i zmiany w zyciu zawodowym. Jednak sformutowanie
pojecia dotyczacego rozwoju zawodowego jest skomplikowane, a istniejagce badania nie
potrafig go sensownie zdefiniowaé [Sancar, Atal i Deryakulu, 2021].

Rozwdj zawodowy, jako proces uczenia si¢ i poglgbiania wiedzy trwajacy przez cate
zycie cztowieka zwigzany jest nierozerwalnie z nabywaniem, a nast¢pnie systematycznym
podnoszeniem kompetencji w sktad, ktorych wchodza zaréwno kompetencje twarde jak
1 migkkie. Rozwojowi zawodowemu podporzadkowane s3g czynniki zwigzane z zachowaniem
zawodowym, majacym na celu przysposobienie do wykonywania czynnosci zawodowych.
Rozwoj zawodowy zwigzany jest zatem z gotowos$cig do nauki i pracy. Moze on odbywac sie
poprzez podejmowanie roznych aktywnosci i dziatan, ktorych celem jest zdobywanie wiedzy,
umiejetnosci 1 doswiadczenia w ramach edukacji. Jednym z gltownych watkéw rozwoju
zawodowego w wieku szkolnym sg wybory zwigzane z przysztym zyciem zawodowym.

W szkole uczen ksztattuje osobowo$¢ oraz poglebia wiedze a poprzez obserwacj¢ pracy
I uczestnictwo w niej wzbogaca zawodowy obraz siebie. Celem podejmowanych przez
szkoty $rednie ksztalcace w zawodach dziatan organizacyjnych 1 zarzadczych,
ukierunkowanych na rozwdj zawodowy ucznidow i przygotowujacy ich do telepracy,
powinno by¢ wyposazenie ich w wiedze¢, doswiadczenie, umiejetnosci oraz kompetencje
zarowno migkkie jak 1 twarde. Zaplanowane procesy zarzadcze realizowane na terenie

szkoty, moga u§wiadomi¢ uczniom mozliwo$¢ wprowadzenia zmian w zaplanowanej $ciezce
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zawodowej oraz by¢ pomocne przy wkroczeniu i poruszaniu si¢ po rynku telepracy. Korzysci
z zarzadzania rozwojem zawodowym beda dotyczyly uksztaltowania kompetencji, postaw
i zachowan uczniéw, rozwinietymi umiej¢tnosciami planowania przysztosci w Kierunku

telepracy oraz sztukg zdobywania wiedzy 1 doswiadczenia z obszaru telepracy.
3.2 Wybrane teorie rozwoju zawodowego

W celu pozyskania naukowej wiedzy dotyczacej rozwoju zawodowego jednostki
wykorzystuje si¢ szereg rozmaitych teorii 1 strategii badawczych, dostosowanych nie tylko do
przedmiotu badan, ale réwniez réznego rodzaju uwarunkowan, ktéore w mniejszym lub
wigkszym stopniu rzutuja na ten rozw9j. Dzieje si¢ tak dlatego, ze cztowiek i jego rozwoj (w
tym rozwo6j zawodowy) stanowi niezwykle ztozong materi¢ poznawcza, o ciaggle jeszcze nie
odkrytych w calo$ci pokladach wiedzy dotyczacej zaréwno potrzeb cztowieka, jak
i mozliwo$ci warunkowanych nieskonczenie duzg liczbg czynnikow [Plewka, 2016, s. 35].

W literaturze przedmiotu mozemy spotka¢ wiele teorii rozwoju zawodowego. Jednym
z pionierdéw teorii rozwoju zawodowego byt Frank Parsons, ktory w pracy z 1901 roku na
temat wyboru zawodu oglosil teori¢ cechy i1 czynnika. Teoria ta miata wptyw na ksztalt
doradztwa zawodowego okreslajac jego cele, zakres 1 strategie pomocy. Stata si¢ rowniez
podstawag poradnictwa zawodowego dla dzieci 1 mlodziezy oraz licznych programéow
rehabilitacji zawodowej. Teoria ta zaktadata, ze kazda jednostka jest wyposazona w staty
1 niepowtarzalny wzor zdolno$ci oraz innych cech osobowosci, w zwigzku z czym nie istnieje
dla niej tylko jeden model optymalnej kariery zawodowej. Podkresla ona koniecznos¢
odpowiedniego dopasowania cech osobowosci jednostki do wymagan zawodu 1 jest teorig
doradztwa opartego na wynikach psychologicznych badan testowych. Parsons zakladat, ze
owe wlasciwosci czlowieka mozna mierzy¢é obiektywnie za pomocag testow
psychologicznych 1 kojarzy¢ z obiektywnymi wymaganiami prac i zaj¢¢, a skoro tak, to
w doradztwie zawodowym podstawowym procesem, pozwalajacym na adekwatne ich
dopasowanie, jest poznawanie jednostki na drodze pomiaru psychologicznego,
w szczegblnosci testowego pomiaru jej zdolnosci [Banka, 2006, s. 41].

Zaproponowany przez Parsonsa model pomocy w doradztwie zawodowym zawazyl na
praktyce, zapoczatkowujac tradycje doradztwa, nazwanego duzo pozniej dyrektywnym,
ktorego gtowng teza jest wlasciwe dopasowanie mozliwosci cztowieka do wymagan pracy
[Banka, 2000, s. 42].

Koncepcje¢ doradztwa dyrektywnego sformutowal w roku 1939 Williamson jako
koncepcje doradztwa psychologicznego [Banka, 2006, s. 42]. Williamson w swojej koncepcji
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doradztwa dyrektywnego opisal je jako proces skladajacy si¢ z nastepujacych stadiow:

analizy, syntezy, prognozy, porady i dalszego procesu kontroli [Banka, 2006, s. 43].

Najbardziej znana, rozpowszechniona i uznawana jest teoria rozwoju zawodowego

D. E. Supera. Jest ona réwniez jednym z zatozen poradnictwa i orientacji zawodowej w wielu

krajach. Zawiera ona szereg twierdzen zwigzanych z wyborem zawodu. D. E. Super

podkreslajac w niej stuszno$¢ uznania wyboru zawodu za dhugotrwaly proces wychowawczy

podkresla, ze:

zdolnosci, zainteresowania i osobowosci jednostek sg rozne,

ludzie kwalifikuja si¢ przez swoja osobowos¢ dla kilku zawodow
(multipotencjalnoscé),

kazdy z tych zawodow wymaga uktadu zdolnosci, zainteresowan i cech osobowosci,
jednak z dos$¢ szerokag tolerancja umozliwiajaca zaréwno podjecie przez jednostke
kilku zawodow, jak i1 przejecie przez zawdd ludzi o r6znych osobowosciach,
zawodowe preferencje i kompetencje, sytuacje, w ktorych ludzie zyja i pracuja, a stad
1 ich obraz wlasnej osoby (self concept) zmienia si¢ pod wplywem czasu
i doswiadczenia sprawiajac, ze wybor i dostosowanie zawodowe staje si¢ procesem
ciaglym,

proces ten przebiega w serii zyciowych etapow; wzrostu, poszukiwania (badania,
rozpoznawania), utrzymywania (zachowania status quo) oraz schytku (podupadania,
wycofywania sig),

przebieg drogi zawodowej, tj. kolejnos¢, czestotliwos¢ oraz czas trwania probnych
1 stalych dziatan zawodowych, osiagnigty poziom zawodowy uwarunkowany jest
przez socjoekonomiczne czynniki okreslajace sytuacje osobistg jednostki, czynniki
podmiotowe, jak zdolnos$ci, zainteresowania, warto$ci oraz mozliwosci, jakie
napotyka jednostka w zyciu,

rozwojem w poszczegolnych etapach zycia mozna cze$ciowo kierowal przez
utatwienie dojrzewania zdolno$ci i1 zainteresowan oraz przez rozwdj umiejetnosci
samookreslania,

rozw0j obrazu wtlasnej osoby dokonuje si¢ w toku pelnienia réznorodnych rol
umozliwiajacych sprawdzenie siebie i oceny ze strony otoczenia,

proces rozwoju zawodowego jest kompromisem miedzy dzialaniem czynnikow
indywidualnych i spotecznych, pomigdzy samookresleniem a oddziatywaniem

rzeczywistosci,
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satysfakcja z pracy i satysfakcja z zycia zalezg od tego, w jakiej mierze jednostka
znajduje adekwatne uj$cie dla swoich zdolno$ci, zainteresowan, cech osobowosci

i wartosci [Rachalska, 1987, s. 50-52].

Teoria D. E. Supera zaklada, ze rozw6j zawodowy to proces rosnigcia i uczenia si¢

przebiegajacy w sposob ciagly 1 na ogdt nieodwracalny. Wptyw na ten proces maja nie tylko

czynniki indywidualne, ale 1 spoteczne.

Interesujace wydaja sie rowniez pewne twierdzenia Hoppocka, ktore podkreslaja pozycje

zawodu w zyciu i rozwoju cztowieka. Sformutowane zostaly one nastepujaco:

zawody sg wybierane dla zaspokojenia okreslonych potrzeb cztowieka;

wybierajac zawod czlowiek wierzy, ze dzieki jego wykonywaniu zaspokoi swoje
podstawowe potrzeby;

potrzeby moga by¢ uswiadomione lub tez moga by¢ tylko niewyraznie wyczuwane -
pociaga¢ nas w okreslonym kierunku: kazda z obu sytuacji ma wptyw na dokonanie
wyboru;

rozwdj ,kariery” zaczyna si¢ wowczas, gdy uswiadomimy sobie po raz pierwszy, ze
wykonywanie danego zawodu moze zaspokoi¢ nasze potrzeby;

wybor zawodu jest tym trafniejszy, im lepiej potrafimy oceni¢, w jakim stopniu jego
wykonanie zaspokoi nasze potrzeby, to za$ zalezy od naszej wiedzy, od nas samych,
wiedzy o zawodach 1 umiejgtnosci jasnego myslenia;

wiedza o nas samych pomaga uzmystowi¢ sobie, czego pragniemy i co mozemy dac
W zamian;

informacja o zawodach wskazuje zawody, ktore moga zaspokoi¢ potrzeby,

okresla co zawody te oferuja i jakie wymagania wigzg si¢ z nimi,

satysfakcja z pracy zalezy od stopnia, w jakim praca, ktora ludzie wykonuja,
zaspokaja - w ich odczuciu - potrzeby;

stopien zadowolenia jest okreslony stosunkiem tego, co maja, czego pragna,
satysfakcja moze by¢ rezultatem pracy, ktora zaspakaja aktualne potrzeby lub tez
pracy, ktora bedzie zaspokajac potrzeby w przysztosci;

wybor zawodu moze by¢ wykonany ponownie, jesli si¢ wierzy, ze zmiana przyczyni

si¢ do lepszego zaspokojenia naszych potrzeb [Rachalska, 1987, s. 52-53].

Godna zainteresowania jest roéwniez typologiczna teoria J. L. Hollanda, ktorej

podstawowe tezy sg nastgpujace:

wybor zawodu jest wyrazem osobowosci;
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inwentaryzacja  zainteresowan  jest  jednocze$nie = inwentaryzacjg  cech
osobowosciowych;

ludzie pracujacy w danym zawodzie maja podobne osobowosci,

zawodowa satysfakcja, stabilno$¢ i osiggnigcia zalezag od zgodnosci pomig¢dzy
osobowoscig i srodowiskiem (gléwnie tworzonym przez innych ludzi);

wiekszo$¢ ludzi moze by¢ zaklasyfikowana do jednego z sze$ciu typow: realistyczny,
intelektualny, spoteczny, konwencjonalny, przedsigbiorczy i artystyczny;

ludzie szukajg takiego srodowiska i takiego zawodu, ktory pozwoli im wykorzystac¢
ich umiejetnoscei 1 zdolno$ci, ujawnié ich postawy i wartosci, podejmuja oni takie
role, jakie im odpowiadaja, unikaja rol nieodpowiednich; w zwigzku z tym kazdy typ
osobowosciowy szuka odpowiadajacego mu typu Srodowiska, wigc typ realistyczny
szuka $rodowiska realistycznego, a intelektualny - intelektualnego [Rachalska, 1987,
s. 52].

Analizujac teori¢ J. L. Hollanda mozna zauwazy¢, ze szczego6lnie mocno podkresla ona

wspotzaleznos¢ wystgpujaca pomiedzy wyborem zawodu, osobowoscig i §rodowiskiem. Po

dokonaniu szczegotowej analizy teorii rozwoju zawodowego cztowieka prezentowanych

przez wymienionych powyzej naukowcow Cz. Plewka stwierdzil, ze kazda z nich

w specyficzny sposob probuje wyjasnic istote 1 sens zawodowego rozwoju czlowieka. Kazda

z nich réwniez akcentuje znaczenie okreslonych czynnikow wewngtrznych i zewngtrznych

1 ich wplyw na rézne efekty procesu rozwoju zawodowego majace miejsce w dhuzszym

przedziale czasu. Doszedt rowniez do nastgpujacych wnioskow:

wszystkie teorie rozwoju zawodowego cztowieka okres$lajag warunki wyjasniajace,
zachowania zawodowe cztowieka, a takze jego rozwdj ogdlny i zawodowy;

wszystkie teorie rozwoju akceptuja znaczenie istotnych cech osobowosci cztowieka
(aczkolwiek w roézny sposob 1 z roznego punktu widzenia), stanowigcych
psychologiczne  kategorie  rozwojowe oraz  uwarunkowan  spotecznych,
charakteryzujacych zroznicowany uktad S$rodowiska, w ktorym czlowiek sig
wychowuje, uczy, podejmuje prace zawodowa i nabywa doswiadczenia;

kazda z teorii zawodowych rozwoju czlowieka ujmuje ten rozwoj jako proces
przebiegajacy (W rézny sposob i w réznym tempie) w dtuzszym przedziale czasu,
uwzgledniajac iloSciowe 1 jakosciowe zmiany zachodzace w obrebie istotnych
wlasciwo$ci osobowosci jednostki i oddzialywania jego Srodowiska spotecznego,

zawodowego czy kulturowego;
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e poszczegdlne teorie rozwoju zawodowego wykorzystuja swoj wilasny rodzaj
zmiennych psychologicznych i1 zmiennych srodowiska jednostki, lezacych u podstaw
teoretycznych zatozen swojej teorii;

e watkiem roznicujagcym poszczegolne teorie jest odmienne podejscie do procesu
stabilizacji w procesie rozwoju zawodowego cztowieka (jedne uwzgledniajace, a inne
nie uwzgledniajgce w swoich zatozeniach teoretycznych problematyki dotyczacej
stabilizacji tego rozwoju) [Plewka, 2016, s. 74].

Powyzsze teorie rozwoju zawodowego, ktore czgsto sg przywotywane w piSmiennictwie
naukowym dotycza kwestii powodow ludzkich wyboréw zawodowych. Koncepcje te ukazuja
problem rozwoju zawodowego w réznych aspektach.

Wiedza, jakiej dostarczaja jest niezbedng podstawa kazdego procesu doradztwa
zawodowego. Jednak niezaleznie od tego, jaki bedzie charakter owej dzialalnosci, jak rozne
beda sposoby realizacji zadan stojacych przed nia, jest ona zawsze procesem pomagania
ludziom w osigganiu lepszego zrozumienia siebie w dziedzinie spraw zwigzanych
z zawodem, pracg i zatrudnieniem oraz wlasciwego dostosowania zawodowego [Banka,
2006, s. 45].

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze teoretyczne koncepcje rozwoju czlowieka zwracajg
uwage na to, ze wybor zawodu nie jest aktem jednorazowej decyzji, lecz procesem
uwarunkowanym roéznymi czynnikami, progresywnie si¢ rozwijajacym. Rozwoj zawodowy
jest procesem rosnigcia, uczenia si¢ i planowania, ktoérego efektem jest powigkszenie zasobu
zawodowego, co moze skutkowa¢ podejmowaniem okreslonych, konkretnych 1 trafnych
decyzji. Nalezy przy tym podkresli¢, ze podej$cie zawarte w teorii rozwoju D. E. Supera
wywarto duzy wptyw na ksztaltt poradnictwa zawodowego przede wszystkim z uwagi
na rozumienie wyboru zawodu jako etapu rozwoju zawodowego cztowieka, ktory pozwala
na zastosowanie w pracy z milodziezag dlugofalowych oddziatywan wychowawczych
i dydaktycznychm, majacych na celu przygotowanie jej do podjecia trafnej decyzji
zawodowej. Zgodnie z teoriag D. E. Supera w ramach rozwoju zawodowego czlowiek,
ksztattuje swoje zainteresowania i1 preferencje zawodowe, nastgpnie zaczyna je rozwijac, po
czym podejmuje decyzje o wyborze zawodu. Po tym okresie nastepuje kontakt
z czynnosciami zawodowymi oraz weryfikacja oczekiwan co do zawodu ze stanem
faktycznym. Rozw¢j] zawodowy jest zatem procesem cigglym, postepujacym
I nieodwracalnym, polegajacym na przechodzeniu jednostki od jednego poziomu
zawodowego do drugiego na skutek nabywania wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia oraz

wzmacniania pewnych zachowan niezbednych do prawidlowego wykonywania zadan na
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danym stanowisku. Z rozwojem zawodowym zwigzana jest réwniez dbalo$¢ o rozwdj

kompetencji, ktore moga pozytywnie wplynaé na wykonywanie powierzonych obowigzkdow.
Rozwdj zawodowy i zwigzane z nim zdobywanie i poszerzanie umiejetnosci niezb¢dnych

do wykonywania zawodu oraz zadan na danym stanowisku stawia, przed czlowiekiem

wymagania i narzuca konieczno$¢ dtugofalowego zarzadzania.

3.3. Podstawowe fazy rozwoju zawodowego

3.3.1. Planowanie rozwoju zawodowego

Cztowiek jako podmiot swojego rozwoju zawodowego powinien tak organizowaé
warunki zewnetrzne, aby daly mozliwo$¢ wykorzystania 1 rozwijania uwarunkowan
wewnetrznych. Realistyczne postrzeganie wtasnej osoby, ksztaltowanie pozytywnych relacji
z ludzmi, odporno$¢ na zmiany, stala ciekawo$¢ poznawcza, umiejetnos¢ stawiania sobie
celow 1 ich realizacja stanowig warunki przyjecia elastycznej i otwartej postawy, dzieki
ktorej mozna poradzi¢ sobie ze zmianami zachodzacymi na rynku pracy [Jakimiuk, 2016,
s. 165].

Rozwo6j zawodowy jest kategorig, ktéra mozna Ilaczyé z dwojakiego rodzaju
dziatalnoscig. Z jednej strony moze by¢ wynikiem oddziatywan edukacyjnych
podejmowanych przez rézne podmioty (instytucje edukacyjne, zaktad pracy, sam podmiot),
za$ z drugiej wynika z samej dziatalno$ci zawodowej [Wisniewska, 2013, s. 112].

Rozw¢j zawodowy wiaze si¢ przede wszystkim z doksztatcaniem 1 doskonaleniem
zawodowym, ktore organizowane sa w formach szkolnych, pozaszkolnych (w tym tez
w zakladzie pracy), a takze poprzez dzialalno$¢ samoksztalceniowg jednostki [Wisniewska,
2013, s. 111].

Dla jednostek o silnie rozbudzonej motywacji wewnetrznej podejmowanie dziatah
edukacyjnych w ciggu catego zycia jest procesem naturalnym, zwigzanym z potrzebami
realizacji wlasnych zainteresowan, bycia "na biezaco", z dazeniem do samorozwoju, takze,
a czesto przede wszystkim, w obszarze zawodowym. Potrzeba nieustannego rozwoju
zawodowego podkreslana jest zarowno w wymiarze indywidualnym, jak i w wymiarze
organizacyjnym. Wymiar indywidualny wazny jest z punktu widzenia intereséw jednostki i
roli, jakg petni Iub chce pelni¢ w wybranych uktadach spotecznych [Wach-Kaklewicz, 2008].
Ostatecznie wszystkie zmiany dokonujace si¢ w rozwoju jednostki okresu dorastania
systematycznie przyblizaja ja do wyboru decyzji o tym, w jaki sposob rozpocznie
przygotowywanie si¢ do podjecia przysziej pracy zawodowej [Plewka, 2016,
s. 163].
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Planowanie $ciezki kariery zawodowej odbywa si¢ W oparciu o uaktualnienie dotychczas
posiadanej wiedzy, zdobywanie nowej, a takze pozyskiwanie konkretnych umiejetnosci badz
doskonalenie juz posiadanych. Posiadane okreSlonych kwalifikacji 1 kompetencji
zawodowych jest waznym aspektem przechodzenia na wyzsze szczeble rozwoju
zawodowego [Kotodziej, 2017, s. 58].

Zwolennikiem planowania jest J. M. Nilles, ktory w dazeniu do okreslonego celu
proponuje opracowanie strategii, planu dzialania oraz zajecie pozycji, ktora pozwoli najlepiej
wykorzysta¢ pojawiajace si¢ okazje w zamiarze dostosowania si¢ do przysztosci.
Opracowanie scenariuszy, zwlaszcza wielokrotne, jest niezwykle przydatne do sprawdzania
swoich silnych i stabych stron, do sprawdzania wlasnych zdolno$ci dostosowania si¢ do
rzeczywistej przysztosci w miare jej wystepowania [Nilles, 2003, s. 356].

Zdanie to podziela J. Kotodziej twierdzac, ze planowanie $ciezki rozwoju zawodowego
jest wazne z punktu widzenia gwattowanych zmian, jakie maja miejsce na wspolczesnym
rynku pracy. Mowa tu przede wszystkim o koniecznosci bycia elastycznym i mobilnym
[Kotodziej, 2017, s. 68].

Natomiast jednostki, u ktorych rozwdj zawodowy jest zgodny z preferowanymi przez nie
warto$ciami zawodowymi, osiggajg nie tylko wigksze zadowolenie z pracy, ale takze wyzsza
pozycje zawodowa anizeli osoby, u ktorych 6w rozwoj jest niezgodny z hierarchig wartosci
[Sidor-Rzadkowska, 2018, s. 180].

Planowanie swojego rozwoju czy to w obszarze osobistym, czy zawodowym jest
niezwykle wazne. Pozwala ono bowiem na sprecyzowanie konkretnych celow gtéwnych, do
ktorych zmierza cztowiek i celow szczegdtowych, strategicznych, ktorych realizacja krok po
kroku przybliza do osiggniecia sukcesu. W jednym i drugim przypadku wsparcie ze strony
osOb trzecich bywa nieocenione. Pozwala bowiem na obiektywne spojrzenie na swoja
sytuacje zyciowa/zawodowg oraz zaplanowanie profesjonalnych dzialan. W odniesieniu do
rozwoju zawodowego, dziatania te dotyczy¢ moga podnoszenia lub uzupeiniania kwalifikacji
zawodowych poprzez udzial w rozmaitych formach aktywnosci edukacyjnych [Kotodziej,
2017, s. 57-58].

Zdaniem Cz. Plewki planowanie zadan rozwojowych powinno by¢ zwigzane
Z posiadang wiedza oraz umiejetnosciami 1 adekwatne do potrzeb 1 mozliwo$ci rozwaznego
i odpowiedzialnego wdrazania zaplanowanych przedsiewzie¢ a takze przewidywania
skutkow wywotanych podjetymi dziataniami [Plewka, 2015, s. 12].

Planowanie rozwoju zawodowego jest niezwykle waznym etapem w zyciu mlodziezy.

Jest ono silnie scalone z przyszioscia zawodowa jednostki 1 staje si¢ czgscig szeroko

102



pojmowanych planéw zyciowych. Podczas planowania rozwoju zawodowego wazne jest
umiejetne podejmowanie decyzji na drodze samooceny i samopoznania oraz umiej¢tne
skonfrontowanie posiadanej wiedzy, kompetencji, zainteresowan i mozliwosci z wymogami
stawianymi przez rynek pracy. Umiejetno$¢ planowania rozwoju zawodowego zalezy od
stopnia $§wiadomosci jednostki, wiedzy o zawodach i rynku pracy, planow podjecia
zatrudnienia, wymagan stawianych kandydatowi do wykonywanego zawodu przez

pracodawce badz mozliwosci podjecia dalszego ksztalcenia.

3.3.2. Szkolny etap rozwoju zawodowego

Proces zawodowego rozwoju obejmuje cate zycie cztowieka i dzieli si¢ (umownie
ustalone) na okresy:

1) preorientacji zawodowej dzieci wieku przedszkolnego i uczniéw miodszych klas
szkoty podstawowe;,

2) orientacji zawodowej uczniow starszych klas szkoty podstawowej, ucznidw
gimnazjum i liceum ogdlnoksztatcacego,

3) uczenia si¢ zawodu przez uczniow szkét zawodowych 1 studentéw uczelni
wyzszych,

4) zawodowej pracy dorostych pracujacych,

5) pozawodowego rozwoju emerytow i rencistow.

Termin ,,wyniki zawodowego rozwoju” obejmuje nastepujace ich przejawy:

1) wiadomos$ci i proste umiejetnosci przedzawodowe dzieci wieku przedszkolnego
1 ucznidow mtodszych klas szkoty podstawowe;,

2) orientacje prozawodowag uczniéw starszych klas szkoty podstawowej, ucznidw
gimnazjum,

3) orientacje zawodowa uczniow licedbw ogodlnoksztatcacych,

4) adaptacje zawodowa uczniow szkot zawodowych i studentow,

5) identyfikacj¢ z wybranym zawodem uczniow szkot zawodowych i studentow,

6) stabilizacje w uczeniu si¢ wybranego zawodu uczniow szkét zawodowych
1 studentow,

7) sukcesy w uczeniu si¢ zawodu uczniéw szkot zawodowych i studentow,

8) internalizacj¢ nabytej wiedzy i umiejetnosci zawodowych,

9) strukturyzacj¢ wiedzy i umiejetnosci zawodowych,

10) kwalifikacje zawodowe absolwentow szkot zawodowych i studentow uczelni

wyzszych,
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11) plany dalszego rozwoju zawodowego absolwentow szkol zawodowych i1 uczelni

wyzszych,

12) adaptacje, identyfikacje, stabilizacje i sukcesy w pracy zawodowej absolwentow

szkot zawodowych 1 uczelni wyzszych,

13) stabnacg aktywnos$¢ zawodows i ,,myslenie o emeryturze” pracownikow,

14) odejscie na emeryture,

15) postzawodowg aktywno$¢ zyciowa emerytow i rencistow: biologiczng (fizyczng),

psychiczng (umystowg) i spoteczng ($rodowiskowg) [Czarnecki i Kraus, 2008,
s. 15-16].

Przygotowywanie si¢ do podejmowania decyzji zawodowych - w tym gléwnie wyboru
zawodu - nie dotyczy jedynie okresu adolescencji, ale jest procesem rozpoczynajacym si¢
jeszcze w wieku przedszkolnym i wczesnoszkolnym dziecka [Plewka, 2016, s. 155].

W okresie ksztatcenia prozawodowego i ogdlnego mlodziez poszerza swoja wiedze
o zawodach i czynnos$ciach zawodowych oraz zdobywa wiedze¢ z zakresu przedsigbiorczosci
i dokonuje weryfikacji ustalonej wczesniej $ciezki kariery zawodowej [Jakimiuk, 2016,
s. 178].

Okres adolescencji (dorastania) przypada na fazg zycia jednostki bedacej migdzy 10-12
a 20-23 rokiem i dzieli si¢ na dwa podokresy:

e wczesne dorastanie (10-16 rok zycia),

e pozne dorastanie (17 do 20/21 rok zycia) przypadajacy na etap edukacji w szkotach

ponadgimnazjalnych ogdélnoksztatcacych [Plewka, 2016, s. 155-156].

W koncowej fazie okresu $redniej, a nastepnie przez caty czas pdznej adolescencji
nastepuje uksztaltowanie systemu warto$ci, pozwalajace na dostrzezenie sensu Zzycia
1 formutowanie si¢ wstepnej wizji siebie i1 $§wiata, w ktorej] poczatkowo dominuje
mlodzienczy entuzjazm, pragnienie odrebnosci 1 wyrdzniania si¢, a w dalszej kolejnosci
uksztaltowanie wtasnej tozsamosci, bedacej procesem catozyciowym. Dlatego miodzi ludzie
tej fazy swojego zycia staja czesto przed koniecznos$cia wielokrotnej weryfikacji wlasnych
celow zyciowych i sposobow ich osiagniecia [Plewka, 2016, s. 160].

Decyzja wyboru zawodu podejmowana jest migdzy 16. a 19. rokiem zycia. W decyzjach
tych istotng role odgrywa poradnictwo zawodowe, przedstawiajac informacje o zawodzie,
jego miejscu w gospodarce, wymaganiach stawianych przyszlym pracownikom danego
zawodu oraz mozliwo$ci rozwoju w zawodzie [Gerlach, 2018, s. 348].

Sytuujac okres szkolnego uczenia si¢ zawodu w cyklu zycia jednostki, mozemy méowic

o rozwoju zawodowym, ktéry - w zaleznosci od tego, jaka dalsza droge edukacyjng wybrat
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absolwent gimnazjum - zachodzi¢ bedzie w nieco innych przedziatach zycia jednostki
(przypadajacych na 16-19 rok zycia w przypadku nauki majgcej miejsce w zasadniczej szkole
zawodowej; 16-20 roku zycia 0s6b uczgcych sie¢ w technikach; 19-21 roku zycia osob, ktore
ukonczyly liceum ogolnoksztatcace 1 podjety decyzje o uczeniu si¢ zawodu w rdéznego
rodzaju szkotach policealnych oraz 19-24 roku zycia w przypadku absolwentéw liceow
ogolnoksztatcacych, ktorzy podjeli etap ksztalcenia zawodowego na poziomie wyzszym).
Niezaleznie jednak od tego, jaka droge edukacji zawodowej wybiorg poszczegolni
absolwenci gimnazjum, zawsze ich dalszy rozwdj zawodowy zachodzi¢ bedzie na przetomie
dwoch odcinkéw cyklu zycia. Kazdemu z nich w psychologii rozwojowej cztowieka
przypisuje si¢ rézne cechy. Pozna adolescencja (czy inaczej wiek mtodzienczy) to czas
stabilizacji uczuciowej, rozbudowy zwigzkow interpersonalnych i budzenie si¢ potrzeb
sensualnych. Jest to czas eksperymentowania, sprawdzania si¢ w nowych rolach, ale takze
okreslania wlasnych granic oraz swojego miejsca w spotecznosci, wytyczania nowych zadan
i celow [Plewka, 2016, s. 164-165].

Zadaniem ucznia w tym okresie jest oprocz solidnej nauki szkolnej poszukiwanie
| rozwijanie zainteresowan oraz umiej¢tnosci praktycznych. Stang si¢ one kapitatem i utatwia
w przysztosci zajecie lepszej pozycji na rynku pracy. Mozna je rozwija¢ przez udzial
w réznego typu zajeciach pozalekcyjnych, szkolnych inicjatywach edukacyjnych i kotach
zainteresowan, zdobywanie informacji o rynku pracy, poszukiwanych zawodach
1 rozwijajacych si¢ branzach, udziat w olimpiadach przedmiotowych oraz konkursach
z wiedzy 1 umiejetnosci zawodowych, dziatalnos¢ w organizacjach szkolnych
I pozaszkolnych, prace: dorywczg i wakacyjng, wolontariat [Internet (16)].

Analiza ogolnego pobytu ucznia w szkole zawodowej pozwala wyrdézni¢ wedlug

K. M. Czarneckiego szczegolne aspekty aktywnosci i rozwoju zawodowego. Sg to:

adaptacja szkolno-zawodowa,

identyfikacja szkolno-zawodowa,

e stabilizacja szkolno-zawodowa,

e recepcja tresci ksztatcenia zawodowego i1 ogdlnego,

e interioryzacja i strukturyzacja tresci ksztatcenia zawodowego 1 ogdlnego;
e osiggniecia szkolno-zawodowe;

o kwalifikacje i kompetencje zawodowe;

e plany dalszego rozwoju spoteczno-zawodowego [Czarnecki, 1985, s. 122].
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Okres edukacji w liceum ogodlnoksztalcacym, majacy zwykle miejsce migdzy 17 a 19
rokiem zycia jednostki, jest ta faza w jej zyciu, w ktorej poszukuje ona plaszczyzn
niezaleznos$ci od swojej rodziny, ale nie jest jeszcze ta faza zycia, w ktorej zaktada wtasng
rodzing. Jest on ta faza, w ktorej ma miejsce wyprobowywanie preferowanych rol
spotecznych i zawodowych, zdobywanie pierwszych doswiadczen, ktore pozwolg jednostce
podja¢ decyzje dotyczace przyszlej pracy, a w zwigzku z tym wybra¢ odpowiedni kierunek
studiow badz wlasciwy rodzaj szkoty policealnej (lub pomaturalnej). Doswiadczenie
zdobywaja glownie poprzez udziat w réznego rodzaju kotach zainteresowan badz pracach
wakacyjnych, a takze na =zajeciach z przedmiotow nauczania specyficznych dla
odpowiedniego profilu ksztatcenia. W tym czasie mtodzi ludzie bardzo chetnie podejmuja
rozmowy z osobami pracujagcymi w réznych zawodach, co pozwala im zdoby¢ wiecej
informacji o specyfice pracy w tych zawodach. W ten sposob przymierzaja si¢ do podjecia
dalszej edukacji, gdzie beda mogli naby¢é wiedze 1 umiejetnosci do pracy
w konkretnym zawodzie badz grupie zawodow [Plewka, 2016, s. 159].

Duzy wplyw na zmiany zachodzace w rozwoju zawodowym jednostki b¢dacej w okresie
adolescencji majg takze nowe formy aktywnosci, ktore jednostka zaczyna podejmowaé. Do
takich nowych form bez watpienia nalezy praca zarobkowa, ktorg mlodziez coraz cze¢sciej
podejmuje w czasie wakacji, a takze staly kontakt z rdéznego rodzaju czynnoSciami
1 zadaniami, ktore realizowane sa w ramach zaje¢ praktycznych (np. w warsztatach szkolnych
czy pracowniach symulacyjnych) oraz podczas praktyk zawodowych [Plewka, 2016, s. 167].

Najwazniejsze zmiany, jakie dokonujg si¢ w rozwoju zawodowym jednostki w okresie
szkolnego uczenia si¢ zawodu dotycza pozyskiwania wiedzy o wszelkiego rodzaju
uwarunkowaniach pracy (zadaniach, formach 1 metodach pracy, narzedziach pracy,
obowigzujacych zasadach pracy, a takze skutkach wszelkiego rodzaju dziatan) w wybranym
zawodzie badz branzy, a takze umiejetnosci, ktore sa niezbgdne do funkcjonowania w tym
zawodzie badz branzy, z wszelkiego rodzaju konsekwencjami wynikajacymi zarowno z ich
posiadania, jak rowniez ich braku badz niskiego ich poziomu [Plewka, 2016, s. 171].

W okresie ksztalcenia zawodowego na poziomie S$rednim, policealnym i wyzszym
zawodowym mtodzi ludzie ksztattuja wiedze 1 umiejetnosci oraz system wartosci dotyczace
dziatan 1 wyborow zawodowych. Uswiadamiajg sobie, ze sukcesy dotyczace kariery
zawodowe] zalezg gldwnie od wilasnej aktywnosci, ale tez od rozwoju spoteczno-
gospodarczego [Jakimiuk, 2016, s. 178].

Dojrzato$¢ zawodowa jest stanem rozwoju fizycznego, intelektualnego, emocjonalnego

1 spolecznego, ktéry pozwala wypelia¢ obowigzki zawodowe, 1 projektowaé swoja droge

106



w zawodzie z uwzglednieniem mozliwosci przekwalifikowania sig. Caloksztatt dojrzatosci
zawodowej tworza:

e dojrzato$¢ fizyczna, umozliwiajaca podejmowanie i pokonywanie wysitkéw
faczacych si¢ z wykonywaniem zawodu;

o dojrzalo$¢  psychiczna, oznaczajagca  osiaggnigcie  rozwoju  psychicznego,
pozwalajacego na opanowanie wiadomosci 1 umiejetnosci niezbednych do
wykonywania zawodu;

e dojrzatos¢ spoteczna, wyrazajaca gotowos¢ do ponoszenia odpowiedzialnosci za
wykonywang prace i jej jako$¢ oraz jej odbior spoteczny.

Osiagniecie dojrzato$ci zawodowej stanowi zdaniem wielu badaczy poczatek nalezytej
adaptacji  spoleczno-zawodowej w miejscu pracy, identyfikacji z zawodem, oraz
swiadomosci czlowieka o potrzebie cigglego doksztalcania i doskonalenia.

W ksztattowaniu si¢ dojrzatosci zawodowej pomocna jest orientacja zawodowa.
Postugujac si¢ terminem ,,dojrzato$¢”, mozna w tym przypadku méwi¢ o dojrzatosci do
wyboru zawodu, rozumianej jako wynik procesu dojrzewania czlowieka potaczony
z umiejetnoscig okreslenia swojego miejsca w zyciu spoteczno-gospodarczym. Dojrzatos¢ do
wyboru zawodu ksztaltowana jest poprzez oddziatywanie roznych $rodowisk, gltownie
rodzinnych i szkolnych [Gerlach, 2018, s. 348].

Z tego powodu edukacja juz od najmtodszych lat biegu zycia jednostki powinna nie tylko
wyposaza¢ uczacego si¢ w odpowiedni zakres wiedzy i1 ksztaltowa¢ umiej¢tnosci, ale
réwniez powinna uczy¢ dywergencyjnego 1 tworczego myslenia, umiej¢tnosci zarzadzania
wlasnym rozwojem zawodowym i ponoszenia odpowiedzialnosci za jego przebieg, a takze
wlasciwego spozytkowania wlasnego kapitatu intelektualnego w roéznych sytuacjach
zyciowych i zawodowych [Plewka, 2016, s. 35].

Analizujac powyzsze zagadnienia mozna zauwazy¢, ze jednostka przechodzac kolejne
fazy swojego zycia, poznaje $wiat zawodow, dowiadujac si¢, czym jest praca i jakie
znaczenie odgrywa w zyciu czlowieka, dokonuje wyboru szkoty i zawodu. Wiekszos¢ ludzi
nie jest Swiadoma jakie znaczenie odgrywa wybor zawodu zgodnego z indywidualnymi
predyspozycjami oraz trendami panujagcymi na rynku pracy. Stad pojawia si¢ konieczno$¢
towarzyszenia doradcy zawodowego na poszczegdlnych etapach zycia jednostki, poczawszy
od lat szkolnych az po okres przechodzenia na emeryture [Bondaruk, 2011, s. 48].

Z powyzszych rozwazan wynika, ze proces rozwoju zawodowego ucznidw mozna

rozumie¢ jako podejmowanie czynnosci i dziatan w celu ksztalcenia cech osobowos$ciowych,
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odkrywania swojego potencjatu, zdobywania wiedzy i umiejetnosci praktycznych oraz
uzytecznych przy samodzielnym wykorzystaniu ich na rynku pracy.

Dynamiczne zmiany na rynku pracy wymagaja od wspodlczesnej miodziezy
podejmowania wielu decyzji, ktore przektadajg si¢ na zarzgdzanie rozwojem zawodowym
w celu lepszego funkcjonowania na elastycznym i dynamicznie rozwijajacym si¢ rynku
pracy.

Swiadomosé elastycznosci wystepujacej na wspotczesnym rynku pracy i troska o rozwéj
zawodowy uczniéw, powinna rowniez stanowi¢ istotng wskazoéwke i duze wyzwanie dla
pracownikow pedagogicznych i doradcoOw zawodowych, pomagajacych planowaé Sciezke
rozwoju zawodowego uczniéw w szkotach §rednich.

Obszary rozwojowe powinny dotyczy¢é zarowno ksztattowania —kompetencji
telepracowniczych, jak i nabywania umiejetnosci, doswiadczenia 1 zwickszenia wiedzy.

Zarzadcze i organizacyjne aspekty przygotowujace miodziez w szkotach srednich do
rynku telepracy powinny by¢ wsparte narz¢dziami i metodami realizacji, odpowiednio
dobranymi 1 zaplanowanymi w czasie. Rozw0j zawodowy uczniéw powinien odbywac sie
poprzez podejmowanie roznych dziatan, ktoérych celem winno by¢ uczenie si¢, zdobywanie
doswiadczenia, umiej¢tnosci i nowej wiedzy oraz rozwijanie dodatkowych kompetencji

niezbednych do prawidtowego wykonywania zadan telepracownika.
3.4. Ksztaltowanie kompetencji

W drugiej dekadzie XXI wieku mamy do czynienia z istotnymi zmianami strukturalnymi
na rynku pracy, obejmujacymi takie zjawiska, jak: globalizacja, zmiany strukturalne istoty
pracy, zastgpowanie kwalifikacji przez kompetencje, rozwd¢j ,karier bez granic”
(boundaryless careers). Powszechnie dzisiaj stosowany termin kompetencje ma wiele
synonimow, ktére sa chetnie uzywane w roznych organizacjach i réznych orientacjach
teoretycznych. 1 tak niektorzy wola zamiast terminu ,kompetencje” uzywac okreslenia
~kwalifikacje”, ,,mozliwosci”, ,standardy wykonania”, ,krytyczne czynniki sukcesu”,
,kryteria”, ,, dymensje”, ,,cechy” lub ,,zdolnosci”. Wigkszos$¢ z tych terminéw funkcjonuje
w ten sam sposob; oznaczaja one sume¢ wartosciowych dla okreslonych uzytkownikow
zachowan. Wtasnie owa réznorodno$¢ celow, ktérym obecnie stuzy kategoria ,.kompetencje”
jest najbardziej krytycznym aspektem tego pojecia [Banka, 2006, s. 27].

Interesujacej proby pochodzenia stowa kompetencja oraz zdefiniowania tego terminu
podjat si¢ W. Okon. Wedlug niego stowo kompetencja wywodzi si¢ z tacinskiego

competentia, co oznacza odpowiedzialnos¢, zgodno$¢, uprawnienie do dziatania. W czgsci
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definicyjnej W. Okon stwierdza, ze kompetencja w pedagogice to zdolnos¢ do osobistej
samorealizacji, ktdra jest podstawowym warunkiem wychowania. W dalszej czesci W. Okon
uznaje, ze kompetencja jest rezultatem procesu uczenia si¢ [Okon, 2004,
s. 451].

Z pedagogicznego punktu widzenia wazne jest ujecie kompetencji wedlug
M. Czerepaniak-Walczak. Wedlug niej kompetencja jest $wiadomym, wyuczalnym,
satysfakcjonujgcym, cho¢ nie niezwykltym, poziomem sprawnosci warunkujagcym efektywne
zachowanie si¢ (dziatanie) w jakiej$ dziedzinie [Czerpaniak-Walczak, 1999, s. 61]. Autorka
rozumie kompetencje jako proces osiggania pewnego poziomu. Zaprezentowany sposob
interpretacji terminu kompetencja jest znaczacy z tego wzgledu, ze z pozycji pedagogiki jako
nauki zwraca uwage na mozliwo$¢ rozwijania kompetencji.

Zdaniem A. Sajkiewicz kompetencja jest zbiorem wiedzy, uzdolnien, stylow dziatania,
osobowos$ci, wyznawanych zasad, zainteresowan i innych cech, ktére uzywane i rozwijane
w procesie pracy prowadza do osiggnigcia rezultatbw zgodnych ze strategicznymi
zamierzeniami organizacji [Sajkiewicz, 2002, s. 90].

Wedhug G. Filipowicza kompetencja to dyspozycje w zakresie umiej¢tnosci, wiedzy
i postaw pozwalajagca na realizacj¢ zadan zawodowych na odpowiednim poziomie
[Filipowicz, 2014, s. 46].

Kompetencja to réwniez ogo6l wiedzy, umiejetnosci, do§wiadczenia, postaw a takze
gotowos¢ pracownika do dziatania w danych warunkach i zdolno$¢ przystosowania si¢ do
tych zmieniajgcych si¢ warunkoéw [Thierry, Sauret i Monod, 1994, s.6].

Kompetencje sa roznie postrzegane. Moze to by¢ zakres wiadzy, pelnomocnictw,
uprawnien, ale rowniez zakres odpowiedzialnosci pracownika, jaki w warunkach
zatrudnienia okre$la pracodawca. Jednak ten tradycyjny sposob postrzegania kompetencji
zmienia swoje znaczenie, gltdéwnie za sprawg rozwoju systemOw zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz ksztalttowaniem si¢ wspolczesnie w przedsiebiorstwach tzw. kultury
kompetencji, ktora osadzona jest na fundamencie ,,kultury produkcji” oraz ,,kultury jakosci”.
Ten nowy sposob postrzegania kompetencji sprowadza si¢ do pytania: Co faktycznie
pracownik potrafi? Wynika z tego, ze na kompetencje skladaja si¢ rézne czynnosci,
zachowania 1 wiedza, tgcznie z umiejetnoscia jej praktycznego wykorzystania w konkretnych
sytuacjach zawodowych i pozazawodowych sytuacjach zyciowych [Symela, 2018, s. 618].

Whnikliwg interpretacj¢ rozwoju kompetencji przedstawita M. Nowicka podkreslajac
w swoich rozwazaniach, ze rozw6] kompetencji generalnie zawsze oznacza jej przyrost, czy

to rozumiany w kategoriach ilo§ciowych (wzrost: zwigkszenie, poszerzenie, pogiebienie itp),
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badz rozumiany w wymiarze jako$ciowym jako osiggnigcie innego - wyzszego wymiaru
danej kompetencji, tj. np. wigkszej zlozonoSci, wyzsze] efektywnosci, lepszej
kompatybilnosci. Najogdlniej przyjmuje sie, ze rozwoj kompetencji, pomingwszy czynniki
wewnetrzne, biologiczne, jest wypadkowa aktywnosci wlasnej jednostki 1 stymulacji
srodowiska zewngtrznego. Co najwazniejsze, uznaje si¢, ze mozliwe jest osiagnigcie
poziomu dojrzatosci kompetencyjnej. Zawsze da si¢ wyznaczy¢ punkt docelowy, do ktorego
ma zmierza¢ jednostka, by osiggng¢ maksimum - pehli¢ danej kompetencji. W podejéciu
tradycyjnym przyjmuje si¢, ze proces nabywania kompetencji jest zindywidualizowany, co
oznacza, ze ostatecznie jednostki wladaja kompetencjami opanowanymi na réznym poziomie
[Nowicka, 2015, s. 49].

Kompetencje, ktorymi dysponuje cztowiek sa rezultatem réznych drog ksztalcenia
formalnego i nieformalnego oraz zdobytego do$wiadczenia [Jakimiuk, 2016, s. 165]. Istotna
w tym procesie jest takze rola szkoty $rednie;j.

Najwazniejsze powody, dla ktérych termin kompetencje nabywa coraz wigkszego
znaczenia to:

1) Wykonanie.

2) Zmiana kulturowa.

3) Szkolenie i rozwoj.

4) Rekrutacja i selekcja.

5) Konkurencja.

6) Planowanie Kkariery.

7) Analiza uzdolnien.

8) Elastycznosc¢.

9) Jasnos$¢ roli.

10) Integracja zasobow pracy [Banka, 2006, s. 33].

Punktem wyjscia stanowigcym przyblizenie istoty kompetencji bylo zaprezentowanie
definicyjnego ujecia tego terminu. Analiza tych definicji ujawnila, ze nieodlagcznymi
sktadnikami tego terminu jest zakres uprawnien i umiejetnosci oraz wiedzy umozliwiajacy
prawidlowe wykonywanie obowiazkéw 1 podejmowanie wilasciwych decyzji. Definicje
podkreslajg wartos¢ wiedzy, ktora w nowej epoce niesie ze sobg takze bolesng perspektywe.
O ile dla ludzi wyksztalconych, posiadajacych rozlegla wiedze $wiat bedzie pelen
mozliwosci, to przed tymi, ktorzy jej nie zdobeda, pojawi si¢ widmo bezrobocia, ubostwa
1 rozpaczy, gdyz dotychczasowe stanowiska pracy znikna, a stare systemy si¢ rozpadng

[Dryden i Vos, 2000, s. 35].
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Podsumowujac mozna stwierdzi¢, ze kompetencje staly si¢ przedmiotem szczegdlnej
uwagi we wspolczesnym zarzadzaniu. Przedsigbiorstwa staraja si¢ zdobywaé przewage
konkurencyjng identyfikujac i rozwijajac kompetencje [Rogozinska-Pawetczyk, 2006, s. 99].
Roéwniez szkota powinna stara¢ si¢ zdobywaé przewage konkurencyjng dbajac o rozwoj
kompetencji swoich uczniow.

Proces wychowaweczy, ktory ma miejsce zardwno w szkole, jak i w domu rodzinnym, ma
istotne zadanie - przygotowa¢ mtodego cztowicka do samodzielno$ci zyciowej, rozumianej
rowniez jako samodzielno$¢ 1 gotowos¢ do podejmowania decyzji dotyczacych przysztego
zycia zawodowego [Karska, 2016, s. 119]. Wazne jest rowniez, aby mtody cztowiek posiadat
jak najwczesniej pewne kompetencje - zestaw umiejetnosci, ktore potrzebne beda mu przez
cate zycie i pozwola z duza samodzielno$cig konstruowaé¢ i modyfikowaé pomysty na
zawodowa aktywnos$¢ [Karska, 2016, s. 107].

W literaturze funkcjonuje wiele klasyfikacji kompetencji, stuzacych do uporzadkowania
ich w grupy. Ze wzglgdu na zasigg ujawniania kompetencji M. Czerpaniak-Walczak
wyrdznia:

e kompetencje powszechne, ktore sa rezultatem ksztalcenia ogodlnego. Ich Zrodlem sg
sytuacje i procesy umozliwiajace kazdej osobie osiggni¢cie dyspozycji niezbednych
jej do satysfakcjonujacego funkcjonowania w $wiecie zycia. Moga by¢ ujawniane
w szerokim spektrum sytuacji zyciowych cztowieka. Do tej kategorii zalicza si¢
kompetencje komunikacyjne, negocjacyjne, poznawcze, Krytyczne, organizatorskie,
emancypacyjne itp.

e kompetencje specyficzne, ktore sg rezultatem ksztatcenia specjalistycznego (w jakiej$
dziedzinie albo w wybranym zawodzie). Ich zrodlem sg sytuacje 1 procesy edukacyjne
ukierunkowane na szczegolng sfer¢ rzeczywistosci oraz realizowane w specyficznym
srodowisku. Kompetencje te sg dyspozycjami niektorych osob 1 sg kryteriami
odpowiedniosci tych ludzi do petnienia konkretnych rol. Ujawniane sa w konkretnych
warunkach, w ktorych generuja specyficzne zachowania i pragnienia osoby.

Ze wzgledu na zrodto kompetencji autorka sklasyfikowata kompetencje w nastepujacy

sposob:

e kompetencje ogolne, na tyle uniwersalne, ze moga by¢ osiggane nie tylko na
zajeciach z réznych przedmiotow. Mogg one takze wspomaga¢ nauke roznych

przedmiotow.
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e kompetencje przedmiotowe, osiggane w procesie realizacji zadan z poszczegolnych
dziedzin edukacji [Czerpaniak-Walczak, 1999, s. 63-64].

Kompetencje twarde s3a utozsamiane z wiedza w danej dziedzinie stad tez czgsto
nazywane s3 kompetencjami zawodowymi. Kompetencje zawodowe to predyspozycie,
umiejetnosci przydatne do wykonywania zawodu 1 pracy w okre§lonej dziedzinie, ktore
nalezy trenowac i1 doskonali¢. Kompetencje sg podstawg efektywnosci pracy. Cechg wspdlng
wszystkich definicji pojecia kompetencji jest okreslanie jej jako zdolnosci do wykonywania
stosownych czynnosci, zadan lub pekienia funkcji. Odpowiednio nabyte i uksztattowane
kompetencje sa fundamentem poprawnosci wszelkich dziatah podejmowanych w pracy
zawodowej. Czestokro¢ sa one wyznacznikiem profesjonalizmu, ktory warunkuje awans
zawodowy. W dokumentach Unii Europejskiej, a w szczegdlnosci w Biatej Ksiedze,
wyeksponowano tzw. kompetencje kluczowe, na ktore sktadaja si¢ kompetencje spoteczne,
techniczne 1 jezykowe. Kompetencja jest zawsze zdolno$cia wykonania czego$ przez
cztowieka, a podstawa sg kwalifikacje [Kukla i Duda, 2012, s. 49].

Kolejna grupa umiejetnosci  sa kompetencje mickkie, inaczej umiejetnosci
psychospoteczne [Kwiecinska-Zdrenka, 2012, s. 5]. Pozwalaja one zachowa¢ si¢ skutecznie
w okreslonej sytuacji. Mozemy je podzieli€ na dwie grupy: umiej¢tnosci osobiste
i umiejetnosci interpersonalne. Z kolie umiejetnosci osobiste - zwane obecnie
»kompetencjami osobistymi” - to umiejetnosci niezbedne do skutecznego zarzadzania soba.
Poznanie swoich talentow, potencjatu i obszarow rozwoju jest wiec kluczowym warunkiem
samorealizacji 1 osigganiu zaloZzonych celéw. Naleza do nich m.in.:

e zarzadzanie czasem;

e radzenie sobie ze stresem;

e autoprezentacja;

¢ inteligencja emocjonalna;

e asertywnosc;

e Kkreatywnos¢;

e podejmowanie decyzji;

e clastycznos¢;

e proaktywnosc.

Umiejetnosci interpersonalne, wykorzystywane w relacjach z innymi ludzmi, nazywane sg
réwniez zdolnosciami komunikacyjnymi. Mozna wsrdd nich wymieni¢ m.in.:

e komunikatywnosc¢;
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e umiejetnos¢ uwaznego shuchania;

e zdolnosci perswazyjne;

e motywowanie innych do pracy;

e rozwigzywanie konfliktow;

e delegowanie zadan;

e umieje¢tnos¢ wspolpracy w zespole [Szedzianis, 2017, s. 5].

Zdaniem M. Nowickiej najwazniejszymi kompetencjami na rynku pracy beda przede
wszystkim te migkkie (m.in. komunikacja interpersonalna, odpornos¢ na stres, umiejgtnosé
pracy w zespole, tez tym wielokulturowym, zarzadzanie czasem), umiejetnos¢ pozyskiwania
wiedzy i elastycznos$¢ oraz umiejetnosci jezykowe [Internet (17)].

Migkkie kompetencje posiadajg trzy zasadnicze aspekty:

e pozhawczy,

e motywacyjny,

e behawioralny.

Aspekt poznawczy to inteligencja spoteczna oraz empatia. Aspekt motywacyjny to che¢,
gotowos¢ 1 pewnos$¢ siebie zwigzana z podejmowaniem wyzwan interpersonalnych
1 angazowaniem si¢ W sytuacje spoleczne, za$ aspekt behawioralny to zachowania spoteczne
[Kwiecinska-Zdrenka, 2012, s. 5].

Kompetencje migkkie dotycza zatem cech psychofizycznych i umiejetnosci spotecznych.
Koncentrujg si¢ na zachowaniu cztowieka, postawach, sposobie bytowania. Dotycza przede
wszystkim zarzadzania wlasng osobg, motywacji oraz umiejetnosci interpersonalnych
Kompetencje migkkie, wbrew pozorom mozna ¢wiczy¢, rozwijaé. Proces ten jest jednak
trudniejszy i bardziej ztozony od rozwijania kompetencji twardych [Internet (18)].

Stwierdzenie to podziela E. Szedzianis 1 dodaje, ze kompetencje migkkie,
w przeciwienstwie do merytorycznej wiedzy, nie s3 umiej¢tnosciami, ktérych mozna si¢
nauczy¢ z podrecznikow. Do prawidlowego i intuicyjnego wykorzystywania ich w pracy
niezbedny jest odpowiedni trening u§wiadamiajacy uczniowi, jakie cechy sa u niego dobrze
rozwinigte, nad ktorymi warto jeszcze popracowac, a ktore kompletnie nie wspotgraja z jego
osobowoscig i ich rozwdj moze by¢ bardzo trudny i nieskuteczny [Szedzianis, 2017, s. 7].

Wedhug E. Szedzianis ksztalceniu kompetencji migkkich u ucznidow sprzyja stosowanie
odpowiednich metod pracy. Nalezg do nich miedzy innymi drama, burza mézgoéw, debata,

dyskusja, gry planszowe [Szedzianis, 2017, s. 8-24].
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Kolejnym kryterium porzadkowania znaczen 1 kontekstow stosowania terminu

kompetencja jest stopien ogoélnosci. To kryterium pozwala wyodrebni¢ nastepujace kategorie:

kompetencje kluczowe, o wysokim stopniu ogélnosci, bedace harmonijng struktura
wielu wiadomo$ci, sprawnosci, rozumienia 1 pragnien. Umozliwiaja one
przyjmowanie szerokiej perspektywy w spostrzeganiu, interpretowaniu i zmienianiu
poszczegblnych sfer rzeczywistosci;

kompetencje szczegdtowe, ktore wyrazajg sie¢ w wiedzy, sprawno$ciach, rozumieniu
I pragnieniu zmieniania wybranego wycinka rzeczywistosci. Nie sa one jednak
prostymi czg¢$ciami sktadowymi kompetencji kluczowych, lecz koherentnymi
elementami ich struktury [Czerpaniak-Walczak, 1999, s. 64].

Kompetencje kluczowe to te, ktorych wszystkie osoby potrzebuja do samorealizacji

1 rozwoju osobistego, bycia aktywnym obywatelem, integracji spotecznej i zatrudnienia

[Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r....].

W europejskich ramach odniesienia ustanowiono osiem kluczowych kompetencji:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

porozumiewanie si¢ w jezyku ojczystym;

porozumiewanie si¢ w jezykach obcych;

kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne;
kompetencje informatyczne;

umiejetnos¢ uczenia sie;

kompetencje spoteczne i obywatelskie;

inicjatywnos¢ 1 przedsiebiorczos¢;

swiadomos$¢ 1 ekspresja kulturalna [Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 18 grudnia 2006 r....].

Porozumiewanie si¢ w jezyku ojczystym to zdolno§¢ wyrazania i interpretowania pojec,

mysli, uczu¢, faktow 1 opinii w mowie 1 pisSmie (rozumienie ze stuchu, méwienie, czytanie

1 pisanie) oraz jezykowej interakcji w odpowiedniej 1 kreatywnej formie w pelnym zakresie

kontekstow spotecznych i kulturowych - w edukacji i szkoleniu, pracy, domu i czasie

wolnym.

Kompetencje matematyczne obejmujg umiejetnos¢ rozwijania 1 wykorzystywania

myslenia matematycznego w celu rozwigzywania problemow wynikajacych z codziennych

sytuacji. Istotne s3 zard6wno proces i czynno$¢, jak 1 wiedza, przy czym podstawe stanowi

nalezyte opanowanie umiejetnosci liczenia. Kompetencje matematyczne obejmuja w réznym

stopniu zdolnos$¢ i ch¢é wykorzystywania matematycznych sposobow myslenia (myslenie

logiczne i przestrzenne) oraz prezentacji (wzory, modele, konstrukty, wykresy, tabele).
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Kompetencje naukowe odnosza si¢ do zdolnosci i checi wykorzystywania istniejacego
zasobu wiedzy i metodologii do wyjasniania §wiata przyrody, w celu formulowania pytan
1 wyciggania wnioskow opartych na dowodach. Za kompetencje techniczne uznaje si¢
stosowanie tej wiedzy i metodologii w odpowiedzi na postrzegane potrzeby lub pragnienia
ludzi. Kompetencje w zakresie nauki i techniki obejmuja rozumienie zmian powodowanych
przez dziatalno$¢ ludzka oraz odpowiedzialno$¢ poszczegdlnych obywateli.

Kompetencje informatyczne obejmuja umiejetne 1 krytyczne wykorzystywanie
technologii spoteczenstwa informacyjnego w pracy, rozrywce i porozumiewaniu sie.
Opierajg si¢ one na podstawowych umiej¢tnosciach w zakresie TIK: wykorzystywania
komputeréw do uzyskiwania, oceny, przechowywania, tworzenia, prezentowania i wymiany
informacji oraz do porozumiewania si¢ 1 uczestnictwa w sieciach wspolpracy za
posrednictwem Internetu.

,Umiejetno$¢ uczenia si¢” to zdolno$¢ konsekwentnego i1 wytrwatego uczenia sig,
organizowania wlasnego procesu uczenia si¢, w tym poprzez efektywne zarzadzanie czasem
1 informacjami, zaréwno indywidualnie, jak i w grupach. Kompetencja ta obejmuje
$wiadomos$¢ wlasnego procesu uczenia si¢ i potrzeb w tym zakresie, identyfikowanie
dostepnych mozliwosci oraz zdolno$§¢ pokonywania przeszkod w celu osiggnigcia
powodzenia w uczeniu si¢. Kompetencja ta oznacza nabywanie, przetwarzanie 1 przyswajanie
nowej wiedzy 1 umiejetnosci, a takze poszukiwanie i1 korzystanie ze wskazowek. Umiejgtnosé
uczenia si¢ pozwala osobom naby¢ umiejetnos¢ korzystania z wczesniejszych doswiadczen
w uczeniu si¢ 1 ogolnych doswiadczen zyciowych w celu wykorzystywania 1 stosowania
wiedzy i umieje¢tnosci w réznorodnych kontekstach - w domu, w pracy, a takze w edukacji
1 szkoleniu. Kluczowymi czynnikami w rozwinigciu tej kompetencji u danej osoby sa
motywacja i wiara we wlasne mozliwosci.

Kompetencje osobowe, interpersonalne i mig¢dzykulturowe obejmuja pelny zakres
zachowan przygotowujacych osoby do skutecznego i konstruktywnego uczestnictwa w zyciu
spotecznym 1 zawodowym, szczegllnie w spoteczenstwach charakteryzujacych si¢ coraz
wieksza réznorodnos$cia, a takze rozwigzywania konfliktéw w razie potrzeby. Kompetencje
obywatelskie przygotowuja osoby do pelnego uczestnictwa w zyciu obywatelskim w oparciu
0 znajomos$¢ pojec 1 struktur spotecznych 1 politycznych oraz poczuwanie si¢ do aktywnego
i demokratycznego uczestnictwa.

Inicjatywnos$¢ i1 przedsigbiorczo$¢ oznaczaja zdolno$¢ osoby do wcielania pomystow
w czyn. Obejmuja one kreatywno$¢, innowacyjnos¢ i podejmowanie ryzyka, a takze zdolnosé

do planowania przedsiewzig¢ 1 prowadzenia ich dla osiggnigcia zamierzonych celow.
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Stanowia one wsparcie dla indywidualnych oséb nie tylko w ich codziennym zyciu
prywatnym i spolecznym, ale takze w ich miejscu pracy pomagajac im uzyskaé¢ swiadomos¢
kontekstu ich pracy i zdolno$¢ wykorzystywania szans; sg podstawa bardziej konkretnych
umiejetnosci 1 wiedzy potrzebnych tym, ktoérzy podejmujg przedsigwzig¢cia o charakterze
spotecznym lub handlowym lub w nich uczestniczg. Powinny one obejmowa¢ §wiadomos$¢
wartosci etycznych i promowac dobre zarzadzanie.

Swiadomosé i ekspresja kulturalna to ocenianie znaczenia tworczego wyrazania idei,
doswiadczen 1 uczu¢ za posrednictwem szeregu Srodkéw wyrazu, w tym muzyki, sztuk
teatralnych, literatury i sztuk wizualnych [Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
18 grudnia 2006 1....].

Kompetencje kluczowe uwazane sa za jednakowo wazne, poniewaz kazda z nich moze
przyczyni¢ si¢ do udanego zycia w spoleczenstwie wiedzy. Zakresy wielu sposréd tych
kompetencji czgSciowo si¢ pokrywaja i sa powigzane, aspekty niezbedne w jednej dziedzinie
wspierajag kompetencje w innej. Dobre opanowanie podstawowych umiejetnosci jezykowych,
czytania, pisania, liczenia 1 umiej¢tnoSci w zakresie technologii informacyjnych
i komunikacyjnych (TIK) jest niezbedng podstawg uczenia si¢. Umiejetnos¢ uczenia si¢
sprzyja wszelkim innym dziataniom ksztalceniowym. Niektore zagadnienia majg
zastosowanie we wszystkich elementach ram odniesienia: krytyczne myslenie, kreatywnos¢,
inicjatywno$¢, rozwiazywanie problemow, ocena ryzyka, podejmowanie decyzji
i konstruktywne kierowanie emocjami sg istotne we wszystkich o$miu kompetencjach
kluczowych [Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r....].

Ksztatcenie kompetencji kluczowych stuzy¢ ma realizacji idei uczenia si¢ przez cate
zycie w kontek$cie szybko postepujacych proceséw globalizacyjnych i zmieniajacych si¢
warunkoéw zycia. Rozwijanie kazdego rodzaju kompetencji wymaga stworzenia okreslonych
warunkéw ich realizacji, ale przede wszystkim, jak zauwaza si¢ we wspomnianym
dokumencie Unii Europejskiej, zapewnienia rownych szans dost¢pu dla grup, ktore z powodu
roznych okoliczno$ci (spotecznych, kulturowych czy ekonomicznych) dostgp ten majg
utrudniony [Suswitto, 2015, s. 114].

Wyksztalcenie umiejgtnosci kluczowych staje si¢ we wspotczesnym $wiecie wazniejsze
niz posiadanie wszechstronnej wiedzy. Gromadzenie informacji przez ucznia nie oznacza
jeszcze umiejetnosci postugiwania si¢ nimi. W nowoczesnym modelu ksztatcenia odchodzi
si¢ wigc od skupiania dzialan nauczyciela i szkoly na przekazywaniu wiedzy na rzecz
ksztattowania 1 rozwijania kompetencji z wykorzystaniem szerokiego wachlarza metod

pobudzajacych uczniow do aktywnos$ci 1 uczestnictwa w zyciu spotecznym. Nauczyciele
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powinni bardzo dobrze wiedzie¢, jak 1 dlaczego podejmujag si¢ nauczania
w specyficznym dla siebie kontekscie narodowym. Opanowanie umiejetnosci kluczowych
umozliwi miodym ludziom sprawne funkcjonowanie w szybko zmieniajacej si¢
rzeczywisto$ci [Kubiczek, 2012, s. 5].

Stad tez wspolczesna szkota powinna skupi¢ si¢ na ksztalttowaniu u uczniow kompetenciji,
ktore pomogg sprosta¢é wyzwaniom dynamicznie zmieniajacego si¢ rynku pracy.

Uczniowie muszg naby¢ w szkole kompetencje przydatne juz teraz na rynku pracy, w tym
wiedze praktyczng, zwigzang zarowno z okreslonymi zawodami, jak 1 kompetencje
przekrojowe, takie jak zdolno$§¢ do pracy w zespole czy kreatywno$¢, ktére sa coraz
wazniejsze we wszystkich zawodach [Furmanek, 2018, s. 364]. Ewolucja rynku pracy
spowodowana globalizacjg i rozwojem techniki sprawita, ze wyposazenie ucznia w szereg
kompetencji niezbgdnych do samodzielnego 1 satysfakcjonujacego funkcjonowania
spotecznego i1 egzystowania na rynku pracy zacze¢to stanowié kluczowsg rolg szkoty [Karska,
2012, s. 119]. Zatem istotnym punktem stato si¢ odej$cie od tego, co tradycyjnie nazywano
kwalifikacjami zawodowymi. W ich miejsce zacze¢to wprowadza¢ termin kompetencje.
Powodem tych zmian staty si¢ przeksztatcenia na rynku pracy w wyniku, ktérych nastepuje
eliminacja zadan prostych 1 powtarzajacych si¢ 1 zastgpowanie ich urzadzeniami
technicznymi. Pocigga to za soba spadek liczby stanowisk dla pracownikow z niskimi
kwalifikacjami lub zupetnie ich nieposiadajacych [Internet (19)].

Zmieniajacy si¢ rynek pracy pod wptywem nowoczesnych technologii globalizacji bedzie
wymagal od kandydatow na pracownikow nowych kompetencji. Autorzy Future Work
Skills zaprezentowali w swoim raporcie nastepujgce kompetencje przysztosci:

e zdolno$¢ do dostrzegania glebszych znaczen, ukrytych senséw - tego typu
umiejetnosci rozumowania, ktorych maszyna nigdy nie posiadzie, bo nie da si¢ ich
zakodowaé, beda mialy duze znaczenie. Umiejetnosci te umozliwiajg krytyczne
spojrzenie na podejmowane decyzje,

e inteligencja spoteczna - umiejetnos¢ komunikowania si¢ z innymi. Znaczenie
umiejetnosci spotecznych, komunikacyjnych bedzie coraz wigksze, poniewaz
pracownicy muszg wspOlpracowa¢ w coraz wigkszych, bardzo zrdéznicowanych
zespotach,

e nowatorskie myslenie i zdolno$¢ do adaptacji - w przysztoSci na znaczeniu zyskajg:
umiejetnos¢ reagowania na nieoczekiwane sytuacje oraz kreatywnos$¢. ,,Pracownik
jutra” bedzie musiat posig$¢ umiejetnos¢ wykonywania zadan, ktére nie podlegaja
jasnym regulom, procedurom. To wiasnie zdolno$¢ wykonywania zadan
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wymagajacych adaptacji do nowych sytuacji oraz umiejetnos¢ abstrakcyjnego
myslenia beda niezbedne w przysziosci,

kompetencje multikulturowe - zdolno$¢ do pracy w roznych srodowiskach
kulturowych, umiejetnos$¢ adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkéw, reagowania na
zroznicowane konteksty kulturowe. Zmiany, ktore nastepujg na Swiecie, globalizacja,
rozpowszechnianie dziatalnosci miedzynarodowych korporacji wymuszaja t¢
umiejetnos¢. Ponadto coraz wiecej pracodawcéw dostrzega, ze zrdznicowanie
zespolow jest motorem innowacji. Inteligentne i innowacyjne grupy to takie grupy,
ktérych cztonkowie sa w réznym wieku, posiadaja rézne umiej¢tnosci, reprezentuja
rézne dyscypliny nauki. Kompetencje wspolpracy w zrdéznicowanym Srodowisku
stang si¢ kluczowe dla organizacji,

myslenie analityczne - umiejetnos$¢ interpretacji danych, zdolno$¢ do rozumowania
w oparciu o olbrzymie ilo$ci danych. Kompetencja ta bedzie zyskiwa¢ na wartosci,
poniewaz liczba dostgpnych danych stale rosnie, zwicksza si¢ wigc tez
zapotrzebowanie na pracownikow posiadajgcych umiejetno$é ich analizowania,
umiejetno$¢ obstugi nowych mediow - nastepna generacja pracownikow bedzie
musiata by¢ biegta w tworzeniu i przekazywaniu informacji w formacie wizualnym
(wideo),

transdyscyplinarno$¢ - zdolno$¢ rozumienia koncepcji w ramach réznych dziedzin
nauki. Idealny pracownik przysztosci bedzie posiada¢ specjalistyczng wiedze w jedne;j
dziedzinie, uzupelniong ogdélng wiedza z innych obszaréw. Wymaga to ciekawosci
i gotowosci do wychodzenia poza swoj obszar zainteresowan,

nastawienie projektowe - zdolno$¢ realizacji projektow prowadzacych do pozadanych
rezultatow,

umiejetnos¢ filtrowania informacji - w S$wiecie bogatym w informacje mozna
doswiadczy¢ przecigzenia poznawczego. Aby skutecznie wykonywaé swoje
obowiazki, pracownicy bedg musieli umiejetnie filtrowac informacje, ktore do nich
docieraja 1 skupi¢ si¢ na najwazniejszych kwestiach,

Wwspolpraca wirtualna - umiej¢tnos¢ efektywnego dziatania jako cztonek wirtualnego
zespolu. Wspotpraca w takim Srodowisku wymaga zupelie innych kompetencji niz
wspotpraca w $wiecie rzeczywistym. Potrzebne jest poznanie rdéznego rodzaju
strategii angazujacych i motywujacych rozproszong grupg. Czltonkowie wirtualnych

zespotow muszg rowniez stworzyC¢ sobie srodowisko motywujace do pracy, ktore
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zastagpi 1m przestrzen pracy wystepujaca w przedsigbiorstwach, np. biura
coworkingowe [Davies, Fidler i Gorbis, 2011].

Funkcjonujaca w dobie permanentnie zmieniajgcej si¢ rzeczywistosci szkota, aby utatwic

uczniom start zawodowy powinna koncentrowaé si¢ na cechach i potrzebach rynku pracy

i skupi¢ si¢ na promowaniu elastycznej formy zatrudnienia, jaka jest telepraca.
3.5. Kompetencje a kwalifikacje telepracownikow

Pomimo wielu zalet, telepraca w domu nie jest rozwigzaniem idealnym. Po pierwsze
ogranicza relacje spoleczne z reszta zespotu. Gdy rozmowy twarza w twarz zastepuje
komunikator internetowy czy poczta e-mail, kontakty sg bardziej formalne. Trudniej tez
o integracj¢ 1 blizsze wiezi. Telepracownik moze mie¢ mniejsze poczucie przynaleznosci do
zespolu. Z jednej strony stanowi jego cze$¢, z drugiej jednak nie uczestniczy w codziennym
biurowym zyciu. Moze si¢ przez to czu¢ pomijany w dostgpie do szkolen, informacji czy
waznych projektow. Warto jednak podkreslié, ze dyskryminowanie telepracownika
w jakikolwiek sposob stanowi naruszenie Kodeksu pracy. Niektorym osobom pracujacym z
domu trudno znalez¢ motywacj¢ 1 skupi¢ si¢, zwlaszcza gdy nie mieszkajg sami. Telepraca
wymaga dyscypliny, umiejetnego zarzadzania wlasnym czasem i odnalezienia zdrowej
roéwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym [Internet (27)].

Do kompetencji interpersonalnych oczekiwanych od telepracownikow naleza:

e komunikatywno$¢ polegajaca na tym, ze dana osoba potrafi w jasny sposodb wyrazié
swoje poglady. Umie zarowno aktywnie stucha¢, jak 1 mowi¢, dopasowujac si¢ do
poziomu swojego rozmowcy,

e praca zespotowa, ktorg cechuje przede wszystkim wspotdziatanie wykonawcow:
wspolpraca, udzielanie sobie pomocy, pelnienie roéznych funkcji 1 zbiorowa
odpowiedzialno$¢ za wyniki pracy [Szedzianis, 2017, s. 6].

Kolejnymi przydatnymi cechami potrzebnymi do wykonywania telepracy s3:

e samodyscyplina,

e odpowiedzialno$¢,

e umiej¢tnos¢ organizacji czasu pracy,

e kreatywnosc,

e zorientowanie na cele, wyniki, rezultaty,

e zdolnos$¢ do pracy bez nadzoru (samodzielnos¢),

e umiej¢tnosci komunikacyjne,

e pewnos¢ siebie,
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e $wiadomo$¢ swojej wartosci,

e samodzielnos¢ [Internet (3)].

Kierujac si¢ analizag formutowanych oczekiwan wobec telepracownika oraz okreslonymi
mozliwo$ciami diagnostycznymi M. Drozdowski opracowat narzedzie do badania potencjatu
kompetencyjnego do realizowania aktywnosci zawodowych o charakterze telepracy. Zawart
w nim pi¢¢ wyznacznikoOw charakterystycznych i specyficznych dla tej formy aktywnos$ci
zawodowej. Sg to:

e praca wykonywana indywidualnie - charakter aktywnosci zawodowej polegajacy na
tym, Ze jest ona realizowana osobiScie, samodzielnie 1 niezaleznie, bez
bezposredniego nadzoru oraz nie w grupie/zespole;

e swoboda w organizowaniu sobie pracy - specyfika aktywno$ci zawodowej
charakteryzujaca si¢ dziataniem poza formalnymi ramami i strukturami
organizacyjnymi, niepodlegajaca bezposrednio narzuconemu z zewnatrz rezimowi
pracy;

e podejscie zadaniowe - oczekiwane podejscie do aktywnosci zawodowej, polegajace
na samodzielnym dzieleniu zlecanej pracy na ,,porcje”, wyznaczaniu sobie tempa
1 termindéw ich realizacji, po czym sukcesywnym dazeniu do kolejnego ich
finalizowania/zamykania;

e Scisle wykonanie - oczekiwany sposdb prowadzenia aktywnosci zawodowej,
zakladajacy otrzymywanie sprecyzowanych wymagan w odniesieniu do zlecanej
pracy i1 koniecznos$¢ doktadnej ich realizacji;

e gotowos¢ do biezacego raportowania - oczekiwanie wobec telepracownika do
samorzutnego okresowego informowania o stanie realizowanych spraw.

Opracowane narzedzie zaimplementowane na Wortalu EFZ powinno postuzy¢ do badania
motywacji wewnetrznych. Mogg go wykorzystaé  potencjalni  pracodawcy, firmy
rekrutacyjne, instytucje doradztwa zawodowego, biura poradnictwa i poradnictwa pracy
moga dzigki tego typu narzedziu, jak udostgpnione na Wortalu EFZ, w szybki sposob
wstepnie oceni¢ przydatno$¢ danego kandydata na okreslone stanowisko pracy [Drozdowski,
2008, s. 101].

Na potrzeby wykonywania telepracy niezbedne sg umiejetnosci informatyczne,
polegajace na sprawnej obstudze komputera oraz umiejetnym postugiwaniu = si¢

nowoczesnymi narzedziami komunikacyjnymi [Wisniewski i Wisniewska, 2017, s. 28].
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Telepraca jest zatem formg zatrudnienia wymagajaca biegtosci w obstudze komputera,
Internetu i aplikacji. Wybrane umiejetnosci techniczne i informatyczne potrzebne do

wykonywania telepracy zostaly przedstawione w tabeli numer 8.
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Tabela 8. Instrumentalna sprawno$¢ i techniczne umiejetnosci potencjalnego telepracownika

Podstawowe wiadomos$ci o komputerach

Rola systemu operacyjnego

Praca z komputerem

Blok 1 — ABC Komputera Pulpit i okna w systemie Windows

Dane w systemie operacyjnym

Archiwizacja danych w komputerze

Profilaktyka antywirusowa

Wprowadzenie do programu Internet Explorer

Surfowanie po sieci

Zarzadzanie stronami sieci Web

Blok 2: Poszukiwanie informacji Zabezpieczenia stron sieci Web

Zrédta informacji w sieci

Gdzie 1 jak szuka¢ informacji w sieci

Przyklady wyszukiwania informacji w sieci

Poczta elektroniczna

Grupy dyskusyjne

Komunikator sieciowy

IRC i Czat

Blok 3: Komunikacja

Lo . Praca zdalna na komputerze w sieci
(w sieci komputerowej) aca zdalna na komputerze w siec

Wideokonferencja

Microsoft NetMeeting (Yahoo, Messenger,
Skype)

Najnowsze osiggnigcia

Podstawy aplikacji Word

Praca w $rodowisku Word’a

Blok 4: Edytor tekstow Formatowanie dokumentow

Zarzadzanie dokumentami

Efekty wizualne i korespondencja seryjna

Podstawy pracy w arkuszu kalkulacyjnym

Zaawansowane mozliwosci arkusza

kalkulacyjnego

Blok 5: Arkusz kalkulacyjny Wykresy i obiekty rysunkowe

Zaawansowane metody obliczen

Zastosowania bazodanowe

Tabele przestawne i makra

Podstawowe funkcje programu do tworzenia
prezentacji

Blok 6: Prezentacje Multimedialne -
Funkcje zaawansowane

Prezentacja

Podstawowe pojecia

Wybrane zagadnienia dotyczace dokumentéw
HTML

Blok 7: Witryny WWW Zatozenia witryny WWW i jej projekt

Edycja stron WWW

Arkusze i klasy stylow

Konto WWW w sieci Internet

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: (Internet (24)).
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Z powyzszej tabeli mozna wywnioskowac, ze sprawna obstuga komputera, Internetu,
programow uzytkowych i nowoczesnych aplikacji jest jedna z gtowny kompetencji
kandydata ubiegajacego si¢ o prace w formie telepracy.

Nieroztacznie z terminem kompetencje kojarzy si¢ termin kwalifikacje. Probe ustalenia
zakresu znaczeniowego terminu kwalifikacje, nalezy zaczaé¢ od odnalezienia jego definicji.

Kwalifikacja oznacza formalny wynik procesu oceny i walidacji uzyskany w sytuacji,
w ktérej wihasciwy organ stwierdza, ze dana osoba osiggneta efekty uczenia si¢ zgodne
z okreslonymi standardami [Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 kwietnia
2008 r....]. Kwalifikacja to zestaw efektow uczenia si¢ w zakresie wiedzy, umiejetnosci oraz
kompetencji spotecznych, nabytych w edukacji formalnej, edukacji pozaformalnej lub
poprzez uczenie si¢ nieformalne, zgodnych =z ustalonymi dla danej kwalifikacji
wymaganiami, ktérych osiggnigcie zostalo sprawdzone w walidacji oraz formalnie
potwierdzone przez uprawniony podmiot certyfikujacy [Ustawa o Zintegrowanym Systemie
Kwalifikacji z dnia 22 grudnia 2015....].

Kwalifikacje majace charakter formalny sg potwierdzone dyplomem lub innym
certyfikatem nadanym przez upowazniong instytucje [Wotk, 2018, s. 209]. W literaturze
przedmiotu mozna spotka¢ okreslenie kwalifikacje rzeczywiste, odnoszone do tych, ktore
przejawiaja si¢ w dziataniu. Kwalifikacje rzeczywiste s utozsamiane z kompetencjami.
Najbardziej] optymalng jest sytuacja, gdy kwalifikacje formalne pokrywaja si¢
z kwalifikacjami rzeczywistymi [Wotk, 2018, s. 209]. W czasach transformacji rynku pracy
przestaja by¢ istotne kwalifikacje formalne, a znaczenia nabierajg kwalifikacje rzeczywiste
(faktyczne), jakie posiada czlowiek. Te pierwsze okreslone sg zazwyczaj rangg posiadanego
dyplomu, $wiadectwa, zaswiadczenia, licencji, koncesji lub innego certyfikatu, drugie
natomiast uzewnetrzniaja si¢ w konkretnym dziataniu, w realnym s$rodowisku, gdzie sa
pozadane (np. w pracy zawodowej, podczas egzaminu, w trudnych sytuacjach zyciowych)
[Symela, 2018, s. 618]. Kwalifikacje sg zatem efektem uczenia si¢ kumulujgcym zakres
wiedzy 1 umiejetnosci potrzebnych do wykonania zadania badZ zawodu.

Kwalifikacje uzyskiwane sg na drodze edukacji formalnej odbywajacej si¢ w szkotach
1 uczelniach oraz pozaformalnej obejmujacej kursy, warsztaty i szkolenia. Obie drogi
zdobywania kwalifikacji sg bardzo wazne, gdyz rozwdj wiedzy, kwalifikacji, i umiejgtnosci
jest istotny w kazdym zawodzie [Ratajczak, 2016, s. 62] zwlaszcza w czasach, gdy podziat
zycia ludzkiego na okres nauki i okres dziatalno$ci zawodowe;j staje si¢ powoli nieaktualny,
poniewaz kwalifikacje zawodowe uzyskiwane w szkole nie wystarczaja na caly okres Zycia

zawodowego [Jakimiuk, 2016, s. 177].
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Ustawa o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji z dnia 22 grudnia 2015 roku wprowadza
Polska Rame¢ Kwalifikacji i wyr6znia:

e kwalifikacje pelne, ktore s3 nadawane wylacznie w ramach systemu o$wiaty po
ukonczeniu okreslonych etapow ksztalcenia i w zwigzku z tymi regulacjami
kwalifikacje pelne dzielg si¢ jeszcze na pierwszego, drugiego i trzeciego stopnia,

o kwalifikacje czastkowe, uregulowane odrebnymi przepisami, ktérych nadawanie
odbywa si¢ na zasadach okreslonych w tych przepisach. Kwalifikacje te
potwierdzone sg dyplomami mistrza i $wiadectwami czeladniczymi wydawanymi po
przeprowadzeniu egzaminow w zawodach,

e kwalifikacje uregulowane, ustanowione odrebnymi przepisami, ktérych nadawanie
odbywa si¢ na zasadach okreslonych w tych przepisach, z wytaczeniem kwalifikacji
nadawanych w systemie o$wiaty i systemie szkolnictwa wyzszego [Ustawa
0 Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji z dnia 22 grudnia 2015 r....].

Posiadanie kwalifikacji zwigzane jest z wykonywaniem zawodu, stad cze¢sto pojawia si¢
termin kwalifikacje zawodowe, ktory wigze kwalifikacje z wykonywaniem konkretnych
czynnos$ci zawodowych.

Kwalifikacje zawodowe rozumiane s3 jako uktady wiedzy i umiejetnosci wymaganych
do realizacji sktadowych zadan zawodowych [Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r....].

Wedtug J. Orczyka kwalifikacje zawodowe to pewien mniej lub bardziej rozpoznany
potencjat - stanowi go indywidualny uktad wiadomosci, umiejetnosci i postaw, warunkujacy
wykonanie okreslonych zadan zawodowych. Jest on uksztaltowany przez zmienng
konfiguracje czynnikow, takich jak: poziom wyksztatcenia ogdlnego 1 zawodowego, staz
pracy, oraz cechy psychofizyczne. Sa to pewne mniej lub bardziej mierzalne cechy
odzwierciedlajace przesztos¢ danej osoby [Orczyk, 2009, s. 27].

W. Okon przez kwalifikacje zawodowe rozumie zakres i jako§¢ przygotowania
niezbednego do wykonywania jakiego$ zawodu. Na kwalifikacje zawodowe skladajg si¢
nastepujace czynniki: poziom wyksztatcenia ogdlnego, wiedza zawodowa, umiejetnosci
zawodowe, a zwlaszcza stopien wprawy oraz umiejetno$¢ organizowania i usprawniania
pracy, uzdolnienia 1 zainteresowania zawodowe. Oprocz tego na jakos$¢ kwalifikacji
zawodowych wptywaja kwalifikacje spoteczno-moralne pracownika oraz jego wtasciwosci
fizyczno-zdrowotne [Okon, 2004, s. 211].

Kwalifikacje i kompetencje szkolno-zawodowe stanowig najwyzszy wynik zawodowego

rozwoju uczniow szkot zawodowych w okresie uczenia si¢ zawodu, pojmowane jako
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zdolno$¢ wykonywania czynno$ci zwigzanych z uczeniem si¢ zawodu w sposob zgodny
z wymaganiami okreslonymi dla catego procesu nauki w okreslonym trybie szkoty
1 wybranym zawodzie, a takze zdolno$¢ wykonywania czynnos$ci w zawodzie, do ktorego
absolwent wybranej szkoly i zawodu przygotowywat si¢ w toku nauki szkolnej [Plewka,
2016, s. 169].

Wariant szkolnego uczenia si¢ zawodu, ma miejsce w szkotach zawodowych na
podbudowie gimnazjum (sg to glownie zasadnicze szkoly zawodowe 1 technika) oraz
szkotach policealnych (dla absolwentéw licedw ogolnoksztalcacych) przygotowujacych do
pracy w okreslonym zawodzie, a takze w szkotach wyzszych (gtownie wyzszych szkotach
zawodowych, ale rowniez w innych uczelniach wyzszych realizujacych programy ksztalcenia
o profilu praktycznym - rzadziej o profilu akademickim). Ten sposob (wariant) uczenia si¢
zawodu majacy miejsce migdzy 16 a 25 rokiem zycia jednostki nazywa si¢ okresem
szkolnego uczenia si¢ zawodu [Plewka, 2016, s. 163-164].

Wedlug Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 15 lutego
2019 roku w sprawie ogdlnych celow i zadan ksztalcenia w zawodach szkolnictwa
branzowego oraz klasyfikacji zawodow szkolnictwa branzowego ksztalcenie w zawodach
szkolnictwa branzowego jest realizowane w szkotach ponadpodstawowych:

e branzowej szkole I stopnia,

o technikum,

o branzowej szkole II stopnia,

o szkole policealnej [Internet (20)].

Ksztalcenie zawodowe oraz sposob ich realizacji s3 uwarunkowane zmianami
zachodzacymi w otoczeniu gospodarczo-spotecznym, na ktore wptywaja w szczegolnosci:

e nowe techniki i technologie,

o idea gospodarki opartej na wiedzy,

e globalizacja proceséw gospodarczych i spotecznych,

e rosnacy udzial handlu migdzynarodowego,

e mobilnos¢ geograficzna i zawodowa,

e wzrost oczekiwah pracodawcow w zakresie poziomu wiedzy 1 umiejetnosci

pracownikow [Internet (20)].

Podczas organizacji procesu ksztatcenia zawodowego, nalezy wzigé pod uwage szybko$é

obecnie wystepujacego postepu technicznego opartego przede wszystkim na rozszerzaniu

komputeryzacji w przesytaniu informacji i w technologiach produkcyjnych, co wptywa na
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zmian¢ wymagan wobec pracobiorcow. Nowe technologie wymagaja wyzszego poziomu
kwalifikacji.

Ma to uzasadnienie w badaniach, z ktéorych wynika, ze bardzo cenione przez
pracodawcow sa potwierdzone kwalifikacje zawodowe (85% ankietowanych) oraz
znajomo$¢ przez kandydata do zatrudnienia obstugi komputera i programow uzytkowych
(85% respondentdéw). Analiza przytoczonych wynikéw badan wykazala réwniez coraz
powszechniejsze  stosowanie w  $Srodowisku pracy technologii informacyjnych
i komunikacyjnych (TIK) [Symela, 2018, s. 42].

Organizujac proces ksztalcenia zawodowego nalezy rozwijaé kompetencje pozadane do
pracy na danym stanowisku. Zdobyte przez uczniow kwalifikacje zawodowe powinny by¢
zgodne z aktualnymi potrzebami zmierzajacego w kierunku elastycznosci rynku pracy.

Jak wykazuja badania korzyS$ci ze stosowania telepracy polegajace na zwigkszeniu
efektywnosci sg dostrzegalne, jesli osoba pracujaca w domu cechuje si¢ samodyscypling,
zaangazowaniem 1 sumienno$cig. Wdrozenie telepracy moze si¢ rowniez wigzaé
z pojawieniem si¢ problemow komunikacyjnych wynikajacych przede wszystkim z braku
mozliwo$ci szybkiego kontaktu ze wspotpracownikiem lub przetozonym oraz z potrzeby
szeroko rozumianych kontaktow miedzyludzkich. Efektywne dziatanie w takiej sytuacji
wymaga zarowno od pracownikéw jak i1 pracodawcoéw sprawnego komunikowania si¢ przy
wykorzystaniu narzedzi teleinformatycznych, ale tez dostepnos$ci obu stron [Internet (28)].

Z powyzszych rozwazan wynika, ze kompetencje telepracownika to termin obejmujacy
zarOwno umiejetnosci bezposrednio zwigzane z nowymi technologiami jak 1 kompetencje,
ktore decyduja o tym, jak telepracownik poradzi sobie z wykonywaniem obowiazkow poza
siedzibg pracodawcy.

Swiadczenie pracy w formie telepracy moze odbywac si¢ za pomoca laptopow, telefonow
czy tabletow. Do $wiadczenia pracy w formie telepracy pracownik potrzebuje zatem
odpowiedniego poziomu wiedzy na temat nowych technologii informatycznych i zdolnosci
do ich sprawnego wykorzystywania, umiejetnosci przekazywania informacji na odlegtos¢
oraz znajomosci obstugi sprzgtu 1 oprogramowania czy rozwigzan chmurowych.

Poza tym telepracownik powinien mie¢ odpowiednie cechy, ktére pozwola mu na
sumienne i systematyczne wykonywanie pracy bez nadzoru poza firmg. Dla osoby pracujacej
na odleglo$¢ powinna by¢ bardzo wazna samodyscyplina, ktéra pozwoli na trzymanie si¢
planu podczas wykonywania pracy. Od samodyscypliny i umiej¢tnosci rozlozenia zadan

w ciggu dnia moze zaleze¢ efektywnos¢ telepracownika.
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Za duza zalete telepracy uwazany jest nienormowany czas pracy. Brak $cistych regut
w tej kwestii, moze okaza¢ si¢ jednak niekorzystny dla produktywno$ci badz oddzielenia
zycia prywatnego od pracy, stad tak wazna jest umiejetnos¢ zarzadzania wlasnym czasem
I zorganizowania dnia roboczego tak, aby wyrobi¢ si¢ z obowigzkami w odpowiednim
terminie i utrzymac¢ zdrowa rownowage mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Umiejetnos$¢ organizacji pracy bez nadzoru jest rownie wazna jak, samodyscyplina czy
kreatywne zarzagdzanie czasem. Istotna jest tu dobra organizacja dnia i zachowanie
rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz umieje¢tne planowanie czasu
wykonywanych zadan ze wzglgdu na ich skomplikowanie. Duze znaczenie ma takze
umiejetnos¢ planowania przestrzeni do pracy, ergonomicznego stanowiska oraz przerw
w pracy przy komputerze.

Kolejng istotng kompetencja telepracownika jest umiejetno$¢ komunikowania si¢
w efektywny sposob. Kompetencja ta jest wazna ze wzglgdu na brak mozliwosci
przebywania codziennego ze wspotpracownikami. Dobrze rozwinigta kompetencja
komunikacyjna pozwala na jasne formutowanie mysli, gotowos$¢ do zgtaszania probleméw,
a przede wszystkim do informowania o postgpach w pracy. Z tego powodu kandydat na
telepracownika nie powinien mie¢ probleméw z redagowaniem wiadomosci tekstowych.
Wazna powinna tu by¢ klarownos¢ formutowanych komunikatéw 1 unikanie dwuznacznosci.
W pracy na odleglo$¢ istotna jest rowniez samodzielno$¢, gdyz telepracownik podczas
wykonywania zadania nie zawsze moze skonsultowa¢ swoje pomysty z przetozonym.

Czestym problemem podczas pracy $wiadczonej na odlegtos¢ w formie telepracy jest
umiejetnos¢  pracy bez nadzoru. Kompetencja ta wigze si¢ przede wszystkim
z systematyczno$ciag i odpowiedzialno$cia za wykonywanie w odpowiednim czasie
powierzonych obowiazkow.

Telepraca oznacza ograniczony kontakt z innymi pracownikami i czlonkami zespolu
a takze menedzerami. Ograniczenie kontaktu ze wspdlpracownikami powoduje trudnosci
w realizacji wyznaczonych zadan oraz wywotuje poczucie izolacji, osamotnienia
I wyobcowania. Telepracownik czgsto trudne decyzje zwigzane z wykonaniem zadania
stuzbowego musi podejmowacé sam badz konsultowaé je na odlegtos¢ bez bezposredniego
nadzoru, stad nabywanie 1 rozwijanie umiejetnosci pracy bez nadzoru powinno stanowic
powazne wyzwanie dla edukacji.

Mozna stwierdzi¢, ze stale przebywanie pracownika poza siedziba pracodawcy

1 w zwigzku z tym wykonywanie obowigzkow przy braku bezposredniego kontaktu
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z przetozonym i wspolpracownikami wymusza na pracowniku posiadanie przez niego
pewnych cech i kompetencji oraz umiejgtnosci.

Organizujac zatem zarzadzanie rozwojem zawodowym milodziezy w kierunku telepracy,
nalezy zatroszczy¢ si¢ 0 wzmocnienie zasoboéw uczniow potrzebnych do wykonywania pracy
poza firmg. Nalezy wigc zadba¢ o umozliwienie mlodziezy wzmacniania i rozwoju
kompetencji migkkich jaki i kompetencji IT, potrzebnych do zarzadzania rozwojem

zawodowym w kierunku telepracy.

3.6. Rola doradcy zawodowego w ksztaltowaniu rozwoju zawodowego

3.6.1. Wyzwania wspolczesnej szkoly w obszarze doradztwa zawodowego

Poradnictwo zawodowe jest czesto utozsamiane z doradztwem zawodowym badz
traktowane jako termin zamienny. Doradztwo zawodowe jest dziedzing aktywnosci, ktorej
podstawowe zadanie mozna okresli¢ ogdlnie jako pomoc ludziom w znalezieniu wtasciwego
miejsca na rynku pracy, a nieco szczegdlowiej - pomoc w poznaniu wymagan i trendow tego
rynku oraz optymalnym wyborze zawodu i kierowaniu wtasng karierg zawodowa [Banka, D.
2006, s. 40].

Dziatania wychowawcze z zakresu poradnictwa zawodowego dla dzieci 1 mtodziezy
znajduja si¢ przede wszystkim w gestii resortu edukacji narodowej. Trudno jednoznacznie
ustali¢, w ktorym momencie rozwoju zawodowego moga si¢ rozpoczyna¢ [Podoska-
Filipowicz, 2011, s. 37].

W obowigzujacym aktualnie w Polsce systemie edukacji za realizacj¢ zadan poradnictwa
zawodowego dla dzieci 1 mlodziezy odpowiedzialne s3a przede wszystkim, szkoty,
Ochotnicze Hufce Pracy i poradnie psychologiczno-pedagogiczne [Podoska-Filipowicz,
2011, s. 37].

Zmieniajaca si¢ rzeczywisto$¢ spoteczna, polityczna i gospodarcza wymusza na systemie
oswiaty dostosowanie metod, form, tre$ci nauczania i uczenia si¢ do realiow wspdlczesnego
Swiata. Dotyczy to rowniez powaznych zmian w zakresie ustug poradnictwa zawodowego
$wiadczonego w ramach organizacyjnych i instytucjonalnych szkoty [Karska, 2016, s. 107].

Na gruncie szkoty doradztwo zawodowe skupia si¢ na wspieraniu milodziezy
w odkrywaniu wtasnych zainteresowan, istniejacych dziedzin oraz zawodow, podejmowanie
prob dopasowania do nich wlasnych preferencji. Nacisk polozony na realne plany zawodowe
a takze edukacyjne pozwala w przysztosci okresli¢c wiasciwe cele, kierunek rozwoju

zawodowego przynoszacy korzysci i satysfakcje [Piskula, 2009, s. 89].
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Prowadzenie dziatan zwigzanych z doradztwem zawodowym organizowanym w szkotach
regulujg ustawy i rozporzadzenia majace na celu modernizacj¢ systemu edukacji zawodowe;.
Sa to:

1. Ustawa 0 systemie o§wiaty z dnia 7 wrzesnia 1991 r. (Dz.U. 2004 nr 256 poz. 2572

z pozn. zm.),

2. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 30 kwietnia 2013 r. w sprawie
zasad udzielania i organizacji pomocy psychologiczno - pedagogicznej w publicznych
szkotach i placowkach (Dz. U. z 2013 r. poz. 532),

3. Ustawa z dnia 14 grudnia 2016 r. - Prawo oswiatowe (Dz. U. 2017 poz. 59),

4. Ustawa z dnia 14 grudnia 2016 r. - Przepisy wprowadzajace ustawe - Prawo
o$wiatowe ( Dz.U. 2017 poz. 60),

5. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 28 marca 2017 r. w sprawie
ramowych planéw nauczania dla publicznych szkét (Dz. U. z 2017 r. poz. 703),

6. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 9 sierpnia 2017 r. w sprawie
zasad organizacji i udzielania pomocy psychologiczno-pedagogicznej w publicznych
przedszkolach, szkotach 1 placowkach (Dz. U. poz. 1591),

7. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 16 sierpnia 2018 r. w sprawie
doradztwa zawodowego (Dz.U. z 2018 r. poz. 1675),

8. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 12 lutego 2019 r. w sprawie
doradztwa zawodowego (Dz.U. poz. 325).

Jak wynika z analizy iloSciowej dokumentéw wplywajacych na ksztatt polskiej szkoty

w zakresie poradnictwa zawodowego, jednym z gldéwnych celow reformy polskiego systemu
edukacji dokonujacym si¢ w okresie przemian spoteczno-gospodarczych staje si¢
wyposazenie uczniow w umiejetnosci przydatne w podejmowaniu racjonalnych decyzji
dotyczacych wyboru zawodu i wptywanie na rozw6j zawodowy uczniow.

Doradztwo edukacyjno-zawodowe powinno w sposob naturalny towarzyszy¢ uczniom,
a w kolejnych etapach zycia réwniez osobom poszukujagcym pracy lub zamierzajagcym
zmieni¢ jej charakter. Szczegodlng role w calozyciowym doradztwie ma do odegrania szkota.
To wilasnie w niej mozna i nalezy zapoczatkowa¢ profesjonalnie prowadzony proces
wspomagania identyfikacji uzdolnien i1 zainteresowan dzieci 1 mltodziezy. Wydaje sie¢, ze
wlasnie w tym kierunku zmierzajg ustawowe zapisy wprowadzajace zajecia z doradztwa
zawodowego do szkot podstawowych, branzowych szkot | stopnia, liceow [Kwiatkowski,

2018, s. 202].
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Ustugi doradcze s$wiadczone przez szkoly sa nieodptatne i oparte na zasadzie
dobrowolnosci. W niektorych szkotach istnieja takze Szkolne Osrodki Kariery, ktore
powstaty w ostatnich latach, gdzie prowadzone sg porady dla uczniow [Podoska-Filipowicz,
2011, s. 37].

Charakter wsparcia szkoty jest rdéznoraki. Od spotkan indywidualnych z uczniem
1 rodzicem, obecnos$ci pracownika poradni na radach pedagogicznych do pracy grupowe;j
z uczniami. Najbardziej znaczgcg rolg poradni psychologiczno-pedagogicznych w obszarze
poradnictwa zawodowego jest fakt, ze zostaly one (na rowni ze szkotg) zobowigzane do
wspierania uczniow metodami aktywnymi w dokonywaniu wyboru kierunku dalszego
ksztalcenia, zawodu oraz do wspierania nauczycieli w tworzeniu Programu Realizacji
Wewnatrzszkolnego Sytemu Doradztwa Zawodowego [Mandrzejewska-Samol, 2010, s. 4].

Poradnictwo zawodowe dla osob dorostych znajduje si¢ obecnie w gestii resortu pracy
i polityki spotecznej. Dziatania z tego zakresu dotyczy¢ moga osob w kazdym momencie
rozwoju zawodowego, tych, ktoérzy po ukonczeniu szkoty lub uczelni wyzszej stoja przed
konieczno$cig podjecia pracy zawodowej tych, ktorzy poszukuja pomocy w swoim rozwoju
zawodowym, zagrozonych utrata pracy, bezrobotnych, powracajacych na rynek pracy po
dtuzszej przerwie w zatrudnieniu, chcacych si¢ przekwalifikowaé czy zmieni¢ prace, a takze
moze dotyczy¢ 0sob w wieku przedemerytalnym, ktore koncza swoja aktywnos$¢ zawodowa.
Pomoc taka moze by¢ tez §wiadczona pracodawcom w zakresie poszukiwania kandydatow
na pracownikow, przeprowadzania rekrutacji 1 prowadzenia badan psychologicznych oséb
kandydujacych na stanowiska pracy wymagajacych szczegdlnych predyspozycji czy porad
dotyczacych polityki kadrowej firmy [Podoska-Filipowicz, 2011, s. 41].

Informacja zawodowa oraz poradnictwo zawodowe staja si¢ kluczowymi elementami
edukacji 1 Sciezek szkolenia zawodowego w miar¢ tego, jak dochodzenie do pracy
zawodowej staje si¢ coraz bardziej elastyczne i zrdznicowane oraz w miar¢ tego, jak
wymagania zawodowe stajg si¢ coraz mniej precyzyjnie zdefiniowane. Informacja zawodowa
1 poradnictwo zawodowe stajg si¢ niezbednymi elementami edukacji szkolnej zwlaszcza
wtedy, gdy na problem ten spojrzy si¢ przez pryzmat ciagle powigkszajacej si¢, niemal
w kazdym spoleczefistwie, tzw. ,,grupy ryzyka”. Informacja zawodowa oraz poradnictwo
zawodowe powinny by¢ zintegrowane zarOwno z systemem edukacyjnym, jak 1 systemem
rynku pracy na poziomie narodowym i transnacjonalnym [Banka, 2006, s. 22].

Cele ogoélne ksztalcenia w zakresie doradztwa edukacyjno-zawodowego w szkole ktada
nacisk przede wszystkim na samopoznanie uczniéw i przygotowanie ich do podjecia trafnych

decyzji edukacyjno-zawodowych [Internet (21)].
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Celem og6lnym doradztwa zawodowego w technikum jest przygotowanie uczniéw do
$wiadomego 1 samodzielnego planowania kariery oraz podejmowania i zmian decyzji
edukacyjnych i zawodowych uwzgledniajacych poznawanie wlasnych zasobow oraz analizg
informacji na temat rynku pracy i1 systemu edukacji. W technikum w realizacje dziatan
zwigzanych z doradztwem zawodowym zaangazowani sg wszyscy czlonkowie rady
pedagogicznej: dyrektor, nauczyciele wychowawcy, nauczyciele przedmiotowi, nauczyciel-
bibliotekarz, specjalisci (m.in. pedagog, psycholog, doradca zawodowy) oraz inne osoby
zatrudnione w szkole, np. pielegniarka szkolna [Magnowski, Stelmach-Tyszko i Zalas, 2017
s. 4-5].

Dziatania zwigzane z doradztwem zawodowym w technikum sg kierowane do trzech grup
adresatow:

® uczniow,

e rodzicow,

e nauczycieli.

Przyktadami dziatan kierowanych do ucznioéw sa:

e udzielanie porad i konsultacji indywidualnych,

e prowadzenie zaje¢ grupowych zwigzanych tematycznie z obszarami: poznawanie
wlasnych zasobow; §wiat zawodow 1 rynek pracy; rynek edukacyjny i uczenie si¢
przez cate zycie; planowanie wlasnego rozwoju i podejmowanie decyzji
zawodowych,

e pomaganie uczniom w przygotowywaniu teczek ,,portfolio”,

e przygotowanie do olimpiad i1 konkurséw dotyczacych kariery zawodowej, np.:
Olimpiady z Wiedzy o Planowaniu i Zarzadzaniu Kariera Zawodowa, Olimpiady
0 Polskim i Europejskim Rynku Pracy,

e realizowanie elementow doradztwa zawodowego na zajeciach przedmiotowych
z uwzglednieniem specyfiki danego przedmiotu,

e angazowanie w organizacj¢ uroczystosci i imprez szkolnych,

e promowanie idei wolontariatu,

e angazowanie w dzialania na rzecz promocji szkoty,

e organizowanie praktyk zawodowych,

e organizowanie stazy zawodowych,

e organizowanie spotkan rekrutacyjnych z przedstawicielami firm gotowych zatrudniaé

ucznidw 1 absolwentow,
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e tworzenie kot zainteresowan zgodnie z oczekiwaniami uczniow,

e inspirowanie do zdobywania nowych umiejetnosci poprzez udziat w dodatkowych

zajeciach zawodowych,

e organizowanie spotkan informacyjnych z przedstawicielami instytucji rynku pracy,

e organizowanie wizyt w firmach, w ktérych znajduja si¢ stanowiska pracy zgodne

Z kierunkiem ksztalcenia ucznidéw,

¢ informowanie o dodatkowej ofercie ksztalcenia zawodowego i rozwoju osobistego,

e organizowanie spotkan z osobami prezentujacymi wilasne $ciezki rozwoju

zawodowego (absolwenci szkoty, przedstawiciele zawodu),

e umozliwianie udzialu w spotkaniach informacyjnych i targach dotyczacych rynku

pracy,

¢ udostgpnianie materialow multimedialnych (np. gier edukacyjnych, filmoéw i innych

e-zasobow) ulatwiajacych poruszanie si¢ po rynku pracy i rynku edukacyjnym,
planowanie wtasnej dziatalno$ci oraz samopoznanie,

e umozliwianie udzialu w spotkaniach informacyjnych 1 targach dotyczacych

planowania $ciezki edukacyjnej,

e inspirowanie 1 pomaganie w przygotowywaniu Indywidualnych Planow Dziatania

(IPD) przez uczniow [Magnowski, Stelmach-Tyszko i Zalas, 2017 s. 4-5].

System orientacji i poradnictwa zawodowego odgrywa coraz wigkszg role w warunkach
dynamicznych zmian i1 zasad funkcjonowania gospodarki opartej na wiedzy. Dzialania
doradztwa zawodowego staly si¢ integralng czeScig szkolnej edukacji oraz procesem
podporzadkowanym koncepcjom kompleksowego rozwoju zawodowego ucznidw
w konteks$cie planowania kariery zawodowej. Udzielanie wsparcia uczniom w planowaniu
dalszego rozwoju zawodowego, zgodnie z ich potrzebami, predyspozycjami, ale tez
wymaganiami rynku, stalo si¢ nadrzedng rolg doradztwa zawodowego. Tym samym
organizacja doradztwa zawodowego jest jedng z priorytetowych dziatalnosci dydaktyczno-
wychowawcze] wspoltczesnej szkoty a funkcjonowanie doradztwa zawodowego na terenie

szkot to inwestycja w przysztos¢ mtodziezy.
3.7. Rola i dzialania szkolnego doradcy zawodowego

Wybdr zawodu jest bardzo waznym posunigeciem, ktéry ma decydujacy wplyw na
przysztos¢ cztowieka. Skutki podejmowania decyzji zawodowych sg czgsto zrodiem

niepewnosci, trudno$ci osiggania pozadanego rezultatu a w perspektywie czasu moga by¢

odczuwalne przez osoby wykonujace prace zawodowa jak i przez spoteczenstwo, gdyz moga
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one warunkowa¢ sukces lub niepowodzenie w obszarze przysziego zycia zawodowego.
Mtodzi ludzie powinni by¢ przygotowywani do podjegcia decyzji juz od najmtodszych lat.
Szczegodlna rola w tym wzgledzie przypada rodzinie, w ktorej jednostka dojrzewa i wzrasta
oraz szkole, ktérej zadaniem jest nie tylko organizowanie procesu ksztalcenia i wychowania,
ale rowniez przygotowanie ucznidéw do wyboru kierunku dalszego ksztatcenia i zawodu.
W kwestii wyboru zawodu szczeg6lng rolg powinien odgrywaé doradca zawodowy, ktory
poprzez zastosowanie réznorodnych sposobdéw pracy powinien prowadzi¢ miodziez ku
dojrzatosci zawodowe;.

Ogromnego znaczenia w dobie dynamicznych zmian na rynku pracy nabiera instytucja
doradcy zawodowego funkcjonujacego w instytucji os$wiatowe] jaka jest szkota
przygotowujaca do zawodu (technikum, szkota branzowa I i II stopnia, liceum zawodowe).
Do tego typu szkol uczeszczaja uczniowie, ktorzy dokonali juz wyboru zawodu i majg
stworzone warunki do zdobycia kwalifikacji. Praca doradcy zawodowego powinna polegac
na wspieraniu dokonanych wyborow edukacyjno-zawodowych, umozliwianiu rozwoju
uzdolnien, kompetencji, zainteresowan. Wazne jest rowniez umozliwienie uczniom poznania
procesu podejmowania decyzji a takze u$wiadomienie konsekwencji dokonywanych
wyborow. Na tym etapie edukacyjnym wazne jest rOwniez przekazywanie informacji
o mozliwosciach dalszego ksztatlcenia w wybranym juz zawodzie. Jednym z gtoéwnych celow
determinujgcych dziatania doradcy zawodowego w dobie zachodzacych dynamicznie
przemian na wspolczesnym rynku pracy powinno by¢ rozwijanie u ucznidow umiej¢tnosci
radzenia sobie ze zmianami a takze rozwijanie umiejetnosci adaptacyjnych 1 umiejgtnosci
wychodzenia naprzeciw nowym sytuacjom i nowym wyzwaniom. Rolg doradcy powinno by¢
umozliwienie rozwoju 1 us$wiadomienie elastycznego dostosowania kompetencji
I kwalifikacji do potrzeb coraz bardziej elastycznego rynku pracy. Doradca zawodowy
uwzgledniajac uwarunkowania rynku powinien przekazywa¢ w sposob cykliczny
1 konsekwentny wiedze¢ o prawach rzadzacych rynkiem pracy, informowac o tre§ci pracy
w zawodzie, wymaganiach stawianych kandydatom do zawodu, mozliwosciach zatrudnienia
1 $wiadczenia pracy oraz sposobach rekrutacji pracownikow. Utatwi to mlodziezy wytyczenie
planéw rozwoju zawodowego zgodnych z mozliwo$ciami, predyspozycjami, przekonaniami
I zainteresowaniami osobistymi, co spowoduje ptynne wejscie na rynek pracy, bycie
konkurencyjnym i odnalezienie si¢ na podlegajacym cigglym zmianom i rzagdzonym prawami
konkurencji wspotczesnym rynku pracy.

Szkolny doradca zawodowy wykonuje roéznorodne zadania, do ktérych naleza

w szczegolnosci:
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e diagnozowanie zapotrzebowania dzieci i mtodziezy na dzialania zwigzane z realizacja
doradztwa zawodowego i informacji edukacyjno-zawodowej,

e prowadzenie zaje¢¢ z zakresu doradztwa zawodowego dla dzieci 1 mtodziezy,

e prowadzenie indywidulnego doradztwa zawodowego dla dzieci i mtodziezy,

e gromadzenie, aktualizowanie, opracowywanie 1 udostgpnianie informacji
edukacyjnych i zawodowych dzieciom i mlodziezy oraz innym zainteresowanym
osobom, w tym nauczycielom i rodzicom,

e Opracowywanie, koordynowanie i wspieranie Programu Realizacji
Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego w oparciu o wspoOtprace
z innymi nauczycielami, psychologami lub pedagogami [Internet (22)].

Planowanie zawodowe] przysztosci oraz rozwoju zawodowego to proces, w ktorym
uczen powinien okre§li¢ swoje potrzeby, zainteresowania i mozliwosci oraz opanowanie
wiedzy zwigzanej z wykonywaniem danego zawodu. Jest to etap, w ktorym uczen powinien
by¢ autonomiczny, ale niepozostawiony samemu sobie. W tym okresie wiele zalezy od
wspotpracy z doradcg zawodowym.

Zmiany jakie zachodza we wspotczesnym $wiecie oraz wyzwania rynku pracy przed
jakimi staja uczniowie wspolczesnej szkoty powoduja to, ze doradca zawodowy w sposob
kompetentny powinien przekazywac¢ wiedze, w umiejetny sposob analizowaé potencjal
zawodowy mlodego czlowieka, wspiera¢, motywowac inspirowa¢ go do poszukiwan na
wymagajacym 1 ciagle si¢ zmieniajacym rynku edukacyjnym badZz zawodowym. Jego
dziatania powinny wynika¢ z checi poznania sfery emocjonalno-spotecznej, predyspozycii,
zainteresowan oraz zdolno$ci poznawczych ucznia.

Zgodnie z zatozeniami nowego systemu edukacyjnego preorientacja 1 orientacja
zawodowa winna by¢ realizowana w procesie ditugofalowych dziatan wychowawczych,
obejmujacych sze$¢ komplementarnych etapéw przygotowania ucznia do $wiadomego
podejmowania decyzji zawodowych.

Etap pierwszy, tzw. wstgpna orientacja zawodowa, (preorientacja zawodowa)
realizowany w ramach edukacji zintegrowanej obejmuje poznawanie pracy w wybranych
zawodach (najbardziej popularnych, najczes$ciej wystepujacych w najblizszym $rodowisku
zycia dziecka).

Etap drugi, tzw. obserwacyjny, obejmuje klasy 1V-VI. Jego celem jest pomoc uczniowi

w zakresie rozpoznawania wartosci pracy w wymiarze indywidualnym i spotecznym.
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Etap trzeci (modutowy) przeznaczony dla uczniéw pierwszej i drugiej klasy gimnazjum,
pozwalajacy na pierwsza autodiagnoz¢ wilasnych zainteresowan, uzdolnien, ograniczen
i aspiracji zawodowych.

Etap czwarty, zwany etapem decyzyjnym pierwszego stopnia, obejmuje uczniow klas
trzecich gimnazjum i prowadzi do podjecia decyzji o dalszym kierunku ksztatcenia
1 0 wyborze szkoly $rednie;.

Etap piaty, przeznaczony gléwnie dla uczniéw szkoét srednich, polega na tworzeniu
warunkow skorzystania z pomocy profesjonalnego doradcy zawodowego (w poradniach
psychologiczno-pedagogicznych, urzgdach pracy, centrach informacji zawodowych).

Etap szosty, decyzyjny drugiego stopnia, obejmuje uczniow konczacych szkote $rednia,
a dziatania wychowawcze koncentruja si¢ gtownie na wyposazeniu uczniow w wiedze
1 umiejetnosci w zakresie aktywnego poszukiwania pracy, przygotowania dokumentoéw
aplikacyjnych i autoprezentacji [Pituta, 2006, s. 81-82].

Jedna z gltéwnych powinnosci doradcy zawodowego w szkole jest realizacja zadan
zawartych w Programie Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego.
Program ten musi by¢ stworzony zgodnie ze statutem szkoly i w porozumieniu z rada
pedagogiczna.

Wrytyczne dla doradcy zawodowego zostaty okreslone w rozporzadzeniu MEN z dnia 12
lutego 2019 r. w sprawie doradztwa zawodowego. W S$wietle aktualnie istniejacych
przepisow do zadan doradcy zawodowego nalezy:

1) systematyczne diagnozowanie zapotrzebowania uczniow i stuchaczy na dziatania

zwigzane z realizacjg doradztwa zawodowego;

2) prowadzenie zaje¢ z zakresu doradztwa zawodowego, o ktorych mowa w art. 109 ust.
1 pkt 7 ustawy;

3) opracowywanie we wspOlpracy z innymi nauczycielami, w tym nauczycielami
wychowawcami opiekujagcymi si¢ oddzialami, psychologami lub pedagogami,
programu, o ktéorym mowa w § 4 ust. 1, oraz koordynowanie jego realizacji;

4) wspieranie nauczycieli, w tym nauczycieli wychowawcoéw opiekujacych sie
oddziatami, psychologdéw lub pedagogéow, w zakresie realizacji dziatan okreslonych
w programie, o ktérym mowa w § 4 ust. 1;

5) koordynowanie dziatalnosci informacyjno-doradczej realizowanej przez szkote,
W tym gromadzenie, aktualizowanie i udost¢pnianie informacji edukacyjnych

1 zawodowych wlasciwych dla danego poziomu ksztatcenia;
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6) realizowanie dzialan wynikajacych z programu, o ktérym mowa w § 4 ust. 1
[Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 12 lutego 2019-....].

Z obowiagzujacych przepisow wynika, ze doradca zawodowy powinien wspieraé
nauczycieli w realizacji dziatan, ktore zostaly zawarte w Programie Realizacji
Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego.

W pracy z mlodziezg warto by doradca zawodowy wykorzystywatl metody aktywizujace
uczniow do poszukiwania rozwigzan, podejmowania nowych wyzwan, pokonywania
trudno$ci.

Metodami najczeséciej stosowanymi przez doradcow sg: burza moézgow, dyskusja
dydaktyczna: zwigzana z wykladem, okraglego stotu, wielokrotna, panelowa; gry
dydaktyczne: symulacyjne, decyzyjne, inscenizacja, metoda przypadkéw, metoda sytuacyjna,
metaplan, metoda projektow i zajecia warsztatowe.

Wedlug Supera podstawowym zadaniem przed jakim stoi doradca zawodowy, jest
diagnoza gotowosci jednostki do podjecia szeregu dziatan ukierunkowanych na Kkarierg
zawodowa, ktore bylyby zgodne z zadaniami rozwojowymi danego stadium rozwoju
zawodowego [Banka, D. 2006, s. 44].

Diagnoza (metoda diagnostyczna) umozliwia otrzymanie informacji dotyczacych
aktualnego stanu wiedzy, umiejetnosci 1 kompetencji spotecznych osoby zglaszajacej si¢ po
pomoc i wsparcie. [Wolk, 2006, s. 217-220].

Uniwersalnymi technikami stosowanymi zaréwno przez doradcéw dyrektywnych, jak
i dialogowych oraz liberalnych jest ankieta i wywiad. Ankieta jest technikg kojarzong przede
wszystkim z metodg sondazu diagnostycznego. W przypadku codziennej pracy doradcy
edukacyjno-zawodowego stuzy ona do gromadzenia danych pomocnych w procesie
przygotowywania diagnozy stanu osoby potrzebujacej porady i wsparcia. Wiasciwie
przygotowana ankieta (pytania ankietowe) pozwala na uzyskanie w stosunkowo krotkim
czasie obszernego materiatu badawczego opisujacego badang osobe lub zjawisko
wymagajace podjecia decyzji. Wywiad jest stosowany na ogot w celu poglebienia danych
uzyskanych technikg ankiety. Moze przybiera¢ forme¢ swobodnej wypowiedzi na zadane
przez doradce pytanie (przedstawiony problem) lub odpowiedzi na pytania zawarte
w kwestionariuszu wywiadu - sformutowane z mys$lg o wzbogaceniu danych otrzymanych
podczas ankietowania. [Kwiatkowski, 2018, s. 198].

Dziatania doradcy zawodowego powinny zmierza¢ do rozpoznania przez ucznia swojego

potencjalu zawodowego, nabycia umiej¢tnosci zarzadzania nim oraz przygotowania go do
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podejmowania $wiadomych decyzji o charakterze zawodowym i edukacyjnym [Drzezdzon,
2009, s. 42].

Kolejnym zadaniem doradcy zawodowego jest wspoOtpraca z rodzicami. Wynika to
z faktu, ze dla ucznia najwazniejszym $rodowiskiem wychowawczym jest rodzina, wobec
ktérej wszystkie inne S$rodowiska 1 instytucje wychowawcze powinny peli¢ role
pomocniczg. Rodzice zawsze powinni wspiera¢ swoje dzieci w podejmowaniu decyzji
dotyczacych wyboru kierunku ksztatcenia i zawodu. [Jakimiuk, 2016, s. 166-167].

Z tego powodu duzej wagi nabiera wyposazenie nie tylko uczniéw, ale i rodzicow
w kompetencje niezbedne w dzisiejszej rzeczywistosci - globalnych zmian gospodarczych;
rozwojowi gospodarek opartych na wiedzy, nowoczesnych technologiach i innowacjach.
Jesli wspotpraca wychowawcy, pedagoga czy doradcy z rodzicem jest zaplanowana,
systematyczna i oparta o istotne efekty (np. przyrost kompetencji czy wiedzy), przynosi
wymierne korzysci, ktore maja wptyw na optymalizacje wyborow edukacyjno-zawodowych
uczniow [Karska, 2016, s. 135].

Przed koniecznoscig planowania wlasnej $ciezki zawodowej staje wczesniej czy pozniej
kazdy cztowiek. Jedni robig to $wiadomie inni po omacku. Wszystko zalezy od znajomosci
siebie i1 specyfiki rynku pracy, na ktorym bedzie si¢ funkcjonowaé. Na etapie edukacji
szkolnej mtodziez potrzebuje pomocy doradcy zawodowego, ktory rozwieje watpliwosci,
przekaze niezbedng wiedzg 1 wesprze w podejmowanych decyzjach. Do zadan dzialajacego
w szkole doradcy zawodowego nalezy przede wszystkim ciggte aktualizowanie wilasnych
zasobow informacji, co zapewni rzetelne przekazywanie wiedzy uczniom. Chodzi tutaj
o szeroka wiedz¢ w zakresie mechanizmow rzadzacych rynkiem pracy. Wazne, aby klienci
doradcy - mlodziez zblizajaca si¢ do momentu podjgcia decyzji o wyborze zawodu mogla
liczy¢ na realne informacje dotyczace tendencji na lokalnym, krajowym i europejskim rynku
pracy [Jednaka-Dabrowska, 2011, s. 288].

Doradca zawodowy w swojej pracy z miodzieza powinien wykorzystywac rdznego
rodzaju metody 1 formy pracy, posiada¢ fachowg wiedz¢ zawodoznawcza, ktorg w umiejetny
sposob jest zobowigzany wykorzystywac¢ w celu ukierunkowania, informowania i wspierania
0sOb potrzebujacych fachowej pomocy. Za pomoca kwestionariuszy ankiet, wywiadow
I testow winien dazy¢é do maksymalnej aktywno$ci ucznidow w procesie ksztalcenia
1 uspolecznienia. Waznym zadaniem doradcy zawodowego jest wyjasnianie problemow,
zachgcanie do poszukiwania nowych rozwigzan, wyposazanie ucznidw w umiej¢tnosci,
kompetencje, ktore ulatwiaja znalezienie si¢ na rynku pracy. Doradca zawodowy powinien

odgrywac szczegolng role we wspotczesnej szkole, ktora przygotowuje uczniéw do tranzycji
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na globalny rynek pracy ksztaltujacy sie pod wplywem nowoczesnych technologii oraz
podlegajacy dynamicznym zmianom  strukturalnym. Umigdzynarodowienie oraz
uelastycznienie rynku pracy, wymusza na doradcy znajomos$¢ tych zmian i u$wiadomienie
milodziezy zachodzgcych proceséw i najnowszych tendencji oraz pomoc w zarzadzaniu
rozwojem zawodowym a takze stawianiu przez nich celow kompatybilnych z oczekiwaniami
wspotczesnego rynku pracy.

Waznym wyzwaniem dla doradcow zawodowych 1 ekspertow rynku pracy w dobie
rozwoju nowych form zatrudnienia, a przede wszystkim w czasach rozwoju telepracy
powinno by¢ badanie predyspozycji zawodowych ucznidow, adekwatnych do poszczegolnych
form zatrudnienia. Badanie to powinno by¢ przeprowadzone w celu osiggnigcia mozliwie
najpehiejszego dopasowania, nie tylko do wykonywanej pracy - zawodu, ale przede
wszystkim, do formy zatrudnienia, ktéra stawia czlowiekowi okre§lone wymagania

[Dobrowolska, 2012, s. 202].

4. Podstawowe zalozenia metodyczne badania dzialan zarzadczych
I organizacyjnych przygotowujacych do planowania rozwoju
zawodowego uczniow w kierunku telepracy

4.1. Cele badawcze

Na podstawie analizy pi$miennictwa, analizy wybranych raportéw i doswiadczen
wynikajacych z prowadzonych wczes$niej badan przyjeto, ze telepraca jest wcigz nowa i zbyt
wolno rozwijajaca si¢ w Polsce koncepcja $wiadczenia pracy. Istnieje zatem potrzeba
podejmowania badan, ktére pozwola na zglebienie uwarunkowan rozwoju telepracy oraz
wypracowanie charakterystycznych rozwigzah wptywajacych na przyspieszenie rozwoju
telepracy w Polsce.

Opierajac si¢ na wstepnym przegladzie literatury przedmiotu z zakresu telepracy, przyjeto
nastepujace wstepne zalozenie, ze skoordynowane i $wiadome dziatania w obszarze
zarzadzania 1 organizacji podejmowane przez szkot¢ beda wpltywaé na rozwdj zawodowy
uczniéw w kierunku telepracy.

Glownym 1 jednoczesnie naukowym celem pracy, jest zbudowanie modelu dziatan
zarzadczych 1 organizacyjnych przygotowujacego, uczniow szkot $rednich ksztalcacych
w zawodach do telepracy.

Celem poznawczym jest poszerzenie wiedzy dotyczacej zarzadczych i organizacyjnych
aspektow ksztaltowania rozwoju zawodowego ucznidow w kontekscie wyzwan telepracy.

Celami metodologicznymi jest skonstruowanie wtasnych narzedzi badawczych w postaci:
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e kwestionariusza ankiety skiecrowanego do uczniow,

e kwestionariusza ankiety skierowanego do pracownikéw pedagogicznych szkoty.

Celem praktycznym-utylitarnym jest dostarczenie osobom zarzadzajacym szkotami
wytycznych dotyczacych zarzadzania i organizacji dzialan sprzyjajacych rozwojowi

zawodowemu uczniéw w kierunku telepracy.
4.2. Problem badawczy

Wstepem do wszelkiego rodzaju usystematyzowanych poszukiwan jest sformutowanie
probleméw.

Zdaniem H. Muszynskiego sformulowanie problemu pozwala na wyznaczenie terenu
badawczych poszukiwan z zakresu interesujacych badacza zjawisk. Stanowi takze
zapoczatkowanie pewnego procesu myslenia, ktory w efekcie ma doprowadzi¢ do
warto$ciowych naukowo wnioskow [Muszynski, 1971, s. 14].

Problemy badawcze moga mie¢ r6zny podzial i wystgpowacé w nastepujacych formach:

o deskryptywnej (opisowej),

e demonstracyjnej (do§wiadczalne;j),

e eksplikacyjnej (ttumaczacej),

e dowodzacej (np. zalozen danej teorii),

e diagnostycznej (konstatujace;j),

e prognostycznej (przewidujacej),

o relatywizujacej (wskazujacej na rdézne zalezno$ci migdzy danymi zjawiskami),

e optymalizujacej (tzn. zmierzajacej do mozliwie najkorzystniejszych rozwigzan

danych zagadnien) [Lobocki, 2006, s. 21].

J. Brzezinski dzieli je na:

istotno$ciowe, dotyczace wlasnosci przedmiotow nas interesujacych,

e zalezno$ciowe, wigzace si¢ z ustaleniem relacji zachodzacych migdzy zmiennymi

wystepujacymi w badaniach.

Kazdy problem naukowy powinien by¢ pewnego rodzaju poznawcza przeszkoda czy
trudnoscig do pokonania a jego sformutowanie musi wyczerpywac¢ zakres naszej niewiedzy
oraz zawarcia w nich wszystkich zalezno$ci pomiedzy zmiennymi. Ostatnim warunkiem jest
rozstrzygalno$s¢ empiryczna 1 warto$¢ praktyczna. Rozstrzygnigcie naszego problemu
badawczego, moze przynie$¢ korzys$ci praktyczne badz, wprowadzi¢ wazne ustalenia

naukowo-poznawcze [Pilch i Bauman, 2010, s. 43-44].
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Gloéwnym problemem badawczym w rozprawie doktorskiej jest znalezienie odpowiedzi

na pytanie:

W jaki sposob organizowac dziatania zarzgdcze, zwigzane z rozwojem zawodowym uczniow

szkot ksztatcgcych w zawodach, przygotowujgce do telepracy?

Sa to kluczowe kwestie zwigzane z pracg szkot w dobie rozwoju elastycznych form

pracy, a zwlaszcza telepracy.

Glowny problem badawczy zostal doprecyzowany za pomocag szczegdtowych pytan

badawczych:

1.

10.

11.

12.

13.
14.

Ktore dziatania podejmowane przez pracownikow pedagogicznych, najefektywniej
podnosza wiedz¢ uczniéw na temat telepracy?

Jakie tresci szkoleniowe, najskuteczniej wspieraja pracownikow pedagogicznych
w przygotowaniu uczniow do telepracy?

Wspotpraca szkot, z ktorymi podmiotami zewnetrznymi wptywa na stan wiedzy oraz
przygotowanie uczniow do telepracy?

Wykorzystywanie przez szkoty, jakich metod umozliwia poszerzanie u uczniéw
wiedzy o telepracy?

Jakie czynniki wpltywaja na zrozumienie przez ucznidw pojecia telepracy?

Ktore dzialania podejmowane przez szkoty, sa ukierunkowane na ksztaltowanie
zagadnien zwigzanych z telepraca?

Jakie dziatania podejmowane przez szkoly, przygotowuja uczniéw do telepracy?
Ktora grupa pracownikoéw pedagogicznych, ma najwigkszy wpltyw na ksztaltowanie
wiedzy o telepracy?

Jakie formy wsparcia organizowane w ramach Programu Realizacji
Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego, wptywaja na przygotowanie
uczniow do telepracy?

Ktoére dziatania szkét w ramach wyposazenia uczniow w umiejetnosci cyfrowe, maja
wplyw na przygotowanie ich do telepracy?

Ktére dziatania podejmowane przez szkoly w ramach ksztalcenia ogolnego,
najskuteczniej wplywaja na ksztattowanie cech przysztych telepracownikow?

Ktore dziatania podejmowane przez doradce zawodowego, najefektywniej ksztattuja
kompetencje telepracownikow?

Na ksztaltowanie jakich kompetencji, szkota powinna ktas¢ szczegolny nacisk?

Jakie czynniki wplywaja na wyposazenie uczniow w wiedz¢ o telepracy

i kompetencje telepracownicze?
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4.3. Postepowanie badawcze oraz techniki i narzedzia badawcze wykorzystane

w badaniach

Charakterystyczng cechg badan naukowych jest ztozony cigg ectapéw badawczych.

Przeprowadzenie badan wymaga odpowiedniego doboru narzedzi, technik badawczych

I okreslonej procedury badan. Przygotowanie owej procedury jest rdéwnoznaczne

z whasciwym doborem technik i narzgdzi badawczych - zgodnie z postawionym uprzednio

celem badan.

Post¢powanie badawcze w niniejszej rozprawie obejmuje:

1)

faz¢ przygotowawcza:

krytyczna analiza piSmiennictwa w celu identyfikacja luki badawcze;,

sformutowanie problemu badawczego,

sformutowanie celéw badawczych,

sformutowanie pytan badawczych,

okreslenie szczegotowej procedury badan empirycznych,

faze¢ wtasciwg badania:

opracowanie narzedzi badawczych (dwa kwestionariusze ankiety),

okreslenie proby badawczej na potrzeby badan ankietowych dla dwédch badan
ankietowych,

przeprowadzenie badan z wykorzystaniem dwdch kwestionariuszy ankiet,

analiza 1 ocena efektow badan uzyskanych w wyniku przeprowadzenia badan
z wykorzystaniem kwestionariuszy ankiet,

analiza Programow Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
Zawodowego,

zbudowanie modelu zarzadzania i1 organizacji dzialan zwigzanych z rozwojem
zawodowym ucznidow szkot w konteks$cie wyzwan telepracy,

opracowanie wnioskow z badan 1 okreslenie rekomendacji dotyczacych dziatan
zarzadczych 1 organizacyjnych zwigzanych z przygotowaniem uczniow do wyzwan

telepracy.

Wyniki fazy przygotowawczej przedstawiono w pracy w rozdziatach 1-4. Jej efektem jest

sformutowanie problemu badawczego, celow pracy i pytan badawczych a takze

przygotowanie bazy wiedzy niezbgdnej do przygotowania narzedzi badawczych.

Wyniki fazy badan wlasciwych przedstawiono w rozdziatach: 5-6. Szczegodlne miejsca

maja tutaj cztery podetapy. Pierwszy z nich to badanie ankietowe z wykorzystaniem
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kwestionariusza ankiety dotyczace badania stanowiska nauczycieli wobec telepracy w celu
przeprowadzenia diagnozy i wstepnej oceny stopnia przygotowania szkol w kontekscie
organizowania dzialan zarzadczych zwigzanych z planowaniem przez ucznidow S$ciezek
rozwoju zawodowego w kierunku telepracy.

Drugi z podetapéw to badanie ankietowe z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety
dotyczace badania przygotowania i stanowiska uczniéw szkot ksztalcagcych w zawodach
wobec wyzwan telepracy.

Trzeci podetap dotyczyl analizy Programow Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu
Doradztwa Zawodowego po katem zawartych w nich tresci zwigzanych z telepraca.

Najwazniejszy - czwarty podetap to, zbudowanie modelu dziatan zarzadczych
i organizacyjnych przygotowujacych uczniéw szkot srednich ksztatcagcych w zawodach do
telepracy.

Za Z. Skornym mozna rozumie¢ technike jako skladnik metody badan, ktora zawiera
zalozenia teoretyczne dotyczace metody badan [Skorny, 1984, s. 94]. Zatem technika
badawcza jest szczegélowa odmiang metody badan, jest jej podporzadkowana i1 pelni wobec
niej role sluzebna. Sposréd wielu metod badan na uzytek pracy wybrano ankiete jako
technike podstawowa. Ankieta w opinii T. Pilcha jest technika gromadzenia informacji
polegajaca na wypelnieniu najcze$ciej samodzielnie przez badanego specjalnych
kwestionariuszy na ogét o wysokim stopniu standaryzacji w obecno$ci lub cze$ciej nie
w obecno$ci ankietera [Pilch, 1977, s. 141]. Technika ankiety rozumiana jest zatem jako
technika wypytywania w formie pisemnej [Weglinska, 1997, s. 34].

W sktad przeprowadzonego badania ankietowego weszty dwa odrgbne kwestionariusze
opracowane na potrzeby procesu badawczego, zwigzane z zagadnieniami prowadzonych
badan majacych postuzy¢ do zebrania informacji w okre§lonym miejscu i srodowisku, czyli
wsrod ucznidw znajdujacych sie u progu wejscia na rynek pracy w szkolach ksztalcacych
w zawodach oraz wsrod pracownikoéw pedagogicznych szkédt biorgcych bezposredni udziat
w edukacji, wychowaniu i przygotowaniu do telepracy uczniow.

Opracowane na potrzeby projektu badawczego kwestionariusze ankiet sktadaty sie
z szeregu odpowiednio skonstruowanych pytan $cisle zwigzanych z przedmiotem badan.
Mialy one charakter otwarty i pototwarty i byly konsekwencjg problemu badawczego pracy.
Zgodnie z wymogiem nieformalnym kazdy kwestionariusz byt opatrzony tzw. metryczka,
ktora pozwolita na identyfikacj¢ problemowa nie personalng kazdej jednostki badawczej
[Pilch, 1998, s. 137].
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Celem pierwszego badania z wykorzystaniem kwestionariusza ankietowego bylo
zdiagnozowanie stanowiska pracownikow pedagogicznych wobec organizowania dzialan
zarzadczych i organizacyjnych zwigzanych z planowaniem $ciezek rozwoju zawodowego
przez uczniow W Kierunku telepracy. Gtownym zalozeniem ankiety byto sprawdzenie, jakie
dziatania organizacyjne powinny zosta¢ podjete przez szkote w celu wyposazenia uczniow
w wiedze oraz ukierunkowania i uksztaltowania w nich odpowiednich cech i kompetencji
w zwigzku z przygotowaniem ich do telepracy.

Celem drugiego badania z wykorzystaniem kwestionariusza ankietowego bylto
zdiagnozowanie stanowiska uczniow szkot ksztatlcacych w zawodach wobec telepracy oraz
przeprowadzenie wstepnej oceny Stopnia przygotowania uczniow do $wiadczenia pracy
w formie telepracy. Podczas badania uczniowie odpowiadali na pytania dotyczace:
posiadanych kompetencji i umiejetnosci. Uczniowie zostali takze zapytani o wplyw
wykorzystywanych $rodkow dydaktycznych na przygotowanie do telepracy oraz wptyw
poszczegolnych pracownikow pedagogicznych i lekcji zdalnych na poziom ich wiedzy
o telepracy.

Celem analizy eksploracyjnej Programow Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu
Doradztwa Zawodowego byto dokonanie przegladu tresci programowych pod katem
zawartych w nich tresci zwigzanych z telepraca.

Celem zbudowania modelu organizacji dziatan zarzadczych zwigzanych z rozwojem
zawodowym uczniow szkot $rednich ksztalcacych w zawodach przygotowujacych do
telepracy, bylo dostarczenie osobom zarzgdzajagcym szkotami wytycznych dotyczacych
organizacji dzialan sprzyjajacych rozwojowi zawodowemu ucznidéw w kierunku telepracy.
Zatozono, ze model powinien uwzglednia¢ dziatania szkoty w zwiazku z ewoluujacym
I elastycznym rynkiem pracy, co powinno przetozy¢ si¢ na odpowiednie przygotowanie

uczniéw do przysztej pracy w formie telepracy.
4.4. Organizacja i przebieg badan z wykorzystaniem kwestionariuszy ankiet

Kolejna czynnoscia w badaniu naukowym jest okreslenie organizacji 1 terenu badan.
Przygotowanie badan nie zawsze przebiega¢ moze jednakowo i niejednakowy tok maja same
badania. Fakt ten uzalezniony jest od typu metody badawczej i technik badawczych. Innymi
stowy organizacja badan zalezna bedzie od tego, co lub kogo pragniemy pozna¢, w jakim
celu i jakimi sposobami bedziemy poznawac [Pilch, 1991, s. 43].

Badania ankietowe wykorzystuja w tej rozprawie kwestionariusz ankietowy. Zatem

niezwykle wazna w tym badaniu jest sama ankieta. Rola osoby przeprowadzajacej tego typu
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badania polega na opracowaniu odpowiedniej ankiety, wyborze osob, ktore zamierza si¢
podda¢ badaniom, rozprowadzeniu ankiet, wskazaniu sposobu ich zwrotu oraz ich zebraniu.
Istotna uwaga odnosi si¢ do anonimowosci ankiety. Przeprowadzenie jej droga elektroniczng
zapewnienia respondentom anonimowo$¢ i sprzyja znacznie szczerszym wypowiedziom
w poroéwnaniu z wywiadem przeprowadzanym bezposrednio z osobg ankietowang [Sztumski,
2005, s. 170-173].

Majgc na wzgledzie powyzsze wytyczne, badania przeprowadzone zostaty w grudniu
2020 roku w dziesieciu szkotach znajdujacych sie w réznych miejscowosciach wojewodztwa
dolnoslaskiego. Zostaty one poprzedzone uzyskaniem zgody dyrektoréw szkol badanych
placowek podczas rozmowy telefonicznej na przeprowadzenie badan. Narzedziami
badawczymi byly autorskie kwestionariusze ankiet, ktore zostaly przygotowane na podstawie
studiow literatury oraz do§wiadczen zawodowych. Byly one rozsytane drogg elektroniczng.
Podczas badania zalozono, ze bezimienno$¢ sprzyja szczerszym odpowiedziom
respondentow i zapewniono uczestnikom badania anonimowos$¢. Pozwolito to uzyskaé
obiektywny material do dalszej analizy empirycznej bedacej konsekwencja przyjetych
zatozen metodycznych.

Przyjety problem badawczy pracy spowodowat rdéwniez potrzebe precyzyjnego,
arbitralnego okreslenia charakterystyki respondentéw biorgcych udzial w badaniu, co
wplyneto na ograniczenie mozliwego wyboru respondentdw jedynie do takich, ktorzy mogli
dysponowaé¢ specyficznym rodzajem wiedzy 1 doswiadczenia. Z tego wzgledu ankiety
zostaly przeprowadzone w §rodowisku szkolnym.

W badaniu wzieto udzial 179 ucznidéw 1 70 nauczycieli. Badani byli uczniami trzeciej
i czwartej klasy technikum. Ankietowani miodociani to najczesciej uczniowie technikow
informatycznych i ekonomicznych. Badanie zostalo przeprowadzone online przy
wykorzystaniu formularza Google. Respondenci wypehniajac ankietg, musieli odpowiedzie¢
na wszystkie pytania, w przeciwnym razie nie mieli mozliwosci przestania swoich
odpowiedzi.

Powodem wyboru wyzej wymienionej grupy bylo to, ze jej przedstawiciele s3
uczestnikami i realizatorami systemu szkolnictwa zawodowego. Zaprezentowane przez nich
spostrzezenia majg duze znaczenie i mogg stanowi¢ podstawe do dalszych prac w tym
zakresie. W celu zroznicowania obszaru badawczego wybrano szkoty zlokalizowane
w r6éznych miejscowosciach.

Obok badan ankietowych, kolejng metoda byla szczegdtowa analiza dokumentow,

a $cislej] uyymujac, analiza Programow Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
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Zawodowego. Ten etap postgpowania badawczego mozliwy byt dzigki temu, ze
obowigzujace Programy Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego
w badanych szkotach, zostaly mi udostepnione drogg elektroniczna.

Analize programéw prowadzono pod katem, na ile treSci zawarte w tych programach
zwigzane sg z telepracg i wplywaja na ksztattowanie, wiedzy, do§wiadczenia i kompetencji

potrzebnych do $wiadczenia pracy w formie telepracy.

5. Wyniki badan wlasnych z wykorzystaniem kwestionariuszy ankiet

5.1. Wyniki badan 2z wykorzystaniem kwestionariuszy ankiet skierowanych

do pracownikow pedagogicznych
5.1.1. Analiza kwestionariusza ankiety skierowanego do pracownikéw pedagogicznych

W niniejszym rozdziale dokonano analizy kwestionariusza ankiety skierowanej do
pracownikow pedagogicznych szkot §rednich ksztatcacych w zawodach.

Jednym z wazniejszy zadan edukacji jest wyposazenie uczniow w wiedze, umiejetnosci,
doswiadczenie i kompetencje. Majac na wzgledzie zachodzace pod wptywem rozwoju
technik informatyczno-telekomunikacyjnych zmiany na rynku pracy, szkoty s$rednie
ksztalcace w zawodach powinny przygotowywaé uczniow do funkcjonowania na
elastycznym i dynamicznie zmieniajagcym si¢ rynku pracy.

Wzrost popytu na elastycznych pracownikoéw potrafigcych §wiadczy¢ pracg w sposob
zdalny, wymusza na szkotach elastyczno$¢ i mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa wszystkich
uczestnikow procesu ksztalcenia, migdzy innymi nauczycieli i uczniow.

Opracowany kwestionariusz ankiet byt dedykowany pracownikom pedagogicznym szkot.

Ankieta byla narzedziem badawczym przygotowanym w wersji elektronicznej,
zawierajacym pytania metryczkowe 1 pytania gldowne - empiryczne. Struktura
kwestionariusza uwzgledniala pytania zamknigte. Cze$¢ pytan byla ze skalg odpowiedzi.

Ankieta poruszala krag zagadnien zwigzanych z elastyczng forma zatrudnienia
a mianowicie z telepraca.

Waznym elementem ankiety bylo uzyskanie odpowiedzi na pytanie dotyczace posiadanej
przez pracownikéw pedagogicznych wiedzy na temat telepracy oraz dziatan podejmowanych
I nakierowanych na podnoszenie przez nich stanu wiedzy na temat telepracy. W tym zakresie
zapytano badanych o preferowane formy wsparcia i preferowane tresci szkoleniowe.

Istotne bylo poznanie dziatan podejmowanych przez szkotg, ukierunkowanych na
ksztattowanie u uczniéw zagadnien zwigzanych z telepraca, poznanie najskuteczniejszych

metod poszerzania u uczniow wiedzy na temat telepracy, poznanie wptywu lekcji zdalnych
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na stan wiedzy o telepracy u ucznidw, poznanie dziatan, ktore warto upowszechniaé
w ramach przygotowania uczniow do telepracy, poznanie oceny wplywu szkoty na
ksztattowanie wiedzy o telepracy u uczniéw, poznanie wskazan podmiotow zewnetrznych
wspotpracujacych ze szkota i wptywajacych na poglebianie wiedzy o telepracy wsrod
ucznidéw, poznanie wskazan ograniczen wplywajacych na wyposazenie ucznidéw w wiedze
oraz poznanie wskazan czestotliwosci wystepowania tematyki zwigzanej z telepraca
w podrecznikach szkolnych,

Interesujace bylo uzyskanie odpowiedzi na temat stanu posiadanej wiedzy zawodowe;,
umozliwiajgcej uczniom podjecie pracy w formie telepracy.

Szczegblne znaczenie mialy pytania dotyczace dzialan podejmowanych przez szkote,
ukierunkowanych na ksztaltowanie u uczniow cech przysztych telepracownikow i oceny
uksztattowanych u uczniow kompetencji.

Pytania zwigzane byly réwniez z oceng waznosci Programow Realizacji
Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego w przygotowanie ucznidow do
telepracy, oceng wspOlpracy szkoly z instytucjami w ramach Programu Realizacji
Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego, oceng waznosci Programu Realizacji
Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego w przygotowanie ucznidéw do
telepracy.

Istotne byly takze pytania dotyczace wyposazenia multimedialnego szkotly, posiadanego
przez szkotg pakietu Microsoft Office i posiadanego systemu operacyjnego.

Ponizsza analiza uzyskanych wynikow umozliwita otrzymanie odpowiedzi na postawione

pytania badawcze.

5.1.2. Prezentacja proby badawczej

Proba badawcza przeprowadzona zostala wsrod 70 pracownikow pedagogicznych
pracujacych w technikach ksztatcacych na kierunkach informatycznych, ekonomicznych lub
profilach pokrewnych zwigzanymi z tymi dziedzinami.

W pierwszej kolejnosci podczas badania zapytano pracownikow pedagogicznych szkot

o miejsce lokalizacji szkoly. Szczegdtowy podzial zostat przedstawiony na rysunku numer 2.
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B miasto wojewodzkie B miasto powiatowe Emiasto gminne

Rysunek 2. Struktura odpowiedzi badanych wedtug lokalizacji szkoty (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Na podstawie rysunku numer 2 mozna zauwazy¢, ze wigkszo$¢ pracownikow
pedagogicznych szkot biorgcych udzial w badaniu pracuje w szkotach, ktére zlokalizowane
sa w miastach powiatowych (66%). Z miast gminnych udzial w badaniu wzigto 21%
ankietowanych, natomiast z miast wojewodzkich 13%.

Na rysunku numer 3 przedstawiono rozktad wieku pracownikéw pedagogicznych szkot

bioracych udziat w badaniu.

3% 3%

m20-30 lat ®31-40 lat m41-50 lat m51-60 lat m60+

Rysunek 3. Struktura odpowiedzi badanych wedtug wieku pracownikow pedagogicznych (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Analizujac dane mozna zauwazy¢, ze najwigksza grupe pracownikdéw pedagogicznych
szkot stanowily osoby w wieku od 41 do 50 lat (48%), nastepnie osoby bedace w wieku od
51 do 60 lat (26%), kolejna grupa byty osoby miedzy 31 a 40 rokiem zycia (20%). Najmniej
liczng grupe stanowity osoby w wieku migdzy 20 a 30 rokiem zycia (3%) oraz 60+ (3%).

Na rysunku numer 4 przedstawiony zostat rozktad stanowisk zajmowanych w szkole.

3% B nauczyciel przedmiotow
ogodlnoksztatcacych

B nauczyciel przedmiotow zawodowych

mnauczyciel - wychowawca

B pedagog/psycholog szkolny

H doradca zawodowy

Rysunek 4. Struktura odpowiedzi badanych wedtug stanowiska zajmowanego w szkole przez
pracownikéw pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

W odniesieniu do powyzszych danych najliczniejsza grupe wsrod ankietowanych
stanowili nauczyciele przedmiotow ogolnoksztatcacych (49%) oraz nauczyciele przedmiotow
zawodowych (33%). Najmniejsza grupa byly osoby pracujace w szkole jako:
pedagodzy/psycholodzy szkolni (4%), doradcy zawodowi (4%) oraz dyrektorzy i osoby
z kadry zarzadzajacej (3%).

W oparciu o rysunek numer 5 dokonano analizy dotyczacej stopnia awansu zawodowego.
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| brak awansu Enauczyciel stazysta I nauczyciel kontraktowy
H nauczyciel mianowany m nauczyciel dyplomowany

Rysunek 5. Struktura odpowiedzi badanych wedtug stopienia awansu zawodowego (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z analizy danych znajdujacych si¢ na rysunku numer 5 wynika, ze najwigksza liczbe
ankietowanych stanowili nauczyciele dyplomowani (63%), kolejng grupa byli nauczyciele
mianowani (21%), w badaniu wzigto udziat réwniez 12% nauczycieli kontraktowych, 3%
0sOb bez awansu zawodowego oraz 1% nauczycieli stazystow.

Podziat ze wzgledu na staz pracy nauczycieli obrazuje rysunek numer 6.

Emniej niz5lat  ®W5-10lat ®@11-20lat  Ewiecej niz 20 lat

Rysunek 6. Struktura odpowiedzi badanych wedtug stazu pracy na stanowisku nauczyciela (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Z powyzszego wykresu wynika, ze 56% respondentéw jako nauczyciel pracuje w szkole
powyzej 20 lat, 24% ankietowanych wykonuje zawod nauczyciela od 11 do 20 lat. Grupa
nauczycieli pracujagcych w zawodzie od 5 do 10 lat stanowita 11% respondentow. Osoby
pracujace ponizej S lat stanowity 9% pracownikoéw pedagogicznych szkoty.

Z prezentacji powyzszej proby badawczej wylania si¢ obraz ankietowanych, ktorych

szczegdlowy rozktad przedstawiony zostat w tabeli numer 9 oraz 10.

Tabela 9. Podziat respondentéw wedtug stazu pracy oraz stopnia awansu zawodowego

Staz pracy jako nauczyciel oraz stopien awansu zawodowego

11-20 lat 5-10 lat | mniej niz 5 lat | wiecej niz 20 lat kc?r’ijcr(r)]jva
brak awansu - - 2 - 2
nauczyciel dyplomowany 10 - - 34 44
nauczyciel kontraktowy - 5 3 - 8
nauczyciel mianowany 7 3 - 5 15
nauczyciel stazysta - - 1 - 1
Suma koncowa 17 8 6 39 70

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z analizy powyzszej tabeli wynika, ze wigkszo$¢ badanych stanowili nauczyciele
dyplomowani posiadajacy ponad dwudziestoletni staz pracy. Najmniej liczng grupe wsrdd
ankietowanych reprezentowali nauczyciele kontraktowi oraz stazysci. Wyniki te moga budzi¢
pewien niepokoj zwigzany przede wszystkim z brakiem zainteresowania praca w zawodzie
nauczyciela, co moze skutkowaé¢ w przysztosci duzymi brakami kadrowymi i zamykaniem
kierunkow ksztatcenia w technikach.

Szczegdlowy podziat pracownikow pedagogicznych ze wzgledu na stanowisko

zajmowane w szkole przedstawiony zostat w tabeli numer 10.
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Tabela 10. Podzial respondentow wedtug stanowiska zajmowanego w szkole

Stanowisko zajmowane w szkole

nauczyciel

nauczyciel

pedagog/

doradca dyrektor/kadra | nauczyciel - e e Suma
zawodowy | zarzadzajgca | wychowawca 20T pzsilinieion | [F5/E6L0Y koncowa
! ogolnoksztatcacych | zawodowych | szkolny
brak awansu - - - 1 1 - 2
nauczyciel
dyplomowany 1 2 2 25 12 2 44
nauczyciel ) -
kontraktowy 2 2 2 2 8
nauczyciel ) )
mianowany 1 6 ! 1 15
naugzymel ) ) _ ) 1 _ 1
stazysta
Suma koncowa 3 2 5 34 23 3 70

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Na podstawie tabeli numer 10 zauwazy¢ mozna, ze najwicksza liczbe respondentow

stanowili nauczyciele dyplomowani uczacy przedmiotow ogolnoksztatcacych. Analizujgc

tabele nalezy zwrdci¢ ponownie uwage na niepokojaca liczbg nauczycieli stazystow

1 kontraktowych uczacych przedmiotow ogdlnoksztatcacych jak rowniez przedmiotow

zawodowych.

Pierwsze z pytan wlasciwej czeSci ankiety dotyczylo wyposazenia multimedialnego

szkoty, co przedstawione zostato na rysunku numer 7.
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pracownie tablice projektory sale do jezykow dostep do
komputerowe z interaktywne obcych Internetu
indywidualnymi
stanowiskami

Rysunek 7. Struktura wskazan dotyczacych wyposazenia multimedialnego szkoty (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z powyzszego wykresu wynika, ze 90% szkot posiada dostep do Internetu. W wiekszosci
szkot znajduja si¢ pracownie komputerowe z indywidualnymi stanowiskami (88,6%),
projektory (75,7%) oraz tablice interaktywne (67,1%). Najwiekszy problem respondenci
zauwazaja w braku pracowni jezykowych (47,1%).

Na rysunku numer 8 przedstawiono strukture wskazan dotyczacych posiadanego pakietu

Microsoft Office.
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4%

m Microsoft Office 2000 | Microsoft Office 2003 m Microsoft Office 2010
B Microsoft Office 2019 H Microsoft 365 Hinny pakiet aplikacji biurowych
[ nie wiem

Rysunek 8. Struktura wskazan dotyczacych posiadanego pakietu Microsoft Office przez szkote
(w %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Na podstawie rysunku numer 8 zauwazy¢ mozna, ze wigkszos$¢ szkot wykorzystuje pakiet
Microsoft 365 (41%), ktory umozliwia wykorzystanie wersji online programéw Word, Excel,
PowerPoint, OneNote, a takze Microsoft Teams. Nalezy zwrdci¢ rdéwniez uwage,
ze 41% badanych nie wie jaki szkota posiada pakiet Microsoft Office. Na podstawie
powyzszych danych okresli¢ mozna, ze 6% badanych posiada w pracy Microsoft Office
2010, 4% Microsoft Office 2000, 3% Microsoft Office 2019 lub inny pakiet aplikacji
biurowych (np. OpenOffice), natomiast 2% posiada pakiet Microsoft Office 2003.

Ze wzgledu na posiadany przez szkote pakiet Microsoft Office w tabeli numer 11
przedstawiono  szczegdtowy podziat odpowiedzi  pracownikdw  pedagogicznych

z uwzglednieniem ich awansu zawodowego.
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Tabela 11. Podziat respondentow wedtug posiadanego pakietu Microsoft Office przez szkote

Posiadany pakiet Microsoft Office przez szkote

mamlliﬁglc('l?t Microsoft | Microsoft | Microsoft | Microsoft | Microsoft nie Suma
apliKacy 365 Office 2000 | Office 2003 | Office 2010 | Office 2019 | wiem | koncowa
biurowych
brak awansu - 1 - - - - 1 2
nauczyciel
dyplomowany 1 22 2 - 2 1 16 44
nauczyciel ) ) ) ) )
kontraktowy 4 4 8
nauczyciel
mianowany 1 2 1 1 2 1 7 15
nauczyciel ) ) ) ) ) )
stazysta 1 1
Suma koncowa 2 29 3 1 4 2 29 70

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Otrzymane wyniki pozwalaja stwierdzi¢, ze wigkszo$¢ pracownikéw pedagogicznych
stosuje do pracy pakiet Microsoft 365, ktorego produkty $wiadczone sg online. Takie
dziatanie pokazuje, ze pracownicy pedagogiczni potrafia wykorzystywac¢ narzedzia do pracy
zdalnej, tym samym moga w ten sposob ksztatltowaé umiejetnosci i kompetencje uczniow
utatwiajace wykonywanie pracy w sposob zdalny.

Rysunek numer 9 przedstawia zastosowanie systemu operacyjnego w szkole.

E Windows 98 EWindows XP  EWindows 10  minny system operacyjny  Enie wiem

Rysunek 9. Struktura wskazan dotyczacych posiadanego systemu operacyjnego obstugiwanego przez
szkote (W %)
Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z danym wywnioskowa¢ mozna, ze 42% pracownikdw pedagogicznych nie zna systemu

operacyjnego, ktory wykorzystywany jest w szkole. 37% ankietowanych o$wiadczyto, ze
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uzywa systemu Windows 10, 10% badanych stosuje Windows XP, 7% szkot korzysta

z Windows 98, natomiast 4% stosuje inny system operacyjny.

Szczegdtowy rozklad odpowiedzi pracownikow pedagogicznych ze wzgledu na stopien

awansu zawodowego dotyczacy systemOw operacyjnych wykorzystywanych przez szkotg

zostal przedstawiony w tabeli numer 12.

Tabela 12. Podziat respondentow wedtug systemu operacyjnego obstugiwanego przez szkote

System operacyjny obstugiwany przez szkote

inny system | . . . . . Suma
operacyjny nie wiem | Windows 10 | Windows 98 | Windows XP Koficowa
brak awansu 1 - 1 - - 2
nauczyciel 1 22 16 3 2 44
dyplomowany
nauczyciel i i
kontraktowy 2 3 3 8
nauczyciel mianowany 1 5 5 2 2 15
nauczyciel stazysta - - 1 - - 1
Suma koncowa 3 29 26 5 7 70

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z danych zamieszczonych w tabeli 12 wynika, ze 29 0sob pracujacych w szkole nie wie

jaki system operacyjny wykorzystywany jest przez szkolne komputery. Takie wynik

wskazujg, na bardzo niskie zainteresowanie technologiami ITC ws$réd pracownikow

pedagogicznych niezaleznie od stopnia awansu zawodowego.

Pracownicy pedagogiczni w dalszej czgsci badania ankietowego zostali zapytani o stan

posiadanej wiedzy na temat telepracy. Wyniki poszczegdlnych odpowiedzi zostaty

przestawione na rysunku numer 10.
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niedostateczna slaba dostateczna dobra bardzo dobra

Rysunek 10. Struktura odpowiedzi badanych wedtug posiadanej wiedzy na temat telepracy przez
pracownikéw pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z otrzymanych wynikow wywnioskowa¢ mozna, ze pracownicy pedagogiczni posiadaja
dobra wiedz¢ na temat telepracy (37,1%), wiedze dostateczng zaznaczylo 34,3%
ankietowanych, 17,1% badanych okreslito swoj stan wiedzy na temat telepracy jako bardzo
dobry, 5,7% respondentdéw uznato, Ze posiada wiedz¢ w stopniu stabym i niedostatecznym.

W dalszej czesci sprawdzono, jakie dziatania pracownicy pedagogiczni podejmuja w celu

podniesienia wlasnej wiedzy na temat telepracy.
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3%

3%

m samodzielne poszerzanie wiedzy w tym
zakresie (ksigzki, blogi/vlogi)

B uczestnictwo w szkoleniach zewnetrznych lub wewnetrznych
m uczestnictwo w konferencjach

W udziat w studiach/studiach podyplomowych

B udziat w webinariach

B brak podejmowanych dzialan w tym zakresie

Rysunek 11. Struktura odpowiedzi badanych wedtug zestawienia wykorzystywanych dziatan przez
pracownikéw pedagogicznych podnoszacych ich stan wiedzy na temat telepracy (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Przedstawione wyniki na rysunku numer 11 wskazuja, ze 37% 0sob pozyskuje wiedz¢ na
temat telepracy biorgc udzial w szkoleniach zewnetrznych lub wewnetrznych. 28% badanych
czerpie wiedz¢ o telepracy z ksigzek, blogéw/vlogow, 21% ankietowanych wskazato
webinaria, 8% zaznaczyto uczestnictwo w konferencjach. 3% udziat w studiach lub studiach
podyplomowych, 3% badanych nie uczestniczyto w dziataniach zwigzanych z podnoszeniem
wiedzy na temat telepracy.

Na kolejnym rysunku pracownicy pedagogiczni ocenili przygotowanie uczniéw do

swiadczenia pracy w formie telepracy.
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Ebardzo stabe Mstabe Ewystarczajace Bdobre mbardzo dobre

Rysunek 12. Struktura odpowiedzi badanych wedlug oceny przygotowania uczniow do telepracy
z punktu widzenia pracownikow pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z dokonanej analizy rysunku 12. wywnioskowaé¢ mozna, ze wedlug pracownikow
pedagogicznych uczniowie s3 wystarczajaco przygotowani do rynku telepracy. Takie
stanowisko zajeto 59% respondentow. Wedlug 20% badanych uczniowie sg dobrze
przygotowani do tej formy zatrudnienia. 8% ankietowanych stwierdzito stabe przygotowanie
ucznidw, natomiast 7% uznato bardzo stabe przygotowanie uczniow do $wiadczenia pracy
w formie telepracy. Tylko 6% pracownikow pedagogicznych zaznaczyto bardzo dobre
przygotowanie uczniow do telepracy.

Nastepne pytanie dotyczylo wptywu lekcji zdalnych na stanu wiedzy u uczniéw na temat

telepracy.
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34,3%

Rysunek 13. Struktura wptywu lekcji zdalnych na stan wiedzy o telepracy u uczniéw z punktu
widzenia pracownikéw pedagogicznych (w %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Na podstawie rysunku 13. mozna zauwazy¢, ze 34,3% respondentow na pytanie: W jakim
stopniu zdaniem Pana/Pani, organizacja lekcji zdalnych przyczynila si¢ do pogiebienia
wiedzy uczniow na temat telepracy? odpowiedziato, ze wplyw ten jest wystarczajacy. 28,6%
ankietowanych stwierdzito, ze lekcje zdalne dobrze przyczynity si¢ po poglebienia wiedzy na
temat telepracy wsrdd ucznidw. 18,6% respondentdw zaznaczyto stopien maty, 11,4%

okreslito jako bardzo dobry. 7,1% uznato jako bardzo maty.
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Rysunek 14. Struktura oceny wplywu szkoly na ksztaltowanie wiedzy 0 telepracy u uczniow
z punktu widzenia pracownikow pedagogicznych (w %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Rysunek numer 14 przedstawia dane, ktore dotycza stopnia w jakim to szkota wplywa na
zdobywanie wiedzy o telepracy przez uczniéw. Interpretujac powyzszy rysunek mozna
wywnioskowaé, ze szkola w stopniu dobrym (38,6%) umozliwia pozyskiwanie wiedzy na
temat telepracy. Na bardzo dobry udzial szkoty w zdobywaniu wiedzy o telepracy przez
uczniow wskazalo 14,3% ankietowanych.

Osoba podejmujaca prace jako telepracownik powinna posiada¢ pozadane do pracy
w trybie zdalnym kompetencje. Podziat poszczegolnych kompetencji zostat przedstawiony na

rysunku numer 15.
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60%

50%

40%
30%
20%
10%

0
om.%boa%mnwﬁﬁm umiejetnos¢ organizacji pracy kreatywne zarzadzanie zdolnos¢ pracy bez nadzoru umiejetnos¢ komunikacji
czasem
W bardzo zle 7.1% 5.7% 11.4% 12.9% 4.3%
mzle 21.4% 22.9% 25.7% 37.1% 14.3%
m niewystarczajaco 45,7% 51.,4% 45.7% 32.9% 34.3%
m dobrze 21.4% 12.9% 10% 11,4% 34.3%
m bardzo dobrze 4,3% 7.1% 7.1% 5.7% 12.9%

Rysunek 15. Struktura kompetencji uksztattowanych u uczniéow potrzebnych do wykonywania telepracy z punktu

widzenia pracownikoéw pedagogicznych (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Nawigzujgc do pytania ankietowego: W jakim stopniu zdaniem Pana/Pani, uczniowie
majg opanowane kompetencje potrzebne do wykonywania pracy w formie telepracy?
zauwazy¢ mozna, ze wedlug pracownikow pedagogicznych uczniowie w stopniu
niewystarczajagcym majg opanowane takie kompetencje jak: samodyscyplina (45,7%),
umiejetnos¢ organizacji pracy (51,4%), oraz kreatywne zarzadzanie czasem (45,7%).
Umiejetnos¢ komunikacji zostata oceniona przez ankietowany jako ta, ktéra opanowana
zostata przez uczniow w stopniu niewystarczajacym (34,3%) i dobrym (34,3%). Pracownicy
pedagogiczni zle (37,1%) ocenili przygotowanie uczniéw do pracy bez nadzoru. Pozwala to
stwierdzié¢, ze uczniowie na etapie szkoty $redniej sa nadal malo samodzielni i wymagaja
kontroli podczas wykonywania narzuconych czynnosci.

Na rysunku 16. dokonano analizy wiedzy uczniow umozliwiajacej wykonywanie pracy

w formie telepracy.

42,9%

bardzo stabym stabym srednim dobrym bardzo dobrym
Rysunek 16. Struktura odpowiedzi badanych wedtug stanu posiadanej wiedzy zawodowej,
umozliwiajacej uczniom podjecie pracy w formie telepracy z punktu widzenia pracownikoéw
pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Badani pracownicy pedagogiczni odpowiadajgc na pytanie: W jakim stopniu zdobyta
wiedza zawodowa, umozliwia uczniom podjecie pracy w formie telepracy? okreslili, ze
uczniowie podczas edukacji zawodowej zdobywaja w stopniu Srednim (42,9%) umiejetnosci,
ktore nastepnie moga wykorzysta¢ podczas telepracy.

Na rysunku numer 17 przedstawione zostaty odpowiedzi dotyczace pojawiania si¢

tematyki telepracy w podrecznikach szkolnych.

Ewcale ® rzadko [ czasami B czesto

Rysunek 17. Struktura wskazan cz¢stotliwos$ci wystepowania tematyki zwigzanej z telepraca
w podrecznikach szkolnych (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

W odniesieniu do danych przedstawionych na rysunku 17. mozna zauwazy¢, ze duza
cze$¢ respondentow (47%) stwierdzita, ze w podrecznikach szkolnych nie jest poruszana
kwestia  telepracy. 27% ankietowanych oswiadczyto, Ze tematyka zwigzany
z telepraca pojawia si¢ rzadko, a 22% badanych uznato, Ze treSci dotyczace telepracy
pojawiaja si¢ czasami. Wedlug 4% respondentéw tematyka zwigzana z telepracg pojawia si¢

bardzo czgsto w podrecznikach.
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61,4%

Rysunek 18. Struktura wskazan najskuteczniejszych metod poszerzania wiedzy na temat telepracy
z punktu widzenia pracownikow pedagogicznych (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z danych przedstawionych na rysunku 18. mozna wywnioskowa¢, ze najskuteczniejszg
metoda w poszerzaniu wiedzy na temat telepracy jest metoda projektow. Skutecznos¢ tej
metody zaznaczylo az 67,4% respondentow. Mozna wigc Wywnioskowaé, ze uczniowie
zdobywaja wiedze¢ na ogdt w warunkach osobistego zaangazowania i dziatania.

W mniejszym stopniu podczas zaje¢ wykorzystuje si¢ dyskusje dydaktyczng (32,9%),
metode sytuacyjna (30%), burze mozgow (28,6%), gry dydaktyczne (21,4%) oraz metode
przypadkow (15,7%).

Najmniejsze uznanie wsrdd respondentéw znalazly metody zwigzane z wykorzystaniem
przedstawiania wynikow pracy w sposob graficzny: drzewko decyzyjne (5,7%), metaplan
(4,3%) oraz mapa pojeciowa (1,4%). Niskie wyniki tych metod moga wynika¢ z malego
zainteresowania 1 braku checi wykonania r6znego rodzaju plakatow przez ucznidéw.

Na kolejnym rysunku przedstawiony zostal rozktad odpowiedzi dotyczacy wspolpracy
szkoly z podmiotami zewng¢trznymi majagcymi wplyw na poglebienie wiedzy o telepracy
wsrod uczniow.
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Rysunek 19. Struktura wskazan podmiotow zewnetrznych wspotpracujacych ze szkota wptywajacych
na poglebianie wiedzy o telepracy wsrod uczniéw z punktu widzenia pracownikow (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Wyniki przedstawione na rysunku 19. wskazuja, ze najwigkszy wptyw na poglebianie
wiedzy wsrdéd ucznidow na temat telepracy maja wedlug ankietowanych zaktady pracy
(31,4%). By¢ moze wynika to z faktu, ze wiele szkot coraz czgéciej podejmuje rdéznego
rodzaju wspolprace z firmami, co umozliwia szkotom uruchamianie nowych kierunkéw oraz
otwieraniem klas, ktore nastepnie obejmowane sg patronatem branzowym danego zaktadu.
W przedziale miedzy 20-30% znalazty si¢ odpowiedzi badanych dotyczace wspotpracy
z: Centrami Informacji Zawodowej (25,7%) nastepnie biurami karier (25,7%), uczelniami
wyzszymi (22,9%), poradniami psychologiczno-pedagogicznymi (20%) oraz powiatowymi

i wojewodzkimi urzgdami pracy (20%), wspotpraca z innymi szkotami (15,7%). Wedlug
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5,6% o0s6b uczestniczacych w badaniu zadna z wymienionych organizacji nie wplywa na

poglebienie wiedzy o telepracy wsrdd uczniow. 4,3% respondentdow zaznaczyto Ochotnicze

Hufce Pracy jako instytucje t¢, ktora moze podnosi¢ wiedz¢ ucznidéw na temat telepracy.
Dzialania szkoty ukierunkowane na ksztattowanie zagadnien zwigzanych z telepraca

zostaly przedstawione na rysunku 20.
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zadne

praktyki zawodowe

wszystkie obowigzkowe zajecia edukacyijne

incydentalne zajecia prowadzone przez specjalistow spoza szkoly

dorazne zajecia prowadzone przez pedagoga/psychologa szkolnego
cotygodniowe zajecia z wychowawca

obowiazkowe zajecia z doradztwa zawodowego

dziatania podejmowane w ramach szkolnego systemu doradztwa zawodowego
wpisane w tygodniowy rozklad zajec — zajecia dodatkowe, kola zainteresowan
dzialania podejmowane w ramach pracy, organizacji kot szkolnych
srodowiskowe imprezy 1 uroczystosci okolicznosciowe

szkolne imprezy 1 uroczystosci okolicznosciowe

projekty dlugoterminowe realizowane z wykorzystaniem srodkow UE

Rysunek 20. Struktura odpowiedzi badanych wedtug dziatan podejmowanych przez szkote, ukierunkowanych na

2.8%

8.6%

7.1%

10%

10%

12,9%

18,6%

20%

18,6%

30%
24.3%

31.4%

30%

ksztaltowanie u uczniéw zagadnien zwigzanych z telepracg z punktu widzenia pracownikow pedagogicznych (w %)

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Sposrod  wielu mozliwosci wyboru odpowiedzi dotyczacych dziatan jakie sa
podejmowane w celu ksztaltowania zagadnien zwigzanych z telepracg, najwigksze uznanie
wsrdod ankietowanych znalazty dzialania podejmowane w ramach szkolnego systemu
doradztwa zawodowego (31,4%), obowigzkowe zaj¢cia edukacyjne (30%) oraz projekty
dhlugoterminowe realizowane z wykorzystaniem $rodkéw UE (30%). Ponizej 30% znalazty
si¢ natomiast dzialania dotyczace incydentalnych zaje¢ prowadzonych przez specjalistow
spoza szkoty (24,3%), obowigzkowe zajecia z doradztwa zawodowego (20%), dzialania
podejmowane w ramach pracy, organizacji kot szkolnych (18,6%) oraz cotygodniowe zaj¢cia
z wychowawca (18,6%). Respondenci wskazali rowniez, ze praktyki zawodowe (12,9%),
zajecia dodatkowe, kola zainteresowan (10%) oraz szkolne imprezy i1 uroczystosci
okolicznosciowe (10%) sa dziataniami ksztattujacymi zagadnienia zwigzane z telepraca.
Najnizej zostaly sklasyfikowane dziatania dotyczace =zaje¢ prowadzonych przez
pedagoga/psychologa szkolnego (8,6%) oraz S$rodowiskowe imprezy 1 uroczystosci
okolicznosciowe (7,1%).

Odpowiedzi dotyczgce dzialan, jakie podejmowane sg przez szkote w celu ksztaltowania cech
przysztych telepracownikow (samodyscypliny, umiejetnosci organizacji pracy, kreatywnego
zarzadzania czasem, zdolno$ci pracy bez nadzoru, umiejetnosci komunikacyjnych) zostaty

przedstawione na rysunku numer 21.

wszystkie obowigzkowe zajecia edukacyjne
wolontariat

kota zainteresowan

uroczystosci okoliczno$ciowe

srodowiskowe imprezy

projekty realizowane z wykorzystaniem $rodkéw UE

uroczystosci szkolne i szkolne imprezy

szkolne projekty tematyczne o charakterze

) 61,4%
edukacyjnym, wychowawczym

Rysunek 21. Struktura odpowiedzi badanych wedtug dziatan podejmowanych przez szkote
ukierunkowanych na ksztaltowanie cech przysztych telepracownikéw z punktu widzenia
pracownikow pedagogicznych (w %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badaf empirycznych
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Z analizy danych powyzszego rysunku wynika, ze najskuteczniejszym dziataniem
podejmowanym w szkole w kontekscie ksztattowania cech przysztych telepracownikow sa
szkolne projekty tematyczne o charakterze edukacyjnym i wychowawczym (61,4%). Badani
pracownicy pedagogiczni stwierdzili rowniez, ze dobra formg ksztaltowania cech przysztych
telepracownikow sa obowigzkowe zajecia edukacyjne (40%), projekty realizowane
z wykorzystaniem $§rodkow UE (27,1%) oraz wolontariat (24,3%). Najmniejszy wpltyw na
rozwdj cech telepracowniczych prowadzonych przez szkole¢ wedlug ankietowanych maja
uroczysto$ci okoliczno$ciowe (10%) oraz imprezy srodowiskowe (8,6%).

Na rysunku numer 22 przedstawiono oceng¢ dotyczaca przydatnoséci Programu Realizacji
Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego w przygotowanie uczniow do

telepracy.

Ebardzo stabo  Mstabo  Ewystarczajgco  Bdobrze  Ebardzo dobrze

Rysunek 22. Struktura wskazan oceny Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
Zawodowego pod katem przygotowania uczniéw do telepracy z punktu widzenia pracownikoéw
pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
Na podstawie danych przedstawionych na rysunku 22. wywnioskowa¢ mozna, ze

pracownicy pedagogiczni oceniajg w stopniu wystarczajacym (38%), dobrym (26%), stabym
(17%), bardzo stabym (13%), bardzo dobrym (6%) przydatno$¢ Programu Realizacji
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Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego pod katem przygotowania uczniow
do telepracy.
W dalszej czg$ci sprawdzono z jakimi instytucjami wspotpracuje szkota w ramach

Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego.
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Rysunek 23. Struktura wspotpracy szkoty w ramach Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego
Systemu Doradztwa Zawodowego z punktu widzenia pracownikéw pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Na rysunku 23. mozna zauwazyé¢, ze ponad potowa (55,7%) respondentéw wskazata
wspolprace z poradnig psychologiczno-pedagogiczng w ramach Programu Realizacji
Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego. Istotnym faktem bylo wskazanie
przez 44% ankietowanych powiatowych urzedéw pracy jako instytucji wspotpracujacych.
Coraz czg¢sciej szkoty ponadpodstawowe obejmowane sg réwniez patronatem naukowym
przez uczelnie wyzsze zacie$niajagc wspotprace miedzy soba. Dlatego tez uczelnie wyzsze
zostaty wybrane przez 42,9% o0s6b bioracych udzial badaniu. W mniejszym stopniu szkoty
wspolpracuja z Centrami Informacji Zawodowej (37,1%), biurami karier (28,6%) oraz
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innymi szkolami. Jak wynika z zamieszczonego wykresu mata liczba respondentow
wspolpracuje w ramach Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
Zawodowego z Ochotniczymi Hufcami Pracy (11,4%) oraz wojewodzkimi urzedami pracy
(10%).

Dane dotyczace form realizowanych w ramach organizacji doradztwa zawodowego

wplywajacych na przygotowanie uczniow do telepracy przedstawione zostaty na rysunku 24.
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zadne z wymienionych L4%

wizyty w biurach karier 10%
wizyty w urzgdach pracy L4%

spotkania z pracownikami Centrum Informacji Zawodowej 10%

spotkania z przedstawicielami OHP 2,9%
spotkania z przedstawicielami uczelni 12,9%
spotkania z przedstawicielami innych szké6t 4.3%
spotkania z przedstawicielami zawodow 32,9%
wycieczki do zakladow pracy 28.6%

organizacja lub udzial w targach pracy 35,7%

warsztaty/zajecia grupowe w zakresie rozwoju osobistego, rozpoznawania 41.4%
potencjatu osobowego, przygotowania do wejscia na rynek pracy itd., :

grupowe porady zawodowe 18.,6%

indywidualne porady zawodowe 41,4%

Rysunek 24. Struktura wskazan form realizowanych w ramach organizacji doradztwa zawodowego wpltywajacych
na przygotowanie uczniow do telepracy z punktu widzenia pracownikow pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Z danych przedstawionych na rysunku 24. wynika, ze najlepsza forma wptywajaca na
przygotowanie uczniéw do telepracy sa: indywidualne porady zawodowe (41,4%)
warsztaty/zajgcia grupowe w zakresie rozwoju osobistego, rozpoznawania potencjatu
osobowego, przygotowania do wejscia na rynek pracy (41,4%). Pracownicy pedagogiczni
uznali, ze na przygotowanie uczniow do telepracy wptywaja rowniez: udzial uczniow
w targach pracy (35,7%), spotkania z przedstawicielami zawodow (32,9%), wycieczki
zawodoznawcze (28,6%). Formami, ktore wedtlug ankietowanych nie majg znaczgcego
wpltywu na przygotowanie uczniow do telepracy s3: rdéznego rodzaju spotkania
z przedstawicielami uczelni, wizyty biurach karier, spotkania z przedstawicielami Centrow
Informacji Zawodowej oraz urzedéw pracy.

Bariery wptywajace na przygotowanie uczniéw do $wiadczenia pracy w formie telepracy

zostaly przedstawione na rysunku numer 25.
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zbyt mata promocja/upowszechnianie ustug poradnictwa zawodowego 21.4%
brak zainteresowania ze strony mlodziezy
mata wiedza rodzicow na temat ustug poradnictwa edukacyjno-zawodowego 35, 7%

mala ilo$¢ godzin przeznaczonych na zajecia z doradztwa zawodowego 21.4%

mala swiadomos¢ i niezrozumienie problematyki telepracy w srodowisku 17.1%
nauczycielskim/szkolnym ]

brak zainteresowania zagadnieniem ze strony wiadz lokalnych 21,4%

brak warsztatu doradcy zawodowego (Wyposazenia merytorycznego i 14.3%
technicznego) ]

brak systemu informacji zawodowej (utrudniony dostep do danych 15.7%
zawodoznawczych i odpowiednich informacji o sytuacji na rynku pracy) ]

brak odpowiednich pomieszczen/zte warunki lokalowe 17.1%

brak ujednoliconych tresci programowych z zakresu doradztwa zawodowego 28,6%

Rysunek 25. Struktura wskazan barier wptywajacych na przygotowanie uczniow do $wiadczenia pracy w formie telepracy
z punktu widzenia pracownikoéw pedagogicznych (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

41.4%
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Analizujac powyzsze dane nalezy zwrdci¢ uwage, ze najwicksza barierg zwigzang
z przygotowaniem uczniow do $wiadczenia pracy w formie telepracy jest brak
zainteresowania ze strony mlodziezy tg tematyka (41,4%). Ankietowani wskazuja rowniez na
malg wiedz¢ rodzicow na temat ustug edukacyjno-zawodowych (35,7%), brak
ujednoliconych treSci programowych z zakresu doradztwa zawodowego (28,6%) (ten
problem moze wynika¢ z faktu, ze kazda szkota realizuje autorskie, indywidualne programy).
Respondenci wskazuja takze na malg ilos¢ godzin, ktére przeznaczone sg na doradztwo
zawodowe (21,4%), a takze nieupowszechnianie ustug poradnictwa zawodowego (21,4%).
Badania wykazatly réwniez brak zainteresowania ze strony wiladz lokalnych tematyka
telepracy (21,4%).

Dane dotyczace oceny waznosci Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu
Doradztwa Zawodowego w przygotowanie uczniéw do telepracy przedstawione zostaly na

rysunku 26.

W zdecydowanie tak ~ Mraczejtak @Eraczejnie  Wzdecydowanie nie  Etrudno powiedzie¢

Rysunek 26. Struktura wskazan oceny waznosci Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu
Doradztwa Zawodowego w przygotowanie uczniow do telepracy z punktu widzenia pracownikow
pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Na podstawie rysunku 26. mozna zauwazy¢, ze ponad potowa (56%) respondentow na
pytanie: Czy wedfug Pana/Pani przygotowanie uczniow do swiadczenia pracy W formie
telepracy, powinno w Programie Realizacji Wewngtrzszkolnego Systemu Doradztwa

zawodowego odgrywac istotng role? odpowiedziata zdecydowanie tak (14%) oraz raczej tak
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(42%). Raczej nie i trudno powiedzie¢ zaznaczylo w obu przypadkach 20% ankietowanych.
4% os6b uczestniczacych w badaniu zaznaczyto zdecydowane nie.
Kolejny rysunek pokazuje struktur¢ ograniczen, ktore moga wpltynaé na wyposazenie

uczniow w wiedze 1 kompetencje dotyczace telepracy.
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Rysunek 27. Struktura wskazan ograniczen wptywajacych na wyposazenia uczniow w wiedze
i kompetencje dotyczace telepracy z punkt widzenia pracownikow pedagogicznych (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Jak wynika z danych zamieszczonych na rysunku 27. zdecydowana wigkszo$¢
pracownikow pedagogicznych wskazala zbyt duza liczebnos¢ klas (54,3%). Duza czes¢
ankietowanych jako przeszkod¢ wskazata na brak odpowiednich pomocy dydaktycznych
(34,3%) oraz brak wiasciwych pomocy multimedialnych (27,1%). Ankietowani odniesli si¢
réwniez do swojej wiedzy uwazajac, ze (24,3%) posiadaja wiedze niedostateczng na temat tej

formy zatrudnienia.
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praktyki w innej instytucji (np. CKZiU)

praktyki w zakladzie pracy

zajecia warsztatowe w grupach

incydentalne zajecia prowadzone przez specjalistow spoza szkoly

doraZne zajecia prowadzone przez pedagoga/psychologa szkolnego
cotygodniowe zajecia z wychowawca

spotkania indywidualne 7z doradcg zawodowym

obowiazkowe zaj¢cia edukacyjne z doradztwa zawodowego

dzialania podejmowane w ramach szkolnego systemu doradztwa zawodowego
udzial w targach pracy

uczestnictwo w targach edukacyjnych

incydentalne zaj¢cia prowadzone przez pracownikow powiatowego urzedu pracy
wizyty w biurach karier

wizyty w powiatowych i wojewodzkich urzedach pracy

wizyty w poradniach psychologiczno-pedagogicznych

spotkania (w szkole lub poza nig) z przedstawicielami innych szkoét lub uczelni
wizyty zawodoznawcze w zakladach pracy

informacja zawodoznawcza

indywidualne porady planowania kariery i dalszego ksztalcenia

5.7%
31.4%
25.7%
14,3%
5.7%
4.3%
22.9%
11.4%
17.1%
24.3%
18.6%
14.3%
24.3%
14.3%
4.3%
21.4%
31.4%
25.7%

42.9%

Rysunek 28. Struktura odpowiedzi badanych wedtug dziatan, ktore warto upowszechnia¢ w ramach przygotowania uczniow

do $wiadczenia pracy w formie telepracy z punktu widzenia pracownikéw pedagogicznych (w %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

177



Na rysunku 28. przedstawiony zostal rozklad dziatan, ktore warto upowszechniac
w ramach przygotowania uczniow do $wiadczenia pracy w formie telepracy. Wedtug
pracownikow pedagogicznych najlepszymi dziataniami sg indywidulane porady planowania
kariery 1 dalszego ksztatcenia (42,9%), praktyki zawodowe w zaktadach pracy (31,4%) oraz
wycieczki zawodoznawcze (31,4%). Najmniejszy wplyw na przygotowania uczniow do
pracy w formie telepracy maja dorazne zaj¢cia prowadzone przez pedagoga/psychologa
szkolnego (5,7%), praktyki w innej instytucji (np. Centrum Ksztalcenia Zawodowego
i Ustawicznego) (5,7%), cotygodniowe zajgcia z wychowawcy (4,3%) oraz wizyty
w poradniach psychologiczno-pedagogicznych (4,3%).

Na rysunku numer 29 przedstawiono analize preferowanych form wsparcia pracownikow

pedagogicznych przygotowujacych uczniow do telepracy.

B wyposazenie biblioteki szkolnej w stosowng
literature

3%

m udoskonalenie bazy szkolnej

B warsztatowe szkolenia poswigcone telepracy

B konferencje dotyczace telepracy

m szkolenia online

B kursy doskonalgce

m szkolenia rad pedagogicznych

Rysunek 29. Struktura odpowiedzi badanych wedtug preferowanych form wsparcia pracownikow
pedagogicznych przygotowujacych uczniow do telepracy (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z powyzszego rysunku wynika, ze pracownicy pedagogiczni preferujg warsztatowe
szkolenia poswigcone telepracy (46%). 17% badanych zaznaczylo udoskonalenie bazy
szkolnej a 14% konferencje dotyczace telepracy. W mniejszym stopniu pracownicy

pedagogiczni wybierali formy dotyczace: szkolen online (8%), wyposazenia bibliotek
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szkolnych w stosowng literaturg¢ (6%), szkoleniowe rady pedagogiczne (6%) oraz kursy

doskonalace (3%).

obstuga komputera

atrakcyjne metody i formy pracy wychowawczej
telepraca w prawie polskim

elastyczne formy zatrudnienia

kompetencje telepracownika

organizacja zaje¢ pozalekcyjnych

trening umiejetnosci wychowawczych
diagnozowanie kompetencji uczniow
multimedialne narzedzia edukacyjne
nowoczesne metody nauczania 41,4%

obstuga programoéow uzytkowych
technologia informacyjna i multimedialna

szkolenia rad pedagogicznych

Rysunek 30. Struktura odpowiedzi badanych wedtug zainteresowan tresciami szkoleniowymi wsrod
pracownikéw pedagogicznych (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Rysunek 30. przedstawia rozkltad odpowiedzi dotyczacych, jakimi tresciami
szkoleniowymi zainteresowani sg pracownicy pedagogiczni. Analizujagc powyzszy wykres
mozna zauwazy¢, ze respondenci najbardziej sa zainteresowani tre$ciami zwigzanymi
z nowoczesnymi metodami nauczania (41,4%) oraz technologiami informacyjno-
multimedialnymi. W mniejszym stopniu ankietowani zainteresowani sg tre$ciami, ktore
dotycza miedzy innymi: organizacji zaje¢ pozalekcyjnych (7,1%), obstugi komputera (4,3%)

oraz szkoleniowymi radami pedagogicznymi (0%).
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5.1.3. Podsumowanie analizy badan 2z wykorzystaniem kwestionariuszy ankiet

skierowanych do pracownikéw pedagogicznych

Proces ksztalcenia zawodowego powinien zapewnia¢ doskonalenie kompetencji
kluczowych, nabytych w procesie ksztalcenia ogoélnego na wczesniejszych etapach
edukacyjnych. Osiaggnigcie odpowiedniego poziomu wiedzy ogdlnej w polaczeniu z wiedza
zawodowg powinno zapewni¢ absolwentom szkoét $rednich ksztalcacych w zawodach
opanowanie umiejetnosci zawodowych na odpowiednim poziomie oraz zagwarantowac ich
dostosowanie do zmieniajacego si¢ rynku pracy. Zadaniem szkoly oraz innych podmiotoéw
prowadzacych ksztatcenie zawodowe jest stworzenie odpowiednich warunkow zblizonych do
realibw otoczenia gospodarczo-spotecznego, na ktore maja wptyw: warunki gospodarcze,
rozwdj technologii, mobilno§¢ zawodowa, stosowanie innowacyjnych rozwigzan w zyciu
codziennym, a takze oczekiwania pracodawcow i rynku pracy w zakresie poziomu wiedzy
1 umiejetnoscei pracownikow [Internet (29)].

Z przeprowadzonej analizy wynikow badania w szkotach $rednich ksztatcacych
w zawodach wynika, ze znajomo$¢ formy zatrudnienia jaka jest telepraca przez pracownikow
pedagogicznych jest na poziomie $rednim. W dobie pandemii tematyka tg zainteresowata si¢
zapewne wigkszo$¢ ankietowanych, co czgsto podyktowane byto wymuszong reorganizacja
miejsca pracy oraz przejsciem na tryb nauczania zdalnego. Wskazania w programach
nauczania, aby =zwraca¢ uwagg na wykorzystywanie nowoczesnych narzedzi
informatycznych i technologicznych w procesie nauczania pozwolity zapewne stwierdzi¢
pracownikom pedagogicznym, ze przygotowanie uczniow do $§wiadczenia pracy w formie
telepracy jest wystarczajace. W badaniu duza wigkszo$¢ ankietowanych wskazata, ze tresci
dotyczace telepracy nie sg praktycznie wcale poruszane w podrecznikach (co moze mieé
wplyw na btgdne definiowanie telepracy zardwno przez cz¢$¢ pracownikdw pedagogicznych
jak i uczniow). W celu przygotowania uczniow do $wiadczenia pracy na odleglos¢ istotne
jest podejmowanie dzialan ksztattujagcych kompetencje takie jak: samodyscyplina,
umiejetnos¢ organizacji pracy, kreatywne zarzadzanie czasem, zdolnos$¢ pracy bez nadzoru
oraz umiejetnos¢ komunikacji. Zgodnie ze wskazaniami pracownikéw pedagogicznych, aby
je ksztattowac, nalezy skupi¢ si¢ nad zindywidualizowanymi dziataniami organizowanymi
w ramach doradztwa zawodowego. Jednak zgodnie z wynikami badan, podejScie
zindywidualizowane moze by¢ problemem ze wzgledu na duza liczebnos$¢ klas, na ktory to

problem wskazata ponad polowa uczestniczacych w badaniu pracownikow pedagogicznych.
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Z badania wynika réwniez, ze dziatania organizacyjne i zarzadcze szkoty powinny by¢
ukierunkowane na indywidualizacje pracy z uczniem oraz zadaniowo$¢ poparta
praktycznymi zajeciami, ktore dajg mozliwo$¢ preorientacji zawodowej i zdobycia
kluczowych umiejetnosci potrzebnych do wykonywania telepracy. Szerzej te zadania zostang
przedstawione w modelu zarzadzania rozwojem zawodowym uczniéw w kierunku telepracy

w rozdziale szostym.

5.2. Wyniki badan z wykorzystaniem kwestionariuszy ankiet skierowanych do uczniéow

5.2.1. Analiza kwestionariusza ankiety skierowanego do uczniow

W niniejszym rozdziale dokonano analizy kwestionariusza ankiety skierowanego do
ucznidow srednich szkot ksztatcagcych w zawodach.

Na zmieniajacym si¢ w kierunku elastycznosci rynku pracy coraz czeéciej pojawiajg si¢
niestandardowe formy zatrudnienia a wsrod nich telepraca, jako alternatywa dla tradycyjnej
formy pracy i tradycyjnego modelu wykonywania zadan. Telepraca to do$¢ nowa forma
organizacji 1 wykonywania pracy, wymagajaca od pracownikéw odpowiedniego
przygotowania.

Uczestniczacy w edukacji uczen powinien mie¢ swiadomo$¢ zachodzacych zmian 1 by¢
odpowiednio przygotowany do wejScia na dynamiczny rynek pracy. W dobie rozwoju
elastycznosci uczen powinien posiada¢ swiadomos¢ telepracy i rozumie¢ jej istote. Powinien
wiedzie¢, ze jest to nietypowa forma zatrudnienia 1 sposob wykonywania pracy na odlegtos¢
W oparciu o umowe o prac¢ z wykorzystaniem telekomunikacji 1 technik informatycznych.
Do wykonywania pracy na odleglo$¢ z uzyciem nowoczesnych technologii, pracownik
powinien by¢ odpowiednio przygotowany. Telepraca od kandydata na pracownika wymaga
oprocz odpowiedniej wiedzy merytorycznej 1 technicznej, odpowiednich predyspozycji
1 kompetencji. Do roli telepracownika nalezy by¢ odpowiednio przygotowanym.

Majac na wzgledzie powyzsze rozwazania, grupa respondentéw biorgcych udziat
w badaniu, byla z gory okreslona i obejmowata uczniéw klas trzecich i czwartych, czyli
ucznioéw, ktorzy niedlugo zaczng wkracza¢ na rynek pracy.

Opracowany kwestionariusz ankiety skierowany do ucznidow, byt narzedziem badawczym
przygotowanym w wersji elektronicznej. Struktura kwestionariusza uwzgledniata pytania
zamknigte, wérod ktorych czegs¢ zawierata skalg odpowiedzi.

Ankieta byla narzedziem badawczym zawierajacym pytania metryczkowe 1 pytania

poruszajace krag zagadnien zwigzanych z telepraca.
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Waznym elementem ankiety bylo uzyskanie odpowiedzi na pytanie dotyczace
definiowania przez ucznidéw pojecia telepraca, wskazan poziomu wiedzy uczniow
o telepracy, oceny doswiadczenia uczniow zwigzanego z telepracg, dziatan szkoly
pogtebiajacych wiedze ucznidow na temat telepracy, zrodel wiedzy o wymaganiach
pracodawcow wobec kandydata na telepracownika, wptywu konsultacji z doradca
zawodowym na stan wiedzy uczniow o telepracy, wplywu zaje¢ w szkole i wplywu lekcji
zdalnych na stan wiedzy ucznidow o telepracy, wpltywu poszczegolnych pracownikow szkoty
na ksztattowanie u ucznidw pojecia telepraca, wptywu zaje¢ z doradcg zawodowym na stan
wiedzy o telepracy u uczniow.

Istotne bylo wskazanie przygotowania uczniow do §wiadczenia pracy w formie telepracy.

Intencja bylo réwniez poznanie poziomu uksztalttowania u ucznidw kompetencji
potrzebnych do wykonywania telepracy, wskazan wzrostu kompetencji u uczniéw
przydatnych w telepracy w zwiazku z udzialem w zajeciach z doradztwa zawodowego,
wskazan kompetencji uksztaltowanych u uczniéw przez doradcg zawodowego.

Waznym elementem bylo zbadanie wskazan zadan realizowanych przez doradce
zawodowego najbardziej ukierunkowanych na przygotowanie uczniow do pracy w formie
telepracy.

Pytano o plany zwigzane ze $wiadczeniem pracy w formie telepracy i o wskazanie
przeszkod utrudniajacych chec podjecia przez uczniéw telepracy.

Zadano respondentom pytanie dotyczace ksztattowania kompetencji potrzebnych do
wykonywania telepracy.

Badanie ankietowe ws$rod uczniow umozliwilo rowniez otrzymanie odpowiedzi
zwigzane] z wplywem wykorzystywanych $rodkéw dydaktycznych na przygotowanie
ucznidow do telepracy.

Analiza przeprowadzonych badan ankietowych przedstawiona zostata w formie rysunkow
oraz tabel. Zadane pytania w formularzu ankietowym skierowanym do uczniéw pozwolily
zweryfikowa¢ zagadnienia dotyczace tematyki telepracy jak rowniez dziatania, jakie
realizowane sa przez szkote w celu wyposazenia ucznidw w wiedze, umiejetnosci

I kompetencje jakie wymagane sg obecnie na rynku telepracy.
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5.2.2. Prezentacja proby badawczej

Badania zostaty przeprowadzone wsrdd 179 uczniow gtéwnie w technikach ksztatcacych
W obszarach zwigzanych z informatyka i ekonomig.

Istotne w badaniu jest to, aby scharakteryzowac grupe, ktora wzigta udziat w badaniu
ankietowym. W tym celu ankieta zawierala metryczke, w ktérej nalezalo odpowiedzie¢ na
pytania o lokalizacje¢ szkoty, kierunek ksztatcenia, klas¢ i miejsce zamieszkania.

W pierwszej kolejnosci podczas badania zapytano uczniéow o miejsce lokalizacji szkoty.

Szczegdtowy podziat zostat przedstawiony na rysunku numer 31.

Emiasto wojewodzkie ~ Emiasto powiatowe  Emiasto gminne H wie$ gminna

Rysunek 31. Struktura odpowiedzi badanych wedtug lokalizacji szkoty (w %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z rozktadu respondentow bioracych udzial w badaniu wedlug kryterium miejscowosci,
w ktorej znajduje si¢ szkota wynika, ze 61% badanych ucznidw uczgszczala do szkot
zlokalizowanych w miastach powiatowych, 26% w miastach gminnych, 10% w miastach
wojewoddzkich i 3% we wsiach gminnych. W tym miejscu nalezy dodaé, ze niewielka czgs$¢
respondentéw by¢ moze zle zrozumiata pytanie 1 wybrala odpowiedz ze zla lokalizacja
szkoty, gdyz zadna z badanych szkot nie znajdowata si¢ na wsi.

Na rysunku numer 32 przedstawiona zostala struktura odpowiedzi badanych wedtug

kierunku ksztalcenia.
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m technikum informatyczne m technikum ekonomiczne minne

Rysunek 32. Struktura odpowiedzi badanych wedtug kierunku ksztatcenia (w %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

W badaniu udziat wzigto 50% uczniow uczacych si¢ w technikach o profilu
informatycznym, 35% uczniéw uczacych si¢ w technikach ekonomicznych i 15% uczniow
ksztalcacy si¢ w technikach na innych kierunkach, co wynika z rysunku 32.

Na rysunku numer 33 przedstawiono rozktad odpowiedzi uczniow wedtug etapu edukacji.

Etrzecia H czwarta

Rysunek 33. Struktura odpowiedzi badanych wedtug etapu edukacji (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z rysunku 33. mozna odczytaé, ze zbior respondentéw stanowili uczniowie uczacy si¢
w klasach trzecich i czwartych technikoéw. Wsrod respondentéw 69% stanowili uczniowie

klas trzecich i 31% uczniowie klas czwartych.
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Na rysunku numer 34 przedstawiono rozklad wedlug miejsca zamieszkania uczniow

bioracych udzial w badaniu.

B miasto B wies

Rysunek 34. Struktura odpowiedzi badanych wedtug miejsca zamieszkania (w %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Struktura odpowiedzi badanych ze wzgledu na miejsce zamieszkania wskazuje, ze 52 %
badanych mieszka w miescie, a 48% respondentow mieszka na wsi. Nie ma tutaj znacznej
dominacji grupy pochodzacej z miasta nad grupa respondentow pochodzacych ze wsi.

Podziat dotyczacy preferencji uczniow szkot sSrednich ksztalcacych w zawodach po

ukonczeniu edukacji obrazuje rysunek numer 35.

E planuj¢ podjac studia B planuj¢ podjaé prace H planuje podja¢ studia i prace

Rysunek 35. Struktura odpowiedzi badanych wedtug planéw po ukonczeniu szkoty (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Zdecydowana wigkszo$¢ uczniéw uczacych si¢ w technikach, bo az 51% zamierza po
ukonczeniu szkoty podja¢ studia i prace, 39% zamierza rozpocza¢ prace i tylko 10% sposrod
badanych uczniéw technikow bedzie wytacznie kontynuowac nauke na studiach. Badanie
wskazuje, ze najwigcej uczniow deklaruje cheé¢ podjecia pracy, ale dosy¢ popularnym
pomystem wedtug duzej liczby badanych jest taczenie nauki z praca.

Pierwsze z pytan merytorycznej czgsci ankiety dotyczyto znajomosci definicji telepracy.

Znajomo$¢ definicji przez ucznidow pojecia telepraca przedstawiona zostata na rysunku

numer 36.

| praca wykonywana regularnie poza
zakladem pracy, na podstawie umowy
o prac¢ z wykorzystaniem Srodkow
komunikacji elektronicznej

B praca zdalna §wiadczona na podstawie
umowy zlecenie

Rysunek 36. Struktura wskazan definiowania pojegcia telepracy przez uczniow (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

W ramach badania uczniowie zostali poproszeni o wskazanie prawidtowej definicji
telepracy. Sposrod uczniow, ktorzy wypehili ankiete 68% zaznaczylo odpowiedz, ze
telepraca to praca wykonywana regularnie poza zaktadem pracy, na podstawie umowy
o prac¢ z wykorzystaniem $rodkow komunikacji elektronicznej 32% badanych wybrato
odpowiedz, ze telepraca to praca zdalna $wiadczona na podstawie umowy zlecenie.
Z wynikow badania mozna wywnioskowaé, ze duza cze¢$¢ badanych wie na czym polega
telepraca. Uczniowie demonstruja dobre opanowanie podstawowych poje¢¢ sktadajacych sig

na teleprace.
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Szczegotowy rozktad odpowiedzi dotyczacy definiowania pojgcia telepraca przez

uczniéw ksztalcacych si¢ na poszczegdlnych kierunkach ksztalcenia zawodowego zostat

przedstawiony w tabeli numer 13.

Tabela 13. Szczegotowy rozktad odpowiedzi dotyczacy definiowania pojgcia telepracy przez

uczniow ksztatcacych sie na poszczegdlnych kierunkach

Definiowanie poj¢cia telepracy przez uczniow

praca wykonywana regularnie poza

zakladem pracy, na podstawie umowy | praca zdalna §wiadczona na Suma
o pracg z wykorzystaniem srodkow podstawie umowy zlecenia koncowa
komunikacji elektronicznej
inne 20 7 27
technik 42 21 63
ekonomista
technik
informatyk 60 29 89
Suma 122 57 179
koncowa

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z powyzszej tabeli wynika, Zze osoby ksztalcace si¢ na kierunkach ekonomicznych

i informatycznych prawidtowo definiuja pojecie telepracy. Rozumieja, ze telepraca jest forma

zatrudnienia, ktorg Swiadczy si¢ na podstawie umowy o prace. Takie wyniki pozwalaja

stwierdzi¢, ze duza cze$S¢ ucznidw potrafi wskaza¢ roznice migdzy pracg zdalng

i telepraca.
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Rysunek 37. Struktura wskazan oceny doswiadczenia zwigzanego z telepracg z punktu widzenia
uczniow (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Przeprowadzona ankieta wskazuje, ze 30,2% ankietowanych przyznaje si¢ do braku
do$wiadczenia zwigzanego ze $wiadczeniem pracy w formie telepracy. 24% ankietowanych
stwierdza, ze ma niewielkie doswiadczenie zwigzane z t3 forma zatrudnienia a 36,9%, ze
zadowalajace. 6,1% respondentow uznaje, ze ich doswiadczenie zwigzane ze §wiadczeniem
pracy na odleglo$¢ jest duze a tylko 2,8% stwierdza, Zze ich doswiadczenie jest bardzo duze.
Doswiadczenie uczniéw z telepraca jest bardzo mate. Duza cze$¢ ankietowanych wskazuje,
ze ma niewielkie doswiadczenie z pracg wykonywang na odleglosc.

Uczniowie w dalszej czgsci badania ankietowego zostali zapytani o stan posiadanej
wiedzy na temat telepracy. Wyniki poszczegdlnych odpowiedzi zostaty przestawione na

rysunku numer 38.
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bardzo staba slaba $rednia dobra bardzo dobra

Rysunek 38. Struktura wskazan oceny wiedzy o telepracy z punktu widzenia uczniow (W %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Na pytanie dotyczace posiadanej wiedzy na temat telepracy 19,6% badanych
odpowiedziato, ze ich wiedza jest bardzo staba a 29,1%, ze jest staba. 40,2% uznalo, ze ich
wiedza o telepracy jest $rednia, 8,4% okreslito swoja wiedze na poziomie dobrym a tylko
2,8% stwierdzito, ze posiada wiedzg na bardzo dobrym poziomie. Z badania wynika, ze
uczniowie maja matg wiedze¢ o telepracy. Dlatego tez warto podjaé dziatania zmierzajace do
propagowania tej formy zatrudnienia.

Na rysunku 39. przedstawione zostaty wskazania przygotowania uczniow do $wiadczenia

pracy w formie telepracy.

bardzo stabe slabe $rednie dobre bardzo dobre

Rysunek 39. Struktura wskazan przygotowania uczniéw do $wiadczenia pracy w formie telepracy
z punktu widzenia uczniow (W %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Uczniowie ocenili swoje przygotowanie do $wiadczenia pracy w formie telepracy
w 38,5% jako $rednie. 24,6% ocenito je stabo a 22,3% ankietowanych okreslito bardzo
stabo. Tylko 11,2% respondentow wskazalo swoje przygotowanie do tej formy zatrudnienia
jako dobre a 3,4% uznalo je jako bardzo dobre.

Nastepne pytanie dotyczyto wptywu lekcji zdalnych na stanu wiedzy uczniow na temat

telepracy.

bardzo malym matym wystarczajacym dobrym bardzo dobrym

Rysunek 40. Struktura wskazan wptywu lekcji zdalnych na stan wiedzy o telepracy uczniow z punktu
widzenia uczniéw (W %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Na pytanie: W jakim stopniu organizacja lekcji zdalnych przyczynila sie do poglebienia
Twojej wiedzy na temat telepracy? uczniowie wskazali w 34,1% na stopien wystarczajacy.
27,9% zaznaczylo stopien maly a 22,3% stopien bardzo maty. 13,4% uczestniczacych
w badaniu uznato, ze lekcje zdalne przyczynity si¢ do poglebienia wiedzy na temat telepracy.
2,2% ankietowanych ocenito, ze ta forma nauki wptyneta na ich wiedzg o tej formie
zatrudnienia bardzo dobrze.

Na rysunku 41. przedstawiono wptyw zaje¢ w szkole na stan wiedzy o telepracy z punktu

widzenia uczniow.
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Rysunek 41. Struktura wskazan oceny wptywu zaje¢ w szkole na stan wiedzy o telepracy z punktu
widzenia uczniéw (W %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Zdaniem 27,4% badanych, zajecia w szkole bardzo zle wptyngty na ich stan wiedzy
o telepracy a zdaniem 31,3% respondentow zle. 31,8% ucznidow uznato, Ze zajecia
organizowane w szkole w niewystarczajacym stopniu wptynety na stan posiadanej przez nich
wiedzy o telepracy, 6,1% badanych, ze dobrze a tylko 3,4% ankietowanych ocenito bardzo
dobrze role zaje¢ szkolnych w zakresie zdobywania wiedzy o telepracy.

Szczegotowy rozktad kompetencji przydatnych do wykonywania telepracy przez uczniow

zostal przedstawiony na rysunku numer 42.
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5%
0% = . : . —— :
informatyczne  umiejetnosc zarzadzania samodyscyplina umejetnosce organizaciji zdolnos¢ pracy bez  komunikatywnos¢
czasem pracy nadzoru
m bardzo zle 19% 17.3% 10,1% 9.5% 7.8% 11,2%
mZle 20,7% 20,7% 20,1% 14,5% 14% 14%
= niewystarczajaco36,9% 32.4% 26.3% 31,8% 24.6% 25,7%
m dobrze 16,2% 17.3% 27.4% 28.5% 26,3% 29.1%
mbardzo dobrze  7.3% 12,3% 16,2% 15,6% 27.4% 20,1%

Rysunek 42. Struktura wskazan kompetencji potrzebnych do wykonywania telepracy
z punktu widzenia uczniow (W %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Z rysunku 42. wynika, ze: 19% ucznidw odpowiedziato, ze ma bardzo zle uksztattowane
kompetencje informatyczne, 20,7%, ze zle, 36,9% stwierdzito, ze niewystarczajaco, 16,2%,
ze dobrze 1 tylko 7,3%, ze bardzo dobrze. Umiejetno$¢ zarzadzania czasem szkola
uksztaltowata u 17,3% respondentow bardzo zle, u 20,7% zle, u 32,4% niewystarczajaco,
wedlug 17,3% dobrze a 12,4% bardzo dobrze. Wpltyw szkoly na ich samodyscypling,
uczniowie ocenili nastgpujaco: 10,1% bardzo Zle, 20,1% zle, 26,3% niewystarczajaco, 27,4%
dobrze i 16,2% bardzo dobrze. Badani ocenili rowniez wptyw szkoty na ich umiecjetnos¢
organizacji pracy. W tym obszarze wplyw szkoly 9,5% uczniéw ocenito bardzo Zle, 14,5%
zle, 31,8% niewystarczajaco, 28,5% dobrze i 15,6% bardzo dobrze. Uczniowie technikow
wpltyw szkoty na uksztattowanie u nich zdolnosci do wykonywania pracy bez nadzoru ocenili
nastepujaco: 7,8% ocenito bardzo Zle, 14% ocenito Zle, 24,6% ocenilo niewystarczajaco,
26,3% ocenito dobrze, 27,4% ocenito bardzo dobrze.

Dosy¢ duza grupa badanych wykazata, ze szkota miata duzy i bardzo duzy wpltyw na
uksztattowanie u nich zdolno$ci do pracy bez nadzoru, umiejetno$¢é organizacji pracy,
samodyscypliny. Dziatania szkoly w kierunku rozwinigcia u respondentdéw umiejetnosci
zarzadzania czasem 1 kompetencji informatycznych wiekszo$¢ ucznidéw ocenita Zle.
Uczniowie ocenili wptyw szkoty na ksztaltowanie u nich komunikatywnos$ci. 11,2%
badanych ocenito dziatania szkoty w tym kierunku jako bardzo zte, 14% jako zte, 25,7% jako
niewystarczajace, 29,1% ocenito je jako dobre i 20,1% jako bardzo dobre. Zdaniem dosy¢
duzej ilosci badanych ucznidw, szkola w znaczny sposdb przyczynita si¢ do uksztattowania
w nich takich kompetencji jak komunikatywnos$¢, zdolno$¢ pracy bez nadzoru

Analiza wynikow badan wykazata, ze duza grupa respondentéw ocenita wpltyw szkoty na
ksztaltowanie kompetencji informatycznych bardzo zle, Zle i niewystarczajaco. Tylko
nieliczna grupa ocenita dobrze i bardzo dobrze umiejetnos¢ organizacji pracy. Ocena wplywu
szkoly na uksztaltowanie u ucznidow umiejetnosci zarzadzania czasem plasuje si¢
w przedziale wynikow bardzo stabych, stabych i $rednich.

Analizie zostaly poddane wybrane i najbardziej pozadane kompetencje przydatne do
$wiadczenia pracy na odlegto$¢. Podnoszenie i ksztaltowanie tych kompetencji nie tylko
moze zwigkszy¢ perspektywy mtodych ludzi na rynku telepracy, ale moze rowniez wplynac
na ich wyboér, co do sposobow $wiadczenia pracy w przysztosci. Posiadane przez uczniow
kompetencje powinny utatwi¢ im wejscie na rynek pracy.

Analiza wynikow badan przeprowadzonych wérdd uczniow wykazala, ze szkota nie miata
znaczacego wplywu na ksztaltowanie u nich kompetencji informatycznych i umiejg¢tnosci

zarzadzania czasem.
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34,1%

bardzo stabym stabym $rednim dobrym bardzo dobrym

Rysunek 43. Struktura wskazan wptywu wykorzystywanych $rodkow dydaktycznych na
przygotowanie uczniéw do telepracy z punktu widzenia uczniéw (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

W tym pytaniu ankietowani mieli wyrazi¢ swoje zdanie na temat roli $rodkow
dydaktycznych wykorzystywanych w czasie lekcji na przygotowanie ich do $wiadczenia
pracy w formie telepracy. 22,4% badanych stwierdzito, ze ocenia role S$rodkoéw
dydaktycznych na przygotowanie ich do $wiadczenia pracy w sposob zdalny jako bardzo
staby, 28,2% respondentow wskazato na stopien staby, a 34,1% ucznidw na stopien $redni.
11,8% respondentow uwaza, ze zastosowane w czasie zaje¢ $rodki dydaktyczne dobrze
przygotowaty ich do $wiadczenia pracy w formie telepracy, a jedynie 3,5% badanych bardzo
dobrze ocenia wplyw stosowanych w czasie zaje¢ srodkow dydaktycznych na przygotowanie
ich do telepracy.

Opinie wyrazone przez ankietowanych wyraznie pokazuja, ze w zdecydowanej
wiekszosci ankietowani widzg problem w doborze 1 zastosowaniu §rodkéw dydaktycznych
w czasie zajec.

Badanie wykazato, ze wigkszo$¢ uczniéw nie jest zadowolona ze stosowanych $rodkow
dydaktycznych. Tymczasem atrakcyjno$¢ zastosowania pomocy dydaktycznych moze mieé
wplyw na zainteresowanie uczniOw przekazywang wiedzg. Im wykorzystywane w czasie
zaje¢ $rodki sa ciekawsze, tym istnieje wigksza szansa zainteresowania uczniow.

Na rysunku 44. przedstawiono dziatania szkoty poglebiajace wiedzg¢ na temat telepracy

w$rod uczniow.
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zadne

praktyki w zaktadzie pracy

zajecia warsztatowe w grupach

incydentalne zajecia prowadzone przez specjalistow spoza
szkoty

dorazne zajgcia prowadzone przez pedagoga/psychologa
szkolnego

cotygodniowe zajecia z wychowawcg

spotkania indywidualne z doradcg zawodowym

obowigzkowe zajecia edukacyjne z doradztwa
zawodowego

dziatania podejmowane w ramach szkolnego systemu
doradztwa zawodowego

udzial w targach pracy

uczestnictwo w targach edukacyjnych

incydentalne zajecia prowadzone przez pracownikow
powiatowego urzedu pracy

wizyty w biurach karier

wizyty w powiatowych i wojewodzkich urzgdach pracy

wizyty w poradniach psychologiczno-pedagogicznych

spotkania (w szkole lub poza nig) z przedstawicielami
innych szkot lub uczelni

wizyty zawodoznawcze w zaktadach pracy

informacja zawodoznawcza

indywidualne porady planowania kariery i dalszego
ksztalcenia

8,5%

1,7%

3,4%

2,8%

8,4%

6,7%

8,4%

1,7%

2,2%

5,6%

3,9%

15,6%

19%

12,8%

15,1%

14%

19,6%

32,4%

29,6%

Rysunek 44. Struktura wskazan dziatan szkoly poglebiajacych wiedzg na temat telepracy z punktu

widzenia uczniow (W %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Z obrazu do$wiadczen edukacyjnych uczniow, ktore wptynety na poglebienie wiedzy na
temat telepracy wynika, ze najbardziej pozyteczne pod wzgledem poglebienia wiedzy
o telepracy byly praktyki w zaktadzie pracy (32,4%) nastgpne byly indywidualne porady
planowania kariery i dalszego ksztalcenia (29,6%), informacja zawodoznawcza (19,6%) oraz
cotygodniowe zaje¢cia z wychowawcg. Za najmniej pozyteczne uczniowie uznali spotkania
indywidualne z doradca zawodowym (2,8%), wizyty w biurach karier (2,2%), incydentalne
zajecia prowadzone przez pracownikow powiatowego urzedu pracy lub Centrum Informacji
Zawodowej (1,7%) oraz incydentalne zajecia prowadzone przez specjalistow spoza szkoty
(1,7%).

Na rysunku numer 45 zaprezentowano analize zrodet pozyskiwania wiedzy 0
wymaganiach pracodawcow wobec kandydata, ktory bedzie $wiadczyt prace w formie

telepracy.

inne

powiatowe i wojewodzkie urzgdy pracy
uczelnie wyzsze

Centra Informacji Zawodowej

zaktady pracy

biura karier

poradnie psychologiczno-pedagogiczne
praktyki zawodowe

kolezanki/koledzy

rodzice

portale spotecznosciowe

blogi/vlogi

kota zainteresowan

ksigzki/artykuty/czasopisma

szkota 45,8%

Rysunek 45. Struktura wskazan zroédet wiedzy o wymaganiach pracodawcow wobec kandydata, ktory
bedzie $wiadczyt prace w formie telepracy z punktu widzenia uczniow (W %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badaf empirycznych
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W odpowiedzi na pytanie dotyczace zrodet wiedzy zwigzanej z wymaganiami wobec
kandydata na telepracownika ankietowani wskazali na szkole (45,8%). 38% ankietowanych
w poszukiwaniu wiedzy o telepracy korzystalo z portali spotecznosciowych. 28,5%
zaznaczylo praktyki zawodowe a 26,8% zaktady pracy, 22,9% ankietowanych jako rzetelne
zrodla informacji o telepracy wskazato na rodzicow. 20,7% respondentéw na kolegdw
1 kolezanki. 19% na blogi i vlogi.

Znaczaca czg¢s¢ badanych podkreslita, ze Zrédltem ich wiedzy byty firmy 1 zaktady pracy,
‘w ktorych odbywali praktyki.

Uczniowie pozytywnie ocenili wpltyw praktyk i zaktadéw pracy na zdobywanie przez
nich wiedzy o telepracy. Konieczne jest natomiast przeanalizowanie wptywu kot
zainteresowan 1 biur karier.

Warto wzmocni¢ role kol zainteresowan 1 wspolprace z biurami karier, uczelniami
wyzszymi, Centrami Informacji Zawodowe;j.

Podsumowujac, najbardziej wiarygodnym zrédlem informacji o telepracy zdaniem
ankietowanych sg: szkota, portale spoleczno$ciowe i zaktady pracy. Na uwage zashuguje
réwniez znaczaca rola rodzicow jako zrédta informacji o telepracy. Zrodta, ktére miaty
najwiekszg liczbe wyborow to zrodta pozaszkolne.

Na rysunku numer 46 przedstawiono analize wpltywu poszczegdlnych pracownikow

szkoty na ksztaltowanie u uczniow pojecia telepraca.

m doradca zawodowy
m psycholog szkolny/pedagog
szkolny

Enauczyciel przedmiotow
ogolnoksztatcacych

B nauczyciel przedmiotow
zawodowych

Ewychowawca

Rysunek 46. Struktura odpowiedzi badanych wedtug wptywu poszczegdlnych pracownikoéw szkoty
na ksztattowanie u uczniow pojecia telepracy (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Sposrod badanych 38% odpowiedziato, ze najwigkszy wplyw na ksztattowanie pojecia
telepracy ma doradca zawodowy. 36% ankictowanych wskazato, ze nauczyciel przedmiotow
zawodowych a 18%, ze wychowawca. Na role psychologa, pedagoga 1 nauczyciela
przedmiotow ogolnoksztatcacych w kwestii ksztattowania pojecia telepracy wskazato 8%
badanych.

Dosy¢ duza ilo$¢ badanych wskazata na doradce zawodowego, ktory wptynat na
ksztattowanie u nich pojecia telepraca.

Uczniowie w dalszej czeSci badania ankietowego respondenci zostali zapytani o wptyw
zaje¢ z doradca zawodowym na stan wiedzy o telepracy. Wyniki poszczegdlnych odpowiedzi

zostaty przestawione na rysunku numer 47.

Rysunek 47. Struktura wskazan oceny wptywu zaje¢ z doradcg zawodowym na stan wiedzy o
telepracy u uczniow (W %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badaf empirycznych

Sposrod badanych 30,2% ocenito, ze zajecia z doradcg zawodowym w niskim stopniu
wplyngty na stan ich wiedzy o telepracy, 21,8%, ze w niedostatecznym, 34,6%, ze
w dostatecznym. 10,1% badanych ocenito, ze zajecia z doradca zawodowym dobrze

wplynety na stan ich wiedzy o telepracy a tylko 3,4% badanych, Zze bardzo dobrze.
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W oparciu o rysunek numer 48 dokonano analizy dotyczacej wzrostu kompetencji
przydatnych w telepracy w zwiazku z udziatem w zajeciach z doradztwa zawodowego przez

uczniow.

bardzo zle zle $rednio dobrze bardzo dobrze

Rysunek 48. Struktura wskazan oceny wzrostu kompetencji przydatnych w telepracy w zwigzku
z udziatem w zajgciach z doradztwa zawodowego z punktu widzenia uczniow (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Z odpowiedzi na postawione pytanie wynika, ze 26,8% respondentéw bardzo zle ocenia
wzrost swoich kompetencji przydatnych w telepracy w zwigzku z udzialem w zajgciach
z doradztwa zawodowego. 24,6% respondentdw ocenia to przygotowanie zle a 37,4%
srednio. Tylko 8,4% ankietowanych ocenito wzrost swoich kompetencji w zwigzku
z udziatem w zajeciach z doradztwa zawodowego dobrze i niewielki procent ankietowanych
(2,8%) bardzo dobrze.

Podziat dotyczacy wptywu konsultacji z doradcg zawodowym na stan wiedzy 0 telepracy

wsrdd uczniow obrazuje rysunek numer 49.
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bardzo matym matym srednim duzym bardzo duzym

Rysunek 49. Struktura wskazan oceny wptywu konsultacji z doradca zawodowym na stan wiedzy
o telepracy z punktu widzenia uczniow (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

W celu zmierzenia skuteczno$ci dziatan doradcy zawodowego, zbadano w jakim stopniu
konsultacje z doradca zawodowym wptynely na stan wiedzy badanych uczniow o telepracy
1ich che¢ $wiadczenia pracy w formie telepracy.

31,3% ankietowanych uznato, ze konsultacje z doradca zawodowym w bardzo matym
stopniu wptynety na stan ich wiedzy o telepracy i ch¢¢ $wiadczenie pracy w formie telepracy,
20,1% ocenia wplyw doradcy zawodowego jako maty, 34,6% jako Sredni, 10,1% jako duzy
i tylko 3,9% jako bardzo duzy.

Ocena przydatnosci konsultacji z doradca zawodowym w podjeciu decyzji dotyczacej
swiadczenia w przysztosci pracy w formie telepracy oraz ocena wplywu tych konsultacji na
stan wiedzy o telepracy pozwolila na wyciagnigcie wniosku, ze znaczaca cze$¢ badanych
uznaje, ze konsultacje z doradcg zawodowym nie wptynety na ich stan wiedzy o telepracy
oraz nie przyczynily si¢ do checi $wiadczenia pracy w przysztosci w formie telepracy.

Zadania realizowane przez doradc¢ zawodowego ukierunkowane na przygotowanie

uczniéw do pracy w formie telepracy przedstawiono na rysunku 50.
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inne

wizyty w biurach karier

wizyty w urzedach pracy

spotkania z pracownikami Centrum Informacji
Zawodowej

spotkania z przedstawicielami OHP

spotkania z przedstawicielami uczelni

spotkania z przedstawicielami innych szkot

spotkania z przedstawicielami zawodow

wycieczki do zaktaddéw pracy

organizacja lub udzial w targach pracy

warsztaty/zajgcia grupowe w zakresie rozwoju

osobistego, rozpoznawania potencjalu osobowego,

przygotowania do wej$cia na rynek pracy itd.

grupowe porady zawodowe

indywidualne porady zawodowe

2,3%

-

7,8%

6,7%

1,1%

8,9%

10,6%

0,2%

29,6%

22,9%

28,5%

26,8%

45,3%

Rysunek 50. Struktura wskazan zadan realizowanych przez doradce zawodowego najbardziej

ukierunkowanych na przygotowanie uczniow do pracy w formie telepracy z punktu widzenia uczniow

(w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych
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Z powyzszych odpowiedzi wynika, Ze za najbardziej przydatne zadania realizowane przez
doradce zawodowego, ktore sa ukierunkowane na przygotowanie do pracy w formie
telepracy uczniowie uznali indywidualne porady zawodowe (45,3%) oraz spotkania
z przedstawicielami zawodow (40,2%). Mniejsze znaczenie odgrywaja natomiast spotkania
z przedstawicielami uczelni (8,9%), wizyty w urzedach (7,8%), spotkania z pracownikami
CIZ (6,7%) oraz wizyty w biurach karier (5%).

Szczegodtowy rozktad odpowiedzi dotyczacy ksztattowania kompetencji u uczniéw przez

doradce zawodowego przedstawiony zostat na rysunku 51.

umiejetnos¢ efektywnego komunikowania 33.5%
si¢

umiejetno$¢ okredlania priorytetow 20,7%

umiejetno$¢ formutowania 1 rozwigzywania 24 6%
problemow

umiejetnos¢ organizacji pracy 40,8%

umiejetnosé efektywnego zarzadzania 24.6%
czasem ,

umiejetnos¢ pracy w zespole 37,4%
otwarto$¢ na uczenie sig¢ 37,4%
elastyczno$é 25,7%
47,5%

zaangazowanie

odpowiedzialnosé 45,3%

Rysunek 51. Struktura wskazan kompetencji ksztattowanych u uczniéw przez doradce zawodowego
z punktu widzenia uczniow (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Uczniowie biorgcy udzial w ankiecie ocenili, ze doradca zawodowy ktadl najwigkszy
nacisk na ksztattowanie kompetencji takich jak: zaangazowanie (47,5%), odpowiedzialno$¢
(45,3%) oraz umiejetno$¢ organizacji pracy (40,8%). W mniejszym stopniu doradca

ksztattowal natomiast kompetencje dotyczace: elastycznosci (25,7%), umiejetnosci
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efektywnego zarzadzania czasem (24,6%), umiejetnosci formulowania i rozwigzywania
probleméw (24,6%) oraz umiejetnos$¢ okreslania priorytetow (20,7%).
Na rysunku 52. przedstawiono przeszkody wptywajace na podjecie telepracy.

samodzielno$é

umiejetnosé pracy pod presja czasu

wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa,
adekwatna do obecnych wymagan przedsigbiorstw

umiejetnos¢ organizacji pracy i efektywnego
zarzadzania czasem

elastyczno$¢ i zdolnos¢ do adaptacji

umiejetnos$¢ korzystania z narz¢dzi informatycznych

umieje¢tno$é wspotpracy z osobami pochodzacymi z 24.,6%
roznych $rodowisk, krajow, kultur

Rysunek 52. Struktura wskazan przeszkod wpltywajacych na podjgcie przez ucznidéw telepracy
z punktu widzenia uczniéw (W %)

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Wielu uczniow uwaza, ze umieje¢tnos¢ pracy pod presja czasu (27,4%) sprawilaby im
najwigkszg trudnos¢. Dla 24,6% ankietowanych trudnoscig bytaby umiejetnosé wspotpracy
z osobami pochodzacymi z ro6znych Srodowisk, a dla 14% wiedza branzowa
1 kierunkowa. Warto zwréci¢ uwagg, ze 11,7% badanych deklaruje, ze miatoby najwieksza
trudno$¢ z umiejetnosciga korzystania z narzedzi informatycznych. Z umiejetnoscia
organizacji pracy i efektywnego zarzadzania czasem miatoby trudno$¢ 10,1% badanych.
Natomiast z elastycznos$cig i zdolno$cig do adaptacji okoto 7,8%, a z samodzielnos$cia tylko
4,5% ankietowanych.

Na rysunku 53. przedstawiony zostal poziomu zainteresowania telepracg przez uczniow.
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bardzo niski niski $redni wysoki bardzo wysoki

Rysunek 53. Struktura wskazan poziomu zainteresowania telepraca z punktu widzenia uczniow
(w %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Uczniowie biorgcy udzial w ankiecie, ocenili swoj poziom preferencji dotyczacy
$wiadczenia pracy w formie telepracy.

Zdecydowana wigkszo$¢ respondentdow wykazuje bardzo niski 21,8%, niski 25,7%
1 Sredni 34,1% stopien zainteresowania $wiadczeniem pracy w formie telepracy a tylko
nieliczna grupa ankietowanych wskazuje na wysoki 12,8% i bardzo wysoki 5,6% stopien
zainteresowania §wiadczeniem pracy na odlegltos¢.

Na rysunku 54. uczniowie przedstawili swoje plany zwigzane z podjeciem pracy

w formie telepracy.
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3%

Bz pewno$cig tak B prawdopodobnie tak Enie wiem B prawdopodobnie nie Bz pewnoscia nie

Rysunek 54. Struktura odpowiedzi badanych wedtug planéw zwigzanych ze §wiadczeniem pracy
w formie telepracy (w %)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych

Niemal (52%) badanych nie wie czy, w odniesieniu do obecnego do$wiadczenia
zwigzanego z nauka zdalng chcialoby $wiadczy¢ prace na odleglosc. 17% deklaruje, ze
prawdopodobnie nie chciatoby w ten sposob §wiadczy¢ pracy, natomiast 11% respondentow
wskazalo, ze w przysztoSci prawdopodobnie podejmie prace na zasadach telepracy.
Zdecydowanie przeciwko $wiadczeniu w przysztoSci pracy poza firmg opowiedziato si¢ 17%
respondentoéw i tylko 3% z wyrazito che¢ zostania telepracownikami.

Z wynikow badan mozemy Wnioskowaé, ze mlodziez jest niezdecydowana, co do
$wiadczenia pracy w formie telepracy. Tylko nieliczni uczniowie wybrali jednoznaczne
odpowiedzi. 17% respondentow odrzucito prawdopodobienstwo $wiadczenia pracy na

odleglos¢, a 3% zadeklarowato che¢ wykonywania w ten sposob pracy.

5.2.3. Podsumowanie analizy badan z wykorzystaniem Kkwestionariuszy ankiet

skierowanych do uczniow

Zmiany pokoleniowe zachodzace na rynku pracy wymuszaja na przedsigbiorstwach,
szkotach, uniwersytetach dostosowanie si¢ do nowoczesnych trendow technologicznych.
Wynika to z tego, ze na rynek pracy wkraczajg urodzeni po 2000 roku (pokolenie Z), czyli
osoby mtode, dla ktorych obstuga i znajomos¢ nowoczesnych technologii informatycznych
1 telekomunikacyjnych nie stanowi problemu. Pozwala im to sprawnie funkcjonowac
w wirtualnym $wiecie 1 szybko analizowa¢ informacje. Uchodzg za pragmatykow, gdyz sa

swiadomi zmian, ktére niesie za sobg przyszta automatyzacja i brak stabilizacji. Do tego sa
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ambitni, pewni siebie i gtodni wiedzy. Szukajg takiej pracy, ktéra da im mozliwo$¢ rozwoju
[Internet (31)].

Zdobywanie przez uczniéw okreslonych umiejgtnosci w trakcie ksztalcenia umozliwia im
uzyskanie kwalifikacji do podjecie pracy po ukonczeniu szkoty.

Celem ksztatcenia zawodowego jest przygotowanie uczacych si¢ do zycia w warunkach
wspoélczesnego Swiata, wykonywania pracy zawodowej i aktywnego funkcjonowania na
zmieniajacym si¢ rynku pracy. Zadania szkoty 1 innych podmiotow prowadzacych
ksztatcenie zawodowe oraz sposob ich realizacji sg uwarunkowane zmianami zachodzacymi
w otoczeniu gospodarczo-spotecznym, na ktore wpltywajg w szczegolnosci: idea gospodarki
opartej na wiedzy, globalizacja proceséw gospodarczych i1 spotecznych, rosnacy udziat
handlu miedzynarodowego, mobilno$¢ geograficzna 1 zawodowa, nowe techniki
1 technologie, a takze wzrost oczekiwan pracodawcow w zakresie poziomu wiedzy
1 umiejetnosci pracownikow [Internet (30)].

Niezmiernie waznym zadaniem szkoly jest wspomaganie rozwoju ucznia, uwzglednienie
jego indywidualnych potrzeb rozwojowych 1 edukacyjnych, dostosowanie warunkow,
srodkdw, metod i1 form ksztatcenia do jego mozliwosci psychofizycznych oraz stymulowanie
1 motywowanie go do samorozwoju, samodoskonalenia, rozwijania pasji 1 zainteresowan
technicznych i zawodowych [Internet (29)].

Biorac pod uwage powyzsze stwierdzenia przeprowadzono ankiet¢ wsrdd uczniow.

Zadane pytania w formularzu ankietowym skierowanym do uczniéw pozwolity
zweryfikowa¢ zagadnienia dotyczace tematyki telepracy jak rowniez dziatania, jakie
realizowane sg przez szkole w celu wyposazenia ucznibw w wiedze, umiejetnosci
1 kompetencje jakie wymagane sg obecnie na rynku telepracy.

Z powyzszej interpretacji ankiet skierowanych do uczniow wynika, Ze czynno$ci
podejmowane przez szkoty w celu zainteresowania ich telepraca nie speiniaja oczekiwan
respondentow i nie zachgcajg ich do podjecia pracy w formie telepracy. Z analizy odpowiedzi
uczniéw wynika, ze w procesie przygotowania ich do $wiadczenia telepracy, szkota powinna
podja¢ dziatania na réznych polach. Jednym z wazniejszych dziatan, jakie nalezy podjac jest
wzmocnienie roli nauczycieli przedmiotow ogdlnoksztatcacych, psychologa, pedagoga
i doradcy zawodowego w kwestii wyposazenia uczniow w wiedzg o telepracy i kompetencje,
ktore sg niezbedne do $wiadczenie pracy w sposob zdalny. Konsultacje z doradca
zawodowym powinny by¢ podczas pracy z uczniem ukierunkowane na indywidualizacj¢
pracy oraz ksztaltowanie kompetencji potrzebnych podczas $wiadczenia pracy w formie

telepracy. Szkoly powinny si¢ przede wszystkim skupi¢ na ksztaltowaniu u uczniow
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umieje¢tnosci efektywnego zarzadzania czasem i rozwijania umiejetnosci informatycznych,
ktére sa przydatne podczas wykonywania telepracy. Dziatania szkot, ktére chca
przygotowywac uczniow do telepracy warto wzmocni¢ o zwigkszenie roli kot zainteresowan,
wspotpracy z biurami karier, uczelniami wyzszymi i Centrami Informacji Zawodowe;.
Uczniowie wskazuja, ze jednym z lepszych sposobdéw zdobywania nowych umiejetnosci sg
praktyki zawodowe i wycieczki zawodoznawcze. Dlatego tez, Sposob organizacji hauczania
powinien by¢ mocno ukierunkowany na zwickszenie zaje¢ praktycznych. Jednak przy
realizacji takich dziatan, wymagane jest podjecie odpowiednich krokow nie tylko przez kadre
pedagogiczng 1 szkote, ale przede wszystkim przez wlasciwe ministerstwo. W celu
organizacji dziatan zarzadczych wspierajacych rozwo6j zawodowy ucznidw szkot srednich
ksztatcacych w zawodach w kierunku telepracy, szkota powinna podja¢ aktywnos¢
zmierzajagcg do  zwigkszenia bazy dydaktycznej 1 wyposazy¢ Klasy  oraz
pracownie w $rodki dydaktyczne. Dziatania wspotczesnych szkot srednich ksztalcacych
w zawodach powinny by¢ ukierunkowane na przygotowanie uczniow do ewoluujgcego

w kierunku elastyczno$ci rynku pracy.

5.3. Analiza Programéw Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa

Zawodowego

Wewnatrzszkolny  System  Doradztwa Zawodowego obejmuje og6ét dziatan
podejmowanych przez szkot¢ w celu przygotowania ucznidow do wyboru zawodu, poziomu
i kierunku ksztalcenia. System okresla rolg i zadania nauczycieli w ramach rocznego planu
dziatania, czas 1 miejsce realizacji zadan, oczekiwane efekty, metody pracy. Doradztwo
zawodowe jest czgscig programu wychowawczego.

Analizujac problem dotyczacy zarzadczych i organizacyjnych aspektoéw rozwoju
zawodowego przygotowujacych mtodziez w badanych szkotach $rednich do rynku telepracy
przeanalizowano, Programy Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu  Doradztwa
Zawodowego.

We wszystkich szkotach zostaly wytyczone dziatania oraz osoby odpowiedzialne za ich
realizacj¢: dyrektor, koordynator doradztwa zawodowego, wychowawca klasy, nauczyciele
przedmiotow ogdlnoksztatcacych i zawodowych, pedagog szkolny, psycholog, nauczyciel-
bibliotekarz. Dziatania programoéw skierowane byly wobec ucznidow, rodzicow, rady
pedagogicznej.

Cel ogolny w kazdym =z analizowanych programéw oraz cele szczegoétowe

w programach doradztwa zawodowego byly spojne z celami ksztatlcenia ogolnego
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1 ksztatcenia w technikach, co umozliwiato realizowanie programéw zaréwno podczas zajec
z zakresu doradztwa zawodowego, jak 1 na zajeciach z wychowawcs, lekcjach
przedmiotowych oraz na dodatkowych =zajeciach edukacyjnych 1 innych zajeciach
obejmujgcych wspomaganie uczniow w wyborze kierunku ksztatcenia.

Formy pracy, ktore najczgsciej si¢ powtarzaly w programach to: udziat w konkursach,
szkoleniach prowadzonych przez przedstawicieli firm, zajeciach warsztatowych, wyktadach,
prezentacjach multimedialnych, prasowkach, grupowych zajeciach z doradcg zawodowym,
szkolnych wycieczkach dydaktycznych, spotkaniach z przedstawicielami szkdt wyzszych
I policealnych, targach edukacyjnych, konsultacjach indywidualnych i rozmowach
wspierajacych ze szkolnym doradcg zawodowym.

Analiza tre$ci Programéw Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
Zawodowego w badanych szkotach pod wzgledem przydatnosci w zakresie przygotowania
uczniéw do $wiadczenia pracy w formie telepracy wykazata, ze znajdujg si¢ w nich og6lnie
sformutowane zagadnienia dotyczace rynku pracy i umiejetnosci poruszania si¢ po nim oraz
tre$ci zwigzane z poznawaniem mocnych i stabych stron, jako potencjalnych obszaréw do
rozwoju.

Tematyka zaje¢ z zakresu doradztwa zawodowego poruszala wiele aspektow 1 zostala
przygotowana dla kazdej klasy indywidualnie. Zgodnie z zalecanymi czterema obszarami:

e poznawanie wlasnych zasobow,

e Swiat zawodow i rynek pracy,

e rynek edukacyjny i uczenie si¢ przez cale zycie,

e planowanie wlasnego rozwoju i podejmowanie decyzji edukacyjno-zawodowych.

Tematyka zaje¢, ktora si¢ znajdowata w programach i mogtaby postuzy¢ do zarzadzania
rozwojem zawodowym ucznidw w kierunku telepracy to:

o Komunikacja interpersonalna werbalna i niewerbalna.

e Poznaj¢ zawody.

e Moje mocne i stabe strony charakteru.

e Zainteresowania a mozliwosci edukacyjne.

e Tworzymy profil osobowosci.

e Moja Kkariera - marzenia do speinienia. Czynniki planowania kariery edukacyjno-

zawodowej.

e Cechy dobrego pracownika.

e Pragnienia i cele zyciowe. Srodki realizacji celow.
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Ksztaltowanie umieje¢tnosci $wiadomego wyboru i poszukiwania pracy.
Tworzenie indywidualnych planow dziatania, jako sposobu zarzadzania przysztoscia.
Swiat zawodow, a potrzeby lokalnego rynku pracy.

Moja $ciezka edukacyjno-zawodowa.

W Zadnej szkole nie pojawita si¢ tematyka zajg¢ zwigzana z elastycznymi formami pracy

i zatrudnienia. W zadnym temacie nie pojawito si¢ zagadnienie zwigzane bezposrednio

z telepraca.

Przy analizie problemu dotyczacego ksztattowania kompetencji u ucznidow wzigto pod

uwage zadania szkolnego doradcy zawodowego. Zadania, ktore si¢ najczesciej pojawiaty to:

a)

b)

f)

9)

Systematyczne diagnozowanie zapotrzebowania uczniow na informacje i pomoc
w planowaniu ksztalcenia i kariery zawodowe;.

Gromadzenie, aktualizacja i udostgpnianie informacji edukacyjnych i zawodowych
wlasciwych dla danego poziomu i kierunku ksztalcenia.

Wskazywanie osobom zainteresowanym (mtodziezy, rodzicom, nauczycielom) zrodet
dodatkowej, rzetelnej informacji na poziomie regionalnym, ogoélnokrajowym,
europejskim i §wiatowym na temat:

rynku pracy,

trendow rozwojowych w §wiecie zawodow i zatrudnienia,

mozliwos$ci wykorzystania posiadanych uzdolnien i talentéw w réznych obszarach
Swiata pracy,

instytucji 1 organizacji wspierajacych funkcjonowanie o0s6b niepelnosprawnych
w zyciu codziennym i zawodowym, alternatywnych mozliwosci ksztalcenia dla
mtodziezy z problemami emocjonalnymi i niedostosowaniem spotecznym,
programo6w edukacyjnych Unii Europejskiej,

poréwnywalnosci dyploméw i certyfikatow zawodowych.

Udzielanie indywidualnych porad edukacyjnych i zawodowych uczniom i ich
rodzicom.

Prowadzenie grupowych zaje¢ aktywizujacych, przygotowujacych uczniéw do
swiadomego planowania kariery i podjecia roli zawodowe;j.

Kierowanie w sprawach trudnych do specjalistow: doradcow zawodowych
w poradniach psychologiczno-pedagogicznych i urzedach pracy, lekarzy itp.

Koordynowanie dziatalno$ci informacyjno - doradczej szkoty.
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h) Wspieranie rodzicow i nauczycieli w dziataniach doradczych poprzez organizowanie
spotkan szkoleniowo-informacyjnych, udost¢gpnianie im informacji i materiatéw do
pracy z uczniami itp.

i) Wspolpraca z radg pedagogiczng w zakresie:

e tworzenia i zapewnienia cigglo$ci dzialan wewnatrzszkolnego systemu doradztwa,
zgodnie ze statutem szkoty, realizacji zadan z zakresu przygotowania uczniow do
wyboru drogi zawodowej, zawartych w programie wychowawczym szkoty.

J) Wzbogacanie warsztatu pracy o nowoczesne $rodki przekazu informacji (Internet,
wideo itp.) oraz udostepnianie ich osobom zainteresowanym.

K) Wspotpraca z instytucjami wspierajacymi wewnatrzszkolny system doradztwa:
kuratoria o$wiaty, centra informacji i planowania kariery zawodowej, poradnie
psychologiczno-pedagogiczne, powiatowe urzedy pracy, wojewodzkie komendy
OHP, zaklady doskonalenia zawodowego, izby rzemieSlnicze 1 malej
przedsigbiorczosci, organizacje zrzeszajace pracodawcow itp.

Podsumowujgc analize tresci i tematyki Programow Realizacji Wewnatrzszkolnego
Systemu Doradztwa Zawodowego w badanych szkotach mozna stwierdzi¢, ze terminy
telepraca, telepracownik nie pojawiajg si¢ w czystej formie w ogole.

Nalezy tu doda¢, ze przeprowadzona analiza Programoéw Realizacji Wewnatrzszkolnego
Systemu Doradztwa Zawodowego ma odzwierciedlenie w odpowiedziach pracownikéw
pedagogicznych, ktorzy oceniajagc przydatnos¢ Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego
Systemu Doradztwa Zawodowego pod wzgledem przygotowania uczniow do telepracy
miernie ocenili jego wplyw.

6. Model dzialan zarzadczych i organizacyjnych przygotowujacy uczniow
szkot srednich ksztalcacych w zawodach do telepracy

6.1. Zarzadzanie jako proces dzialania zespolowego

Wedtug Oxford Advanced Learner’s Dictionary zarzadzanie (management) to:
e kontrola i podejmowanie decyzji w przedsigbiorstwie lub innej podobnej organizacji,
e proces kontrolowania albo postepowania z ludzmi lub rzeczami [Oxford Advanced
Learner’s Dictionary].
Z kolei, jak pisze M. Kostera zarzadzanie to proces planowania, organizowania,
motywowania i kontrolowania pracy organizacji i jej uczestnikOw oraz wykorzystywania

wszystkich dostepnych zasobow dla osiggnigcia celow organizacji [Kostera, 1998].
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Zarzadzanie jest zestawem dzialan obejmujagcym planowanie i podejmowanie decyzji,

organizowanie, przewodzenie (kierowanie ludzmi i kontrolowanie), skierowanych na zasoby

organizacji (ludzkie, finansowe, rzeczowe i informacyjne) i wykonywanych z zamiarem

osiggniecia celow organizacji w sposob sprawny 1 skuteczny. Przy czym sprawny to

wykorzystujacy zasoby madrze i bez zbednego marnowania; skuteczny to dzialajacy

z powodzeniem®. W prakseologicznej teorii organizacji i zarzadzania sprawno$¢ definiujemy

jako realizacje w satysfakcjonujagcym stopniu trzech jej walorow:

efektywnosci jako synonimu skutecznosci, czyli stopnia realizacji zatozonych celow;
ekonomicznosci, czyli stosunku wartosci wyniku uzytecznego do kosztow;
etyczno$ci, pojmowanej jako zgodnos$¢ dziatania ze spotecznie uzasadnionym

, 4
systemem wartosci .

Inne ujecie akcentuje z kolei, ze zarzadzanie jest praktyka, ktdrej mozna si¢ nauczy¢ gtdéwnie

. . . , . ; + 5 .
z doswiadczenia 1 ktéra jest mocno osadzona w kontek$cie® [Rogozinska-Pawelczyk

I Warwas, 2016, s. 15-16].

Do efektywnego zarzadzania konieczne sg okre§lone umiejgtnosci takie jak:

P.

wzmacnianie, uprawomocnianie ludzi i pomaganie im w rozwoju - rozumienie
1 stosowanie procesu realizowania zadan dzigki zdolnosciom innym,

zarzadzanie ludzmi 1 wydajnos$cig - utrzymywanie morale pracownikow, przy
jednoczesnej maksymalizacji wydajnosci,

wspotpraca przekraczajaca granice hierarchii, wchodzenie w interakcje, rola cztonka
zespolu, inny sposéb myslenia o problemach i sposobach ich rozwigzania,

rozwijanie relacji z klientami, skoncentrowanie na klientach, budowanie partnerstwa
z klientami, zardwno zewngetrznymi, jak 1 wewnetrznymi,

rownowaga mi¢dzy umiejetnosciami technicznymi i1 ogélnymi - miedzy technicznymi
aspektami zarzadzania a zarzadzaniem relacjami z ludzmi [Armstrong i Taylor, 2016,
s. 394].

Drucker, jeden z bardziej znanych wspotczesnych teoretykow zarzadzania, ujmuje

zagadnienie inaczej - tworzy liste pewnych cech zarzadzania i zasad, ktdre czynig je

skutecznym. Uwaza, Ze:

* Kisielnicki, J. (2008). Zarzgdzanie, Warszawa: PWE, s. 14.
4 Kiezun, W. (2012). Patologia transformacji .\Warszawa: Wydawnictwo Poltext, s. 13.
> Mintzberg, H. (2012). Zarzqgdzanie. Warszawa: Oficyna a Wolters Kulwer business, s. 27.
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1) Zarzadzanie dotyczy przede wszystkim ludzi. Jego celem jest takie wspotdziatanie
wielu osob, ktore pozwala zneutralizowaé stabosci oraz maksymalnie wykorzystaé
talenty 1 silne strony uczestnikow.

2) Zarzadzanie jest gleboko osadzone w kulturze. Jednostki ludzkie sg uczestnikami
wielu kultur: narodowej, regionalnej, zawodowej, organizacyjnej. Efektywne
oddziatywanie na innych ludzi wymaga znajomos$ci kultur, w ktorych ci ludzie
uczestniczg i szacunku dla tych kultur.

3) Zarzadzanie wymaga prostych i zrozumialych wartosci, celow dziatania i zadan
jednoczacych wszystkich uczestnikéw organizacji.

4) Zarzadzanie powinno doprowadzi¢ do tego, by organizacja byta zdolna do uczenia
sig, czyli adaptacji do zmiennych warunkow oraz statego doskonalenia si¢
uczestnikow, a wigc nabywania przez nich nowych umiejetnosci, mozliwosci,
wzorcoéw dziatania.

5) Zarzadzanie wymaga komunikowania si¢, czyli obiegu informacji wewnatrz
organizacji oraz wymiany informacji z otoczeniem.

6) Zarzadzanie wymaga rozbudowanego systemu wskaznikow, pozwalajacych stale
1 wszechstronnie monitorowac, oceniac i poprawia¢ efektywnos$¢ dziatania.

7) Zarzadzanie musi by¢ jednoznacznie zorientowane na podstawowy i najwazniejszy
ostateczny rezultat, jakim jest zadowolony klient [Kozminski i Piotrowski, 2006,
S. 62-67].

O zarzadzaniu mozna méwic¢, gdy spetnione sg nastgpujace warunki:

e jest dziataniem zespotowym (nie osobniczym) profesjonalnej dzialalno$ci ludzi, tzn.
dziataniem podejmowanym wspoélnie dla realizacji przyjetego celu/ow przez wigkszy
lub mniejszy zespot ludzi,

e jest procesem dokonujacym si¢ w organizacji (instytucji), niezaleznie od jej formy
prawnej, wielkos$ci i rodzaju dziatalnosci, ktora ma spajajacy ja wspolny cele/e oraz
niezbg¢dne zasoby ludzkie, materialne i niematerialne,

e jej organ zarzadzajacy (organ wladzy) przez realizacje funkcji kierowniczych ma
wplyw na funkcjonowanie i rozwoj organizacji [Sudot, 2016, s. 34].

Wsrod form szeroko rozumianego kierowania zorganizowang, indywidualng i zbiorowa

aktywno$cig ludzka mozna wyrdzni¢ forme zarzadzania, rzadzenia, administrowania,
przywodztwa. W  polskiej literaturze przedmiotu wystepuje rozroznienie miedzy

kierowaniem 1 zarzadzaniem, chociaz czg$¢ badaczy od dawna uznaje, ze proby
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rozgraniczenia pojec¢ ,,Kierowanie” i ,,zarzadzanie” nie maja istotnego znaczenia [Kozuch,
2008, s. 15].

Zmiany w obrebie funkcjonowania organizacji 1 zarzadzania zwigzane sg w duzej mierze
z komputeryzacjg oraz wprowadzeniem Internetu. W wyniku tych zmian wiele obowiazkow
pracowniczych przejely komputery, a fizyczna obecno§¢ pracownika w miejscu pracy
przestata by¢ konieczna [Karbownik, 2017 s. 66]. Dzi¢ki upowszechnianiu si¢ systemow
informatycznym przestrzen dla klasycznego zarzadzania bardzo szybko si¢ kurczy. Znika
praktycznie szczebel taktyczny w organizacjach. Wyreczaja go, w duzych organizacjach,
kompletnie zinformatyzowane, zrutynizowane i opatrzone procedurami systemy zarzadzania
bazujace na idei drobiazgowego controllingu, a w matych organizacjach to zubazanie
zarzadzania odbywa si¢ poprzez szerokie wprowadzanie outsourcingu, eliminujacego
z organizacji praktycznie wszystkie funkcje pomocnicze i kierownicze w klasycznym
rozumieniu. [Niemczyk, 2013, s. 177].

Wydaje si¢, ze korzysci z telepracy jest kilka i mozna je dostrzec na poziomie
indywidualnym, organizacyjnym i spolecznym. Z drugiej strony wida¢ tez wady, zwlaszcza
dla telepracownikow. Wyzwania 1 perspektywy dla pomyslnego wdrozenia telepracy,
powinny by¢ ukierunkowane na infrastrukture technologiczng i1 zarzadzanie ludzmi [Oliveira,
i Pantoja, 2020].

Zarzadzanie strategiczne telepracag moze przyczyni¢ si¢ do stopniowej transformacji
praktyki lokalizacji pracy biurowej. Telepraca wykazuje elementy strategicznego zarzadzania
w tym wizje 1 oczekiwania, zwigzane procesami uczenia si¢. Promowanie telepracy
w ustrukturyzowanych okolicznosciach zwraca uwage na korzysci organizacyjne
1 pracownicze obok korzysci spolecznych. Innowacyjne podejscie do telepracy umozliwia
zmiang wizji dotyczaca tej formy zatrudnienia, ktora traktuje teleprace jako funkcje zasobow
ludzkich, a nie imperatyw spoteczny [Stiles, 2020, s. 139-150].

Nalezy zdecydowanie podkresli¢, ze wdrazanie telepracy dla samego jej wdrozenia nie
ma wiekszego sensu - wczesnie] muszg by¢ poznane faktyczne potrzeby takiego rozwigzania
oraz mozliwe w realiach danej firmy korzysci i koszty wdrozenia. Telepraca, nawet
w formule do$¢ ograniczonej, a takze w duzej ze wzgledu na specyficzne uwarunkowania
prawne, wymaga powaznego i odpowiedzialnego podejscia - odpowiedniego przygotowania.
Chodzi przede wszystkim o zmiany w sposobie zarzadzania przedsigbiorstwem (czgscia
przedsigbiorstwa) 1 koncentracje na wynikach pracy réwniez 1 przede wszystkim -
w odniesieniu do poszczegbélnych zatrudnionych. Ze wzgledu na charakter swojej pracy,

osoby pracujagce na odleglos¢ napotykaja na problemy inne niz te dotykajace oséb
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zatrudnionych w sposob tradycyjny - np. zwigzane z dyskryminacja w zakresie czasu pracy,
standardow miejsca pracy czy dostepu do szkolen, jak rowniez izolacja spoleczng oraz
rozmyciem granic pomi¢dzy pracg 1 zyciem prywatnym. Europejskie standardy prawne
(w tym 1 polskie) gwarantujg odpowiednie warunki pracy dla oséb pracujacych na odleglos¢ -
chodzi tu przede wszystkim 0 zapewnienie dobrowolnego charakteru pracy na odlegto$¢ oraz
wymaganie, by osoby pracujace na odleglos¢ mialy takie same prawa jak osoby pracujace
w siedzibie pracodawcy. Utrzymywanie konkurencyjnosci nie jest mozliwe bez zmian
w zakresie wykorzystania potencjalu spotecznego. Jego nowe, inne, odpowiednie utozenie
moze zapewni¢ znacznie lepsze rezultaty ekonomiczne firmy. Dziatania tego typu sa
w aktualnej sytuacji rynkowej w kregu zainteresowan tysiecy firm, umiejgtnie
przeprowadzone moga przyczyni¢ si¢ do oszczgdnosci finansowych 1 wigzac¢ si¢ ze zmiang
sposobOéw zatrudnienia - przy dlugofalowej redukcji wydatkow, ale bez ponoszenia
dodatkowych kosztow spotecznych. Telepraca nie musi znalez¢ zastosowania w kazdej
firmie, natomiast kazda firma powinna przynajmniej sprobowac okresli¢ czy ten system nie
bylby korzystniejszy dla organizacji i pracownikow [Internet (32)].

W firmach istotnymi czynnikami wplywajacymi na prawidlowg organizacje
i zarzadzanie telepracg oraz telepracownikami jest odpowiednie przygotowanie do tej formy
zatrudnienia zarowno pracodawcow jak 1 pracownikdéw. Poszerzanie wiedzy w tym zakresie
oraz znajomos$¢ aspektow prawnych, umozliwia usystematyzowanie procesu wdrazania
telepracy w przedsigbiorstwach.

Na podstawie przytoczonej literatury mozna stwierdzi¢, ze zarzadzanie rozwojem
zawodowym powinno by¢ oparte na procesie planowania, organizowania, motywowania,
kontrolowania i wykorzystywania wszystkich dostgpnych zasobow dla osiagniecia
postawionych celow.

W przypadku zarzadzania rozwojem zawodowym ucznidw, zarzadzanie organizowane na
wzor zarzgdzania w organizacjach nie spetnialoby pozadanej roli.

Organizujac zarzadzanie rozwojem zawodowym ucznidow, nalezy uwzgledni¢ misje
szkoty zwigzang z szeroko rozumianym edukowaniem i wychowaniem. Zatem istotg dziatan
zarzadczych nakierowanych na rozw0j zawodowy uczniéw powinny by¢: planowanie,
edukacja, organizowanie dzialan, motywowanie, ksztattowanie kompetencji.

Istota dziatan zarzadczych wspierajacych rozwdj zawodowy uczniow szkot Srednich
ksztatcacych w zawodach w kierunku telepracy powinna by¢ konieczno$¢ wyposazenia
uczniow w wiedze i do§wiadczenie oraz obligatoryjnos¢ ksztaltowania kompetencji twardych
i migkKkich.
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6.2. Istota i zalozenia modelu

Zmiany na rynku pracy wywolane rozwojem technik i technologii przetwarzania
I przesylu informacji wymagaja szybkiej reakcji ze strony systemu edukacji, rowniez
w zakresie zarzadzania rozwojem zawodowym uczniow w kierunku aktualnych potrzeb
rynku pracy. W warunkach funkcjonowania wspotczesnego rynku pracy, rola edukacji
W zmiang sposobu postrzegania §wiadczenia pracy powinna by¢ znaczaca.

Stad podjeto probe zbudowania modelu dziatan zarzadczych i organizacyjnych
przygotowujacego uczniow szkot srednich ksztatcgcych w zawodach do telepracy.

Analiza wynikéw badan przedstawionych w rozdziale 5. wskazuje na niski poziom
wiedzy zaré6wno uczniéw jak i kadry pedagogicznej o nietypowej formie zatrudnienia jaka
jest telepraca. Tylko niewielki procent ucznidéw ocenia stan posiadanej wiedzy o telepracy
dobrze 1 bardzo dobrze. Uczniowie sygnalizuja réwniez bardzo mate do$wiadczenie
zwigzane z telepraca. Nieliczna grupa respondentéw uznala, ze zajgcia organizowane
w szkole wptynety na stan ich wiedzy o telepracy dobrze i bardzo dobrze. Réwniez zajecia
i konsultacje z doradcg zawodowym zdaniem wigkszosci badanych, nie przyczynity si¢
w zasadniczy sposob do zdobycia przez nich wiedzy o telepracy.

W zwigzku z tym, zZe telepraca najlatwiej przychodzi osobie dysponujacej odpowiednimi
kompetencjami potrzebnymi do $§wiadczenia pracy w sposob zdalny, kluczowe powinno by¢
rozwijanie mocnych stron przysztych telepracownikéw juz na etapie szkoty. Z badan
prowadzonych pod katem poziomu kompetencji najbardziej przydatnych w pracy na
odlegtos¢ wynika, ze uczniowie nie majag w wystarczajacy sposob rozwinigtych kompetencji
potrzebnych do §wiadczenia pracy na odlegtos¢.

Opinie wigkszosci uczniow o dzialaniach szkoty zmierzajacych do opanowania przez
nich kompetencji niezbednych do wykonywania telepracy oraz majacych na celu
przygotowanie ich do telepracy nie sg pozytywne. Odpowiedzi badanych wskazuja, ze szkota
nie wplywa w wystarczajacy sposob na ksztaltowanie kompetencji zwigzanych
z samodyscypling, samoorganizacja, zarzagdzaniem sobg w czasie pracy jak 1 umiejgtnoscia
wspolpracy w rozproszonym zespole, ktore sg tak przydatne na elastycznym rynku pracy.

Niedostatki w stanie wiedzy, umiejetnosciach i doswiadczeniu oraz brak odpowiednich
kompetencji moga stanowi¢ powazng barier¢ w podejmowaniu decyzji zwigzanych
z preferowaniem formy zatrudnienia, jakg jest telepraca.

Z powyzszych rozwazan wynika, ze skoordynowane i swiadome dziatania zwigzane

z zarzadzaniem i organizacja dzialan szkoty zwigzane z rozwojem zawodowym uczniow
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w kierunku telepracy, podejmowane w badanych szkotach nie wptywaja w wystarczajacy
sposoOb na preferencje mtodziezy zwigzane z wykonywaniem telepracy.

Opracowujac model takich dzialan mozna przyjaé, ze bedzie to swoisty plan dziatan.
[Dunaj, 2001, s. 525]. Model powinien zapewni¢ jasne wytyczne dotyczgce zarzadzania
telepraca, aby wzmocni¢ cele organizacyjne zarbwno w zmieniajacych sig, jak i stabilnych
warunkach [Green, Tappin i Bentley, 2017].

Model zarzadzania rozwojem zawodowym ucznidw w Kierunku telepracy zaktada
podniesienie jakosci i efektywnosci dziatan szkoty nakierowanych na przygotowanie
ucznidow do $wiadczenie pracy w formie telepracy w wyniku podniesienia stanu wiedzy na
temat telepracy oraz wzmocnienia kompetencji telepracowniczych. Warto w tym miejscu
zaznaczyC¢, ze zarzadzanie dotyczy przede wszystkim ludzi, a jego celem jest takie
wspotdzialanie, wielu osob, ktore pozwoli zneutralizowaé stabosci 1 maksymalnie
wykorzysta¢ talenty i silne strony uczestnikow [Drucker, 1976, s. 76].

Zbudowanie modelu umozliwiajacego intensyfikacje dziatan zwigzanych z zarzadzaniem
rozwojem zawodowym uczniow szkot ksztalcacych w zawodach w kierunku telepracy
odbyto si¢ poprzez:

e analizg literatury przedmiotu,

e Dbadanie ankietowe w$rod pracownikow pedagogicznych szkédt uczacych w zawodach,

e badanie ankietowe wsrod uczniow,

e analiz¢ Programéw Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego

udostgpnionych przez dyrektorow szkot.

Model zarzadzania rozwojem zawodowym uczniéw w kierunku telepracy z perspektywy
szkoty zakltada cztery obszary dziatan:

e poszerzenie wiedzy o telepracy przez pracownikoéw pedagogicznych,

e wyposazenie w wiedzg¢ o telepracy uczniow,

e ksztaltowanie kompetencji twardych,

e ksztaltowanie kompetencji migkkich.

Ponizszy schemat (rys. 55) przedstawia probe stworzenia modelu zarzadzania rozwojem

zawodowym uczniéw w kierunku telepracy uwzgledniajacego poszczegolne obszary dziatan.
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Poszerzenie wiedzy o telepracy

217

przez kadre pedagogiczna

Ksztaltowanie kompetenciji twardych

Larzadzanie
i organizacja rozwoju
zawodowego uczniow
w kierunku telepracy

Wyposazenie w uczniow Ksztaltowanie kompetencii mieklkich

w doswiadczenie i wiedze o telepracy

Dzialania szkoly w Drzialania szkoly w ramach
ramach ksztalcenia Programu Realizacji
ogolnego Wewnatrzszkolnego Systemu
Doradztwa Zawodowego oraz
porad zawodowvch

Rysunek 55. Model zarzgdzania rozwojem zawodowym uczniéw w kierunku telepracy

Zrédto: opracowanie wiasne



Zaproponowany model wskazuje na cztery obszary wymiaru zarzadzania rozwojem
zawodowym ucznidow w kierunku telepracy jako te, ktore w gtowne] mierze zdecyduja
o powodzeniu majacym na celu pobudzenie checi podjecia telepracy przez absolwentow
szkot ksztatcacych w zawodach.

W ramach podziatu na obszary w lewej, gornej czgsci modelu umieszczono podejécie do
poglebiania wiedzy przez pracownikow pedagogicznych przy wykorzystaniu roznych dziatan
oraz metod. W lewej, dolnej cze$ci usytuowano wyposazenie uczniow w wiedze¢ o telepracy
z podziatem na dziatania szkoty w ramach ksztatcenia ogdlnego i1 dziatania szkoty w ramach
Realizacji Programu Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego.

Na zarzadzanie rozwojem zawodowym uczniow sktada si¢ rowniez rozwdj kompetencji
twardych oraz proces ksztaltowania kompetencji migkkich. Stad w modelu w ramach
podziatu na obszary w prawym, goérnym rogu zawarto ksztaltowanie kompetencji twardych
a w prawym dolnym rogu ksztaltowanie kompetencji migkkich.

Model zawiera podzial na obszary odgrywajace kluczowa role w procesie rozwoju
zawodowego uczniow szkot ksztatcacych w zawodach w kierunku telepracy.

Ponizej w ramach poszczegdlnych obszarow wyodrebniono i sprecyzowano rozkiad
identyfikujacy zakres dzialan i czynnikéw, majacych wplyw na zarzadzanie rozwojem
zawodowym uczniow w Kierunku telepracy. Kazdy z poszczegolnych rozktadow sktada si¢
z chronologicznego zestawienia szczegdélowych metod, oddziatywan, zadan, zalecen,
uwarunkowan, wymagan i kompetencji od najbardziej do najmniej efektywnych,
skutecznych, korzystnych, pozadanych. Szczegdélowe regulacje opracowano na podstawie
pytan ankietowych skierowanych zaro6wno do pracownikéw pedagogicznych jak 1 uczniow.

Opracowany model zaklada, ze poszerzenie wiedzy o telepracy przez pracownikoéw
pedagogicznych, to jeden z najwazniejszych obszaréw, albowiem przygotowanie uczniéw do
$wiadczenia pracy w formie telepracy stawia szczegodlne wymagania kadrze pedagogiczne;,
ktora musi by¢ przygotowana do tego, aby umiejetnie przekazywaé wiedze, motywowac oraz
ksztattowa¢ wlasciwe kompetencje u uczniow. Stad tak waznym elementem jest zasob
posiadanej wiedzy, ktéry sprowadza si¢ do ciaglego rozwoju zawodowego w ramach
przygotowania rzeczowego zwigzanego z okreslong tematyka procesu nauczania. W ramach
przygotowania merytorycznego 1 metodycznego pracownicy pedagogiczni pracujacy
w szkole, w celu efektywniejszego zarzadzania rozwojem zawodowym ucznidéw w kierunku
telepracy, powinni posiada¢ okreslony zasob wiedzy, ktora beda zdobywaé¢ w ramach
szkolen, kurséw organizowanych przez placowki, w ktérych pracuja badz samoksztatcenia.

Strategia ogolna szkoty, powinna zatem uwzglednia¢ zwigkszone potrzeby szkolen, dzielenia
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si¢ wiedzg 1 wspolpracy. Obszar poszerzenia wiedzy o telepracy przez pracownikow

pedagogicznych obejmuje:

1. Rozktad dziatan nauczycieli podnoszacych wiasng wiedze na temat telepracy:

11
1.2
1.3
14
1.5

uczestnictwo w szkoleniach zewnetrznych lub wewnetrznych,
samodzielne poszerzanie wiedzy w tym zakresie (ksiazki, blogi/vlogi),
udzial w webinariach,

uczestnictwo w konferencjach,

udziat w studiach/studiach podyplomowych.

2. Rozklad form wspierajacych wiedz¢ nauczycieli:

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5
2.6
2.7

warsztatowe szkolenia po§wiecone telepracy,
udoskonalenie bazy szkolnej,

konferencje dotyczace telepracy,

szkolenia online,

wyposazenie biblioteki szkolnej w stosowg literaturg,
szkolenia rad pedagogicznych,

kursy doskonalace.

3. Rozktad tresci szkoleniowych:

11
1.2
13
14
1.5
1.6
1.7
1.8
1.9
1.10
1.11
1.12
1.13
1.14

nowoczesne metody nauczania,
technologia informacyjna i multimedialna,
multimedialne narzedzia edukacyjne,
obstuga programow uzytkowych,

obstuga komputera,

multimedialne narzedzia edukacyjne,
kompetencje telepracownika,

telepraca w prawie polskim,
diagnozowanie kompetencji uczniéw,
trening umiejetnos$ci wychowawczych,
atrakcyjne metody i formy pracy wychowawczej,
elastyczne formy zatrudnienia,
organizacja zaj¢¢ pozalekcyjnych,

obsluga komputera.

Powyzsze propozycje maja za zadanie pomoc zidentyfikowac najskuteczniejsze dziatania

w celu nabycia badz poszerzenia kompetencji zawodowych pracownikoéw pedagogicznych

w ramach doskonalenia zawodowego ukierunkowanego na poszerzenie wiedzy o telepracy.
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Wyposazenie w wiedz¢ o telepracy ucznidow z punktu widzenia zarzadzania rozwojem
zawodowym ucznidw w kierunku telepracy jawi si¢ niemniej waznym obszarem. Szkota jest
instytucjg, w ktorej pod kierunkiem pracownikéw pedagogicznych, uczniowie powinni
opanowa¢ okreslony zasob wiedzy o telepracy oraz zdoby¢ umiej¢tnosci pozwalajace
uczniom efektywnie funkcjonowa¢ w $wiecie zdalnej pracy, ktéra z coraz wigkszym
rozmachem wkracza na rynek pracy. Zasob wiadomosci o telepracy moze staé¢ si¢ dla
uczniow wiedzg zwigzang z realnym zapotrzebowaniem na pracownikow zdalnych,
przydatng do rozbudzenia wewnetrznej motywacji oraz planowania Kariery w Kierunku
telepracy. Szkota decydujac si¢ na przyjecie konkretnych dziatan powinna wypracowac ich
najwigksza efektywnos¢, dlatego w obszarze tym, dziatania szkoty podzielono na dwie
grupy:

I.  Dzialania realizowane w ramach ksztatcenia ogdlnego
Il. Dziatlania w ramach Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
Zawodowego
I.  Dzialania realizowane w ramach ksztalcenia ogdlnego obejmuja:
1. Rozktad dziatan szkoty pogtebiajacych wiedze na temat telepracy:
1.1  praktyki w zakladzie pracy,
1.2 indywidualne porady planowania kariery i dalszego ksztalcenia,
1.3  informacja zawodoznawcza,
1.4  cotygodniowe zajg¢cia z wychowawca,
15  zajecia warsztatowe w grupach,
1.6  spotkania (w szkole i poza nig) z przedstawicielami innych szkol lub uczelni,
1.7  wizyty zawodoznawcze w zaktadach pracy,
1.8  uczestnictwo w targach edukacyjnych,
1.9  udzial w targach pracy,
1.10 obowigzkowe zaj¢cia edukacyjne z doradztwa zawodowego,
111 dziatania podejmowane w ramach szkolnego systemy doradztwa zawodowego,
1.12  wizyty w powiatowych i wojewodzkich urzedach pracy,
1.13  wizyty w poradniach psychologiczno-pedagogicznych,
1.14 dorazne zaj¢cia prowadzone przez pedagoga/psychologa szkolnego,
1.15 spotkania indywidualne z doradcg zawodowym,
1.16  wizyty w biurach karier,

1.17 incydentalne zaj¢cia prowadzone przez specjalistow spoza szkoty,
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1.18 incydentalne zajgcia prowadzone przez pracownikéw powiatowego urzedu

pracy lub Centrum Informacji Zawodowej.

. Rozktad podmiotéw zewnetrznych wspotpracujacych ze szkola, wpltywajacych na

stan wiedzy o telepracy:

2.1 zaklady pracy,

2.2 Centrum Informacji Zawodowej,

2.3 Dbiura karier,

2.4 uczelnie wyzsze,

2.5 powiatowe i wojewodzkie urzegdy pracy,

2.6 poradnie psychologiczno-pedagogiczne,

2.7 inne szkoty,

2.8 Ochotnicze Hufce Pracy.

. Rozktad metod poszerzania wiedzy o telepracy:

3.1  metoda projektow,

3.2  dyskusja dydaktyczna,

3.3  metoda sytuacyjna,

3.4  burza mézgéw,

3.5  gradydaktyczna,

3.6  metoda przypadkow,

3.7  drzewko decyzyjne,

3.8 metaplan,

3.9  drama,

3.10 mapa pojeciowa,

3.11 brak statego dostgpu do sieci internetowe;.

. Rozklad czynnikéw wptywajacych na zrozumienie pojecia telepracy:

4.1  tematyka o telepracy w podrecznikach,

4.2  $wiadczenie telepracy,

4.3  tematyka o telepracy poruszana w czasie lekcji zdalnych,

4.4  wykorzystanie pomocy dydaktycznych.

. Rozklad dziatan ukierunkowanych na ksztaltowanie zagadnien zwigzanych

z telepraca:

5.1  dzialania podejmowane w ramach szkolnego systemu doradztwa
zawodowego,

5.2  wszystkie obowigzkowe zaj¢cia edukacyjne,
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5.3
5.4
5.5
5.6
5.7
5.8
5.9
5.10
5.11
5.12

projekty dtugoterminowe realizowane z wykorzystaniem §rodkéw UE,
obowigzkowe zajecia z doradztwa zawodowego,

incydentalne zajecia prowadzone przez specjalistow spoza szkoty,
cotygodniowe zajecia z wychowawca,

dziatania podejmowania w ramach pracy, organizacji kot szkolnych,

praktyki zawodowe,

wpisane w tygodniowy rozktad zaje¢ - zaj¢cia dodatkowe, kota zainteresowan,
srodowiskowe imprezy 1 uroczystosci okolicznosciowe,

dorazne zaj¢cia prowadzone przez pedagoga/psychologa szkolnego,

szkolne imprezy i uroczystosci okolicznosciowe.

Rozktad dziatan przygotowujacych do telepracy:

6.1
6.2
6.3
6.4
6.5
6.6
6.7
6.8

6.9

6.10
6.11
6.12

6.13
6.14
6.15
6.16

6.17
6.18
6.19

indywidualne porady planowania kariery i dalszego ksztalcenia,

wizyty zawodoznawcze w zakladach pracy,

praktyki w zaktadach pracy,

informacja zawodoznawcza,

zajecia warsztatowe w grupach,

udziat w targach pracy,

wizyty w biurach karier,

spotkania (w szkole lub poza nig) z przedstawicielami innych szkét lub
uczelni,

uczestnictwo w targach edukacyjnych,

dziatania podejmowane w ramach szkolnego systemu doradztwa zawodowego,
incydentalne zajg¢cia prowadzone przez specjalistow spoza szkoty,
incydentalne zajgcia prowadzone przez pracownikéw powiatowego urzedu
pracy lub Centrum Informacji Zawodowej,

wizyty w powiatowych 1 wojewodzkich urzedach pracy,

obowiazkowe zaj¢cia edukacyjne z doradztwa zawodowego,

spotkania indywidualne z doradcg zawodowym,

praktyki w innej instytucji (np. Centrum Ksztalcenia Zawodowego
i Ustawicznego),

dorazne zaj¢cia prowadzone przez pedagoga/psychologa szkolnego,
cotygodniowe zajecia z wychowaweca,

wizyty w poradniach psychologiczno-pedagogicznych.
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7. Rozktad pracownikow pedagogicznych wptywajacych na ksztalttowanie pojecia

telepracy:
7.1  nauczyciel przedmiotow zawodowych,
7.2  doradca zawodowy,
7.3 wychowawca,
7.4 nauczyciel przedmiotow ogdlnoksztalcacych,
7.5  psycholog szkolny/pedagog szkolny.
8. Rozktad barier wplywajacych na przygotowanie uczniéw do telepracy:
8.1  brak zainteresowania ze strony mtodziezy,
8.2  mala wiedza rodzicéw na temat ustug poradnictwa edukacyjno-zawodowego,
8.3  brak ujednoliconych tresci programowych z zakresu doradztwa zawodowego,
8.4  zbyt mata promocja/upowszechnianie ustug poradnictwa zawodowego,
8.5  mala ilo$¢ godzin przeznaczonych na zajecia z doradztwa zawodowego,
8.6  brak zainteresowania zagadnieniem ze strony wiadz lokalnych,
8.7  Dbrak odpowiednich pomieszczen/zte warunki lokalowe,
8.8  mala $wiadomo$¢ i niezrozumienie problematyki telepracy w srodowisku
nauczycielskim/szkolnym,
8.9  brak systemu informacji zawodowej (utrudniony dostep do danych
zawodoznawczych i odpowiednich informacji o sytuacji na rynku pracy),
8.10 brak warsztatu doradcy zawodowego (wyposazenia merytorycznego

i technicznego).

Dziatania w ramach Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa

Zawodowego obejmuja:

1. Rozktad form organizowanych w ramach Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego

Systemu Doradztwa Zawodowego wplywajacych na przygotowanie uczniow do

telepracy:

1.1 indywidualne porady zawodowe,

1.2 warsztaty/zajecia grupowe w zakresie rozwoju osobistego, rozpoznawania
potencjatu osobowego, przygotowania do wejscia na rynek pracy itd.,

1.3 organizacja lub udziat w targach pracy,

1.4 spotkania z przedstawicielami zawodow,

1.5 wycieczki do zaktadéw pracy,

1.6 grupowe porady zawodowe,

1.7 spotkania z przedstawicielami uczelni,
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1.8 wizyty w biurach karier,

1.9 spotkania z pracownikami Centrum Informacji Zawodowej,
1.10 spotkania z przedstawicielami innych szkot,

1.11 spotkania z przedstawicielami OHP,

1.12 wizyty w urzgdach pracy.

2. Rozktad form wsparcia w ramach Programu Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu
Doradztwa Zawodowego wplywajacych na przygotowanie uczniéw do telepracy:

2.1 indywidualne porady zawodowe,
2.2 konsultacje z doradca zawodowym.

3. Rozklad instytucji wspolpracujacych ze szkota w ramach Programu Realizacji
Wewnatrzszkolnego  Systemu Doradztwa Zawodowego wplywajacych na
przygotowanie uczniow do telepracy:

3.1  poradnie psychologiczno-pedagogiczne,
3.2  powiatowe urzedy pracy,

3.3 uczelnie wyzsze,

3.4  Centra Informacji Zawodowej,

3.5  Dbiurakarier,

3.6  inne szkoty,

3.7 Ochotnicze Hufce Pracy,

3.8  wojewodzkie urzedy pracy,

3.9  inne instytucje.

Ksztattowanie kompetencji twardych, czyli kwalifikacji to kolejny wazny obszar
zarzgdzania rozwojem zawodowym uczniéw w kierunku telepracy. Kwalifikacje zwigzane sg
z umiejetnosciami oraz zadaniami jakie potrafia wykonywac absolwenci szkot ksztalcacych
w zawodach. W zarzadzaniu rozwojem zawodowym uczniow w kierunku telepracy wazne
jest, aby zdobywane kwalifikacje, umiejetnosci zawodowe czy techniczne odpowiadaty na
przestanki wynikajace z faktu, ze nie kazdy rodzaj pracy mozna wykonywa¢ w formie
telepracy. Zwazywszy jednak na mozliwos$¢ regularnego doskonalenia swoich umiejetnosci,
ukonczenia kwalifikacyjnych kursow zawodowych a takze na wspolczesne tendencje do
uczenia si¢ przez cate zycie oraz do roznicowania i zmiany posiadanych kwalifikacji
w zalezno$ci od rosngcego zapotrzebowania, mozna wyj$¢ z zatozenia, ze wskazane jest
zarzadzanie rozwojem zawodowym w kierunku telepracy w przypadku kazdego ucznia
uczacego si¢ w szkole przygotowujacej do zawodu. W tej kwestii warto uwzgledni¢, ze

sposOb w jaki nalezy wykonywac prace zmienia si¢ wraz z postepem technologicznym.
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Dlatego w tym obszarze wazne jest rozwijanie umiejetnosci korzystania z aplikacji
komputerowych i komunikacji oraz rozumienia, jakie sa obecne mozliwosci komputeréw
i nowych technologii. W obszarze tym pracownicy pedagogiczni majg do spetnienia bardzo
wazng misje. Chodzi tu o takie rozwigzania, ktore wesprg nauczycieli w budowaniu
ciekawych zaje¢ z wykorzystaniem Internetu, programoéow, pakietow i zasobow cyfrowych
w celu $wiadomego doskonalenia umiejgtnosci cyfrowych. Opanowanie umigjgtnosci
cyfrowych powinno zajmowac¢ czolowa pozycje w zarzadzaniu rozwojem zawodowym
uczniow w kierunku telepracy. Dlatego tak wazne w tym obszarze jest multimedialne
wyposazenie szkoty. Dziatania w ramach wyposazenia uczniow w umiej¢tnosci cyfrowe
obejmuja:

1. Rozkitad multimedialnego wyposazenia szkoty:

1.1.  Internet,
1.2.  pracownie komputerowe z indywidualnymi stanowiskami,
1.3.  projektory,
1.4.  tablice interaktywne,
1.5. sale jezykoéw obcych.
2. Rozktad pakietéw Microsoft Office:
2.1 Microsoft 365,
2.2 Microsoft Office 2010,
2.3 Microsoft Office 2000,
2.4 Microsoft Office 2019,
2.5  Microsoft Office 2003.
3. Rozklad systemow operacyjnych obstugiwanych przez szkote:
3.1  Windows 10,
3.2  Windows XP,
3.3  Windows 98,
3.4 inny system operacyjny.

Zadaniem wspolczesnych pracownikow pedagogicznych kierujacych rozwojem
zawodowym uczniéw w kierunku telepracy powinno by¢ nie tylko wspomaganie uczniow
w tworzeniu zasobow wiedzy, ale rowniez ksztattowanie kompetencji zarowno twardych jak
I migkkich.

Stad jednym z kluczowych obszaréw zwigzanych z zarzadzaniem rozwojem zawodowym
uczniow w kierunku telepracy jest ksztaltowanie kompetencji mickkich. Dobrze rozwiniete

umiejetnosci interpersonalne, winny sta¢ si¢ kluczem do sukcesu zwigzanego z rozwojem
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zawodowym uczniéw w kierunku telepracy, na ktéry powinni pracowaé zarOwno pracownicy
pedagogiczni jaki i uczniowie. Kompetencje mickkie i poprawna komunikacja sg niezbedne
do $wiadczenia pracy w formie telepracy. Z tego powodu szkota powinna ktas¢ duzy nacisk
na ich rozwoj, gdyz praca wykonywana w sposob zdalny w duzej mierze wymaga od
telepracownika wysoko rozwinigtych kompetencji. Uzmystowienie pracownikom
pedagogicznym koniecznosci ksztaltowania u uczniow kompetencji migkkich spowoduje
stwarzanie warunkéw uczniom do nabywania okreSlonych umiejetnosci oraz bardziej
swiadome kierowanie rozwojem mlodego pokolenia w kierunku nowych form zatrudnienia
w tym telepracy. Obszar ksztattowania kompetencji migkkich obejmuje:
1. Rozklad dziatan podejmowanych przez szkole na uksztaltowanie cech
telepracownikow:
1.1  szkolne projekty tematyczne o charakterze edukacyjnym, wychowawczym,
1.2 wszystkie obowigzkowe zajecia edukacyjne,
1.3  projekty realizowane z wykorzystaniem §rodkow UE,
1.4 wolontariat,
1.5 kota zainteresowan,
1.6 uroczystosci szkolne i szkolne imprezy,
1.7  uroczystosci okolicznosciowe,
1.8  srodowiskowe imprezy,
2. Rozktad kompetencji na uksztattowanie ktorych, ma wptyw doradca zawodowy:
2.1  zaangazowanie,
2.2  odpowiedzialnos¢,
2.3  umiejetno$¢ organizacji pracy,
2.4  umiejetno$¢ pracy w zespole,
2.5  otwarto$¢ na uczenie sig,
2.6  elastycznos¢,
2.7  umiejetnos¢ efektywnego zarzadzania czasem,
2.8  umiejetnos$¢ formutowania i rozwigzywania problemow,
2.9  umiejetnos¢ okreslania priorytetow.
3. Rozktad kompetencji utrudniajgcych uczniom $wiadczenie pracy w formie telepracy:
3.1  komunikatywnos¢,
3.2 samodyscyplina,

3.3  umiejetnos¢ pracy pod presja czasu,

226



3.4  umiej¢tnos¢ wspodlpracy z osobami pochodzacymi z rdéznych S$rodowisk,
krajow, kultur,

3.5 wiedza branzowa i1 kierunkowa wiedza fachowa, adekwatna do obecnych
wymagan przedsi¢biorstw,

3.6  umiej¢tnos¢ korzystania z narz¢dzi informatycznych,

3.7  umiej¢tnos$¢ organizacji pracy i zarzadzania czasem,

3.8  elastycznos¢ 1 zdolnos¢ do adaptacii,

3.9  samodzielnos¢.

4. Rozklad ograniczen wplywajacych na wyposazenie uczniow w wiedze

i kompetencje dotyczace telepracy:

4.1 zbyt duza liczebno$¢ klas,

4.2  brak wlasciwych pomocy dydaktycznych,

4.3  brak wlasciwych pomocy multimedialnych,

4.4  niedostateczna wiedza nauczycieli,

4.5 niedostosowana baza szkoty,

4.6  brak statlego dostepu do sieci internetowe;.

Zaproponowany model wskazuje na cztery gldwne obszary wymiaru zarzadzania
rozwojem zawodowym ucznidéw w kierunku telepracy jako te, ktére w gloéwne] mierze
zdecyduja o powodzeniu majacym na celu che¢ podjecia telepracy przez absolwentow szkot
ksztatcacych w zawodach.

Bioragc pod uwage dynamik¢ zmian na rynku pracy wywotlanych rozwojem nowych
technologii wspotczesny pracownik pedagogiczny powinien mie¢ $wiadomos$¢ swoich
deficytow i1 cheé¢ do poglebiania i korygowania swojej wiedzy.

Proponowane w ramach poszczegdlnych obszaréw dziatania, pozwolg pracownikom
pedagogicznym na lepsze przyjrzenie si¢ sobie, analiz¢ swoich mocnych i stabych stron
i obranie kierunku poszerzania wiedzy w celu sprawniejszego ksztaltowania u uczniow
kompetencji twardych 1 migkkich oraz dostarczenia uczniom wiedzy pozwalajacej na
swiadome 1 samodzielne kreowanie swojej $ciezki edukacyjnej 1 kariery zawodowej
w kierunku telepracy.

Pracownicy pedagogiczni kierujacy uczniami w kierunku telepracy, powinni przekazac
im wilasny stosunek do wiedzy, wykazujac si¢ przygotowaniem merytorycznym zwigzanym
z telepraca. Wiedza pracownikow pedagogicznych powinna stanowi¢ baz¢ do podejmowania
tematyki zwigzanej z telepracg a jej jako$¢ do najlepszego zaprezentowania i przekazania jej

uczniom. Nauczanie o telepracy wymaga od pracownikow pedagogicznych znajomosci
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obszaru z tej dziedziny, co pozwala na przyblizenie uczniom tej formy §wiadczenia pracy za
pomoca wykorzystania szerokiej gamy $rodkow ulatwiajacych i wspomagajacych dziatania
dydaktyczne. Warto tu podkresli¢, ze wartos¢ prowadzonych zaje¢ zalezy od przygotowania
kadry pedagogicznej. Im wigksza bedzie ich wiedza zwigzana z telepraca, tym tatwiej beda
mogli przekazywac t¢ wiedz¢ uczniom i rozbudza¢ w nich zainteresowanie $wiadczeniem
pracy na odlegto$¢. Duzego znaczenie nabiera tu rowniez rola pracownikow pedagogicznych
w ksztattowaniu kompetencji migkkich. Stanowisko pracownikow pedagogicznych jest
zatem kluczowe w podejs$ciu do rozwoju zawodowego uczniéw w kierunku telepracy. Rola
pracownikow pedagogicznych nie powinno by¢ zatem tylko przekazywanie wiedzy, ale
rowniez ksztaltowanie odpowiednich cech charakteru potrzebnych do zdalnego
wykonywania pracy, co moze stanowi¢ szanse na rozw0j zawodowy uczniow w kierunku
telepracy. Dobrze przygotowani i wyposazeni w wiedz¢ o telepracy pracownicy
pedagogiczni powinni odgrywaé duzg role w przygotowaniu uczniow do telepracy.

Uczniom zaproponowany model umozliwia zdobycie wiedzy, umiejetnosci a takze
kompetencji twardych i migkkich niezbgdnych na rynku pracy zdalnej oraz zaplanowanie
wiasnej kariery edukacyjno-zawodowej w Kierunku telepracy.

Opracowany model stanowi jedynie uporzadkowany teoretyczny schemat obszarow
w ramach, ktorych wyodrebniono rozklady szczegoétowych dziatah nakierowanych na
zarzadzanie rozwojem zawodowym uczniow w kierunku telepracy, ktéry szkoly uczace
zawodow moga zmienia¢, rozbudowywac i tworzy¢ nowe obszary w taki sposob, by na
gruncie wlasnych warunkoéw wynikajacych z lokalizacji 1 zasobow szkoty, osiggna¢ jak

najefektywniejsze wyniki zarzadzania rozwojem zawodowym uczniow W Kierunku telepracy.

Zakonczenie

Informacje s3 podstawowym filarem ludzkiej wiedzy i nigdy nie byly wazniejsze niz
obecnie. Wiedza 0 organizacji znalazta si¢ w centrum uwagi i stata si¢ najpot¢zniejsza bronig
na konkurencyjnych rynkach. Co wigcej, edukacja jednostki, jej rodzaj i srodowisko
kulturowe maja wplyw na zasoby ludzkie. Wsrod szybkiego rozwoju nauki i rosngcej ilosci
dostepnej wiedzy, wazne jest, aby organizacje przeksztatcaty indywidualng wiedz¢ w wiedze
organizacyjng. Rownie wazne jest, aby instytucje oswiatowe przystosowa¢ do nowego
spoleczenstwa cyfrowego, w ktorym zyjemy oraz znalez¢ sposoby dostarczania
I rozpowszechniania informacji. Zachowanie mtodego pokolenia jest zupetnie inne niz ich

rodzicow, wigc postawa nauczycieli musi by¢ inna [Mezeiova i Bencsik, 2018, s. 305-315].
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W warunkach zmieniajacego si¢ rynku pracy opartego na zdobyczach technologii
informacyjno-komunikacyjnych na znaczeniu zyskuje staranne, nowoczesne wyksztatcenie
oraz zdobyte dzigki niemu kompetencje i umiejgtnosci a takze zdolno$¢ do tatwego
adaptowania si¢ do dynamicznie zmieniajacego si¢ otoczenia. Stad tez role wspoiczesnej
szkoly mozemy rozpatrywac¢ w kontekscie dziatalnosci gospodarczej, ktora ksztatci mtodziez
na uzytek coraz bardziej wymagajacego rynku pracy. Zachodzace procesy maja niewatpliwy
wplyw na zmiany w sposobach $wiadczenia pracy. Jednym ze najbardziej
charakterystycznych sposoboéw $wiadczenia pracy jest telepraca.

Przyczyn rozwoju telepracy jako innowacyjnej formy organizacji pracy nalezy
upatrywa¢ w ograniczeniu kosztow oraz zwigkszonym w obecnych warunkach
zapotrzebowaniu na specjalistow, w mozliwos$ci korzystania z zasobéw ludzkich dostgpnych
na calym §wiecie, w mozliwo$ciach tatwiejszego dostgpu do zasobéw wiedzy oraz nowych
wynalazkéw, w jej proekologicznym charakterze. Wdrazajac teleprace, trzeba mie¢ jednak
swiadomos¢, ze obok wielu zalet ma ona réwniez stabe strony i moze nie$¢ tez pewne
zagrozenia dla organizacji i telepracownika. Decyzja o jej wdrozeniu wymaga wigc
wielokierunkowych analiz [Chtopek i Jasinski, 2012, s. 26].

Priorytetem wspotczesnej edukacji powinno by¢ zatem uswiadomienie uczniom
mozliwosci, ale i zagrozen, jakie niesie ze sobg telepraca, co moze wptynaé na zrozumienie,
ze w ramach rozwoju zawodowego nalezy realizowa¢ wilasne plany zawodowe, ale powinny
by¢ one determinowane szybkim tempem reagowania na zachodzace zmiany w $rodowisku
pracy. Wyksztatcenie 1 edukacja w czasach rozwoju technologii teleinformatycznych
wymaga poniesienia odpowiednich naktadow, czemu probuje sprosta¢ nasza polska szkola,
inwestujac w edukacje ludzi mtodych. Czynigc naklady, stoi jednocze$nie na stanowisku, ze
w przyszto$ci spowoduje to wymierne korzy$ci w aspekcie ekonomicznym, spotecznym
I indywidualnym. Niezaprzeczalny jest bowiem fakt, Zze spoteczenstwo wyksztatcone
szybciej si¢ odnajduje w warunkach dynamicznych zmian zachodzacych w gospodarce 1 na
rynku pracy. Dlatego wazne jest, aby wiedza przekazywana w procesie edukacji
1 ksztalcenia, stwarzata mozliwo$¢ przysposobienia ludzi kompetentnych, wyksztalconych
I zdolnych do funkcjonowania w nowych warunkach spoteczno-gospodarczych.

Zdobywana przez ucznidbw wiedza teoretyczna powinna i8¢ w parze z praktyka
1 doswiadczeniem, poniewaz praktyka szybciej reaguje na zmiany 1 kreuje nowosci,
zwlaszcza w metodach zarzadzania [Hasan i Crawford, 2003, s. 184-193]. Niestety oprocz

istotnych bolaczek nie tylko polskiego systemu szkolnictwa ale tez $wiatowego
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przejawiajacego si¢ wilasnie w uzasadnionym ,wotaniu” o wigkszy zwigzek z praktyka
[Niemczyk, 2013, s. 177].

Wspoélczesng jednostke sitg rzeczy absorbujg bardziej zadania rozwojowe zwigzane
z poszukiwaniem i1 podejmowaniem pracy, ksztaltowaniem $ciezki kariery zawodowej,
poszerzaniem kompetencji zawodowych, doksztalcaniem si¢, budowaniem swojego
wizerunku zawodowego [Wawrzonek, 2016, s. 234].

Konieczne jest zatem zdobycie w procesie ksztatcenia odpowiedniego poziomu wiedzy
ogolnej 1 zawodowej, umiejetnosci zawodowych oraz okreslonych kompetencji
utatwiajacych mtodemu cztowiekowi aktywne funkcjonowanie na zmieniajagcym si¢ i idgcym
w kierunku elastycznos$ci rynku pracy.

Tempo zmian zachodzacych na rynku pracy znaczaco wzrosto wraz z szerszym
rozwojem i zastosowaniem w organizacjach technologii teleinformatycznych. Dynamiczne
zmiany przyczynity si¢ do modyfikacji stosunku pracy i tym samym do rozwoju nowych
form zatrudnienia w tym telepracy. Stad wzrasta zapotrzebowanie na podj¢cie dziatan
zwigzanych z promocja telepracy oraz przygotowaniem pracownikow potrafigcych
swiadczy¢ prace na odleglos¢. Z tak wykonywana praca wigza si¢ nowe mozliwosci
polegajace na wykonywaniu pracy zawodowej z dowolnego miejsca 1 pogodzeniu pracy
zawodowe] z indywidualnymi potrzebami pracownikoéw. Poza ogromnymi korzys$ciami
lezacymi po stronie pracownikéw, pracodawcoéw oraz Srodowiska naturalnego, telepraca
niesie rowniez wiele zagrozen dla pracownikow zwlaszcza natury psychologiczno-
spoteczne;.

Stad $wiadczac prace w sposob zdalny, pracownik powinien posiada¢ nie tylko wiedze
na temat telepracy, ale rowniez doswiadczenie i odpowiednie kwalifikacje zawodowe oraz
okreslone predyspozycje.

Elastyczne rozwigzania pojawiajace si¢ na rynku pracy stawiaja nowe wyzwania przed
przedsigbiorcami, pracownikami, ale przede wszystkim przed instytucjami, ktore
odpowiedzialne sg za przygotowanie kadry pracowniczej. Do takich instytucji nalezg szkoty,
zwlaszcza te, ktore odpowiedzialne sg za przygotowanie uczniow do wykonywania zawodu.
Zadania szkot prowadzacych ksztatcenie zawodowe powinny by¢ uwarunkowane zmianami
zachodzacymi w otoczeniu gospodarczo-spotecznym a dynamika zmian w procesie
ksztatlcenia zawodowego powinna korespondowa¢ z dynamika zachodzacych procesow
gospodarczych i zwigzanym z tym wzrostem oczekiwan pracodawcéw w zakresie poziomu

wiedzy 1 umiejetnosci pracownikow.
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Absolwenci szkot powinni by¢ przygotowani do zycia w warunkach wspolczesnego
Swiata, wykonywania pracy zawodowej i aktywnego funkcjonowania na zmieniajacym si¢
rynku pracy.

Zatem przygotowanie ucznidéw do $§wiadczenia pracy na odleglos¢ nalezy postrzegac,
jako wyzwanie dla wspotczesnej edukacji. Jednym z wazniejszych celow edukacji w dobie
dynamicznego rozwoju technik i technologii w dziedzinie informatyki i telekomunikacji
powinno by¢ zwickszenie wiedzy i kompetencji uczniow potrzebnych do §wiadczenia pracy
W sposob zdalny.

Dziatania szkoly powinny by¢ organizowane tak, by wspomagaé zarzadzanie rozwojem
zawodowym uczniow i aby zdobywane przez nich kwalifikacje, wiedza i kompetencje
odnosity si¢ do funkcjonowania wspdtczesnego rynku pracy, zmierzajacego ku elastycznosci.
Zarzadzanie rozwojem zawodowym uczniow powinno by¢ zatem procesem zmian
ilosciowych jak i jakosciowych, ktore spowoduja umiejetnos¢ sprawnego przygotowywania
planow na zycie i ich modyfikacje, gdyz umieje¢tnosc ta jest szczegolnie istotna z punktu
widzenia zmieniajacych si¢ dynamicznie potrzeb gospodarki [Karska, 2016, s. 144].

W obliczu dynamicznie zmieniajacej si¢ rzeczywistosci oferujacej réznorodnos¢ form
zatrudnienia, wzrasta rola doradcy zawodowego, ktory dysponujagc odpowiedniag wiedza
powinien utatwi¢ miodziezy ich zrozumienie 1 tym samym usprawni¢ wejscie na rynek pracy.
Stad wazne jest zapewnienie szkolnym doradcom zawodowym wsparcia poprzez
organizowanie szkolen i udostgpnianie im materiatow dydaktycznych i metodycznych.

Przyjmujac, ze rozw6j zawodowy w kierunku telepracy wigze si¢ Scisle ze stanem
wiedzy i posiadanymi kompetencjami oraz majac na uwadze wyniki przeprowadzonych
badan mozna stwierdzi¢, ze dziatania szkoly w zakresie rozwijania zainteresowan uczniow
telepracg oraz w zakresie rozwijania kompetencji pozadanych przy $§wiadczeniu pracy na
odlegtos¢ z perspektywy kandydatow na telepracownikow nie sg wystarczajace.

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze waznym czynnikiem wplywajacym na szybkos¢
upowszechniania si¢ nowych rozwigzan a w tym przypadku telepracy jest wiedza oraz
swiadomo$¢ 1 zdolnos$¢ do adaptacji nowego sposobu §wiadczenia pracy.

Dlatego wyposazenie uczniow w wiedz¢ na temat istoty i uwarunkowan telepracy oraz
ksztatcenie u nich kompetencji pozadanych na rynku pracy powinno by¢ duzym wyzwaniem
dla pracownikéw pedagogicznych. Zadanie to wymaga od nauczycieli ciggltego doksztatcania
si¢, monitorowania rynku pracy oraz przekraczania granic tradycyjnych przedmiotdw.

Systematyczna analiza zmian zachodzacych na rynku pracy, powinna wplywa¢ na
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efektywno$¢ podejmowanych dziatan majacych na celu ukierunkowanie rozwoju
zawodowego uczniow w kierunku potrzeb elastycznego rynku pracy.
Zmiany na rynku pracy powinny wplywaé¢ na mobilno$¢ nauczycieli tworzacych
Program Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego, ich umiejetnosé
dokonywania zmian i przystosowywania tresci programowych do aktualnych potrzeb rynku
pracy. Kadra pedagogiczna odpowiedzialna za realizacj¢ Programu Wewnatrzszkolnego
Systemu Doradztwa Zawodowego, powinna sta¢ si¢ przewodnikiem uczniow
w poszukiwaniach na rynku pracy i zdobywaniu wiedzy zgodnej z aktualnymi potrzebami
rynku pracy, a doradca zawodowy winien by¢ liderem i animatorem zmian w zarzadzaniu
rozwojem zawodowym ucznidéw w kierunku aktualnych trendéw wystepujacych na rynku
pracy. Dynamika transformacji zachodzacych na rynku pracy powinna definiowa¢ nowe
zadania nie tylko doradcy zawodowego, ale rowniez pedagoga, psychologa szkolnego,
nauczycieli przedmiotéw ogolnoksztatcacych oraz zawodowych.
Zainteresowanie mtodziezy telepraca mozna zwickszy¢ poprzez:
e poszerzenie wiedzy pracownikow pedagogicznych na temat telepracy,
e wzbogacanie warsztatu pracy nauczyciela o nowoczesne §rodki przekazu informacji,
e zapewnienia pracownikom pedagogicznym mozliwosci poglebiania wiedzy
o telepracy za pomoca réznych form doskonalenia zawodowego,

e organizowanie form doskonalenia zawodowego kadry pedagogicznej na rzecz
nabycia kompetencji w zakresie zarzadzania rozwojem zawodowym uczniow
w kierunku telepracy,

e ksztaltowanie kompetencji nauczycieli w zakresie organizacji procesu edukacyjnego

majacego na celu zarzadzanie rozwojem zawodowym uczniow w kierunku telepracy,

e zorganizowanie bazy informacyjnej dotyczacej telepracy w bibliotece szkolnej,

e usprawnienie dostepu do technologii informatycznej,

e podejmowanie dziatan szerzacych wiedzg o telepracy,

e zachecanie uczniow do wigkszego zainteresowania si¢ telepraca,

e nawigzywanie do zagadnien zwigzanych =z telepraca w ramach zajgé

ogolnoksztatcacych i zawodowych,

e gromadzenie i udostgpnianie (na lekcjach, stronie internetowej szkoty, na Korytarzu

szkolnym, w materialach promocyjnych szkoly, spotkaniach klasowych) wiedzy

dotyczacej telepracy,
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e podkreslanie w czasie lekcji przydatnosci poszczegolnych umiejetnosci w nawigzaniu
do telepracy,

e uwzglednianie tematyki zwigzanej z telepracg w warunkach nauki zdalnej,

e wspomaganie uczniow w wyborze $ciezki kariery zawodowej w kierunku telepracy,
przy wykorzystaniu aktywnych metod pracy,

e prowadzenie (na zajeciach z doradcg zawodowym, lekcjach przedmiotowych,
zajeciach pozalekcyjnych w ramach kot zainteresowan) zaje¢ przygotowujacych
ucznidow do $wiadomego planowania kariery zawodowej w kierunku telepracy,

e przygotowanie uczniow do funkcjonowania na rynku pracy zdalnej i mobilnos$ci
zawodowe]j oraz uczenia si¢ przez cale zycie a takze doskonalenia i zdobywania
kwalifikacji,

e promowanie elastycznych form zatrudnienia w tym telepracy,

e rozwijanie u uczniow kompetencji spolecznych sprzyjajacych efektywnemu
funkcjonowaniu na rynku pracy zdalnej,

e ksztaltowanie u uczniow wlasciwych nawykoéw potrzebnych podczas $wiadczenia
pracy w formie telepracy,

e wspieranie nabywania kwalifikacji,

e przekazywanie wiedzy na temat zdobywania kwalifikacji,

e wypracowanie atrakcyjnych dla mtodziezy dziatan metod i form pracy,

e wzmocnienie roli két zainteresowan w zdobywaniu wiedzy przez ucznidow na temat
telepracy,

e wzmocnienie wspolpracy szkoly z instytucjami, ktdre wspieraja uczniéw w wyborach
sciezki kariery zawodowej,

e wzbogacanie oferty zaje¢ o spotkania z ludzmi $§wiadczacymi prace w formie
telepracy,

e realizowanie dziatan z zakresu przygotowania uczniow do telepracy,

e wzbogacanie oferty zaj¢¢ doradztwa zawodowego o tresci zwigzane z telepraca,

e zamieszczenie w Programie Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
Zawodowego tresci zwigzanych z telepraca.

Model zostat opracowany w celu wdrazania zarzagdzania rozwojem zawodowym uczniow

w kierunku telepracy. Zaplanowane i zorganizowane zarzgdzanie rozwojem zawodowym
uczniéw w kierunku telepracy powinno wptyna¢ na che¢é $wiadczenia przez nich pracy na

odleglo$¢ w przysztosci.
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Zbudowany model zaklada, ze przygotowanie do telepracy wymaga odpowiedniej
metodologii postgpowania. Kandydat na telepracownika powinien oprocz wiedzy
1 doswiadczenia, posiada¢ odpowiednie cechy charakteru, znajomos$¢ organizacji pracy,
zarzadzania czasem, planowania.

Przygotowanie i ulatwienie uczniom podj¢cia decyzji o pracy w formie telepracy
powinno by¢ ukierunkowane na rozwdj, a osiggniecie rozwoju zawodowego bedzie mozliwe
dzigki rozwijaniu zaré6wno ucznia jak i nauczyciela. W celu wlasciwego kierunkowania
uczniéw, niezwykle wazna jest wiedza personelu pedagogicznego o doborze tresci, metod
nauczania, form 1 dziatan organizacyjnych. Zawdd nauczyciela wymaga szybkiego
reagowania na zachodzace zmiany w otoczeniu i umiejetnosci wdrazania odpowiednich
standardow 1 rozwigzan, ktore beda si¢ przektada¢ na jako$¢ pracy nauczyciela i jakosé¢
posiadanej przez uczniow wiedzy, kompetencji i do§wiadczenia.

Wdrozenie opracowanego modelu w szkotach przygotowujacych uczniow do zawodu,
moze sta¢ si¢ przestanka do podniesienia jakosci i efektywnos$ci kadry pedagogicznej. Moze
przyczynié¢ si¢ do wzrostu poziomu wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia u nauczycieli na
temat telepracy, co bedzie stanowito podstawe do zarzadzania rozwojem zawodowym
uczniéw w kierunku pracy wykonywanej w sposob zdalny.

Wykorzystanie przez szkoty odpowiednich metod, dziatan 1 $rodkéw dydaktycznych,
wyposazy uczniow w wiedz¢ oraz odpowiednie cechy, ktdre sa nieodzowne podczas
wykonywania pracy w sposob zdalny.

Opracowany model zarzadzania rozwojem zawodowym uczniow szkot ksztalcacych
w zawodach w kierunku telepracy, moze sta¢ si¢ uzytecznym narzedziem oraz zrodiem
inspiracji dla pracownikéw pedagogicznych poszukujacych najbardziej efektywnych form
wsparcia rozwoju uczniow w kierunku telepracy oraz tworzenia odpowiednich warunkéw do
ich ksztalcenia. Opracowany model wymaga zatem podjecia szeregu dziatan w ramach
ktorych, szkota zweryfikuje warunki lokalowe, liczbe uczniow w klasach czy dostgp do
Internetu i wyposazenie w pomoce dydaktyczne.

Zatem wypracowane w czasie badan wnioski 1 rekomendacje powinny stanowi¢ istotny
element planowania pracy z uczniami znajdujacymi si¢ u progu wejscia na rynek pracy, ktory
pod wptywem rozwoju techniki, zaczyna by¢ coraz bardziej zdominowany mozliwoscia
swiadczenia pracy na odleglo§¢ a rezultatem zarzadzania rozwojem zawodowym
zaproponowanym w opracowanym modelu powinny by¢ okreslone preferencje uczniow

w kierunku telepracy.
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Zalacznik 1. Kwestionariusz ankiety skierowany do pracownikow pedagogicznych

Szanowni Panstwo,

zwracam si¢ do Panstwa z uprzejma prosbg o wypelnienie ankiety.

Niniejsza ankieta ma charakter anonimowy. Zostanie wykorzystana do celéw naukowych.

Lokalizacja szkoty:

O

miasto wojewddzkie
miasto powiatowe
miasto gminne

wie§ gmina
wies/osada

Wiek:

20-30 lat
31-40 lat
41-50 lat
51-60 lat
60+

Stanowisko zajmowane w szkole:

nauczyciel przedmiotow ogodlnoksztatcacych
nauczyciel przedmiotéw zawodowych
pedagog szkolny

dyrektor/kadra zarzadzajaca

nauczyciel — wychowawca

doradca zawodowy

Stopien awansu zawodowego:

brak awansu

nauczyciel stazysta
nauczyciel kontraktowy
nauczyciel mianowany
nauczyciel dyplomowany
profesor o§wiaty

Staz pracy:

mniej niz 5 lat
5-10 lat

10-15 lat

wiecej niz 15 lat

Multimedialne wyposazanie szkoly:

1 e e e Y

pracownia komputerowa z indywidualnym
stanowiskiem

tablica interaktywna

projektory

sala do jezykow obcych

dostep do Internetu

Posiadany pakiet Microsoft Office przez
szkofe:

Microsoft Office 2000
Microsoft Office 2003
Microsoft Office 2010
Microsoft 365

Microsoft Office 2019

nie posiadamy Microsoft Office
inny pakiet aplikacji biurowych
nie wiem

System operacyjny obstugiwany przez
szkofe:

I e Y A A o A

Windows 98

Windows XP

Windows 10

Linux

inny system operacyjny
nie wiem
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. W skali od 1 do 5, prosze¢ oceni¢ posiadang przez Pana/Panig wiedz¢ na temat
telepracy. (Gdzie 1 oznacza niedostateczna, 2 - staba, 3 - dostateczna, 4 - dobra,
5 - bardzo dobra.)

. W jakich dziataniach podnoszacych Pana/Pani wiedzg na temat telepracy
uczestniczyl/a Pan/Pani do tej pory?

samodzielne poszerzanie wiedzy w tym zakresie (ksigzki, blogi/vlogi)
uczestnictwo w szkoleniu zewn¢trznym lub wewnetrznym

uczestnictwo w konferencji

udzial w studiach/studiach podyplomowych

udzial w webinariach

brak podejmowanych dzialan w tym zakresie

. W skali od 1 do 5, proszg oceni¢ przygotowanie uczniéw do §wiadczenia pracy
w formie telepracy. (Gdzie 1 oznacza bardzo stabe, 2- stabe, 3 - wystarczajace,
4 - dobre, 5 - bardzo dobre.)

1 2 3 4 5

(] [ U J U

. W jakim stopniu zdaniem Pana/Pani, organizacja lekcji zdalnych przyczynita si¢ do
poglebienia wiedzy ucznidow na temat telepracy? (Gdzie 1 oznacza bardzo matym,

2 - matym, 3 - wystarczajacym, 4 - dobrym, 5 - bardzo dobrym.)
1 2 3 4 5

[ [ J [ U
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b)

d)

W jakim stopniu szkota, w ktorej Pan/Pani pracuje, umozliwia uczniom zdobywanie
wiedzy o telepracy? (Gdzie 1 oznacza bardzo Zle, 2 - Zle, 3 - niewystarczajaco,

4 - dobrze, 5 - bardzo dobrze.)

1 2 3 4 5

[ N U U U

W jakim stopniu zdaniem Pana/Pani, uczniowie majg opanowane kompetencje
potrzebne do wykonywania pracy w formie telepracy? (Gdzie 1 oznacza bardzo Zle,

2 - Zle, 3 - niewystarczajaco, 4 - dobrze, 5 - bardzo dobrze.)

informatyczne
1 2 3 4 5
[ 0 0 l U

umiejetnos¢ organizacji pracy
1 2 3 4 5

[] [] (] (] (]

kreatywne zarzadzanie czasem

1 2 3 4 5

(] U U J U

zdolnos$¢ pracy bez nadzoru

1 2 3 4 5

[ U J J U

umiejetnos¢ komunikacji
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10.

. W jakim stopniu zdobyta wiedza zawodowa, umozliwia uczniom podjgcie pracy

w formie telepracy? (Gdzie 1 oznacza bardzo stabym, 2 - stabym, 3 - §rednim,

4 - dobrym, 5 - bardzo dobrym.)

1 2 3 4 5

[ U U U U

Jak czesto tematyka zwigzana z telepracg pojawia si¢ w podrecznikach nauczanego
przez Pana/Panig przedmiotu?

bardzo czgsto

czesto

czasami

rzadko

wcale

Ktoéra z metod pracy, przynosi najwigksze efekty w poszerzaniu wiedzy na temat

telepracy? (Prosz¢ zaznaczy¢ maksymalnie 3 odpowiedzi.)

metoda projektow
metoda przypadkow
metoda sytuacyjna
dyskusja dydaktyczna
burza mézgow

Mapa pojeciowa

gra dydaktyczna
drzewko decyzyjne
metaplan

drama

Wspotpraca, z ktérymi podmiotami ma zdaniem Pana/Pani najwigkszy wplyw na

poglebianie wiedzy o telepracy wsrdd uczniow?

poradnie psychologiczno-pedagogiczne

Ochotnicze Hufce Pracy
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11.

12.

powiatowe 1 wojewodzkie urzedy pracy
Centra Informacji Zawodowej

biura karier

inne szkoty

uczelnie wyzsze

zaktady pracy

zadne z wymienionych

Ktore z podejmowanych przez szkole dziatan, najbardziej ukierunkowane sg na
ksztattowanie zagadnien zwigzanych z telepraca? (Prosze¢ zaznaczy¢ maksymalnie
3 odpowiedzi.)

projekty dlugoterminowe realizowane z wykorzystaniem srodkow UE

szkolne imprezy i uroczystosci okoliczno$ciowe

srodowiskowe imprezy i uroczystosci okolicznosciowe

dziatania podejmowane w ramach pracy, organizacji kot szkolnych

wpisane w tygodniowy rozktad zaje¢ — zajecia dodatkowe, kota zainteresowan
dziatania podejmowane w ramach szkolnego systemu doradztwa zawodowego
obowigzkowe zajecia z doradztwa zawodowego

cotygodniowe zajecia z wychowawca

dorazne zajgcia prowadzone przez pedagoga/psychologa szkolnego
incydentalne zajecia prowadzone przez specjalistow spoza szkoty

wszystkie obowigzkowe zajecia edukacyjne

praktyki zawodowe

zadne

Ktore dzialania podejmowane przez szkote sg zdaniem Pana/Pani ukierunkowane na
ksztattowanie cech przysztych telepracownikow (samodyscypliny, umiejetnosci
organizacji pracy, kreatywnego zarzadzania czasem, zdolnosci pracy bez nadzoru,
umiejetnosci komunikacyjnych)?

szkolne projekty tematyczne o charakterze edukacyjnym, wychowawczym
uroczystosci szkolne 1 szkolne imprezy

projekty realizowane z wykorzystaniem srodkéw UE

srodowiskowe imprezy
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13.

14.

15.

uroczystosci okoliczno$ciowe
kota zainteresowan
wolontariat

wszystkie obowigzkowe zajecia edukacyjne

W jakim stopniu Program Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
Zawodowego, uwzglednia przygotowanie uczniow do pracy w formie telepracy?
(Gdzie 1 oznacza bardzo stabo, 2 - stabo, 3 - wystarczajaco, 4 - dobrze,

5 - bardzo dobrze.)

1 2 3 4 5

[ O 0 [ 0

Z jakimi podmiotami szkota wspotpracuje w ramach programu realizacji
wewnatrzszkolnego systemu doradztwa zawodowego?

poradnie psychologiczno-pedagogiczne

Ochotnicze Hufce Pracy

powiatowe urzedy pracy

wojewodzkie urzedy pracy

Centra Informacji Zawodowej

biura karier

inne szkoty

uczelnie wyzsze

inne instytucje

Ktore z ponizszych form realizowanych w ramach organizacji doradztwa
zawodowego, zdaniem Pan/Pani wplywajg na przygotowanie uczniéw do podjecia
pracy w formie telepracy? (Prosz¢ zaznaczy¢ maksymalnie 3 odpowiedzi.)
indywidualne porady zawodowe

grupowe porady zawodowe

warsztaty/zajecia grupowe w zakresie rozwoju osobistego, rozpoznawania potencjatu

0sobowego, przygotowania do wejscia na rynek pracy itd.,

organizacja lub udziat w targach pracy



16.

17.

wycieczki do zaktadow pracy

spotkania z przedstawicielami zawodow

spotkania z przedstawicielami innych szkot

spotkania z przedstawicielami uczelni

spotkania z przedstawicielami OHP

spotkania z pracownikami Centrum Informacji Zawodowej
wizyty w urzedach pracy

wizyty w biurach karier

zadne z wymienionych

Proszg zaznaczy¢ 3 najistotniejsze bariery wplywajace na przygotowanie uczniéw do
$wiadczenia pracy w formie telepracy, wynikajace z zadan doradztwa zawodowego w
szkole.

brak ujednoliconych tresci programowych z zakresu doradztwa zawodowego

brak odpowiednich pomieszczen/zte warunki lokalowe

brak systemu informacji zawodowej (utrudniony dostep do danych zawodoznawczych
i odpowiednich informacji o sytuacji na rynku pracy)

brak warsztatu doradcy zawodowego (Wyposazenia merytorycznego i technicznego)
brak zainteresowania zagadnieniem ze strony wtadz lokalnych

mata §wiadomo$¢ i niezrozumienie problematyki telepracy w srodowisku
nauczycielskim/szkolnym

mata ilo$¢ godzin przeznaczonych na zajecia z doradztwa zawodowego

mata wiedza rodzicOw na temat ustug poradnictwa edukacyjno-zawodowego

brak zainteresowania ze strony mtodziezy

zbyt mata promocja/upowszechnianie ustug poradnictwa zawodowego

Czy wedtug Pana/Pani przygotowanie uczniow do §wiadczenia pracy w formie
telepracy, powinno w Programie Realizacji Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa
Zawodowego odgrywac istotng role?

zdecydowanie tak

raczej tak

raczej nie

zdecydowanie nie
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18.

19.

trudno powiedziec¢

Jakie ograniczenia dostrzega Pan/Pani w mozliwos$ci petniejszego wyposazenia
uczniow w wiedze i kompetencje dotyczace telepracy?

brak wiasciwych pomocy dydaktycznych

brak wlasciwych pomocy multimedialnych

brak statego dostepu do sieci internetowej

zbyt duza liczebno$¢ klas

niedostosowana baza szkoty

niedostateczna wiedza nauczycieli

Ktore z ponizszych dziatah, warto upowszechnia¢ w ramach przygotowania uczniéw
do $wiadczenia pracy w formie telepracy? (Prosze zaznaczy¢ maksymalnie

3 odpowiedzi.)

indywidualne porady planowania kariery i dalszego ksztatcenia

informacja zawodoznawcza

wizyty zawodoznawcze w zaktadach pracy

spotkania (w szkole lub poza nig) z przedstawicielami innych szkot lub uczelni
wizyty w poradniach psychologiczno-pedagogicznych

wizyty w powiatowych 1 wojewddzkich urzgdach pracy

wizyty w biurach karier

incydentalne zaj¢cia prowadzone przez pracownikoOw powiatowego urzedu pracy
uczestnictwo w targach edukacyjnych

udziat w targach pracy

dziatania podejmowane w ramach szkolnego systemu doradztwa zawodowego
obowigzkowe zaj¢cia edukacyjne z doradztwa zawodowego

spotkania indywidualne z doradca zawodowym

cotygodniowe zajecia z wychowawca

dorazne zajgcia prowadzone przez pedagoga/psychologa szkolnego
incydentalne zajecia prowadzone przez specjalistow spoza szkotly

zajecia warsztatowe w grupach

praktyki w zaktadzie pracy

praktyki w innej instytucji (np. Centrum Ksztatcenia Zawodowego i1 Ustawicznego)
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20. Jakie wsparcie pomogtoby Panu/Pani lepiej przygotowac uczniéw do $wiadczenia

21.

pracy w formie telepracy?

wyposazenie biblioteki szkolnej w stosowna literature

udoskonalenie bazy szkolnej

warsztatowe szkolenia po§wigcone telepracy
konferencje dotyczace telepracy

szkolenia online

kursy doskonalgce

szkolenia rad pedagogicznych

Jakimi tre$ciami szkoleniowymi, jest Pan /Pani zainteresowany/a? (Prosze¢ zaznaczy¢

maksymalnie 3 odpowiedzi.)

szkolenia rad pedagogicznych
technologia informacyjna i multimedialna
obstuga programow uzytkowych
nowoczesne metody nauczania
multimedialne narz¢dzia edukacyjne
diagnozowanie kompetencji uczniow
trening umiejetnosci wychowawczych
organizacja zaj¢¢ pozalekcyjnych
kompetencje telepracownika

elastyczne formy zatrudnienia

telepraca w prawie polskim

atrakcyjne metody i formy pracy wychowawczej

obstuga komputera
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Zalacznik 2. Kwestionariusz ankiety skierowany do uczniow

Szanowni Uczniowie,
zwracam si¢ z uprzejma prosba o wypetnienie ankiety.

Niniejsza ankieta ma charakter anonimowy. Zostanie wykorzystana do celéw naukowych.

O

Lokalizacja szkoty: miasto wojewodzkie
miasto powiatowe
miasto gminne

wie$ gmina
wie$/osada

Kierunek ksztalcenia: technikum informatyczne
technikum ekonomiczne

inne

trzecia
czwarta

Klasa:

N I

miasto
wie$

Miejsce zamieszkania:

Plany po ukonczeniu szkoty: planuje podja¢ studia
planuje podja¢ prace

planuje podjac¢ studia i prace

O 0O ggdg

1. Telepraca wedtug Ciebie to :
o praca wykonywana regularnie poza zakladem pracy, na podstawie umowy o prace
z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej

o praca zdalna §wiadczona na podstawie umowy zlecenie

2. Ocen w skali od 1 do 5, swoje dosSwiadczenie zwigzane z telepraca (gdzie: 1 - 0znacza
brak do$wiadczenia, 2 - niewielkie doswiadczenie, 3 - zadowalajace doswiadczenie,

4 - duze doswiadczenie, 5 - bardzo duze doswiadczenie).

1 2 3 4 5

[ [l J J U

3. W skali od 1 do 5, ocen posiadang przez Ciebie wiedz¢ na temat telepracy, gdzie:

1 - oznacza bardzo staba, 2 - staba, 3 - $rednia, 4 - dobra, 5 - bardzo dobra:

1 2 3 4 5

[ [ U U U
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W skali od 1 do 5, ocen Twoje przygotowanie do $wiadczenia pracy w formie
telepracy, gdzie 1 oznacza przygotowanie bardzo stabe, 2 - stabe, 3 - $rednie,

4 - dobre, 5 -bardzo dobre:

1 2 3 4 5

N N U U U

W jakim stopniu organizacja lekcji zdalnych przyczynita si¢ do poglebienia Twojej
wiedzy na temat telepracy? (Gdzie 1 oznacza bardzo matym, 2 - matym,

3 - wystarczajacym, 4 - dobrym, 5 - bardzo dobrym.)

1 2 3 4 5

[ [ 0 [ 0

W jakim stopniu zajecia w szkole wptynety na stan Twojej wiedzy na temat
telepracy? (Gdzie 1 oznacza bardzo Zle, 2 - Zle, 3 - niewystarczajgco, 4 - dobrze,

5 - bardzo dobrze.)

1 2 3 4 5

[] [] (] (] (]

W jakim stopniu szkota, w ktorej aktualnie si¢ uczysz uksztattowata w Tobie
nastepujace kompetencje? (Gdzie 1 oznacza bardzo Zle, 2 - Zle, 3 - niewystarczajaco,

4 - dobrze, 5 - bardzo dobrze.)

informatyczne
1 2 3 4 5
[ [] [ [ ]
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b)

umieje¢tnos¢ zarzadzania czasem

1 2 3 4 5 ‘

0 0 0 0 0 ‘
¢) samodyscyplina

1 2 3 4 5 ‘

L l U U U ‘
d) umiejetnos¢ organizacji pracy

1 2 3 4 5 ‘

[ 0 0 l U ‘
e) zdolno$¢ pracy bez nadzoru

1 2 3 4 5 ‘

[ O 0 U 0 ‘
f) komunikatywnos¢

1 2 3 4 5 ‘

[ O 0 U 0 ‘
8. W jakim stopniu $rodki dydaktyczne wykorzystywane w czasie lekcji wptynety na

Twoje przygotowanie do podjecia pracy w formie telepracy. (Gdzie 1 oznacza bardzo

stabym, 2 - stabym, 3 - §rednim, 4 -dobrym, 5 - bardzo dobrym.)

266



. Ktore z wymienianych dziatan szkoty poglebily Twoja wiedze na temat telepracy?
(Prosz¢ zaznaczy¢ maksymalnie 3 odpowiedzi.)

indywidualne porady planowania kariery i dalszego ksztatcenia

informacja zawodoznawcza

wizyty zawodoznawcze w zakladach pracy

spotkania (w szkole lub poza nig) z przedstawicielami innych szkot lub uczelni
wizyty w poradniach psychologiczno-pedagogicznych

wizyty w powiatowych i wojewodzkich urzedach pracy

wizyty w biurach karier

incydentalne zajecia prowadzone przez pracownikdéw powiatowego urz¢du pracy
uczestnictwo w targach edukacyjnych

udzial w targach pracy

dziatania podejmowane w ramach szkolnego systemu doradztwa zawodowego
obowigzkowe zajecia edukacyjne z doradztwa zawodowego

spotkania indywidualne z doradcg zawodowym

cotygodniowe zajecia z wychowawca

dorazne zajgcia prowadzone przez pedagoga/psychologa szkolnego

incydentalne zajg¢cia prowadzone przez specjalistow spoza szkoly

zajgcia warsztatowe w grupach

praktyki w zakladzie pracy

zadne

. W jaki sposob pozyskujesz wiedzg o wymaganiach pracodawcow wobec kandydata,
ktory bedzie $wiadczylt prace w formie telepracy? (Prosze zaznaczy¢ maksymalnie 3
odpowiedzi.)
szkota
ksigzki/artykuty/czasopisma
kota zainteresowan
blogi/vlogi
portale spotecznosciowe
rodzice
kolezanki/koledzy

praktyki zawodowe
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11.

12.

13.

poradnie psychologiczno-pedagogiczne
biura karier

zaktady pracy

Centra Informacji Zawodowej

uczelnie wyzsze

powiatowe i wojewodzkie urzgdy pracy

inne

Ktory z pracownikow szkoty ma wedlug Ciebie najwickszy wplyw na ksztattowanie
pojecia telepracy?

doradca zawodowy

psycholog szkolny/pedagog szkolny

nauczyciel przedmiotéw ogdlnoksztalcacych

nauczyciel przedmiotéw zawodowych

wychowawca

W jakim stopniu zajecia ze szkolnym doradcg zawodowym wplynety na stan Twojej
wiedzy na temat telepracy? (Gdzie 1 oznacza niskim, 2 - niedostatecznym,

3 - dostatecznym, 4 -dobrym, 5 - bardzo dobrym.)

1 2 3 4 5

[] [] (] (] (]

Jak oceniasz wzrost swoich kompetencji przydatnych w telepracy w zwiazku z
udziatem w zajeciach z doradztwa zawodowego? (Gdzie 1 oznacza bardzo Zle,

2 - 7le, 3 - $rednio, 4 - dobrze, 5 - bardzo dobrze.)

1 2 3 4 5

[ U J J U
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14.

15.

16.

W jakim stopniu konsultacje ze szkolnym doradca zawodowym wplynetly na stan
Twojej wiedzy o telepracy i che¢ §wiadczenia pracy w formie telepracy. (Gdzie

1 oznacza bardzo matym, 2 - matym, 3 - $rednim, 4 - duzym, 5 - bardzo duzym.)

1 2 3 4 5

[ U U U U

Jakie zadania realizowane przez szkolnego doradce zawodowego Twoim zdaniem
najlepiej przygotowuja do $wiadczenia pracy w formie telepracy? (Prosze zaznaczy¢
maksymalnie 3 odpowiedzi.)

indywidualne porady zawodowe

grupowe porady zawodowe

warsztaty/zajecia grupowe w zakresie rozwoju osobistego, rozpoznawania potencjatu
osobowego, przygotowania do wejscia na rynek pracy itd.

organizacja lub udziat w targach pracy

wycieczki do zaktadow pracy

spotkania z przedstawicielami zawodow

spotkania z przedstawicielami innych szkot

spotkania z przedstawicielami uczelni

spotkania z przedstawicielami OHP

spotkania z pracownikami Centrum Informacji Zawodowej

wizyty w urzedach pracy

wizyty w biurach karier

inne

Na ksztattowanie, ktorych z ponizszych kompetencji ktadt nacisk szkolny doradca
zawodowy:

odpowiedzialnos¢

zaangazowanie

elastycznos¢

otwarto$¢ na uczenie si¢

umiejetnos¢ pracy w zespole

umiejetnos¢ efektywnego zarzadzania czasem
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18.

19.

umiejetnos¢ organizacji pracy
umiejetnos¢ formutowania i rozwigzywania problemow
umiejetnos¢ okreslania priorytetow

umiejetnos¢ efektywnego komunikowania si¢

. Co, jako telepracownikowi sprawiatoby Ci najwicksza trudnos¢:

umiejetnos¢ wspotpracy z osobami pochodzacymi z roznych srodowisk, krajow,
kultur

umiejetnos¢ korzystania z narzedzi informatycznych

elastycznos$¢ i1 zdolno$¢ do adaptacji

umiejetnos¢ organizacji pracy 1 efektywnego zarzadzania czasem

wiedza branzowa i1 kierunkowa wiedza fachowa, adekwatna do obecnych wymagan
przedsigbiorstw

umiejetnos¢ pracy pod presja czasu

samodzielnosé

Jaki jest Twoj poziom zainteresowania rynkiem pracy, zwigzany z mozliwoscia
$wiadczenia pracy w formie telepracy? (Gdzie 1 oznacza bardzo niski, 2 - niski,

3 - $redni, 4 - wysoki, 5 - bardzo wysoki.)
1 2 3 4 5

[] [] (] (] (]

W odniesieniu do obecnego doswiadczenia zwigzanego z nauka zdalna, czy planujesz
w przysztosci §wiadczy¢ pracg w formie telepracy?

z pewnoscig tak

prawdopodobnie tak

nie wiem

prawdopodobnie nie

Z pewnoscig nie
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