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Od Redakgji

Jubileuszowy, juz 30., tom czasopisma ,,Szkola-Zawdd-Praca” otwieramy naj-
wazniejszymi wnioskami z Miedzynarodowej Konferencji Naukowej pt. Czlo-
wiek w Gospodarce i Spoteczeristwie 5.0. Nowe wyzwania edukacyjne i zawodo-
we w czasach rozwoju Al, zorganizowanej w dniach 29-30 maja 2025 r. przez
Katedre Pedagogiki Pracy i Andragogiki Wydziatu Pedagogiki Uniwersytetu
Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy. Konferencja ta stanowila przestrzen dla
interdyscyplinarnej refleksji nad przyszloscia pracy, edukacji i miejsca cztowieka
w erze transformacji cyfrowe;.

Wspomniana wczeéniej problematyka znajduje bezposrednie odzwiercie-
dlenie w zawartosci numeru, w ktérego tresci sztuczna inteligencja pojawia
sie zaré6wno jako przedmiot badan naukowych, jak i jako narzedzie wsparcia
procesow edukacyjnych i zawodowych.

Nastepujace po sobie artykuly wpisuja si¢ w problematyke ujeta zaréwno
w tytule czasopisma, jak i w gléwnym temacie przewodnim konferencji, za-
chowujac jednoczesnie tradycyjny podzial na przyjete w tej publikacji czesci:
Artykuly i rozprawy, Raporty z badan, Recenzje oraz Sprawozdania i informacje.

Pierwsza czes¢ otwiera artykul Tomasza Kupidury i Tomasza Sulkowskiego
poswiecony sztucznej inteligencji w edukacji dorostych. Tekst wpisuje si¢ w jedna
zkluczowych orientacji czasopisma — edukacje dorostych i uczenia si¢ catozyciowe-
go w kontekscie wspdlczesnych technologii. Tom zawiera réwniez teksty odwoluja-
ce si¢ do fundamentéw edukacji, od wezesnoszkolnych doswiadczen technicznych
(artykul autorstwa Jana Amosa Jelinka), poprzez kompetencje nauczycieli wycho-
wania przedszkolnego i wczesnoszkolnego (tekst Anny Majchrowskiej-Kielak),
az do zarzadzania relacjami w przestrzeni akademickiej (artykut Patrycji Miki).

Raporty z badan zawieraja osiem artykuléw empirycznych, ktére podejmu-
ja zaréwno klasyczne problemy pedagogiki oraz psychologii pracy, jak i zagad-
nienia zwigzane z biezgcymi wyzwaniami edukacyjnymi i zawodowymi. O luce
kompetencyjnej piszg Marek Zielinski oraz Krzysztof Patkowski. Badania nad
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réznorodnoscig wiekowa w organizacjach (ktore przeprowadzily: Renata Toma-
szewska, Katarzyna Ludwikowska i Aleksandra Pawlicka) oraz postawy przysztych
pedagogéw wobec generatywnej sztucznej inteligenciji (tekst Agnieszki Dopieraty)
stanowig kontrapunkt do analiz dotyczacych tozsamosci zawodowej mlodziezy
akademickiej (prowadzonych przez Ann¢ Wawrzonek) czy przygotowania do pod-
jecia pracy zawodowej (tekst Mirostawa Mielczarka). Artykuly dotyczace zdrowia
psychicznego studentéw medycyny napisane przez Len¢ Jaworowska, Amelie
Klaus, Katarzyne Podkalicka, Aleksandre Ruciniska i Eweline Kamasz, a takze tek-
sty mowiace o doswiadczeniach zawodowych nauczycieli ze spektrum autyzmu
(autorstwa Filipa Nieradki i Dominika Strzeleckiego) czy o wypaleniu zawodowym
nauczycieli akademickich (tekst Marty Kaczorowskiej) zwracaja uwage na zanie-
dbane dotad aspekty dobrostanu i jakosci zycia zawodowego.

Tom zawiera ponadto recenzje ksigzki Renaty Tomaszewskiej i Katarzyny
Ludwikowskiej pt. Pokolenie Z na rynku pracy. Od zderzenia generacji do partner-
skiej wspotpracy — autorstwa Katarzyny Biatozyt-Wielonek — oraz podsumowanie
V Jubileuszowej Migdzynarodowej Konferencji Naukowej pt. Edukacja wobec
wyzwan i zadan wspotczesnosci i przysztosci. Wspotpraca ponad granicami - edu-
kacja mostem do globalnych rozwigza# sporzadzone przez Pawla Adama Trzosa.

Prezentowane w niniejszym tomie artykuly charakteryzuje wysoka aktual-
nos¢ tematyczna. Wpisuja sie one ponadto w dyskurs dotyczacy fundamentalnych
transformacji edukacyjnych i zawodowych w erze Spoteczenstwa 5.0. Réznorod-
nos$¢ metodologiczna i tematyczna - od badan nad luka kompetencyjng pomiedzy
teorig a praktyka (o ktérych mowa w tekscie M. Zielinskiego i K. Patkowskiego),
przez jako$ciowe analizy doswiadczen zawodowych, po miedzynarodowe perspek-
tywy — czyni ten numer szczegdlnie wartosciowym dla srodowiska naukowego,
studentéw oraz praktykow zajmujacych si¢ edukacja, poradnictwem zawodowym,
psychologia pracy i zarzadzaniem zasobami ludzkimi.

Wierzymy, ze zamieszczone teksty stanowig istotny wklad w zrozumienie
wspolczesnych wyzwan i szans, jakie stojg przed systemem edukacji i rynkiem
pracy w dobie postepujacej cyfryzacji, transformacji spoleczno-ekonomicznej
i dynamicznego rozwoju technologii sztucznej inteligencji. Jednoczesnie arty-
kuly te podejmujg kwesti¢ fundamentalna, dotyczaca tego, jak zachowa¢ hu-
manistyczne wartosci edukacji, dobrostan pracownikéw i godnosé¢ cztowieka
w $wiecie, w ktérym Al coraz bardziej ksztaltuje procesy zaréwno nauczania,
jak i te zachodzace w pracy zawodowej. Zapraszamy do lektury.

Renata Tomaszewska
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Migdzynarodowa Konferencja
Naukowa pt. ,,Czlowiek w gospodarce
i spoteczenistwie 5.0. Nowe wyzwania
edukacyjne i zawodowe w czasach rozwoju AI”

Otwieramy jubileuszowy, tj. 30., numer czasopisma naukowego ,,Szkola-Zawdd-
-Praca” najwazniejszymi wnioskami z Migdzynarodowej Konferencji Naukowej
Czlowiek w Gospodarce i Spoteczenstwie 5.0. Nowe wyzwania edukacyjne i za-
wodowe w czasach rozwoju Al, zorganizowanej przez Katedre Pedagogiki Pracy
i Andragogiki Wydzialu Pedagogiki Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Byd-
goszczy w dniach 29-30 maja 2025 r.

Konferencja stanowila przestrzen dla interdyscyplinarnej refleksji nad
przyszloscia pracy, edukacji i miejsca czlowieka w erze transformacji cyfro-
wej i rozwoju sztucznej inteligencji. Jej celem bylo wypracowanie odpowiedzi
na kluczowe wyzwania Gospodarki oraz Spoteczenstwa 5.0 — modelu opartego
na wspolpracy ludzi z inteligentnymi maszynami, podkreslajacego wyjatkowa
warto$¢ kompetencji kreatywnych, emocjonalnych oraz twérczego rozwiazywa-
nia ztozonych problemoéw. Dazac do zrownowazenia innowacji technologicz-
nych z humanistycznym podej$ciem, podczas konferencji zwrécono szczegolng
uwage na to, jak nowe technologie moga podnies¢ jako$¢ ludzkiej pracy i edu-
kacji, a jednoczesnie nie$¢ wyzwania natury etycznej, spolecznej i zdrowotne;.

Sztuczna inteligencja nie jest juz futurystycznym eksperymentem, lecz bieza-
ca rzeczywisto$cig edukacyjna i zawodowg. Konferencja wykazala, ze transfor-
macja cyfrowa dotyczy wszystkich sektorow — od edukacji formalnej i ksztalcenia
dorostych, poprzez systemy poradnictwa zawodowego, az po praktyke zarzadza-
nia zasobami ludzkimi. Generatywna Al zmienia sposéb nauczania i uczenia
sie, wprowadza nowe zagrozenia zdrowia psychicznego pracownikéw, wymaga
redefinicji kompetencji zawodowych i stawia fundamentalne pytania etyczne.
Te zagadnienia stanowig sedno refleksji zaproponowanej w biezagcym numerze.
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Konferencja postulowala fundamentalng transformacje¢ edukacji i pracy, sku-
piajaca si¢ na trzech osiach: (1) reformie systemu edukacyjnego przygotowujace-
go do zycia w Spoleczenstwie 5.0, (2) redefinicji kompetencji zawodowych w erze
automatyzacji oraz (3) ochronie ludzkiego wymiaru pracy i edukacji w obliczu
technologicznej ekspansji. Kazdy z artykutéw w numerze podejmuje jeden z tych
obszaréw. Numer 30. skierowany jest zaréwno do naukowcéw zajmujacych sie
pedagogika i naukami o pracy, jak i do praktykéw — nauczycieli, doradcow za-
wodowych, HR-owcéw, lideréw edukacyjnych i organizacyjnych. Konferencja
ujawnila bowiem kryzys percepcyjny: podczas gdy technologia rozprzestrzenia
sie eksplozywnie, nasze systemy edukacyjne i organizacyjne pozostaja w duzej
mierze tradycyjne.

Artykuly w tym numerze stanowig zaproszenie do refleksji nad trzema fun-
damentalnymi pytaniami:

1. Jak ksztalci¢ do przysztosci, ktorej struktury jeszcze nie znamy? — Eduka-
cja musi przejs$¢ od transmisji wiedzy do rozwijania kompetencji meta-
poznawczych, krytycznego myslenia i zdolnosci do uczenia si¢ przez cate
zycie. Artykuly na ten temat pokazuja, jakie sg rzeczywiste braki i bariery.

2. Jak chroni¢ dobrostan czlowieka w $wiecie, gdzie technologia przyspie-
szenia dziala coraz szybciej? - Wypalenie zawodowe, zaburzenia zdrowia
psychicznego, degradacja relacji migdzyludzkich to nie przywtaszczenia
teoretyczne, lecz problem biezacy wymagajacy interwencji. Ich diagnozie
poswiecone sg artykuly dotyczace zdrowia psychicznego i wellbeingu.

3. Jak zdefiniowa¢ pracg zawodowa w erze Al w taki sposob, aby wcigz byta
zrodlem sensu, godnosci i samorealizacji? — Temu pytaniu po$wigcone
sg artykuly dotyczace tozsamosci zawodowej, roznorodnosci pokolenio-
wej i przygotowania do zatrudnienia.

Te pytania sg kluczowe dla dyscypliny pedagogiki i nauk o pracy dlatego,
ze dotycza samej ich definicji: edukacja i praca s3 w centrum odkrywania tego,
co znaczy ,,by¢ czlowiekiem” w zmiennym $wiecie. Bez poglebionych refleksji
nad tym, jak sztuczna inteligencja i cyfryzacja przeksztalcajg oba te obszary,
pedagogika i nauki o pracy tracg swoja relewancje spoteczna.

Konferencja stanowila przestrzen dla interdyscyplinarnej refleksji nad przy-
sztoscig pracy, edukacji i miejsca cztowieka w erze transformacji cyfrowej i roz-
woju sztucznej inteligencji. Jej celem byto wypracowanie odpowiedzi na kluczowe
wyzwania Gospodarki oraz Spoleczenstwa 5.0 - modelu opartego na wspdtpracy
ludzi z inteligentnymi maszynami, podkreslajacego wyjatkowa warto$¢ kompe-
tencji kreatywnych, emocjonalnych oraz tworczego rozwigzywania zlozonych
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probleméw. Dazac do zréwnowazenia innowagcji technologicznych z humani-
stycznym podejsciem, podczas konferencji zwrocono szczegdlng uwage na to,
jak nowe technologie moga podnies¢ jako$¢ ludzkiej pracy i edukacji, a jedno-
cze$nie nie§¢ wyzwania natury etycznej, spolecznej i zdrowotnej.

Publikujemy ponizej najwazniejsze wnioski, ktére powstaty w ramach paneli
i sesji eksperckich, chcac podsumowac¢ kluczowe obserwacje oraz inspiracje
do dalszej debaty i dziatan w srodowisku akademickim, biznesowym, spotecz-
nym i edukacyjnym.

Kontekst historyczny i symboliczny wymiar konferencji

Konferencja odbywata si¢ w szczegdlnym momencie — w roku, gdy Katedra Pe-
dagogiki Pracy i Andragogiki obchodzita 50-lecie swojego istnienia (tzw. zloty
jubileusz). To wzmacniato wymiar refleksji nad przeszlodcia, terazniejszoscia
i przyszlo$cig edukacji i pracy w Polsce. Byla zaprojektowana jako uroczystos¢
~wedrujaca” w czasie — od przeszlosci przez terazniejszos¢ do przysziosci. Ta tréj-
wymiarowa, symboliczna struktura odzwierciedlata glebokie znaczenie transfor-
macji edukacyjnej i zawodowej, a dokladnie:

- przeszlo$¢: sylwetka Kréla Kazimierza III Wielkiego (1346) — patrona
Uniwersytetu, ktéry nadawal prawa miejskie Bydgoszczy; symbol ten pod-
kreslat cigglos¢ tradycji edukacyjnych i instytucjonalnych przez 679 lat;

- terazniejszo$¢ — zakorzenienie w rzeczywisto$ci wspdtczesnego UKW
obchodzacego 20-lecie istnienia i ,,zloty jubileusz” Katedry, w momencie,
gdy systemy edukacji i pracy muszg pilnie odpowiedzie¢ na wyzwania
generatywnej sztucznej inteligencji;

- przyszlo$¢ - cyfrowy awatar, stworzony z wykorzystaniem narzedzi Al
przez firme ATOS Poland Global Services Sp. z 0.0., ktory przywital uczest-
nikéw, symbolizujgc juz istniejace mozliwosci technologiczne w edukacji
i komunikacji naukowe;.

Konferencja zgromadzita 90 uczestnikéw i uczestniczek z 25 uczelni w Polsce,

7 uczelni zagranicznych oraz czotowych instytucji badawczych i przemysto-
wych: NASK, Krajowego Centrum Badan Sztucznej Inteligencji, Sieci Badaw-
czej Lukasiewicz, Instytutu Badan Edukacyjnych, ITTI, Centrum Edukacyjne-
go Roboproject. Szczegélnie znaczacy byt udzial reprezentantéw firmy ATOS
Poland Global Services Sp. z 0.0. — $wiatowego lidera transformacji cyfrowej
zatrudniajgcego 74 tys. pracownikow, osiagajacego 10 mld € rocznych przy-
chodoéw, europejskiego lidera w cyberbezpieczenstwie i chmurze obliczeniowe;j,
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dzialajgcego w 68 krajach $wiata z siedzibg gléwng w Bydgoszczy) oraz firmy
Ottante (Wtochy), bedacej cz¢$cia BETA 80 GROUP (lidera w rozwigzaniach Al
i zautomatyzowanego uczenia maszynowego). Znaczace wsparcie merytoryczne
zapewnit Komitet Naukowo-Organizacyjny pod przewodnictwem prof. dra hab.
dra h.c. multi Stefana M. Kwiatkowskiego. Konferencja objeta zostata pigcioma
honorowymi patronatami: Marszalka Wojewddztwa Kujawsko-Pomorskiego —
Piotra Calbeckiego, Prezydenta Miasta Bydgoszczy — Rafata Bruskiego, Przewod-
niczacej Komitetu Nauk Pedagogicznych Polskiej Akademii Nauk - prof. dr hab.
dr h.c. Agnieszki Cybal-Michalskiej, Jego Magnificencji Rektora Uniwersytetu
Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy — prof. dr. hab. Bernarda Mendlika, Dzie-
kan Wydzialu Pedagogiki Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy —
prof. dr hab. Heleny Ostrowickiej.

Reforma edukacji jako imperatyw. Transformacja misji uczelni
WYZSZej

Konferencja wykazala, ze uniwersytet musi przejs¢ od transmisji wiedzy
do rozwijania kompetencji metapoznawczych, krytycznego myslenia i zdolno-
$ci do uczenia si¢ przez cale zycie. W erze, gdy wiedza faktograficzna staje si¢
powszechnie dostepna przez Al, tradycyjny model edukacji traci na znaczeniu.
Uniwersytet musi redefiniowa¢ swoja role, skupiajac si¢ na rozwijaniu umiejet-
nosci wspoétpracy z Al, rozumieniu jej ograniczen oraz zdolnosci do etycznej
refleksji nad konsekwencjami wykorzystania technologii.

Transformacja pracy i edukacji w erze Al stanowi punkt zwrotny wyma-
gajacy redefinicji kompetencji zawodowych i modeli ksztalcenia. Zwrdécono
réwniez uwage na dynamiczne zmiany techniczne i technologiczne w przed-
siebiorstwach oraz ich wptyw na pracownika, podkreslajac koniecznos$¢ ciagtej
adaptacji. Szczegdlnie istotne okazaly si¢ wyniki badan wsrdéd polskich uczniéw
i nauczycieli dotyczace wplywu generatywnej sztucznej inteligencji na edukacje,
ujawniajace zaréwno entuzjazm, jak i obawy zwigzane z wykorzystaniem Al
w procesie dydaktycznym, wskazujac na potrzebe wypracowania standardéw
etycznych i pedagogicznych.

System edukacyjny wymaga fundamentalnej reformy obejmujacej pie¢ klu-
czowych obszaréw:

- integracja kompetencji cyfrowych na wszystkich poziomach ksztalcenia -

nie jako osobny przedmiot, lecz jako umiejetnos¢ przenikajaca wszystkie
obszary nauki;
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- rozwoj kompetencji metapoznawczych i umiejetnosci uczenia si¢ przez
cate zycie - zdolno$¢ do samodzielnego uczenia sie, krytycznej oceny
informacji i adaptacji do zmian;

- wzmocnienie edukacji etycznej zwigzanej z wykorzystaniem Al - rozu-
mienie konsekwencji technologicznych, odpowiadajgce pytania etyczne,
zdolnos¢ do krytycznego warto$ciowania;

- personalizacja $ciezek edukacyjnych z wykorzystaniem technologii ada-
ptacyjnych - od diagnozy potrzeb przez dostosowanie tresci i tempa nauki;

- wzmocnienie wspolpracy szkoly, pracodawcow i rodzicéw — zmiana mo-
delu edukacji na bardziej systemowy, oparty na partnerstwie.

Konferencja wykazala takze, ze wybory edukacyjne dzieci i mtodziezy sg cze-
sto determinowane nie ich rzeczywistymi predyspozycjami, lecz oczekiwania-
mi rodzicéw. Badania dotyczace roli rodzicéw wskazaly na presje spoteczng
i aspiracje rodzicielskie jako gtéwne czynniki — czgsto kosztem rzeczywistych
uzdolnien i pasji dziecka. To powoduje niewlasciwe wybory kariery i pdzniejsze
niezadowolenie zawodowe.

Szkolnictwo branzowe w wielkiej mierze nie odpowiada na wyzwania Go-
spodarki 5.0. Istnieje znaczacy rozdzwigk miedzy tym, co uczy szkota zawodo-
wa, a tym, czego faktycznie potrzebuje rynek pracy w erze Al i automatyzacji.
Programy ksztalcenia zawodowego wymagaja systematycznego monitorowania
trendéw technologicznych i szybkiej adaptacji, wspieranej przez prognozy ho-
ryzontalnych rozwoju nauki i techniki.

Debata przesuneta si¢ ze starego modelu doradztwa zawodowego (trady-
cyjnie: informacyjnego, $ciezkowego) w kierunku edukacji karierowej — holi-
stycznego podejscia do samopoznania, planowania i zarzadzania wlasna $ciezka
zawodowg. Cyfryzacja wprowadza nowe mozliwosci (personalizacja poprzez big
data i Al, dostep do prognoz rynkowych w czasie rzeczywistym), ale takze nowe
zagrozenia (algorytmiczne bias, naruszenia prywatnosci, redukcja ludzkiego
wymiaru relacji doradca-klient). Doradca staje si¢ facylitatorem procesu samo-
poznania i planowania kariery, wykorzystujacym narzedzia Al do diagnostyki
predyspozycji i matching kompetencji z wymaganiami rynku pracy - kluczowa
pozostaje jednak ludzka relacja i zdolnos$¢ doradcy do krytycznej interpretacji
wynikéw algorytmicznych.
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Rynek pracy w erze sztucznej inteligencji. Wyzwania wdrazania
AI w polskich przedsiebiorstwach

Gléwne wyzwania wdrazania AI w polskich firmach obejmuja: deficyt kompe-
tencji cyfrowych pracownikow, opdr przed zmiang, koszty transformacji oraz
brak jasnych standardéw etycznych i prawnych. Branze najczesciej inwestu-
jace w Al to finanse, handel, przemyst produkcyjny oraz ustugi profesjonalne,
natomiast sektor edukacji i administracji publicznej pozostaja w tyle za trendami
technologicznymi.

Przygotowanie pracownikéw do Gospodarki 5.0 wymaga systematycznego
przekwalifikowania (upskilling) i rozwijania kompetencji miekkich - zwtaszcza
kreatywnosci, krytycznego myslenia, komunikacji migdzyludzkiej oraz zdolno-
$ci do wspolpracy z systemami Al Pracodawcy podkreglali znaczenie koncepcji
tech-life harmony — réwnowagi miedzy wykorzystaniem technologii a zacho-
waniem ludzkiego wymiaru pracy, przeciwdzialajac dehumanizacji proceséw
zawodowych.

Automatyzacja wplywa nie tylko na ograniczanie etatéw w rutynowych za-
daniach, ale takze na przeksztalcanie r6l zawodowych - pracownicy musza
przechodzi¢ od wykonywania zadan powtarzalnych do pelnienia funkeji nad-
zorczych, analitycznych i kreatywnych. Rézne pokolenia reaguja odmiennie
na te zmiany: pokolenie Z wykazuje wigksza otwarto$¢ na technologie, podczas
gdy starsze pokolenia potrzebujg intensywniejszego wsparcia szkoleniowego.

Wyzwania prawne, etyczne i zwigzane z cyberbezpieczenstwem obejmuja
ochrong¢ danych osobowych, przejrzystos¢ algorytmoéw, odpowiedzialnosc¢ za de-
cyzje podejmowane przez Al oraz zapobieganie dyskryminacji algorytmiczne;j.
Pracownicy sg niedostatecznie przygotowani na te wyzwania, co wymaga inten-
syfikacji szkolen z zakresu etyki cyfrowej i bezpieczenstwa danych.

Nowe technologie i AI fundamentalnie zmieniaja rozumienie kariery —
od linearnej $ciezki w ramach jednej organizacji i zawodu ku portfolio kariery
obejmujacej réznorodne role, projekty i formy zatrudnienia. Zatrudnienie staje
sie coraz bardziej elastyczne, oparte na kompetencjach i projektach, a nie na sta-
bilnych etatach.

Kluczowe modele pracy w erze Spoleczenstwa 5.0 to: praca hybrydowa 13-
czaca zdalne i stacjonarne formy, praca projektowa i portfolio career, wspdtpraca
czlowiek-Al w roznych konfiguracjach, coworking i elastyczne przestrzenie pra-
cy, gig economy i freelancing. Kompetencje niezbedne to: kompetencje cyfrowe,
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zdolnos¢ do uczenia si¢ przez cate Zycie, kompetencje transwersalne (krytyczne
myslenie, kreatywnos¢, komunikacja), kompetencje spoteczno-emocjonalne
oraz przedsiebiorczo$¢. W szczegolnosci proaktywnos¢ w karierze wykazuja
mlodsze pokolenia, podczas gdy starsi pracownicy czedciej przyjmuja postawe
reaktywng. Kompetencje transwersalne stanowig klucz dla elastycznosci kariery
i zdolnosci do przechodzenia miedzy réznymi rolami i branzami.

Pokolenie Z na rynku pracy - paradoksy i wyzwania. Profil
kompetencji i postaw

Pokolenie Z wykazuje paradoksalny profil kompetencji i postaw, ktéry stanowi
jedno z kluczowych wyzwan dla organizacji:

- wysoka kompetencja cyfrowa — bieglos¢ w obstudze technologii, szyb-
kos$¢ adaptacji do nowych narzedzi, intuicyjne rozumienie cyfrowych
interfejsow;

- powierzchowne podejscie do uczenia si¢ — preferowanie szybkich, frag-
mentarycznych form nauki zamiast dogtebnej refleksji i systematycznego
zdobywania wiedzy;

- deklarowana otwarto$¢ na réznorodnos¢ — przy jednoczesnej tendencji
do tworzenia homogenicznych grup online i polaryzacji opinii w mediach
spotecznych;

- wysoka orientacja na work-life balance - jako priorytet nawet przed za-
robkami, oczekiwanie elastycznosci i autonomii;

- dazenie do pracy ze znaczeniem i sensem - nie akceptuja pracy traktowanej
jako czyste zarobkowanie, poszukujg wartosci i wkltadu w spoleczenstwo;

- elastyczno$¢ zatrudnieniowa i mobilno$¢ zawodowa — gotowi zmieniac¢
pracodawcéw i branze w poszukiwaniu lepszych warunkéw rozwoju,
mniej lojalnosci wobec jednej organizacji.

Zarzadzanie talentami w erze pokolenia Z wymaga fundamentalnie réznego
podejscia — mniej hierarchii, bardziej transparencji wartoéci, integracji pracy
z osobistym rozwojem. Organizacje musza zaproponowac elastyczne formy za-
trudnienia, personalizowane $ciezki kariery i wykorzystanie technologii w pro-
cesach HR.

Pokolenie Z postrzega rozwdj osobisty i kariere holistycznie, dazac do integra-
cjiréznych sfer zycia i oczekujac, ze praca bedzie zrodtem sensu i samorealizacji,
nie tylko dochodu. Preferujg elastyczne formy zatrudnienia, stawiaja work-life
balance jako priorytet i s gotowi zmienia¢ pracodawcéw w poszukiwaniu
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lepszych warunkow rozwoju. Paradoksalnie wykazuja wysoka kompetencje cy-
frowa przy powierzchownym podejsciu do uczenia si¢ oraz deklarowang otwar-
to$¢ na réznorodno$¢ przy tendencji do tworzenia homogenicznych grup online.

Przesunigcie od orientacji instrumentalnej (praca jako zrédto dochodu)
ku orientacji ekspresyjnej (praca jako przestrzen samorealizacji) jest szczegdl-
nie widoczne u mlodziezy akademickiej stojacej u progu startu zawodowego.
Relacja miedzy pracg a pasja w Zyciu pokolenia Z wskazuje na dazenie do inte-
gracji zycia zawodowego i osobistego oraz oczekiwanie, ze praca bedzie Zrédtem
samorealizacji.

Zdrowotne i psychiczne konsekwencje cyfryzacji. Nowe formy
zagrozen psychicznych

Obecnos¢ technologii w roznych sektorach pracy wplywa na zdrowie psychiczne
pracownikéw w sposéb ambiwalentny. Z jednej strony oferuje narzedzia ulatwia-
jace prace i wsparcie wellbeing (aplikacje mindfulness, monitorowanie zdrowia,
elastyczne formy pracy), z drugiej generuje nowe formy stresu:

- technostres — przecigzenie informacyjne, presja ciagtej dostepnosci, trud-
nosci w radzeniu sobie z nowymi systemami informatycznymi;

- cyfrowy narcyzm - oscylowanie miedzy autokreacja a autodecepcja w me-
diach spolecznych, zagrozenie autentycznosci tozsamosci i budowania
relacji opartych na rzeczywistych dos§wiadczeniach;

- wypalenie zawodowe — wzmacniane przez polaczenie technologiczne-
go przyspieszenia i zmieniajacych sie paradygmatéw pracy, szczegdlnie
wsrod nauczycieli i pracownikéw administracji publicznej;

- samotnos¢ cyfrowa — cho¢ dostepne sg chatboty AI do wsparcia emo-
cjonalnego, nie moga one zastgpi¢ autentycznych relacji miedzyludzkich
i moga nawet poglebia¢ poczucie izolacji;

- uzaleznienie od pracy - technologia mobilna umozliwia nieprzerwana
prace, powodujac pracoholizm i rozmycie granic migdzy wykonywaniem
pracy a czasem wolnym.

Liderzy w Organizacjach 5.0 moga utrzymac sprawczo$¢ i przywddztwo
poprzez rozwijanie kompetencji emocjonalnych - empatii, inteligencji spotecz-
nej, zdolnosci do budowania relacji zaufania oraz umieje¢tnosci inspirowania
i motywowania zespotéw. Muszg takze rozwija¢ kompetencje strategiczne zwig-
zane z zarzadzaniem zmiang i transformacja cyfrows, jednoczesnie zachowujac
humanistyczng perspektywe na role technologii. Autentyczne przywodztwo
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wymaga empatii, intuicji, zdolnosci do budowania zaufania i inspirowania in-
nych - kompetencji, ktorych Al nie moze zastapi¢. Lider w Organizacji 5.0 musi
by¢ przede wszystkim ,,czlowiekiem dla ludzi’, ktéry rozumie technologie, ale
nie daje si¢ jej zdominowac.

Specjalisci HR muszg dzis taczy¢ kompetencje z zakresu data analytics, psy-
chologii organizacji, zarzadzania zmiang oraz etyki Al Stajg si¢ nie tylko admi-
nistratorami zasobéw ludzkich, ale strategicznymi partnerami w zarzadzaniu
transformacja cyfrows.

Kluczowe metody i narzedzia wsparcia psychicznego w erze Spoteczenstwa
5.0 obejmuja:

- programy EAP (Employee Assistance Programs) z dostepem do wsparcia

psychologicznego online i offline;

- szkolenia z zakresu zarzadzania stresem i resilience - budowanie zdolnosci

do radzenia sobie z presjg i zmianami;

- polityki right to disconnect chronigce prawo do czasu wolnego — prawo

pracownika do niedostepnosci poza godzinami pracy;

- ergonomia cyfrowa i edukacja w zakresie digital wellbeing — swiadome

uzytkowanie technologii;

- promowanie mindfulness i praktyk regeneracyjnych — medytacja, ¢wicze-

nia relaksacyjne, aktywnos¢ fizyczna;

- budowanie kultury organizacyjnej wspierajacej psychologiczne bezpie-

czenstwo — zaufanie, otwarto$¢, wsparcie rowiesnicze.

Spoteczenstwo 5.0 domaga si¢ nowych form regulacji czasu pracy, prawa
do odlaczenia (right to disconnect), polityk wellbeing w organizacjach.

Globalny wymiar transformacji - perspektywy miedzynarodowe

Niezwykle wazne odkrycie konferencji: pomimo réznic geograficznych (USA,
Wielka Brytania, Serbii, Wlochy, Turcja), wszyscy migdzynarodowi eksperci
skupili si¢ na wspolnym przestaniu - potrzeba odpowiedzialnego i humanistycz-
nego podejécia do wdrazania technologii w edukacji, przy poszanowaniu réznic
kulturowych, spotecznych i pokoleniowych. To sugeruje, ze nie jest to waska
perspektywa europejska, lecz globalne wyzwanie edukacyjne. Gtéwne watki
analizowane podczas konferencji to:
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1. Nierowna przyszlo$c pracy
Zagrozenie poglebiania si¢ globalnych nieréwnosci migdzy krajami z do-
stepem do zaawansowanej Al i tymi wykluczonymi z transformacji cyfro-
wej. Kraje rozwijajace sie stojg przed ryzykiem wykluczenia z Gospodarki
5.0 ze wzgledu na brak infrastruktury, niewystarczajace kompetencje
cyfrowe i ograniczone zasoby inwestycyjne.

2. Rownolegly rozwoj czlowieka i AI
Nie mozna traktowa¢ Al i rozwoju czlowieka jako odrebnych proceséw —
muszg by¢ $wiadomie ksztaltowane razem poprzez edukacje. Koniecz-
ne jest ksztaltowanie $wiadomego, krytycznego i etycznego podejscia
do technologii od najwcze$niejszych etapéw edukacji.

3. AI w transformacji proceséw komunikacyjnych
Zmienia si¢ nie tylko tre$¢ edukacji, ale sam sposéb, w jaki komunikujemy
sie i uczymy. Transformacja roli nauczyciela i metod nauczania w erze
inteligentnych tutoréw i personalizacji edukacji.

4. Al jako partner w nauce jezykow
Potencjal personalizacji, immersji i natychmiastowego feedbacku ofero-
wane przez systemy Al, ale rozumiany takze jako zagrozenie dla auten-
tycznych relacji pedagogicznych.

5. Czlowiek na rozdrozu
AT jako jednoczes$nie zagrozenie (dehumanizacja, bezrobocie) i szansa
(wyzwolenie od rutyny, kreatywnos¢). Cztowiek balansuje miedzy po-
strzeganiem Al jako zagrozenia i szansy w Spoteczenstwie 5.0.

6. Pedagogika AI - nowa subdyscyplina
Perspektywa studentéw ujawnia, ze Al nie powinno by¢ projektowane bez
zaangazowania beneficjentéw — samych uczniéw. Pedagogika Al to nie
tylko technologia, lecz dydaktyka wspomagana technologia. Potrzebna
jest nowa subdyscyplina pedagogiczna zajmujaca si¢ projektowaniem,
implementacjg i ewaluacja AI w edukacji.

Migdzynarodowa wymiana do$wiadczen i dobrych praktyk w zakresie imple-
mentacji AI w edukagcji i pracy jest kluczowa dla uczenia si¢ od siebie nawzajem
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i unikania powtarzania btedéw. Potrzebna jest migdzynarodowa wspolpraca

w zakresie standardéw etycznych, regulacji prawnych i programéw edukacyj-
nych przygotowujacych do Spoteczenstwa 5.0.

Kluczowe wnioski i rekomendacje

1.

Transformacja wymaga holistycznego podejscia

Sukces transformacji cyfrowej nie zalezy tylko od technologii, ale przede
wszystkim od ludzi - ich kompetencji, postaw, wartosci i zdolnosci ada-
ptacyjnych. Konieczne jest rownolegle inwestowanie w rozwdj technologii
i rozwdj kapitatu ludzkiego.

Centralna rola edukagji

Systemy edukacyjne wymagaja fundamentalnej reformy skoncentrowane;j
na kompetencjach metapoznawczych, krytycznym mysleniu, kreatywno-
$ci, kompetencjach spoteczno-emocjonalnych oraz zdolnosci do uczenia
sie przez cale zycie. Edukacja musi przygotowywac¢ do wspétpracy z Al,
niezastepowania przez Al.

Praca pozostaje kluczowa dla tozsamosci

Mimo automatyzacji praca zawodowa pozostanie centralnym elementem
ludzkiej tozsamodci, ale jej sens i warto$¢ ulegng transformacji. Coraz wiek-
sze znaczenie bedzie miala zdolno$¢ do rozwigzywania ztozonych proble-
mow, podejmowania decyzji etycznych, twérczosci i budowania relacji.

Rownowaga: technologia-czlowiek

Kluczowe jest zachowanie réwnowagi miedzy efektywnoscia technologicz-
ng a humanistycznymi warto$ciami pracy i edukacji. Technologia powinna
wzmacnia¢ ludzkie zdolnosci, nie je zastgpowac, wspiera¢ autentyczne re-
lacje, nie je ostabia¢. Granica miedzy uzytecznoscia technologii a ryzykiem
dehumanizacji przebiega tam, gdzie technologia zaczyna zastgpowac ludzka
sprawczos¢, kreatywnos¢ i zdolnos¢ do autentycznego kontaktu.

Wyzwania etyczne i prawne
Pilnie potrzebne s3 standardy etyczne, regulacje prawne i mechanizmy
nadzoru nad wykorzystaniem Al w edukacji i pracy. Kluczowe obszary to:
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ochrona danych osobowych, transparentnos¢ algorytmoéw, przeciwdzia-
tanie bias i dyskryminacji, odpowiedzialnos¢ za decyzje Al

6. Zagrozenia dla zdrowia psychicznego
Technologia generuje nowe formy ryzyka psychicznego (technostres, wy-
palenie, uzaleznienie, samotnos¢ cyfrowa), co wymaga systematycznych
programdw wsparcia dobrostanu psychicznego pracownikéw i studentow.

7. Nieréwnosci jako wyzwanie kluczowe
Transformacja cyfrowa moze poglebic¢ istniejace nieréwnosci spoteczne,
ekonomiczne, pokoleniowe i geograficzne. Niezbedne sg polityki inkluzji
cyfrowej zapewniajace rowny dostep do technologii, edukacji i mozliwo-
$ci rozwoju.

8. Przywoédztwo humanistyczne
Liderzy Organizacji 5.0 muszg taczy¢ kompetencje technologiczne z kom-
petencjami humanistycznymi - empatig, zdolnosciag do budowania relacji
zaufania i inspirowania innych.

9. Rdznorodnosc pokoleniowa
Organizacje musza wypracowac strategie zarzadzania réznorodnoscia
pokoleniows, uwzgledniajace odmienne oczekiwania, wartosci i style
pracy réznych pokolen, szczegdlnie pokolenia Z.

10. Wspoélpraca migdzynarodowa
Globalne wyzwania transformacji cyfrowej wymagaja miedzynarodowej
wspolpracy w zakresie standardow, regulacji, wymiany dobrych praktyk
i przeciwdzialania nieréwnosciom globalnym.

Konferencja Czlowiek w Gospodarce i Spoteczetistwie 5.0... stanowita kamien mi-
lowy w dyskusji nad przysztoscig edukacji i pracy w erze transformacji cyfrowe;.
Zaangazowanie ekspertow z Polski, Ukrainy, USA, Wloch, Wielkiej Brytanii,
Turcji i Serbii oraz praktyki biznesu technologicznego wskazuje na powszechne
rozpoznanie znaczenia tych wyzwan na poziomie §wiatowym.

Zebrane wnioski dowodzg, ze sukces transformacji Spoteczenstwa 5.0 nie
bedzie zaleze¢ od tempa wdrazania nowych technologii, ale od ludzkiej zdol-
nosci do $wiadomego ksztaltowania relacji miedzy cztowiekiem a maszyna,
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od umiejetnosci do projektowania edukacji i pracy w taki sposdb, aby wzmac-
nialy one ludzko$¢, a nie jg zastgpowaly. To wymaga wspdlnego wysitku $ro-
dowiska akademickiego, biznesu, decydentéw politycznych i spoteczenstwa
obywatelskiego.

Whnioski z konferencji przygotowata dr hab. Renata Tomaszewska, prof. uczel-
ni, we wspolpracy z zespolem redakcyjnym, ktdry byt organizatorem konferencji
i koordynatorem prac nad tym numerem. Syntetyzacja dyskusji konferencyjnych
to takze wynik wktadu zespotu redakcyjnego oraz wsparcia zaangazowanych
ekspertéw konferencji.
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Streszczenie. Artykul koncentruje sie wokot wyzwan, jakie stoja przed wspol-
czesng edukacjg dorostych w zwigzku z coraz bardziej powszechnym wyko-
rzystaniem sztucznej inteligencji (AI) w wielu obszarach zycia. Jak pokazuja
cytowane w artykule badania, organizacje osiagaja bardzo duze korzysci wy-
nikajace z wdrozenia sztucznej inteligencji, ale dzieje si¢ tak tylko wowczas,
gdy réwnolegle inwestujg w rozwoj kompetencji swoich pracownikéw. Jaka
powinna by¢ wobec tego wspoélczesna edukacja dorostych, aby mogla sprostaé
tym wyzwaniom? Wiele prac naukowych, raportéw i opracowan wskazuje
na potencjal tkwigcy wlasnie w sztucznej inteligencji, ktéra z powodzeniem
moze by¢ wykorzystana m.in. w projektowaniu zindywidualizowanych $ciezek
rozwoju zawodowego, skalowalnosci proceséw dydaktycznych czy monitoro-
waniu postepow osob uczacych sie. Niestety wykorzystanie Al w edukacji niesie
ze sobg rowniez pewne zagrozenia i generuje pytania m.in.: o role nauczycieli
w zdigitalizowanej edukacji dorostych, bezpieczenstwo danych przechowy-
wanych w systemach informatycznych czy poziom kompetencji cyfrowych
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zaréwno edukatoréw, jak i uczacych sie, ktore sg gwarantem efektywnego wy-
korzystania potencjalu AI w procesie rozwoju i doskonalenia kompetencji
0s6b dorostych. W artykule podjeto prébe odpowiedzi na powyzsze pytania
na podstawie studidw literaturowych oraz badan wlasnych.

Artificial intelligence in adult education as support for
the learning process and competence development

Keywords: adult education, artificial intelligence (AI), digital education, digital
transformation, digital competences, artificial intelligence (AI) in education

Abstract. The article focuses on the challenges facing contemporary adult
education, in connection with the increasingly widespread use of artificial
intelligence (AI) across many areas of life. As the research cited in the article
shows, organisations achieve very large benefits resulting from the implemen-
tation of artificial intelligence, but this occurs only when they simultaneously
invest in the development of their employees’ competences. What should con-
temporary adult education be like in order to meet these challenges? Many
scientific papers, reports, and studies indicate the potential of AI, which can be
successfully used, among other things, in designing individualised professional
development paths, scalability of teaching processes, or monitoring the pro-
gress of learners. Unfortunately, the use of Al in education also carries certain
risks and generates questions, including the role of teachers in digitised adult
education, the security of data stored in IT systems or the level of digital com-
petences of both educators and learners, which are a guarantee of effective use
of the potential of Al in the process of development and improvement of adult
competences. In this article, based on literature studies and original research,
an attempt was made to answer the above questions.

Wprowadzenie

Wspolczesne spoteczenstwa funkcjonuja w warunkach gtebokich przemian
demograficznych, technologicznych i ekonomicznych, ktére w istotny sposob
redefiniujg znaczenie edukacji i kompetencji. W tym dynamicznym kontek-
$cie szczegdlnego znaczenia nabiera koncepcja uczenia sie przez cale zycie
(ang. lifelong learning, LLL), promowana m.in. przez UNESCO (UNESCO In-
stitute for Lifelong Learning, 2020) jako staly proces rozwijania wiedzy, umie-
jetnosci i postaw zaréwno w ramach edukacji formalnej, jak i pozaformalnej
oraz nieformalnej. Obecnie lifelong learning postrzegane jest jako nieodzowna
strategia adaptacyjna, szczeg6lnie w obliczu trzech megatrendéw: starzenia si¢
populacji, intensywnej cyfryzacji i transformacji rynku pracy.

Prognozy Eurostatu (2024) przewiduja wzrost mediany wieku mieszkancéw
Europy z 44 lat w 2023 r. do 49 lat w 2050 r., co rodzi potrzebe systematycznego
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aktualizowania kwalifikacji zawodowych, zwlaszcza wéréd oséb 50+. Jedno-
cze$nie ros$nie znaczenie kompetencji migedzykulturowych i spotecznych, nie-
zbednych w warunkach globalnej mobilnosci oraz kulturowej réznorodnosci
(OECD, 2021).

Uzupelnieniem strategii globalnych i europejskich jest Zintegrowana Stra-
tegia Umiejetnosci 2030... (Ministerstwo Edukacji Narodowej [MEN], 2020),
ktéra odgrywa istotng role w krajowej polityce edukacyjnej. Dokument ten
podkresla wage promowania uczenia si¢ przez cale zycie jako podstawy zrow-
nowazonego rozwoju spoleczno-gospodarczego. Szczegdlny akcent potozono
w nim na edukacje dorostych, walidacje kompetencji zdobywanych w kontek-
stach pozaformalnych i nieformalnych, a takze potrzebe integracji wszystkich
sektoréw edukacji. Narzedziem wspierajacym realizacje tych celéw jest Zin-
tegrowany System Kwalifikacji (ZSK), umozliwiajacy formalne potwierdzanie
umiejetnosdci i wiedzy zdobytych poza systemem edukacji formalnej. To roz-
wigzanie odpowiada na potrzeby elastycznego rynku pracy i podkresla rosnaca
role uczenia si¢ opartego na doswiadczeniu (MEN, 2020). Szczegoélnego zna-
czenia nabiera to w kontekscie gwaltownego rozwoju technologii, zwlaszcza
sztucznej inteligencji (artificial intelligence, Al), automatyzacji i uczenia maszy-
nowego, ktére w sposéb radykalny przeksztalcaja strukture zatrudnienia. We-
diug World Economic Forum (2025b), pracownicy (39%) moga spodziewac sig,
ze obecny zestaw umiejetnosci ulegnie transformacji lub stanie sie nieaktualny
w okresie 2025-2030, co czyni przekwalifikowanie i rozwdj kompetencji migk-
kich jednym z kluczowych wyzwan wspoélczesnej edukacji.

W niniejszym artykule podjeto probe odpowiedzi na nastepujace pytania:

- W jaki spos6b zmienia si¢ edukacja dorostych w obliczu transformacji

cyfrowej i jaka powinna by¢ jej rola we wspotczesnym $wiecie?

- Jaksztuczna inteligencja moze wspierac proces uczenia si¢ 0sob dorostych?

- Jakie sg obecne trendy w rozwoju Al i jakie moga by¢ ich konsekwencje

dla przysztoéci edukacji 0séb dorostych?

- Z jakimi barierami i ograniczeniami wigze si¢ implementacja AI w edu-

kacji dorostych?

Zrozumienie roli AI w edukacji wymaga takze przyjrzenia si¢ jej definicji
oraz zakresowi zastosowan. Od czasu klasycznej definicji Johna McCarthyego
(cyt. za: Russell i Norvig (eds.), 2010, s. 2-3), sztuczna inteligencja przeszta
ewolucje: od prostych, inteligentnych programéw komputerowych do ztozonych
systemdw, zdolnych do samouczenia si¢ i adaptacji do zmiennych warunkéw
srodowiskowych. Obecnie, zgodnie z ujgciem Stuarta Russella i Petera Norviga
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(2010), AI traktowana jest jako dziedzina badajaca agentéw podejmujacych dzia-
tania w odpowiedzi na bodzce z otoczenia. Z kolei Ryszard Tadeusiewicz (2020)
podkresla jej operacyjny charakter — jako narzedzia stuzacego rozwigzywaniu
ztozonych, czesto niealgorytmizowalnych, probleméw.

Pandemia COVID-19 znaczaco przyspieszyla proces cyfryzacji edukacji,
ujawniajac zaréwno potencjal nowych technologii, jak i istniejace braki w zakre-
sie kompetencji cyfrowych oraz dostepnosci (Przegalinska, 2022, s. 13). W od-
powiedzi na te wyzwania opracowano liczne strategie rozwoju Al z komponen-
tem edukacyjnym. Ich przykladem moze by¢ dokument zatytutowany Polityka
dla rozwoju sztucznej inteligencji w Polsce od roku 2020. Zatgcznik do uchwaty
nr 196 Rady Ministrow z dnia 28 grudnia 2020 r. (Rada Ministrow, 2020), ktdéry
podkresla potrzebe integracji technologii AI w systemie edukacyjnym.

Wspolczesnie, réwnolegle z transformacjg paradygmatéw edukacyjnych,
sztuczna inteligencja zyskuje na znaczeniu jako narzedzie wspierajace procesy
dydaktyczne. Jej zastosowania obejmujg m.in. personalizacje¢ $ciezek uczenia sie,
adaptacyjne systemy oceny postepdw oraz inteligentne $rodowiska nauczania
(Komisja Europejska, 2022). Technologie wspomagajace oraz interfejsy gloso-
we otwieraja nowe mozliwosci integracji edukacyjnej dla oséb ze specjalnymi
potrzebami. Rdwnocze$nie narzedzia takie jak chatboty edukacyjne czy systemy
rekomendacyjne przyczyniaja si¢ do zwiekszenia dostepnosci ksztalcenia nieza-
leznie od lokalizacji czy zaplecza instytucjonalnego (Luckiniin., 2016, s. 14-27).

W kontekscie edukacji dorostych AI oferuje konkretne rozwigzania wspie-
rajace personalizacj¢ nauczania oraz rozwoj kompetencji miekkich. Symulatory
rozmoéw (np. Talespin, Mursion) umozliwiaja realistyczne trenowanie umie-
jetnosci interpersonalnych i zarzadzania emocjami w bezpiecznym, kontro-
lowanym $rodowisku (Stamper, 2022). Z kolei systemy oparte na Al, takie jak
Grammarly czy Jasper, analizuja wypowiedzi pisemne i ustne, wspierajac rozwoj
stylu, tonu oraz przejrzystosci komunikacji (Ingley i Pack, 2023).

Ramy kompetencji cyfrowych w dobie inteligentnego
spoleczenstwa

Wobec dynamicznych przemian technologicznych i spotecznych edukacja staje
dzi$ przed koniecznoscia redefinicji swojej roli, nie tylko jako instytucji prze-
kazujacej wiedzg, ale przede wszystkim jako $rodowiska wspierajacego rozwoj
kompetencji niezbednych do zycia i pracy w spoleczenstwie informacyjnym.
Jednym z kluczowych czynnikéw wplywajacych na te transformacje jest sztuczna
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inteligencja (AI), ktora przeksztalca fundamenty funkcjonowania spotecznego,
zastepujac nie tylko rutynowe czynnodci, ale réwniez zadania wymagajace za-
awansowanego myslenia i podejmowania decyzji (Brynjolfsson i McAfee, 2014).

Zgodnie z dokumentem Polityka dla rozwoju sztucznej inteligencji w Polsce
od roku 2020 (M.P. z 2021 r., poz. 23) technologie Al s3 wdrazane w niemal
wszystkich sferach Zycia: od diagnostyki medycznej, przez zarzadzanie pro-
dukcja, az po edukacje (Rada Ministréw, 2020). Upowszechnienie Al znaczaco
wplywa na transformacje rynku pracy oraz zmiane¢ wymaganych kompetencji.
Obserwujemy rosnace znaczenie umiejetnosci migkkich i cyfrowych, ktdre staja
sie nieodzownym warunkiem skutecznego funkcjonowania w nowych realiach
zawodowych. Al oferuje skalowalne, elastyczne i skuteczne sposoby rozwoju
kompetencji miekkich, kluczowych w kontekscie gospodarki opartej na wiedzy.
Mimo ze technologia nie zastapi bezposrednich relacji miedzyludzkich, moze
wspierac ten rozwdj przez symulacje, coaching i personalizacje¢ procesu uczenia
sie. Wymaga to jednak odpowiedzialnego wdrozenia, zapewniajacego etyke,
prywatnos¢ i dostepnos¢ dla réznych grup spotecznych.

W edukacji dorostych, gdzie proces uczenia si¢ czgsto odbywa sie poza for-
malnym systemem szkolnym i ma charakter celowy oraz zorientowany zawo-
dowo, Al oferuje nowe, spersonalizowane podejscia do rozwijania tych umie-
jetnodci m.in.:

- symulacje i interaktywne srodowiska treningowe — zaawansowane narze-
dzia wykorzystujace rozszerzong rzeczywisto$¢ (AR), wirtualng rzeczywi-
sto$¢ (VR) oraz Al jak Talespin czy Mursion, ktére umozliwiajg uzytkow-
nikom ¢wiczenie sytuacji komunikacyjnych w realistycznych warunkach,
np. rozméw trudnych, negocjacji czy wspdtpracy zespolowej; Al generuje
dynamiczne i emocjonalnie responsywne postaci, co pozwala uczestni-
kom na uczenie si¢ poprzez doswiadczenie, z zachowaniem bezpiecznego
srodowiska treningowego (World Economic Forum, 2025a);

- analiza komunikacji i spersonalizowany feedback - kolejnym obszarem
zastosowania Al s narzedzia do analizy wypowiedzi zaréwno pisemnych,
jak i ustnych; aplikacje takie jak Grammarly czy Jasper analizujg popraw-
nos¢ jezykowa, styl wypowiedzi oraz ton, dostarczajac natychmiastowej
informacji zwrotnej — w ten sposdb wspierajg one rozwoj klarownej, pro-
fesjonalnej komunikacji, nieodzownej w nowoczesnym srodowisku pracy
(Ingley i Pack, 2023);

- Al jako coach rozwoju osobistego - rosnie takze popularnos¢ aplikacji co-
achingowych opartych na AI (np. BetterUp, CoachHub), ktére monitoruja
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postepy uzytkownikow i na tej podstawie proponujg dalsze kierunki roz-
woju, np. z zakresu zarzadzania stresem, ustalania priorytetéw czy dosko-
nalenia przywodztwa; dzigki algorytmom uczenia maszynowego mozliwe
staje sie tworzenie zindywidualizowanych $ciezek rozwoju, dostosowa-
nych do celéw, mozliwosci i potrzeb konkretnych uzytkownikow;

- integracja z adaptacyjnym uczeniem si¢ - personalizacja oparta na Al nie
ogranicza sie¢ do rozwijania wylacznie kompetencji technicznych, réwnie
skutecznie pomaga ona ksztaltowa¢ umiejetnosci migkkie — np. poprzez
systemy LMS i inteligentne tutory; przykladowo, systemy takie jak Kne-
wton analizujg styl uczenia si¢ i tempo uzytkownika, dostosowujgc ma-
terialy oraz sposéb ich prezentacji, dzigki temu uczestnicy kurséw moga
nie tylko efektywniej przyswaja¢ wiedzg, ale tez rozwija¢ samoregulacje,
refleksyjnos¢ i kompetencje interpersonalne (Musial, 2023, s. 140-142).

Na poziomie systemowym Al moze by¢ wykorzystana w zakresie wspomaga-

nia zarzgdzania zasobami edukacyjnymi m.in. przez planowanie zaje¢, optyma-
lizacje wsparcia dla uczniéw z trudno$ciami czy przydzial kadry dydaktycznej.
Jednoczes$nie mozliwa staje si¢ personalizacja Sciezek ksztalcenia oraz wczesna
diagnoza barier poznawczych na podstawie analizy danych edukacyjnych (Ko-
misja Europejska, 2022). Warunkiem skutecznej integracji AI w edukacji jest
jednak odpowiednie przygotowanie nauczycieli, etyczne podejscie do przetwa-
rzania danych oraz zachowanie zasady human-in-the-loop, zakladajacej wspie-
rajaca, a nie zastepujaca role technologii (Miao i in., 2021).

Kompetencje cyfrowe jako fundament edukacji dorostych

Réwnolegle z wdrazaniem technologii AI niezbedne jest systemowe wzmacnia-
nie kompetencji cyfrowych, zaréwno wéréd ucznidw, jak i nauczycieli. UNESCO
(Law i in., 2018) podkresla, ze s3 one fundamentem uczestnictwa w spoleczen-
stwie opartym na wiedzy i innowacji. Kluczowym narzedziem wspierajacym roz-
woj tych umiejetnosci sa Europejskie Ramy Kompetencji Cyfrowych DigComp
opracowane przez Joint Research Centre (European Commission, 2018).

W wersji DigComp 2.2 (Krajowa Rada Radiofonii i Telewizji, 2022) model
ten definiuje kompetencje cyfrowe jako zbior wiedzy, umiejetnosci i postaw
niezbednych do efektywnego, krytycznego i odpowiedzialnego wykorzystywa-
nia technologii w Zyciu codziennym, pracy i nauce. DigComp wyrdznia piec
gtéwnych obszaréw: (1) korzystanie z informacji i danych, (2) komunikacje
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i wspolprace w srodowisku cyfrowym, (3) tworzenie tresci, (4) bezpieczenstwo
cyfrowe oraz (5) rozwigzywanie probleméw i rozwdj kompetencji wlasnych.

Szczegdlnie istotne w edukacji dorostych sg kompetencje pozwalajace na roz-
wigzywanie probleméw nie tylko technicznych, ale takze etycznych i organiza-
cyjnych. Tego rodzaju umiejetnosci staja sie kluczowe dla swiadomego uczest-
nictwa w $wiecie cyfrowym i wykorzystania jego potencjatu w pracy zawodowej
oraz zyciu spotecznym (Ferrari, 2013, s. 32-35).

Kompetencje nauczycieli w swietle badan: studium przypadku

W lutym 2024 r., w ramach projektu ,,Mapa drogowa transformacji instytucji
edukacyjnych poprzez wdrozenie instytucjonalnego podejscia do zréwnowa-
zonos$ci” (SUSEDI, Erasmus-EDU-2022-Pi-FORWARD; Kupidura i in., 2025)
przeprowadzono badania pilotazowe dotyczace poziomu kompetencji cyfro-
wych nauczycieli szkét branzowych I'i II stopnia w wojewodztwach mazowiec-
kim i lubelskim.

Badaniem objeto 30 aktywnych zawodowo nauczycieli, z ktorych 44% sta-
nowily kobiety. Najliczniejsza grupe stanowili respondenci w wieku 40-49 lat
(48%), a 40% miescilo si¢ w przedziale 25-39 lat. Spos$rod badanych 32% z nich
mialo staz pracy od 16 do 20 lat, a 40% mialo wyksztalcenie wyzsze magisterskie.

Uczestnicy badania najwyzej ocenili swoje kompetencje zwigzane z wyszu-
kiwaniem i przetwarzaniem informacji (obszar , Informacje i dane” - $redni
poziom kompetencji = 3,96), szczego6lnie w zakresie przegladania i filtrowania
informacji. Po drugiej stronie skali znalazty sie te kompetencje cyfrowe, ktére
dotycza programowania i tworzenia tresci cyfrowych ($redni poziom kompe-
tencji = 2,2). Najwyzszy poziom kompetencji cyfrowych posiadaja nauczyciele
w wieku 25-39 lat, najnizszy w wieku 50-60 lat, ze szczegdlnym wskazaniem
na te obszary IT, ktére dotycza ochrony danych oraz tworzenia tresci cyfrowych
(Kupidura i in., 2025, s. 120).

Interesujacych danych dostarczajg takze analizy wynikéw badan z uwagi
na wyksztalcenie respondentéw bioracych w nich udzial. Najwyzszy poziom
kompetencji cyfrowych posiadajg osoby z wyksztalceniem licencjackim, w spo-
sob szczegdlny dotyczy to zarzadzania informacja oraz wspétpracy online. Oso-
by z tytulem magistra inzyniera deklarowaly najnizsze kompetencje praktyczne,
natomiast respondenci z tytulem doktora wykazywali wysokie kompetencje
analityczne, ale stabsze umiejetnosci praktyczne, takie jak np. programowanie.
Dane te z pewnoscia mozna wykorzysta¢ w planowaniu tematyki szkolen, jak
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iinnych form doskonalenia oraz rozwijania kompetencji nauczycieli szkét bran-
zowych 11 II stopnia.

Rozwdj kapitatu ludzkiego w erze Al

W $wietle analiz Komisji Europejskiej rozwéj AI w perspektywie krotkotermino-
wej moze prowadzi¢ do redukcji zatrudnienia w wybranych sektorach, natomiast
w ujeciu dlugoterminowym przewiduje sie wzrost jakosci pracy i pojawienie si¢
nowych miejsc zatrudnienia. Generatywna AI moze potencjalnie zautomaty-
zowac nawet 300 mln petnoetatowych stanowisk na §wiecie. W tym kontekscie
kluczowe staje si¢ inwestowanie w rozwdj kapitatu ludzkiego.

Zgodnie z raportem The Work Trend Index (Microsoft, 2023) ponad 80%
menedzeréw na §wiecie uwaza, ze nowa rzeczywistos¢ technologiczna wymusi
pozyskiwanie nowych kompetencji. Do najwazniejszych naleza: analiza danych
(30%), elastyczno$¢ (29%), inteligencja emocjonalna (27%), kreatywne myslenie
(24%), ciekawos¢ intelektualna (23%), sSwiadomo$¢ uprzedzen (22%) oraz umie-
jetnos¢ efektywnego korzystania z Al (21%), w tym formulowania precyzyjnych
promptow (Wykres 1).

Wykres 1
Kompetencje kluczowe w nowym modelu pracy z wykorzystaniem Al

Ocena analityczna I ——
Elastycznosc
Inteligencja emocjonalna
Kreatywna ewaluacja
Ciekawosc intelektualna

Dostrzeganie uprzedzer

Zdolnosé kierowania Sl
%

5 10 15 20 25 30 35

(=]

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Microsoft (2023).

Firmy osiagaja najwigksze korzysci z wdrazania sztucznej inteligencji (AI),
gdy réwnolegle inwestujg w rozwoj kompetencji swoich pracownikéw — zaréw-
no umiejetnosci technicznych, jak i miekkich. Jak wynika z globalnego bada-
nia Microsoft - AI & Skills — przeprowadzonego wsrdd 12 tys. pracownikéw
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i menedzeréw, 44% firm w Polsce dopiero rozpoczyna eksperymentowanie
z technologiami opartymi na sztucznej inteligencji, a zapotrzebowanie na kom-
petencje w tym obszarze dynamicznie rosnie (Klimczuk, 2020).

W dobie rozwoju sztucznej inteligencji - w ciggu zaledwie pigciu miesiecy
od debiutu ChatGPT - liczba ofert pracy w sektorze I'T, wymagajacych umiejet-
nosci zwigzanych z Al, wzrosta o 30%. Szczegdlnie wysoki popyt obserwuje sie
w takich dziedzinach jak: marketing (SEO, tworzenie tresci), sprzedaz, analiza
danych (BI & Data) oraz automatyka. Co istotne, az 42% ogloszen rekrutacyj-
nych zawiera wymagania dotyczace tzw. prompt engineering, czyli tworzenia sku-
tecznych instrukcji tekstowych dla systeméw opartych na Al (Desperak, 2023).

Wraz z rosngcym znaczeniem Al coraz wieksza role w organizacjach odgry-
waja liderzy technologiczni. Z danych Deloitte (2020) wynika, ze odsetek oséb
odpowiedzialnych za technologie w firmach wzrést z 22% w 2018 r. do 40%
w 2020 r., co odzwierciedla rosngce znaczenie kompetencji cyfrowych w zarza-
dzaniu, innowacjach i transformacji biznesowe;j.

Na tle Unii Europejskiej Polska wypada réznorodnie pod wzgledem zatrud-
nienia specjalistow AI. W sektorze IT i tworzenia oprogramowania ich udziat
jest wyzszy niz unijna $rednia (58% wobec 40,6%). Jednak w edukacji — sektorze
kluczowym dla diugofalowego rozwoju kapitalu ludzkiego — odsetek ten jest
znaczgco nizszy: 12,6% wobec 24,5% (M.P. z 2021 r., poz. 23).

Z raportu The fearless future: 2025 Global Al Jobs Barometer (PWC Global,
2025) wynika, ze w Polsce udziat ogloszen o prace zawierajacych wymag znajo-
moéci narzedzi Al osiagnal w 2024 r. rekordowy poziom, tj. 2,5% — najwyzszy
od 2018 r. Co wiecej, oferty pracy na stanowiska zwigzane z wykorzystywaniem
narzedzi Al zanotowaly $redni wzrost liczebnosci az 0 235% w latach 2019-2024,
a pracownicy z kompetencjami Al zarabiajg srednio 56% wigcej niz ich wspol-
pracownicy (Wasowski, 2025). Z kolei blisko 1/3 wszystkich stanowisk pracy
w Polsce mozliwa jest do automatyzacji, a w niektorych sektorach - takich jak
przemyst czy ustugi profesjonalne — proces ten postepuje dynamicznie (PARP,
2023).

Przyszlos¢ sztucznej inteligencji w edukacji dorosltych, kierunki
rozwoju i wyzwania

Wspolczesny rozwoj sztucznej inteligencji staje si¢ katalizatorem glebokich prze-
mian w obszarze edukacji dorostych. W nadchodzacych latach mozna oczekiwa¢
dalszej intensyfikacji trendow zwigzanych z wykorzystaniem Al jako narzedzia
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wspierajacego uczenie si¢ przez cate zycie. Wyrdzni¢ mozna kilka kluczowych
kierunkéw tej ewolucji.

Generatywna Al jako spersonalizowany tutor

Modele generatywne nowej generacji, takie jak GPT-4 oraz jego nastepcy, sa co-
raz czgsciej integrowane z platformami edukacyjnymi, oferujac uzytkownikom
interaktywne, konwersacyjne wsparcie dydaktyczne. Przykladem takiego roz-
wigzania jest Khanmigo - inteligentny asystent opracowany przez Khan Aca-
demy we wspoétpracy z OpenAl, ktéry pomaga uczniom, w tym dorostym, roz-
wija¢ kompetencje w réznych dziedzinach wiedzy. Dzigki dostepnosci przez
urzadzenia mobilne i mozliwo$¢ personalizacji, generatywne AI moga stac sie
powszechnymi ,,mentorami edukacyjnymi’, oferujacymi nauke na zadanie. Istot-
nym wyzwaniem w tym kontek$cie pozostaje zapewnienie jakosci i wiarygod-
nosci generowanych tresci, co sklania do faczenia modeli jezykowych z wiary-
godnymi zrédtami wiedzy.

Immersyjna edukacja: XR, metawersum i AI

Technologie rozszerzonej i wirtualnej rzeczywistosci (AR/VR), wspomagane
przez Al, umozliwiajg tworzenie immersyjnych $rodowisk edukacyjnych, ktére
poprzez symulacje i realistyczne treningi sprawdzaja si¢ szczegdlnie w kontek-
$cie nauki dorostych. Przyklady zastosowania obejmujg wirtualne szkolenia
BHP, symulacje medyczne czy treningi umiejetnosci miekkich. Wedlug raportu
EDUCAUSE Horizon Report 2025 (Jenay i in., 2025), technologie immersyjne,
takie jak rzeczywisto$¢ rozszerzona i wirtualna (XR) oraz sztuczna inteligen-
cja, zmieniaja sposob, w jaki uczniowie wchodza w interakcje z materialami
edukacyjnymi. Przeksztalcaja one réwniez podejscie do rozumienia proceséw
poznawczych i dokumentowania postepéw w nauce (Jenay i in., 2025). Dzieki
zastosowaniu Al $rodowiska te moga elastycznie dostosowywac sie do dziatan
uzytkownika, np. poprzez wykorzystanie interaktywnych postaci sterowanych
przez modele jezykowe. To kierunek o duzym potencjale, zwtaszcza w sektorach
wymagajacych kosztownych lub niebezpiecznych ¢wiczen praktycznych, takich
jak medycyna, inzynieria czy bezpieczenstwo pracy (Georgieva i in., 2024).
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Personal learning clouds i zarzgdzanie uczeniem sig

Koncepcja personal learning clouds zaklada stworzenie zintegrowanego, cyfro-
wego srodowiska edukacyjnego, w ktérym sztuczna inteligencja wspiera indywi-
dualny rozwdj uczacego sie. Dzigki tworzeniu cyfrowych profili edukacyjnych,
przypominajacych e-portfolio, mozliwe staje sie¢ biezace $ledzenie postepow,
planowanie dalszej nauki oraz dostosowywanie tresci do potrzeb uzytkownika.
AT moze réwniez sugerowaé nowe kursy, przypominac o koniecznosci aktuali-
zacji wiedzy i utatwia¢ kontakt z osobami o podobnych celach edukacyjnych,
wspierajac tym samym uczenie si¢ w spolecznosci (w Finlandii i Norwegii juz
wdrazane sg takie rozwigzania). To podejscie odzwierciedla zmiane modelu edu-
kacji od tradycyjnych, instytucjonalnych form nauki ku elastycznemu, ciggtemu
uczeniu sie w sieci.

Ramy regulacyjne i polityki publiczne

Rozwdj Al w edukacji dorostych wymaga odpowiednich norm prawnych
i wsparcia instytucjonalnego. Trwajace w Unii Europejskiej prace nad regu-
lacjami w ramach rozporzadzenia unijnego Al Act (Artificial Intelligence Act)
przewiduja uznanie systeméw edukacyjnych, zintegrowanych z Al, za techno-
logie wysokiego ryzyka, co pociaga za sobg wymogi certyfikacyjne i etyczne
(European Commission, 2024). Kwestia ta bedzie miala kluczowe znaczenie
dla dalszego wdrazania AI w edukacji. ,Polityka rozwoju sztucznej inteligencji
w Polsce do 2030 roku...” (Ministerstwo Cyfryzacji, 2025) wskazuje na koniecz-
no$¢ adaptacji systemoéw ksztalcenia do wyzwan epoki cyfrowej, co obejmuje
takze tworzenie rozwigzan edukacyjnych nowej generacji, wspieranych przez
AI (M.P. 2 2021 r., poz. 23).

Al w systemach kwalifikacji i mikrocertyfikacji

Rosnace znaczenie mikrocertyfikatéw i cyfrowych odznak - jako form potwier-
dzania kompetencji - znajduje wsparcie w technologii Al nie tylko w kontek-
$cie nauczania, ale rowniez w przypadku automatycznej walidacji umiejetnosci.
Koncepcja ciagtej walidacji zaklada, ze Al monitoruje postepy uzytkownika i sa-
modzielnie przyznaje certyfikaty po spelnieniu okreslonych kryteriow (OECD,
2021). W Polsce rozwijany jest Zintegrowany System Kwalifikacji (ZSK), ktéry
w przysztosci moglby zostac rozszerzony o moduly Al wspierajace obywateli
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w planowaniu $ciezek edukacyjnych na podstawie danych rynkowych i trendéw
zawodowych.

Wyzwania etyczne i praktyczne zwigzane z implementacja Al
w edukacji dorostych

Pomimo licznych i obiecujacych mozliwosci, jakie niesie ze sobg sztuczna in-
teligencja w kontekscie edukacji dorostych, jej wdrazanie wigze si¢ z szeregiem
istotnych wyzwan.

Prywatnos¢ i bezpieczeristwo danych

Systemy Al dzialajg na podstawie analizy duzych zbioréw danych, czesto po-
chodzacych bezposrednio od uzytkownikéw. W kontekscie edukacji dorostych
sg to informacje dotyczace postepow, wynikéw, preferenciji edukacyjnych, a nie-
kiedy takze dane osobowe. Powstaje zatem zasadnicze pytanie dotyczace skutecz-
nos$ci ochrony danych i zapewnienia zgodno$¢ z obowigzujacymi regulacjami
prawnymi, takimi jak RODO. Przykltadowo, w systemach adaptacyjnych, ktére
analizuja stabe strony uczacego si¢, moze doj$¢ do naruszenia prywatnosci, jesli
dane te nie s3 odpowiednio zabezpieczone lub zanonimizowane. Konieczne jest
zatem stosowanie transparentnych polityk prywatnosci, uzyskiwanie §wiado-
mych zgdd oraz minimalizowanie przetwarzanych danych tam, gdzie to mozliwe
(Parlament Europejski, 2020).

Uprzedzenia algorytmiczne i sprawiedliwos¢ systemow Al

Algorytmy moga nie§wiadomie wzmacniaé istniejace uprzedzenia, jeéli nie
s3 projektowane i testowane z uwzglednieniem réznorodnosci uzytkownikow.
W edukacji dorostych, gdzie uczacy sie réznia si¢ wiekiem, stylem uczenia sie,
pochodzeniem kulturowym czy poziomem wyksztalcenia, ryzyko algorytmicz-
nej dyskryminacji jest szczegolnie istotne. Przykladem moze by¢ system automa-
tycznej oceny wypowiedzi pisemnych, ktéry preferuje okreslony styl jezykowy,
typowy dla mlodszych uzytkownikéw, marginalizujgc np. osoby starsze uczace
sie jezyka obcego. Zapewnienie sprawiedliwosci (fairness) wymaga wdrazania
mechanizméw testowania modeli pod katem biaséw, projektowania systeméw
z udzialem réznych grup docelowych oraz utrzymywania nadzoru czlowieka
nad decyzjami Al - zasada human-in-the-loop (World Economic Forum, 2025a).
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Transparentnos¢ dziatlania i budowanie zaufania

Zaufanie uzytkownikéw do technologii edukacyjnych zalezy w duzej mierze
od ich przejrzystosci. W przypadku systeméw rekomendacyjnych czy automa-
tycznego doboru materialéw dydaktycznych uzytkownicy powinni mie¢ moz-
liwo$¢ zrozumienia, na jakiej podstawie algorytm podjat okreslong decyzje.
Koncepcja Explainable AI (XAl) nabiera tu szczegdlnego znaczenia — umozliwia
przedstawienie logiki dzialania algorytmu w sposéb zrozumialy. Brak transpa-
rentnoéci moze prowadzi¢ do btednych interpretacji, nieufnoéci, a w skrajnych
przypadkach do odrzucenia technologii. Dlatego implementacja AI w eduka-
cji powinna by¢ zgodna z etycznymi standardami promowanymi m.in. przez
UNESCO czy Komisje Europejska, ktére klada duzy nacisk na zrozumiato$c,
kontrole i mozliwo$¢ interwencji uzytkownika.

Kompetencje cyfrowe edukatorow i uczqcych sie

Skuteczne wykorzystanie narzedzi AI w edukacji dorostych wymaga podnie-
sienia poziomu kompetencji cyfrowych zaréwno wsréd edukatordw, jak i sa-
mych uczniéw. Nauczyciele i trenerzy musza mie¢ podstawowg wiedze na temat
funkcjonowania AI (tzw. Al literacy), by umiejetnie integrowac ja z metodami
nauczania, nie popadajac przy tym w ani bezkrytyczne zaufanie, ani catkowita
rezygnacje z jej uzycia. Z kolei uczacy si¢ powinni rozwija¢ umiejetnosé krytycz-
nej oceny informacji generowanych przez Al, np. weryfikowac¢ tresci pod katem
rzetelnosci i adekwatnosci. W tym kontekscie zasadne jest wprowadzenie ele-
mentow edukacji o Al do programéw ksztalcenia dorostych zaréwno w zakresie
korzysci, jak i zagrozen zwigzanych z jej stosowaniem.

Rola cztowieka w procesie dydaktycznym

Jednym z najczgsciej pojawiajacych si¢ pytan jest to, czy Al zastapi, czy raczej
uzupelni rol¢ nauczyciela. Wydaje sig, Ze najbardziej realistycznym i pozagdanym
scenariuszem jest model hybrydowy, w ktérym technologia wspiera edukatora,
przejmujac powtarzalne i rutynowe zadania (np. ocenianie, udzielanie szyb-
kiej informacji zwrotnej), pozostawiajac nauczycielowi przestrzen na dzialania
wymagajace empatii, motywowania czy rozwijania kompetencji spolecznych.
Jednoczesnie dla uczacych si¢ dorostych interakcja wyltacznie z maszyng moze
okaza¢ si¢ niewystarczajaca. Znaczenie relacji interpersonalnych zwtaszcza
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w kontekscie motywacji, poczucia wspoélnoty oraz wsparcia emocjonalnego
pozostaje nadal istotne. W tym ujeciu nauczyciel pelni role moderatora i in-
terpretatora wynikow Al, a uczacy si¢ powinien by¢ aktywnym uczestnikiem
procesu ksztalcenia, a nie jedynie pasywnym odbiorcg tresci generowanych
przez algorytmy.

Implementacja AI w edukacji dorostych musi przebiega¢ zgodnie z zasadami
odpowiedzialnej innowacji. Oznacza to koniecznos$¢ stopniowego wdrazania
rozwigzan, monitorowania ich skutkéw oraz angazowania interesariuszy — za-
réwno edukatordw, jak i samych uczacych si¢ — w proces projektowania i ewalu-
acji systemoéw. Przyklady dokumentéw UE wskazuja, ze zbyt pochopne zaufanie
algorytmom moze skutkowa¢ obnizeniem autonomii ucznia oraz ostabieniem
procesu refleksyjnego myslenia. W zwigzku z tym kazda decyzja o wdrozeniu
AT 'w edukacji dorostych powinna by¢ poprzedzona analizg ryzyka, oceng zgod-
nosci z ramami etycznymi i zaleceniami (np. UNESCO, 2019) oraz uwzgledniaé
réznorodnos¢ i potrzeby osob uczacych sie.

Podsumowanie i wnioski

Wraz z postepujaca cyfryzacja zycia spolecznego i zawodowego sztuczna inteli-
gencja zyskuje na znaczeniu jako komponent systeméw wspierajacych uczenie
sie przez cale zycie. W edukacji dorostych staje si¢ ona nie tylko narzedziem
dostarczajacym treéci, ale coraz czgsciej w procesie ksztalcenia pelni funkcje
»aktywnego partnera” Rozwoj modeli generatywnych, takich jak GPT-4 i jego
nastepcow, otwiera nowe perspektywy dla personalizacji nauki — zaréwno pod
wzgledem tempa, jak i stylu przyswajania wiedzy. Przykladem moze by¢ projekt
Khanmigo, w ktérym generatywna AI wspiera uczacych si¢ w sposéb interak-
tywny i dostosowany do indywidualnych potrzeb edukacyjnych.

W niedalekiej przysztoéci sztuczna inteligencja moze stac si¢ wszechobecnym
»mentorem edukacyjnym’, dostgpnym z poziomu urzadzen mobilnych, wspie-
rajacym dorostych w nauce na zadanie w sposdb elastyczny, zintegrowany z ich
zawodowym i prywatnym zyciem. Potencjal ten niesie jednak wyzwania w zakre-
sie jako$ci i wiarygodnosci tresci edukacyjnych. Coraz wyrazniejszym trendem
jest wiec integracja modeli Al z bazami wiedzy i systemami weryfikacji faktow.

Réwnolegle rozwijaja si¢ systemy mikrocertyfikacji i cyfrowych odznak,
ktére — wspierane przez Al - moga nie tylko dokumentowac efekty ksztalce-
nia, ale réwniez w czasie rzeczywistym monitorowaé postepy uzytkownikéw
oraz automatycznie walidowa¢ zdobyte kompetencje. Koncepcja ciaglej oceny,
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realizowana z pomocg sztucznej inteligencji, moze zrewolucjonizowa¢ systemy
kwalifikacji, czynigc je bardziej responsywnymi wobec potrzeb rynku pracy.
Przykladowo, analiza danych pochodzacych z ogloszen rekrutacyjnych moze
zostac sprzezona z ofertg edukacyjng, umozliwiajac lepsze dopasowanie $ciezek
rozwoju do aktualnych potrzeb zawodowych. W Polsce kierunek ten znajduje
odzwierciedlenie w dziataniach na rzecz rozbudowy Zintegrowanego Systemu
Kwalifikacji, ktéry w przyszloéci moze zosta¢ zasilony modutami AI wspieraja-
cymi obywateli w planowaniu indywidualnych $ciezek edukacyjnych (Fazlagic,
2022, s. 144).

Kolejnym istotnym obszarem jest rozwdéj immersyjnych form nauki, opartych
na technologiach rozszerzonej i wirtualnej rzeczywistosci (XR), wspomaganych
przez Al Symulacje z uzyciem wirtualnych srodowisk oraz inteligentnych NPC
(non-player characters) moga odgrywac znaczacg role w szkoleniach zawodo-
wych - w zakresie np. BHP, medycyny czy rozwijania kompetencji migkkich.
Przyklady zastosowania tego typu rozwigzan pokazuja, ze polaczenie XR i Al
moze skutecznie wspiera¢ procesy uczenia si¢ refleksyjnego oraz uczenia przez
doswiadczenie.

Wizja przysztosci edukacji dorostych coraz czesciej obejmuje ideg personal
learning clouds, czyli spersonalizowanych ekosysteméw uczenia si¢, w ktérych
AT pelni funkcje integratora i towarzysza rozwoju kompetencji. Zamiast jed-
norazowych, instytucjonalnych epizodéw edukacyjnych mamy do czynienia
z cigglym, sieciowym procesem ksztalcenia, zarzadzanym przez inteligentne
systemy. Al moze tu odgrywac role ,,zarzadcy wiedzy’, analizujacego dotych-
czasowe osiaggniecia, sugerujacego dalsze kroki edukacyjne oraz wspierajacego
uczenie si¢ spoteczne poprzez Iaczenie oséb o podobnych celach edukacyjnych
(Itopia Team, 2023).

Niezaleznie jednak od technologicznego potencjalu, kluczowym elemen-
tem przyszlosci Al w edukacji dorostych beda ramy regulacyjne oraz strategie
wdrazania tej technologii. Trwajace prace legislacyjne w ramach AI Act w Unii
Europejskiej wskazuja na mozliwo$¢ uznania narzedzi edukacyjnych opartych
na Al za systemy wysokiego ryzyka, co pociaga za sobg konieczno$¢ certyfika-
cji i spelniania rygorystycznych wymogoéw etycznych i jakosciowych. W tym
kontekscie niezwykle istotne jest, aby systemy edukacyjne rozwijane z uzyciem
AT byty projektowane zgodnie z warto$ciami andragogiki z uwzglednieniem
autonomii, inkluzywno$ci oraz sprawiedliwego dostepu (Parlament Europejski,
2023). Co wigcej, zbyt bezrefleksyjne wdrazanie technologii AI moze prowa-
dzi¢ do ryzyka dehumanizacji procesu edukacyjnego oraz marginalizacji roli
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nauczyciela. Przyklady automatyzacji w innych sektorach, prowadzace czesto
do redukgji zatrudnienia, budzg uzasadnione obawy, dlatego coraz czesciej
podkresla si¢ potrzebe budowania modelu wspolpracy cztowieka i maszyny,
opartego na wzajemnym uzupelnianiu si¢ kompetencji. Wystepuje koniecznosé
rozwijania kompetencji komputacyjnych oraz krytycznego i etycznego podejscia
do technologii jako nieodzownego elementu nowoczesnej edukacji (Prensky,
2013; Wing, 2006).

Sztuczna inteligencja ma potencjal, by zrewolucjonizowaé edukacje doro-
stych, pod warunkiem Ze zostanie wdrozona w sposob przemyslany, inkluzywny
i zgodny z warto$ciami edukacyjnymi. Jej skuteczne wykorzystanie wymaga in-
terdyscyplinarnej wspolpracy inzynieréw, edukatoréw, decydentéw oraz samych
uczacych si¢ - przy zachowaniu krytycznego podejscia do wyzwan technologicz-
nych, etycznych i spotecznych.
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Streszczenie. Niezaradno$¢ techniczna wsrdd dorostych jest efektem bra-
ku odpowiednich doswiadczen w dziecinstwie. Ci, ktérzy dzisiaj boja sie
wymieni¢ zaréwke, syfon oraz zamek w drzwiach nie mieli wczeéniej od-
powiednich do$wiadczen, a teraz grozi im uzaleznienie od specjalistow.
W artykule przedstawione sg zwiazki miedzy niezaradnoscig techniczng
dorostych a sposobem realizacji edukacji technicznej wéréd dzieci. Dzieci,
ktére nie mialy odpowiednich do$wiadczen w postugiwaniu sie narzedzia-
mi, poglebionym poznawaniem urzadzen, ktdre nie byly stawiane w sytu-
acjach problemowych, beda mialy trudnosci w radzeniu sobie w sytuacjach
trudnych technicznie i beda przejawia¢ niezaradno$¢ techniczna.

On the early causes of adult technical incompetence:
technical education for children

Keywords: technical helplessness, causes, technical education for children, lack
of experience

Abstract. Technical helplessness among the youth and adults stems from
a lack of appropriate childhood experiences. They, who today are afraid
to replace a light bulb, a siphon, or a door lock lacked the necessary experi-
ence and now risk becoming dependent on specialists. This article explores
the relationship between adult technical helplessness and the provision
of technical education among children. Children who lack adequate expe-
rience of using tools, in-depth familiarity with devices, and who have not
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been exposed to challenging situations are likely to struggle to cope with
technically challenging situations and to exhibit technical helplessness.

Wprowadzenie

Rozdroze to miejsce u styku dwoch ulic. W znaczeniu metaforycznym to miej-
sce lub czas, kiedy trzeba podja¢ decyzje. Obecnie takie dzialanie trzeba podja¢
w zakresie realizacji edukacji technicznej w przedszkolach i szkotach. Decyzja
ta zwigzana jest ze zmieniajaca si¢ rzeczywistoscia techniczng i koniecznoscia
podazania za nowoczesnoscig. Kluczowym problemem, na ktéry autor chce
zwrdci¢ uwage, sa dziecigce mozliwosci poznawcze zwigzane ze sposobem ucze-
nia sie, ktore leza u podstaw organizowania sensownego ksztalcenia techniczne-
go dzieci (Jelinek, 2018, s. 17-53).

Zwigkszajaca sie liczba urzadzen w otoczeniu wymusza wprowadzenie
do edukacji technicznej znaczacej ilosci zagadnien zwigzanych z innowacyjnymi
rozwigzaniami (Anderson, 1998, s. 17-19; Kraszewski, 2001, s. 33-46; Zywert,
1982, s. 12-16). Dotyczy to: nauki korzystania z nowych urzadzen, systeméw
operacyjnych i zjawisk fizycznych, ktére wykorzystujg te narzedzia; kwestii bez-
pieczenstwa oraz zawodow zwigzanych z nowoczesnymi technologiami'.

Rozwijajaca si¢ cywilizacja potrzebuje stale adaptujacego sie spoteczenstwa
i rolg edukacji jest fagodzi¢ szok zwigzany ze stale postepujaca zmiang techno-
logiczna (Jelinek, 2023; Zywert, 1982, s. 14). Rezygnacja z podazania za nowo-
$ciami i zatrzymanie si¢ na etapie juz opanowanych umiejetnosci (np. obstugi
urzadzen) spowoduja, ze staniemy si¢ jako spoteczenstwo zalezne od wynalaz-
cow i ustug zwigzanych z nauka wykorzystania urzadzen - tj. doswiadczymy
uzaleznienia konstrukcyjnego, a zarazem - konsumenckiego. Tadeusz Kotar-
binski opisal to niebezpieczne zjawisko w nastepujacych stowach: ,nardd, ktory
by sie technicznie zaniedbal albo od techniki odwrdcil, skazalby si¢ na nedzna
stuzebno$¢ w stosunku do innych narodéw, a w ostatecznym wyniku na zagtade”
(Kotarbinski, 1970, s. 280).

Uzaleznienie od otoczenia (konstrukcyjne i konsumenckie) bedzie si¢ ujawniac¢
w zaleznosci od tempa rozwoju technologicznego. Im szybciej pojawiaja si¢ nowe
technologie, tym w wigkszym stopniu moze ujawni¢ si¢ zjawisko niezaradnosci
technicznej w ich wykorzystaniu. Zjawisko to nazywane jest takze analfabetyzmem

1 W artykule autor uzywa okreslen: hardware — dla zaznaczenia materiatéw i mechanizméw, z kto-
rych zostaly stworzone urzadzenia; oraz software — dla oznaczenia oprogramowania sterujacego.
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funkcjonalnym (Furmanek, 2007) i polega ono na braku umiejetnosci wykony-
wania podstawowych czynnosci obstugowych w zakresie postugiwania sie narze-
dziami, maszynami i urzadzeniami technicznymi. Technika jest jednak obecnie
mocno rozwijajagcym si¢ obszarem cywilizacji, a umiejetnosci w zakresie obstugi
urzadzen technicznych sg uznawane za niezbedne do funkcjonowania.

Tempo zmian technologicznych obserwowane obecnie jest tak duze, ze przed-
stawiciele réznych pokolen doswiadczaja odmiennych warunkdéw zycia. Pokole-
nie X zyto w dobie upowszechniajacej si¢ telewizji, a pokolenie Y — w okresie, gdy
pojawily sie komputery, telefony komoérkowe i internet. Reprezentanci pokolenia
Z zyja w $wiecie, w ktorym moze si¢ wydawac, ze ,internet istniat od zawsze”
(Twenge, 2023).

Poznawanie nowych technologii wymaga opanowania nowych umiejetnosci.
Obstuga urzadzen mechanicznych wymaga odmiennych umiejetnosci od ob-
stugi oprogramowania urzadzen cyfrowych. Dla wspoéltczesnego dorostego pro-
blemem jest wymiana detki w rowerze, baterii w pilocie, Zaréwki w lampie czy
syfonu pod zlewem. Z kolei dla starszego pokolenia problemem pozostaje obstu-
ga urzadzen cyfrowych. Pod tym wzgledem zmienil si¢ takze kierunek procesu
uczenia. Dzisiaj dzieci uczg babcie i dziadkéw obstugi telefonu, tabletu i laptopa.

Dla coraz wiekszej czgséci spoteczenstwa wspolczesne urzadzenia sg zbyt
trudne, aby mozna bylo méwic o rozumieniu sposobu ich dziatania sensu stricto.
W potocznym rozumieniu sposob dzialania odnosi si¢ raczej do umiejetnosci
obstugi, a nie do faktycznego rozpoznania wszystkich elementéw sktadowych
iich pracy.

Wyrdznia si¢ co najmniej trzy poziomy rozumienia dzialania urzadzen:
(a) poziom rozumienia urzadzenia odnoszacego si¢ wylacznie do jego obstugi
(np. jak je uruchomic), (b) poziom pozornego rozumienia mechanizmu urza-
dzenia, traktujagcego mechanizm wewnetrzny jako czarng skrzynke (np. co$
musi by¢ w §rodku, co sprawia, ze mieszadetko si¢ obraca), (c) poziom rze-
czywistego rozumienia mechanizmu, ktéry pozwala wytlumaczy¢, jak dzialaja
poszczegdlne elementy urzadzenia (Jelinek, 2018, s. 40-42). Pierwszy poziom
jest najbardziej rozpowszechniony i cechuje laikow, drugi posredni poziom
ujawnia proby wniknigcia w strukture urzadzenia, trzeci cechuje ekspertow —
konstruktoréw, inzynieréw i serwisantow. Opanowanie podstawowej wiedzy jest
niezbedne do codziennego obcowania z urzadzeniami tj. pralka, lampa, a takze
z nowoczesnymi technologiami. Gdy te ulegna awarii, konieczny bedzie kontakt
z ekspertem, poniewaz bez odpowiedniej wiedzy, do§wiadczenia i narzedzi nie
jestesmy w stanie dokona¢ samodzielnych napraw.
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Pierwszy poziom wiedzy i rozumienia sposobu dziatania urzadzen jest bar-
dzo zblizony do poziomu ,,magicznego’, gdy wewnetrzny mechanizm urzadze-
nia traktowany jest jako trudny do zrozumienia i wyjasnienia (Piaget, 2006).
Zjawisko to opisat futurysta Arthur C. Clarke w trzecim prawie technologii i jej
rozwoju (Clarke, 1973): ,kazda wystarczajaco zaawansowana technologia jest
nieodrdznialna od magii”. Prawo to ujawnia si¢ w chwili zderzenia z nowoczesna
technologia, gdy doswiadczamy szoku cywilizacyjnego.

Jednym z najbardziej rozpoznawalnych tego przykladéw jest zjawisko kultu
cargo, ktére dostrzezone zostato w zachowaniu cztonkéw plemion z Nowej Gwi-
nei (Kowalak, 1983), ktérzy na widok nadlatujacych samolotéw zaczeli budowaé
bazy i obiekty przypominajace ladowiska oraz pasy startowe. Konstruowali takze
z dostepnych roélin samoloty, majac nadzieje, ze ich wytwory — podobnie jak
samoloty przybyszy - beda ladowac na wyspach Oceanu Spokojnego. Tubylcy
koczowali, oczekujac na przylot samolotéw. Ich zachowanie dowodzi, ze szok
kulturowy, wynikajacy z rozwoju technologicznego, powoduje, iz cztowiek trak-
tuje wytwory cywilizacji jako magiczne. Podstawa myslenia magicznego jest
traktowanie obiektéw jako posiadajgce sSwiadomos¢ lub zewnetrznie sterowane
i wymagajace odpowiednich rytualéw zachowania. Warto doda¢, ze tego typu
myslenie jest typowe dla dzieci przedszkolnych, ktére na poczatku poznawania
$wiata w taki wlasnie sposéb traktuja wytwory cywilizacji (por. Piaget, 2006,
s. 111). Bez pojecia ich rzeczywistego dzialania korzystajg z nich bez zrozumienia.

Mozna sadzié, ze im szybciej wdrazane s3 nowe technologie, tym spoteczen-
stwo powinno sie szybciej do nich adaptowa¢. Tym samym edukacja powinna
nadazac za zmianami. Istnieje jednak hipotetyczna granica, w ktorej cywilizacja
moze nadrabia¢ réznice technologiczne. Jej przekroczenie spowoduje, ze zni-
welowanie réznic moze okazac sie bardzo trudne, a moze nawet niemozliwe.
Sednem tego problemu jest fakt, ze wiedza cywilizacyjna corocznie si¢ roz-
szerza. W latach 90. ubieglego wieku szacowano, ze jej obszary (w tym nauki
przyrodnicze i techniczne) podwajaja sie co 5 lat. Tlumaczono, ze osoby zyjace
w 1988 r. powinny zdoby¢ dwukrotnie wigkszy zakres wiedzy o $wiecie niz
osoby zyjace w 1983 r. Uwazano, ze zjawisko podwajania si¢ wiedzy bedzie
sie skraca¢ do 4 lub - nawet - 3,5 lat (Badania i technika..., 1992, s. 596-597).
Zjawisko to komentujg: Krzysztof Kraszewski (2001, s. 33-46) oraz Franciszek
Zywert (1982, s. 12-16), wskazujac, na koniecznos$¢ podazania edukacji o krok
za rozwojem cywilizacyjnym. Podazanie to powinno polega¢ na rozszerzaniu
tre$ci edukacyjnych, w tym technicznych, zgodnie z rozwojem technologicznym.
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John Anderson (1998, s. 17-19), postugujac si¢ opisem efektu kuli $niez-
nej, zwraca uwage, ze — z perspektywy mozliwosci poznawczych cztowieka —
nadmierny rozwoj technologii wymknat si¢ spod kontroli. Wedlug Andersona
otoczenie techniczne zmienia si¢ zbyt szybko i mimo niebywatych zdolnosci
czlowieka do adaptacji potrzebuje on na nig czasu. Obecnie od spoleczenstwa
wymaga sie zbyt szybkiego procesu dopasowywania si¢ do nowych technologii.

Edukacja techniczna w zmieniajacym si¢ $wiecie

Zjawisko dopasowania si¢ do nowych technologii widoczne jest w edukacji tech-
nicznej dzieci. Przypomnie¢ nalezy, ze edukacja odgrywa role wspierajaca proces
adaptacji. Szczegolne znaczenie ma tutaj edukacja techniczna, a doktadniej ta jej
forma, ktéra przygotowuje do zrozumienia mechaniki urzadzen (hardware)
i informatyczno-cyfrowa przygotowujaca do obstugi urzadzen (software).
Wspierajac naturalny rozwdj zainteresowan dzieci §wiatem techniki, mozna
wzbogaci¢ ich uczenie si¢ o wiedze o urzadzeniach z ich najblizszego otoczenia
do tego stopnia, aby rozumialy sposéb dzialania prostych mechanizmoéw, urza-
dzen elektrycznych i proceséw technologicznych (Jelinek, 2023).

Fakt, ze obecnie edukacja techniczna nie nadaza za postgpem technologicz-
nym, jest dostrzegany przez wielu wspotczesnych badaczy. Zwraca si¢ uwage na:
nieaktualng metodyke nauczania techniki (Furmanek, 2007), niewielki zakres
tresci ksztalcenia technicznego (Janicka-Panek, 2019), brak organizowania zaje¢
wyjasniajacych dzialanie urzadzen i uzaleznianie od techniki (Jelinek, 2023)
oraz brak nalezytych zaje¢ z majsterkowania (Jelinek i Pawlak, 2025). Co wig-
cej, wspolczesna edukacja techniczna stoi na rozdrozu pod wzgledem kierunku
rozszerzania tre$ci ksztalcenia w nauczaniu dzieci. Z jednej strony chodzi o do-
stosowanie nauczania do $§wiatowych trendéw w obszarze nowych technologii
(. programowania, robotyki, tréjwymiarowych okularéw i sztucznej inteli-
gencji), a z drugiej o nieutracenie w edukacji technicznej tego, co jest kluczem
dziecigcego poznania - ich naturalnego zainteresowania, praktycznego dzialania
i rozwijania kompetencji sprawczych w obszarze techniki - tj. majsterkowania.

Powodem, dla ktérego edukacja techniczna nie nadgza za tempem zacho-
dzacych zmian, jest marginalizowanie tego obszaru na tle calego systemu edu-
kacji. Brak pracowni technicznych (Jelinek i Pawlak, 2025), deficyt wyspecjali-
zowanych nauczycieli, niewystarczajaca liczba osrodkéw ksztalcenia nauczycieli
techniki - to tylko niektdre problemy, z ktérymi boryka sie edukacja techniczna
(Jelinek, 2018, s. 44-52). Szczegdlnie istotny jest problem liczby godzin, ktéry
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wcigz obecny jest w edukacji. Aktualnie jest to 1 godzina tygodniowo na wszyst-
kich etapach ksztalcenia — poczawszy od przedszkola, az do klasy VI. Od licz-
by godzin praktycznych nalezy jeszcze odja¢ modul poswiecony wychowaniu
komunikacyjnemu, ktéry w niektérych szkotach realizowany jest przez cala
IV klase. Kwestia godzin jest szczegdlnie problematyczna, jesli wezmie si¢ pod
uwagge stale rosnacg liczbe zagadnien, ktére powinny by¢ omawiane na zajgciach
(Furmanek, 2007).

Bioragc pod uwage swiatowe trendy edukacyjne uruchamiania pracowni
sztucznej inteligencji, pracowni okularéw VR, robotyki i programowania, rodza
sie pytania: kim ma by¢ uczen przysziosci? Jakie kompetencje powinien mie¢
absolwent nauczania o Al, korzystajacy z okularéw VR, umiejgcy konstruowac
roboty i je programowac? Czy beda to umiejetnosci praktyczne niezbedne pod-
czas wymiany syfonu pod zlewem, wymiany Zaréwki i zamka w drzwiach? Brak
tych wlasnie umiejetnosci wytyka sie przedstawicielom mlodego pokolenia,
ktére wchodzi w okres dorostosci i nie potrafi wykona¢ prostych czynnosci
naprawczych (Klamecka, 2025). Wydaje sig, ze zajgcia w zakresie programowa-
nia, robotyki, korzystania z A i VR uczg wylacznie obstugi systeméw informa-
tycznych i stosowania nowoczesnych technologii. Najczesciej wlasnie dotyczy
to tylko korzystania, a nie tworzenia. Czyms$ innym jest umiejetnos¢ budowania
komputera, a czym innym tworzenie jego zaawansowanego oprogramowania.
Wiedza i praktyczne zdolnosci zdobyte na zajeciach z robotyki i programowa-
nia nie zastgpig majsterkowania. Badania majgce na celu ustalenie, czy wiedza
i umiejetnosci zdobyte za pomocg komputera wystarcza uczniom klas I-III
do wykorzystania ich poza ekranem, wykazaly, ze dzieci nie s3 w stanie wyko-
rzysta¢ wiedzy poza komputerem (por. Jelinek, 2013; 2015; 2017).

Niepewnos¢ dotyczaca przyszlej wizji edukacji jest obecnie realizowana w formie
eksperymentéw pedagogicznych, niekiedy sprzecznych ze soba. Chiny zapowie-
dzialy wprowadzenie do nauczania sztucznej inteligencji juz na etapie przedszkola.
Zaklada sie, ze dzieci bedg uczone zadawaé Al odpowiednie pytania i korzystac z jej
odpowiedzi (Golla, 2025). Zupelnie odmienne podejscie do uzytkowania przez
dzieci nowych technologii ma cze$¢ krajéw europejskich, m.in. Francja, Wtochy,
Holandia. Dostrzegaja one m.in. negatywny wptyw telefonéw na wychowanie dzieci
i zamierzajg zakazac ich uzywania w szkotach (Stowik, 2025).

Wspolczesne trendy (np. programowanie, robotyka i wykorzystanie sztucz-
nej inteligencji) przekreslaja dotychczas wypracowane metody pracy w obszarze
edukacji technicznej, np. rekodzieta i prac recznych (Brudzinska, 2022; Mika,
2023). Tymczasem dzialania zmierzajace do wykorzystania oprogramowan
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komputerdw i telefonéw — bez odpowiedniego poznania urzadzen, na ktérych
s3 one instalowane, a wczesniej takze od poznania prostych urzadzen znaj-
dujacych si¢ w najblizszym otoczeniu - s3 odejsciem od naturalnego procesu
poznawczego dzieci.

Opisal to zjawisko Roman Duda (1981, s. 127-137), piszac o paralelizmie
naukowym w dydaktyce. Powolujac si¢ na podobienstwo miedzy rozwojem filoge-
netycznym i ontogenetycznym, zwrdcil uwage, ze w rozwoju osobniczym kazdego
dziecka wida¢ skrocone etapy rozwoju cywilizacji. Na pewnym etapie rozwoju
u dziecka zauwazalny jest moment, gdy zaczyna: korzysta¢ z wlasnych dfoni, po-
stugiwac¢ sie prostymi narzedziami, a potem wykorzystywac zjawiska fizyczne,
tworzac maszyny proste. Duda zauwaza, ze w tych etapach rozwoju dziecka zako-
dowany jest program rozwoju cywilizacji. Przed wynalezieniem prostych narzedzi
ludzko$¢ korzystata z wlasnych rak, potem nauczyla si¢ automatyzowa¢ prace
narzedzi, tworzac maszyny proste (np. kotowrdt, dzwignie, klin), aby nastepnie
dokonac ich elektryfikacji. Obecnie jestesmy na tym etapie rozwoju cywilizacji,
w ktorym urzadzenia zostaly zminiaturyzowane i oplecione siecig obwodow elek-
tronicznych. Sie¢ ta pozwolita utworzy¢ urzadzenia i je programowac (software).

Wraz ze zmiang sposobu dziatania urzadzen zmienil sie takze sposéb uczenia
o nich. Do czasu rewolucji przemystowej wystarczyto spojrze¢ na mechanizm
urzadzenia, by wiedzie¢, jak ono dziala. Wystarczyta uwazna obserwacja powia-
zana z probg wnikniecia i wnioskowania ze standéw rzeczy. Do XIX w. konstru-
owane byly urzadzenia nieprogramowalne, obstugiwane przez cztowieka. Od lat
70. ubiegtego wieku, gdy wynaleziono mikroprocesory, urzadzenia mozna bylo
tak zaprojektowac, aby reagowaly na okreslone informacje. Od tej pory lawi-
nowo zwiekszala si¢ liczba urzadzen nastawionych na programowanie - i tak
jest do dzisiaj. W calej historii cywilizacji ksztalcenie techniczne rozpoczeto
sie od pracy rak, wykorzystania narzedzi, ich automatyzowania przy pomocy
zjawisk fizycznych oraz wprowadzeniu elektrycznosci.

Gdyby spojrze¢ na proces rozwoju dziecka, to zauwazymy bardzo podobny
schemat ksztaltowania sie kilku kierunkéw zainteresowan. Pierwszy odnosi
sie do umiejetnosci konstrukcyjnych, w tym wykorzystania klockéw i innych
materialéw do budowania; drugi — do tego obszaru zainteresowan, w ktérym
ujawnia si¢ ich proba zrozumienia sposobu dziatania urzadzen i wykorzystania
ich w formie pracy nasladowczej (Jelinek, 2018). Dzieci najpierw uczy si¢ wyko-
rzystywac¢ wlasne dlonie, korzysta¢ z narzedzi, a jesli ma si¢ mozliwosc¢, to takze
tworzy¢ urzadzenia, wykorzystujac maszyny proste i elektryczne (Jelinek, 2023).
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Takie naturalne etapy rozwoju dziecka powinny znajdowac si¢ takze w progra-
mie nauczania techniki (Duda, 1981).

Edukacja techniczna realizowana wéréd najmlodszych powinna odpowiada¢
na zainteresowania dzieci zabawami konstrukcyjnymi, majsterkowaniem i kon-
struowaniem urzadzen na poziomie maszyn prostych i elektrycznych. Tymcza-
sem zabawy konstrukcyjne sg obecnie traktowane ,,po macoszemu” (Gruszczyk-
-Kolczynska i Zielinska, 2008, s. 203-208), majsterkowanie zastepowane jest
papieroplastyka (Janicka-Panek, 2019; Jelinek, 2018, s. 44-52), a obszar zapozna-
wania z urzadzeniami nie jest realizowany ze wzgledu na nieaktualng metodyke
(Furmanek, 2007). Mimo luk w dydaktyce nauczyciele edukacji technicznej
rezygnuja z tradycyjnego programu zaje¢ na rzecz nauczania w zakresie pro-
gramowania, robotyki, rzeczywistoéci VR i sztucznej inteligencji, zapominajac
o poszczegolnych etapach ksztaltowania sie wiedzy i umiejetnosci technicznych.

Pomijajac réznice indywidualne, kazda osoba - z perspektywy rozwojowej —
ma predyspozycje do bycia tworczym technicznie. Nie ma pod tym wzgledem
biologicznych przeciwwskazan (Lewitow, 1965, s. 102-112). Problemem pozo-
staja zaniedbania spoleczne i edukacyjne. To wlasnie brak wczesnodziecigcego
przygotowania do radzenia sobie w sytuacjach trudnych technicznie i obycia
z narz¢dziami powoduja, ze dzieci nie majg opanowanej obstugi podstawowych
urzadzen (np. wymiana zaréwki, syfonu, detki) ani nie potrafig wyjasni¢ dziata-
nia urzadzen domowych (Klamecka, 2025).

Dawniej, gdy stosowano jeszcze praktyczne nauczanie, dzieci przedszkolne
otrzymywaly igly i szyly (por. Strzemeska i Weryho, 1895, s. 147 i nast.; Zajda
i Lipina, 1984, s. 186-203), wykonywaly koszyki z galazek (Strzemeska i Wery-
ho, 1895, s. 257 i nast.; Weryho, 1907, s. 176; Zajda i Lipina, 1984, s. 186-203),
tworzyty meble z drucikéw (Weryho, 1907, s. 188), wbijaly gwozdzie (Zajda
i Lipina, 1984, s. 186-203), projektowaly proste zabawki, narzedzia i meble
z drewna (Ambroziewicz, 1964; Ludwiczak, 1978; Mrozkiewicz, 1985; Nazar,
1975; Pochanke, 1988; Przyluski, 1906; Wojnarowicz, 1927).

Skutki marginalizowania edukacji technicznej wsrod dzieci

Obecnie, gdy dorosli nie podejmuja si¢ samodzielnych napraw, korzystaja z po-
mocy fachowca, ktéry za nich te czynnosci wykona. Poniewaz stopniowe rezy-
gnowanie z praktycznych zaje¢ technicznych trwa juz wiele lat, zjawisko nieza-
radnoéci ulega poglebieniu.
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Dorodli, ktorzy nie doswiadczyli prac recznych, w momencie, gdy stajg sie
rodzicami, cz¢sto unikajg prob majsterkowania z wlasnymi dzie¢mi. Zdarza
si¢ tez, ze krytykuja nauczycieli, Ze ci w trakcie zajg¢ lekcyjnych z dzie¢mi
majsterkuja i ,narazajg” je na niebezpieczenstwo (Jelinek, 2018, s. 44-47).
Z kolei doroéli, ktérzy nie mieli do czynienia z praktyka, a wybrali zawod
nauczyciela, nie podejmuja prob majsterkowania ze swoimi uczniami. I tak
oto bledne koto mylnego nauczania zamyka sie, poniewaz kolejne pokolenia
ucznidéw nie wykonuja prac recznych. W efekcie powstaje zjawisko wdruko-
wanej niezaradnosci techniczne;j.

Efektem poglebiajacego sie blednego kota jest spoteczenstwo konsumpcyjne,
ktdre korzysta z dostarczonych dobr bez zgtebiania si¢ w nie — w ich budowe
czy sposéb dziatania. Zatrzymujac si¢ na poziomie konsumpcji, spoteczenstwo
stopniowo uzaleznia si¢ od wytworcoéw. Jerome Bruner zwrdcil uwage na wila-
$ciwy cel edukacji technicznej:

musimy méwi¢ o wzbogaconych ludziach, a nie wzbogaconych srodowiskach.
Dzigki naszym wynalazkom dzieci powinny mie¢ mozliwo$¢ wzbogacenia sie
w sferze intencji, a nie w sferze posiadanych przedmiotéw. Celem nie sg bierni
konsumenci wzbogaconych srodowisk, lecz aktywni producenci wlasnych rzeczy
(cyt. za: Lewis, 1988, s. 20).

Zadaniem edukacji jest takie organizowanie otoczenia, aby dzieci byly twor-
cami nowych technologii. Aby to si¢ moglo sta¢, musza najpierw poznaé pod-
stawy budowy maszyn (w tym elektrycznosci i maszyn prostych), musza zrozu-
mie¢, jak korzystac z narzedzi i umiec je stosowac. Aby to miato miejsce, musza
takze by¢ zainteresowane $wiatem techniki, a zatem musza mie¢ warunki, czas
i material do budowania. Wszystko to musi si¢ zadzia¢ w czasie, gdy s one za-
interesowane zabawami konstrukcyjnymi i majsterkowaniem, konstruowaniem
maszyn prostych i elektrycznoscia, a wiec w okresie wychowania przedszkolnego
i edukacji wczesnoszkolnej.
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Zakonczenie

Zdaniem autora niniejszego artykutu edukacja techniczna - przy tak niewiel-
kiej liczbie godzin na wszystkich etapach ksztalcenia — nie moze pozwoli¢ sobie
na marnotrawienie cennego czasu dydaktycznego poprzez zastepowanie prak-
tycznych zaje¢ papieroplastyka, robotyka i programowaniem. Musi natomiast
powréci¢ do koncepcji majsterkowania w formie budowania z klockéw i in-
nych materialéw, a takze konstruowania maszyn prostych i elektrycznych. Jest
to konieczne, poniewaz te zagadnienia wpisuja si¢ w etapy naturalnego rozwoju
dziecka, a zastgpowanie ich programowaniem i robotyka jest dziataniem wbrew
niemu.
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Streszczenie. W artykule podjeto probe wyjasnienia i rozréznienia pojeé kom-
petencje i kwalifikacje w odniesieniu do zawodu nauczyciela wychowania przed-
szkolnego i wczesnoszkolnego. Autorka nawigzuje do licznych publikacji na-
ukowych oraz aktualnego stanu prawnego w kontekscie konstrukcji aktualnych
programoéw studiéw nadajacych kwalifikacje do pracy w zawodzie nauczyciela
wychowania przedszkolnego i wezesnoszkolnego. Czyni to, uwzgledniajac réw-
niez kontekst historyczny. Okazuje si¢, Ze ukonczenie studiéw magisterskich
to nie jedyny warunek, ktéry musi spelni¢ przyszly kandydat planujacy prace
z dzie¢mi. Znaczenie ma réwniez odpornos¢ na stres, stan zdrowia i gotowos¢
i umiejetnos$¢ pracy z grupa.

Professional competences of preschool
and early school teachers
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Abstract. The article attempts to clarify and distinguish between the concepts
of competences and qualifications concerning the profession of preschool and
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early school education teachers. Drawing on extensive scientific literature and
current legal frameworks, the author examines how contemporary teacher
education programs are structured to award qualifications for this profession,
situating this analysis within a historical context. The study reveals that com-
pleting a master’s degree, while necessary, is insufficient as the sole requirement
for prospective teachers of young children. Additional essential attributes in-
clude stress resilience, good health, and demonstrated ability to work effectively
with groups of children.

Wprowadzenie

Zawdd nauczyciela przedszkolnego ma dluga i bogata historie, siegajaca XIX w.,
kiedy to Friedrich Frobel (Kot, 1995) zapoczatkowat ide¢ przedszkola jako miej-
sca wszechstronnego rozwoju dziecka. Od tamtego czasu rola nauczyciela ulegata
stopniowej profesjonalizacji, a wymagania wobec kandydatéw stale rosty. Poczat-
kowo liczyly sie przede wszystkim cechy osobowosciowe, takie jak cierpliwos¢
i troskliwo$¢, dzi$ niezbedne sg takze konkretne kwalifikacje i kompetencje
pedagogiczne.

W Polsce ksztalcenie nauczycieli przedszkolnych ma ugruntowang tradycje
i opiera sie na $cistych standardach prawnych oraz programowych. W artykule
omowione zostang aktualne wymagania stawiane osobom pragnacym pracowaé
z najmlodszymi dzie¢mi w systemie oswiaty.

Celem artykutu jest omdéwienie kwalifikacji niezbednych do wykonywania
zawodu nauczyciela wychowania przedszkolnego i wczesnoszkolnego. Motywa-
cja do powstania tego opracowania byly spostrzezenia osobiste autorki, ktora
od 10 lat jest dydaktykiem szkoly wyzsze;.

Okazuje sig, ze studenci pomimo bardzo dobrego przygotowania meryto-
rycznego, pomystowosci i kreatywnosci w prowadzeniu zajg¢ z malymi dzie¢mi
zauwazajg problem zwigzany z utrzymaniem dyscypliny w klasie szkolnej. Na-
uczyciel to osoba, ktéra musi umie¢ zarzadzaé grupg uczniéw - klasg szkolna
(Majchrowska-Kielak, 2020). Tworzenie warunkéw do rozwoju uczniéw to duze
wyzwanie dla nauczycieli. Porzadek, harmonia i dyscyplina - rozumiane jako
przestrzeganie przyjetych zasad - s3 waznymi warunkami w tworzeniu atmos-
fery sprzyjajacej uczeniu sie.

O tym, ze absolwent pedagogiki przedszkolnej i wczesnoszkolnej jest gotowy
do prowadzenia zaje¢ z dzie¢mi w wieku przedszkolnym i wezesnoszkolnym,
$wiadczy dyplom magistra — ale czy na pewno? System ksztalcenia nauczycieli
oparty jest na konkretnych wytycznych, tzw. standardach. Jesli program stu-
diéw skonstruowany zostal na ich podstawie, to przyszly absolwent otrzymuje
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kwalifikacje do pracy w zawodzie. Zawdd nauczyciela jest jednym z niewielu
zawodéw, ktdrych ramy prawne - tj. jego wykonywania i te zwigzane z upraw-
nieniami - czesto i szybko si¢ zmieniajg. Problem ten byl m.in. przedmiotem wy-
stapienia autorki podczas Migdzynarodowej Konferencji Naukowo-Praktycznej
pt. Kompetencje nauczyciela. Metodologia, teoria, metodologia, praktyka, ktora
odbyta si¢ 10 listopada 2023 r. w Akademii Ksztalcenia Ustawicznego Rady
Obwodowej Odessy (Ukraina).

Kompetencje a kwalifikacje pracownika i nauczyciela pracujacego
z malymi dzie¢mi w $wietle literatury przedmiotu

.....

i kwalifikacja.

Jedna z najwcze$niejszych, klasycznych naukowych definicji kompetencji mo-
zemy znalez¢ w artykule Davida W. Whitea z 1959 r. pt. Motivation Reconsidered:
The Concept of Competence. White okreslit kompetencije jako: ,,skuteczng inte-
rakcje jednostki ze Srodowiskiem”, podkreslajac w ten sposéb, ze kompetencja
to nie tyle wiedza, ile zdolno$¢ efektywnego dzialania w konkretnych sytuacjach
zyciowych. Nieco inng definicj¢ zaprezentowal Richard E. Boyatzis (1982):
»Kompetencja to zbior charakterystyk indywidualnych, ktére naleza do tak od-
miennych dziedzin, jak: zdolnosci, motywy, cechy osobowosci, predyspozycje
czy obraz samego siebie i swojej roli spolecznej lub stanowig zbidr nabytej wie-
dzy” (Kesy, 2018, s. 19; por. Boyatzis, 1982, s. 12). Definicja ta ma perspektywe
psychologiczno-menadzerska, skupia si¢ na cechach indywidualnych czlowieka.
Autor wyodrebnia elementy kompetencji: motywy, cechy osobowosci, zdolnosci
i wiedze. Celem czltowieka kompetentnego jest efektywno$¢ w roli zawodowe;j.

Inng definicje zaprezentowat Tomasz Rostkowski: ,, Kompetencje to: wiedza,
umiejetnosci, uzdolnienia, style dziatania, osobowos¢, wyznawane zasady, zain-
teresowania i inne cechy, ktére uzywane i rozwijane w procesie pracy prowadza
do rezultatéw zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami przedsigbiorstwa”
(Rostkowski, 2002, s. 90). Definicja przyjmuje perspektywe zarzadzania zaso-
bami ludzkimi i uwzglednia kontekst organizacji/instytucji oraz cele firmy. Ele-
mentami kompetencji zdaniem tego autora sg postawy, wartosci i style dziatania.

Obie wymienione wyzej definicje s3 zgodne co do tego, ze kompetencje
to zbidr cech i zasobéw osoby. Boyatzis (1982) patrzy na kompetencje od we-
wnatrz jednostki — koncentruje si¢ na osobistych predyspozycjach iich zwiazku
z efektywnoscig w pracy. Rostkowski natomiast (2002) uwzglednia kontekst
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organizacyjny — kompetencje sg dla niego tym, co stuzy realizacji celow firmy
i powinno by¢ celowo rozwijane przez pracodawce. Wérdéd umiejetnosci za-
wartych w réznych modelach kompetencji XXI w. systematycznie wymieniane
sg cztery: kreatywnos¢, krytyczne myslenie, komunikacja i wspotpraca (Lamri,
2021).

Czym s3 kompetencje w profesji nauczyciela? W tym miejscu warto przyto-
czy¢ definicje Jana Priichy (2006, s. 306): ,,to zbior profesjonalnych umiejetnosci,
wiedzy, wartosci oraz postaw, ktérymi musi dysponowac kazdy nauczyciel, aby
mogt efektywnie wykonywac swoja prace”. Autor w swojej definicji koncentruje
sie na warto$ciach i wartosciowaniu, podkreslajac role postaw obok wiedzy
i umiejetnosci.

Marta Konieczna-Kucharska (2015, s. 231) podaje, ze ,kompetencje nauczy-
ciela to zintegrowana struktura wiedzy, umiejetnosci oraz postaw, ktora to struk-
tura pozwala pobudzi¢ siebie i innych”. Zakres tej definicji formutuje integralna
strukture, ktéra aktywizuje zaréwno nauczyciela, jak i uczniéw. W zawodzie
nauczyciela wiedza i umiejetnosci umozliwiaja przygotowanie i prowadzenie
zajec, postawy i warto$ci motywujg podobnie nauczyciela, jak i dzieci, gdyz sta-
nowi on swoisty model do nasladowania, a odpowiedzialno$¢ i samoregulacja
stuza do refleksji nad wlasnym warsztatem pracy.

Nauczyciel pracujacy z malymi dzie¢mi powinien by¢ wyposazony w kom-
petencje pedagogiczne i dydaktyczne. Jolanta Karbowniczek, Malgorzata Kwa-
$niewska i Beata Surma (2011) wymieniaja: umiejetno$¢ planowania i pro-
wadzenia zaj¢¢ dydaktycznych dostosowanych do wieku i mozliwosci dzieci,
stosowanie metod aktywizujacych (zabawa, do§wiadczenia, obserwacja), pro-
wadzenie obserwacji pedagogicznej i diagnozy rozwoju dziecka. Kazimierz
Denek (2000) podkresla wage kompetencji komunikacyjnych i spolecznych,
np. efektywne komunikowanie si¢ z dzie¢mi, wspotpracownikami i rodzicami,
empatia, uwazno$¢ na potrzeby dziecka, budowanie klimatu zaufania i bez-
pieczenstwa w grupie. Stanistaw Dylak (2004) zwraca uwage na kompetencje
wychowawcze i opiekunicze: tworzenie warunkoéw sprzyjajacych samodzielnosci,
wspieranie rozwoju emocjonalnego i spolecznego dziecka, reagowanie na trud-
nosci wychowawcze i adaptacyjne. Inni autorzy, m.in. Ziemowit Wlodarski
i Andrzej Hankata (2004), pisza o kompetencjach organizacyjnych i srodowi-
skowych, np. o umiejetnosci organizowania przestrzeni edukacyjnej, wspotpracy
z rodzicami, srodowiskiem lokalnym i specjalistami oraz planowaniu dziatan
wychowawczo-opiekunczych w diuzszej perspektywie. Obecnie jednak nauczy-
ciel to nie tylko dydaktyk i wychowawca.
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Nauczyciel, jak wskazuje Malgorzata Turczyk (2023), powinien mie¢ kompe-
tencje prawno-normatywne, ktére odnosza si¢ do stosowania prawa w ochronie
praw dziecka i edukacji, czyli znajomos¢ aktéw prawnych, norm i ich wdrazanie
w praktykach wychowawczo-edukacyjnych. Autorka dochodzi do takich wnio-
skow na podstawie jakosciowej analizy dokumentéw: Konstytucji Rzeczypospo-
litej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. 2 1997 r., nr 78, poz. 483), Konwencji
o prawach dziecka przyjetej przez Zgromadzenie Ogoélne Narodéw Zjednoczo-
nych 20 listopada 1989 r., ratyfikowanej 30 kwietnia 1991 r. (Dz.U. z 1991 r.,
nr 120, poz. 526), Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 14 lutego
2017 r. w sprawie podstawy programowej wychowania przedszkolnego oraz pod-
stawy programowej ksztalcenia ogélnego dla szkoly podstawowej (Dz.U.z2017r.,
poz. 356, z pézn. zm.), a takze innych wybranych dokumentéw.

Do ciekawych wnioskéw w wyniku badan empirycznych dochodzg takze
Zuzanna Zbrdg, Agnieszka Olechowska i Agnieszka Szplit (2024). Okazuje sig,
ze studenci pedagogiki przedszkolnej i wczesnoszkolnej zauwazajg silne za-
potrzebowanie na rozw6j kompetencji intrapersonalnych (samoregulacja, od-
pornosé¢ psychiczna) oraz interpersonalnych (empatia, komunikacja). Przyszli
nauczyciele uznaja te umiejetnosci za kluczowe w pracy z dzie¢mi, zwlaszcza
w sytuacjach kryzysowych, np. w czasie pandemii. Aktywni nauczyciele przed-
szkolni i wczesnoszkolni oceniaja swoje kompetencje jako $rednie i wskazuja
na potrzebe¢ rozwoju zawodowego w zakresie metodyki, diagnozy i umiejetnosci
pracy z dzie¢mi (Nazaruk i Marchel, 2019). Z perspektywy rodzicéw nauczyciel
powinien przede wszystkim mie¢ kompetencje psychologiczno-pedagogiczne,
odnoszace si¢ do wiedzy i komunikacyjne, w dalszej kolejnosci - kompetencje
diagnostyczne i metodyczno-organizacyjne do pracy z malymi dzie¢mi (Lukasek
i Ostapinska, 2023).

Kwalifikacje s3 pojeciem szerszym niz kompetencje; sg najczesciej rozumiane
jako potwierdzony zestaw kompetencji, uznany przez system edukacyjny lub
rynek pracy. Obejmujg one formalne uznanie (np. dyplom, certyfikat, upraw-
nienia zawodowe), ze dana osoba posiada wymagane kompetencje do wykony-
wania okreslonego zawodu lub zadan. ,,Kwalifikacje to formalne potwierdzenie
przez upowazniong instytucje, ze osoba ma kompetencje wymagane do realizacji
okreslonych zadan zawodowych” (Stawinski (red.), 2011). Kwalifikacja w szkol-
nictwie wyzszym jest wiec formalnym dokumentem (np. dyplomem ukoncze-
nia studiéw licencjackich, magisterskich czy doktoranckich), ktéry poswiadcza
osiggniecie okreslonego poziomu efektéw uczenia si¢. Wedtug Polskiej Ramy
Kwalifikacji (PRK) (Dz.U. z 2018 r., poz. 2218) jest to potwierdzenie, Ze dana
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osoba osiagneta efekty uczenia sig, czyli zestaw wiedzy, umiejetnosci i kompeten-
cji spotecznych, niezaleznie od sposobu ich uzyskania. W ramach kwalifikacji,
szczegblnie w kontekscie szkolnictwa wyzszego, wyrdznia sie trzy grupy efektow
uczenia sig, ktére odpowiadajg réznym rodzajom kompetencji:

- wiedza - zbiér uporzadkowanych informacji, teorii, zasad - to, co student
wie i rozumie;

- umiejetnosci — zdolnos¢ do wykorzystywania wiedzy w praktyce - to, co
student potrafi zrobi¢;

- kompetencje spoteczne — postawy, wartosci, odpowiedzialnos¢, zdolnosé
do pracy zespolowej, etyka - to, jak student dziala w grupie, czy jest od-
powiedzialny, czy jest gotow do wykonywania zawodu.

To wlasnie ostatni z komponent6w jest utozsamiany z kompetencjami stricte,

cho¢ na pelng definicj¢ kompetencji skladaja si¢ wszystkie trzy.

Kwalifikacje do pracy w zawodzie nauczyciela przedszkolnego
i wezesnoszkolnego a konstrukcja programu studiow

Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki z dnia 14 wrze$nia 2023 r. w sprawie
szczegdtowych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli (Dz.U. z 2023 r., poz.
2102) wskazuje na uprawnienia do pracy w zawodzie nauczyciela przedszkola
i klas I-III szkoty podstawowe;j.

Kwalifikacje do pracy na stanowisku nauczyciela przedszkola i nauczyciela
w klasach I-III posiada osoba, ktéra ukonczyta jednolite studia magisterskie
(prowadzone zgodnie z nowym standardem ksztalcenia na kierunku pedagogi-
ka przedszkolna i wczesnoszkolna) i posiada przygotowanie pedagogiczne lub
jest absolwentem zakladu ksztalcenia nauczycieli w specjalnosci przedszkolnej
i wezesnoszkolnej. Osoby, ktore uzyskaty kwalifikacje wedtug nieaktualnych juz
przepiséw (tj. przed pazdziernikiem 2023 r.), zachowuja swoje uprawnienia — nie
muszg ich uzupelniac.

Oznacza to, ze przyszly nauczyciel przedszkolny i weczesnoszkolny musi mieé
pelne kwalifikacje na poziomie 7 PRK (2018). Poziom ten jest rGwnowazny z po-
ziomem 7 Europejskiej Ramy Kwalifikacji (Komisja Europejska, 2017). Warto
podkresli¢, ze kompetencje takie majg warto$¢ formalng (dyplom), a co za tym
idzie, zostaly potwierdzone przez uprawniong do tego instytucje (np. uczelnie).
Charakterystyczne cechy dla poziomu 7 PRK to: zakres dzialan (zlozone proble-
my i sytuacje zawodowe wymagajace tworczego podejécia), niezalezno$¢ (absol-
went dziata samodzielnie, inicjuje dzialania i ponosi za nie odpowiedzialnos¢),
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odpowiedzialno$¢ (zaréwno za wlasny rozwoj, jak i za innych - np. jako lider
zespotu), tworczos¢ i refleksja (umiejetno$¢ generowania nowych rozwigzan
i krytycznej analizy obowiazujacych praktyk). Poziom 7 PRK to poziom od-
powiadajacy specjaliscie, liderowi, mlodemu naukowcowi, ktdry jest w stanie
dziala¢ autonomicznie i odpowiedzialnie w réznych kontekstach zawodowych
i spotecznych, a jego wiedza ma charakter pogtebiony.

Dodatkowg kwalifikacja, ktérg otrzymuja absolwenci pedagogiki przedszkol-
nej i wezesnoszkolnej, czyli absolwenci jednolitych studiéw magisterskich opra-
cowanych zgodnie z nowym standardem ksztalcenia nauczycieli, s kwalifikacje
do nauczania jezyka obcego w przedszkolach i klasach I-III szkét podstawowych
(Dz.U. 22023 r., poz. 2102, par. 13).

Standard ksztalcenia przygotowujacego do wykonywania zawodu nauczyciela
przedszkola i edukacji wczesnoszkolnej (klasy I-1II szkoty podstawowej) stanowi
Zalgcznik nr 2 do Obwieszczenia Ministra Nauki z dnia 9 lutego 2024 r. w spra-
wie ogltoszenia jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego w sprawie standardu ksztalcenia przygotowujacego do wykonywania
zawodu nauczyciela (Dz.U. z 2024 r., poz. 453). Jednolite studia magisterskie
z zakresu pedagogiki przedszkolnej i wczesnoszkolnej zaprojektowane na pod-
stawie wspomnianych standardéw trwaja co najmniej 9 semestréw, liczg co naj-
mniej 2860 godzin (w tym 240 godzin praktyk) i minimum 301 punktéw ECTS
(European Commission, Education, Audiovisual and Culture Executive Agency,
2015). Ksztalcenie przyszlych nauczycieli przedszkolnych i wezesnoszkolnych
moze odbywac si¢ na kierunkach o profilu praktycznym lub ogélnoakademic-
kim. W przypadku tych pierwszych ponad 50% punktéw ECTS musi by¢ przy-
porzadkowane do zaje¢, ktore ksztattuja umiejetnosci praktyczne. W przypadku
profilu ogdlnoakademickiego nacisk ktadziony jest na udziat studentéw w zaje-
ciach przygotowujacych do prowadzenia dziatalno$ci naukowej lub udzial w tej
dziatalno$ci. Co wazne, program studiéw musi zapewnia¢ studentom mozliwos¢
wyboru zaje¢ w wymiarze niemiejszym niz 5% liczby punktéw ECTS koniecz-
nych do ukonczenia studiéw, a wiec co najmniej 15,05 punktéw ECTS. Program
studiow uklada si¢ w grupy zajec:

A. przygotowanie psychologiczno-pedagogiczne (80 ECTS);

B. przygotowanie merytoryczne nauczycieli przedszkoli i klas I-IIT szkoty

podstawowej jako przygotowanie do integracji tresci nauczania (57 ECTS);

C. wspieranie rozwoju dzieci w wieku przedszkolnym i mlodszym wieku

szkolnym (45 ECTS);
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D. podstawy dydaktyki nauczania zintegrowanego w przedszkolu i kla-

sach I-III szkoly podstawowej (7 ECTS);

E. metodyka poszczegdlnych typoéw edukacji z uwzglednieniem sposobdw

integrowania wiedzy i umiejetnosci dzieci lub uczniéw (57 ECTS);

E dziecko lub uczen ze specjalnymi potrzebami rozwojowymi i edukacyjny-

mi w przedszkolu i klasach I-III szkoty podstawowej (14 ECTS);

G. organizacja pracy przedszkola i szkoly z elementami prawa oswiatowego
i praw dziecka oraz kultura przedszkola i szkoty, w tym w zakresie ksztal-
cenia uczniéw ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi i niepetnospraw-
no$ciami (7 ECTS);

. podstawy diagnostyki edukacyjnej dla nauczycieli (7 ECTS);

kultura jezyka (7 ECTS);

praktyki zawodowe (10 ECTS);

metodologia badan naukowych (10 ECTS).

Do kazdej grupy zajg¢ odgoérnie przyporzadkowana jest okreslona, minimal-

~ o

na liczba godzin, punkty ECTS oraz efekty uczenia sie. Sformulowanie grupy
zajec oznacza, ze dany modul moze by¢ podzielony na kilka rodzajéw zajec,
np. grupa zaje¢ A. przygotowanie pedagogiczne podzielona zostata na: A.1. pod-
stawy dzialan pedagogicznych; A.2. pedagogike przedszkolng i wczesnoszkolng;
A.3. podstawy psychologii dla nauczycieli; A.4. psychologiczne i pedagogiczne
podstawy nauczania dzieci jezyka obcego.

Kazdy rodzaj zaj¢¢ natomiast moze zosta¢ podzielony na konkretne przed-
mioty - zgodnie z koncepcja i mozliwosciami ksztalcenia na danej uczelni,
np. zajecia z grupy A.3. muszg by¢ zrealizowane w liczbie 180 godzin i moga
zostac¢ podzielone na takie przedmioty, z ktérymi bezposrednio koresponduja
efekty uczenia si¢ przyporzadkowane do tej grupy zajeé, a wiec: psychologia
ogolna, psychologia rozwojowa, psychologia poznania i ksztalcenia, psychologia
emocji i motywacji, psychologia twdrczosci i komunikowania sig.

Zaakcentowania wymaga fakt, ze w programie ksztalcenia nauczy-
cieli przedszkolnych i wczesnoszkolnych zawarte jest przygotowanie pe-
dagogiczne, ktére obejmuje przygotowanie psychologiczno-pedagogiczne
i przygotowanie dydaktyczne.

Obecnie nie jest mozliwe ukonczenie studiow w trybie online. W szczegdl-
nosci, gdy chodzi o studia w trybie dziennym, gdyz przewiduja one co najmniej
60 godzin zaj¢¢ z wychowania fizycznego. Liczba punktéw ECTS, jaka moze by¢
uzyskana w ramach ksztalcenia z wykorzystaniem metod i technik ksztalcenia
na odlegto$¢, nie moze by¢ wigksza niz 25% liczby punktéw ECTS koniecznej
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do ukonczenia studiéw, czyli 75,25 punktéw ECTS. Na uwage zastuguje takze
system praktyk w liczbie 240 godzin.

Celem praktyk zawodowych jest zapoznanie z organizacja pracy przedszkola,
szkoly, placowki systemu o$wiaty, w tym placowki oswiatowo-wychowawczej,
poradni psychologiczno-pedagogicznej, warsztatem pracy nauczyciela, formami
i metodami nauczania i wychowania oraz umozliwienie studentowi ksztattowa-
nia i rozwoju umiejetnosci dydaktyczno-wychowawczych w bezposrednim kon-
takcie z uczniami, a takze weryfikacji wtasnych predyspozycji do wykonywania
zawodu nauczyciela (Dz.U. z 2024 r., poz. 453).

Pierwsze godziny praktyk na studiach nazwane s3 praktykami ogélnope-
dagogicznymi i powinny liczy¢ 30 godzin. Kolejny rodzaj praktyk to praktyka
wychowawczo-dydaktyczna. Oba rodzaje majg charakter srédroczny i musza by¢
zorganizowane w $cislej korelacji z zajeciami teoretycznymi oraz metodycznymi.
Praktyka ciggla nastawiona jest na samodzielne prowadzenie zaje¢ i organi-
zowanie procesu dydaktyczno-wychowawczego, w tym wspolprace z innymi
nauczycielami, specjalistami oraz rodzicami. Co istotne — praktyki odbywaja sie
w placéwkach systemu oswiaty: przedszkola i klasy I-III szkét podstawowych,
przy $cistej wspotpracy z nauczycielem akademickim i nauczycielem przedszkola
lub szkoly podstawowej, z ktérym uczelnia zawarta umowe.

Program studiéw (Dz.U.z 2018 1., poz. 1861; Dz.U. 22018 r., poz. 1668 z pdzn.
zm.) uwzglednia tzw. matryce efektéw uczenia si¢. Na kierunku pedagogika
przedszkolna i wczesnoszkolna to dokument, ktory przedstawia spdjne zesta-
wienie efektow ksztalcenia (czyli tego, co student ma wiedzie¢, rozumie¢ i umie¢
po ukonczeniu studiéw) w odniesieniu do:

- efektow uczenia si¢ okreslonych w przepisach prawa - zgodnie z PRK oraz

efektami dla dziedziny nauk spotecznych i dyscypliny pedagogika;

- przedmiotéw/moduléw ksztalcenia - czyli tego, jak poszczegélne przed-

mioty realizujg konkretne efekty wynikajace ze standardéw;

- profilu i poziomu studidéw - np. jednolite magisterskie o profilu

praktycznym.

Oprécz tego program studiéw powinien okredla¢ poziom i forme zaliczenia -
np. egzamin, projekt, praktyka zawodowa, praca pisemna, ktérych, co wazne,
nie okreslajg odgérnie standardy przygotowujace kandydatéw do wykonywania
zawodu nauczyciela.
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Konstrukcja programu studiéw w Polsce musi by¢ zgodna z Rozporzadze-
niem Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 27 wrze$nia 2018 r. w spra-
wie studiow (Dz.U. z 2018 r., poz. 1861; Dz.U. z 2018 r., poz. 1668 z p6zn. zm.).
Plan studiéw, czyli rozktad przedmiotéw i moduléw w czasie (semestry), ich
liczba godzin, punktéw ECTS i forma zaje¢ (wyklady, ¢wiczenia, praktyki) po-
winny by¢ ogélnodostepne na stronach Biuletynu Informacji Publicznej uczelni
(Polska Komisja Akredytacyjna, 2023). Ponadto program musi zawiera¢ infor-
macje o tym, jak uczelnia sprawdza osiagniecie efektéw uczenia si¢ (egzaminy,
projekty, prezentacje, praktyki, prace zaliczeniowe itp.). Jednym z elementéw
programu studiéw sa zasady dyplomowania, ktére okreslajg warunki przystapie-
nia do egzaminu dyplomowego, sposéb oceny pracy dyplomowej (licencjackiej
lub magisterskiej) i ewentualne dodatkowe wymagania.

Swiadomo$¢ oczekiwan ustawowych od przysztych nauczycieli przedszkol-
nych i wezesnoszkolnych oraz zasad, jakim podlega konstrukcja programu stu-
diéw, moze nas uchroni¢ przed nieuczciwymi praktykami stosowanymi przez
niektore uczelnie w celu pozyskania studenta (klienta). Na rynku mozemy spo-
tkaé kierunki takie jak np. pedagogika malego dziecka, pedagogika wczesnodzie-
cigca, co moze wprowadzi¢ kandydata w blad. Tylko jednolite studia magister-
skie o nazwie pedagogika przedszkolna i wczesnoszkolna realizowanie zgodnie
z zarysowanym wyzej standardem nadajg uprawnienia/kwalifikacje do pracy
w zawodzie nauczyciela przedszkola i nauczyciela w klasach I-III w ramach
systemu o$wiaty w Polsce.

Perspektywa i konteksty pracy w zawodzie nauczyciela
wychowania przedszkolnego i wczesnoszkolnego

Jak wida¢, wymagania wzgledem nauczycieli sg coraz wigksze. Nie zawsze jednak
tak byto. Pamigtajmy, ze jeszcze do konca lat 90. studium nauczycielskie bylo
wystarczajacym przygotowaniem do pracy w przedszkolu oraz w klasach I-III
szkoly podstawowej w Polsce. Do 1990 r. - ksztalcenie nauczycieli przedszkol-
nych i wezesnoszkolnych odbywalo si¢ gléwnie w 2-letnich studiach nauczy-
cielskich (po szkole $redniej), a takze w liceach pedagogicznych (dla nauczycieli
przedszkoli i klas poczatkowych), ktére zaczeto wygaszac w latach 80. W latach
90. studium nauczycielskie bylo nadal uznawane za wystarczajace do podje-
cia pracy w przedszkolu i edukacji wczesnoszkolnej. Od 1999 r. - po reformie
systemu edukacji oraz szkolnictwa wyzszego — rozpoczeto proces stopniowe-
go podnoszenia kwalifikacji nauczycieli. Wprowadzono wymag posiadania
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wyzszego wyksztalcenia (co najmniej licencjackiego). Od 1 wrzes$nia 2004 r. —
zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z 10 wrze-
$nia 2002 r. w sprawie szczegdtowych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli
oraz okre$lenia szko6t i wypadkéw, w ktérych mozna zatrudni¢ nauczycieli nie-
majacych wyzszego wyksztalcenia lub ukonczonego zakladu ksztalcenia na-
uczycieli (Dz.U. z 2002 r., nr 155, poz. 1288), ktére weszlo w zycie po okresie
przejsciowym, nauczyciele przedszkolni i nauczania poczatkowego musieli mie¢
ukonczone studia wyzsze zawodowe (licencjackie) na kierunku pedagogika —
tym samym zakonczyl sie okres, kiedy to do pelnienia stanowiska nauczyciela
wyksztalcenie na poziomie $rednim bylo wystarczajace. Zmiany w systemie
ksztalcenia nauczycieli oraz ewolucje wymagan kwalifikacyjnych szeroko oma-
wia np. Czestaw Kupisiewicz w publikacji Podstawy dydaktyki ogélnej (2006)
oraz — w kontekscie procesu profesjonalizacji zawodu nauczyciela - Henryka
Kwiatkowska w publikacji Pedeutologia (2008).

Aktualnie obowigzujg regulacje zawarte w Ustawie z dnia 20 lipca 2018 r. -
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. z 2018 r., poz. 1668 z pdzn. zm.).
W artykule 68. tego dokumentu zapisano, ze w programie studiéw przygoto-
wujacych do wykonywania zawodu nauczyciela stosuje si¢ standardy ksztalce-
nia. ,Standard ksztalcenia jest zbiorem regul i wymagan w zakresie ksztalcenia
dotyczacych sposobu organizacji ksztalcenia, oséb prowadzacych to ksztalce-
nie, ogdlnych i szczegdélowych efektéw uczenia sig, a takze sposobu weryfikacji
osiggnietych efektow uczenia si¢” (Dz.U. z 2024 r., poz. 1571). Standardy ksztal-
cenia nauczycieli wychowania przedszkolnego i wczesnoszkolnego zostaly juz
omodwione we wczesniejszym fragmencie tego tekstu.

Pomimo rosngcych wymagan wobec nauczycieli oraz konieczno$ci perma-
nentnej edukacji, edukacji ustawicznej i samodoskonalenia zawodowego nie
jest to dobrze platny zawdd. Zauwazmy, ze od niedawna wymaga si¢ od na-
uczyciela przedszkolnego i wczesnoszkolnego kompetencji jezykowych, w tym
postugiwania si¢ jezykiem obcym, oraz kompetencji cyfrowych (w standardach
przewidziano zajecia: B.5. informatyka w ramach przygotowania merytorycz-
nego nauczyciela oraz E.5. metodyka edukacji informatycznej) czy tez wiedzy
na temat dzieci o specjalnych potrzebach edukacyjnych. Poczatkujacy nauczy-
ciel wychowania przedszkolnego lub edukacji wczesnoszkolnej, zatrudniony
w placoéwkach systemu o$wiaty otrzymuje wynagrodzenie jedynie nieznacznie
przekraczajace wysokos¢ placy minimalnej; moze liczy¢ na dodatek motywacyj-
ny, dodatek za staz pracy oraz dodatek za petnienie funkcji wychowawcy. Czas
pracy nauczyciela w przedszkolu nie moze przekraczac 25 godzin tygodniowo,
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a nauczyciela w klasach I-III - 22 godziny (Dz.U. z 2024 ., poz. 986). Jest to pen-
sum tygodniowe, w ktérym jedna godzina oznacza godzing dydaktyczna, czyli
45 minut. Nauczyciele petnig dyzury na korytarzach, przygotowuja si¢ do zaje¢,
poprawiajg i sprawdzajg prace klasowe, odbywaja zebrania z rodzicami, uczest-
nicza w zespotach: przedmiotowych, wychowawczych, zadaniowych, spotka-
niach Rady Pedagogicznej, festynach i innych wydarzeniach szkolnych, réwniez
w wycieczkach. Sg réwniez zobowiazani do wspélpracy z innymi specjalistami
zatrudnionymi w szkole lub przedszkolu, a w sytuacji, gdy maja wychowaw-
stwo — do wypelniania rozbudowanej dokumentacji. Ponadto nauczyciel reali-
zuje awans zawodowy na zasadach okreslonych w ustawie (Dz.U. z 2024 r., poz.
986): poczatkujacy nauczyciel, nauczyciel mianowany, certyfikowany nauczyciel.

Wszyscy studenci przed rozpoczeciem aktywnosci zawodowej powinni zda-
wac sobie sprawe, ze zawdd nauczyciela to stresujaca i obcigzajaca psychicznie
praca. Meczacy potrafi by¢ hatas i zamieszanie, bedacy normalnym, codziennym
kontekstem tego zawodu. Ponadto praca z dzie¢mi jest bardzo odpowiedzialna,
cho¢by w odniesieniu do dbatosci o bezpieczenstwo dzieci i forme¢ przekazu
tresci podczas zajeé.

Niestety nie kazdy moze pracowaé w tym zawodzie. Czynnikami utrudniajgcy-
mi pracg w zawodzie nauczyciela moga by¢ wady i dysfunkcje ukladu wzrokowego,
ktorych nie mozna skorygowa¢ szkltami optycznymi lub soczewkami kontakto-
wymi, a takze znaczna niepelnosprawnos¢ stuchu, ktérej nie mozna skorygowac
aparatem stuchowym. Trudnosci moga mie¢ osoby z zaburzeniami réwnowagi,
koordynacji wzrokowo-ruchowej oraz chorobami powodujacymi zaburzenia §wia-
domosci. Charakter pracy (przede wszystkim kontakty z uczniami) powoduje,
ze znaczne wady wymowy sg przeszkodg w wykonywaniu tego zawodu. Istnieje
mozliwos¢ zatrudnienia 0séb z dysfunkcjami narzadu ruchu, w tym poruszajacych
sie na wozkach inwalidzkich, pod warunkiem odpowiedniego przystosowania
obiektu, pomieszczenia i stanowiska pracy oraz po racjonalnym doborze czynno-
$ci zawodowych. Nauczyciel pracujacy z malymi dzie¢mi powinien jednak umie¢
szybko reagowa¢, co czgsto jest niezbedne, np. w trakcie pilnowania dzieci na placu
zabaw i w razie koniecznosci by¢ gotowym do interwencji.

Zakonczenie

Podsumowujac, wspodlczesny nauczyciel wychowania przedszkolnego i wcze-
snoszkolnego stoi przed wieloma wyzwaniami, ktére wymagaja od niego nie
tylko odpowiednich kwalifikacji formalnych, ale przede wszystkim wielu
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kompetencji interpersonalnych, metodycznych i cyfrowych. To zawdd, ktory
nieustannie ewoluuje, dostosowujac si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb dzieci,
oczekiwan spotecznych oraz dynamicznego rozwoju technologii. Kluczowe sta-
je si¢ zatem nieustanne doskonalenie zawodowe, otwarto$¢ na innowacje oraz
gleboka empatia i zaangazowanie. Tylko taki nauczyciel moze skutecznie wspie-
ra¢ rozwoj najmlodszych, budujac fundamenty ich przysztej edukacji i zycia
spotecznego.

Nauczyciel to zawod, ktéry - mimo swojej ogromnej wartosci spotecznej —
wcigz pozostaje stabo wynagradzany w pordwnaniu do wysitku, odpowiedzial-
nosci i zaangazowania, jakich wymaga. W przypadku nauczycieli wychowania
przedszkolnego i wczesnoszkolnego jest to szczegélnie widoczne, poniewaz
to wlasnie oni majg bezposredni wplyw na rozwdj emocjonalny, spoteczny i inte-
lektualny najmlodszych dzieci, ksztaltujac ich pierwsze doswiadczenia eduka-
cyjne. Z tego wzgledu zawdd nauczyciela czgsto wybieraja osoby kierujace sie
silnym poczuciem misji i powotania. To ludzie, ktérzy widza sens swojej pracy
nie w korzysciach materialnych, lecz w mozliwosci realnego wplywania na zycie
drugiego czlowieka — w tym przypadku dziecka. Satysfakcja ptynaca z obser-
wowania postepoéw ucznia, jego rozwoju i radosci z odkrywania $wiata, czesto
rekompensuje braki finansowe i trud codziennej pracy.

Bycie nauczycielem z powolania oznacza gotowos¢ do ciaglego uczenia sig,
cierpliwo$¢, empatie, umiejetnos¢ budowania relacji i pasje do pracy z dzie¢mi.
To wybdr drogi zyciowej, ktora — cho¢ trudna i wymagajaca — daje poczucie
glebokiego spelnienia. Dlatego mimo niesprzyjajacych warunkéw finansowych
wielu nauczycieli z oddaniem pelni swojg funkgje, traktujac ja nie jako zawod,
lecz jako misje i wazny element wlasnej tozsamosci.
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Dobrostan i relacja promotor-doktorant
jako kluczowy czynnik sukcesu
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Stowa kluczowe: doktorant, promotor, dobrostan, relacje

Streszczenie. Relacja doktoranta z promotorem wskazywana jest jako jeden
z kluczowych czynnikéw majacych zwiazek z poczuciem satysfakcji i sukcesem
doktorantéw. Celem artykulu jest poglebienie refleksji nad zjawiskiem dobro-
stanu doktorantéw i promotoréw oraz zdefiniowanie czynnikéw majacych zna-
czenie dla jako$ciowej relacji, ktora, jak pokazuja badania, jest fundamentalna
dla odniesienia sukcesu akademickiego doktorantéw. Jako metode badawcza
zastosowano analize literatury przedmiotu, w tym metaanalizy i artykuly na-
ukowe, odwolujace si¢ do badan w zakresie dobrostanu doktorantéw, pro-
motoréw, relacji migdzy tymi podmiotami oraz znaczenia tych ostatnich dla
sukcesu naukowego doktorantéw. Dodatkowo przeanalizowano regulaminy
Szkét Doktorskich dziesieciu publicznych szkoét wyzszych w Polsce pod katem
zadan stawianych przed doktorantami i promotorami. Analizowane badania
i regulaminy wskazuja, ze doktoranci sg specyficzna grupa w spotecznosci aka-
demickiej, balansujacg miedzy funkcja studenta a nauczyciela akademickiego,
deklarujacg silne obciagzenie psychiczne, objawiajace si¢ dolegliwo$ciami so-
matycznymi, stanami legkowymi i bezsennoscig, zaburzeniami funkcjonowania
oraz symptomami depresyjnymi. Wérdd czynnikdw najbardziej stresogennych
dla promotoréw wskazuje si¢ sytuacje bezposrednio zwigzane z kontaktem
z doktorantem oraz obawa o jego sukcesy i powodzenie w pracy naukowej.
Analiza literatury pozwolita na wyszczegdlnienie trzech obszaréw w relacji

1 Autorka wykorzystala narzedzie Scite.AI w niskim stopniu ingerencji, w zakresie wyszukiwania
literatury lub informacji. Wyniki wsparcia SI zostaly przez nig zweryfikowane i zaakceptowane.
Autorka ponosi pelng odpowiedzialno$¢ za ostateczne brzmienie publikacji.
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doktorant-promotor, majacych znaczenie dla sukcesu naukowego doktoranta.
Pierwszym jest wsparcie merytoryczne i organizacyjne, a zalicza si¢ do niego
wsparcie i pomoc, wiedze ekspercka, ustalanie celow oraz zaangazowanie inte-
lektualne promotoréw. Drugi obszar to dostepno$¢ i komunikacja, a trzecim -
wsparcie emocjonalne i interpersonalne, polegajace na byciu towarzyskim,
troskliwo$ci i emocjonalnym zaangazowaniu oraz relacji polaczonej z cieptym
i wspierajacym podejs$ciem.

Wellbeing and the supervisor-PhD student relationship as
a key factor in the academic success of doctoral students

Keywords: PhD student, supervisor, wellbeing, relationships

Abstract. The relationship between a doctoral student and their supervi-
sor is recognised as one of the key factors contributing to doctoral students’
sense of satisfaction and success. The aim of this article is to deepen reflection
on the phenomenon of the wellbeing of doctoral students and supervisors and
to define the factors that are important for a quality relationship, which, as
research shows, is fundamental to the academic success of doctoral students.
The research method used was a literature review, including meta-analyses
and scientific articles referring to research on the wellbeing of doctoral stu-
dents, supervisors, the relationship between these entities, and the importance
of the latter for the academic success of doctoral students. In addition, the reg-
ulations of doctoral schools at ten public universities in Poland were analysed
in terms of the tasks assigned to doctoral students and supervisors. The an-
alysed studies and regulations indicate that doctoral students are a specific
group in the academic community, balancing between the roles of student and
academic teacher, reporting a heavy psychological burden, manifested by so-
matic complaints, anxiety and insomnia, functional disorders and symptoms
of depression. Among the most stressful factors for supervisors are situations
directly related to interactions with doctoral students and concerns regarding
their success and achievement in academic work. An analysis of the literature
has made it possible to identify three areas in the doctoral student-supervisor
relationship that are important for the doctoral student’s academic success.
The first is substantive and organisational support, which includes support
and assistance, expert knowledge, goal setting, and the intellectual commit-
ment of supervisors. The second area is accessibility and communication, while
the third concerns emotional and interpersonal support, which consists of so-
ciability, care and emotional involvement, and a relationship combined with
a warm and supportive approach.
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Wprowadzenie

Obrona rozprawy doktorskiej to koncowy etap wieloletniej, Zzmudnej i wymaga-
jacej pracy, podczas ktérej mtody naukowiec musi realizowa¢ szereg postawio-
nych mu na réznych polach jednoczesnie zadan.

Studia III stopnia dla os6b je podejmujacych sg okresem intensywnych moz-
liwoséci rozwojowych. Prowadzenie wlasnych badan, udzial w konferencjach,
publikowanie artykuléw naukowych, praca dydaktyczna na uczelni czy udziat
w projektach badawczych pozwalaja na ciagle poszerzanie swojej wiedzy i umie-
jetnosci. Jednoczesnie celem nadrzednym jest przygotowanie i obrona pracy
doktorskiej.

Z drugiej strony, wchodzac do $wiata nauki, dotychczasowa perspektywa
doktoranta jako odbiorcy-studenta, ewoluuje nie tylko w kierunku badacza
i naukowca, ale réwniez pracownika uczelni i dydaktyka. Zadania delegowane
doktorantom w ramach ich dzialalno$ci na uczelni obejmuja nie tylko prowadze-
nie zaje¢ dydaktycznych ze studentami w ramach praktyk, ale majg one niejed-
nokrotnie charakter pracy administracyjnej i organizacyjnej, co wymusza row-
nolegla prace na wielu plaszczyznach. Okres pracy nad doktoratem to réwniez
czesto czas, w ktdrym nastepuja znaczace zmiany w zyciu osobistym doktoranta,
takie jak podjecie pracy zawodowej lub zakladanie rodziny.

Dobrostan to ogolny stan subiektywnego poczucia szczgscia i zadowolenia
z zycia. Poczucie dobrostanu to stopien, w jakim dana osoba ocenia, Ze jej zycie
uklada sie dobrze (Diener i in., 2018). Mnogos¢ zadan i obowigzkéw nauko-
wych, zawodowych i osobistych powoduja, ze doktoranci sg specyficzng grupa
zagrozong niskim dobrostanem, a nawet stanami depresyjnymi, problemami
psychicznymi i psychosomatycznymi.

Czas przeznaczony na przygotowanie doktoratu w Polsce w szkole doktorskiej
to cztery lata (lub diuzej — w przypadku zatrudnienia na stanowisku asystenta
w uczelni lub instytucie naukowym, lub w sytuacji przygotowania dysertacji
z tzw. wolnej stopy). W tym czasie konieczne jest nawigzanie dlugotrwatej i sa-
tysfakcjonujacej obie strony wspdtpracy pomiedzy doktorantem a najwazniejsza
dla niego osobg z punktu widzenia realizacji doktoratu, tj. promotorem. To od ja-
kosci tej wspolpracy i relacji moze zaleze¢ powodzenie obrony doktoratu i che¢
dalszego rozwoju naukowego mlodego naukowca. Satysfakcjonujaca relacja
oddzialuje pozytywnie zaréwno na dobrostan doktorantéw, jak i promotoréw,
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ktérzy obarczeni wieloma obowigzkami zawodowymi muszg przeznacza¢ zna-
czacg iloé¢ czasu i wlasnych zasobéw na prace z mtodym naukowcem.

Celem artykulu jest poglebienie refleksji nad zjawiskiem dobrostanu dok-
torantdw i promotoréw oraz zdefiniowanie czynnikéw majacych znaczenie dla
jakosciowej relacji, ktora, jak pokazuja badania, jest fundamentalna dla odnie-
sienia sukcesu akademickiego doktorantow.

Zalozenia metodologiczne badan

Artykut ma charakter przegladowy i opiera si¢ na analizie dostepnych badan
i metaanaliz dotyczacych dobrostanu doktorantéw, promotoréw i relacji mie-
dzy nimi. Skupiono si¢ na badaniach polskich i miedzynarodowych. Litera-
ture wyszukiwano z wykorzystaniem baz Google Scholar, ResearchGate oraz
EBSCO, przy uzyciu zestawu stéw kluczowych nawigzujacych do tematu arty-
kutu w jezyku polskim (dobrostan doktorantow, dobrostan promotorow, relacja
doktorant-promotor) i angielskim (PhD student wellbeing, PhD supervisor well-
being, PhD student-supervisor relationship). Wykorzystano gtéwnie najnowsze
opracowania, opublikowane po 2018 r., jednoczes$nie uzupelniajac literature
o wybrane wczesniejsze zZrodta.

W zakresie czesci artykulu dotyczacej dobrostanu doktorantéw i promotoréw
poddano analizie raport (Piotrowski i in., 2024) podejmujacy tematyke zdrowia
psychicznego i jakosci zycia w srodowisku akademickim, oraz cztery przeglady
systematyczne artykuléw naukowych dotyczacych dobrostanu, zdrowia psy-
chicznego i depresji wsrod doktorantéw (Hazell i in., 2020; Jackman i in., 2021;
Satinsky i in., 2021; Sverdlik i in., 2018).

Przeanalizowano takze regulaminy dziesi¢ciu wybranych szkét doktorskich
na polskich uczelniach wyzszych pod katem zadan stawianych przed promotora-
mi i doktorantami (Akademia Gérniczo-Hutnicza, 2024; Politechnika Gdanska,
2024; Politechnika ¥.6dzka, 2021; Politechnika Poznanska, 2020; Politechnika
Slaska, 2019; Politechnika Warszawska, 2024; Politechnika Wroctawska, 2024;
Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, 2021; Uniwersytet Jagiel-
loniski, 2023; Uniwersytet Warszawski, 2021). Przy wyborze uczelni, ktérych
Regulaminy Szkoét Doktorskich przeanalizowano, zastosowano kryterium opar-
te na zajmowanej pozycji w Rankingu Uczelni Akademickich (Perspektywy,
2025), uwzgledniajac dziesie¢ najwyzej sklasyfikowanych instytucji akademic-
kich w Polsce.
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W obszarze tematyki zwigzanej z relacjg promotora i doktoranta przeanali-
zowano jeden przeglad systematyczny literatury (Haley i in., 2024) oraz szereg
artykuléw naukowych w powyzszej tematyce (Clegg, 2000; Dysthe, 2002; Gill
i Burnard, 2013; Ives i Rowley, 2005; Marsh i in., 2022; Stanczyk-Hugiet, 2021;
Taylor i in., 2018; Zackariasson i Magnusson, 2024). Przeprowadzono anali-
z¢ i synteze najwazniejszych ustalen zawartych w artykulach i przedstawiono
wnioski.

Zadania i dobrostan doktorantow w swietle literatury
przedmiotu

Na podstawie analizowanych regulaminéw szkdt doktorskich, obowiagzki dokto-
rantéw mozna skategoryzowac nastepujaco: (1) zwigzane z procesem ksztalcenia
w Szkole Doktorskiej, (2) zwigzane z realizacjg badan wilasnych i (3) zwiazane
z administracjg i organizacja uczelni.

Do pierwszej kategorii zaliczy¢ nalezy: udzial w zajeciach dydaktycznych
i praktykach zawodowych, wynikajacych z programu ksztalcenia (Akademia
Gorniczo-Hutnicza, 2024; Politechnika Gdanska, 2024; Politechnika Lodzka,
2021; Politechnika Poznarska, 2020; Politechnika Slaska, 2019; Politechnika
Warszawska, 2024; Politechnika Wroclawska, 2024; Uniwersytet im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu, 2021; Uniwersytet Jagiellonski, 2023; Uniwersytet
Warszawski, 2021), terminowe zaliczenia przedmiotéw (Akademia Gorniczo-
-Hutnicza, 2024; Politechnika Warszawska, 2024), odbywanie obowigzkowych
szkolen dla doktorantéw (Akademia Gorniczo-Hutnicza, 2024; Politechnika
Wroctawska, 2024), udzial w warsztatach, szkolach letnich i seminariach i zdanie
egzaminow doktorskich (Politechnika Gdanska, 2024).

W kategorii obowigzkow wynikajacych z realizacji badan wlasnych, na pierw-
szym miejscu wymieni¢ nalezy realizacj¢ indywidualnego projektu badawcze-
go i zlozenie rozprawy doktorskiej w wyznaczonych terminach (Akademia
Gorniczo-Hutnicza, 2024; Politechnika Gdanska, 2024; Politechnika Lodzka,
2021; Politechnika Poznariska, 2020; Politechnika Slaska, 2019; Politechnika
Warszawska, 2024; Politechnika Wroclawska, 2024; Uniwersytet im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu, 2021; Uniwersytet Jagiellonski, 2023; Uniwersytet
Warszawski, 2021), przestrzeganie termindw realizacji poszczegélnych etapow
badan (Akademia Goérniczo-Hutnicza, 2024), pozyskiwanie grantéw i funduszy
na badania (Politechnika Wroctawska, 2024), prowadzenie dzialalno$ci publika-
cyjnej (Politechnika Gdanska, 2024), udzial czynny w konferencjach naukowych
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(Politechnika Gdanska, 2024), reprezentowanie uczelni w srodowisku nauko-
wym w kraju i na arenie miedzynarodowej (Politechnika Slgska, 2019).

Trzecig kategorig zadan stawianych przed doktorantami sg zadania admini-
stracyjne i formalne, czyli terminowe skladanie pism i podan do wtadz uczelni
(Uniwersytet Warszawski, 2021), sprawozdawczo$¢ z dziatalnosci naukowe;j
(Politechnika L.6dzka, 2021; Politechnika Slaska, 2019), udziat w pracach or-
ganizacyjnych szkoty, np. w komisjach i zespofach uczelnianych (Uniwersytet
Jagiellonski, 2023).

Nalezy zaznaczy¢, ze powyzsza lista nie wyczerpuje obowiazkow doktoran-
tow, gdyz odnosi si¢ ona gtéwnie do doktorantéw ksztalcacych sie w ramach
szkdt doktorskich. W przypadku doktorantéw z wolnej stopy badz zatrudnio-
nych w ramach uczelni w roli asystenta dodatkowo nalezy wzia¢ pod uwage tez
obowiazki wynikajace z np. pracy zawodowej na uczelni.

Majac na uwadze powyzsze, nalezy stwierdzi¢, ze doktoranci sa specyficz-
ng grupa w spotecznos$ci akademickiej, balansujacag miedzy funkcjg studenta
a pracownika akademickiego, deklarujacg silne obcigzenie psychiczne. Badania
przeprowadzone wérdd polskich doktorantéw (Kowalczyk i in., 2021; Pizunska
iin., 2021) wskazuja, ze doktoranci deklaruja istotnie nizszy ogdélny dobrostan
psychofizyczny niz magistrowie, ktérzy nie zdecydowali si¢ na kontynuacje na-
uki na III stopniu. Doktorantki deklarujg nizszy dobrostan psychiczny niz dok-
toranci, przypuszczalnie z powodu koniecznosci taczenia kilku rél spotecznych
(Pizunska i in., 2021, s. 911) i odczuwania silniejszej presji spoteczne;j.

Badania wskazywaly na obecnos¢ u doktorantéw symptomoéw zwigzanych
ze zdrowiem psychosomatycznym w czterech obszarach: somatycznym, sta-
nach lgkowych i bezsennosci, zaburzen funkcjonowania oraz symptomoéw
depresyjnych.

W powyzszych obszarach wyszczegélniono takie oznaki obnizenia zdrowia
jak: nasilone ogdlne ostabienie organizmu przejawiajace si¢ w zmeczeniu fizycz-
nym, podatnosci na choroby i przezigbienia, bdle glowy i kregostupa, poczucie
niepokoju i bezsenno$ci. Badani wykazywali si¢ zaburzeniami codziennego
funkcjonowania oraz wzmozonymi symptomami depresyjnymi. Doktoranci
cze$ciej niz osoby niebedace doktorantami doswiadczali trudnosci z podejmo-
waniem decyzji i wykonywaniem codziennych zadan, a takze deklarowali wigk-
sze trudnosci z koncentracjg (Piotrowski i in., 2024, s. 28; Satinsky i in., 2021)
oraz spowolnienie i uposledzenie funkcji wykonawczych, co, jak potwierdzaja
badania krajowe i miedzynarodowe (Anttila i in., 2015; Pizunska, 2021, s. 912;
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Stubb i in., 2011), moze by¢ dlugotrwalym skutkiem zaburzen depresyjnych,
w konsekwencji prowadzacym do decyzji o rezygnacji ze studiéw doktorskich.

Znaczace jest to, ze pozostawanie doktorantéw w zwigzku romantycznym
okazalo si¢ czynnikiem ochronnym przed symptomami depresji (Kowalczyk
iin., 2021, s. 6), ale jednocze$nie badania migdzynarodowe wskazuja, ze dokto-
ranci charakteryzujg si¢ trudnoscig w utrzymywaniu réwnowagi miedzy kariera
naukowy a Zyciem prywatnym, co przeklada si¢ na zaniedbania relacji z partne-
rem i bliskimi (Jackman i in., 2021; Sverdlik i in., 2018, s. 371).

Zadowolenie z realizacji studiéw doktorskich zwigzane jest z umiejetnoscia
balansowania pomig¢dzy studiami doktorskimi a Zyciem prywatnym. Wazne
jest podtrzymywanie relacji z bliskimi oraz dbanie o wtasne zdrowie fizyczne
i psychiczne, przeznaczanie czasu na odpoczynek i regeneracj¢. Doktoranci,
ktérzy potrafia znalez¢ réwnowage pomiedzy zyciem prywatnym a studiami
doktorskimi, sg bardziej zmotywowani i usatysfakcjonowani z roli doktoranta
oraz rzadziej przejawiaja che¢ rezygnacji z doktoratu (Sverdlik i in., 2018).

Waznym czynnikiem zwigzanym z poczuciem wysokiej jakosci zadowolenia
ze studiéw doktoranckich jest otrzymywane wsparcie i zyczliwo$¢ pracownikow
uczelni, wspolpraca z ekspertami w dziedzinie, w ktérej stuchacz szkoly dok-
torskiej si¢ doktoryzuje, oraz: dobre relacje z innymi doktorantami, mate grupy
zajeciowe i mozliwo$¢ doskonalenia umiejetnosci przydatnych w dalszej pracy
naukowej (Kulikowski i in., 2024, s. 29).

Poczucie satysfakcji ze studiow doktorskich i dobrostan doktoranta uzaleznio-
ny jest od wielu zmiennych, jednak we wszystkich analizowanych w niniejszym
artykule metaanalizach i badaniach, wskazuje si¢ na fundamentalne znaczenie
relacji miedzy promotorem a doktorantem. Sg one wskazywane nie tylko jako
jedne z najwazniejszych czynnikéw ochronnych w obszarze zdrowia psychicz-
nego doktorantéw (Hazell i in., 2020), ale réwniez jako fundament sukcesu
akademickiego doktorantéw (Corcelles-Seuba i in., 2022; Piotrowski i in., 2024;
Sverdlik i in., 2018).

Funkcje, zadania i dobrostan promotoréw

Wsréd opracowan na temat funkcji i zadan promotoréw prac doktorskich, warto
zwroci¢ uwage na analize i klasyfikacje funkeji promotorskich, dokonang przez
Anne Lee (2008; 2018). Wyszczegodlnila ona pigc¢ stylow wspolpracy promotora
z doktorantem. Sg to: styl funkcjonalny, inkulturacja, myslenie krytyczne, eman-
cypacja i rozwijanie jakosciowej relacji.
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Styl funkcjonalny koncentruje si¢ na merytorycznym i organizacyjnym
wsparciu w zarzadzaniu projektem badawczym przez doktoranta. Promotor
nadzoruje przebieg zalozonego harmonogramu prac nad projektem badawczym,
jednoczesnie pomagajac doktorantowi rozwija¢ jego kompetencje badawcze
i naukowe. Ten styl ktadzie nacisk na efektywnos¢ i mierzalny postep w pracy
badawczej i naukowej doktoranta.

Inkulturacja koncentruje si¢ na poczuciu przynaleznosci do srodowiska aka-
demickiego i zachecaniu doktoranta do udzialu w Zyciu spotecznym uczelni
i doktorantéw. Inkulturacja w tym ujeciu moze by¢ np. przynaleznosciag do ko-
misji uczelnianych, uczestnictwem w samorzadzie doktorantéw, zespotach ba-
dawczych, braniem udzialu w publicznych obronach doktorskich itp. Poprzez
aktywne uczestnictwo w zyciu uczelni, doktorant przyswaja wartosci i reguly jej
funkcjonowania.

Podejscie promotora skupione na krytycznym mysleniu charakteryzuje sie
wspieraniem zdolnosci doktoranta do zadawania pytan, przedstawiania wia-
snych stanowisk i uzasadniania ich, analizowania argumentéw i podawania
w watpliwo$¢ niejasnosci.

Gléwnym zadaniem emancypacyjnej funkcji promotora jest umozliwienie
doktorantowi stanie si¢ autonomicznym badaczem i budowanie indywidualnej
tozsamosci zawodowej poprzez odnalezienie wlasnego miejsca w $rodowisku
akademickim, zdobywanie do§wiadczen zwigzanych z pracg naukows, badaw-
cza i dydaktycznag, identyfikacje z celami i sposobami dzialania pracownikéw
akademickich (Ziemba, 2021, s. 127).

Ostatnim podejsciem do wspdtpracy promotora z doktorantem jest roz-
wijanie jako$ciowej relacji. Lee (2008, s. 881), okreslajac dobra relacje miedzy
promotorem a doktorantem, odwotuje sie do starozytnych idei milosci w sensie
greckiego agape, podkreslajac zyczliwo$¢, altruizm i dobrg wole. W tym kon-
tekécie podkresla si¢ zaangazowanie promotora w relacje z doktorantem, przy
poszanowaniu granic prywatnosci obu stron.

Promotor odgrywa kluczowa role w procesie ksztalcenia doktorantow, a za-
dania stawiane przed promotorami sg rozlegle i wymagaja $cistej wspolpracy
z doktorantem. Analizujac regulaminy szkoét doktorskich w ramach wybranych
uczelni wyzszych, dokonano klasyfikacji zadan stawianych przed promotorami
na kilka kategorii tematycznych.

W ramach wsparcia merytorycznego i metodycznego promotor udzie-
la doktorantowi pomocy w zakresie jego pracy naukowej, opracowania i wy-
konywania kolejnych etapéw indywidualnego planu badawczego (Akademia
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GoOrniczo-Hutnicza, 2024; Politechnika Gdanska, 2024; Politechnika ¥.6dzka,
2021; Politechnika Poznariska, 2020; Politechnika Slaska, 2019; Politechnika
Warszawska, 2024; Politechnika Wroctawska, 2024; Uniwersytet Jagiellonski,
2023; Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, 2021; Uniwersytet War-
szawski, 2021) publikowania artykuléw, udzialu w konferencjach naukowych
i w migdzynarodowych zespotach badawczych (Politechnika Warszawska, 2024;
Politechnika Wroctawska, 2024) i pozyskiwania grantéw (Politechnika Warszaw-
ska, 2024; Politechnika Wroclawska, 2024; Uniwersytet Warszawski, 2021). Jed-
noczes$nie wspiera doktoranta w szlifowaniu warsztatu metodologicznego i me-
todycznego poprzez rady i uwagi merytoryczne (Akademia Gérniczo-Hutnicza,
2024; Politechnika Wroclawska, 2024).

W ramach monitorowania osiggni¢¢ doktoranta promotor czuwa nad reali-
zacjg planu (Akademia Gdrniczo-Hutnicza, 2024), ocenia postepy pracy dokto-
ranta w formie informacji bezposredniej, ale réwniez sporzadza pisemne opinie
dotyczace kolejnych osiagniec i zaliczen etapdw ksztalcenia (Politechnika Gdan-
ska, 2024), ktére nastepnie przekazuje do organéw szkoty doktorskiej.

Kolejng kategorig zadan realizowanych przez promotora sg funkcje admi-
nistracyjne, polegajace na opiniowaniu podan, wnioskéw i sprawozdan skla-
danych przez doktoranta (Akademia Goérniczo-Hutnicza, 2024; Uniwersytet
Warszawski, 2021), wspolpraca z kierownikiem szkoty doktorskiej i komisjami
dokonujacymi oceny doktorantéw (Politechnika Gdanska, 2024), wnioskowanie
o skreslenie z listy uczestnikéw szkoty doktorskiej itp.

Oprdcz wymienionych wyzej zadan promotor pelni wazng funkgcje, ktéra
nie wybrzmiewa wprost w regulaminach szkot doktorskich, ale jest réwnie waz-
na - to funkcja opiekuna, przewodnika, a nawet powiernika doktoranta. Ten,
stawiajac pierwsze kroki w $wiecie akademickim, moze czu¢ si¢ pewniejszy,
kiedy wie, ze moze liczy¢ na wsparcie i dobrg rade promotora — nie tylko w ob-
szarze pisarstwa naukowego. Wspierajaca postawa na plaszczyznie emocjonalnej
czesto jest nieoceniong pomoca dla mlodego naukowca, ktéry w trakcie szkoty
doktorskiej przezywa rozterki na polu naukowym, zawodowym i prywatnym.

Wszystkie wymienione wyzej zadania, zar6wno formalne, jak i nieformalne,
stawiane przed promotorem sprawiaja, ze rola promotora jest fundamentalna
dla powodzenia kluczowego projektu doktoranta, czyli obronionego z sukcesem
doktoratu. Jest to ogromna odpowiedzialno$¢. Co wigcej, powyzsze zadania,
promotor wykonuje w pofaczeniu ze wszystkimi swoimi dotychczasowymi obo-
wigzkami pracownika akademickiego, a co za tym idzie, istnieje duze prawdopo-
dobienstwo przecigzenia i zakldcenia wlasnego dobrostanu promotordéw.
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Badania dotyczace dobrostanu promotoréw sa zdecydowanie ubozsze niz
te dotyczace dobrostanu doktorantéw. Najnowsze badania w tym zakresie wska-
zuj3, ze dobrostan promotoréw prac doktorskich mozna okresli¢ w trzech pod-
stawowych kategoriach: osobiste, instytucjonalne i zwigzane z bezpo$rednim
kontaktem z doktorantem (Wisker i Robinson, 2016, s. 123).

Wisréd czynnikéw osobistych, majacych wpltyw na dobrostan promotora,
wymienia si¢ wypalenie zawodowe, przecigzenie pracg niezwigzang z byciem
promotorem, brak czasu na wlasne badania i prac¢ naukowa oraz dyskomfort
zwigzany z trudnoscig pogodzenia zycia zawodowego i prywatnego (Tikkanen
iin., 2024; Wisker i Robinson, 2016).

W kategorii czynnikéw instytucjonalnych wymienia sie: ograniczong autono-
mi¢ w srodowisku akademickim, oczekiwania ze strony uczelni w kontekscie ter-
minowego ukonczenia studiéow przez doktorantéw oraz mnogos¢ obowigzkow
administracyjnych zwigzanych z pelnieniem funkcji promotora, co ma szcze-
golne znaczenie wsréd promotoréw, ktdrzy nie maja doswiadczenia w tej roli,
w zwigzku z czym nie sg biegli w sprawach administracyjnych i organizacyjnych
(Tikkanen i in., 2024; Wisker i Robinson, 2016). Jednoczesnie, wskazuje sie,
ze jasne procedury uczelniane dajg poczucie stabilnosci i jasno$ci w kwestiach
niejasnych dla promotoréw badz wymagajacych podjecia trudnych decyzji,
np. skreslenia doktoranta z listy uczestnikow szkoty doktorskiej.

W analizowanych metaanalizach i badaniach jako czynniki najbardziej stre-
sogenne wskazywane s3 przez promotoréw jednak sytuacje zwigzane z bezpo-
$rednim kontaktem z doktorantem. Wyzwalaczem stresu u promotordw jest
obawa o sukcesy doktoranta i jego postepy w nauce. Badania wskazuja, ze niskie
osiggniecia doktorantéw bywaja postrzegane przez promotoréw jako ich osobi-
sta porazka i prowadza do podwazania wiary we wlasne kompetencje zawodowe.
Stresogenne sytuacje obejmuja tez m.in. rezygnacj¢ ze studiéw doktoranckich
doktoranta, odejscie do innego promotora, ale réwniez sytuacje, w ktorej pro-
motor przejmuje studenta od innego promotora w trakcie studiéw doktorskich.
Inne sytuacje stresowe wymieniane przez promotoréw to: nieumiejetno$¢ zaan-
gazowania studenta w projekty, niezrozumienie przez doktoranta stawianych
mu oczekiwan, staba komunikacja, czy réznice jezykowe i kulturowe (Wisker
i Robinson, 2016, s. 132-133).

Wiréd strategii pomocnych w budowaniu dobrostanu u promotoréw wy-
mienia si¢: poczucie przynaleznos$ci do spolecznosci akademickiej i kolezen-
skiej atmosfery w pracy, uczestnictwo w odpowiednich szkoleniach dotycza-
cych wspdlpracy z doktorantami, samoswiadomos¢, wytrwalo$é, odpornosé
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na krytyke, umiejetnos¢ pozytywnego myslenia oraz zdolno$¢ do bycia wobec
siebie wyrozumiatlym (Wisker i Robinson, 2016, s, 133-135).

Wysoka samoocena promotoréw w zakresie kompetencji promotorskich
koreluje z mniejszym ryzykiem wypalenia zawodowego (Tikkanen i in., 2024).
Mozliwo$¢ dzielenia sie¢ doswiadczeniem i wiedza z doktorantami, regularny
kontakt z doktorantami oraz biezace omawianie oczekiwan obu stron i dalszych
planéw dziatania s3 wskazywane przez promotoréw jako aspekty majace wpltyw
na ich poczucie zadowolenia z funkcji promotorskiej (Wisker i Robinson, 2016,
s. 135).

Czynniki skutecznej relacji promotora i doktoranta prowadzace
do sukcesu

Jako$¢ relacji pomigdzy promotorem a doktorantem jest przedmiotem zainte-
resowania wielu badaczy, poniewaz odgrywa ona fundamentalng rol¢ w ksztal-
ceniu doktorantéw, przygotowaniu warto$ciowej pracy doktorskiej oraz powo-
dzeniu naukowym (Gill i Burnard, 2013; Ives i Rowley, 2005; Marsh i in., 2022;
Stanczyk-Hugiet, 2021). Relacja ta ksztaltuje sie w trakcie procesu zacie$niania
wspolpracy, prowadzenia dialogu opartego na przedstawianiu i uznawaniu wza-
jemnych potrzeb.

Mozna wskaza¢ kilka kategorii zachowan i relacji znaczacych dla wysokiej
jakosci pracy mlodych naukowcéw. Systematyczny przeglad literatury wymienia
szereg aspektow relacyjnych postrzeganych jako niezbedne do sukcesu dokto-
ranta. Sg to: dostepno$¢, wsparcie i pomoc, wiedza ekspercka, towarzyskosé, tro-
skliwo$¢ i emocjonalne zaangazowanie, ustalanie celéw, pomocna i terminowa
informacja zwrotna, dostepnos¢, regularna komunikacja, wsparcie emocjonalne,
zaangazowanie intelektualne promotora oraz relacja zawodowa potaczona z cie-
plym i wspierajacym podej$ciem. Negatywne aspekty to: niedostepnos$¢ obu
podmiotéw, napiecia migdzy nimi, a takze niesprzyjajace srodowisko polityczne
(Haley i in., 2024).

Na potrzeby tego artykulu skategoryzowano powyzsze aspekty na trzy ka-
tegorie. Pierwsza kategorie nazwano wsparciem merytorycznym i organizacyj-
nym, i zaszeregowano do niej wsparcie i pomoc, wiedz¢ ekspercka, ustalanie
celow oraz zaangazowanie intelektualne promotoréw.

Wiedza ekspercka promotora odnosi si¢ do posiadania przez niego aktual-
nej i szerokiej wiedzy merytorycznej z dziedziny, ktorg zajmuje si¢ doktorant.
Odnosi si¢ to zaréwno do $ledzenia najnowszych osiggnie¢ w danej dziedzinie,



P. Mika, Dobrostan i relacja promotor-doktorant jako kluczowy czynnik sukcesu... | 83

jak i rowniez wiedzy metodologicznej i umiejetnosci wspierania doktoranta
w wyborze i opracowaniu metodologii badan wtasnych, ktéra jest podstawa
przygotowywanej pracy doktorskie;j.

Zaangazowanie intelektualne promotora to kreowanie takich warunkéw
poznawczych, ktore wspierajg procesy generowania nowych pomystow przez
doktorantéw oraz krytycznego i tworczego myslenia. Promotor zaangazowany
intelektualnie inspiruje doktoranta do wlasnych poszukiwan $ciezek badaw-
czych, jest jego sprzymierzencem i partnerem w realizacji pomystow.

Ustalanie celéw, wymieniane jest jako jeden z wazniejszych aspektow re-
lacyjnych miedzy promotorem a doktorantem. Od przygotowania i realizacji
odpowiedniego harmonogramu zalezy powodzenie tak duzego projektu, jakim
jest doktorat. Wyznaczanie kolejnych zadan i etapéw monitorowania ich wyko-
nania, okreslanie jasnych celéw i oczekiwan obu stron sg istotnym czynnikiem
pozwalajacym pracowac efektywnie i regularnie. Jasno postawione, konkretne
cele pelng wazng role i sg kolejnymi przystankami na drodze do obrony dokto-
ratu. Szczegdlne znaczenie ma to w przypadku doktorantéw, ktorzy nie czuja sie
jeszcze zbyt pewni w samodzielnej organizacji pracy wlasne;j.

Wsparcie i pomoc odnosza si¢ do checi i gotowos$ci wprowadzania dokto-
ranta w §wiat nauki, sktadajacy si¢ m.in. ze spolecznosci akademickiej, udziatu
w konferencjach i w projektach badawczych, mozliwoéci publikowania w cza-
sopismach naukowych czy praktyki dydaktycznej. Dostepne badania wskazuja,
ze wsparcie w tym zakresie ze strony promotora znacznie pomaga doktorantowi,
budujacemu dopiero swdj naukowo - badawczo - dydaktyczny bagaz doswiad-
czen odnalezienie si¢ w specyfice pracy na uczelni i w §wiecie nauki.

Druga wyszczegdlniong kategorig jest dostepnos¢ i komunikacja, do kté-
rej zaliczono: dostepnos¢ i regularng komunikacje oraz pomocng i terminowsa
informacje zwrotna.

Dostepnos¢ i regularna komunikacja sa podstawa wspoélpracy miedzy pro-
motorem a doktorantem i majg szczegoélne znaczenie w poczatkowej fazie pracy
naukowej doktoranta. Ustalenie i realizowanie harmonogramu regularnych spo-
tkann pomaga doktorantom planowac ciagla prace wtasna, poniewaz cykliczne
spotkania wymuszaja niejako koniecznos¢ rozliczania si¢ z kolejnych osiagnigc¢
i realizacji zaktadanych celéw.

Niezbednym elementem relacji, majacym wplyw na jakos$¢ pracy doktoranta
i osigganie kolejnych celow zatozonych w indywidualnym projekcie badawczym,
sa systematyczne spotkania i rozmowa. Bez wzgledu na to, czy majg one charak-
ter spotkan na Zywo czy online, dajg one szanse na bezposrednig komunikacje,
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ktdra nie jest zawsze mozliwa poprzez np. e-maile. Bezposrednie rozmowy z pro-
motorem maja zazwyczaj mniej oficjalny charakter niz wymiana korespondencji
i dajg przestrzen na podjecie tematow wykraczajacych poza obszar naukowy
i zawodowy.

Czeste, systematyczne i co wazne odbywane na zywo spotkania promotora
i doktoranta, sprzyjaja wzajemnemu poznaniu si¢ dwdch osob, ktére czesto
nie mialy ze sobg wcze$niej stycznosci, co w pdzniejszym etapie doprowadzi¢
powinno do zbudowania partnerskich relacji. Badania doktorantéw wskazuja,
ze w poOzniejszym okresie pracy doktorantdw, kiedy zyskuja oni coraz wieksza
niezaleznos$¢ i autonomie w pracy wlasnej, cykliczne spotkania sg wazne, ale
mniejsze znaczenie ma ich czgstotliwos$¢ oraz forma, oraz zmienia si¢ jej cha-
rakter z poczatkowo hierarchicznej - w partnerska, a z czasem nawet — kolezen-
ska. Susanna Chamberlain z Griffith University wymienia szereg typéw relacji
promotor-doktorant, z ktérych niepozadanym typem jest tzw. ghost supervisor,
charakteryzujacy sie nieregularnoscig w kontaktach z doktorantem, oraz tzw. col-
lateral damage, ktory jest naukowcem o bardzo wysokim prestizu krajowym
i miedzynarodowym, a jego rozlegte obowiazki i wigzace si¢ z tym wyjazdy stuz-
bowe nie sprzyjaja spotkaniom i dostgpnosci dla doktoranta (Stanczyk-Hugiet,
2021, s. 290).

Pomocna i terminowa informacja zwrotna wskazywane sa zaréwno przez
doktorantéw, jak i przez promotoréw jako czynnik znaczacy w budowaniu suk-
cesu doktorantéw, ale réwniez dobrostanu obu podmiotéw (Taylor i in., 2018,
s. 859-861). Szczery dialog oraz empatyczna informacja zwrotna, uwzglednia-
jaca konstruktywna krytyke, pozwalaja rozwija¢ skrzydla doktorantom i zache-
caja do cigglego stawiania sobie nowych pytan dotyczacych wlasnego rozwoju.
Ma to szczegdlne znaczenie w kontekscie budowania odpornosci doktoranta
na niepowodzenia i krytyke, z ktéra ten na dalszym etapie pracy naukowej nie-
watpliwie sie spotka.

Fakt, zZe pod opieka jednego promotora w tym samym czasie znajduje si¢
zbyt wielu doktorantdw, sprawia, Ze czas przeznaczony na prace indywidualna
jest ograniczony i moze by¢ przeszkoda w pracy merytorycznej. Warto jednak
wskaza¢ na potencjalng zalete pracy w malej grupie, w konfiguracji jeden promo-
tor — kilkoro doktorantéw. Spotkania takie moga mie¢ charakter seminariéw lub
mentoringu polegajacego na wymianie dos§wiadczen, zwigzanych z ksztalceniem
w szkole doktorskiej. Wspierajaca grupa moze stanowic¢ oparcie emocjonalne,
co w konsekwencji moze zmniejsza¢ poczucie wyalienowania, czgsto towarzy-
szacego doktorantom podczas pracy naukowe;j.
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W ramach trzeciej kategorii, czyli wsparcia emocjonalnego i interpersonal-
nego, wyszczegolniono: towarzyskos¢, troskliwosé, emocjonalne zaangazowanie
oraz relacje polaczong z cieptym i wspierajacym podejsciem.

Umiarkowane zainteresowanie promotora zyciem prywatnym doktoranta
i wspierajace uwzglednienie jego sytuacji zyciowej daje poczucie przynalezno-
$ci, swobody i bezpieczenstwa. Wskazuje sie, ze prozaiczne z pozoru pytania,
np. na temat planéw wakacyjnych czy samopoczucia, maja znaczenie dla ogdl-
nego dobrostanu doktorantdéw i wptywaja pozytywnie na budowanie relacji pro-
motor-doktorant, poniewaz sygnalizujg, Ze promotorzy interesujg si¢ nie tylko
wynikami, ale tez swoimi podopiecznymi jako ludZmi. Pytania te przyczyniaja
sie do budowania bardziej osobistej relacji, obejmujacej nie tylko aspekty profe-
sjonalne i akademickie (Zackariasson i Magnusson, 2024). Dodatkowo niefor-
malne rozmowy roztadowujg stres i moga okaza¢ si¢ pomocne dla promotora
w uzyskaniu wgladu na ogélne warunki pracy doktoranta, napotkane trudnosci,
watpliwodci, przecigzenie innymi obowigzkami itp.

Badania pokazuja, Ze elementy wspolnych zainteresowan, o ktérych moga
porozmawia¢ promotor i doktorant, moga by¢ cennym pomostem, dajac szanse
na zbudowanie bardziej osobistej relacji i przyczyniajac si¢ do zmniejszenia
hierarchicznosci oraz zwigkszenia elementu partnerstwa (Clegg, 2000; Dysthe,
2002; Zackariasson i Magnusson, 2024). Gotowo$¢ promotora do wspierania
doktoranta w réznych, pozanaukowych sytuacjach, wiaze si¢ z wigkszg satysfak-
cja doktoranta ze studiéw doktorskich (Le i in., 2021, s. 10).

Z drugiej strony jednak nalezy pamieta¢, ze nadrzednym celem wspétpracy
pomiedzy promotorem a doktorantem jest przygotowanie merytorycznej dyser-
tacji i doprowadzenie przewodu doktorskiego do konca. Nie kazdy zatem bedzie
dazyt do nawigzania relacji, w ktérej podejmowane sg rozmowy na tematy pry-
watne. Wazne jest, aby znalez¢ balans pomigdzy relacja zawodows, partnerska
i towarzyska - tak, aby relacja okazata si¢ satysfakcjonujaca dla obu stron.

Zakonczenie

Celem niniejszego artykulu byto poglebienie refleksji nad zjawiskiem dobro-
stanu doktorantéw i promotoréw oraz zwrocenie uwagi na czynniki majace
wplyw na ich relacjg, ktére jak wskazuja przeanalizowane badania i metaanalizy,
s jednym z fundamentéw sukcesu akademickiego doktoratow.

Analizowanie dokumenty pokazuja, ze zaréwno doktoranci, jak i promo-
torzy s3 grupa narazong na dziatalno$¢ licznych czynnikéw, zagrazajacych ich
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dobrostanowi. Doktoranci narazeni sg szczegdlnie na choroby o podlozu soma-
tycznym, stany lekowe i bezsenno$¢, zaburzenia funkcjonowania oraz depresje.
Wsréd promotoréw z kolei jako zagrozenia dobrostanu wskazuje si¢ m.in. wy-
palenie zawodowe, przeciazenie pracg niezwigzang z byciem promotorem, brak
czasu na wlasne badania i prace naukowg oraz przestrzeni na pogodzenie zycia
zawodowego i prywatnego.

Waznym czynnikiem, majagcym wplyw na sukces doktoranta i poczucie do-
brostanu obojga jest dobra relacja pomiedzy promotorem i doktorantem. Ana-
liza dostepnych zrédet pozwolita na wyszczegélnienie takich aspektow relacji
jak: dostepnos¢, wsparcie i pomoc, wiedza ekspercka, towarzyskos¢, troskliwo$é
i emocjonalne zaangazowanie, ustalanie celéw, pomocna i terminowa informacja
zwrotna, dostepnos¢, regularna komunikacja, wsparcie emocjonalne, zaanga-
zowanie intelektualne promotora oraz relacja zawodowa potaczona z cieplym
i wspierajacym podejs$ciem.

Nalezy doda¢, ze artykul ten, mimo ze uwzglednia badania prowadzone
zaréwno wsrdd doktorantéw, jak i promotordw, skupia sie gléwnie na punkcie
widzenia i oczekiwan doktorantéw. W przysztoéci nalezaloby rozszerzy¢ analizy
o punkt widzenia promotoréw w kontekscie ich oczekiwan w relacjach ze strony
doktorantow.
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Miedzy teoria a praktyka: czy mozliwe
jest zamkniecie luki kompetencyjne;j?!

Stowa kluczowe: kompetencje do przyszlo$ci, Gospodarka 5.0, luka
kompetencyjna, edukacja wyzsza, rynek pracy, umiejetnosci

Streszczenie. Szybki rozwoj technologii cyfrowych, robotyzacji i sztucznej
inteligencji sprawia, ze rynek pracy ulega glebokim przeobrazeniom. Gospo-
darka 5.0 - humanocentryczny model gospodarki, zaktadajacy wspotprace
ludzi i maszyn - wymaga od pracownikéw nowego zestawu kompetencji: spo-
tecznych, poznawczych i cyfrowych. Niniejszy artykul prezentuje wyniki badan
przeprowadzonych w 2024 r. w ramach projektu ,W poszukiwaniu kompetencji
do przyszioéci”. Celem badan byla ocena poziomu wybranych kompetencji
studentéw (N = 897) oraz weryfikacja ich postrzegania przez pracodawcéw
(N =91). Analiza pokazuje znaczacg luke kompetencyjng: pracodawcy oce-
niaja poziom wielu umiejetnoséci (np. komunikacji, rozwigzywania konfliktow,
przywodztwa) znacznie nizej niz studenci. W artykule oméwiono przyczyny
tych rozbieznosci oraz przedstawiono rekomendacje dotyczace ksztalcenia,
ktére moga poméc w przygotowaniu mtodych ludzi do pracy w warunkach
Gospodarki 5.0.

! Autorzy wykorzystali narzedzie ChatGPT w niskim stopniu ingerencji, w zakresie korekty jezy-
kowej i stylistycznej tekstu oraz jego redakcji. Wyniki wsparcia SI zostaly przez nich zweryfikowane
i zaakceptowane. Autorzy ponoszg petng odpowiedzialnos¢ za ostateczne brzmienie publikacji.
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Between theory and practice: is it
possible to close the skills gap?

Keywords: future skills, Industry 5.0, skills gap, higher education, labour
market, competences

Abstract. The rapid development of digital technologies, robotics, and artificial
intelligence is fundamentally transforming the labour market. Industry 5.0 -
a human-centred economic model based on cooperation between humans and
machines — demands a new set of competences, including social, cognitive, and
digital skills. This article presents the results of a study conducted in 2024 as
part of the project “In Search of Future Competences”. The study aimed to assess
the level of selected competencies among students (N = 897) and compare them
with employers’ perceptions (N = 91). The analysis reveals a significant skills
gap: employers rate students’ abilities (e.g., communication, conflict resolution,
leadership) much lower than the students rate their own. The article discusses
the causes of these discrepancies and offers recommendations for education
systems to better prepare young people for employment in the context of In-
dustry 5.0.

Wprowadzenie

Dynamiczny rozwo6j technologii cyfrowych, w tym sztucznej inteligencji
(AI), automatyzacja proceséw produkcyjnych i ustugowych, a takze poste-
pujaca digitalizacja Zycia spoleczno-gospodarczego prowadza do glebokiej
redefinicji fundamentéw wspdlczesnej gospodarki i spoleczenstwa. Zmianie
ulegaja nie tylko narzedzia pracy, lecz takze jej organizacja — coraz wigkszego
znaczenia nabierajg modele pracy zdalnej i hybrydowej, funkcjonowanie
zespoldow rozproszonych geograficznie oraz wspéipraca czltowieka z tech-
nologia w czasie rzeczywistym. W tym kontekscie wylania si¢ koncepcja
Gospodarki 5.0, ktéra - w odroznieniu od wcze$niejszych paradygmatow
rozwoju technologicznego - lokuje czlowieka w centrum uwagi, postrzegajac
technologie jako narzedzie wspierajgce inkluzywny, zréwnowazony i spraw-
czy rozwoj spoteczny.

W obliczu tych przeobrazen ro$nie znaczenie tzw. kompetencji do przy-
szloéci — zespolu umiejetnosci, postaw i zasobow wiedzy, umozliwiajacych
jednostkom efektywne funkcjonowanie w dynamicznym, cyfrowym i zlozo-
nym $rodowisku pracy. Wéréd nich wyréznia si¢ m.in. kompetencje: spoleczne
(np. komunikacja interpersonalna, rozwigzywanie konfliktéw, przywédztwo),
poznawcze (np. krytyczne myslenie, gotowo$¢ do uczenia si¢ przez cale zycie)
oraz cyfrowe (np. analiza danych, wykorzystanie narzedzi AI). W warunkach



M. Zielinski, K. Patkowski, Migdzy teorig a praktykg: czy mozliwe jest zamknigcie luki... | 93

Gospodarki 5.0 kompetencje te nie stanowig juz jedynie wartosci dodanej - staja
sie warunkiem sine qua non dla aktywnego uczestnictwa w zyciu zawodowym
i spotecznym.

Wobec powyzszego system edukacji - ze szczegélnym uwzglednieniem
szkolnictwa wyzszego - staje przed zasadniczym wyzwaniem: w jaki sposob
skutecznie przygotowac studentéw do odgrywania roli sprawczych uczest-
nikéw Gospodarki 5.0? Realizacja tego celu wymaga nie tylko rewizji tresci
programowych, lecz przede wszystkim zmiany podejscia dydaktycznego —
odejscia od tradycyjnego modelu transmisji wiedzy na rzecz edukacji kom-
petencyjnej, zorientowanej na praktyke i silnie osadzonej w realiach wspét-
czesnego rynku pracy. Kluczowe znaczenie przypisuje si¢ w tym kontekscie
wspolpracy instytucji akademickich z sektorem biznesowym oraz wdraza-
niu nowoczesnych technologii edukacyjnych, w tym rozwigzan opartych
na sztucznej inteligencji.

Wyniki badan przeprowadzonych w 2024 r. w ramach projektu ,W poszu-
kiwaniu kompetencji do przyszlosci” wskazujg na istnienie istotnej luki kom-
petencyjnej miedzy oczekiwaniami pracodawcédw a poziomem przygotowania
absolwentéw. Przedstawiciele sektora gospodarczego sygnalizuja niedostateczny
rozwdj takich kompetencji jak skuteczna komunikacja, rozwigzywanie konflik-
tow, przywodztwo czy kompetencje migdzykulturowe — uznawanych za kluczo-
we w kontekscie wyzwan Gospodarki 5.0.

Celem niniejszego artykulu jest identyfikacja i analiza luki kompetencyjnej
ze szczegélnym uwzglednieniem rozbieznosci miedzy samooceng studentéw
a ocenami formutowanymi przez pracodawcéw w odniesieniu do wybranych
kluczowych kompetencji. Artykul podejmuje réwniez probe wyjasnienia Zrodet
owych rozbieznosci oraz sformulowania rekomendacji stuzacych lepszemu przy-
gotowaniu mtodych ludzi do wyzwan przysztego rynku pracy. Szczegélng uwage
poswigcono roli szkolnictwa wyzszego w procesie ksztaltowania kompetencji
do przysztosci oraz potrzebie zaciesnienia wspdtpracy miedzy srodowiskiem
akademickim a sektorem gospodarczym, co warunkuje stworzenie efektywnego,
responsywnego ekosystemu edukacyjnego.



94 | Szkota — Zawdd - Praca | Raporty z badan

Transformacja kompetencyjna w dobie Gospodarki 5.0:
wyzwania i perspektywy edukacyjne

Koncepcje Gospodarki 5.0 - miejsce czlowieka w ekosystemie wspolpracy
z technologiq

Gospodarka 5.0 (Industry 5.0) stanowi ewolucje koncepcji Przemystu 4.0, prze-
suwajac akcent z automatyzacji i efektywnos$ci na humanocentrycznos¢, zréw-
nowazony rozwoj oraz odpornos¢ systemow. W odréznieniu od wezesniejszych
koncepcji rozwoju gospodarczego integruje zaawansowane technologie, takie jak
sztuczna inteligencja (Al), Internet Rzeczy (Internet of Things, IoT) czy roboty-
ka, z potrzebami spotecznymi i srodowiskowymi, stawiajac cztowieka w centrum
uwagi (European Commission, 2021).

Koncepcja ta zaklada wspodtprace ludzi i maszyn w celu tworzenia wartosci
dodanej, gdzie technologia wspiera, a nie zastepuje czlowieka. Dazac do har-
monii miedzy technologia a cztowiekiem, ten model gospodarczy ma na celu
tworzenie bardziej inkluzywnego, zréwnowazonego i odpornego spoteczen-
stwa. Gospodarka 5.0 promuje personalizacje, kreatywno$¢ oraz innowacyjnosé,
umozliwiajac tworzenie produktéw i ustug dostosowanych do indywidualnych
potrzeb konsumentéw (Sarioglu, 2023). W praktyce oznacza to wykorzystanie
technologii w celu wspierania pracy czlowieka, a nie jej zastepowania. Celem jest
stworzenie Srodowiska, w ktérym technologia stuzy poprawie jakosci zycia, a nie
tylko zwigkszeniu produktywnosci (Ghobakhloo i in., 2024).

Edukacja oparta na kompetencjach i jej znaczenie dla Gospodarki 5.0

W obliczu dynamicznych przemian technologicznych i spotecznych, charaktery-
stycznych dla Gospodarki 5.0, edukacja stoi przed koniecznoscig dostosowania
sie do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pracy. Odpowiedziag moze by¢ model
edukacji opartej na kompetencjach (Competency-Based Education - CBE),
ktory zaktada, ze uczniowie zdobywajg konkretne umiejetnosci i wiedze, ktére
s3 bezposrednio wykorzystywane w praktyce zawodowej. Ten model promuje
indywidualizacje¢ procesu nauczania, elastycznos$¢ oraz skupienie na efektach
uczenia si¢ (Al-Emran i Al-Sharafi, 2022).

Implementacja CBE w szkolnictwie wyzszym wiaze si¢ z konieczno$cia
przeksztalcenia programéw nauczania tak, aby byty one bardziej dostosowane
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do realiéw rynku pracy. Wymaga to rowniez wspotpracy miedzy uczelniami
a sektorem przemystowym w celu zapewnienia absolwentom umieje¢tnosci po-
szukiwanych przez pracodawcow (Bakkar i Kaul, 2023).

W polskim kontekscie, jak wskazuja Mariola Ciszewska-Mlinari¢, Sylwia
Hatas-Dej i Grzegorz Mazurek (2023), uczelnie wyzsze, szczegdlnie o profilu za-
wodowym, muszag w swoich programach nauczania uwzglednia¢ transformacje
cyfrows, zapewniajac studentom zdobycie umiejetnosci w zakresie analizy da-
nych, wykorzystania sztucznej inteligencji, e-commerce, marketingu cyfrowego
i zarzadzania technologia.

Natalia Gluza i Marek Zielinski (2025) podkreslaja, ze edukacja oparta
na kompetencjach staje si¢ nie tylko odpowiedzig na potrzeby rynku pracy, ale
réwniez koniecznoscig. Autorzy wskazuja, ze tradycyjne modele nauczania,
oparte na zdobywaniu wiedzy, nie s3 w stanie nadazy¢ za tempem zmian, co
prowadzi do powstawania luki kompetencyjnej miedzy absolwentami a oczeki-
waniami pracodawcéw. Dlatego tez ich zdaniem konieczne jest wprowadzenie
elastycznych programéw nauczania, ktére umozliwia szybkie dostosowanie sie
do zmieniajacych si¢ warunkéw rynkowych. Podkresli¢ nalezy, ze opisywany
model edukacji nie zaklada uczenia kompetencji zamiast uczenia wiedzy. Edu-
kacja w tym modelu bazuje na idei budowania kompetencji poprzez zdobywanie
wiedzy.

W kontekscie Gospodarki 5.0, ktéra ktadzie nacisk na humanocentrycznosc,
zroéwnowazony rozwdj i odpornos$¢ systemoéw (European Commission, 2021),
edukacja oparta na kompetencjach moze odegrac kluczowg role w przygotowa-
niu absolwentéw do wyzwan przysztosci. Integracja zaawansowanych technolo-
gii, takich jak sztuczna inteligencja, Internet Rzeczy czy robotyka, z potrzebami
spolecznymi (m.in. starzenie si¢ spoleczenstwa czy nieréwnosci spoleczne) i §ro-
dowiskowymi, wymaga od pracownikéw nie tylko umiejetnosci technicznych,
ale takze kompetencji spotecznych i poznawczych (Sarioglu, 2023).

Kluczowe kompetencje w kontekscie Gospodarki 5.0

W literaturze przedmiotu oraz raportach instytucji miedzynarodowych i krajo-
wych identyfikuje si¢ szereg kompetencji uznawanych za kluczowe w kontekscie
Gospodarki 5.0. Wedlug raportu World Economic Forum (2025) do najbardziej
pozadanych kompetencji nalezg: myslenie analityczne i innowacyjne, aktywne
uczenie sig, rozwigzywanie zlozonych problemoéw, krytyczne myslenie, kreatyw-
nos¢, przywodztwo oraz odporno$¢ na stres.
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OECD (2023) w swoim raporcie Skills Outlook 2023 podkresla znaczenie
kompetencji poznawczych, takich jak umiejetnos¢ uczenia sie, rozumowanie
oraz rozwigzywanie problemow, a takze kompetencji spotecznych, w tym wspot-
pracy, komunikacji i empatii. Z kolei raport EY (2024) Work Reimagined Survey
2024 wskazuje na rosngce znaczenie umiejetnosci cyfrowych, takich jak pro-
gramowanie, analiza danych oraz korzystanie z nowych technologii, a takze
kompetencji migkkich, takich jak kreatywno$¢, innowacyjnos¢ i umiejetnosci
przywddcze. Natomiast Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (2024) iden-
tyfikuje kompetencje przyszlosci, takie jak myslenie krytyczne, analiza danych,
inteligencja emocjonalna oraz kompetencje techniczne zwigzane z automatyza-
cja i sztuczng inteligencja.

Wszystkie powyzsze zrodla sg ostatecznie spojne. W kontekscie Gospodarki
5.0 charakteryzujacej sie integracjg zaawansowanych technologii z potrzebami
spolecznymi i srodowiskowymi, podkreslaja znaczenie kompetencji spofeczne,
poznawczych i cyfrowych w przygotowaniu pracownikéw do wyzwan przyszlego
rynku pracy. Rynek pracy juz dzi$ stawia coraz bardziej na wspdtprace cztowieka
z technologig, co wymaga od pracownikéw nie tylko umiejetnosci technicznych,
ale réwniez zdolnosci interpersonalnych i adaptacyjnych (Al-Emran i Al-Sharafi,
2022). Kompetencje spofeczne, takie jak komunikacja, empatia, wspotpracaiin-
teligencja emocjonalna, sg réwniez niezbedne w dzisiejszym srodowisku pracy.
Umiejetnos¢ efektywnej komunikacji i pracy zespotowej pozwalaja na efektywna
prace w interdyscyplinarnych grupach, co sprzyja tworzeniu innowacyjnych
rozwigzan (Bakkar i Kaul, 2023).

Kompetencje poznawcze, obejmujace myslenie krytyczne, rozwigzywanie
problemoéw, kreatywnos$¢ i zdolno$¢ do uczenia sie, umozliwiaja adaptacje
do szybko zmieniajacych si¢ warunkow i technologii. Te umiejetnosci pozwalajg
pracownikom na analiz¢ zlozonych sytuacji, podejmowanie $wiadomych decyzji
oraz ciaggle doskonalenie swoich kwalifikacji (Digital Poland, 2022).

Kompetencje cyfrowe, takie jak umiejetnos¢ korzystania z narzedzi cyfro-
wych, programowania, analizy danych czy rozumienie zasad cyberbezpieczen-
stwa, s3 nieodzowne w pracy z zaawansowanymi technologiami. W dobie cy-
fryzacji gospodarki posiadanie tych umiejetnosci zwigksza konkurencyjnos¢
pracownikow na rynku pracy oraz umozliwia efektywne wykorzystanie dostep-
nych technologii (Digital Poland, 2022). Rozwijanie tych kompetencji takze jest
niezbedne, aby przygotowa¢ mlodych ludzi do wyzwan przysziego rynku pracy
i aktywnego uczestnictwa w spoleczenstwie.
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Pomimo rosnacej swiadomosci znaczenia omoéwionych grup kompetencji
istnieje jednak luka informacyjna dotyczaca zgodno$ci programoéw ksztatcenia
zawodowego z aktualnymi i przysztymi potrzebami rynku pracy w kontekscie
Gospodarki 5.0 (Mruk-Tomczak i Jerzyk, 2024). Brakuje kompleksowych badan
empirycznych analizujacych, w jakim stopniu obecne programy edukacyjne
odpowiadaja na dynamiczne zmiany technologiczne i spoteczne oraz jakie kom-
petencje zyskuja (a takze ktore powinni posiada¢) absolwenci szkdt, aby sprosta¢
tym wymaganiom. W zwigzku z tym konieczne jest przeprowadzenie dalszych
badan w tym obszarze, aby zapewni¢ skuteczne przygotowanie miodych ludzi
do przysztych wyzwan zawodowych. Warto$ciowe bedzie poznanie perspektywy
zaréwno samych o0sob uczacych sig, jak i pracodawcéw (Przysztosé edukacii...,
2021).

Metodyka badania

Celem oceny pozyskiwanych w procesie edukacji kompetencji przez studentéw
oraz zestawianiu ich ocen z perspektywa pracodawcéw zaprojektowano badania,
ktdre zrealizowano w ramach projektu badawczo-rozwojowego ,W poszuki-
waniu kompetencji do przyszlosci” Projekt wpisuje sie w szersza debate na te-
mat adaptacji systemu edukacji do wyzwan Gospodarki 5.0, koncentrujac sie
na weryfikacji luk kompetencyjnych oraz ocenie skutecznosci obecnych modeli
ksztalcenia. Badanie miato charakter diagnozujgco-poréwnawczy. Poza skon-
frontowaniem samooceny studentéw z oceng przedstawiong przez pracodawcéw
celem byla identyfikacji kompetencji, ktore beda niezbedne na rynku pracy
w perspektywie pigcioletniej. Szczego6lny nacisk, zgodnie z przegladem literatury,
polozono na kompetencje interpersonalne i poznawcze — m.in. komunikacje,
rozwigzywanie konfliktéw, przywédztwo i zdolnosci adaptacyjne — ktore w §wie-
tle transformacji cyfrowej i rozwoju sztucznej inteligencji nabierajg kluczowego
znaczenia w modelu wspoélpracy cztowieka z technologia.

W badaniu uczestniczyly dwie grupy respondentow:

1. Studenci (N = 897) - badaniem objeto osoby studiujace na réznych kie-
runkach i poziomach ksztalcenia (studia licencjackie, magisterskie, in-
zynierskie). Respondenci reprezentowali réznorodne dziedziny wiedzy,
w tym nauki spoleczne, techniczne, humanistyczne i przyrodnicze, co
pozwolito na ujecie wynikéw w przekroju interdyscyplinarnym.

2. Pracodawcy (N = 91) - przedstawiciele pracodawcow z réznych branz,
w tym m.in. z sektora IT, przemyslowego, ustugowego, edukacyjnego
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iadministracyjnego. Respondenci reprezentowali zaréwno mate i §rednie
przedsiebiorstwa, jak i duze organizacje. Ich doswiadczenie obejmowato
rekrutacje i wspolprace ze studentami oraz absolwentami uczelni wyz-
szych. Zostali oni poproszeni o ocen¢ poziomu wybranych kompetencji
wsrod mlodych kandydatéw oraz wskazanie, ktdre z nich uznajg za klu-
czowe w perspektywie najblizszych pieciu lat.

Badanie przeprowadzono za pomocg standaryzowanego kwestionariusza
ankiety online, dostosowanego do dwdch grup respondentéw, z zachowaniem
wspolnego trzonu pytan dotyczacych kompetencji. Kwestionariusz sktadat sie
z trzech moduldéw:

- modul kompetencyjny - zawieral pytania zamkniete, stuzace ocenie po-
ziomu kompetencji z pigciu kategorii: spolecznych (np. komunikacja,
wspolpraca, przywddztwo), zwigzane z przedsigbiorczoscia (np. zarzadza-
nie projektami, organizacja pracy wtasnej), poznawczych (np. krytyczne
myslenie, rozwigzywanie probleméw, uczenie si¢), cyfrowych (np. praca
z danymi, wykorzystanie narzedzi AI) oraz osobistych (np. elastyczno$c,
odporno$¢ na kryzys) (OECD, 2018; UNESCO, 2015; World Economic
Forum, 2023); kwestionariusz skladal si¢ z pytan zamknietych, na ktére
respondenci udzielali odpowiedzi, opierajac si¢ na jedenastostopniowej
skali Likerta;

- modul prognostyczny - zawieral pytania dotyczace przewidywanego zna-
czenia wybranych kompetencji w kontekscie zmian technologicznych
i modeli pracy przysztosci; uwzgledniono zaréwno pytania zamkniete, jak
i pytania otwarte umozliwiajace sformulowanie wlasnych opinii;

- metryczka - obejmowata dane demograficzne i zawodowe, takie jak wiek,
ple¢, poziom wyksztalcenia, branza (w przypadku pracodawcéw) lub kie-
runek studiéw (w przypadku studentéw).

Zgromadzone dane poddano analizie ilociowej. Zastosowano statystyki
opisowe oraz analize réznic miedzygrupowych. Pozwolilo to na identyfikacje
rozbiezno$ci miedzy deklarowanym poziomem kompetencji studentéw a ocena
tych kompetencji przez pracodawcow.
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Wryniki badan

Kompetencje spoleczne i relacyjne

We wszystkich kompetencjach spotecznych pracodawcy oceniali studentéw
nizej niz studenci samych siebie (Wykres 1). Najwieksza luka dotyczyta roz-
wigzywania konfliktow ($rednia samoocena 6,08 vs. ocena pracodawcow 4,00)
oraz przywodztwa (5,76 vs. 3,80). Jedyng kompetencja oceniong podobnie byla
umiejetnos¢ budowania i utrzymywania relacji online, co prawdopodobnie wy-
nika z duzej liczby doswiadczen z nauka i wspodtpraca zdalng podczas pandemii.

Wykres 1
Kompetencje spoteczne i relacyjne

Empatia 7,07
. . . o 6,08
Zdolnos¢ rozwiazywania konfliktow
Przywaédztwo
Wspotpraca w zespole 7,07
K — 7,01
ompetencje miedzykulturowe
Efektywna komunikacja 681
Umiejetnos¢ budowania i utrzymywania 6,52
relacji online 6,54
0 5 10

m Student mPracodawca

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Kompetencje przedsigbiorcze i organizacyjne

W kategorii kompetencji przedsiebiorczych (zarzadzanie projektami, pra-
cg hybrydowa, zmiang, radzenie sobie ze stresem, organizacja pracy wlasnej)
pracodawcy réwniez wystawiali nizsze oceny (Wykres 2). Najwigksze réznice
dotyczyly zarzadzania projektami (6,19 vs. 3,99) oraz pracy pod presja czasu
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(6,10 vs. 4,27). Wyniki te moga sugerowac, ze studenci podczas studiéw rzadko
maja mozliwo$¢ prowadzenia projektéw o skali i ztozonosci zblizonej do real-
nych zadan w biznesie.

Wykres 2
Kompetencje przedsigbiorcze

Zarzadzanie projektami 6,19

. . 5,62
Zarzadzanie praca hybrydowa i zdalna

. . 5,96
Zarzgdzanie zmiang

Radzenie sobie ze stresem/praca pod
presjaczasu

Organizacja pracy wtasnej

0 5 10

m Student mPracodawca

Zrédto: opracowanie wlasne.

Kompetencje poznawcze

Wyniki ujawnily duza réznice w postrzeganiu kompetencji poznawczych (Wy-
kres 3) — zwlaszcza rozwigzywania zlozonych probleméw (6,17 vs. 3,85) i kry-
tycznego myslenia (6,93 vs. 4,62). Réznice te byly najwieksze w calym badaniu,
co wskazuje na koniecznos¢ poglebionego rozwijania refleksyjnosci i umiejet-
nodci analitycznych w programach studiéw. Luka w powyzszych obszarach jest
szczegolnie istotna, gdyz dotyczy kompetencji, ktdre pozwoli¢ moga na efektyw-
ne konkurowanie z Al, lub, co mozna uzna¢ za rozwigzanie bardziej pozadane,
na efektywna i maksymalizujacg korzysci z nig wspotprace.
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Wykres 3
Kompetencje poznawcze

Analityczne myslenie

Kompleksowe rozwiazywanie ztozonych
problemow

Krytyczne myslenie

Abstrakcyjne myslenie

Etyczne dziatanie

Praca w rzeczywistosci fake news

Kreatywnosc

F T

0 5

m Student mPracodawca

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Kompetencje cyfrowe i technologiczne

Rozbieznosci w ocenach w grupie kompetencji cyfrowych i technologicz-
nych byly mniejsze niz w innych kategoriach (Wykres 4). Studenci i pracoda-
wcy podobnie ocenili zdolno$¢ do szybkiego uczenia si¢ nowych technologii
(6,63 w obu grupach), co swiadczy o duzej elastycznosci mlodego pokolenia.
Swiadczy to o wysokiej elastycznoéci poznawczej mtodego pokolenia i ich go-
towosci do nauki w dynamicznie zmieniajacym sie $wiecie. Najwieksze réznice
dotyczyty korzystania z narzedzi sztucznej inteligencji (6,38 vs. 5,43) i cyberbez-

pieczenstwa (6,39 vs. 4,89).
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Wykres 4
Kompetencje technologiczne i cyfrowe

Umiejetnosé korzystania ze sztucznej
inteligencji

6,38

Programowanie

Promptowanie 6,47
Zarzadzanie danymi i big data
Cyberbezpieczenstwo 6,39
Zdolnosc do szybkiego uczenia sig 6,63
nowych technologii 6,63
Kompetencje matematyczne
0 5 10

m Student mPracodawca

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Kompetencje osobiste

W przypadku kompetencji osobistych (Wykres 5) zaobserwowano istotne réz-
nice w zakresie elastycznosci oraz odpornosci na kryzys i zmiane (odpowiednio:
6,83 vs. 5,26 oraz 6,07 vs. 4,08). Natomiast pracodawcy wyzej niz studenci ocenili
ich znajomos¢ jezykéw obcych (7,19 vs. 7,43). Stosunkowo zblizona ocena obu
grup dotyczy zdrowia psychicznego (6,28 vs. 5,95).

Wykres 5
Kompetencje osobiste

Elastycznosc 6,83

Odpornosé na kryzys i zmiane

Znajomosé jezykow obeych ?'.; 33
Kompetencje dotyczace zdrowia
psychicznego
0 5 10

m Student mPracodawca

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Priorytety pracodawcow na najblizsze piec lat

W dalszej czesci badania pracodawcy zostali poproszeni o wskazanie na pod-
stawie analogicznej skali tych kompetencji do przysztosci, ktére z ich punktu
widzenia beda priorytetowe w perspektywie najblizszych pieciu lat. W pro-
gnozie znaczenia kompetencji w horyzoncie pigciu lat pracodawcy najwyzej
ocenili cyberbezpieczenstwo (8,99), korzystanie ze sztucznej inteligencji (8,89)
i zdolno$¢ do szybkiego uczenia si¢ nowych technologii (8,79). Bardzo wysoko
oceniono takze krytyczne myslenie (8,63), promptowanie (8,62), elastycznos¢
(8,55) i skuteczng komunikacje (8,54). Nisko na liscie znalazty si¢ tradycyjne
umiejetnosci, takie jak programowanie (6,26) czy kompetencje matematyczne
(6,21), co pokazuje rosnaca warto$¢ kompetencji przekrojowych i zdolnosci
adaptacyjnych.

Zestawienie kompetencji, ktére zdaniem pracodawcéw powinny zapewnic¢
sukces na rynku pracy w nadchodzacych latach (Tabela 1), ukazuje wyraznie,
ze kluczem do zawodowej stabilnosci i rozwoju bedzie synergia dwoch typow
umiejetnosci: z jednej strony — kompetencji zwigzanych z nowymi technologia-
mi, z drugiej - umiejetnosci pozwalajacych elastycznie, sSwiadomie i skutecznie
adaptowac si¢ do rzeczywistosci zdominowanej przez te technologie. Kompe-
tencje najwyzej ocenione sg nie tylko odpowiedzig na biezace potrzeby rynku,
ale réwniez fundamentem dla tworzenia innowacji oraz zachowania konkuren-
cyjnosci w $wiecie cyfrowej transformacji.

Tabela 1
Przydatnos¢ kompetencji w perspektywie pieciu lat (oceny pracodawcéw)

Grupa kompetengji Kompetencje z ocenami

Cyberbezpieczenistwo (8,99)

Umiejetnos¢ korzystania ze sztucznej inteligencji (8,89)
Zdolno$¢ do szybkiego uczenia si¢ nowych technologii (8,79)
Promptowanie (8,62)

Zarzadzanie danymi i big data (7,38)

Programowanie (6,26)

Kompetencje matematyczne (6,21)

Etyczne dziatanie (8,79)

Elastycznos¢ (8,55)

Kompetencje dotyczace zdrowia psychicznego (8,46)
Radzenie sobie ze stresem/praca pod presja czasu (8,19)

Kompetencje cyfrowe
i technologiczne

Kompetencje osobiste
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Grupa kompetencji Kompetencje z ocenami

Analityczne myélenie (8,79)
Praca w rzeczywistosci fake news (8,73)
Krytyczne myélenie (8,63)
Kompetencje poznawcze  Kompleksowe rozwigzywanie zlozonych probleméw (8,13)
Abstrakcyjne myélenie (8,19)
Znajomos¢ jezykéw obcych (8,03)

Kreatywnos¢ (8,09)
Kompetencje Organizacja pracy wlasnej (8,48)
prze(fsie;biojrcze Zarzadzanie zmiang (8,18)

Zarzadzanie pracg hybrydowa i zdalna (7,97)

torganizacyyne Zarzadzanie projektami (7,89)

Efektywna komunikacja (8,54)
Umiejetnos¢ budowania i utrzymywania relacji online (8,40)
Odpornoé¢ na kryzys i zmiang (8,35)
Kompetencje spofeczne  Wspotpraca w zespole (8,34)
i relacyjne Kompetencje migdzykulturowe (8,01)
Empatia (8,00)
Zdolnos¢ rozwigzywania konfliktow (7,75)
Przywodztwo (7,34)

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Skuteczne funkcjonowanie na rynku pracy w opinii pracodawcéw bedzie
wymagalo zestawu tzw. kompetencji orientacyjnych - czyli tych, ktére pozwalaja
na szybkie uczenie sig, selekcje informacji i trafne podejmowanie decyzji w zto-
zonych i niejednoznacznych sytuacjach (Pulakos i in., 2000). Do tej grupy na-
leza m.in.: zdolno$¢ do uczenia si¢ nowych technologii, analityczne i krytyczne
myslenie, umiej¢tno$¢ dziatania w srodowisku nasyconym dezinformacja (praca
w rzeczywistosci fake news) oraz etyczne dzialanie, ktére stanowi niezbedny filtr
w kontekscie automatyzacji proceséw decyzyjnych. To zestaw kompetencji, ktory
nie tylko wspiera uzycie technologii, ale pozwala na §wiadome i odpowiedzialne
jej wdrazanie w organizacjach.

Rozbieznos$ci w ocenie kompetencji: dlaczego studenci
i pracodawcy mowig roznymi jezykami?

Mimo rosnacej $wiadomosci znaczenia kompetencji relacyjnych, poznawczych,
przedsiebiorczych i cyfrowych oraz widocznych wysitkow podejmowanych przez
instytucje edukacyjne w celu ich rozwijania, analiza wynikéw badan ujawnia
istotne i powtarzalne rozbieznosci migdzy samooceng studentéw a ocenami
formulowanymi przez pracodawcéw. Obserwacja ta jest spdjna z wynikami
badania Dobrostawy Mruk-Tomczak i Ewy Jerzyk (2024). Roznice te dotycza
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szczegolnie kompetencji uznawanych za kluczowe w perspektywie Gospodarki
5.0 - takich jak efektywna komunikacja, przywddztwo, rozwigzywanie konflik-
tow czy zdolno$¢ krytycznego myslenia. Zrozumienie zZrodel tych rozbieznosci
staje si¢ warunkiem koniecznym do zaprojektowania skutecznych programéw
edukacyjnych i zmniejszenia luki kompetencyjnej, ktéra ogranicza mozliwosci
adaptacyjne mlodych ludzi na rynku pracy.

Brak praktycznego doswiadczenia

Pierwszym czynnikiem, ktéry moze generowac luke kompetencyjna, jest brak
doswiadczenia zawodowego studentéw. Studenci czgsto rozwijaja kompetencje
w warunkach kontrolowanych, ktére nie odzwierciedlaja realiéw srodowiska
pracy. Projekty zaliczeniowe sg zwykle realizowane w niewielkich zespotach,
bez presji czasu i odpowiedzialno$ci finansowej. W praktyce zawodowej licza si¢
natomiast zdolno$¢ do podejmowania decyzji pod presja, wspolpraca z rézno-
rodnymi interesariuszami oraz elastyczno$¢ w obliczu nieoczekiwanych wyzwan.
Brak takich doswiadczen powoduje, ze absolwenci przeszacowuja swoje umie-
jetno$ci w obszarze zarzadzania projektami, przywodztwa czy rozwigzywania
konfliktow.

Przykladem ilustrujacym te tendencje¢ jest zarzadzanie projektami - jedna
z kompetencji, w przypadku ktorej wystepuje bardzo duza rozbieznoé¢ ocen
w obu badanych grupach. W toku studiéw realizowanych jest wiele projektéw
zaliczeniowych. Bardzo czesto sg to jednak projekty przygotowywane w warun-
kach silnie uproszczonych i odbiegajacych od realiéw organizacyjnych - nie
wystepuje presja czasu (bo na wykonanie projektu jest czesto caly semestr), jesli
projekt realizowany jest indywidualnie, nie wymaga komunikacji i porozumienia
z innymi osobami, a jego wymiar finansowy i odpowiedzialnos¢ z tym zwigzana
ma charakter czysto teoretyczny.

Czynniki psychologiczne i mechanizmy samooceny

Na wyniki wplywaja réwniez mechanizmy psychologiczne, w szczegdlnosci
tendencja do zawyzania wlasnych umiejetnosci w obszarach, w ktérych bra-
kuje rzetelnej informacji zwrotnej. Ograniczony dostep do obiektywnej oce-
ny ze strony pracodawcéw, mentoréw czy praktykow zewnetrznych sprawia,
ze studenci opieraja si¢ gléwnie na ocenach akademickich i ich poréwnaniach
z wynikami réwiesnikow. W srodowisku edukacyjnym, ktére rzadko konfrontuje
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studentéw z niepewnoscia, stresem, konfliktami intereséw czy wieloznacznoscia
decyzji - a wiec realiami typowymi dla srodowiska pracy - moze dochodzi¢
do stopniowego utrwalania si¢ znieksztalconego obrazu wlasnych mozliwosci.
W konsekwencji ich samoocena moze by¢ oderwana od wymagan rzeczywistego
srodowiska pracy. Rozwijanie umiejetnosci autorefleksji i otrzymywanie regu-
larnego, konstruktywnego feedbacku w procesie edukacyjnym sg wiec kluczowe
dla realistycznego postrzegania wlasnych kompetencji.

Semantyczna asymetria i brak wspolnych kryteriow oceny

Kolejna przyczyna rozbieznosci ocen moze by¢ takze brak wspdlnego jezyka
i spojnych kryteriéw oceny kompetencji miedzy studentami a pracodawcami,
co prowadzi do semantycznej asymetrii miedzy grupami. Innymi stowy, nawet
jesli obie strony uzywaja tych samych poje¢, nie zawsze znacza one dla nich
to samo. Dla pracodawcy ,,przywddztwo” oznacza odpowiedzialno$¢ za zespot
i podejmowanie trudnych decyzji, a ,rozwigzywanie konfliktéw” - mediowanie
miedzy interesariuszami i zarzadzanie napi¢ciem interpersonalnym. Dla stu-
dentéw te same terminy moga odnosi¢ sie do inicjowania dzialan w projekcie
czy unikania sporéw. Brak wspdlnego jezyka utrudnia kalibracje oczekiwan
i poréwnanie ocen. Tworzenie wspdlnych ram definicyjnych i jasnych kryteriéw
oceny kompetencji jest konieczne dla zblizenia perspektyw obu stron.

Rozbieznosci w postrzeganiu i definiowaniu kompetencji sg zjawiskiem
szczegolnie widocznym w kontekscie kompetencji spotecznych czy poznaw-
czych. Studenci, odpowiadajac na pytania w badaniu, oceniaja czesto swoja
znajomos$¢ pojec¢ i udzial w ¢wiczeniach z danego obszaru jako réownowazne z ich
opanowaniem. Tymczasem pracodawcy - funkcjonujacy w warunkach presji,
odpowiedzialnos$ci biznesowej i wymagan rynkowych - przywiazuja wigksza
wage do operacyjnego, praktycznego wymiaru tych kompetencji.

Brak wspolnych ram znaczeniowych prowadzi do sytuacji, w ktérej studenci
oceniajg siebie przez pryzmat doswiadczen akademickich, a pracodawcy - przez
pryzmat realiéw zawodowych. W rezultacie oceny te nie tylko si¢ rozmijajg, ale
tez trudno je poréwnywag, jesli nie sg osadzone w kontekscie konkretnych sytu-
acjiioczekiwan. To z kolei utrudnia tworzenie spdjnych i realistycznych modeli
ksztalcenia kompetencyjnego, ktére odpowiadalyby na potrzeby obu stron.
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Ograniczona refleksyjnosc i rozwdj metapoznawczy

Rzetelna samoocena wymaga umiejetnosci analizy wlasnych dziatan, identy-
fikacji bledow i planowania rozwoju. Wigkszos¢ programoéw studiéw nie za-
wiera jednak mechanizmoéw systematycznej refleksji nad wlasnym uczeniem
sie, ktéra wykraczalaby poza standardowe podsumowanie zaje¢ czy ewaluacje
prowadzacego. Studenci otrzymuja niewiele wskazéwek dotyczacych tego, jak
pracowali nad zadaniem i co mozna bylo zrobi¢ inaczej. Bez takiego wsparcia
rozwdj metapoznawczy jest ograniczony, a studenci nie wyciagaja petnych wnio-
skow z przeprowadzonych projektéw. Efektem tego jest sytuacja, w ktérej osoby
uczace si¢ funkcjonuja z przekonaniem o wlasnych kompetencjach, nie majac
okazji ich weryfikowania w sposéb poglebiony i regularny. Brak refleksyjnosci
nie tylko utrudnia ocene¢ obecnego poziomu umiejetnosci, ale takze hamuje
$wiadome planowanie dalszego rozwoju, co moze skutkowac stagnacja lub bled-
nym kierowaniem wysitkéw edukacyjnych. Wdrazanie narzedzi dydaktycznych,
ktore stymulujg autorefleksje (np. dzienniki rozwoju, sesje informacji zwrotnej,
mentoring), moze pomdc w budowaniu realnej §wiadomosci kompetencyjne;.

Dysproporcje systemowe miedzy szkolnictwem a rynkiem pracy

W tym kontek$cie warto wskaza¢ réwniez na strukturalny problem procesu
edukacyjnego, ktéry czesto nie sprzyja dlugofalowemu i spéjnemu rozwojo-
wi kompetencji. Nawet jesli uczelnie oferuja mozliwosci rozwoju okreslonych
kompetencji, dzialania te sg czgsto rozproszone i nieskoordynowane. Uczelnie -
nawet o profilu praktycznym - nadal funkcjonujg w ramach systemdéw ocen na-
stawionych na wiedze deklaratywna i realizuja misje szerszg niz przygotowanie
zawodowe. Pracodawcy oczekujg natomiast gotowosci do dzialania, odpornosci
na presje i umiejetnosci wspdtpracy w dynamicznych warunkach.

Brak mechanizméw integrujacych oba srodowiska (m.in. wspélne projekto-
wanie programéw, dlugofalowa obecno$¢ praktykéw w dydaktyce) powoduje,
ze absolwenci nie zdobywajg realnych umiejetnosci bezposrednio przekladal-
nych na wymagania rynku. Zmniejszenie luki kompetencyjnej wymaga wigc
systemowej wspolpracy i redefinicji miernikéw sukcesu edukacyjnego.

Wspdlczesne programy studidéw — zwlaszcza na kierunkach o profilu prak-
tycznym - obejmuja liczne projekty, warsztaty i zadania zaliczeniowe, ktére maja
rozwija¢ réznorodne kompetencje: interpersonalne, poznawcze i organizacyj-
ne. W praktyce jednak elementy te czg¢sto funkcjonuja w izolacji: przypisane
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s3 do pojedynczych przedmiotéw, prowadzone przez réznych wykladowcow
i nie tworzg spdjnego kontinuum od podstawowych po zaawansowane umiejet-
nosci. Brakuje konsekwentnego prowadzenia studenta przez kolejne etapy roz-
woju - od nabycia podstaw, poprzez aplikacje w zréznicowanych kontekstach,
az po samodzielne projektowanie dzialan. W rezultacie nawet warto$ciowe zada-
nia edukacyjne pozostaja jednostkowe; studenci maja trudno$¢ w dostrzezeniu
wlasnego postepu i nie budujg motywacji do dalszej pracy.

Niespdjno$¢ programéw utrudnia takze transfer zdobytej wiedzy i umiejet-
nosci do srodowiska zawodowego. Kompetencje ¢wiczone jednorazowo i w wa-
runkach ,cieplarnianych” nie utrwalajg sie, poniewaz studenci nie sg konfron-
towani z realnymi wyzwaniami: presjg czasu, odpowiedzialnoscig za budzet,
zroznicowanymi zespotami czy kontaktem z klientem. Pracodawcy dostrzegaja
te luke i oceniajg absolwentow jako osoby obeznane z zagadnieniami, lecz nie-
zdolne do samodzielnego dzialania w dynamicznej rzeczywistosci biznesowej.

Zr6édlem niedopasowania jest rowniez fundamentalna réznica w misjach
i kryteriach sukcesu szkot wyzszych oraz pracodawcédw. Uczelnie - szczegélnie
te o profilu akademickim - kfadg nacisk na rozwijanie potencjatu intelektualne-
go, krytycznego myslenia i etycznej odpowiedzialno$ci, mierzac efekty ksztalce-
nia w kategoriach programowych. Nawet kierunki praktyczne podlegaja logice
egzaminow i ocen czastkowych, ktore sg zaplanowane, przewidywalne i niezwig-
zane z ryzykownymi decyzjami. Pracodawcy dzialaja natomiast w warunkach
konkurencji rynkowej i oczekuja gotowosci do adaptacyjnego, samodzielnego
dziatania, wspélpracy i reagowania na nieprzewidywalne sytuacje. Dla nich ,wie-
dza o tym, jak powinno by¢” ma mniejsza warto$¢ niz umiejetno$¢ wdrozenia
zmian w praktyce.

Bez wspolnych mechanizméw koordynacji - takich jak wspolne projekto-
wanie programéw ksztalcenia, dtugofalowe partnerstwa edukacyjnobizneso-
we czy systemowe wlaczanie praktykéw w proces dydaktyczny - trudno jest
zniwelowac¢ te¢ rozbieznos$¢. Konieczna jest integracja elementéw praktycznych
w ramach zharmonizowanych $ciezek rozwoju, umozliwiajacych studentom
stopniowe przechodzenie od teorii do praktyki. Tylko wéwczas programy ksztal-
cenia beda w stanie zapewni¢ poglebiony rozwoj kompetencji niezbednych
w Gospodarce 5.0.

Zidentyfikowane w badaniu réznice migdzy postrzeganiem kompetencji
przez studentéw i pracodawcédw majg charakter wielowymiarowy. Wynikaja
z braku doswiadczen praktycznych, ograniczen psychologicznych, niejasnego
jezyka, niewystarczajacego rozwijania refleksyjnosci oraz strukturalnych réznic
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miedzy $rodowiskiem akademickim a biznesowym. Zrozumienie tych czyn-
nikéw jest kluczowe dla projektowania programéw ksztalcenia, ktére realnie
przygotuja miodych ludzi do wyzwan Gospodarki 5.0.

Whioski i rekomendacje

Polskie uczelnie deklarujg praktyczny charakter swoich programoéw, lecz nie
zapewniaja studentom spojnej $ciezki rozwoju kompetencji ani systemowej
integracji z otoczeniem spotecznogospodarczym. Bariery te dotycza fragmenta-
rycznej organizacji zajgé, sporadycznej wspotpracy z pracodawcami, deficytéw
kadrowych w zakresie praktyki oraz przestarzalego systemu oceniania. Aby
zmniejszy¢ luke kompetencyjna i przygotowac absolwentéw do wyzwan Gospo-
darki 5.0, konieczne jest przejscie od deklaracji do koordynowanego dziatania.
Ponizej przedstawiono cztery obszary zmian, ktore razem tworzg rame reformy.

Poglebione partnerstwo uczelni z otoczeniem spolecznogospodarczym

Wspélpraca z pracodawcami nie moze ogranicza¢ si¢ do symbolicznych kon-
sultacji czy krétkich stazy. Powinna przyja¢ forme¢ dlugoterminowego, instytu-
cjonalnego partnerstwa, w ktérym obie strony wspotuczestnicza w definiowaniu
profilu absolwenta, aktualizowaniu tre$ci programéw oraz prowadzeniu zajeé.
Tylko w ten sposdb mozliwe jest zsynchronizowanie oczekiwan pracodawcéw
z ksztalceniem akademickim, zmniejszenie semantycznej asymetrii w rozumie-
niu kompetencji i zbudowanie systemu wspdlnej odpowiedzialnosci za rozwoj
studenta.

Dobrym przykladem s moduly kooperacyjne, w ktérych zadania projek-
towe zlecaja firmy, a ocena opiera si¢ na rzeczywistych efektach biznesowych.
Regularny udzial przedstawicieli biznesu w komisjach programowych, wspélne
badania potrzeb kadrowych regionu czy partnerskie centra kompetencji moga
stac si¢ trwalymi elementami infrastruktury uczelni.

Doswiadczeniowe metody nauczania jako fundament programu

Praktyka nie moze by¢ dodatkiem do wykladéw, lecz fundamentem programu
ksztalcenia. Oznacza to przejscie od punktowych warsztatow do spojnej sekwen-
cji zadan, ktéra wprowadza studentéw w coraz bardziej zlozone wyzwania.
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Kluczowe miejsce powinny zajmowac projekty interdyscyplinarne realizowa-
ne w heterogenicznych zespolach, symulacje rzeczywistych proceséw bizneso-
wych, studia przypadkow i zajecia problemowe. Takie podejscie rozwija umie-
jetnosci, ktore w edukacji przyszlosci uznaje si¢ za najwazniejsze: rozwigzywanie
problemoéw (twoércze poszukiwanie rozwigzan, analizowanie danych, krytyczne
myslenie), wspodtprace (dziatanie w zréznicowanych grupach, komunikacje,
konstruktywne zarzadzanie konfliktem) oraz adaptacyjnos¢ (zdolnos¢ do po-
dejmowania decyzji w sytuacjach niepewnosci i szybkiej zmiany).

Waizne jest tez wprowadzenie elementéw odpowiedzialnosci i ryzyka -
np. ocena projektu przez rzeczywistego klienta, ograniczenia budzetowe czy
presja czasu - ktdre odzwierciedlajg realia pracy zawodowe;.

Profesjonalizacja kompetencji dydaktycznych i praktycznych kadry

Rozwdj kompetencji praktycznych wymaga zespotu dydaktycznego, ktory faczy
zaplecze teoretyczne z doswiadczeniem zawodowym i nowoczesng metodyka
nauczania. Uczelnie powinny wspiera¢ nauczycieli akademickich w zdobywaniu
aktualnej praktyki — np. poprzez staze w przedsigbiorstwach, wspolne projekty
badawczowdrozeniowe czy elastyczne $ciezki kariery.

Jednoczesnie praktycy z biznesu, wiaczani do dydaktyki, potrzebuja szkolen
pedagogicznych oraz mentoringu, aby potrafili przektada¢ swoje doswiadczenie
na efektywne uczenie. W systemie awansu zawodowego nalezy wyraznie doce-
nia¢ jakos¢ i innowacyjnos¢ dydaktyki, wspotprace z otoczeniem oraz umiejet-
nos¢ pracy z grupami zréznicowanymi pod wzgledem kompetencji. Tworzenie
zespoldéw nauczycielskich, w ktérych te trzy kompetencje — badawcza, praktycz-
na i dydaktyczna - s rwnowazne, moze istotnie podnie$¢ jakos¢ ksztalcenia.

Modernizacja systemu oceniania i informacji zwrotnej

Tradycyjny system egzaminacyjny premiuje zapamigtanie wiedzy i jednora-
zowe testy, co nie sprzyja rozwijaniu kompetencji funkcjonalnych ani autore-
fleksji. Modernizacja powinna polega¢ na wprowadzeniu oceniania opartego
na dziataniu: studenci powinni by¢ oceniani na podstawie ich udzialu w projek-
tach, umiejetnosci rozwigzywania problemoéw, pracy w zespole czy odpornosci
na presje. Systemy oceny musza integrowac rézne zroédta informacji - samooce-
ne, feedback réwiesniczy, opinie mentoréw i obserwacje wykladowcéw - oraz
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zapewniac ciagly charakter informacji zwrotnej, ktéra pomaga planowac kolejne
kroki rozwoju.

Portfolio kompetencji, raporty postepu i refleksyjne dzienniki stanowia na-
rzedzia, ktére pozwalaja studentom $ledzi¢ wlasny rozwoéj i uczy¢ sie na bedach.
Taka modernizacja nie tylko zwigkszy traftno$¢ oceny, ale réwniez wzmocni
motywacje do ciaglego uczenia si¢ i samodoskonalenia.

Zastosowanie tych rekomendacji wymaga zdecydowanej woli zmian i wspol-
pracy miedzy uczelniami, pracodawcami oraz organami regulujacymi szkolnic-
two wyzsze. Jedynie holistyczne podejscie faczace partnerstwo, uczenie przez
dzialanie, profesjonalizacje¢ kadry i nowoczesne ocenianie pozwoli na realng
poprawe przygotowania absolwentéw do roli aktywnych uczestnikéw Gospo-
darki i Spoteczenstwa 5.0.

Zakonczenie

Badanie przedstawione w niniejszym artykule potwierdza, ze w polskim szkol-
nictwie wyzszym istnieje wyrazna luka miedzy samooceng kompetencji studen-
tow a ocenami pracodawcéw. Studenci deklaruja wysokie umiejetnosci komuni-
kacyjne, liderskie i organizacyjne, natomiast pracodawcy postrzegaja te obszary
jako najstabsze. Zrédlem tego zjawiska nie jest brak wiedzy teoretycznej, lecz
staba integracja wiedzy z praktyka: dominujg projekty rzadko konfrontujace
studentow z presja czasu, odpowiedzialnoscig finansowa czy konfliktami inte-
res6w, a wspolpraca z biznesem ma czesto incydentalny charakter. Dodatkowo
samoocena studentdw jest ksztalttowana w duzej mierze w izolacji od rzetelnej
informacji zwrotnej, a uczelnie i pracodawcy postuguja sie roznymi definicjami
kluczowych kompetencji.

W $wietle powyzszych ustalen w artykule zaproponowano zestaw rekomen-
dacji zmierzajacych do przeksztalcenia ksztalcenia akademickiego: dtugotrwate
partnerstwa z otoczeniem spotecznogospodarczym, traktowanie uczenia si¢
przez dzialanie jako fundamentu programéw, rozwoéj dydaktycznych i praktycz-
nych kompetencji kadry akademickiej oraz modernizacja systemdéw oceniania.
Wadrozenie tych zmian moze nie tylko zblizy¢ oczekiwania obu stron, lecz takze
przyczyni¢ si¢ do rozwijania kompetencji uwazanych za krytyczne w edukacji
przyszlosci — rozwigzywania probleméw, wspoltpracy i adaptacyjnosci.

Nalezy jednak podkresli¢, ze prezentowane wyniki badan obarczone sg kil-
koma ograniczeniami.
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Po pierwsze, badanie mialo charakter przekrojowy i obejmowato prébe stu-
dentéw i pracodawcoéw ograniczong do okreslonych kierunkéw i branz, stad
wnioskéw nie mozna bezposrednio uogélnia¢ na calos¢ szkolnictwa wyzszego.

Po drugie, samoocena studentéw jest podatna na efekty psychologiczne
(np. nadmierng pewnos¢ siebie), a badanie nie wykorzystywato obiektywnych
pomiardw umiejetnosci. Po trzecie, liczebno$¢ grupy pracodawcéw byta rela-
tywnie niewielka, co ogranicza mozliwos¢ analizy réznic migedzybranzowych.

Wreszcie, narzedzia badawcze koncentrowaly si¢ na wybranych kompeten-
cjach, pomijajac inne wazne obszary, takie jak etyka pracy, kreatywnos¢ arty-
styczna czy kompetencje miedzykulturowe.

Te ograniczenia wskazuja kierunki przysztych badan. Po pierwsze, warto
rozszerzy¢ analize na wieksza i bardziej zréznicowana prébe, obejmujaca rozne
typy uczelni, kierunki studiéw i regiony, a takze poréwna¢ wyniki migdzynaro-
dowo. Po drugie, przyszte badania powinny wykorzystywac¢ triangulacje danych:
taczy¢ samoocene studentéw, opinie pracodawcéw oraz obiektywne pomiary
kompetencji (np. zadania symulacyjne, portfolia projektowe). Po trzecie, po-
trzebne sg badania longitudinalne, ktére pozwolg oceni¢ wptyw reform progra-
mowych i partnerskich modeli ksztalcenia na dlugofalowy rozwdj kompetencji
oraz zatrudnialnosc¢ absolwentéw. Wreszcie, warto zgtebi¢ mechanizmy psycho-
logiczne towarzyszace uczeniu si¢: jak rola refleksyjnosci, mentorskiego wsparcia
i kultury btedu wptywa na zbiezno$¢ miedzy postrzeganiem a rzeczywistym
poziomem kompetencji. Tak zaplanowane studia przyczynia si¢ do lepszego
zrozumienia, jak tworzy¢ edukacje odpowiadajaca na potrzeby Gospodarki
i Spoteczenstwa 5.0.
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popular concept of diversity management worldwide; age is one of the key
dimensions of diversity. The paper analyses age diversity among employees
as both a threat (e.g., conflicts, stereotypes, ageism) and an opportunity for
organizations (e.g., utilizing the potential of all age groups, internal transfer
of know-how, knowledge, and experience). The analysis demonstrated a di-
chotomy in the perception of age diversity as both an opportunity and a threat
in the workplace, with the research outcomes providing recommendations for
managing age diversity aimed at organizations in the EU.

Roéznorodnos¢ wiekowa w organizacjach
jako imperatyw: multiple-case study

Slowa kluczowe: pokolenia, rynek pracy, réznorodnos¢, zarzadzanie zasobami
ludzkimi, zarzadzanie wiekiem, zarzadzanie wielopokoleniowe

Streszczenie. W artykule omoéwiono wspolistnienie czterech pokolen pracow-
nikéw na wspdlczesnym rynku pracy — Baby Boomers, X, Y i Z. Przedstawia
wyniki badan jako$ciowych dotyczacych opinii i postaw pracodawcéw wo-
bec czterech generacji pracownikéw oraz konieczno$ci zarzadzania wiekiem
w zréznicowanych zespotach ludzkich. W ten sposdb wpisuje si¢ w rozwijajaca
sie i coraz popularniejsza na $wiecie koncepcje zarzadzania réznorodnoécia,
w ktorej wiek jest jednym z jej kluczowych wymiaréw. Ukazuje réznorodnosé
wiekowg pracownikéw zaréwno jako zagrozenie (np. konflikty, stereotypy,
ageizm), jak i szanse dla organizacji (np. wykorzystanie potencjalu wszystkich
grup wiekowych, wewnetrzny transfer know-how, wiedzy i doswiadczenia).
Wyniki przeprowadzonych badan postuzyty do sformulowania rekomendacji
dotyczacych zarzadzania réznorodnoscia wiekowg skierowanych do europej-
skich organizacji.

Introduction

The rapid transformation of society, driven by demographic shifts globally, in-
cluding in Europe and the USA, significantly influences various aspects of or-
ganizational management. The future economy will be shaped by the three fun-
damental factors, i.e., ecology, globalization, and demography (Mulgan, 2009).
Intense and growing competition necessitates that organizations demand in-
creasingly diverse human resources, the acquisition of which becomes crucial
for effective competitive rivalry both on the international and global stage, as
well as within the domestic arena.

One of the significant challenges that companies face today is changes
in the available human resources. Across organizations worldwide, the issue
of diversity management has emerged as a precursor to substantially evolv-
ing human resources. The term “diversity management” was first introduced
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in the USA in the 1980s. Since 2009, diversity management has been recognized
as a global phenomenon (Holvino and Kamp, 2009).

In Europe, there is a consensus on the concept of diversity management,
which is applied in organizations and society as an active (inclusive) approach,
rather than as affirmative action (Kuldova, 2012). This means that diversity
management does not involve altering existing expectations and standards, for
instance, for women and minorities. Rather, it recognizes the fact that different
groups may respond uniquely to various situations, and efforts should be made
to minimize potential frictions that may arise within organizations. The activities
of the European Union bodies have significantly contributed to the development
and popularization of this concept (Gross-Gotacka, 2018).

The diverse external and internal environments require organizations to un-
dertake adaptive actions to prevailing circumstances. Maximizing diversity and
harnessing its benefits for the company are crucial issues for today’s management
quality, including human resource management. Organizations leverage diver-
sity to become more creative and responsive to changes. Diversity encompasses
a mix of many characteristics — differences and similarities - that employees
bring to the workforce or company. These characteristics include age, gender,
disability, race, ethnic background, religion, as well as educational level, family
structure, position, geographic location, style, and values, encompassing both
visible and invisible traits (Gross-Gotacka, 2018).

In examining one key dimension of diversity — age — we may observe a fas-
cinating scenario in the labor market: the simultaneous contribution of rep-
resentatives from as many as four generations! These include: Baby Boomers,
Generations X, Y, and Z. Each generation brings different skills, experiences,
attitudes, communication styles, interests, and energy to the workplace. Gener-
ational diversity can be viewed in two ways: (1) through the often harmful lens
of stereotypes, and (2) through the potential arising from both similarities and
differences among the generations.

Despite nearly four decades of increasing publications on diversity man-
agement and its dimensions, as well as its impact on organizational success,
research seems insufficient and unsystematic, particularly when considering
the significance and extensive consequences of demographic changes and labor
market trends for the business world. Therefore, the authors of this study have
identified a significant gap in the discourse, analysis, and research on this topic,
focusing on the dimension of age. This paper presents findings from the research
on employer attitudes towards the four generations of employees and the need
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to implement what is increasingly referred to as age management or multigen-
erational management. The objectives of this work are threefold: to organize
knowledge concerning age diversity management in organizations, to opera-
tionalize this concept using qualitative methods, and to establish the outcomes
of research conducted at the request of Public Employment Services in Poland,
part of the European Employment Services (EURES) which can be recommend-
ed to other organizations within the EU.

It is worth clarifying that the authors are aware of the ongoing debate sur-
rounding the concept of generational categories in social sciences and the find-
ings from practitioners who point to the fact that different groups of workers
exhibit varying values and preferences in the workplace. However, they also
acknowledge that no compelling argument has yet been presented that justifies
recognizing generational distinctions as a unique factor influencing one’s ap-
proach to work. According to the current state of the art, it is recognized that
each generation is shaped by unique social, economic, political, and cultural
experiences, and thus, the professional and personal functioning of individu-
als cannot simply be viewed as a continuation of the approach of the previous
generation.

Additionally, the authors are aware that the chronological frameworks used
to define generational membership vary, sometimes significantly, across different
regions. For example, the generational timeline in the United States differs from
that in Western European countries. There is also inconsistency in the typologies
and terminologies used within the literature. While scholars in human resource
management have succeeded in defining multiple generational types, the termi-
nology and characterization of these generations are neither consistent nor com-
prehensive. Often, generational classifications are based on common features,
preferences, or behaviors observed in individuals of similar ages. However, these
classifications are often intuitive, reflecting arbitrary beliefs based on subjective
experiences and fragmented observations, primarily within the field of human
resource management.

Therefore, the authors know (as highlighted by Elzbieta Kasprzak and Rafat
Trocki, 2019) that the categorization of generations is primarily based on age
criteria, which are linked to shared socio-historical and cultural experiences,
as well as stages of individual development. Previous typologies and classifi-
cations of generations in the workforce have been derived from observations
of behaviors, surveys, and direct interviews within sociological and human
resource management paradigms. However, these frameworks tend to overlook
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developmental regularities, subjective factors of personality development, value
systems, and the interpretation of events or the interaction between individuals
and their environments. In the existing literature, generational cohorts are typi-
cally described based on values, motives, preferences, and skills - often referred
to as ‘psychological functioning in the workplace” - without reference to psycho-
logical theories and studies that would substantiate such a division.

There is, therefore, uncertainty as to whether these classifications repre-
sent scientific theories or simply reflect a set of beliefs or, at best, a folk theory
of workforce groups. What is lacking are definitive studies that confirm the va-
lidity of distinguishing generations based on age and identifying them as groups
with specific values and motivations, which are consistent within each generation
and distinct from other generations. Thus, the authors have initiated such re-
search and aim to contribute to this ongoing discussion by sharing their findings.
Lastly, in the authors’ opinion, there is more evidence in favor of the concept
of generationality besides the results of the research presented in this article - as
supported by a review of the literature; some papers discussing this concept have
been (Brownell and Resnick, 2005; Charpignon et al., 2024; Cho and Chenette,
2024; Gursoy et al., 2008; Hunt at al., 2015; James et al., 2011; Komp-Leukkunen,
2019; Mehari et al., 2024; Smola and Sutton, 2002; Turi et al., 2022; Urbancova
et al., 2024) and many more.

With all this in mind, in this paper, the authors present a case study of five
business entities operating in Poland, which employ workers from the Baby
Boomers, Generations X, Y, and Z. The work presented contributes signifi-
cantly to the literature as it is based on authentic research conducted through
case studies, which empirically confirm the need for managing age diversity
in organizations.

Background

Four generations actively engaged in the labor market

An analysis of the professional structure of contemporary society, both Ameri-
can and European, reveals that while the coexistence of two or three generations
in the workforce is a natural phenomenon, today we find ourselves in a unique
situation. Namely, the labor force is comprised of four distinct generations: Baby
Boomers, Generations X, Y, and Z. Although there are differences in the chrono-
logical frameworks that define the membership of each generation, the literature
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typically indicates that Baby Boomers include individuals aged 55 and older;
Generation X comprises those aged 40-54 years; Generation Y includes indi-
viduals aged 25-39 years; and Generation Z consists of those aged 15-24 years.
The criteria used to differentiate these generational cohorts focus primarily
on age differences. However, variations are also noted in organizational cul-
ture preferences; attitudes and values; familiarity with modern technologies;
approaches to professional work; relationships with employers and colleagues;
methods of learning and knowledge acquisition; and the motivation displayed
in the workplace (Kasprzak and Trocki 2019). According to the state of the art,
it is acknowledged that each generation is shaped by a unique set of social, eco-
nomic, political, and cultural events in which it has participated. Consequently,
the way individuals function both professionally and personally cannot simply
be a continuation of the approach characteristic of the previous generation.
The overriding economic development goal of optimally utilizing the poten-
tial of all employees necessitates diversified approaches to different age groups,
while simultaneously developing acceptance and understanding of the need
for such approaches. This is a challenging task, as individual differences, which
have a defined and significant impact on the choice and effectiveness of human
management tools, complicate the standardization of procedures. Additionally,
intergenerational management also requires consideration of the distinctive
attitudes towards work and life that vary across generations. Although catego-
rizing generations according to birth years can potentially lead to stereotyping,
and the division into age cohorts itself is subject to debate, model descriptions
of generations serve as a good starting point for understanding the generational
differences perceived and signaled by employers. However, categorizing genera-
tions does not exempt from moderating the general principles and tools of man-
agement to accommodate the individual characteristics of each employee, which
is, in fact, the core of professional human resource management (Jamka, 2019).

Referencing the general characteristics of the four professionally active gen-
erations in the current labor market, and relating to Abraham Maslow’s classic
pyramid of needs, one may note that:

- The oldest and most experienced are the representatives of the Baby Bo-
omers, the post-World War II demographic surge. These individuals are
currently in what is termed late adulthood and are transitioning into
retirement age. They often work their entire lives for a single employer
in organizations where hierarchy and formal communication are valued.
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The need for belonging is significant to them, and they view their profes-
sional work as an important duty,

- Demographically crucial today, Generation X seeks recognition and af-
firmation of their worth. They work extensively, place high importance
on salaries, but employment security is also a priority for them,

- The Millennial generation, or Generation Y, primarily declares a need
for self-actualization. Biographically, they experience what is known as
the ‘rush hour’ of life, which involves the convergence of key events across
various life domains: the period of the most dynamic professional career
development and simultaneously, starting families. This generation places
more emphasis than others on private passions and work-life balance. It
is noteworthy that by 2020, they constituted half of all employees globally
and currently have a significant influence on corporate life (Jamka, 2019;
Ryan, 2007).

The labor market has also seen the emergence of the next generation — Gen-
eration Z (also known as Post-Millennials, Gen Tech, Gen Wii, Net Gen, Digital
Natives, Gen Next, Post Gen, Internet Generation, iGen, iGeneration, as well
as Generation C, iPad generation, iPhone generation... (Ludwikowska and To-
maszewska, 2023). This group comprises young individuals whose real-world
lives are intertwined with the virtual, communicating constantly and predomi-
nantly online. Work is just one component of their diverse and colorful lives. This
generation remains the least understood. Generation Z can be seen as a ‘blank
slate’ from an employer’s perspective and an ‘enhanced’ version of Millenni-
als, soon to become the most significant demographic group in the workforce.
By 2025, Generation Z is expected to account for 27% of the labor force in lead-
ing Western countries and one-third of the global population. They know their
value and seek appropriate remuneration and recognition. Unlike their parents,
they are not afraid to fight for their rights and make demands of their employ-
ers. These young people highlight the need for a flexible approach to work and
for their tasks to be meaningful. More so than the three preceding generations,
the youngest workers pay attention to the ecological and social commitments
of their employers. In 2020, about 50% of Generation Z were working as free-
lancers. This trend has fueled the growth of platforms such as Upwork and Fiverr.
Thus, it can be said that Generation Z is, in some ways, overturning the tradi-
tional work model and challenging conventional career paths (PWC et al., 2022).
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Diversity in organizations. Managing diversity

As derived from previous analyses, the youngest employees require a slight-
ly different approach from employers compared to older generations (Egdell
et al., 2020). Moreover, the coexistence of four actively working generations
in the same workplace justifies the postulate for the necessity of introducing new
people management methods in contemporary organizations.

The broadest concept within the area of human resource management, into
which the considerations presented in this paper fit, is diversity management.
This entails directing diverse human teams. Diversity occurs in a group of peo-
ple when its members differ from one another along one or several significant
dimensions. Diversity management is recognized as the most advanced form
of anti-discriminatory actions.

Initially, diversity was defined primarily in terms of race, ethnic origin, and
gender. Subsequently, it was recognized that these characteristics insufficiently de-
fine individual attributes, hence definitions have been expanded to include issues
such as disabilities, sexual orientation, skills, education, professional experience,
life attitudes, lifestyles, learning styles, and also age (Jemielniak et al., 2023).

Diversity management is an approach to organizational management that
assumes a company can benefit from the presence of differences among its em-
ployees. Members of an organization always differ from each other in certain
respects. Ifa company does not focus on recruiting employees of a single, strictly
defined type (e.g., only young people, only men, only those on civil law con-
tracts) but instead accepts and manages these differences, it can better meet
market needs and enhance its competitiveness. Diversity management is based
on the belief that staff diversity, encompassing all possible aspects in which peo-
ple differ from and are similar to each other, can become a source of business
benefits. It involves accepting the differences inherent in the workforce and
transforming them into higher work efficiency, better outcomes, and enhancing
the company’s image as an attractive employer. Diversity management teaches
how to utilize the potential of differences, fosters effective collaboration, and ena-
bles the company to adequately respond to the needs within the organization and
external challenges. It helps create a positive atmosphere in the team, impacting
employee engagement and endearing partners and clients. It encompasses all
organizational activities aimed at recognizing diversity in the workplace and
optimizing its use. Diversity management posits a positive effect that can arise
from the diversification of people within an organization. It is a broader concept
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than ‘equal opportunity policies, which aim to counter specific situations where
discrimination might occur (Jemielniak et al., 2023).

This is a challenge that managers must address. The influence of biases and
stereotypes on workplace cooperation can be highly detrimental if not managed
properly. However, effective diversity management can generate significant ben-
efits for organizations (Jemielniak et al., 2023).

Workplace diversity arises from several key processes:

- labor shortages: Forcing searches for new pools of candidates, including

among migrants and genders previously underrepresented in certain roles;

- global talent shortages: Projections by the Korn Ferry Institute indicate
that by 2030, there will be a millions-strong workforce deficit in Russia,
the USA, and China, while India will have a surplus of highly skilled
workers;

- extended professional activity: Leads to the coexistence of multiple gene-
rations at work and requires ongoing education for older employees amid
changing demographic proportions;

- social changes: Leading to the professional activation of people with di-
sabilities, necessitating an inclusive work environment and appropriate
policies (Tarasewicz-Gryt and Wasilewski, 2022).

Age management

Age management is integrated into the concept of diversity management. It in-
volves the effective utilization of the potential of employees from all age groups,
fostering diversity within the company and the internal transfer of know-how,
knowledge, and experience. Age management is an approach to team manage-
ment that helps avoid issues related to age differences among employees; more
so, it transforms these differences into assets and leverages them for the benefit
of the company. Although age management can be applied to all employees
(considering the alignment of management goals and techniques to groups
differing by age), it is most commonly discussed in terms of initiatives targeted
at older employees (50+), which is not necessarily a rational approach (Binda et
al., 2018). Therefore, alongside this concept, terms such as multigenerational and
intergenerational management are increasingly being developed, which involve
solutions that consider the needs of employees of different ages and at various
stages of their professional lives, representing multiple generations (Woszczyk
and Warwas, 2016).
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Meanwhile, managers’ interest in the concept of age management is mini-
mal. It mainly arises in situations such as restructuring, organizational changes,
the need for accelerated technological development, or when there is an im-
mediate threat of losing skilled and experienced workers; it may also be related
to managing costs within the company, client requirements, or the desire to re-
tain qualified employees. Moreover, as we have emphasized, age management is
stereotypically (although it actually aims to break down stereotypes) associated
by managers with a policy of favoring older individuals — which is fundamentally
untrue and also contrary to regulations prohibiting discrimination, including
on the basis of age. Without making the managerial staff aware of the scale
of future, yet not so distant, threats, and without understanding the principles
of age management, it is difficult to speak of a rational approach to this issue.
What does it mean to “manage age”?

1. Firstly, age management may involve the employer’s attitude towards
older employees, as well as the attitudes of these older workers towards
their roles in the company and their career paths.

2. Secondly, it may encompass the employer’s approach to younger (newer)
employees, as well as how these employees feel about their work and ca-
reer development within the company.

3. Thirdly, it should include fostering a cooperative atmosphere, good rela-
tionships, and influencing the efficiency of all age groups within the com-
pany. This facilitates the creation of conditions for intergenerational dia-
logue and shapes the workplace to be friendly to employees from various
generations.

4. Such management might involve actions taken by the employer them-
selves, as well as interventions by the state (at the local or national level)
aimed at improving the overall situation - here, we are indeed talking
about older employees in the labor market or, for example, the youngest
employees entering this market (Binda et al., 2018).

Age management entails implementing a variety of actions that allow for
more rational and effective use of human resources in organizations. Age man-
agement tools aim to combat age barriers and/or promote age diversity, helping
to create an environment where individual employees can utilize their potential
without being disadvantaged by their age (Naegele and Walker, 2006).

This management area also includes actions aimed at combating age dis-
crimination, or ageism, which is based on stereotypes and prejudices related
to the biological diversity of people associated with the aging process. Therefore,
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crucially, age management excludes discrimination. Maintaining a balance be-
tween the ‘youth’ and ‘maturity’ of human resources is considered the best way
to respond to rapidly changing circumstances associated with globalization and
a dynamic economic environment (Kotodziejczyk-Olczak, 2014).

It turns out that the more age-diverse the staff, the better it is able to respond
to market conditions, flexibly adjusting its activities to the changing needs of cus-
tomers. Age-diverse teams provide good work outcomes through intergenera-
tional knowledge and skill exchange. Forming teams that utilize the strengths
of both younger employees (such as physical stamina) and older employees (such
as life and professional experience) ensures tangible benefits for the organiza-
tion. Thus, age management can involve the employer’s approach to employees
of different ages, as well as the relationship of employees of various ages to their
work and career. It can also pertain to actions taken by the employer, as well
as interventions by the state (at the local or national level) aimed at improving
the overall situation of workers - representatives of four generations in the work-
force (Kotodziejczyk-Olczak, 2014). The target audience for HR policies based
on this concept should not be individuals of a specific age, but rather those
facing problems or challenges most commonly associated with age (Brooke and
Taylor, 2005).

Current challenges that prompt employers to implement multigenerational
management include:

- The risk of losing knowledge as older employees retire, particularly in or-
ganizations with a high percentage of employees aged 45+, where there is
no system for transferring knowledge to younger workers.

- The reluctance of older employees to share knowledge with younger ones,
driven by fears of job loss, especially among those nearing retirement age.

- Difficulties experienced by older managers in managing younger employ-
ees, mainly due to communication problems.

- Resistance from older employees to changes in work methods.

- A lack of willingness to develop among some older employees.

- A sshortage of adequately educated job candidates, which can be mitigated
through partnerships with schools and universities, as well as development
programs for graduates.

- High turnover among young employees, especially in organizations that
incur significant costs in onboarding new staff, which can be reduced
by recruiting experienced individuals, valuing education, assessing em-
ployees, and creating individual development plans.
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- Low motivation among older employees to achieve high results when
compensation depends on position and competence rather than seniori-
ty, a challenge in companies that have moved away from seniority-based
bonuses.

These challenges highlight the need for age management within HR policy
to effectively utilize human resources in an organization (Kotodziejczyk-Olczak,
2014). From this compilation, it is evident that organizational problems are not
limited to managing older employees but also younger ones. Therefore, diagnos-
ing the needs of employers should consider all age groups of employees.

The presented concepts — diversity management and age/multigenerational

management — set new directions in human resource management.

Age diversity: a threat and opportunity for organizations

Given the challenges facing organizations, diversity management should be-
come a priority for managers, encompassing the recognition of diversity, plan-
ning effective management strategies, and employing a diverse workforce. This
approach, requiring an understanding of the essence of diversity and social
integration, will measure management quality. Diversity management involves
continually discovering people and their contributions, as well as the values they
can bring to the organization and society. In the 21st century, an organization’s
success will depend on its ability to manage diversity, which should become part
of its business strategy. The benefits of employing a diverse workforce include
improved financial outcomes, innovative solutions, effective employee retention,
and increased attractiveness to customers. At the macroeconomic level, diversity
enhances productivity, innovation, and the ability to capture new markets. At
the micro level, diversity improves the quality of goods and services, attracts
talent, reduces staff shortages, and limits employee turnover. Although manag-
ing diversity is challenging, it can lead to synergy and better outcomes. Building
leadership that is sensitive to cultural differences and focuses on uniting employ-
ees from various backgrounds is becoming crucial in global companies (Belbin,
2016; Gross-Golacka, 2018; McShane and Glinow, 2010; Sonnenschein, 1999).
Communicating in a diverse environment can be hindered by barriers that
managers should identify and minimize. Cultural barriers include ethnocen-
trism, prejudices, and stereotypes. Ethnocentrism involves treating one’s own
group as superior, leading to intolerance and chauvinism, which results in dis-
crimination against other groups. Prejudices involve clinging to preconceived
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notions despite contrary evidence, hindering effective communication. Ste-
reotypes, which are simplified and often inaccurate conceptions, can be both
positive and negative. Additionally, differences in communication practices
and language, such as uncertainties, misinterpretations of non-verbal cues, and
language itself, are easier to notice and eliminate (Jemielniak et al., 2023). For
example, as regards the age of employees and the coexistence of four generations
actively engaged in the labor market, these issues arise as more individuals from
the Baby Boomer generation are retiring. Vacant positions are being filled by rep-
resentatives of Generation X, who largely employ individuals from Generation
Y. For instance, one might encounter views such as:

- Investing in Baby Boomers is not worthwhile because they will soon retire;

they cannot work in teams; they dislike changes; they are apathetic.

- Employees from Generation X are the most loyal and are also the biggest

workaholics.

- Generation Y employees never stay after hours because they only care

about themselves; they are self-centered and afraid of failure.

- Employees from the Baby Boomers and Generation Z work from a specific

start to end time.

- Generation Z employees cannot work effectively in teams (Stankiewicz,

2016).

Thus, it is common in popular opinion for members of Generation X to per-
ceive their younger colleagues — Millennials - as lazy, know-it-alls, overly con-
fident, yet simultaneously too sensitive to criticism and in need of constant
affirmation. There is also a stereotype that Millennials believe they cannot trust
representatives of Generation X. Moreover, they feel that they are often unjustly
excluded from the decision-making process, while Generation X could learn
a lot from them - their subordinates - if only they took the opportunity (Ko-
waldwka, 2015).

Additionally, there are a set of myths and stereotypes about age management,
which we discuss in further detail later in the article. For example, one might
encounter the following statements:

- Age management is a European Union invention and a manifestation

of ‘political correctness’ in labor relations.

— There have always been older and younger workers in the workplace, and

there has always been a differentiation of status.

- Older employees ‘won’t reinvent the wheel.

- Young people ‘want a lot but really know nothing’
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- It's impossible to manage effectively without ‘betting on a dark horse’ -
implying reliance on the most effective, engaged, and easily ‘steerable’ age
group.

- Older employees are trouble for the company and should not be the focus
of attention.

- Younger employees “come quickly and leave even quicker” (from
the company).

- ‘Systematic’ initiatives — related to age management will be implemented
‘with a big bang’ and yet will have ‘a short life’ (Binda et al., 2018).

— The list of prejudices and stereotypes is long.

It is crucial to approach the discussion on this topic rationally and objectively.
Many HR activities in companies are met with resistance, and HR department
representatives spend considerable time convincing their adversaries. Therefore,
the area and topic of age management are no exception, but they successfully can
and should be a field for discussion (Binda et al., 2018).

With this in mind, the authors of this study have undertaken to research
the opinions and attitudes of employers towards the four generations of em-
ployees and the necessity of implementing what is increasingly referred to as age
management, often termed multigenerational management.

Materials and methods

The qualitative study was conducted among employers in Poland in October
and November 2023. Since the publication of Barney G. Glaser and Anselm
L. Strauss’s work in 1967, qualitative research has been innovatively applied
in academia.

The authors employed two research methods: desk research and case study.
Desk research involves the purposeful search and use of secondary data, such
as statistics, reports, literature, expert statements, documents, websites, and
legal acts, allowing for extensive comparison of research results and enriching
the mechanisms of inference. Its empirical potential aligns with the theoretical
assumptions of the case study method, which enables the comparison of results
from various cases through the repeatability of the research procedure (Smith,
2008).

The case study method, long used in human resource management, involves
analyzing individual cases. In the study presented, the authors implemented
a multiple-case study approach, which allows for the repeatability of the research
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procedure and the compilation of results from different cases (Bennett, 2001;
Gustafsson, 2017). The empirical potential of desk research corresponds with
the theoretical foundations of the case study method.

In this article, a case study has been presented of five business entities op-
erating in Poland, employing workers from the Baby Boomers, Generations
X, Y, and Z. The authors focused on organizations in sectors typically asso-
ciated with younger employees, such as the creative industry, marketing, IT,
e-commerce, and Al The sample selection was stratified and purposive-random,
conducted at the request of the Public Employment Services in Poland, which
are part of the European Employment Services (EURES).

Study limitations

The limitations of the research were: (1) only selecting entities employing work-
ers from all four generations, (2) choosing organizations in industries where
Generation Z is most likely to be employed (creative industry, marketing, IT,
e-commerce, Al), and (3) willingness to participate in the study. Multiple sam-
plings were necessary as some companies refused to participate without giving
areason, did not respond to contact attempts, or informed that they deliberately
do not hire Generation Z employees due to negative experiences. The case stud-
ies were anonymous:

- Case Study 1 represents a global public company in the Game Dev in-
dustry, where 70% of the staff are Generation Z specialists, employed due
to the industry’s demand for younger workers.

- Case Study 2 is a global public company in the industrial sector using
Al, employing 280 people and valuing the flexibility and lower financial
expectations of Generation Z employees.

- Case Study 3 describes a global LLC in the IT sector, employing nearly
4,000 workers, including 20% under 30 years of age, aiming to maintain
competitiveness through “juniorization” of the team.

- Case Study 4 concerns a global LLC in the electronics sector, employing
over 1,300 workers and focusing on workforce diversification due to labor
shortages and demographic trends.

- Case Study 5 outlines a global LLC in the technology sector, employing
920 workers and 150 temporary agency workers, with revenue of several
million USD in 2022.
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Results and Findings

The desk research conducted consistently shows that the increasing age diversity
among employees in today’s labor market has become one of the greatest chal-
lenges facing contemporary organizations and human resource management,
including employers, recruiters, managers, HR professionals, career advisors,
and trainers.

There is a need to build employer awareness about the similarities and differ-
ences between the generations of employed workers; to implement generational
management tools in organizations and to create multigenerational workplac-
es, identifying factors that shape the engagement of employees from different
generations.

The need for diversity management - specifically age management — was
confirmed in the case study analysis.

An important challenge in the process of meeting the expectations of differ-
ent employees is to build a culture of communication. The surveyed employers
are aware of significant generational changes in communication styles:

There are many introverted people, especially in the IT industry. There are indi-
viduals who are hard to reach. Some young people do not feel the need to talk
to each other, but it often turns out that they do not communicate directly, yet

they are in constant contact through messengers [employer no. 3].

Generation Z is quiet, closed off in multimedia tools, yet the most important
thing for them is the relationship. So at work, they also want to establish a re-
lationship with their boss. The question arises, how to enter this relationship.
[...] The number of emoticons is surprising. I am not that expressive. But that is

the generation - they communicate with images [employer no. 3].

The first stage should be recognized as preparing the existing workforce for
the arrival of new individuals representing different generations, thus bringing
diverse attitudes and ways of functioning in the workplace:

Communication also depends on the people inside the company. And emphasis
must be placed on those who are already inside. Young people are not worse, but

they are different. And people tend to categorize them. [...] Employees should
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be told: they are a bit different, but that doesn’t mean they are worse. Give them
a chance [employer no. 5].

The next step in building an internal communication system that facilitates
intergenerational integration is to establish rules for current reporting of difficult
situations and conflicts. As the experiences of respondents often lead to conflicts:

It's important to communicate continuously. If something happens, come up
and say it. [...]. If you notice any signs, don’t sweep them under the rug and then
say after six months that he is hopeless. Instead, come and talk about it. We tell
this to the young. And we also say this to the older ones: immediately signal if
something is not right [employer no. 5].

Developing a culture of communication and the communicative competen-
cies necessary for its implementation should be recognized as one of the most
important areas of development for contemporary organizations:

We build awareness among the management that we need to adapt [...]. That’s
why we have training: change management, diversity management. And we con-
stantly talk about this. When we are among the team and someone starts com-
plaining about the young, we clearly say — you have no right to complain! You
need to educate yourself and communicate according to the needs of the young
[employer no. 4].

Last year we conducted a whole package of nine trainings - the Leader’s Acad-
emy, to build awareness among middle and senior management. There was also
aworkshop part. But it’s not that these trainings work 100%. It's much better than
it was at the beginning because if he hears ten times that it’s his role, that he needs

to educate himself, then reflection arises [employer no. 4].

We believe that good company management means good managers. We come
for the company, but we leave because of the managers. That's why there is an
emphasis on training here. We have already done a lot, but there is still much
to do [...] [employer no. 4].

We pay a lot of attention to communication [...]. We refer to values because

we have five core values, including teamwork. We place a strong emphasis on this,
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and each employee is held accountable in this regard. If there is a red card and
someone crosses the line, then there will be a note in the record that they have

broken the code of ethics [...] [employer no. 5].

Based on their experience, employers noted differences in the professional func-

tioning between employees from the four generations they observed:

I think the biggest difference is the expectations regarding what the employer
or the job in general should provide to the employee, and simultaneously the em-
ployee’s view on what they should offer to the employer. It is very evident that
Generation Z has very high expectations of their employer. At the same time,
they have a very distorted view of what they should contribute and what their
duties are towards the employer. And I don’t know where that comes from. It
seems to me that... No, I don't know the source. I don’t want to make diagnoses

here because it’s not exactly within my competence [employer no. 1].

People after the age of 30 don’t have such expectations. They want to come
to work, do their job, and relax after work. They can distinguish work from

relaxation. Generation Z cannot do that [employer no. 1].

There are differences because Generation Z has specific needs. Gen Z is creative,
acts quickly, finds information and new knowledge easily, and has great po-
tential. When older employees think ‘something is impossible; Gen Z believes
‘everything is possible. This stems from the fact that for Gen Z, there are no bar-

riers [employer no. 3].

Generations Y and X grew up in different times and have different needs. They
are more stable and more loyal to the company. The younger generation is differ-
ent. We currently have unemployment, very low, the lowest in Europe along with
the Czech Republic if we consider Eurostat data. This new generation is focused
on seeking what is best for them, so they are often oriented towards change.
Someone comes in and soon clearly communicates that they do not like it here.

And they leave [employer no. 4].

They generally (Generation Z), want to learn and they want to acquire skills.
And generally as we observe young people entering, they want to see the salary

rate in the job listing. That’s basically the foundation. Without that, they won’t
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even pay attention to the ad. Then, when they come in, they want to make de-
cisions independently, or at least they say they do. They want to rule in their
area, but on the other hand, they are passive in the sense that if you don’t point
it out explicitly and tell them to do it, they won't do it. So, on one hand, they say:
I want to make decisions and have control, but on the other hand, when it comes
to taking initiative at work, they don’t do it independently, so that’s the difference
[employer no. 5].

The respondents emphasized the importance of being proactive in cooper-
ation with employees of different generations, as the type and quality of actions
for the employed workforce determine whether they will continue their employ-
ment. The responsibility for this segment of operations is most often assumed
by HR departments:

The role of HR has changed accordingly. HR employees are sometimes like moth-
ers or therapists for Generation Z. They come to us with problems that would
have been unthinkable a few years ago. Because a manager noticed they have
a piercing. That something is wrong at home. That they are taking medication
and feel sleepy at their workstation. This indeed may indicate less independence
and maturity of this generation. They are too coddled by their parents. And now,

for example, HR has to take over this function [employer no. 4].

We still do not separate the recruitment process by generation [...]. Compa-
nies are not prepared to enter such a recruitment model, but that is the future.
We need to have a great image upfront so that the candidate becomes interested
in the company and the position [...]. We already see that if we do not reach

a higher level of recruitment, we may lose valuable candidates [employer no. 3].

We focus on age diversity — such is the global policy of the company [employer
no. 4].

When it comes to Generation Z, we strongly emphasize explaining to them
what they will be doing. This is very important. It's not enough, as with Gen-
eration X, for them to hear about the industry and say: I'll take it, I'll take it!
They need to know exactly what they will be doing in their position, what hours
they will work, and how much they will earn. And that slightly distinguishes
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this generation from others. Everything must be laid out. You need to prepare

mentally [employer no. 4].

The biggest challenge is the mentality of managers. It’s necessary to make man-
agers aware of how to work with Generation Z and why it is worth collaborat-
ing with them. [...] Generation Z cannot be changed. Older generations can be

changed [...]. [employer no. 4].

The respondents believe that cooperation with employees from four genera-
tions simultaneously can be effective and satisfying, and that having age diversity
in work teams is valuable.

This is the most creative team and geared towards change. For example, this
level of flexibility is not present in Generation X. And it is the driving force for
the company to do something that no one else has yet thought of. They like
to do things differently; not behave stereotypically in the tasks we have to do.
They lead in this. They also build teams differently in the workplace. This rela-
tional layer is super important. They also influence the rest in this way [employer
no. 3].

Creativity [is an advantage, a benefit of Generation Z]. They can contribute
a lot. They are proficient in social media. They observe something, test it at
the workplace, and hence their innovativeness. They have a desire to develop.
They look for ways to do things cleverly to work less. And because of this, they are
innovative. They smartly navigate new technologies. They are raised on it. And
we benefit from it. And if they don’t know a solution, they know where to find it
quickly on the internet. This generation quickly gives up in routine. They strug-
gle there. But if there are challenges they need, then Generation Z feels a sense

of purpose [employer no. 4].

It's worth having everyone because diversity is good. Together, we create a valu-
able company [employer no. 4].
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Discussion

The organizations studied perceive age diversity similarly to what the desk re-
search analysis has shown — as both an opportunity and a threat — the dichotomy
in the responses of the employers surveyed is clearly outlined. The respondents
point to many benefits/advantages of having employees from four generations
on the team. They emphasize the flexibility of the youngest people, also as-
sociated with the possibility of their integration into the workforce through
the formation of new habits; creativity; innovation; the need for development
and learning; openness and proficiency in social media and new technologies
increasingly linked to artificial intelligence.

The statements cited are very valuable and inspiring. However, this does not
mean that employers do not experience difficulties in managing teams composed
of representatives from many generations; for instance, in relation to the young-
est, these include: a lack of humility; a lack of responsibility; a lack of engage-
ment; a lack of independence; a lack of personal initiative; not talking about
emotions; a lack of patience, coupled with a need for immediate gratification;
fickle enthusiasm; a tendency to give up quickly; and a lack of focus on the future.

Most importantly, despite these examples of challenges that employers with
mixed teams face, the majority believe that working with them is efficient and
satisfying for companies; that they provide diversity within employee teams.
In conclusion, all interviewees are aware of the situation related to the presence
of four professionally active generations in the labor market and the generational
differences increasingly occurring in many organizations. They realize that they
should implement or are already implementing measures towards multigener-
ational management. What remains realistically within the employers’ power is
to prepare for this cooperation.

The expert analysis conducted has identified effective practices in the organ-
izations the authors studied, which can be recommended to other employers for
successful implementation. These include:

- Conducting benchmarking studies on age management, involving
the comparison of processes and practices of one’s own enterprise with
those considered best in the analyzed field.

- Regular, systematic internal surveys to assess working conditions, work-
place atmosphere, and communication.
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- Developing and implementing strategies for HR department accessibility
and openness to ongoing communication with employees (HR on-call).

- Implementing mentoring programs led by experienced employees.

- Introducing employee suggestion programs and other forums that allow
for expression about the company.

- Organizing in-house competitions and games (gamification) that break
the monotony of work, present challenges, and offer opportunities for
healthy competition.

- Conducting exit surveys at the end of employment to identify and record
in databases the declared reasons for departure.

- Utilizing multiple communication channels that consider the commu-
nication styles of different age groups: sending emails, posting on social
media and on monitors at workstations displaying articles, information,
news; managing a company newsletter, etc.

- Jointly establishing rules for smartphone use during work hours.

- Introducing personalized motivational elements, such as additional pack-
ages for scooters for commuting.

- Organizing meetings between employees and supervisors to provide reg-
ular feedback in the form of praise and mental support.

- Building transparent communication based on the defined values
of the company and the team.

- Building employee teams based on team building; fostering a team climate
and mutual commitments.

- Implementing integration activities in generationally diverse teams.

- Preparing HR staff and middle to senior management for working with
multiple generations.

- Conducting informational and educational activities on diversity manage-
ment and combating discriminatory behaviors and stereotypes.

Conclusions

The study presented has highlighted the significance of managing age diversity
within organizations through an analysis of five business entities in Poland.
The findings emphasize that age diversity can be both a challenge and a strate-
gic advantage, enhancing innovation and adaptability. The research emphasizes
the importance of leveraging the unique strengths of different generations - from
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Baby Boomers’ experience to Generation Z’s tech-savviness — to foster a collab-
orative and competitive workplace.

Generational differences in the approach to professional work have always
existed, and they will continue to do so. To manage each group effectively, it is
crucial to properly understand what is important to them and why, and then
to seek common values and find mutual understanding. Recommendations from
this study include adopting intergenerational communication strategies and
continuous training programs tailored to diverse age groups. These strategies
are crucial for building an inclusive environment and enhancing operational
efficacy.

In light of this, it appears that today, no entity operating in any market can
afford to overlook the aspect of employee diversity - if it aims to successfully
implement its vision, then diversity management must be an imperative for
the organization.
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Streszczenie. W obliczu dynamicznej transformacji cyfrowej rozwdj genera-
tywnej sztucznej inteligencji (Generative Artificial Intelligence, GenAl) stawia
wspolczesng edukacje przed nowymi szansami i wyzwaniami. Niniejszy ra-
port opiera si¢ na pracy magisterskiej pt. ,Wykorzystanie sztucznej inteligencji
w edukacji w opinii studentéw Wydzialu Pedagogiki Uniwersytetu Kazimie-
rza Wielkiego w Bydgoszczy”. Celem badania byto poznanie opinii studentéw
na temat zastosowania GenAl w edukacji. Badania przeprowadzono metoda
sondazu diagnostycznego na prébie 61 studentéw. Wyniki ujawnity ambiwa-
lentny stosunek przyszlych pedagogéw do tej technologii, ukazujac jednocze-
$nie fascynacje jej potencjalem oraz obawy zwigzane z dehumanizacjg edukacji,
ryzykiem technologicznym i problemami etycznymi. Szczegdlnie istotnym
wnioskiem jest potrzeba rozwijania kompetencji AI literacy w procesie ksztal-
cenia studentéw kierunkéw pedagogicznych. Efektywna integracja sztucznej
inteligencji w edukacji wymaga nie tylko przygotowania technicznego, ale takze
refleksji krytycznej i etycznej.

1 Raport zostal przygotowany na podstawie pracy magisterskiej pt. Wykorzystanie sztucznej
inteligencji w edukacji w opinii studentéow Wydziatu Pedagogiki Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego
w Bydgoszczy, napisanej pod kierunkiem dr hab. Haliny Steinke, prof. uczelni (Bydgoszcz, 2025).
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Between fascination and concern: future educators’
attitudes towards generative artificial intelligence
in education - a report on original research
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innovation in education

Abstract. In the face of dynamic digital transformation, the development
of generative artificial intelligence (GenAl) presents contemporary educa-
tion with new opportunities and challenges. This report is based on a master’s
thesis entitled “The use of artificial intelligence in education in the opinion
of students of the Faculty of Pedagogy at Kazimierz Wielki University in By-
dgoszcz” The aim of the study was to explore students’ opinions on the use
of GenAl in education. The research was conducted by means of a diagnostic
survey on a sample of 61 students. The results revealed the ambivalent attitudes
of future educators towards this technology, showing both fascination with its
potential and concerns about the dehumanisation of education, technological
risks, and ethical issues. A particularly important conclusion is the need to de-
velop Al literacy skills in the education of students of pedagogy. The effective
integration of artificial intelligence into education requires not only technical
preparation but also critical and ethical reflection.

Wprowadzenie. Transformacje edukacyjne w erze generatywnej
sztucznej inteligencji

Wspdlczesna edukacja stoi w obliczu dynamicznych zmian technologicznych,
z ktorych jedna z najbardziej znaczacych jest rozwdj i popularyzacja sztucznej
inteligencji. Generatywna sztuczna inteligencja stopniowo przenika do codzien-
nej praktyki edukacyjnej, zmieniajac proces nauczania-uczenia sig.

W dobie globalnych wyzwan i transformacji cyfrowej ro$nie zapotrzebowa-
nie na nauczycieli wyposazonych nie tylko w wiedz¢ pedagogiczna, ale réwniez
w umiejetnos¢ krytycznego i odpowiedzialnego korzystania z nowych techno-
logii. Nalezy zauwazy¢, ze technologie te nie tylko zmieniaja sposdb tworzenia
iudostepniania informacji, lecz réwniez redefiniujg procesy edukacyjne, stawia-
jac edukatoréw i studentéw kierunkéw pedagogicznych przed nowymi szansami
i wyzwaniami. Jak zauwazaja Punya Mishra, Nicole Oster i Danah Henriksen
(2024), generatywna sztuczng inteligencje nalezy traktowa¢ w edukacji nie tyle
jako narzedzie, ile postrzegac ja jako ,kreatywnego, generatywnego, rozumuja-
cego, spotecznego psychologicznego Innego” (Mishra i in., 2024, s. 205).
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Znaczenie transformacji podkresla réwniez fakt, ze wspdlczesne narzedzia
AT charakteryzuje zwigkszona autonomiczno$¢ i mozliwosci rozumowania,
co oznacza, iz interakcje z inteligentnymi maszynami stang si¢ codzienno$cia
w procesach edukacyjnych (World Economic Forum, 2023). W tym kontek-
$cie niezwykle istotne staje si¢ zbadanie postaw przyszlych nauczycieli wobec
tej nowoczesnej technologii, gdyz to oni beda odpowiedzialni za jej integracje
z praktyka pedagogiczna.

Celem artykutu jest ukazanie perspektyw studentéw kierunkéw pedagogicz-
nych na temat zastosowania (generatywnej) sztucznej inteligencji w edukacji
oraz analiza konsekwencji dla przygotowania przysztych nauczycieli.

Teoretyczne ramy i wyzwania zwigzane z integracja Al
z procesami edukacyjnymi

Na poczatku rozwazan prezentowanych w artykule warto przedstawi¢ definicje
sztucznej inteligencji oraz generatywnej sztucznej inteligencji, przyjete przez
autorke na potrzeby niniejszego raportu z badan wtasnych. Intensyfikacja badan
nad sztuczng inteligencja po 2022 r. wciaz sie nasila, co przyczynia si¢ do po-
wstania wielosci definicji, wymagajac precyzyjnego okreslenia ram pojeciowych.

Sztuczna inteligencja (AI) to dziedzina informatyki, ktdrej celem jest two-
rzenie systemow zdolnych do wykonywania zadan wymagajacych ludzkiej inte-
ligencji, takich jak rozumienie jezyka naturalnego, podejmowanie decyzji, roz-
poznawanie wzorcow czy uczenie si¢ na podstawie danych (Waligoéra i Gorski,
2025). Generatywna sztuczna inteligencja (GenAl) jest zaawansowanym podty-
pem Al, wyrdzniajacym sie zdolnoscig tworzenia oryginalnych tresci — tekstow,
obrazéw, muzyki i innych materiatéw — dzieki gtebokim sieciom neuronowym
i modelom generatywnym uczacym si¢ wzorcdw w danych treningowych (Ko-
soy iin., 2024; Lai, 2015). Istotnym aspektem wspdlczesnego rozwoju sztucznej
inteligencji jest jej ewolucja w kierunku wigkszej autonomiczno$ci. Wprowa-
dzenie modeli rozumowania w 2024 r. spowodowalo, iZ mozliwosci generatyw-
nej Al rozszerzyly si¢ o sfer¢ metapoznawcza (myslenie o wlasnym mysleniu)
oraz agencyjna (autonomiczne dzialanie), co fundamentalnie zmienia sposéb
interakcji cztowiek-technologia (World Economic Forum, 2023). Oznacza to,
ze tradycyjne modele integracji technologii z edukacja wymagaja przemyslenia
i adaptacji do innowacyjnych mozliwosci technologicznych.

Badania miedzynarodowe wskazuja, ze generatywna AI moze znaczaco po-
prawi¢ wyniki nauczania poprzez tatwos¢ uzytkowania, $wiadoma uzytecznos¢
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oraz wspieranie procesu uczenia si¢ (Pyzalski, 2025). Jednocze$nie konieczne
jest opracowanie pewnej sieci wsparcia obejmujacej wytyczne etyczne i inno-
wacyjne podejscia pedagogiczne, aby odpowiedzialnie wykorzysta¢ potencjal
AT (UNESCO, 2024). Kluczowe wyzwania Al w praktyce edukacyjnej obejmuja
kwestie integralnosci akademickiej, algorytmiczne uprzedzenia, rownomierne
rozlozenie zasobdéw oraz potrzebe kompleksowego szkolenia nauczycieli, co
wymaga systemowego podejscia do transformacji edukacyjnej. Integracja Al
z edukacjg wymaga przeciwdzialania algorytmicznym uprzedzeniom, zapewnie-
nia réwnego dostepu i opracowania ram etycznych (Pyzalski, 2025; UNESCO,
2024). European DigCompEdu podkresla koniecznos$¢ rozwijania umiejetnosci
technicznych, metodycznych i etycznych wsréd nauczycieli (Redecker, 2017).

Metodologiczne podstawy badan wlasnych

Przeprowadzenie badan empirycznych, w tym pilotazowych i wlasciwych, zosta-
to zrealizowane w lutym, marcu i kwietniu 2025 r. z wykorzystaniem metodologii
sondazu diagnostycznego. Wybdr tej metody byt podyktowany eksploracyj-
nym charakterem badania oraz potrzebg zebrania szerokiego spektrum opinii
i postaw w stosunkowo krétkim czasie. Jako narzedzie wykorzystano autorski
kwestionariusz ankiety, dystrybuowany za posrednictwem Formularza Google
(Google Forms), co umozliwilo dotarcie do respondentéw w bezpieczny sposob.

Badanie bylo anonimowe, dobrowolne i przeprowadzone w calosci online,
przy czym wszyscy respondenci wyrazili $wiadoma zgode na udzial w bada-
niu, ktére zostato przeprowadzone zgodnie z Deklaracjg Helsitiskg Swiatowego
Stowarzyszenia Lekarzy (World Medical Association, 2013). Stosowanie jej za-
sad w badaniach pedagogicznych uzasadnione jest uniwersalizmem wartosci
etycznych, takich jak poszanowanie godnos$ci osoby badanej i ochrona przed
potencjalng szkoda, niezaleznie od dziedziny naukowe;.

Kwestionariusz ankiety mial rozbudowang strukture i sktadal si¢ tacznie
z 45 pytan podzielonych na dwie gléwne sekcje: pytania merytoryczne (38 pytan)
oraz pytania metryczkowe (7 pytan).

W celu precyzyjnego pomiaru opinii i postaw zastosowano zréznicowane
skale pomiarowe, w tym skale Likerta, skale dychotomiczne i nominalne, co
pozwolilo na wszechstronng analize zjawiska. Pytania merytoryczne skupialy si¢
na kluczowych blokach tematycznych: Al literacy (deklarowany poziom wiedzy
i kompetencji w obszarze Al), praktyczne wykorzystanie narzedzi w kontekscie
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akademickim, a takze refleksja etyczna i dylematy zwiazane z przyszioscia za-
wodu pedagoga.

W badaniu uczestniczylo 61 studentéw Wydzialu Pedagogiki Uniwersytetu
Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy. Badanie miato charakter eksploracyjny.
Cho¢ proba jest niewielka, daje istotny wglad w nastroje przysztych pedagogéw
i wskazuje kierunki dalszych, poglebionych badan na wiekszych i bardziej zréz-
nicowanych prébach.

W badaniu wzi¢to udzial 59 kobiet (97%) oraz 2 mezczyzn (3%), co przy-
czynilo sie do tego, iz ze wzgledu na nadreprezentacje plci zenskiej w badaniu
autorka nie podejmowata préby analizy wynikéw badan, biorac pod uwage kry-
terium plci. Jednak warto podkresli¢, iz taka dysproporcja plciowa jest zgodna
z 0gdlng tendencja obserwowang na kierunkach pedagogicznych, gdzie wigk-
szo$¢ studentow stanowia kobiety.

Najmtodszy uczestnik badania miat 18 lat, a najstarszy — 48 lat. Wéréd ba-
danych przewazala liczba osdb, ktére miaty 20 lat (20%) oraz 23 i 24 lata (odpo-
wiednio po 16%). Najwieksza liczba respondentéw w trakcie badania studiowata
na II roku studiéw (33%), na I roku (21%) oraz V roku, w tym II roku studiéw
IT stopnia (20%). W badaniu wzieli udzial réwniez studenci III roku (18%),
a takze IV roku, w tym I roku studiéw II stopnia (8%).

Najwiecej respondentéw (41%) w trakcie badania studiowato na kierunku pe-
dagogika (z r6znymi modutami) oraz pedagogika przedszkolna i wczesnoszkol-
na (26%). W badaniu wzieli udzial réwniez studenci pedagogiki resocjalizacyjnej
(13%), logopedii (8%), a takze pracy socjalnej (7%) oraz pedagogiki opiekunczej
z profilaktyka uzaleznien i socjoterapia (5%). Zréznicowanie kierunkdw studiow,
a w szczegolnosci specjalizacji reprezentowanych przez badanych przyczynit
sie do bardziej kompleksowej analizy zjawiska. Studenci realizujacy ksztalcenie
w trybie stacjonarnym stanowili wiekszo$¢ respondentéw (93%), a osoby stu-
diujace w trybie niestacjonarnym to 7% ogoétu badanych.

Respondenci zostali poproszeni réwniez o wskazanie, czy obecnie pracu-
ja w sektorze edukacji. Autorka uwaza to pytanie za niezmiernie wazne, gdyz
pozwolilo na zbadanie, czy realny kontakt z praktyka edukacyjng oddzialuje
na sposob postrzegania mozliwoéci i wyzwan zwigzanych z wykorzystaniem
sztucznej inteligencji w tym sektorze. Istotng obserwacjg metodologiczng byt
fakt, ze wigkszo$¢ respondentdéw (66%) nie pracowala wowczas w obszarze edu-
kacji, za$ cz¢s¢ badanych (34%) juz byla zatrudniona w tym sektorze. Ta réz-
norodno$¢ doswiadczen zawodowych pozwolita na poréwnanie perspektyw
teoretycznych z praktycznymi. Szczegélnie interesujace bylo to, ze wigkszos¢
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grupy niepracujacych w edukacji badanych (60%) wigzata swoja przysztos¢
z pracg w tym sektorze, co sugeruje pelna zgodnos$¢ miedzy kierunkiem ksztal-
cenia a planami zwigzanymi z realizacja kariery zawodowej. Co ciekawe, az 37%
badanych nie jest pewna swojej decyzji, a tylko jedna osoba (3%) nie zamierza
zwigzaé swojej kariery zawodowej z edukacja. Wyniki te obrazujg pewien po-
ziom niepewnosci badz tez poszukiwan planéw zawodowych.

Wyniki

Spontaniczne skojarzenia z AI: miedzy fascynacjq a obawami

Prezentacj¢ materialu empirycznego uzyskanego podczas przeprowadzonych
badan wlasnych nalezy rozpocza¢ od ukazania ogélnego stosunku responden-
tow do sztucznej inteligencji. Pierwszym krokiem w analizie postaw przysztych
pedagogdw byto zbadanie ich spontanicznych skojarzen ze sztuczng inteligencja.
To pytanie miato szczegdlne znaczenie pedagogiczne, gdyz skojarzenia odzwier-
ciedlajg nie tylko subiektywne rozumienie sztucznej inteligencji, ale réwniez jej
postrzegany potencjal i zagrozenia w zyciu codziennym.

W pedagogice istotne jest, iz postawy nauczycieli wobec technologii w znacz-
nym stopniu determinuja sposob jej wykorzystania w szkole i przekazywane
uczniom wzorce myslenia o technologii. Z 183 zebranych odpowiedzi (kazdy
z 61 respondentéw wskazal trzy skojarzenia) dominowaly skojarzenia pozy-
tywne (39%), co moze $§wiadczy¢ o otwarto$ci przyszlych pedagogéw na nowe
technologie. Nastepnie pojawialy sie skojarzenia negatywne (22%), ambiwa-
lentne/mieszane (21%) oraz neutralne/opisowe (18%). Taki rozktad wskazuje
na przewage pozytywnego nastawienia wobec Al, lecz takze wskazuje na zna-
czacy odsetek obaw i watpliwosci. Wérod skojarzen pozytywnych przewazaty
okreslenia zwigzane z pomocg i wspomaganiem, np. pomoc, ulatwienie, do-
stepnos¢, zaoszczedzony czas, innowacja, wygoda, mozliwosci, kreatywnos¢,
inspiracja. Zbiér pozytywnych skojarzen pokazuje praktyczne myslenie o za-
stosowaniu technologii w pracy pedagogicznej. Inne pozytywne skojarzenia
obejmowaly m.in. nowoczesnos¢, szybkie wyszukiwanie, rozwdj i inteligencje,
wskazujac na postrzeganie sztucznej inteligencji jako narzedzia progresywnego
i uzytecznego. Jednakze, z drugiej strony, skojarzenia negatywne koncentrowaly
sie wokot obaw o dehumanizacje i uzaleznienie: lenistwo, kradziez wlasnosci
intelektualnej, droga na skroty, niebezpieczna, plagiat, fake news, oszukiwanie
samego siebie. Charakterystyczne wypowiedzi badanych dotyczace zagrozenia
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dla kreatywnosci i samodzielnego myslenia odzwierciedlaja glebsze obawy pe-
dagogiczne o oddzialywanie technologii na rozwdj poznawczy uczniéw. Te ne-
gatywne skojarzenia wskazuja na §wiadomos$¢ potencjalnych zagrozen, a takze
odpowiedzialno$¢, jaka czuja przyszli nauczyciele za ksztaltowanie umystow
swoich uczniow.

Poziom wiedzy o AI: miedzy deklaracjami a rzeczywistoscig

Analiza poziomu wiedzy studentéw wykazata charakterystyczny wzorzec, ktory
moze $wiadczy¢ o pewnej samo$wiadomosci w zakresie ograniczen wilasnej
wiedzy. Wigkszos¢ badanych (64%) ocenia swoj stan wiedzy jako $redni, 18% -
jako wysoki, a jedynie 3% - jako bardzo wysoki. Jednoczesnie 13% badanych
zadeklarowato niski poziom wiedzy, a 2% - bardzo niski. Taki rozktad §wiadczy
o realistycznej samoocenie kompetencji, co stanowi korzystny punkt wyjscia
do rozwoju Al literacy wsrdd przysztych pedagogow.

Pedagogicznie istotne jest to, ze niski odsetek 0oséb deklarujacych bardzo
wysoki poziom wiedzy (zaledwie 3%) wskazuje na pilng potrzebe systematycznej
edukacji w tym obszarze. Jednocze$nie relatywnie wysoki odsetek 0sob ocenia-
jacych swoja wiedze jako $rednig sugeruje, ze studenci maja pewne podstawy,
na ktérych mozna budowac¢ dalsze kompetencje. Ten wniosek moze oznaczac,
ze przyszli pedagodzy sa otwarci na nauke i doskonalenie swoich umiejetnosci
w zakresie Al co jest kluczowe dla skutecznej implementacji AI w edukacji.

Praktyka korzystania z narzedzi Al

Analiza czgstotliwosci korzystania z narzedzi Al ujawnila, Ze wigkszo$¢ respon-
dentéw (77%) deklaruje sporadyczne korzystanie z generatywnej sztucznej inte-
ligencji, podczas gdy tylko 10% korzysta z nich regularnie. Jednoczesnie zaledwie
10% nie korzysta z narzedzi, ale rozwaza taka mozliwos¢, a tylko 3% w ogdle nie
planuje ich wykorzystywania. Te dane wskazuja na wysoka penetracj¢ narzedzi
AT wérdd studentdw, lecz jednoczesnie ostrozne podejscie do ich regularnego
wykorzystania. Z perspektywy pedagogicznej istotne jest to, ze przyszli nauczy-
ciele juz maja praktyczne do$wiadczenie z Al, co moze by¢ podstawa do budo-
wania bardziej zaawansowanych kompetencji. Sporadyczne korzystanie moze
oznacza¢ $wiadome, selektywne podejscie do technologii, co jest pozytywnym
sygnalem w kontekscie odpowiedzialnego wykorzystania Al w przyszlej pracy
zawodowej.
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Mozliwosci zastosowania AI w edukacji: myslenie systemowe przyszlych
pedagogow

Analiza mozliwosci zastosowania sztucznej inteligencji w edukacji ujawnila
systemowe myslenie studentéw o potencjale technologii. Kazdy z responden-
tow wskazal pie¢ mozliwosci zastosowania sztucznej inteligencji, ktére uwaza
za najwazniejsze, co lacznie pozwolilo uzyska¢ 305 wskazan. Najczesciej wska-
zywane funkcje to personalizacja nauczania (17%), analiza duzych zbioréw da-
nych o systemie edukacji (15%) oraz wsparcie metodyczne (13%), co sugeruje,
ze studenci dostrzegaja nie tylko bezposrednie korzysci dydaktyczne, ale réwniez
administracyjne i systemowe.

Pedagogicznie istotne jest to, ze badani rzadko wskazywali zarzadzanie re-
lacjami (2%) czy ocenianie uczniéw (3%). Moze to $wiadczy¢ o intuicyjnym
rozumieniu granic technologii i $wiadomo$ci, ze niektére aspekty edukacji wy-
magaja obecnosci i dzialania czlowieka, czyli nauczyciela w roli przewodnika,
wychowawcy, osoby wspierajacej emocjonalnie. Nalezy zauwazy¢, ze obszary
zwigzane z relacjami i emocjami sg gleboko osadzone w humanistycznym wy-
miarze pedagogiki, przez co ich automatyzacja budzi nieufnos¢ lub jest postrze-
gana jako nierealna. Z drugiej strony, wysoka pozycja personalizacji nauczania
czy analizy danych moze wskazywa¢ na wieksza akceptacje dla zastosowan, ktére
sg technicznie ,niewidoczne” w codziennej pracy nauczyciela lub maja charakter
wspomagajacy, a nie zastepujacy. Warto zauwazyd, iz 8 respondentéw wskazato
za mozliwos¢ zastgpienie nauczyciela przez Al jako jedno z kluczowych zastoso-
wan sztucznej inteligencji w edukacji. Cho¢ taka wizja moze budzi¢ kontrower-
sje, zostala ona takze ujeta w analizie Jacka Fazlagicia (2022) jako potencjalny,
lecz niepozadany scenariusz wynikajacy z postepu technologicznego. Fazlagi¢
(2022) podkresla jednak, ze cho¢ Al moze wspomagac¢ nauczyciela w ocenie,
indywidualizacji czy organizacji pracy, nie jest w stanie zastapi¢ jego funkeji wy-
chowawczej, relacyjnej i wspierajacej rozwoj spoteczno-emocjonalny uczniéw.
Wybér ten moze §wiadczy¢ o powierzchownym rozumieniu roli AI w edukacji
lub oddzialywaniu popularnych narracji medialnych, ktére eksponujg zagroze-
nie utraty miejsc pracy przez nauczycieli.

Skonkretyzowany profil respondenta, ktéry ma sklonnos¢ do postrzegania
AT jako substytutu nauczyciela, wskazuje, iz sg to mtodzi studenci o §rednim po-
ziomie wiedzy, zaznajomieni z pojeciem Al, lecz bez glebokiego przygotowania
pedagogicznego czy ugruntowanej $ciezki zawodowej w edukacji. Dominujace
pozytywne lub neutralne skojarzenia oraz brak do$wiadczenia praktycznego
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moga prowadzi¢ do uproszczonej wizji roli technologii, w ktérej algorytmy
zdaja si¢ zastgpowac relacje nauczyciel-uczen oraz kompetencje nauczyciela, za-
miast je wspierac. To odkrycie podkresla konieczno$¢ wzmocnienia elementéw
edukacji technologicznej i etycznej w programach ksztalcenia pedagogdw, aby
ksztaltowac bardziej sSwiadome i krytyczne podejscie do integracji Al z procesem
dydaktycznym.

Postawa ogélna wobec AI w edukacji: dominacja ambiwalencji

Na podstawie analizy wypowiedzi respondentéw zidentyfikowano trzy gtéwne
postawy wobec AI w edukacji. Postawa pozytywna, charakteryzujaca si¢ entu-
zjazmem wobec mozliwosci technologii, zostata wyrazona przez 11% badanych.
Dominujgca postawa ambiwalentna (79%) charakteryzowala si¢ dostrzeganiem
zardwno szans, jak i zagrozen, podczas gdy postawa negatywna, skupiajaca sie
gltéwnie na obawach, zostala wskazana przez 10% respondentéw. Dominacja
postawy ambiwalentnej wskazuje na dojrzate, krytyczne my$lenie przysztych
pedagogéw o nowych technologiach. Studenci nie traktujg Al jako panaceum
na problemy edukacyjne, lecz jako narzedzie wymagajace madrego i odpowie-
dzialnego wykorzystania.

Autorka pragnie zauwazy¢, iz termin ,,postawa ambiwalentna” jest w psycho-
logii definiowany jako jednoczesne, silne pozytywne i negatywne nastawienie
wobec tego samego obiektu (Kaplan, 1972; Thompson iin., 1995). W niniejszym
badaniu pojecie zostalo uzyte w szerszym, bardziej poznawczym, sensie, aby opi-
sac postawe charakteryzujaca si¢ dostrzeganiem zaréwno korzysci, jak i zagrozen
zwigzanych z wykorzystaniem generatywnej sztucznej inteligencji w edukacji,
co niekoniecznie oznacza jednoczesny konflikt emocjonalny u badanych. Tak
rozumiana postawa ambiwalentna byta dominujaca wéréd respondentow.

Swiadomos¢ ograniczen Al zjawisko halucynacji

Wszyscy respondenci (100%) przyznali, ze spotkali si¢ z informacjg o tym, iz na-
rzedzia Al potrafig generowac bledne lub zmyslone tresci (tzw. halucynacje
sztucznej inteligencji), a 84% badanych deklaruje, ze osobiscie zaobserwowato
takie nieprawidtowosci podczas korzystania z narzedzi Al

Mimo wysokiej $wiadomosci problemu tylko 5 0séb (8%) potrafilo termi-
nologicznie zdefiniowa¢ zjawisko halucynacji Al, podczas gdy 56 0séb (92%)
przyznalo, ze nie wie, co dokladnie oznacza to pojecie. Rozbiezno$¢ miedzy
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intuicyjnym rozpoznaniem zjawiska a brakiem umiejetnosci jego terminologicz-
nego ujecia wskazuje na charakterystyczny dla wspolczesnej edukacji problem,
a mianowicie, studenci maja bogate doswiadczenie praktyczne z technologia, ale
brakuje im systematycznej wiedzy teoretycznej. Z perspektywy pedagogicznej
oznacza to potrzebe polaczenia praktyki z teorig w procesie edukacji o Al aby
przyszli nauczyciele mogli nie tylko korzysta¢ z narzedzi, ale takze §wiadomie
o nich dyskutowac¢ z innymi osobami, np. z uczniami i kolegami.

Hierarchia kompetencji w erze AI

Analiza najistotniejszych kompetencji w erze AI ujawnila hierarchie wartosci
pedagogicznych, jakie przypisuja przyszli nauczyciele. Na pierwszym miejscu
znalazlo si¢ krytyczne myslenie (12%), nastepnie kreatywnos¢ (10%), inteli-
gencja emocjonalna (10%) oraz umiejetno$¢ kierowania sztuczng inteligencja,
tzw. promptowania (10%).

Umiejscowienie krytycznego myslenia na pierwszym miejscu §wiadczy o doj-
rzalej $wiadomosci pedagogicznej studentéw. Jednoczesnie wysokie pozycje
kreatywnosci i inteligencji emocjonalnej pokazuja, ze przyszli pedagodzy do-
strzegaja obszary, w ktérych czltowiek pozostanie niezastagpiony. Interesujace
jest réwniez wysokie umiejscowienie umiejetno$ci promptowania, co wskazuje
na $wiadomos¢ praktycznego charakteru wspoétpracy z Al Studenci rozumieja,
ze skuteczne wykorzystanie AI wymaga specyficznych umiejetnosci komunika-
cyjnych i technicznych.

Krytyczne myslenie jako fundament edukacji w erze Al

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych (93%) uwaza, ze krytyczne myslenie jest waz-
niejsze w dobie sztucznej inteligencji niz wczesniej. W uzasadnieniach pojawialy
sie wspdlne obszary dotyczace omylnosci Al, potrzeby weryfikacji informacji
oraz koniecznos$ci zachowania niezaleznosci i samodzielnego myslenia.

Ta $wiadomos$¢ znaczenia krytycznego myslenia jest szczegdlnie warto-
$ciowa pedagogicznie, gdyz wskazuje na to, ze przyszli nauczyciele postrzegaja
swoja role nie jako dostarczycieli gotowych odpowiedzi, ale jako rozwijajacych
u uczniéw m.in. umiejetnosci analityczne.
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Zaufanie wobec Al: ostrozny pragmatyzm

Analiza poziomu zaufania wobec AI ujawnila zdrowy sceptycyzm przyszlych
pedagogéw. Zaden z badanych nie zadeklarowal petnego zaufania do Al bez
potrzeby weryfikacji generowanych tresci. Wiekszos¢ respondentow (66%) wy-
razita czeSciowe zaufanie z jednoczesng konsekwentng weryfikacja tresci, co
wskazuje na odpowiedzialne podejicie do technologii. Jednak niepokoi fakt,
ze 26% respondentéw przyznalo, ze mimo czg$ciowego zaufania do Al, nie za-
wsze weryfikuje otrzymane tresci.

W kontekscie roli nauczyciela jako wzorca dla uczniéw powyzsze wyniki
sg szczegolnie istotne. Wskazujg one na potrzebe wickszego nacisku na ksztal-
towanie nawykow weryfikacji w procesie przygotowania przysztych pedagogow.

Asymetria percepcji: wiecej zagrozen niz szans

Charakterystycznym wynikiem badan bylo to, ze respondenci wskazali o 40 wig-
cej ograniczen niz szans wynikajacych z wykorzystania AI w edukacji. Wérod
najwazniejszych szans najczesciej wymieniano: personalizacje nauczania
(14%), wicksza dostepnos¢ i elastycznos$¢ edukacji (13%) oraz indywidualne
wsparcie dla uczniéw (10%). Z kolei gtéwne ograniczenia to: brak interakcji
cztowiek-czlowiek (18%) oraz nadmierne uzaleznienie od technologii (18%).
Ta asymetria moze $wiadczy¢ o ostroznym, ale konstruktywnym podejsciu
do nowych technologii.

Pedagogicznie istotne jest to, ze dominujace obawy dotycza utrzymania czto-
wieczenstwa w edukacji oraz zachowania aktywnej roli uczniéw w procesie
uczenia si¢. To wskazuje na glebokie rozumienie istoty edukacji jako procesu
rozwoju czlowieka, a nie tylko przekazywania informacji.

Krytyczna ocena przygotowania nauczycieli

Niepokojace sa wyniki dotyczace przygotowania aktualnej kadry nauczycielskiej
do pracy z Al. Wigkszo$¢ studentéw (61%) uwaza, Ze nauczyciele raczej nie
s3 odpowiednio przygotowani do wykorzystania Al w nauczaniu, a 33% twierdzi,
ze zdecydowanie nie s3 gotowi na takie wyzwania. Tylko nieliczni (7%) uwazaja,
ze nauczyciele s3 dobrze przygotowani.

Ta krytyczna samoocena systemu edukacyjnego wskazuje na $wiadomos¢
przyszlych pedagogéw, co do luki kompetencyjnej, z jaka mierzy sie wspotczesna
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szkota. Jednoczesnie moze to stanowi¢ pozytywny sygnal do podjecia systemo-
wych dziatan przygotowawczych.

Wprowadzenie Al do programow nauczania

Wigkszos$¢ badanych (72%) opowiada sie za wlaczeniem tresci o AI do pro-
gramow nauczania w szkotach, podczas gdy 28% nie uwaza tego za konieczne.
Respondenci wyrazajacy aprobate argumentowali to gtéwnie tym, ze sztuczna
inteligencja stanowi nieodlaczny element wspdlczesnosci i przysztosci. Ta po-
stawa wskazuje na proaktywne myslenie o przygotowaniu uczniéw do Zycia
w spoleczenstwie cyfrowym.

Mapa przekonati: analiza twierdzen

Prezentacja siedmiu kluczowych twierdzen ujawnita interesujaca mape przeko-
nan przysztych pedagogdéw:
- 93% badanych zgadza si¢ z twierdzeniem, Ze nauczyciele muszg nadgzaé
za technologig, by dobrze przygotowa¢ miodsze pokolenie;
- 79% respondentéw uwaza, ze program nauczania jest za malo elastyczny,
by uzupelni¢ go o tresci dotyczace Al
- 38% 0s6b popiera zakaz Al w szkolach ze wzgledu na nieuczciwe mozliwe
wykorzystanie jej przez ucznidow;
- 97% respondentéw dostrzega, ze krytyczne myslenie jest kluczowe przy
korzystaniu ze sztucznej inteligencji;
- 75% badanych wierzy, ze sztuczna inteligencja moze pomdc w dostoso-
waniu nauczania do indywidualnych potrzeb ucznidw;
- 93% os6b twierdzi, ze istnieje ryzyko, iz nadmierne korzystanie ze sztucz-
nej inteligencji moze obnizy¢ poziom wiedzy i jakos$¢ edukacji;
- az 31% badanych odczuwa l¢k, ze sztuczna inteligencja zabierze im prace.
Ten wzorzec odpowiedzi pokazuje, ze studenci faczg entuzjazm dla techno-
logii z realng oceng zagrozen i mozliwosci, co moze by¢ podstawg do konstruk-
tywnego podejscia do integracji Al z edukacja.

Dehumanizacja edukacji: centralny dylemat wspélczesnej pedagogiki

Wiekszo$¢ badanych (74%) dostrzega ryzyko dehumanizacji procesu nauczania
ze wzgledu na wprowadzenie sztucznej inteligencji. Ta obawa odzwierciedla
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glebsze rozumienie istoty edukacji jako procesu fundamentalnie spotecznego
i ludzkiego.

Obawy o dehumanizacje koncentruja si¢ wokoét kilku kluczowych aspektow:
utraty relacji interpersonalnych w klasie, zmniejszenia sie roli nauczyciela jako
mentora i przewodnika oraz ryzyka, ze uczniowie stang si¢ bierni w procesie
uczenia si¢. Jedna z respondentek wyrazila to nastepujaco: ,Najwigkszy strach
to to, ze dzieci przestang ze sobg rozmawia¢, przestang zadawa¢ pytania nauczy-
cielowi, bo o wszystko beda mogty zapytaé AI”.

Jednoczesnie czg¢$¢ respondentéw wskazywala na mozliwos¢ pozytywnego
wykorzystania AI w zachowaniu ludzkiego wymiaru edukacji. Cytujac narracje
badanego, ,,Jesli Al zajmie si¢ rutynowymi zadaniami, nauczyciel bedzie mial
wigcej czasu na prawdziwe relacje z uczniami”. To pokazuje, ze przyszli pedago-
dzy poszukuja sposobdéw na wykorzystanie technologii w stuzbie cztowieczen-
stwa, a nie na jego zastgpienie.

Kontekstualizacja wynikow: implikacje dla przygotowania
pedagogow i edukacji przyszlosci

Uzyskane wyniki badan wpisuja si¢ w szerszy kontekst transformacji cyfrowej
edukacji obserwowany na poziomie miedzynarodowym i potwierdzaja globalny
charakter dylematéw zwigzanych z implementacja AI w procesach edukacyjnych.

Jak wskazujg badania NASK (Pyzalski, 2025), polscy nauczyciele wyrazaja
podobne obawy dotyczace wykorzystania generatywnej sztucznej inteligencji
w edukacji. Nalezy zauwazy¢, ze az 81% pedagogéw niepokoi sig, ze korzystanie
z Al moze prowadzi¢ do uzaleznienia, spadku kompetencji poznawczych czy
zaniku relacji miedzyludzkich (Pyzalski, 2025). Ta zbiezno$¢ wynikéw sugeruje,
ze obserwowane postawy studentéw nie s3 odosobnione, lecz odzwierciedlaja
szersze tendencje w mysleniu pedagogicznym.

Jednocze$nie raporty miedzynarodowe podkreslaja rosngce znaczenie Al
literacy jako kompetencji podstawowej, poréwnywalnej z czytaniem, pisaniem
czy znajomoscig matematyki (Long i Magerko, 2020). World Economic Forum
(2023) zauwaza, ze Al ,przestata by¢ jedynie technologiczng nowinka - jest juz
wszechobecng sita zmieniajaca sposdb, w jaki Zyjemy, pracujemy i uczymy sie”.
W tym aspekcie brak adaptacji do tych zmian oznacza nie tylko technologiczne
wykluczenie jednostek, ale takze poglebiajacy sie przepas¢ spoleczng i ekono-
miczng calych spoleczenstw.
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Wyniki badan wtasnych ujawniajg paradoks wspolczesnej edukacji pedago-
gicznej, ktéry wymaga pilnego rozwigzania. Z jednej strony, przyszli nauczyciele
aktywnie korzystaja z narzedzi Al w swojej codziennej praktyce akademickiej
(89% badanych deklaruje ich wykorzystanie w réznym stopniu), z drugiej jednak
strony znaczna cze$¢ z nich (28%) nie uwaza za konieczne wprowadzenie tresci
o sztucznej inteligencji do programéw nauczania w szkofach. Ten dysonans po-
znawczy wskazuje na potrzebe systemowego podejscia do edukacji o AI w pro-
cesie przygotowywania przyszlych pedagogéw, ktére polaczyloby praktyczne
doswiadczenia z refleksjg teoretyczng i metodyczng.

Szczegolnie niepokojacy, cho¢ realistyczny, jest fakt, ze zdecydowana wigk-
szo$¢ przyszlych nauczycieli (93% wedtug badan wlasnych) uznaje, ze obecna
kadra pedagogiczna nie jest odpowiednio przygotowana do §wiadomego i sku-
tecznego wykorzystania AI w nauczaniu. To spostrzezenie znajduje potwier-
dzenie w migdzynarodowych badaniach, ktére konsekwentnie wskazuja na ni-
ska samooceng¢ nauczycieli w zakresie kompetencji cyfrowych oraz gotowosci
do pracy z nowymi technologiami (Redecker, 2017). Jednocze$nie moze to by¢
pozytywnym sygnalem, gdyz swiadomos¢ problemu stanowi pierwszy krok
do jego rozwigzania.

Europejskie Ramy Kompetencji Cyfrowych dla Nauczycieli (DigCompEdu)
podkreslajg konieczno$¢ rozwoju nie tylko kompetencji technicznych (tzw. ope-
racyjnych), lecz réwniez szerokiego spektrum innych umiejetnosci zwigzanych
z wykorzystaniem zasobdw cyfrowych w procesie uczenia si¢ uczniow (Redec-
ker, 2017). W przypadku sztucznej inteligencji oznacza to potrzebe opanowania
wiedzy na temat zasad dzialania algorytmoéw, rozumienia ich ograniczen, umie-
jetnosci oceny wiarygodnosci generowanych tresci oraz zdolnosci do etyczne-
go i pedagogicznie uzasadnionego wykorzystania AI w réznych kontekstach
edukacyjnych.

Wyniki badan pokazuja réwniez pragmatyczne podejscie studentéw do moz-
liwosci wykorzystania AI w automatyzacji zadan rutynowych. Najczesciej wska-
zywanymi obszarami zastosowania asystenta AI w pracy nauczyciela byly wy-
pelnianie dokumentacji (54 wskazania), sprawdzanie obecnosci (32 wskazania)
oraz tworzenie kart pracy dla ucznidéw (46 wskazan). To sugeruje, ze przyszli
pedagodzy postrzegaja Al przede wszystkim jako narzedzie odcigzajace od za-
dan administracyjnych i przygotowawczych, co mogloby pozwoli¢ nauczycielom
skupi¢ si¢ na najwazniejszych aspektach swojej pracy, czyli relacjach interperso-
nalnych, wsparciu rozwoju ucznidéw i indywidualnej pracy pedagogiczne;j.
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Kluczowym i bardzo pozytywnym wnioskiem z badan jest umiejscowienie
przez studentéw krytycznego myslenia jako najwazniejszej kompetencji obec-
nych czaséw. To pokazuje, ze miode jednostki, na poczatku $ciezki w zawodzie
nauczyciela, sa $wiadome konieczno$ci rozumienia, analizowania i kwestio-
nowania tresci generowanych przez Al. Jednoczesnie niepokojaco niska liczbe
wskazan otrzymaty kompetencje takie jak dostrzeganie uprzedzen algorytmicz-
nych (4%) czy elastycznos¢ w adaptacji do nowych technologii (5%), co moze
wskazywa¢ na niedocenienie niektérych istotnych ryzyk zwigzanych z automa-
tyzacja oraz potrzebg ciaglego dostosowywania sie do szybko zmieniajacych sie
warunkow technologicznych.

Wyniki badan wskazujg réwniez na potrzebe systemowej zmiany w podej-
$ciu do przygotowania przysztych nauczycieli. Tradycyjne modele ksztalcenia
pedagogicznego, skupiajace sie gldwnie na przekazywaniu wiedzy merytorycznej
i metodycznej, muszg zosta¢ wzbogacone o komponenty rozwijajace kompeten-
cje w zakresie Al literacy, krytycznego myslenia o technologii oraz etycznego
wykorzystania narzedzi cyfrowych. Wymaga to nie tylko aktualizacji programéw
studiow, ale réwniez przeszkolenia kadry akademickiej i stworzenia odpowied-
niej infrastruktury edukacyjne;.

Zakonczenie. Strategie rozwoju kompetencji Al literacy
i etycznego podejscia w edukacji pedagogicznej

Przeprowadzone badania ujawniajg zlozong i wielowymiarowa natur¢ postaw
przysztych pedagogéw wobec generatywnej sztucznej inteligencji w edukacji.
Charakterystyczna dla tych postaw ambiwalencja, czyli jednoczesna fascynacja
mozliwosciami technologii i gteboki niepokdj zwiazany z jej potencjalnymi za-
grozeniami, odzwierciedla szersze dylematy zwigzane z transformacja cyfrowa
wspolczesnej edukacji i wskazuje na dojrzate, refleksyjne podejscie mtodych
ludzi do kwestii technologicznych.

Kluczowym wyzwaniem dla systemu ksztalcenia nauczycieli jest rozwéj kom-
pleksowych kompetencji AI literacy wérdd przyszlych pedagogéw. Kompetencje
te nie moga by¢ rozumiane jedynie jako umiejetnos¢ technicznego korzystania
z narzedzi, ale muszg obejmowac zdolno$¢ do krytycznego myslenia o techno-
logii, $wiadomo$¢ etyczng oraz umiejetno$¢ odpowiedzialnego i pedagogicznie
uzasadnionego wykorzystania AI w réznorodnych procesach edukacyjnych
(Long i Magerko, 2020).
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Wyniki badan jednoznacznie wskazujg na pilng potrzebe systemowego
wsparcia w tym zakresie, ktére musi wykracza¢ poza dorazne szkolenia i obej-
mowa¢ fundamentalne zmiany w programach ksztalcenia pedagogicznego.
Szczegolnie istotne jest ksztaltowanie postawy krytycznej wobec Al przy jedno-
czesnym zachowaniu otwartosci na jej edukacyjny potencjal. Badania pokazuja,
ze studenci maja wysoka §wiadomos¢ praktycznych ograniczen technologii i po-
trafig intuicyjnie rozpoznawac jej niedoskonatosci, ale brakuje im systematycz-
nej wiedzy terminologicznej i konceptualnej, ktéra pozwolilaby im $wiadomie
i kompetentnie dyskutowac o Al z uczniami, rodzicami i kolegami. To wskazuje
na fundamentalng potrzebe polaczenia doswiadczen praktycznych z solidna
podstawg teoretyczna w procesie edukacji o sztucznej inteligencji.

Obawa przed dehumanizacja edukacji, ktora stanowi jedno z gtéwnych zro-
det niepokoju badanych studentéw, nie jest jednak nieuniknionym skutkiem
wprowadzenia Al do proceséw edukacyjnych. Jak podkreslaja liczne badania
miedzynarodowe, kluczowe znaczenie ma $wiadome i przemyslane projektowa-
nie zastosowan Al w edukacji w taki sposob, aby wspieraly one ludzkie relacje,
krytyczne myslenie i kreatywno$¢, a nie zastgpowaly te podstawowe, znaczace
elementy procesu edukacyjnego (UNESCO, 2024). Wymaga to od przysztych
pedagogdéw nie tylko kompetencji technicznych, ale przede wszystkim pedago-
gicznej madrosci w podejmowaniu decyzji o tym, kiedy, w jakim zakresie i w jaki
sposob wykorzystywaé AI w swoich procesach nauczania i wychowania.

Na podstawie wynikéw badan oraz analizy migdzynarodowych trendéw
w edukacji mozna sformutowa¢ konkretne rekomendacje dla instytucji ksztal-
cacych przysztych pedagogow.

1. Konieczne jest wprowadzenie fakultatywnych, a docelowo obowiazko-
wych warsztatéw i kurséw z zakresu Al w edukacji, ktére polaczylyby
aspekty techniczne, pedagogiczne i etyczne.

2. Tematyka AI powinna zosta¢ uwzgledniona w zajeciach z dydaktyki
ogolnej i metodyk przedmiotowych, aby studenci mogli praktycznie po-
zna¢ mozliwosci i ograniczenia wykorzystania AI w nauczaniu réznych
przedmiotéw.

3. Nalezy promowac¢ certyfikowane kursy online i tworzy¢ wlasne materialy
edukacyjne dostosowane do specyfiki ksztalcenia pedagogicznego.

4. Istotne jest systematyczne wspieranie rozwoju kompetencji krytycznego
myslenia wobec Al i technologii cyfrowych w ogdle, co powinno obej-
mowac nie tylko umiejetnosci oceny wiarygodnosci tresci, ale réwniez
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zrozumienie mechanizméw dziatania algorytmow i §wiadomos¢ ich po-
tencjalnych uprzedzen.

5. Warto organizowa¢ regularne wydarzenia, konferencje i warsztaty
z udzialem praktykéw m.in. nauczycieli, ktorzy juz wykorzystuja sztucz-
ng inteligencje w swojej pracy oraz ekspertdw z dziedziny technologii
edukacyjnych.

6. Niezbedne jest tworzenie kompleksowych programoéw szkolen z zakresu
cyberbezpieczenstwa i etyki cyfrowej, ktore przygotuja przysztych na-
uczycieli do odpowiedzialnego korzystania z nowych technologii.

Przyszlos¢ edukacji w erze sztucznej inteligencji bedzie w decydujacej mierze
zaleze¢ od tego, czy uda sie wyksztalci¢ pokolenie pedagogéw zdolnych do ma-
drego, krytycznego i etycznego korzystania z potencjalu technologii, przy jedno-
czesnym zachowaniu i wzmacnianiu czlowieczenstwa proceséw edukacyjnych.
Wyniki badan dajg podstawy do ostroznego optymizmu, gdyz mlodzi przyszli
pedagodzy wykazuja dojrzate myslenie o technologii, Swiadomos¢ jej ograniczen
oraz silne przywigzanie do humanistycznych wartosdci edukacji. Oznacza to,
ze majg zatem potencjal do sprostania tym historycznym wyzwaniom, pod wa-
runkiem otrzymania odpowiedniego, systemowego wsparcia w procesie swojego
profesjonalnego ksztalcenia i rozwoju.

Ostatecznie, efektywna implementacja sztucznej inteligencji w edukacji nie
powinna oznacza¢ rewolucji, ktora niszczy dotychczasowe osiggniecia peda-
gogiki, ale ewolucje, ktéra wzbogaca zbior narzedzi dostgpnych nauczycielom
i pozwala im lepiej realizowa¢ odwieczne cele edukacyjne, czyli rozwijanie pelni
potencjalu kazdego ucznia, ksztaltowanie krytycznego myslenia, wspieranie kre-
atywnosci i przygotowanie mtodych ludzi do aktywnego oraz odpowiedzialnego
uczestnictwa w demokratycznym spoteczenstwie. W tym kontekscie sztuczna
inteligencja moze stac si¢ cennym sprzymierzenicem nauczycieli, a nie ich kon-
kurentem czy zagrozeniem.
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Mtlodziez akademicka w drodze
do tozsamosci zawodowe;j'

Stowa kluczowe: tozsamo$¢ zawodowa, mtodzi doro$li, mtodziez akademicka,
wsparcie doradcze

Streszczenie. Celem artykutu jest analiza problematyki ksztaltowania sie toz-
samosci zawodowej mlodych dorostych, w szczeg6lnosci studentéw znajduja-
cych si¢ na etapie wylaniajacej sie dorostosci. Etap ten stanowi kluczowy okres
rozwojowy, w ktérym jednostka buduje poczucie wlasnej wartosci oraz okresla
kierunki swojej aktywno$ci zawodowej. W konteksécie wspolczesnych, dyna-
micznych przemian spoleczno-kulturowych, obejmujacych m.in. niestabilnos¢
rynku pracy, kryzysy spoteczne i ekologiczne, redefinicje norm kulturowych
oraz konsekwencje pandemii — proces ten nabiera szczegélnej ztozonosci. Ba-
danie opinii mlodych dorostych na temat ich tozsamosci zawodowej umozli-
wia lepsze zrozumienie ich potrzeb, oczekiwan oraz trudnosci napotykanych
w $rodowisku akademickim i zawodowym. Zaprezentowane wyniki badan,
uzyskane w ramach przeprowadzonego sondazu diagnostycznego, o charak-
terze pilotazowym, stanowig punkt wyjécia do dalszych analiz empirycznych.
Moga takze postuzy¢ jako podstawa do opracowania skuteczniejszych form
wsparcia doradczego i edukacyjnego, a takze do ksztaltowania polityki zatrud-
nienia odpowiadajacej realnym wyzwaniom i aspiracjom mlodego pokolenia.

1 Autorka wykorzystata narzedzie ChatGPT w niskim stopniu ingerencji, w zakresie korekty
jezykowej i stylistycznej tekstu. Wyniki wsparcia SI zostaly przez nig zweryfikowane i zaakcepto-
wane. Autorka ponosi pelng odpowiedzialnoé¢ za ostateczne brzmienie publikacji.
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University students on the path to professional identity

Keywords: professional identity, young adults, academic youth, counselling
support

Abstract. The aim of this article is to analyse the issue of professional identity
formation among young adults, in particular, students in emerging adulthood.
This period is a pivotal developmental period during which individuals estab-
lish their self-esteem and define the direction of their professional pursuits.
In the context of contemporary, dynamic socio-cultural changes - including
labour market instability, social and ecological crises, the redefinition of cul-
tural norms, and the consequences of the pandemic - this proces becomes
particularly complex. Surveying young adults’ opinions on their professional
identity provides a better understanding of their needs, expectations, and diffi-
culties encountered in academic and professional environments. The presented
research results, obtained as part of a pilot diagnostic survey, are a starting
point for further empirical analyses. They can serve as a basis for developing
more effective forms of counselling and educational support, as well as for
shaping employment policies that respond to the real challenges and aspirations
of the younger generation.

Wprowadzenie

Celem niniejszego artykulu jest zwrdcenie uwagi na problematyke tozsamosci
zawodowej mtodych dorostych, w szczegdlnosci studentéw znajdujacych sie
na etapie wytaniajacej si¢ dorostosci, ktorzy dokonali juz pierwszych wyboréw
zwigzanych z karierg, zdobywaja poczatkowe doswiadczenia zawodowe oraz
uczestnicza w procesie ksztaltowania, poszukiwania i potwierdzania wlasnej
tozsamosci zawodowe;j.

Badanie tozsamosci zawodowej mtodych dorostych stanowi istotny i war-
tosciowy poznawczo obszar refleksji naukowej, gdyz okres wczesnej dorostosci
jest kluczowym etapem ksztaltowania si¢ $ciezek kariery oraz rozwoju poczucia
wlasnej wartosci jednostki, $cisle powigzanego z jej aktywnoscig zawodowa.
Warto podkresli¢, ze pomimo dynamicznych i wielowymiarowych przemian
w zakresie organizacji oraz sposobow wykonywania pracy, pozostaje ona nadal
centralnym elementem doroslego zycia i jednym z gtéwnych czynnikéw kon-
stytuujacych tozsamos¢ jednostki. Jak wskazujg autorzy Raportu ,, Mtodzi 2020 -
w poszukiwaniu tozsamosci” (Boni, 2021), wspolczesne pokolenie miodych do-
rostych — w poréwnaniu z generacjami ostatnich dziesiecioleci - funkcjonuje
w warunkach nasilonego chaosu spoteczno-kulturowego, wzmacnianego przez
réznorodne kryzysy — klimatyczny, demokratyczny oraz kryzys zaufania wobec
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instytucji wtadzy. Dodatkowo obserwuje sie zjawiska takie jak: rozczarowanie
demokracja w skali globalnej, rosnaca niepewnos¢ na rynku pracy, intensywne
przemiany kulturowo-obyczajowe redefiniujace prawa cztowieka (m.in. w odnie-
sieniu do kobiet oraz os6b LGBT+), a takze konsekwencje pandemii. W rezulta-
cie tradycyjne modele interpretowania i rozumienia rzeczywisto$ci spotecznej
tracg swoja uzytecznos¢, co w znaczacy sposob wplywa na procesy ksztaltowania
sie tozsamosci mtodych dorostych (Boni, 2021, s. 120).

Poznanie opinii mtodych dorostych na temat ich tozsamosci zawodowej
stanowi istotny krok w kierunku glebszego zrozumienia potrzeb, oczekiwan
oraz wyzwan, z jakimi mierzg si¢ oni zaréwno w §rodowisku akademickim, jak
i na wspolfczesnym rynku pracy. Uzyskane wyniki moga stanowi¢ fundament
dla projektowania pogltebionych badan eksploracyjnych w obszarze tozsamosci
zawodowej, ktére w dalszej perspektywie moga przyczynic¢ si¢ do opracowania
bardziej efektywnych programéw wsparcia zawodowego i edukacyjnego, a takze
do ksztaltowania polityki zatrudnienia w sposéb adekwatny do rzeczywistych
problemoéw oraz aspiracji mlodego pokolenia.

Stanowisko przedstawione w niniejszym opracowaniu jest rezultatem analizy
literatury przedmiotu oraz wynikéw sondazu diagnostycznego przeprowadzone-
go wsrdd studentéw — mlodych dorostych. Prezentowane badania maja charak-
ter pilotazowy i stanowig wstep do dalszych, poglebionych analiz empirycznych.

Mlodziez akademicka w drodze ku dorostosci

Tytutem wprowadzenia nalezy zauwazy¢, iz pomimo istotnych przemian w spo-
sobie postrzegania doroslosci oraz pojawienia si¢ nowych ujec teoretycznych
opisujacych stadia rozwojowe, definiujace proces ,stawania si¢” lub ,,bycia do-
rostym”, wciaz aktualne pozostajg klasyczne kryteria stanowigce jej zasadnicze
wyznaczniki. Wedtug Piotra K. Olesia (2011) osobe¢ dorosta charakteryzuje zdol-
no$¢ do wyznaczania kierunku rozwoju wlasnego zycia oraz okreslania domi-
nujacych w nim aktywnosci. Dorosto$¢ wiaze si¢ z umiejetnoécia swiadomego
planowania przyszlosci i podejmowania decyzji ukierunkowanych na realizacje
zalozonych celéw przynajmniej w perspektywie najblizszych lat. Autor wskazuje
ponadto trzy zasadnicze zadania rozwojowe, ktdre determinuja status dorostosci:
(1) podjecie kluczowych rél zyciowych, zwlaszcza tych zwigzanych z tworzeniem
rodziny oraz aktywnosciag zawodowa; (2) gotowos¢ do przyjecia odpowiedzial-
nosci za siebie i innych; oraz (3) osiagniecie niezaleznoséci emocjonalnej, prze-
jawiajacej sie w poczuciu wolnosci wyboru i samodzielnosci w podejmowaniu
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decyzji. Wskazane przez Olesia obszary rozwojowo-zadaniowe stanowig istotny
punkt odniesienia w charakterystyce mlodych dorostych. Analizy i raporty po-
$wiecone tej grupie wiekowej koncentruja si¢ najczesciej wokot zagadnien zwig-
zanych z zakladaniem rodziny, aktywnoscia zawodowa oraz szeroko rozumiang
odpowiedzialno$cig spoteczng i decyzyjnoscia jednostki.

Analizujac sytuacje mlodych dorostych, w tym mlodziezy akademickiej, war-
to odwolac sie takze do koncepcji fazy rozwojowej wprowadzonej przez Jeftreya
Jensena Arnetta, okreslanej mianem ,wylaniajacej si¢ dorostosci” (emerging
adulthood). Cytowany autor, obserwujac dynamike zmian, jakich doswiadczajg
adolescenci, usytuowal nowe stadium rozwojowe mniej wigcej na wiek mie-
dzy 18. a 25.-30. rokiem zycia (Arnett, 2000). Zdaniem Arnetta ,wylaniajaca
sie dorostos¢” to czas: poszukiwania tozsamosci, sprawdzania réznorodnych
mozliwosci, szczegdlnie w milosci i pracy; braku stabilnosci i braku trwatosci,
licznych tranzycji; intensywnego koncentrowania si¢ na sobie; poczucia bycia
w zawieszeniu pomi¢dzy mlodzienczoscig a dorostoscia (Minta, 2016, s. 26);
wreszcie — czas mozliwosci, entuzjazmu oraz nadziei. To takze etap mierzenia
sie z oczekiwaniami innych i podejmowania waznych decyzji, krystalizowania
wlasnego ja, wzmozonego eksperymentowania z rynkiem pracy i na rynku pra-
cy, a tym samym poszukiwania i ksztaltowania wlasnej tozsamosci zawodowe;.

Ramy wiekowe definiujace etap ,wylaniajacej si¢ dorostosci” pozostaja w §ci-
stej korelacji z okresem Zycia tzw. mlodziezy akademickiej, ktora coraz cze-
$ciej stanowi centralny obiekt zainteresowania badan empirycznych. Studenci
ze wzgledu na swoja liczebno$¢ oraz reprezentatywnos¢ pelnia funkcje swoistego
barometru przemian zachodzacych w postawach miodych dorostych wobec
przyszlosci. Niejednokrotnie stajg si¢ réwniez zZrédlem inspiracji dla badaczy
podejmujacych refleksje nad dynamika wspétczesnych proceséw rozwojowych
(Minta, 2016, s. 26; por. Sladek, 2018, s. 118). Przestrzen sali wykladowej moze
by¢ postrzegana jako swoiste studium przypadku, umozliwiajace identyfikacje
aktualnych trendéw w zakresie ksztaltowania si¢ postaw mtodych dorostych —
zaréwno wobec kariery zawodowej i tozsamosci, jak i wobec szerszych aspektéw
egzystencjalnych.

Do niedawna gléwnym obszarem zadan rozwojowych studentéw poza
aktywnoscig edukacyjng byta aktywizacja zawodowa, ktéra w sposéb istotny de-
terminowala proces ksztaltowania si¢ ich tozsamosci zawodowej. Role zwigzane
z zyciem prywatnym - tworzenie zwiagzkdéw, zakladanie rodziny, rodzicielstwo —
ulegaly czesto odroczeniu. Obecnie, cho¢ nadal obserwuje si¢ podobne ten-
dencje, dostrzegalne s réwniez przeobrazenia w podejsciu mtodych dorostych
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do takich kategorii jak sukces zawodowy, prestiz czy stabilno$¢ zatrudnienia.
Zmiany te wplywaja na przebieg procesu konstruowania tozsamosci zawodo-
wej, jak rowniez na sposoby autodefinicji jednostki w kontekscie przyszlej roli
zawodowej.

Miedzy tozsamoscia a tozsamos$ciami zawodowymi

Zagadnienia zwigzane z tozsamo$cia pozostaja przedmiotem interdyscyplinar-
nych badan prowadzonych w ramach psychologii, pedagogiki i innych nauk
spolecznych. Jak wskazuja Anna Oleszkowicz i Katarzyna Gwizdz (2019, s. 185)
na przestrzeni ostatnich 20-30 lat obserwuje sie zjawisko systematycznego wy-
dluzania okresu formowania dojrzatej tozsamosci, ktéremu towarzyszy rosnace
zréznicowanie indywidualnych trajektorii tego procesu (Arnett, 2000; Liberska,
2007). Zmiany te znajdujg réwniez odzwierciedlenie w rekonstruowanych obec-
nie wzorach ksztaltowania si¢ tozsamosci zawodowej mtodych dorostych. W uje-
ciu cytowanych autoréw dojrzata tozsamo$¢ stanowi fundamentalny komponent
podmiotowosci jednostki, bedac zarazem podstawg spdjnej i trwalej koncepcji
siebie oraz wlasnego zycia — postrzeganego jako odrebne, niepowtarzalne i na-
cechowane indywidualng wartoscig. Konstruowanie tak rozumianej tozsamosci
wymaga ukierunkowania na cele dlugoterminowe, ktére uznawane sg przez
jednostke za znaczace i godne wysitku. Tym samym warunkiem niezbednym
staje sie podjecie decyzji o zaangazowaniu si¢ w konkretne obszary aktywnosci
zyciowej — takie jak praca zawodowa, relacje intymne, sposoby spedzania czasu
wolnego czy system wartosci, ktére odpowiadajg osobistym aspiracjom i prio-
rytetom jednostki. Proces ksztaltowania si¢ tozsamos$ci moze mie¢ charakter
wewnetrznie zréznicowany, co oznacza, ze jednostka w sposéb sekwencyjny
uzyskuje odpowiedZ na pytanie ,kim jestem?”, odnoszac je do kolejnych do-
men funkcjonowania psychicznego i spotecznego. W tym kontekscie istotne
jest uwzglednienie wielowymiarowosci tozsamosci oraz réznic w dynamice jej
formowania si¢ w poszczegdlnych sferach zycia (por. Marcia, 1980; Oleszkowicz
i Gwizdz, 2019).

Oleszkowicz i Gwizdz podkreslaja réwniez, iz pojecie tozsamosci, podobnie
jak wiele innych w psychologii, nie ma swojej jednoznacznej definicji. Mozna
przez nie rozumie¢ pewien subsystem koncepcji siebie, na ktory skladaja sie
elementy samowiedzy wazne dla jednostki i wyrdzniajace jg sposréd innych, au-
tonarracje obejmujaca historie Zycia i jej interpretacje poczucia obejmujace su-
biektywne i mocno nacechowane emocjami, intuicyjno-refleksyjne przekonania
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na temat wlasnej osoby czy procesy tozsamosciowe zaangazowane w poszuki-
wanie odpowiedzi na pytania egzystencjalne (Batory i in., 2016; Jezierski, 2010;
Marcia, 1966; McAdams, 2001; Oleszkowicz i Gwizdz, 2019; Oles, 2011).

Jedna z przywotanych domen tozsamos$ciowych jest tozsamos¢ zawodowa,
ktéra w literaturze przedmiotu zostata zdefiniowana jako proces samookresle-
nia si¢ w odniesieniu do $rodowiska spolecznego oraz zwigzanych z nig prak-
tyk, dotyczacych obecnego lub przyszlego zycia zawodowego jednostki (Dubar,
1991). Zgodnie z perspektywa Herminii Ibarra (2003), tozsamos¢ zawodowa jest
zbiorem narracji, ktore jednostka opowiada sobie i innym o tym, kim jest i chce
by¢ w konteks$cie swojego zycia zawodowego. W ramach narracyjnej trajektorii
tozsamos¢ zawodowa obejmuje zestaw schematycznych wyobrazen o pozadanej
przyszlej wersji siebie oraz o tym, jak wigze si¢ to szerzej z poczuciem tozsamosci
danej osoby w odniesieniu do pracy.

Tozsamos¢ zawodowa definiowana jest zatem jako spojna, wewnetrzna struk-
tura, na ktdra skladajg si¢ wartosci, postawy, przekonania i umiejetnosci zwigza-
ne z okreslong rolg zawodowa, ktore jednostka internalizuje i na ich podstawie
podejmuje decyzje zawodowe oraz angazuje sie¢ w aktywnosci zawodowe. Moz-
na rowniez zalozy¢, iz tozsamos¢ zawodowa to poczucie jednosci i spdjnosci
z okreslong rola zawodows i obejmuje ona: wiedze¢ o sobie w kontekscie swoich
umiejetnosci, kompetencji, aspiracji i wartoéci; identyfikowanie si¢ z wykony-
wanym/wybranym zawodem lub branza oraz swego rodzaju ,,poczucie celu’,
misje zwigzang z wykonywaniem czynnosci zawodowych. Tozsamo$¢ zawodowa
stanowi dla mtodych dorostych sposéb okreslania siebie w relacji z innymi i jest
$cidle zwigzana z aspiracjami i poczuciem spelnienia. Dodatkowo warto zauwa-
zy¢, iz ma ona charakter relacyjny, a w zwiazku z tym posiada takze komponent
emocjonalny, ktéry odnosi sie do spoleczno-afektywnych wilasciwosci danego
srodowiska zawodowego (Meijers i Wardekker, 2003, s. 150-159).

Ciekawe w kontekscie badania mlodziezy akademickiej wydaja si¢ réwniez
odkrycia Dorothe H. Jensen i Jolandy Jetten (2016), ktore zakladaja, ze studenci
powinni rozwija¢ swoja tozsamos$¢ zawodows, aby zrozumie¢, na czym polega
wybrany przez nich zawdd, wyobrazi¢ sobie siebie w tej dziedzinie oraz zrozu-
mie¢, kim sg i do czego daza. Badaczki zauwazyly, iz bez identyfikacji z wybra-
nym zawodem studenci staja si¢ niezainteresowani i pozbawieni motywacji, co
negatywnie wplywa na ich pewno$¢ siebie, wyznaczanie celéw i sukcesy akade-
mickie (Jensen i Jetten, 2016, s. 1034). Przyjety sposdb myslenia sklania do hi-
potez, iz wysoka tozsamo$¢ zawodowa moze ulatwic¢ tolerowanie niekorzystnych
warunkéw pracy, moze réwniez prowadzi¢ do wiekszej satysfakcji z pracy oraz
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wiekszej wytrwatosci w niej. Wydaje sig, iz w tym kontekscie tozsamos¢ zawodo-
wa moze by¢ kluczowym predyktorem udanej kariery edukacyjnej i zawodowe;.
Dodatkowo warto zauwazy¢, iz rézne zawody majg rézny potencjal rozwojowy,
jesli chodzi o tozsamos¢ zawodows.

Zagadnienie tozsamosci zawodowej (albo nawet tozsamosci zawodowych)
ma takze istotne znaczenie w kontekécie wzmacniania zatrudnialnosci mto-
dych. Zdaniem Michaela Tomlinsona oraz Denise Jackson (2021), tozsamos¢
zawodowa odgrywa istotng rol¢ w umacnianiu pozycji absolwentow, zwlaszcza
w kontek$cie wzmacniania ich sprawczosci, proaktywnosci oraz postaw wobec
przyszlego zycia zawodowego. Autorzy podkreslajg, ze tozsamo$¢ jako wielowy-
miarowe pojecie stosowane w obszarze kariery zawodowej, moze by¢ rozumiana
jako subiektywne pozycjonowanie jednostki wzgledem zycia zawodowego, co
bezposrednio wplywa na podejmowane przez nig decyzje zawodowe. Zachowa-
nia te majg charakter relacyjny, gdyz ksztaltuja sposéb, w jaki poczucie wlasnej
tozsamosci jednostki jest skierowane ku sferze zawodowej, tworzgc ramy inter-
pretacyjne umozliwiajace nadawanie znaczenia poszczegélnym aktywnosciom
oraz podejmowanie konkretnych dziatan. Kluczowym aspektem zwigckszania
zatrudnialno$ci jest zatem rozwoj specyficznych tozsamosci zawodowych lub
bardziej ogoélnych konfiguracji tozsamo$ci zwiagzanych z Zyciem zawodowym.
Przyjeta perspektywa implikuje dwojakie oddzialywanie na mlodziez akade-
micka: po pierwsze, studenci angazuja si¢ we wczesne formy socjalizacji zawo-
dowej, ktdre przygotowuja ich do wykonywania wybranego zawodu; po drugie,
tozsamos¢ zawodowa wspiera proces podejmowania decyzji dotyczacych $ciezki
kariery oraz sprzyja ksztaltowaniu bardziej elastycznych i dynamicznych sposo-
béw realizacji zycia zawodowego (Tomlinson i Jackson, 2021, s. 885-900).

Literatura przedmiotu dowodzi takze, iz tozsamo$¢ zawodowa u mtodych do-
rostych jest istotnym aspektem rozwoju psychospotecznego w okresie wczesnej
dorostosci, stanowi jedng z pierwszych sfer tozsamosci ksztaltujacych sie w tym
czasie, co wigze si¢ z szybkim podejmowaniem decyzji dotyczacych przyszloéci
zawodowej. Proces formowania tozsamosci zawodowej obejmuje eksploracje
réznych opcji zawodowych oraz identyfikacje ze zobowigzaniem wobec wybra-
nego zawodu, co jest niezbedne do osiagnigcia dojrzalosci tozsamosci. Istotnym
elementem tego procesu jest réwniez poczucie bezpieczenstwa oraz pozytywny
stosunek do wlasnej przyszlosci, ktére sprzyjaja identyfikacji ze zobowigzaniami
zawodowymi. Z kolei brak poczucia bezpieczenstwa i niepewno$¢ wobec przy-
szto$ci moga prowadzi¢ do opdznien i trudnoéci w podjeciu ostatecznych decyzji
zawodowych (Oleszkowicz i Gwizdz, 2019, s. 188-189). W literaturze podkresla
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sie rowniez wplyw kontekstu spotecznego, osobowosci poszczegdlnych jedno-
stek oraz wsparcia ze strony bliskich na skuteczno$¢ ksztaltowania tozsamosci
zawodowej mtodych dorostych.

Tozsamo$¢ zawodowa jest rowniez istotng miarg kariery, a takze kluczowym
aspektem podrdzy zyciowej. Wedtug Arni N. Laili i Monici Widyaswari tozsa-
mos¢ zawodowa jest znaczeniem, ktérego poszukuje sie od okresu dojrzewania
do dorostosci, planujac kariere i wykonujac swéj zawdd. Z kolei satysfakcja
zyciowa z wykonywanej pracy zdaniem autorek wynika ze zrozumienia i inter-
pretacji posiadanej tozsamos$ci zawodowej (Laila i Widyaswari, 2021, s. 157).

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze proces ksztaltowania tozsamo$ci zawo-
dowej odgrywa kluczowg role w zyciu mlodych dorostych. Umozliwia im po-
dejmowanie bardziej swiadomych decyzji dotyczacych przysztosci zawodowej,
co moze sprzyjac realizacji celéw zyciowych, a tym samym stanowi¢ fundament
dla osiggniecia stabilizacji oraz satysfakcji w dorostym zyciu zawodowym. Po-
nadto rozwijanie tozsamosci zawodowej sprzyja integracji jednostki z okre-
$lonymi grupami spotecznymi (w tym zawodowymi), co ma istotne znaczenie
dla ogdlnego procesu ksztaltowania tozsamosci. Z perspektywy wspotczesnych
uwarunkowan spoleczno-kulturowych szczegélnego znaczenia nabiera refleksja
nad tozsamoscig zawodowa miodego pokolenia — pokolenia funkcjonujacego
w realiach niestabilnosci, ptynnosci oraz dynamicznych przemian, przy jedno-
czesnym przejawianiu postaw dystansu wobec trwatych zwigzkéw z miejscami,
wydarzeniami czy ludzmi.

Komunikat z badan

Przeprowadzone badania mialy charakter pilotazowy, a ich gtéwnym celem bylta
weryfikacja zastosowanego narzedzia badawczego pod wzgledem metodologicz-
nym, ze szczegélnym uwzglednieniem adekwatnosci przyjetych metod badaw-
czych oraz identyfikacji ewentualnych luk w zakresie sformutowanych proble-
mow badawczych. Pilotaz postuzyt réwniez wstepnemu rozpoznaniu czynnikéw
wplywajacych na proces ksztaltowania si¢ tozsamosci zawodowej studentow.
Uwzgledniono przy tym zaréwno sposob, w jaki mtodziez akademicka rozumie
pojecie ,tozsamosci zawodowej’, jak i etap, na ktérym - w ich subiektywnym
odczuciu - si¢ znajduje.

Pomimo ograniczen zwigzanych z niewielka i niereprezentatywna proba ba-
dawcza, uzyskane wyniki moga stanowi¢ istotny punkt wyjscia do projektowania
dalszych eksploracji empirycznych. Moga one takze inspirowa¢ do poglebionej
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refleksji nad zagadnieniem tozsamosci zawodowej, ktore — jak si¢ wydaje - po-
zostaje nadal stosunkowo stabo rozpoznane w krajowym dyskursie naukowym.

W pilotazu sondazu udzial wzigto 61 0s6b - studentéw studidw licencjackich
wydzialu pedagogicznego jednego z polskich uniwersytetéw. Badani miescili
sie w przedziale wiekowym 20-24 lata, zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw
(90%) w trakcie badania konczyta IT rok studidow licencjackich i przygotowywata
sie do wyboru tematu pracy licencjackiej, a pozostate osoby (10%), reprezen-
towaly starsze roczniki i réwnolegle realizowaty studia na innych kierunkach.
Taki dobdr préby wydaje si¢ o tyle istotny, iz s3 to osoby, ktére maja za soba
ponad 60% ksztalcenia na danym etapie edukacyjnym, kontynuujg obrana $ciez-
ke i wkrétce otrzymaja dyplom potwierdzajacy ich kwalifikacje w zawodzie.
Sposrod badanych: 23%, studiujac réwnolegle, pracuje w zawodzie zgodnym
z wyksztalceniem; 44% - pracuje, ale w innej branzy niz kierunek, na ktérym
studiujg; 33% - jeszcze nie pracuje.

Gléwnym celem realizowanych badan byla poglebiona analiza przekonan
mlodych dorostych w obszarze ksztaltowania sie ich tozsamosci zawodowe;j.
W ramach badan uwzgledniono dwa kluczowe komponenty przekonan - po-
znawczy oraz emocjonalny — ktére determinuja postawy jednostki wobec roli
zawodowej. Aspekt behawioralny, ze wzgledu na zalozenia metodologiczne
niniejszego etapu badan, zostat celowo pominiety. Kazdy z analizowanych kom-
ponentéw odgrywa istotng role w procesie formowania i podtrzymywania toz-
samo$ci zawodowej, wptywajac zaréwno na sposéb, w jaki jednostka postrzega
siebie w kontekscie pracy, jak i na poziom jej zaangazowania w pelnienie rol
zawodowych. Komponent poznawczy odnosi sie do $wiadomosci wlasnej roli za-
wodowej, wiedzy na temat wymagan charakterystycznych dla danej profesji oraz
zdolnosci przypisywania sobie cech i kompetencji umozliwiajacych efektywne
funkcjonowanie w ramach okreslonego zawodu. To na tym poziomie jednostka
konstruuje narracj¢ o sobie jako profesjonaliscie, identyfikujac kluczowe kwali-
fikacje i umiejetnosci niezbedne do skutecznego dzialania w obregbie wybrane;j
$ciezki zawodowej (Banka, 2007). Z kolei komponent emocjonalny odnosi sie
do poziomu przywigzania jednostki do wartosci, norm oraz etosu reprezento-
wanego przez dang grupe zawodowa. Przejawia si¢ on w emocjonalnym zaan-
gazowaniu w wykonywang prace, poczuciu sensu oraz dumy z przynaleznosci
do zawodu. Jak zauwaza Maria Kli$ (2011), silna identyfikacja emocjonalna
z profesja sprzyja wzrostowi motywacji i zaangazowania, co moze przekladac
sie na wyzszg jakos¢ realizowanych zadan zawodowych oraz gotowos¢ do podej-
mowania dodatkowych inicjatyw. Na potrzeby niniejszego badania komponent
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emocjonalny zostal uzupelniony o wymiar spoleczny, zwigzany z przynalezno-
$cig do grupy zawodowej oraz identyfikacja z jej kultura, tradycjami i normami.

Tozsamo$¢ zawodowa formuje si¢ réwniez poprzez doswiadczenia wynika-
jace z interakeji spotecznych - zaré6wno w srodowisku pracy, jak i w szerszym
kontekscie przynaleznosci do grup zawodowych. W tym ujeciu aspekt spoteczny
obejmuje umiejetnos¢ wspotpracy, budowania relacji zawodowych oraz poczu-
cie wspdlnoty z osobami o zbieznych wartosciach i celach. Cho¢ komponent ten
wykazuje silne powigzania z wymiarem behawioralnym postaw i przekonan,
w ramach niniejszego etapu badan traktowany jest jako poszerzenie sfery emo-
cjonalnej (Tajfel i Turner, 1986).

W odniesieniu do poznawczego komponentu przekonan jednym z celéw
przeprowadzonego badania pilotazowego byla wstepna weryfikacja, czy pojecie
tozsamosci zawodowej funkcjonuje w $wiadomosci respondentéw oraz w jaki
sposdb jest przez nich definiowane. W tym konteks$cie uczestnikom badania za-
dano pytanie otwarte o tresci: Czym jest dla Ciebie tozsamos¢ zawodowa? Celem
tego zabiegu bylo uchwycenie indywidualnych znaczen przypisywanych temu
pojeciu, a takze identyfikacja mozliwych rozbieznosci lub zbiezno$ci w rozumie-
niu tozsamo$ci zawodowej przez mlodych dorostych.

Analiza zebranego materialu empirycznego wykazala, zZe 11% respondentéw
nie udzielito odpowiedzi na pytanie dotyczace rozumienia pojecia tozsamosci
zawodowej. Wérod pozostalych wypowiedzi zidentyfikowano dwa dominujace
sposoby ujmowania tego zjawiska. Dla 18% badanych tozsamos¢ zawodowa
stanowi element autodefinicji — jest traktowana jako integralna czes¢ osobo-
wosci, misja Zyciowa czy wyraz ,,prawdziwego ja”. Natomiast 67% respondentéw
akcentowalo przede wszystkim wymiar zawodowy tego konstruktu, wskazujac
na jego bezposrednie powigzanie z wykonywang praca, kwalifikacjami, pelnie-
niem okreslonej funkcji zawodowej, przynaleznoscig do konkretnej grupy zawo-
dowej oraz znajomo$¢ danego zawodu. Pozostale osoby postrzegaja tozsamos¢
zawodowg jako wazny wybor badz przyszlos¢. Warte przywotania wydaja sie
nastepujace wypowiedzi respondentow?:

Uwazam tozsamos¢ zawodowa jako niezwykle wazny element tozsamosci ,,jako
takiej”, ale zastanawiam sie, czy jest to pozytywne. Czy to nie sprawia, ze lu-
dzie uzalezniaja swoje szczescie/jestestwo od sukceséw edukacyjnych i zawodo-

wych? Mimo wszystko wydaje mi sig, ze tozsamos¢ zawodowa jest swego rodzaju

2 W cytowanych wypowiedziach respondentéw zachowano oryginalng pisownie.



A. Wawrzonek, Mfodziez akademicka w drodze do tozsamosci zawodowej | 167

podstawg w samookreslaniu si¢ — bo przeciez gdy poznajemy kogo$ nowego,
jednym z pierwszych pytan, jakie padaja, sa np.: ,Co robisz w zyciu?”, ,Gdzie pra-
cujesz?”, ,Co studiujesz?”. Jest to réwniez pewien wyznacznik prestizu, poniewaz
chcac-nie-chcac, wiele osdb weigz mysli stereotypowo i na ogoét wiekszos¢ spo-
teczenstwa ma wigcej szacunku np. do inzyniera architekta, niz do sprzataczki.
Tozsamo$¢ zawodowsy, na cate szczescie, mozna aktualizowaé przez cale zycie
(jestem ogromna zwolenniczka idei LLL), jednak nie kazdy ma odwage na to,
by w pewnym wieku sie przebranzowi¢. W tym zagadnieniu widze tez pewien
element hedonizmu, bo ludzie zazwyczaj wybierajg pewien zawdd, ksztattuja
swoja tozsamos¢, aby zapewni¢ sobie ogolnie pojete szczedcie — niewazne, czy
rozumiemy je jako satysfakcjonujaca prace, czy moze bezpieczenstwo finansowe
zapewniajgce im ,wolng glowe”

Tozsamos$¢ zawodowa rozumiem jako unikatows oferte ,,mnie” na rynku pracy,
to co wnosze ze soba do pracy, moje wartosci, kreatywnos¢, doswiadczenie,
predyspozycje, kwalifikacje i kompetencje — cata moja osoba.

Tozsamos¢ zawodowa jest dla mnie okresleniem siebie (swojego miejsca) w hie-
rarchii i budowie narzuconej przez system pracy w danym panstwie.

Tozsamo$¢ zawodowa to dla mnie poczucie, kim jestem jako pracownik -

to $wiadomo$¢ moich umiejetno$ci, wartosci, celow.

Wyniki przeprowadzonego badania wskazuja, Ze zdecydowana wigkszos¢
respondentéw (67%) trafnie identyfikuje tozsamos¢ zawodowg jako jedng z do-
men tozsamosci ogolnej, akcentujac jej $cisty zwigzek z aktywnoscig zawodowa,
pelnieniem rdl zawodowych oraz posiadaniem okreslonych kwalifikacji. Tego
rodzaju ujgcie $wiadczy o funkcjonowaniu w §wiadomosci badanych wzglednie
ugruntowanego rozumienia tozsamos$ci zawodowej w kontekscie pracy i kariery
zawodowej. Pozostali uczestnicy badania koncentrowali si¢ w swoich wypowie-
dziach na aspekcie tzw. prawdziwego ja, podkreslajac indywidualnos¢, unika-
towos¢ oraz poczucie wewnetrznej spdjnosci jako kluczowe elementy definiu-
jace tozsamos$¢. Cho¢ w tej grupie nie pojawialy si¢ bezposrednie odniesienia
do pracy zawodowej, akcentowany byl aspekt autentycznosci i wewnetrznej
integralnosci, w ramach ktorej tozsamos$¢ zawodowa stanowi jeden z istotnych
komponentéw osobowosci.
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W ramach badania respondenci zostali poproszeni réwniez o zdefiniowanie
wlasnej tozsamosci zawodowej. Analiza zebranego materialu badawczego po-
zwolila na wyodrebnienie pigciu gléwnych kategorii wypowiedzi, odzwiercie-
dlajacych zréznicowane etapy ksztaltowania si¢ tozsamosci zawodowej wérod
badanych:

- tozsamos¢ zawodowa rozproszona - charakteryzujaca si¢ brakiem sprecy-

zowanego kierunku, bedaca na etapie eksperymentowania i poszukiwan
(23% badanych);

- tozsamo$¢ zawodowa rozwijajaca sie, ktora jest juz w pewnym stopniu
uksztaltowana, oparta na wczesniejszych do$wiadczeniach edukacyjno-
-zawodowych, wskazujaca na istnienie stabilnych podstaw (21,3%
badanych);

- tozsamos$¢ zawodowa wylaniajacg si¢ — okreslona jako trwajacy proces,
z potencjalem do dalszego rozwoju i konkretyzacji (16,4% badanych);

- tozsamos¢ zawodowa definiowana przez pryzmat roli studenta (3,3% re-
spondentéw) — utozsamiana gléwnie z aktualnym statusem edukacyjnym;

- tozsamo$¢ zawodowa wieloraka, zmierzajaca w réznych kierunkach, trud-
na do jednoznacznego zdefiniowania (3,3% respondentéw).

Pozostale osoby (32,7%) zadeklarowaly brak zdolnosci do zdefiniowania
wlasnej tozsamosci zawodowej badz jej calkowity brak na etapie, na ktérym sig
znajduja.

Trudno nie zauwazy¢, iz uzyskane wyniki odzwierciedlaja cechy charakte-
rystyczne, przywolanej wczesniej, ,wyltaniajacej si¢ dorostosci” takie jak: inten-
sywne poszukiwanie tozsamosci, eksploracja réznorodnych mozliwosci, brak
stabilnosci oraz liczne tranzycje Zyciowe. Dynamika ta znajduje swoje odzwier-
ciedlenie w niejednoznacznych i zréznicowanych sposobach ujmowania tozsa-
mosci zawodowej przez osoby znajdujace sie u progu dorostosci.

W celu poglebienia rozumienia koncepcji tozsamosci zawodowej, uczestni-
kom badania zadano réwniez pytanie dotyczace wplywu przysztej pracy zawo-
dowej lub obranej $ciezki kariery na sposob, w jaki postrzegaja samych siebie.
Celem tego pytania bylo uchwycenie zaleznoséci pomiedzy rozwojem zawo-
dowym a ksztaltowaniem si¢ obrazu wlasnej osoby. Otrzymane wyniki badan
zaprezentowano na Wykresie 1.
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Wykres 1
Percepcja wplywu wybranej sciezki zawodowej na tozsamos¢

Czy Twoja przyszta praca zawodowa, lub wybrana sciezka
zawodowa wptywa na to, kim jestes jako osoba?

Zdecydowanie nie

Raczej nie 0%
11%
Trudno
powiedziec
10% Zdecydowanie tak
33%

Raczejtak

46%

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Jak wynika z uzyskanych wynikéw badan, az 79% badanych potwierdza
wyrazny wplyw do$wiadczen zwigzanych z aktywnoscig zawodowaq na ksztal-
towanie tozsamos$ci w ogoéle; 10% nie ma zdania, a 11% uwaza, iz taki wplyw
raczej nie ma miejsca.

Biorgc pod uwage istote spojnosci pomiedzy poszczegdlnymi domenami
tozsamosci i ich znaczenie dla ogélnego dobrostanu jednostki, uzyskane wyniki
wydaja si¢ zadowalajace, warto takze zwroci¢ uwage na fakt, iz zaden z respon-
dent6éw nie wskazal opcji: zdecydowanie nie wplywa.

Eksplorujac spoleczny wymiar tozsamosci zawodowej, podjeto probe zba-
dania, w jakim stopniu mlodziez akademicka identyfikuje si¢ z wybranym kie-
runkiem ksztalcenia, a co za tym idzie — z przyszlg profesja. W tym kontekscie
kluczowe stalo si¢ pytanie o poziom poczucia przynaleznosci do danego zawodu,
rozumianego nie tylko jako planowana §ciezka kariery, ale réwniez jako element
tozsamosci jednostki ksztaltujacy jej miejsce w strukturze spoltecznej. Analiza
tego aspektu pozwala uchwyci¢, w jakim stopniu mtodzi dorosli internalizujg
role zawodowe, ktdre zamierzajg pelni¢ oraz jak silne sg wiezi psychospoteczne
taczace ich z dang grupa zawodowgy jeszcze przed faktycznym wejsciem na rynek
pracy. Pytanie to ma réwniez na celu zdiagnozowanie czynnikéw sprzyjajacych
lub hamujacych proces internalizacji tozsamo$ci zawodowej, co moze miec istot-
ne znaczenie zaréwno dla instytucji edukacyjnych, jak i dla polityki rynku pracy.
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Wykres 2
Przywigzanie respondentéw do wybranego zawodu

Sita przywiazania do wybranego zawodu

Wecale
3% Bardzo mocno

Raczej stabo 8%

12% ‘.

Raczej mocno
36%

Trudno
powiedzie¢
41%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Uzyskane wyniki badan, ujawniaja do$¢ niepokojace zjawisko. Na etapie edu-
kacyjnym, na ktérym znajduja sie badani (koniec II roku lub wyzej), tylko 44%
z nich czuje zwigzek z wybrana $ciezka zawodowa, a az 41% badanych nie umie
okresli¢ zwigzku z przysztym zawodem, do ktérego wykonywania przygotowuja
sie od dwoch lat. Blisko 15% respondentéw wskazuje, ze raczej badz wcale nie
odczuwa takiego zwigzku.

Pozyskane wyniki budza szczegélne zaniepokojenie w kontekscie specyfiki
badanej grupy, ktora stanowi mlodziez akademicka ksztalcaca si¢ na kierunku
pedagogika. Zwazywszy na charakter przysztego zawodu, w ktérym osobiste za-
angazowanie oraz identyfikacja z pelniong rolg spoleczng maja kluczowe znacze-
nie, niski poziom utozsamienia si¢ z wybrang $ciezka zawodowa moze stanowic¢
istotny czynnik ryzyka zaréwno dla dalszego rozwoju zawodowego jednostek,
jak i dla jakosci przyszlej pracy pedagogicznej. Z tego wzgledu zasadne wydaje
sie poglebienie analiz w kierunku identyfikacji czynnikéw warunkujacych taki
stan rzeczy — zar6wno na poziomie indywidualnym (np. watpliwosci dotycza-
ce trafno$ci wyboru studiéw, brak poczucia sprawczosci), jak i systemowym
(np. niedostosowanie programoéw ksztalcenia do oczekiwan studentéw, presja
otoczenia spotecznego).

Kontynuacja niniejszego watku badawczego bylto sformutowanie kolejnego
pytania, majacego na celu eksploracj¢ stopnia pewno$ci wobec dokonanego
wyboru zawodowego. Mlodziez akademicka zostala poproszona o okreslenie,
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w jakim stopniu czujg sie¢ przekonani o stusznosci obranej $ciezki kariery. Od-
powiedzi na to pytanie pozwalaja na pogtebiong diagnoze stabilnosci tozsamosci
zawodowej (Wykres 3).

Wykres 3
Przekonania na temat pewnosci dokonanego wyboru zawodowego

Na ile jestes pewny/pewna/pewne
swojego obecnego wyboru zawodowego?

Raczej nie jestem W 100%
pewna (y,e)
13%

7%

Mam watpliwosci

32% . .
W duzym stopniu

48%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Co ciekawe, wyniki badan zaprezentowane na powyzszym wykresie, pomimo
duzej zbieznosci z poprzednim pytaniem, sg nieco bardziej optymistyczne. Spo-
$réd badanych 55% deklaruje pewnos$¢ w tym obszarze, watpliwosci wyraza 32%
respondentow, a 13% raczej nie jest pewna. Zadna z badanych os6b nie wybrata
opcji zdecydowanie nie. By¢ moze niski poziom przywigzania do wybranego
zawodu nalezy wigza¢ z niewystarczajacymi doswiadczeniami zawodowymi
badanych.

Zgodnie z zalozeniem, iz na tozsamos$¢ zawodowa sktada sie réwniez wiedza
na temat konkretnego zawodu oraz zwigzanych z nim wymagan, respondentéw
zapytano o to, czy majg wiedz¢ o wymaganiach stawianych przez zawod, w kto-
rym si¢ ksztalcg oraz o kompetencjach, ktére sg niezbedne do jego wykonywania.
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Wykres 4
Deklarowana wiedza na temat wymagan w zawodzie

Posiadanie wiedzy na temat wymagan w zawodzie

Trudno
powiedzie¢
7%

Posiadamwiedze
na ten temat, ale
musze sig jeszcze
sSporo nauczyc
70%

Raczej nie posiadam takich
informacji. Sa to wytacznie
czastkowe informacje
5%

Zdecydowanie tak
18%

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

Wyniki badan zaprezentowane na Wykresie 4 wskazuja, iz niemal 90% re-
spondentéw deklaruje znajomos$¢ wymagan zwiagzanych z wykonywaniem za-
wodu pedagoga. Jedynie 7% badanych wyrazilo brak stanowiska w tej kwestii,
natomiast 5% przyznalo, Ze raczej nie posiada takiej wiedzy. Tak wysoki odsetek
0s6b $wiadomych oczekiwan stawianych przez wybrang profesje moze suge-
rowac, iz informacje przekazywane studentom w toku ksztalcenia sg rzetelne,
adekwatne i dostarczaja im podstawowej orientacji w specyfice przyszlej pracy
zawodowej. Wiedza ta moze zatem pelni¢ funkcje punktu odniesienia w proce-
sie konfrontowania wyobrazen o zawodzie z jego rzeczywistymi wymaganiami
i zadaniami.

Zaskakujacy pozostaje jednak fakt, iz deklarowana znajomos$¢ wymagan
zawodowych nie przeklada si¢ bezposrednio na pewnos¢ co do trafnosci do-
konanego wyboru $ciezki zawodowej, a tym samym — na sile ksztaltujacej sie
tozsamosci zawodowej. Obserwowane rozbieznosci sklaniaja do refleksji nad
mozliwymi czynnikami, ktére moga zakldcac proces integrowania wiedzy o za-
wodzie z osobistym poczuciem kompetencji, motywacja czy poczuciem sensu
obranej drogi zawodowej. Zasadne staje si¢ w tym kontekscie postawienie py-
tan o charakter Zrédet uzyskiwanych informacji (formalnych i nieformalnych),
ich spdjnos¢ z rzeczywistoscig zawodows, a takze o stopien, w jakim sg one
internalizowane przez studentéw w sposob wspierajacy rozwoj ich tozsamosci
zawodowe;j.
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Dopetnieniem pozyskanych danych wydaja sie przekonania studentéw na te-

mat tozsamosci zawodowej, w tym celu poproszono badanych o odniesienie si¢

do nastepujacych stwierdzen:

$wiadomos¢ wlasnej tozsamosci zawodowej daje poczucie sensu i celu;
tozsamos¢ zawodowa buduje poczucie przynaleznosci i wspélnoty;
znajomo$¢ swoich mocnych i stabych stron oraz ich akceptacja pozwala
na lepsze dopasowanie zadan do swoich kompetencji;

dbanie o tozsamos$¢ zawodowa pomaga utrzymaé rownowage miedzy
pracg a innymi sferami zycia;

zaangazowanie jest silniejsze, gdy czujesz, ze twoja praca ma sens i jest
zgodna z twoimi warto$ciami;

elastyczno$¢ i rozwdj to elementy tozsamosci zawodowej, ktére pozwalaja
adaptowac si¢ do zmian i utrzymywac¢ motywacje;

praca zawodowa wplywa na nasze poczucie warto$ci i satysfakcje zyciows.

Pozyskane dane zaprezentowane zostaly na Wykresie 5.

Wykres 5
Przekonania badanych studentéw na temat tozsamosci zawodowej

Pracazawodowa wptywa na nasze poczucie

wartoscii satysfakcje zyciowa

Elastycznosc i rozwoj to elementy tozsamosci
zawodowej, ktdre pozwalaja adaptowac sie do
zmian i utrzymywac motywacje
Zaangazowanie jest silniejsze, gdy czujesz, ze
twoja praca ma sens i jest zgodna z twoimi
wartosciami

Dbanie o tozsamos¢ zawodowa pomaga
utrzymac rownowage miedzy praca a innymi
sferami zycia

Znajomosé swoich moenych i stabych stron
oraz ich akceptacja pozwala na lepsze
dopasowanie zadan do swoich kompetencji

Tozsamos¢ zawodowa buduje poczucie
przynaleznoscii wspolnoty

Swiadomosé wtasnej tozsamosci zawodowe;j
daje poczucie sensuicelu

0

m Zdecydowanie sie nie zgadzam
B Trudno powiedziec
B Zdecydowanie sig zgadzam

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Dane przedstawione na Wykresie 5 wskazuja, iz zdecydowana wigkszos¢
badanych studentéw identyfikuje si¢ z zaprezentowanymi przekonaniami

4

il 20% 40% 60% 80%

m Raczej sie nie zgadzam

M Raczej sie zgadzam

100%
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dotyczacymi znaczenia tozsamosci zawodowej. Niemniej jednak pewne aspekty
budza relatywnie wigksze watpliwosci. Najwiekszy odsetek respondentéw wyra-
zit niepewno$¢ wobec stwierdzenia, iz dbanie o tozsamos$¢ zawodowa pomaga
utrzymac réwnowage miedzy praca a innymi sferami zycia (28%), a takze wobec
przekonania, zZe tozsamos¢ zawodowa buduje poczucie przynaleznosci i wspdl-
noty (16%). Ponadto 10% badanych wyrazilo brak zgody ze stwierdzeniami,
ze $wiadomos¢ wlasnej tozsamosci zawodowej daje poczucie sensu i celu oraz
ze dbanie o tozsamos$¢ zawodowa pomaga utrzymac réwnowage miedzy praca
a innymi sferami zycia.

Uzyskane wyniki empiryczne wskazuja na istotng rol¢ procesu samopoznania
w ksztaltowaniu tozsamosci zawodowej. Wydaje sie, ze cho¢ studenci potrafig
trafnie identyfikowa¢ podstawowe komponenty tozsamosci zawodowej i dekla-
ruja wysokie kompetencje poznawcze w tym zakresie — zwlaszcza w odniesieniu
do roli zawodowej pedagoga - to jednak ich wiedza i przekonania nie znaj-
dujg jednoznacznego odzwierciedlenia w osobistym poczuciu przynaleznosci
do zawodu.

W kolejnym etapie badania poddano analizie czynniki determinujace prze-
konania respondentdéw na temat ksztattowania si¢ tozsamo$ci zawodowej zar6w-
no w wymiarze ogoélnym, jak i w odniesieniu do ich indywidualnych wyboréw
edukacyjno-zawodowych. Zidentyfikowanie tych uwarunkowan moze dostar-
czy¢ cennych informacji na temat barier i czynnikéw sprzyjajacych integra-
cji wiedzy o zawodzie z osobistym zaangazowaniem i poczuciem identyfikacji
z przyszia rola zawodowa. W zwigzku z tym respondentéw poproszono o wska-
zanie czynnikéw, ktdre odegraty kluczowa role w procesie podejmowania decyzji
o wyborze kierunku ksztalcenia przygotowujacego do zawodu pedagoga (Wy-
kres 6). Zebrane dane nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz badani mogli wskaza¢
nawet trzy najwazniejsze czynniki.

Jak wskazuja dane zaprezentowane na Wykresie 6, wérdd analizowanych
czynnikéw wplywajacych na wyboér kierunku studiéw najwiekszy odsetek ba-
danych studentéw (59%) wskazal ,,rynek pracy”. Wynik ten moze $wiadczy¢
o pragmatycznym podejsciu mlodziezy akademickiej do planowania przyszlosci
zawodowej. Na drugim miejscu uplasowala si¢ kategoria ,,inne” (52%). Cho¢
znaczna cze$¢ respondentdéw zaznaczyla te odpowiedz, jedynie nieliczni spre-
cyzowali, co ona dla nich oznacza. Wér6d udzielonych wyjasnien pojawity sie
m.in. motywacje ideowe, osobiste dos§wiadczenia edukacyjne oraz potrzeba
zmiany systemowej.
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Wykres 6
Czynniki ksztaltujgce decyzje zawodowe respondentow

Czym sie kierowate$, podejmujac decyzje zawodowg?

inne G, 52%
Mozliwosciami awansu i rozwoju [ NG 302
Wynikami egzaminéw maturalnych [ NN 450
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Zrédlo: opracowanie wlasne.
Przykladowe wypowiedzi ilustrujace te kategorie to:

W chwili, gdy przyszto mi wybiera¢ studia, pedagogika byta najblizsza moje-
mu sercu, poniewaz zaczynatam dostrzega¢ wtedy patologie systemu edukacji
i chcialam zdoby¢ wiedze, by w przysztosci z nimi walczy¢, najpierw oddolnie,
potem odgoérnie. [...] Ta motywacja jest juz jednak nieaktualna, bo zweryfikowa-

tam swoje zainteresowania i nie ciekawi mnie juz pedagogika szkoty.

Szczerze? Nie zgadzam si¢ z powyzszymi opcjami. W czasie edukacji nie mogtam
liczy¢ na pomoc pedagogdéw szkolnych. Uznatam wigc, Ze stane sie takim peda-

gogiem, by inni uczniowie mogli liczy¢ na moje wsparcie.

Poczuciem misji, robienia czego$ dobrego dla innych poprzez prace w tym
zawodzie.

Wypowiedzi te wskazuja na wysoki poziom autorefleksji i swiadomosci
w procesie podejmowania decyzji edukacyjno-zawodowych.

Zaskakujaco wysoka liczbe wskazan uzyskal rowniez czynnik ,,wyniki egza-
mindéw maturalnych’”, co moze $§wiadczy¢ o braku silnego zwiazku miedzy wy-
borem kierunku pedagogicznego a rzeczywistym zainteresowaniem zawodem.
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Potwierdza to réwniez stosunkowo niskie znaczenie przypisywane czynnikowi
»prestiz zawodu’, ktéry wskazalo jedynie 8% respondentéw.

Wirdd pozostalych istotnych czynnikéw respondenci wskazywali: zarobki
(34%), mozliwosci awansu i rozwoju zawodowego (30%), doradztwo ze strony
rodzicéw (26%) oraz opinie znajomych (23%). Natomiast relatywnie niska war-
to$¢ przypisano doradztwu zawodowemu - czynnik ten wskazato jedynie 13%
badanych.

Badanych zapytano réwniez, w jakim stopniu podczas dokonywania wyboru
istotna byla dla nich przynaleznosé¢ do grupy zawodowej oraz identyfikacja z jej
kulturg, tradycjami i normami. Zaden z respondentéw nie wskazal, iz jest to dla
nich bardzo wazne; 31% twierdzi, iz przynalezno$¢ do grupy zawodowe;j jest
raczej wazna. Pozostale trzy kategorie odpowiedzi - trudno powiedzie¢, mato
istotne oraz w ogéle nie bratem tego pod uwage — uzyskaly po 23% wskazan.

Z perspektywy tradycji dyscypliny, jaka jest pedagogika, a takze biorac pod
uwage jej istotne znaczenie dla funkcjonowania spoleczenstwa i ksztaltowania
przysztych pokolen, uzyskane wyniki moga budzi¢ obawy. Jednoczesnie potwier-
dzajg one, iz wybor kierunku studiéw pedagogicznych bywa czesto decyzja przy-
padkowa badz wymuszonag przez wyniki egzaminéw maturalnych, a nie zawsze
$wiadomym wyborem wynikajacym z autentycznego zainteresowania zawodem.

Respondenci wskazali réwniez, jakie — ich zdaniem - czynniki wplywaja
na ksztaltowanie si¢ tozsamosci zawodowej mtodych dorostych w ogole.

Jak pokazuja wyniki badan przedstawione na Wykresie 7, az 75% responden-
tow wskazalo ,,pasje” jako czynnik ksztattujacy tozsamos¢ zawodowa miodych
dorostych. Warto jednak zauwazy¢, ze termin ten nie pojawil si¢ w odpowie-
dziach uczestnikéw badania w kontekscie ich wlasnych decyzji edukacyjno-
-zawodowych, co moze sugerowac rozbiezno$¢ migdzy deklarowanym systemem
wartosci a rzeczywistymi motywacjami wyboru kierunku studiow.

Na drugim miejscu znalazly si¢ czynniki ekonomiczne, wskazane przez 70%
respondentéw. Wynik ten mozna interpretowaé¢ w kontekscie wczesniejszych
odpowiedzi dotyczacych indywidualnych wyboréw, w ktérych 59% badanych
jako kluczowy czynnik wskazato sytuacje na rynku pracy.

Wysoki odsetek wskazan (61%) uzyskata rowniez kategoria ,,wartosci i prze-
konania osobiste”, co podkresla znaczenie czynnikéw wewnetrznych w procesie
ksztaltowania si¢ tozsamosci zawodowej. Rezultaty te wskazuja na zlozonos¢
procesu podejmowania decyzji edukacyjno-zawodowych, w ktérym wspotist-
nieja motywacje pragmatyczne oraz ideowe.
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Wykres 7
Determinanty tozsamosci zawodowej miodych dorostych

Czynniki wptywajgce na ksztattowanie tozsamosci zawodowej mtodych
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Media spotecznosciowe N <"
Wzorce i autorytety zawodowe || NN 31+
Trendyrynkowe | 2
Relacje z réwiesnikamii znajomymi | NN 212
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Zrédlo: opracowanie wlasne.

Badani mieli takze okazje wskaza¢ czynniki postrzegane jako te, ktére dla
nich osobiscie s3 najwazniejsze w kontekscie budowania wlasnej tozsamosci za-
wodowej. Mlodziez akademicka najczesciej wskazywata: (84% badanych) $wia-
domos¢ wlasnych predyspozycji, umiejetnosci i motywacji; nastepnie wartosci
osobiste i zawodowe (75% badanych); elastyczno$¢ i gotowos¢ do rozwoju (56%);
doswiadczenia edukacyjne i zawodowe (43%) oraz profesjonalizm i postawe
etyczng (23%) i na koncu relacje spoteczne oraz przynaleznos¢ do grupy zawo-
dowej (20% badanych).

Uwzgledniajac fakt, iz wérdd czynnikéw potencjalnie wptywajacych na ksztal-
towanie tozsamosci zawodowej badanych wskazano takze instytucje eduka-
cyjne, uczestnikdw poproszono o oceng ich roli w tym procesie. Najwieksza
grupa respondentéw (44%) ocenita wplyw instytucji edukacyjnych jako raczej
duzy, a kolejne 17% okreslito go jako bardzo duzy. Jednoczesnie 26% badanych
nie potrafilo jednoznacznie wskazaé, w jakim stopniu instytucje te oddzialuja
na ksztaltowanie ich tozsamosci zawodowej. Z kolei 10% ocenito ten wptyw jako
maty, a 3% zadeklarowalo brak jakiegokolwiek wptywu. Pomimo faktu, iz acznie
61% respondentéw dostrzega wplyw instytucji edukacyjnych na proces formo-
wania wlasnej tozsamosci zawodowej, relatywnie wysoki odsetek odpowiedzi
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neutralnych lub negujacych ten wplyw (blisko 40%) moze by¢ uznany za niepo-
kojacy. Wynik ten moze §wiadczy¢ o niedostatecznym wykorzystaniu potencjatu
instytucji edukacyjnych w zakresie wspierania mtodych dorostych w proce-
sie identyfikacji zawodowej lub o braku refleksji nad tg rolg ze strony samych
studentow.

W celu identyfikacji czynnikéw wptywajacych na ksztaltowanie tozsamosci
zawodowej, uczestnikéw badania zapytano réwniez o obecnos$¢ w ich otoczeniu
osoby znaczacej, petniacej funkcje mentora lub autorytetu, ktéra wywarla istotny
wplyw na wybdr $ciezki zawodowej oraz rozwoj zawodowy. Analiza odpowiedzi
wykazala, ze zdecydowana wiekszos¢ respondentdw (72%) deklaruje brak takiej
osoby w swoim $rodowisku, natomiast 20% badanych wskazalo na trudnosci
w jednoznacznym okresleniu tego aspektu. Jedynie 8% respondentéw potwier-
dzilo, ze posiada w swoim otoczeniu mentora lub autorytet zawodowy, ktéry
mial istotny wplyw na ich decyzje edukacyjno-zawodowe. Wsréd wskazanych
mentorow pojawili si¢: cztonkowie rodziny (rodzice, rodzenstwo, babcia); pe-
dagodzy (ale nie ci szkolni, tylko napotkani podczas innych, dodatkowych ak-
tywnosci), pracownicy uczelni (opiekun kota naukowego, wykladowca); osoby
ze srodowiska harcerskiego (ktorzy w zyciu prywatnym zajmuja eksponowane
stanowiska), duchowny, byly pracodawca.

Wyniki badan wyraznie wyostrzajg kryzys autorytetow wsréd mtodych i ko-
respondujg z przekonaniem, iz wspélczesnie socjalizacja dokonuje si¢ najczesciej
pod wlasnym nadzorem mtlodych, bez autorytetéw. Autorzy Raportu ,,Mtodzi
2020...” (Boni, 2021) podkreslaja, iz mtode pokolenie wychowywane jest w du-
chu wolnoéci i prawa do wyboru - eksponowanego nie tylko w kulturze popular-
nej, lecz réwniez w rodzinie. Zaczyna si¢ od wyboru zabawek, sposobu spedzania
czasu wolnego, szkoly, koficzy na samodzielnym projektowaniu zycia. To prawo
wyboru jest juz od wielu lat mocno akcentowane w przekazie rodzinnym i, co
wazne, wigze si¢ z zaufaniem do dziecka - Ze wybierze zgodnie z wlasnymi pre-
ferencjami, Ze wybierze stusznie, ze ma prawo poeksperymentowac (Boni, 2021,
s. 129). Dodatkowo warto zauwazy¢, iz obecnie role autorytetéw (mentoréw)
za sprawg medi6éw spoteczno$ciowych przejmuja influencerzy. W pilotazu zapy-
tano wiec mlodziez akademicka o to, czy i jaki sposéb media spotecznosciowe
wplywaja na ich osobiste postrzeganie kariery i sukcesu zawodowego. Uzyskane
wyniki badan zaprezentowano na Wykresie 8.
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Wykres 8
Media spolecznosciowe a postrzeganie kariery i sukcesu zawodowego

Wptyw mediow spotecznosciowych na postrzeganie kariery
i sukcesu zawodowego

Brak
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Zrédlo: opracowanie wlasne.

Jak wynika z danych zawartych na Wykresie 8, 61% badanych identyfikuje
6w wplyw jako zdecydowanie wysoki badz raczej wysoki; dla kontrastu 23% bada-
nych postrzega go jako raczej znikomy i 6% respondentéw w ogole nie dostrzega
wplywu social mediéw na postrzeganie kariery i sukcesu zawodowego. Zdaniem
badanych najwiekszy wplyw sposrod mediéw spotecznos$ciowych na badany
obszar zycia ma TikTok (59%), nastgpnie: Instagram (23%) i YouTube (13%);
5% badanych zaznaczyto, iz zaden z serwiséw nie wplywa na ich wybory. Warto
podkredli¢, iz nikt sposrod respondentéw nie zaznaczyt Facebooka, Snapchata
czy Discorda; nie wskazano réwniez dodatkowych platform. Uzyskane wyniki
badan potwierdzajg przekonanie, iz w dzisiejszym $wiecie socjalizacja nie jest
domeng domu rodzinnego czy systemu edukacji. Swoistymi ,,agentami socjaliza-
cyjnymi” s réwniez media spoteczno$ciowe czy nowe przestrzenie symboliczne
jak np. $wiat gier komputerowych (Boni, 2021, s. 33).

Postrzegane zmiany, rowniez w obszarze proceséw tozsamosciowych, bez
watpienia s efektem przemian spofeczno-cywilizacyjnych, dlatego badaniu
podlegaly takze przekonania respondentéw odno$nie do wpltywu przemian
spoteczno-cywilizacyjnych na zmiany w postrzeganiu tozsamosci zawodowe;j.
Blisko 44% badanych uwaza, iz przemiany, ktérych doswiadczamy jako spo-
teczenstwo, w bardzo duzym stopniu wptywaja na nowy ksztalt tozsamosci
zawodowej, a 46% z nich dostrzega ich duzy wptyw. Zaledwie 10% nie ma zda-
nia na ten temat, ale co istotne, nie ma zadnej osoby, ktéra tego wptywu nie
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dostrzega. Badani wskazujg rowniez ogromny (41% - zdecydowanie wysokis
46% - raczej wysoki) wptyw cyfryzacji na elastycznos¢ wyboréw karierowych,
a co za tym idzie na nowe wzory w wytanianiu si¢ tozsamosci zawodowej. Po-
dobnie jak w poprzednim pytaniu 10% ankietowanych nie ma zdania i zaledwie
3% wskazuje niski wplyw cyfryzacji na wybory karierowe.

Z przeprowadzonego sondazu wynika réwniez, iz badana mtodziez akade-
micka postrzega swoja tozsamos$¢ zawodowg jako byt ptynny i zmienny, ktory
w przyszlosci znaczgco si¢ zmieni (16%) lub raczej si¢ zmieni (56%). Nikt sposrod
badanych nie wskazal odpowiedzi, iz tozsamos¢ zawodowa jest staltym bytem,
a zaledwie 8%, ze zmieni si¢ nieznacznie. Warto zwroci¢ uwage, ze az 92% re-
spondentéw wyrazilo przekonanie, iz wspolczesnie jednostka moze posiada¢
wigcej niz jedng tozsamos¢ zawodowa w ciagu zycia (w tym 51% — zdecydowanie
tak; 41% - raczej tak). Wynik ten wpisuje si¢ w obserwowane we wspotczesnym
$wiecie nieliniowe i zréznicowane wzory przebiegu karier zawodowych, cha-
rakterystyczne dla spoleczenstwa ponowoczesnego. Mozemy zauwazy¢ tutaj
réwniez pewne analogie do teorii dendrytowej Ryszarda Lukaszewicza (1979,
s. 184), ktora powstala juz w latach 70. i zakladala mozliwo$¢ wielokierunkowego
rozwoju jednostki oraz istnienie wielu drog realizacji potencjatu zawodowego.

Wydaje sig, iz postawa wyrazona przez badanych moze swiadczy¢ o rosnacej
gotowosci do transformacji tozsamo$ci zawodowej — rozumianej jako elastyczne
dopasowywanie si¢ do dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkow spoteczno-
-ekonomicznych. Zdolnos¢ ta nabiera szczegélnego znaczenia w kontekscie
wspolczesnych niepewnosci zwigzanych z rynkiem pracy, poziomem dochodéw,
statusem spolecznym, przemianami kulturowymi oraz zmieniajacymi si¢ stylami
zycia.

Jak podkreslajg autorzy Raportu ,,Mtodzi 2020...”, ,,ciezki ku dorostosci
s swoiscie szyte na miare, a dorosto$¢ nie jest czyms jednorazowo osigganym,
ale wytania si¢ w procesie i na osi czasu” (Boni, 2021, s. 110). Podobnie jest
z tozsamoscig zawodowa mlodych dorostych.

W ramach badania respondenci zostali rdwniez poproszeni o odniesienie si¢
do kwestii spdjnosci ich tozsamosci zawodowej z innymi wymiarami tozsamosci,
takimi jak tozsamo$¢ osobista czy spoleczna. Uzyskane wyniki wskazuja, ze 21%
badanych zdecydowanie postrzega swoja tozsamo$¢ zawodowa jako spdjna z in-
nymi tozsamo$ciami, a kolejne 49% wyrazilo umiarkowang zgodno$¢ (raczej
tak). Jednoczesnie 25% respondentéw mialo trudnoé¢ z jednoznacznym okre-
$leniem tej relacji, natomiast jedynie niewielki odsetek badanych wskazal brak
spojnosci: 3% odpowiedzialo raczej nie; 2% — zdecydowanie nie. Wyniki te moga
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sugerowac, ze dla wigkszosci mtodych dorostych tozsamos¢ zawodowa stanowi
integralny element ich szeroko rozumianej tozsamosci jednostkowej, cho¢ pew-
na grupa nadal pozostaje w fazie eksploracji lub niepewnos$ci w tym zakresie.
W dalszej czgsci badania podjeto analize kolejnego problemu badawczego,
ktérym byta identyfikacja barier utrudniajacych proces ksztattowania tozsamo-
$ci zawodowej wérdd studentow. Az 94% badanych dostrzega bariery w procesie
formowania tozsamosci zawodowej mlodych dorostych. Okoto 3,3% nie zgadza
sie z tym stwierdzeniem, podkreslajac, iz ,,po prostu robig to inaczej niz starsze
pokolenia i stad mozna odnies¢ mylne wrazenie, ze doswiadczajg trudnosci
w tym zakresie”, dodatkowo uwazajg, ze wspodlczesny §wiat ma szeroka oferte
adresowana do mtodych, co wrecz ulatwia im ksztaltowanie tozsamosci zawo-
dowej. Pozostale osoby nie udzielily odpowiedzi.
Z zebranego materialu badawczego wytoniono az siedem obszaréw, w kto-
rych mlodzi upatruja trudno$ci w ksztaltowaniu tozsamosci zawodowej. Sg to:
1. niesatysfakcjonujacy rynek pracy: zbyt rozbudowana i zarazem zbyt roz-
proszona oferta — 31%;

2. brak adekwatnej samooceny miodych oséb, ubogie kompetencje w za-
kresie decyzyjnosci — 26%;

3. negatywny wplyw mediow spotecznosciowych - chaos informa-
cyjny — 11%;

4. presja otoczenia na usamodzielnienie si¢ — 8%;

5. staba jako$¢ badz brak doradztwa zawodowego w szkotach - 8%;

6. zmiany we wzorach karier — odej$cie od modelu sekwencyjnego oraz

przewarto$ciowanie pracy — 6,5%;

7. nieznajomo$¢ rynku pracy - 3,3%;

Analiza wyodrebnionych kategorii barier wskazuje, ze jedynie dwie z nich
(kategorie 2 i 7) odnoszg si¢ bezposrednio do samych studentéw oraz ich za-
sobow karierowych - a precyzyjniej — do deficytéw w tym zakresie. Pozostale
piec barier zostalo zidentyfikowanych jako czynniki zewnetrzne, niezalezne
od jednostki. Taki rozklad interpretacyjny znajduje odzwierciedlenie w szerszej
narracji dotyczacej mlodych dorostych, wedlug ktorej wspétczesne pokolenie
sklonne jest lokowa¢ przyczyny wlasnych trudnosci i niepowodzen gléwnie poza
sobg, w uwarunkowaniach systemowych, instytucjonalnych badz spoteczno-
-ekonomicznych. Postawa ta, cho¢ czesciowo uzasadniona realiami otoczenia,
moze jednak oslabia¢ rozwoj postaw proaktywnych wobec planowania kariery
zawodowej oraz ogranicza¢ poczucie sprawczosci w kontekscie wlasnego roz-
woju zawodowego.
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Swego rodzaju barierg w formowaniu tozsamosci zawodowej mlodych do-
rostych moga tez by¢ emocje, ktorych doswiadczaja w drodze do jej osiggania.
Badani poproszeni zostali o wskazanie trzech dominujacych emocji, ktérych
doswiadczaja podczas formowania wlasnej tozsamosci zawodowej. Najwiecej
wskazan (74%) otrzymaly emocje nacechowane negatywnie, wywolujace stres,
strach, niepokdj, przerazenie badz smutek; na drugim miejscu (59%) znalazly
sie ciekawos¢ i ekscytacja, na trzecim miejscu (33%) — niepewnos$¢; nastepnie —
rado$¢ i szczescie (25%), po 11% wskazan otrzymaty: niepewno$¢, spetnienie
i spokoj oraz nadzieja i oczekiwanie. Okoto 8% respondentéw wskazato motywa-
cje, zaangazowanie, oddanie i determinacje oraz 7% — dume, satysfakcje i zado-
wolenie. Pojedyncze osoby wskazaly; sukces, porazke, biede i odpowiedzialnos¢.
Co ciekawe w przypadku 69% respondentéw wéréd wymienionych emocji obok
siebie pojawialy si¢ zaréwno te nacechowane negatywnie, jak i pozytywnie, co
potwierdza, iz okres ksztaltowanie si¢ tozsamosci zawodowej studentow jest
niezwykle burzliwy i pelen sprzecznych emocji.

Bioragc pod uwage emocje towarzyszace mtodym w formowaniu tozsamosci
zawodowej oraz zwigzane z tym obawy, kolejnym problemem poddanym anali-
zie byly wyzwania identyfikowane przez mlodziez akademicka w kontekscie ich
doswiadczen karierowych. Wskazane przez respondentéw wyzwania pogrupo-
wano w pig¢ kategorii:

- niepewno$¢ i zwatpienie: zwigzane z dokonanymi i planowanymi wybo-
rami, decyzjami, z sytuacja na rynku pracy oraz brakiem wiary w siebie
(47,5%);

- czas: brak czasu, zarzadzanie czasem, work-life balance (15%);

- osoby trzecie: ich opinie, przekonania, niedocenianie (8%);

- wielo$¢ tozsamosci i mozliwosci z tym zwigzanych (8%);

- inne: niewiedza, lenistwo, lek spoteczny; obrona pracy magisterskiej; prze-
pracowanie wczesniejszego doswiadczenia (6,5%);

Czes$¢ respondentow (10%) nie udzielito odpowiedzi. Zebrane dane wyraz-
nie podkreslaja, iz niektore wyzwania korespondujg ze wskazanymi wczesniej
barierami.

Gléwnym wyzwaniem zidentyfikowanym przez badanych jest poradzenie
sobie z niepewnoscig i nieprzewidywalnoscia przyszlosci, co zapewne potego-
wane jest przez zlozonos$¢ proceséw spoteczno-politycznych oraz konfliktéw
zbrojnych, ktérych jestesmy $wiadkami i dodatkowo doswiadczeniami post
pandemicznymi. Zaprezentowana postawa doskonale wpisuje si¢ w trzeci kryzys
zidentyfikowany w Raporcie ,, Mtodzi 2020...”, w ktérym autorzy podkreslaja, iz:
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Swiat, ktéry wezesniejszym pokoleniom jawil si¢ jako wyzwanie, a ptynace z nie-
go zadania byly podejmowane oraz postrzegane w perspektywie optymistycz-
nych szans na poprawe ludzkiego losu - ten §wiat jest teraz strefg niepewnosci.
Nie ma oczywistych przestanek rozwoju spoteczno-ekonomicznego. Przesta-
je funkcjonowa¢ imperatyw globalizacji jako swoistej maszyny napedzajacej
wzrost, a przy okazji wydobywajacej miliony ludzi z zagrozenia skrajnym ubo-
stwem. Radykalnie ograniczane sg mozliwosci planowania (Boni, 2021, s. 26).

Zidentyfikowane bariery i wyzwania wskazuja na wystepujace u respon-
dentéw deficyty kompetencyjne w obszarze podejmowania decyzji oraz doko-
nywania adekwatnej samooceny. Wyniki te akcentuja potrzebe podjecia badz
intensyfikacji dziatan ukierunkowanych na rozwdj i wzmocnienie wsparcia do-
radczego w tym zakresie. Az 97% respondentdw wyrazilo przekonanie, iz za-
gadnienia zwigzane z ksztaltowaniem tozsamo$ci zawodowej powinny by¢ inte-
gralnym elementem doradztwa zawodowego realizowanego w ramach systemu
edukacyjnego.

Zakonczenie

Analiza literatury przedmiotu oraz wyniki badan pilotazowych jednoznacznie
wskazujg, ze proces ksztaltowania tozsamosci zawodowej mtodych dorostych jest
zfozonym i dynamicznym zjawiskiem, uwarunkowanym zaréwno czynnikami
wewnetrznymi (takimi jak warto$ci, przekonania czy motywacje jednostki), jak
i zewnetrznymi (m.in. sytuacja na rynku pracy, wplywem instytucji edukacyj-
nych, opiniami otoczenia). Tozsamo$¢ zawodowa, rozumiana jako subiektywne
pozycjonowanie siebie w odniesieniu do zycia zawodowego, odgrywa kluczowa
role w procesie podejmowania decyzji edukacyjnych i zawodowych.

Uzyskane wyniki badan wskazuja, ze cho¢ respondenci dostrzegaja znacze-
nie takich czynnikéw jak pasja, wartosci osobiste czy sytuacja ekonomiczna,
to niejednokrotnie ich wlasne wybory edukacyjne i zawodowe nie sg z nimi
w pelni zbiezne. Zwraca uwage relatywnie niski poziom deklarowanego wplty-
wu instytucji edukacyjnych na ksztaltowanie tozsamosci zawodowej — mimo
ze 61% studentéw dostrzega ich znaczenie, az 39% respondentéw nie potrafi
jednoznacznie oceni¢ lub wrecz neguje ich role w tym procesie. Moze to wska-
zywac na niedostateczne wykorzystanie potencjatu szkol wyzszych w zakresie
wspierania rozwoju tozsamosci zawodowej oraz potrzebe glebszej refleksji nad
sposobami wspierania studentéw w tym obszarze.
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Zaskakujgca jest rowniez rozbieznos¢ pomiedzy deklarowang znajomoscia
wymagan zawodowych a brakiem pewnosci co do trafnosci podjetych wyboréw.
Moze to sugerowac¢ trudnosci w integracji wiedzy o zawodzie z osobistym po-
czuciem kompetencji i sensu obranej §ciezki, co w dalszej perspektywie moze
ostabiac¢ sife i trwalo$¢ rozwijanej tozsamosci zawodowe;.

W kontekscie przemian zwiagzanych z erg Pracy 4.0 oraz przeobrazen
spoteczno-kulturowych, mtodzi dorosli znajduja si¢ czgsto w sytuacji okresla-
nej mianem ,rozdroza kryzysowego” (Boni, 2021), co utrudnia jednoznacz-
ng identyfikacje tozsamos$ci zawodowej i generuje konieczno$¢ podejmowania
bardziej swiadomych i zdecydowanych wyboréw. Réwnoczesnie pojawiaja si¢
nowe, hybrydalne wzorce wchodzenia w dorosto$¢ (Pustutka i in., 2021), ktére
odzwierciedlajg wigksza elastycznos¢, nieprzewidywalnos¢ i wielo$¢ mozliwych
$ciezek rozwoju zawodowego.

Zrealizowany pilotaz badawczy potwierdzit zasadnos¢ przyjetych obszaréw
problemowych oraz ujawnil potencjal do ich dalszego poglebienia, zwtaszcza
w wymiarze behawioralnym. Przyszle badania powinny uwzglednia¢ aktywnosci
studentow takie jak praktyki zawodowe czy staze, ktore moga odgrywac istotng
role w procesie internalizacji norm i warto$ci zawodowych. Ponadto zasadne
wydaje si¢ zbadanie zdolno$ci mlodych dorostych do godzenia wartosci osobi-
stych z wymaganiami zawodowymi oraz przeanalizowanie roli uczelni wyzszych
w generowaniu kapitatu zawodowego studentéw. Wnioski ptyngce z badan moga
stanowic¢ istotny fundament do projektowania pogltebionych badan eksploracyj-
nych oraz rozwoju skutecznych programdéw wsparcia edukacyjno-zawodowego.
Tym samym mogg przyczynic sie do lepszego dostosowania polityki edukacyjnej
i zatrudnieniowej do rzeczywistych potrzeb oraz aspiracji mtodego pokolenia,
sprzyjajac ksztaltowaniu ich tozsamosci zawodowej w sposob swiadomy, ela-
styczny i zintegrowany z wymaganiami wspolczesnego rynku pracy.
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Przygotowanie do podjecia pracy
zawodowej jako obszar usamodzielnienia
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Streszczenie. Artykul podejmuje problematyke usamodzielnienia nieletnich
z placowek resocjalizacyjnych, ukazujac ja jako istotny obszar badan w naukach
spolecznych. Jego struktura sktada si¢ z typowej triady dla prac badawczych.
W czesci teoretycznej opisano znaczenie pracy jako warto$ci w procesie reso-
cjalizacji nieletnich. Nastepnie przedstawiono zalozenia konceptualne badan
wlasnych, ktorych celem byto poréwnanie przygotowania do samodzielno$ci
zawodowej wychowankéw miodziezowych osrodkéw wychowawczych (MOW)
z mlodziezg uczaca si¢ w szkotach ogélnodostepnych. Badania przeprowadzono
w nurcie pragmatyzmu, stosujac strategie ilo§ciowo-jakos$ciowa. Do realizacji
projektu wybrano metode wywiadu z uzyciem dyspozycji wlasnego autor-
stwa jako narzedzia badawczego. Z badan wlasnych wynika, ze wychowan-
kowie MOW wykazali si¢ wigksza niepewnos$cia oraz mniejszg swiadomoscia
w kwestiach zwiazanych z karierg zawodows, oczekiwaniami wobec pracy,
przygotowaniem do rozméw rekrutacyjnych i tworzeniem Curriculum Vitae
(CV). Uczniowie szkoé! ogélnodostepnych mieli z kolei bardziej sprecyzowa-
ne oczekiwania i lepszg orientacje w aspektach zwigzanych z poszukiwaniem
pracy, pisaniem CV oraz instytucjami wspierajacymi aktywnos$¢ zawodows.
Na tej podstawie sformutowano wniosek, ze uczniowie szkdt ogdlnodostepnych
byli nieco lepiej przygotowani do samodzielnego zycia zawodowego niz ich
réwiesnicy z MOW.
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Preparation for professional work as an area of independence
for juveniles from rehabilitation facilities

Keywords: juvenile rehabilitation, independence, youth educational centre,
juvenile rehabilitation facility, employment

Abstract. The article addresses the issue of the emancipation of minors from
juvenile rehabilitation centres as an important subject of research within
the social sciences. Its structure follows the typical tripartite model found
in academic studies. The theoretical part discusses the significance of work as
a value in the resocialisation process of minors. Subsequently, the conceptual
framework of the author’s research is presented. The aim of the study was
to compare the level of preparedness for professional independence between
residents of youth educational centres and students attending mainstream
schools. The research was conducted within the paradigm of pragmatism, us-
ing a mixed-methods (quantitative-qualitative) approach. The method chosen
for the study was the interview, using an original interview guide developed
by the author. The findings indicate that residents of youth educational centres
demonstrated greater uncertainty and lower awareness regarding career-related
issues, expectations toward employment, preparedness for job interviews, and
CV writing. In contrast, students from mainstream schools exhibited more
clearly defined expectations and better knowledge of job search processes, CV
preparation, and institutions supporting professional activity. Based on these
findings, it was concluded that students from mainstream schools were some-
what better prepared for independent professional life than their peers from
youth educational centres.

Wprowadzenie

Instytucjonalne oddzialywania resocjalizacyjne, jakim poddawana jest osoba
nieletnia, wobec ktdrej zastosowano jeden ze srodkéw wychowawczych lub §ro-
dek poprawczy, majg zmierza¢ do tego, by mogta ona opusci¢ placowke resocja-
lizacyjna i rozpocza¢ doroste zycie. Usamodzielnienie stanowi jeden z gtéwnych
celéw resocjalizacji i jako zlozony proces rozpoczyna si¢ w momencie przybycia
wychowanka do placéwki, a koniczy dopiero z chwilg jej opuszczenia.
Podopieczni instytucji resocjalizacyjnych, to czg¢sto osoby borykajace sie
z wieloma trudno$ciami adaptacyjnymi, ktére maja problemy z podejmowa-
niem odpowiedzialnosci za swoje zycie i zachowanie. Sg to dzieci i mtodziez,
ktére z trudem radzg sobie w codziennych sytuacjach zyciowych. Proces ich
resocjalizacji powinien obejmowac rozwdj umiejetnosci praktycznych, emocjo-
nalnych i spotecznych, ktére umozliwig im reintegracje ze spoleczenstwem. Re-
socjalizacja nieletnich to takze praca, ktorej celem jest pomoc mtodym osobom
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w przezwyciezeniu trudno$ci wynikajacych z ich wczesniejszych demoralizuja-
cych zachowan.

Proces usamodzielniania nieletnich powinien obejmowac réwniez dziatania
wspierajace, tj. kontynuowanie nauki i rozwijanie motywacji. Wazne jest tez po-
dejmowanie krokéw zapobiegajacych wykluczeniu spotecznemu, na ktdre nie-
letni instytucji resocjalizacyjnych sg szczegélnie narazeni. Jednym z czynnikéw
chronigcych wychowankéw placéwek resocjalizacyjnych przed wykluczeniem
spolecznym, a zarazem sprzyjajacym usamodzielnieniu, jest przygotowanie ich
do podjecia pracy zawodowe;.

Praca jako wartos¢ w procesie resocjalizacji nieletnich

W opinii Janiny Maciaszkowej ,,przygotowanie usamodzielnianych wychowan-
kéw do pracy zawodowej jest w zasadzie dobre, z tym jednak, ze ich kariery
zawodowe przebiegaja na nizszym poziomie niz réwiesnikéw z rodzin wtasnych,
co rzutuje na status socjalno-materialny” (Maciaszkowa, 1991, s. 168). Stwier-
dzenie to po ponad trzech dekadach mozna przypisa¢ réwniez sporej czesci
nieletnich z placéwek resocjalizacyjnych, dlatego w kontekscie dotychczasowych
uwag znaczenia nabiera przygotowanie zawodowe. Mlodziez z placowek resocja-
lizacyjnych obowiazujg te same prawa i reguty, co innych obywateli, natomiast
w rzeczywistosci spotecznej, chociazby takiej, jaka jest rynek pracy, ich mozli-
wosci sg znacznie utrudnione.

Idea pracy od dawna jest wykorzystywana jako jedna z podstawowych metod
w resocjalizacji 0s6b dorostych (zob. m.in.: Karpuszenko, 2017; Pierzchata, 2018;
Pstrag, 2014; Ras, 2011) oraz dzieci i mlodziezy. Prekursorzy pedagogiki reso-
cjalizacyjnej na gruncie polskim — Czestaw Czapdéw i Stanistaw Jedlewski (1971,
s. 370), prace zakwalifikowali do jednej z trzech, obok uczenia si¢ i rekreacji,
resocjalizacyjnych form kulturotechniki, ktéra wykorzystuje prace, by inicjowa¢
zmiany, stabilizowac je oraz podtrzymywac.

Praca jest powigzana z kultura, poniewaz to dzigki niej powstaja wytwory
przybierajace posta¢ materialng i niematerialng. Podejmujac zatrudnienie, jed-
nostka poddana procesowi resocjalizacji nabywa szacunku dla pracy, uczy sie
odpowiedzialno$ci oraz obowiazkowosci. Czapow (1978) wskazal na trzy rodzaje
pracy odgrywajacej stuzebna role wobec formulowania si¢ zmian prospotecznych
ujednostek resocjalizowanych: praca zawodowa, praca porzadkowo-gospodarcza
i praca spolecznie uzyteczna. Podobne podejécie znalazto swoje odzwierciedle-
nie m.in. w koncepcji twdrczej resocjalizacji Marka Konopczynskiego (2008),
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ktdéry postuluje przebudowe tozsamosci nie tylko poprzez aktywnos¢ tworcza,
ale i prace.

Na wartosciujacg role pracy w procesie resocjalizacji zwrocit uwage autor
metodyki resocjalizacji — Stanistaw Gorski (1985, s. 208-209). Opisane w meto-
dyce oddzialywania wychowawcze zaktadajg, Ze w ramach procesu resocjalizacji
szczegolny nacisk powinien by¢ ktadziony na ksztaltowanie odpowiednich po-
staw wobec pracy. Ma to szczegdlne znaczenie, zwlaszcza ze mtodziez kierowana
do placéwek resocjalizacyjnych czgsto pochodzi ze srodowisk zmarginalizo-
wanych, w ktorych praca nie byla postrzegana jako wartos¢, lecz jedynie jako
konieczno$¢ o charakterze instrumentalnym.

Jednym z podstawowych zadan kadry placéwek resocjalizacyjnych dla nie-
letnich w zakresie przygotowania do samodzielnosci zawodowej jest ksztaltowa-
nie u wychowankéw przekonania o fundamentalnym znaczeniu pracy w zyciu
cztowieka. Wigkszo$¢ podopiecznych placéwek resocjalizacyjnych wywodzi
sie z rodzin, gdzie spoteczno-uzyteczne znaczenie pracy sytuowalo sie¢ nisko
w hierarchii wartosci badz - gdy si¢ jej nie podejmowano - wystepowalo zja-
wisko bezrobocia (Motow, 2006, s. 66; Wach, 2014, s. 233). Réwnie istotne jest
uswiadomienie wychowankom, ze praca nie musi mie¢ charakteru stalego. Sku-
teczne funkcjonowanie w §rodowisku otwartym wymaga przede wszystkim
gotowosci do zmiany oraz elastyczno$ci wobec uwarunkowan rynku pracy.

Wybdr dluzszych $ciezek edukacyjnych czesciej dotyczy oséb funkcjonu-
jacych w srodowisku wydolnym wychowawczo. Absolwenci placéwek resocja-
lizacyjnych dla nieletnich zazwyczaj wybieraja krétsze etapy edukacyjne, kon-
centrujac si¢ na szybkim zdobyciu kwalifikacji zawodowych. Gtéwng przyczyna
takich wyboréw jest przede wszystkim nieprawidtowa socjalizacja w rodzinie
oraz zaburzenia w jej strukturze. Ponadto wsréd tych oséb wystepuja skfon-
nosci do: eksperymentowania z substancjami psychoaktywnymi, nadmiernej
absencji szkolnej i obnizonego poczucia motywacji, wlasnej wartosci, aspiracji
edukacyjnych oraz zawodowych, co prowadzi do przedwczesnego ,wypadniecia”
z systemu edukacji.

Ksztalcenie zawodowe mlodziezy w warunkach resocjalizacji instytucjo-
nalnej powinno by¢ traktowane jako priorytetowe, a jego realizacj¢ powinni
wspiera¢ nie tylko nauczyciele, ale takze cala kadra pedagogiczna. Problematyka
usamodzielnienia zawodowego wychowankéw powinna sta¢ si¢ integralna cze-
$cig pracy socjalnej. Konieczne jest stworzenie systemu umozliwiajacego nie-
letnim zdobywanie niezbednych kompetencji, zwlaszcza ze w trzeciej dekadzie
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XXI w. rynek pracy cechuje si¢ dynamicznymi zmianami, generujacymi nowe
wymagania.

Wykonywanie pracy wigze si¢ nie tylko z okreslonymi umiej¢tno$ciami i pre-
dyspozycjami - istotng role odgrywaja réwniez kompetencje migkkie, a wérod
nich kompetencje spoleczne. Dotychczasowe badania wskazuja, ze wigkszos¢
wychowankéw placéwek resocjalizacyjnych podejmuje — a pdzniej porzuca -
prace z uwagi na niski poziom zdolnosci komunikacyjnych oraz nieumiejetnos¢
radzenia sobie w sytuacjach trudnych (Zigciak, 2020, s. 113). W tym aspek-
cie niezmiernie wazne jest podnoszenie kompetencji spotecznych wychowan-
kow, gdyz to zwigkszy ich szans¢ na zdobycie zatrudnienia, a nastgpnie jego
utrzymanie.

W celu przygotowania nieletnich do samodzielno$ci zawodowej przedsta-
wiciele placéwek resocjalizacyjnych moga nawigzywa¢ wspolprace z praco-
dawcami, instytucjami ksztalcenia ustawicznego oraz praktycznego, o$rodkami
doksztalcania i doskonalenia zawodowego, szkotami prowadzacymi ksztalcenie
zawodowe, poradniami psychologiczno-pedagogicznymi, placéwkami doskona-
lenia nauczycieli, a takze przedstawicielami rynku pracy. Istota takiej wspdtpracy
powinna polega¢ nie tylko na zdobyciu wiedzy z wybranego obszaru zawodo-
wego, lecz umozliwia¢ praktyczne ksztalcenie w danym zawodzie pod katem
indywidualnych zainteresowan nieletnich. Bez wzgledu na to, czy sg to dzialania
wolontariackie, szkolenia, kursy, praktyki, moga one odegra¢ wazna role w przy-
gotowaniu wychowankéw do samodzielnego zycia zawodowego. Poprzez takie
doswiadczenia nieletni moga nabywa¢ odpowiednie uprawnienia niezbedne
do podjecia pracy w danym zawodzie. Tego rodzaju przedsiewziecia pomagaja
réwniez zmniejszy¢ lek przed zatrudnieniem, a rozwoj zawodowy w branzy zwig-
zanej z ich zainteresowaniami i predyspozycjami umozliwi satysfakcje z pracy.

Metodologiczne podstawy badan wlasnych

Przedstawione w opracowaniu badania stanowily czes¢ szerszego, nieopubliko-
wanego projektu badawczego, ktérego przedmiotem uczyniono usamodzielnie-
nie nieletnich z mlodziezowych osrodkéw wychowawczych (MOW).

Celem prezentowanego wycinka badan bylo poréwnanie przygotowania
do samodzielno$ci zawodowej wychowankéw MOW z mlodziezg uczaca sie
w szkolach ogdélnodostepnych. W zwigzku z tym skoncentrowano nastepujace
pytanie badawcze: Jakie przygotowanie do samodzielno$ci zawodowej prezentuja
wychowankowie MOW w poréwnaniu do mlodziezy ze szkét ogolnodostepnych?
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Badania zrealizowano w nurcie pragmatyzmu, ktérego gléwnym wyznacz-
nikiem jest wyrdznienie problemu badawczego, determinujacego wybér odpo-
wiednich metod, co sprawia, ze charakteryzuje si¢ on elastycznoscia w wyborze
podejscia metodologicznego (Creswell, 2013). Uznano wigc, ze najbardziej ra-
cjonalnym rozwigzaniem metodologicznym dla postawionego problemu ba-
dawczego bedzie przyjecie strategii ilosciowo-jako$ciowej. Prowadzac badania,
postuzono si¢ metoda wywiadu. Przyjmujac za literaturg metodologiczng (Gud-
kova, 2012, s. 113) rézne rodzaje, techniki i podzialy wywiaddéw, zdecydowano,
ze w prezentowanych badaniach mial on charakter jawny (rozmdwcy zostali
poinformowani, ze udzielane odpowiedzi stuza okreslonym badaniom), indy-
widualny (kazda osoba odpowiadata na pytania samodzielnie), standaryzowany
(pytania zadawane byly w $cidle okreslonej kolejnosci) i nieustrukturyzowany
(pytania otwarte). Role narzedzia badawczego pelnity dyspozycje do wywiadu
wlasnego autorstwa, skladajace si¢ z 18 pytan. Dodatkowymi narzedziami ba-
dawczymi byty: dyktafon - stuzgcy nagraniu wypowiedzi oséb badanych - oraz
notes i diugopis - w celu zapisywania ewentualnych uwag, pojawiajacych sie
podczas wywiadu.

Do analizy jako$ciowej zastosowano procedure polegajaca na transkrypcji
nagranych wywiadéw oraz ich kodowaniu. Wybrano strategie kodowania otwar-
tego, stad kodowano na biezaco podczas zapoznawania si¢ z transkrypcjami
wywiadow (Flick, 2010, s. 171). W tym celu pomocna okazata si¢ ksigzka kodo-
wa (Babbie, 2006, s. 431), ktorej konstrukcja przypominata arkusz dyspozycji
do wywiadu. Przy kazdym pytaniu zapisywano w niej kody nadane poszczegdl-
nym odpowiedziom. Przede wszystkim jednak analiza danych jakos$ciowych byla
przeprowadzana za pomoca programu ATLAS.ti.

W prezentowanych badaniach dane jako$ciowe uzupelniono opisem ilo$cio-
wym. Dzieki temu mozna bylo wykazac czgstotliwos¢ wystepowania danego
kodu analitycznego. Podobne stanowisko metodologiczne przyjeli David Silver-
man (2008a; 2008b), Uwe Flick (2010), John W. Creswell (2013) oraz niektérzy
badacze polscy (zob.: Basiga, 2014; Marzec, 2011; Ruman, 2021; Ruszkiewicz,
2018; Szafranska, 2018; Szpakowski, 2014). Procedura ta jest szczegdlnie po-
mocna w badaniach poréwnawczych, w ktérych jedna grupa stanowi punkt
odniesienia wobec drugiej, co wykorzystano w przypadku niniejszych badan.
Czestotliwo$¢ wystepowania poszczegolnych koddw analitycznych wyliczono
z uzyciem programu Microsoft Excel.

W danych jako$ciowych zdarzalo si¢, ze wypowiedzi rozméwcdédw zebra-
ne za pomoca wywiadéw ograniczaly si¢ do lakonicznych, jednowyrazowych
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stwierdzen. W takich sytuacjach pelnily one jednoczes$nie nazwe kodu analitycz-
nego. W raporcie z badan liczebnosci kodéw nie zawsze sumuja si¢ do 100%.
Oznacza to, ze odpowiedziom oséb badanych nadano wigcej niz jeden kod
analityczny. W analizie wywiadu w nawiasie zaprezentowano dwie wartosci
procentowe, ktére nalezy rozumie¢ w kolejnosci: grupa podstawowa vs. grupa
poréwnawcza.

Badania przeprowadzono w szesciu mlodziezowych osrodkach wychowaw-
czych (MOW) typu wychowawczo-resocjalizacyjnego oraz w szkotach i orga-
nizacjach mlodziezowych. Laczna préba wyniosta 128 0séb - po 64 w grupie
podstawowej (wychowankowie MOW) i poréwnawczej (uczniowie szkdt ogdl-
nodostepnych). W grupie MOW dominowali 17-latkowie (65,6%), podczas gdy
w grupie poréwnawczej wiek respondentdw rozlozyt si¢ rownomiernie. Do ba-
dan zakwalifikowano tylko tych wychowankéw MOW w wieku 17-18 lat, ktérzy
spelniali wymogi usamodzielnienia (wyznaczono im opiekuna usamodzielnienia
i posiadali przygotowany wraz z nim Indywidualny Program Usamodzielnienia)
oraz przebywali w placéwce co najmniej 3 lata. Do badan nie wybrano nielet-
nich z niepelnosprawnoscig intelektualng w stopniu lekkim, poniewaz uznano,
ze ich realizator (badacz) nie ma odpowiednich ku temu kwalifikacji. Kryteria
doboru w grupie poréwnawczej uwzgledniaty wiek, pte¢ i poziom rozwoju inte-
lektualnego. Ostatecznie w kazdej grupie byty po 64 osoby, w tym 32 dziewczeta
i32 chtopcéw z MOW oraz 41 dziewczat i 39 chlopcédw z grupy poréwnawczej —
z ktérych losowo odrzucono 16 wywiaddw, by wyréwnac liczebnos¢ grup.

Badania wlasne

Pierwsze pytanie, zwigzane z przygotowaniem do samodzielno$ci zawodowej,
dotyczylo rozumienia kariery zawodowej. Odpowiedzi udzielone przez rozméw-
cow przedstawialy sie nastepujaco’:

Grupa podstawowa

Wspinanie si¢ po szczeblach coraz wyzej, a inni mnie podziwiaja (dziewczyna,
lat 17, szkota branzowa).

1 Wyszczegolnione fragmenty to transkrypcje nagranych wywiadéw.
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To zawdd, ktéry robimy, aby co$ osiagnad, to jest jakis cel (dziewczyna, lat 17,
szkota branzowa).

Ze sie chodzi do pracy i, ze mozna awansowa¢ (dziewczyna, lat 17, szkota

branzowa).

Na przyklad zatrudniamy si¢ w firmie i dostajemy awans i robimy kariere w tej
firmie (dziewczyna, lat 18, szkola branzowa).

Spelnienie zawodowe, pieniadze (dziewczyna, lat 17, szkola $rednia).

To rozumiem, yyy... zeby nie sta¢ caly czas w jednym miejscu w pracy, tylko

probowac by¢ coraz wyzej (chlopiec, lat 17, szkota $rednia).

To jest osigganie sukceséw w danej dziedzinie, w ktdrej sie cztowiek specjalizuje
(chiopiec, lat 17, szkota $rednia).

Polega na tym, Ze robi si¢ co$ od zera i idzie to wyzej i cel uzyskania, to na przy-
kiad wiasna firma (chlopiec, lat 17, szkola §rednia).

To jest moim zdaniem to, Ze zaczynamy od niskiego szczebla i pniemy sie wyzej,
aby mie¢ wiecej pieniedzy na lepsze zycie (chlopiec, lat 17, szkola $rednia).

No... staranie si¢ 0 awanse w pracy i dbanie o to, Zeby tego nie zawali¢ (chtopiec,
lat 17, szkota branzowa).

Z takim samorozwojem w pracy. Jesli bym pracowat w firmie od najnizszego
etatu i pigtbym sie do gory, to wtedy sg lepsze pienigdze, no i lepsza posada
(chlopiec, lat 17, szkota branzowa).

To droga po prostu... nie wiem, zawodowa droga w zawodzie. Wspinamy sie¢
po szczeblach, doskonalimy si¢ w jakim$ fachu i z tego mamy pieniagdze (chlo-
piec, lat 17, szkota branzowa).

Po prostu jak mezczyzna chodzi do pracy i awansuje. Kurde... nie wiem, jak
to wytlumaczy¢, ale wiem, co to jest (chlopiec, lat 17, szkota branzowa).
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Grupa poréwnawcza

Kariera zawodowa to pokonana przez nas droga w celu osiggniecia zadowolenia
i satysfakeji z wykonywanej pracy (dziewczyna, lat 18, szkola $rednia).

No to rozwoj osobisty i zdobywanie nowych umiejetnoéci (dziewczyna, lat 18,

szkota $rednia).

To jest $ciezka, ktora obierzemy po szkole, aby zarabia¢ pienigdze (dziewczyna,

lat 18, szkota $rednia).

Kariera zawodowa to to, do czego dojde, wykonujac ciezka prace w przysziosci

(dziewczyna, lat 18, szkola $rednia).

No, ze kto$ osiagnat to, na co cale zycie pracowal (dziewczyna, lat 17, szkota

$rednia).

Profesjonalne podejscie do wyznaczonych sobie celéw zawodowych (chtopiec,

lat 18, szkota branzowa).

To jest jakas droga, ktérg awansujemy, zmieniamy prace (chlopiec, lat 18, szkola

branzowa).

Kojarzy mi si¢ z pracowaniem w firmie, w ktérej moge awansowaé na wyzsze

stanowisko (chlopiec, lat 18, szkola branzowa).

Mysle, ze to jest to nasze zycie po zakonczeniu szkoly i rozwdj w pracy (chlopiec,

lat 18, szkota branzowa).

Mysle, ze to jest cel, w ktorym chcemy osiagnacé jak najwiecej, jesli chodzi o nasza
prace zarobkowg (chlopiec, lat 17, szkota $rednia).

Rozwijanie sie, dazenie do tego, co si¢ chcialo osiaggna¢ od matego do takiej

petnej dojrzatosci (chlopiec, lat 17, szkola $rednia).

Nasz sposob postepowania w zyciu w celu zarobienia pieniedzy lub zdobycie

jakiego$ stanowiska, na ktérym nam zalezy (chlopiec, lat 17, szkola §rednia).
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Kariera zawodowa jest to okres w zyciu, ktéry decyduje o naszej przysztosci,

jak si¢ bedzie nam zylo, ile bedziemy zarabia¢ (chlopiec, lat 17, szkota $rednia).

Kariera zawodowa to jakby..., ile si¢ po tej nauce jakby osiagneto w swoim Zyciu,
zawodzie, ktdrego si¢ uczylo tyle lat, jak daleko si¢ zaszlo ze swoim zawodem
(chlopiec, lat 17, szkota $rednia).

W odpowiedzi na pytanie o definicje kariery zawodowej wigkszo$¢ uczestnikow
wskazala na rozwdj aspiracji zawodowych (51,6% vs. 57,8%), rzadziej na satys-
fakcje (9,4% vs. 17,2%), aspekty ekonomiczne (3,1% vs. 14,1%), uznanie innych
(1,6% vs. 3,1%), wysilek (1,6% vs. 3,1%) oraz przymus (1,6% vs. 3,1%). W grupie
podstawowej co trzecia osoba odpowiadala nie wiem (32,8% vs. 9,4%).

Kolejne pytanie odnosilo si¢ do znaczenia pracy w zyciu cztowieka. Otrzy-
mano takie odpowiedzi:

Grupa podstawowa

Bo bez niej cztowiek nie bedzie mial pieniedzy, to taki przymus niestety (dziew-

czyna, lat 17, szkofa branzowa).

Zeby mie¢ pienigdze na utrzymanie siebie i swojej rodziny (dziewczyna, lat 17,

szkota §rednia).

Praca jest po to, aby mie¢ pienigdze i aby sie rozwija¢ (dziewczyna, lat 17, szkota

branzowa).

Boze..., ze si¢ zarabia pienigdze i si¢ co§ wykonuje. Wazna jest, bo cztowiek
musi zarabia¢ na siebie, ale tez praca musi rozwija¢ czlowieka (dziewczyna, lat

18, szkota branzowa).

Praca to instytucja, do ktdrej trzeba chodzi¢, aby mie¢ pieniagdze, a pienigdze

potrzeba, aby utrzyma¢ dom, rodzine (chlopiec, lat 17, szkota srednia).

Praca to jest zarabianie pieniedzy, aby przezy¢. Jest wazna, bo bez tego nie byloby

zycia, ginetoby duzo ludzi (chlopiec, lat 17, szkota $rednia).
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Jest wazna, bo praca to cos$, co podejmuje si¢ cztowiek na dlugie lata i co bedzie

wykonywac, bo musi to rado$¢ sprawia¢ (chlopiec, lat 17, szkofa érednia).

Jest wazna, bo bez niej si¢ nie ma pieniedzy. Niby pieniadze szcze$cia nie daja,
ale jesli sie nie ma pieniedzy, to nie ma za co kupi¢ jedzenia (chlopiec, lat 17,

szkota branzowa).

Praca jest potrzebna. Jest takie przystowie, ze bez pracy nie ma kotaczy. Za dar-
mo sie nie dostanie chleba, a cztowiek zbudowany jest tak, Ze musi jes¢. Praca

to obowigzek (chlopiec, lat 17, szkota branzowa).

W sumie na dzien dzisiejszy jest najwazniejsza. Kazdy musi pracowa¢, jeden
tatwiej, drugi trudniej, ale to juz zalezy, jak kto sie wyuczy, a wazna jest, bo dzieki

niej bedziemy zy¢ (chlopiec, lat 18, szkola branzowa).

Grupa poréwnawcza

Jest ona wazna ze wzgledu na satysfakcje z wykonywanych obowigzkéw i pogte-
bienie swoich umiejetnosci (dziewczyna, lat 18, szkota srednia).

Praca to miejsce, w ktorym robie co$ dla dobra ogoétu, za co otrzymuje pienigdze.
Jest ona wazna w zyciu czlowieka, bo oprdcz podstawy, jaka sg pieniagdze, ktdre
otrzymujemy za jej wykonanie, otrzymujemy takze mozliwo$¢ samorealizacji
(dziewczyna, lat 18, szkota $rednia).

Praca jest to czynno$¢, ktdra trzeba wykonywaé, by mie¢ pienigdze, ale na przy-
kiad wykonywanie obowiazkéw domowych, to tez jest praca (chlopiec, lat 17,
szkota $rednia).

Praca daje nam pieniadze, dzieki niej mozemy zarobi¢ na swoje Zycie, jest naszym

hobby, jest waznym elementem naszego Zycia (chlopiec, lat 17, szkota $§rednia).

To zajecie, z ktorego mozemy zdobywac¢ pieniadze. Jest wazna, poniewaz czlo-
wiek jakby nie pracowal, méglby sie nudzi¢. Podczas pracy mozemy zarabia¢

pieniadze, ktdre sa niezbedne w zyciu (chlopiec, lat 17, szkota $rednia).
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W kontekscie pytania o wage pracy w zyciu cztowieka ponad 90% badanych
(98,4% vs. 96,9%) uznalo prace za wazna. Odpowiedzi nie wiem pojawialy sie
rzadko (1,6% vs. 3,1%). Gtéwne uzasadnienia dotyczyly aspektu ekonomicznego
(65,6% vs. 67,2%), rozwoju osobistego (14,1% vs. 9,4%) oraz satysfakcji (18,8%
vs. 21,9%), rzadziej postrzegano prace jako obowiazek (4,7% vs. 6,3%) czy przy-
mus (7,8% vs. 20,3%).

Ponad 70% badanych podejmowato wczesniej prace (75,0% vs. 79,7%). Wsrod
tych, ktérzy podejmowali zatrudnienie, chlopcy czesciej wybierali prace fizyczne
(35,9% vs. 29,7%), a dziewczeta zatrudnienie w gastronomii (9,4% vs. 25,0%). Wiek
rozpoczecia pracy wahat si¢ od 11 do 18 lat, z najczestszymi odpowiedziami: 16 lat
w grupie podstawowej (23,4%) i 17 lat w grupie poréwnawczej (39,1%). W obu
grupach pojawily si¢ réwniez odpowiedzi nie wiem (28,1% vs. 15,6%).

Motywy podejmowania pracy byly zréznicowane, ale gtéwnie zwigzane
z checig zarobienia pieniedzy na wlasne potrzeby (46,9% vs. 62,5%). W grupie
podstawowej takze che¢ pomocy rodzinie byla istotnym powodem (10,9% vs.
14,1%). Zaledwie 3,1% w grupie podstawowej wskazalo przyuczenie zawodowe
jako cel zatrudnienia, a duzy odsetek osob udzielit odpowiedzi nie wiem (39,1%
vs. 18,8%).

Najczeséciej wskazywang metoda poszukiwania pracy byly ogloszenia inter-
netowe (79,7% vs. 64,1%), nastepnie zgloszenie si¢ do urzedu pracy (31,3% vs.
34,4%). Inne formy poszukiwan, jak kontakty ze znajomymi czy korzystanie
z agencji posrednictwa pracy, byly mniej popularne. Réwniez pojawily si¢ od-
powiedzi nie wiem (7,8% w obu grupach).

W zakresie oczekiwan wobec przyszlej pracy najczesciej wskazywano satys-
fakcje (34,4% vs. 42,2%) oraz dobre warunki pracy (31,3% vs. 34,4%). W grupie
poréwnawczej wazna byla takze odpowiednia ptaca (25,0%). W obu grupach
pojawily sie odpowiedzi nie wiem (31,3% vs. 21,9%).

Oczekiwania wobec przysztego pracodawcy dotyczyly przede wszystkim sza-
cunku dla pracownika (35,9% vs. 51,6%), dobrych relacji (31,3% vs. 28,1%) oraz
terminowych wynagrodzen (21,9% vs. 14,1%). Znaczacy odsetek uczestnikow
wywiadu nie wyrazil jasno swoich potrzeb (25,0% vs. 18,8%).

Podnoszenie kompetencji zawodowych badani wigzali gtéwnie z edukacja,
szkoleniami i kursami (71,9% vs. 76,6%). Mniejszg wage przykladano do rozwoju
osobistego (9,4% vs. 18,8%), a czg$¢ osob nie miata sprecyzowanej odpowiedzi
(21,9% vs. 6,3%).

Znaczna wigkszo$¢ rozméwcow uznala, ze nalezy przygotowac sie do roz-
mowy rekrutacyjnej (87,5% vs. 96,9%), cho¢ w grupie podstawowej pojawity sie
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pojedyncze glosy przeciwne (6,3%). Do metod przygotowan zaliczano zebranie
dokumentacji (26,6% vs. 21,9%) oraz odpowiedni stréj (18,8%). W grupie pod-
stawowej cze$¢ osob nie wiedziala, jak sie przygotowac (32,8% vs. 18,8%).

W kwestii pytan na rozmowie o prace najczgsciej wskazywano wynagrodze-
nie (40,6% vs. 73,4%) i czas pracy (23,4% vs. 50,0%). W grupie podstawowej
czedciej pojawialy si¢ odpowiedzi nie wiem (21,9% vs. 9,4%).

W odpowiedzi na pytanie: ,,O co nie warto pyta¢ na rozmowie?”, badani wska-
zali wynagrodzenie (10,9% vs. 34,4%) i sprawy osobiste (17,2% vs. 40,6%). W gru-
pie podstawowej odpowiedzi nie wiem byly szczegélnie liczne (71,9% vs. 25,0%).

Pytanie o proces pisania CV wykazalo, Ze w grupie podstawowej tylko 37,5%
uczestnikow badan mialo takie doswiadczenie, podczas gdy w grupie poréw-
nawczej byto to 71,9%. Wskazanie kluczowych elementéw CV w grupie pod-
stawowej (39,1% wskazalo doswiadczenie zawodowe; 35,9% odpowiedzialo nie
wiem) kontrastowalo z grupa poréwnawcza, gdzie 82,8% rozmdédwcdw znalo
wymogi dotyczace danych osobowych.

Na pytanie o instytucje wspierajace aktywno$¢ zawodowa, najczesciej wska-
zywano urzad pracy (42,2% vs. 50,0%). W grupie podstawowej 56,3% rozmdow-
cow oraz w grupie poréwnawczej 18,8% nie wiedzialo, jakie instytucje moga
wspierac ich aktywnos$¢ zawodowa.

Zakonczenie

Wyniki badan wykazaly, ze wychowankowie MOW cechowali si¢ wieksza nie-
pewnoscia i nizsza $wiadomos$ciag w kwestii kariery zawodowej w poréwnaniu
do uczniéw szkoét ogolnodostepnych. Moze to oznaczad, ze niektére osoby z pla-
cowek resocjalizacyjnych nie mialy jasno sprecyzowanych celéw zawodowych i nie
byly pewne, jakie kroki podja¢, by rozwija¢ swoja przyszla kariere zawodows. Takie
zjawisko moglo wynika¢ z trudniejszych warunkéw wychowawczych, mniejszych
zasobow wsparcia oraz mniejszej liczby doswiadczen zawodowych, ktére pomaga-
lyby w budowaniu poczucia pewnosci siebie i orientacji w rynku pracy.

Podobne zjawisko wystepowato w kwestii motywacji do podjecia pracy. Wy-
chowankowie MOW czg¢$ciej deklarowali brak swiadomosci swoich motywéw
zawodowych, co moze oznacza¢, ze w ich przypadku praca byta traktowana
raczej jako konieczno$¢ lub sposéb na krétkoterminowe zaspokojenie potrzeb,
np. finansowych, niz jako $ciezka rozwoju zawodowego. Z kolei uczniowie szkot
ogolnodostepnych czesciej wskazywali na cheé rozwoju zawodowego jako gtow-
ny motyw podjecia pracy.
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Réwniez w kwestii przygotowan do rozméw rekrutacyjnych i pisania CV
mlodziez z placéwek resocjalizacyjnych wykazala si¢ mniejszym doswiadcze-
niem i $wiadomoscig. Tylko niewielka cze¢$¢ uczestnikéw badan w tej grupie
miala wiedze na temat formalnych wymagan rekrutacyjnych, co mogto by¢
efektem braku edukacji w tym zakresie lub ograniczonego dostepu do zasobow,
ktére umozliwialyby im zdobycie takich umiejetnosci. Uczniowie szkét ogdlno-
dostepnych, ktérzy byli bardziej zintegrowani z systemem edukacyjnym, czesciej
wskazywali na konkretne elementy CV i potrafili wyjasni¢, jak przygotowac sig
do rozmowy rekrutacyjne;j.

Podsumowujac, wychowankowie placéwek resocjalizacyjnych wykazali sie
wiekszym poziom niepewnosci oraz mniejsza swiadomos¢ w kwestiach zwiaza-
nych z karierg zawodowa, oczekiwaniami wobec pracy, przygotowaniem do roz-
moéw rekrutacyjnych i tworzeniem CV. Uczniowie szkoét ogdlnodostepnych mieli
natomiast bardziej sprecyzowane oczekiwania i lepsza orientacje w aspektach
zwigzanych z poszukiwaniem pracy, przygotowywaniem CV oraz zakresem
pomocy oferowanej przez instytucje wspierajace aktywno$¢ zawodowa. Biorac
pod uwage uzyskane wyniki badan, mozna postawic teze, ze uczniowie szkot
ogolnodostepnych byli lepiej przygotowani do samodzielnosci zawodowej niz
ich rowiesnicy z MOW.

Aby zminimalizowa¢ potencjalne braki w zakresie przygotowania do samo-
dzielnosci zawodowej, dalsze wsparcie edukacyjno-zawodowe dla podopiecz-
nych placéwek resocjalizacyjnych powinno koncentrowa¢ si¢ na prowadzeniu
zaje¢ dotyczacych zlozonosci kariery zawodowej, przygotowaniu do rozméw
rekrutacyjnych, nauce pisania CV oraz zapoznaniu ich z instytucjami wspiera-
jacymi aktywnos¢ zawodowa. Warto takze zwrdci¢ uwage, ze edukacja zwigzana
z rynkiem pracy, dostepnoscia stazy, praktyk zawodowych oraz programoéw
rozwijajacych umiejetnosci zawodowe, stanowi istotny element procesu usamo-
dzielnienia wychowankéw instytucji resocjalizacyjnych.
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Streszczenie. Problemy zdrowia psychicznego, w tym lek, oraz zaburzenia
snu stanowig rosngce wyzwanie spoleczne. Studenci medycyny, ze wzgledu
na wysokie wymagania akademickie i obciazenie emocjonalne sg grupg szcze-
golnie narazong na podwyzszony poziom stresu i leku, co moze negatywnie
wplywaé na jako$¢ ich snu i jednoczeénie pozostawaé pod jego wplywem.
Celem badania bylo zbadanie zwigzku miedzy poszczegdlnymi wymiarami
leku - zamartwianiem sie¢ oceng spoteczng, zamartwianiem si¢ stanem zdro-
wia oraz metazamartwianiem sie — a subiektywng jakoscig snu w tej populacji.
W badaniu o charakterze korelacyjnym wzieto udziat 78 studentéw kierunku
lekarskiego (70,5% kobiet) w wieku od 20 do 27 lat. Zastosowano metode kuli
$nieznej do rekrutacji uczestnikéw. Do pomiaru nasilenia leku wykorzystano
Inwentarz Mysli Lekowych Wellsa, natomiast jako§¢ snu oceniono za pomo-
ca Kwestionariusza Jakosci Snu Pittsburgh (PSQI). Analiza wykazata istotne
statystycznie, dodatnie korelacje miedzy gorsza jakoscig snu (wyzsze wyniki
w PSQI), a wszystkimi trzema wymiarami leku. Stwierdzono zwigzek miedzy
jako$cig snu a zamartwianiem sie oceng spoteczng (p = 0,33; p = 0,003), zamar-
twianiem sie stanem zdrowia (p = 0,298; p = 0,008) oraz metazamartwianiem
sie (p = 0,42; p < 0,001). Najsilniejsza korelacja dotyczyta metazamartwiania,
czyli tendencji do zamartwiania si¢ samym faktem martwienia sie. Wyniki
badania potwierdzajg istnienie istotnego zwigzku miedzy lekiem a obnizong
jako$cig snu w grupie studentéw medycyny. Szczegdlnie silna korelacja z me-
tazamartwianiem si¢ podkresla znaczenie metapoznawczego aspektu leku dla
probleméw ze snem. Odkrycia te majg istotne implikacje praktyczne, wskazujac
na potrzebe wdrazania programéw profilaktycznych i interwencji psycholo-
gicznych ukierunkowanych na rozwijanie umiejetnosci radzenia sobie z lekiem
i poprawe higieny snu w $rodowisku akademickim.

Sleep quality and anxiety among medical students
as a challenge for the education system

Keywords: anxiety, higher education, students, meta-worry, sleep quality

Abstract. Mental health problems represent an increasing societal challenge.
Due to high academic demands and emotional strain, medical students con-
stitute a group particularly vulnerable to elevated levels of stress and anxiety,
which may adversely affect their sleep quality. This study aimed to investigate
the relationship between specific dimensions of anxiety and subjective sleep
quality in this population. A correlational study was conducted with a sample
of 78 medical students (70.5% female), aged 20 to 27. Participants were recruit-
ed using the snowball sampling method. Wells’ Anxious Thoughts Inventory
was used to measure the intensity of anxiety, while the Pittsburgh Sleep Qual-
ity Index (PSQI) was employed to assess sleep quality. The analysis revealed
statistically significant positive correlations between lower sleep quality and
all three dimensions of anxiety. Significant relationships were found between
sleep quality and worry about social evaluation (p = 0.33, p = 0.003), worry
about health (p = 0.298; p = 0.008), and meta-worry (p = 0.42; p < 0.001).
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The strongest correlation was observed for meta-worry, which is the tendency
to worry about the act of worrying itself. The study findings confirm a signif-
icant relationship between anxiety and reduced sleep quality among medical
students. The particularly strong correlation with meta-worry underscores
the importance of the metacognitive dimension of anxiety in sleep problems.
These findings have significant practical implications, highlighting the need
to implement preventive programmes and psychological interventions aimed
at developing anxiety management skills and improving sleep hygiene in the ac-
ademic environment.

Wprowadzenie

Wspolczesnie wzrasta sSwiadomos¢ ztozonych zaleznosci miedzy zdrowiem psy-
chicznym a fizjologicznym funkcjonowaniem organizmu. Szczegélng uwage
badaczy przyciaga relacja miedzy stresem, lekiem a jakos$cig snu. Cho¢ lek pelni
funkcje adaptacyjne, jego nadmierny poziom, czesto wyzwalany przez przewle-
kiy stres, prowadzi do negatywnych skutkéw, w tym do zaburzen snu, ktére same
w sobie moga nasila¢ objawy psychopatologiczne (por. Hooten, 2016; Keefe i in.,
2004). Taki cykl wzajemnych oddziatywan, kiedy stres prowadzi do dysregulacji
snu, a ta z kolei poteguje negatywne stany afektywne, stanowi istotne wyzwanie
dla wspdtczesnego zdrowia publicznego (Wells i in., 2017).

Sen jest opisywany jako stan, podczas ktdrego nastepuje zniesienie §wiado-
moéci oraz ruchu. Przeglad badan wskazuje na jego niezwykle istotne znacze-
nie dla prawidlowego funkcjonowania ukladu nerwowego i ogdlnego zdrowia
cztowieka (Bagrowski, 2022, cyt. za: Longstaff, 2011; Kandel i in., 2012b). Gdy
jako$¢ snu nie jest satysfakcjonujaca, organizm zaczyna gorzej funkcjonowac,
wzrasta ryzyko wielu choréb, pojawiajg si¢ trudnosci z pamigcia i radzeniem
sobie z emocjami oraz wzrasta poczucie leku (Ciechanowska i in., 2024, cyt.
za: Ziopaja, 2022). Zaburzenia snu sg problemem powszechnym, dotykajacym
wedlug réznych szacunkéw od 20% do 40% populacji ogoélnej (Johannes i in.,
2010; Yongiin., 2022) i wigzg si¢ z podwyzszonym ryzykiem $miertelnosci, cho-
réb metabolicznych, demencji oraz zaburzen psychicznych, takich jak depresja
ilek (Huang i in., 2022; Schipper i in., 2021; Seow i in., 2020). Zgodnie z wyni-
kami badania EZOP II zaburzenia lekowe naleza do najczesciej wystepujacych
probleméw zdrowia psychicznego w Polsce (Wcidrka i in., 2021). Szczegdlng
grupa ryzyka sg studenci, a zwlaszcza studenci kierunkéw medycznych. Studia
medyczne s3 uwazane za jedne z najbardziej wymagajacych akademicko, a takze
stanowig istotne obcigzenie emocjonalne i psychiczne (Limanéwka i in., 2024,
cyt. za: Tian-Ci Quek i in., 2019). Wysokie wymagania akademickie, izolacja
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spoleczna, presja i obcigzenie emocjonalne sprawiaja, ze studenci medycyny
doswiadczaja stresu, leku i depresji znacznie cze$ciej niz populacja ogdlna (Ma-
kietaiin., 2024). Wysokie nasilenie objawéw lekowych stwierdza si¢ u 20% oséb
studiujgcych, natomiast tagodne i umiarkowane objawy dotycza potowy z nich
(Kowalczyk i in., 2021; Piotrowski i in., 2024; Pizunska i in., 2021). Przeklada
sie to bezposrednio na jakos¢ ich snu - szacuje sie, ze nawet 65% europejskich
studentéw medycyny doswiadcza jego niskiej jakosci (Makieta i in., 2024, cyt.
za: Dudo i in., 2022). Co wiecej, badania wskazujg na istotne réznice plciowe —
kobiety czgsciej zgtaszajg problemy ze snem oraz wyzszy poziom leku, co czyni
je populacja szczegdlnie podatna na negatywne konsekwencje tej zaleznosci (por.
Leccaiin., 2023; Suh i in., 2018).

Zwigzek miedzy stresem, lekiem a snem znajduje potwierdzenie w badaniach
neurobiologicznych, ktére wskazuja na zaangazowanie wspolnych szlakéw neu-
ronalnych, takich jak 0§ podwzgérze-przysadka-nadnercza (HPA) oraz uklad
mezolimbiczny (Massaly iin., 2019; Sun i in., 2023). Stresory, zaréwno spoleczne,
jak i fizyczne (np. bdl zapalny), moga wywolywa¢ zmiany w architekturze snu,
w tym zwigkszenie snu wolnofalowego (SWS) i snu REM, co jest charakterystycz-
nym biomarkerem zaburzen depresyjnych (Palagini i in., 2013; Wells i in., 2017).
Ponadto, badania na modelach zwierzgcych dowodzag, ze sen, a w szczegdlnosci
sen NREM, odgrywa aktywna role w budowaniu odpornosci na stres (Bush i in.,
2022). Oznacza to, ze zaburzona jako$¢ snu nie tylko jest skutkiem leku, ale row-
niez czynnikiem osfabiajacym zdolno$¢ organizmu do radzenia sobie z nim.

W kontekscie teoretycznym, do zrozumienia mechanizmoéw lezacych u pod-
staw tej relacji przydatna jest koncepcja leku Spielbergera (1966), ktora rozréznia
lek jako przejsciowy stan (reakcja na konkretne zagrozenie) i lgk jako stala ceche
osobowosci. Osoby o wysokim poziomie leku-cechy sa predysponowane do po-
strzegania obiektywnie niegroznych sytuacji jako zagrazajacych, co prowadzi
do nieproporcjonalnie silnych reakeji lekowych (Hodges i Felling, 1970, cyt.
za: Spielberger, 1966). Taka stafa tendencja do zamartwiania si¢ moze w sposob
chroniczny zakldcaé procesy regulujace sen, opisane m.in. w dwuczynniko-
wej teorii snu Aleksandra Borbélyego (1982). Akumulacja presji snu (proces
S) i rytm okotodobowy (proces C) sa wrazliwe na czynniki stresowe, a podwyz-
szona aktywno$¢ autonomicznego ukladu nerwowego, towarzyszaca lekowi,
moze utrudniac¢ zasypianie i utrzymanie snu.

Uzasadnieniem dla podjgcia niniejszych badan jest zatem potrzeba doglebnej
analizy zwigzku miedzy poszczegdlnymi wymiarami leku a jakos$cig snu w grupie
wysokiego ryzyka, jaka s3 studenci medycyny. Mimo rosngcej liczby badan w tym
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obszarze, wcigz mato wiemy o specyficznej roli, jaka odgrywaja rézne aspekty leku,
takie jak zamartwianie si¢ oceng spoteczng, obawy o zdrowie czy metapoznawczy
proces zamartwiania si¢ samym faktem martwienia. Weryfikacja tych zaleznosci
moze dostarczy¢ cennych wskazéwek dla tworzenia ukierunkowanych interwencji
psychologicznych i profilaktycznych, majacych na celu poprawe dobrostanu psy-
chicznego i jakosci zZycia w tej wymagajacej populacji.

Problem i cel badan

Celem badan bylo sprawdzenie, jaki zwiagzek zachodzi miedzy lekiem a subiek-
tywnie oceniang jako$cig snu w grupie studentéw kierunku lekarskiego. Dzia-
lanie to zostalo zrealizowane poprzez analize korelacji miedzy ogdlng jakoscia
snu a trzema wymiarami mysli lekowych: zamartwianiem si¢ oceng spoteczna,
zamartwianiem si¢ stanem zdrowia oraz metazamartwianiem si¢. Na podstawie
przegladu literatury przedmiotu postawiono hipoteze, ze wyzszy poziom leku
w kazdym z analizowanych wymiaréw bedzie istotnie zwigzany z nizsza jakoscia
snu.

Metody badan i charakterystyka préby

Badanie zostalo zrealizowane drogg internetowg za posrednictwem platformy
Microsoft Forms. Link do formularza ankiety rozestano z wykorzystaniem grup
spotecznosciowych na portalu Facebook, zrzeszajacych studentéw medycyny
polskich uczelni. Zastosowano metode¢ doboru préby typu kula §niezna. Na po-
czatku kwestionariusza osoby badane zostaly poinformowane o celu badania,
jego anonimowosci i dobrowolno$ci. Wyrazaly réwniez zgode na udzial oraz
otrzymaly informacje o mozliwosci wycofania si¢ na kazdym etapie badania bez
podawania przyczyny.

W badaniu udziat wzigto 78 studentéw kierunku lekarskiego. Grupe zdomi-
nowaly kobiety, ktore stanowily 70,5% badanych (mezczyzni - 29,5%). Przedziat
wiekowy respondentéw miescit si¢ w granicach od 20 do 27 lat. Okoto 50%
uczestnikow stanowili studenci 3. roku studiow. Wiekszos¢ oséb badanych stu-
diowala na uniwersytetach medycznych w Bialymstoku oraz Olsztynie.

Do pomiaru zmiennej zaleznej — jakosci snu — wykorzystano Kwestionariusz
Jako$ci Snu Pittsburgh (PSQI). Narzedzie sktada sie z 10 pozycji i stuzy do oceny
réznych aspektow zaburzen snu, takich jak trudnosci z zasypianiem, utrzy-
maniem snu oraz wplyw probleméw ze snem na codzienne funkcjonowanie.
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W odniesieniu do pytan jednokrotnego wyboru zadaniem uczestnikéw bylo
okreslenie czestotliwosci wystepowania okreslonych probleméw ze snem w ciagu
ostatnich 4 tygodni. Odpowiedzi udzielano na czterostopniowej skali czestotli-
wosci (od ,,ani razu w ciggu tygodnia” do ,trzy razy i czesciej w ciggu tygodnia”).
Kwestionariusz zawieral rowniez pozycje wymagajaca od badanych calosciowe;j,
subiektywnej oceny jako$ci wlasnego snu na czterostopniowej skali (od bardzo
dobry do bardzo zly). Globalny wynik w kwestionariuszu wskazuje na ogélna
jako$¢ snu, gdzie wyzsze wartosci oznaczajg gorszg jakos¢ snu.

Do pomiaru zmiennej niezaleznej - leku — zastosowano Inwentarz Mysli
Lekowych A. Wellsa. L¢k mierzony za pomoca tego narzedzia jest silnie skorelo-
wany z lekiem traktowanym jako cechg, zgodnie z koncepcja Spielbergera (1966).
Narzedzie sktada si¢ z 22 pozycji testowych, ktore badany ocenia na 4-stopniowej
skali (od prawie nigdy do niemal zawsze). Inwentarz mierzy trzy wymiary mysli
lekowych, ktére analizowano jako odrgbne zmienne:

- zamartwianie si¢ oceng spoleczng — obawy zwigzane z tym, jak dana osoba

jest postrzegana i oceniana przez innych;

- zamartwianie si¢ stanem zdrowia — mysli dotyczace potencjalnych pro-

bleméw zdrowotnych i choréb;

- metazamartwianie si¢ — tendencja do zamartwiania si¢ samym faktem

martwienia si¢ oraz negatywna ocena wlasnych mysli lekowych.

Wyniki

W celu weryfikacji przyjetych w modelu badawczym zalezno$ci migdzy zmien-
nymi wykorzystano nieparametryczny test korelacji rang Spearmana. Przyjeto,
ze potwierdzeniem zalozenia jest istotna statystycznie (p < 0,05) dodatnia ko-
relacja migdzy zmiennymi. Analizy statystyczne rozpoczeto od przedstawienia
statystyk opisowych badanych zmiennych (Tabela 1). Obliczert dokonano w pro-
gramie statystycznym IBM SPSS Statistics.

Tabela 1

Statystyki opisowe dla poziomu jakosci snu, zamartwiania sig oceng spoleczng, zamartwiania
sig stanem zdrowia i metazamartwiania sig (N = 78)

Zmienna M SD Min Max Skosnos¢ Kurtoza
Jako$¢ snu 9,58 3,40 3,00 17,00 0,43 -0,44

Zamartwiania si¢ oceng
spoleczng

21,95 6,33 10,00 22,00 0,09 -0,69
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Zmienna M SD Min Max Skos$no$¢ Kurtoza
Zamartwianie sig stanem 4,29 6,00 22,00 0,50 -0,54
zdrowia

Metazamartwianie si¢ 16,56 5,16 7,00 26,00 0,12 -0,80

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W celu doboru odpowiedniego testu statystycznego do analizy korelacji
przed przystapieniem do testowania hipotez badawczych dokonano oceny roz-
kfadu zmiennych pod katem zgodnosci z rozkladem normalnym. Korzystano
z testu Shapiro—Wilka (Tabela 2).

Tabela 2

Testy normalnosci dla poziomu jakosci snu, zamartwiania sig oceng spoleczng, zamartwiania
sig stanem zdrowia i metazamartwiania sig (N = 78)

Statystyka
; ‘ Statystyka .
Zmienna Kolm?gorowa— df Istotnos¢ Shapiro-Wilka df Istotnos¢
Smirnowa
Jako$¢ snu 0,14 78 <0,001 0,96 78 0,02
Zamartwia-
nia si¢ oceng 0,07 78 0,20 0,98 78 0,338
spofeczna
Zamartwianie
sie stanem 0,12 78 0,005 0,95 78 0,004
zdrowia
Metazamar- 0,09 78 0,20 0,97 78 0,047

twianie sie

Zré6dto: opracowanie wlasne.

Na podstawie testu normalno$ci rozkladu stwierdzono, ze globalny wy-
nik na skali PSQI, Zamartwianie si¢ stanem zdrowia oraz metazamartwianie
si¢ nie przyjmuja rozkladu zgodnego z normalnym, poniewaz wynik testu
Shapiro-Wilka okazal si¢ istotny statystycznie (p < 0,05), natomiast zamar-
twianie si¢ oceng spoleczng przyjmuje rozkltad zgodny z normalnym, poniewaz
wynik testu Shapiro-Wilka okazal si¢ nieistotny statystycznie (p > 0,05).

Relacja miedzy zamartwianiem sig oceng spoleczng i jakoscig snu

Nieparametryczny test korelacji rang Spearmana wykazal, ze wystapila istotna
statystycznie (p = 0,33; p = 0,003; N = 78) dodatnia korelacja migedzy globalnym
wynikiem PSQI a poziomem zamartwiania si¢ oceng spoleczng (Wykres 1).
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Wykres 1
Wykres punktowy z linig trendu pokazujgcy korelacje miedzy poziomem zamartwiania sig
oceng spoleczng a jakoscig snu w grupie os6b studiujgcych kierunek lekarski

Regresja liniowa = 0,128

15,00

Psal

5,00

10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00 40,00
Zamartwianie si¢ oceng spoleczng

Zrédto: opracowanie whasne.

Relacje miedzy zamartwianiem sig stanem zdrowia i jakoscig snu
Nieparametryczny test korelacji rang Spearmana wykazal, ze wystapila istotna
statystycznie (p = 0,298; p = 0,008; N = 78) dodatnia korelacja mi¢dzy globalnym
wynikiem PSQI a poziomem zamartwiania si¢ stanem zdrowia (Wykres 2).
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Wykres 2
Wykres punktowy z linig trendu pokazujgcy korelacje miedzy poziomem zamartwiania
stanem zdrowia sig a jakoscig snu w grupie os6b studiujgcych kierunek lekarski

Regresja liniowa = 0,85

15,00 e o -] -]

10,00

Psal

5,00

00

5,00 10,00 15,00 20,00 25,00

Zamartwianie sie stanem zdrowia

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Relacje migdzy metazamartwianiem sig i jakoscig snu

Nieparametryczny test korelacji rang Spearmana wykazal, ze wystapita istotna
statystycznie (p = 0,42; p < 0,001; N = 78) dodatnia korelacja migdzy globalnym
wynikiem PSQI, a poziomem metazamartwiania si¢ (Wykres 3).
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Wykres 3
Wykres punktowy z linig trendu pokazujgcy korelacje miedzy poziomem metazamartwiania
sig a jakoscig snu w grupie os6b studiujgcych kierunek lekarski

Regresja liniowa = 0,209

20,00

15,00

10,00

Psal

5,00

5,00 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00

Metazamartwianie sie

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Dyskusja wynikow

Celem przeprowadzonego badania byto sprawdzenie zaleznosci migedzy pozio-
mem leku, mierzonym w trzech wymiarach, a jakoscig snu w grupie studentéw
kierunku lekarskiego. Uzyskane wyniki potwierdzily postawiong hipoteze¢ ba-
dawcza, wskazujac na istotny, dodatni zwigzek miedzy nasileniem lgku a pogor-
szeniem subiektywnie ocenianej jakosci snu. Oznacza to, ze im wyzszy poziom
leku deklarowali badani studenci, tym nizsza jakos¢ snu zglaszali, co jest spojne
z szerokim nurtem badan nad relacjami migdzy stresem, lekiem a snem (Cie-
chanowska i in., 2024).

Wyniki analizy wykazaly, ze wszystkie trzy badane wymiary mysli lekowych -
zamartwianie sie oceng spoteczna, zamartwianie si¢ stanem zdrowia oraz meta-
zamartwianie si¢ — w sposdb istotny statystycznie korelujg z obnizong jakos$cia
snu. Zaleznosci te, cho¢ o zréznicowanej sile, potwierdzaja, ze lek nie jest zja-
wiskiem jednolitym, a jego poszczegdlne komponenty moga w réznym stopniu
wplywa¢ na funkcjonowanie czlowieka. Zaobserwowany zwigzek miedzy za-
martwianiem si¢ oceng spoleczng a problemami ze snem koresponduje z teorig
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leku-cechy Spielbergera (1966), wedlug ktérej osoby o wysokiej predyspozycji
do lgku sg szczegdlnie wrazliwe na sytuacje zagrazajace ich Ego. Dla studentéw
medycyny, funkcjonujacych w wysoce konkurencyjnym i oceniajacym $rodowi-
sku, obawy o oceng ze strony przetozonych i réwiesnikéw moga stanowic¢ chro-
niczny stresor, ktory podtrzymuje stan wzbudzenia fizjologicznego, utrudniajac
nocny odpoczynek (Limanéwka i in., 2024).

Najsilniejszy zwigzek zaobserwowano jednak w przypadku metazamartwia-
nia si¢ (p = 0,42). Wynik ten podkresla kluczowe znaczenie metapoznawczego
aspektu leku dla zdrowia psychicznego i jakosci snu. Tendencja do negatywne-
go oceniania wlasnych mysli lekowych (,martwie sie, Ze si¢ martwie¢”) tworzy
samonapedzajacy sie cykl, ktéry moze intensyfikowaé napiecie emocjonalne
i fizjologiczne, bezposrednio zakldcajac procesy zasypiania i utrzymania snu.
Ten rezultat jest zgodny z zalozeniami terapii metapoznawczej (Wells, 2010),
ktora wskazuje, ze to nie sama tre$¢ zmartwien, ale przekonania na ich temat,
stanowia rdzen wielu zaburzen. W kontek$cie probleméw ze snem metazamar-
twianie moze prowadzi¢ do zjawiska tzw. leku przed bezsenno$cia, gdzie obawa
przed nieprzespana noca staje si¢ gtéwnym czynnikiem uniemozliwiajacym sen.

Zakonczenie

Powyzsze ustalenia ukazujg wazny mechanizm psychologiczny, w ktérym to nie
tylko obiektywne stresory, ale przede wszystkim sposob ich przetwarzania po-
znawczego, wptywa na dobrostan studentow. Wskazuje to na potrzebe interwen-
cji ukierunkowanych nie tylko na redukcje stresu, ale réwniez na modyfikacje
dysfunkcjonalnych przekonan metapoznawczych.

Prezentowane badanie, mimo dostarczenia istotnych wnioskéw, ma pewne
ograniczenia. Po pierwsze, jego przekrojowy i korelacyjny charakter nie pozwala
na wyciaganie wnioskéw o charakterze przyczynowo-skutkowym. Nie mozna
jednoznacznie stwierdzi¢, czy lgk prowadzi do pogorszenia snu, czy tez to za-
burzenia snu nasilaja tendencje do zamartwiania sie, cho¢ literatura wskazuje
na dwukierunkowosc¢ tej relacji (Spoormaker i in., 2006). Badania podtuzne lub
eksperymentalne mogtyby dostarczy¢ bardziej precyzyjnych informacji na temat
dynamiki tych zalezno$ci.

Po drugie, badana grupa, cho¢ celowo dobrana ze wzgledu na specyficzne
czynniki ryzyka, byta stosunkowo niewielka i ograniczona do studentéw jednego
kierunku. Ogranicza to mozliwo$¢ generalizowania wynikéw na cala populacje
studentow czy inne grupy zawodowe. Ponadto, w grupie dominowaty kobiety, co,
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cho¢ odzwierciedla strukture demograficzng na kierunkach medycznych, unie-
mozliwia przeprowadzenie rzetelnych analiz poréwnawczych miedzy plciami.
W przysztych badaniach warto zadba¢ o bardziej zréwnowazona i zréznicowang
probe.

Trzecim ograniczeniem jest zastosowanie wylacznie metod samoopisowych.
Cho¢ kwestionariusze s3 cennym zrédlem informacji o subiektywnych odczu-
ciach, sg one podatne na tendencyjnos¢ i bledy w ocenie. W przysztych bada-
niach warto$ciowe bytoby uzupelnienie pomiaru subiektywnego o obiektywne
wskazniki, takie jak aktygrafia czy polisomnografia, aby uzyska¢ pelniejszy obraz
jakosci snu.

W obszar przysztych eksploracji warto bytoby wlaczy¢ réwniez inne zmienne,
ktére moga moderowac lub mediowac obserwowany zwiazek. Jedng z nich moga
by¢ cechy osobowosci, takie jak neurotycznos¢, ktéra predysponuje zaréwno
do lgku, jak i probleméw ze snem. Innymi istotnymi czynnikami moga by¢
stosowane strategie radzenia sobie ze stresem, poziom wsparcia spolecznego,
a takze nawyki zwigzane z higieng snu i aktywnoscia fizyczna.

Pomimo wskazanych ograniczen, uzyskane wyniki maja istotne znaczenie
praktyczne. Potwierdzaja one, ze studenci medycyny sa grupa wymagajaca szcze-
golnej uwagi w kontekscie profilaktyki zdrowia psychicznego. Wyniki te moga
stanowi¢ podstawe do projektowania i wdrazania programéw psychoedukacyj-
nych oraz warsztatow ukierunkowanych na rozwijanie umiejetnosci radzenia
sobie z lekiem, zarzadzania stresem i myslami, ze szczegdlnym uwzglednieniem
technik metapoznawczych. Dzialania te moga przyczynic si¢ nie tylko do popra-
wy jakosci snu, ale rowniez do ogdlnego zwigkszenia dobrostanu i jakosci zycia
w tej narazonej na obcigzenia grupie.
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Doswiadczenia zawodowe nauczycieli
ze spektrum autyzmu - analiza
tematyczna narracji autobiograficznych
z internetowych platform'
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Streszczenie. We wspdlczesnej literaturze coraz czeéciej dostrzega sie potrzebe
wsparcia aktywizacji osob ze spektrum autyzmu, szczegdlnie z uwagi na duzy
wskaznik bezrobocia wérdd wyzej wymienionej grupy oraz zajmowanie przez
nich stanowisk ponizej ich umiejetnosci i/lub kwalifikacji. W zwiazku z tym po-
stanowiono pochyli¢ sie nad kwestig aktywnoéci zawodowej 0sdb ze spektrum
autyzmu w sektorze edukacji. Zatem do$wiadczenia zawodowe autystycznych
nauczycieli stanowily problem badawczy, za$ za cel dziatan empirycznych przy-
jeto analize tre$ci narracji zamieszczonych na zagranicznych, otwartych por-
talach internetowych. Zgromadzony materiat badawczy, pochodzacy od dwu-
dziestu trzech nauczycieli (lub kandydatéw na nauczycieli), zostal poddany
analizie tematycznej z zastosowaniem podejécia indukcyjnego. Wyniki analiz

! Autorzy wykorzystali narz¢dzie ChatGPT w niskim stopniu ingerencji, w zakresie korekty jezy-
kowej i stylistycznej tekstu. Wyniki wsparcia SI zostaty przez nich zweryfikowane i zaakceptowane.
Autorzy ponoszg pelng odpowiedzialno$¢ za ostateczne brzmienie publikacji.
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pozwolily na wyodrebnienie sze$ciu gtéwnych obszaréw zwigzanych z do-
$wiadczeniami nauczycieli ze spektrum autyzmu. Nalezg do nich: motywacja
do podjecia pracy, sposoby doznawania roli zawodowej, relacje interpersonalne
w szkole, aspekty dydaktyczno-wychowawcze, organizacyjne warunki pracy
oraz strategie przetrwania. Narracje autystycznych nauczycieli pokazujg, ze pra-
ca w zawodzie pedagoga moze generowa¢ liczne wyzwania — m.in. w obszarze
zarzadzania klasg czy radzeniu sobie z obcigzeniami sensorycznymi. Jednocze-
$nie nalezy podkresli¢, ze moga oni by¢ wyjatkowo uwaznymi i wartosciowymi
nauczycielami. Istotne znaczenie ma tutaj charakter $rodowiska pracy - jego
otwarto$¢ na neuroroznorodnosé, elastyczno$é organizacyjna oraz uwzglednia-
nie preferencji sensorycznych nauczycieli w spektrum autyzmu.

Professional experiences of teachers on the autism
spectrum - a thematic analysis of autobiographical
narratives from online platforms

Keywords: autistic teacher, work experience, thematic analysis, online platforms

Abstract. Contemporary literature increasingly recognizes the need to sup-
port the professional activation of people on the autism spectrum, particularly
in view of the high unemployment rate among this group and the fact that they
are often employed in positions below their skills and qualifications. Accord-
ingly, attention has been directed to the issue of professional activity among
people on the autism spectrum in the education sector. Therefore, the pro-
fessional experiences of autistic teachers constituted the research problem,
while the objective of the empirical study was to analyse narratives published
on international, open-access online platforms. The research material, obtained
from twenty-three teachers (or teacher candidates), was subjected to thematic
analysis conducted using an inductive approach. The results of the analysis
made it possible to identify six main areas related to the experiences of teachers
on the autism spectrum: motivation to undertake work, ways of experienc-
ing the professional role, interpersonal relationships at school, teaching and
educational aspects, organisational working conditions, and survival strate-
gies. The narratives of autistic teachers indicate that working in the teaching
profession can pose numerous challenges, including classroom management
and coping with sensory overload. At the same time, it should be emphasised
that they may also be exceptionally attentive and valuable educators. The na-
ture of the work environment plays a crucial role in this regard - particularly
its openness to neurodiversity, organisational flexibility, and consideration
of the sensory preferences of teachers on the autism spectrum.



E Nieradka, D. Strzelecki, Doswiadczenia zawodowe nauczycieli ze spektrum autyzmu... | 217

Wprowadzenie

Aktywnos¢ zawodowa moze przyczyniac sie do lepszego funkcjonowania czto-
wieka oraz podnoszenia jego dobrostanu, wzmocnienia wiary we wlasne moz-
liwosci i zdolnosci. Sytuacja dorostych z zaburzeniami ze spektrum autyzmu
(Autism Spectrum Disorder, ASD) na rynku pracy mocno rézni si¢ od osob
neurotypowych, a nawet tych posiadajacych inne niepelnosprawnosci, i wypada
znacznie gorzej (Chen iin., 2015). Poszukujgc przyczyn tego stanu rzeczy, mozna
w sposéb linearny przypisa¢ immanentnym cechom spektrum autyzmu, ktére
charakteryzujg si¢ trudnosciami zwigzanymi z komunikacja interpersonalng
i interakcjami spotecznymi oraz ograniczonymi i powtarzalnymi wzorcami za-
chowan, a takze zainteresowan (American Psychiatric Association [APA],2013).
Deficyty te stanowig integralng czes¢ osoby ze spektrum autyzmu oraz utrzymuja
sie na przestrzeni zycia jednostki. Niemniej jednak sposob, w jaki trudnosci
te manifestuja si¢, ulega zmianie w zaleznosci od dynamicznych czynnikéw,
takich jak wiek, proces dojrzewania oraz indywidualne doswiadczenia zyciowe.

Autyzm jako spektrum ukazuje réznorodnos$¢ w zakresie funkcjonowania
jednostek, co implikuje, ze niektore z nich sg w stanie osigga¢ wzglednie sa-
modzielne zycie, podczas gdy inne wymagajg istotnego wsparcia. W ostatniej
latach zaobserwowano znaczny wzrost wystepowania zaburzen ze spektrum
autyzmu. Szacuje si¢, ze wskazniki wystepowania autyzmu w populacji swiatowej
wynosi 1%. Niestety brakuje szczegélowych danych we wspomnianym zakresie
na gruncie polskim, dlatego czgsto w publikacjach autorzy powotuja si¢ na ogdl-
no$wiatowy wskaznik rozpowszechnienia tego zaburzenia. Warto podkresli¢,
ze statystyki z USA wskazujg na gwaltowny wzrost diagnoz ASD w ostatnich
20 latach i obecnie szacuje sig, ze dotyczy ona 1 na 54 dzieci (Kutwa, 2022), co
stanowi alarmujacy sygnal do eksploracji otwarto$ci rynku pracy dla oséb z ASD.

W badaniu prowadzonym w Wielkiej Brytanii wykazano, ze wskaznik za-
trudnienia 0s6b z ASD wynosil 18% (Whitehouse i in., 2009). Natomiast bada-
nia prowadzone z wykorzystaniem ogoélnokrajowej bazy danych NLTS2, ktéra
gromadzi dane o osobach z niepelnosprawno$ciami z USA, pozwalaja na stwier-
dzenie, ze tylko nieco ponad potowa miodych dorostych ze spektrum autyzmu
posiadala odptatne zatrudnienie w okresie 6 lat od ukonczenia szkoly sredniej.
Dla poréwnania az 69% 0s6b z niepelnosprawnoscig intelektualng miata odptat-
ng prace, a w przypadku jednostek z trudno$ciami w uczeniu si¢ — ponad 90%
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tejze grupy byla aktywna zawodowo w ciagu pierwszych 6 lat po ukonczeniu
szkoly (Shattuck i in., 2012).

Analizujac sytuacje w Polsce, mozna zauwazy¢, ze w naszym kraju nie ma pre-
cyzyjnych danych dotyczacych odsetka aktywnych zawodowo oséb w spektrum
autyzmu. Szacuje si¢ jednak, Ze wynosi on jedynie 2% wszystkich 0sdéb ze spek-
trum (Siedler i Idczak-Paces, 2021). Jesli chodzi o zatrudnienie jednostek z ASD
w Europie, to rowniez sytuacja jest bardzo zla, jednak nieco lepsza niz w Polsce.
W Unii Europejskiej aktywnych zawodowo 0séb w spektrum autyzmu jest pig-
ciokrotnie wigcej niz w naszym kraju (Baranger, 2019). W raporcie dotyczacym
zatrudnienia oséb z ASD w Polsce Krzysztof Kutwa (2022) alarmuje, ze cho¢
szacunki dotyczace czestosci zatrudnienia 0oséb z ASD sg tak dramatyczne,
to nawet sytuacja jednostek aktywnych zawodowo nie jest optymistyczna, gdyz
2/3 sposrdd pracujacych osob ze spektrum autyzmu nie zarabiajg wystarczajaco,
aby pozwoli¢ sobie na samodzielne zycie (Kutwa, 2022).

Prébujac odnies¢ sie do kwestii demograficznych, zgodnie z doniesienia-
mi zawartymi w Ogdlnopolskim Spisie Autyzmu (Platos i in., 2016) sposrod
0s6b z diagnoza (Zespol Aspergera lub autyzm bez deficytu intelektualnego)
jedynie 45% jednostek byla czynna zawodowo, natomiast pozostale nie posia-
daty zatrudnienia. W grupie aktywnych zawodowo dominowaty kobiety z ASD
(61%) w poréwnaniu do mezczyzn (36%). Sposrdd 72 oséb badanych wiegk-
sz0$¢ (64%) aktywnych zawodowych jednostek mieszkala w duzych miastach
(powyzej 200 tys. mieszkancédw). Jesli chodzi o odsetek aktywnych zawodowo
0s0b w poszczegdlnych przedzialach wiekowych to wsréd najmlodszych oséb
(18-24 lata) — pracowalo jedynie 12% badanych, w okresie 25-30 lat — praco-
walo 38% badanych, zas w powyzej 30. roku zycia aktywnych zawodowo oséb
byto az 77%. Jesli chodzi o wyksztalcenie — wiekszo$¢ osob miata wyksztalcenie
wyzsze (65%) i najczesciej wykonywanym zawodem byl informatyk (ponad
20%), kolejno (kazdy z zawoddw po 9%) lekarz, prawnik, nauczyciel oraz inzy-
nier (3%).

W ostatnich latach roénie zainteresowanie rolg oséb ze spektrum autyzmu
réwniez w profesjach wymagajacych intensywnej interakcji spotecznej, czyli
w tzw. zawodach pomocowych, tj. lekarze i pielegniarki, urzednicy, pracownicy
socjalni czy nauczyciele. Warto dodad, ze to grupy zawodowe, ktore sg szczegol-
nie narazone na wypalenie zawodowe ze wzgledu na charakter pracy (Tucholska,
2001). Pomimo powszechnej wiedzy i przekonan dotyczacych trudnosci oséb
ze spektrum autyzmu w aspekcie interakeji spolecznych, jednostki z ASD anga-
Zujg si¢ w prace wymagajacg wspotpracy z innymi oraz dostrzegaja korzysci dla
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pracodawcow, ktére wigza z ich neuroatypowymi cechami. Pracownicy ze spek-
trum autyzmu, poza ogromng dbatoscia o szczegdty, zdolnosciag do kreatywne-
go (oryginalnego) rozwigzywania probleméw i wysoka wydajnoscia, mocno
eksponowali takze silne poczucie sprawiedliwosci spofecznej, a w kontekscie
kluczowym dla zawodéw sektora opieki i edukacji — wiekszg sktonno$¢ do samo-
doskonalenia (poprawy jakosci swojej pracy), a takze otwartosci na odmienne
funkcjonowanie i zachowania poszczegélnych oséb w danym $rodowisku, co
z powodzeniem moze przekladac si¢ na wspieranie poszczegdlnych podmiotéw
danej placéwki w osigganiu wspolnych celow (Cope i Remington, 2022). Mozna
zatem stwierdzi¢, ze pracownicy ze spektrum autyzmu, podobnie jak pracownicy
neurotypowi, majg wysokie kompetencje zawodowe, ale takze zmagajg si¢ z pew-
nymi ograniczeniami, mogacymi wigzac si¢ nie tylko ze spektrum autyzmu, ale
takze z ich indywidualnymi cechami osobowymi.

Poszukujac informacji na temat mocnych stron i barier polskich pracowni-
koéw ze spektrum autyzmu, autorom udalo si¢ dotrze¢ do ogélnopolskiego ba-
dania sytuacji dorostych 0séb w spektrum autyzmu na rynku pracy. Warto pod-
kresli¢, ze eksploracje te obejmowaly grupe niewielka pod wzgledem liczebnosci
i zréznicowang pod wzgledem socjodemograficznym (N = 18). Mimo braku
mozliwosci generalizacji danych pochodzacych z badania warto wzig¢ pod uwa-
ge, ze wspomniane ustalenia zawieraty réwniez pewne cechy oséb z ASD wyar-
tykutowane w raporcie Rosie Cope i Anny Remington (2022), cho¢ uzupetnialy
je o dodatkowe informacje.

Badani z polskiej grupy podkreslali, ze wiele z ich zalet wynika z hiperfiksacji
na punkcie wykonywanej pracy. Wyartykulowano takze, ze ich zdolno$¢ dostrze-
gania nieoczywistych powigzan mocno przekltada si¢ na efektywnos$¢ pracy -
szczegolnie lepsze rozumienie dzieci (Perkowski i in., 2024), co moze stanowi¢
niejako pewng istotng predyspozycj¢ do pracy w edukacji czy sektorze opieki.
Odnoszac si¢ do barier zawodowych o0séb z ASD, wskazano m.in. na trudnosci
w zakresie ztozonych interakeji spotecznych oraz komunikacji interpersonalnej,
ale takze nadwrazliwos$¢ sensoryczng czy problemy z koncentracjg. Niektdrzy
badani zwracali takze uwage na to, ze zbyt szybko si¢ poddaja. Istotna trudnoscia
w pracy s3 dla 0s6b z ASD zmienne i nieprzewidywalne sytuacje zawodowe.
W percepcji 0s6b z ASD, szczegélnie dotkliwym problemem jest ich impulsyw-
nos¢, wykanczajacy stres, dodatkowo wystepujace zaburzenia emocjonalne i/lub
lekowe (Perkowski i in., 2024). Zwracajac jednak uwage na subiektywnie ocenia-
ny (przez pracownikéw ze spektrum autyzmu) potencjal, tj. m.in. artykutowane
zdolnosci dostrzegania nieoczywistych powiazan czy otwartosci na odmienne
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ludzkie funkcjonowanie oraz réznorodne zachowania, zasadnym wydaje sie
przeanalizowanie sytuacji pracownikéw z ASD w sektorze edukacji.

Zgodnie z literaturg przedmiotu, osoby ze spektrum autyzmu zostajg spe-
cjalistami i nauczycielami czy asystentami nauczyciela (Stevens, 2022; Wood
i Happé, 2021; Wood i in., 2022; 2025a; 2025b). Srodowisko szkolne powszech-
nie uznawane jest za miejsce mocno zréznicowane i nieprzyjazne sensorycz-
nie (Bombinska-Domzat i in., 2020). Niesie to za sobg (poza wieloma innymi
wyzwaniami) liczne negatywne konsekwencje dla funkcjonowania zaréwno
autystycznych uczniéw (Hatton, 2018), jak réwniez neuroatypowych nauczy-
cieli. Mimo tego szkola moze stanowi¢ przestrzenn umozliwiajaca spelnianie
misji pedagogicznej — dzigki monotropijnemu zaangazowaniu si¢ w dany obszar
edukacji, w ktérym autystyczny nauczyciel moze by¢ wybitnym ekspertem. Do-
datkowo nauczyciele z ASD deklaruja, Ze moga czu¢ szczeg6lne zrozumienie dla
odmiennych uczniéw, ktdrzy bywaja zle traktowani przez czes$¢ neurotypowych
nauczycieli lub marginalizowani przez grupe réwiesnicza (Wood i in., 2025b).

Metodologia

Przedmiot, cel i paradygmat badan

Przedmiotem eksploracji byty doswiadczenia zawodowe autystycznych nauczy-
cieli. Z kolei cel badawczy stanowilo poznanie tre$ci autonarracji nauczycieli
ze spektrum autyzmu, zwigzanych z ich do§wiadczeniami (okoto)zawodowymi.
Okreslenie przedmiotu i celu dociekan empirycznych pozwolilo na postawie-
nie jednego problemu badawczego, skonstruowanego w formie nastgpujacego
pytania: Jakie doswiadczenia towarzysza autystycznym nauczycielom w pracy
zawodowej?

Z uwagi na przyjecie perspektywy neuroréznorodnosci, zgodnie z ktéra od-
mienno$¢ w spoleczenstwie postrzegana jest jako korzystna dla wszystkich jego
cztonkéw (Kanar i Babka, 2024; Silberman, 2021), a neurologicznie nietypowy
rozwdj jednostki traktowany jest jako naturalny element ludzkiej zmiennosci
(Kapp, 2020), w niniejszym badaniu odstgpiono od patologizujacego ujecia
diagnozy ze spektrum autyzmu. Zamiast koncentrowac si¢ na powszechnie opi-
sywanych w literaturze obszarach funkcjonowania utozsamianych z deficytami
wynikajacymi z ASD, przyjeto perspektywe otwarta, umozliwiajacg eksplora-
cje¢ zjawiska bez narzucania waskich kategorii interpretacyjnych. Tym samym
nie stawiano dodatkowych pytan/probleméw szczegdétowych. Takie podejscie
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pozwolilo na identyfikacje zaré6wno potencjalnych wyzwan, jak i zasobow, ktére
moga ujawniac si¢ w doswiadczeniach neuroatypowych nauczycieli.

Organizacja, Zrédta danych i przebieg badan

Dazac do uzyskania odpowiedzi na postawione pytanie badawcze, podjeto dzia-
tania zmierzajace do zlokalizowania narracji autystycznych nauczycieli w inter-
necie. Niestety ustalone kryteria wlaczenia (przeszle lub terazniejsze doswiad-
czenia nauczyciela — réwniez na etapie przygotowania do zawodu; deklaracja
spektrum autyzmu; wypowiedz w formie wpisu na forum; forum publiczne - bez
koniecznosci dotgczania do zamknietych grup na portalach spotecznosciowych)
nie pozwolity na zakwalifikowanie wpiséw polskojezycznych. Podczas przeszu-
kiwania anglojezycznych zZrédet internetowych natrafiono na dwa fora, ktére za-
wieraly interesujace (wpisujace sie w obszar poszukiwan) tresci. Reddit® i Quora®
to otwarte fora, ktdre pozwalaja na dzielenie si¢ swoimi refleksjami, przezycia-
mi oraz stanowig przestrzen umozliwiajacag komentowanie czy dyskutowanie.
Umieszczanie wpisdw moze odbywac si¢ anonimowo (z uzyciem nicka) lub nie
(pod imieniem i nazwiskiem) - zgodnie z wolg uzytkownika.

Poszukiwania wpiséw trwaty od grudnia 2024 r. do korica czerwca 2025 r. Tre-
$ci wlaczone do analizy pojawialy sie na forach na przestrzeni ostatnich szesciu
lat, tj. 0d 2019 . do 2025 .

Zgromadzone wypowiedzi zanonimizowano i poddano podwéjnemu ttuma-
czeniu (przez autoréw artykulu) wraz z tlumaczeniem wstecznym, a rezultaty
prac sprawdzone zostaly przez native speakera. Na tamach artykulu przytaczane
s3 wypowiedzi w jezyku polskim. W cytatach zachowano oryginalng pisownie.
Dla lepszego odbioru tekstu przez polskojezycznych czytelnikéw wprowadzono
jedynie drobne korekty interpunkcyjne (np. zastgpienie przecinka myslnikiem)
lub stylistyczne, ktére nie zmienily tresci ani intencji wypowiedzi. Dane zebrane
podczas niniejszego badania moga by¢ udostepnione przez autoréw na zadanie
0s06b zainteresowanych.

2 Forum Reddit, https://www.reddit.com/ (28.07.2025).
3 Forum Quora, https://www.quora.com/ (28.07.2025).
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Uczestnicy

Zgromadzona baza wpisow sklada si¢ m.in. z wypowiedzi kobiet i me¢zczyzn, jed-
nak nie w kazdym przypadku udostgpnione na forum dane pozwolily na okre-
$lenie pici nadanej przy urodzeniu/tozsamosci piciowej. Ustalone warunki wig-
czenia spelnialo 23 wpiséw. Autorzy czeéci z nich pochodzili z Wielkiej Brytanii,
Stanéw Zjednoczonych oraz Korei Potudniowej (w przypadku pozostalej cze-
$ci — nie wskazano kraju pochodzenia/zamieszkania). Wpisy forumowiczéw
sugerowaly, ze wigkszo$¢ z nich w chwili publikowania posta znajdowala sie
w okresie wczesnej dorostosci; jeden z uzytkownikéw byt juz emerytowanym
nauczycielem akademickim.

Analiza danych

Zgromadzony, a nastepnie przetlumaczony na jezyk polski material, zostat
poddany analizie tematycznej, ktdra jest niezwykle cenng metoda (szczegélnie
w naukach humanistycznych i spotecznych), stuzacg jakosciowemu poznawaniu
eksplorowanej rzeczywistosci. W ramach wspomnianej metody postuzono sie
podejsciem indukcyjnym (Makiewicz, 2021). Analiza danych zostata przepro-
wadzona zgodnie z sze$cioetapowym procesem, opracowanym przez Virginie
Braun i Victori¢ Clarke (2006), w ktérym dzialania badawcze rozpoczeto od za-
poznania si¢ z danymi. Nastepne etapy to: generowanie kodéw, rozwijanie, prze-
gladanie i definiowanie tematéw oraz sporzadzenie niniejszego raportu (Braun
i Clarke, 2006). Podczas analizowania materiatu badawczego wsparto sie progra-
mem Atlas.ti, ktéry wspomaga analize jakosciowa na poszczegdlnych jej etapach.

Wyniki

Rezultaty badan pozwolity na opracowanie schematu obrazujacego doswiadcze-
nia autystycznych nauczycieli, ktére zostaly zaprezentowane na Rycinie 1, a na-
stepnie szczegdtowo omowione.
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Rycina 1
Mapa tematyczna szesciu glownych tematow i odpowiadajgcych im wqgtkéw szczegétowych
dotyczgcych doswiadczeti zawodowych autystycznych nauczycieli

Autyzm jako zasdb
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Zrédlo: opracowanie wlasne.

Motywacja do podjecia pracy

Poszukujac zrédel, majacych istotny wptyw na ksztattowanie si¢ wizji przyszto-
$ci 0sob ze spektrum autyzmu oraz ich drogi zawodowej, zwigzanej z obszarem
edukacji, mozna dostrzec je m.in. w przekonaniach, wydarzeniach lub doswiad-
czeniach zyciowych oraz konkretnych zainteresowaniach, pasjach czy poczuciu
misji.

Specyfika pracy nauczyciela

Praca nauczyciela jest nie tyle schematyczna z samego zalozenia, ile mocno
ustrukturyzowana réznymi odgérnymi regulacjami. Kandydat ubiegajacy sie
o posade nauczyciela wie, jakie wymagania musi spelni¢, aby otrzymac pra-
ce, a w chwili jej podjecia — przekazywany jest mu szereg $cisle okreslonych
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obowigzkéw stuzbowych, ktére wynikajg z regulacji znajdujacych sie w réz-
nych aktach prawnych (Dz.U. z 2024 r., poz. 986; Dz.U. z 2025 r., poz. 1043;
Dz.U.z2017 1., poz. 356 z p6zn. zm.; Dz.U. 2 2022 r., poz. 1822). Moze to w pew-
nym zakresie zaspokaja¢ potrzebe przewidywalnosci i jasnych wymagan, ktéra
bywa cenna dla oséb ze spektrum autyzmu (APA, 2013, s. 50).

Wiele 0s6b w spektrum lubi rutyne i strukture, a praca nauczyciela oferuje pe-
wien poziom uporzadkowania, podobny do ich wcze$niejszych doswiadczen
szkolnych (W8-M).

Specyfika zawodu moze pozwoli¢ na wczesniejsze wypracowanie bazowych
umiejetnodci, ktore beda niezbedne w trakcie pracy. Bogata literatura pedeu-
tologiczna moze zapewni¢ osobie w spektrum autyzmu kompendium poza-
danych postaw i oddzialywan (zob. Lasota i Pisarzowska, 2016; Madalinska-
-Michalak, 2017; Wagner i Wisniewska-Sliwiriska, 2019) - szczegélnie wobec
podopiecznych.

Otoz nauczanie wymaga przyjecia pewnej roli — zaden nauczyciel nie jest w pet-
ni sobg wobec uczniéw, to nie mialoby sensu. Istnieje co$ takiego jak dystans
zawodowy, sg procedury, zasady, programy - po prostu nauczanie. Jako dorosty
majacy kontakt z potencjalnie wrazliwymi osobami musisz przestrzega¢ okre-
$lonej etykiety i zasad w relacjach z uczniami (W7-K).

Doswiadczenia z przeszlosci

Biorac pod uwage do$wiadczenia szkolne przyszlych pracownikéw na etapie
formalnego ksztalcenia, wydaje sie, ze sektor edukacyjny jest nieco bardziej
znany (chociazby z perspektywy ucznia) niz inne potencjalne zaklady pracy.
Oczywidcie pozytywne do$wiadczenia szkolne 0s6b ze spektrum autyzmu, moga
szczegblnie zacheca¢ do podjecia wspomnianej profesji.

Pomimo [...] potencjalnych trudnosci, sg osoby autystyczne, ktdre $wietnie radza
sobie w roli nauczyciela. Niektorzy z nich by¢ moze sami mieli kiedys nauczyciela
(albo kilku), ktéry bardzo im pomdgl i teraz chcg da¢ innym to samo (W8-M).
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Negatywne do$wiadczenia edukacyjne oséb z autyzmem réwniez mogg staé
sie motywacja do wdrazania wlasnej, subiektywnie lepszej lub idealnej wizji
bycia nauczycielem, ktéry nie bedzie obojetny na losy ucznidow ze spektrum
autyzmu lub innych, odmiennych podopiecznych:

Zostatam nauczycielka, zeby troszczy¢ si¢ o dzieci takie jak ja [...] (W20-K).

Cho¢ niektorzy wykluczaja mozliwo$¢ podjecia pracy w charakterze nauczy-
ciela, gdyz obawiaja si¢, ze moga doswiadczy¢ podobnych traum jak w okresie
ksztalcenia w szkole:

[...] wiele osdb autystycznych ma traumatyczne wspomnienia zwigzane ze szkota,
np. z powodu przesladowan i dyskryminacji, i moze obawiac sie, ze znéw prze-
zyje co$ podobnego (W8-M),

to istnieja réwniez osoby, dla ktoérych poczucie misji i bycie troskliwym,
opiekunczym, ,,dobrym” pedagogiem sg najsilniejszymi motywacjami wykony-
wania pracy pedagogicznej:

Sama jestem osoba w spektrum autyzmu i wybratam te $ciezke zawodowa, zeby
zwiekszaé §$wiadomo$¢ na temat neuroréznorodnosci i pomdc dzieciom unikngé

takich doswiadczen szkolnych, jakie ja miatam (W16-K).

Miedzy ,,byciem sobq” a rolg zawodowg

Kolejny temat dotyczy doswiadczenia roli zawodowej nauczyciela przez osoby
autystyczne. Uczestnicy wskazywali, ze autyzm moze stanowi¢ zaséb, umozli-
wiajgc pelnienie funkcji eksperta spolecznego i wsparcie autystycznych uczniéw
na podstawie wlasnego doswiadczenia.

Autystyczni nauczyciele §wiadomie analizujg relacje miedzy wyzwaniami
a zasobami, wskazujac trudno$ci, np. w zarzadzaniu grupa czy w radzeniu sobie
z przecigzeniami sensorycznymi. Wielu z nich zmaga si¢ z dylematem ujaw-
niania swojej autystycznej tozsamosci w srodowisku szkolnym, a w narracjach
czesto pojawia sie tez silne poczucie sprawiedliwosci spoteczne;.
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Autyzm jako zaséb

Cho¢ mogloby wydawac sie, ze kliniczna charakterystyka zaburzen ze spek-
trum autyzmu, staje w pewnej opozycji do wymagan stawianych nauczycie-
lom, doswiadczenia autystycznych nauczycieli pokazuja, Ze s3 oni nie tylko
w stanie im sprostac, ale takze potrafig lepiej rozumie¢ ucznidéw z nietypowymi
potrzebami.

Jako nauczycielka edukacji specjalnej uwazam, ze mdéj autyzm jest ogromna
zaletg, poniewaz rozumiem perspektywe moich ucznidéw i potrafie przewidzie¢
trudno$ci, zanim si¢ pojawig. Potrafie stworzy¢ przestrzen, ktéra nie jest przela-
dowana bodZcami sensorycznymi, co stuzy zardéwno moim uczniom, jak i mnie
samej (W19-K).

Konsekwencja, przewidywalnos¢ i klarownos¢ przekazu to cechy, ktére neu-
roatypowi nauczyciele postrzegaja jako istotng zalet¢ swojej autystycznej toz-
samosci, takze w kontekscie pracy z uczniami rozwijajacymi si¢ neurotypowo.

Autyzm to moja supermoc i sprawia, Ze jestem lepszym nauczycielem. Niczego
nie zaktadam z gory, jesli chodzi o dzieci - jestem tak bezpo$rednia i jasna w swo-
ich oczekiwaniach i poleceniach, jak chcialabym, zeby ludzie byli wobec mnie.
Nawet dzieci neurotypowe korzystaja ze struktury i rutyny, jaka im zapewniam
(W5-K).

Posiadanie formalnego statusu nauczyciela, splecionego z nieformalnym sta-
tusem eksperta spolecznego, tworzy niezwykle cenny most miedzy teorig a prak-
tyka. Podwojna tozsamos¢ okazuje si¢ nie tylko zasobem zawodowym, lecz takze
narzedziem autentycznego wplywu - szczegdlnie na rodzicow dzieci w spektrum
autyzmu. W tym ujeciu doswiadczenia osobiste zyskuja moc pedagogicznego
oddziatywania (w mys$l idei peer support), a rola nauczyciela przybiera glebszy
wymiar, taczacy profesjonalizm z empatycznym $wiadectwem. Jak podkreslita
jedna z os6b wypowiadajacych si¢ na forum:

Czasami rodzice bardzo si¢ martwig, ze muszg ,wyeliminowa¢” jakies zachowa-
nie czy problem sensoryczny, zeby ich dziecko mogto ,,odnies¢ sukces”, a ja moge

im wytlumaczy¢, ze mam 40 lat, §wietng kariere, a nadal zmagam sie z tg sama
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rzecza. To pomaga im zrozumie¢, ze mozna by¢ w spektrum autyzmu i to jest
w porzadku (W19-K).

W narracjach autystycznych nauczycieli mozna dostrzec réwniez odpowiedz
na pojawiajace si¢ niekiedy watpliwosci dotyczace ich odmiennego (od wigkszo-
$ci spoleczenstwa) sposobu funkcjonowania. Inherentne trudnosci w obszarze
relacji spotecznych tracg na znaczeniu lub zostaja wyciszone dzigki obecnosci
silnych, wyspecjalizowanych zainteresowan. One nie tylko chronig autystyczne-
go pedagoga przed przecigzeniem, ale przede wszystkim pozwalaja mu odnalez¢
w edukacji autentyczne ,,miejsce dla siebie”, w ktorym moze realizowaé swoja
pasj¢, rozwijac ja, a co wigcej, dzieli¢ si¢ nig z mlodym pokoleniem. Odkrycie
tematycznego ,azylu” sprawia, ze do§wiadczenia uznawane wczesniej za trudne
czy stresujace (np. wystapienia publiczne) zaczynajg by¢ postrzegane jako przy-
jemna i, co wazniejsze, satysfakcjonujaca aktywnos¢.

Ogromng pomocg bylo tez wybieranie tematéw, ktére mnie interesowaty lub
w ktérych bylam dobra. Kiedy znalam temat na wylot, wystagpienie bylo wrecz
przyjemnoscig. Wystarczylo, Ze pamigtatam strukture (czesto zapisang lub wy-

uczong na pamiec), a reszta przychodzila naturalnie (W10-K).

Szczegdlnie dobitnie znaczenie tematycznego zakorzenienia oraz pasji do na-
uczanego przedmiotu uwidaczniajg ponizsze wypowiedzi autystycznych nauczy-
cieli. To wlasnie w nich najpelniej wybrzmiewa, jak autentyczne zaangazowanie
w okreslong dziedzine wiedzy nie tylko kompensuje trudnosci wynikajace z od-
miennych wzorcow przetwarzania spolecznego, ale wrecz staje sie fundamentem
poczucia kompetencji i sensu zawodowego.

A jedli uczysz przedmiotu, ktory kochasz, to wszystko staje sie prostsze [...]
(W10-K).

Wiekszo$¢ oséb w spektrum ma zaréwno talent, jak i autentyczne zainteresowa-
nie nawigzywaniem kontaktu z innymi poprzez wymiane informacji. Dlatego

nauczanie moze by¢ wspanialym sposobem realizacji tej potrzeby (W11-BD).
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Autyzm jako wyzwanie

Moéwigc o sposobie doswiadczania roli zawodowej nauczyciela przez osoby
ze spektrum autyzmu, nie sposéb pomina¢ réwnie wazne aspekty, w ktérych
autyzm stanowi swego rodzaju wyzwanie. W tym konteks$cie osoby autystyczne
zwrdcily uwage m.in. na trudnosci sensoryczne, ktére moga mocno zmniej-
sza¢ komfort pracy, a czasami nawet paralizowac ich dziatanie. Podkreslono
takze, Ze nie zawsze bogate i glebokie zainteresowania moga przeklada¢ sie
na efektywno$¢ pracy nauczyciela. Pojawialy sie¢ tez glosy, wskazujace na to,
iz problematyczne moga okaza¢ si¢ relacje interpersonalne, ktére sg przeciez
nieodlaczng czescig obowigzkow nauczyciela. Z kolei dyskomfort, wynikajacy
z przekraczania pewnych barier czesci podopiecznych, moze istotnie zaburza¢
poczucie kontroli i rbwnowagi pomiedzy domem a pracg autystycznego (i nie
tylko) nauczyciela.

Wydaje sig, ze profesjonalizm w pracy pedagogicznej wymaga stosowania si¢
do przyjetych powszechnie norm i zasad w tym m.in. oddzielania zycia prywat-
nego od zawodowego. W podejsciu bazujacym na zachowaniu pewnej powscia-
gliwoéci w posrednich lub bezposrednich kontaktach z uczniami poza szkota
na pewno nie pomagaja portale spolecznosciowe, gdzie niektérzy uczniowie
chcieliby ,,podglada¢” prywatne zycie swoich nauczycieli. Dla niektérych auty-
stycznych nauczycieli jest to bardzo ucigzliwe, gdy nawet mimo udostepniania
publicznych tre$ci zwiagzanych z ich pasjami czy zainteresowaniami, okazuje
sie, ze s3 obserwowani przez swoich podopiecznych lub - co gorsza - mlodziez
probuje z nimi nawigza¢ kontakt:

Nie czuje sie dobrze z tym, ze uczniowie prébuja sie ze mng kontaktowaé poza
szkola. Z powodu mojego autyzmu musze mie¢ oddzielone swoje $wiaty. Media
spoleczno$ciowe i aktywno$¢ w internecie oraz zycie osobiste musza by¢ oddzie-
lone od pracy (W13-BD).

Warto jednak podkresli¢, ze np. w Polsce pojawily sie regulacje prawne
(Dz.U. 22024 r., poz. 1802) ograniczajace mozliwo$¢ kontaktowania si¢ uczniow
z nauczycielami poza szkola, co moze stanowi¢ pewne wsparcie w zachowaniu
swego rodzaju réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym i by¢ cenne
réwniez dla nauczycieli.

Pozostajac wciaz przy profesjonalizmie w zawodzie nauczyciela, nie spo-
sob nie nawigza¢ do gléwnego aspektu jego dziatan, czyli nauczania, a wigc
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merytorycznego przygotowania i wyspecjalizowania w danych obszarach lub
dziedzinach. Powszechnie znanym i wielokrotnie artykutowanym przez rézne
$rodowiska argumentem jest to, ze wiele 0séb z autyzmem z zamilowaniem
poszerza i poglebia wiedz¢ w wybranych obszarach zainteresowan (Grove i in.,
2018). Zostalo to zreszta podkreslone takze w niniejszej publikacji przez auty-
stycznych nauczycieli. Pojawily sie rowniez wypowiedzi autystycznego peda-
goga, ktory twierdzi, ze bogata wiedza i Swietne przygotowanie merytoryczne
i metodyczne to nie wszystko:

Jednak niezaleznie od tego, jak dobrze sa przygotowane Twoje konspekty, jak
dobrze znasz si¢ na przedmiocie, jak dobre masz przeszkolenie. .. to wszystko nie
ma wiekszego znaczenia, jedli nie potrafisz zarzadza¢ zachowaniem duzej grupy
ludzi, zwlaszcza ludzi niedojrzatych. Poniewaz osoby autystyczne majg trudnosci
spoleczne, radzenie sobie z zachowaniami innych, szczegélnie tych, ktérzy nie

zachowuja si¢ racjonalnie, moze by¢ ogromnym wyzwaniem (W3-K).

Istotng przeszkode w pomyslnym rozwoju kariery pedagogicznej oséb
ze spektrum autyzmu moze stanowi¢ niewystarczajacy zasoéb umiejetnosci spo-
tecznych (a szczegdlnie kompetencje migkkie z zakresu zarzadzania zespotem),
ktoéry w okresie szkolnym moze okaza¢ si¢ szczegdlnie wymagajacy. Z psycholo-
gicznego punktu widzenia najbardziej dynamicznym okresem rozwoju - z uwagi
na liczne zmiany fizyczne i psychiczne - jest okres adolescencji. Wowczas nasto-
latkowie moga by¢ zdolni do réznych, nieprzewidywalnych zachowan. Jednak
to nie jedyny okres, w ktérym grupa podopiecznych moze stanowi¢ wyzwanie
dla autystycznego nauczyciela.

Swego rodzaju trudnosci moga towarzyszy¢ pracy pedagogicznej nauczy-
ciela ze spektrum autyzmu zaréwno na wczesnym etapie nauczania — cho-
ciazby ze wzgledu na liczebno$¢, jak i intensyfikacje réznorodnych bodzcéw
sensorycznych:

Uczenie malych dzieci moze stwarzaé trudnoéci sensoryczne, poniewaz mlodsze

dzieci bywajg bardzo glosne (W8-M)

jak réwniez w kolejnych latach edukacji - cho¢by w szczegélnie gtosnych i wy-
magajacych zespotach klasowych. W koncu w kazdej szkole znajduja si¢ takie
grupy uczniéw, w ktérych mimo osiagniecia dojrzalosci szkolnej, wcigz mamy
do czynienia z pojawieniem si¢ wielu mocno stymulujacych bodzcéw.
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Przestymulowanie tez bywa problemem - préba wygloszenia przemowy lub pro-
wadzenia lekcji, gdy w tle stycha¢ rozmowy, $wiatta brzecza, jeste$ zestresowany,

w sali jest zbyt jasno, a ubrania ci¢ draznig. .. to naprawde trudne (W10-K).

Oczywiscie w szkolach mozna mie¢ do czynienia takze z uczniami tzw. mniej
wymagajacym, ktorzy nie potrzebuja wielokrotnego czy czasami wrecz uporczy-
wego dyscyplinowania. Takie zespoly wydaja si¢ wowczas bardziej zaintereso-
wane przedmiotem rozwazan, jednak wcigz moze pojawiac sie swego rodzaju
trudno$¢ w efektywnym przyswajaniu wiedzy przez uczniéw, mimo $wietnego
przygotowania merytorycznego ze strony nauczyciela, ktéry ma pewne trudno-
$ci z czytaniem subtelnych sygnatéw spotecznych.

Osoby autystyczne sg znane z tzw. gadajacego profesora — potrafimy moéwic¢
i mowi¢ (i méwic), nie zauwazajac, ze nasze audytorium juz dawno sie wylaczylo
(W1-K).

Wydaje sie jednak, ze wystepowanie pewnych trudnosci w spotecznym od-
czytywaniu niuanséw nie musi rzutowac na catoksztalt pracy pedagogicznej au-
tystycznego nauczyciela. Kluczowe znaczenie w tym kontekscie ma samo$wiado-
mos¢ wlasnych trudnodci, ktéra umozliwia podejmowanie dzialan zaradczych.
W takich sytuacjach pedagog moze korzysta¢ m.in. z atrakcyjnych rozwigzan
dydaktycznych i siega¢ po metody aktywizujace, w ktérych dziatanie ucznia
przewyzsza aktywno$¢ nauczyciela, jednak wcigz jest on potrzebny miodym
ludziom do umiej¢tnego kierowania ich dzialaniami, a takze wspierania pod-
opiecznych swoja ekspercka wiedza.

Ukrywanie i ujawnianie autystycznej natury

Kolejny watek widoczny w narracjach autystycznych nauczycieli dotyczyt ukry-
wania ich neuroatypowych cech, co z jednej strony generuje ogromne zmeczenie
i swego rodzaju zatracenie ich wlasnej tozsamosci, a z drugiej — stanowi strategie
ochronna, dzieki ktérej nie do§wiadczajg oni stygmatyzacji i unikaja uprzedzen
ze strony wspolpracownikéw lub rodzicéw uczniow.

Nauczyciel w codziennych dzialaniach zawodowych musi wchodzi¢ w liczne
interakcje spoteczne, w ktérych niezwykle waznym aspektem jest takze mowa
ciala. Cho¢ zgodnie z aktualnym stanem wiedzy naukowej osoby ze spektrum
autyzmu prezentujg pewne deficyty w tym zakresie, to czes¢ wspomnianej grupy
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jednostek moze wypracowaé wysokie zdolnosci maskowania, dzieki licznym
¢wiczeniom i nauce konwenanséw spotecznych (Hull i in., 2017).

Nauczylem sie réznych trikéw, np. jak udawaé kontakt wzrokowy, ¢wiczylem
mimike i gesty, az staly si¢ dla mnie automatyczne (W10-K).

Biorac pod uwage powyzsze, wydawac by si¢ mogto, ze w momencie, gdy
osoba w spektrum autyzmu stosuje zdolnosci maskujace, ktére praktycznie unie-
mozliwiajg identyfikowanie jej jako jednostki autystycznej (Bargiela i in., 2016;
Lai i Baron-Cohen, 2015) - nie ma potrzeby pochylania si¢ nad dzialaniami
wspierajacymi jej funkcjonowanie, bo w pelni realizuje powierzone zadania
i obowiazki. Uwzgledniajac jednak doniesienia naukowe dotyczace skutkow
kamuflazu autystycznego dla dobrostanu czlowieka, nalezy podkresli¢, ze dtugo-
trwalo$¢ jego stosowania moze znaczaco obniza¢ jako$¢ zycia (Remnélius i Bolte,
2024), negatywnie oddzialywa¢ na zdrowie psychiczne (Khudiakovaiin., 2024),
a takze prowadzi¢ do wypalenia autystycznego — w konsekwencji ktérego, moze
dojs¢ do drop-outu (Hector, 2023). Nauczyciele ze spektrum autyzmu, szcze-
gélnie na poczatku kariery zawodowej, moga bardzo obawia¢ si¢ ujawnienia
posiadanej diagnozy z uwagi na strach przed stygmatyzacja i podwazaniem ich
kompetencji.

Jestem poczatkujaca nauczycielks edukacji wezesnoszkolnej w klasie wspierajacej
uczniéw w spektrum autyzmu i bardzo mocno maskuje swéj autyzm. Na razie nie
czuje sie na sitach, zeby si¢ ujawni¢ lub zy¢ w zgodzie ze sobg, boje sie, ze bede
traktowana gorzej, inaczej, albo jakbym nie nadawala sie do tej pracy (W17-BD).

Z drugiej strony mozna zauwazy¢, ze mimo wdziecznosci wynikajacej
ze zdolnosci wysokiej asymilacji neurotypowych konwenanséw, ukrywanie au-
tystycznego profilu funkcjonowania moze prowadzi¢ do glebokiego wyczerpania
emocjonalnego. Obawy niektérych nauczycieli ze spektrum autyzmu moga by¢
potegowane znajomoscig przekonan wspdtpracownikéw na temat autyzmu czy
funkcjonowania 0s6b neuroatypowych.

Marze o tym, zeby pewnego dnia poczu¢ sie na tyle bezpiecznie, by zdja¢ maske.
Bardzo chciatabym po prostu by¢ soba. Jestem zmeczona i nie cheg juz udawac,
ale jeszcze bardziej boje sie konsekwencji tego, ze przestane. Sama my$l o unma-

skingu [zaprzestaniu maskowania — przyp. aut.] jest przerazajaca [...] (W17-BD).
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Maskowanie posiadanych cech, wiazace si¢ z licznymi obawami przed
stygmatyzacja (Cage i Troxell-Whitman, 2019) ze strony wspotpracownikow
iinnych interesariuszy sektora edukacji moze prowadzi¢ takze do wewnetrznego
poczucia niesprawiedliwo$ci i frustracji u autystycznych nauczycieli. Czg¢$¢ ich
wspotpracownikéw, np. posiadajacych dluzszy staz pracy, moze udziela¢ rad
lub prébowa¢ thumaczy¢ zjawisko autyzmu mlodszym kolegom, podczas gdy
autystyczni nauczyciele sg ekspertami spolecznymi w tej dziedzinie. Mimo tego,
pedagodzy ze spektrum autyzmu wciaz toczg ze soba wewnetrzng walke miedzy
coming outem a maskowaniem, stawiajac sobie liczne pytanie, na ktére trudno
jest jednoznacznie odpowiedziec.

Jako nauczyciel mégtbym mie¢ realny wptyw, gdybym otwarcie méwil o swoim
autyzmie, ale mam tez mndstwo obaw. Czy wszystko, co zrobig, bedzie kwestio-
nowane? [...] Czy rodzice wpadna w panike, gdy si¢ dowiedzg? (W21-M)

Poczucie sprawiedliwosci spolecznej

W literaturze dotyczacej psychospolecznego funkcjonowania 0oséb w spektrum
autyzmu podkresla si¢ sztywno$¢ zachowan i myslenia. Potrzeba rutyny obejmu-
je nie tylko sfere zawodowa, lecz takze relacje interpersonalne. Badania wskazuja,
ze osoby autystyczne charakteryzuje silniejsze niz u 0s6b neurotypowych poczu-
cie sprawiedliwosci (Greenberg i in., 2024). Cho¢ cecha ta moze by¢ spolecznie
cenna, jej sztywne egzekwowanie bywa postrzegane negatywnie w $srodowisku
pracy, gdzie oczekuje si¢ elastycznosci i subtelnego fagodzenia napigé. W tym
konteks$cie poznawcza sztywnos¢ oraz wysokie poczucie sprawiedliwosci moga
prowadzi¢ do nieporozumien i konfliktéw. Wypowiedz jednego z autystycznych
nauczycieli wydaje si¢ idealnie to obrazowac:

Mam co prawda dosé¢ sporo tar¢ z administracjg — napisatem dyscyplinarne
raporty na trzech z moich przetozonych (W9-M).

Dazenie do konsekwentnego stosowania zasad, cho¢ racjonalne i moralnie
uzasadnione, moze kolidowa¢ z nieformalnymi regutami wspolpracy. Osoby
autystyczne charakteryzujace si¢ mniejszg elastycznoscig poznawcza (Lageiin.,
2024) moga zatem by¢ postrzegane jako nieustepliwe lub nadmiernie skrupulat-
ne, nie ze zlej woli, lecz z uwewnetrznionego przekonania o sprawiedliwosci oraz
literalnego traktowania wszelkich formalnych regulacji. W efekcie autystyczne
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przywigzanie do zasad i jawna niezgoda na ,podwojne standardy” moze by¢
odbierana przez innych nauczycieli czy dyrekcje placéwki jako wyraz konflik-
towosci, a nawet braku lojalnosci wobec kadry pedagogiczne;.

Strategie wychowawczo-dydaktyczne

Rozwazajgc obszar oddziatywan nauczycieli wobec uczniéw, nie sposéb pomina¢
kwestie autorytetu, ktory w dzisiejszej rzeczywistosci jest dos¢ czesto kwestiono-
wany i trudniejszy do zdobycia niz kiedykolwiek wczesniej. Moze to wigzac si¢
z szeregiem czynnikow, jednak niewatpliwe stanowi pewny istotny aspekt prze-
ktadajacy sie na wspotprace nauczyciela i ucznia. Niektérzy pedagodzy ze spek-
trum autyzmu majg poczucie, ze z uwagi na odmienny neurotyp, wypracowanie
autorytetu bedzie dla nich szczegélnie skomplikowane - lecz nie niemozliwe.

[N]ie jestesmy zbyt dobrzy w utrzymywaniu autorytetu. A to przeciez bardzo
wazny element prowadzenia klasy czy jakiegokolwiek srodowiska edukacyjnego.
Mamy tendencje do bycia albo zbyt surowymi, albo zbyt pobtazliwymi. To moze
by¢ problem, cho¢ na pewno nie nie do pokonania (W11-BD).

Jednoczesnie nauczyciele ze spektrum autyzmu twierdza, ze trudno$ci w in-
terakcjach spolecznych, ktére sg charakterystyczne dla ASD nie musza stanowic¢
bariery w budowaniu dobrych relacji z uczniami. Co wigcej, niektérzy uwazaja,
ze wspomniane wyzwania nie uniemozliwiaja skutecznego zarzadzania grupa.
Zdaniem autystycznych pedagogéw najistotniejszym w budowaniu pola wspo6l-
pracy z uczniami jest poszanowanie ich indywidualnosci oraz okreslenie jasnych
zasad, a takze konsekwencja w dzialaniu.

Z mojego do$wiadczenia wynika, ze najwazniejszymi czynnikami wplywajacymi
na dyscypline uczniéw w szkole nie sa kary, lecz jasne zasady i oczekiwania, wza-
jemny szacunek oraz konsekwencja. Sg to rowniez zasady, ktore bardzo dobrze
wspolgraja ze sposobem, w jaki funkcjonuje umyst osoby autystycznej (W4-M).

Wskazano takze, ze ich zdaniem kary nie sg skutecznym narzedziem stuzacym
dyscyplinowaniu podopiecznych, a oddziatywania wychowawczo-dydaktyczne
muszg by¢ wysoce przemyslane, spdjne oraz sprawiedliwe. Warto takze zadba¢
o to, aby dzialania pedagogiczne opiera¢ przede wszystkim na dostrzeganiu
pozytywnych zachowan lub przemian.
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Surowe kary sg nieskuteczne, jesli nie sg stosowane sprawiedliwie i konsekwent-
nie. A gtéwnym problemem jest to, ze surowe kary prawie zawsze sa stosowa-
ne niespdjnie, poniewaz zalezg od nastroju nauczyciela w danym momencie
(W4-M).

Srodowisko autystycznych nauczycieli uwaza, ze umiejetnoéé uwazne-
go stuchania odgrywa kluczowa role w budowaniu przyjaznego srodowiska
edukacyjnego. Wypracowanie wspomnianej zdolnosci i wzbogacenie jej kon-
centracja na szczegdtach moze prowadzi¢ do osiggania wysokiej skutecznosci
wychowawczej.

Upewnij si¢ rowniez, ze dobrze stuchasz. Tego mozna si¢ nauczy¢, a przy Twojej
dbatosci o szczegdlty mozesz si¢ przekonaé, ze w polaczeniu z umiejetnoscia
stuchania wychwytujesz wiecej waznych informacji od swoich ucznidéw niz na-
uczyciele neurotypowi (W1-K).

Niektdrzy nauczyciele z ASD stajg przed obliczem ogoélnie przyjetych stan-
dardéw pracy, szczegdlnie w placéwkach specjalnych - przeznaczonych dla
ucznidow ze spektrum autyzmu. Wéwczas istnieje ryzyko potencjalnych niepo-
rozumien ze wspdlpracownikami w zakresie wypracowywania odpowiednich
procedur postepowania w biezacej pracy z uczniem.

Gdy cele sg pisane przez innych nauczycieli, czesto obejmuja takie rzeczy jak:
nawigzywanie kontaktu wzrokowego, prowadzenie ,,odpowiednich” rozméw,
wlasciwe inicjowanie kontaktu itp. Jako osoba autystyczna nie do konca rozu-
miem, co te cele majg mierzy¢ i ciezko jest mi je realizowad, bo nie chce zmusza¢
moich uczniéw do takich rzeczy (W16-K).

Czes$¢ pedagogdéw ze spektrum autyzmu moze otwarcie si¢ przeciwstawiaé
odgdrnie ustalonym praktykom danej placowki, gdyz nieco inaczej patrzy na po-
trzeby swych uczniéw - z uwagi na wlasne przezycia i doswiadczenia. Subtelne
przekazywanie wlasnych przekonan przez nauczycieli z ASD moze tez pozwoli¢
na nieco inne spojrzenie pozostatych czlonkéw grona pedagogicznego, opra-
cowujacych ogolne strategie pracy z uczniami. Wymiana wiedzy i doswiadczen
moze doprowadzi¢ do ustalenia kluczowych potrzeb danego dziecka i pozwoli¢
na do$¢ duza swobodg dziatania poszczegdlnych specjalistow w drodze do osia-
gania kluczowych umiejetnosci podopiecznego.
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Staram sie [...] pokazywa¢, ze maskowanie nie jest czyms, do czego nalezy za-
checag, i ze powinni$my akceptowa¢ ludzi takimi, jakimi sg, a nie probowa¢
ich zmienia¢. Z drugiej strony - jako nauczyciele edukacji specjalnej jestesmy
odpowiedzialni za to, by pomdc uczniom zdobywaé umiejetnosci potrzebne
do stania sie najlepsza wersja siebie i przygotowac ich do dorostosci. To wyglada
bardzo réznie u réznych oséb - ja chce wzmacnia¢ ich autystyczng tozsamo$é,
podczas gdy rodzice i inni profesjonalisci czesto chca, by uczyli sie ,,uchodzi¢
za neurotypowych” (W16-K).

Sami autystyczni nauczyciele artykutujg jednak, ze podczas planowania od-
dziatywan wychowawczo-dydaktycznych konieczne jest zachowanie pewnej
réwnowagi. Niezwykle istotne jest zatem podejmowanie dziatan pozwalajacych
uczniom z ASD na zachowanie swej neuroatypowej tozsamosci, z jednoczesnym
rozwijaniem zdolno$ci komunikacyjno-spotecznych, umozliwiajacych koegzy-
stencje z neurotypowa czgscig spoteczenstwa.

Relacje interpersonalne w szkole: z uczniami i dorostymi

W placéwkach oswiatowych uczen stanowi centralng postaé¢ procesu eduka-
cyjnego, a nawigzywanie oraz podtrzymywanie z nim relacji nalezy do fun-
damentalnych obowigzkéw nauczyciela. W analizie wypowiedzi pedagogow
w spektrum autyzmu pojawil si¢ istotny watek dotyczacy budowania wiezi z pod-
opiecznymi. Cho¢ proces ten moze by¢ postrzegany jako bardziej wymagajacy
w pordéwnaniu z do$wiadczeniami nauczycieli neurotypowych (APA, 2013),
to jednak analizy autonarracji wskazuja, iz uczniowie wysoko cenia sobie au-
tentyczno$¢ i szczero$¢ nauczycieli autystycznych.

Dzieci bardziej niz nam si¢ wydaje cenia sobie szczero$¢ [...]. Nie przeszkadza im,
ze nie fapiesz sygnalow spolecznych. Nie majg nic przeciwko temu, Ze przyznasz
sie do niewiedzy (W10-K).

Wspolne doswiadczenie zycia ze spektrum autyzmu w $wiecie zaprojek-
towanym z mys$la o osobach neurotypowych jawi si¢ jako szczegdlnie cen-
ne - zaréwno z perspektywy autystycznych nauczycieli, jak i uczniéow. W jednej
z wypowiedzi uzytkownika portalu internetowego zarysowuje si¢ obraz klasy,
w ktdrej nauczyciel oraz uczniowie z ASD wspoltworza przestrzen, ktéra sprzyja
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rozwojowi, a zarazem zapewnia poczucie bezpieczenstwa, wyrozumialo$¢ wobec
specyficznych potrzeb oraz autentycznos¢ relacji:

Ucze dzieci w spektrum autyzmu [...]. Bardzo dobrze dogaduje sie z dziec-
mi w mojej klasie - mamy podobne zainteresowania i poczucie humoru [...]
(W15-K).

Powyzsza opinia wydaje si¢ korespondowa¢ z doniesieniami badawczymi
wskazujacymi, ze jako$¢ komunikacji (w tym dzielenie si¢ informacjami) prze-
biega réwnie skutecznie w grupach jednorodnych (autystycznych lub nieauty-
stycznych), a stabiej w przypadku porozumiewania si¢ w grupach mieszanych
tj. osoba autystyczna — osoba nieautystyczna (Crompton i in., 2020). Z tego
powodu relacje autystycznego nauczyciela z kadrg pedagogiczng czy przelozo-
nymi, a takze rodzicami uczniéw, moga okazac si¢ bardzo skomplikowane (por.
Wood i in., 2025b).

Co ciekawe, jedna z autonarracji sugeruje, ze bez wzgledu na neurotyp
uczniéw, nauczyciele w spektrum autyzmu lepiej radza sobie w interakcjach
z nimi, nizeli innymi dorostymi, z ktérymi maja do czynienia w trakcie pracy:

Sprawiam, ze ludzie czuja sie nieswojo. Nie uczniowie — inni pracownicy i czasem
rodzice. Czyli dorosli, z ktérymi oczekuje si¢ ode mnie spotecznych interakji.
[...] mam tendencj¢ do denerwowania moich przelozonych [...] (W7-K).

Szczegodlnie interesujace wydaja sie do§wiadczenia autystycznych nauczycieli,
ktdrzy opisujg szkote jako swoisty ,,organizm’, w ktérym wszyscy uczestnicy —
zaréwno uczniowie, jak i nauczyciele - pozostaja we wzajemnych, dynamicz-
nych relacjach. W takim ujeciu napiecia czy trudnosci w relacjach z gronem
pedagogicznym znajduja swoje odzwierciedlenie w interakcjach z uczniami.
Wigaze si¢ to z faktem, iz dzieci i mlodziez obserwuja postawy oraz zachowania
dorostych, a nastgpnie internalizujg je i niejednokrotnie powielaja (Banduraiin.,
1961). Jawne oznaki braku szacunku czy podwazania kompetencji nauczycieli
w spektrum autyzmu przez neurotypowych wspdtpracownikéw moga bowiem
z czasem prowadzi¢ do podobnych zachowan ze strony uczniéw, co negatywnie
wplywa na jako$¢ relacji edukacyjnych i atmosfere w klasie.
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Z powodu mojego braku doswiadczenia, introwertycznego i lekowego usposo-
bienia oraz braku szacunku ze strony innych pracownikéw, wiele dziewczynek

»wchodzito mi na gtowe” (W3-K).

W zebranych narracjach szczegdlnie wyraznie zarysowuje si¢ pozytywny
obraz autystycznego nauczyciela w kontekscie jego relacji z rodzicami dzie-
ci z ASD. Diagnoza spektrum autyzmu (zakladajac ujawnienie) oraz otwarte
komunikowanie jej rodzicom uczniéw wydaja sie wpisywa¢ w pelnienie przez
nauczyciela roli tzw. eksperta spotecznego. Osoba autystyczna na (czgsto cenio-
nym spolecznie) stanowisku nauczyciela moze sta¢ si¢ dla rodzicow wzorcem
pozytywnego modelu funkcjonowania w $wiecie neurotypowych norm. Co
wigcej, nauczyciel w spektrum autyzmu bywa postrzegany jako autorytet, nie
tyle ze wzgledu na staz pracy, osiggniecia zawodowe lub ukonczone szkolenia,
ile z uwagi na osobiste doswiadczenie Zycia z autyzmem - ono bowiem nadaje
jego wiedzy i dzialaniom autentycznego wymiaru.

Jako nauczycielka edukacji specjalnej uwazam, ze moj autyzm jest ogromng zale-
ta, poniewaz [...] pomaga mi w rozmowach z rodzicami - jako osoba autystyczna

moge powiedzied, ze to i tamto [...] bylo dla mnie pomocne (W19-K).

Przestrzen i organizacyjne warunki pracy

Przyjazne sensorycznie srodowiska pracy znaczaco ulatwiajg osobom w spek-
trum autyzmu funkcjonowanie zawodowe i utrzymanie zatrudnienia. Wystepu-
jace u nich specyficzne preferencje w zakresie modulacji sensorycznej stanowia
jedna z gléwnych barier w trwalym uczestnictwie na rynku pracy (Lorenz i in.,
2016). Nie inaczej jawi si¢ ten obraz w grupie autystycznych nauczycieli. Sposrod
zebranych autonarracji wydzielono watek dotyczacy aranzowania przestrzeni
wychowawczo-dydaktycznej.

Mam tez pewne problemy sensoryczne, wiec bardzo wazne byto dla mnie posia-
danie cichego miejsca do oceniania prac w spokoju. Mile widziane byly réwniez

sale z oknami i mozliwoscia regulacji oswietlenia (W1-K).

Autystyczni nauczyciele zdajg sobie sprawe z faktu, ze srodowisko szkol-
ne bywa intensywnie stymulujace pod wzgledem sensorycznym - nasycone
bodZcami, czesto nieprzewidywalnymi i trudnymi do zniesienia (por. Price
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i Romualdez, 2025). Wielu z nich wykazuje wysoka wrazliwo$¢ m.in. na tem-
perature w pomieszczeniu, nasycenie oraz barwe $wiatta. W zwigzku z tym
w wypowiedziach niektorych nauczycieli pojawia si¢ przekonanie, ze placowki
o$wiatowe powinny w wigkszym stopniu uwzglednia¢ potrzeby oséb o odmien-
nym profilu sensorycznym. Réwnoczesnie jednak podkreslajg oni koniecznos¢
wlasnej adaptacji, szczego6lnie tam, gdzie modyfikacja srodowiska jest niemoz-
liwa ze wzgledu na specyfike pracy z dzie¢mi i mlodzieza. Jak stwierdzil jeden
z nauczycieli:

Osoby z zespolem Aspergera mogga sta¢ si¢ naprawde utalentowanymi nauczy-
cielami, ale [...] bedzie to wymagaé powaznego dostosowania ze strony samego
»aspiego” [potoczne i nieformalne okre$lenie osoby z zespolem Aspergera —

przyp. aut.] oraz odpowiednich udogodnien ze strony otoczenia [...] (W11-BD).

Powyzsza wypowiedz moze ukazywac nie tylko swiadomo$¢é wyzwan, ale
réwniez pasje i determinacj¢ 0séb autystycznych pracujacych w zawodzie na-
uczyciela. Ich postulaty dotyczace zmian w $rodowisku szkolnym nie majg cha-
rakteru roszczeniowego, lecz opierajg sie na realistycznej ocenie sytuacji. Neu-
roatypowi nauczyciele wykazujg gotowos$¢ do ponoszenia pewnych kosztow
psychofizycznych, jesli tylko pozwala im to realizowaé zawodowa misje.

W kontekscie warunkdw pracy autystycznych nauczycieli pojawia si¢ ponad-
to watek bedacy probg odpowiedzi na wyzwania zwigzane z funkcjonowaniem
w sensorycznie przyttaczajagcym srodowisku placéwek (przed)szkolnych. Odnosi
sie on do preferowanego trybu, a nawet charakteru pracy. Jednym z czgsciej
powtarzanych postulatéw jest praca z uczniami w systemie ,jeden na jeden”
lub w niewielkich grupach. Taka forma organizacji zaje¢ potencjalnie redukuje
trudnos$ci zwigzane z kontaktami interpersonalnymi, zarzadzaniem duzymi ze-
spolami uczniéw oraz ryzykiem przestymulowania, wynikajacego z obecnosci
w licznych oddziatach klasowych (por. Wood i in., 2025b). Jak zauwazyt uczest-
nik jednego z foréw:

Osoby autystyczne zazwyczaj lepiej czuja si¢ w kontaktach jeden na jeden, dla-
tego korepetycje lub praca w malych grupach moga by¢ znacznie lepsza droga
niz prowadzenie klasy (W3-K).

Z ostrozno$cig mozna zatem stwierdzi¢, Zze wspomniane warunki sg bar-
dziej osiagalne w placéwkach specjalnych lub w szkotach ogélnodostepnych
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z oddziatami integracyjnymi niz w typowych szkotach publicznych (masowych).
W zwigzku z powyzszym praca w szkolnictwie specjalnym zdaje si¢ lepiej odpo-
wiada¢ na potrzeby nauczycieli w spektrum autyzmu.

W kontekscie zmian technologicznych i ewoluujacych trendéw w edukacji
w wypowiedziach internetowych pojawila si¢ réwniez refleksja dotyczaca na-
uczania zdalnego jako potencjalnie bardziej komfortowej formy pracy. Ilustruje
to opinia jednego z nauczycieli akademickich, ktéra moze stac si¢ przyczynkiem
do szerszej dyskusji na temat roli edukacji zdalnej w budowaniu inkluzyjnego
$rodowiska pracy dla 0séb autystycznych:

Szczegdlnie dobrze radzitam sobie z nauczaniem online, poniewaz jestem troche
technologicznym maniakiem. To sprawialo, ze bytam bardziej wartosciowa dla
uczelni, w ktérych pracowatam (W1-K).

Powyzsza narracja koresponduje z doswiadczeniami autystycznych na-
uczycieli zwigzanymi z nauczaniem zdalnym, ktére w wyniku pandemii CO-
VID-19 zostalo nagle i powszechnie wdrozone w 2020 r. w wielu krajach. Badani
pedagodzy zwrdcili bowiem uwage, ze praca z domu dawata im mozliwo$¢ kon-
trolowania $wiatta, dZzwigku i ubioru, zwigkszajac komfort sensoryczny, a tym
samym komfort pracy (Wood iin., 2024). Cho¢ edukacja zdalna niesie ze soba
pewien potencjal w zakresie zwiekszenia dostepnosci i wygody nauczania dla
0s6b w spektrum autyzmu, nalezy podchodzi¢ do tego zjawiska z ostroznoscia.
W dluzszej perspektywie moze ona prowadzi¢ do poglebiania izolacji spotecz-
nej i ograniczenia bezposrednich interakcji, ktére, mimo trudnosci, pozostaja
waznym elementem rozwoju psychospolecznego.

Strategie przetrwania

Watek dotyczacy sposobow radzenia sobie z obowigzkami zawodowymi oraz
specyfika pracy nauczyciela obejmuje gtéwnie szeroko rozumiane wsparcie
ze strony innych. Moze ono przejawiac si¢ np. w rozmowach na biezace tematy
zwigzane z pracg czy w trakcie udzielania informacji zwrotnej podczas ¢wiczenia
umiejetnosci publicznego wystepowania w komfortowych warunkach.

Ogromnym blogostawienstwem bylo dla mnie wsparcie ze strony przyjaciét i ro-
dziny. Mozliwosé¢ ¢wiczenia wystapien w $rodowisku o niskim poziomie stresu
i presji bardzo pomogta (W10-K).



240 | Szkota - Zawdd - Praca | Raporty z badan

Szczegdlnie istotne moze okaza¢ si¢ takze dobranie odpowiedniej tematyki prze-
mowien lub prelekeji, ktéra bedzie doskonale znana i rozumiana przez autystycz-
nego nauczyciela. Wowczas wystarczy popracowaé nad odpowiednim zaplanowa-
niem chronologii prezentacji, co pozwoli na unikniecie dodatkowych stresoréw.

Ogromnag pomocg bylo tez wybieranie tematéw, ktére mnie interesowaly lub
w ktdrych bylam dobra. Kiedy znalam temat na wylot, wystapienie bylo wrecz
przyjemnoscig. Wystarczylo, ze pamietatam strukture (czesto zapisang lub wy-

uczong na pamiec), a reszta przychodzila naturalnie (W10-K).

Autystyczni nauczyciele wyraznie akcentowali jednak w swoich wpisach
znaczenie indywidualnych strategii radzenia sobie z ré6znorodnymi sytuacjami
dotyczacymi pracy. Szczegdlnie widocznym akcentem bylo jednak szeroko ro-
zumiane wsparcie, ktore zapewne plynelo ze strony bliskich, a by¢ moze réwniez
od wspotpracownikéw i przelozonych.

Kazda osoba autystyczna jest inna i kazdy z nas w inny sposéb radzi sobie ze swo-
imi specyficznymi cechami i trudno$ciami. W moim przypadku duzy wplyw

na sukces mialo wsparcie, jakie otrzymywatam (W10-K).

Dzialania, ktére wydaja si¢ kluczowe w kontekscie optymalnego radzenia
sobie ze specyficznymi obowigzkami pedagogicznymi przez nauczycieli w spek-
trum autyzmu, to przede wszystkim rozwigzania systemowe. Szczegélnie po-
mocnymi zabiegami, ktére mogloby poprawi¢ komfort pracy wszystkich na-
uczycieli - w tym réowniez pedagogéw w spektrum autyzmu, bylyby regularne
superwizje (Nowicka i Wzorek, 2016; Siemionow i in., 2024). Niewatpliwie
pelnilyby one dodatkows strategie przetrwania (wspierajacag w duzym stopniu),
ktéra pomoglaby w usystematyzowaniu wielu ztozonych probleméw dotycza-
cych pracy oswiatowej - z jednoczesnym poszanowaniem indywidualnych po-
trzeb, mozliwosci i zdolnosci nauczycieli.

Dyskusja

Sytuacja zawodowa nauczycieli ze spektrum autyzmu jest zlozona i réznie
przez nich postrzegana w poszczegdlnych jej obszarach. Zagraniczne narra-
cje autystycznych nauczycieli pozwolily na ukazanie do$¢ szerokiego obrazu
ich pracy. W wypowiedziach autystycznych pedagogéw pojawily sie ich liczne
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doswiadczenia i refleksje — poczawszy od tych zwiazanych z motywacja do pod-
jecia pracy nauczyciela, poprzez kwestie dotyczace poczucia wlasnego ,,ja”
w kontekscie roli zawodowej, ale réwniez aspekty obejmujace szkolne relacje
interpersonalne i metody dydaktyczno-wychowawcze, az po organizacyjne wa-
runki pracy czy strategie przetrwania.

Motywacja do podjecia pracy w sektorze edukacji nie zawsze byly pozytywne
doswiadczenia szkolne, a wrecz przeciwnie — bardzo negatywne lub traumatycz-
ne przezycia w trakcie edukacji (Gibbs i in., 2025), ktére niegdys towarzyszyty
autystycznym pedagogom i to wlasnie ten czynnik sktonit ich do podjecia si¢ mi-
sji edukowania, rozwijania potencjatu podopiecznych oraz dalszego dzielenia si¢
wiedzg na temat neuroréznorodnosci. Podjecie pracy w charakterze nauczyciela
moglo by¢ takze motywowane wzgledng jasno$ciag wymagan stawianych przed
nauczycielami juz na etapie rekrutacji, co nie zawsze jest réwnie przejrzyste dla
0s6b w spektrum autyzmu podczas rozméw kwalifikacyjnych na stanowiska
w innych branzach (de Vries, 2024), a takze swoista struktura organizacji pracy
w placéwkach o$wiatowych, ktéra kandydatowi na nauczyciela jest juz nieco
znana choc¢by z okresu jego formalnej edukacji, a wczesniej — z perspektywy
wlasnej - jako ucznia.

Nie mniej istotnym aspektem, zwigzanym juz z zawodowa rzeczywistoscia
nauczycieli z ASD, jest odnalezienie si¢ w tej roli, ktéra z jednej strony moze
gwarantowac¢ pewna, stalg strukture, a z drugiej jest mocno zlozona i nie zawsze
przewidywalna (Strutynska, 2022). Oczywiscie sam fakt bycia w spektrum auty-
zmu niewatpliwie przynosi pewne korzysci (np. ekspercka wiedze z ulubionego
zakresu), ale takze wigze si¢ z réznymi wyzwaniami i dodatkowymi rozterkami,
ktére w bezprecedensowy sposdb moga zamienia¢ chec realizowania zyciowe;j
misji i pasji w ciagla walke o przetrwanie. W zebranych wypowiedziach auty-
stycznych nauczycieli szczegdlnie wyraznie wybrzmiewaly trudnosci o charak-
terze sensorycznym (np. halas, niewlasciwe oswietlenie), a takze wyzwania zwig-
zane z zarzadzaniem klasa, ktorej liczebno$¢ okazywata sie zbyt duza. Ustalenia
te pozostaja w zgodzie z innym badaniem przeprowadzonym wsréd polskich
nauczycieli w spektrum autyzmu, ktérzy jako jedno z mozliwych rozwigzan
wskazywali prace w mniejszych placoéwkach wiejskich (Wood iin., 2025b). Moz-
na jednak przypuszcza¢, co zostalo podkreslone réwniez we wczedniejszej czesci
analizy, Ze alternatywe stanowig takze szkoly specjalne.

Interesujagcym watkiem wyartykulowanym w trakcie analiz okazal si¢ tez
problem zacierania granic pomigdzy przestrzenig zawodowa a zyciem prywat-
nym. We wspdlczesnym kontekscie kulturowo-spolecznym coraz trudniej jest
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wyznaczy¢ linie demarkacyjng, oddzielajgcg czas pracy od obszaru odpoczynku
i intymnos$ci. Szczegélnie wyraznie zjawisko to akcentuja wypowiedzi nauczycie-
li w spektrum autyzmu, ktérzy wskazuja na wysoki poziom obcigzenia psychicz-
nego i ciaglego uczucia dyskomfortu wynikajacego z préb nawigzywania z nimi
nieformalnych kontaktéw przez uczniéw za posrednictwem mediéw spoteczno-
$ciowych. Cho¢ z perspektywy spotecznej tego rodzaju gesty moga wydawac sie
wyrazem otwarto$ci i dazenia do bliskosci, dla wielu pedagogéw — a zwlaszcza
tych o specyficznej wrazliwosci sensorycznej i komunikacyjnej — s one Zrédfem
dodatkowego niepokoju, a nawet dlugofalowego wyczerpania. W tym kontekscie
interesujaco jawi sie fakt, iz stosunkowo niedawno w Polsce wprowadzono Stan-
dardy Ochrony Matoletnich (Dz.U. z 2024 r., poz. 560). Wspomniane regulacje
w zalozeniu nakierowane przede wszystkim na zabezpieczenie intereséw i do-
brostanu uczniéw, wydaja sie jednak korzystne réwniez dla samych nauczycieli.
Wynika to z ustanowienia jednoznacznych regulacji prawnych, ktére zabraniaja
m.in. podejmowania kontaktu z wychowankami za posrednictwem prywatnych
srodkéw komunikacji (Dz.U. z 2024 r., poz. 1802). Dzieki takiemu rozwigzaniu
nauczyciel w spektrum nie musi juz podejmowa¢ wewnetrznych negocjacji do-
tyczacych granic wlasnej dostepno$ci, ani tez ttumaczy¢ sie uczniom z odmowy
podjecia interakcji po godzinach pracy. Zyskuje bowiem mozliwo$¢ odwolania
sie do powszechnie obowigzujacych przepiséw, ktére niejako ,,w jego imieniu”
wyznaczaja granice kontaktu.

Cho¢ problem ujawniania lub ukrywania tozsamosci autystycznej nie ogra-
nicza si¢ do zawodu nauczyciela (Pryke-Hobbes i in., 2023), to w tym kontekscie
nabiera on szczegolnego znaczenia, gdyz profesja ta silnie osadzona jest w sieci
oczekiwan spolecznych i instytucjonalnych. Stereotypy zwigzane z niepelno-
sprawnoscia wplywaja na decyzje o ujawnieniu diagnozy (Wood i Happé, 2021).
Weczesne rozpoznanie daje mozliwos$¢ skorzystania ze wsparcia edukacyjne-
go (Grudzien i Placzkiewicz, 2022; Scheef i in., 2019), lecz w dorostym zyciu
brak jest analogicznych rozwigzan systemowych (Lindyberg i Woynarowska,
2016; Strzelecki, 2023). Ponadto wigkszo$¢ pracodawcdw nie oferuje procedur
rekrutacyjnych ani dostosowan, co sprawia, ze ujawnianie diagnozy moze wy-
dawac si¢ pozbawione sensu, a nawet ryzykowne (Wood i Happé, 2021). Wielu
nauczycieli rozwija strategie kamuflazu spotecznego, by wtopi¢ sie w otoczenie
(Alaghband-Rad iin., 2023; Bradley i in., 2021). Koszty tego zjawiska sg wysokie:
chroniczne zmeczenie, problemy ze zdrowiem psychicznym, wypalenie zawodo-
we czy rezygnacja z pracy (Raymaker i in., 2020; Strzelecki, 2025; Summerill i Su-
mmers, 2025; Wood i Happé, 2021). Niedostateczna reprezentacja nauczycieli
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w spektrum prowadzi do braku wzorcéw dla uczniéw autystycznych (MacLeod
iin., 2018) oraz utrwala niewidocznos¢ tej grupy w polityce spotecznej (Stevens,
2022). Dylemat typu ,,ujawnic si¢ czy ukrywacé” pozostaje nierozstrzygniety.
Czes¢ nauczycieli obawia sie stygmatyzacji (Cage i Troxell-Whitman, 2019), inni
wskazuja, ze otwarte komunikowanie diagnozy moze wzmacnia¢ ich pozycje
zawodowg i stanowi¢ wsparcie dla uczniéw (Wood i Happé, 2021).

Przechodzac do obszaru doswiadczen autystycznych nauczycieli w przestrze-
ni dydaktyczno-wychowawczej, a wiec ,,pomiedzy tablicg a uczniem’, ujawniaja
sie trudnosci, ktére w literaturze i relacjach wlasnych pedagogéw w spektrum
autyzmu zwigzane s3 gtéwnie z deficytami w zakresie komunikacji i interakcji
spolecznych. Dotyczg one m.in. utrzymywania autorytetu, reagowania w sposéb
elastyczny na nieprzewidziane sytuacje czy sklonnosci do prowadzenia zbyt jed-
nostronnych, monologowych wypowiedzi. W tradycyjnym ujeciu mogloby sie
wydawac, iz stanowig one znaczacg barier¢ w procesie edukacyjnym.

Autonarracje samych nauczycieli w spektrum autyzmu wskazujg jednak
na swoistg paradoksalno$¢ tego obrazu. W wielu przypadkach podkreslaja oni
bowiem, ze ich specyficzny styl komunikacji oraz konsekwencja w dziataniu
stajg si¢ atutem - szczegélnie w relacjach z uczniami, w tym - autystycznymi.
Transparentnos¢ zasad, przewidywalno$¢ schematéw dziatania oraz konsekwen-
cja w ocenianiu zostaly przez nich okreslone jako czynniki wzmacniajace po-
czucie bezpieczenstwa, stabilnosci i sprawiedliwosci w $srodowisku szkolnym.
Co szczegolnie interesujace, trudnosci spoteczne i komunikacyjne, tradycyjnie
przypisywane autyzmowi jako deficyty, zdajg si¢ kontrastowac z raportowanymi
efektami wychowawczo-edukacyjnymi, ktére majg dla uczniéw autystycznych
charakter wybitnie pozytywny. Ten kontrast odstania jednak nie tyle rzeczywista
sprzeczno$¢, ile raczej problem epistemologiczny. W tym miejscu nalezaloby
odwota¢ sie zaréwno do wspdlczesnie kontrowersyjnych prac Simona Barona-
-Cohena (1997), jak i do przelomowej koncepcji Miltona (2012), okreslanej
mianem ,,problemu podwojnej empatii”. Podejscie to ukazuje, ze trudnosci ko-
munikacyjne i spoleczne obserwowane u oséb autystycznych w interakcjach
z osobami neurotypowymi nie wynikaja wyltacznie z ,,brakéw” po stronie oséb
w spektrum. Sg one raczej rezultatem wzajemnej niekompatybilnosci stylow
komunikacji, odmiennych sposobéw przetwarzania informacji i interpretacji
sygnalow spotecznych. Co wigcej, badania dowodzag, iz w interakcjach zachodza-
cych pomiedzy osobami w spektrum autyzmu owe trudnosci cz¢sto nie wystepu-
ja, a komunikacja przebiega plynnie, efektywnie i bez poczucia niezrozumienia
(Crompton i in., 2020).
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Opisana powyzej prawidlowo$¢ znajduje swoje odzwierciedlenie rowniez
w obszarze do$wiadczen autystycznych nauczycieli dotyczacych kontaktow z per-
sonelem placdwek oswiatowych, kadrg zarzadzajacyg oraz rodzicami uczniéw.
Oznacza to, ze jednym z istotnych wyzwan, przed ktérymi staje pedagog w spek-
trum autyzmu, s3 interakcje spoteczne z osobami neurotypowymi - konieczne
nawet w przypadku pracy dydaktyczno-wychowawczej z uczniami w spektrum
autyzmu. Zgromadzone relacje wskazuja, ze nauczyciele ci dos§wiadczaja obaw
przed wprowadzaniem wspolpracownikéw i przetozonych w stan zaklopotania
i poczucie wzajemnego niezrozumienia. Nie brak takze doniesient o do$wiad-
czeniu lekcewazenia ze strony nieautystycznych kolegéw i kolezanek, co z kolei
przeklada si¢ na relacje z uczniami.

Narracje zagranicznych nauczycieli w spektrum autyzmu znajdujg wyrazne
odzwierciedlenie w badaniach przeprowadzonych w Polsce (Wood iin., 2025b).
Uczestnicy badan podkreslali, ze rozmowy z rodzicami naleza do szczegélnie
stresujacych elementdéw pracy zawodowej, a obowigzkowe zebrania z nimi sg po-
strzegane jako sytuacje nadmiernie obcigzajace emocjonalnie. Spotkania z in-
nymi pracownikami placéwki opisywane byly natomiast jako problematyczne,
a nierzadko wrecz bezcelowe, zwlaszcza gdy, zamiast zwigztych informacji, do-
minuja w nich dygresje czy rozmowy towarzyskie (Wood iin., 2025b). W ramach
badan wilasnych udato si¢ jednak uchwyci¢ takze $wiadectwo pozytywnych do-
$wiadczen, wskazujacych na mozliwo$¢ budowania konstruktywnej wspolpracy
i wzajemnie satysfakcjonujacych relacji pomiedzy autystycznym nauczycielem
a rodzicami dzieci w spektrum autyzmu. W tym przypadku to nie sam profe-
sjonalizm zakorzeniony w formalnym wyksztalceniu, lecz przede wszystkim
wzbogacenie go o wiedze pochodzacg z codziennych doswiadczen zycia w od-
miennym neurotypie sprawia, Ze relacja pomig¢dzy rodzicem a nauczycielem
nabiera wyjatkowej jakosci.

Korzystajac z nierzadko trudnych do$wiadczen pedagogdw w spektrum au-
tyzmu, udalo si¢ zidentyfikowa¢ szereg strategii, ktore pozwalajg im przetrwac,
a czesto takze odnalez¢ poczucie sensu w realiach szkolnictwa - wcigz przeciez
niedostosowanego do autystycznych preferencji, zaréwno w wymiarze spotecz-
nym, jak i sensorycznym. W obliczu braku systemowego oraz instytucjonalnego
wsparcia istotnym zrédtem pomocy okazuja si¢ najblizsze relacje — z rodzing
i przyjaciétmi. To wlasnie w ich obecnosci nauczyciele moga w bezpiecznych,
kontrolowanych warunkach ¢wiczy¢ wystapienia publiczne czy rozwija¢ umiejet-
nosci komunikacyjne. Za skuteczng strategi¢ wskazano réwniez wybor naucza-
nia przedmiotu, ktory silnie harmonizuje ze szczegélnymi zainteresowaniami
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autystycznego pedagoga. Nauczanie tresci bedacych przedmiotem osobistej
(czasem hiperintensywnej) pasji pozwala nie tylko przezwyciezaé bariery, ale
takze daje poczucie satysfakeji i spetnienia zawodowego. Na szczeg6lng uwage
zastuguje glos jednej z nauczycielek, ktéra pozytywnie wspomina czas edukacji
zdalnej w okresie pandemii. Jej odczucia nie sg jednostkowe. Wyniki badan
przeprowadzonych przez Francesce Wood i wspolautoréw (2024) wskazuja,
ze praca z domu dawala wielu autystycznym nauczycielom mozliwo$¢ sprawo-
wania pelniejszej kontroli nad warunkami srodowiskowymi, swobode¢ w zakresie
ubioru oraz zwigkszony komfort sensoryczny. Wobec tego nasuwa si¢ pytanie:
czy edukacja z czgsciowym (!) wykorzystaniem metod i technik ksztalcenia
na odlegtos¢ moglaby stanowi¢ przyszlosciowy model bardziej inkluzywnej
szkoly? By¢ moze wlasnie hybrydowe formy nauczania, Iaczace zalety bezpo-
$redniego kontaktu z elastycznoscig edukacji zdalnej, okaza si¢ rozwigzaniem
nie tylko pragmatycznym w obliczu wyzwan wspolczesnej edukacji, lecz takze
sprzyjajacym dobrostanowi zawodowemu nauczycieli w spektrum autyzmu.

Zakonczenie

Narracje nauczycieli autystycznych ukazujg wielowymiarowos¢ ich doswiadczen
zawodowych - od stresu i obcigzen zwigzanych z interakcjami spotecznymi, ko-
niecznoscig maskowania swojej tozsamosci czy mierzenia si¢ z oczekiwaniami
administracyjnymi, az po akcentowanie mocnych stron, takich jak skrupulat-
nos$¢, dbatos¢ o szczegodly, konsekwencja w dziataniu oraz pasja do nauczania.

Wypowiedzi uzytkownikéw platform internetowych wskazuja, ze cho¢
nauczanie moze stanowi¢ dla oséb autystycznych zrédlo znaczacych trudno-
$ci: zwigzanych z zarzadzaniem klasg, réznicami w sposobach komunikacji
z uczniami czy wyzwaniami sensorycznymi, to réwnocze$nie moga one petnic
role wyjatkowych pedagogow. Kluczowym warunkiem staje si¢ tutaj srodowisko
pracy: jego stopien otwarto$ci na neuroréznorodnos¢, elastycznos¢ w zakresie
organizacji pracy oraz gotowos$¢ do tworzenia przestrzeni z poszanowaniem
autystycznych preferencji sensorycznych.

Rozwazajac $ciezke kariery w edukacji, osoby w spektrum powinny mie¢
$wiadomo$¢ zaréwno wilasnych zasobow, jak i obszaréw wymagajacych wspar-
cia. Réwnoczesnie istotne jest, aby instytucje o§wiatowe dostrzegaly wartos¢
wynikajacg z réznorodnosci neurotypow w kadrze pedagogicznej — szczegélnie
w placéwkach ksztalcacych dzieci i mlodziez ze spektrum autyzmu.
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Streszczenie. Zjawisko wypalenia zawodowego wsérdd nauczycieli akademic-
kich ukazywane jest jako efekt przecigzenia pracg, braku wsparcia i niespdjnych
oczekiwan wobec roli zawodowej. Zaprezentowano trzy modele teoretyczne
wypalenia (Freudenbergera, Maslach, Demerouti), a nastepnie przeprowadzo-
no badania wéréd 92 pracownikéw Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego. Wy-
niki wykazaly przecigtny poziom wypalenia zawodowego w badanych skalach
LBQ. Istotne réznice odnotowano w poziomie wypalenia zawodowego miedzy
mieszkancami miast i wsi, nie za§ miedzy plcig, tytulem zawodowym/stopniem
naukowym ani liczba dodatkowych zadan. Wypalenie wigze si¢ m.in. z utratg
zaangazowania, poczucia skutecznosci i rozczarowaniem praca.

Occupational burnout among university teachers

Keywords: occupational burnout, university teachers, investment, sense of
effectiveness and life satisfaction

Abstract. The phenomenon of occupational burnout among university teachers
is presented as a result of work overload, lack of support, and inconsistent ex-
pectations regarding the professional role. Three theoretical models of burnout
(Freudenberger, Maslach, and Demerouti) are discussed, followed by a study
conducted among 92 employees of the Kazimierz Wielki University. The results

1 Autorka wykorzystata narzedzie ChatGPT w niskim stopniu ingerencji, w zakresie wyszukiwa-
nia literatury lub informacji. Wyniki wsparcia SI zostaly przez nig zweryfikowane i zaakceptowane.
Autorka ponosi pelng odpowiedzialno$¢ za ostateczne brzmienie publikacji.
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indicated an average level of burnout on the LBQ scales. Significant differences
were observed in the level of burnout between respondents living in urban and
rural areas, but not between genders, academic degrees, or the number of addi-
tional tasks performed. Burnout is associated, among other factors, with a loss
of engagement, sense of effectiveness, and disappointment with one’s work.

Wprowadzenie

Wypalenie zawodowe nauczycieli akademickich stanowi istotny problem o wy-
miarze zaréwno jednostkowym, jak i spotecznym. Praca w szkolnictwie wyz-
szym, mimo swego prestizu, wigze si¢ z wysokimi wymaganiami, odpowie-
dzialnoscig i presja srodowiskowa, ktore sprzyjaja wystepowaniu symptomow
wypalenia. Teoria i przeglad badan empirycznych dowodza, ze wypalenie prze-
jawia si¢ w trzech gtéwnych wymiarach: wyczerpaniu, braku zaangazowania oraz
poczuciu braku skuteczno$ci zawodowe;j.

W niniejszym opracowaniu oméwiono najwazniejsze koncepcje teoretyczne
zjawiska wypalenia zawodowego, przeprowadzono badania wéréd nauczycieli
akademickich Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy oraz prze-
analizowano zaleznosci migdzy wypaleniem a czynnikami demograficznymi
i zawodowymi.

Kategoria wypalenia zawodowego wsrod nauczycieli
akademickich

Termin ,wypalenie zawodowe” zostal wprowadzony po raz pierwszy
w 1974 r. w odniesieniu do sportowcéw. ,,Ojcem” tego terminu jest Herbert
J. Fruedenberger (Zbyrad, 2005).

Wypalenie zawodowe to pojecie, ktére w kontekscie badan naukowych jest
pojeciem nie w pelni zbadanym, ktére daje naukowcom mozliwos¢ definiowa-
nia tej kategorii pojeciowej w szerszym stopniu (Maslach i Leiter, 2011; Pines
i Aronson, 1983).

Termin stuzy prawidiowej identyfikacji niewtasciwego zachowania w miejscu
pracy pracownika, bez wzgledu na rodzaj wykonywanego zawodu. Z tego powo-
du nalezy zaprezentowac to zjawisko szerzej, bazujac na wybranych definicjach
naukowych.

Jednowymiarowy model wypalenia zawodowego zaproponowany przez Her-
berta J. Freudenbergera zaklada, ze wypalenie zawodowe to stan wyczerpania
zaréwno fizycznego, jak i emocjonalnego, ktory jest skutkiem warunkéw w pracy
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(Freudenberger, 1974, cyt. za: Zbyrad, 2005). Autor rozszerzyl to pojecie o sytu-
acje frustracji lub zmeczenia, ktére pojawiaja si¢ w wyniku po$wigcen jednostki
okreslonym sprawom, ktdre nie przyniosty oczekiwanych nagréd (Freudenber-
ger i Richelson, 1980, cyt. za: Pines, 2000).

Pojecie jednowymiarowego modelu wypalenia zawodowego odnosi si¢
do odczucia calkowitego wyczerpania jednostki, ktdre jest powigzane z ilo$cia
zapotrzebowania na energi¢. Metafora, ktdrg stosowal tworca tego modelu, jest
wygasajace ognisko lub wypalajaca si¢ $wieca (Schaufeli i in., 2009). Ta przeno-
$nia ilustruje zmniejszenie energii osoby, ktéra doswiadcza wypalenia zawo-
dowego. Herbert J. Freudenberger i Geraldine Richelson (1980) wyszczegélnili
jako objawy wypalenia zawodowego m.in.: odczucie przewleklego zmeczenia,
irytacje, poczucie zniechecenia i apatii, wahania nastroju, jak réwniez wieksza
zachowawczo$¢ w swoim zachowaniu. Zaprezentowany model stanowi jednak
tylko opis objawdw, a nie teoretyczng koncepcje wypalenia zawodowego. Jed-
nowymiarowy model wypalenia zawodowego zostal stworzony przez badacza
na podstawie wykonanych obserwacji (Baka i Derbis, 2013).

Zmodyfikowany wielowymiarowy model wypalenia zawodowego autorstwa
Christiny Maslach oraz wspoélpracownikéw (2001) zaklada, iz wypalenie za-
wodowe to stan wyczerpania, w ktérym osoba cynicznie odnosi si¢ do swoich
zadan, nie majac przekonania o mozliwosci uzyskania uznania za swoje osiagnieg-
cia. W ten sposéb dokonano zmian we wszystkich elementach pierwotnego mo-
delu wypalenia zawodowego. Zmieniono termin ,,depersonalizacja’ na ,,cynizm’,
ktéry ma opisac stosunek jednostki nie tylko do innych oséb, ale takze do calego
srodowiska, w ktérym pracuje. Komponent zwigzany z obnizonym poczuciem
dokonan osobistych ograniczono do braku osiggni¢¢ zawodowych. Zamiast
»wyczerpania emocjonalnego” uzyto terminu ,wyczerpanie”

Zmodyfikowana teoria pozwala dostrzec, ze wypalenie zawodowe wynika
z nieprawidiowych relacji osoby z otoczeniem pracy. Wsérdd czynnikéw, ktére
wedlug badaczy powodujg, ze jednostka nie przystosowuje si¢ do $srodowiska
organizacyjnego, znajduja sie: brak kontroli, nadmiar obowigzkéw zawodowych,
niski poziom wsparcia ze strony spotecznosci, niewtasciwe wynagrodzenie, réz-
nice w wartosciach oraz brak sprawiedliwo$ci (Maslach i in., 2001). Christina
Maslach twierdzi, ze najpierw przychodzi wyczerpanie, a nastepnie pojawia
sie depersonalizacja oraz zmniejszone poczucie wlasnych osiagnig¢ (Maslach
i Leiter, 2000). Warto jednak wspomnie¢, ze zaprezentowana powyzej teoria,
mimo posiadania licznych zwolennikéw, ma réwniez znaczng liczbe krytykow.
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Christina Maslach i Michael P. Leiter (2000) stworzyli wlasng teorie na pod-
stawie zgromadzonych danych empirycznych, co powoduje brak pewnosci
co do prawidlowosci przyjetej przez nich kolejnosci wystepowania objawdw.
Analizy statystyczne wykonane przez Roberta T. Golembiewskiego i Roberta
F. Munzenridera (1988) oraz uzyskane przez nich wyniki nie odpowiadaja prze-
widzianej przez Maslach kolejnosci zjawisk. Zgodnie z ich badaniami (1988)
pierwszym objawem wypalenia zawodowego jest depersonalizacja, nastepnie —
obnizone poczucie dokonan osobistych, a na koncu - emocjonalne wyczerpanie.
Nie wykluczajg oni réwniez hipotezy, ze te elementy moga rozwijac si¢ jedno-
cze$nie lub w odmiennej sekwencji, co sprawia, ze istnieje osiem réznych mozli-
wosci rozwoju wypalenia zawodowego u danej osoby. Rowniez Michael P. Leiter
(1993) poddal rozwazaniom teori¢ Maslach oraz jej wspotpracownikow (2001),
ktdra nastepnie podwazyl. W badaniach autor przeprowadzil analize¢, w wyniku
ktorej stwierdzil, Ze poczucie braku osiggnie¢ zawodowych rozwija sie w sposéb
odrebny od innych elementéw zjawiska wypalenia. W zwigzku z tym poczucie
braku osiggnig¢ zawodowych moze by¢ jego odpowiedzig na to zjawisko. Badacz
dostrzegl réwniez, iz brak sukceséw zawodowych moze wynika¢ z niedopasowa-
nia osoby do $rodowiska pracy, podczas gdy cynizm oraz wypalenie moga by¢
spowodowane wymaganiami stawianymi w miejscu pracy (Leiter, 1993).

Model dwuczynnikowy wypalenia Evangeliny Demerouti i wspoipracowni-
kéw (2001) uznaje wypalenie zawodowe za dlugotrwaly stres zwigzany z pra-
ca, ktéry wynika z nadmiernych wymagan w miejscu zatrudnienia. Niemniej,
mozna je ztagodzi¢ poprzez umiejetnoéci, ktére posiada pracownik (Demerouti
iin., 2001).

Badacze definiujg wypalenie zawodowe jako rezultat dwoch czynnikow: wy-
czerpania oraz braku zaangazowania w prace. Wyczerpanie odnosi si¢ do rdz-
nych obszaréw: emocjonalnego, fizycznego oraz poznawczego. Wczesniej za-
ktadang przez Maslach i Leiter (2000) ,,depersonalizacj¢” zmieniono na ,brak
zaangazowania w prace’, co przez zespot Demerouti (2001) rozumiane jest jako
dystansowanie si¢ od otoczenia zawodowego, polegajace na unikaniu obowiaz-
kéw, kultury organizacyjnej oraz wartosci zwigzanych z pracg. Przyjety brak
zaangazowania odnosi si¢ jednak gléwnie do samego braku zainteresowania
praca, postrzegang jako co$ niewiele znaczacego dla danej osoby. W zwiazku
z tym mozna przypuszczaé, iz ten element obejmuje réwniez trzeci sktadnik
w modelu wypalenia zawodowego (Maslach i in., 2001), ktérym jest niskie po-
czucie osobistych dokonan.
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Zgodnie z teoriami Maximiliana Buchka oraz Jorga Hackenberga (1987, cyt.
za: Falba, 2015) oraz Ayali M. Pines i Elliota Aronsona (1983), Swen M. Litzke
i Horst Schuh (2007) w swoim zestawieniu sklasyfikowali kluczowe cechy wy-
palenia zawodowego, dzielac je na trzy kategorie: wyczerpanie fizyczne, wyczer-
panie emocjonalne oraz wyczerpanie psychiczne. Wérod cech, ktore sg zgodne
z objawami zwigzanymi z wyczerpaniem fizycznym, mozna wyrézni¢: chro-
niczne zmeczenie, ostabienie, brak energii, zmiana zwyczajow zywieniowych,
zmiana wagi ciala, zaburzenia snu, koszmary senne, zwiekszona podatnos¢
na przezigbienia i infekcje wirusowe, béle plecéw, napiecie i skurcze w obrebie
migsni szyi i ramion, podatno$¢ na wypadki. Wyczerpanie emocjonalne charak-
teryzuje si¢ z kolei: uczuciem bezradnosci, uczuciem przygnebienia, uczuciem
beznadziejnosci i braku perspektyw, niepohamowanym ptaczem, uczuciem roz-
czarowania, dysfunkcjg mechanizméw kontroli emocji, poczuciem pustki emo-
cjonalnej, uczuciem pustki i rozpaczy, pobudliwoscig, uczuciem osamotnienia,
uczuciem ogdlnego zniechecenia, ogélnym brak checi do dziatania. Dla wy-
czerpania psychicznego wskazano: negatywne nastawienie do Zycia, negatywne
nastawienie do siebie, negatywne nastawienie do pracy, wyksztalcenie nastawie-
nia dezawuujacego klientdw (czyli zachowan lekcewazacych, agresywnych oraz
cynicznych), poczucie wlasnej nieudolnosci, utrata szacunku do siebie, poczucie
nizszej wartosci zakonczenie kontaktéw z kolegami i klientami.

Warto podkresli¢, ze stopien wypalenia zawodowego jest uzalezniony od wie-
lu elementéw, w tym m.in. typu grupy zawodowej. Nalezy zaznaczy¢, ze na-
uczyciele tworzg unikalng kategorig, poniewaz z perspektywy catosciowej, row-
niez w kontekscie makro, podlegaja oni ustalonym normom spofecznym, ktére
sg czescig obowigzujacego systemu edukacji. Wypelniajg oni swoje obowiazki
zawodowe réwniez w zakresie makro, gdzie poszczegélne osoby angazuja sie
w dzialalnos¢, ktéra stanowi osobistg refleksje na ten temat, wptywajac jednocze-
$nie na ksztalt tej struktury. W odniesieniu do grupy nauczycieli akademickich
mozna zidentyfikowaé okreslone powody wypalenia zawodowego. W ramach
czynnikéw organizacyjnych wymieni¢ mozna:

- zmieniajgce si¢ potrzeby dotyczace dzialania systemu edukacji, w ktérym
kazda nowa zmiang uznawano za niezbedng z uwagi na pojawiajace sie
cywilizacyjne wymagania, a co za tym idzie - nowe oczekiwania spotecz-
ne; w zwigzku z tym nauczyciele moga odczuwa¢ przytloczenie chaosem
réznorodnych znaczen dotyczacych edukacji oraz dla edukacji;

- wzrastajace wymagania i oczekiwania wobec nauczycieli zwigzane z ich
zachowaniem wynikaja ze specyficznej sytuacji, spowodowanej nowymi
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rozwigzaniami strukturalnymi i programowymi; nalezy jednak podkre-
8li¢, ze nawet w przypadku réznych statuséw spolecznych, ktére tworza
caly system, obecna jest wewnetrzna niejednoznacznos¢ oraz niespdjnosé,
co utrudnia dokladne okreslenie statusu roli nauczyciela - w wyniku tego
przedstawiciele tego zawodu maja trudnosci w odnalezieniu si¢ w aktu-
alnych strukturach, zaréwno z punktu widzenia jednostki, jak i grupy;

- zmniejszenie prestizu zawodu nauczyciela z powodu braku jasnosci doty-
czacej konieczno$ci samoksztalcenia jednostki jako podstawy do uzyska-
nia wysokiego statusu spolecznego oraz zadowolenia z pracy;

- uprzedmiotowienie nauczyciela, w ktérym rados¢ z tworzenia i reinter-
pretacji wiedzy z uczniami zostaje zastgpiona przymusem realizacji okre-
$lonych wymagan, takich jak uzyskiwanie dodatkowych punktéw za pu-
blikacje, w liczbie wyznaczonej przez Ministerstwo (Gawel-Luty, 2020).

Sposrdd czynnikdw interpersonalnych wyszczegélnia sig takie problemy jak:

- pelnienie funkcji nauczyciela akademickiego, ktore zazwyczaj wiaze sie
z aktywnym zaangazowaniem oraz wsparciem w sprawach dotyczacych
studentdw; wymaga to znacznego poswiecenia zaréwno czasu, jak i emo-
cji, na co nauczyciel, zobowigzany do naukowej realizacji procesu na-
uczania oraz rozwoju, nie ma ani czasu, ani motywacji; musi on zatem
zdecydowa, co jest formalnie wymagane, a co jest jego zobowigzaniem;

- czesto wystepujaca rywalizacja wsréd pracownikéw angazujacych sie
w dzialalno$¢ naukowsa i edukacyjng, koncentrujacg si¢ na przetrwaniu
jednostki na rynku pracy; taka sytuacja ogranicza wzajemne zaufanie,
prowadzi do nieufnosci, wycofywania si¢ z interakcji, izolacji oraz utraty
wiary we wlasne umiejetnosci (Gawel-Luty, 2020).

Wiréd czynnikéw indywidualnych wymienia sie:

- niska samooceng, cechy osobowosciowe, poczucie zaleznosci, silng mo-
tywacje do pracy, malg sprawczo$¢, potrzebe wzmocnien pozytywnych
ze strony przetozonych, idealizacje pracy;

- czynniki demograficzne, takie jak ple¢ i wiek pracownikéw, czynig ich
mniej lub bardziej odpornymi na stresy zwigzane z praca zawodowa
(Gawel-Luty, 2020).

Wypalenie zawodowe wérod nauczycieli akademickich prowadzi do zlo-
zonych konsekwencji organizacyjnych, interpersonalnych i indywidualnych.
Na konsekwencje organizacyjne skladaja sie: obnizenie jakosci realizowanych
zaje¢ dydaktycznych, brak identyfikacji z uczelnig, brak lub ograniczenie roz-
woju naukowego uczelni. Konsekwencje interpersonalne opisywane s3 przez:
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zaburzong komunikacje, zaburzone relacje nauczyciel-student, konflikty, zabu-
rzone relacje z przetozonymi i innymi pracownikami. Natomiast konsekwencje
indywidualne to: utrata zdolnosci do pracy, wyczerpanie fizyczne, psychiczne,
emocjonalne (Gawel-Luty, 2020).

Mozna wymienic¢ pie¢ etapdw, ktore prowadza u nauczycieli akademickich
do wypalenia zawodowego (Gawetl-Luty, 2020):

1. zaangazowanie w prace zawodowa i doznawanie potrzeby realizacji zgod-
nie z wlasng ideologia edukacyjna;

2. bierno$¢ w spetnianiu oczekiwan wtadz uczelni i samych studentéw, cze-
$ciowa rezygnacja z wlasnej wizji edukacyjnej;

3. frustracje zwigzang z pracg zawodows, odrzucanie spraw studenckich
i polecen przetozonych;

4. pasywnos$¢ wobec wszelkich oczekiwan studentéw i przelozonych, pozba-
wiony inicjatywy, wykonujacy jedynie podstawowe zadania;

5. wypalenie zawodowe, ktdre jest nastepstwem znacznego pogorszenia
dobrostanu fizycznego, psychicznego i emocjonalnego oraz uniemozliwia
osiggnigcie wyznaczonych celéw, a co za tym idzie, wykonywanie zawodu.

Nie ulega watpliwosci, ze wypalenie zawodowe wérdd nauczycieli akademic-

kich jest powaznym problemem, zaréwno osobistym, jak i spotecznym. Mimo
to niewiele jest badan empirycznych dotyczacych tego zjawiska.

Zalozenia metodologiczne przyjete w badaniach

Wazna role w prowadzeniu badan odgrywa metodologia. Istotne jest wigc spre-
cyzowanie przedmiotu, celu badania i pytan badawczych oraz postawienie hi-
potezy roboczej dla badan. Kolejnym kluczowym krokiem jest przedstawienie
instrumentdw, ktore zostang wykorzystane w badaniu oraz wskazanie organiza-
cji, obszaru badania i doboru proby badawcze;.

Gléwnym celem badania jest okredlenie zaleznosci pomiedzy wypaleniem
zawodowym a czynnikami socjodemograficznymi i biograficznymi wsrod na-
uczycieli akademickich. Przedmiotem badan jest relacja migdzy wypaleniem za-
wodowym a czynnikami socjodemograficznymi i biograficznymi wérdd nauczy-
cieli akademickich Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy. Badania
skupialy si¢ na wypaleniu zawodowym i motywacji do pracy wérdéd badanych
nauczycieli akademickich Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego.

Gléwnym problemem postawionym przed badaniem bylo to, jaki istnieje
zwigzek miedzy wypaleniem zawodowym a czynnikami socjodemograficznymi



M. Kaczorowska, Wypalenie zawodowe wsréd nauczycieli akademickich | 257

i biograficznymi wéréd nauczycieli akademickich. Pytanie uszczegdtowio-
no o wskazniki spoleczno-demograficzne oraz biograficzne w problemach
szczegoélowych:

- Jakie wystepuja réznice migdzy plcig badanych nauczycieli akademickich
a wypaleniem zawodowym?

- Jakie wystepuja roznice migdzy stopniami naukowymi i tytulem nauko-
wym a wypaleniem zawodowym?

- Jakie wystepuja roznice miedzy miejscem zamieszkania badanych a wy-
paleniem zawodowym?

- Jakie wystepuja réznice miedzy ilo$cia zadan realizowanych przez nauczy-
cieli akademickich w uczelniach wyzszych a wypaleniem zawodowym?

Gléwna hipotezg jest zalozenie, ze wystepuje zalezno$¢ dodatnia propor-

cjonalnie migdzy wypaleniem zawodowym mierzonym Kwestionariuszem Wy-
palenia Zawodowego (LBQ) a czynnikami socjodemograficznymi i biograficz-
nym, co 0znacza, iz nadmierny poziom obowiazkéw zawodowych (naukowych,
dydaktycznych, organizacyjnych) zwigksza ryzyko wypalenia zawodowego
wsrod nauczycieli akademickich.

Z kolei do problemdw szczegdtowych postawiono nastepujace hipotezy:

- istnieje réznica miedzy plcig badanych nauczycieli akademickich a pozio-
mem wypalenia zawodowego mierzonego Kwestionariuszem Wypalenia
Zawodowego — nauczycielki akademickie czgsciej przejawiaja cechy wy-
palenia zawodowego anizeli nauczyciele akademiccy;

- istnieje réznica miedzy miejscem zamieszkania oséb badanych (miasto
lub wies) a ich poziomem wypalenia zawodowego mierzonego Kwestiona-
riuszem Wypalenia Zawodowego (LBQ) — mieszkancy miasta odczuwaja
w wiekszym stopniu wypalenie zawodowe niz ci zamieszkujacy wsie;

- istnieje roznica miedzy stopniem/tytulem naukowym badanych a ich
poziomem wypalenia zawodowego mierzonego Kwestionariuszem Wy-
palenia Zawodowego (LBQ) - najczesciej wypalenie zawodowe dotyczy
doktoréw;

- wystepuje roznica miedzy iloscig zadan realizowanych przez badanych
a poziomem wypalenia zawodowego mierzonego Kwestionariuszem Wy-
palenia Zawodowego (LBQ) - im wigksza iloé¢ realizowanych zadan u ba-
danych, tym poziom wypalenia zawodowego wzrasta.

W niniejszym badaniu zostaly wykorzystane takie metody badawcze jak:

metoda statystyczna, metoda socjometryczna oraz metoda analizy i krytyki
piSmiennictwa. Podczas prowadzonych badan wybrano technike ankietowania
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oraz technike socjometryczng. Realizujgc niniejsze badanie, wykorzystano
kwestionariusz wywiadu oraz ustandaryzowany test psychologiczny. Wér6d
wielu kwestionariuszy dotyczacych wypalenia zawodowego, wybrany zostal
Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (LBQ). Analiza rzetelno$ci LBQ mie-
rzona wspoétczynnikiem rzetelnoéci a Cronbacha wynosi dla LBQ 0,68. Wartosci
te s3 dodatnie, umiarkowanie wysokie, co oznacza, iZ wartosci uzyskane przez
powyzsze narz¢dzia badawcze sg rzetelne statystycznie.

W badaniu braty udzial 92 osoby, w tym 47 kobiet (51,09%) i 45 mezczyzn
(48,91%). Badani byli w wieku od 26 do 67 lat. Najwiecej byto badanych w prze-
dziale wiekowym od 45 do 50 lat. Sredni wiek badanych wynosi 48,79 lat (przy
odchyleniu standardowym 10,69). Badane osoby najczesciej byly mieszkancami
miast (72,83%). Rzadziej byly to osoby zamieszkujace wsie (27,17%). Wsrod
badanych znajduja si¢ nauczyciele akademiccy o tytule zawodowym inZzyniera
(1,09%) lub magistra (16,30%), stopniu naukowym doktora (43,48%), doktora
habilitowanego (25,00%) oraz o tytule naukowym profesora (14,13%). Najbar-
dziej liczna byla grupa doktoréw, a najmniej — profesoréw i inzynieréw. W ba-
daniu nie wzigly udziatu osoby o tytule zawodowym licencjata.

Osoby badane posiadaja $rednio ok. 24 lat stazu pracy. Najkrocej pracujaca
osoba posiada 1,5 roku stazu pracy, a najdtuzej pracujgca — 44 lata. Sredni czas
pracy to ok. 295 godzin dydaktycznych, gdzie najmniej to 18, a najwigcej — 630
(w skali roku akademickiego). Wsréd oséb badanych znajdowaly sie¢ osoby
na stanowisku badawczo-dydaktycznym (70,65%), dydaktycznym (28,26%) oraz
badawczym (1,09%). Mozna tym samym zauwazy¢, ze najliczniejsza grupa wérdéd
badanych byli pracownicy zatrudnieni jako pracownicy badawczo-dydaktyczni,
a najmniej liczng grupa byli pracownicy badawczy. Moze to wynika¢ z celéw
parametryzacji (tzn. oceny jednostki uniwersyteckiej, np. wydziatu/instytutu)
oraz charakteru prowadzonych badan na uczelni.

Badane osoby biorg udzial $rednio w powyzej dwdch dodatkowych dzia-
talnos$ciach naukowo-dydaktycznych i organizacyjnych. Nalezy zauwazy¢,
ze nie wszyscy nauczyciele akademiccy realizujg dodatkowe dzialania naukowo-
-dydaktyczne. Wsréd badanych nauczycieli zatrudnionych na stanowisko
badawczo-dydaktyczne siedem oséb nie realizuje zadnych dodatkowych obo-
wigzkéw. Niektoérzy z nich wspominajg wezesniejszg dziatalno$¢ nastepujaco:
»dawniej obfita, obecnie zadna” Nie powinno to dziwi¢, gdyz cytowana osoba
w roku akademickim 2022/2023 realizowala 580 godzin dydaktycznych, kto-
re znaczaco mogly ja obciazy¢. Najbardziej zaangazowane osoby braly udziat
w o$miu dodatkowych aktywnosciach - s3 m.in. cztonkami Senatu UKW, komisji
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senackich, programowych czy kierunkowych, biora udzial w wydarzeniach po-
pularyzujacych nauke (np. w Dniach Nauki), udzielajg si¢ w Kazimierzowskim
Uniwersytecie Trzeciego Wieku, sa opiekunami kdt i organizacji studenckich,
biorg udzial w dniach otwartych, targach edukacyjnych, s3 cztonkami stowa-
rzyszen naukowych.

Pracownicy dydaktyczni wykazujg zréznicowang aktywno$¢ dodatkowa —
od catkowitego jej braku az do podjecia si¢ sze$ciu dodatkowych obowigzkéw.
Najczesciej sa to osoby zajmujace kierownicze stanowiska wérdd gremiow uczel-
nianych. Podobnie jak w przypadku pracownikéw naukowo-dydaktycznych,
osoby zatrudnione na stanowisku pracownika dydaktycznego sa silnie zaan-
gazowane w organizacje¢ seminariow, konferencji, olimpiad, Dni Wydziatu itp.
Oproécz wymienionych aktywno$ci biorg udzial w dzialaniach naukowych,
m.in. uczestnicza czynnie w konferencjach, sg autorami publikacji naukowych,
realizujg badania naukowe itp.

Badanie zostalo przeprowadzone online poprzez Formularze Google. Okres
zbierania wynikéw badan trwat od 5 grudnia 2022 r. do 29 sierpnia 2023 r. Ba-
danie zostalo udost¢pnione w formie linku w tresci e-maili, ktére byly rozsy-
tane indywidualnie do wybranych nauczycieli akademickich i podstawowych
jednostek organizacyjnych Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego - tak, by méc
dotrze¢ do jak najwigkszego grona wyktadowcow. W trakcie badania udato sie
uzyskac 92 odpowiedzi respondentéw. W trakcie badania nie zauwazono zad-
nych problemdw.

Analiza oraz dyskusja wynikow badan wlasnych

Dysponujac informacjami o realizacji badania, nalezy oméwi¢ bardziej szcze-
goélowo poszczegdlne skale w Kwestionariuszu Wypalenia Zawodowego (LBQ).

W Tabeli 1 przeanalizowano wyniki skal, ktére zostaly wyrazone w stenach.
Rezultaty pozwolg zrozumie¢ charakterystyke badanych w kontekscie wypalenia
zawodowego, w kontekscie: wyczerpania psychofizycznego, braku zaangazowa-
nia, poczucia braku skutecznoéci zawodowej, rozczarowania. Pierwsza ze skal
okresla warto$ci dla wyczerpania psychofizycznego.
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Tabela 1
Statystyki opisowe oraz analiza rozktadu normalnosci Kwestionariusza Wypalenia Zawodo-
wego (LBQ) dla skali ,Wyczerpanie psychofizyczne” (N = 92)
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I E 2 § ¢ Fi £ 3: %
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Wyczerpanie 6 10 09 065 025 -048 050 0,80 0,00
psychofizyczne

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wyczerpanie psychofizyczne wséréd oséb badanych (N = 92) uzyskato wynik
przecietny (M = 6,92; SD = 0,99), mieszczacy si¢ migdzy stenem 4 a 7. Rozu-
miane jest to jako wskazanie na mozliwo$¢ wystepowania objawéw wypalenia
zawodowego. Minimalny uzyskany sten wynosit 6, natomiast maksymalny - 10.

Analiza rozktadu normalno$ci Kwestionariusza Wypalenia Zawodowego
(LBQ) dla skali ,Wyczerpanie psychofizyczne” wykazana testem Shapiro-Wilka
(W =0,80; p =0,00) wskazuje na rozktad normalny, prawoskosny (A = 0,65) oraz
platokurtyczny (K = -0,48).

Wiréd oséb badanych znalazly sig takze takie, ktére uzyskaly wynik w prze-
dziale od 8 do 10 stenu. Oznacza to, zZe osoby te czuja si¢ zmeczone, uwazaja,
iz nie podolaja swoim obowigzkom, nie widzg mozliwosci, by moéc si¢ zrege-
nerowac i odzyskac sily. Odczucia te zwigzane sg z postrzeganiem swojej sytu-
acji zyciowej jako stresujacej, a powierzone zobowigzania przekraczaja granice
wytrzymatodci jednostki. Czynnikiem znaczaco sprzyjajacym w pojawianiu si¢
poczucia wyczerpania jest skfonno$¢ do nadmiernego skupiania si¢ na emocjach
w sytuacjach trudnych i stresowych.

Druga skala, mierzgca brak zaangazowania, w pierwszym kroku zostala opi-
sana statystyka opisowa w Tabeli 2.
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Tabela 2
Statystyki opisowe oraz analiza rozktadu normalnosci Kwestionariusza Wypalenia Zawodo-
wego (LBQ) dla skali ,, Brak zaangazowania” (N = 92)
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Zaangazowanla

Zré6dto: opracowanie wlasne.

Brak zaangazowania wérdd oséb badanych (N = 92) uzyskalo takze wynik
przecigtny (M = 7,13; SD = 1,14). Wynik ten jest nieznacznie wyzszy w porow-
naniu do skali ,Wyczerpanie psychofizyczne”. Tym samym jest mozliwo$¢ wy-
stepowania objawdw wypalenia zawodowego. Minimalny uzyskany sten wynosit
5, natomiast maksymalny - 10.

Analiza rozkladu normalno$ci Kwestionariusza Wypalenia Zawodowe-
go (LBQ) dla skali ,,Braku zaangazowania” wykazana testem Shapiro-Wilka
(W =0,91; p = 0,00) wskazuje na rozklad normalny, prawoskosny (A = 0,19)
oraz platokurtyczny (K = -0,78).

Wyniki wysokie w skali ,,Braku zaangazowania” uzyskane przez cz¢s¢ oséb
badanych ujawniajg u nich skfonno$¢ do przedmiotowego traktowania innych
jednostek, w szczegdlnosci klientéw, ktérzy w tym badaniu reprezentowani byli
przez studentéw. Oznacza to réwniez sktonnos¢ do niedostrzegania indywidu-
alnosci jednostek, odnoszenie si¢ do nich z dystansem, prezentowanie obojet-
nosci. W skrajnych przypadkach moze to przeobrazi¢ si¢ we wrogos$¢ i cynizm.
Skala ta nie posiada swojego umiejscowienia w poczuciu kontroli oraz posiada
najstabszy zwigzek z motywacja osiagniec.

Trzecia skala w Kwestionariuszu Wypalenia Zawodowego (LBQ) opisuje po-
czucie braku skutecznosci zawodowej. Wyniki stenowe tej skali poddano analizie
statystycznej opisowej (Tabela 3).
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Tabela 3
Statystyki opisowe oraz analiza rozktadu normalnosci Kwestionariusza Wypalenia Zawodo-

wego (LBQ) dla skali ,,Poczucie braku skutecznosci zawodowej” (N = 92)

. 5 é T2 L% g g ¢
Skala _5 S % £ § T % g g g .éﬁ a,
& 2 2 3 & ®B& £ #2 &%
Poczucie bra-
ku skuteczno- 6,71 5 9 0,92 0,36 0,25 -0,52 0,50 0,87 0,00

$ci zawodowej

Zrédto: opracowanie wlasne.

Osoby badane (N = 92) uzyskaty w skali ,, Poczucie braku skuteczno$ci zawo-
dowej” wynik przecigtny (M = 6,71; SD = 0,92). Tak jak w poprzednich skalach
moze to $wiadczy¢ o mozliwosci wystepowania objawdw wypalenia zawodowe-
go. Minimalny uzyskany sten wynosil 5, natomiast maksymalny - 9.

Analiza rozktadu normalno$ci Kwestionariusza Wypalenia Zawodowego
(LBQ) dla skali ,,Poczucie braku skuteczno$ci zawodowej” wykazana testem
Shapiro-Wilka (W = 0,87; p = 0,00) wskazuje na rozklad normalny, prawosko$ny
(A,= 0,36) oraz platokurtyczny (K = -0,52).

Osoby badane, ktére uzyskaly wysoki wynik w skali ,,Poczucie braku skutecz-
nosci zawodowej’, charakteryzujg si¢ niedocenianiem uzyskanych przez siebie
wysokich wynikéw, uwazajq je za niewystarczajace. Osoby te postrzegaja siebie
jako osoby niezdolne do ,,stawiania czola” nowym wyzwaniom, nie zauwazaja
postepow, jakie czynig jednostki (tu nauczyciele akademiccy) oraz odczuwaja
porazke zawodowa.

Ostatnig skalg w Kwestionariuszu Wypalenia Zawodowego (LBQ) jest skala
»Rozczarowanie”, ktora zostata poddana analizie statystycznej opisowej. Wyniki
tej analizy zostaly opisane w Tabeli 4.
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Tabela 4
Statystyki opisowe oraz analiza rozktadu normalnosci Kwestionariusza Wypalenia Zawodo-
wego (LBQ) dla skali ,,Rozczarowanie” (N = 92)

< S "ﬁ 2 2 < s &
Skala E E 3 s £ ©Sg 8 I8 £ a
T E© 28 S5 ¢ %2 £ %E B
2 - s 2 9 ,3 . ,g = — =
5B = = E o 7] R X Be B2
Rozczarowanie 6,74 4 9 0,90 -0,19 0,25 0,55 0,50 0,86 0,00

Zrédlo: opracowanie wlasne.

»Rozczarowanie” uzyskato w ocenie oséb badanych (N = 92) wynik przeciet-
ny (M = 6,74; SD = 0,90). Wynik ten moze §wiadczy¢ o wystepowaniu objawdw
wypalenia zawodowego. Minimalny uzyskany sten wynosil 4, natomiast mak-
symalny - 9.

Analiza rozktadu normalno$ci Kwestionariusza Wypalenia Zawodowego
(LBQ) dla skali ,,Rozczarowanie” wykazana testem Shapiro-Wilka (W = 0,86;
p =0,00) wskazuje na rozktad normalny, lewosko$ny (A =-0,19) oraz leptokur-
tyczny (K = 0,55).

»Rozczarowanie” przy wysokich wynikach stenéw charakteryzuje sie wsrod
0s6b badanych wysokim poziomem rozczarowania pracg zawodows, ktéra od-
biega od pierwotnie zakladanych oczekiwan. Osoby te nie widza mozliwosci
realizacji wlasnych wartoéci i idealéw w wykonywanej pracy, jak réwniez nie
uwazaja swojego miejsca pracy za miejsce umozliwiajace rozwdj osobisty. Jed-
nostka traci entuzjazm i pasj¢ do wykonywanych zadan.

Przechodzac do okreslenia istotno$ci réznic miedzy wypaleniem zawodowym
a danymi socjodemograficznymi, podjeto dzialania majace na celu okreslenie
istotno$ci réznic miedzy plcig badanych a wypaleniem zawodowym (Tabela 5).
Tabela 5
Analiza istotnosci réznic miedzy badanymi kobietami (1) a mezczyznami (2) a poziomem

wypalenia zawodowego (LBQ) mierzona testem t dla préb niezaleznych wzgledem grupy
(N=92)

Analiza Srednia  Srednia Odch. Odch.
istotnosci std. std. t df P
Y 1 2
roznic 1 2
LBQ 76,84 77,84 10,29 8,72 -0,50 87 0,62

Zrédlo: opracowanie wlasne.
Wyniki analizy istotnos$ci réznic pokazaly, iz nie wystepuje istotna réz-
nica osigganego poziomu wypalenia zawodowego (LBQ) miedzy kobietami
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a mezczyznami (p = 0,62). W trakcie przyjeto hipoteze zerowg oraz hipoteze
alternatywna. Hipoteza zerowa zakladata brak wystapienia réznicy migdzy plcia
badanych a poziomem wypalenia zawodowego. Hipoteza alternatywna zakfa-
dala, iz wystepuje réznica migdzy plcig badanych a ich poziomem wypalenia
zawodowego. Wyniki wykazaly, iz przyjeto hipoteze zerows, a odrzucono hipo-
teze alternatywna.

Nastepnie poddano analizie istotno$ci réznic miedzy miejscem zamieszkania
badanych a poziomem wypalenia zawodowego (Tabela 6).
Tabela 6
Analiza istotnosci roznic miedzy badanymi mieszkaricami miasta (1) a mieszkaricami wsi

(2) a poziomem wypalenia zawodowego (LBQ) mierzona testem t dla préb niezaleznych
wzgledem grupy (N = 92)

Analiza Srednia  Srednia Odch. Odch.
istotnosci std. std. t df P
(e . 1 2
roznic 1 2
LBQ 76,16 80,92 9,66 7,94 -2,20 90 0,03

Adnotacja. Kolorem czerwonym zaznaczono wyniki istotne statystycznie.

Zrédto: opracowanie whasne.

Analiza istotnosci réznic mierzona testem ¢ studenta dla prob niezalez-
nych wzgledem grupy wykazata istotng réznice miedzy mieszkanicami miast
(1) amieszkancami wsi (2) wzgledem poziomu wypalenia zawodowego (p = 0,03).
Mozna zauwazy¢, iz mieszkancy wsi (2) uzyskali wyzszy sredni wynik wypalenia
zawodowego (8S = 80,92; SD = 7,94) anizeli mieszkancy miasta (1) (8S = 76,16;
SD = 9,66). Postawiona wczesniej hipoteza zerowa nie wskazywata wystapienia
istotnej réznicy miedzy mieszkancami miast a mieszkancami wsi wzgledem
poziomu wypalenia zawodowego. Natomiast hipoteza alternatywna wskazywata
wystapienie istotnych réznic. Wyniki analizy istotno$ci réznic wyeliminowaly
hipoteze¢ zerows, przyjmujac hipotez¢ alternatywna za wlasciwa.

Przechodzac do kolejnych analiz statystycznych, przeanalizowano $rednig
oraz blad statystyczny miedzy tytulem zawodowym/stopniem naukowym ba-
danych a ich wypaleniem zawodowym (Tabela 7).
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Tabela 7

Analiza sredniej oraz bledu statystycznego miedzy stopniem/tytutem naukowym badanych a
ich wypaleniem zawodowym (LBQ) mierzona jednoczynnikowg ANOVA dla F(4,87) = 0,44;
p=0,78(N=92)

Tytul zawodowy/ LBQ LBQ
stopien naukowy " Srednie Bl. Std.
Inzynier 1 85,00 9,54
Magister 15 76,47 2,46
Doktor 40 77,70 1,45
Doktor habilitowany 23 76,30 1,99
Profesor 13 79,80 3,02

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Najwyzszy $redni wynik w Kwestionariuszu Wypalenia Zawodowego (LBQ)
uzyskata osoba posiadajaca tytul inzyniera, tj. 85 punktéw (SE = 9,54). Jednakze
odrzuca si¢ w badaniu istotno$¢ tego wyniku, gdyz nie posiada on odniesienia
do innej majacej tytul inzyniera. Magistrowie §rednio uzyskali wynik 76,47 punk-
tow (SE = 2,46). Doktorzy za$ osiagneli sredni wynik o wysokosci 77,70 punktéw
(SE = 1,45), natomiast doktorzy habilitowani - $rednio 76,30 punktéw (SE =
1,99). Profesorowie uzyskali srednio 79,80 punktéw w LBQ (SE = 3,02). Wyniki
sa wzgledem siebie poréwnywalne.

Nastepnym etapem jest analiza istotnosci r6znic miedzy tytutem zawodo-
wym/stopniem naukowym badanych a ich wypaleniem zawodowym, ktorej
wyniki zostaly przedstawione ponizej (Tabela 8).

Tabela 8
Analiza istotnosci réznic miedzy stopniem/tytutem naukowym/zawodowym badanych a ich

wypaleniem zawodowym (LBQ) mierzona jednoczynnikowg ANOVA dla F(4,87) = 0,44;
p=078(N=92)

Analiza istotnodci réznic Suma Stopnie Srednie Analiza

kwadr. swobody kwadr. wariangji P
Stopien/tytul naukowy/ 159.6 4 39.9 0,44 0.78
zawodowy

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Przed rozpoczgciem badania postawiono dwie hipotezy: zerowg oraz al-
ternatywng. Hipoteza zerowa zakladala brak istotnosci roznic miedzy tytutem
zawodowym/stopniem naukowym badanych a ich wypaleniem zawodowym.
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Natomiast hipoteza alternatywna zakladala istotno$¢ réznic miedzy tytutem
zawodowym/stopniem naukowym badanych a ich wypaleniem zawodowym.
W celu zweryfikowania, czy tytul zawodowy/stopien naukowy wptywa istot-
nie statystycznie na poziom wypalenia zawodowego wéroéd badanych, zastoso-
wano jednoczynnikowg analize wariancji. W trakcie badania wykluczono grupe
0s6b posiadajacych stopien inzyniera, gdyz odbiegal on od rozkladu zmiennych.
W wyniku analizy uzyskano nieistotny statystycznie efekt zmiennej poziomu
wypalenia zawodowego: F(4,87) = 0,44; p = 0,78. Ze wzgledu na uzyskany wynik
nie uzyto testu post-hoc do dalszej weryfikacji oraz przyjeto hipoteze zerowa.
Ostatnig zmienng demograficzng, ktdra zostala przeanalizowana, jest istot-
no$¢ réznic miedzy iloscia dodatkowej dziatalno$ci naukowo-dydaktycznej i or-
ganizacyjnej a wypaleniem zawodowym wsréd badanych (Tabela 9).
Tabela 9
Analiza istotnosci roznic miedzy iloscig zadati realizowanych przez badanych a wypaleniem

zawodowym mierzonym Kwestionariuszem Wypalenia Zawodowego (LBQ) mierzona jed-
noczynnikowg ANOVA (N = 92)

Suma Stopnie  Srednie  Analiza

Analiza istotnosci réznic A
kwadr. swobody kwadr. wariangcji

Ilo$¢ dodatkowej dziatalno-
$ci naukowo-dydaktycznej 891,9 8 111,5 1,29 0,00
i organizacyjne;j

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W celu zbadania istotnosci réznic miedzy iloscig dodatkowych zadan reali-
zowanych przez badanych (naukowo-dydaktycznych i organizacyjnych) wzgle-
dem poziomu wypalenia zawodowego (LBQ) wykorzystano jednoczynnikowa
ANOVA. Przed rozpoczeciem badania postawiono dwie hipotezy: zerowa i alter-
natywna. Pierwsza zakladata, iz nie wystepuje istotna réznica miedzy iloscig
dodatkowej dziatalno$ci naukowo-dydaktycznej i organizacyjnej a poziomem
wypalenia zawodowego. Druga zas odwrotnie, ze wystgpuje istotna réznica mie-
dzy wczedniej wymienionymi zmiennymi. Wyniki analizy wykazaty, iz nalezalo
przyjac¢ hipoteze zerows.

Wyniki i podsumowanie

Wyniki przeprowadzonych badan potwierdzaja, ze wypalenie zawodowe wsrod
nauczycieli akademickich Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego stanowi realny
problem, cho¢ jego nasilenie miesci si¢ na przecietnym poziomie. Najwyzsze
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wyniki odnotowano w obszarze braku zaangazowania, co moze wskazywac
na postepujacy dystans wobec obowiazkdow i studentow. Z kolei skale dotyczace
wyczerpania psychofizycznego, poczucia braku skutecznosci oraz rozczaro-
wania réwniez wykazaly symptomy wypalenia, cho¢ o umiarkowanym nate-
zeniu. Tego typu postawy moga prowadzi¢ do zjawiska ,,cichego wycofania” —
obecnosci fizycznej w pracy bez realnego wplywu na jakos¢ dydaktyki i relacje
interpersonalne.

Analiza wykazala, Ze ple¢ oraz stopien naukowy nie réznicuja istotnie pozio-
mu wypalenia, co przeczy stereotypom o wigkszej podatnosci kobiet czy oséb
na nizszych stanowiskach. Zaskakujacy okazal si¢ réwniez brak zwigzku miedzy
liczbg dodatkowych zadan a poziomem wypalenia — moze to $wiadczy¢ o tym,
ze nie sam naklad pracy, lecz jego charakter, jako$¢ wsparcia oraz mozliwos¢
samorealizacji sg kluczowe. Natomiast wyrazne réznice odnotowano miedzy
miejscem zamieszkania a poziomem wypalenia — wyzsze wyniki uzyskali na-
uczyciele mieszkajacy na wsi. Moze to by¢ wynikiem wigkszej izolacji spoteczne;j,
mniejszego dostepu do wsparcia organizacyjnego oraz ograniczonych mozliwo-
$ci udziatu w zyciu akademickim poza uczelnig.

Wyniki te ukazuja ztozony obraz funkcjonowania nauczycieli akademickich
w warunkach rosnacych wymagan, presji parametryzacyjnej i niepewnosci za-
wodowej. Sklaniajg one do krytycznego namystu nad jakoscig srodowiska pracy
w polskim szkolnictwie wyzszym. Jesli uczelnie nie podejmg realnych dziatan
na rzecz poprawy dobrostanu kadry - poprzez rozwijanie wsparcia emocjonal-
nego, zwickszanie autonomii zawodowej oraz tworzenie kultury organizacyjne;j
opartej na partnerstwie i zaufaniu - ryzykuja nie tylko utrat¢ zaangazowanych
pracownikdw, ale réwniez spadek jako$ci ksztalcenia i relacji ze studentami.
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Wprowadzenie

Dokonujaca si¢ transformacja w wielu obszarach Zycia spolecznego generuje
liczne zmiany wplywajace na jakos¢ zycia jednostek i grup spolecznych. Prze-
obrazenia dotykajace gospodarki, edukacji i pracy uwidaczniaja si¢ szczegolnie
wyraznie na rynku pracy, ktéry charakteryzuje sie znaczng dynamicznoscia
zmian i wielowymiarowymi wyzwaniami. Praktykujacy i potencjalni pracodaw-
cy, jak réwniez pracownicy reprezentujacy rézne pokolenia, muszg zmierzy¢ sie
z nowymi warunkami funkcjonowania na rynku pracy.

Monografia autorstwa Renaty Tomaszewskiej i Katarzyny Ludwikowskiej
pt. Pokolenie Z na rynku pracy. Od zderzenia generacji do partnerskiej wspotpra-
cy podejmuje istotne zagadnienia z obszaru pedagogiki pracy oraz zarzadzania
zasobami ludzkimi, ze szczegélnym uwzglednieniem perspektywy pracodaw-
cy. Publikacja stanowi znaczacy wkiad w naukowy dyskurs nad problemem
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wymiany pokolen na rynku pracy, szansami i wyzwaniami stojacymi przed
liderami organizacyjnymi w kontekscie wykorzystania potencjatu najmlodszego
pokolenia. Pracownicy z pokolenia Z, okreglani jako ,,cyfrowi tubylcy”, wkraczaja
na rynek pracy w specyficznych warunkach spoteczno-gospodarczych, dysponu-
jac okreslonymi oczekiwaniami i cechami, ktére stanowig czynniki implikujace
zasadnicze zmiany w zarzadzaniu i kierowaniu zasobami ludzkimi.

Istotnym novum publikacji jest fakt, ze opiera si¢ ona na badaniach empi-
rycznych przeprowadzonych we wspdtpracy z Wojewoddzkim Urzedem Pracy
w Toruniu, bedacym integralng cze¢scig Publicznych Stuzb Zatrudnienia w Polsce
i wspoltworzacym Europejskie Stuzby Zatrudnienia (EURES). Uzyskane wyniki
badawcze stanowig istotny wklad - zaréwno teoretyczny, jak i praktyczny —
w rozwoj wiedzy na temat dynamicznego charakteru pracy we wspolczesnych
organizacjach.

Struktura i zawarto$¢ monografii

Monografia podzielona jest na cztery czesci, ktore tworzg logiczng catosé. W czg-
$ci pierwszej pt. Rozszyfrowac kod pokolenia Z autorki dokonuja poglebionej,
opartej na bogatym dorobku literatury naukowej, analizy pokolenia Z. W swoich
rozwazaniach badaczki prezentuja wyczerpujaca charakterystyke wszystkich
pokoleniowych kohort obecnych na wspoétczesnym rynku pracy, ze szczegol-
nym uwzglednieniem tej urodzonej w latach 1995-2012. Poprzez systematyczne
ukazanie réznic miedzypokoleniowych czytelnik ma mozliwo$¢ zrozumienia
ztozonych napiec i dynamik zachodzacych pomiedzy poszczegélnymi grupami
wiekowymi pracownikéow. Tresci zaprezentowane w tej czesci w sposob obszerny
i analityczny ilustrujg uwarunkowania oraz specyfike pokolenia Z na rynku pra-
cy, ich aspiracje, mozliwosci rzeczywiste, szanse zawodowe oraz umiejetnosci,
ktére to pokolenie wnosi do wspolczesnych przedsiebiorstw. Wartosciowym
spostrzezeniem autorek jest to, ze ,mlodos¢” przedstawicieli pokolenia Z nie
wiaze si¢ jedynie z wiekiem kalendarzowym, ale przede wszystkim z pewnego
rodzaju ,innowacyjnoscig” w podejsciu do pracy, przejawiajaca si¢ m.in. w ini-
cjatywie kreowania w miejscu zatrudnienia nowoczesnego klimatu oraz kultury
organizacyjne;j.

W czesci drugiej, zatytulowanej Portret pokolenia Z w doswiadczeniach pra-
codawcow, zostala zaprezentowana koncepcja badawcza oparta na badaniach
jakos$ciowych z wykorzystaniem desk research oraz studium przypadku (case
study). Badania przeprowadzono wsrod reprezentatywnej proby pracodawcéw
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z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego. W tej czesci szczegdtowo przedstawiono
uzyskane wyniki badan, odnoszac si¢ do zagadnien takich jak: sposéb funkcjo-
nowania i dzialania pokolenia Z w branzach wymagajacych wysokich kwalifi-
kacji, czynniki wplywajace na procesy rekrutacyjne i zatrudniania, elementy
warunkujace dltugos¢ okresu zatrudnienia oraz postawy organizacyjne wobec
potrzeb i oczekiwan omawianego pokolenia. W wypowiedziach respondentéw
uwidaczniajg si¢ nie tylko pozytywne aspekty i wartosci dodane, ktére najmtod-
sza kohorta wiekowa wnosi do organizacji, ale tez réznorodne trudnosci, wy-
zwania i bariery, stanowigce powazne wyzwanie dla kadry zarzadzajacej oraz
pracownikéw nalezacych do pozostatych pokolen. Istotne znaczenie ma fakt,
ze wszystkie czynniki zostaly przeanalizowane z perspektywy pracodawcéw, co
stanowi swoiste novum w opracowaniach z dziedziny pedagogiki pracy, w kto6-
rych w zdecydowanej wigkszosci gtéwnym przedmiotem zainteresowania bada-
czy jest stanowisko pracownikéw i ich subiektywne do$wiadczenia.

W czesci trzeciej (Mosty miedzy pokoleniami: klucz do efektywnej wspétpracy
miedzygeneracyjnej) badaczki na podstawie uzyskanych i doktadnie przeanali-
zowanych rezultatéw badawczych dokonaly proby sformutowania praktycznego
klucza do efektywnej wspdtpracy migedzypokoleniowej na rynku pracy. Zapre-
zentowane zostaly tutaj konkretne wskazania odnoszace si¢ do korzysci oraz
przeszkod wynikajacych z zatrudniania przedstawicieli najmlodszego pokolenia.
Obszernie opisano potencjaly i zasoby tej kohorty wiekowej wraz z szerokim
spektrum mozliwosci ich wykorzystania. Jak stusznie zauwazajg autorki, z jednej
strony pokolenie Z moze wnie$¢ na rynek pracy wiele wartosciowych doswiad-
czen i zaawansowanych umiejetnosci, z drugiej za$ strony charakteryzuje sie —
w poréwnaniu z innymi generacjami — catkowicie odmiennym, nietypowym
wrecz, podejsciem do pracy, celéw zawodowych i organizacji. Najmtodsi pra-
cownicy stawiajg sobie wyzsze wymagania niz ich starsi koledzy, wykazuja gtod
sukcesu i osiggnie¢, przez co zdecydowanie czgsciej borykaja si¢ z poczuciem
stresu zawodowego. Zrozumienie tej odmiennosci i wewnetrznej ré6znorodnosci,
charakteryzujacej pokolenie Z, stanowi solidng podstawe dla lideréw i mene-
dzeréw w procesie projektowania systemu zarzadzania przedsigbiorstwem oraz
konstruowania wielowymiarowego ,,mostu” komunikacyjnego i wspoélpracy
pomiedzy reprezentantami réznych generacji. Zdecydowang wartoscig doda-
na monografii s3 konkretne, tatwe do wdrazania wskazéwki praktyczne, ktdre
autorki prezentuja w odniesieniu do dziatan pracodawcow w kontekscie pracy
z przedstawicielami poszczegélnych grup wiekowych. Stanowi to kompendium
wiedzy dla praktykéw, pracodawcéw i kadry zarzadzajacej. Publikacja dostarcza
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konkretnych odpowiedzi na pytanie, w jaki sposéb mozna rozwija¢ potencjat
tkwiacy w kazdym pracowniku, niezaleznie od jego wieku chronologicznego.

Czes$¢ czwarta publikacji pt. Rekomendacje oparte na badaniach: przysztosé
pracy w kontekscie wielopokoleniowym zawiera zalecenia odnoszace si¢ do bu-
dowania kultury pracy w kontekscie organizacyjnym. Czytelnik uzyskuje tutaj
dostep do praktycznej wiedzy na temat sposobéw wdrazania zintegrowanego
i opartego na réznorodnosci pokoleniowej podejscia do zarzadzania przedsig-
biorstwem. Uznanie znaczenia pokolenia Z pomimo jego najmlodszego wieku
na rynku pracy wynika z jego potencjatu - sity, ktéra bedzie w przysztosci inten-
sywnie i wieloaspektowo wptywac ksztalt stosunkéw pracy, modeli zatrudnienia
oraz $ciezek zawodowych pracownikéow.

Znaczenie naukowe i praktyczne

Monografia autorstwa Renaty Tomaszewskiej i Katarzyny Ludwikowskiej wpisu-
je sie bardzo wyraznie we wspolczesne trendy w badaniach rynku pracy i zarza-
dzania. Aktualnie pracodawcy w coraz wiekszym stopniu us§wiadamiaja sobie,
ze wielopokoleniowo$¢ w ramach organizacji stanowi zlozone wyzwanie dla
nowoczesnej kadry kierowniczej. Istotnym staje si¢ zatem gruntowne poznanie
charakterystyki, oczekiwan i potencjatu pokolenia Z w celu efektywnego wyko-
rzystywania mozliwosci i zasobéw pracownikéw, minimalizujgc jednoczesnie
pojawiajace si¢ bariery i przeszkody.

Badaczki podjety rzetelny trud szczegdtowej analizy wieloaspektowych zja-
wisk i procesow, ktorych zakres i znaczenie beda si¢ z pewnoscia poszerzaé
w perspektywie najblizszych lat ze wzgledu na sukcesywne wkraczanie na rynek
pracy kolejnych przedstawicieli pokolenia Z. Ukazanie postrzegania i do§wiad-
czania pokolenia Z przez pracodawcéw stanowi znaczacy glos w naukowym
dyskursie na temat przysztosci i kierunkéw niezbednego rozwoju, jakie powinny
mie¢ miejsce na wspétczesnym rynku zatrudnienia oraz w organizacjach, a pu-
blikacja pt. Pokolenie Z na rynku pracy. Od zderzenia generacji do partnerskiej
wspotpracy przynosi zatem wiele innowacyjnych tresci, aktualnych wnioskéw
i praktycznych, sprawdzalnych rozwigzan.
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Podsumowanie

Monografia stanowi istotny gtos w dyskusji na temat zmian na wspétczesnym
rynku pracy, o wyzwaniach zwiazanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi
w warunkach wielopokoleniowosci. Publikacja jest warto§ciowa zaréwno dla
naukowcéw prowadzacych badania w obszarze pedagogiki pracy, jak i dla prak-
tykow, menedzeréw oraz lideréw organizacyjnych, poszukujacych skutecznych
wskazowek na temat efektywnego zarzadzania wielopokoleniowymi zespotami
pracowniczymi. Kompleksowe podejscie autorek, polaczenie perspektywy teo-
retycznej z glosem pracodawcow oraz skoncentrowanie si¢ na praktycznych
rozwigzaniach czynig te publikacje cennym zrédlem wiedzy i inspiracji dla
wspolczesnych organizacji.
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Edukacja czlowieka stawia przed wspolczesnoscig weigz nowe wyzwania i zadania.
Obok licznych osiagnie¢ o charakterze o§wiatowym, kulturowym, legislacyjnym
i politycznym w obszarze edukacji pozostaje wcigz otwarte pole waznych, mozli-
wych do rozwigzania probleméw. Niekiedy mamy do czynienia z prawdziwymi
wyzwaniami, ktore w perspektywie przeszlych doswiadczen nabieraja nowego,
aktualnego znaczenia. Czesto méwi si¢ wrecz o pilnych potrzebach polskiej — cho¢
nie tylko - edukacji. Taki kierunek obrata akademicka debata zainicjowana przez
srodowisko pedagogdéw organizujacych V Jubileuszowa Migdzynarodowa Konfe-
rencje Naukowg pt. Edukacja wobec wyzwan i zadan wspétczesnosci i przyszlosci.
Wspotpraca ponad granicami — edukacja mostem do globalnych rozwigzan.
Konferencja odbyta si¢ w dniach 24-26 wrzesnia 2025 r. w Rzeszowie. Jej
organizatorem byl Uniwersytet Rzeszowski, a przedsiewziecie wsparte zostalo
przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (dofinansowanie w ramach
programu ,Doskonala Nauka II”). Patronat honorowy nad wydarzeniem obje-
to wiele instytucji — na czele z Ministrem Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz
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Komitetem Nauk Pedagogicznych Polskiej Akademii Nauk. Przewodniczacymi
naukowych organéw konferencji byly prof. dr hab. Jolanta Szempruch oraz
dr hab. Joanna Smyta, prof. UR. Pracami pracownikéw o$wiaty kierowalo grono
doswiadczonych pedagogow.

Migdzynarodowy zjazd srodowiska naukowego stanowil doskonata okazje
do spotkania i wspdlnej debaty czolowych teoretykdw i praktykow, ktorzy przez
trzy dni prowadzili tworcza wymiang¢ mysli i doswiadczen. Organizacja wyda-
rzenia zakladata prace w ramach: migedzynarodowej dyskusji ,,okraglego stotu”,
trzech sesji plenarnych, trzech dyskusji panelowych oraz 20 sekcji tematycznych
prezentacji. Taka struktura stuzyla tworczemu pobudzeniu wspélnej wrazliwosci
na problemy dotyczace stanu i jakos$ci ukierunkowanej na przysztos$¢ edukacji.

Glosy przedstawicieli krajowych i zagranicznych o$rodkéw naukowych po-
budzity wszechstronng refleksje nad edukacja skupiajacg uwage na zadaniach
i wyzwaniach, z ktérymi juz przyszto - albo przyjdzie — konfrontowac si¢ in-
stytucjom edukacyjnym. Szczegdlnie wazne okazaly si¢ trzy panelowe dysku-
sje tematyczne: ,Wyzwania wspdlczesnej edukacji i jej umiedzynarodowienia®
(moderator: dr Zofia Sawicka), ,Edukacja a przygotowanie cztowieka do funk-
cjonowania w zmieniajacym si¢ $wiecie” (moderator: prof. dr hab. Stefan Kwiat-
kowski) oraz ,Modele edukacji jutra” (moderator: dr hab. Beata Mydlowska).
Podsumowaniu wielogodzinnych debat stuzyla sesja zamykajaca pt. ,,Edukacja
jako fundament dla globalnych rozwigzan”, ktdra stala si¢ przestrzenig werbali-
zacji cennych wnioskow i syntetyzacji kierunkéw dalszych dziafan.

Komitet organizacyjny konferencji przewidziat réwniez mozliwos¢ prezenta-
cji wystapien — w tym prezentacji materialéw z badan — w ramach bogatej sesji
posterowej oraz trzech sekcji online (z ktorych skorzystali gtéwnie referenci
z osrodkéw zagranicznych). Organizatorzy nie zapomnieli réwniez o wzboga-
ceniu spotkania o doswiadczenia estetyczne. Stuzy¢ temu mialy dwa koncer-
ty muzyczne - mgr Weroniki Sury i mgr Joanny Paluch-Perkiewicz (pt. Mu-
zyczne podréze) oraz prof. dra hab. Jacka Scibora, mgra Mateusza Lasatowicza
i dr hab. Joanny Smyty (pt. Hiszpania i Argentyna - tak rézne, a podobne), a takze
wystawa pt. ,, Artefakty 257 ktérg drugiego dnia konferencji zapowiedzial wspot-
autor wystawy, prof. dr hab. Janusz Kirenko. Integracja srodowiska akademickie-
go i artystycznego stanowila zatem wyraz holistycznego postrzegania edukacji.

Konferencja okazala si¢ cenng - i jubileuszowa w swej wielokrotnosci - oka-
zja do spotkania oraz wspolnej, pogtebionej refleksji nad edukacja. Jako taka daje
$miale nadzieje na trwaly impuls do dalszych, systemowych dziatan na miare
wyzwan przysztosci i potrzeb wspolczesnego $wiata.
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