Jak sprawdzi¢ predyspozycje do pracy
telepracownika? Badanie potencjatu
kompetencyjnego telepracownika
zaimplementowane na Wortalu €fektywnych
Form Zatrudnienia

W niniejszym artykule opisano narzedzie do wstepnej (auto)diagnozy potencjatu
kompetencyjnego osoby w zainteresowanej telepraca, ktére zostalo opracowane na
potrzeby Wortalu Elastycznych Form Zatrudnienia (EFZ). Z jednej strony zapre-
zentowano samg konstrukcje narzedzia, w tym zastosowane podejscie oparte na
analizie motywacji wewnetrznych jednostki oraz przyjety model uniwersalnych wy-
znacznikow telepracy, z drugiej — oméwiono format informacji zwrotnej, genero-
wanej automatycznie przez narzedzie, stanowigcej wyniki badania potencjatu kom-
petencyjnego do realizowania aktywno$ci zawodowych o charakterze telepracy.
Opis narzedzia zostal opatrzony uwagami interpretacyjnymi dla przyktadowych
mozliwych kombinacji wynikow, jakie mogg by¢ uzyskane w wyniku badania na
Wortalu EFZ.

Wprowadzenie

Wraz ze zmianami na rynku i postepem technologicznym zmienia sie réwniez sytuacja na
rynku pracy. Charakteryzuje ja miedzy innymi zmniejszajaca sie relatywnie liczba specja-
listow, segmentacja rynku pracy oraz decentralizacja zatrudnienia. Wymusza to na przed-
siebiorstwach adaptacje do nowych warunkdéw, a jednym z efektéw jest wzrost znaczenia
réznego typu elastycznych form zatrudnienia. Z uwagi na ogélnospoleczng wazkosé tych
zagadnien — znajduja sie one réwniez w polu zainteresowania administracji panstwowej,
organizacji pozarzgdowych oraz instytucji miedzynarodowych, ktére promujgc réznego
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typu rozwigzania modernizacyjne, zainteresowane sg miedzy innymi upowszechnianiem
i propagowaniem nowoczesnych form elastycznego zatrudnienia. Przyktadem owych
przedsiewzied jest projekt opracowania i prowadzenia specjalistycznego portalu interne-
towego, czyli tzw. wortalu, poswieconego szeroko rozumianej problematyce elastycznych
form zatrudnienia.

Portal ten o nazwie Wortal Elastycznych Form Zatrudnienia, zwany dalej w artykule
,Wortal EFZ”" uruchomiony zostal w internecie w 2007 roku, gdzie jest dostepny pod
adresem: efez.eu. Wortale internetowe bywajg zwykle wyposazone w odpowiednie do ich
specjalizacji podreczne narzedzia online, typu: kalkulator wyliczen, generator dokumen-
téw itp. Biorac to pod uwage, przy projektowaniu Wortalu EFZ przyjeto zatozenie, ze zo-
stanie on wyposazony w interaktywng funkcjonalno$¢, stanowigcg proste w obstudze i in-
terpretacji narzedzie do wstepnej (auto)diagnozy okreslonych predyspozycji danej osoby
do telepracy —jako jednej z najbardziej charakterystycznych postaci elastycznych form za-
trudnienia. Celem niniejszego artykutu jest charakterystyka tego narzedzia do badania
wybranego obszaru potencjatu pracowniczego danej osoby” pod katem jego dopasowania
do wykonywania telepracy — zaimplementowanego na Wortalu EFZ.

Motywacje wewnetrzne a potencjat kompetencyjny pracownika

W rezultacie analizy mozliwych metod badania predyspozycji osoby zadecydowano, aby
z uwagi na specyfike aktywnosci zawodowej, jakg jest telepraca (ktdrej istotg jest nie
okreslony rodzaj pracy, ale sposob jej wykonywania), konstrukcje narzedzia diagnostycz-
nego dla Wortalu EFZ oprze¢ na podejsciu wypracowanym w Motywacyjnej Analizie Po-
tencjalu Pracowniczego, zwanej dalej w artykule metoda MAPP’. Podejscie to pozwala
na rozpoznanie mozliwosci danej osoby nie poprzez identyfikacje jej ,,twardych” kompe-
tencji, co zwykle jest przedmiotem badaf za pomocg innych narzedzi diagnostycznych,

1 Wortal Elastycznych Form Zatrudnienia zostal opracowany w ramach Inicjatywy
Wspdlnotowej EQUAL. Inicjatorem i gtéwnym realizatorem tego przedsiewziecia byta firma
IDEA! Management Consulting, a jej partnerem w zakresie badania potencjatu
kompetencyjnego firma Emcc.

2 Potencjal pracowniczy jednostki to ogélnie rozumiany jej kapital zawodowy, czyli wszystko
to, czym — nabytym i wrodzonym, uswiadomionym i nie, aktualnie posiadanym i mozliwym do
rozwinigcia — dysponuje dany cztowiek, co moze by¢ wykorzystane w pracy zawodowe;j

w przydatny dla tej pracy sposob.

3 Motywacyjna Analiza Potencjalu Pracowniczego (Motivational Appraisal of Personal
Potential), w skrocie MAPP — metoda i narzedzie opracowane w USA z mysla o praktycznym
wsparciu dziatan w sferze ZZL. Stworzone zostaly w latach 50. ubieglego wieku w nawigzaniu do
wynikéw badan Fredericka Kudera nad zainteresowaniami i nastawieniami zawodowymi;
doskonalone i uzupetniane o kolejne moduly w latach 60.-80.; na rynek polski wprowadzone

w polowie lat 90. XX wieku.
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ale przez stwierdzenie, jakim dysponuje ona potencjalem potrzebnym do wykonywania
swojej pracy zawodowej w okreslony sposob.

W podejsciu MAPP centralnym pojeciem jest motywacja — cos$, co u danej osoby ist-
nieje samorzutnie i poprzedza takie a nie inne jej zachowanie czy dziatanie. We wspodtcze-
snej psychologii wspélistnieje co najmniej kilka kompleksowych teorii dotyczgcych moty-
wacji, réznigcych sie miedzy sobg w poszczegdlnych fragmentach, nawet w tak
podstawowych dla motywacji kwestiach, jak ich natura czy mechanizm ksztattowania sie.
Niemniej, dos¢ powszechnie przyjmuje sie podzial na motywacje zewnetrzne i wewnetrz-
ne, gdzie kryterium tego podzialu jest umiejscowienie bodZca, przyczyny wywolujacej/ak-
tywujacej dang motywacje — na zewngtrz osoby badz w jej wnetrzu.

Najprostszy przyklad: jesli pracuje jako wychowawca w bursie, bo taki wlasnie rodzaj
pracy, tj. pracy z mlodziezg o charakterze wychowawczym, mi odpowiada, taki typ pracy
lubie, taka praca jest mojg pasja (mozliwe jest tu, jak wida¢, stopniowanie upodobania) —
to mamy do czynienia z motywacjami wewnetrznymi; gdy za$ pracuje jako wychowawca
w bursie, bo to jedyna w danych okoliczno$ciach dostepna dla mnie praca (a z czego$ mu-
sze zy¢), albo dlatego, ze godziny pracy w bursie pozwalajg mi lepiej pogodzi¢ zycie zawo-
dowe z zyciem rodzinnym i domowym — to mamy do czynienia z motywacjami zewnetrz-
nymi. Oczywicie, rzeczywisto$¢ jest bardziej skomplikowana i zwykle motywacje
wewnetrzne i zewnetrzne wystepujg w sposob przemieszany. Dokonana w szerszej per-
spektywie analiza wspomnianego powyzej przypadku, gdy ,pracuje jako wychowawca
w bursie, bo to jedyna dostepna dla mnie opcja” (co jest motywacjg zewnetrzng) ujawni,
ze tak naprawde wolalbym inng prace, ale ta bylaby dostepna dla mnie w sgsiednim mie-
$cie; jednakze tak sie sktada, ze nie lubie wychodzi¢ poza swoje najblizsze, dobrze znane
mi otoczenie (co jest motywacjg wewnetrzng).

W praktycznych zastosowaniach przedmiotem analizy motywacyjnej sg zwykle moty-
wacje wewnetrzne przydatne/istotne w poszczegdlnych sferach aktywnosci zawodowe;j.
Z takiej perspektywy mozna mowié — przyktadowo — o upodobaniu do pracy z ludZmi,
o nastawieniu komunikacyjnym, o potrzebie nowosci i zmiany, o nastawieniu na kierowa-
nie innymi, o potrzebie harmonijnych relacji, o upodobaniu do koncentrowania si¢ na
szczegdtach itd. Wiedza o motywacjach wewnetrznych danej osoby (w uzywanym w ni-
niejszym artykule rozumieniu) jest zas$ o tyle istotna, ze pozwala w okreslony sposob prze-
widywac jej reagowanie i zachowanie — z tego wlasnie powodu, iz kazda osoba bedzie
zwykle dazyla bezwiednie (mniej lub bardziej §wiadomie) do wchodzenia w takie role
i sytuacje, w ktorych bedzie mogta da¢ wyraz swoim sklonnosciom i nastawieniom — mo-
tywacjom wewnetrznym. Jednoczesnie, te istniejgce w przypadku danej osoby motywacje
wewnetrzne — o ile wspolgrajg ze specyfikg realizowanego wlasnie rodzaju aktywnosci za-
wodowej — stajg sie automatycznie naturalnymi ,,silnymi stronami” tej osoby, dzieki kto-
rym moze ona fatwiej uzyskiwac dobre wyniki w swojej pracy, odczuwajgc przy tym zado-
wolenie i przyjemno$¢ z jej wykonywania.
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Podsumowujac, w podejsciu motywacyjnym reprezentowanym w metodzie MAPP
motywacje wewnetrzne to co$, co — gdy wystepuje u danej osoby z odpowiednim nateze-
niem — powoduje okreslone jej dziatanie czy zachowanie, przy czym:

nie chodzi o motywacje, ktére sg efektem namyshu, planu, $wiadomej decyzji, ale
o motywacje, ktdre sg wyrazem — wystepujacych zasadniczo poza wolg danej osoby — jej
naturalnych upodoban, nastawien i skfonnosci;

nie chodzi o motywacje majgce charakter jednorazowego punktu (czy punktow)
w czasie — ale bedgce stale wystepujgcymi tendencjami.

Dla porzgdku mozna tu jeszcze wspomnied, ze — jak wida¢ to z przytoczonych po-
przednio przykladéw — motywacje wewnetrzne moga wystepowac u réznych oséb z r6z-
nym natezeniem oraz posiadad rézny zwrot (lubienie i nielubienie).

Poza aspektem terminologicznym, sam fakt, ze w zyciu, a w szczegdlno$ci w praktyce
771, mamy do czynienia z czyms$ takim, co w metodzie MAPP nazywa sie motywacjami
wewnetrznymi, nie wydaje sie wzbudzaé szczegdlnych kontrowersji. Kontrowersyjne dla
niektorych moze sie natomiast wydac zalozenie, przyjmowane w podejsciu motywacyj-
nym MAPP, co do plastycznosci profilu motywacyjnego danej osoby, czyli wystepujgcej
u niej niepowtarzalnej kombinaciji, uktadu motywacji wewnetrznych. Ot6z, wedtug meto-
dy MAPP, jednostka nie jest specjalnie plastyczna pod tym wzgledem; innymi stowy, pro-
fil motywacyjny osoby zasadniczo nie zmienia sie pod wplywem oddzialywan zewnetrz-
nych, nawet gdy towarzysza im odpowiednie starania ze strony samej zainteresowanej
osoby. Oczywiscie, okolicznosci czy bodzce zewnetrzne mogg okazad sie na tyle silne
i/lub jawiace sie danej osobie jako na tyle wazne — Ze moze ona zacza¢ dziatad/zachowy-
wad sie niezgodnie z posiadanymi motywacjami zewnetrznymi; bedzie nawet w stanie ro-
bi¢ to wbrew swoim wewnetrznym motywacjom. Niemniej, sam obraz tych motywacji po-
zostanie zasadniczo niezmieniony. Podobnie, dana osoba moze przez udzial
w odpowiednich szkoleniach, treningach czy warsztatach prébowac eliminowaé braki czy
mankamenty wystepujace (w jej mniemaniu) w jej dzialaniu/zachowaniu w okreslonych
sytuacjach, a wynikajace z takiej a nie innej specyfiki jej profilu motywacyjnego. Nie-
mniej, takie postepowanie nie tyle spowoduje zmiany w ukladzie jej motywacji wewnetrz-
nych (ktéry pozostanie niezmieniony lub zmieniony w bardzo ograniczonym stopniu), ile
wyposazy ja w odpowiednie techniki, przydatne do efektywnego funkcjonowania i radze-
nia sobie w sytuacjach, do ktérych dana osoba nie jest predestynowana przez swe natural-
ne upodobania, sktonnosci czy nastawienia.

MAPP stwierdza, ze w typowych przypadkach najlepszg, najbardziej optacalng —
iw kategoriach praktycznych jedynie naprawde skuteczng — strategig w sferze aktywnosci
zawodowej jest kierowanie sie zgodnoscig profilu motywacyjnego osoby ze specyfiks sta-
nowiska pracy — jako pierwszym i najwazniejszym kryterium w wyborze pracy (przez pra-
cobiorce) oraz doborze osoby na stanowisko (przez pracodawce).
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W tym kontekscie warto wspomniec o wynikach szeroko zakrojonych badan, prowa-
dzonych przez Instytut Gallupa w §rodowiskach biznesowych [Buckingham, Coffman,
2001], ktére wyraznie wskazuja, ze w dobrze prosperujacych przedsiebiorstwach ich me-
nedzerowie przywigzuja duzg wage do wlasciwego, wykraczajacego poza same kompe-
tencje merytoryczne, doboru oséb. Gdy zas oddzialujg na nie (poprzez szkolenia, treningi
itp.), to nie po to, by zmienia¢ je pod katem aktualnych potrzeb i wymogdw pracy (bo
i tak nie przynosi to oczekiwanego efektu), ale jedynie po to, aby rozwinaé istniejacy
w nich potencjal, okreslany przez wystepujacy u nich korzystny uktad naturalnych predys-
pozycji wewnetrznych.

W swietle powyzszego mozna ogdlnie powiedzied, ze na dtuzsza mete osoba posia-
dajaca odpowiednie — dla danego rodzaju pracy — motywacje wewnetrzne bedzie osiggala
lepsze wyniki na tym stanowisku niz osoba takich motywacji wewnetrznych pozbawiona
(przy poréwnywalnosci innych czynnikéw). Druga z tych os6b moze probowaé nadrobié
te braki (na ktére nie ma wplywu) bardziej wytezong praca, wiekszym staraniem, uporem
itp. i bedzie w stanie uzyskaé wyniki na podobnym poziomie jak pierwsza osoba, ale duzo
wiekszym wysitkiem, co bedzie skutecznym rozwigzaniem tylko na krétszg mete. Podob-
nie, ewentualna przewaga z tytutu posiadania wiekszej wiedzy czy doswiadczenia na da-
nym stanowisku zostanie wzglednie latwo zniwelowana przez osobe nowg i nieprzygoto-
wang, ale posiadajacg odpowiednie motywacje wewnetrzne —jako ze osoba lubigca swojg
prace zwykle bardzo szybko przyswaja wszystkie konieczne dla niej elementy wiedzy i do-
$wiadczenia. W calej rozcigglosci odnosi sie to wszystko do przypadku, gdy analizowa-
nym rodzajem aktywnosci zawodowej jest telepraca.

Telepraca jako szczegélny rodzaj aktywnosci zawodowej

Istnieje wiele definicji telepracy. Ich celem jest jednak przede wszystkim uchwycenie jej
istoty od strony formalnoprawnej, co nie ma wiekszego znaczenia w kontekscie badania
motywacyjnego potencjalnych telepracownikéw. Wystarczy operacyjna definicja, zali-
czajaca do telepracy wszystkie rodzaje aktywnosci zawodowej, w ktorych obowigzki
shuzbowe zatrudnionych na rzecz swojej firmy wykonywane sg poza siedzibg firmy z wy-
korzystaniem $rodkow teleinformatyki (w tym zdalnego dostepu do sieci komputerowej
firmy). W ramach telepracy rozréznia sie tzw. teleprace wykonywang w domu oraz tzw.
teleprace mobilng, realizowang wszedzie tam, gdzie znajduje sie akurat pracownik:
w pociggu, w samolocie, w hotelu czy w siedzibie klienta.

Telepraca jest zjawiskiem wzglednie nowym, ktérego powstanie zwigzane bylo
z osiggnieciem przez teleinformatyke okreslonego poziomu rozwoju i upowszechnienia.
Telepraca stworzyla nowa jako$¢ w zyciu gospodarczym i spolecznym rozwinietych pan-
stw, oferujgc nieznane przedtem korzystne mozliwosci i rozwigzania. Od poczatku wska-
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zywano na realne korzysci plyngce z telepracy gléwnie w sferze ogélnospolecznej (otwo-
rzenie rynku pracy dla calych grup potencjalnych pracownikéw, uposledzonych
dotychczas w swoim dostepie do niego okreslong sytuacja rodzinno-domowa czy miej-
scem zamieszkania), jak i w sferze praktycznej — oszczednos$é dla pracodawcéw, wygoda
dla pracobiorcéw i elastyczno$¢ w zatrudnieniu dla obu stron. Ostatnio ujawnit sie inny
istotny atut telepracy — w sytuacji plytkiego rynku pracy, z ktérym borykaja sie obecnie
wszystkie rozwiniete gospodarki — telepraca pozwala przekroczy¢ bariery ograniczen
przestrzennych, dzieki czemu firmy mogg siegaé po okreslonych specjalistow, zamiesz-
katych w dowolnej odlegtosci od ich siedzib.

Telepraca, obok niewatpliwych korzysci, ma istotne ograniczenia, gdyz nie kazdy ro-
dzaj aktywnosci zawodowej da si¢ realizowad w tej formie, a ponadto niesie za sobg okre-
slone problemy i ,zagrozenia”, co powoduje, ze z kolei nie kazda osoba moze $wiadczyc
swojg prace w takiej formie. Realizowana w ten sposéb aktywno$¢ zawodowa moze na
przyktad powodowaé wytworzenie poczucia alienacji u telepracownika, wynikajacego
z ograniczenia czy nawet catkowitej eliminacji kontaktéw ze wspdtpracownikami. Z kolei
brak bezposredniego nadzoru i konfrontacji z przetozonym moze niekorzystnie wplywaé
na terminowo$¢ oraz prawidlowo$é¢ wykonywanych zadaf. Jednoczesénie telepracownik
moze na dtuzsza mete nie radzi¢ sobie, zdany na wtasng samodyscypline i samoorganiza-
cje. Dlatego zanim podjeta zostanie decyzja o podjeciu telepracy, warto zawczasu spraw-
dzié, czy podejmujgca jg osoba posiada odpowiednie predyspozycje do jej wykonywania;
pomocne moze okaza¢ sie wlasnie narzedzie zaimplementowane na Wortalu EFZ.

W przypadku telepracy, inaczej niz ma to miejsce w wielu innych rodzajach aktywno-
$ci zawodowych, ,,zmotywowanie” osoby do podjecia okreslonej pracy ma trzy sktadowe
— wszystkie o podobnie istotnym znaczeniu. Po pierwsze, to motywacje zewnetrzne do
podjecia telepracy, wynikajace zwykle z okreslonej sytuacji rodzinno-domowej badz sro-
dowiskowej (zamieszkanie w niewielkim osrodku). Po drugie, to motywacje wewnetrzne
— osobiste upodobania i preferencje — odnoszgce sie do sposobu wykonywania pracy
(chodzi o specyficzng dla telepracy indywidualnie prowadzong dziatalno$¢ poza siedzibg
firmy). Po trzecie wreszcie, s3 to motywacje wewnetrzne — osobiste upodobania i prefe-
rencje — wobec samego przedmiotu pracy, rozumianego jako okreslony ,,zawdd” (ksiego-
wy, projektant, programista, handlowiec, operator infolinii, pracownik wprowadzajacy
dane itd.). W przypadku narzedzia przygotowanego dla Wortalu EFZ przedmiotem ana-
lizy sa przede wszystkim motywacje z drugiego obszaru — jako wspdlne dla dziatalnosci
o charakterze telepracy — w najrozniejszych jej przejawach.
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Giéwna funkcjonalnos¢ narzedzia diagnostycznego na Wortalu EFZ

Opracowanie narzedzia diagnozujgcego na potrzeby Wortalu EFZ rozpoczeto od ustale-
nia, na czym polega specyfika telepracy jako okreslonej formy realizowania aktywnosci
zawodowej. Wykorzystano w tym celu miedzy innymi opinie oséb majacych praktyczna
styczno$¢ z ta forma wykonywania pracy oraz rozne dostepne zrédta literaturowe. Na tej
podstawie zestawiono mozliwie najszerszy wykaz cech (dyspozycji) osoby, uwazanych za
pomocne lub wskazane do wykonywania telepracy. Nastepnie poddano ten wykaz kry-
tycznej analizie, w trakcie ktérej stwierdzono, ze wiele ze znajdujacych sie tam cech jest
albo niespecyficznych dla telepracy (wystepuja one réwniez w wielu innych rodzajach ak-
tywnosci zawodowej), albo nieuniwersalnych dla telepracy (bedac przydatne w okreslo-
nych typach telepracy, sa nieistotne — a nawet niepozadane — w innych odmianach tele-
pracy). W ten sposob z listy wyznacznikéw telepracy wykreslono na przyklad takie
wymieniane w niektorych Zrédlach cechy oczekiwane u telepracownika, jak: kreatyw-
nosé, przedsiebiorczosé, pewnos¢ siebie, mobilno$¢, nastawienie na samodzielnos¢ mys-
lenia czy otwarto$¢ na zmiany.

Ostatecznie, kierujgc sie z jednej strony krytyczng analizg formulowanych oczekiwan
wobec telepracownika, a z drugiej strony — okreslonymi mozliwo$ciami diagnostycznymi
podejscia motywacyjnego oraz przyjetymi zalozeniami prostoty i tatwosci uzycia narze-
dzia, zdecydowano opis specyfiki telepracy ograniczy¢ do pieciu jej wyznacznikdw. Te
wyznaczniki telepracy, charakterystyczne i specyficzne dla tej formy aktywnosci zawodo-
wej, a jednoczesnie uniwersalne dla réznych jej odmian, to:

praca wykonywana indywidualnie — charakter aktywno$ci zawodowej polegajacy na
tym, ze jest ona realizowana osobiscie, samodzielnie i niezaleznie, bez bezposredniego
nadzoru oraz nie w grupie/zespole;

swoboda w organizowaniu sobie pracy — specyfika aktywnosci zawodowej charakte-
ryzujaca sie dziataniem poza formalnymi ramami i strukturami organizacyjnymi, niepod-
legajaca bezposrednio narzuconemu z zewnatrz rezimowi pracy;

podejscie zadaniowe — oczekiwane podejscie do aktywnosci zawodowej, polegajace
na samodzielnym dzieleniu zlecanej pracy na ,porcje”, wyznaczaniu sobie tempa i termi-
néw ich realizacji, po czym sukcesywnym dazeniu do kolejnego ich finalizowania/zamy-
kania;

$ciste wykonanie — oczekiwany sposob prowadzenia aktywnosci zawodowej, za-
ktadajacy otrzymywanie sprecyzowanych wymagan w odniesieniu do zlecanej pracy i ko-
niecznos¢ doktadnej ich realizacji;

gotowos¢ do biezacego raportowania — oczekiwanie wobec telepracownika do samo-
rzutnego okresowego informowania o stanie realizowanych spraw.
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Rysunek 1. Diagram wewnetrznych motywacji osiowych osoby wobec telepracy

PRACA WYKONYWANA
INDYWIDUALNIE

GOTOWOSE SWOBODA
DO BIEZACEGO W ORGANIZOWANIU
RAPORTOWANIA SOBIE PRACY

SCISLE PODEJSCIE
WYKONANIE ZADANIOWE

Zrédlo: Wortal EFZ

Ustalone w powyzszy sposob osiowe wyznaczniki telepracy postanowiono uczynié
gléwnymi skalami dla badania motywacyjnego potencjalnych telepracownikéw, ktore
mialo zosta¢ zainstalowane na Wortalu EFZ. Samg konstrukcje badania opracowano
z wykorzystaniem metodologii Motywacyjnej Analizy Potencjalu Pracowniczego, w tym
zastosowano oryginalny arkusz pytan MAPP, skladajacy sie z 71 triad sytuacyjnych. W
przypadku kazdej z nich respondent ma wskazad, kt6ra opcja odpowiada mu najbardziej,
a ktéra najmniej. Na podstawie sposobu wypelnienia kwestionariusza przez dang osobe
(co odbywa sie online) specjalny program zainstalowany na serwerze Wortalu EFZ auto-
matycznie tworzy obraz motywacji wewnetrznych tej osoby —w ich niepowtarzalnej kom-
binacji obecnosci i natezenia. Nastepnie, zaraz po zakonczeniu wypetniania kwestiona-
riusza, obraz ten zwracany jest uzytkownikowi przez internet — jako wyniki badania jego
motywacji wewnetrznych. Wyniki te prezentowane s3 na tzw. diagramie gwiazdy, gdzie
pieé jej ramion reprezentuje pie¢ osiowych wyznacznikdw telepracy. Diagram ten poka-
zany jest na rysunku 1.

Jesli chodzi o diagram gwiazdy motywacji wewnetrznych, obecno$¢ danej motywacji
u badanej osoby oraz jej natezenie i zwrot zilustrowane sg przez sposéb wypetnienia kolo-
rem danego jej ramienia. Obecno$¢ wypelnienia kolorem w obrebie danego ramienia
wskazuje na obecno§¢é motywacji wewnetrznej odpowiadajgcej danemu wyznacznikowi
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telepracy, przy czym im ten obszar jest wiekszy, tym wieksze natezenie tej motywacji u ba-
danej osoby. Dodatkowym wyrdznikiem jest umiejscowienie wypelnienia (zewnetrzna
lub wewnetrzna cze$¢ ramienia gwiazdy) oraz jego kolor (zielony, szary lub czerwony;
uwaga: na rys. 1 kolory przedstawione sg jako rézne odcienie szarosci). Interpretacja cha-
rakteru tych wypetnien jest tu nastepujaca:

wypelnienie zielone, zajmujgce ponad potowe zewnetrznej czesci ramienia gwiazdy,
$wiadczy o zdecydowanym nastawieniu — o charakterze wyraznego upodobania, silnej po-
trzeby, a nawet pasji; gdy nie wykracza ono poza polowe ramienia gwiazdy — §wiadczy to
o umiarkowanym, ale ustabilizowanym nastawieniu — o charakterze zainteresowania, za-
znaczajacej sie sklonnosci (jak w przypadku ramienia ,Praca wykonywana indywidual-
nie” na przykladzie pokazanym na rys. 1);

wypelnienie szare (pojawiajace sic na diagramie, gdy obszar wypelniony kolorem jest
bardzo niewielki, jak w przypadku ramienia ,Sciste wykonanie” na przyktadzie pokaza-
nym na rys. 1) — oznacza brak zainteresowania, nieistotno$¢ danego wyznacznika dla ba-
danej osoby;

czerwone wypelnienie — wystepujace tylko w razie wypelnienia wewnetrznej czesci
ramienia diagramu gwiazdy (jak w przypadku ramienia ,,Podejscie zadaniowe” na rys. 1)
— wskazuje na obecno$¢ antymotywacji, co objawia¢ sie¢ moze nielubieniem, niechecis,
unikaniem lub oporem ze strony badanej osoby w danym obszarze.

Na potrzeby prostej interpretacji tak otrzymanych wynikéw badania danej osoby
w zakresie jej wewnetrznych motywacji wobec telepracy — mozna stwierdzi¢, iz dobrze
byloby, aby w przypadku kazdego z pieciu wyznacznikéw osoba badana uzyskata dodatni
rezultat, sygnalizowany obecnoscig wypelnienia zewnetrznych czesci ramion kolorem zie-
lonym. Niekoniecznie obowiazuje tu zasada, iz im wickszy obszar, tym lepiej, bo bardzo
znaczace wypelnienie wskazuje z kolei na motywacje nieodparta’, co nie zawsze musi by¢
korzystne. Natomiast wykazany w wyniku badania brak okreslonej motywacji wewnetrz-
nej badz jej bardzo nikta obecnos$¢ powinny uczuli¢ badang osobe, ze w tych aspektach
telepracy bedzie musiala si¢ ona liczy¢ sie z koniecznoscig ,,nadrobienia” takiego braku
zastosowaniem okreslonego, narzuconego sobie swiadomie rezimu dziatania.

Najbardziej niekorzystna — dla potencjalnego telepracownika — jest sytuacja, gdy
w obszarze ktérego$ z osiowych wyznacznikéw telepracy ujawni sie u tej osoby obecnoéé
antymotywacji, co jest sygnalizowane obecno$cig wypelnienia wewnetrznych czesci ra-
mion kolorem czerwonym. Oznaczaé to bowiem bedzie, iz chcgc zajmowad sie telepraca,
osoba ta bedzie musiata przetamywaé pewne istniejace w sobie niecheci czy opory. Biorac

4 Motywacje nieodparte — wewnetrzne motywacje, ktore u danej osoby sg obecne juz w takim
natezeniu, ze znajduja nieodmiennie swoj wyraz w jej zachowaniu/dziataniu nawet wtedy, gdy
w danej sytuacji moze to by¢ dla niej niekorzystne.
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pod uwage, iz owe niecheci i opory raczej nie zanikng, gdyz sa przejawem relatywnie
trwalych nastawien wewnetrznych — moze to okaza¢ sie dla tej osoby na dhuzszg mete zbyt
duzym obcigzeniem psychicznym. Réwniez i tu moga zaistnie¢ pewne wyjatki. Chodzi
0 to, ze niektore z wyznacznikéw osiowych, bedac zasadne w catej rozciaglosci dla zdecy-
dowanej wiekszo$ci odmian telepracy, mogg w pewnych szczegdlnych przypadkach mieé
bardzo ograniczona wymagalnoé¢ (na przyktad w przypadku wyznacznika ,Sciste wyko-
nanie” — w sytuacji, gdy telepracownikiem jest grafik).

Analiza przyktadowych wynikéw badania motywacuyjnego na Wortalu
EFZ

Przeanalizujmy niektdre mozliwe wyniki, jakie dla poszczegdlnych skal moze daé¢ badanie
motywacji wewnetrznych, zaimplementowane na Wortalu EFZ.

Jednym z najbardziej istotnych wyznacznikéw telepracy, ujetym na diagramie moty-
wagcji osiowych dla tego rodzaju aktywnosci zawodowej, jest ,,praca wykonywana indywi-
dualnie”:

Jezeli ramie gwiazdy w tym obszarze nasycone jest w duzym stopniu zielonym kolo-
rem, oznacza to, ze kandydat na stanowisko telepracownika czerpie duzg satysfakcje
z tego aspektu telepracy. Jezeli wypelnienia kolorem zielonym byloby mniej, ale wcigz
bylby on zielony, to nadal nie dyskwalifikuje to kandydata do telepracy. Oznacza to tylko,
ze mozliwo$¢ wykonywania pracy indywidualnie nie jest dla niego sprawg najwickszej
wagi; hiemniej, taka praca nadal mu odpowiada.

Jesli obszar zakolorowany w obrebie pierwszego ramienia gwiazdy motywacji jest nie-
wielki i ma odcien szary, oznacza to, ze praca samodzielna nie stanowi dla osoby badane;j
— sama w sobie — zadnej istotnej wartosci; jest to kwestia bardziej lub mniej dla niej obo-
jetna. Takie nastawienie nie bedzie wprawdzie stanowito przeszkody przy wykonywaniu
telepracy, ale tez dana osoba nie bedzie mogta liczy¢ na naturalne ,wsparcie” ze strony
swojego potencjalu motywacyjnego. Jednoczesnie, w my§l stwierdzenia, ze ,natura nie
znosi prézni”, aktywnos¢ tej osoby bedg zapewne pobudzaly inne wystepujace u niej
upodobania czy sklonnosci, ktére mogg mie¢ charakter konkurencyjny dla tych wymaga-
nych/potrzebnych przy wykonywaniu telepracy.

Najmniej korzystna sytuacja bedzie miata miejsce wtedy, gdy w obrebie tego ramie-
nia gwiazdy motywacji wystapi kolor czerwony, wskazujacy na istnienie antymotywacji.
Oznacza to, ze dana osoba nie lubi pracowaé samemu/samej i, jesli to mozliwe, bedzie
nieodmiennie unikata sytuacji, wymagajacych takiego sposobu prowadzenia aktywnosci
zawodowej. Czy mozna co$ z tym zrobi¢? Niewiele. Jest bardzo malo prawdopodobne,
aby osoba z takim profilem motywacyjnym mogla z czasem polubi¢ indywidualnie wyko-
nywang prace; wrecz odwrotnie, bedzie sie raczej upewniata w swojej niecheci do takiej
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pracy. W tej sytuacji jedyne, co mozna zrobié, to kompensowac sobie ten mankament te-
lepracy, w inny sposéb (o czym w dalszej czesci artykutu).

Tak jak pierwszy analizowany tu wyznacznik telepracy mozna uwazaé za swego ro-
dzaju podstawowy wymdg motywacyjny dla efektywnego prowadzenia tego rodzaju ak-
tywnosci zawodowej, tak drugi wyznacznik — ,,swoboda w organizowaniu sobie pracy” —
mozna rozpatrywaé w kategorii swoistego bonusa dla potencjalnego telepracownika. Jesli
bowiem w obrebie tego ramienia gwiazdy wystepuje znaczna obecnos$é koloru zielonego,
to tylko powdd do zadowolenia, bo znaczy to, ze telepraca ze swoim oczywistym brakiem
bezposrednio narzucanej codziennej dyscypliny pracy idealnie wspoligra z naturalnymi
preferencjami danej osoby. Jesli jest inaczej — zwlaszcza gdy kolor wypelnienia tego ra-
mienia gwiazdy jest czerwony — oznacza to, ze to, co mogloby by¢ niezwykle waznym atu-
tem telepracy, dla osoby badanej bedzie Zrédtem frustracii, gdy jako telepracownik be-
dzie musiala ona na co dzien zmagaé sie z brakiem ustabilizowanej, zewnetrznie
utrzymywanej i regulowanej organizacji pracy.

Na nastepny wyznacznik telepracy — ,,podejscie zadaniowe” — nalezy z kolei spojrze¢
jak na cos, co — gdy znajduje wyraz w profilu motywacyjnym danej osoby — bedzie stano-
wito dla tej osoby dyspozycje ogromnie pomocng w wykonywaniu tego rodzaju pracy.
Wypelnienie kolorem zielonym tego ramienia gwiazdy motywacji (w im wiekszym stop-
niu — tym lepiej) wskazuje bowiem na obecno$¢ u badanej osoby potencjatu motywacyj-
nego do samoorganizacji, samoregulacji i samodyscypliny, co wyraza sie naturalng skfon-
noécig do samodzielnego planowania sobie pracy oraz ustalania dla siebie priorytetéw
i harmonograméw zadan, po czym gotowoscig do ich systematycznego i konsekwentnego
wypelniania.

Dwa ostatnie analizowane tu wyznaczniki telepracy, ,$ciste wykonanie” i ,,gotowosé
do biezacego raportowania”, sg szczeg6lnie istotne z punktu widzenia potencjalnego ,te-
lepracodawcy” — gdy bedzie oceniat przydatnosé i efektywnos¢ dziatan kandydata. W obu
przypadkach zwigzane jest to z typowym dla telepracy brakiem mozliwos$ci biezacego
kontrolowania i weryfikowania efektéw dziatan pracownika. Rewizja stanu realizacji za-
daf jest mozliwa w telepracy tylko okresowo, zwykle dopiero przy zdawaniu efektéw pra-
cy. Dlatego tak wazne jest, aby telepracownik robit doktadnie to, czego od niego sie ocze-
kuje, a — jednoczesnie — by przetozony, nie majac codziennego dostepu do pracownika,
byl jednak w miare zorientowany w stanie realizowanych przez niego spraw i stopniu ich
zaawansowania. O ile wiec w zakresie tych dwdch ostatnich wyznacznikéw wystepuje
u osoby badanej zgodno$¢ jej bezwiednych zachowan — wynikajacych z okreslonych mo-
tywacji wewnetrznych — z zalozong specyfikg aktywnosci o charakterze telepracy, co sy-
gnalizuje obecnoé¢ zielonego koloru w obrebie dwdch odno$nych ramion gwiazdy moty-
wacji osoby badanej, o tyle beda to niewatpliwie bardzo silne punkty przemawiajace za
dang osobg jako potencjalnym telepracownikiem.
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Jezeli w przypadku danej osoby gérujagcym motywatorem jest nastawienie na prace
realizowang indywidualnie, to telepraca wydaje sie istotnie korzystng, odpowiednig dla
niej opcjg. Jezeli jest jednak odwrotnie, potencjalny telepracownik musi to bra¢ pod uwa-
ge. Nie oznacza to jednak automatycznie wystapienia bezwzglednych przeciwwskazan do
podjecia tego typu aktywnosci zawodowej, jaka jest telepraca.

Generalnie nawet ewidentnie negatywne wyniki badania motywacji wewnetrznych
nie §wiadczg o tym, ze badana osoba nie bedzie potrafita efektywnie wykonywac danej
pracy, w tym wypadku — telepracy. Jesli tylko bedzie reprezentowata odpowiednie kom-
petencje merytoryczne oraz odpowiednio wysoki poziom zmotywowania o charakterze
zewnetrznym — na pewno bedzie potrafila. Tyle tylko, Ze uzyskanie wymaganych rezulta-
téw bedzie musiata okupi¢ znaczaco wiekszym wysitkiem i staraniem, co na dtuzsza mete
moze (cho¢ nie musi) staé sie realnym problemem dla niej samej i/lub dla pracodawcy.
Chyba ze mozliwe okaze sie zastosowanie pewnych zabiegéw, dzieki ktérym wykonywa-
ne obowigzki w ramach telepracy nie zmienia wprawdzie swojej natury (nie-
wspOtbrzmigcej z naturalnym potencjatem pracownika), ale zmienig, na przyklad, swéj
kontekst.

W wielu sytuacjach zyciowych decyzje o danej pracy podejmowane sg w pierwszej ko-
lejnosci z punktu widzenia koniecznosci czy ze wzgledu na okoliczno$ci zewnetrzne, a nie
upodobania czy preferencje wewnetrzne. Bardzo czesto ma to miejsce wlasnie w przy-
padku telepracy (gdy w gre wchodzg obiektywne uwarunkowania, jak okre$lona sytuacja
rodzinna czy miejsce zamieszkania odlegle od osrodkéw gospodarczych — ktére uniemo-
zliwiaja podjecie jakiejkolwiek innego zajecia niz dziatalnos¢ realizowana w formie tele-
pracy). Chodzi tu wiec o odpowiedZ na fundamentalne pytanie, w jaki sposéb mozna
przeciwdziala¢ negatywnym skutkom swojego motywacyjnego niedopasowania wobec
charakteru wykonywanej pracy, np. telepracy — i czy jest to w ogdle mozliwe? Na pewno
(przynajmniej z punktu widzenia podejscia motywacyjnego w ujeciu MAPP), najmniej
efektywna i skuteczna wydaje sie préba zmienienia siebie (chyba ze mamy do czynienia
z nastawieniem, ktérego natezenie — pozytywne badZ negatywne — jest nieznaczne). Co
wiec robi¢? W sytuacji gdy z innych powodéw (okolicznosci czy koniecznosci zewnetrz-
ne) podjecie telepracy wydaje sie w danym momencie jedyng dostepng opcja, zawsze ist-
nieje jaka$ mozliwo$¢ skompensowania sobie ograniczen stwarzanych przez dang forme
aktywnosci zawodowej — na innym polu. I tak na przyktad dla oséb realizujacych sie
w kontaktach z innymi (czego pozbawia ich telepraca) pewnym kompensujgcym roz-
wigzaniem moze sta sie zintensyfikowane zycie towarzyskie czy rodzinne, zwlaszcza ze
akurat telepraca oferuje duzg elastyczno$é w dysponowaniu czasem.

Jednoczesnie, o ile tylko istnieje jakie$ pole manewru co do wyboru rodzaju zadan
zlecanych w ramach telepracy, potencjalny telepracownik powinien zawsze zadba¢ o to,
aby byla uwzgledniona specyfika jego profilu motywacyjnego. Przyktadowo, dla osoby
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Rysunek 2. Uzupehniajacy diagram suwakowy wewnetrznych motywacji osiowych
osoby, istotnych w kontekscie telepracy
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Zrédlo: Wortal EFZ

o wyraznym prospolecznym nastawieniu duzym wsparciem bedzie fakt, ze w ramach tele-
pracy bedzie miata ona mozliwos¢ czestego kontaktu z klientami (np. pracujgc na infolinii
badz w charakterze zamiejscowego przedstawiciela handlowego). Z kolei dla osoby wyra-
Znie preferujgcej prace pod biezgcym kierownictwem juz pewnym rozwigzaniem bedzie
to, ze charakter zlecanych zadan oraz spos6b ich rozliczania beda tak ustawione, aby zmi-
nimalizowaé¢ konieczno$¢ podejmowania samodzielnych decyzji oraz przejawiania
wlasnej inicjatywy. W sukurs telepracownikom przychodzi zreszta w obu przypadkach
sama technologia teleinformatyczna, ktéra oferujac réznego typu komunikatory online,
stwarza mniej lub bardziej satysfakcjonujgce namiastki naturalnej komunikacji.

Uzupetniajace wyniki badania dostepne na Wortalu €EFZ

Wryniki badania motywacyjnego prezentowane na omdwionym powyzej diagramie gwiaz-
dy motywacji wewnetrznych wobec osiowych wyznacznikéw telepracy — pokazujg przede
wszystkim, czy tego typu aktywno$é¢ zawodowa nie pozostaje w wyraznej sprzecznosci
z indywidualnym profilem motywacyjnym badanej osoby. Jest to gtéwna cze$¢ prezentacji
wynikéw badania motywacji wewnetrznych, zaimplementowanego na Wortalu EFZ.
Druga czes$¢ wynikow badania, jakg uzyskuje uzytkownik Wortalu EFZ, zilustrowana jest
na dwoch panelach tzw. diagramu suwakowego, pokazanego na rys. 2.

Przedstawiony na lewym panelu diagramu suwakowego aspekt spoleczny potencjatu
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motywacyjnego osoby badanej nalezy traktowad jako rozwiniecie analizy dokonanej
w pierwszej czesci prezentacji wynikéw (na gwiezdzie motywacji osiowych — rys. 1). Jesli
w przypadku badanej osoby pozytywne nastawienie wobec pracy indywidualnej ma nie-
zbyt duze natezenie, to nie jest to, mimo wszystko, az tak wazne i przesgdzajace jak to —
co pokazuje panel lewy diagramu suwakowego — czy wspdtwystepujace u tej osoby skton-
nosci do pracy w grupie i/lub do pracy pod kierownictwem sg bardziej rozwiniete niz cheé
do pracy samodzielne;j. Jesli tak wlasnie jest, to znaczy, ze charakterystyczne dla telepracy
zadania realizowane indywidualnie dana osoba bedzie wykonywata bez oporu, ale jedno-
czesnie bedzie wcigz odczuwata brak mozliwosci pracy w zespole #/lub pod kierownic-
twem. To z kolei moze na dtuzsza mete okazad sie dla osoby badanej bardzo meczace, nie
tylko niweczace zadowolenie z pracy, ale tez negatywnie rzutujace na jej efektywnosé
przy wywigzywaniu sie z otrzymywanych w ramach telepracy zadan.

Jak wspomniano wczesniej, telepraca reprezentuje bardzo szeroki wachlarz specjal-
nosci zawodowych, jakie w tej formie mogg by¢ wykonywane. Sg one bardzo rézne, wiele
z nich laczy jednak to, ze zwigzane s3 z pracg polegajaca na wykorzystaniu §rodkéw IT
(sprzetu komputerowego i oprogramowania). Ogdlnie zostaly one nazwane umownie
pracami komputerowymi i wlasnie do tej odmiany telepracy (prawdopodobnie najpow-
szechniejszej) odnosi sie prawy panel diagramu suwakowego, prezentujacy wyniki bada-
nia motywacyjnego wobec trzech wyodrebnionych typéw zadafh komputerowych, ktéry-
mi sg:

zadania projektowe, analityczne, programistyczne, o charakterze opracowan, zesta-
wief, analiz itp.,

zadania zwigzane ze zdalnym administrowaniem systemow, sieci itp.,

zadania zwigzane z obstuga danych, polegajace przede wszystkim na ich wprowadza-
niu 1 prostym, rutynowym przetwarzaniu.

Analizujac obraz motywacji wewnetrznych danej osoby wobec realizowania przez nig
kazdego z wyodrebnionych typéw prac komputerowych, nalezy caly czas pamietaé, ze
wskazuje on tylko na specyfike dyspozycji tej osoby; zupelnie odrebng kwestig jest tu
sprawa aktualnej wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia osoby, ktérych brak w danym mo-
mencie moze catkowicie uniemozliwi¢ oferowanie przez nig swoich ustug przy wykony-
waniu okreslonych zadan. Ma to szczegdlne znaczenie przy zadaniach pierwszego i dru-
giego typu, ktére wymagajg posiadania znaczacych kompetencji merytorycznych.
W przypadku prac komputerowych trzeciego typu nie ma to juz takiego znaczenia —
z reguly w zupelnosci wystarczg krotkie wyjasnienia czy instruktaz. Jednoczesnie w przy-
padku tego wlasnie ostatniego rodzaju telepracy owa tatwo$é podjecia sie takich zadan
z powodéw merytorycznych nie idzie w parze z okreslonymi wymaganiami motywacyjny-
mi, ktére zwlaszcza przy dlugotrwatosci wykonywania takich obowigzkéw mogg mieé
rozstrzygajace znaczenie. Na przyklad brak nastawienia na szczegdly oraz brak nastawie-
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nia na powtarzalne, rutynowo realizowane czynnosci — ktore to elementarne dyspozycje
konstytuujg ogdlng preferencje do zadan zwigzanych z wprowadzaniem/przetwarzaniem
danych — dajg predzej czy pdzniej znaé o sobie narastajgcym zmeczeniem i zniechece-
niem, skutkujgcym ograniczong wydajnoscig oraz wystepowaniem coraz liczniejszych
bledéw przy wykonywaniu tego typu zadat.

Wymiar specjalizacyjny analizy potencjalu motywacyjnego z punktu widzenia tele-
pracy wskazuje na waznos¢ jeszcze jednego aspektu. Poza ostatnim fragmentem, przed-
stawiona tu analiza wynikéw odnosi sie do modelu telepracy w jej najogdlniejszej postaci,
czyli aktywnosci zawodowej realizowanej samemu/samej poza siedzibg firmy. Dzieki
temu, i takie bylo pierwotne zalozenie, badanie potencjatu motywacyjnego zaimplemen-
towane na Wortalu EFZ charakteryzuje sic wysokim stopniem uniwersalnosci (jezeli cho-
dzi o teleprace). Jednoczesnie z tego wlasnie powodu nie obejmuje ono analizy motywacji
wewnetrznych w odniesieniu do konkretnych specjalno$ci zawodowych, z jakimi kandy-
dat moze spotkac sie w telepracy (od ksiegowego po grafika, od projektanta do redakto-
ra, od osoby wprowadzajgcej dane do pracujgcej na infolinii itd.). A waznos¢ tego aspektu
polega na tym, ze w konkretnej sytuacji nastawienie motywacyjne osoby badanej wobec
konkretnej natury zlecanych zadan moze znaczaco wplyngd na jej ogdlne nastawienie wo-
bec wykonywanej telepracy — zaréwno w pozytywny, jak i negatywny sposéb. Przyktado-
wo, charakter realizowanych przez nig w ramach telepracy zadan (ma np. pisaé artykuly
w interesujacej j3 dziedzinie) moze tak badanej osobie odpowiadaé, Ze nie bedzie dla niej
powazniejszym problemem konieczno$¢ jej indywidualnego wykonywania, cho¢ general-
nie specjalnie za tym nie przepada. I odwrotnie, wprawdzie osoba badana lubi pracowaé
samodzielnie i niezaleznie, ale konieczno$¢ zajmowania sie wcigz tym samym (np. wpro-
wadzanie do systemu i weryfikowanie danych z cotygodniowych raportéw) moze sku-
tecznie odstraszy¢ jg od podjecia takiej oferty telepracy.

Podsumowanie

Podsumowujac rozwazania zawarte w niniejszym artykule, nalezy jeszcze raz podkresli¢,
ze potencjal motywacyjny osoby to jej okreslony kapital, jakim dysponuje, wchodzac na
rynek pracy, gdzie jej poszczegdlne motywacje wewnetrzne stanowig swoiScie rozumiane
kompetencje do podjecia okreslonego rodzaju aktywnosci zawodowej. Skorzystanie z na-
rzedzia do badania swoich motywacyjnych wewnetrznych, takiego jak zaimplementowa-
ne na Wortalu EFZ, moze utatwi¢ kandydatom podjecie decyzji o rozpoczeciu okreslonej
aktywnosci zawodowej, w tym przypadku — w charakterze telepracy. Dzieki szybkiej
i prostej w interpretacji analizie uzyskanych przez siebie wynikéw badania motywacyjne-
go kandydat jest w stanie wstepnie ocenié, jakie aspekty przyszlej pracy sa dla niego do-
godne i korzystne, a z jakimi moze mie¢ trudnosci. Ta samo$wiadomos¢ whasnego dopa-
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sowania i niedopasowania pozwala z jednej strony ograniczy¢ do minimum ewentualne
rozczarowanie specyfikg danego rodzaju pracy, a z drugiej — umozliwia koncentracje na
rozwoju swoich silnych stron (w danej dzialalnosci), sprzyjajacg wzrostowi efektywnosci
i satysfakeji zawodowej na danym stanowisku. Analogicznie, potencjalni pracodawcy, fir-
my rekrutacyjne, instytucje doradztwa zawodowego, biura poradnictwa i posrednictwa
pracy mogg dzieki tego typu narzedziu, jak udostepnione na Wortalu EFZ, w szybki spo-
sOb wstepnie oceni¢ przydatnosé danego kandydata na okreslone stanowisko pracy.

Z punktu widzenia pracobiorcy w wielu sytuacjach zyciowych jego decyzje o podjeciu
danej pracy zapadajg w pierwszej kolejnosci z koniecznosci lub ze wzgledu na okoliczno-
$ci zewnetrzne — a nie upodobania czy preferencje wewnetrzne. Niemniej w kazdej sytu-
acji warto poznad reprezentowany przez siebie zawodowy potencjal motywacyjny. Daje
to bowiem cenny wglad w jego specyfike i nawet gdy okaze sie on w danym przypadku
niekompatybilny z profilem podejmowanej pracy, to przynajmniej spowoduje to, ze dana
osoba bedzie przygotowana na okre§lone wyzwania, jakim w zwigzku z t3 nowa pracg be-
dzie musiata stawi¢ czoto. Co wiecej, osoba $wiadoma specyfiki swego okre§lonego po-
tencjatu zawodowego moze zawsze stara¢ si¢ tak dobraé czy wymodelowac pewne aspek-
ty podejmowanej pracy — co zwykle w jakim§, nawet niewielkim, zakresie jest zawsze
mozliwe — by konkretna forma, charakter i przedmiot tej pracy lepiej wspolgraly z jej in-
dywidualnym profilem motywacyjnym. Ta konieczno$¢ dbatosci o odpowiednie wymode-
lowanie zakresu i charakteru obowigzkéw pod katem konkretnego pracownika dotyczy
zresztg w rOwnym stopniu pracodawcy — w jego najlepiej pojetym interesie — zwlaszcza
w sytuacji ograniczonej dostepnosci potencjalnych pracownikéw, z jakg obecnie mamy
do czynienia, gdy czesto do pracy przyjmowani by¢ musza z koniecznosci daleko ,,nieide-
alni” kandydaci.

Na dynamicznym polskim rynku pracy istnieje zapotrzebowanie na szeroko dostep-
ne i fatwe w obstudze narzedzia do sprofilowanego badania kandydatéw pod katem okre-
Slonych form i rodzajéw aktywnosci zawodowej. Oméwione w artykule narzedzie do
badania potencjatu motywacyjnego do wykonywania telepracy wydaje sie wychodzi¢ na-
przeciw tym potrzebom.
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