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Wstep

tukasz Marzantowicz

W blyskawicznie zmieniajacym sie¢ $wiecie pracy nauczyciele, a zwlaszcza
nauczyciele szk6t majacych ambicje przygotowywaé swych uczniéw do suk-
cesu na rynku pracy, odgrywaja coraz wazniejsza i trudniejsza do spelnienia
role. Dostosowanie sie do zmian nie jest wystarczajace. Konieczna jest catkowita
zmiana modelu funkcjonowania szkol, a co za tym idzie — dziatania nauczycieli.
Nie istnieje praktyczna mozliwo$¢, aby byli oni w stanie nadgzaé za zmianami na
rynku pracy. Jest to po prostu niewykonalne.

Konieczna jest zmiana sposobu postrzegania nauczycieli, realizacji przez
nich kluczowych zadan i posiadanych przez nich kompetencji. Szczegélnie
dobrze wida¢ to w przypadku rynku I'T/Telecom, gdzie zmiany technologiczne
i organizacyjne zachodzg tak szybko, ze nawet pracownicy z duzym do$wiadcze-
niem i wiedza najlepszych firm maja powazne problemy z biezacym rozwijaniem
kompetencji. Trudno sobie wyobrazié, aby nauczyciele byli w stanie nie tylko
sprosta¢ wyzwaniu pozyskiwania ciggle nowych umiejetnosci, ale jeszcze pozniej
znalezli czas, aby swoimi do$wiadczeniami na pelny etat dzieli¢ sie z uczniami.
Ponadto nauczyciele posiadajacy takie umiejetno$ci natychmiast spotkaliby sie
z tak korzystnymi ofertami z sektora przedsiebiorstw, ze w praktyce nie mieliby
wyjécia i musieliby zrezygnowac z pracy w szkole.

Pod koniec minionego wieku P.F. Drucker stwierdzit, iz dotychczas nie stwo-
rzono w zadnym kraju takiego systemu edukacji, ktéry bylby odpowiedni dla
spoteczefistwa posiadajacego duzy odsetek pracownikéw wiedzy. Polityka eduka-
cyjna, ktéra odpowiadataby na wyzwania zwigzane z kreowaniem spoteczenstwa
wiedzy, powinna jego zdaniem ksztalci¢ podstawowe umiejetnosci, ktore zmo-
tywuja obywateli do uczenia sie przez cale zycie, wytworza nawyk nieustannego
doskonalenia sie oraz ,,nauczg, jak sie uczy¢” (Drucker, 1999). Prawdopodobnie
takze i dzi$ P.F. Drucker powt6rzytby te stowa.

O mozliwoséciach dostosowania kompetencji absolwentéw do potrzeb pra-
codawcow (praca najemna) albo do podjecia wlasnej dziatalnoéci gospodarczej
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oraz o rodzaju i jakosci posiadanej wiedzy, umiejetnoéci i postaw decyduje — jako
jeden z czynnikéw — jako$¢ procesu edukacji niezaleznie od typu szkoty. Grun-
towng reforme edukacji rozpoczeto w Polsce w latach 90-tych minionego wielu
i kontynuuje sie w zasadzie do dnia dzisiejszego, zaktadajac kompleksows i rady-
kalng zmiane programéw nauczania i metod pracy dydaktyczno-wychowawczej
oraz struktury ustroju szkolnego (Denek, 1999). Gléwne cele wdrazanej reformy
stanowito: podniesienie poziomu edukacji spoteczefistwa przez upowszechnie-
nie wyksztalcenia $redniego i wyzszego, wyrownywanie szans edukacyjnych oraz
sprzyjanie poprawie jakosci edukacji (rozumianej jako integralny proces ksztal-
cenia i wychowania).

Dynamika popytu na kompetencje, zglaszanego przez instytucje rynku
pracy, stanowi wytyczng dla modernizacji i dostosowywania systemu ksztalcenia
zawodowego i technicznego. Owo zapotrzebowanie ulega nieustannym zmia-
nom, indukowanym przez m.in. globalizacje rynku pracy, postep technologiczny
czy tez zmiany pokoleniowe i towarzyszace im zmiany kulturowe. Celem zapew-
nienia najwyzszej skutecznosci, jakosci i aktualnosci ksztatcenia, szkolnictwo
zawodowe podlega cyklicznej ewaluacji i reformom. Te za$ s3 szeroko opisywane
w literaturze przedmiotu i stanowig fundament wiedzy dla projektowania kolej-
nych zmian.

W pierwszym rozdziale monografii przedstawiono syntetyczne ujecie
stanu obecnego szkolnictwa w branzy teleinformatycznej, a takze wskazano na
potrzeby pracodawcow, ksztaltujace wymogi w zakresie kompetencji przysztych
pracownikow. W rozdziale drugim przedstawiono teoretyczng koncepcje nowo-
czesnego ksztatcenia opartego o podejscie modutowe, ktore stanowi wyzwanie
dla ksztattowania systemu ksztalcenia w oparciu o zapotrzebowanie kompeten-
cyjne. Oméwiono takze wspélczesnie poszukiwane kompetencje spoteczne oraz
ich wymiar praktyczny. Rozdziat trzeci to podejscie do kompetencji przysztosci
opartych na kanwie przedsiebiorczej szkoly i stymulant rozwoju zawodowego.
Natomiast o potrzebie zmian w systemie szkolnictwa zawodowego, o jego spe-
cyficznych problemach i wreszcie o wymaganym przywodztwie w kontekscie
nauczania rozprawia rozdzial czwarty, by w rozdziale pigtym wskazaé na postu-
laty nowoczesnego ksztalcenia i zaproponowaé nowoczesne formy dydaktyczne.
Zwieniczeniem rozwazan jest rozdzial szosty, w ktérym w sposéb praktyczny
przedstawiono najlepsze praktyki dla zawodéw technik informatyk i technik
telekomunikacji.

W monografii przedstawiono kluczowe zdanie badaczy Szkoly Gléwnej
Handlowej w Warszawie, wypracowane na podstawie prowadzonych w latach
2018-2022 badan w ramach projektu ,Nowoczesny model wspotpracy szkot
zawodowych ze szkotami wyzszymi i pracodawcami w zakresie ksztalcenia
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w zawodach z grupy branzowej teleinformatycznej (technik telekomunikacji,
technik informatyk)”, akronim: MEN-IT nr POWR.02.15.00-00-2009/18.
Przedstawione stanowisko jest glosem w toczacej sie dyskusji na temat jako-
$ci ksztalcenia zawodowego w Polsce i kierunkéw jego nowoczesnego rozwoju.
Wstepne wnioski przedstawione w monografii rozpoczynaja poglebiony dyskurs
nad potrzebg zmian systemowych.






ROZDZIAL 1

Branza teleinformatyczna - perspektywa
interesariuszy i przysztosci

Dariusz Danilewicz, Tomasz Rostkowski

1.1. Interesariusze

Kluczowi interesariusze

Przy opracowywaniu niniejszego programu wzieto pod uwage wnioski z dotych-

czasowej wspdlpracy ze szkotami oraz badania i inne do$wiadczenia ujawniajace

potrzeby szerokiego spektrum interesariuszy szkolnictwa w Polsce. Wsrod klu-

czowych interesariuszy wyrdzniono:

*  Ministerstwo Edukacji Narodowej;

*  organy prowadzace;

*  dyrektorow szkot,

* nauczycieli, w tym nauczycieli ksztalcenia zawodowego i instruktoréw prak-
tycznej nauki zawodu oraz doradcéw zawodowych;

*  ucznidw;

e rodzicow;

*  pracodawcow.

W przypadku branzy IT/Telekom szczegdlnie istotna jest ostatnia grupa
interesariuszy, ktora obejmuje zaréwno dostawcow technologii, ktérzy wyzna-
czaja trendy technologiczne, jak najwiekszych pracodawcéw branzy, ale takze
instytucje, ktére masowo wykorzystuja technologie do realizacji swoich kluczo-
wych proceséw biznesowych i tacza swoje kompetencje merytoryczne z kompe-
tencjami IT (np. FinTech).

Wsrod najwazniejszych pracodawcéw zaangazowanych w rozwoj mtodych
pracownikow za najcenniejszych z perspektywy realizacji programu ksztalcenia
nalezy uznaé:
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*  Oracle jako wiodacego, $wiatowego dostawce rozwigzan;

*  Microsoft jako wiodacego, $wiatowego dostawce rozwiazan;

*  Google jako wiodacego, swiatowego dostawce rozwiazan;

e HP jako wiodacego, $wiatowego dostawce rozwiazan;

* Billenium jako wiodacego pracodawce w branzy;

*  Siijako wiodacego pracodawce w branzy;

*  pracodawcow z réznych branz zatrudniajacych wielu pracownikéw — uzyt-
kownikéw systeméw komputerowych i urzadzen peryferyjnych.

Rola pracodawcéw jest tym wieksza, ze tylko dzieki aktywnej wspdtpracy
z szkél, uczelni i pracodawcow mozliwy jest ostateczny sukcesu ucznidéw/
absolwentéw.
Pracodawcy takze moga odnie$¢ znaczace korzyéci ze wspolpracy
W postaci:
* dostepu do nowego, atrakcyjnego zrédta kandydatéw na potrzeby wlasne;
* dostepu do nowego, atrakcyjnego zrodta kandydatéw na potrzeby partnerdéw
biznesowych (klientow, dealeréw, firm serwisujacych itp.);
* rosngcych potrzeby przedsigbiorstw w zakresie ksztalcenia nie tylko mto-
dych kandydatow do pracy, ale przede wszystkim osob, ktore obecnie pra-
cuja (reskilling).

Dodatkowo w chwili obecnej metody kierowania organizacjami komercyj-
nymi (zmiany w metodach zarzadzania, w tym zarzadzania kapitatem ludzkim,
dynamiczne trendy obecne w branzy i otoczeniu tych organizacji) i szybkos¢ ich
rozwoju jednoznacznie wskazuja, ze powinny by¢ wykorzystywane (po niezbed-
nych modyfikacjach) do modernizacji metod i sposobéw zarzadzania szkotami
i grupami szkét oraz wypracowywania trendéw ksztalcenia, w szczegélnosci
ksztatcenia zawodowego. Zatem wspdlpraca z pracodawcami musi by¢ uznana
nie tylko za kluczowy element w ramach misji ksztalcenia mtodziezy, ale ma
ona takze fundamentalne znaczenie dla realizacji znacznie szerzej nakre$lonych
zadan w zakresie modernizacji funkcjonowania systemu edukacji (w tym eduka-
cji zawodowej) w Polsce.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze dotychczasowe dziatania pracodawcéw
byty ukierunkowane w branzy przede wszystkim na wspoétprace w uczelniami
wyzszymi. Z tej przyczyny dotychczasowe do§wiadczenia moga by¢ cenng baza
dla rozwijania wspétpracy pomiedzy szkotami, uczelniami i pracodawcami, ale
konieczne jest wprowadzenie daleko idacych zmian.
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Pozostali interesariusze

Wsréd pozostalych interesariuszy, ktorych interesy starano sie uwzglednié

W procesie tworzenia programu, mozna wymieni¢ m.in.:

*  organy kontrolne niezalezne od branzy, np. PIP;

*  stowarzyszenia pracodawcéw, np. CIONet, ABSL;

*  stowarzyszenia zawodowe, np. Polskie Stowarzyszenie HR, Polskie Towarzy-
stwo Informatyczne.

1.2. Szkolnictwo zawodowe w branzy i jego podstawowe
wyzwania

Technika dziatajace w branzy znajduja sie w czotdwce szkét technicznych w Polsce
(np. Technikum Mechatroniczne w Warszawie, Technikum f3cznoéci w Gdansku).
Nie oznacza to jednak, ze cato$¢ systemu szkét technicznych moze by¢ oceniona
jednoznacznie pozytywnie. Przeciwnie, poziom szkoét jest bardzo zréznicowany,
a mechanizmy motywujace nauczycieli i dyrektoréw szkot do statego doskonale-
nia metod dzialania i wspétpracy z biznesem nalezy uzna¢ za wysoce niedoskonale.
Upraszczajac, mozna powiedzied, ze gtéwnym motorem dzialan na rzecz nieustan-
nej poprawy standardéw dziatania w szkotach technicznych sa wewnetrzne potrzeby
dyrektoréw i nauczycieli. Nalezy jednoczesnie uznad, ze brak tych wewnetrznych
mechanizméw musialby sktoni¢ te osoby do zaprzestania tego rodzaju dziatania,
gdyz korzysci osobiste (w tym finansowe) z tym zwigzane nie s3 istotne, a konieczne
naklady czasu pracy i dodatkowe wysitku nalezy oceni¢ jako ogromne.
Podstawowe problemy szkét technicznych to:
*  brak mechanizméw motywujacych (w tym finansowych) do nieustannego
rozwoju;
* niedobdr nauczycieli, w tym nauczycieli przedmiotéw zawodowych;
*  konieczno$¢ nieustannego doskonalenia kompetencji zawodowych.

W przypadku pierwszego problemu realizacja projektu nie wiaze si¢ z jego
rozwigzaniem. Pozostate dwa problemy moga by¢ przynajmniej cze$ciowo roz-
wigzane dzieki realizacji projektu, jednak nalezy mie¢ na uwadze dwa fakty:

1. Srednia wieku nauczycieli przedmiotéw zawodowych jest wysoka, a wspot-
praca z wybranymi szkotami jednoznacznie wskazuje, ze jest znaczaco wyz-
sza niz $rednia wieku pracownikéw w branzy.

2. Kompetencje nauczycieli, ktére powinny by¢ rozwijane, maja wysoka war-
to$¢ na rynku pracy.
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W przypadku pierwszego problemu istnieje zagrozenie, ze ostateczny roz-
woj kompetencji zbiegnie sie w czasie z decyzja nauczycieli o rezygnacji z reali-
zacji kariery i odejsciu na emeryture. Drugi problem rodzi zagrozenie odejécia ze
szkoly i podjecia innego zatrudnienia (w sektorze przedsiebiorstw lub w komer-
cyjnych jednostkach zajmujacych sie szkoleniami na potrzeby branzy). Nalezy
zatem jednoznacznie wskazaé, ze rozwiazanie problemu kompetencji nauczy-
cieli bez jednoczesnego rozwigzania probleméw motywowania nauczycieli do
zadah moze nie tylko nie przynie$¢ oczekiwanych rezultatow, ale takze przynies¢
skutki kontrproduktywne. Zakres realizowanego projektu wyklucza jednak pod-
jecie jakichkolwiek dziatan, ktére moglyby zniwelowac tego rodzaju zagrozenia.
Z tych przyczyn uznaé nalezy, ze konieczna jest koncentracja na realizacji celow
projektu, ale takze prowadzenie przez dyrektordéw szkoét we wspdtpracy z orga-
nami prowadzacymi szeroko zakrojonych dziatan na rzecz modernizacji systemu
zarzadzania szkotami i kapitatem ludzkim szkot.

1.3. Potrzeby pracodawcoéw w branzy

Branza teleinformatyczna w Polsce rozwijala sie niezwykle dynamicznie w ostat-
nich 30 latach. Rezultatem tego rozwoju jest zaréwno sie¢ teleinformatyczna,
ktérej jako$¢ dziatania i dostepno$¢ czyni z Polski jednego z lideréw w naszej
cze$ci $wiata. Wezesniejsze zapdznienia w potaczeniu z duzym zaangazowaniem
pracownikéw branzy doprowadzily do sytuacji, w ktorej Polska nie tylko dogo-
nila kraje bardziej rozwiniete, ale w wielu obszarach wypracowala rozwiazania
wzorcowe dla innych krajow, takich jak Niemcy czy Francja.

W Polsce obecne sa wszystkie liczace sie §wiatowe koncerny — dostawcy
technologii. Rola polskiego rynku w Europie centralnej i wschodniej oraz dostep
do znakomitych inzynieréw spowodowal, ze duza cze$¢ tego rodzaju firm koor-
dynuje swoje dziatania w tej czesci §wiata za posrednictwem oddziatéw ulokowa-
nych w Polsce. Z drugiej strony konkurencja na rynku produktéw i ustug w Pol-
sce jest tak duza, ze ceny produktéw i ustug nieustannie spadajg, a sposobem
na zwyciestwo w walce konkurencyjnej nie moze by¢ juz tylko cena i jako$¢, ale
przede wszystkim innowacyjno$¢ propozycji dla klientéw.

Réwnolegle do rozwoju firm dostawcéw technologii i dostawcow kluczo-
wych ustug powstawaly lokalne firmy polskie, ktére w krotkim czasie znaczaco
sie rozwinely i niejednokrotnie oferuja korzystniejsze warunki zatrudnienia niz
$wiatowi liderzy, zaréwno pod wzgledem zarobkéw, jak jakosci miejsc pracy,
kultury pracy, atmosfery pracy i innych udogodnien (np. w postaci §wiadczen
pozaptacowych).
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W ostatnich 10 latach Polska stata sie takze jednym ze §wiatowych lideréw
branzy ustug profesjonalnych dla biznesu (BPO). Dotyczy to rozwoju zaréwno
firm oferujacych stosunkowo proste ustugi biznesowe, jak tez najbardziej zaawan-
sowanych ustug, w tym ustug teleinformatycznych. Mozna powiedzie¢, ze na ten
sukces mialy wplyw takie czynniki, jak korzystne polozenie geograficzne czy
relatywnie niski koszt pracy, jednak o rozwoju tej branzy decyduje w najwiek-
szym stopniu nie koszt, ale jako$§¢ $wiadczonej pracy. Te miejsca pracy nie tylko
wykorzystuja nowoczesne technologie, ale takze tworza catkowicie nowe rozwia-
zania technologiczne i organizacyjne, bedace innowacjami na skale §wiatows.

Ostatnim z po$rdd najwazniejszych trendéw korzystnie wptywajacych na
potencjalny rozwoj $rednich szkot technicznych ma fakt informatyzacji ustug
pozornie niezwigzanych z technologiami teleinformatycznymi. W Polsce
powstaja i stale rozwijaja sie firmy takich branz, jak bankowos¢, ubezpieczenia,
handel, farmacja itp. Rosnaca informatyzacja tych branz powoduje, Ze traca one
swoj pierwotny charakter i na ich miejsce powstaja nowe branze, bedace pola-
czeniem dotychczasowych kompetencji, jak ustugi bankowe czy obstuga klienta
z kompetencjami informatycznymi, co facznie daje catkowicie nowe zestawy
kompetencji, jak FinTech, e-handel, e-ustugi (np. telemedycyna) itp.

Wszystkie powyzsze fakty sktaniaja do jednoznacznej diagnozy, ze jedynym
powaznym ograniczeniem obecnie i w przysziosci dla rozwoju tych przedsie-
biorstw bedzie niedostatek odpowiednio kompetentnych pracownikéw. W tym
miejscu wskazad nalezy, ze wspomniane trendy jednoznacznie ujawnione dzieki
prowadzonym w ramach projektu badaniom stanowig jedynie wierzchotek gory
lodowej, gdyz nowopowstajace stanowiska w najwiekszych przedsiebiorstwach
branzy tworza tez nowe mozliwosci dla wszystkich mniejszych firm, ktére z nimi
wspoltpracuja. Majac na uwadze stale rosnaca popularnosé technologicznych
i okototechnologicznych nowych przedsiebiorstw (start up’éw), mozna powie-
dzieé, ze zapotrzebowanie na ekspertéw I'T/Telekom jest i bedzie w przysztosci
niemal nieograniczone i na pewno znaczaco przekroczy obecne mozliwosci sys-
temu szkot srednich w Polsce.

Potrzeby kompetencyjne przedsigbiorstw branzy byly obiektem badan
zaréwno przed rozpoczeciem projektu, jak w ramach jego realizacji i dostarczyly
kompleksowego obrazu potrzebnych kompetencji. Ponizej zaprezentowano syn-
tetycznie kluczowe wnioski:

1. Pracodawcy za najwazniejsze uznajg kompetencje ,,miekkie”.

2. Kompetencje ,,twarde” to nieustannie zmieniajaca sie, bardzo rozbudowana
grupa kompetencji merytorycznych.

3. Ksztalcenie w zakresie wszystkich kompetencji technicznych jest nie tylko
niemozliwe, ale rbwniez bezcelowe — zamiast tego konieczne jest polozenie
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Rozdziat 1. Branza teleinformatyczna — perspektywa interesariuszy i przysztosci

nacisku na kompetencje ,,miekka” dotyczacy szybkiego pozyskiwania wie-
dzy.

W branzy wyksztalcita si¢ praktyka tworzenia i nieodptatnego udostep-
niania bardzo cennych zasobéw wiedzy — powoduje to, ze nie ma potrzeby
tworzenia dodatkowych narzedzi ksztalcenia, a wyzwaniem jest wspieranie
uczniéw w zakresie wyboru najbardziej wartosciowych dla nich tresci (,,kry-
zys urodzaju”).

Przedsiebiorstwa chetnie wlaczaja sie do programéw ksztatcenia.

Szkoty ktada zbyt duzy nacisk na ksztalcenie kompetencji ,,twardych”, ktore
szybko sie dezaktualizuja.

Program ksztalcenia w pierwszych latach powinien by¢ skoncentrowany na
wolno zmieniajgcych si¢ kompetencjach ,,miekkich”, jezyku obcym (angiel-
ski), zawodoznawstwie, biznesoznawstwie, przedsiebiorczo$ci oraz podsta-
wowych kompetencjach ,,twardych”.

Program ksztalcenia w ostatnich latach nauki powinien by¢ skoncentrowany
na waskiej grupie aktualnie potrzebnych na rynku pracy kompetencjach
stwardych” i poznawaniu realiéw funkcjonowania konkretnych przedsie-
biorstw szeroko rozumianej branzy.

Jak wskazuja prowadzone badania, w przysztoéci nalezy oczekiwaé kolejnej

fali waznych dla pracodawcéw zmian, wynikajacych m.in. z:

postepujacej globalizacji, co oznacza nowe szanse dla Polski w zakresie two-
rzenia wysokojakosciowych stanowisk pracy, ale takze rosnacg konkurencji ze
strony panstw o potencjalne ludno$ciowym znacznie wigkszym niz Polska (np.
Indie). Z tej przyczyny wystepuje konieczno$¢ zwrocenia szczegdlnej uwagi na
jakos$¢ kompetengji nie tylko technicznych, ale takze jezykowych i ,,miekkich”;
gwaltownych zmian technologicznych — oznacza to potrzebe elastycznosci
izdolnosci do szybkiego przekwalifikowania sie i uzupetniania kompetencji;
nowych metod organizacji pracy, wymuszonych koniecznos$cig oszczedza-
nia czasu pracy poprzez standaryzacje, automatyzacje i robotyzacje dzia-
tan, ale takze porzucanie zadan o mniejszym znaczeniu i nieprzynoszacych
odpowiedniej wartosci dodanej — oznacza to konieczno$¢ zwrdcenia uwagi
na umiejetnosci zarzadzania czasem, ustanawiania priorytetow, ale takze
samodzielnosci i efektywnego wykorzystania nowych mozliwosci (np. pracy
zdalnej) o wiele tatwiejszych do zrealizowania w branzy IT/Telekom niz
w innych branzach gospodarki.

Oprécz zmieniajacych sie potrzeb pracownikéw — obok niebudzacych wat-

pliwosci atutéw nowych pokolen pracownikéw (X i Z) — nalezy wskazaé takze
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takie powszechnie wystepujace cechy, ktére mogg stanowié bariere w rozwoju
kariery mtodziezy (np. roszczeniowa postawa, niewystarczajaca samodzielno$¢,
nietrafna samoocena czy nastawienie na krétki okres). Rozwiazanie tego rodzaju
probleméw moze by¢ katalizatorem rozwoju kariery, a brak rozwigzania moze
by¢ powaznym ograniczeniem.



ROZDZIAL 2

Ksztatcenie modutowe jako wyzwanie dla
wspotczesnych kompetencji zawodowych
i spotecznych w zawodach branzy
teleinformatycznej

Tomasz Rostkowski, Dariusz Danilewicz, tukasz Marzantowicz

2.1. Ksztatcenie modutowe

Konieczno$¢ skoncentrowania wysitkéw edukacyjnych na potrzebach ucznia
(indywidualizacja), potrzeba odejécia od sztywnego okre§lania programéw
ksztalcenia na rzecz elastycznego doboru tresci pod katem potrzeb pracodawcow
oraz rozwoju kompetencji przez dziatanie byly podstawa do opracowania kon-
cepcji ksztatcenia modutowego.

Moduly (moduly umiejetnosci zawodowych) to zintegrowane elementy,
ktére sktadaja sie na stanowisko pracy. Z obserwacji praktyki wynika, ze pra-
codawcy w sposéb bardzo zréznicowany podchodza do rozwiazania problemu
opisow stanowisk pracy. Mozna jednak wskaza¢, ze kilka elementéw pojawia sie
niemal we wszystkich opisach stanowisk, tj.:

Nazwa stanowiska.

Miejsce stanowiska w strukturze organizacyjne;j.
Cel utworzenia stanowiska pracy.

Zadania wykonywane na stanowisku.
Kompetencje niezbedne do realizacji zadan.

AN

Opisy stanowisk s3 podstawowa do podejmowania decyzji z zakresu zarza-
dzania kapitalem ludzkim od planowania zatrudnienia, doboru, oceny i rozwoju
pracownika, po wynagradzanie i derekrutacje. Moga one takze by¢ podstawa dla
systemu edukacji na poziomie szkot érednich i wyzszych. Scisty zwiazek pomie-
dzy oczekiwaniami pracodawcéw a programami ksztalcenia jest podstawowym
oczekiwaniem wzgledem systemu edukacji.
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Wedtug Krajowego Osrodka Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej

(KOWEZiU) cechami modutowego systemu ksztalcenia sa':

e programy ksztalcenia zawodowego, maksymalnie odzwierciedlajace wyma-
gania na konkretnym stanowisku pracy i biorgce po uwage indywidualne
cechy oraz do$wiadczenie osoby podejmujacej nauke;

* integracja teorii z praktyka, co przejawia si¢ w stosowaniu aktywizujacych
metod nauczania i uczenia sie;

* nauczanie na zasadach stopniowego gromadzenia wiedzy, umiejetnosci
i postaw (cech psychofizycznych), a przejscie do kolejnego poziomu naste-
puje dopiero po zaliczeniu poziomu poprzedniego przez kazdego ucznia
indywidualnie;

e elastyczno$¢ programéw, ich dostosowanie do konkretnych warunkéw
pracy, ogdlnego poziomu wyksztalcenia i indywidualnych zdolnosci ucznia,
zapewniona poprzez modulowa strukture programu nauczania; modut
(jednostka modutowa) to wyodrebniona cze§¢ programu nauczania, ktora
doprowadza uczacych sie do uzyskania okreslonych kompetencji zawodo-
wych;

*  materialy dydaktyczne stanowiace integralng cze$¢ programéw, ukierunko-
wane na ucznia, aby mogt sie z nich uczy¢ samodzielnie lub pod kierunkiem
nauczyciela z szeroko wykorzystywanymi technikami multimedialnymi;

*  kazdy modut (jednostka modutowa) jest oceniany i zaliczany osobno, co
umozliwia uczacemu sie uzyskanie za$wiadczenia potwierdzajacego uzyska-
nie kompetencji wlasciwych danemu modutowi;

* nauczyciel wystepujacy w roli doradcy, partnera, ktory organizuje proces
dydaktyczny i kieruje jego przebiegiem oraz dostarcza informacji zwrotnej
o postepach uczacych sie.

2.2. Kompetencje zawodowe w praktyce biznesowe;j

Kompetencje zawodowe pojawily sie w teorii zarzadzania w pierwszej potowie lat
70. XX wieku. Jednak do praktyki zarzadzania kapitatem ludzkim w Polsce koncep-
cja ta zostata wprowadzona dopiero w XXI wieku. To opdznienie spowodowato, ze
polscy praktycy mieli mozliwo§¢ wykorzystania nie tylko kompleksowego dorobku
teorii, ale takze licznych do$wiadczen praktycznych. W Polsce rozwigzania

U Tworzenie programéw modutowych, KOWEZiU 2012, http://www.ksztalceniemodulowe.

koweziu.edu.pl/o-ksztalceniu-modulowym/tworzenie-programow-modulowych.html ~ (dostep:
14.12.2021).
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bazujace na kompetencjach wdrazane byly juz jako dojrzate koncepcje obejmujace
problemy zarzadzania kapitatem ludzkim oraz zarzadzania strategicznego, oferu-
jac mozliwo$¢ tworzenia zintegrowanych systeméw zarzadzania. Koncepcja zarza-
dzania kompetencjami bardzo szybko zyskata ogromna popularnosé. W Polsce
zarzadzanie kapitalem ludzkim jest pojeciem tozsamym z zarzadzaniem kompe-
tencjami. Obecnie prowadzone badania wskazuja, ze systemy zarzadzania kompe-
tencjami w Polsce, jakkolwiek dobrze rozwiniete w poréwnaniu do ich $§wiatowych
odpowiednikéw, nie daja pelnej satysfakcji zaréwno pracownikom, jak zarzagdom
przedsiebiorstw i kierownictwu instytucji publicznych, a ktérych zostaty wdro-
zone. Mozna przewidywad, ze systemy te bedg nadal rozwijane. Wér6d najezeséciej
wskazywanych przez praktyke probleméw znajduja si¢ dwie grupy:

1. Nadmierna biurokratyzacja i czasochtonno$¢ proceséw ZKL oraz trudnosci
z osiggnieciem zintegrowanego podejécia i wszystkich potencjalnych korzy-
$ci zaréwno dla organizacji, jak pracownikow.

2. ,Oderwanie” kompetencji od rzeczywistosci.

Skutecznym lekarstwem na pierwszy z probleméw jest wdrazanie nowo-
czesnych rozwigzan informatycznych, ktére wykorzystujac najnowszy doro-
bek technologii, automatyzuja procesy, a dzieki wykorzystaniu mechanizméw
sztucznej inteligencji moga przewidywaé problemy i sugerowa¢ konkretne decy-
zje. Rozwigzania takie oparte s3 na mechanizmach znanych z mediéw spotecz-
nosciowych. Dlatego s3 przyjaznym $rodowiskiem zaréwno dla do§wiadczonych
pracownikow, jak dla mlodziezy rozpoczynajacej kariere zawodows. Jak pokazuje
praktyka, systemy informatyczne pozwalaja na petne wykorzystanie potencjatu
teorii zarzadzania kompetencjami.

Rozwigzaniem drugiego problemu jest uproszczenie systemu kompetencyj-
nego poprzez sprawne wykorzystanie rozwigzan starszych niz podejécie kom-
petencyjne, czyli rozwigzan bazujacych na umiejetnos$ciach (skills-based systems)
iuzupelnienie ich o kompetencje.

2.3. Macierzowe ujecie rozwoju kompetencji

Dla uporzadkowania systemu kompetencyjnego, ale takze z przyczyn komuni-

kacyjnych, dla zapewnienia poczucia sprawiedliwo$ci i z wielu innych przyczyn

stosuje sie podejscie macierzowe. Oznacza to, ze kompetencje s3 grupowane

i przypisywane do konkretnych grup stanowisk. Dotyczy to nastepujacych grup:

1. Kompetencje ogolnofirmowe (wynikajace z misji, wizji, warto$ci organizacji
ijej specyfiki) — dotycza wszystkich stanowisk.
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2. Kompetencje hierarchiczne (wynikajace z miejsca stanowiska w hierarchii,
np. pracownicy wykonawczy, specjaliSci, eksperci (starsi specjalici), koor-
dynatorzy, kierownicy, dyrektorzy) — dotycza wybranych stanowisk zgodnie
z ich pozycja w hierarchii, lecz niezaleznie od funkgji.

3. Kompetencje funkcjonalne (wynikajace z zadan zawodowych realizowanych
w codziennej pracy, np. I'T, ksiegowos$¢, sprzedaz i obstuga klienta — dotycza
wybranych stanowisk zgodnie z ich pozycja/funkcja w organizacji, lecz nie-
zaleznie od hierarchii.

Z perspektywy specjalisty I'T oznacza to, ze wymagania kompetencyjne na
jego stanowisku sktadajg sie z trzech grup kompetencji (ogélnofirmowych, hie-
rarchicznych (specjali$ci), funkcjonalnych (IT)). Zapewnia to poréwnywalno$é
do wszystkich innych stanowisk w organizacji. Podstawowa korzys¢ polega na
podejsciu dynamicznym, ktére funkcjonuje dzieki faktowi, ze kompetencje
w organizacji tworza mape w pelni zgodng ze strukturg organizacji, funkcjami,
jakie realizuje firma oraz wytycznymi strategicznymi organizacji.

2.4. Kompetencje ,twarde”

Pod pojeciem kompetencji ,,twardych” czasem rozumie sie kwalifikacje w waskim
rozumieniu posiadanego wyksztalcenia, uzyskania licencji, certyfikatu itp.
Obszar objetych certyfikacja kompetenciji jest zdecydowanie wezszy niz realne
potrzeby rynku pracy. Certyfikacji poddawane s3 jedynie kompetencje znane na
rynku pracy od dtugiego czasu, co wynika z faktu dlugotrwato$ci opracowania
i wdrozenia narzedzi certyfikacji. Przed kilkoma laty w Polsce przeprowadzono
ogromng i nie w petni dokoniczong operacje deregulacji rynku pracy (dziatania
deregulacyjne nie objely wszystkich grup zawodowych, np. wylaczono personel
medyczny, nauczycieli itp.) w odpowiedzi na fakt, ze polski rynek pracy byt jed-
nym z najbardziej przeregulowanych rynkéw $wiata. Z tych przyczyn utozsa-
mianie kompetencji ,twardych” z posiadanymi dyplomami czy certyfikatami
musi by¢ traktowane jako szkodliwe w przypadku ksztalcenia zawodowego mto-
dziezy oraz nieelastyczne i przestarzate.

Upraszczajac, nalezy przyjaé, ze kompetencje ,twarde” to odpowiednik
kompetencji funkcjonalnych, ktére bezposrednio dotyczg wykonywanych
zadaf, tj. np. umiejetno$¢ wykonania konkretnego procesu czy konkretnego
zadania, obstugi konkretnego oprogramowania i jego konkretnych funkcji, zna-
jomosci konkretnego stownictwa w jezyku obcym, czyli tych wszystkich konkret-
nych umiejetnosci, ktére s3 niezbedne do zrealizowania konkretnego zadania.
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Kompetencje ,,twarde” nie muszg obejmowaé np. znajomosci jezyka angielskiego
na poziomie B2 lub Cl, ale dotycza bieglej znajomosci stownictwa fachowego
z zakresu informatyki oraz konkretnych wyrazen powszechnie wykorzystywa-
nych w branzy. Powyzsze stanowi znaczace uproszczenie dla ucznia, ale jedno-
cze$nie odzwierciedla realne oczekiwania pracodawcéw. Oczywiscie w praktyce
wystepuje wiele stanowisk, dla ktorych niezbedna jest biegta umiejetnoéci komu-
nikacji w jezykach obcych w wielu obszarach, a nawet oczekiwania znaczacej
erudycji w komunikacji w wielu jezykach. W wigkszosci jednak przypadkéw
do skutecznego funkcjonowania w miedzynarodowym $rodowisku znajomo$¢
zaawansowanych konstrukeji gramatycznych czy historia literatury angielskiej
nie jest konieczna. O posiadaniu kompetencji ,twardych” zaswiadczajg zachowa-
nia i efekty, ktére mozna jednoznacznie zakwalifikowaé jako zgodne ze standar-
dem oczekiwan, wychodzace ponad oczekiwana lub niespelniajace oczekiwan.
Kompetencje ,,twarde” w edukacji mlodziezy musza obejmowa¢ umiejetnosci
realizacji konkretnych zadan przypisanych do stanowiska.

2.5. Ksztatcenie ,miekkie”

Kompetencje ,,miekkie” to mniej namacalne cechy pracownikéw. Czesto doty-
czg relacji interpersonalnych, wyznawanych wartosci, prezentowanych postaw.
Sa znacznie trudniejsze w diagnozie i rozwoju. Kompetencje ,,miekkie” odpo-
wiadaja za ,,styl” wykonywanej pracy i warunkuja w znaczacej mierze rozwdj
pracownika. W przypadku edukacji na poziomie §rednim powinny one wynika¢
zaréwno z uniwersalnych cech, jakie powinien posiada¢ kazdy pracownik na sta-
nowisku wykonawczym i specjalistycznym, ale takze specyfiki grupy zawodowej
i branzy, do ktérej uczen planuje dotaczy¢ (w tym etosu zawodowego, przyjetych
norm postepowania, dobrych praktyk itp.).

Ksztatcenie ,miekkie” — potrzeby pracodawcow

Prowadzone na potrzeby projektu, ale takze wcze$niej badania dotyczace branzy
IT/Telekom oraz innych branz i globalnych trendéw pozwolily na identyfi-
kacje waskiej grupy kluczowych kompetencji, ktore wydaja sie by¢ najbardziej
powszechnie oczekiwane przez pracodawcow.

Te kompetencje kluczowe to:
1. Podstawowe kompetencje pracownicze:

a. punktualnosé,

b. terminowo$¢,
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c. rzetelnodci i nastawienie na jako$¢,

d.  zyczliwo$¢ i kultura osobista (kultura pracy).
Aktywne uczenie si¢ i nastawienie na rozwoj.
Nastawienie na klienta i optacalno$¢ dziatan.
Wspbtpraca i wspieranie innych.

Samodzielno$¢ i odpowiedzialnosé.
Kreatywno$¢ 1 innowacyjnos¢.
Komunikacja i wptywanie na innych.

Ksztatcenie ,miekkie” — kompetencje personalne i spoteczne oraz
kompetencje organizacji pracy matych zespotéw

Obowiazujace prawo precyzyjnie definiuje stosunkowo dtugg liste (15) kompe-
tencji bedacych odpowiednikami oczekiwat pracodawcoéw w zakresie kompeten-
¢ji ,miekkich”.

W XN RN

—_
—_ O

12.
13.
14.
15.

Uczen:

Przestrzega zasad kultury osobistej i etyki zawodowej.
Planuje wykonanie zadania.

Ponosi odpowiedzialno$¢ za podejmowane dziatania.
Wykazuje sie kreatywnoscig i otwarto$cia na zmiany.
Stosuje techniki radzenia sobie ze stresem.
Doskonali umiejetnoéci zawodowe.

Stosuje zasady komunikacji interpersonalne;j.
Negocjuje warunki porozumien.

Stosuje metody i techniki rozwigzywania problemow.
Wspotpracuje w zespole.

. Planuje i organizuje prace zespolu w celu wykonania przydzielonych

zadan.

Dobiera osoby do wykonania przydzielonych zadan.

Kieruje wykonaniem przydzielonych zadan.

Ocenia jako$§¢ wykonania przydzielonych zadan.

Wprowadza rozwigzania techniczne i organizacyjne wptywajace na poprawe
warunkow i jako$ci pracy.

Priorytety w ksztatceniu kompetencji ,miekkich”

Zestawienie oczekiwan pracodawcéw z obowigzujacym programem ksztalce-

nia pozwala na wskazanie kompetencji o najwigkszym znaczeniu dla sukcesu

uczniéw na rynku pracy.
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Tabela 1. Zestawienie oczekiwanych kompetencji z obowigzujagcym programem
ksztatcenia
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Samodzielnos¢ i odpowiedzialnosé

$¢ i innowacyjnosé

Zyczliwosé i kultura osobista
(kultura pracy)

rozwoj
Nastawienie na Klienta i optacalnosé

Aktywne uczenie si¢ i nastawienie na
dziatafi

Wspotpraca i wspieranie innych

Punktualnosé
Kreatywno

Komunikacja i wplywanie na innych

Przestrzega zasad kultury osobistej
i etyki zawodowej

>

> | ™ | Rzetelnosci i nastawienie na jakosé

% | » | Terminowo$é

M| >

Planuje wykonanie zadania

Ponosi odpowiedzialno$¢ za X
podejmowane dziatania

Wykazuje si¢ kreatywnoscia X
i otwarto$cia na zmiany

Stosuje techniki radzenia sobie ze
stresem

Doskonali umiejetnosci zawodowe X

Stosuje zasady komunikacji
interpersonalnej

Negocjuje warunki porozumien

Stosuje metody i techniki X
rozwigzywania probleméw

Wspoélpracuje w zespole X

Planuje i organizuje prace zespotu w celu
wykonania przydzielonych zadan

Dobiera osoby do wykonania
przydzielonych zadafi

Kieruje wykonaniem przydzielonych X
zadaf

Ocenia jako$¢ wykonania
. , X
przydzielonych zadan

Wprowadza rozwiazania techniczne
i organizacyjne wplywajace na X X
poprawe warunkow i jakosci pracy

Zrédto: opracowanie whasne.
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2.6. Kompetencje w praktyce

W realnych uwarunkowania funkcjonowania organizacji nie ma mozliwosci roz-
dzielenia kompetencji ,,twardych” i ,,miekkich”. Przyktadowo technik, usuwajac
usterke sprzetu, nie tylko jest w stanie naprawi¢ urzadzenie, ale jednoczesnie oka-
zuje zyczliwo$¢ i zrozumienia dla klienta, opracowuje innowacyjne, skuteczne
metody rozwigzania problemu, aktywnie wspotpracuje z innymi pracownikami
firmy itp.

Istota rozwoju kompetencji zawodowych w szkotach $rednich w Polsce
powinna by¢ taka organizacja wszystkich zaje¢ dydaktycznych, aby ucznio-
wie mieli mozliwo$¢ jednoczesnego rozwijania kompetencji ,twardych”
i,,miekkich”.

Przyktadowe formy rozwoju kompetencji

Wsrod dostepnych form wykorzystywanych w procesach rozwoju kompetencji

wymieni¢ mozna m.in.:

e Assessment Centre,

* asystentura,

*  burze mézgow,

*  case study — analiza przypadkow,

*  coaching,

*  Development Centre,

© gy

* indywidualny tok edukacji,

* inkubatory talentow,

* instruktaz na stanowisku pracy (w miejscu pracy),

*  kotajako$ci (wymiana doswiadczen i wypracowywanie nowych rozwiazan),

*  konferencje,

*  konsultacje indywidualne i grupowe z zewnetrznymi ekspertami,

*  ksztalcenie z wykorzystaniem powszechnie dostepnych tresci (np. Social
Media),

* mentoring,

* nauka korespondencyjna,

* odgrywanie rol/inscenizacje,

*  powierzenie specjalnych zadan,

*  playground — samodzielna praca w oparciu o udostepnione narzedzia — roz-
wigzywanie trudnych probleméw,
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projekty kooperacyjne/prace projektowe,

probki pracy,

rotacje na stanowiskach,

rozwigzywanie testow,

seminaria,

sesje pytan i odpowiedzi,

symulacje,

treningi,

twércze rozwigzywanie problemow — sesje,

uczenie si¢ przez przygode (outdoor),

uczenie sie w dziataniu (learning by doing),

warsztaty,

wyktady i mini wyklady wprowadzajace do zagadnienia,
zastepowanie i przygotowywanie si¢ do zastepstw i wiele innych.

Ogromna wiekszo$¢ wskazanych powyzej metod posiada swoje wersje elek-

troniczne (e-wersje).

Formy rozwoju kompetencji zalecane dla edukacji

Na bazie obserwacji praktyki funkcjonowania szkét ponadpodstawowych, wyz-

szych oraz praktyki przedsiebiorstw jako szczegolnie zalecane metody rozwoju
wskaza¢ mozna:

burze mozgow,

case study — analiza przypadkow,

Development Centre,

gry

instruktaz na stanowisku pracy (w miejscu pracy),

konsultacje indywidualne i grupowe z zewnetrznymi ekspertami,
ksztalcenie z wykorzystaniem powszechnie dostepnych tresci (np. Social
Media),

mentoring,

projekty kooperacyjne/prace projektowe,

probki pracy,

rozwigzywanie testow,

seminaria,

sesje pytan i odpowiedzi,

symulacje,

uczenie sie w dziataniu (learning by doing),
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*  warsztaty,
*  wykfady i mini wyklady wprowadzajace do zagadnienia i wiele innych.

W przypadku zastosowania kazdej z powyzszych form konieczne jest jej
uzupelnienie poprzez wykorzystanie materiatéw elektronicznych, pracy zdalnej,
sieci spoteczno$ciowych itp.

Kluczowe wyzwanie rozwoju kompetencji w systemie edukacji

Najwazniejszym, a jednocze$nie w praktyce najtrudniejszym wyzwaniem dla
edukacji, jest sprawne taczenie w logiczne catosci tresci niezbednych do ksztal-
cenia kompetencji ,,twardych” i ,miekkich”. W toku prowadzonych badan jed-
noznacznie ujawniono, ze nauczyciele powszechnie napotykaja problemy z takg
realizacjg zadan dydaktycznych, aby obok rozwoju kompetencji ,twardych”
realizowa¢ jednocze$nie zadania pozwalajace na praktyczne ksztatcenie kompe-
tencji ,miekkich”. Ten problem potraktowano jako priorytetowe i najwazniejsze
zadanie.



ROZDZIAL 3

Przedsiebiorczos¢ w szkole a przedsiebiorczos¢
rynkowa

Dariusz Danilewicz

3.1. Uczen jako potencjalny pracownik/przedsiebiorca

Sytuacja na rynku pracy w Polsce jest mocno ztozona. Na pierwszy rzut oka
wydaje si¢, ze mamy stabilny, niski poziom bezrobocia. Nawet sytuacja pan-
demiczna nie spowodowata w tym zakresie radykalnych zmian i seria Jock-
downéw nie spowodowala drastycznej zmiany rejestrowanego poziomu bezro-
bocia, co na tle innych krajéw Unii Europejskiej wyglada ciekawie. Dla oséb
»z zewnatrz” badz takich, ktére nie poglebig analiz w tym zakresie, warunki
na polskim rynku pracy wydaja sie bardzo dobre. Stopa bezrobocia rejestrowa-
nego wedle Gtéwnego Urzedu Statystycznego wyniosta w czerweu 2021 roku
ponizej 6,0%. Od poczatku roku spadta ona o 0,5 p.p. Kilkana$cie miesiecy
wcze$niej, w marcu 2020 roku, czyli w ostatnim miesiacu przez wybuchem epi-
demii Covid-19, poziom bezrobocia wyniost 5,4%. Rok p6zniej, czyli w marcu
2021 roku, byl wyzsza o 1 p.p. — wrecz rewelacyjnie w poréwnaniu do wielu
gospodarek w Europie. Dane Eurostatu takze pokazuja niski poziom bezrobo-
cia w naszym kraju. W kwietniu 2021 roku dane pokazywaly, ze nasz kraj ma
najnizszy poziom bezrobocia w§réd wszystkich gospodarek unijnych. Za nami
plasuje si¢ Republika Czeska i Niderlandy, a nasz sasiad, z ktérym mamy sto-
sunkowo najblizsze powiazania gospodarcze — Niemcy, ma poziom bezrobocia
o potowe wyzszy (w kwietniu stopa bezrobocia wyniosta tam ponad 4,5% i byta
sporo wyzsza niz przed wybuchem pandemii). Z kolei §redni poziom bezrobo-
cia w UE wynidst 7,3%. Czy jednak sytuacja na polskim rynku pracy jest tak
znakomita?
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Tabela 2. Stopa bezrobocia rejestrowanego w latach 2016-2021 (w %)
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ROk/ styczen | luty |marzec|kwieciefi| maj |czerwiec| lipiec |sierpien | wrzesien [pazdziernik|listopad |grudzien
miesiac

2021 6,5 | 6,6 | 6,4 6,3 |61| 6,0 | 59| 58 5,6 5,5 5,4 5,4
2020 55 | 55| 54 58 [6,0| 6,1 | 6,1 | 6,1 6,1 6,1 6,1 6,3
2019 6,1 | 6,1 | 59 56 |54| 53 |52 52 5,1 5,0 5,1 5,2
2018 6,8 | 6,8 | 6,6 6,3 |6,1]| 58 | 58| 58 5,7 5,7 5,7 5,8
2017 8,5 | 84| 8,0 76 73| 70 | 70| 7,0 6,8 6,6 6,5 6,6
2016 10,2 | 10,2 | 9,9 94 [91] 87 | 85| 84 8,3 8,2 8,2 8,2

Zrédto: https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezro-
bocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2021,4,1.html (dostep: 20.03.2022).

Wykres 1. Stopa bezrobocia w wybranych krajach Unii Europejskiej
w kwietniu 2021 [w %]
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.
php?title=Unemployment_statistics (dostep: 20.06.2021).
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Zgodzi¢ si¢ nalezy choc¢by z wypowiedziami analitykéw jednego z wioda-
cych bankéw dziatajacych w naszym kraju, ktérzy stwierdzaja, ze ,,szczegdtowe
dane BAEL ujawniajg, ze juz w 2020 r. faktyczne trendy na rynku pracy byly
mniej optymistyczne niz to prezentujg zbiorcze dane o bezrobociu: odnaleZli-
$my m.in. oznaki narastania ,,ukrytego bezrobocia”. Naszym zdaniem duza cze$¢
tego ruchu stanowia powroty na wie$ ludzi, ktérzy stracili posady w miastach, co
interpretujemy jako ukryte bezrobocie”?. Pod koniec 2020 r. doszto do wyraz-
nego przesuniecia z zatrudnienia (-90 tys. rdr w IV kw. 2020 r.) do samozatrud-
nienia (+ 179 tys. w IV kw. 2020 r.). Co ciekawe, zdecydowana wigkszo$¢ nowych
samozatrudnionych pojawita sie w rolnictwie (ok. 100 tys.).

Drugim niezwykle niepokojacym zjawiskiem — co nawigzuje wprost do tre-
§ci niniejszego opracowania — jest znaczace pogorszenie sie sytuacji mtodych na
polskim rynku pracy. Sytuacja ta jest proporcjonalnie gorsza niz w innych gospo-
darkach unijnych.

Wykres 2a. Stopy bezrobocia, UE-27 i EA-19, poréwnanie sezonowo,
styczen 2021-styczen 2022 [%]
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2 Zrodto: https://businessinsider.com.pl/twoje-pieniadze/praca/bezrobocie-w-polsce-a-samo
zatrudnieni-zatrudnienie-mlodych-wobec-pandemii-covid-19/2mé62e7p (dostep: 01.07.2021).
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Wykres 2b. Stopa bezrobocia mtodziezy, UE-27 i EA-19, poréwnanie sezonowo,
styczen 2021-styczen 2022 [%]
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.
php?title=Unemployment_statistics (dostep: 20.06.2021).

Jak pokazuje powyzszy wykres, stopa bezrobocia mtodziezy w catej gospo-
darce unijnej jest przez ostatnia dekade $rednio dwukrotnie czy dwuipétkrotnie
wyzsza niz stopa bezrobocia ogétem. Po kryzysie wywotanym zatamaniem sie
funkcjonowania $wiatowego systemu finansowego na przetomie pierwszej i dru-
giej dekady obecnego stulecia poziom bezrobocia mtodziezy w krajach unijnych
wzr6st z ok. 22% do maksymalnie blisko 25%, po czym od poczatku 2014 r. dyna-
micznie malal do poziomu ponizej 15%. Drugi kwartat 2020 r. ukazat niezwy-
kle gwattowny wzrost poziomu bezrobocia mtodych. Kryzys gospodarczy (ale
tez szereg innych zjawisk spoteczno-kulturowych itd.) spowodowany pandemia
Covid-19 przyczynit sie do uknucia pojecia ,,koronapokolenie™. Dotyczy ono

3 Wiecejnp. w: Dualizm rynku pracy poglebia sig. Pandemiczny kryzys moze wychowaé  koronapokolenie”,
https://www.pulshr.pl/praca-tymczasowa/dualizm-rynku-pracy-poglebia-sie-pandemiczny-kryzys-
moze-wychowac-koronapokolenie,76705.html (dostep: 01.08.2021r.); J. Sawulski, Koronapokolenie, czyli
miodzi bez pracy i przysztosci, https://gazeta.sgh.waw.pl/meritum/koronapokolenie-czyli-mlodzi-bez-
pracy-i-przyszlosci-analiza-dra-jakuba-sawulskiego (dostep: 01.08.2021).
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takze niekorzystnych zjawisk na rynkach pracy krajéw Unii Europejski. Poniz-
szy wykres poziom zawiera dane nt. poziomu bezrobocia mtodziezy. Znaczaco
najnizsza stopa bezrobocia mtodych dotyczyta Niemiec. Jednym z elementéw,
ktére powoduja, ze bezrobocie mtodziezy nie odbiega znaczaco od $redniego
poziomu w gospodarce niemieckiej, jest bogata tradycja ksztalcenia dualnego®.
Warto zwr6ci¢ uwage, jak na tym tle wyglada sytuacja mtodziezy na rodzimym
rynku pracy.

Wykres 3. Stopa bezrobocia mtodziezy w wybranych krajach Unii Europejskiej
w styczniu 2021 r. [w %]
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.
php?title=Unemployment_statistics (dostep: 20.06.2021).

* Pojecie systemu dualnego w naukach spotecznych jest stosowane gléwnie w odniesieniu do
ksztalcenia zawodowego. System dualny, zwany inaczej przemiennym lub dwutorowym, polega na
ksztalceniu teoretycznym i ogélnym w systemie szkolnym lub formach pozaszkolnych oraz nauce
zawodu organizowanej przez pracodawce w przedsi¢biorstwach. Wiecej: https://nowoczesnasz-
kola.edu.pl/system-dualny/ (dostep: 01.08.2021); https://epale.ec.europa.eu/pl/blog/ausbildung-
czyli-niemiecki-system-ksztalcenia-dualnego (dostep: 01.08.2021); https://eurydice.org.pl/sys-
temy-edukacji-w-europie/niemcy-2/ (dostep: 01.08.2021).
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Ponizej przygotowano ciekawa analize pokazujaca réznice pomiedzy
poziomem bezrobocia mtodych a poziomem bezrobocia ogétem — s3 to dane
przyblizone dotyczace poczatku 2021 r. (poszczegélne kraje z roznym op6z-
nieniem przedstawiaja szczegdtowe podaja dane), jednak pokazuja niezwykle
niepokojace zjawisko w naszym kraju. Tylko trzy gospodarki (kolor zielony):
Niemcy, Austria i Lotwa notowaly bezrobocie mlodziezy na poziomie niz-
szym niz dwukrotne w poréwnaniu do poziomu bezrobocia ogétem. W wiek-
szoéci unijnych gospodarek roznice te wahaty sie w przedziale od 200% do
300% (kolor pomaraficzowy). Kolejne siedem gospodarek charakteryzowato
sie tym, ze poziom bezrobocia mtodziezy byt wyzszy trzy-trzyipotkrotnie od
poziomu bezrobocia w gospodarce. I jedynie w jednym kraju — i byta to Polska
—bezrobocie mtodziezy byto ponad czterokrotnie wyzsze niz bezrobocie 0go-
tem (dla przypomnienia: stopa bezrobocia ogétem wedle szacunkéw Eurostat

wyniosta w styczniu 2021 roku w Polsce 3,0%, a stopa bezrobocia mtodziezy
14,3%).

Wykres 4. Stopa bezrobocia mtodziezy w poréwnaniu do stopy bezrobocia ogdtem
w wybranych krajach Unii Europejskiej w styczniu 2021 r. [w %]
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.
php?title=Unemployment_statistics (dostep: 20.06.2021).
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Co wiecej, zatrudnienie w naszym kraju wzrosto w 2020 r. 0 44 tys. To najlep-
szy wynik w catej Unii Europejskiej. Jesli jednak przyjrzymy sie osobom w wieku
15-24, to z lidera spadamy na ostatnie miejsce. Okazuje si¢ bowiem, ze w tej
grupie wiekowej zatrudnienie w naszym kraju spadto az o 208 tys. oséb. To naj-
wiekszy spadek w catej Unii Europejskiej. Nawet w wiekszej Hiszpanii, w ktorg
kryzys uderzyl mocniej, spadek ten byl mniejszy i wyniost 198 tys. W Polsce spa-
dek zatrudnienia w grupie wiekowej 15-24 jest najwiekszy w UE. Przez pande-
mie cze$¢ mlodych wpadta w stan gorszy od bezrobocia — bierno$¢ zawodowa.
Wsr6d miodziezy liczba aktywnych zawodowo zmniejszyta sie w Polsce w ubie-
glym roku az o 170 tys. To najwickszy spadek w UE, zaréwno nominalny, jak
i procentowy. Problem nie zniknie wraz z koficem restrykeji. Poprzednie kryzysy
pokazaty, ze skutki debiutu na rynku pracy w czasie kryzysu s3 odczuwalne przez
lata’.

Aktywnos¢ zawodowa w Polsce w 2020 roku pomimo pandemii wzrosta do
56,5%. Dane Gtownego Urzedu Statystycznego pokazuja tez rozne przekroje tego
wskaznika — wedtug plci, miejsca zamieszkania i wieku. Okazuje sie, ze w 2020 r.
wzrosta aktywno$¢ zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, w miastach i na wsi, we
wszystkich grupach wiekowych, poza jedna. Aktywno$¢ w grupie 15-24 lata zma-
lata z 34,9% do 30,7%, a w wezszym gronie os6b w wieku 20-24 spadta z 61,1%
do 54,7%, czyli az 0 6,4 p.p. To jest kolosalna zmiana dla wskaznika, ktéry zwykle
zmienia si¢ nie wiecej niz o 1 punkt rocznie®.

Warto zada¢ sobie pytanie, dlaczego obecny kryzys na rynku pracy uderza
najbardziej w mtodziez. Po pierwsze, mtodzi czesciej niz starsze grupy wieku
pracujg w branzach najsilniej dotknietych restrykcjami, np. w branzy Horeca.
Po drugie, mtodzi duzo cze$ciej niz starsze grupy wieku s zatrudnieni w taki for-
mach, z ktorych tatwiej pracownikéw zwolnié. Wedtug danych Eurostatu, w 2019
roku prawie 60% pracownikéw w wieku 15-24 w Polsce byto zatrudnionych na
umowach czasowych. W grupie os6b w wieku 50+ dotyczyto to ,,tylko” 14% pra-
cownikéw (przez umowy czasowe rozumie si¢ zaré6wno umowy cywilnoprawne,
jak i umowy o prace na czas okres$lony). Po trzecie, w procesie zwalniania pra-
cownikéw czesto obowiazuje zasada znana z rachunkowosci jako LIFO (last-in,
Sirst-out). Ci, ktérzy pracuja najkrocej, sq zwalniani jako pierwsi. To ma zwigzek
m.in. z opisanymi réznicami w formach zatrudnienia, ale nie tylko. Starsi pra-
cownicy maja zazwyczaj ugruntowang pozycje w firmie oraz unikalng wiedze

5 Wiecej: https://www.money.pl/gospodarka/najwiekszy-spadek-zatrudnienia-w-ue-mlodzi-
wpadaja-w-stan-gorszy-niz-bezrobocie-6634290413394848a.html (dostep: 01.08.2021).

¢ R. Hirsch, Rzqd kompletnie zapomniat o mlodych Polakach. Wsréd dwudziestolatkéw szaleje bez-
robocie, https://spidersweb.pl/bizblog/bezrobocie-mlodych-polska/ (dostep: 01.08.2021).
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ido$wiadczenie, a pracodawca ponidst koszty zwigzane z ich rozwojem (np. szko-
leniami). Ciecia w zatrudnieniu w pierwszej kolejnoéci obejmuja wiec mtodszych
(w niektorych krajach zjawisko to jest wzmacniane przez regulacje dotyczace
zwolnief grupowych i/lub ochrony przed zwolnieniem oséb starszych)’.

To wszystko pokazuje, ze wérdd wszystkich interesariuszy szkét w Polsce
musi wzmocnic si¢ nastepujace prze§wiadczenie: uczen nie uczy si¢ po to, by mie¢
dobre oceny, uczen nie uczy sie po to, aby zadowoli¢ li tylko siebie, rodzicow czy
opiekunéw, nauczycieli i wychowawcdw, uczen nie uczy sie wreszcie po to, aby
zda¢ dobrze egzamin na koniec kolejnego etapu edukacji (tzw. egzamin ésmokla-
sisty czy egzamin maturalny) czy dosta¢ sie¢ do dobrej szkoly po podstawowece,
czy zostaé przyjetym nastepnie na studia wyzsze. Uczen funkcjonuje w $rodowi-
sku szkolnym, nastepuje jego proces edukacji i proces wychowywania po to, aby
w przysztosci moégl funkcjonowaé na rynku pracy i by¢ usatysfakcjonowanym
ze swojej sytuacji. Wydaje sie, ze w szczegdlnosci jest to istotne w naszym kraju
dla przedstawionego powyzej koronapokolenia. Polityki publiczne skierowane do
mtodziezy w wielu krajach naszego kontynentu realizowane w ostatnich miesig-
cach zawarly w sobie szereg r6znych narzedzi wspierajacych mtodych we wcho-
dzeniu na rynek pracy i pozostawaniu na nim. Cytujac ekspertéw banku Pekao
SA, mozna zauwazy¢, ze: ,Wiele krajow wprowadzito programy wsparcia dla
os6b mtodych i dopiero wchodzacych na rynek pracy. We Francji firmy zatrud-
niajace osobe w wieku ponizej 25 lat miedzy sierpniem 2020 a styczniem 2021 r.
otrzymaja 4000 EUR. Z kolei przy zatrudnieniu praktykanta w wieku ponizej
18 lat firma otrzyma 5000 EUR, a za osobe powyzej 18. roku zycia 8000 EUR.
Niemal identyczny system obowigzuje w Wielkiej Brytanii. R6zni sie on wylacz-
nie wysokoscig wyptat i widetkami dla wieku praktykanta. Za nowego prakty-
kanta w wieku od 16 do 24 lat przedsiebiorstwo otrzyma 2000 GBP, a jesli prak-
tykant jest w wieku 25 lat lub wiecej, to dodatek wynosi 1500 GBP. Dodatkowo
wprowadzono tam tzw. Kickstart Scheme. W jego ramach, przy zatrudnieniu
osoby w wieku 16-24 lat, pobierajacej Universal Credit (zasitek dla bezrobot-
nych lub oséb, ktére zarabiaja mato) i zagrozonej dtugotrwatym bezrobociem,
rzad pokryje koszt pierwszych sze$ciu miesiecy wynagrodzenia pracownika,
przy 25 godzinach pracy tygodniowo, wedtug obowiazujacej ptacy minimalne;.
Rzad pokryje réwniez sktadki na ubezpieczenie spoteczne i minimalne sktadki
emerytalne. Trzecim rozwigzaniem proponowanym w Wielkiej Brytanii jest Tra-
ineeship Scheme, w ramach ktérego firmy otrzymaja 1000 GBP za kazdy nowy
etat stazowy. Rzad zapewni fundusze na okoto 30 000 nowych miejsc. Z kolei
w Niemczech male i $rednie firmy otrzymaja 2000 EUR na praktykanta, jezeli

7 1. Sawulski, Koronapokolenie, czyli. .., op. cit.
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utrzymajg staly liczbe praktykantow. Stawka roé$nie do 3000 EUR, jezeli liczba

praktykantéw wzrasta”s.

Jak twierdzi prof. I. Magda, badania wyraznie pokazuja, ze kandydaci sta-
wiajacy pierwsze kroki na rynku w trudniejszych okresach sa narazeni na wieksze
ryzyko utraty pracy, nizsze wynagrodzenia czy mniejsze szanse na znalezienie
dobrej pracy nawet 20 czy 30 lat p6zniej. Jesli zatem obecna sytuacja bedzie si¢
przedtuzaé, a kondycja rynku pracy pogarszaé, woéwczas pokolenia, ktore w tej
chwili konicza edukacje, odczujg negatywne skutki tej sytuacji®.

Warto sobie zada¢ pytanie, co oznacza satysfakcjonujace funkcjonowanie
mtodego cztowieka na rynku pracy. Kazdy mtody cztowiek moze na to zagad-
nienie patrzeé inaczej, ale doswiadczenia autoréw oraz przeprowadzone badania
pokazuja, ze w opinii mtodziezy przy duzym poziomie uogdlnienia satysfakcjo-
nujace funkcjonowanie na rynku pracy oznacza:

* zatrudnienie trwale (cho¢ trwalo§¢ ta nie jest liczona jak dawniej, dzi$ jest
to perspektywa maksymalnie dwdch-trzech najblizszych lat, ale i tak, jesli
pojawi sie ciekawa propozycja od innego pracodawcy, to mtodzi ludzie nie s3
mocno zwigzani z obecnym miejscem pracy i stanowiskiem);

e zatrudnienie w organizacjach dajacych mozliwosci rozwoju (cho¢ zmieniajg
sie narzedzia, za pomoca ktérych ten rozw6j ma nastepowac — wzrasta role
krétkich form uczenia si¢ i szersze wykorzystanie e-learningu i m-learningu,
jak i transferu wiedzy miedzy pracujacymi);

e  zatrudnienie w organizacjach, ktére cechuje przyjazna atmosfera (cho¢ byt
to jeden z istotnych czynnikow brany pod uwage wczeéniej, to obecnie mto-
dzi ludzie zwracajg baczna uwage na employer branding organizacji, z ktérymi
chcg sie zwigzad);

e zatrudnienie w organizacjach elastycznych (ktore oferuja elastyczny czas
i miejsce pracy, elastyczne formy zatrudnienia itd.);

e zatrudnienie na stanowiskach, ktére pozwalaja na osigganie znaczacych
benefitéw materialnych i pozamaterialnych (i jak pokazuje szereg analiz,
rozdzwiek pomiedzy poziomem wynagrodzen oraz dostepnoscia wszelkich
bonuséw oferowanych przez pracodawcow a oczekiwaniami mtodziezy

poglebia sie).

8 Moglo byé duzo gorzej...czyli rynek pracy w czasie pandemii. Poréwnania migdzynarodowe i wnio-
ski na przysztosé. Departament Analiz Makroekonomicznych. Zespét Analiz i Prognoz Rynko-
wych. Bank Pekao SA, https://secure.sitebees.com/file/attachment/1799435/d8/Raport_spe-
¢jalny_Rynek+pracy+w+czasietpandemii.pdf (dostep: 02.08.2021).

? Dualizm rynku pracy..., op. cit.
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Odpowiednia postawa przedsiebiorcza kandydatéw do pracy w opinii reprezen-
tantéw badanych firm moze stanowi¢ o sukcesie mtodego cztowieka na rynku pracy;
moze tez zacheci¢ pracodawcow do wspotpracy firm ze szkotami zawodowymi.

Z drugiej strony — wracajac do gléwnego watku — satysfakcjonujace funk-
cjonowanie na rynku pracy mtodego cztowieka moze wigzaé sie z prowadzeniem
dziatalno$ci biznesowej i tworzenie jako przedsiebiorca dodatkowego popytu na
prace. Jak wskazuja dane GEM z 2019 r.'%, 78% Polakéw uwaza, ze prowadzenie
wlasnego biznesu to dobry sposéb na zrobienie kariery. Byt to drugi najwyzszy
wyniki wérdd 21 badanych panstw Europy (po Holandii — 86%). Status przedsie-
biorcy w polskim spoteczefistwie byl takze wysoki — 77% dorostych mieszkan-
cOw naszego kraju uznawato, ze osobom, ktére zatozyly wlasne firmy i odniosty
sukces, nalezy si¢ uznanie. To szésty wynik w Europie.

Wykres 5. Spoteczna percepcja przedsiebiorczosci w Polsce na tle sredniej dla
badanych panstw Europy oraz grup gospodarek wedtug poziomu
dochodu 2019 r. (% dorostych w wieku 18-64 lata)

72 70
66 66 66
| I I
uznanie przedsiebiorczosci wysoki status przedsiebiorcy
za dobra $ciezke kariery

69

Zrédto: Global Entrepreneurship Monitor Polska 2020, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci,
https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/Raport-z-badania-GEM-2020.pdf (dostep:
01.08.2021).

Nalezy jednak pamietaé, ze badania te byly prowadzone jeszcze w okresie
przedpandemicznym. Ostatnie miesigce i niestabilno$¢ gospodarek §wiata nie-
watpliwie zmieniaja sposéb postrzegania prowadzenia wlasnego biznesu, takze
wsrdd os6b miodych.

10" Global Entrepreneurship Monitor Polska 2020, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebior-
czosci, https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/Raport-z-badania-GEM-2020.pdf
(dostep: 01.08.2021).
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Niniejsze opracowanie dotyczy doskonalenia modelu ksztalcenia zawodo-
wego z perspektywy wpdtpracy szkét zawodowych, szkét wyzszych i pracodaw-
céw w zawodach branzy teleinformatycznej. Nie wchodzac w szczegdly, branza
ta kryzys wywotany pandemia Covid-19 odczuta stosunkowo mniej dotkliwie.
Co wiecej, ostatnie miesigce staly sie katalizatorem bardziej dynamicznych
zmian w gospodarkach, ktérych jednym z motoréw byta wtasnie branza tele-
informatyczna. Zapotrzebowanie w zasadzie na kazdy z zawodéw z branzy
teleinformatycznej przewyzsza dostepno$¢ pracownikéw, co pokazuje m.in.
barometr zawodéw zawierajacy prognozy zapotrzebowania na pracownikéw!l.
Jednakze opinie pracodawcéw na temat mtodych kandydatéw do pracy wcho-
dzacych na rynek i zainteresowanych zatrudnieniem w branzy teleinformatycz-
nej nie s3 najlepsze, co pokazuja przeprowadzone badania (wiecej w kolejnej
czesci opracowania). Rownie istotne jest to, ze brak kompletnych pracownikéw
to (takze wedlug badan) podstawowa bariera rozwoju branzy teleinformatycz-
nej — liczy sie bowiem nie tylko ilo§¢, ale tez jako$¢ ,,rak do pracy”. Problem
pozyskiwania pracownikéw jest tak wazny dla zarzadzajacych firmami, ze sg
gotowi angazowac si¢ w kazdy projekt, ktéry umozliwi pozyskiwanie nowych,
cennych pracownikéw.

Blyskawiczne zmiany w firmach powoduja, ze pozyskiwanie nowych umie-
jetnosci nie jest kompetencja pozadana, ale koniecznoscia. Dotyczy to takze
stosowany metod pracy, ktére zmieniajac sie nieustannie, doprowadzity w nie-
ktérych przypadkach do kilkukrotnego wzrostu efektywnosci pracy w bardzo
krétkim czasie.

Branza teleinformatyczna nieustannie poglebia swoja specjalizacje. Dotyczy
to zaréwno stosowanych technologii, metod organizacji pracy, jak specyfiki pro-
duktow i oczekiwan klienta. To zr6znicowanie ma znaczacy wplyw na oczekiwa-
nia wobec pracownikéw i kandydatéw do pracy. Oznacza to, ze procesy ksztal-
cenia kompetencji na kazdym etapie zycia 0séb zwigzanych z branza musza
uwzgledniaé specyfike potrzeb poszczegdlnych grup klientéw.

3.2. Szkota jako stymulant rozwoju zawodowego

Cytujac prof. T. Rostkowskiego, warto przypomnie¢ to, co napisat blisko dekade
temu: ,,Kazdy odpowiada za swoje zycie. Wybory, ktérych dokonuje, ksztattujg
jego przysztos¢. Jesli czlowiek dokonuje wyboréw (np. drogi edukacyjnej) bez
uwzgledniania uwarunkowan rynku pracy, nie moze sie pdzniej dziwié, jesli

" https://barometrzawodow.pl (dostep: 01.08.2021).
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takze rynek pracy nie uwzgledni jego istnienia”'?. Dotyczy to w zasadzie kazdego
z ucznidw, ale wydaje sie, ze najbardziej powinni to sobie zapamieta¢ uczniowie
szkét zawodowych oraz uczniowie szkot podstawowych (a jeszcze do niedawna
gimnazjéw), rozwazajacy kontynuacje edukacji w szkotach zawodowych. Autorzy
sprébuja odpowiedzie¢ na pytanie, dlaczego tak jest w dalszej cze$ci opracowania.

Ponizsze grafiki pokazuja mozliwe $ciezki rozwoju edukacyjnego mtodziezy.
Po ostatecznym wygaszeniu gimnazjéw obowigzywaé bedzie jedynie drugi
z przedstawionych rysunkéw. Absolwent szkoly podstawowej ma mozliwo$¢
kontynuacji nauki w szkole branzowej I stopnia, liccum ogélnoksztatcacym,
technikum, ewentualnie w szkole specjalnej przyspasabiajacej do pracy. Ostanie
dane pokazuja, ze blisko potowa z nich (uwzgledniajac jeszcze takze absolwentow
gimnazjow) wybiera licea ogdlnoksztatcace. Co czwarty uczy si¢ w technikum,
a co pigty w szkole branzowej I stopnia.

Rysunek 1. Mozliwe drogi ksztatcenia przez cate zycie po ukonczeniu gimnazjum
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Zrédto: https://www.ore.edu.pl/2017/01/sciezka-ksztalcenia-2/ (dostep: 01.08.2021).

12 T. Rostkowski, D. Danilewicz (red.), Praktyki zarzqdzania kapitatem ludzkim w doradztwie

zawodowym, Difin, Warszawa 2012.
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Rysunek 2. Mozliwe drogi ksztatcenia przez cate zycie po ukornczeniu szkoty
podstawowej
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Zrédto: https://www.ore.edu.pl/2017/01/sciezka-ksztalcenia-2/ (dostep: 01.08.2021).

Decyzja o wyborze szkoty moze (cho¢ nie musi) rzutowac na cale przyszte
zycie mtodego cztowieka. W miare racjonalny wybér (tj. odnoszacy sie do pra-
widlowo zdiagnozowanych predyspozycji mlodego cztowieka oraz predykeji
dotyczacych zmian gospodarczych i ewaluacji rynkéw pracy: lokalnego, regio-
nalnego, krajowego i globalnego) dotyczacy tego, w jaki sposéb osoba koniczaca
szkote podstawowa bedzie kontynuowata proces edukacji, to ogromne wyzwa-
nie szkoty (dyrektoréw, nauczycieli i wychowawcéw, kompetentnych (!) szkol-
nych doradcéw zawodowych), ale takze wielu 0s6b i podmiotéw stanowiacych
otoczenie szkoly (m.in. organéw prowadzacych, kuratoriéw i resortu eduka-
cji, zwigzkow pracodawcdw, instytucji rynku pracy, instytucji szkoleniowych
i wreszcie, co chyba najwazniejsze, pracodawcéw ksztattujacych teraz i w przy-
sztosci popyt na rynku pracy). Ci mtodzi, ktérzy wybiorg szkoly zawodowe,
w szczegblnosci powinni zastanowi¢ sie nad wyborem szkoty, albowiem absol-
wenci szkot zawodowych stosunkowo rzadziej kontynuuja proces edukacji, cze-
$ciej dotaczaja do grupy stanowiacych podaz na rynku pracy. I wlasnie dlatego
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ich decyzje powinny by¢ przemyslane bardziej gruntownie i oparte na rzeczo-
wych argumentach.

Wykres 6. Szkoty ponadgimnzjalne i ponadpodstawowe wedtug typow szkét
w roku szkolnym 2018/2019 [w %]

- Branzowe szkoty I stopnia

- Licea og6lnoksztatcace

- Szkoty specjalne

przysposabiajace do pracy

[:] Technika

Ogolnoksztatcace szkoty
artystyczne dajace uprawnienia
zawodowe

Zrédto: Oswiata i wychowanie w roku szkolnym 2018/2019, Gtéwny Urzad Statystyczny, Urzad Staty-
styczny w Gdansku (Statistical Office in Gdarsk), Warszawa, Gdarisk 2019.

Jak pokazuja przeprowadzone badania, pracodawcy w branzy IT obawiaja
sie, jaki poziom kompetencji reprezentuja absolwenci szkét zawodowych.
Wsrod najistotniejszych atrybutéw kandydatéw do pracy pracodawcy z branzy
wymieniaja:

*  znajomos$¢ algorytmow,

* architektura i projektowanie rozwigzan (np. baz danych),

* umiejetno$¢ rozwigzania ztozonych probleméw,

*  komunikatywnos¢,

e gotowo$¢ do wspdlpracy (wspdtprace nalezy definiowaé bardzo szeroko
i powinna by¢ uzupetniona o samodzielno$¢, dominujacym sposobem orga-
nizacji przedsiewzie¢ w branzy jest podejécie ,,zwinne” — agile),

*  duze zainteresowanie branzg (pasja) i etos pracy.

Jak wiec widad, istotne sg wiedza i umiejetnosci zawodowe. Ale chyba jesz-
cze wazniejsze s3 kompetencje spoteczne: to one, jako trudniej wyuczalne, moga
stanowi¢ w opinii pracodawcow zrodlo sukcesu rekrutacyjnego. Pracodawcy nie
chca, nie potrafig lub nie s3 w stanie (co moze mie¢ takze obiektywny charakter,
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bowiem nie jest to mozliwe) ksztaltowa¢ — przynajmniej czeéci — kompetencji
spotecznych. Uwazaja, ze fatwiej im jest rozwina¢ u nowozatrudnionych pracow-
nikéw kompetencje zawodowe, wzmocni¢ ich wiedze i rozwingé umiejetnosci.
I tu ktania sie rola szkoly: nowoczesne szkolty muszg rozwijaé wéréd uczniow
kompetencje, ktérg mozna okresli¢ jako ,nastawienie na rozwo6j”. Dzisiejszy
uczen czy absolwent szkoty musi by¢ chetny do doskonalenia sie (a jest to szcze-
gblnie istotne w szybko zmieniajacych si¢ branzach opartych na nowych tech-
nologiach), musi on by¢ w stanie pogltebia¢ wiedze w zaleznosci od okolicznosci
albo z wiasnej inicjatywy, albo w ramach wymogéw stawianych przez pracodaw-
cow. W wielu firmach z branzy teleinformatycznej stawia sie przede wszystkim
na samodoskonalenie jako sposéb poglebiania kompetencji, drugim pod wzgle-
dem istotnosci jest wzajemnie uczenie si¢ pracownikéw od siebie, a dopiero na
trzecim miejscu stawia sie te formy, ktére dominowaly dotychczas (od tradycyj-
nych wykladéw, trening6w i szkolen itp., poprzez formy zwigzane z coachingiem,
mentoringiem, konsultacjami stanowiskowymi itd. az po formy z wykorzysta-
niem nowoczesnych technologii: m-learning, e-larning, blended learning). Praco-
dawcy podkreslaja, iz rozw6j kompetencji zawodowych w branzy jest procesem
nieustannym, nie mozna ani na chwile ,,0sia$¢ na laurach”, gdyz branza zmienia
sie niezwykle dynamicznie. A w zwigzku z tym mozna by zastanowi¢ sie, ktore
elementy podstaw programowych przedmiotéw zawodowych s3 najciekawsze
dla uczniéw, by zaszczepi¢ w nich pasje zwigzang z zadaniami wykonywanymi
w branzy. Respondenci w badaniach ciesza sie, Ze wystepuje pewna elastyczno$é
w podstawach programowych, co umozliwia dziatania przedstawiona przed
chwilg — ale elastyczno$¢ ta mogtaby by¢ wieksza. Nadal istotnym problemem
w opinii respondentéw jest staba znajomos¢ jezyka angielskiego, w tym przede
wszystkim jezyka biznesowego i branzowego.

Elementem do korekty w procesie wysokojakos$ciowego uczenia mtodziezy
w oczach respondentéw (szczegolnie pracodawcéw) jest modyfikacja systemu
oceny kompetencji ucznidéw, w szczegdlnosci egzamindéw potwierdzajacych
kompetencje zawodowe. Nie przystaja one wymogami merytorycznymi do
zadan i obowigzkéw obecnie wykonywanych na wiekszos$ci stanowisk w branzy
teleinformatycznej. Zadanie to tylko z pozoru jest trudne. Sposoby (procedury,
narzedzia, treSci do oceny itd.) certyfikacji kompetencji zawodowych wyste-
puja bowiem juz od dawna i nalezatoby je adaptowa¢ do systeméw szkolnych.
Trudniejsza bytby tu zdaniem wielu respondentéw decyzja o takiej radykalne;
zmianie.

Aby szkota stawala sie stymulantem rozwoju zawodowego, musi dbaé
o kompetencje ucznidw, ale tez istotne sg kompetencje nauczycieli, w szczegdl-
nosci tych, ktérzy nauczaja przedmiotéw zawodowych. Zwracaja na to uwage
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w pierwszej kolejnosci uczniowie stanowigcy grupe — najwazniejszy podmiot
procesu nauczania. Uczniowie s3 $wiadomi, ze nauczyciele powinni doskonali¢
sie non-stop i wdrazaé zdobytg aktualng wiedze w ramach nauczanych przedmio-
tow zawodowych. Najlepiej w ich oczach bytoby, gdyby tre$ci merytoryczne,
ktérych ,dotykaja” nauczyciele, byly uzgadniane z przysztymi pracodawcami
uczniéw, czyli reprezentantami branzy. Na konieczno$¢ doskonalenia kompe-
tencji nauczycieli zwracaja takze pracodawcy i s3 oni w stanie (i czesto to robia)
angazowac sie w rozne projekty i dzialania, ktorych celem ma by¢ wzrost kom-
petencji nauczycieli. Ci ostatni takze s3 tego $wiadomi, ale narzekaja na niska
motywacje do rozwoju (chyba ze nabyte kompetencje zaczna wykorzystywa¢
poza szkolg — zrezygnuja z nauczania i znajda zatrudnienie na wolnym rynku)
i rozbudowany proces awansu zawodowego.

Duzym wyzwaniem dla uczniéw, nauczycieli (czyli podstawowych podmio-
téw uczestniczacych w procesie uczenia), ale tez juz pracujacych jest $ledzenie
trendéw na rynku. W przypadku kompetencji zawodowych jest to relatywnie
tatwe (m.in. dzieki istnieniu rankingéw popularnosci i zapotrzebowania na
poszczegdlne technologie wykorzystywane w branzy). Znacznie trudniejszym
wyzwaniem jest $ledzenie trendéw w zakresie potrzeb klientéw, metod pracy itp.
Tu warto prowadzi¢ i rozpowszechnia¢ badania na ten temat.

Prowadzone badania pokazuja, ze w oczach uczniéw podstawy programowe
i programy poszczeg6lnych zaje¢ sa bardzo rozbudowane, co sprawia, ze mimo
wielu godzin dydaktycznych czesto stysza od nauczycieli, ze nie ma mozliwo-
§ci zrealizowania calej podstawy programowej. Dotyczy to zaréwno przedmio-
tow ogolnych, jak i zawodowych. Niektorzy respondenci sugeruja odchudzenie
liczby godzin przedmiotéw ogélnych na rzecz przedmiotéw zawodowych.

Dos$wiadczanie autor6w oraz przeprowadzone badania moga utwierdzi¢
w przekonaniu, ze wiele szkét zawodowych w Polsce ksztatcgeych w zawodach
zwigzanych z branza teleinformatyczng posiadaja dobre i bardzo dobre wyposa-
zenie. To dobry stymulator do zainteresowania uczniéw tre§ciami merytorycz-
nymi. Wazny jest jednak tez poziom merytoryczny zajeé i wysokie kompetencje
zawodowe nauczycieli oraz ciekawa forma zajeé.

3.3. Kompetencje przysztosci a przedsiebiorcza zmiana
rynkowa

Jakkolwiek nie zdefiniujemy kompetencji okre$lanej jako ,przedsiebiorczos¢”
czy ustalimy, czym jest ,,postawa przedsiebiorcza”, to da sie zauwazy¢, ze wiele
kompetencji przysztoéci przedstawianych w odpowiednich raportach wymienia
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takie cechy czlowieka, ktore stanowia sktadowe ,,postawy przedsiebiorczej” czy
szeroko rozumianej ,,przedsiebiorczosci”. Do przedsiebiorczych cech jednostki
m.in. zalicza sie inicjatywno$¢, kreatywnosé, zapat do pracy, wytrwatosé w dzia-
taniu, ciekawo$¢ $wiata, pewno$¢ siebie, wiare we wiasne sity, samodyscypline,
sktonno$¢ do podejmowania wywazonego ryzyka oraz branie odpowiedzialnosci
za siebie i innych. Pomagaja one nie tylko przy prowadzeniu wlasnej dziatalnosci
gospodarczej, ale przede wszystkim postawa przedsiebiorcza utatwia funkcjono-
wanie w zyciu spoteczno-gospodarczym oraz pracy zawodowej.

Takie tez cechy s3 m.in. oceniane jako kompetencje przyszloéci. Ponizej
przedstawiono jedno z wielu propozycji kompetencji przysztosci. Jak wida¢,
wiele z cech stanowi takze fundament postawy przedsiebiorczej. Postawe przed-
siebiorcza powinni takze cechowaé sie wlasciciele, liderzy i zarzadzajacy fir-
mami w branzy teleinformatycznej, jak i wiekszo$¢ pracownikéw zatrudnionych
w tej branzy. Postawa przedsiebiorcza moze by¢ zrodlem dodatkowych wartosci
w kontaktach z klientami indywidualnymi i biznesowymi, innymi wspotpracu-
jacymi lub konkurujacymi podmiotami, moze stanowié¢ takze motor do zmian
wewnetrznych (wewnatrzorganizacyjnych), a moga one dotyczy¢ wykorzystywa-
nych zmian technologicznych i rozwiazan technicznych, zmian w poszczegdl-
nych procesach biznesowych i organizacyjnych zachodzacych w firmach, w tym
m.in. korekt w zarzadzaniu kapitatem ludzkim. W branzy takiej jak IT/Telekom,
tj. branzy wiedzochtonnej, opierajacej sie w duzej mierze na wysokokwalifikowa-
nych specjalistach, odpowiednie zarzadzanie kapitatem ludzkim moze stanowi¢
zrodto dodatkowych korzysci.

Firmy reprezentujace branze teleinformatyczng w bardzo ograniczonym
stopniu wspoOlpracuja obecnie ze szkotami zawodowymi. Przede wszystkim
zabiegaja one o do$wiadczonych pracownikéw i z trudem przychodzi im zgo-
dzi¢ sie z opinia, ze absolwenci $redniej szkoty zawodowej mogliby wzmocnic¢
ich potencjal. Przedstawiciele dzialéw personalnych bardzo rzadko dokonujg
rekrutacji, nawet na nizsze stanowiska, gdzie zrédlem rekrutacji mogtaby by¢
szkota zawodowa. Nie maja $wiadomosci czy poczucia, ze moze to by¢ efektywne
zrodlo rekrutacji. Nie znajg potencjatu kompetencyjnego nauczycieli, uczniéw
i absolwentéw szkét zawodowych i jest to bariera ograniczajaca wspdtprace.
Zmiana w modelu funkcjonowania firm z branzy, tj. inicjacja badZ rozszerzenie
wspolpracy ze szkotami zawodowymi wydaje si¢ zdaniem autoréw dziataniem
niezbednym. Przedsiebiorstwa nie wykorzystuja szansy wynikajacej z dostepno-
§ci pracownikéw z mniejszym do$wiadczeniem (absolwentéw szkét $rednich).
Zwykle powielaja utarte schematy, ze wymogiem niezbednym w rekrutacji na
stanowiska w firmach nowych technologii jest wyksztalcenie wyzsze. Nie zasta-
nawiaja sig, czy rekrutacja ze szkét zawodowych mogtaby przynies¢ ich firmom
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korzysci. Nie majg wiedzy, jak relacje ze szkotami zawodowymi nalezatoby zawig-

zad, kto jest odpowiedzialny za wspdlprace z firmami po stronie szkoty, jakie s3

normy prawne, jakie procedury.

Rysunek 3. Kompetencje przysztosci zdaniem ekspertéw World Economic Forum

10 najwazniejszych umiejetnosci w 2025 roku

Myslenie analityczne i innowacyjno$é
Aktywne uczenie sie i strategiczne uczenie sie

Kompleksowe rozwiazywanie probleméw
Myslenie krytyczne i analiza
Kreatywno$¢, oryginalno$é i inicjatywa

Przywdédztwo i wplyw spoeczny

Wykorzystanie technologii, monitorowanie,
sterowanie

Projektowanie technologii, programowanie
Prezno$¢, odpornosé na stres, elastyczno$é

Rozumienie, rozwigzywanie probleméw, ideacja

Rodzaje umiejetnosci:

@ rozwiazywanie probleméw

@ samozarzadzanie

© pracazludzmi

wykorzystanie technologii, rozwoj

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: https://www.weforum.org/agenda/2020/10/top-10-work-
skills-of-tomorrow-how-long-it-takes-to-learn-them/ (dostep: 07.03.2021) oraz https://www.
slaskibiznes.pl/wiadomosci,te-umiejetnosci-beda-w-cenie-w-2025-roku-echa-swiatowego-
forum-ekonomicznego,wia5-3-3859.html (dostep: 12.06.2021).
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Reorientacja w kierunku wspétpracy ze szkotami zawodowymi moze przy-
nie§¢ korzyéci w postaci mtodych przysztych pracownikéw. Jesli pracodawcy nie
znaja potencjatu kompetencyjnego uczniéow i absolwentéw lub nie oceniajg ich
wysoko, mozliwa jest przedsiebiorcza zmiana i wlaczenie sie firm w doskonale-
nie kompetencji uczniéw juz od pierwszych (czy w kolejnych) klas szkoty $red-
niej. Sytuacja pandemiczna pokazata, ze ksztalcenie zdalne czy hybrydowe jest
mozliwe, wigc takie formy w kontaktach z uczniami i przekazywanie im wiedzy,
dobrych praktyk, przedstawianie nowych technologii itp. moglyby by¢ wyko-
rzystywane przez pracodawcéw Dzieki temu wszystkiemu firmy ksztattowalby
»narybek” do swoich zespotow.

Wspotpraca ze szkotami moze by¢ takze cenna w zwiazku z potrzeba nie-
ustannego rozwoju pracownikéw, moze stanowié szanse¢ na wprowadzenie
nowych metod kierowania, wiekszego zréznicowania zespotéw oraz inny sposob
budowania wartosci dla klienta.

Ksztalcenie zawodowe mogtoby sie odbywaé w duzo wiekszym zakresie
u reprezentujacych branze. Respondenci rozumiejg ograniczenia wynikajace
z sytuacji pandemicznej w kraju, jednak majg wrazenie, ze w standardowej sytu-
acji szkota i tak w ograniczonym zakresie wspétpracuje ze $wiatem zewnetrznym
i warto to zmienié. Wieksze zaangazowanie pracodawcow w ksztattowanie kom-
petencji uczniéw moze by¢ cho¢ namiastkg wspomnianego wcze$niej modelu
ksztalcenia dualnego. A to prowadzi, co pokazujg do§wiadczenia innych krajéw,
do wigkszej zatrudnialno$ci mtodziezy i szybszego oraz bardziej skutecznego
osadzenia sie na rynku pracy. Jest to wiec korzy$¢ i dla szkoty, i dla uczniéw, i dla
samych pracodawcow.



ROZDZIAL 4

~Wymagane przywodztwo” - niezbedne zmiany
w szkotach ksztatcacych na potrzeby IT/Telekom

Tomasz Rostkowski

4.1. Potrzeba zmian i jej kluczowe obiektywne zrodta

Zmiany systemu ksztalcenia s3 koniecznoscia, a dotychczasowe rezultaty nie sg
w pelni satysfakcjonujace. Powodéw do zmian jest bardzo wiele. Za najwazniejsze
mozna uznaé problemy demograficzne i zmiany na rynku pracy. Obecny system
ksztalcenia zostal uksztattowany w dobie wyzu demograficznego. Niestety w duzej
liczbie mtodych 0s6b upatrywano nie tyle blogostawienistwa i szansy; ile ktopotow.
Rozwigzaniem problemu potencjalnego masowego bezrobocia miodziezy miato
by¢ jego ukrycie poprzez wydtuzenie czasu, jaki mtodziez miata spedzaé w szkole.
Wplynelo to na znaczne rozszerzenie programoéw, tatwa dostepnosé studiow wyz-
szych i ich umasowienie, odwrot od ksztalcenia technicznego i zawodowego, maly
nacisk na tre$ci bezposrednio zwiazane z rynkiem pracy, kariera zawodows itp.

Ksztalt systemu spowodowat istotne zmiany w nawykach i sposobie my$lenia
zaréwno mlodziezy, jak rodzicow, nauczycieli i przedstawicieli przedsigbiorstw.
Obecnie bardzo wiele mtodych o0s6b zaktada, ze ukoficzenie studiow jest koniecz-
noscia. Niestety nie potrafia one zwykle odrézni¢ studiéw, ktére w naukach ekono-
micznych traktowane s stusznie jako dziatania o charakterze rozrywkowym (jak
kino, teatr, zawody sportowe), niosace przyjemnos¢ z samego faktu pozyskiwania
nowej, ciekawej wiedzy do studidw, ktore s3 inwestycja wyposazajaca ludzi w cenne
kompetencje zawodowe. Rodzice takze ktada duzy nacisk na sukcesy edukacyjne
swych dzieci i ich ambicjg jest to, by dzieci ukoficzyly studia wyzsze.

Obecnie problemem jest niska dzietno§¢. W Polsce wspétczynnik dzietnosci
wynosi 1,435. Polki rodza dzieci znacznie pézniej niz to miato miejsce w 1990
roku’. Jest to miedzy innymi efekt zmian w systemie edukacji i wydtuzenia

B Infografika — dzien Matki, GUS 2020, https://stat.gov.pl/infografiki-widzety/infografiki/
infografika-dzien-matki-26-maja,8,6.html (dostep: 07.2021).
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okresu pobierania nauki. W 1990 36% Polek rodzito dzieci w wieku 20-24 lat.
Obecnie zaledwie okoto 13%. 30 lat temu kilkanascie procent kobiet w Polsce
rodzito dzieci w wieku 30-34 lat. Teraz jest to okoto 1/3. Oznacza to m.in., ze
rodzinom latwiej jest sprosta¢ wyzwaniom finansowym zwigzanym z edukacja
dzieci. Wydatki, ktore musialyby wystarczy¢ na wyedukowanie tréjki lub wiecej
dzieci, s3 skumulowane najczesciej w jednej lub dwéch mtodych osobach. To
z kolei powoduje nizsza motywacje do szybkiego usamodzielnienia si¢ i podej-
mowania pracy zarobkowe;j.

Z perspektywy pracodawcdw jest to sytuacja wysoce niekorzystna i coraz
cze$ciej najwazniejsza barierg w rozwoju organizacji jest brak odpowiedniej
kadry na rynku pracy. Warto przy tym zauwazy¢, ze obecne praktyki zarzadzania
kapitatem ludzkim stosowane w przedsiebiorstwach takze maja rodowéd z cza-
séw, gdy Polska zajmowata czotowe miejsca w rankingach krajéw o najwyzszym
bezrobociu. Obecnie w Polsce jest najnizsze bezrobocie spo$réd krajéw Unii
Europejskiej', ale zmiana praktyk zarzadzania kapitatem ludzkim nie nastapita
w odpowiednim zakresie do tej radykalnej zmiany sytuacji na rynku pracy.

Zatem do postulatéw dotyczacych poprawy jakosci ksztalcenia, ktére byty
stawiane w przeszto$ci i zapewne beda wystepowaly zawsze, nalezy dotozy¢
kolejny, dotyczacy koniecznosci oszczednego gospodarowania czasem uczniéw
(i posrednio takze nauczycieli).

Z perspektywy nauczycieli sytuacja takze jest niekorzystna. Obecnie dzia-
tajacy system ksztalcenia mlodziezy i zatrudnienia nauczycieli powoduje duze
zapotrzebowanie na te grupe zawodows. Ta pozornie korzystna sytuacja dla
nauczycieli oznacza jednak nizsze wynagrodzenia przy podobnych naktadach
na edukacje. Jak wskazuja badania, nauczyciele maja $wiadomos¢ niedostatkow
obecnego systemu ksztalcenia. Z drugiej strony, dzieki konsultacjom z przedsta-
wicielami Ministerstwa Edukacji Narodowej wiadomo, ze szkoly i nauczyciele
rzadko korzystaja z dostepnych mozliwosci uelastyczniania programéw ksztal-
cenia. Tylko czg$ciowo mozna to wyjasnié stosunkowo trudnymi procedurami,
ktére wiaza sie z wykorzystaniem dostepnych i cennych mozliwosci.

Podsumowujgc, mozna powiedzied, ze istnieje obiektywnie umotywowana
potrzeba wprowadzenia powszechnych zmian w systemie ksztalcenia, ktéra
wynika nie tylko z uzasadnionej troski o los mlodziezy, ale takze o réwnie uza-
sadnione obawy zatrzymania rozwoju polskiej gospodarki. Mniej spektakular-
nych, ale réwniez powaznych zmian wymagaja praktyki zarzadzania kapitatem
ludzkim w przedsiebiorstwach oraz praktyki zarzadzania nauczycielami.

Y Unemployment rate in selected European countries as of April 2021, Statista 2021, https://www.

statista.com/statistics/1115276/unemployment-in-europe-by-country/ (dostep: 07.2021).
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Jak sie wydaje, w Polsce mamy do czynienia z powszechng §wiadomoscig tego
stanu rzeczy, a przeprowadzone badania jako$ciowe potwierdzaja, ze zaréwno
diagnoza, jak mozliwoéci wyjscia z probleméw s3 znane zaréwno przedstawi-
cielom szkot, jak przedsiebiorstw. Niestety nie oznacza to, ze zmiany bedg fatwe.
Obserwacje wiodacych szkét srednich, ale takze uczelni wyzszych wskazuja, ze
niezbedne zmiany wymagaja ogromnego wysitku, a czasem nawet heroizmu.
Obiektywne zapotrzebowanie na zmiany spotyka sie bowiem z gleboko zakorze-
nionymi postawami i przyzwyczajeniami. Dzieki przeprowadzonym badaniom
problemy te wida¢ na specyficznym przykladzie branzy IT/Telekom.

4.2. Specyficzne problemy i wyzwania IT/Telekom

Branza IT/Telekom jest specyficzna. To jej zawdzieczamy duza cze$¢ zmian
zachodzacych na rynku pracy. Jest ona niewatpliwie wazna dla rozwoju gospo-
darki nie tylko z perspektywy generowanych przychodéw i miejsc pracy. Jest
ona, a raczej potencjalnie moze by¢ motorem napedowym pozytywnych zmian
we wszystkich pozostatych branzach i instytucjach publicznych. Dzigki wia-
snym sukcesom branza IT/Telekom mogta jak pierwsza czerpa¢ korzysci z glo-
balizacji i dobrodziejstw wykorzystywania produktow i ustug, ktore dostarcza.
W zwigzku z tym branza ta dostarcza bardzo wielu dobrych praktyk i w sze-
regu obszar6w moze by¢ i jest wzorem dla innych. Miedzy innymi objawia sie
to tworzeniem nowych wysokojako$ciowych stanowisk pracy i wprowadzeniem
nowoczesnych metod organizacji pracy. Badania potwierdzaja, ze przedstawi-
ciele branzy s3 otwarci na wspotprace i dzielenie sie do§wiadczeniami. Dotyczy
to takze do$wiadczen organizatorskich, ktére m.in. powoduja kilkukrotne ogra-
niczenie czasochtonnosci realizacji zadan. Uwarunkowania branzy zmieniajg sie
takze znacznie szybciej niz w innych obszarach gospodarki. Wymusza to szyb-
kie uczenie si¢ i szybkie wdrazanie potrzebnych rozwigzan. Jest to zatem branza,
ktéra jest trudnym partnerem do wspdlpracy z racji nieprzewidywalno$ci, ale
jednoczesnie bardzo pozadanym, prestizowym i przy spetnieniu odpowiednich
warunkéw gwarantujaca niedostepne w innych branzach korzysci (liczone na
przyktad finansowym zwrotem z inwestycji w zmiany zar6wno z perspektywy
uczniéw, jak szkoly i panistwa).

Niestety poza niewatpliwymi atutami uksztaltowane praktyki zarzadzania
kapitatem ludzkim w branzy maja istotne wady. Jakkolwiek firmy I'T/Telekom
aktywnie wspdlpracuja z uczelniami wyzszymi, a powaznym zZrédtem ich suk-
cesu w Polsce jest dostep do dobrze wyksztatconych inzynierdw, to nie nawigzaty
podobnej wspotpracy ze szkotami $rednimi. Nie tylko nie znaja specyfiki tych
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szkol, ale nawet nie doceniaja i nie znajg ich potencjatu. Niedostatek inzynieréw
spowodowal otwarcie si¢ na osoby nieposiadajace wyksztatcenia technicznego, ale
jak wskazuja badania, s3 to osoby przede wszystkim z wyzszym wyksztatceniem.
W wyniku tych do$wiadczen firmy I'T/Telekom nauczyly sie nie przeceniaé war-
tosci dyploméw konkretnych uczelni, ale za to zwracajg uwage przede wszyst-
kim na posiadane kompetencje zawodowe. Ta otwarto$¢ moze mie¢ oczywiscie
pozytywny wplyw na szanse wspdtpracy. Dotyczy to jednak diugiego okresu.
Wynika to z faktu, ze firmy branzy agresywnie konkuruja ze soba przede wszyst-
kim o osoby z najwiekszym doswiadczeniem, eliminujac mniej do$wiadczonych
ekspertow. Jest to jedna z putapek, w ktére wpadly przedsigbiorstwa I'T/Telekom.
Dazac do zatrudniania pracownikéw o najwyzszych (senior) lub zaawansowa-
nych kompetencjach (mid, regular), doprowadzity do szybkiego wzrostu kosztow
zatrudnienia tych oséb. Z przeprowadzonych badan i dodatkowych konsultacji
z ekspertami z branzy wynika, ze obecnie problemy z pozyskaniem kandydatow
sa tak duze, ze ogloszenia rekrutacyjne pelnig teraz przede wszystkim funkcje
wizerunkowa i budujaca pozytywny obraz organizacji jako pracodawcy (employer
branding). Dzialania na rzecz pozyskania pracownikéw koncentrujg sie przede
wszystkim na aktywnym kontakcie z kandydatami, gdyz nie mozna liczy¢ na
zgloszenia samoistne lub odpowiedZ na ogloszenie rekrutacyjne poza przypad-
kami najbardziej prestizowych organizacji. Zastapily je metody poszukiwan
bezposrednich i ,towienie gtow” (headbunting), czyli metody, ktére w innych
branzach s stosowane przede wszystkim do poszukiwania oséb na najwyzsze
stanowiska oraz ekspertéw o najwyzszych i unikalnych kompetencjach.
Oczywiécie przedsiebiorstwa IT/Telekom probuja wprowadzaé §wiadome
dziatania rozwojowe czy planowanie karier, ale z racji przyjetych rozwigzan orga-
nizacyjnych jest to zadanie bardzo utrudnione. Inaczej méwiac, metody dziata-
nia, ktére zapewnily firmom IT/Telekom gwattowny rozwdj, obecnie stanowig
powazng przeszkode, ktéra trudno pokonaé. Bedzie to jednak konieczne dla
zapewnienia firmom i catej branzy mozliwosci dalszego rozwoju.
Dos$wiadczenia pandemii pogltebity wezeéniejsze praktyki dotyczace bardzo
elastycznych form zatrudnienia i wykonywania zadan przez pracownikéw branzy.
Juz wczesniej to wlasnie te organizacje stosowaly na masowa skale zréznicowane
sposoby zatrudniania pracownikéw, umozliwialy teleprace itp. Problemy wywo-
tane pandemia wplynetly na dalszy wzrost elastycznosciijeszcze szersze wykorzy-
stanie rozmaitych form pracy zdalnej. To do$wiadczenie dotyczy nie tylko firm
w Polsce, ale catej branzy w ujeciu globalnym. Poza ewidentnymi korzy$ciami dla
firm i pracownikéw, przyniosto to jednak nowe zagrozenia dla przedsigbiorstw
dziatajacych w Polsce. Nabycie umiejetnosci zarzadzania zespotami na odle-
gloé¢ zlikwidowato wiele barier. Dzigki temu firmy z innych rynkow (zwlaszcza
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zachodnioeuropejskich i pétnocnoamerykaniskich) odkryly mozliwo$¢ zatrud-
niania polskich specjalistéw. Poniewaz nawykty one do znacznie wyzszych sta-
wek ptac doswiadczonych fachowcéw, to dysponuja duza tatwoscia w sprostaniu
i przekroczeniu wymagan pracownikéw z Polski. Brak koniecznosci organizowa-
nia przeprowadzki do innego kraju w potaczeniu z relatywnie niskimi kosztami
utrzymania w Polsce przy standardzie zarobkowania zblizonym do zachodniego
skutecznie pomagajg doswiadczonym pracownikom w podejmowaniu decyzji
o zmianie pracodawcy. Majac na uwadze wysoka renome, jaka w $wiecie cieszg
sie polscy specjaliéci, nalezy oczekiwaé, ze w przysztosci tendencja ta sie nasili
i przyjmie charakter masowy.

Poza koniecznymi zmianami w przyjetych metodach organizacji pracy
i podziatu zadaf, potrzebna bedzie jeszcze jedna istotna modyfikacja standar-
dow. Branza IT/Telekom docenia przede wszystkim najwyzsze kompetencje pra-
cownikéw, przez co wydaje sie lekcewazy¢ kompetencje techniczne. Oczywiscie
w dtuzszym okresie to kompetencje ,,miekkie” w najwyzszym stopniu decyduja
o sukcesie poszczegdlnych oséb. Jednak aby uzyskaé szanse na dtugookresowych
sukces, konieczne jest §wiadome i wysokojako$ciowe ksztalcenie takze w zakresie
podstawowych kompetencji ,,twardych” — technicznych.

Podsumowujgc, mozna powiedzieé, ze branza IT stanowi bardzo duze
wyzwanie, jesli chodzi o nawigzywanie i state doskonalenie wspotpracy. Jedno-
cze$nie korzy§¢ z tego rodzaju dziatan jest znaczenie wieksza niz w przypadku
innych branz. Zmiany, ktérych nalezy oczekiwaé w przedsiebiorstwach, z przy-
czyn niezaleznych od tych organizacji moga w istotny sposéb utatwic¢ nawigzanie
i kontynuowanie partnerskiej wspotpracy.

4.3. Konieczne kryteria sukcesu nowego rozwigzania

Nowy system ksztalcenia musi spelniaé jednoczesnie caly szereg wymagan godza-
cych interesy wszystkich zainteresowanych oséb, tj. uczniéw, rodzicéw, nauczy-
cieli i pracodawcéw. Szczegdlng role w tym procesie musza odegraé nauczyciele
i wymagac to bedzie nie tylko rozwoju kompetencji dydaktycznych czy nauko-
wych, ale przede wszystkim kompetencji przywddezych, niezbednych do wdro-
zenia i utrzymania aktualnosci nowych rozwiazan edukacyjnych. Jak sie wydaje,
jest to krytycznie istotne, a jednocze$nie specyfika tych kompetencji jest wyraz-
nie odmienna od tych cech, ktére zazwyczaj przypisywane sg wyjatkowym, cha-
ryzmatycznym nauczycielom znanym z obecnie dziatajacego systemu.

Wsréd najwazniejszych wytycznych dla nowego rozwigzania mozna
wyréznic:
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1. Konieczno§¢ utatwienia realizacji ambicji mtodziezy w zakresie:

a. pozyskania atrakcyjnej pracy i dalszego rozwoju zawodowego,
b. dalszego ksztalcenia na poziomie wyzszym.

2. Rozwigzanie problemu dlugotrwatosci ksztalcenia w szkotach technicz-
nych®.

3. DPotrzebe pozyskiwania praktycznych umiejetnosci i praktycznego do$wiad-
czenia w konkretnych warunkach biznesowych.

4. Elastyczny program, ktéry bedzie mozna tatwo dopasowywaé do zmie-
niajacych sie uwarunkowan rynkowych zaréwno w zakresie kompetencji
technicznych, jak ,miekkich” oraz uwarunkowan wynikajacych ze zmie-
niajacego sie modelu organizacji pracy w przedsiebiorstwach branzy 1T/
Telekom, w tym uwzglednienia znaczacych réznic pomiedzy dominujacymi
modelami i standardami pracy w réznych grupach zawodowych w ramach
IT/Telekom i zré6znicowanych zadaniach®®.

5.  Uzyteczno$¢ kompetencji dla pracodawcy od pierwszego dnia praktyk.

6. Zapewnienie mocnych fundamentéw kompetencyjnych uczniom zaréwno
w obszarze kompetencji technicznych, jak ,miekkich”, jezykowych (jezyk
angielski), organizacyjnych wraz niezbednym ,,obyciem” w branzy i pozna-
niem jej praktycznej specyfiki.

4.4. Ramowa propozycja rozwigzania

W chwili obecnej zdaniem zaréwno nauczycieli, jak uczniéw program ksztal-
cenia jest zbyt obszerny. Prowadzone badania ujawnily, ze w praktyce mozliwe
i stosowane jest realizowanie zaje¢ dodatkowych i ciesza sie one znaczna popu-
larnoscia wéréd miodziezy, zwlaszcza jesli dotycza zaréwno pozyskiwania
kompetencji praktycznych z udzialem ekspertéw z branzy, jak tez pozyska-
niem cennych i rozpoznawalnych na rynku certyfikatow. Nalezy jednak wska-
zaé, ze docelowo niekorzystnym dla ucznidéw rozwigzaniem jest oferowanie im

15 Ksztalcenie na potrzeby rynku pracy, tj. ksztalcenie w technikum, jest o rok diuzsze niz

w przypadku liceum ogélnoksztatcacego. Zatem jesli celem jest jedynie pozyskanie matury i dal-
sze pozyskiwanie wyksztalcenia, to racjonalnym wyborem mtodziezy jest wybér liceum ogélno-
ksztatcacego.

16 Z przeprowadzonych badan jako$ciowych jednoznacznie wynika, ze nawet w obrebie jednej
grupy zawodowej (np. programi$ci) uwarunkowania pracy r6znig sie nie tylko wykorzystywanymi
technologiami czy jezykami programowania, ale takze metodykami organizacji pracy zespotu oraz
specyfika wykonywanych zadan dla ostatecznego klienta wynikajacych ze specyfiki jego biznesu,
ale takze modelu wspotpracy.
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nadmiernie rozbudowanych programoéw ksztatcenia. Konieczne jest zatem ogra-
niczenie ksztatcenia ogdlnego do niezbednego minimum wyznaczanego poprzez
wymagania maturalne. W ten sposéb mozliwie jest wygospodarowanie czasu nie-
zbednego na gruntowne przygotowanie uczniéw do realizacji praktyk i w konse-
kwencji zdobycia ciekawej i perspektywicznej pracy w branzy I'T/Telekom.

Certyfikowanie wiedzy i umiejetnosci lub szerzej — kompetencji jest prak-
tykowane zaréwno w szkotach $rednich, jak wyzszych. Odpowiednie uksztal-
towanie programu ksztalcenia w potaczeniu z elastycznoscia szkét wyzszych
umozliwia zatem uznawanie tego rodzaju kompetencji w sposéb podobny,
w jaki uczelnie moga honorowa¢ uznane certyfikaty jezykowe (np. oferowane
przez British Council — FCE) lub kompetencje pozyskane w ramach studiéw
w innych niz macierzysta uczelnia. Uczestnicy badan jakosciowych potwier-
dzali tego rodzaju mozliwos¢, a uczestnicy badan bedacy przedstawicielami
szkoét §rednich i wyzszych stwierdzili zgodno$¢ tego rodzaju praktyki ze strate-
gicznymi kierunkami rozwoju szkét w Polsce. W przypadku, gdyby absolwent
szkoty §redniej mégt liczy¢ na honorowanie posiadanej przez niego wiedzy na
poziomie studiow, a uczelnie zapewnity odpowiednio elastyczne podejécie do
absolwentow szkét technicznych, uczniowie technikum nie tylko ,nie traci-
liby roku” na wyborze technikum, ale mogliby zyskiwa¢, gdyz pozyskane cer-
tyfikaty i inne za$wiadczenia mogg by¢ ekwiwalentem wiecej niz jednego roku
studiéw po ich ,przeliczeniu na punkty ECTS”. Takim podejsciem powinny
by¢ tez zainteresowane uczelnie wyzsze, zwlaszcza prywatne, ktére wpisujac
sie w tego rodzaju system i wspOlprace, moglyby liczy¢ na wigksze zaintere-
sowanie swoja ofertg dydaktyczng uczniéow koficzacych technika. Dodatkowo
moglyby one zyskiwaé¢ dodatkowy prestiz dzieki wigkszemu nastawieniu na
praktyke i w ten sposéb wyrdznié sie pozytywnie wiréd dostepnych opcji na
rynku edukacyjnym.

Zapewnienie wysokiego poziomu elastyczno$ci wymaga zdecydowanie
mniej szczegotowego opisu poszczegdlnych przedmiotéw i modutéw ksztalce-
nia niz to jest obecnie praktykowane. Pozwoli to na tatwiejsze dopasowywanie
tre$ci ksztalcenia do zmian i biezacych potrzeb. Uczestnicy badan potwierdzali,
ze w perspektywie wielu lat nie s3 w stanie przewidywa¢ swoich potrzeb. Co
wiecej, wskazywali na to, ze specjali$ci postugujacy sie konkretnymi jezykami
programowania, cieszacy si¢ wielka popularnoscig na rynku pracy dwa-trzy lata
wczesniej, obecnie nie s3 juz tak potrzebni, bo popularnosé¢ zyskaty inne rozwia-
zania. Badani potwierdzali, ze przykladowo umiejetno§é programowania w jed-
nym jezyku to silna podstawa do poznania innych i znacznie skraca czas pozy-
skania nowych umiejetnosci. Jednak z perspektywy uczniéw i do§wiadczonych
menedzerdéw okreslenie ,krétki czas” nie oznacza tego samego i zdecydowanie
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korzystnie jest nie naraza¢ absolwentéw szkot na koniecznos$é rozpoczynania
kariery zawodowej od potrzeby zmian posiadanych kompetencji.

Stanowiska i modele organizacji pracy w réznych firmach IT/Telkom bar-
dzo si¢ od siebie réznia. Jest to szczegdlnie korzystne dla uczniéw, bo tworzy
bardzo szeroki wachlarz mozliwosci realizacji kariery, a tym samym wybér drogi
optymalnej dla konkretnej osoby, biorac pod uwage zaréwno ograniczenia (np.
wynikajace ze stanu zdrowia), jak posiadane talenty i zainteresowania oraz cal-
kowicie subiektywne preferencje. Kltopotem jest jednak przedstawienie tej roz-
norodno$ci uczniom i to przedstawienie w mozliwie najbardziej praktyczny
sposob. Jak wskazuje doswiadczenie respondentéw oraz doswiadczenia innych
branz, najlepsza metoda rozwigzania tego problemu s3 wizyty zawodoznawcze
w przedsiebiorstwach. Maja one ten dodatkowy atut, ze pozwalaja na utwierdze-
nie sie uczniéw w trafnosci dokonanych wyboréw. Z tej przyczyny powinny one
odbywac sie przede wszystkim w pierwszych latach ksztalcenia.

Przedsiebiorstwa branzy IT nieustannie rozwijaja kompetencje swoich pra-
cownikéw, jednak jak to zostalo powiedziane, majg problem z absorbcjg mto-
dych, utalentowanych oséb. Aby utatwi¢ proces adaptacji mtodych pracownikéw
i stazystéw/praktykantéw, musza by¢ oni wlasciwie przygotowani. Wymaga to
rozszerzenia dotychczasowych dobrych praktyk w zakresie przygotowania pro-
gramow stazowych o odpowiednie informacje na temat minimalnego poziomu
umiejetnosci pozwalajacego na wlasciwe wykorzystanie praktyk. Jest to zwigzane
z kosztami (zwlaszcza po stronie ucznia, ktéry musi sie odpowiednio przygo-
towac), ale powoduje, ze uczniowie tatwiej odnajduja sie¢ w nowych sytuacjach.
Jednocze$nie pracodawcy moga juz w pierwszych dniach wspétpracy powierzaé
pewne zadania uczniom i lepiej wykorzystaé ich potencjal rozwojowy.

Zapewnienie fundamentalnej wiedzy i umiejetnosci to zadanie do zrealizo-
wania przede wszystkim w pierwszych latach ksztalcenia. Dotyczy to zaréwno
podstawowych umiejetnosci zawodowych, jak umiejetnosci technicznych, kom-
petencji ,miekkich” i umiejetnosci z zakresu branzowego jezyka angielskiego.
To zadanie nie jest rozwigzaniem dostarczajacym szczegdlnych trudnoéci, gdyz
jest, co potwierdzaja badania, zaledwie rozwinieciem dotychczas stosowanych
dobrych praktyk. Szczegolny nacisk nalezy jednak potozy¢ na wyjasnienie
uczniom celéw tego rodzaju ksztatcenia i wptywu wiedzy podstawowej na p6z-
niejszy sukces zawodowy. Mlodziez wiele bardzo praktycznych przedmiotow
traktuje jako ,teoretyczne”, a przez to mniej istotne i wazne. Zapewne wynika to
z faktu, ze nauczyciele uznajg istotno$¢ tych przedmiotéw za oczywista, podob-
nie jak praktycy bioracy udzial w badaniach jakosciowych oraz eksperci, z kto-
rymi konsultowano ten problem. Zmiana w tym obszarze powinna dotyczy¢
zatem innego rozlozenia akcentéw i lepszej promocji treéci podstawowych. Jest
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to tym bardziej istotne, Ze to taka wlasnie ugruntowana wiedza zawodowa moze
by¢ i czesto jest najwicksza przewaga absolwentow szkét technicznych nad oso-
bami, ktére s3 samoukami lub absolwentami krétkookresowych kurséw zawo-
dowych. W ramach tych ostatnich wystepuje koncentracja niemal wylacznie na
technicznych zagadnieniach realizacji poszczegdlnych czynnosci. Powodzenie
w realizacji tego wyzwania pozwoli na zbudowanie nowej, wyzszej jakosci kandy-
datéw dostepnych na polskim rynku pracy dla branzy IT. Na potwierdzenie tej
tezy mozna wykorzysta¢ opini¢ jednego z ekspertdw, ktory zaleca lekture pod-
recznikéw dla technikow osobom, ktore pragng rozwoju zawodowego i awansu
na wyzsze stanowiska w branzy. Zalecenia te s3 stosowane zaréwno do 0séb nie-
posiadajacych wyzszego wyksztalcenia technicznego, ale co ciekawe, sprawdzajg
sie takze w sytuacji osob, ktore posiadajg wyzsze wyksztalcenie branzowe.

4.5. Dziatania wdrozeniowe - zatozenia

Wobec ujawnionej dzieki badaniom otwartej postawie zarowno przedsiebiorstw,
jak przedstawicieli szkot i uczelni oraz wyrazanej wielokrotnie gotowosci do
zmian zaréwno pracownikdéw organéw prowadzacych szkét (samorzadu), jak
przedstawicieli Ministerstwa Edukacji Narodowej, mozna mie¢ nadzieje, ze
pomimo obiektywnie skomplikowanego charakteru procesu zmian ma on szanse
na sukces. Zalezy to jednak przede wszystkim od kompetencji oséb odpowie-
dzialnych za wprowadzenie zmian w zycie, czyli od kompetencji przywédczych
wszystkich interesariuszy zmian. Przede wszystkim dotyczy to jednak nauczy-
cieli. Spos6b wprowadzenia zmian powinien odpowiada¢ obecnym umiejetno-
§ciom nauczycieli i moze by¢ wprowadzany stopniowo w taki sposéb, aby coraz
bardziej skomplikowane rozwiazania organizacyjne i nowe elementy funkcjono-
wania szkoty byly dopasowane do rosnacego poziomu kompetencji nauczycieli
iinnych oséb.

W zwiazku z tym na podstawie przeprowadzonych badan jako$ciowych
przygotowano do$¢ szczegdtows wizje planu pierwszego etapu oraz nieco bar-
dziej ogdlny opis kolejnych etapéw wdrozenia. Na marginesie warto jest wska-
zaé, ze niniejsze opracowanie koncentruje sie przede wszystkim na wyzwaniach
dla nauczycieli, ale zmianom w ich kompetencjach powinna tez towarzyszy¢
zmiana sposobu zarzadzania szkolg. Jest to niewatpliwie zadanie rownie wyma-
gajace i co najmniej réwnie skomplikowane jak rozwdj kompetencji przywod-
czych nauczycieli.
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Etap 1 - wdrozenie testowe (pilotazowe) w formie zaje¢ pozalekcyjnych
dodatkowych

Wykorzystanie mozliwosci zaje¢ pozalekcyjnych do realizacji wdrozenia testo-
wego jest rozwigzaniem mato skomplikowanym od strony organizacyjnej i wie-
lokrotnie przetestowanym w innych obszarach przez szkoty. Nie moze to by¢
jednak rozwigzanie docelowe, gdyz zuzywa dodatkowy czas uczniéw, ktérzy i tak
s3 czesto znaczaco przemeczeni duzg iloécig zaje¢ obowigzkowych.

Wdrozenie testowe powinno by¢ realizowane na poziomie jednej lub
kilku szkét w oparciu o nawigzang w ramach badan jako$ciowych wspétprace
z waska grupa przedsiebiorstw. Pozwoli to skoncentrowaé wysitki na sto-
sunkowo fatwym zadaniu, ktore nie wymaga istotnych zmian systemowych,
a pelna decyzyjnos§¢ w sprawie udziatu w projekcie spoczywa w rekach dyrek-
toréw szkol. Najkorzystniej byloby tego rodzaju dziatania przeprowadzi¢
w dwoch szkotach o podobnym profiluy, ale r6znych w zakresie potencjatu obli-
czanego potencjalna liczbg ksztatconych uczniéw i zré6znicowaniem zawoddw,
w ktorych ksztalci szkota. Pozwoli to na przetestowanie rozwigzania zaréwno
w warunkach malej szkoty, w ktérej zdecydowanie tatwiej mozna przeprowa-
dzi¢ zmiany oraz szkoly duzej, w ktérej zmiany przeprowadza sie znacznie
trudniej, ale efekt zmian moze dotyczy wielokrotnie wiekszej grupy uczniéw
i przedsiebiorstw.

Celem wdrozenia testowego powinno by¢ wyksztatcenie grupy kilkunastu
0s6b (12-15) na poziomie early junior, tj. pozwalajacym na samodzielne dziatanie
w najprostszych czynnosciach i umozliwiajacym dalszy rozwéj zawodowy w taki
spos6b, aby w stosunkowo krotkim czasie (do 6 miesiecy) mozna byto méwic
o pelnej przydatnosci ucznia do petnienia roli pelnoetatowego, cennego pracow-
nika firmy.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, optymalna liczba przedsi¢biorstw
zaproszonych do udzialu we wdrozeniu testowym sa 4 firmy do jednego pro-
gramu realizowanego na terenie szkoly. Inng opcja jest nawigzanie wspétpracy
z jedng duzg organizacja, jednak moze to spowodowaé problemy z organiza-
cja projektu i, co wazniejsze, pézniejszym wykorzystaniem zaangazowania
uczniow.

We wdrozeniu testowym powinny bra¢ udziat 2 szkoly, a realizowane pro-
gramy nie powinny by¢ tozsame. Przeciwnie, cennym do$wiadczeniem bytoby
przeprowadzenie dwoch programéw przyblizajacych uczniom specyfike dwéch
réznych zawodéw z branzy. Przyktadowo:

*  programowanie w jezyku Python (dla zawodu programista — developer);
*  testowanie oprogramowania (dla zawodu tester oprogramowania).
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Dodatkowo cato$¢ programu powinna by¢ realizowana dzieki wspétpracy
dwoch uczelni (ekonomiczno-spotecznej odpowiedzialnej za jako$¢ stosowanych
rozwigzan organizacyjnych i pedagogicznych oraz technicznej — odpowiedzial-
no$¢ za zgodno$¢ przedstawianych treéci z wymogami uczelni wyzszej). Pozwoli
to dodatkowo wzmocnié prestiz programu i uatrakcyjni¢ go poprzez mozliwo$é
uzyskania odpowiednich dyploméw potwierdzajacych udziat w projekcie poza
innymi korzy$ciami dla uczestniczacych uczniow.

W ten sposéb wdrozenie testowe pozwoli na zweryfikowanie zasad wsp6t-
pracy i wypracowanie rozwigzan pozwalajgcych na wiarygodng certyfikacje kom-
petencji, co w przyszto$ci moze by¢ podstaw dla uczelni wyzszych do uznawa-
nia kompetencji studentéw pozyskanych poza uczelnia.

Wazna cechg wdrozenia testowego powinno by¢ jednoczesne rozwijanie
kompetencji technicznych (,twardych”) i pozostatych u uczniéw, najlepiej przy
pomocy rozwigzahn najblizszych tym, ktore przedsiebiorstwa stosuja w prak-
tyce. W tym przypadku istnieje mozliwo$¢ dodatkowego zapoznania uczniéw
ze stosowanymi rozwigzaniami w zakresie pozyskiwania pracownikéw przez
firmy z branzy, co bedzie pomocne przy zwigkszaniu ich szans na rynku
pracy.

Zasada wdrozenia testowego jest dobrowolno$¢ i transparentno$é¢ oraz
korzysci dla wszystkich potencjalnie zainteresowanych w postaci praktycznego
poznania metod weryfikacji kompetencji przez przedsiebiorstwa dzialajace
na rynku i mozliwo$¢ pozyskania informacji zwrotnej, ktéra bedzie pomocna
w dalszych etapach realizacji kariery zawodowe;.

Rekrutacja, tj. poinformowanie wszystkich uczniéw o mozliwosci udziatu
we wdrozeniu testowym, bedzie przebiegata w sposéb blizniaczo podobny do
dziatan, jakie podejmuja przedsiebiorstwa przy probach pozyskania pracow-
nikéw wsrdd studentéw studiow wyzszych oraz na otwartym rynku pracy.
Wykorzystane zostana plakaty, ogloszenia internetowe, maile do potencjalnie
zainteresowanych oraz mozliwo$§¢ wziecia udziatu w spotkaniu informacyjnym
organizowanym na terenie szkoty. Spotkanie powinno dotyczy¢ zaréwno szcze-
gotéw realizowanego wspolnie zadania, jak tez szerszego zapoznaniu miodziezy
z mozliwo$ciami rozwoju zawodowego w branzy.

Powyzsze dziatania powinny doprowadzi¢ do sytuacji, w ktérej zaintereso-
wanie udziatem w programie wyrazi wystarczajaco duza grupa uczniéw. Jak sie
wydaje, optymalnym rozwigzaniem byloby pozyskanie okoto 20 kandydatur,
przy czym dostep do udziatlu w konkursie powinien by¢ wolny dla wszystkich
potencjalnie zainteresowanych uczniéw.

Konkursowy charakter selekcji do programu ma na celu zwigkszenie moty-
wacji uczniéw do zaangazowania w dzialania, ale takze zapoznanie uczniow
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z technikami selekcji kandydatéw do pracy w praktyce. W sktad komisji konkur-
sowej powinni wchodzi¢:

*  przedstawiciel szkoly (dyrektor lub wicedyrektor);

*  przedstawiciel pracodawcéw (HR) i/lub specjalista merytoryczny;

*  przedstawiciel uczelni wyzszej.

Konkurs powinien by¢ wieloetapowy i zgodnie z dobrymi praktykami stoso-
wanymi w branzy powinien obejmowa¢:
* weryfikacje kompetencji migkkich poprzez wywiad kompetencyjny i/lub
zadania typu Assessment Centre;
* weryfikacje kompetencji technicznych poprzez rozwiazanie case study.

Wszyscy uczestnicy postepowania powinni uzyskaé informacje zwrotna,
ktéra ma na celu zwiekszenie ich szans na rynku pracy niezaleznie od wyniku
konkursu.

Przebieg wdrozenia testowego obejmuje:

*  ok. 10 spotkan cotygodniowych;

*  krotkie wprowadzenia merytoryczne;

*  prace w matych zespotach uczniéw (3—4 osoby);

* realizacje prac domowych (projektowych) przy mozliwosci uzyskania wspar-
cia od specjalistow droga zdalna.

Prowadzenie zaje¢ powinno zostaé powierzone wybranym nauczycielom ze
szkoly (jako gospodarza dziataf), a merytorycznie powinny by¢ przeprowadzone
przez ekspertéw — pracownikéw przedsigbiorstw bioracych udzial w projekcie.
Kazda z firm powinna wydelegowa¢ do realizacji zadan jednego eksperta (poziom
mid) do prowadzenia zaje¢ i wsparcia uczniéw. Uwaga! Nalezy unikaé¢ powierzania
zadan dydaktycznych osobom posiadajacym najwyzsze kompetencje merytoryczne.

Z perspektywy prowadzacych — tego rodzaju szkolenie ma charakter mie-
dzyzawodowej wymiany do$wiadczen i powinno by¢ traktowane jako wzajemna
forma ksztalcenie oraz rozwijania umiejetnoéci technicznych i dydaktycznych.
Z tych przyczyn osoby uczestniczace w projekcie takze po stronie przedsie-
biorstw i szkoly powinny by¢ wylaniane metoda dobrowolnych zgloszen. Jak
wynika z przeprowadzonych badafi i weze$niejszych doswiadczen, nie powinno
by¢ istotnych problem6w z wylonieniem tego rodzaju grupy oséb.

Zgodnie z panujagcymi w branzy praktykami sposéb prowadzenia zaje¢ powi-
nien mie¢ charakter hybrydowy. Okoto 50% zaje¢ powinno by¢ realizowanych
zdalnie, a 50% off line. Taki sposdb organizacji zaje¢ pozwoli uczniom takze na
doskonalenie umiejetnoéci wspdtpracy i zarzadzania zadaniami zarébwno w formie
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tradycyjnej (bezposredniej), jak z pomocg nowoczesnej technologii. Do$wiadcze-
nia uczniéw powinny by¢ omawiane zaréwno w obszarze kompetencji technicz-
nych (efektéw realizowanych zadan na zajecia i pomiedzy zajeciami), jak miekkich
(efektywnych metod wyznaczania zadan, dzielnie sie zadaniami, wspotpracy itp.).
Przewidywany czas trwania dziatan dydaktycznych to 12 tygodni, a catos¢
realizacji projektu, wlaczajac w to dziatania rekrutacyjne, selekcyjne i certyfika-
cyjne, nie powinien przekracza¢ 20 tygodni. Uwaga! Istnieje mozliwo$¢ organi-
zacji przyspieszonych dziatan, wykorzystujac okres ferii i wakacji pod warun-
kiem zainteresowania takimi formami pozyskiwania kompetencji zawodowych
uczniéw i nauczycieli.
Korzysci dla ucznidow:
*  pozyskanie stazu, a docelowo zatrudnienia w przedsiebiorstwach;
*  poznanie praktyki funkcjonowania przedsiebiorstw w branzy;
*  zbudowanie portfolio wskazujacego na posiadane umiejetnosci techniczne
i,,miekkie”;
e pozyskanie do$wiadczenia, w tym doswiadczenia pracy zespotowe;.

Korzysci dla przedsiebiorstw:

*  pozyskanie atrakcyjnych kandydatéw znajacych specyfike firmy i branzy
oraz posiadajacych cenne kompetencje zawodowe, a przede wszystkim zwe-
ryfikowang w praktyce motywacje do pracy i rozwoju w branzy;

*  pozyskanie nowych umiejetnosci przez pracownikéw firmy polegajacych na
sprawniejszym dzieleniu sie wiedzg i kierowaniu rozwojem pracownikéw;

*  rozbudowa pozytywnego wizerunku firmy troszczacej sie o rozwdj pracow-
nikéw i utatwiajacej realizacje kariery mtodym osobom;

*  mozliwo$¢ pozyskania nowych, kreatywnych pomystéw i rozwiazan wyni-
kajacych ze wspétpracy z nowym pokoleniem przysztych pracownikéw
i tym samym lepsze dopasowanie wlasnych dziatan do specyfiki i potrzeb
nowych pracownikéw z odpowiednim wyprzedzeniem;

*  testowanie nowych rozwigzan organizacyjnych polegajacych na rozbudowaniu
$ciezek karier pracownikéw o nowe poziomy zaréwno najnizsze (entry level), jak
srodkowe (1mid — zarzadzanie rozwojem innych) i najwyzsze (leader level — zarza-
dzanie zréznicowanym pod wzgledem kompetencji zespotem pracownikéw).

Etap 2 — wersja minimum

Kolejny krok to wykorzystanie do$wiadczenia z wdrozenia testowego w taki spo-
séb, aby moduly zaje¢ prowadzone we wspdtpracy z przedsiebiorstwami staly sie
cze$cia normalnego programu ksztatcenia.
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Ta propozycja adresowana jest do ksztatcenia dtugookresowego, tj. moze by¢
wdrazana dla uczniéw klas pierwszych jako podstawowy program zajec lub wia-
czana do wykorzystania dla juz istniejacych klas IT lub III. Ideg tego pomystu jest
ksztalcenie w pierwszych latach szkoty kompetencji podstawowych i ogélnych,
a w kolejnych latach koncentracja wylacznie na przedmiotach niezbednych do
uzyskania matury i pozyskiwaniu kompetencji praktycznych.

W pierwszych latach ksztatcenia konieczna jest koncentracja na rozwijaniu
podstawowych kompetencji pracowniczych, takich jak rzetelno$¢ czy termino-
wosé, by zapewnid, ze podstawowe niezbedne do pracy zawodowej cechy ucznio-
wie nabeda przed przystapieniem do realizacji stazy i praktyk, podstawowych
kompetencji zawodowych budujacych podstawowy warsztat pracy — funda-
menty do budowy dalszych kompetencji technicznych, podstawowych kompe-
tencji jezykowych — branzowy jezyk angielski, oraz kompetencji miekkich, ktore
powinny by¢ rozwijane (podobnie jak podstawowe kompetencje zawodowe) nie
tyle w ramach osobnych przedmiotéw, ile powinny by¢ rozwijane w ramach
wszystkich przedmiotéw poprzez wprowadzenie metod dydaktycznych pozwa-
lajacych na budowe tych kompetencji. Przyktadowo oznacza to wiekszy nacisk
na prace projektowe realizowane w zespolach, co sprzyja rozwojowi kompe-
tencji planowania pracy, wspolpracy itp., czy nacisk na ,,lekcje odwrocone”, co
powoduje rozwdj kompetencji w zakresie nastawienia na rozwdj, dzielenia sie
wiedza, komunikacji i komunikacji perswazyjnej oraz sprzyja eksperymento-
waniu z wykorzystaniem nowych technologii. Oczywiscie wykorzystanie tych
rozwigzah przynosi efekt wylgcznie wtedy, gdy uczniowie uzyskujg informa-
cje zwrotne w zakresie zaréwno merytorycznych efektéw swojej pracy, jak tez
kompetencji ,miekkich” odpowiedzialnych za sposéb uzyskania efektu. Prowa-
dzenie zaje¢ w ten sposéb moze przypomina¢ wykorzystanie dziatan z zakresu
profesjonalnej oceny kompetencji (Development Centre) do ich rozwijania, a przy
okazji pozwala uczniom na ¢éwiczenie metod przekazywania konstruktywnej
informacji zwrotne;.

Dodatkowo konieczne jest takze zwrdcenie uwagi na to, by uczniowie od
poczatku mieli kontakt z praktyka. Oznacza to wykorzystanie takich dziatan, jak
wizyty w przedsiebiorstwach, zapraszanie ekspertéw na spotkania z uczniami
w formie bezposredniej lub zdalnej, wykorzystanie materialéw multimedialnych
przygotowanych przez przedsiebiorstwa, udzial w nieodptatnych seminariach,
warsztatach, targach produktéw i oprogramowania czy targach pracy.

Jak wynika z dos§wiadczef uczestnikéw badan i przeprowadzonych dodatko-
wych konsultacji z ekspertami zaréwno ze szkét, jak przedsigbiorstw, pierwszym
krokiem jest zgrupowanie przedmiotéw w taki sposob, aby wszystkie przedmioty
zawodowe przewidziane do realizacji realizowane odbywaly si¢ jednego dnia.



4.5. Dziatania wdrozeniowe - zatozenia 63

Niestety ten zabieg nie jest w pelni wystarczajacy, dlatego konieczne jest
odwotanie si¢ do mechanizméw eksperymentu pedagogicznego opisywanego
przez art. 45 Prawa o$wiatowego oraz mechanizméw klasy patronackiej, przy
czym patronem dla jednej klasy moze by¢ wiecej niz jedna firma. Jak sie wydaje,
zwiekszona koncentracja na przygotowaniu mlodziezy do sukcesu na rynku
pracy wymaga znacznego ograniczenia przedmiotéw mniej przydatnych w zyciu
zawodowym i spolecznym, kt6rych realizacja nie jest niezbedna.

Atutem tego rozwiazania jest mozliwo$¢ szerszego wlaczania pracodawcéw
do opracowywania i realizacji programu ksztalcenia. Ten ramowo opisany spo-
s6b ksztalcenia odpowiada w duzej mierze obecnie stosowanym rozwigzaniom,
tj. sprzyja ksztalceniu w waskich dziedzinach wiedzy, zdefiniowanych od razu
na poczatku ksztalcenia w szkole $redniej. Moze by¢ na przyklad stosowany
w zawodzie ,,programista”. Ten sposéb dziatania zapewne mozna uzna¢ za doce-
lowy w przypadku szkét mniejszych lub szkét o bardzo szerokim profilu ksztal-
conych oséb.

Etap 3 — wersja rozszerzona

Etap 3 to propozycja dziatania zdecydowanie bardziej radyklanego. Jej Zrédtem
sa czesto podawane przez uczestnikéw badan jakosciowych i innych dziatan pro-
jektowych przyktady niemieckiego systemu ,,dualnego” i szerzej systemu krajow
niemieckojezycznych. Ten model ksztalcenia charakteryzuje najwyzszy poziom
koncentracji na ksztalceniu umiejetnosci praktycznych oraz wspélnej odpowie-
dzialnosci szkoty i pracodawcoéw za przysztosé zawodowa mtodziezy. W prak-
tyce system ten plynnie wprowadza uczniéw w zycie zawodowe i przygotowuje
do realizacji dalszych etapow kariery. W rzeczywistosci znacznie wiekszy udziat
zaje¢ praktycznych konczy sie tym, ze praktyki uczniéw pod koniec szkoty majg
forme bardzo zblizong do pracy, co w pelni uzasadnia ptacenie im wynagrodzen.
Jest to tez rozwiazanie w wielu przypadkach skrajnie rézne od stosowanego i pro-
mowanego w Polsce.

Z drugiej strony w Polskim systemie istnieje rozwigzanie, ktére stuzy do uta-
twienia obywatelom uzyskania matury i pozwala na przygotowanie sie do egza-
minéw maturalnych w formie stacjonarnej i zaocznej, ktére w pelni pozwalajg
na taczenie wyzwan zawodowych z edukacyjnymi. W trybie stacjonarnym zajecia
odbywaja sie 3 dni w tygodniu i zajmuja lacznie kilkanascie godzin tygodniowo,
koncentrujac sie przede wszystkim na przygotowaniu uczniéw do matury!’.

17 Przykladowe rozwiazania tego rodzaju oferuja Warszawskie Centra Ksztalcenia Ustawicz-

nego, np. https://cku2.waw.pl (dostep: lipiec 2021).
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Wykorzystanie jako bazy tego rodzaju rozwigzania i uzupelnienie go o ksztatce-
nie zawodowe, ktorego zasadnicza idea zostata przedstawiona powyzej, tworzy
catkowicie nowe, ogromne mozliwosci. Jest to jednoczes$nie rozwigzanie, ktorego
skuteczno§¢ zostata sprawdzona w praktyce i ma wieloletnie tradycje oraz spet-
nia wszystkie warunki opisane na poczatku niniejszego opracowania.

Zapewnienie uczniom skutecznego wsparcia w zakresie przygotowania do
matury ograniczonego do niezbednych przedmiotéw pozwala na znacznie wie-
cej niz jedynie znakomite przygotowanie uczniéw do realizacji kariery w branzy
poprzez wykorzystanie elastycznie modutéw przez uczniéw. Jest to wykorzy-
stanie stosowanego takze w Polsce elastycznego sposobu ksztattowania $ciezek
edukacyjnych.

To tez rozwiazanie, ktére stanowi odpowiedZ na jeden z probleméw zgta-
szanych przez duze szkoly dzialajace zar6wno na rzecz branzy IT/Telekom, jak
réwniez inne szkoty ksztalcace w wielu zawodach na potrzeby jednej branzy lub
branz powigzanych ze sobg. Problemem tym jest konieczno$¢ zmuszania uczniéw
bardzo mtodych i niedo§wiadczonych do wyboru bardzo specyficznych Sciezek
ksztalcenia w wasko zakreslonych zawodach. Ten system mégltby by¢ tatwo zmie-
niony dzieki temu, ze zajecia zawodowe przez pierwsze 2 lub 3 semestry mogltyby
sie koncentrowa¢ na ksztalceniu kompetencji fundamentalnych i typowych dla
calej branzy. Jednoczes$nie uczniowie mieliby mozliwo$¢ zapoznania si¢ ze specy-
fikg poszczegolnych zawodow i w sposob o wiele bardziej swiadomy i skuteczny
wybra¢ od jednej do nawet trzech specjalizacji. Modulowy sposéb ksztalcenia
pozwalalby tez na tatwe doskonalenie programéw ksztalcenia i stosowanych
metod w obrebie moduléw, a takze, co jest bardzo wazne dla branzy IT/Telekom,
dawalby szanse wycofywania z oferty dydaktycznej moduléw przestarzatych, co
stanowi rozwigzanie innego, czesto zglaszanego przez uczestnikéw badan i eks-
pertow problemu, jakim sg nieaktualne treéci, niewtasciwe (,,starodawne”) stow-
nictwo itp.

Kolejng inspiracja, ktéra z powodzeniem moze by¢ wykorzystana, jest istnie-
nie wyspecjalizowanych szkét muzycznych, ktére nie oferuja ksztatcenia ogdl-
nego i stanowia pewnego rodzaju uzupelnienie innych szk6t'®, Wykorzystanie
tej inspiracji tworzy nowy wariant poprzednie propozycji. Ksztalcenie uczniow
i odpowiedzialno$¢ za nie mogtaby zosta¢ podzielona pomiedzy szkote ogélno-
ksztalcaca przygotowujaca do matury oraz szkote techniczna, ktéra przygoto-
wywalaby uczniéw do pracy zawodowej. Poza zaletami wymienionymi powyzej,
takie rozwigzanie stanowitoby duze utatwienie dla dyrektoréw szkét i zwigkszato

18 Przykladem takiej szkoly jest Szkota Muzyczna I stopnia im. H. Wieniawskiego w Warsza-
wie, http://wieniawski.edu.pl/edukacja.html (dostep: lipiec 2021).
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jako$¢ ksztatcenia bez koniecznos$ci ponoszenia dodatkowych kosztow, np. dzieki
zgromadzeniu w jednym miejscu wszelkiego niezbednego wyposazenia i wiedzy
merytorycznej. W takim przypadku obecne technika przeradzalyby si¢ w Centra
Kompetencji o bardzo duzym potencjale. Co wiecej, tego rodzaju rozwigzania
wydajg sie by¢ bardzo interesujgce dla duzych miast, gdzie i tak zakres dostepnych
dla mlodziezy opcji jest bardzo duzy i cieszg sie one zainteresowaniem ucznidéw
takze z odlegtych terenéw catej aglomeracji, a nie tylko miasta, w ktérym szkota
sie znajduje. Tego rodzaju koncepcja powinna by¢ szczeg6lnie interesujaca takze
dla $rednich i mniejszych miast, majacych ambicje ksztalcenia mtodziezy na
potrzeby rynku pracy. Jak sie wydaje, tego rodzaju miasta nie maja szans na inny
sposob zapewnienia w sposéb efektywny odpowiedniej infrastruktury.

Na koniec warto zauwazy¢, ze ten sposob organizacji ksztalcenia w natu-
ralny sposéb bytby atrakcyjny nie tylko dla uczniéw, ale takze dla pracodawcédw,
ktérzy o wiele tatwiej mogliby kanalizowad swoje potrzeby i nawigzywaé wspot-
prace. Istnienie Centrow Kompetencji pozwalatoby takze na rozszerzenie wzo-
rem szkoét muzycznych oferty i kierowanie jej nie tylko do mtodziezy, ale takze do
dorostych w ramach koncepcji uczenia si¢ przez cate zycie (LLL), podobnie jak
moga to czynié szkoly muzyczne.

Proponowane rozwigzania wydaja sie by¢ trudne do wprowadzenia
zarbwno na poziomie dziatan nauczycieli, jak dyrektorow szkét i organow
prowadzacych. Z pewnoscig powodzenie wprowadzania koniecznych zmian
do szkét ksztalcacych na potrzeby branzy IT/Telkom wymagaja zatem kom-
petencji przywodczych, stuzacych nie tylko wlasciwemu pelnieniu roli inspi-
rujacego, pelnego pasji nauczyciela, ale takze menedzera zmian. Jak si¢ wydaje,
ten kierunek jest niezbedny w przypadku szkét w Polsce w ich obecnym ksztal-
cie, ale takze stanowi istotny punkt wyjscia w o wiele dtuzszym czasie, majac
na uwadze to, ze zgodnie z zaleceniami teorii kapitatu ludzkiego to zmiany
zapoczatkowane wtasnie na poziomie szkét mogg sie w najwickszym stopniu
przyczyni¢ do sukcesu nie tylko osobistego uczniéw i nauczycieli, ale przede
wszystkim catych spotecznosci w bardzo szerokim ujeciu spoteczno-gospodar-
czym. Jednocze$nie wskazane inspirujace rozwigzania nie s3 rozwigzaniami
znanymi z zupelnie innych, niepodobnych do rozwigzan polskich systemow
ekonomiczno-spotecznych. Przeciwnie, majg ugruntowana, kilkudziesieciolet-
nig tradycje i s3 dowodem na to, ze system ksztalcenia moze by¢ rozwigzaniem
bardzo elastycznym oraz nie istnieje potrzeba, aby przebudowywaé system
w sposéb dlugotrwaly, jak stato si¢ to w innych krajach. Nie ma takze potrzeby,
aby rozwigzania polskie nasladowaly inne systemy, cho¢ z pewnoscig systemy
obszaru niemieckojezycznego, a takze estoniskie, fifiskie czy czeskie moga by¢
zrédlem ciekawych inspiracji.
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Oczywiscie powyzsze propozycje nie stanowig kompleksowego rozwigzania
problemu. Wynika to z faktu, Ze tego rodzaju rozwigzania szczegdtowe powinny
powstawal nie jako ogdlnopolskie, szczegdtowe wytyczne, ale jako inicjatywy
oddolne. Tylko w ten sposéb mozliwe jest odpowiednie dopasowanie dziatan do
potrzeb lokalnych pracodawcéw i wykorzystaé potencjal mtodziezy. To wska-
zuje ponownie na najwieksze wyzwanie, jakim sg kompetencje nauczycieli nie-
zbedne do opracowania, wdrozenia i statego doskonalenia programéw ksztal-
cenia i metod ich realizacji z wykorzystaniem, a takze tworzeniem mozliwos$ci
nieustannej poprawy standardéw funkcjonowania szkoty i doskonaleniem osta-
tecznego efektu, jakim s3 cenne na rynku pracy kompetencje absolwentow szkot.

4.6. Potrzeba przywdédztwa - specyfika edukacji na potrzeby IT
w Polsce

Przeprowadzona na potrzeby niniejszego opracowania analiza literatury przed-
miotu potwierdza, ze istnieje wiele opracowan naukowych potwierdzajacych, ze
nauczyciel winien by¢ liderem. Autorzy nie s3 zgodni jedynie w szczegotowych
kwestiach, proponujgc rézne podejécia, modele, a w konsekwencji listy i definicje
kompetencji. Ujecia te koncentruja uwage, co zrozumiate, przede wszystkim na
zadaniach dydaktycznych nauczycieli. Jak sie wydaje, nie jest to wystarczajace do
rozwigzania probleméw systemu ksztatcenia w Polsce.

Po pierwsze, zmianie ulec musi nie tylko instrumentarium, ktérym postu-
guja sie nauczyciele, ale przede wszystkim podstawowe zalozenie funkcjono-
wania nauczycieli. Rola ekspercka, w ramach ktérej dydaktyk dzieli sie swoimi
dos$wiadczeniami, wiedza i umiejetno$ciami z uczniami, jest niemozliwa do
utrzymania. Zmiany w praktyce sa tak dynamiczne, ze jedynym potencjalnym
rozwigzaniem byltoby zatrudnianie w roli nauczycieli wylacznie stale praktyku-
jacych specjalistéw, czyli oferowanie im drugiego etatu w roli nauczyciela poza
pelnieniem innych funkcji zawodowych. Jakkolwiek znane s3 tego rodzaju przy-
padki, jednak stworzenie catego systemu w oparciu o osoby, ktore miatyby stale
pracowac na wigcej niz jednym etacie nie jest mozliwe nawet przy satysfakcjonu-
jacym rozwigzaniu problemu wysokich oczekiwan finansowych, jakie maja spe-
cjalisci. Rola eksperta merytorycznego musi zostaé zastapiona rolg eksperta ds.
rozwoju kompetencji, ktorego zadaniem jest wskazywanie odpowiednich moz-
liwosci, udostepnianie materiatéw, pomoc w dostepie do ekspertéw z praktyki,
motywowanie do rozwoju itp.

Po drugie, nie mozna liczy¢ na satysfakcjonujace rozwigzanie problemu pro-
graméw ksztalcenia i udostepniania nauczycielom gotowych narzedzi. W chwili
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obecnej dysponujemy ogromem dostepnych zrédel wiedzy, od zasobéw interne-
towych, raportéw z badan, artykuléw naukowych, materiatéw przygotowywa-
nych przez przedsiebiorstwa, po dostep do fachowcéw — ekspertéw. Zadaniem
nauczyciela powinno by¢ zatem nie tylko odtwércze bazowanie na jednolitym
programie, ale wybér odpowiednich tresci i stale monitorowanie dostepnych
mozliwosci i ich skuteczny dobé6r do potrzeb ucznidéw i pracodawcow.

Po trzecie, skuteczne dzialanie edukacyjne na potrzeby dzisiejszego rynku
pracy oznacza stala, stabilng wspotprace z przedsiebiorstwami celem §$ledzenie
innowacji i zachodzacych zmian. Wymaga to umiejetnoéci nawigzywania obo-
polnie korzystnej wspotpracy i jej utrzymania.

Po czwarte, wprowadzenie nowych rozwigzan, nawet w wersji testowej, musi
by¢ uznane za zmiane o znacznym poziomie trudnosci, a majac na uwadze jej
innowacyjny charakter i bardzo duzg grupe interesariuszy, poziom trudnosci
jeszcze wzrasta. Wyzwan nie ulatwiajg wieloletnie przyzwyczajenia zaréwno
samych nauczycieli i dyrektoréw szkotl, ale takze ucznidw, ich rodzicéw oraz
przedstawicieli biznesu.

Mozna zatem powiedzieé, ze wprowadzanie zmian w szkotach to zadanie
trudne, a jego charakter przypomina skomplikowane wdrozenia zmian spotecz-
nych, w ktérych opér wobec zmian jest pewny, trudny do pokonania, a nawet
odpowiedniego przewidzenia i przygotowania sie do niego z odpowiednim
wyprzedzeniem.

W przypadku IT nalezy uwzgledni¢ fakt, Ze w branzy brakuje do$wiadcze-
nia ze wspOlpracy ze szkotami oraz konieczno$¢ rownoczesnego przygotowania
organizacji komercyjnej do tego rodzaju wspétpracy. To takze wiaze sie z koniecz-
noscia skutecznego wdrozenia nowych mechanizméw i pokonania oporéw wyni-
kajacych przede wszystkim z nieuzasadnionych przekonan oraz racjonalnych
i nieracjonalnych obaw.

Problem nieco utatwia fakt, ze branza IT do$wiadczata w przesztosci
i do$wiadcza obecnie nieustannych zmian. Co wiecej, wiele rewolucyjnych dla
innych branz zmian ma swoje zrédla w postepie technologicznym i osiagnie-
ciach branzy IT/Telekom. Powoduje to, ze przedsiebiorstwa tej branzy nie tylko
nawykly do czestych zmian, ale takze potrafia skutecznie wywoltywaé zmiany
i w innych obszarach. Skorzystanie z tego do$wiadczenia moze by¢ bardzo
pomocne.

Z powyzszego wynika, ze model przywodztwa dla nauczycieli powinien
koncentrowa¢ sie na przyjmowaniu roli lidera w edukowaniu innych, ale musi
on takze uwzglednia¢ komponenty przywodztwa we wdrazaniu zmian. Majac
na uwadze, ze zmiana w szkolnictwie powinna mie¢ charakter ciagly, mozna
nawet pokusic sie o stwierdzenie, ze kompetencje przywddcze odpowiednie dla
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skutecznego wdrazania zmian s3 w wiekszym stopniu odpowiedzialne za osta-
teczny sukces nauczycieli niz kompetencje pozwalajace nauczycielowi zostad
liderem wobec uczniéw.

Zarbéwno analiza literatury, jak prowadzonych badan oraz wyniki prowa-
dzonych badan jakosciowych (FGI), a takze konsultacje z ekspertami z branzy
IT/Telekom potwierdzaja, ze kompetencje przywodcze niedawno uwazane za
typowe dla stanowisk menedzerskich s3 obecnie coraz cze$ciej oczekiwane od
pracownikow, ktérzy niegdy$ byli klasyfikowani jako pracownicy wykonawczy.
W szczegdlnosci dotyczy to branzy IT/Telekom, w ktérej dominuja organizacje
zwinne, oczekujace od swych pracownikéw gotowosci do przyjmowania réznych
rél w organizacji, a w tym takze rbwnoczesnie kilku rél. Nawet najwieksze organi-
zacje branzy o duzym do$wiadczeniu rynkowym i historii zbudowanej w oparciu
o tradycyjne hierarchiczne struktury przechodza obecnie istotne zmiany. Polegaja
one na splaszczaniu struktur, zwiekszaniu elastycznoéci i przejmowaniu przez
wszystkich pracownikéw inicjatywy. Wptywa to na oczekiwania kompetencyjne
wobec pracownikéw, w tym przyswojenie kompetencji jeszcze niedawno uwaza-
nych za domene kadry menedzerskiej. Jest to tendencja obejmujaca wiele branz,
ale IT/Telekom jest jedng z tych branz, w ktérych takie zmiany juz zaszly, a wiele
firm tej branzy powstato na bazie takiej wlasnie idei dzialania. Jest to tez zgodne
z oczekiwaniami duzej grupy mtodych pracownikéw. Wynika stad, Ze nauczy-
ciele powinni przygotowywac uczniéw do funkcjonowania w takich warunkach.
To oznacza, ze przyjmowane przez nauczycieli wzorce funkcjonowania powinny
by¢ skrajnie odmienne od tradycyjnej roli charyzmatycznego lidera, zwlaszcza
bazujacego na wykorzystywaniu wladzy karania i dyscyplinowania.

4.7. Kompetencje w praktyce dziatania nauczycieli - wytyczne
do rozwoju kompeteng;ji

W poprzednich etapach badan i realizacji projektu we wspétpracy z nauczycie-
lami i ekspertami z branzy I'T/Telekom opracowano skrocona liste kompeten-
cji, ktére wydajg sie priorytetowe dla nauczycieli-lideréw oraz opracowano ich
definicje.

Wsréd najwazniejszych kompetencji wytoniono:
* autorytet,
* podejmowanie decyzji,
*  wdrazanie wizji i warto$ci,
e realizacja planéw dhugookresowych,
¢ budowanie zaufania,
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*  budowanie relacji i wspétpracy,

* inspirujace wywieranie wplywu,

*  dbalos¢ o whasny rozwdj,

* rozpoznanie potencjalu kompetencyjnego,
*  tworzenie warunkéw do rozwoju,

* mentoring — dzielenie si¢ dos§wiadczeniem.

Na bazie teorii zarzagdzania kompetencjami mozna powiedzieé, ze ich cecha
jest transferowalnos§é. Oznacza to, ze kompetencje moga by¢ stosowane w réz-
nych kontekstach i stosowane nie tylko w zyciu zawodowym w bardzo wielu
szczegdtowych zadaniach, okolicznosciach, ale takze prywatnym. Na tej podsta-
wie mozna wyprowadzi¢ dwie drogi rozwigzania problemu. Po pierwsze, nalezy
rozwija¢ kompetencje w bardzo szerokim zakresie. Przykladowo znajomo$¢
kilkudziesieciu potencjalnych zrodel autorytetu, ich zrozumienie i posiadanie
przez konkretng osobe jest znakomitym narzedziem lidera, ktory jest gotéw do
odnoszenia sukceséw we wszystkich potencjalnych dziataniach, a rolg posiada-
cza kompetencji — nauczyciela powinien by¢ odpowiedni dob6r whasciwych roz-
wigzan do konkretnej sytuacji. OczywiScie trudno sie¢ nie zgodzié, ze dyspono-
wanie bardzo bogatym arsenatem mozliwosci jest korzystne. Z tym podejéciem
zwigzane s3 dwa problemy, tj. bardzo dhtugi i kosztowny proces ksztalcenia oraz
praktyczny problem z wyborem odpowiednich rozwigzan do konkretnej sytu-
acji. Po drugie, nalezy rozwija¢ kompetencje z uwzglednieniem kontekstu, sta-
rannie wybiera¢ dostepne opcje, a nawet §wiadomie unikaé rozwigzan, ktore
cho¢ potencjalnie uzyteczne, s3 trudniejsze do opanowania lub mniej skuteczne
od innych w danych warunkach. Zaleta tego rozwigzania jest przygotowanie kon-
kretnych oséb do realizacji konkretnych zadaf w najblizszej przysztosci, a wada
— mniej uniwersalne podejscie. Jest to takze znacznie tafisze i wymagajace mniej
czasu rozwigzanie. Oczywiscie nie wyklucza ono dalszego rozwoju. Przeciwnie,
w ramach uczenia sie przez cale Zycie nalezy zacheca¢ nauczycieli do dalszego
ksztalcenia i rozszerzania palety wiedzy i umiejetnosci praktycznych. Jest to
podejscie odlegte od tradycyjnej drogi doskonalenia nauczycieli, opartej o dtugo-
trwate studia podyplomowe z okre$long z gory liczbe godzin dydaktycznych (np.
350). Jest natomiast bliskie najnowszym zaleceniom, bazujacym na krotszych,
ale realizowany ciagle zadaniach. Z powyzszego wynika, ze w praktyce nalezy sie
skoncentrowaé na ksztalceniu kompetencji nauczycieli-lideréw bazujacych na
przygotowaniu ich do realizacji konkretnych, nadchodzacych wyzwan.

Z powyzszego wynika konieczno$§¢ zastosowania podejécia procesowego,
tj. budowanie kompetencji nauczycieli pozwalajacych na przeprowadzenie
z sukcesem konkretnych dziatan w konkretnym otoczeniu z uwzglednieniem
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konkretnych dostepnych narzedzi i prowadzonych wobec konkretnych kluczo-

wych grup oséb.
Jak sie wydaje, pierwszoplanowe s3 kompetencje niezbedne do skutecznego

oddzialywania na nastepujacych kluczowych interesariuszy:

¢ mlodziez — uczniéw technikum,

*  rodzicow i opiekundw,

*  ckspertéw i menedzeréw przedsigbiorstw,

*  wspdlpracownkéw — nauczycieli, kadre kierownicza szkoly, pozostalych
pracownikéw o kluczowym znaczeniu (psycholog szkolny, pedagog szkolny,
doradcy zawodowi).

W kazdym z kontekstéw mozna wyrdznié etapy dzialania, kluczowe kom-
petencje i skuteczne metody dziatania przywddczego, a w kazdym z tych kontek-
stow mozna wyr6znié obszary, ktore w praktyce realizacji znacznie si¢ do siebie
réznia, ale taczy je wspolny schemat. Przyktadowo:

* diagnoza potrzeb i mozliwosci,

*  nawigzanie wspdlpracy i okreslenie jej celow,

e  zaplanowanie dziatan,

*  okresowa weryfikacja i modyfikacje planu,

*  koncowa ocena, mozliwo$¢ doskonalenia i wdrozenie modyfikaciji.

Jak pokazuja badania oraz obserwacje praktyki, istotnym problemem szkot
jest brak podstawowych narzedzi lub ich niedostatek merytoryczny. Zwykle
szkoly nie dysponujg takimi materialami, jak: odpowiednio przygotowane mate-
rialy promocyjne, oferty wspotpracy dla przedsiebiorstw, prezentacje pokazujace
potencjat szkoly, tatwe do przyswojenie zasady i reguly (zwykle zastepowane trud-
nymi do zrozumienia regulaminami) itp. Nie dysponuja takze wewnetrznymi
zasadami regulujacymi na przyktad w sposéb w pelni satysfakcjonujacy problem
wspolpracy, organizacji spotkan, ich przebiegu itp., zar6wno w stosunku do spo-
tkan z uczniami, jak spotkan z rodzicami i spotkan wewnetrznych.

Brak tego rodzaju rozwigzan musi by¢ bardzo powazng bariera dla rozwoju
kompetencji, bo oznacza, ze kazdy nauczyciel musiatby sobie przygotowacé tego
rodzaju rozwigzania indywidualnie. W efekcie zapewne nie bylyby to materiaty
odpowiedniej jakosci, ale wazniejszym problemem jest fakt, ze bytyby niespdjne.

Z tej przyczyny wszelkie tego rodzaju materiaty w formie prezentacji Power-
Point, nagraf wideo, infografik, wzorcéw dokumentéw elektronicznych muszg
by¢ przygotowane wcze$niej.

Postulat indywidualizacji i wykorzystania naturalnego potencjatu adreso-
wany do ksztalcenia uczniéw musi by¢ w najlepszy mozliwy sposéb zrealizowany
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w przypadku ksztalcenia nauczycieli, ktérzy beda mogli czerpaé z tego doswiad-
czenia, rozwijajac wlasne umiejetnoéci dydaktyczne. Konieczne s3 zatem naste-
pujace elementy procesu:

indywidualna diagnoza kompetencji realizowana w formie Development
Centre, obejmujacym zadania indywidualne, zadania grupowe, testy psycho-
metryczne, samoocenc;

indywidualny plan rozwoju kompetencji w oparciu o rzetelna informacje
Zwrotna;

materialy do samodzielnego ksztalcenia w formie minipodrecznikéw i mate-
rialéw audio 1 wideo;

warsztaty przywodcze realizowane w formie case studies, self case studies, ¢wi-
czef praktycznych, dyskusji, indywidualne informacje zwrotne;
indywidualne doradztwo dla nauczycieli;

zasady wspierania sie wzajemnego przez nauczycieli-lideréw i ich przeto-
zonych oraz wspotpracownikow zgodnie z zasady ,,przywodztwo jest gra
zespotowy”.



ROZDZIAL 5

Proces ksztatcenia nauczycieli i proces
doskonalenia kompetencji zawodowych
uczniow

Dariusz Danilewicz, Tomasz Rostkowski

5.1. Postulaty nowoczesnego ksztatcenia

Problemy i wyzwania pracodawcéw wplywaja nie tylko na ich wymagania kom-
petencyjne, ale maja takze swoje odzwierciedlenie w problemach szkét. Zjawiska

takie, jak globalizacja czy automatyzacja proceséw, to wyzwania takze dla szkét.
Jak dotad skala wykorzystania nowoczesnych technologii w szkofach jest zde-

cydowanie zbyt mata. Potrzebne jest catkowicie nowe podejscie do ksztalcenia
uczniéw. Powinno ono uwzgledni¢ nastepujace zjawiska:

wykorzystanie nowych technologii, w tym e-learningu i m-learningu;

szybkie zmiany zachodzace na rynku pracy i u pracodawcéw;

zwiekszenie nacisku na ksztalcenie umiejetnosci praktycznych;
zwiekszenie nacisku na ksztalcenie kompetencji spotecznych (,,miekkich”)
takze w ramach ksztalcenia zawodowego;

ograniczenie znaczenia pozyskiwania uporzadkowanej wiedzy na rzecz
umiejetnosci szybkiego pozyskiwania i porzadkowania nowej wiedzy (nasta-
wienie absolwentéow szkét do dalszego rozwoju, umiejetno$¢ uczenia sie,
nastawienie na zmiany w branzy/elastycznos¢);

dodatkowo cecha charakterystyczna branzy jest bardzo szybka absorbcja roz-
maitych nowosci zaréwno technologicznych, jak organizacyjnych, z czego
wynika konieczno$¢ statego doskonalenia programéw i metod ksztalcenia.

Realizacja powyzszych postulatéw wymaga nie tyle drobnych modyfikacji,

ile oznacza powazna rewolucje w nastepujacych zakresach:

stopniowe odejscie od podrecznikéw i ich zastapienie nie tyle elektronicz-
nymi wersjami podrecznikéw, ile nowym ,$rodowiskiem edukacyjnym”,
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bazujacym na réznorodnych zasobach wiedzy i koniecznosci ich rozwija-
nia ze strony uczniéw (w szczegolnosci istotne w ksztatceniu zawodowym,
gdzie w kazdej z branz obserwuje si¢ dynamiczne zmiany, ktére w ramach
tradycyjnych podrecznikéw nie mogg by¢ szybko przedstawiane uczniom);
odejécie od tradycyjnej roli nauczyciela jako posiadacza wiedzy na rzecz
nauczyciela, ktorego rolg jest ukierunkowanie wysitkéw uczniéw, pobudza-
nie ich wlasnej inicjatywy i motywowanie do dalszego poszukiwania zZrodet
wiedzy, mozliwosci jej nabywania i wykorzystania;

aktywnego wigczenia pracodawcow i pracownikéw naukowych nie tyle do
dokonywania przegladéw aktualnosci tresci dydaktycznych, ile do ich sta-
tego doskonalenia, przez co nalezy rozumie¢ nie tylko aktualizacje treéci
o nowe elementy, ale przede wszystkim usuwanie tre$ci nieaktualnych oraz
tre$ci 0 mniejszym znaczeniu,

jednoczesny rozwdj kompetencji zawodowych (,,twardych”) i spotecznych
(,miekkich”) uczniow; ksztalcenie sie uczniéw, ale i nabywanie kompeten-
¢ji przez nauczycieli, ale takze (w ograniczonym zakresie) innych oséb, np.
rodzicéw i opiekunow.

W przypadku branzy IT/Telekom zadania powyzsze s3 znaczaco utatwione

w poréwnaniu do innych branz z nastepujacych powod6w:

1.

Istnieja obecnie bardzo cenne zasoby wiedzy dostepne nieodplatnie dla
wszystkich zainteresowanych. Wyzwaniem jest jedynie ich uporzadkowanie
i doradztwo dla uczniéw w zakresie ich wykorzystania.

Najwazniejsi dostawcy technologii oferujg szkotom nieodptatnie nie tylko
materialy dotyczace specyfiki opracowywanych przez nich rozwiazan, ale
takze gotowe $rodowiska edukacyjne, ktére moga by¢ wspdttworzone przez
nauczycieli i uczniow. Wdrozenie tego rodzaju rozwigzan jest co prawda
czasochtonne, ale nie wymaga naktadéw finansowych.

Przyjete w organizacjach branzy IT/Telekom rozwigzania w zakresie zarza-
dzania kapitatem ludzkim moga by¢ wykorzystane na potrzeby organizacji
ksztalcenia bez kosztownych dziatan dodatkowych, gdyz powinny one by¢
raczej uproszczone na potrzeby uczniéw niz rozbudowywane o nowe funk-
cjonalnosci. Przedsiebiorstwa branzy dysponuja jedynymi z najlepszych
rozwiazah w zakresie ZKL, a w wielu obszarach ich rozwigzania uwazane s3
za wzorcowe dla innych przedsiebiorstw.

Jak pokazuje praktyka, wykorzystanie nowoczesnych materiatéw, w tym

materiatéw elektronicznych oraz zakres ich stosowania w warunkach szkolnych
jest niewielki. Wynika to, jak sie wydaje, z trzech ograniczen:
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1. ,Kryzys nadprodukcji” — dostepnych jest bardzo wiele tresci, ktére moga
by¢ uzyteczne, co rodzi problemy z wyborem najtrafniejszych opcji oraz
problem z czasem niezbednym do stalego monitorowania ,rynku” pod
katem zmieniajacych sie potrzeb. Nalezy jednoznacznie stwierdzié, ze
nauczyciele nie s3 w stanie nieustannie obserwowa¢ zmiany i elastycznie si¢
do nich dostosowywaé samodzielnie, bez zewnetrznej pomocy. Zwlaszcza
dotyczy to aktualizacji tresci i ich zgodno$¢ z realiami dzialania przedsie-
biorstw, w szczegdlnosci lideréw w danej branzy wyznaczajacych trendy
rozwoju branzy.

Powyzsze ogdlne spostrzezenia w $wietle oczekiwan przedsiebiorstw branzy
wskazuja, ze wlasciwym dzialaniem bytoby nie tyle opracowywanie skoficzonych
programéw ksztalcenia, ile raczej poszczegolnych modutéw. Co wiecej, wieloéé
materialow i podejs¢ dydaktycznych moze doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej
kazdy uczen miatby mozliwo§¢ wykorzystania odpowiedniej dla siebie i swoich
potrzeb droge do pozyskania kompetencji.

2. ,Luki” w materialach - jakkolwiek obecnie dostepny zasob wiedzy jest
ogromny, to rzadko stanowi kompletny zbior wiedzy, ktéry mogtby by¢ sku-
tecznie wykorzystany w warunkach szkolnych. Problem dotyczy niekom-
patybilnosci poszczegdlnych treéci, ale przede wszystkim jednoczesnego
przekazywania wiedzy, ksztatcenia praktycznych umiejetnosci i kompeten-
¢ji spotecznych (warunkujacych skuteczne wykorzystanie wiedzy i umiejet-
nosci).

Majac na uwadze, ze wiodace przedsiebiorstwa branzy na potrzeby edukacji
udostepniaja nieodptatnie gotowe srodowiska edukacyjne oraz majac na uwa-
dze specyfike szko6t ksztatcacych na potrzeby branzy, a takze potrzeby ucznidw,
wydaje sie konieczne, aby byli oni wlgczani w proces likwidacji ,,luk”, co poza
innymi atutami tego podejscia, rozwijaloby ich kompetencje merytoryczne
w zakresie wykorzystywania technologii, ale takze bytoby krokiem w kierunku
upodmiotowienia i zwigkszania samodzielno$ci uczniow.

3. Braku nawyku wykorzystania nowoczesnych technologii w procesie ksztal-
cenia w szkotach — bezsprzecznie powszechna dostepnosé Internetu two-
rzy nie tylko bezcenne szanse, ale stanowi takze powazne Zrodlo zagrozen,
ktére jest powszechnie dostrzegane w szkolach, ktére stusznie probuja
ogranicza¢ ryzyko nieprawidlowego, a nawet zagrazajacego bezpieczenstwu
uczniéw wykorzystania Internetu. Konieczne jest zatem opracowanie takich
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rozwigzan formalno-prawnych (np. regulamin szkolny) oraz towarzyszacych
im rozwigzan dydaktycznych (kompetencje nauczycieli) i organizacyjnych
(zasady ksztalcenia), aby ograniczy¢ zagrozenia do niezbednego minimum,
ale jednocze$nie umozliwi¢ uczniom wykorzystanie potegi sieci do celow
edukacyjnych. W chwili obecnej prowadzone s3 bardzo szeroko zakrojone
dziafania szkoleniowe i promocyjne skierowane do nauczycieli, dyrektorow
i organéw prowadzacych szkét finansowane zaréwno ze srodkéw publicz-
nych (w tym MEN), jak ze §rodkéw prywatnych, ktore problemy te powinny
w duzej mierze rozwigzad.

Z drugiej strony, w chwili obecnej mtodziez wyksztatca szybko nawyk korzy-
stania z Internetu do rozwigzywania swoich probleméw. Wynika stad, ze ten pro-
blem dotyczy raczej nauczycieli i, szerzej, srodowiska szkolnego, a nie mtodziezy,
co jest zjawiskiem wysoce korzystnym.

Program doskonalenia nauczycieli powinien by¢ uzupetniony indywidual-
nymi konsultacjami dla nauczycieli uczestniczacych w programie. Forma kon-
sultacji to spotkania z jedng osobg (w wyjatkowych sytuacjach z maksymalnie
trzema nauczycielami). W ramach takich konsultacji poruszone by¢ obszary
i zagadnienia wynikajace z oczekiwan i potrzeb uczestnikéw. Winny one doty-
czy¢ w szczegdlnoscei:

* uzupelnienia treSci merytorycznych poruszanych w ramach danych zaje¢
(danego bloku tematycznego);

*  wytlumaczenia tre$ci merytorycznych poruszanych w ramach danych zaje¢
(danego bloku tematycznego);

*  rozszerzenia treSci merytorycznych poruszanych w ramach danych zajeé
(danego bloku tematycznego) o specyficzne zagadnienia wynikajace
z potrzeb nauczyciela i prowadzonych przez niego zaje¢ w szkole;

*  wykorzystania tre$ci merytorycznych poruszanych w ramach danych zaje¢
(danego bloku tematycznego), tj. konsultacji, jak dany temat (i z wykorzy-
staniem jakiej formy dydaktycznej) wlaczy¢ w program ksztatcenia danego
przedmiotu;

*  mozliwoéci wspSlpracy nauczyciela i prowadzacego zajecia na dalszych eta-
pach edukacji (poprowadzenie zaje¢ lub wspdtprowadzenie zajec dla uczniow
przez prowadzacego zajecia dla nauczycieli, wizyta u pracodawcy, na uczelni
wyzszej itd.);

*  dodatkowo konsultacje powinny by¢ ukierunkowane na rozwéj umiejetnosci
wspOlpracy z przedsiebiorstwami oraz kompetencje przywédcze w zakresie
niezbednym nauczycielom, ktérych rola w procesie ksztalcenia nie doty-
czy jedynie umiejetnoéci wplywania na uczniéw, ale koordynacji dziatan
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wszystkich zainteresowanych osob, w tym kierownictwa szkoly i innych
nauczycieli oraz rodzicéw.

5.2. Proponowane formy dydaktyczne

Zgodnie z zalozeniami, w dziataniach edukacyjnych ma bra¢ udziat stosun-
kowo niewielka liczba nauczycieli — kilkana$cie, maksymalnie dwadzie$cia os6b.
W zwigzku z tym konieczne jest zastosowanie przede wszystkim aktywizujacych
form dydaktycznych i unikanie ,tradycyjnych” form przekazywania wiedzy,
takich jak np. wyktad. Z drugiej strony, specyfika szkot zawodowych wymusza
koncentracje na jednoczesnym rozwoju wiedzy zawodowej i umiejetnoéci zawo-
dowych, jak i kompetencji spotecznych. To powoduje, ze konieczne jest uwzgled-
nienie metod warsztatowych.
W zwigzku z tym jako najtrafniejsze formy dydaktyczne nalezy wskazaé:
e Lkonwersatorium,
e  (wiczenie indywidualne,
*  prace grupowe,
* symulacje indywidualne i grupowe,
* analiza case study, w tym self case studies,
* definiowanie probleméw i ich rozwigzywanie w ramach pracy zespotowej,
* obserwacja uczestniczaca (w ramach wizyt u pracodawcoéw zwigzanych
z dang branzy).

Majac na uwadze konieczno$¢ aktywnej promocji wykorzystania narzedzi
elektronicznych, korzystne jest wspieranie metod aktywizujacych przez rozwia-
zania technologiczne, takie jak:

e prezentacje multimedialne,

* filmy,

*  webinary,

*  podcasty,

*  materialy udostepniane drogg elektroniczng itp.

Na obecnym etapie w czeéci treSci merytorycznych nie ma koniecznosci
tworzenia dedykowanych rozwigzan, a jedynie wykorzystanie juz istniejacych
zasobow. Nalezy jednak oczekiwaé, ze rozwiazania pilotazowe wskaza zaréwno
najlepsze praktyki, jak tez luki w wiedzy. Z tej przyczyny, myslac o szerokim
upowszechnieniu efektéw projektu, niezbedne bedzie rozwiazanie probleméw
zaréwno dotyczacych ,kryzysu nadprodukcji” poprzez wskazanie polecanych
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materialéw i rozwigzan, jak tez uzupelnienie ,,luk” poprzez przygotowanie moz-
liwych do natychmiastowego wykorzystania narzedzi dydaktycznych, ktore uzu-
pelnig i ustrukturyzuja dostepne obecnie, ale bardzo rozproszone tresci.

5.3. Podstawowe kompetencje prowadzacych zajecia

Cele programu ksztalcenia nauczycieli posrednio definiuja kompetencje oséb,

ktére powinny by¢ odpowiedzialne za prowadzenie zaje¢ dydaktycznych. Mozna

zatem stwierdzi¢, ze prowadzacy zajecia powinni charakteryzowac sie:

* posiadaniem poglebionej wiedzy na temat nowoczesnych metod przekazy-
wania wiedzy, w tym w szczegdlnosci rozwoju kompetencji zawodowych
w praktyce;

*  posiadaniem pogtebionej wiedzy na temat specyfiki branzy;

* posiadaniem pogtebionej wiedzy na temat aktualnej praktyki funkcjonowa-
nia przedsiebiorstw w branzy.

Spetnienie jednocze$nie dwdch pierwszych wymogdw jest trudne, ale moz-
liwe. Na rynku edukacyjnym wystepuja osoby, ktore swoja kariere naukowa wiazg
zaréwno z rozwojem kompetencji dydaktycznych, jak z aplikowaniem tej wiedzy
w konkretnych przedsiebiorstwach konkretnych branz oraz dysponuja do$wiad-
czeniami badawczymi zwigzanymi z funkcjonowaniem konkretnych grup przed-
siebiorstw zwigzanych z dang branza.

Whnikliwa analiza dostepnych zasobéw potwierdza, ze na rynku edukacyj-
nym, w tym w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie, wystepuja osoby, ktore
posiadaja wszystkie trzy cechy poprzez taczenie praktyki zawodowej z karierg
naukows. Jednak tego rodzaju przypadki nie s3 czeste.

W zwigzku z tym nalezy jednoznacznie powiedzied, ze zesp6t oséb odpo-
wiedzialnych za prowadzenie ksztalcenia powinien skfadac¢ sie z:

*  doswiadczonych pracownikéw naukowych posiadajacych tytult minimum dok-
tora oraz posiadajacych bogate do$wiadczenie naukowo-badawcze w zakresie
kompetencji niezbednych w branzy (wiedza branzowa) i/lub w zakresie kom-
petencji niezbednych do rozwoju kompetencji zawodowych pracownikéw
w branzy (wiedza z zakresu rozwoju kapitatu ludzkiego przedsiebiorstw);

*  0s6b posiadajgcych doswiadczenie w praktyczne i/lub badawcze oraz pozy-
skujacych kompetencje naukowe (doktoranci lub osoby ubiegajace sie o sta-
tus doktoranta posiadajace niezbedne do§wiadczenie zawodowe w branzy i/
lub posiadajace do$wiadczenie wynikajace z badaf naukowych dotyczacych
branzy);
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praktykéw reprezentujacych dang branze, tj. zaréwno osoby zajmujace
stanowiska menedzerskie w branzy i stanowiska minimum specjalistyczne
w obszarze zarzadzania kapitalem ludzkim, ktére moglyby dzieli¢ si¢ ze
stuchaczami swoja wiedza/umiejetno$ciami i do$wiadczeniami oraz obser-
wacjami trendow i prawidlowosci wystepujacych w branzy, ale takze osoby,
ktére posiadajg wiedze merytoryczng dzieki posiadaniu praktycznych umie-
jetnosci realizacji konkretnych zadan zawodowych typowych dla branzy
(wykorzystanie w ramach programu ksztatcenia os6b kompetentnych repre-
zentujgcych branze pelnigcych funkcje zaréwno menedzerskie, jak i eks-
perckie/specjalistyczne).



ROZDZIAL 6

Dobre praktyki w ksztattowaniu kompetencji
w zawodach technik informatyk i technik
telekomunikacji

tukasz Marzantowicz, Tomasz Rostkowski, Jan Strzeminski, Karol Szymanski

Rozwoj kapitatu ludzkiego w branzy teleinformatycznej stanowi uszczegoto-
wienie zawodowe wobec ogétu proceséw, majacych miejsce na rynku pracy. Tym
samym identyfikacja dobrych praktyk w wymiarze rozwoju zawodowego musi
uwzglednia¢ kontekst procesow i zjawisk aktualnie zachodzacych w gospodarce,
ze szczegblnym uwzglednieniem zmian w obszarze §wiadczenia pracy. W pierw-
szej kolejnosci nalezy zauwazy¢, iz czas pandemii dowioédt mozliwosci deloka-
lizacji pracy. Ogoélnokrajowy lockdown uwydatnil znaczenie pracy zdalnej i tym
samym podkreslit wage elastycznosci organizacji, kompetencji cyfrowych oraz
pojemnosci rozwigzan teleinformatycznych. Tym samym doszto réwniez do
zmian na polu rozwoju kompetencji zawodowych. Ograniczenia pozostajace
W mocy sprawiaja, iz dawniej wykorzystywane metody, jak chocby konferencje
czy seminaria, zastapiono formami zdalnymi. Oczywista konsekwencja tych
procesow jest wyzsza samodzielno$¢ pracownikéw w rozwoju wlasnych kompe-
tencji. Rownoczesnie doszto do zwigkszenia popytu na produkty i ustugi branzy
teleinformatycznej. Tym samym kompetencje specjalistow IT staly sie motorem
funkcjonowania w turbulentnych czasach. Nalezy zauwazy¢, iz niezaleznie od
aktualnych wyzwan, sektor informatyczny pozostaje w roli innowatora oraz sta-
nowi wektor zmian dla pozostatych gatezi gospodarki.

W dalszej kolejnosci nalezy pamieta¢ o postulatach nowej gospodarki, ze
szczegOlnym uwzglednieniem koncepcji uczenia przez cate zycie (z ang. life long
learning), realizowanej zaréwno poprzez formalny system ksztalcenia, praco-
dawcédw oraz samodzielnie. Modele zarzadzania kapitatem ludzkim dostarczaja
nie tylko wytycznych, jak zorganizowaé éw proces, lecz takze daja narzedzia
pomiaru jego skuteczno$ci, wartosci, jaka generuje oraz satysfakcji pracownikow
z osiggania wyznaczanych celow.

Przeglad literatury oparto na analizie baz i portali zawierajacych opracowa-
nia o charakterze naukowym i popularnonaukowym. W najwigkszym zakresie
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badano bazy i portale internetowe, takie jak: Emerald, Sage Jurnal, Web of Science,

Researchgate oraz Google Scholar w latach 2010-2020, stosujac $cisty i ograni-
czony dobor stéow kluczowych (tab. 3).

Tabela 3. Charakterystyka dobrych praktyk w zawodzie technik informatyk
w literaturze przedmiotu w latach 2010-2020 na podstawie analizy
wybranych baz

Technik informatyk
Autor Charakterystyka
Koksal BANOGLU Podkreslono tu role i istote wprowadzania w szkotach tak zwanego

,lidera technologicznego” — podkreslono ogromne znaczenie
przywodztwa w rozwoju kompetencji I'T. Lider technologiczny to
osoba, ktora petni bardzo istotng role przy wdrazaniu wszelkiego
rodzaju technologii, ktére pozwalajg na zmiany w sposobie organizacji
zajec ze wszystkich przedmiotow.

Za niezwykle wazne w procesie rozwoju kompetencji IT uznaje sie
dzialania pobudzajace kreatywnos¢ i tworzenie wspolnej wizji (shared
vision). Ponadto podkreslono tu ogromne znaczenie opracowywania
planéw rozwoju kompetencji technologicznych (IT), ktoéry powinien
i$¢ w parze z planem rozwoju pozostatych kompetencji zdobywanych
w szkotach na réznych poziomach edukacji.

Teresa S. Foulger;
Kevin J. Graziano;
Denise Schmidt-
Crawford; David
A. Slykhuis

Wszyscy nauczyciele na kazdym poziomie edukacji powinni w swoim
szkoleniu przygotowujacym do zawodu przechodzi¢ kompleksowe
moduty z zakresu rozwoju kompetenc;ji IT.

Dzieki temu kazdy nauczyciel bez wzgledu na przedmiot, ktérego
uczy, bytby w stanie wplata¢ elementy IT i skutecznie wykorzystywaé
technologie w ksztalceniu i przekazywaniu wiedzy, a uczniowie mieli
by¢ permanentna styczno$é z technologia, dzieki czemu w przysztosci
mieliby tatwo$¢ w zdobywaniu i rozwoju bardziej wyrafinowanych
technologii wIT.

Cacciatori E.,
Tamoschus D.,

Grabher G.

Przedstawiono tu znaczenie i wptyw kodyfikacji wiedzy na proces
transferu wiedzy. Wtasciwa kodyfikacja i sposéb transferowania
wiedzy ma szczeg6lne znaczenie w branzach wysokich technologii.
“Knowledge is built up in continuous step-by-step processes, and
sedimented in modules and methods that can be recombined for
different purposes. In creative industries, the learning trajectory

is discontinuous and deliberately disruptive. While cumulative
learning helps to avoid ‘reinventing of the wheel’ through deliberate
knowledge management, and the achievement of often significant
progress over time through the accumulation of incre- mental
innovation, discontinuous learning is driven by the creative imperative
of “freshness.” On the other hand, norms, roles and professions

in emerging high-tech fields are more fluid and shifting than in
established creative or engineering contexts, making the silos’ and
channels through which knowledge traditionally was accumulated
only partially available”.
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Technik informatyk
Autor Charakterystyka
Johnstone S.M., * Réznego rodzaju modele pokazuja, ze edukacja oparta na
Soares L. kompetencjach (Competency-Based Education) moze pasowaé do

istniejacych struktur danej uczelni czy jednostki edukacyjnej, jesli
przestrzegane s3 pewne zasady.

* Dyplom/formalne potwierdzenie ukonczenia kursu odzwierciedla
wazne z punktu widzenia danej dziedziny i nabyte w trakcie edukacji
kompetencje.

e Uczniowie majg mozliwo$¢ uczy¢ si¢ w réznym tempie (uwzglednianie
sa ich indywidualne zdolnosci, preferencje itp.) i otrzymuja wsparcie
W nauce.

e Skuteczne zasoby (materiaty edukacyjne i dydaktyczne
w zréznicowanych formach!) do nauki s dostepne w kazdej chwili
i mozna je wykorzysta¢ bez ograniczen.

* Oceny s3 wiarygodne i odzwierciedlajg rzeczywisty poziom nabytych
i/lub rozwinigtych kompetencji.

Eric Stevens * Omoéwiono tu role i znaczenie wprowadzania w organizacjach
strategii uczenia sie i generalnie perspektywe uczacych sie organizacji
irozwoju pracownikéw. Omoéwiono takze tak zwane Fuzzy Front-End
Learning (FFE).

e Zauwazono, ze w procesie rozwoju i uczenia si¢ waznym jest
minimalizowanie braku informacji i niejasno$¢ we wszystkich
wymiarach. Nalezy zbiera¢ wystarczajacg ilo$¢ informacji
z roznych zrodel, aby wesprzed pozytywna decyzje kierownictwa
organizacji wzgledem danego projektu/przedsiewziecia. Gdy
natomiast brakuje informacji zwiazanych ze zrédtami lub
charakterem proponowanych innowacji, postrzegane ryzyko jest
wieksze i menedzerowie prawdopodobnie odrzuca projekt lub
op6znia formalng decyzje.

* Ponadto ograniczony poziom zasobéw dostepnych podczas FFE
sprawia, ze kontakty osobiste s3 wazne, poniewaz zapewniaja
nieformalny dostep do zasobéw i wiedzy. Rozwigzywanie
probleméw pojawiajacych sie w tym okresie, przy ograniczonym
budzecie wynikajacym z duzej niejasnosci i niepewnosci wzgledem
jakiej$ innowacji, zalezy od zdolnosci osoby odpowiedzialnej
za projekt do zidentyfikowania wymaganych kompetencji
i wykorzystania osobistych kontaktéw w catej organizaciji.

e Czynniki organizacyjne, takie jak luka organizacyjna lub
elastyczno$¢, prawdopodobnie przyczyniaja sie do przeksztatcenia
FFE w formalne projekty poprzez ich wptyw na procesy uczenia
sig, na przyktad luka organizacyjna stwarza ludziom mozliwosci
nieformalnej wymiany wiedzy, ulatwiajac ich wktad w redukcje
niejasnoéci/watpliwosci/niepewnosci.
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Technik informatyk
Autor Charakterystyka
Alegre]., e Wplyw zarzadzania wiedza na innowacyjno$¢ organizacji
Sengupta K., i pracownikow.
LapiedraR. » Skuteczna kodyfikacja i system zarzadzania wiedzg pozwala na wzrost

innowacyjnosci pracownikéw, jak i organizacji.

e, The dual structure of KM practices and KM dynamic capabilities
leads to an understanding of how the adoption and use of KM
practices can produce substantial benefits for the firm. Specifically,
implementing KM practices is a necessary but not a sufficient
condition for firms to create sustainable competitive advantage. KM
dynamic capabilities are the link between KM practice and sustainable
competitive advantage, so managers should take them into account
when formulating the firm’s strategy™.

LiuM.-L., Liu N.-T,
Ding C.G,,
Lin C.-P.

e Podkreslono tu ogromna role i znaczenie wspdtpracy. Wyniki badan
pokazuja wptyw konkurencji i wspdtpracy na efektywnosé zespotéow
(branze wysokich tech.).

* Konkurencja jest do pewnego stopnia dobra, ale tylko i wylacznie
jezeli jest rownowazona przez skuteczng i efektywna wspotprace —
szczegblnie wazne w rozwoju kompetencji IT.

* Bardzo wazne jest wzmocnienie pozycji zespotu. Biorgc pod uwage
znaczenie wzmocnienia pozycji zespotu, stwierdzone w tym
badaniu, menedzerowie organizacji high-tech powinni probowa¢
restrukturyzowa¢ swoja kulture organizacyjna wlasnie za pomoca
wzmocnionych zespotédw, w ktérych cztonkowie angazujg sie
w gltéwny proces decyzyjny.

e Czlonkowie zespotu powinni mie¢ mozliwos¢, ale i zwigzana z nig
odpowiedzialno$¢, za skuteczne wdrazanie pracy zespotowej, ktéra
moze obejmowac wszystko, od opracowania nowego programu
szkoleniowego, po tworzenie nowych procedur lub rozwigzywanie
nieprzewidzianych probleméw zespotu.

* Wszystkie te dzialania prowadza do rozwoju indywidualnych
kompetencji cztonkéw zespotéw.

Garcia-Pefialvo FJ.,

Mendes A.J.

¢ Istnieje wiele mozliwosci i doswiadczen, ktore uczg lub éwicza
myélenie obliczeniowe/komputerowe w podobny sposéb, jak nauczyli
si¢ go informatycy, tj. poprzez modelowanie rzeczy, automatyzacje
i mechanizacje, budowanie i sterowanie maszynami, tworzenie
systemoOw przetwarzania informacji, projektowanie systemoéw,
promowanie kreatywnych gier z kodowaniem itp.

e Wyzwaniem, przed ktérym stoimy, jest przefamanie obecnego
modelu nauczania w klasach. Nalezy wprowadzi¢ projekty oparte
na wspolpracy i przekrojowym myséleniu komputerowym. Projekty
powinny obejmowac rézne przedmioty, ré6znych nauczycieli itp.

* Miyslenie obliczeniowe/komputerowe jest kolejnym wpisem w zestawie
narzedzi nauczycieli, ktérego celem jest przygotowanie uczniéw do
przysztych lat i skutecznego wej$cia na rynek pracy, zamiast uzywania
tylko podejscia z przeszlosci i przestarzatych metod.
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Keele S.M., Rola i znaczenie doradztwa zawodowego generalnie w budowaniu
Swann R., przysztych karier.

Davie-Smythe A.

Podejscie skoncentrowane na uczniu, a nie skoncentrowane na
informacjach, zostato uznane za najbardziej efektywne. Ponadto
podkreslono zdolnos¢ praktykéw zawodowych i nauczycieli

do dostosowania w pewnym stopniu oferty edukacyjnej do
indywidualnych potrzeb, zainteresowan uczniow.

Bardzo wazne przykladowe programy rozwoju kariery, ktére obejmuja
uczenie si¢ przez do$wiadczenie. Doswiadczenie zawodowe, programy
rozwojowe i mozliwosci wspétpracy z pracodawcami to przyktady

tej funkeji, ktdra sprzyja zrozumieniu miejsca pracy i wspiera rozwoj
przysztych pracownikow.

Podejscie oparte na wspotodpowiedzialnosci promowane przez
australijski rzad federalny podkresla role, jaka odgrywaja jednoczesnie
rodzice, szkoly i nauczyciele w zapewnianiu uczniom edukacji

i rozwoju zawodowego.

Przeglady praktyk wykazaly, ze ksztalcenie zawodowe (praktycznych
umiejetnosci) i doradztwo zawodowe jest zwykle wprowadzane zbyt
pdzno w szkole. Niezbedne jest bardziej proaktywne i systematyczne
podejécie, zapewniajace uczniom i rodzicom informacje i konsultacje
od wezesnych lat szkolnych. Uczen (przy pomocy szkoty i rodzicéw)
na wezesnym etapie juz identyfikuje, jakie grupy kompetencji beda dla
niego kluczowe i jak ma wygladaé jego rozwdj.

Redondo Duarte S.,
Learreta Ramos B.,
Ruiz Rosillo M.A.,
Alperstedt C.,
Haz¢é E.

Opracowanie o rozwoju kompetencji.

4 kluczowe zidentyfikowane praktyki wspierajacych rozwoj

kompetencji to:

1. Umiejetnosé efektywnej prezentacji rezultatéw —w mowie i pi$mie.

2. Symulagje gier biznesowych — umiejetno$¢ oceny projektow/
przedsiewzie¢ i podejmowania decyzji.

3. Otrzymywanie i dawanie informacji zwrotne;j.

4. Wykorzystanie raportéw (ksiegowych, branzowych itp.) i innych
zrédel w procesie podejmowania decyzji — rozwijanie umiejetnosci
analitycznych i wlasciwego podejmowania decyzji na bazie
dostepnych informacj.

Limpens F.,
Gillet D.

Bardzo ciekawe opracowanie dotyczace platformy umozliwiajacej
wymiang wiedzy, dos§wiadczefi i pomoc w rozwoju kompetencji
pomiedzy uzytkownikami.

Celem platformy handlu kompetencjami (CBP) jest zaproponowanie
uczniom alternatywnych sposobéw rozwijania nowych kompetencji
w perspektywie uczenia si¢ przez cale zycie.

Przez caty okres studiéw i kariery studenci i partnerzy korporacyjni
zbieraja kompetencje, ktére moga przekazywa¢ swoim réwiesnikom
w ramach nieformalnych sesji coachingowych, pod warunkiem ze
maja do tego motywacj¢ i odpowiednie narze¢dzia.
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e Zaproponowano podejcie, ktore oferuje uczniom mozliwo§¢ wymiany

swoich kompetencji z réwiesnikami w zamian za jednostki . kredytow”
wielokrotnego uzytku. CBP to platforma, ktéra proponuje zatem
kompromis migdzy podej$ciami formalnymi i nieformalnymi do
rozwoju kompetencji, poniewaz kompetencje aktualne i zwigzane

z dang dziedzing staja si¢ dost¢pne i przystgpne cenowo dla uczniéw.

Outlaw V., Rice M.

Dzieki dobrze zaprojektowanemu kursowi jestesmy w stanie zapewnié
nowe mozliwo$ci w nauczaniu i uczeniu si¢ online, przynoszac
jednoczesnie korzysci w zakresie nauczania w klasie. Cze¢$¢ modelu
powinna obejmowa¢ wykorzystanie projektantow tego typu ustug,
ktérzy posiadajg zaawansowane przeszkolenie w zakresie tworzenia
$rodowisk uczenia sie, majg podstawy teoretyczne w projektowaniu
programdw nauczania, nienaganne umiejetnosci przeksztaltcania
tresci w realne obiekty uczenia sie i s3 w stanie zidentyfikowa¢ luki

w nauczaniu i technologiach.

Ogromna wiedza w zakresie technologii, testowania, dostepnosci,
praw autorskich, mediéw, transformacji i dbatosci o szczegdty zwykle
nie jest cze$cig umiejetnosci MSP podczas opracowywania kurséw
rozwoju kompetencji pracownikow.

Zastosowanie skutecznego modelu opracowywania kurséw online nie
tylko poprawia solidno$¢ i jakos¢ kursu online, ale moze réwniez poprawi¢
pedagogike poprzez wlasciwe wykorzystanie technologii, zwiekszy¢
umiejetnosci wyktadowcéw w zakresie opracowywania kurséw i utatwienia
kurséw (online i twarza w twarz), doprowadzi¢ do dobrze zorganizowanego
isensownego kursu, zoptymalizowa¢ wyniki dla wszystkich interesariuszy
oraz zwigkszy¢ doswiadczenie edukacyjne i satysfakcje ucznidw.

AkmanI.,
Turhan C.

W tym badaniu sprawdzono réznice w oczekiwaniach pracodawcéw co

do kompetencji nowych absolwentéw w §rodowisku pracy indywidualnej
izespolowej. Dane analizowano za pomocg trzech kategorii empirycznych:
kompetencje techniczne, kompetencje osobiste i wyksztalcenie.
Analizowane kompetencje techniczne obejmuja: kompetencije

w procesach wytwarzania oprogramowania, umiej¢tno$é
dostosowania si¢ do nowych metod i podej$¢ wytwarzania
oprogramowania oraz umiej¢tno$¢ tworzenia rozwigzan problemoéw.
Kompetencje w zakresie: komunikacji, przywodztwa i zarzadzania
czasem zostaly przeanalizowane jako umiejetnosci osobiste.

Pod katem wyksztalcenia przeanalizowano: do$wiadczenia projektowego
na studiach licencjackich oraz jezyk wyktadowy uniwersytetu.

Na koniec zbadano znaczenie akredytacji dla ustawien
indywidualnych i zespotowych z perspektywy pracodawcow.
Kompetencje w zakresie: zdolno$ci przystosowania si¢ do nowych
metod i podej$¢ do tworzenia oprogramowania, zarzadzania czasem

i do§wiadczenia projektowego wydaja si¢ by¢ jedynymi czynnikami
powodujacymi znaczng réznice w oczekiwaniach pracodawcéw
dotyczacych pracy indywidualnej i zespotowe;j.

Zrédto: opracowanie whasne.
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Tabela 4. Charakterystyka dobrych praktyk w zawodzie technik telekomunikacji
w literaturze przedmiotu w latach 2010-2020 na podstawie analizy

wybranych baz
Technik telekomunikacji
Autor Charakterystyka

Tondeur J., * Dowody empiryczne pokazaly, ze nauczyciele czuja, iz brakuje im
Aesaert K., doswiadczenia w skutecznym integrowaniu technologii informacyjno-
Pynoo B., van komunikacyjnych w swoich klasach.
Braak]., * Aby rozwiazac ten problem, wielu badaczy analizuje obecnie rézne
Fraeyman N., alternatywy, ktére moga rozwiazaé szereg probleméw zwiazanych
Erstad O. z rozwojem kompetencji nauczycieli w zakresie technologii

informacyjno-komunikacyjnych w zakresie integracji ICT.

* Badanie zawarte w artykule ma na celu przyczynienie si¢ do
zrozumienia kluczowych kompetencji poprzez dostarczenie
przetestowanego empirycznie narzedzia do ich pomiaru. Wyniki
badania pokazaty, ze nauczyciele osiagneli dwa rodzaje kompetencji
w zakresie ICT:

(a) umiejetnos¢ korzystania z technologii informacyjno-
komunikacyjnych w celu utatwienia uczniom uczenia sie kompetencji
w zakresie korzystania z ICT,

(b) umiejetnosé zarzadzania ICT do wlasnych celéw dydaktycznych.

* Wyniki te wyraznie podkre$laja znaczenie rozréznienia miedzy
kompetencjami pozadanymi do zaprojektowania srodowiska
uczenia sie bogatego w technologie informacyjno-komunikacyjne
a kompetencjami wspierajacymi uczniéw w korzystaniu z technologii
informacyjno-komunikacyjnych w klasie.

Vanderlinde R., * O réznych podejsciach do planowania polityk ksztatcenia w ICT.

van Braak]J., * Planowanie polityki ICT jest operacjonalizowane poprzez

Dexter S. wyznaczenie pigciu réznych dziedzin polityki ICT:

* rozwdj wizji ICT,

(a) polityka finansowa ICT,

(b) polityka infrastruktury ICT,

() polityka ustawicznego rozwoju zawodowego ICT

d) polityka programowa ICT.

* Oprocz tego opartego na wynikach badaf pogladu na planowanie
polityki ICT, badanie zawarte w artykule zapewnia wglad w proces
planowania polityki ICT. Trzy przypadki réznych podejs¢ opisanych
w artykule pokazuja, ze dla kazdej dziedziny polityki istnieja roznice
wynikajace z:

(a) rodzajow artefaktow danej polityki (narzedzi, procedur i struktur),
ktére skutkuja dang polityka ICT;

(b) poziomu zaangazowania nauczycieli w proces planowania polityki
ksztatcenia ICT;

* sposobu podziatu zadan zarzadczych pomig¢dzy dyrektora szkoty
a koordynatora ICT.
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Charakterystyka

Picatoste J.,
Pérez-Ortiz L.,
Ruesga-Benito

S.M.

* Biezace debaty na temat wptywu destrukcyjnych zmiany na

zatrudnienie byly czasami dzielone miedzy tych, ktorzy przewiduja
nieograniczone mozliwo$ci w nowo powstajacych kategoriach
zawodow i diagnozuja, ze ten scenariusz poprawi produktywnosé¢
pracownikéw i uwolni ich od powtarzalnej pracy, oraz tych, ktorzy
przewiduja masowe zast¢gpowanie i przesiedlenia pracownikow

miejsc pracy (Swiatowe Forum Ekonomiczne, 2016). Niemniej

jednak istnieje powszechne porozumienie co do pilnos$ci pozyskania
wykwalifikowanych pracownikéw, aby stawi¢ czota tym przetomowym
zmianom.

Rola edukacji ponownie staje si¢ centralnym punktem debaty. Dlatego
edukacja w zakresie technologii informacyjno-komunikacyjnych jest
kluczowym czynnikiem umozliwiajacym mtodym ludziom znalezienie
pracy, ale takze pomagajacym spoleczenistwom stawic czota czwartej
rewolucji przemystowe;.

Bardzo wazne jest wedtug autoréw promowanie §rodowisk
samoksztalcenia, a takze uczenia si¢ przez cale zycie w zakresie
technologii informacyjno-komunikacyjnych dla osiggniecia
kompetencji odpowiednich do stalego zwigkszania szans na
zatrudnienie.

Laar E. van
Deursen A., van

Dijk J. de Haan J.

Determinanty kreatywnosci i krytycznego my$lenia s3 rzadziej
badane w kontekscie cyfrowym. Jednym z wyjasnien, dlaczego
niektére umiejetnosci sa czesto brane pod katem cyfrowym, jest to,

ze kreatywno$¢ i krytyczne my$lenie mozna fatwiej oddzieli¢ od
kontekstow cyfrowych w poréwnaniu z umiejetno$ciami technicznymi
iumiejetno$ciami zarzadzania informacja.

W badaniach umiejetnosci XXI wieku najczesciej wymienianymi
istotnymi determinantami sg osobowo$¢ i czynniki psychologiczne.
Osobowo$¢ i determinanty psychologiczne s3 czesto wymieniane

jako istotne w badaniach, w ktérych badano kreatywnos$¢, krytyczne
myélenie, umiejetno$é rozwigzywania probleméw i umiejetnosé
wspolpracy.

Z wyjatkiem umiejetnoéci wsp6tpracy, determinanty osobowosci

i psychologii czesciej okazuja sie istotne niz nieistotne dla kreatywnosci,
krytycznego my$lenia i umiej¢tnoéci rozwigzywania probleméw.
Udowodniono, ze osobiste determinanty sa wazne dla umiejetnosci
XXI wieku. W przypadku badan umiejetnosci cyfrowych XXI wieku to
samo odnosi si¢ do demograficznych, socjoekonomicznych, czasowych
iumystowych/motywacyjnych determinant umiejetnosci technicznych,
informacyjnych i komunikacyjnych. Z kolei w przypadku umiejetnosci
rozwigzywania probleméw determinanty demograficzne i czasowe
wydaja sie czesciej nieistotne. Determinanty takie jak ple¢, wiek,
dos$wiadczenie w zakresie technologii informacyjno-komunikacyjnych
iwykorzystanie technologii informacyjno-komunikacyjnych czesciej
okazujg sie nieistotne.
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Autor Charakterystyka
Bikfalvi A., e Przyjecie technologii informacyjno-komunikacyjnych otwiera
Pages]J.L., przed edukacjg szereg nowych mozliwosci i wyzwan. Dobrze
Kantola]., znane s3 mozliwoéci wykorzystania technologii informacyjno-
GouP.M.,, komunikacyjnych do opracowywania i rozpowszechniania tresci
Fernandez N.M. nauczania. Istnieja jednak zastosowania technologii informacyjno-

komunikacyjnych, ktére wymagaja dalszego rozwoju w edukacji, takie
jak aplikacje do samooceny/regulacji w procesie uczenia si¢. Aplikacje
te moga by¢ uzywane na kilku poziomach, z udzialem uczniow,
nauczycieli, szk6t i organizacji edukacyjnych.

CYCLOID (taka aplikacja opisana w artykule) jest przyktadem
mozliwosci, jakie moga zapewni¢ niektére narzedzia ICT. Kazde
narzedzie ICT, ktére dostarcza informacji do samoregulacji
(feedbacku) na podstawie wynik6w ucznidw, nauczycieli lub
zarzadzania wydajnoscia personelu, dostarcza wiedzy, ktéra
organizacje edukacyjne moga wykorzysta¢ do lepszego zarzadzania

i osiagania lepszych rezultatéw. Jesli zatem wykorzystanie tej wiedzy
jest kluczowym czynnikiem sukcesu organizacji edukacyjnych,
narzedzia ICT, ktére dostarczaja tego typu wiedzy, powinny staé sig
jednym z ich priorytetow.

Nowa era edukacji bedzie koncentrowa¢ si¢ na uczniach i ich
kompetencjach, zwlaszcza w zakresie ich umiejetnosci zarzadzania
wiedza i uczenia si¢ przez cale zycie.

Llorens-Garcia A.,
Llinas-Audet X.,
Sabate F.

Najbardziej i najmniej cenione zdolnoéci dla trzech jednorodnych grup
A,BiC.

Grupa A - najbardziej cenione umiejetnosci to strategia i planowanie,
przywo6dztwo i negocjacje. Najmniej ceniona byta kreatywno$¢.

Grupa B - najbardziej cenione umiejetnosci to zaangazowanie

w obstuge klienta i komunikacje. Najmniej ceniono rozwoj osobisty,
kreatywno$¢, negocjacje i przywddztwo.

Grupa C - najbardziej cenione umiejetnosci to rozwiazywanie
probleméw i praca zespotowa. Najmniej ceniono perswazje,
przywo6dztwo, negocjacje i zarzadzanie zmiana.

Przywo6dztwo, strategia i planowanie oraz zdolnosci negocjacyjne

s3 najwazniejsze dla profilu zawodowego dyrektoréw generalnych

i menedzeréw. Zaangazowanie w obstuge klienta i umiejetno$¢
komunikacji s3 wysoko cenione przez menedzeréw $redniego szczebla.
Wreszcie, umiejetno$ci rozwigzywania probleméw i praca zespotowa sa
najwazniejsze dla rdzenia operacyjnego.

W grupach A i B kreatywno$¢ jest najmniej ceniona umiejetnoscia.
Przywdédztwo i zdolnoéci negocjacyjne maja mniejsze znaczenie

dla grup Bi C. Ponadto w grupie B mniejsza wage przywiazuje

sie do rozwoju osobistego, a w grupie C najmniej krytycznymi

umiejetnoéciami sa perswazja i zarzadzanie zmiang.
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Serdyukov P.

* Bez wzgledu na to, jakie technologie opracowujemy dla edukacji,

bez wzgledu na to, jak wiele technologii wykorzystamy w procesie
uczenia sie, element ludzki, zwlaszcza uczacy sie i nauczyciel,
pozostaje problematyczny. Korzystajac wigc ze skutecznych
technologii edukacyjnych, musimy te nowoczesne narzedzia
umiejscowi¢ w szerszym kontekscie edukacji cztowieka, aby zachowa¢
jej humanistyczny, rozwojowy cel, a tym samym efektywniej z nich
korzystac.

Komputery dla szk6 sg gotowe, ale czy jestesmy gotowi? Brakuje naszej
wiedzy na temat tego, jak ucza sie uczniowie oraz jak nauczyciele
nauczajg i tworza swoja metodologi¢ w srodowiskach opartych na
technologii.

Wszystkie zastosowania technologii wymagaja solidnych podstaw
teoretycznych opartych na celowych, systemowych badaniach

i solidnej pedagogice, aby zwigkszy¢ wydajnos§¢ i zmniejszy¢ mozliwe
problemy uboczne. Wlaczajac nowe technologie do nauczania
iuczenia si¢, musimy najpierw rozwazy¢ ich potencjalne zastosowanie,
przewidywane koszty i korzysci, a nast¢pnie opracowa¢ skuteczne
praktyki edukacyjne.

Kluczem do innowacyjnego spoteczenstwa jest wielowymiarowe
podejscie do rewitalizacji systemu edukacyjnego (struktur, narzedzi
iinteresariuszy), tak aby budowatl autonomie uczniéw, ich skutecznosé,
krytyczne my$lenie, kreatywno$¢ i rozwijal wspélng kulture ktory
wspiera innowacyjng edukacje.

Waheed Z.,
Hussin S.,

Bin Megat Daud
M.A.K.

Kluczowe zidentyfikowane najlepsze praktyki pozwalajace na
transformacje szkot.

Przywo6dztwo adaptacyjne — wielowymiarowe.

Strategia podbijania serc to strategia poznania i zarzadzania
emocjonalnymi potrzebami cztonkéw szkoty oraz odpowiedniego
reagowania.

Szerokie wykorzystanie technologii informacyjno-komunikacyjnych
w zajeciach szkolnych oraz kultura zdobywania i dzielenia si¢ wiedza
zawodowa. Technologie informacyjno-komunikacyjne sg integralna
czescia funkeji szkoty, poniewaz s3 wykorzystywane w prawie
wszystkich aspektach zycia szkoty, w tym w nauczaniu i uczeniu sie,
komunikowaniu si¢ z kolegami i rodzicami, tworzeniu sieci kontaktow
z innymi szkolami oraz w administracji szkolne;j.

Jednym z najwazniejszych ustalen wynikajacych z badan zawartych
w artykule byto szerokie wykorzystanie technologii informacyjno-
komunikacyjnych (ICT) przez dyrektoréw szkét, bo to oni
motywowali i zachecali nauczycieli do korzystania z technologii
informacyjno-komunikacyjnych w szkotach.
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Autor Charakterystyka
Raguseo E., * W szczegblnosci badanie to pozwala na wyr6znienie elementow
Gastaldi L., charakteryzujacych modele Smart Work i warunkéw, w ktorych sa one
Neirotti P. wdrazane.

* Gléwne powody, dla ktorych organizacja inwestuje w inteligentna
pracg, sa ksztaltowane przez inwestycje dokonane w poszczegdlne
mniejsze elementy inteligentnej pracy.

* Niespojne organizacje zajmujace si¢ inteligentna praca zwykle
postrzegaja ja jedynie jako paradygmat obnizania kosztéw.
Analogiczne organizacje wykorzystujace inteligentng prace maja
tendencje do taczenia racjonalizacji zasobow z kreatywnoscia
pracownikow.

* Cyfrowa inteligentna organizacja pracy koncentruje si¢ na nawigzaniu
wspolpracy i poczuciu wspdlnoty wiréd pracownikéw. Kompletne
organizacje zajmujace si¢ inteligentng praca zwykle koncentrujg si¢ na
réwnowadze mi¢dzy zyciem zawodowym, a prywatnym i postrzegaja
innowacyjno$¢ swoich aktywéw jako produkt uboczny zadowolonego
pracownika, ktorego nalezy traktowaé jako kluczowy zasob.

e Analizy ilo$ciowe i jako$ciowe wskazuja na kluczowe znaczenie funkeji
HR w tworzeniu modeli inteligentnej pracy. W szczegdlnosci analiza
krzyzowa czterech réznych strategii wdrozeniowych inteligentnej
pracy zawarta w artykule sugeruje, ze kwantyfikacja korzysci
zwigzanych z inteligentnym $rodowiskiem pracy, zaangazowanie
kierownikéw wyzszego szczebla i pracownikéw w programy
szkoleniowe sa kluczowe w rozwoju inteligentnych srodowisk pracy.

* W odniesieniu do elementu ICT - réznorakie przypadki sugeruja,
ze ujednolicone rozwigzania w zakresie komunikacji i wspolpracy
wydaja si¢ konieczna, ale niewystarczajaca inwestycja, aby opracowaé
inteligentny model pracy. Aby w petni wykorzysta¢ potencjat
inteligentnego miejsca pracy, najbardziej zaawansowane organizacje
uzupelniaja te inwestycje o (co najmniej) rozw6j mobilnego miejsca
pracy umozliwiajacego pracownikom prace réwniez poza obiektami
firmy, a firmom stopniowe opracowywanie elastycznych modeli
zarzadzania, co z kolei pozwala na dalszy rozwoj korzysci w obszarze
inteligentnej pracy.

*  Oczywiscie istnieja rézne etapy dojrzatosci ICT wptywajace na
stosowany model inteligentnej pracy, np. banki w mniejszym stopniu
inwestuja w rozwigzania pracy inteligentnej bazujace na ICT,
prawdopodobnie z powodu wzgled6w bezpieczenistwa.

Zrédto: opracowanie whasne.
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6.1. Najlepsze praktyki w zawodzie technik informatyk

W niniejszym rozdziale zaprezentowano wybrane metody i narzedzia rozwoju
w zawodzie technik informatyk na przykladzie organizacji funkcjonujacych
w polskiej praktyce gospodarczej. Kolejno§¢ prezentacyjna odzwierciedla zato-
zenia modelu Michigan. W przypadku praktyk wystepujacych chronologicznie
po sobie zostaly one wigczone do jednego przyktadu (taka sytuacja ma miejsce
w przypadku selekcji i rekrutacji, realizowanej przez Grupg Docplanner). Struk-
ture niniejszego rozdzialu zaprezentowano na rysunku ponizej.

Rysunek 4. Dobre praktyki w rozwoju kompetencji w zawodzie teleinformatyk

Selekcja

: . Ocena Nagradzanie
irekrutacja

Informacje prezentowane w niniejszym rozdziale zostaly pozyskane

Docplanner

Zrédto: opracowanie whasne.

poprzez:

1.  Bezposredni kontakt i przeprowadzenie badan w formule IDI, FGI z przed-
stawicielami prezentowanych przedsiebiorstw.

2. Analiz¢ materiatéw prasowych i innych Zrédet dostarczonych przez organi-
zacje.

3. Udzial w seminariach i konferencjach branzowych z przedstawicielami firm.

6.1.1. Selekcja i rekrutacja — Grupa Docplanner

Rekrutacja i selekcja stanowia dwa z czterech proceséw skladajacych sie na dobér
pracownikéw. Pozostatymi sa planowanie zatrudnienia oraz wdrozenie do zadan,
zwane takze adaptacja lub onboardingiem.

Planowanie zatrudnienia odpowiada na pytania: ilu pracownikéw i jakich
potrzebujemy zatrudni¢? Oraz dodatkowo: na kiedy przewidujemy zatrudnienia
pracownikow? Na kiedy oczekujemy uzyskanie przez nich oczekiwanej, zaklada-
nej efektywnosci pracy?

Rekrutacja jest procesem poinformowania rynku pracy o potrzebach orga-
nizacji, a méwiac precyzyjniej, wybranego segmentu rynku pracy, w ktérym
organizacja spodziewa sie znalez¢ odpowiadajacych jej potrzebom kandydatéw.
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Rekrutacja koniczy sie sukcesem w sytuacji, gdy organizacja pozyska odpowied-
nig liczbe odpowiednich kandydatéw. Oznacza to, ze dazeniem organizacji nie
jest pozyskanie bardzo wielu kandydatéw, gdyz utrudnia to kolejne dziatania.
Istotniejszym jest, aby kandydaci spelniali jako$ciowe oczekiwania pracodawcy.

Selekcja jest procesem wyboru optymalnego kandydata z puli dostepnych
os6b. Koniec rekrutacji to podjecie wspolnej decyzji przez organizacje i kandy-
data o wspotpracy na ustalonych warunkach — rodzaj wspotpracy np. (umowa
o prace, wspdlpraca B2B itp.), warunki wspotpracy (np. wynagrodzenie, czas
pracy, sposob $wiadczenia pracy itp.).

Wdrozenie do zadan to dzialanie, ktére ma doprowadzi¢ do uzyskania przez
pracownika oczekiwanej efektywnosci pracy, ale takze pozwoli¢ mu na wlacze-
nie sie w zycie organizacji i uzyskanie komfortu pracy. Efektem prawidtowego
wdrozenia do zadan jest zatem nie tylko uzyskanie odpowiednich, mierzalnych
korzysci z zatrudnienia pracownika, ale takze pozyskanie jego zaangazowania
i wlyczenie pracownika do zespotu oséb w taki sposéb, aby mozliwe byto uzy-
skanie dodatkowych korzy$ci. Dotyczy to korzyéci zaréwno dla organizacji (np.
nowe innowacyjne pomyslty nowego pracownika), jak i samego pracownika (np.
satysfakcja z pracy w konkretnej organizacji, pozytywne relacje ze wspotpracow-
nikami, przetozonymi, partnerami biznesowymi itp.).

W chwili obecnej w branzy informatycznej znaczacym problemem jest nie-
dobér kompetentnych pracownikéw, a rynek pracy w tej branzy ma charakter
rynku pracownika. W Polsce obok uznanych, $wiatowych lideréw branzy funk-
cjonuje wiele szybko rozwijajacych sie przedsiebiorstw polskich. W trudnej sytu-
acji rynkowej mozna zaobserwowac szybkie nasladownictwo dobrych praktyk
w zakresie pozyskiwania kandydatéw. Tradycyjne metody, takie jak ogloszenia
w prasie czy wyspecjalizowanych portalach rekrutacyjnych (job boards), nie s juz
wystarczajace i przedsiebiorstwa zmuszone s3 do uciekania sie do innowacyj-
nych dziatan, ktére moga zapewnic im dostep do cennych kandydatow. Z drugiej
strony, korzy$ci z pracy, takie jaki uposazenia finansowe czy §wiadczenia poza-
placowe, s3 coraz czesciej publikowane w ogloszeniach i nie stanowig tak $cisle
strzezonej tajemnicy w branzy IT, jak to mialo miejsce jeszcze kilka lat temu.
Kandydaci mogg uzyska¢ stosunkowo fatwo orientacje w tym, jakie konkretne,
namacalne korzy$ci wynikaja z podjecia zatrudnienia u konkretnego pracodawcy.
Przez to na znaczeniu zyskuja inne warto$ci, takie jak: atmosfera pracy, moz-
liwo$¢ rozwoju zawodowego, warunki pracy i inne elementy, ktore pracownicy
moga oceni¢ jako warto$ciowe. Przekazanie tego typu informacji kandydatom
jest zadaniem waznym, ale przede wszystkim trudnym, za$ okreslenie w oglosze-
niu o prace ,,pozytywna atmosfera pracy” lub ,,duze mozliwoéci rozwoju” nie s3
przekonywujace, gdyz w duzej mierze zalezg od subiektywnej oceny kandydata.
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Z drugiej strony, dzieki odpowiedniemu dopasowaniu potrzeb organizacji
i kandydatéw o wiele tatwiej mozna uzyska¢ zaangazowanie pracownikéw oraz
zyska¢ miano pozadanego pracodawcy. Na trudnym dla pracodawcéw rynku
pracy sytuacja, w ktorej to kandydaci ubiegajg sie o prace w konkretnej firmie,
w miejsce sytuacji, w ktorej konkretna firma ubiega si¢ o kandydatéw, z pewno-
§cia jest bardzo cenna. Wymaga jednak kreatywnoéci i brania pod uwage kryte-
riéw, ktdre s3 cenne dla kandydatow. Tego rodzaju kryteriami sa przyktadowo
transparentno$¢ dziatania, otwartos§¢ czy dzielenie sie wiedza.

Grupa Docplanner jest dostawcg ustug dla systemu opieki zdrowotnej na
calym $wiecie. Pierwotnie podstawowym produktem spétki byt portal Znany-
Lekarz.pl, za posrednictwem ktorego pacjenci mogli wymienia¢ informacje nt.
lekarzy i oferowanych przez nich §wiadczen. Z czasem portfolio produktéw uzu-
pehnily systemy umawiania wizyt lekarskich, marketingu dziatalnosci leczniczej
oraz zarzadzania praca gabinetu lekarskiego. Wraz z akwizycjg firmy Doctora-
lia przez Grupe Docplanner, stata sie ona globalnym liderem w wymiarze liczby
umawianych wizyt lekarskich.

Globalizacja dziatalnosci grupy przyczynita si¢ do zgromadzenia najlep-
szych praktyk w wymiarze zarzadzania kapitalem ludzkim. Wobec faktu, iz
wiekszo§¢ zadan programistycznych przeniesiono do Polski, trzon zatrudnienia
w lokalnym oddziale stanowig osoby o wyksztatceniu teleinformatycznym.

Réwnoczes$nie dynamiczny rozrost dziatalnosci, a w $lad za tym zatrud-
nienia wymusil wdrozenie rozwigzan wspierajacych najwyzsza skutecznos$é
narzedzi i procesu pozyskiwania pracownikéw. Priorytetem grupy byto
zatrudnianie pracownikéw na kazdym poziomie kompetencji pozwalajacym
realizowaé podstawowe zadania. Rownoczeénie przyktadano szczegdlng wage
do dopasowania oferty rozwojowej w taki sposéb, aby w krotkim okresie (do
3 miesiecy od zatrudnienia) kazdy z nowo zatrudnionych osiggat oczekiwang
efektywnosé.

Dazac do realizacji powyzszych celéw, Grupa Docplanner zdecydowata
sie na organizacje cyklicznych wydarzen, tzw. Meer-up 6w, na ktore zapraszano
pracownikow spotki oraz ekspertéw z zaprzyjaznionych firm. Spotkania te
pozostaja otwarte dla uczestnikéw z poza organizacji, co pozwala zgromadzi¢
potencjalnych pracownikow. W trakcie kolejnych prelekeji prezentowane s3 roz-
wigzania techniczne wykorzystywane w biezacej praktyce informatycznej spotki,
jak rowniez organizowane s3 spotkania tematyczne, np. bezpieczefistwo aplikacji
internetowych, optymalizacja wykorzystania baz danych i inne. Pomiedzy kolej-
nymi wystapieniami go$cie maja czas na rozmowe z prelegentami oraz pracowni-
kami spétki. W ten sposéb kierownicy zespotéw projektowych Grupy Docplan-
ner maja mozliwo$¢ zainteresowania gosci zatrudnieniem w spolce, lecz przede
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wszystkim — przeprowadzenia inicjalnej oceny dopasowania kompetencyjnego

kandydata do realizowanych zadan.

Do produktéw i rezultatéw omawianego dziatania nalezy zaliczy¢:

1. Rozwdj bazy kandydatéw do zatrudnienia w grupie.

2. Budowanie spotecznosci informatycznej wokét spétki.

3. Gromadzenie i kodyfikacja wiedzy i doswiadczeh w wymiarze praktyki tele-
informatyczne;j.

4. Popularyzacje zatrudnienia w branzy teleinformatyczne;.

5. Wstepna ocene dopasowania potencjalnych kandydatéow do dziatalno-
$ci spdtki, ze szczegdlnym uwzglednieniem kompetencji spotecznych (np.
komunikatywnos¢, otwartos¢) i technicznych (np. wykorzystywane jezyki
programowania).

6. Identyfikacje oczekiwan kandydatéw w odniesieniu do warunkéw pracy,
wykorzystywanych technologii i narzedzi pracy i innych.

Taka realizacja procesu selekeji pozwala na pozyskanie kontaktu do oséb
o najwyzszym dopasowaniu kompetencyjnym, zbudowanie z nimi relacji i okre-
§lenia preferowanego obszaru zatrudnienia. Z kolei z punktu widzenia osoby zain-
teresowanej podjeciem zatrudnienia, pozyskuje ona wiedze co do oferowanych
warunkow, realizowanych zadan oraz oczekiwanych kompetencji i kwalifikacji.
Wymienione korzysci przyczyniaja sie do wzrostu sprawnoéci procesu selekeji,
przy jednoczesnym rozwoju wiedzy i umiejetnosci w sektorze.

W dalszej kolejnosci na szczegdlng uwage zastuguje proces selekcji. W tym
przypadku zwykly praktyke uzupetlniono o rozwigzania autorskie, takie jak
np. ,dzien pracy”. Kierownictwo spotki zauwazylo, iz zwykle wykorzysty-
wane testy kompetencyjne nie stanowig podstawy do wiarygodnej oceny. Tym
samym zdecydowano sie na zapraszanie kandydatéw na wspolny dzien pracy,
w ktorym traktowano ich jak zwyklych pracownikéw. Kandydat otrzymywat
niezbedne narzedzia pracy oraz przypisane zadanie, bedace rzeczywistym pro-
blemem aktualnie rozwigzywanym przez zespét. Tym samym musiat on wcho-
dzi¢ w interakcje z pozostalymi pracownikami, pozyskiwaé niezbedna wiedze
(w trakcie catego dnia komunikacja z innymi pracownikami czy kadra nadzor-
czg byta w pelni swobodna i oczekiwana) i z wykorzystaniem wszelkich dostep-
nych zasobéw zrealizowaé postawione zadanie. Tym samym dokonywano nie
tylko oceny kompetencji technicznych, lecz przede wszystkim spotecznych
oraz stopnia dopasowania do zespolu. W ocenie kandydata uczestniczyli nie
tylko nadzorujacy proces rekrutacji, lecz wszyscy cztonkowie zespotu. W ten
sposéb pracownicy uzyskuja pewno$¢, iz nowy pracownik stanie si¢ warto$cio-
wym cztonkiem zespotu.
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Do najwazniejszych cech i rezultatéw takiej formy weryfikacji kompetencji

naleza:

1.  Wysoka wiarygodno$¢ oceny.

2. Kompleksowos¢ oceny zaréwno w obszarze kompetencji spotecznych, jak
i technicznych.

3. Mozliwo$¢ identyfikaciji silny i stabych stron kandydata oraz dostosowanie
oferty zatrudnienia do jego kompetencji.

4.  Mozliwo$¢ okre$lenia planu zatrudnienia i rozwoju w przypadku podjecia
zatrudnienia.

5. Dbalos¢ o zespdl, jego integracje i poziom motywacji poprzez uczestnictwo
w decyzjach dotyczacych jego sktadu.

Z perspektywy kandydata odbycie takiej rekrutacji pozwala nie tylko zapo-
znaé sie z realizowanymi zadaniami, lecz takze narzedziamii przyjeta organizacja
pracy. Taki sposob dziatania ogranicza wystepowanie asymetrii informacji, gdyz
w kazdym momencie kandydat ma mozliwo$¢ wymiany do$wiadczen z pracow-
nikami o znacznym stazu w organizacji. Informacja zwrotna, ktérg otrzymuje
on na koniec dnia, pozwala planowa¢ dziatania samorozwojowe, a w przypadku
zatrudnienia — staje sie podstawa oceny okresowej. W tym $wietle dziefi probny
uznaé nalezy za pierwsza ocene okresowy i swoisty ,bilans otwarcia zatrudnie-
nia”. Jego dalsze wykorzystanie i interpretacja zwieksza wiarygodnos¢ kolejnych
ocen okresowych i stanowi podstawe dla kontynuacji zatrudnienia oraz przyzna-
wania nagrod.

Bez watpienia tradycyjne metody pozyskiwania zatrudnienia powinny by¢
waznymi tre$ciami i umiejetno$ciami przekazywanymi uczniom w szkotach
technicznych. Bardzo wiele firm stosuje bowiem tego rodzaju mechanizmy: Jed-
noczesnie z perspektywy szkoty nawigzanie kontaktu z tego rodzaju organiza-
cjami, ktére stosujg innowacyjne metody pozyskiwania kandydatéw do pracy
oparte na dzieleniu sie wiedza, sa szczegllnie cenne. Po pierwsze, uczniowie
uzyskuja tatwy dostep do bardzo cennej i aktualnej wiedzy praktycznej dzieki
uczestnictwu w spotkaniach (meet up’ach). Po drugie, majg mozliwo$¢ zaprezen-
towania swoich kompetencji, ambicji i umiejetnosci technicznych, a dzigki temu
szanse pozyskania cennego stazu lub praktyk, a nawet zatrudnienia na wezesnym
etapie kariery.

Dodatkowo tego rodzaju do$wiadczenie moze by¢ wykorzystywane do
promocji szkoly i jej kierunkéw ksztalcenia. Bardzo czesto uczniowie szkét
podstawowych nie maja wystarczajacej wiedzy na temat mozliwoséci dalszego
ksztatcenia. Uczestnictwo w roli uczniéw w zajeciach w szkole §redniej pozwoli
na bardziej $wiadome dokonanie wyboru konkretnej placéwki. W szczegdlnosci
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dotyczy to szkét technicznych, ktorych najwigksze atuty w postaci wyposazo-
nych pracowni i sposobu prowadzenia zaje¢ zwykle nie sg jasne dla kandydatéw.

6.1.2. Ocena okresowa — Oracle

Ocena okresowa stanowi centralny punkt systemu zarzadzania kapitatem ludz-
kim w nowoczesnej organizacji. Z jednej strony stanowi podsumowanie osig-
gnie¢ pracownika z minionego okresu, z drugiej za$ jest podstawa do planowania
kolejnych dziatati zarébwno biznesowych (realizacja konkretnych zada#, pro-
jektéw itp.), jak rozwojowych (pozyskiwanie nowych kompetencji, rozwoj juz
posiadanych kompetencji).

Praktyki organizacji, a w tym przede wszystkim organizacji branzy IT/Tele-
kom bardzo réznig si¢ zaréwno od praktyk oceniania uczniéw, jak tez praktyk
dokonywania oceny nauczycieli. My$lac o przygotowywaniu uczniéw do kariery
zawodowej w profesjonalnych organizacjach, nalezy nasladowaé organizacje
komercyjne, w tym w szczegolnosci:

1. Ustala¢ wspolne cele (zgodnie z metodyka SMART/SMARTEST).

2. DPostugiwaé sie konkretnymi definicjami kompetencji zawodowych.

3. Uwzglednia¢ w ocenie wylacznie fakty, ktére dotycza nie tylko wykonanych
zadan, pozyskanej wiedzy, ale przede wszystkim kompetencji, ktore w prak-
tyce dziatania szkét nie s3 dostrzegane wcale lub poswieca si¢ im minimum
uwagi, a decydujg o mozliwosci realizacji kariery zawodowej i jej szybkosci
(np. praca zespotowa).

W praktyce system ocen okresowych jest rozwigzaniem wysoce elastycz-
nym, ale zawiera szereg jasno zdefiniowanych punktéw, takich jak:
1. Okres podlegajacy ocenie.
2. Obszary podlegajace ocenie.
3. Skala oceny.
4. Sposéb jej przeprowadzenia.

Obecnie systemy tego rodzaju wprowadzane s3 w formie elektronicznej,
aautorem jednego z najbardziej rozbudowanych narzedzi tego rodzaju jest firma
Oracle.

Oracle stanowi przyktad firmy globalnej, bedacej dostawca technologii
i infrastruktury IT dla klientéw biznesowych. Zgodnie z dostepnymi informa-
cjami prasowymi misja Oracle jest:

spomaga¢ ludziom zobaczy¢ dane w nowy sposéb, odkrywaé informacje
i uwalnia¢ nieskonczone mozliwosci”.
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W portfolio produktéw organizacji wyr6znié nalezy:

1. Oracle Cloud Infrastructure — chmurowe $rodowisko obliczeniowe.

2. Rozwigzania bazodanowe.

3. Aplikacje wspierajace zarzadzanie przedsiebiorstwami (np. stuzace do zarza-
dzania kapitatem ludzkim, fancuchem dostaw, relacjami z klientami).

4. Inne.

Jednym z wiodacych produktéw spotki jest Oracle HCM, stanowiacy przy-
ktad platformy do zarzadzania kapitatem ludzkim w organizacji. Rownoczesnie
nalezy zaznaczy¢, iz organizacja, oferujac niniejsze rozwigzanie klientom, sama
wykorzystuje je we wlasnej praktyce.

Do najwazniejszych modutéw systemu zaliczy¢ nalezy:

1. Zarzadzanie dostepnoscig pracownikéw (w tym: panel aktywnosci, Sledze-
nie obecnosci, planowanie urlopéw).

2. Zarzadzanie talentami (w tym: rekrutacja, onboarding, planowanie kariery,
indywidualne plany rozwoju).

3. Zarzadzanie wynagrodzeniami.

4. Business Intelligence.

5. Zarzadzanie dokumentami i inne.

Roéwnoczesnie system skonstruowano przy zalozeniu wysokiej samodziel-
nosci pracownikéw.

W $wietle niniejszego opracowania na szczegdlng uwage zastuguje modut
shuzacy zarzadzaniu talentami. Dzieki informatyzacji oraz poglebionej analityce
HR mozliwe jest nie tylko klasyfikowanie pracownikéw ze wzgledu na osiggane
wyniki, lecz przede wszystkim dostosowywanie narzedzi i planéw rozwojowych
wzgledem potrzeb organizacji.

Podstawa funkcjonowania modutu jest definiowanie odpowiednich §ciezek
karier oraz Indywidualnych Plan6w Rozwoju. Oba z wymienionych narzedzi
dziataja w sposéb synergiczny, co znaczaco ulatwia kierownictwu podejmowanie
decyzji strategicznych i organizacje dzialalnosci operacyjnej. Réwnoczesnie przy
wsparciu cyklicznej ewaluacji, opartej o oceny 360 oraz udostepnieniu platformy
wymiany wiedzy pracownicy zyskuja $wiadomo$¢ nt. dalszych etapow swojego
zatrudnienia, ze szczeg6lnym naciskiem na przewidywana $ciezke awansu oraz
warunki jej realizacji. Uprzednio oméwiona samodzielno$¢ w doborze narzedzi
rozwojowych oraz stale wsparcie bezposrednich przetozonych przektada sie na
wyzsza motywacje zatrudnionych do samorozwoju.

W efekcie organizacja wiaze cele rozwojowe pracownikéw z wlasciwymi mier-
nikami rozwoju dziatalnosci. Réwnoczesnie, dzigki transparentnosci procesu
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i oferowanemu wsparciu, buduje ona zaangazowanie i motywacje pracownikow.
Wykorzystywany system teleinformatyczny sprawia, iz cato$¢ omawianych zjawisk
odbywa sie w sposdb czesciowo zautomatyzowany, co ogranicza czas potrzebny na
zarzadzanie talentami w Oracle.

System oceny okresowej pracownikow nie jest rozwigzaniem tatwym do wpro-
wadzenia. Jednak jego implementacja dostarcza najcenniejszych informacji. Z per-
spektywy szkoly wdrozenie tego rodzaju rozwigzania musiatoby sie odbywac¢ eta-
pami, gdyz wlaczenie do oceny ucznidéw wszystkich nauczycieli w jednym czasie
mogltoby by¢ bardzo ucigzliwe. Z tej przyczyny warto jest rozwazy¢ wdrozenie tego
rodzaju rozwigzania w pierwszej kolejnosci w obszarze przedmiotéw zawodowych.
Wprowadzenie takiego narzedzia pozwolitoby na natychmiastowg poprawe jako$ci
ksztalcenia i umozliwitoby realne, a nie jedynie deklaratywne indywidualne podej-
$cie do ucznia, jego potencjatu, ambicji i probleméw. Dzieki elektronicznej wersji
systemu dostep do wiedzy na temat wynikéw ucznia mogliby dosta¢ takze rodzice
i opiekunowi. Wdrozenie funkcjonalnosci oceny 360 stopni mogtoby by¢ takze
niezwykle interesujagcym mechanizmem pozwalajacym na bardziej skuteczne inte-
growanie uczniow, ale takze wykorzystanie potencjatu i kompetencji najlepszych
uczniéw do rozwoju kompetencji uczniéw o nizszych kompetencjach, co sprzyja-
toby takze rozwojowi kompetencji bardziej kompetentnych uczniow.

Oczywiscie tego rodzaju system powinien takze zosta¢ wdrozony do oceny
nauczycieli. Wykorzystanie oceny 360 stopni pozwolitoby na zdecydowanie lep-
sze niz obecnie ukierunkowanie rozwoju nauczycieli. Tego rodzaju rozwigzania
zostaly pierwotnie opracowane na potrzeby menedzeréw najwyzszego szczebla.
Oferuja one duzg rzetelno$¢ oceny, a sposéb jej dokonywania koncentruje si¢
na rozwoju takze kompetencji ,miekkich”, w tym przede wszystkim przywdéd-
czych, ktére sa bez watpienia kluczowe dla nauczycieli.

6.1.3. Rozwoj pracownikéw — Sii

Pod pojeciem rozwoju pracownikéw kryje sie bardzo szeroki zestaw narzedzi
i metod, od tradycyjnych, jak: samodzielne studiowanie literatury, uczestnictwo
w wykladzie, ¢wiczeniach, warsztatach czy mentoring, po bardziej nowoczesne,
wykorzystujace nowoczesne technologie (np. e-learning, m-learning, dedykowane
portale rozwojowe) i nowoczesne metody dydaktyczne, w tym zwlaszcza indy-
widualne i zindywidualizowane (np. coaching).

Bezsprzecznym faktem jest, ze w ostatnich latach dokonala si¢ kolejna
rewolucja w podej$ciu do nauczania, a dostepne zasoby wiedzy, z ktorej moga
korzysta¢ uczniowie, rosng w tempie logarytmicznym. Dotyczy to zwlaszcza
branzy IT/Telekom, gdzie nie tylko organizacje w sposobu uporzadkowany
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dzielg sie posiadang przez siebie wiedza, ale mozna takze liczy¢ na pomoc bar-
dziej do§wiadczonych pracownikéw branzy, np. za posrednictwem foréw dys-
kusyjnych. Jak dotad mato elastyczne programy ksztalcenia w szkotach i do$¢
powszechna nieche¢ nauczycieli do nowych technologii utrudnialy stosowanie
tego rodzaju rozwigzan, ale wyznaczony przez pracodawcéw kierunek rozwoju
jest zjawiskiem trwatym, do ktérego szkoty beda musiaty sie dostosowac.

Niezaleznie jednak od stosowania nowoczesnych narzedzi, metod i tech-
nik, najwazniejszym elementem pozwalajacym na uzyskanie ostatecznego efektu
w postaci rozwoju cennych na rynku kompetencji jest zaangazowanie samego
zainteresowanego, tj. zarébwno pracownika, jak ucznia.

Nowe pokolenia pracownikéw coraz wiekszg uwage zwracajg nie tylko na
ciagle uczenie sig, ale takze przejawiajg coraz wigkszg nieche¢ do monotonnych
zadan i chetnie podejmujg sie pozyskiwania nowych umiejetnosci. Wykorzysta-
nie tych dazen z pewnoscia nie jest fatwe, ale jesli zadanie to powiedzie sie, fatwo
mozna uzyska¢ nie tylko efekty w postaci szybkiego rozwoju kompetencji, ale
takze znacznie wigksze korzys$ci w postaci wzrostu zaangazowania, efektywno-
§ci i innowacyjnoéci pracownikow. Wymaga to jednak odejécia od $ciéle hierar-
chicznego kierowania zespotami i promocji duzej samodzielno$ci pracownikéw
(uczniéw) w ukierunkowywania swoje wlasnego rozwoju.

Sii jest jednym z najwickszych dostawcéw ustug IT, inzynierii procesowej
i BPO w Polsce. Aktualnie spotka zatrudnia ok. 4500 pracownikéw, z ktdérych
znaczna cze$¢ to specjalisci I'T, w tym technicy teleinformatyczni. Wsrod kata-
logu produktéw i ustug Sii odnalez¢ mozna m.in.:

Zapewnianie cyberbezpieczenstwa.

Business inteligence i zarzadzanie danymi.

Wdrozenia system6w biznesowych.

Outsourcing proceséw biznesowych.

Testowanie rozwigzan informatycznych oraz kontrole jakosci.

AN A

Rozwdj i utrzymanie oprogramowania oraz inne ustugi cyfrowe.

Sii realizuje projekty dla zaréwno sektora publicznego (np. Ministerstwo
Sprawiedliwosci), jak tez podmiotéw prywatnych reprezentujacych rézne branze
— od bankowosci (np. mBank), przez podmioty FMCG (np. Puma), po branze
produkcyjng i wysokich technologii (np. Bombardier). Spotka utworzyta wiele
partnerstw z dostawcami technologii, wéréd ktérych wymieni¢ mozna m.in.:
Microsoft, IBM, SAD Salesforce, Oracle czy Atlasain.

Wysokie zréznicowanie realizowanych projektéow oraz wykorzystywanych
technologii i narzedzi wymusza wysokg elastyczno$¢ systemu kompetenciji, jak
tez stanowi o szerokich perspektywach rozwoju dla zatrudnionych.
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W drugim z wymienionych aspektéw organizacja zdecydowala si¢ na
wykorzystanie kafeteryjnego systemu projektéw. Podstawg jego funkcjonowa-
nia jest mozliwo$¢ swobodnego wyboru realizowanych projektéw przez pra-
cownikéw. Poprzez wykorzystanie systemu informatycznego kazdy z zatrud-
nionych ma dostep do informacji nt. klientéw, realizowanych dla nich prac
oraz odpowiadajacych im kompetencji. W ciagu roku kazdy z pracownikéw
moze, w porozumieniu ze swoim przelozonym, zmieni¢ aktualnie realizo-
wany projekt na inny, pozostajacy w portfolio organizacji. Dzigki temu ist-
nieje mozliwo§¢ takiego doboru zadan, aby zdobywa¢ oczekiwane umiejetno-
§ci i do$wiadczenie.

Takie rozwigzanie sprzyja rozwojowi zardwno kompetencji technicznych
(np. zmiany projektéw w celu wykorzystania nowych narzedzi informatycz-
nych, jezykow programowania) oraz spotecznych (np. poprzez zmiane zespotéw
i poziome przesuniecia w strukturze organizacji). Warunkiem skutecznosci tego
rozwijzania jest:

1. Okreslanie planéw rozwojowych dla kazdego z pracownikéw.
2. Budowanie ciezek karier zgodnie z wiodacym profilem dziatalnosci spétki.
3. Efektywny system oceny okresowe;.

Mozliwo§é wykorzystania powyzszej praktyki w warunkach szkolnych
w pelnym zakresie musi by¢ ograniczone poprzez zadania, jakie postawiono
szkotom w Polsce. W szkotach technicznych dotyczy to przede wszystkim przy-
gotowania uczniéw do egzaminéw maturalnych. Jednak w zakresie rozwoju
kompetencji zawodowych zaréwno technicznych, jak spotecznych powyzej opi-
sana praktyka moze by¢ z powodzeniem wykorzystywana. Poza oczywistymi
korzy$ciami w postaci pozyskiwania nowych kompetencji zawodowych ucznio-
wie pozyskaliby takze dodatkowe korzysci w postaci lepszej integracji (zwlaszcza
w przypadku, gdyby system projektéw edukacyjnych dotyczyt nie tyle klasy, ile
catej szkoly), zarzadzania projektami, wspotpracy w zespole itp.

Oczywiscie tego rodzaju rozwigzanie moze by¢ takze wdrozone na potrzeby
nauczycieli. W ramach takiego podejscia konieczne byloby wypracowanie listy
projektéw dotyczacych np. doskonalenia szkoty, jej metod dydaktycznych,
promogji itp., a nauczyciele mogliby samodzielnie zgtasza¢ che¢ uczestnictwa
w konkretnych projektach. Tego rodzaju system powinien takze by¢ systemem
otwartym, aby nauczyciele mogli tez zgltasza¢ propozycje oddolne. Takie rozwig-
zanie nie jest nowe i bardzo wiele szkot osiaga sukcesy, przede wszystkim bazujac
na inicjatywie nauczycieli i/lub rodzicéw i/lub uczniéw. Dlatego wprowadze-
nie takiego rozwigzania byloby stosunkowo tatwe. Podstawowa korzy$¢ z jego
wdrozenia to nie tyle innowacyjno$¢ samego podejécia, ile jego uporzadkowanie,
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polaczenie z realizacja planéw rozwoju zawodowego, wynikami oceny oraz wia-
czenie do systemu projektow doskonalacych szkote wszystkich nauczycieli.

6.1.4. Nagradzanie pracownikéw — Grupa Discovery

Nagradzanie pracownikéw to bardzo duzy zbidr technik i narzedzi, ktérych

celem jest zmotywowanie pracownikéw do osiggania sukceséw w ramach organi-

zacji. Zawezajac problematyke nagradzania wylacznie do wynagrodzen, w nowo-
czesnych organizacjach najczes$ciej wprowadzane s3 systemy obejmujace trzy
kluczowe obszary:

1.  Wynagrodzenia zasadnicze (wraz z zasadami ich regulacji (podwyzszanie
i ograniczanie) wynagrodzen statych.

2. Wynagrodzenia zmienne (premie, nagrody) uzaleznione od realizacji, a cze-
$ciej od przekroczenia oczekiwan w realizacji zadan zawodowych.

3. Swiadczen pozaptacowych, tj. oferowanych pracownikom dodatkowych
korzysci z pracy zaréwno ulatwiajacych prace (np. samochody stuzbowe),
jak stanowiagce wyraz troski o zdrowie pracownikéw i ich rodzin (pakiety
medyczne, zdrowe przekaski w miejscu pracy), o ich kondycje fizyczng
i rekreacje (np. karty benefit), zycie kulturalne (np. bilety do kina, bilety do
teatru, mozliwo§¢ zakupy ksiagzek, filmow, seriali itp.) i bardzo wiele réznych
innych $§wiadczen, ktérymi moze by¢ objety nie tylko pracownik, jak tez
jego rodzina (np. dedykowane oferty rekreacyjne dla senioréw lub rodzinne
pakiety zdrowotne).

O ile pierwsze dwie grupy elementéw wynagradzania nie rodzg istotnych
probleméw, gdyz ich wyptata nastepuje w gotowce, przez co mozna by¢é pew-
nym, ze pracownicy wykorzystaja je w taki sposéb, ktory dla nich samych bedzie
najbardziej korzystny, $wiadczenia pozaptacowe dostarczaja probleméw. Dla ilu-
stracji wielkosci problemu wystarczy wskazad, ze w ramach oferty zaje¢ rekreacyj-
nych i sportowych oferowanych jest obecnie na rynku blisko 30 duzych kategorii
produktow i ustug, ktore dzielg sie na mniejsze obszary. Nie mniej réznorodna
jest oferta kulturalna czy zdrowotna. W tej sytuacji niezwykle trudne jest dopa-
sowanie oferty to zréznicowanych potrzeb konkretnych oséb.

Grupa Discovery to amerykanski potentat medialny, dzialajacy réwniez na
rynku polskim. Podstawowa grupa produktow i ustug oferowanych przez przed-
siebiorstwo s media rozrywkowe, w tym kanaty telewizyjne i internetowe. Misja
grupy jest ,zrozumie¢ i udostepni¢ otaczajacy nas $wiat”. Aktualnie programy
Grupy Discovery nadawane s3 w ok. 220 krajach, przy blisko 50 wykorzystywa-
nych jezykach.
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W ostatnich latach rozwo6j telewizji mobilnych i rozwigzan abonamento-
wych w formule ,na zadanie” przyczynily sie do zmiany sposobu dziatalnosci
przedsiebiorstwa. Rownoczesnie doszto do zwielokrotnienia popytu zgtasza-
nego przez organizacje¢ na prace informatykow.

Dazac do uzyskania przewagi konkurencyjnej i zaspokojenia potrzeb rozwi-
jajacego sie rynku, Grupa zdecydowata sie na zorganizowanie funkeji personalnej
na fundamencie systemu zarzadzania talentami. W zamyséle ma on przyciagad,
dawa¢ mozliwo$¢ rozwoju i motywowac zdolnych pracownikéw do dalszej pracy
i innowacyjnoéci. Jednym z narzedzi realizacji wyzej wymienionych funkgeji jest
kafeteryjny system wynagrodzef pozaptacowych.

Podstaws tego systemu jest zagwarantowanie szerokiego dostepu wszystkim
pracownikom do réznorodnych korzyéci, wlasciwych ze wzgledu na ich oczeki-
wania oraz lokalne uwarunkowania rynku pracy. Pracownicy uzyskuja tym samym
mozliwo$¢ dostosowania systemu nagradzania do indywidualnych potrzeb i uzy-
skiwania oczekiwanego wynagrodzenia w zwigzku z osiggang efektywnoscia.

Pracownik rozliczany jest z osigganej efektywno$ci oraz postepu w rozwoju
kompetencji. Tym samym pracodawca nie tylko buduje poczucie sprawiedliwo$ci,
lecz przede wszystkim emancypuje pracownikéw w ramach zycia zawodowego.
Wyznaczane cele i powigzanie ich z dostosowanym systemem wynagradzania
pozwala na dtugookresowe utrzymanie wysokiej motywacji, przy jednoczesnym
rozwoju kapitatu ludzkiego.

Istotnym pozostaje fakt, iz w bogatej ofercie wynagrodzen pozaptacowych
zarezerwowano miejsce na dedykowane programy szkoleniowe i rozwojowe.
Tym samym pracownik ma mozliwo$¢ pozyskania wiedzy i umiejetnosci, ktére
w trakcie kolejnych okreséw pracy pozwola mu na osiggniecie coraz bardziej
ambitnych celéw, tak w wymiarze innowacyjnosci, jak i osiaganej produktywno-
$ci. Tym samym dochodzi do zapetlenia cyklu, w ktérym pracownik nieustan-
nie sie rozwija, uzyskujac tym samym coraz lepsze wynagrodzenie i dostep do
nowych nagrod.

Niepomijalnym jest fakt, iz pracodawca dazy do utrzymania rozwoju pra-
cownikéw nie tylko w obszarze kompetencji technicznych, lecz takze spotecz-
nych. Jest to istotne dla trwalosci procesu, gdyz pozwala na wytworzenie prze-
strzeni do samorealizacji, w kulturze zrozumienia i blisko$ci wspotpracownikow.
To za$ stanowi gwarancje wysokiej retencji pracowniczej, a tym samym — utrwala
inwestycje w rozwdj pracownika.

System wynagradzania nauczycieli jest uwarunkowany prawnie, skompliko-
wany i nieelastyczny. Dlatego to wlasnie nauczyciele powinni by¢ w pierwszej
kolejnosci objeci programem kafeteryjny. Obecnie wystepujace rozwigzania
dostepne dzicki Zaktadowemu Funduszowi Swiadczen Socjalnych oraz srodkom
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pracodawcy zwykle nie s3 efektywne. Dzieki zastosowaniu rozwigzan kafeteryj-
nych pracownicy uzyskaliby dostep nie tylko do $wiadczen wysokiej jakosci, ale
takze zwiekszytaby sie ich dostepnosé. Wynika to z faktu, ze wykupujac pakiety
ustug i produktéw, mozna oczekiwaé znacznych rabatéw cenowych, przez co
pracownicy — nauczyciele mogliby latwo zwickszy¢ o kilkadziesiat procent
zakres dostepnych dla siebie udogodnien, a kafeteryjny system ich dystrybucji
zwiekszylby uzytecznos¢ uzyskiwanych $wiadczen. Jednocze$nie warto jest roz-
wazy¢ budowe systemu zachet dla uczniéw bazujacych wlasnie na rozwigzaniach
kafeteryjnych — uczniowie mogliby samodzielnie wybiera¢ sposob, w jaki chcie-
liby by¢ nagrodzeni za najlepsze osiagniecia. Konstrukeja tego rodzaju systemu
nie jest tatwa, ale z pewnoscig juz sama mozliwo$¢ dokonania wyboru nagrody
powoduje zwiekszenie jej atrakcyjnosci. Jednoczesnie usystematyzowanie korzy-
§ci, jakie moga uzyskiwaé uczniowie wskazatoby, ze nauczyciele bardzo czesto
stosujg rozmaite zachety dla uczniéw. Z koniecznosci sa one nagrodami niefi-
nansowymi. Ujecie tego rodzaju rozwigzan w ramy systemu pozwolitoby pod-
nie$¢ skuteczno$¢ ich stosowania, a dodatkowo ograniczy¢ wrazenie subiekty-
wizmu w ocenach poszczegdlnych nauczycieli i braku spojnosci w stosowanych
w szkole zachetach.

6.2. Najlepsze praktyki w zawodzie technik telekomunikacji

W niniejszym rozdziale zaprezentowano wybrane metody i narzedzia rozwoju
w zawodzie technik telekomunikacji na przykladzie organizacji funkcjonuja-
cych w polskiej praktyce gospodarczej. Kolejno$¢ prezentacyjna odzwierciedla
zalozenia modelu Michigan. Strukture niniejszego rozdziatu zaprezentowano na
rysunku ponize;j.

Rysunek 5. Dobre praktyki w rozwoju kompetencji w zawodzie technik
telekomunikacji

Ocena
irozwoj

Selekcja

Zrédto: opracowanie whasne.

Rekrutacja Nagradzanie

Analogicznie wzgledem rozdziatu 1.1. Najlepsze prakiyki w zawodzie Tech-
nik informatyk, zrédtami informacji w niniejszym rozdziale pozostajg badania

CISCO
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zogniskowane (IDI, FGI), analiza zrédel (desk-research) oraz udzial w wydarze-
niach branzowych.

6.2.1. Selekcja — Orange'®

Selekcja kandydatéw to proces wyboru optymalnego kandydata sposréd puli
dostepnych oséb. Z selekcjg zwigzane s takie dzialania, jak:

Analiza dokumentacji kandydata (CV, LM).

Wywiady (biograficzne, kompetencyjne, indywidualne i grupowe).

Probki pracy i symulacje.

Testy.

Assessment Centre.

AN o N

Najwiekszym wyzwaniem dla organizacji jest trafna diagnoza zaréwno obec-
nie posiadanych kompetencji przez kandydatow, jak ich potencjatu dalszego roz-
woju. Najwieksza warto$¢ diagnostyczng ma Assesssment Centre. Jest to taczne
zastosowanie réznorodnych metod diagnozy. Z pewnoscig wszyscy uczniowie
konczacy szkoly techniczne powinni mieé nie tylko wiedze na temat tych proce-
sow, ale tez muszg by¢ doskonale przygotowani do aktywnego udziatu w takich
procesach.

Z drugiej strony branza IT/Telekom nieustannie wprowadza nowe metody
pozyskiwania kandydatéw i weryfikacji ich kompetencji. Granica pomiedzy pro-
cesami rozwojowymi i selekcyjnymi zaciera sie. Podobnie wystepuje coraz mniej
ostra granica pomiedzy dzialaniami prowadzonymi przez firmy, ktére mozna
nazwaé¢ dobroczynnymi lub filantropijnymi i tymi aktywnoSciami, ktére s3
ukierunkowane bezposrednio na korzys$ci firmy. Coraz wiecej przedsiebiorstw
odkrywa bowiem, zZe interesy spoteczne i ich wlasne nie tylko nie s3 ze sobg na
kursie kolizyjnym, ale przeciwnie — fatwo mozna zidentyfikowac¢ takie dziatania,
ktére stuza spotecznoscei i przynosza takze mierzalne korzysci przedsiebiorstwu.
Zadaniem szkot i ucznidéw jest wykorzystanie szans, ktore to tworzy.

Orange to miedzynarodowe przedsigbiorstwo telekomunikacyjne, §wiad-
czace ustugi w 35 krajach. Podstawa oferty spotki jest telefonia komorkowa,
za$ za produkt komplementarny uznaé nalezy zapewnianie infrastruktury
telekomunikacyjnej.

Grupa Orange funkcjonuje w Polsce od 1991 roku. W jej sktad wchodza
organizacje, stuzace realizacji uprzednio wymienionych ustug przedsiebiorstwa.
Jedna ze sktadowych grupy jest Fundacja Orange. Jest to podmiot odpowiedzialny

19 Fundacja.orange.pl (dostep: 13.12.2021).
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za dziatania z obszaru spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu oraz realizacje pro-
jektdw, sprzyjajacych poprawie i rozwojowi umiejetnosci technicznych.

Misja Fundacji jest ,troska o przysztos¢ dzieci w cyfrowym S$wiecie”. Jej
realizacje odnajdujemy w bogatym portfolio projektéw, wspierajacych miodziez
w bezpiecznym korzystaniu z technologii, uzyskiwaniu kompetencji cyfrowych
oraz nauce programowania. Podstawowym celem dla wszystkich wymienionych
dziatan jest uswiadamianie mtodych 0séb co do mozliwosci, jakie daja nowocze-
sne technologie, przy jednoczesnym pielegnowaniu w nich ciekawosci, otwarto-
$ci na nowe do$wiadczenia i innowacyjnosci.

Na szczegdlna uwage zastuguje projekt #SuperKoderzy. Uczestnicy pro-
gramu w ciggu 10-miesiecznego cyklu zaje¢ poznajg podstawy programowania,
konstruowania i utrzymania rozwigzan sieciowych, a takze robotyki, algoryt-
mizacji i wspierajacych technik komputerowych. Rezultatem takiego dziatania
jest szeroka §wiadomo§¢ uczestnikéw co do spektrum mozliwosci, jakie daja
nowoczesne techniki telekomunikacyjne i komputerowe. Uposazenie mlodziezy
w taka wiedze daje mozliwo$¢ planowania dalszych etapéw edukacji i stanowi
zachete do wigzania planéw kariery zawodowej z branza.

Niniejsza praktyka stanowi przyktad dziatania ukierunkowanego na dtu-
gookresowy rozwoj podazy pracy w branzy. Rownocze$nie pozwala przed-
siebiorstwu na budowanie pozytywnego wizerunku i przedstawienia sie jako
pracodawcy, u ktérego mozna realizowa¢ ciekawe zadania, przy jednoczesnym
wsparciu rozwoju.

Organizacja projektu jednoznacznie wptywa na rozwéj kompetencji tech-
nicznych. Jednak i w tym przypadku sposéb realizacji poszczegélnych lekeji
pozytywnie wptywa na kompetencje spoteczne. Przede wszystkim nalezy odno-
towad, iz uczestnicy projektu czesto realizujg zadania w grupach, w ograniczo-
nym czasie. To za$ implikuje koniecznoé¢ identyfikacji kompetencji cztonkéw
zespotu, skuteczne zaplanowanie przebiegu pracy nad problemem oraz sprawng
komunikacje pomiedzy uczestnikami.

Powyzej opisane dzialania z pogranicza edukacji 0séb i pozyskiwania pra-
cownikéw obecnie s3 coraz bardziej powszechne. R6znig sie od siebie prioryte-
tami. Cze$¢ organizacji uznaje, ze angazowanie sie w uczenie innych i dzielenie
sie wiedzg ma walory przede wszystkim spoteczne. Inne organizacje upatruja
w takim dziataniu korzysci w postaci dostepu do cennych pracownikéw. Coraz
czedciej tego rodzaju dziatania prowadzone sa we wspdlpracy z instytucjami
publicznymi, jak ministerstwa czy urzedy pracy.

Istnienie takich programéw wiaze sie z korzySciami dla szkét. Wynikaja
one przede wszystkim z dostepnoscia do programéw ksztalcenia i ekspertéw —
praktykéw. Pozwalaja one zatem w tatwy sposob na radykalng poprawe jakosci
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oferty edukacyjnej. Niektore programy tego rodzaju realizowane s3 w bezposred-
niej wspotpracy z konkretnymi uczelniami, a ostatnio takze szkotami. Tworzone
w ten sposéb sieci szkdt patronackich uzyskuja w ten sposob korzysci nie tylko
merytoryczne, ale takze wizerunkowe.

Majac na uwadze potrzeby spoteczne i znaczenie technologii telekomunika-
cyjnych, coraz czesciej przedsiebiorstwa adresuja swoje dzialania juz nie tylko na
uczelnie wyzsze i wybrane szkoly $rednie, ale prowadza projekty, ktérych adre-
satami s3 nauczycieli i uczniowie szkoét podstawowych. Jak sie wydaje, silniejsze
zaangazowanie sie szkot $rednich w tego rodzaju dziatania powinno owocowac
takze lepszg rozpoznawalnoscia tych szkot i co za tym idzie, zwigkszaniem ich
prestizu i gotowosci utalentowanej mtodziezy do kontynuowania ksztalcenia
w $rednich szkotach technicznych. W ostatnich latach szkoty techniczne cieszyty
sie znacznie mniejszym szacunkiem i zainteresowaniem niz wcze$niej. Mozli-
wo$¢ szybkiego odzyskania prestizu jest z pewnoscia zadaniem, ktore jest nie
mniej istotne niz poprawa jakosci ksztalcenia. Jednoczesnie dzieki wspétpracy
z wiodacymi pracodawcami i instytucjami publicznymi nie jest to zadanie tak
trudne, jak samodzielne dziatania promocyjne.

6.2.2. Rekrutacja — No Fluff Jobs

Rekrutacja to proces stuzacy pozyskaniu odpowiedniej liczby odpowiednio kom-
petentnych pracownikéw. W chwili obecnej gltéwnym medium do przekazywa-
nia informacji o potrzebach zatrudnienia s3 juz nie tylko duze portale adresowane
do bardzo réznorodnych pracodawcéw i kandydatow, ale portale wyspecjalizo-
wane, ktdre koncentruja sie na potrzebach konkretnych firm i konkretnych pra-
cownikéw. Dzieki specjalizacji portale sa w stanie o wiele lepiej pozna¢ specyfike
zaréwno popytu, jak podazy pracy oraz dostarcza¢ wiarygodnych informacji.

W chwili obecnej jestesmy $wiadkami istotnej zmiany na rynku pracy,
a zmiana ta rozpoczela sie od branzy IT i telekomunikacyjnej. Polega ona na
zwiekszeniu nacisku na transparentno$¢. W chwili obecnej pracodawcy publi-
kuja informacje nie tylko o swoich potrzebach, ale takze szczegétowo informujg
o ofercie. Dotyczy to zaréwno oferowanych wynagrodzen, ale takze szczegéto-
wego opisu dostepnych pakietéw. Jak wskazuja badania, wieksza transparentno$é
poprawia skuteczno$¢ proceséw rekrutacyjnych i wplywa na wzrost zainteresowa-
nia kandydatéw podjeciem pracy w konkretnej instytucji czy przedsiebiorstwie.

No Fluff Jobs jest najwiekszym portalem z ofertami pracy w branzy IT i tele-
komunikacyjnej w Polsce. Wedtug przedstawicieli organizacji, oferuja oni uni-
kalng warto$¢ dla poszukujacych zatrudnienia IT poprzez kierowanie si¢ trans-
parentnoscig, uczciwoscig i szacunkiem. Dzieki zapewnieniu poréwnywalnosci
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ofert pracy, ustanowienie wymogu podawania przedziatéw wynagrodzen oraz
dopasowanie do potrzeb specjalistéw IT, firma odnosi liczne sukcesy, dokonujac
ekspansji na rynki migdzy narodowe.

Z opisu organizacji wynika, iz jednym z celéw jej funkcjonowania jest
ograniczenie luki informacyjnej pomiedzy pracodawcami w branzy a poszu-
kujacymi zatrudnienia. Firma realizuje to wyzwanie przy wykorzystaniu wielu
narzedzi, wérod ktorych za szczegdlnie dobra praktyke uznaé nalezy badanie
rynku pracy IT.

Owo dziatanie obejmuje jednoczesnie:

1. Monitorowanie zapotrzebowania na pracownikéw zglaszane przez firmy
teleinformatyczne.

Tworzenie bazy specjalistow I'T.

Obserwowanie trendéw co do wykorzystywanych technologii i jezykow.
Sledzenie fluktuacji na poszczegdlnych stanowiskach.

Gromadzenie wiedzy nt. system6éw wynagrodzen oraz kosztéw pracy.

S

Identyfikacje dobrych praktyk w zakresie zatrudnienia i rozwoju specjali-
stow w branzy teleinformatyczne;.

Produktem takiego dzialania s3 cyklicznie publikowane raporty, dostepne
zaréwno na portalu NoFlufffob, jak i w mediach spoteczno$ciowych. Dzigki
takiemu dziataniu osoby planujace zatrudnienie w branzy moga ocenié, czy ich
kompetencje i umiejetnoéci odpowiadaja oferowanym warunkom zatrudnienia.
Z drugiej strony — pracodawcy mogga tatwiej odnalez¢ sie w rzeczywistosci rynku
i tym samym — dostosowaé swoje oferty w taki sposob, a zeby byly one atrakcyjne
dla talentéw branzy.

Posrednim rezultatem dziatania jest mozliwo$¢ wykazania luki kompe-
tencyjnej, a wiec deficytu ludzi o partykularnych umiejetnosciach wzgledem
potrzeb zglaszanych przez pracodawcéw. Tym samym mozliwym staje sie
podjecie skutecznej interwencji poprzez dotarcie do oséb, ktore planujg lub
dopiero rozpoczynaja kariere w branzy oraz przedstawienie im $ciezek roz-
woju, oczekiwanych przez zatrudniajgcych. W tym obszarze No Fluff Job
prowadzi dziatania komplementarne, udostepniajac szeroki zaséb materiatow
edukacyjnych dla 0séb starajacych sie pozyskaé zatrudnienie na stanowiskach
klasyfikowanych jako junior.

Jednoczesne prowadzenie oméwionych praktyk przyczynia sie do sku-
tecznego planowania dziatan rozwojowych, zaréwno w obszarze kompetencji
technicznych, jak i spotecznych. Tym samym dzialalno§¢ badawcza organizacji
wspiera dzialalno$¢ podstawowa, gdyz dostarcza dodatkowa warto$¢ dla poten-
cjalnych oferentéw.
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NoFluffJobs.pl prowadzi swoje badania wylacznie w celach komercyj-
nych. Dzieki nim pozyskuje zaufanie zaréwno pracownikéw, jak pracodawcéw
i wplywa pozytywnie na rozwdj zarébwno przedsi¢biorstw branzy, jak na wyko-
rzystanie kompetencji pracownikow.

Dla szkoét wykorzystanie dziatan tej i podobnych firm jest rozwigzaniem
podstawowych probleméw. Dzieki nim szkoty w tatwy sposéb moga odpowie-
dzie¢ na pytania:

1. Narozwdj jakich kompetencji postawi¢ w najblizszych miesigcach i latach?
W jaki sposéb rozwijaé kompetencje uczniow?

Komu zaproponowaé wspotprace w zakresie stazy i praktyk?

Z kim konsultowa¢ program?

Kogo zaprosi¢ do wspotprowadzenia zajec?

Jakie informacje przekazaé na spotkaniach z kandydatami?

Jak motywowa¢ uczniéw do rozwoju konkretnych kompetencji?

Ile zarabiaja posiadacze poszczegolnych grup kompetencji?

Kto zarabia najwiecej i dlaczego?

o XN RN

—_
e

Jakimi samochodami jezdza obecnie pracownicy branzy?

Co wazne, dzieki polityce wyspecjalizowanych portali rekrutacyjnych
uczniowie sami moga sprawdzié, czy obrana przez nich droga zawodowa gwaran-
tuje im odpowiednia nagrode. Przez wiele lat problemem szkét i uczelni w moty-
wowaniu uczniéw i studentéw byt brak mozliwosci wykorzystania finansowych
motywatordéw. Obecnie dzieki dostepnosci danych stato sie to mozliwe. Kazdy
uczen moze w sposéb §wiadomy dokonaé wyboru, czy optaca mu sie pozyska¢
konkretne kompetencje, uzyskaé¢ odpowiedni certyfikat, czy tez woli zrezygno-
waé z dodatkowego wysitku, rezygnujac tym samym z mozliwosci pracy w naj-
bardziej renomowanych przedsiebiorstwach.

6.2.3. Ocena i rozwoj — CISCO

Dzi¢ki dostepowi do Internetu praktycznie natychmiast kazdy pozyskuje dostep
do ogromnych zasobéw wiedzy, praktycznych umiejetnosci, porad itp. Co
wiecej, zasoby te sa blyskawicznie dopasowywane do zmian, pojawiajacych sie
nowych mozliwosci. W zaleznosci od preferencji osoby, ktére chcialyby sie cze-
go$ nauczy¢, moga wybraé zaréwno platne i uporzadkowane zasoby wiedzy, jak
liczne, zwykle mniej rozbudowane, ale za to nieodptatne zrodta.

Podstawowym atutem takich rozwigzan jest bogactwo oferty i fatwy dostep.
Jednak ich wadami s3 zwykle wycinkowo$¢ i niski poziom uporzadkowania oraz
brak systemowego podejscia. Sg to zatem rozwigzania, ktére czesto dostarczajg
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odpowiedzi na wazne, aktualne wyzwania, ale nie rozwijajag w sposéb usystema-
tyzowany kompetencji zainteresowanych oséb.

Istnieja na rynku programy ksztalcenia, ktére posiadaja $wiatowa renome.
Za ich jakos§¢ biora odpowiedzialno§¢ najlepsze organizacje, a jednocze$nie
dostarczaja skoficzonych zasobéw wiedzy i umiejetnosci niezbednych do podje-
cia pracy w konkretnym zawodzie lub specjalizacji. Programy tego rodzaju maja
postaé zaréwno programéw w catoéci dostepnych przez Internet, jak tez rozwig-
zan hybrydowych, w ktorych cze$¢ wiedzy przekazywana jest za posrednictwem
Internetu, a cze$¢ przez specjalnie przeszkolone osoby.

Cisco jest §wiatowym liderem w dziedzinie technologii sieciowych przezna-
czonych do obstugi Internetu. Rozwigzania przedsiebiorstwa stanowig znaczng
czesé infrastruktury, bez ktorej dzisiejszy §wiat nie bytby w stanie funkcjonowac.
W szczegblnej sytuacii, jakg byt niemal ogélnoswiatowy lockdown, to od trwato-
$ci i dostepnosci rozwigzan, m.in. CISCO, zalezata mozliwos¢ realizacji pracy
w sposéb zdalny, edukacja domowa dzieci czy tez zwykta wideokonferencja
z rodzina.

Cisco zatrudnia specjalistéw z branzy teleinformatycznej, lecz podstawa
oferowanych ustug jest silnie rozwinieta sie¢ organizacji partnerskich. Decy-
zja o takim sposobie organizacji przedsiebiorstwa zostata podjeta w latach 90.
w zwigzku z intensywng ekspansja przedsiebiorstwa. Jednak takie rozwigzanie
nie pozostaje bez wad. Dos¢ szybko okazato sig, iz sie¢ firm partnerskich oraz
zatrudnieni w niej specjaliSci odbiegaja co do jakosci pracy, wiedzy na temat ofe-
rowanych produktéw i ustug od etatowych pracownikéw spétki. Kierownictwo
Cisco postanowilo, iz rozwinie dziatalno$¢ edukacyjna, w ktérej upatrywano
mozliwo$ci rozwigzania zidentyfikowanych trudnosci.

W ten spos6b problemy w obszarze sprzedazy i dystrybucji staly sie podwa-
ling dla szeroko oferowanych szkolen, ktérych zbiér nazwano Cisco Academy.
W istocie jest to zbi6r dziatan edukacyjnych obejmujacy:

1. Dedykowana platforme e-learningowa.

2. Narzedzia i metody szkoleniowe.

3. System certyfikacji kompetencji.

4. Wspdtprace z wiodgcymi o$rodkami naukowymi i akademickimi.

Program Cisco Academy jest cze$ciowo udostepniany bezptatnie uzytkow-
nikom, jednak cze¢$¢ moduléw (zwlaszcza zaawansowanych lub wymagajacych
infrastruktury Cisco do przeprowadzenia) dostepnych jest dla oséb pracuja-
cych lub uczacych sie w organizacjach partnerskich. Taka konstrukcja pozwala
zachowaé wysoka skuteczno$¢ procesu nauczania, przy jednoczesnym adre-
sowaniu sie do mozliwie szerokiego grona odbiorcéw. Dzieki dopasowaniu
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przedmiotowemu zaréwno osoby niezaznajomione z branza teleinformatyczna,
jak i specjalisci z wieloletnim stazem majg mozliwo$¢ rozbudowania swojej wie-
dzy i umiejetnosci.

Kazdorazowo uczestnik po ukoficzeniu danego kursu przystepuje do wery-
fikacji w formie testu, rozmowy egzaminacyjnej lub ¢wiczenia praktycznego.
Ich ukoficzenie z wynikiem pozytywnym staje sie podstawa do wystawienia
certyfikatu umiejetnosci w danym obszarze. Ow certyfikat dla czesci stanowisk
w Cisco stanowi warunek konieczny. Tym samym firma nie tylko sprzyja roz-
wojowi kompetencji, lecz takze gwarantuje sobie wysoki poziom wiedzy i umie-
jetnosci rowniez wsrdd pracownikéw bez stazu. Jednocze$nie wymodg kwalifi-
kacyjny przeniesiony zostal do sieci partneréw Cisco, co nie tylko przyczynito
si¢ do popularyzacji Cisco Academy, lecz przede wszystkim — do rozwiazania
uprzednio zidentyfikowanych probleméw.

Istnienie zaawansowanych programéw rozwojowych jest szansa dla szkot na
szybkie pozyskanie kompetencji cenionych nie tylko w Polsce, ale na catym $wie-
cie. Czesto s3 to programy certyfikowane, a wydawane dyplomy s3 rozpoznawalne
na rynku pracy i w sposéb wiarygodny po$wiadczaja o kompetencjach absolwen-
téw. Tego waloru nie maja niestety dokumenty potwierdzajace ukonczenie szkoty
$redniej, w tym matura. Program CISCO jest jednym z dobrze znanych na rynku
polskim rozwigzan tego rodzaju. Obserwacja praktyki wskazuje, ze tego rodzaju
programy tworzy coraz wiecej wiodgcych przedsiebiorstw na rynku. Z tej przy-
czyny wybor konkretnych programéw staje sie coraz wiekszy. Ich dodatkows
zaletg jest dostepno$¢ w jezykach lokalnych, ale przede wszystkim s3 one przy-
gotowywane w jezyku angielskim i z tej przyczyny mogg stuzy¢ jako narzedzia
nie tylko do rozwoju kompetencji technicznych, ale takze spotecznych i jezyko-
wych. Wspétpraca z wybranymi dostawcami tego rodzaju rozwigzaf gwarantuje
szkole nie tylko wysoka jako$¢ tresci, ale takze ich aktualizacje. Jak sie wydaje, juz
w niedalekiej przyszto$ci mozliwa bedzie istotna zmiana roli nauczyciela z osoby,
ktéra jest najlepiej poinformowana w klasie do osoby, ktéra moze by¢ dla uczniow
przewodnikiem po licznych mozliwo$ciach i zrodtem motywacji do pozyskiwania
nowej wiedzy. Jest to cenne, poniewaz pozyskiwanie umiejetnosci technicznych
w duzej czesci przypadkéw moze by¢ realizowane za posrednictwem Internetu
w powtarzalny, uporzagdkowany sposob. Oczywiscie tego rodzaju umiejetnosci
muszg by¢ pdzniej zweryfikowane w praktyce w ramach zaje¢ warsztatowych lub
w ramach praktyk u pracodawcéw. Nauczyciel tym samym zyskuje wiecej mozli-
wosci do koncentracji uwagi na rozwoju kompetencji ,,miekkich”/spotecznych.
Jak wskazuje obserwacja praktyki, posiadanie kompetencji technicznych jest
warunkiem pozyskania zatrudnienia, jednak za rozwoj kariery, czyli dtugookre-
sowy sukces pracownika odpowiadajg kompetencje ,,miekkie”.
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6.2.4. Nagradzanie — Microsoft

W praktyce pracownicy w pierwszej kolejnosci koncentruja swojg uwage na ofer-
cie finansowej pracodawcy. W pierwszej chwili to wlasnie wysokos§¢ wynagro-
dzenia pozwala na ocene, czy konkretna propozycja warta jest rozwazenia. Poza
sytuacjami wyjatkowymi, to wlasnie pozyskanie wynagrodzenia jest powodem
dtugotrwatego zaangazowania pracownika w dziatania na rzecz firmy.

Od wielu juz lat badania jednoznacznie potwierdzajg, ze wynagrodzenia to
nie jedyny, a w dtuzszym okresie nawet nie najwazniejszy powod pracy. Od staro-
zytno$ci zauwazano pewien fenomen polegajacy na tym, ze wystepuja osoby, dla
ktérych chee sie zrobi¢ wiecej niz dla innych. Co wiegcej, wystepuja osoby, ktore
nie musza nawet prosi¢ o wykonanie jaki$ dziatan, bo czesto sie zdarza, ze ich
wspotpracownicy ,,domyslajg sie”, co powinni wykonywac.

Jakkolwiek fenomen ten jest jeszcze daleki od pelnego wyjasnienia, znane s3
juz podstawowe biologiczne i psychologiczne mechanizmy, na ktérych sie opiera.
Co wiecej, okazuje sie, ze tej sztuki mozna sie nauczy¢.

Z drugiej strony, zmieniajace sie standardy funkcjonowania nowoczesnych
organizacji i oczekiwania pracownikéw jednoznacznie wskazuja, ze niektére
metody kierowania, ktore cieszyly sie znaczacg popularnoécig i skutecznoscia,
dzialaja obecnie zdecydowanie gorzej, a w niektérych przypadkach przynosza
straty w miejsce spodziewanych sukceséw.

Z tej przyczyny juz od kilku lat wiodacym kierunkiem rozwoju kadry mene-
dzerskiej jest przywodztwo. Co wiecej, jak wskazuja badania, coraz wiecej kom-
petencji do niedawna kojarzonych z liderami, kierownikami, dyrektorami czy
prezesami obecnie jest oczekiwanych na stanowiskach niemenedzerskich.

6.2.5. Ewaluacja praktyk

Kompetencje przywodcze zwigzane z wplywaniem na innych, przekazywaniem
wiedzy, przekonywaniem innych s3 coraz czesciej oczekiwane od pracowni-
kéw. Nie tylko posiadanie ich warunkuje mozliwo$¢ awansowania na stanowi-
ska menedzerskie, ale w ogélne skuteczne wykonywanie powierzonych zadan
w coraz bardziej skomplikowanym $rodowisku zawodowym. Szybkie rozpozna-
nie kompetencji przywédczych u ucznidéw z pewnoscig jest pomocne w ustale-
niu odpowiedniej $ciezki rozwoju kompetencji zarowno w kierunku zajmowa-
nia stanowisk kierowniczych, jak tez w kierunku przedsiebiorczosci i tworzenia
wlasnej organizacji. Z drugiej strony, catkowity brak tego rodzaju kompetencji
nie jest wada, ktéra wyeliminuje konkretng osobe z rynku pracy. Jednak w takim
przypadku réwniez trzeba zaplanowaé dzialania, ktére albo zniweluja luke
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kompetencyjna, albo rozwéj innych kompetencji sprawi mozliwo$¢ ukierunko-
wania kariery na obszary, w ktérych kompetencje takie nie beda niezbedne.

Rozwdj kompetencji przywddczych u uczniéw w praktyce powoduje jedno-
cze$nie wyksztatcanie sie kompetencji stanowigcych uzupetnienie kompetencji
przywédczych (Leadership), czyli kompetencji efektywnego pracownika (Follower-
ship). Jest to zatem optacalna inwestycja niezaleznie od ostatecznego celu rozwoju
kompetencji.

Wsrod zawoddéw, w ktorych kompetencje przywoddcze nie tyle s3 mile
widziane, ile s3 konieczne do odniesienia sukcesu, w pierwszej kolejnosci mozna
wymieni¢ nauczycieli. Co wigcej, nauczyciele musza w sobie wyksztalci¢ nie
tylko umiejetnosci przywddczego oddzialywania na uczniéw, ale takze na inne
grupy osob: rodzicéw i opiekunéw mlodziezy, wspotpracownikéw, przetozo-
nych, osoby odpowiedzialne za kontrole ich pracy itp. Powoduje to, ze kompe-
tencje przywodcze nauczycieli powinny nie tylko by¢ rozwiniete na wysokim
poziomie, ale nauczyciele musza takze posiada¢ zdolnosé¢ do ich wykorzystywa-
nia w bardzo zr6znicowanych kontekstach.

Branza Telekomunikacyjna i IT wyksztalcity ogromne bogactwo podejs¢ do
zarzadzania i towarzyszacych im definicji przywddztwa (zwlaszcza w obszarze
kierowania projektami i przywddztwa w zadaniach projektowych) oraz towarzy-
szacych im metod i narzedzi diagnozy oraz rozwoju kompetencji przywédczych.
W zwigzku z tym do$wiadczenia branzy mogg by¢ z sukcesem wykorzystywane
jako inspiracja do rozwoju kompetencji nauczycieli tych szkoél, ktére najblizej
wspolpracuja z przedsiebiorstwami branzy.

Wieloletnie do§wiadczenia branzy teleinformatycznej w rozwoju kompeten-
¢ji nie tylko doprowadzily do dalszego doskonalenia stosowanych rozwiagzan, ale
obecnie owocuja catkowita zmiang sposobu dziatania tych firmy poprzez szer-
sze wykorzystanie przywodztwa i daleko idacg dystrybucje wladzy. Dzieki tym
mechanizmom mozna by¢ spokojnym o dalszy rozwdj branzy i jej liderow, a jed-
nocze$nie trzeba mie¢ $wiadomo$¢é, ze wywrze to duzy wplyw na oczekiwania
wzgledem partneréw tego rodzaju firm, a w tym szkot, ktére beda miaty nadzieje
nawigzywac i rozwijaé wspotprace z przedsiebiorstwami telekomunikacyjnymi,
informatycznymi i teleinformatycznymi.
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Dokonany wybor praktyk zarzadzania kapitatem ludzkim, majacych wplyw
bezposredni lub po$redni na rozwoj kompetencji w branzy informatycznej, byt
bardzo trudny. Pracownicy i menedzerowie tej branzy po$wiecili bardzo wiele
wysitku nie tylko na opracowanie tego rodzaju rozwiazan, ale takze na ich ciagle
doskonalenie oraz niszczenie i szybkie tworzenie na ich miejsce nowych, inspi-
rujacych rozwigzan. Miedzy innymi dzieki temu branza pomimo kilkudziesie-
ciu lat istnienia nadal jest traktowana jako ,,mtoda”. Z pewnoscig branza IT jest
jedna z wzorcowych, jesli chodzi o ksztaltowanie organizacji bazujacych na wie-
dzy, a kultura zawodowa w branzy promuje wspotprace, dzielenie sie wiedza. Tego
rodzaju praktyki bardzo utatwiaja nawigzywanie i rozwéj wspotpracy pomiedzy
szkotami technicznymi i pracodawcami. Podane powyzej praktyki moga by¢ sto-
sunkowo fatwo wdrazane w szkotach, jesli nie w wersjach pelnych, to ograniczo-
nych do konkretnych elementéw rozwigzania.

W powyzszych opisach celowo pominieto oméwienie sposobu opracowania
i wdrozenia konkretnych rozwigzan. Wynika to z faktu, ze najczesciej najwyzej
pracownicy oceniajg nie te rozwigzania, ktore zostaly im narzucone, ale te roz-
wigzania, w ktérych opracowywaniu mieli mozliwo$¢ bra¢ udzial, a nawet sami
je proponowali. Ten sposéb myslenia wymaga oczywiscie dojrzatosci, ale gwa-
rantuje, ze zastosowane rozwigzania beda dobrze dopasowane do konkretnych
potrzeb. Z tej whasnie przyczyny przy wdrozeniach powyzszych lub innych prak-
tyk zapozyczonych z organizacji komercyjnych najwazniejsze jest zaangazowa-
nie samych zainteresowanych, tj. uczniow.

Wyb6r praktyk przedstawionych w monografii zostat takze uzalezniony od
ich uzytecznosci, a celem bylo zaprezentowanie takich, ktére moga by¢ inspi-
rujace nie tylko w zakresie edukacji uczniow, ale mogg by¢ takze uzyteczne dla
szkét i nauczycieli.

Oczywiécie docelowo nalezy przygotowywac sie do implementacji pelnych
zintegrowanych systeméw zarzadzania szkotami, a w tym zarzadzania kapitatem
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ludzkim w szkotach, gdyz obecnie dominujagce metody kierowania szkotami
nalezy uznad za przestarzate i nieefektywne. Jednocze$nie ogromne znaczenie
szkél, a w tym znaczenie szkét technicznych dla rozwoju gospodarczego kraju
jest tak duze, Ze inne niz najbardziej nowoczesne rozwigzania bazujace na naj-
lepszych praktykach biznesowych i dostepnych narzedziach elektronicznych nie
powinny by¢ rozwazane.

Na podstawie przeprowadzonych badan jakosciowych i po uzupetnieniu ich
o wnioski z innych dziatan, takich jak sondaz, wyniki warsztatéw czy obserwacje
uczestniczace, potwierdzono uzyteczno$é zastosowania rozwigzan sprawdzo-
nych w organizacjach komercyjnych do rozwoju kompetencji przywodczych
nauczycieli. Po uwzglednieniu rzeczywistych wyzwan, najnowszych do$wiad-
czefr wynikajacych z pandemii oraz interes6w interesariuszy szkét i nauczycieli,
opracowano szereg szczegbtowych wytycznych, ktére stanowi¢ bedg baze do
opracowania modelu kompetencyjnego nauczyciela-lidera, co umozliwi przygo-
towanie pelnego instrumentarium rozwojowego do diagnozy, przez plany roz-
woju, materialy dydaktyczne, po zapewnienie aktualnosci kompetencji i dbatosé
o ciggly rozwoj kompetencji nauczycieli.

Analiza rynku i badania prowadzone wéréd pracodawcéw branzy IT/Tel-
kom s3 dzisiaj wymogiem, ktéry powinien by¢ realizowany w sposéb systema-
tyczny i w krotkich cyklach. Pracodawcy maja mozliwosci i zasoby, by wspieraé
szkoty zawodowe, zwlaszcza w zakresie udostepnienia narzedzi ksztalcenia, jak
iwsparcia w zakresie wiedzy. Szkoly wyzsze moga z powodzeniem stanowic plasz-
czyzne realizacji postulatéw efektywnej i nowoczesnej wspdtpracy w modelu
tréjstronnym.

Do najwazniejszych rekomendacji nalezy zaliczy¢:

1. Przejscie na model modutowy ksztalcenia uczniéw w zawodach technik tele-
komunikacji i technik informatyk oraz pokrewnych.

2. Uelastycznienie programéw nauczania, dajac tym samym wieksza swobode
w aktualizacji tre$ci i narzedzi nauczania.

3. Wthaczenie grup pracodawcdw branzowych w proces konstruowania progra-
mow ksztalcenia.

4.  Umozliwienie potencjalnym pracodawcom wymiane¢ doswiadczen zawodo-
wych z kompetencjami uczniéw.

5. Umozliwienie pracodawcom wlaczania krotkich form ksztalcenia dla
uczniéw i nauczycieli w badanych zawodach z uwzglednieniem wsparcia
merytorycznego szkot wyzszych.

6. Zawigzywanie trojstronnych relacji na kanwie wspdlpracy w zakresie
wymiany wiedzy, umozliwienia praktykowania i wdrazania hybrydowych
modeli ksztalcenia.
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Ksztalcenie nauczycieli — podnoszenie ich kompetencji w zakresie nowocze-
snych metod dydaktyki ze wsparciem uczelni wyzszych i ciat kolegialnych
tworzonych wraz z grupami przedsiebiorstw.

Whaczanie w moduly ksztalcenia treéci i narzedzi kreujacych przedsiebior-
cz0$¢ uczniow.

Ksztaltowanie postaw przywddczych zar6wno w zakresie kreowania nauczy-
cieli-lideréw, jak réwniez kompetencji uczniéw przy wsparciu pracodawcow
(ktéry mogg umozliwi¢ praktyczne sprawdzenie umiejetnosci) i szkot wyz-
szych, ktore moga weryfikowac¢ kompetencje migkkie.

Zbudowanie i wdrozenie systemu certyfikacji programoéw ksztalcenia oraz
certyfikacji krétkich form ksztalcenia i kompetencji przy wsparciu praco-
dawcédw i szkot wyzszych.
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