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Informacje o Projekcie
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ZRODLO FINANSOWANIA: Europejski Fundusz Spoteczny

Celem gtéwnym projektu jest wypracowanie z Partnerem finskim i wdrozenie do praktyki rozwigzania skutecznie
podnoszacego kompetencje pracownikéw przedsiebiorstw sektora MSP poprzez nauke wykorzystania najnow-
szych technologii teleinformatycznych.

Grupami docelowymi projektu sg pracownicy przedsiebiorstw ustugowych sektora MSP oraz ustugowych dzia-
téw przedsiebiorstw produkcyjnych, a takze pracodawcy sektora MSP oraz instytucje szkoleniowe. Szczegdlna
uwage w projekcie zwrédcono na wypracowanie rozwigzan pozwalajgcych na zaspokojenie potrzeb tzw. dojrzatych
pracownikéw (umownie przyjeto wiek 45-65).
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Model Go4NewTech
a ksztatcenie ustawiczne

Zadaniem modelowego rozwigzania Go4NewTech
wypracowanego w polsko-finskim partnerstwie byto
przede wszystkim skuteczne zachecenie pracowni-
kow i pracodawcow polskiego sektora matych i sred-
nich przedsiebiorstw do podnoszenia kompetencji
informatycznych. Szczegdlng uwage zwrécilismy na
osoby dojrzate (umownie przyjeliSmy wiek 45-65 lat),
chcieliSmy zachecic¢ je do aktywnosci szkoleniowej
w obszarze wykorzystania nowoczesnych technologii.
W modelu zaproponowali$my krdtkie, oSmiogodzinne
formy szkoleniowe, uczestnictwo w ktérych ma dostar-
czy¢ celowanych w konkretne potrzeby wiedzy i umie-
jetnosci praktycznych. Podniesienie dostosowanych do
rzeczywistych potrzeb wiedzy i umiejetnosci ma z kolei
przyczynic¢ sie do lepszego przygotowania polskich
przedsiebiorstw do wdrozenia nowoczesnych rozwigzan
informatycznych. W projekcie zaplanowali$my przygo-
towanie i wdrozenie opracowanych z wykorzystaniem
nowoczesnej metodyki uczenia (sie) oséb dorostych
szkolen z wyselekcjonowanych tematéw pokazujgcych
praktyczne wykorzystanie nowoczesnych technologii
w matych i $rednich firmach.

Kilka stéw o Partnerze finskim
i grupie docelowej projektu

Finlandia od lat kojarzona jest z doskonatym systemem
ksztatcenia zaréwno dzieci i mtodziezy, jak oséb doro-
stych. Wypracowane rozwigzania skutecznie motywujgce
osoby w réznym wieku do rozwoju przez cate zycie
i aktywnosci w réznych formach edukacyjnego wsparcia
wcigz pozostajg niedoscignionym wzorem dla wiekszosci
krajow unijnych. Podobnie jak innowacyjne, aktywne
metody nauczania. Stad z olbrzymim zadowoleniem przy-
jelismy mozliwo$¢ wspétpracy z bardzo doswiadczonym

Partnerem finskim: Potudniowo-Wschodnim Firskim
Uniwersytetem Nauk Stosowanych XAMK z siedzibg
m.in. w Mikkeli i Kouvola. Partner fifiski m.in. pomagat
nam w wypracowaniu narzedzi badawczych do zapla-
nowanych w projekcie badan pierwotnych, a takze
wspierat nas w przygotowaniu podrecznika dla treneréw
oraz praktycznych szkolen przyblizajgcych stosowanie
nowoczesnych metod uczenia (sie) dorostych w obsza-
rze nowoczesnych technologii informatycznych.

Nieprzypadkowo skupili$my sie na sektorze MSP i kom-
petencjach informatycznych oraz osobach dojrzatych.
Od lat méwi sie o niedostosowaniu kompetencji pracow-
nikéw polskich przedsiebiorstw do zmian technologicz-
nych, a co za tym idzie duzych ograniczeniach w rozwoju
polskich przedsiebiorstw. Na etapie przygotowywania
aplikacji projektowej (koniec 2018 r.) przygotowalismy
wstepng diagnoze przyczyn takiego niedostosowania,
gdzie wskazali$my m.in. na nieznajomos$¢ mozliwych do
zastosowania rozwigzan informatycznych, niskg wiedze
w tym obszarze i w konsekwencji obawy przed wyko-
rzystaniem ,nowosci”. Podawali$my przyktady, ze takie
pojecia jak Internet rzeczy, narzedzia do analizy danych
w ramach big data, systemy cyberfizyczne czy komuni-
kacja w chmurze oraz dziatania zdalne dla pracownikéw
wiekszosci polskich matych i Srednich przedsiebiorstw sg
niezrozumiate i niedostepne, a zmiany zwigzane z nowo-
czesnymi technologiami tworzg rzeczywistg bariere
postepu. We wstepnej diagnozie wskazali§my takze na
stereotypy zwigzane z mniejszymi mozliwosciami i niz-
szymi kompetencjami informatycznymi doswiadczonych
pracownikéw przedsiebiorstw iich niewielkg aktywnos$é
w uczestnictwie w potencjalnych formach nadrabiania
ewentualnych zalegtosci. Zwracali$my takze uwage
na bariery w obszarze odpowiedniej infrastruktury,
zwlaszcza stabilnego i szybkiego tgcza internetowego
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pozwalajgcego na stosowanie wiekszosci rozwigzan
w tzw. chmurze i trybie zdalnym oraz niewtasciwe metody
nauczania, mato interesujace i nie rokujgce wysokiej
skutecznosci w zdobywaniu nowej wiedzy i umiejetnosci.

W naszej ocenie czynniki te powoduja, ze pracownicy
sektora MSP, zwtaszcza ci z duzym do$wiadczeniem
w wieku 45+, majg problem z odnalezieniem sie w sytuacji
zmian technologicznych i postrzegani sg jako pracownicy
o mniejszych mozliwosciach. Wiekszo$¢ wskazanych
czynnikow dotyczy zwtaszcza pracownikéw firm ustugo-
wych oraz ustugowych dziatéw firm produkcyjnych (np.
marketingu, sprzedazy, ksiegowosci), gtdéwnie z uwagi
na czestg koniecznos$¢ zajmowania sie bardzo zréznico-
wanymi sprawami i luki w wyksztatceniu/ przeszkoleniu
informatycznym. Ze wzgledu na duzg réznorodnosc firm
sektora MSP oraz cheé wypracowania mimo wszystko
elastycznego rozwigzania nasz model dedykowalismy
wtasnie pracownikom dziatéw lub firm ustugowych.

Realizacja projektu

Projekt rozpoczat sie pod koniec 2019 r. i wiekszos$¢
zaplanowanych wstepnie dziatarh musieli$my realizowa¢
w sytuacji dotychczas znanej jedynie z teoretycznych
rozwazan i ksigzek czy filméw science fiction. Okres
pandemii Covid-19 w sposéb radykalny zmienit zatozenia
projektowe i to zaréwno na etapie wypracowywania
rozwigzan, jak i testowego ich wykorzystania.

Realizacja celu projektu wymagata identyfikacji luk
kompetencyjnych i potrzeb szkoleniowych w obsza-
rze wykorzystania najnowszych technologii teleinfor-
matycznych i przeprowadzenia szeroko zakrojonych
badan. RozpoczeliSmy od badan typu desk research
zrealizowanych gtéwnie w oparciu o dostepna literature
przedmiotu dedykowang problematyce przemystu 4.0
w polskich przedsiebiorstwach sektora MSP. Nastepnie
przeprowadziliSmy jako$ciowe badania pierwotne w for-
mie indywidualnych wywiadéw pogtebionych z eksper-
tami z obszaru nowoczesnych technologii, przemystu
4.0 oraz z pracodawcami z sektora MSP. Ze wzgledu
na okres pandemii Covid-19 musieli$my niestety zrezy-
gnowac z zaplanowanego na reprezentatywnej probie
1000 pracodawcéw MSP badania CATI, poniewaz wiosng
2020 r. zadna z profesjonalnych firm badania opinii
spotecznej nie zdecydowata sie na wykonanie takiego
zlecenia. Ostatecznie zrealizowaliSmy je w okresie maj—
—czerwiec 2020 w postaci badania CAWI/CATI na dwéch

reprezentatywnych prébach: pracownikéw sektora
MSP w wieku 45+ (N = 500 o0séb) oraz pracodawcéw
sektora MSP (N = 700 podmiotéw). Dodatkowo, dzigki
srodkom pozyskanym na grant badawczy w 2021 r.
zrealizowali$my polsko-finskie badanie pracodawcow
sektora MSP pod katem waznosci réznego rodzaju
kompetenciji.

Wyniki przeprowadzonych badan pozwolity nam na
wypracowanie ,szytych na miare” szkolen informatycz-
nych dla pracownikéw sektora MSP. Szkolenia zostaty
przygotowane w formie case study z wykorzystaniem
elementow pedagogiki symulacyjnej. Szkolenia te bez-
ptatnie testowalismy w grupie pracodawcéw i pracow-
nikéw sektora MSP od poczatku 2021r. do lutego 2023
r., niestety ze wzgledu na okolicznosci czesto w formie
zdalnej za posrednictwem komunikatora Zoom. Refleksje
z etapu testowania nie sg optymistyczne. Mieli$my do
czynienia z bardzo niskim zainteresowaniem szkoleniami
w trybie zdalnym w grupie dojrzatych pracownikdw.
Potencjalni uczestnicy nie wytrzymywali jednorazowo
o$miu godzin lekcyjnych zdalnej pracy przy komputerze
uczac sie nowoczesnych rozwigzan informatycznych.
Podjeli$my dziatania zaradcze i dzielili§my informatycz-
nego case study na dwa spotkania po cztery godziny
lekcyjne, jednak zwiekszenie elastycznosci rozwigzania
dato tylko potowiczny efekt. Obserwowane znuzenie,
wrecz zniechecenie wywotane pandemiag Covid-19
i koniecznoscig pracy zdalnej byto prawdopodobnie
gtéwng przyczyna niskiego zainteresowania szkole-
niami. Nasze préby wykorzystania réoznych kanatéw
informowania o projekcie i o wypracowanych szkoleniach
pokazaty praktycznie zerowq efektywnoscé reklamy
w mediach spotecznosciowych. Co ciekawe, w bardzo
licznych bezposrednich rozmowach z pracodawcami
czy pracownikami sektora MSP widoczna byta potrzeba
podnoszenia kompetencji informatycznych przy jedno-
czesnie niskim poziomie zainteresowania uczestnictwem
w szkoleniach ze wzgledu na ,powszechny” brak czasu.
Nasze doswiadczenia pokazaty wiekszg skutecznosé
w dotarciu do pracownika poprzez kontakt i rekomen-
dacje ze strony pracodawcy niz promocje podejmo-
wania aktywnosci edukacyjnych z wtasnej inicjatywy
pracownika. Ostatecznie w szkoleniach zrealizowanych
w projekcie udziat wzieto 205 osdb, 60% uczestnikow
stanowity kobiety, a blisko 46% osoby w wieku 45+,
czyli zgodnie z przyjetg w projekcie definicjg tzw. osoby
dojrzate. Srednia ocena szkolen przez uczestniczace
w nich osoby byta bardzo wysoka (4,5 w pieciostopniowe;j
skali). Podkreslano przede wszystkim profesjonalizm
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trenerdw, a takze interesujgcy tematyke szkolen oraz
mozliwos¢ wykorzystania zdobytej wiedzy i umiejet-
nosci w praktyce.

Zawartos$¢ opracowania

W kolejnych punktach opracowania przedstawiamy
analize ogdlnie dostepnych danych statystycznych
z obszaru ksztatcenia dorostych, najwazniejsze wyniki
badan potrzeb szkoleniowych i szeroko pojetych kompe-
tencji pracownikéw sektora MSP, poréwnanie systeméw
ksztatcenia ustawicznego w Polsce i w Finlandii, cha-
rakterystyke pedagogiki symulacyjnej jako skutecznej
metody uczenia dorostych i wreszcie opis wypraco-
wanego rozwigzania oraz jego mozliwosci testowania
i wdrozenia.

Serdecznie zapraszamy do lektury
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Analiza wybranych danych statystycznych

dotyczacych ksztatcenia ustawicznego

w krajach Unii Europejskiej

Najwiecej ogdélnie dostepnych miedzynarodowych
danych z obszaru ksztatcenia ustawicznego mozna
pozyska¢ w bazie danych Eurostat. Najszersze dane
pochodza z prowadzonego cyklicznie badania EU Labour
Force Survey (EU-LFS). Dane dotyczace uczestnic-
twa w edukaciji i szkoleniach oséb dorostych w 2021 r.
przedstawiono na rysunku 2.1. Wskaznik mierzy odsetek
0sob w wieku od 25 do 64 lat, ktore zadeklarowaty, ze
odbyty formalne lub pozaformalne ksztatcenie i szkolenie
w ciggu czterech tygodni poprzedzajgcych badanie.
Ksztatcenie dorostych obejmuje zaréwno ogdlne, jak
i zawodowe, formalne i pozaformalne dziatania edu-
kacyjne. Dostepne dane prezentowane sg w formie

nasycenia kolorem od piaskowego prezentujgcego kraje
o najnizszym wskazniku uczestnictwa w ksztatceniu
ustawicznym do ciemnorudego prezentujgcego kraje
o najwyzszym wskazniku uczestnictwa. Polska znalazta
sie w grupie drugiej od korica (uczestnictwo w granicach
5]1-8,5 %), Finlandia w grupie o najwyzszym wskazniku
(22,4-34,7%) wraz z takim krajami jak Szwecja, Dania,
Szwaijcaria, Islandia czy Niderlandy.

Niekorzystnie dla Polski wyglada takze poréwnanie
danych w dtuzszym okresie. Na rysunku 2.2 przed-
stawiono zmiany od 2004 do 2021 r. danych dotycza-
cych uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym oséb
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dorostych srednio dla krajéow Unii Europejskiej, w Polsce
i w Finlandii. Warto podkresli¢, ze pomijajgc zapas¢
z 2020 r. obserwowang we wszystkich krajach, $rednia
unijna w tym okresie wzrosta z 7,1% w 2004 r. do 10,8%

w 2021r.,, a w Finlandii odpowiednio z 22,8% do 30,5%.
W Polsce zaobserwowali$my raczej symboliczng zmiane
na plus, z 50% w 2004 r. do 5,4% w 2021 r.
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Analiza sytuacji Polski w obszarze ksztatcenia ustawicz-
nego dorostych pokazuje utrzymujacy sie od lat bardzo
niski poziom uczestnictwa dorostych w ksztatceniu
ustawicznym. Bolesny jest brak zmian odsetka oséb
uczestniczacych w ksztatceniu w okresie od 2004 .
pomimo duzej promocji ksztatcenia ustawicznego,

Polska

wielomiliardowych dotacji unijnych na projekty miekkie
i wsparcia kierowanego do os6b w trudnej sytuacji na
rynku pracy. Podejmowane w okresie ostatnich pietnastu
lat aktywnosci okazaty sie nieskuteczne — nadal jeste-
$my na jednym z ostatnich miejsc w Unii Europejskiej
w tym obszarze (por. rys. 2.3).
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Jakie sg przyczyny takiego stanu rzeczy? Mozna
wskazac kilka z nich. Pierwsza to przekonywanie juz
przekonanych — aktywnos$¢ szkoleniowa jest bowiem
widoczna przede wszystkim w wybranych grupach
docelowych. Sg to gtdwnie osoby o wysokich kwalifi-
kacjach, mieszkancy duzych miast, z wyksztatceniem
wyzszym, w tym przede wszystkim kobiety. Od lat nie
udaje sie przekonac¢ do aktywnosci edukacyjnej oséb
szczegdlnie potrzebujacych. Mowa tu o osobach w wieku
45+ czy osobach o niskich kwalifikacjach. Niestety
nadal nie funkcjonujg w przestrzeni publicznej wzorce
uczenia sie przez cate zycie, zapytani deklarujemy zwy-
kle potrzebe doksztatcenia sieg, ale w praktyce rzadko
rzeczywiscie podejmujemy aktywnosé¢ edukacyjna.
Widad to wyraznie w grupie pracodawcoéw, gdzie wcigz

w ksztatceniu w ostatnich
4 tygodniach w 2021r.

Zrédto:
opracowanie wtasne na
podstawie danych Eurostat.

pokutuje przekonanie, ze szkolenia to koszt krétkoter-
minowy, a nie dtugoterminowa inwestycja. Zwtaszcza
w tak trudnych czasach z jakimi mamy do czynienia
w latach dwudziestych XXI wieku.

Ztg sytuacje w sektorze przedsiebiorstw pokazujg takze
miedzynarodowe dane poréwnawcze dotyczgce aktyw-
nosci szkoleniowej przedsiebiorstw w obszarze ICT
(por. rys. 2.4) chociaz analiza zmian w czasie pokazuje
znaczacy postep w tym zakresie (por. rys. 2.5). Pod
wzgledem aktywnosci szkoleniowej przedsiebiorstw
w obszarze ICT w 2020 r. (najswiezsze dostepne dane)
znalezliSmy sie w grupie 3 w przedziale od 16% do
21%. Finlandia podobnie jak pozostate kraje nordyckie
osiggnety najwyzsze wskazniki (grupa od 28% do 38%).
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Omawiajgc dane miedzynarodowe dotyczace ksztatce-
nia ustawicznego warto odnies$¢ sie do obiektywnych
wskaznikéw potwierdzajgcych potrzebe aktywnosci
szkoleniowej. Wiele informacji na temat potrzeb podno-
szenia wiedzy i umiejetnos$ci w obszarze nowoczesnych
technologii moze dostarczy¢ analiza wartosci indeksu
gospodarki cyfrowej i spoteczenstwa cyfrowego (DESI -
Digital Economy and Society Index) w poszczegdlnych
krajach. Indeks ten mierzy postepy panstw cztonkow-
skich Unii Europejskiej w dziedzinie cyfryzacji, a ocena
dokonywana jest w ramach 4 kategorii:

e Kapitat ludzki

e t3acznosé

e Integracja technologii cyfrowej

e Cyfrowe ustugi publiczne

Na rysunku 2.6 przedstawiono uszeregowane male-
jaco wartosci indeksu dla krajéw Unii Europejskiej

w 2022 r. Analiza wynikdw nie napawa optymizmem.
Uwzgledniajgc wszystkie cztery obszary oceny Polska
zajeta 24. miejsce w rankingu krajoéw unijnych. Za nami
znalazty sie jedynie Grecja, Butgaria i Rumunia. Nasze
stabe strony to przede wszystkim: niedobdr umiejetnosci
cyfrowych, niski poziom transformaciji cyfrowej MSP
oraz konieczno$¢ budowy zaawansowanych sieci 5G.
Omawiajgc wyniki rankingu warto podkresli¢ pierwsze
miejsce Finlandii, kraju, z ktérego dobre wzorce czer-
paliSmy w projekcie Go4NewTech.

W tabeli 2.1 przedstawiono wartosci wskaznikéw czgst-
kowych branych pod uwage przy budowie indeksu
w kategorii Kapitat ludzki. W tej kategorii Polska zajeta
24. miejsce na dwadziescia siedem krajow unijnych
z wynikiem 37%, przy $redniej unijnej na poziomie 45,7%.
Szczegdlnie stabo wypadamy w obszarze podstawowych
umiejetnosci cyfrowych: w Polsce takie umiejetnosci

Ranking indeksu gospodarki cyfrowej i spoteczenstwa cyfrowego na 2022 r.

. Kapitat ludzki S 2. t3cznosé
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posiada 43% spoteczenstwa przy sredniej unijnej na
poziomie 54%. Co jest szczegdlnie niepokojgce to fakt,

W tabeli 2.2 zamieszczono wyniki dla pozostatych kate-
gorii wchodzacych w sktad indeksu DESI.

ze dla wszystkich wskaznikdw czgstkowych tworzacych
te kategorie wartosci dla Polski sg nizsze od sredniej
unijne;j.

Tabela 21 Wartosci sktadowych indeksu gospodarki cyfrowej i spoteczenstwa cyfrowego w kategorii

Kapitat ludzki w Polsce i $rednio w Unii Europejskiej w 2022 .

| POLSKA | Srednia UE

1a1 oCo najmniej podstawowe umiejetnosci cyfrowe 43% 54%
% 0sOb
1a2 Ponadpodstawowe umiejetnosci cyfrowe 21% 26%
% 0s6b ° °
1a3 Co najmniej podstawowe umiejetnosci tworzenia tresci cyfrowych 57% 66%
% 0s0b ° °
1b1 Specjalisci w dziedzinie ICT ° o
% 0sob pracujgcych w wieku 15-74 lat 35% 4%
1b2 Kobiety-specjalisci w dziedzinie ICT 16% 19%
% specjalistow w dziedzinie ICT ? ?
1b3 Przedsiebiorstwa zapewniajgce szkolenia z zakresu ICT 18% 20%
% przedsiebiorstw ° °
b4 oAbsolwenm kllerunkow w dziedzinie ICT 3.7% 3.9%
% absolwentow

Zrédto: Digital Economy and Society Index (DESI) 2022. Thematic chapters, European Commission

Tabela 2.2 Wartosci indeksu gospodarki cyfrowej i spoteczenstwa cyfrowego w pozostatych

kategoriach w Polsce i $Srednio w Unii Europejskiej w 2022 r.

Miejsce | Wynik (%) | Sredni wynik UE (%)
tacznosé
25 46,5 599
Integracja technologii cyfrowej
24 229 36,1
Cyfrowe ustugi publiczne
22 55,8 67,3

Zrédto: Digital Economy and Society Index (DESI) 2022. Thematic chapters, European Commission

We wszystkich analizowanych kategoriach wartosci
dla Polski sg nizsze od $rednich unijnych, przy czym
relatywnie najgorzej wypadamy w kategorii Integracja
technologii cyfrowej, gdzie jako sktadowe oceny pod
uwage brane sg miedzy innymi takie wskazniki jak MSP

0 co najmniej podstawowym poziomie wykorzystania
technologii cyfrowych (% MSP spetniajacych to kryte-
rium) czy korzystanie z takich rozwigzan, jak: chmura,
sztuczna inteligencja, E-faktury (% przedsiebiorstw
korzystajgcych z tych rozwigzan).
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Trzy aspekty uczenia sie

przez cate zycie

Uczenie sie przez cate zycie (Lifelong Learning) to
ustawiczny proces aktualizacji i zdobywania nowej
wiedzy oraz rozwoju i nabywania nowych kompetenciji.
Proces ten przebiega w réznych érodowiskach i na rézne
sposoby, od wczesnego dziecinstwa po wiek emerytalny.
Ksztatcenie w ramach systemu oswiaty i szkolnictwa
wyzszego — od przedszkola po uniwersytet trzeciego
wieku — okresla sie jako uczenie sie w sposéb formalny.
Uczestnictwo w szkoleniach, kursach, warsztatach itp.
organizowanych przez podmioty spoza systemu o$wiaty
i szkolnictwa wyzszego to uczenie sie w sposéb pozafor-
malny'. Natomiast samoksztatcenie z wykorzystaniem
ksigzek, Internetu, kurséw komputerowych, czasopism
branzowych itp. to uczenie sie w sposéb indywidualny
(nieformalny).

Niezaleznie od okolicznosci i formy, idee ,uczenia sie
przez cate zycie” (LLL) wigze sie z potrzebg rozwoju
osobistego, rozwoju zainteresowan i pasji zyciowych;
z dynamicznym postepem nowych technologii i koniecz-
noscig statego aktualizowania wiedzy i kompetencji
w tym zakresie; ze zmianami rynku pracy, gdzie pojawiajg
sie nowe zawody i specjalnosci, a inne zanikaja. Zeby
usystematyzowac¢ motywy, szerzej czynniki sprawcze
uczenia sie przez cate zycie (LLL) mozemy postuzyé
sie podziatem ludzkiego uniwersum na sfere cywiliza-
cji, sfere spoteczng i sfere kultury®. | tak, zachowa-
nia powodowane koniecznosciami egzystencjalnymi
skorelowane sg z porzadkiem cywilizacji, zachowania
zwigzane z powinnosciami skorelowane sg z porzgdkiem

spotecznym, natomiast zachowania nastawione na
realizacje wartosci taczy sie z kultura.

Cywilizacyjny aspekt LLL

Staty rozwéj nowoczesnych technologii, rozwéj metod
komunikowania sie, zmiany sposobdw przechowywania
informaciji i dzielenia sie nimi, pojawianie sie nowych
urzadzen i zmiana funkcji starych itp. wymagajg cig-
gtego uczenia sie i nabywania nowych kompetencji,
zeby jeszcze efektywniej korzystaé z wytwordw cywi-
lizacji, a czesto, zeby w ogdle mdc z nich korzystac.
Wszechobecnos$é nowych technologii, ich ekspansja
we wszystkich niemal dziedzinach zycia powoduje, ze
uczenie to staje sie egzystencjalng koniecznoscia.
W tym aspekcie LLL jest aktywnoscig konieczng dla
zycia w warunkach wspdtczesnej cywilizacji, bez niej
nie tylko nie jesteSmy w stanie partycypowaé w jej
osiggnieciach, ale rowniez — na dtuzszg mete — nor-
malnie funkcjonowad. Odnosi sie to do zycia codzien-
nego i zawodowego. Rozwdéj technologiczny, zmiany
w metodach produkgciji i dystrybucji débr, dynamiczny
rozwoj sfery ustug itp. powodujg konieczno$é usta-
wicznej aktualizacji wiedzy, kompetenciji i kwalifikacji.
Pracownicy, zeby utrzymad swoje stanowiska lub zmienié¢
je na lepsze s zobligowani do ciggtego uczenia sie,
a efekty ich nauki czesto musza by¢ udokumentowane
certyfikatem potwierdzajacym okreslone kwalifikacje.
Rynek pracy w warunkach wspétczesnej cywilizacji jest

1 Drzazdzewski S., 2021, Kwartalnik ZSK, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa, https://kwalifikacje.edu.pl/kwartalnik-zsk-4-2021
2 Podziat taki nawigzuje do koncepciji kategoryzowania kultury w szerokim antropologicznym ujeciu, ktére obecne sg w refleksji takich
autorow, jak: Alfred Weber, Robert Maclver, Alfred L. Kroeber, Lesli White [Ktoskowska A., 1983, s. 108]
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bardzo dynamiczny, niektére zawody zanikajg (znika
zapotrzebowanie na nie), a inne — nowe sie pojawiaja,
poza tym zmiany te majg czesto charakter krotkotrwaty.
W tym przypadku gotowos$é do przekwalifikowania sie
w zwigzku z byciem w procesie ustawicznego ucze-
nia sie umozliwia szybkg reakcje i podjecie wyzwania
nauki nowego zawodu i zdobycia nowych kompetencji
i kwalifikacji.

Spoteczny aspekt LLL

Ten aspekt uczenia sie przez cate zycie ma zwigzek
z rolami spotecznymi, jakie ludzie petnig i wynikajgcymi
z tego powinnosciami. Wychowujac dzieci uzupet-
niamy naszg wiedze i nabywamy nowe kompetencje,
zeby nalezycie petnic¢ role rodzica (zeby méc uczyé,
by¢ autorytetem, lepiej rozumie¢ i komunikowa¢ sie
z dzie¢mi). W okresie senioralnym uczymy sie nowych
technologii i nabywamy kompetencje w ich zakresie,
zeby zapobiec wykluczeniu, zeby zachowa¢é nieza-
leznos¢, nie by¢ ciezarem dla bliskich i méc aktywnie
uczestniczy¢ w zyciu spotecznym. W zyciu zawodowym
stale aktualizujemy i poszerzamy wiedze, nie tylko
w swojej dziedzinie, zeby lepiej petnic role szefa, zeby
rozumie¢ pracownikéw, zeby wzmacnia¢ swoj autorytet
i jeszcze sprawniej zarzgdzac¢ zespotem. Role, jakie pet-
nimy w zyciu spotecznym wymagajg od nas okreslonej
wiedzy i kompetencji, a dynamiczny rozwéj cywilizacji,
przede wszystkim w zakresie sSrodkéw komunikowania
sie i przetwarzania informacji powoduje, ze te wiedze
i te kompetencje musimy stale aktualizowac i to wtasnie
naktada na nas powinnos$¢ ustawicznego uczenia sie,
uczenia sie przez cate zycie.

Kulturowy aspekt LLL

W tym aspekcie, ustawiczne uczenia sie jest zwigzane
z gtebokg potrzebg samodoskonalenia sie, rozwoju
siebie samego i swoich zainteresowan. Nie wynika
ono z okolicznosci zewnetrznych - stale uczymy sie,
poniewaz wartoscig sama w sobie jest dla nas rozwdj
osobisty i wtasnie samodoskonalenie sie. Kulturowy
aspekt bliski jest ideom prekursoréw LLL, za ktérych
uznaje sie ,starozytnych filozoféw, m.in.: Konfucjusza,

Sokratesa, Platona i Seneke, ktorzy formutowali postulaty
statego uczenia sie i rozwoju”. Uczenie sie i nabywanie
nowych kompetencji ma w tym przypadku charakter
samocelowos$ciowy (autoteliczny) i nie wynika z koniecz-
nosci cywilizacyjnych, czy tez powinnosci spotecznych.
Uczenie sie przez cate zycie jest tutaj realizacjg war-
tosci ustawicznego samorozwoju i samodoskona-
lenia sie. Kultywujgc wartosci samodoskonalenia sie
i samorozwoju, niejako przy okazji nabywamy wiedze
i kompetencje, ktére moga okazac sie przydatne w zyciu
osobistym i zawodowym, ktére mogg by¢ pomocne
w podejmowaniu wyzwan wspotczesnej cywilizacji
i ktére moga pomagac w petnieniu rél spotecznych;
moga, ale nie muszg, bo w tym przypadku uczac sie
nie kierujemy sie ani zapotrzebowaniem spotecznym
ani koniecznosciami egzystencjalnymi.

Podsumowanie

Trzy aspekty uczenia sie przez cate zycie, wyréznione
na podstawie trzech réznych czynnikéw sprawczych
ludzkiego zachowania wzajemnie przenikajg sie i wpty-
waj na siebie, tak jak w ludzkim uniwersum kultura,
cywilizacja i porzadek spoteczny wzajemnie przenikajg
sie i wptywajg na siebie. Uwaza sie, ze wewnetrzna
potrzeba samodoskonalenia i samorozwoju (czynnik
wartosci) jest najsilniejszym motywatorem realizacji idei
~uczenia sie przez cate zycie”, ale przeciez ewentualna
utrata pracy (czynnik koniecznosci egzystencjalnych)
czy tez zagrozenie wykluczeniem spotecznym sg row-
nie silnymi, a moze nawet silniejszymi motywatorami
podejmowania trudu uczenia sie ustawicznego (czytaj:
w wieku dojrzatym). Jednakze to aspekt kulturowy
w sposob szczegdlny moze pomdc w ksztattowaniu
wzglednie statej postawy otwartosci na zmiany i goto-
wosci do catozyciowego uczenia sie niezbednego we
wspoétczesnym Swiecie.

Odnoszac trzy wskazane aspekty uczenia sie przez
cate zycie do sytuacji polskich przedsiebiorstw sek-
tora MSP stwierdzi¢ nalezy, ze osiaggniecie sukcesu
w postaci jakosciowego wzrostu zainteresowania
ksztatceniem ustawicznym pracownikow i pracodaw-
céw wymaga podjecia zdecydowanych systemowych
dziatan w kazdym z nich. Jak pokazaty m.in. wyniki

3 13. Mikotajczyk K., 2020, Co to jest lifelong learning? Dlaczego warto sie uczy¢ przez cate zycie? https://www.researchgate.net/

publication/346524402
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badan prowadzonych w projekcie Go4NewTech (por.
punkt 5) jedng z gtéwnych przyczyn braku zaintereso-
wania szkoleniami informatycznymi jest brak potrzeby
uczestnictwa w tego typu aktywnosciach (zaréwno ze
strony pracodawcéw jak pracownikdw). Trudno jest wiec
méwi¢ o egzystencjalnej koniecznosci, skoro ponad
jedna trzecia badanych nie widzi potrzeby doksztat-
cania sie. Podobnie jest z aspektem spotecznym -
atrakcyjna praca, petnienie roli kierownika czy awans
niekoniecznie wymagajg od nas powinnosci w postaci
statej aktualizacji kompetencji. | wreszcie aspekt kul-
turowy — ustawiczny samorozwdj i samodoskonalenie
nie sg wzorcami aktywnosci zawodowej dorostego
Polaka. Przewaza przekonanie, ze ksztatcenie formalne,
ktore zakonczyliSmy konczac szkote $rednig czy uni-
wersytet jest wystarczajgce do prawidtowej realizacji
obowigzkdédw zawodowych. Potwierdza to m.in. dosé
powszechne przekonanie pracodawcéw o dobrym lub
bardzo dobrym przygotowaniu firmy i pracownikéw

do stosowania rozwigzan IT. Niestety brak wiedzy na
temat nowoczesnych rozwigzan i brak swiadomosci
potrzeby doksztatcania sie powoduje, ze nowoczesne
technologie czesto nadal utozsamiamy z analizg danych
z wykorzystaniem arkuszy kalkulacyjnych.

Obserwowany brak zmian odsetka uczestnikow réz-
nych form ksztatcenia ustawicznego w Polsce w latach
2004-2021 pomimo przygotowania szerokiej oferty
bezptatnych szkolen dla réznych grup spotecznych
pokazuje, ze dotychczasowe formy promocji i motywo-
wania do aktywnosci edukacyjnej sg nieskuteczne. Bez
otwartosci pracodawcéw na doszkalanie pracownikow
nie zmienimy obowigzujgcych wzorcéw. Bez powigzania
otwartosci na szkolenia pracownikéw z konkretnymi
dziataniami w miejscu pracy, np. z réznymi formami
gratyfikacji finansowej lub pozafinansowej nie zwiek-
szymy znaczgco zainteresowania dorostych Polakéow
ustawicznym samorozwojem i samodoskonaleniem.
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Polska a Finlandia — dwa podejscia do

podnoszenia kompetencji przez cate zycie

Obecnie podnoszenie kompetencji i rozwijanie umiejet-
nosci w drodze uczenia sie przez cate zycie to kluczowe
czynniki zaréwno sukcesu gospodarczegdo, jak i indywi-
dualnego dobrobytu i spdjnosci spotecznej*. Zdaniem
ekspertéow czwarta rewolucja przemystowa i zmiany
demograficzne powoduja, ze sprostanie wymogom rynku
pracy wymaga krétkoterminowego przekwalifikowania
pracownikow?®. Przekonanie to ma bezposredni wptyw
na jakos$c i state doskonalenie finskiego systemu ksztat-
cenia ustawicznego®. Finlandia jest jednym z krajow
wyrdzniajgcych sie skutecznoscig rozwigzan stosowa-
nych w obszarze ksztatcenia ustawicznego nie tylko
w Europie, ale rowniez wsrdd krajow OECD’. Znajduje
to swoje odzwierciedlenie w liczbie os6b dorostych
aktualizujgcych swojg wiedze i podnoszacych poziom
umiejetnosci. Natomiast ksztatcenie ustawiczne w Polsce
wyroéznia niski odsetek oséb partycypujgcych w réznych
formach ksztatcenia i szkolenia dorostych. Niezbedne
jest zatem wprowadzenie zmian, ktdre utatwig polskim
pracownikom szybkie dostosowywanie sie do zmieniajg-
cych sie warunkdéw rynku pracy oraz pozwolg podniesé
poziom motywacji do statego podejmowania wysitku
edukacyjnego. W tym kontekscie nasuwa sie szereg
pytan o mozliwo$¢ wykorzystania w Polsce dobrych
finskich wzorcéw. Dwa gtéwne pytania to:

Czy firiskie rozwigzania w obszarze LLL mogtyby zostac,
po odpowiednich modyfikacjach, przeniesione na grunt
polski?

Co przesadza o jakosci i skutecznosci firskiego systemu
ksztatcenia ustawicznego, ktory uznawany jest ze jeden
Z najlepszych na swiecie?

Udzielenie odpowiedzi na te pytania wymaga poréwnania
systemu ksztatcenia ustawicznego w Polsce i Finlandii.

Polska vs Finlandia - cechy
charakterystyczne systemu
ksztatcenia ustawicznego

Pomimo tego, ze osoby doroste majg w Polsce rézne
mozliwosci podnoszenia swoich kwalifikacji, to znajdu-
jemy sie w grupie krajéw europejskich z utrzymujgcym
sie od lat niskim poziomem uczestnictwa oséb dorostych
w ksztatceniu ustawicznym. Stan ten nie ulega popra-
wie mimo intensywnych dziatarn prowadzonych w tym
obszarze. W réznych formach ksztatcenia ustawicznego
najczesciej uczestniczg osoby lepiej wyksztatcone,
natomiast osoby stabiej wyksztatcone, ktére powinny

4 World Economic Forum, Reskilling Revolution, https://www.reskillingrevolution2030.org/reskillingrevolution/insights/index.html,

[dostep: 18.05.2022]

5 World Economic Forum, Workforce and Employment Reskilling, https:/intelligence.weforum.org/topics/alGbOO00000LJQ4EAO/key-

issues/alGbOOO0O00ThNYPEA2, [dostep: 18.05.2022]

6 SITRA, Sitra’s seven recommendations for lifelong learning in Finland, Helsinki 2022, https://www.sitra.fi/fen/publications/sitras-seven-

recommendations-for-lifelong-learning-in-finland/, [dostep: 15.05.2022]

7 OECD, Continuous Learning in Working Life in Finland, https://www.oecd.org/els/continuous-learning-in-working-life-in-finland-2ffcffe6-en.

htm, [dostep: 15.05.2022]
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podnosi¢ swéj poziom wiedzy i umiejetnosci wykazujg
najmniejsze zaangazowanie w zdobywanie i aktuali-
zowanie umiejetnosci niezbednych na rynku pracy.
Brakuje odpowiednich systeméw motywacyjnych, $wia-
domosci o korzysciach jakie przynosi aktualna wiedza
i posiadanie kompetencji poszukiwanych na rynku
pracy oraz systeméw pozwalajgcych na weryfikacje
i uznanie umiejetnosci zdobytych w sposéb pozafor-
malny i nieformalny. Pracodawcy majg niewielki wptyw
na programy nauczania realizowane w szkotach dla
dorostych, nie ma réwniez tradycji statej wspdtpracy
miedzy trenerami, pracodawcami i gremiami podejmu-
jacymi decyzje wptywajgce na ksztatt i finansowanie
ksztatcenia ustawicznego.

Finlandia moze poszczyci¢ sie dtugg historig uczenia sie
dorostych, a wiec duzym dos$wiadczeniem w tym obsza-
rze i bardzo dobrze rozwinietym systemem ksztatcenia
ustawicznego. Uwage zwraca fakt, ze osoby doroste
majg szeroki wybor mozliwosci doskonalenia umiejet-
nosci. Skutecznos$¢ ksztatcenia podnosi z pewnoscia
fakt, ze nadrzedng obowigzujaca zasadg jest zasada
réwnego i powszechnego dostepu do wszystkich jego
form. Wszystkie grupy wiekowe uczg sie razem, nie ma
podziatu na formy dostepne tylko dla mtodziezy i tylko
dla 0séb dorostych. Doksztatcanie zawodowe, podobnie
jak edukacja nainnych etapach, odbywa sie w oparciu
o indywidualne plany rozwoju. Wazne jest wiec nie tylko
indywidualne podejscie do kazdego pracownika, state
monitorowanie posiadanych przez niego umiejetnosci
i identyfikacja wystepujgcych deficytéw, ale rowniez
wyznaczanie i realizowanie indywidualnych celéw
rozwoju zawodowego. Ma to duzy wptyw na poziom
motywacji pracownika i jego postawe. Pracownicy
przedsiebiorstw sg pozytywnie nastawieni do ucze-
nia sie przez cate zycie i cenig sobie wszechstronng
edukacje, poniewaz sg przeswiadczeni, ze raz nabyte
kompetencje nie wystarczg na cate zycie®. Kwalifikacje
zawodowe, takze specjalistyczne, moga by¢ uzupetnianie

w drodze edukacji formalnej i pozaformalnej w oparciu
o uzyskane dyplomy, certyfikaty i zaswiadczenia, ale
réwniez w oparciu o weryfikacje i uznanie umiejetno-
$ci w miejscu pracy. Opis kwalifikacji oraz wymagania
umozliwiajace ich zdobycie opracowywane sg w dro-
dze wspétpracy miedzy pracodawcami, pracownikami
trenerami. Gtéwne cechy charakterystyczne systemu
ksztatcenia ustawicznego w Polsce i Finlandii przed-
stawiono w tabeli 4.1.

8 SITRA The Future will be different. Annual report and financial statement 2019, Helsinki 2020, s. 25-26, https://www.sitra.fi/app/

uploads/2020/05/sitra-annual-report-2019.pdf, [dostep: 18.05.2022]
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TABELA 4.1 POLSKA VS FINLANDIA - CECHY CHARAKTERYSTYCZNE
SYSTEMU KSZTALCENIA USTAWICZNEGO (WYBOR)

POLSKA FINLANDIA

 brak powszechnej Swiadomosci spotecznej, ze state e 0golna swiadomos¢ spoteczna, przekonanie, ze

podnoszenie poziomu umiejetnosci i kompetencji
jest niezbedne dla rozwoju spoteczenstw

e nie zawsze pracownicy rozumiejg potrzebe koniecz-
nosci podnoszenia i aktualizowania wtasnych kom-
petencji w stale zmieniajgcej sie rzeczywistosci

niski odsetek oséb partycypujgcych w ksztatceniu
ustawicznym

brak systeméw motywacyjnych i systemoéw zachet
dla pracownikéw chcacych podjaé sie wysitku
edukacyjnego

brak skutecznych systemdéw motywacyjnychisys-
temodw zachet dla pracodawcow

niewystarczajgce i mato zindywidualizowane podej-
$cie do pracownika i planowania jego indywidualnego
rozwoju w miejscu zatrudnienia

brak tradycji wspotpracy przedstawicieli instytucji
i gremidw partycypujgcych w realizacji ksztatcenia
ustawicznego (np. przedstawicieli rzadu, praco-
dawcéw, pracownikow i instytucji realizujgcych
ksztatcenie ustawiczne)

dobrobyt Finlandii i konkurencyjnosc jej gospodarki
opierajg sie na wiedzy specjalistycznej, ktorg kazdy
powinien miec¢ i rozwija¢ przez cate zycie

pozytywne nastawienie pracownikéw do uczenia
sie przez cate zycie i wszechstronnej edukacji

dtuga tradycja uczenia sie dorostych i bogate
doswiadczenie w tym obszarze

zasada réwnego i powszechnego dostepu do ksztat-
cenia, wiekszosc¢ dziatan edukacyjnych i szkolenio-
wych dostepna jest dla uczestnikéw nieodptatnie

indywidualne plany rozwoju zawodowego (indywidu-
alne cele edukacyjne, koncentracja na uzupetnianiu
deficytéw wystepujacych u danego pracownika,
proces nabywania kwalifikacji dostosowany do
potrzeb uczacego sig)

szeroka perspektywa i kompleksowe podejscie do
podejmowanych decyzji (Rada ds. Zatrudnienia,
Edukacji i Spraw Gospodarczych, ktérej czton-
kami sg przedstawiciele Ministerstwa Edukacji
i Kultury, Ministerstwa Gospodarki i Zatrudnienia,
Ministerstwa Spraw Wewnetrznych, Ministerstwa
Spraw Spotecznychi Zdrowia, Ministerstwa Finanséw
oraz partneréw spotecznych)

ksztatcenie oséb dorostych odbywa sie z wykorzy-
staniem metod nauczania zdalnego, dzieki czemu
mozliwa jest szybka modyfikacja programoéw naucza-
nia i dostosowywanie sie do potrzeb kursantéw

Zrédto: opracowanie wtasne

9 Ibidem
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Polska vs Finlandia - struktura
systemu ksztatcenia ustawicznego

Zaréwno w Polsce jaki i w Finlandii pracownicy mogag
korzysta¢ z wielu mozliwos$ci podnoszenia swoich kom-
petencji zaréwno w obszarze formalnym, jaki i poza-
formalnym, a wiec np. z ksztatcenia i doksztatcania
ogdlnego oraz zawodowego, ksztatcenia w ramach szkot
srednich i wyzszych oraz szkolen organizowanych przez
rézne instytucje oraz przez pracodawcéw. W systemie
finskim uwage zwraca fakt, ze osoby doroste uczg sie

w tych samych instytucjach, w ktérych uczy sie réwniez
mtodziez. Wiekszos$¢ instytucji realizujgcych ksztatcenie
ustawiczne w Finlandii ma charakter publiczny, nieza-
lezne instytucje prywatne petnig ograniczong role™,
gtéwnie ze wzgledu na to, ze ksztatcenie dorostych jest
dla uczestnikow w wiekszosci nieodptatne lub wigze
sie ze stosunkowo niskimi kosztami.

Najwazniejsze instytucje ksztatcenia osdb dorostych
w Polsce i Finlandii, w tym pracownikéw, przedstawiono
w ujeciu syntetycznym w tabeli 4.2.

TABELA 4.2 POLSKA VS FINLANDIA - INSTYTUCJE REALIZUJACE KSZTALCENIE USTAWICZNE

POLSKA FINLANDIA

o uzupetnienie wyksztatcenia podstawowego i ogdl-
nego: publiczne i niepubliczne szkoty podstawowe
i licea ogdlnoksztatcgce dla dorostych, szkoty
policealne

 ksztatcenie zawodowe: centra ksztatcenia zawodo-
wegdo, placowki ksztatcenia ustawicznego i prak-
tycznego, instytucje szkoleniowe

* ksztatcenie na poziomie szkét wyzszych: publiczne
i niepubliczne szkoty wyzsze i uniwersytety

o szkolenia, kursy i treningi dla pracownikdéw: instytu-
cje rynku pracy, uniwersytety, osrodki edukacyjne
i instytucje szkoleniowe

e uzupetnienie wyksztatcenia podstawowego i ogél-
nego: szkoty ponadgimnazjalne dla dorostych, licea
ogolnoksztatcace, szkoty zawodowe, licea ludowe,
osrodki edukacji dorostych

» ksztatcenie zawodowe: instytucje ksztatcenia zawo-
dowego; szkolenia i treningi dla rynku pracy réwniez:
uniwersytety, centra edukacji dla dorostych, ludowe
szkoty $rednie, prywatne instytucje szkoleniowe

o ksztatcenie na poziomie szkdt wyzszych: uniwer-
sytety i uniwersytety nauk stosowanych

¢ liberalna edukacja dorostych™ centra edukacji doro-
stych, ludowe szkoty $rednie, uniwersytety waka-
cyjne, osrodki edukacyjne i instytucje ksztatcenia
zawodowego

¢ szkolenia, kursy i treningi dla pracownikéw: szkoty
zawodowe, uniwersytety, centra edukacji doro-
stych, ludowe szkoty $rednie, uniwersytety waka-
cyjne, osrodki edukacyjne i instytucje ksztatcenia
zawodowego

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie EURYDICE, Polska. Instytucje ksztatcenia dorostych, https://eacea.ec.europa.eu/national-policies/
eurydice/content/main-providers-53_pl, [dostep: 20.05.2022] oraz OECD, Continuous Learning in Working Life in Finland,
https://www.oecd.org/els/continuous-learning-in-working-life-in-finland-2ffcffe6-en.htm, [dostep: 15.05.2022]

10 OECD, Continuous Learning.., op. cit

11 Liberalna edukacja dorostych (liberal adult education) ma na celu promowanie wszechstronnego rozwoju oraz dobrostanu ludzi oraz
urzeczywistniania m.in. zréwnowazonego rozwoju, ktadzie nacisk na rozwijanie wtasnej motywacji, poczucia wspdlnoty i wtgczenia.
Zob. szerzej Ministry of Education and Culture, Liberal Adult Education, https://okm.fi/en/liberal-adult-education, [dostep: 20.05.2022]
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Polska vs Finlandia - zarzadzanie
systemu ksztatcenia ustawicznego

Centralng instytucjg zarzgdzajgcg ksztatceniem
ustawicznym w Polsce na szczeblu krajowym jest
Ministerstwo Edukacji i Nauki®, z ktérym wspotpracuje
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (Departament
Rynku Pracy) odpowiadajace za ksztatcenie ustawiczne
przede wszystkim osob bezrobotnych i niektérych grup
0s0b poszukujgcych pracy®™. Na szczeblu regionalnym
placowki ksztatcenia ustawicznego nadzorowane sg
przez samorzady wojewddzkie, ktére np. prowadzg
rejestr instytucji szkoleniowych na swoim terenie oraz
samorzady powiatowe zaktadajgce, prowadzace i finan-
sujgce placéwki ksztatcenia ustawicznego i centra ksztat-
cenia zawodowego. Za organizacje szkoét podstawowych
dla oséb dorostych odpowiadajg samorzady gminne.

W Finlandii zarzadzanie systemem ksztatcenia usta-
wicznego podlega przede wszystkim Ministerstwu
Edukacji i Kultury, a szkolenia zawodowe ukierunkowane
na rynek pracy podlegajg Ministerstwu Gospodarki
i Zatrudnienia. Dziatania prowadzone przez obydwa mini-
sterstwa koordynowane sg na poziomie grup roboczych,

nad catoscig czuwa Rada ds. Zatrudnienia, Edukacji
i Spraw Gospodarczych. Cztonkami Rady sg przedsta-
wiciele obydwu wymienionych ministerstw i dodatkowo
Ministerstwa Spraw Wewnetrznych, Ministerstwa Spraw
Spotecznych i Zdrowia, Ministerstwa Finanséw i part-
neréw spotecznych. Taki sktad rady zapewnia szeroka
perspektywe i kompleksowe podejscie do podejmowa-
nych decyzji. Prace prowadzone przez Ministerstwo
Edukaciji i Kultury wspiera rowniez Finska Narodowa
Agencja ds. Edukacji, ktéra opracowuje standardy edu-
kacyjne, podstawy programowe i wymagania kwalifi-
kacyjne. Cechg wyrdzniajgcy zarzgdzanie systemem
edukacji ustawicznej w Finlandii jest wtgczenie gmin
w proces przydzielania srodkéw finansowych, rekrutacji
nauczycieli i treneréw oraz projektowanie i wdrazanie
programdw nauczania m.in. w obszarze ogdlnoksztat-
cacej edukacji na poziomie szkot $rednich oraz liberal-
nej edukacji dorostych. Osrodki i instytucje oferujgce
ustugi edukacyjne i szkoleniowe cechuje wysoki stopien
autonomii. Najwazniejsze instytucje partycypujgce
w procesie zarzgdzania ksztatceniem ustawicznym
0s06b dorostych w Polsce i Finlandii zaprezentowano
w tabeli 4.3.

TABELA 4.3 POLSKA VS FINLANDIA - INSTYTUCJE ZARZADZAJACE

KSZTALCENIEM USTAWICZNYM

POLSKA FINLANDIA

o Ministerstwo Edukacji i Nauki

e Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej
(Departament Rynku Pracy)

¢ samorzady gminne (tylko szkoty podstawowe
dla oséb dorostych)

e samorzady wojewodzkie i powiatowe

e Ministerstwo Edukacji i Kultury

¢ Ministerstwo Gospodarkii Zatrudnienia (ksztatcenie
dla potrzeb rynku pracy)

¢ Rada ds. Zatrudnienia, Edukacji i Spraw
Gospodarczych (koordynowanie dziatan
wymienionych wyzej ministerstw)

» Finska Narodowa Agencja ds. Edukacji

o Finskie Centrum Ewaluacji Edukaciji

¢ 311 gmin (ogdlnoksztatcace szkoty srednie dla
dorostych oraz liberalna edukacja dorostych™)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie EURYDICE, Polska. Zarzadzanie i kierowanie edukacjg na szczeblu krajowym i/lub regionalnym
(szczebel wojewddztwa), https://eacea.ec.europa.eu/national-policies/eurydice/content/administration-and-governance-central-
andor-regional-level-56_pl, [dostep: 21.05.2022] oraz OECD, Continuous Learning in Working Life in Finland, https://www.oecd.org/els/
continuous-learning-in-working-life-in-finland-2ffcffe6-en.htm, [dostep: 15.05.2022]

12 EURYDICE, Polska. Zarzadzanie i kierowanie edukacjg na szczeblu krajowym i/lub regionalnym (szczebel wojewddztwa), https://eacea.
ec.europa.eu/national-policies/eurydice/content/administration-and-governance-central-andor-regional-level-56_pl, [dostep: 21.05.2022]

13 Do zadan Departamentu Rynku Pracy nalezy m.in.: okreslanie celéw i kierunkéw rozwoju ksztatcenia zawodowego, projektowanie rozwigzan
systemowych wspierajgcych nabywanie kompetencji przez osoby bezrobotne i pracujace, a takze tworzenie i upowszechnianie narzedzi
i metod na potrzeby wspierania rozwoju 0osob bezrobotnych i pracujgcych. Por. EURYDICE, Polska. Podziat odpowiedzialnosci, https://eacea.
ec.europa.eu/national-policies/eurydice/content/distribution-responsibilities-53_pl, [dostep: 21.05.2022]

14 EPALE, Edukacja dorostych w Europie: Finlandia, https://epale.ec.europa.eu/pl/blog/edukacja-doroslych-w-europie-finlandia, [dostep:

18.05.2022]
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Polska vs Finlandia - finansowanie
systemu ksztatcenia ustawicznego

Pozyskanie danych odnosnie catkowitej kwoty prze-
znaczanej przez panstwa na finansowanie ksztatcenia
ustawicznego nastrecza szereg trudnosci, poniewaz nie
jest ona podawana odrebnie i zazwyczaj rozumiana jest
jako czes¢ ogdlnych wydatkéw na edukacje. W Polsce
nie ma cato$ciowego modelu finansowania ksztatcenia
0s6b dorostych. Formy szkolne finansowane sg z cze-
$ci oswiatowej subwencji ogdlnej, natomiast formy
pozaszkolne otrzymujg srodki finansowe z o$wiatowej
subwencji ogdlnej oraz Funduszu Pracy, Parstwowego
Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych, fun-
duszy europejskich, budzetéw urzeddw centralnych
(ksztatcenie okreslonych grup zawodowych np. urzed-
nikéw, lekarzy, nauczycieli) oraz $srodkéw prywatnych,
w tym zaktaddw pracy.

Ksztatcenie osdb dorostych finansowane jest w Finlandii
zaréwno przez rzad, pracodawcow, jak i przez pracow-
nikéw. W 2018 r. podjeto prébe oszacowania wydatkow
na ksztatcenie ustawiczne. Przyjeto, ze w 2017 r. wydano
tacznie 8,4% PKB, czyli 18,9 mld EUR, z tego 4,17-4,67 mld
EUR na ksztatcenie oséb dorostych®. Duza cze$é kosztow
zostata sfinansowana przez pracodawcow prywatnych,
ktérzy w zaleznosci od szacunkéw ptacg 1-1,5 mid EUR
rocznie oraz pracodawcow publicznych - 174 min EUR
wydatkow na szkolenia. W kosztach partycypowaty
réwniez osoby fizyczne — szacunkowo 500 min EUR,
ktére zostaty wydane na kursy w szkotach $rednich,
ksztatcenie zawodowe i inne formy edukacji dorostych.
W Finlandii pracownicy mogg, pod pewnymi warunkami,
skorzystac¢ z réznych form wsparcia edukacyjnego:
majg mozliwos$¢ wykorzystania bezptatnego urlopu
szkoleniowego od 2-15 miesiecy i otrzymania wsparcia
finansowego w postaci dodatku na ksztatcenie, moga

TABELA 4.4 POLSKA VS FINLANDIA - FINANSOWANIE KSZTALCENIA USTAWICZNEGO

(NAIJWAZNIEJSZE ASPEKTY)

POLSKA FINLANDIA

» finansowanie szkot publicznych i instytucji ksztat-
cenia 0séb dorostych jest czescig systemu finan-
sowania oswiaty

¢ niepubliczne szkoty i instytucje ksztatcenia oséb
dorostych sg wspétfinansowane przez dotacje
z budzetu jednostek samorzadu terytorialnego

» duze znaczenie majg fundusze europejskie i pro-
gramy pomocowe

¢ ksztatcenie ustawiczne niektérych grup zawo-
dowych finansowane jest z budzetéw urzeddéw
centralnych

* instytucja szkoleniowa moze uzyskac finansowanie
ze $rodkéw publicznych™

¢ osoby doroste moga, po spetnieniu okreslonych
warunkodw, skorzystaé z systemu wsparcia

e pracodawcy mogg uzyska¢ dofinansowanie
z Krajowego Funduszu Szkoleniowego

o wydatki na ksztatcenie ustawiczne postrzegane sg
raczej w kategorii kosztow

» system finansowania ksztatcenia ustawicznego
ponosi rzad, pracodawcy i pracownicy

o koszty ksztatcenia dla pracownika sg stosunkowo
niskie

» inwestycje publiczne sg na wysokim poziomie

e pracownicy mogg skorzystac z istniejgcego sys-
temu wsparcia (bezptatnego urlopu edukacyj-
nego, dodatku na ksztatcenie oraz stypendium
edukacyjnego)

o wydatki na ksztatcenie ustawiczne postrzegane sg
jako inwestycja, ktdra sie zwroci

Zrédto: opracowanie wtashe na podstawie EURYDICE, Polska. Finansowanie ksztatcenia dorostych, https://eacea.ec.europa.eu/national-poli-
cies/eurydice/content/adult-education-and-training-funding-56_pl, [dostep: 20.05.2022] oraz OECD, Continuous Learning in Working
Life in Finland, https://www.oecd.org/els/continuous-learning-in-working-life-in-finland-2ffcffe6-en.htm, [dostep: 15.05.2022]

15 OECD, Continuous Learning..., op. cit.
16 Zob. EURYDICE, Polska. Finansowanie ksztatcenia..., op. cit
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ubiegad sie o stypendium na uzyskanie dalszych kwa-
lifikacji lub kwalifikacji specjalistycznych. Poréwnanie
najwazniejszych aspektéw finansowania ksztatcenia
ustawicznego w Polsce i w Finlandii przedstawiono
w tabeli 4.4.

System ksztatcenia
ustawicznego w Polsce
i w Finlandii - gtéwne réznice

Skuteczna realizacja systemu ksztatcenia ustawicznego
wymaga kompleksowego podejscia, ktére uwzgled-
nia wdrozenie odpowiednich rozwigzan jednoczesnie
w obszarze struktury, zarzadzania i finansowania.
Wydaje sie, ze system ksztatcenia oséb dorostych
w Finlandii wykazuje w poréwnaniu z systemem ksztat-
cenia ustawicznego w Polsce wiekszg spdjnosc nie
tylko w obrebie wymienionych obszardw, ale réwniez
wiekszy stopien integracji miedzy nimi. Uwage zwraca
jednak przede wszystkim inny poziom swiadomosci
i odmienne postawy Findw wobec koncepcji uczenia sie
przez cate zycie, na ktdérych opiera sie system ksztat-
cenia ustawicznego. Finowie podzielajg przekonanie,

ze dobrobyt Finlandii i konkurencyjno$¢ jej gospodarki
opierajg sie na wiedzy specjalistycznej, ktérg powi-
nien kazdy posiadac i rozwija¢. Pracodawcy sg zdania,
ze ksztatcenie pracownikdéw jest inwestycja, ktora
przyniesie wymierne korzysci, a pracownikéw cechuje
pozytywne nastawienie do uczenia sie przez cate zycie
i wszechstronnej edukacji. Duzym utatwieniem jest
takze powszechny i réwny dostep do ksztatcenia, jego
niskie koszty dla pracownika, realizacja indywidulanych
potrzeb szkoleniowych zgodnie z indywidualng $ciezka
rozwoju zawodowego oraz coraz bardziej powszechne
wykorzystanie metod nauczania zdalnego. Dzigki nim
mozliwa jest nie tylko szybka modyfikacja programéw
nauczania i dostosowanie sie do potrzeb os6b uczg-
cych sie, ale réwniez wieksza elastycznos$é czasowa
oferowanych form ksztatcenia i zredukowanie czasu
na dojazd do miejsca realizacji ksztatcenia dla jego
uczestnikéw. Polska bedzie z pewnoscig modyfikowata
w nadchodzacych latach zaréwno strukture, jak i sposéb
zarzadzania oraz finansowania systemu ksztatcenia
ustawicznego. Jednak bez zmiany $wiadomosci, men-
talnosci i postaw osob w nim partycypujacych, szanse,
Ze te zmiany przyniosg znaczace i spodziewane efekty,
sg raczej mate (rysunek 4.1).

SKUTECZNIE DZIALAJACY SYSTEM

Rys. 4.1
Zrédto:

Kompleksowy model ksztatcenia ustawicznego

opracowanie wiasne

STRUKTURA, ZARZADZANIE
| FINANSOWANIE KSZTALCENIA
USTAWICZNEGO

POSTAWY ORAZ WSPOLPRACA
PRACODAWCOW, PRACOWNIKOW
| DECYDENTOW

SWIADOMOSC ZNACZENIA KSZTALCENIA
USTAWICZNEGO DLA JEDNOSTKI
| SPOLECZENSTWA




Go4NewTech

Ksztatcenie ustawiczne w sektorze przedsiebiorstw — obszar nowoczesnych technologii

23

Wyniki badania dotyczacego ksztatcenia

ustawicznego w Polsce w obszarze nowoczesnych

technologii w sektorze przedsiebiorstw

Podstawowym celem badania ilosciowego przeprowa-
dzonego w ramach projektu Go4NewTech byto uzyskanie
informacji w zakresie stosowanych technologii IT w fir-
mach ustugowych sektora MSP i podnoszenia kompe-
tencji pracownikéw w tym obszarze. Chcieli$my okreslié
luke kompetencyjng doswiadczonych pracownikéw

i ich potrzeby szkoleniowe, a takze zakres tematyczny

potencjalnej oferty szkoleniowej pozwalajacej na lepsze

przygotowanie do zmian wynikajgcych z cyfryzacji

i praktycznego wprowadzania elementéw Przemystu

4.0. Szczegolnym przedmiotem zainteresowania byli

pracownicy w wieku 45+, ktérzy zgodnie ze wstepna

diagnozg majg najwieksze problemy w codziennym
korzystaniu z nowoczesnych rozwigzan. Badanie kie-
rowane byto do dwdch grup docelowych:

e pracodawcow ustugowych przedsiebiorstw sektora
MSP reprezentowanych przez osobe decyzyjna
w zakresie zatrudniania pracownikéw w danej firmie
lub odpowiedzialng za podnoszenie kwalifikacji
pracownikow (np. wtasciciel, dyrektor zarzgdzajacy,
kierownik dziatu, itp.);

e pracownikéw 45+ aktualnie pracujgcych w firmach
MSP dziatajgcych w sektorze ustug B2B lub posia-
dajacych dziaty / stanowiska ustugowe na potrzeby
wewnetrzne firmy.

Badanie przeprowadzono w okresie kwieciefi—czerwiec

2020 r. na reprezentatywnych prébach (N = 700 w gru-

pie pracodawcow oraz N = 500 w grupie pracownikéw

45+) technikami CATI i CAWIV w oparciu o specjalnie
do tego celu przygotowane kwestionariusze — czas

trwania wywiadu to ok. 12-15 minut. W dalszej czesci
tego punktu przedstawiamy wybrane wyniki badania
wzbogacone komentarzem i spostrzezeniami z reali-
zacji projektu.

Wybrane wyniki badania w grupie
pracodawcéw sektora MSP

W grupie pracodawcéw préba odzwierciedlata populacje
firm ze wzgledu na region oraz wielko$¢ zatrudnienia.
Wyniki analizowano pod wzgledem profilu dziatalno-
$ci firmy, liczby zatrudnionych oraz zatrudniania pra-
cownikow dojrzatych. Dla zwiekszenia przejrzystosci
poréwnan w przypadku wielko$¢ firmy utworzono 4
grupy ze wzgledu na liczbe zatrudnionych: 10-19 (firmy
tzw. mate-mate), 20-49 (tzw. duze-mate), 50-99 (tzw.
mate-$rednie), 100-249 (tzw. duze-$rednie). Wiekszos¢
otrzymanych wynikéw byta zgodna ze wstepnymi zato-
zeniami, czes$¢ jednak byta zaskoczeniem. Zgodnie
z przewidywaniami okazato sie, ze Swiadomos$¢ potrzeby
inwestowania w kompetencje IT swoich pracownikéw
ro$nie ze wzrostem wielkosci firmy. Srednio 58% przed-
stawicieli firm nie widziato potrzeby poprawy kompe-
tencji swoich pracownikdw, ale w grupie przedstawicieli
matych firm byto to az 60%, a wsrdd srednich firm
odsetek ten spadt do 46%. Przedstawiciele firm $red-
nich w poréwnaniu do matych, czesciej wskazywali na
uzytecznos¢ szkolen informatycznych oraz ogdlnej
wiedzy w tym zakresie.

17 CATI (ang. computer-assisted telephone interviewing), czyli wspomagany komputerowo wywiad telefoniczny. CAWI (ang. Computer-
Assisted Web Interview) — wspomagany komputerowo wywiad przy pomocy strony WWW.
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Zaskoczeniem byto wrecz powszechne przekonanie
przedstawicieli MSP o dobrym lub bardzo dobrym przy-
gotowaniu w ramach stosowanych rozwigzan IT do
obstugi klientéw zewnetrznych (odpowiedz tak u blisko
80% respondentow), produkceiji, komunikacji, kontrahen-
tow, bankoéw czy urzedow (ok. 75% respondentéw) czy
klientéw wewnetrznych (71%). Wyniki matych i srednich
firm statystycznie nie réznity sie miedzy sobg. Pewnym
zaskoczeniem byta takze dobra lub bardzo dobra ocena
pracodawcow poziomu kompetencji pracownikow,
ktore ich zdaniem byty wystarczajgce do swobodnego
przestawienia sie na prace zdalng w sytuacji pandemii
Covid-19 i lockdownu. Blisko 70% respondentow tak
twierdzito, a w firmach $rednich odsetek ten wzrést
do 77%. Z drugiej strony jedynie 6% przedstawicieli
firm stwierdzito, ze pewnych kompetencji zabrakto,
gtédwnie tych zwigzanych z komunikacjg internetowg
i wykorzystaniem komunikatoréw.

Ponad 2/5 (41,9%) przedstawicieli firm zatrudniajgcych
osoby w wieku 45+potwierdzito, ze inwestujg w rozwdj
kompetenc;ji IT tej grupy. Wedtug respondentéw gtéwne
przyczyny braku zainteresowania szkoleniami informa-
tycznymi (udziat wtasny lub delegowanie pracownikéw)
to brak potrzeby uczestnictwa w tego typu aktywno-
$ciach (34%) oraz nieodpowiednia tematyka szkolen
(29%). Najwazniejszymi czynnikami motywujgcymi
pracodawcéw do szkolenia pracownikéw, zwtaszcza
tych dojrzatych, sg przekonanie, ze to pomoze firmie
(68%) oraz bezptatne szkolenia oferowane przez pod-
mioty zewnetrzne (65%). Zaobserwowano zaleznosé
oceny przygotowania firmy od inwestowania w rozwoj
pracownikdéw. Stwierdzono istotne réznice pomiedzy
tymi, ktorzy inwestujg (odpowiedz: TAK), a pozostatymi
grupami. Ci pierwsi istotnie lepiej oceniajg przygotowa-
nie firmy do korzystania z nowoczesnych technologii
od pozostatych grup.

Obszary najwiekszego wykorzystania nowoczesnych
technologii to komunikacja (72% odpowiedzi 4 i 5 w pie-
ciostopniowej skali)), podnoszenie jakosci $wiadczonych
ustug (65%), analiza danych (61%), wspétdzielenie zaso-
bdéw (60%). Najmniej wykorzystywane byty zintegrowane
systemy zarzgdzania (54%) oraz wsparcie pracy zdalnej
(51%). W sytuacji pandemii Covid-19, wsréd 54% firm
pojawity sie nowe obszary, w ktérych konieczne okazato
sie wykorzystanie nowych technologii. Dominowaty
tematy zwigzane z wykorzystaniem Internetu (65%),
w tym umiejetnos$¢ zdalnej pracy (33%), uzytkowanie
komunikatoréw (31%) oraz zdalna obstuga klienta (8%).

Preferowana tematyka szkolen: bezpieczenstwo danych
(72%) oraz bezpieczenistwo w Internecie (70%), analiza
danych z wykorzystaniem arkuszy kalkulacyjnych (68%),
wyszukiwanie informacji (65%), zdalna komunikacja
(61%). Najrzadziej wskazywane tematy to big data (44%)
oraz korzystanie z drukarek 3D (38%).

Na pytanie o zwiekszenie zainteresowania szkoleniami
IT pod wptywem sytuacji pandemii Covid-19 az 64%
respondentéw odpowiedziato twierdzaco. Z perspektywy
etapu testowania w projekcie modelowego rozwigzania
mozna to ocenia¢ zdecydowanie w kategoriach deklaracji
niz rzeczywistego dziatania. Zdaniem respondentow
liderem zmian, czyli osobg, ktéra mogtaby skutecznie
zacheci¢ w przedsiebiorstwie pracownikéw do pod-
noszenia kompetencji, zwtaszcza informatycznych,
powinien by¢ bezposredni przetozony (42% odpowiedzi
tak). Podobne wyniki otrzymano dla grupy dojrzatych
pracownikow.

Réznice w odpowiedziach pracodawcéw ze wzgledu

na wielkos$¢ firmy dotyczyty gtéwnie:

o  Zakresu wykorzystania nowoczesnych technologii:
firmy najmniejsze, zatrudniajgce 10-19 oséb w mniej-
szym stopniu korzystajg z nowoczesnych technologii
i réznig sie istotnie od firm zatrudniajgcych 20-49
pracownikdéw i 100-249 pracownikow.

e Oceny brakéw kompetencyjnych pracownikow:
najmniej brakéw dostrzegali pracodawcy firm naj-
mniejszych, i istotnie roéznili sie w swych ocenach
od przedstawicieli firm zatrudniajgcych 20-49 oraz
50-99 pracownikdw.

e Liczby szkolen, ktérymi sg zainteresowani praco-
dawcy (wybierano z listy 12 propozyc;ji): im wieksza
firma, tym wieksze zainteresowanie; w przypadku
odpowiedzi na to pytanie stwierdzono statystycznie
istotne réznice pomiedzy opiniami respondentow
reprezentujgcych firmy réznych wielkosci.

e Oceny oddziatywania motywatoréw zainteresowania
szkoleniami w obszarze nowoczesnych technolo-
gii w grupie dojrzatych pracownikéw: im wieksza
firme reprezentowat respondent tym wskazywat na
wieksze oddziatywanie potencjalnych motywatorow.
Réwniez w tym przypadku stwierdzono statystycznie
istotne réznice pomiedzy opiniami respondentow
reprezentujgcych firmy réznych wielkosci.

e Inwestowania w rozwoj pracownikéw: odpowiedzi
reprezentantéw najmniejszych firm odstawaty od
odpowiedzi pozostatych respondentéw — w matych
firmach (10-19 zatrudnionych) rzadziej inwestuje
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sie w rozwdj pracownikéw, gtéwnie dlatego, ze pra-
codawcy nie widzg takiej potrzeby.

W przypadku rodzaju dziatalnosci mozna wskazac¢
jedynie, ze firmy produkcyjne rzadziej inwestujg w roz-
woj kompetencji pracownikow 45+ w zakresie nowych
technologii niz pozostate, najwiecej w tym obszarze
inwestuja firmy handlowe, potem ustugowe. Ze wzgledu
na pte¢ respondenta istotne réznice wystgpity tylko
w ocenie przygotowania firmy do korzystania z nowo-
czesnych technologii i ocenie oddziatywania moty-
watorow. Stwierdzono, ze mezczyzni gorzej oceniaja
przygotowanie firmy niz kobiety, a zdaniem mezczyzn
motywatory stabiej oddziatujg niz oceniajg ich oddzia-
tywanie kobiety.

Wybrane wyniki badania
w grupie doswiadczonych
pracownikéw sektora MSP

Préba odzwierciedlata populacje oséb pracujgcych
45+ ze wzgledu na wiek i pte¢ oraz region (poziom
NUTS 1. Wyniki analizowano pod wzgledem takich
cech respondentéw jak miejsce zamieszkania, pted,
wiek, wielkos$¢ firmy, branze dziatalnosci. Podobnie jak
w grupie pracodawcow dla zwiekszenia przejrzystosci
poréwnan w przypadku wielko$¢ firmy utworzono 4
grupy ze wzgledu na liczbe zatrudnionych: 10-19 (firmy
tzw. mate-mate), 20-49 (tzw. duze-mate), 50-99 (tzw.
mate-$rednie), 100-249 (tzw. duze-$rednie). Ogdlnie
respondenci wysoko oceniali swoje kompetencije -
61% z nich uwazata, ze jest dobrze przygotowana do
korzystania z nowych technologii, a blisko % z tej
grupy (72%) deklarowato brak trudnosci z dostoso-
wywaniem sie do zmian technologicznych. Tylko co
czwarty z respondentéw wskazat, ze ma pewne braki
w zakresie korzystania z nowoczesnych technologii.
Warto odnotowac takze zaleznos¢, ze im wieksza firma
oraz wyzsze stanowisko tym wyzsza samoocena pra-
cownika odnos$nie wtasnych umiejetnosci i tatwosci
dostosowywania sie oraz przyswajania nowej wiedzy.
Do najbardziej znanych obszaréw wykorzystania nowo-
czesnych technologii respondenci zaliczyli analize
i prezentacje danych (min. 60% badanych wskazato, ze
zna rozwigzania w tym obszarze). Co warto podkresli¢
ponad 80% respondentéw deklarowato chec wziecia
udziatu w szkoleniach w zakresie nowych technologii,
jesli tylko pracodawca takie zorganizuje. Motywacjg do
korzystania lub uczenia sie nowych technologii jest dla

pracownikow przede wszystkim wzrost wynagrodzenia
(80% wskazan) lub szansa na poprawe jakosci pracy
(81%). W zaleznosci od obszaru wykorzystania, Srednio
od 50-60% pracownikow 45+ uwazata, ze ich firma jest
dobrze lub bardzo dobrze przygotowana do korzystania
z nowych technologii teleinformatycznych.

W zakresie oceny wtasnych kompetenciji stwierdzono,
ze kobiety gorzej oceniajg swoje przygotowanie do
korzystania z nowoczesnych technologii (gtéwnie jest to
obszar wiedzy i tatwosci dostosowywania sie do zmian
technologicznych) ale sg otwarte na podnoszenie kom-
petencji. Biorgc pod uwage fakt, ze zwykle sg bardziej
chetne do nauki niz mezczyzni (struktura uczestnictwa
w réznych formach uczenia sie przez cate zycie $rednio
co najmniej 60/40 na korzysé kobiet), to prawdopodobnie
tematyka ICT je oniesmiela. Kobiety sg grupa, w ktorg
sie w mniejszym stopniu inwestuje, co niewatpliwie
odbija sie na ich pewnosci siebie i deklarowaniu mniej-
szej wiedzy w tym zakresie. Co ciekawe, same kobiety
czesciej niz mezczyzni sg przekonane o braku potrzeby
takiego inwestowania. By¢ moze jest to efekt strachu
o nienadazanie za grupa w przypadku ewentualnych
szkolen z zakresu nowoczesnych technologii.

W ocenie wtasnych kompetencji nie stwierdzono istot-
nych réznic ze wzgledu na pozostate cechy metrycz-
kowe takie jak wiek, miejsce zamieszkania oraz branze
dziatalnosci firmy. W przypadku odpowiedzi o poziom
brakoéw nie stwierdzono istotnych réznic ze wzgledu na
pte¢ (chociaz kobiety wskazywaty wieksze problemy
w tym zakresie) ani wiek (chociaz osoby z najstarszych
grup wiekowych réwniez wskazywaty wieksze braki niz
osoby z mtodszych grup).

W obszarze checi inwestowania w rozwoj kompetencji
stwierdzono odwrotng zaleznos$¢ do wielkosci firmy —im
mniejsza firma tym rzadziej miaty miejsce inwestycje
w pracownikow, ale takze znacznie rzadziej dostrzegano
potrzebe takiego inwestowania. Biorgc pod uwage wiek
respondentéw stwierdzono, ze najrzadziej inwestuje
sie w grupe najstarszg (60-65 lat), chociaz jej repre-
zentanci czesto dostrzegajg takg potrzebe. Jedynie co
czwarty respondent z grupy pracownikéw potwierdzit,
ze jego pracodawca inwestuje w rozwdj kompetencji
pracownikow 45+, gtéwnie poprzez organizacje szkolen
(80%) oraz zapewnienie odpowiedniego sprzetu (67%).
Co wazne, zdaniem respondentéw az jedna trzecia pra-
codawcow nie inwestuje w tego typu szkolenia chociaz
widzi potrzebe ich przeprowadzenia.
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W obszarze przygotowania firmy do korzystania z nowo-
czesnych technologii cechg réznicujacy jest wielkos¢
firmy. Stwierdzono statystycznie istotne réznice miedzy
respondentami reprezentujgcymi firmy réznej wielko-
$cig, przy czym najlepsze oceny uzyskaty firmy mate
-$rednie. Przeanalizowano takze zalezno$¢ miedzy
przygotowaniem firmy a otwartoscig pracownikéw do
korzystania z nowoczesnych technologii i stwierdzono,
ze im lepiej przygotowana firma tym wieksza otwartosc
pracownikow.

Respondentéw proszono o ocene stopnia znajomosci/
korzystania z nowoczesnych technologii w ramach
wybranych 12 obszaréw zastosowania oraz ocene checi
pogtebienia wiedzy i umiejetnosci w tych obszarach
(pytano m.in. o podstawowe i zaawansowane analizy
danych, bazy danych, wspétdzielenie zasobow elek-
tronicznych, zintegrowane systemy zarzadzania itp.).
W szesciu na dwanascie obszaréw stwierdzono zalez-
nos$¢, ze im lepiej respondenci znali ten obszar, tym
bardziej chcieli go poznaé na bardziej zaawansowanym
poziomie.

Respondenci proszeni byli takze o ocene oddziatywania
potencjalnych motywatoréw zwiekszenia zainteresowa-
nia w zakresie poznawania i stosowania nowoczesnych
technologii (na skali pieciostopniowej, gdzie 10znacza
brak oddziatywania, a 5 oddziatywanie w najwiek-
szym stopniu). Do wyboru byto dziesieé¢ wariantéw
odpowiedzi:
1. Odpowiednie wyzwania/ zadania zawodowe
Polecenie stuzbowe
Awans zawodowy
Wzrost wynagrodzenia
Mozliwo$¢ wykorzystania ich
takze w zyciu prywatnym
Chec poprawy jakosci pracy
Doréwnywanie mtodszym pracownikom
8. Obawa o utrate obecnej pracy ze

wzgledu na brak kompetenciji
9. Utrata mozliwosci znalezienia nowej pracy
10. Brak mozliwosci skutecznego realizowania

zadan zawodowych np. komunikacji z klientami

OoR W

N o

Rozpatrujgc znaczenie poszczegodlnych wariantéw
odpowiedzi przyjeto kategorie 1-7 jako felicytory (mar-
chewki), a kategorie 8-10 jako stresory (kije). Zatozenie
to potwierdzita analiza odpowiedzi respondentéw
bowiem ich struktura czynnikowa byta dwuwymiarowa.
Dwa czynniki oznaczajg, ze w ich obrebie odpowiedzi

byty mocno skorelowane, a pomiedzy nimi stabiej, tj.
jezeli kogo$ motywowat jakis felicytor, to i pozostate
felicytory, jezeli motywowat jaki$ stresor, to i pozostate
stresory. Co wazne, wszystkie czynniki byty zaznaczane
przez respondentdéw jako motywujgce do stosowania
i uczenia sie technologii.
W przypadku czynnikéw potencjalnie zwiekszajgcych
zainteresowanie pracodawcéw do stosowania i uczenia
sie rozwigzan dostepnych dzieki nowoczesnym tech-
nologiom byto siedem wariantéw odpowiedzi:
1. Wymagania klientéw zewnetrznych
2. Koniecznos¢ znajomosci dla

wykonywania zadan zawodowych
3. Brak pracownikéw z odpowiednimi
kompetencjami chetnych do pracy
Koniecznos$¢ pracy zdalnej
Przekonanie, ze to pomoze firmie
Dofinansowanie do szkolen z IT
Bezptatne szkolenia oferowane
przez podmioty zewnetrzne
8. Adekwatna do potrzeb osob 45+

oferta szkolen na rynku

N oo s

Zdaniem dojrzatych pracownikéw MSP najbardziej
motywujg pracodawcow bezptatne szkolenia ofero-
wane przez podmioty zewnetrzne (kategoria 7, Srednie
wskazanie 4,00) oraz przekonanie, ze to pomoze firmie
(kategoria 5, sSrednie wskazanie 3,94). Zdaniem respon-
dentéw w najmniejszym stopniu pracodawcéw moze
zachecic adekwatna do potrzeb osdéb 45+ oferta szkolen
na rynku (kategoria 8) oraz koniecznos$¢ pracy zdalnej
(kategoria 4) — w obu przypadkach $rednie wskazanie
na poziomie 3,70. W analizie odpowiedzi zaobserwowano
zdecydowanie jednoczynnikowg strukture, co oznacza,
ze zdaniem respondentdw, jesli pracodawca jest podatny
na czynniki motywujgce to wszystkie wskazane dziataja
na niego w podobny sposéb. Stwierdzono statystycznie
istotne réznice ze wzgledu na wielkos$¢ firmy, przy czym
zdaniem respondentéw najbardziej zmotywowani sg
mali-$redni pracodawcy (50-99 osdb).

Na pytanie o uczestnictwo w szkoleniu z nowoczesnych
technologii, gdyby pracodawca takie zorganizowat
zdecydowana wiekszos$¢ respondentéw odpowiedziata
twierdzgco (82%). Szczegotowe pytania dotyczyty prefe-
rowanego sposobu organizacji szkolenia oraz jego tema-
tyki. Dojrzali pracownicy opowiedzieli sie za szkoleniami
zewnetrznymi organizowanymi w sposob stacjonarny,
grupowymi obejmujgcymi kilka zagadnien. Odnosnie
potencjalnej tematyki szkolen uczestnicy badania mieli
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do wyboru 12 potencjalnych obszaréw. Przewazaty
tematy dotyczace bezpieczenstwa w Internecie czy
bezpieczenstwa danych (oba po ok. 80% wskazan),
efektywne wyszukiwanie informacji i analizy danych
z wykorzystaniem arkuszy kalkulacyjnych (po ok.70%
odpowiedzi). Ciekawych informacji dostarczyta analiza
liczby potencjalnych obszaréw szkolen, ktore wybrali
respondenci. Okazato sieg, ze najwieksza grupa respon-
dentow jest zainteresowana wszystkimi mozliwymi
rodzajami szkolen. O zainteresowanie uczestnictwem
pracownikow w analogicznych szkoleniach pytano takze
grupe pracodawcow. Poréwnanie wynikéw pokazato,
ze pracodawcy sg znacznie mniej otwarci na szkolenia
i wykazujg mniejsze zainteresowanie skierowaniem
pracownikéw na tego typu aktywnosci.

Dojrzatych pracownikéw pytano réwniez o ocene przy-
gotowania siebie i firmy, w ktorej pracujg do takiego
sposobu pracy jaki wymusita pandemia Covid-19. Nieco
lepiej respondenci ocenili przygotowanie wtasne w sto-
sunku do przygotowania firmy. Korelacja obu odpowiedzi
byta wystarczajgco silna, by $rednia z tych dwu pytan
mierzyta jedng ceche - poczucie przygotowania do
pracy zdalnej wymuszonej przez pandemie. Analiza
odpowiedzi ze wzgledu na cechy metryczkowe nie
wskazata zréznicowania ze wzgledu na ptec, wiek czy
miejsce zamieszkania respondentéw. Na granicy istot-
nosci byto zréznicowanie przygotowania firmy z jej
wielkoscig — najlepiej wypadty firmy duze-mate.

Poréwnanie wynikéw badania
pracodawcoéw i dojrzatych
pracownikéw sektora MSP

Dziekitemu, ze w obu grupach badawczych zastosowano
bardzo zblizony kwestionariusz mozna byto porow-
naé oceny pracodawcow z ocenami doswiadczonych
pracownikéw sektora MSP. Dla wigkszo$ci wspdlnych
pytan oceny pracodawcow byty znacznie tagodniejsze
od ocen pracownikéw. Obie grupy pytali$my o rézne
obszary przygotowania firmy, w tym obstuge klientow
zewnetrznych, kontrahentoéw, klientéw wewnetrznych,
urzedow, bankéw i codzienne dziatania biznesowe.
Analiza odpowiedzi w przypadku obu grup wskazata na
strukture jednoczynnikowg przy wysokim skorelowaniu
zmiennych. Oznacza to, ze zamiast analizowac osobno
pytania o rézne obszary przygotowania firmy mozna
je zagregowac ze wzgledu na zblizone wyniki analizy
czynnikowej i analizy rzetelnosci (jedna cecha ukryta

rzetelnie mierzona). Poréwnanie srednich w obu grupach
pokazato istotnosc réznicy w odpowiadaniu na subiek-
tywne postrzeganie przygotowania firmy do korzystania
z nowych technologii przez pracownikéw i pracodaw-
céw. Pracodawcy zdecydowanie lepiej postrzegali to
przygotowanie niz pracownicy (por. rys. 5.1).
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Rys.51 Rozktad odpowiedzi na pytanie o ocene przygotowania
firmy w réznych obszarach do korzystania
z nowoczesnych technologii — gérny rysunek odpowiedzi
pracodawcoéw, dolny rysunek odpowiedzi doswiadczonych
pracownikéw

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Duze réznice zaobserwowano takze w odpowiedziach
na pytanie o inwestowanie w rozwdéj kompetenciji pra-
cownikdéw (por. rys. 5.2). Pracownicy znacznie rzadziej
zgadzali sie ze stwierdzeniem, ze sie w nich inwestuje
(419% odpowiedz tak w przypadku pracodawcéw przy
jedynie 25,6% w przypadku pracownikéw). Warto zasta-
nowic¢ sie nad przyczyng tak duzego zréznicowania.
By¢ moze jednym z powodow jest to, ze niektdre dzia-
tania podejmowane przez pracodawcéow (w ich mnie-
maniu majgce charakter inwestycji w pracownikéw)
nie sg w ten sam sposéb odbierane przez samych
zainteresowanych.
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Rys. 5.2 Rozktad odpowiedzi na pytanie o inwestowanie w rozwdj
kompetencji pracownikéw - gérny rysunek odpowiedzi
pracodawcéw, dolny rysunek odpowiedzi doswiadczonych
pracownikéw

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podsumowanie

Jak juz wskazano wczesniej pewnym zaskoczeniem
byty wyniki badania w obszarze przygotowania firm
oraz oceny kompetencji pracownikdw z zakresu IT. Zbyt
wysoka ocena zaréwno przygotowania przedsiebiorstw
sektora MSP do korzystania z nowoczesnych technologii,
jak i pracownikéw tych firm wynika prawdopodobnie
z niskiej Swiadomosci mozliwosci jakie dajg nowoczesne
technologie. Wysoka samoocena i brak swiadomo-
$ci brakéw moze wynikac¢ takze z braku koniecznosci
korzystania z nowych technologii w pracy zawodowej,
braku wyzwan oraz zadan ich wymagajgcych. Biorgc pod
uwage doswiadczenia z realizacji projektu Go4NewTech
stwierdzi¢ nalezy, ze ciggle pracodawcy i pracownicy
sektora MSP nowoczesne technologie utozsamiajg
gtownie z arkuszem kalkulacyjnym i automatyzacja
prac biurowych. Nie wida¢ duzego zainteresowania
bardziej zaawansowanymi obszarami jak bazy danych,
big data czy zaawansowane metody statystyczne. Co
gorsze, pomimo deklaracji wiekszego zainteresowania
w wyniku pandemii Covid-19 szkoleniami z zakresu
bezpieczenstwa w Internecie czy bezpieczernstwa
danych, wracamy do przekonania, ze nasz poziom wie-
dzy i umiejetnosci w tym zakresie jest wystarczajgcy.
Widzimy co prawda potrzebe doksztatcania sie w tym
zakresie, ale nadmiar codziennych obowigzkéw wydaje
sie wystarczajgcym wyttumaczeniem braku mozliwosci
uczestnictwa w aktywnosciach edukacyjnych. Wiekszos$¢
(80% i wiecej) respondentéw z grupy pracownikow 45+
deklarowata otwartos$¢ i gotowosc¢ do podnoszenia swo-
ich kompetencji w zakresie nowoczesnych technologii.
Niestety wiekszos$¢ tych deklaracji wcigz pozostaje
tylko deklaracjami — stosunkowo duza oferta bezptat-
nych szkolen informatycznych dostepnych obecnie
na rynku nie wzbudza wiekszego zainteresowania.
Zmeczenie pracg i biezgcymi obowigzkami, niepewnosé
jutra, a przede wszystkim brak realnych korzysci dla
pracownikéw wynikajgcych z podnoszenia wtasnych
kompetenciji nie zachecajg do dziatania. Pokutuje brak
powigzania aktywnosci szkoleniowej z benefitami dla
0s6b aktywnych w tym obszarze, np. gratyfikacjg finan-
sowy, perspektywa awansu, wzrostu atrakcyjnosci stano-
wiska pracy, itp. oraz brak funkcjonujgcych w przestrzeni
publicznej wzorcdw uczenia sie przez cate zycie. Analiza
odpowiedzi na pytania uszczegoétowiajgce pokazata, ze
wiekszos¢ firm zatrudniajgcych starszych pracownikéw
nie odczuwa potrzeby poprawiania ich kompetencji.
Moze to wynikaé z nieuswiadomionej potrzeby zaréwno
korzystania z nowoczesnych technologii, jak i zwigzanej
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z tym potrzeby rozwoju kompetencji pracownikéw
w tym zakresie.

W $wietle zarowno wynikéw przeprowadzonych badan,
jak i doswiadczen z realizacji projektu wydaje sie, ze
przekonanie pracodawcéw o koniecznosci ustawicznego
podnoszenia kompetencji zaréwno przez nich samych,
jak i przez ich pracownikéw jest kluczowym zada-
niem w obszarze ksztatcenia ustawicznego w Polsce.
Pracodawcy nie sg skorzy do inwestowania w kompe-
tencje pracownikéw, w tym zwtaszcza w kompeten-
cje pracownikow 45+ w zakresie nowych technologii.
Prawdopodobnie wcigz pokutuje wérdéd pracodawcéw
stereotyp, ze szkolenia to koszt krétkoterminowy, a nie
dtugoterminowa inwestycja, wiec nawet bezptatne
szkolenia organizowane przez podmioty zewnetrzne nie
cieszg sie duzym zainteresowaniem. Niestety pokazuje
to nieskutecznosé dotychczasowych kampanii pro-
mujgcych idee uczenia sie przez cate zycie w Polsce.
Bez ich odpowiedniego zaadresowania szkolenia nie
beda efektywne. Stwierdzona hierarchia czynnikéw
motywujgcych samych pracownikéw 45+ do podnosze-
nia swoich kompetencji i uczestnictwa w szkoleniach
jest bowiem nastepujgca: szansa na poprawe jakosci
pracy, mozliwo$¢ wykorzystania umiejetnosci w zyciu
prywatnym, odpowiednie wyzwania zawodowe oraz
wzrost wynagrodzenia.

Dla pracownikéw MSP najbardziej istotne s umiejetno-
$ci korzystania z powszechnie dostepnych technologii,
programow i narzedzi, ktére nie wymagajg duzych
inwestycji finansowych. Mozna tu wymieni¢ umiejetnos$c
efektywnej pracy w arkuszu kalkulacyjnym, umiejet-
nosc¢ skutecznego wyszukiwania informacji w zasobach
internetowych czy umiejetnosé konfigurowania sprzetu.
Wazna obecnie kwestig jest réwniez komunikacja zdalna.
W firmach MSP najczesciej nie ma specjalnych stuzb
odpowiedzialnych za kwestie IT, stagd posiadanie przez
pracownikéw wiedzy i umiejetnosci w zakresie bezpie-
czenstwa danych czy bezpieczenstwa w Internecie
jest kluczowe dla funkcjonowania firmy. Biorgc pod
uwage lawinowo rosnacg liczbe danych, koniecznosé
ich analizy i wyciggania wnioskéw warto wyposazy¢
pracownikéw sektora MSP w kompetencje postugiwania
sie bazami danych i pracy na duzych zbiorach danych.
Obserwowane na rynku trendy w zakresie wprowadzania
nowych produktoéw, ich testowania przed uruchomieniem
linii produkcyjnej wskazujg na olbrzymie mozliwosci, jakie
daje wykorzystanie druku 3D. Technologia ta pozwala
rowniez na wytwarzanie na przyktad przedmiotéw

reklamowych w stosunkowo niskiej cenie w poréwnaniu
do ich zamawiania, co w przypadku szczegdlnie firm
matych ma zasadnicze znaczenie.

Warto uswiadamia¢ pracownikom koniecznos¢ sta-
tego podnoszenia kompetencji, w tym w szczegdlnosci
w obszarze technologii IT. Pomimo szybkiego rozwoju
technologii mato prawdopodobnym scenariuszem jest
ten, w ktérym nastgpi petna automatyzacja czynnosci
i proceséw szczegolnie w sektorze ustugowym. W opinii
ekspertéw bardziej prawdopodobny scenariusz zaktada,
ze, technologia nie bedzie mogta funkcjonowacé bez czto-
wieka. W zwigzku z tym pracownicy powinni zdobywa¢é
nowe kompetencje, czesto bedg zmuszeni do przekwa-
lifilkowania sie. Warunkiem dalszego funkcjonowania na
rynku pracy wielu oséb jest coraz wieksza akceptacja
dla transformacji technologicznej. W przypadku sektora
MSP nie powinno sie nadal méwié o przemysle 4.0, tylko
transformacji cyfrowej. Bardzo wazne sg czynnikiinne
niz technologiczne, a mianowicie spoteczne, Srodowi-
skowe czy regulacyjno-prawne. Jedng z najwazniejszych
kwestii jest odpowiednie przygotowanie i skuteczne
zaangazowanie pracownikow, wyksztatcenie w nich
otwartosci na zmiany i nowe trendy, w tym te wynika-
jace z transformacji cyfrowej. Jest zasadnicza réznica
wiedzy w zakresie transformacji cyfrowej pomiedzy MSP
a firmami duzymi. Wiele MSP musi dziataé tu i teraz
i nie sg przygotowane na szybkie zmiany.
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Wyniki polsko-finskiego badania porownawczego

na temat waznosci réznych rodzajéow

kompetencji pracownikéw przedsiebiorstw

Kompetencje posiadane przez pracownikéw sg klu-
czowymi sktadowymi kapitatu ludzkiego i stanowig dla
przedsiebiorstwa bardzo cenne zasoby niezbedne do
jego prawidtowego funkcjonowania. W dobie intensyw-
nego rozwoju technologii i nastepujgcych szybko prze-
mian w réznych sferach zycia zwiekszajg sie wymagania
pracodawcow i rosnie zapotrzebowanie na pracowni-
kéw posiadajgcych duze zasoby kompetencyjne. Na
rynku pracy wazne sg umiejetnosci o zréznicowanym
charakterze, zaréwno miekkie, jak i twarde. Liczg sie
takze kwalifikacje zawodowe oraz postawy wobec pracy
i otoczenia. Mnogos$¢ kompetenciji i ich zréznicowanie
staty sie przestankami do podjecia badan dotyczacych
stopnia ich waznosci w czasie obecnym oraz w perspek-
tywie 2030 r. w dwdch krajach o odmiennych uwarun-
kowaniach rynku pracy - w Polsce i Finlandii. Badanie
ankietowe™ wykonano w 2021r. na reprezentatywnych
prébach pracodawcéw z Polski i Finlandii reprezentu-
jacych wszystkie branze gospodarki. Pod uwage brano
podmioty, w ktérych byto zatrudnionych co najmniej
5 0s6b. Informacije zebrano technikg CAWI™, a zgro-
madzenie danych powierzono wyspecjalizowanemu
podmiotowi trudnigcemu sie badaniem opinii publicznej
(IMAS International). Zgromadzony materiat badawczy
o charakterze iloSciowym pozwolit na dokonanie analizy
poréwnawczej znaczenia kompetencji w rozpatrywa-
nych krajach oraz w kontekscie zatozonego odstepu
czasowego.

Kwestionariusz badawczy skierowany do pracodawcow
uwzgledniat zestaw 21 kompetenciji. Respondenci byli
proszeni o ocene ich znaczenia obecnie (2021r.) i w per-
spektywie 2030 r.w branzy, w ktérej funkcjonowataich
firma. Odpowiedz byta sformutowana na skali dziesiecio-
stopniowej, od 1do 10, gdzie 1 oznaczato kompetencije
zupetnie bez znaczenia, a 10 kompetencje o kluczowym
znaczeniu. Liste rozpatrywanych kompetencji w podziale
na obszary przedstawiono szczegdétowo na rys. 6.1.
Wsréd kompetencji stricte zawodowych wyrézniono
wiedze teoretyczng i umiejetnosci praktyczne. Obszar
kompetenciji twardych obejmowat umiejetnosci anali-
tyczne i w zakresie pozyskiwania informacji (metody
analizy danych, wyszukiwanie i przetwarzanie informa-
cji), umiejetnosci informatyczne (MS Office, bazy danych,
big data) oraz znajomo$¢ jezykdw obcych. W ramach
grupy umiejetnosci miekkich oceniano znaczenie m
in. umiejetnosci wspétpracy, komunikacji i negocjacji,
predyspozycji do pracy zespotowej i samodzielnej,
kompetencji przywddczych i organizatorskich oraz
kreatywnosci, innowacyjnosci i pomystowosci, a takze
przygotowania do radzenia sobie ze stresem i pracg pod
presjg. W badaniu opiniowano réwniez waznos¢ wybra-
nych postaw, w tym wobec pracy, dbatosci o rezultaty,
autoprezentacji, gotowosci do rozwoju oraz wrazliwosci
na kwestie spoteczne.

18 Badanie zostato sfinansowane z grantu Dziekana Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
19 CAWI (ang. Computer-Assisted Web Interview) — wspomagany komputerowo wywiad przy pomocy strony WWW.
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Kompetencje

zawodowe

Umiejetnosci
twarde

Umiejetnosci
miekkie

* Wiedza teoretyczna
o Umiejetnosci
praktyczne

Metody analizy danych
Wyszukiwanie
i przetwarzanie

Budowanie relacji

Adaptacja do zmian,

informacji
e Znajomo$¢ MS Office
e Przeszukiwanie
baz danych
 Big data
e Znajomosé
jezykéw obcych

i wspotpraca gotowos$¢ do rozwoju
Kreatywnosé, Dbatosé o rezultaty
innowacyjnosé e Postawa wobec pracy

i pomystowosé ¢ Autoprezentacja
Komunikacja e Wrazliwos¢ na kluczowe
i umiejetnosci kwestie spoteczne, np.
negocjacyjne wrazliwos$é ekologiczna

Kompetencje liderskie
Praca w zréznicowanym
zespole

Radzenie sobie ze
stresem i praca

pod presjg

Sprawnos¢
organizacyjna
Samodzielnos$é

i skutecznos$¢ dziatania

Rys. 61 Zestaw ocenianych kompetencji
Zrédto: opracowanie wtasne.

Wywiady przeprowadzono tacznie wsérdd 414 praco-
dawcéw, z czego 200 z pracodawcami finskimi, a 214
z polskimi, co mozna okresli¢ jako prébe zréwnowa-
zong ze wzgledu na kraj. Wsréd ankietowanych 49,3%
stanowity kobiety, a 50,3% mezczyzni. Respondenci
byli zréznicowani ze wzgledu na wiek — najmtodszy
miat 20 lat, a najstarszy 74 lata, przy sredniej wieku
38 lat. Wszyscy respondenci, zgodnie ze schematem
badania, byli osobami majgcymi wptyw na kwestie
zatrudniania pracownikoéw i/lub planowania ich $cie-
zek rozwoju w firmie, czyli posiadajgcymi stosowng
wiedze z zakresu zapotrzebowania na kompetencje.
W prébie 39,4% respondentdéw reprezentowato firmy
zatrudniajgce 5-9 pracownikéw (bez whasciciela), 331%
zatrudniajgce 10-29 pracownikdw, 14,7% zatrudniajgce
30-49 pracownikéw i 12,8% zatrudniajgce 50 i wiecej
pracownikéw. Podmioty dziataty w réznych branzach,
przy czym najliczniej reprezentowane byty: pozostata
dziatalno$¢ ustugowa (12,6 %), budownictwo (9,2%), han-
del (6%), przetworstwo przemystowe (5,1%), dziatalnosé
profesjonalna, naukowa i techniczna (5,2%), dziatalnos¢
finansowa i ubezpieczeniowa (4,8%).

Ocena znaczenia
kompetencji obecnie

W celu syntetycznego ujecia i pordwnania stopnia
waznos$ci kompetencji w obecnym czasie obliczono
$rednie arytmetyczne z odpowiedzi udzielonych przez
respondentéw (rysunek 6.2). Srednie plasowaty sie
powyzej srodka skali i przyjety wartosci od 6,2 (Big
data, w Polsce) do 8,07 (Dbatos¢ o rezultaty, w Polsce).
Zwracajg uwage znaczne réznice pomiedzy rezultatami
dla rozpatrywanych krajéw w ocenie roli budowania
relacji i wspotpracy, znajomosci oprogramowania MS
Office oraz dbatosci o rezultaty. W wiekszosci aspektéw
pracodawcy z Polski oceniali wyzej znaczenie kompe-
tencji niz pracodawcy z Finlandii. Od tej prawidtowosci
istniejg jednakze wyjatki. W grupie umiejetnosci twar-
dych dla ankietowanych z Finlandii wazniejsze byty
kompetencje zwigzane z metodami analizy danych oraz
z przeszukiwaniem baz danych. W zakresie kompetencji
miekkich bardziej cenione niz w Polsce sg kompetencje
liderskie, a w obszarze postaw wrazliwos$¢ na kluczowe
kwestie spoteczne.
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Kompetencje zawodowe — wiedza teoretyczna —A—H SREDNIA OCENA ZNACZENIA
Kompetencje zawodowe — umiejetnosci praktyczne A—H
Metody analizy danych —A
Wyszukiwanie i przetwarzanie informacji —
Big data —
Znajomo$¢ MS Office —A——
Przeszukiwanie baz danych —A
Znajomos¢ jezykéw obcych —4Al
Budowanie relacji i wspétpraca A |
Komunikacja i umiejetno$ci negocjacyjne A—H
Kompetencije liderskie — A
Praca w zréznicowanym zespole — Al B Polska
Radzenie sobie ze stresem i praca pod presjg A |
Sprawnos$¢ organizacyjna A | A Finlandia
Samodzielno$¢ i skuteczno$é dziatania A |
Kreatywno$¢, innowacyjnos$é i pomystowosé ——N
Adaptacja do zmian, gotowo$¢ do rozwoju A—H
Dbato$é o rezultaty A L
Postawa wobec pracy A
Autoprezentacja —A N
Wrazliwo$é na kluczowe kwestie spoteczne —RA
\ \ \ \ \
6.0 6.5 70 75 80

Rys. 6.2 Ocena znaczenia poszczegdlnych kompetencji w Polsce i Finlandii (obecnie)

Zrédto: opracowanie wtasne.

Oprécz bezposredniego poréwnania srednich warto
przyjrze¢ sie rankingom znaczenia kompetencji
w poszczegolnych krajach (Tabela 6.1). Rankingi zostaty
zbudowane na podstawie $rednich arytmetycznych
udzielonych przez respondentéw w Polsce i Finlandii.
W uporzadkowaniach waznosci kompetencji dostrzec
mozna zaréwno podobienstwa, jak i réznice. W obu kra-
jach w czotédwce rankingdw znalazty sie takie kompeten-
cje, jak: zawodowe — umiejetnosci praktyczne, postawa
wobec pracy, sprawnos$¢ organizacyjna oraz adaptacja
do zmian i gotowo$¢ do rozwoju. Z kolei w grupie naj-
mniej pozadanych (koricowe pozycje w rankingach)
w obu krajach uplasowaty sie: wiedza teoretyczna -
zawodowa, znajomosc jezykdw obcych, wrazliwosc
na kluczowe kwestie spoteczne, przeszukiwanie baz
danych i big data.

Warto zaznaczy¢, ze dwa elementy znalazty sie na
identycznych pozycjach w obu rankingach: autopre-
zentacja (miejsce 12.) oraz big data (miejsce 21.). Wyniki
wskazuja, ze umiejetnosc radzenia sobie z duzymi zbio-
rami danych zostata oceniona jako najmniej wazna.
Wydaje sie to nieco sprzeczne z obecnymi tendencjami
w obszarze nowoczesnych technologii i przetwarzania

coraz wiekszej ilosci danych. Nalezy jednak pamietac,
ze sg to umiejetnosci wysoko specjalistyczne, czesto
zwigzane z programistycznymi i przez to reprezen-
towane przez waskie grono oséb, a nie powszechnie
posiadane i wykorzystywane przez pracownikéw, stad
tez moze wynikac¢ nizsza ocena znaczenia w ogdlnej
perspektywie pracodawcéw.

Interesujgce sg kompetencije, ktérych pozycja w rankin-
gach znacznie sie roznita (tabela 6.3). Najwieksza roznice
odnotowano dla kompetencji liderskich — przez praco-
dawcdw z Finlandii zostaty ocenione bardzo wysoko (3.
miejsce w rankingu), natomiast w Polsce zajety dosy¢
odlegty 15. pozycje. Z kolei w Polsce w wigkszym stop-
niu ceni sie znajomos¢ pakietu MS Office - 11. miejsce
w rankingu, podczas gdy w Finlandii znalazta sie ona na
przedostatniej lokacie. O osiem pozycji réznig sie oceny
waznosci umiejetnosci zwigzanych z budowaniem relacji,
wspotpracg, samodzielnoscia i skutecznoscia dziatania,
przy czym wyzej oceniajg ich znaczenie pracodawcy
polscy. W Polsce za najwazniejszg kompetencje uznano
dbatos$é o rezultaty, natomiast w Finlandii znalazta sie
ona na 8. lokacie.



Go4NewTech

Ksztatcenie ustawiczne w sektorze przedsiebiorstw — obszar nowoczesnych technologii

33

TABELA 6.1 RANKINGI ZNACZENIA KOMPETENCIJI (OBECNIE) W FINLANDII | W POLSCE

Znaczenie

NAJWAZNIEJSZE

FINLANDIA

Kompetencje zawodowe —

POLSKA

Dbatos¢ o rezultaty

KOMPETENCJE umiejetnosci praktyczne 2. Kompetencje zawodowe -
DZISIAJ 2. Postawa wobec pracy umiejetnosci praktyczne
(POZYCJE 3. Kompetencje liderskie 3. Komunikacja i umiejetnosci
W RANKINGU 1-7) 4. Adaptacja do zmian, negocjacyjne
gotowos¢ do rozwoju 4, Postawa wobec pracy
5. Komunikacja i umiejetnosci 5. Samodzielnos$¢
negocjacyjne i skuteczno$¢ dziatania
6. Kreatywnosc, innowacyjnosé Sprawnos¢ organizacyjna
i pomystowos$é Adaptacja do zmian,
7.  Sprawnos$¢ organizacyjna gotowos¢ do rozwoju
KOMPETENCJE 8. Dbatosé o rezultaty 8. Kreatywnos¢, innowacyjnosé
O UMIARKOWANYM 9. Wyszukiwanie i przetwarzanie i pomystowosc¢
ZNACZENIU DZISIAJ informacji 9. Budowanie relacji i wspétpraca
(POZYCJE 10. Radzenie sobie ze stresem 10. Radzenie sobie ze stresem
W RANKINGU 8-14) i praca pod presja i praca pod presjg
1. Praca w zréznicowanym zespole 1. Znajomos$é MS Office
12. Autoprezentacja 12. Autoprezentacja
13. Samodzielnos¢ 13. Praca w zréznicowanym zespole
i skuteczno$¢ dziatania 14. Wyszukiwanie i przetwarzanie
14. Metody analizy danych informacji
KOMPETENCJE 15. Przeszukiwanie baz danych 15.  Kompetencje liderskie
O NAJMNIEJSZYM 16. Znajomos¢ jezykdw obcych 16. Kompetencje zawodowe
ZNACZENIU DZISIAJ 17.  Budowanie relacji i wspoétpraca - wiedza teoretyczna
(POZYCJE 18.  Wrazliwos$¢ na kluczowe 17.  Znajomos¢ jezykdw obcych
W RANKINGU 15-21) kwestie spoteczne 18. Metody analizy danych
19. Kompetencje zawodowe 19. Przeszukiwanie baz danych
- wiedza teoretyczna 20. Wrazliwo$¢ na kluczowe
20. Znajomos¢ MS Office kwestie spoteczne
21. Big data 21. Big data

Zrédto: opracowanie wtasne.

TABELA 6.2 KOMPETENCIJE, KTORYCH POZYCJE W RANKINGACH
ROZNILY SIE W NAJWIEKSZYM STOPNIU

. Pozycja w rankingu Réznica
Kompetencja Finlandia POLSKA (FI-PL)
Kompetencje liderskie 3 15 -12
Znajomos$¢ MS Office 20 M 9
Samodzielnos¢ i skutecznos¢ dziatania 13 5 8
Budowanie relacji i wspotpraca 17 9 8
Dbatos¢ o rezultaty 8 1 7

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Kompetencje zawodowe - wiedza teoretyczna — Al ZMIANA ZNACZENIA
Kompetencje zawodowe - umiejetnosci praktyczne —A—1
Metody analizy danych A L
Wyszukiwanie i przetwarzanie informacji A L
Big data A—H
Znajomo$¢ MS Office | A—Ill
Przeszukiwanie baz danych —A———H
Znajomos¢ jezykéw obeych A .
Budowanie relacji i wspétpraca —l
Komunikacja i umiejetnosci negocjacyjne —-—i
Kompetencje liderskie —A—l
Praca w zréznicowanym zespole —aA B Polska
Radzenie sobie ze stresem i praca pod presja A—H
Sprawnos¢ organizacyjna —aA—H A Finlandia
Samodzielnos¢ i skutecznosc¢ dziatania —a—l
Kreatywnos¢, innowacyjnosc i pomystowosé A——1
Adaptacja do zmian, gotowos$¢ do rozwoju —A————H

Dbatos¢ o rezultaty —A—H

Postawa wobec pracy —Aa—H

Autoprezentacja | A—ll

Wrazliwos$¢ na kluczowe kwestie spoteczne A .

0.0

0.4 06 8.0

Rys. 6.3 Rdznice $rednich ocen znaczenia poszczegdlnych kompetencji w Polsce i Finlandii — 2030 r. a sytuacja obecna

Zrédto: opracowanie wtasne.

Znaczenie kompetencji dzis
a W przysztosci - perspektywa 2030 r.

W dobie intensywnych zmian zachodzacych we wszyst-
kich sferach zycia, w tym spowodowanych postepem
technologicznym i cyfryzacja, rynek pracy podlega
ewolucji, zmieniajg sie uwarunkowania i wymagania
w zakresie kompetencji. Dlatego tez badajgc znaczenie
kompetencji odniesiono sie zardwno do terazniejszosci,
jak i przewidywan dotyczacych przysztosci, przy czym
respondentom podano 2030 r. jako punkt odniesie-
nia. Zestaw kompetencji byt taki sam, a odpowiedzi
udzielane na takiej samej dziesieciostopniowej skali, co
umozliwito dokonanie poréwnania. Réznice pomiedzy
przecietnymi ocenami dla przysztosciiteraZzniejszosci
przedstawiono na rysunku 6.3.

Prawie wszystkie obliczone réznice sg dodatnie, co ozna-
cza, ze zdaniem respondentéw znaczenie kompetencji
bedzie wzrastato w przysztosci. Jedynym wyjatkiem od
tej prawidtowosci jest ocena dotyczaca znajomosci MS
Office w Finlandii - w tym przypadku srednia dla 2030
r. byta minimalnie nizsza od $redniej dla terazniejszo-
$ci. Nalezy jednak zaznaczyé, ze réznice w $rednich

ocenach nie sg zbyt duze. Otrzymane wyniki nalezy
wiec traktowac jako pewng ogdlng wskazywang przez
ankietowanych tendencje do zwiekszania znaczenia
kompetencji w miare uptywu czasu. Znamienne jest, ze
polscy pracodawcy przewidujg wiekszy wzrost waznosci
kompetenciji niz finscy, co uwidacznia sie zwtaszcza
w kwestiach dotyczgcych przeszukiwania baz danych,
radzenia sobie ze stresem, kreatywnosci, adaptacji
do zmian, autoprezentacji i wrazliwosci na kluczowe
kwestie spoteczne.

Interesujace jest zestawienie rankingdéw znaczenia
kompetencji w poszczegdlnych krajach w odniesieniu
do przysztosci (Tabela 6.3). Najwiekszg réznice odnoto-
wano dla kompetencji liderskich, ktére w Finlandii bedg
kluczowe - 3. miejsce, a w Polsce plasujg sie na koncu
rankingu — na dalekiej 18. pozycji. Budowanie relacji
i wspotpraca to umiejetnosé duzo bardziej ceniona
w Polsce (9 pozycji wyzej niz w Finlandii), podobnie
samodzielnosc i skutecznosé dziatania (8 pozycji wyzej
niz w Finlandii). Z kolei pracodawcy finscy stawiajag
wyzej umiejetnos¢ pracy w zréznicowanym zespole
i biegto$¢ w metodach analizy danych (obie kategorie
o 8 pozycji wyzej niz w Polsce).
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TABELA 6.3 RANKINGI ZNACZENIA KOMPETENCIJI
(W PRZYSZLOSCI - 2030 R.) W FINLANDII | W POLSCE

Znaczenie

NAJWAZNIEJSZE

FINLANDIA

Kompetencje zawodowe -

POLSKA

Dbatosc¢ o rezultaty

KOMPETENCJE umiejetnosci praktyczne 2.  Kompetencje zawodowe -
W PRZYSZLOSCI 2. Postawa wobec pracy umiejetnosci praktyczne
(POZYCJE 3. Kompetencje liderskie 3. Adaptacja do zmian,
W RANKINGU 1-7) 4. Wyszukiwanie i przetwarzanie gotowos¢ do rozwoju
informacji 4, Postawa wobec pracy
5. Adaptacja do zmian, 5. Kreatywnos¢, innowacyjnos$é
gotowos¢ do rozwoju i pomystowosé
6. Sprawnos¢ organizacyjna 6. Samodzielnos¢
7. Praca w zréznicowanym zespole i skutecznos$¢ dziatania
7.  Komunikacja i umiejetnosci
negocjacyjne
KOMPETENCJE 8. Komunikacja i umiejetnosci 8. Sprawno$¢ organizacyjna
O UMIARKOWANYM negocjacyjne 9. Radzenie sobie ze stresem
ZNACZENIU 9. Metody analizy danych i praca pod presjg
W PRZYSZtOSCI 10. Dbato$é o rezultaty 10. Budowanie relacji i wspétpraca
(POZYCJE 1. Kreatywnosé, innowacyjnosc 1. Wyszukiwanie i przetwarzanie
W RANKINGU 8-14) i pomystowos¢ informacji
12.  Znajomos¢ jezykdéw obcych 12.  Znajomos¢ jezykdw obcych
13. Radzenie sobie ze stresem 13. Autoprezentacja
i praca pod presjg 14. Znajomos$é MS Office
14. Samodzielnos¢
i skutecznoéé dziatania
KOMPETENCJE 15. Przeszukiwanie baz danych 15. Praca w zréznicowanym zespole
O NAJMNIEJSZYM 16. Kompetencje zawodowe 16. Kompetencje zawodowe
ZNACZENIU - wiedza teoretyczna - wiedza teoretyczna
W PRZYSZtOSCI 17.  Wrazliwo$¢ na kluczowe 17. Metody analizy danych
(POZYCJE kwestie spoteczne 18 Kompetencje liderskie
W RANKINGU 15-21) 18. Autoprezentacja 19. Wrazliwos¢ na kluczowe
19. Budowanie relacji i wspoétpraca kwestie spoteczne
20. Big data 20. Przeszukiwanie baz danych
21.  Znajomosé MS Office 21. Big data

Zrédto: opracowanie wtasne.




Go4NewTech

Ksztatcenie ustawiczne w sektorze przedsiebiorstw — obszar nowoczesnych technologii

Podsumowanie

Badanie przeprowadzone wsrdd polskich i finskich pra-
codawcow ujawnito pewne prawidtowosci. Okazato sie,
ze wszystkie analizowane kompetencje majg znaczenie
dla pracodawcéw, $rednia ocena ich waznosci byta
bowiem zawsze wyzsza od $rodkowego punktu skali.
Zaobserwowano zréznicowanie przecietnej oceny waz-
nosci kompetenciji, ale byty to réznice nieprzekraczajgce
1/5 zakresu skali. Co znamienne polscy pracodawcy
oceniali znaczenie kompetencji wyzej niz pracodawcy
finscy, ponadto przewidywali tez wiekszy wzrost zna-
czenia kompetencji w przysztosci, tj. w perspektywie
2030 r. Rankingi znaczenia kompetencji w terazniejszo-
Sci i przysztosci dla poszczegdlnych krajow wykazaty
bardzo duzg zgodnos$¢, co oznacza, ze pracodawcy
w krajach spodziewajg sie, ze w perspektywie 2030 r.
nadal najbardziej bedg cenione te umiejetnosci, ktore sg
najbardziej przydatne obecnie. Wyniki badania pokazaty,
ze istniejg kompetencje, ktdre znajdujg sie w czotéwce
rankingdw w obu krajach zaréwno w odniesieniu do
czasu obecnego, jak i przysztosci; sg to: kompetencije
zawodowe — umiejetnosci praktyczne, postawa wobec
pracy, oraz adaptacja do zmian i gotowos¢ do roz-
woju. Istniejg rowniez kompetencje, ktére znajduja sie
w grupie najmniej pozgdanych w obu krajach zaréwno
w odniesieniu do czasu obecnego, jak i przysztosci; sg
to: kompetencje zawodowe — wiedza teoretyczna, wraz-
liwos$é na kluczowe kwestie spoteczne, przeszukiwanie
baz danych i big data.
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Skuteczne metody uczenia (sie) dorostych

Uczenie sie to proces nabywania kompetencji — wiedzy
i umiejetnosci potrzebnych do realizacji zadan i rozwig-
zywania probleméw. Uczenie w formie tradycyjnej ma
charakter podawczy, bazuje na transferze informacji/
wiedzy zawartej w ksigzkach i podrecznikach oraz
bedacej w dyspozycji nauczyciela. W celu zwiekszenia
efektywnosci, uczenie podawcze wzbogaca sie réznymi
technikami interaktywnymi, a nauczyciela zastepuje
trener, facylitator. Dobdr technik i forma szkolenia
determinowane sg jego przedmiotem i jego adresa-
tami. Skutecznos$¢ uczenia (sie) zalezy od motywacji
i powoddw, dla ktérych ludzie sie uczg, a tu bardzo duze
znaczenie ma ich wiek. Mfodzi ludzie (dzieci, mtodziez)
ucza sie poniewaz niemal wszyscy od nich tego oczekuja:
szkota, rodzina, $srodowisko; uczg sie poniewaz taka jest
ich rola spoteczna. Dorosli bardzo niechetnie ksztatcg
sie pod przymusem. Mtodzi ludzie uczg sie poniewaz
maja silnie rozwiniete potrzeby poznawcze, interesuje
ich wszystko, co nowe. Dorosli, ktédrzy majg za sobg
cykl edukaciji formalnej, ktérzy petnili rézne funkcje
zawodowe i role spoteczne czesto dysponujg juz duzg
wiedzg i doswiadczeniem, dlatego tez w ich przypadku
motywy czysto poznawcze ustepujg zyciowym, party-
kularnym, np. zwigzanym z ewentualnym awansem lub
zachowaniem dotychczasowej pozycji w miejscu pracy,
z pozyskaniem nowych kwalifikacji i zmiang zawodu na
ciekawszy, lepiej ptatny. Dorostych bardziej interesujg
zagadnienia praktyczne niz teoretyczne, a nabyta wie-
dzaiumiejetnosci powinny odnosic¢ sie do konkretnych
sytuacji zawodowych i zyciowych. W literaturze z zakresu
andragogiki (subdyscypliny pedagogiki zajmujgcej sie
problematykg ksztatcenia dorostych) wskazuje sie, ze
dorosli w trakcie uczenia sie:

o ,wykazujg duzg autonomie uczenia sie i sami kieruja

tym procesem,

e sg zorientowani gtownie na cele uczenia sie,

e sgzorientowanina to, co ma zwigzek z analizowanym
problemem - chcg po prostu wiedzieé, dlaczego sie
czegos ucza,

e s zazwyczaj praktyczni i starajg sie rozwigzaé
problem,

e W Swym uczeniu sie przewaznie wykorzystujg swe
bogate doswiadczenia zyciowe.”

Wskazuje sie tam tez, ze dorostych motywuje:

e tworzenie lub podtrzymywanie wiezi spotecznych,
e préby sprostania zewnetrznym oczekiwaniom (...),
e rozwoj zawodowy,

¢ ucieczka od dotychczasowej pracy (zmiana, awans),
e ,czysty”interes, czyli oczekiwanie np. na podwyzke.”®

Uczenie sie
poprzez doswiadczenie

Osoby doroste dysponujg utrwalong wiedzg oraz boga-
tym doswiadczeniem i w procesie uczenia sie $wiadomie
i nieswiadomie nawigzujg do posiadanych zasobdw: sche-
matow myslenia, utrwalonych sposobdéw postepowania,
nawykdw, uksztattowanych postawy. Dlatego ksztatcac
dorostych powinno sie odwotywac¢ do tych zasoboéw
i korzystac z metod, skuteczniejszych od tradycyjnych
(podawczych), interaktywnych skoncentrowanych
bardziej na procesie, a mniej na przekazywanej tresci.
Taka metode proponuje Dawid Kolb, wedtug ktérego
Luczenie sie jest procesem nieustannej modyfikacji
uprzedniego doswiadczenia poprzez doswiadczenie
nastepujace po nim. Nowe idee nie zapisujg sie jak
znaki na ‘czystej, biatej karcie umystu’ osoby uczg-
cej sie, lecz wchodzg w interakcje z ideami, ktére juz

20 Juszczyk S., 2003, Style uczenia sie dorostych z wykorzystaniem komputera i Internetu, Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice
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wczesniej posiadata. (...) Proces edukacyjny toczy sie
przede wszystkim w interakcji ze Srodowiskiem, a wie-
dze zdobywa sie poprzez transformacje doswiadcze-
nia — dzieki mozliwosci przezywania réznych sytuacji
i wymiany doswiadczen z innymi uczestnikami procesu
ksztatcenia mozna uczy¢ sie najefektywniej. Bowiem
kolejne doswiadczenia ubogacajg nas i powoduja, ze
nowe informacje przyswajane sg szybciej, niz ma to
miejsce np. w przypadku zdobywania wiedzy poprzez

bierne stuchanie”.

KONKRETNE
DOSWIADCZENIE

TESTOWANIE
NOWYCH ZASAD

REFLEKSYINA
OBSERWACIJA

ABSTRAKCYINE
UOGOLNIENIE

Rys.71 Cykl Kolba
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Szkota Treneréw
Wszechnicy UJ, Materiaty szkoleniowe, Krakéw 2009

W modelu Kolba wiedze traktuje sie jako rodzaj maga-
zynu spostrzezen, uogolnien, postaw, nawykoéw. Proces
uczenia sie sprowadza sie do powiekszania tego zasobu,
ajego rezultaty sg mierzalne. ,Uczenie sie jest procesem
ciggtej modyfikacji uprzedniego doswiadczenia poprzez
doswiadczenie nastepujgce po nim. (...) Kazde doswiad-
czenie czerpie z doswiadczen ubiegtych i modyfikuje
w jaki$ sposdb te, ktdre nastepujg po nim”%,

Pedagogika symulacyjna

Pedagogika symulacyjna jest metoda uczenia polega-
jacag na wprowadzeniu uczgcych sie w jakiegos rodzaju
doswiadczenie powodujace przezywanie czegos w spo-
sob osobisty; bazuje na zatozeniu, ze uczymy sie poprzez

doswiadczenie i jego analize. Symulacja jest technikg
imitowania rzeczywistosci umozliwiajgcg wykonywa-
nie okreslonych czynnosci, tak jak w swiecie realnym.
W trakcie szkolen/ warsztatow stosuje sie ré6zne formy
symulacji. Symulacja moze sprowadzac sie do odgrywa-
nia prostych rél, np. w negocjacjach biznesowych, w roz-
mowie rekrutacyjnej, prezentacji towaru klientowi czy
tez do prowadzenia gier decyzyjnych, w ktérych kreuje
sie dynamiczne otoczenie spoteczno-gospodarcze
przedsiebiorstw bedgce wyzwaniem dla managementu.
Do symulacji wykorzystuje sie programy komputerowe,
ktdre imitujg zjawiska kosmiczne, meteorologiczne, trze-
sienia ziemi, katastrofy, dziatania wojenne, zaburzenia
funkcjonowania linii produkcyjnych, taicuchéw dostaw,
rynkéw finansowych itd. Zaawansowane technologicz-
nie symulatory realistycznie odwzorowujg srodowisko
i miejsce pracy w réznych zawodach. Szkolenia w symu-
latorach sg niezastgpione w lotnictwie, powszechnie
stosuje sie je w zegludze i kolejnictwie. W medycynie
i w ratownictwie uzywa sie manekinéw, ktére symuluja
podstawowe funkcje zyciowe pacjenta, a nawet odczu-
wanie boélu. W policji przeprowadza sie szkolenia akcji
interwencyjnych w zaaranzowanych pomieszczeniach
symulujgcych bank, sklep, mieszkanie. Wraz z rozwo-
jem technologii VR szkolenia symulacyjne sg mozliwe
w niemal kazdej dziedzinie, mozna np. uczy¢ montazu
rusztowan na wirtualnym placu budowy. Symulacja
jest technika, ,ktéra moze zastgpic¢ lub wzmocni¢ (...
doswiadczenia rzeczywiste doswiadczeniami kontrolo-
wanymi i sterowanymi, ktére przywotujg lub powielajg
istotne aspekty Swiata rzeczywistego w sposéb w petni
interaktywny. Doswiadczenia kreowane symulacjg majq
czesto charakter immersyjny, co znaczy, ze uczestnicy
sg zanurzeni w zadaniu lub w srodowisku tak, jakby to
byt prawdziwy $wiat”%,

Pedagogika symulacyjna stwarza mozliwosci:

e Uczenia sie w bezpiecznych, kontrolowanych
warunkach, co jest szczegdlne istotne w zawodach,
gdzie bezpieczenstwo odgrywa kluczows role, np.
w lotnictwie.

o Cwiczenia procedur awaryjnych w warunkach imi-
tujacych realne zagrozenia.

e Uczenia sie praktycznego myslenia i nabywania
kompetencji operacyjnych.

21 Mikotajczyk K., 2020, Co to jest lifelong learning? Dlaczego warto sie uczy¢ przez cate zycie? https://www.researchgate.net/

publication/346524402

22 Tomaszewicz D., Pierzchata-Tolak A., 2012, Uczenie (sie) przez doswiadczenie - cykl Kolba, Gdarnska Fundacja Oswiatowa, Gdansk
23 Arola T, 2020, Pedagogika symulacyjna w nauczaniu nowoczesnych technologii, Go4NewTech, Wroctaw
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e Harmonicznego rozwoju zdolnosci percepcyjnych,
motorycznych iintelektualnych, poprzez éwiczenia
wymagajgce skoordynowania aktywnosci senso-
rycznej, ruchowej i umystowe;.

o Whnikliwej eksploracji problemu, stawiania hipotez
i ich weryfikacji dzieki kontrolowaniu zmiennych
eksperymentalnych.

e Pisania scenariuszy, modelowania sytuacjii spraw-
dzania w praktyce zatozen teoretycznych, przez co
taczy teorie z praktyka.

e Szybkiej oceny poziomu nabywanych kompetenciji
i skutecznosci szkolenia.

Pedagogika symulacyjna umozliwia uczenie sie w cyklu
doswiadczeniowym, metodzie szczegdlnie pozadanej
w ksztatceniu dorostych. Uczacy sie w bezpiecznych
warunkach sprawdzajg i doskonalg swoje umiejetnosci,
popetniajg btedy i odnoszg sukcesy, potem samodziel-
nie i w interakcji analizujg swoje zachowania i lezgce
uich podstaw zatozenia, poglady, teorie. Po krytycznej
refleksji mogg ewentualnie zmienié swoje zachowania
i ponownie przetestowacd ich skuteczno$é¢ w nowym
doswiadczaniu symulacyjnym. Uczenie sie przez symu-
lacje skoncentrowane jest na konkretnych, czesto prak-
tycznych zagadnieniach, a nabywane kompetencije
mozna szybko i jednoznacznie zweryfikowad, co réwniez
pomaga w ksztatceniu dorostych. Dodatkowg motywa-
cjg dla dorostych jest réznorodnos¢ szkolen opartych
na symulacji, zastosowanie technologii angazujacych
rézne zmysty i jej nowatorski charakter.
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Szkolenia informatyczne dla sektora

przedsiebiorstw - idea, materiaty, obszary

Idea i zatozenia organizacyjne

Wypracowane w ramach projektu szkolenia bazujg na
metodyce pedagogiki symulacyjnej tgczac w odpo-
wiedni sposéb metody nauczania, techniki symulaciji
oraz wskazniki oceny efektéw uczenia sie. Do kaz-
dego ze szkolen przygotowany zostat scenariusz zaje¢
zawierajgcy case study dedykowane konkretnej waskiej
problematyce, co pozwala uczestnikom zapozna¢ sie
z potrzebnymi na ich stanowisku pracy narzedziami czy
technologiami. W trakcie realizacji warsztatéw zatozono,
zgodnie z zasadami pedagogiki symulacyjnej, identyfi-
kacje kwestii problemowych przez samego uczestnika
(jego wtasnych, specyficznych, zwigzanych z pracg i np.
potrzebg automatyzacji proceséw) pod okiem trenera.
Takie podejscie jest szczegdlnie wazne w nauczaniu
0s06b dojrzatych, posiadajgcych doswiadczenie prak-
tyczne, funkcjonujgcych w okreslonym srodowisku
zawodowym. Omawiane w trakcie zaje¢ przyktady
w duzej czesci powinny bazowac¢ na doswiadczeniu
uczestnikow, wymusza¢ samodzielne dostrzeganie
problemdw i poszukiwanie dla nich rozwigzan. Kluczowa
kwestig jest pokazywanie przyktadow, ktére uswiadomia
uczestnikom, ze dzieki udziatowi w danym szkoleniu
ich praca bedzie efektywniejsza, zadania bedg wykony-
wane szybciej czy procesy/ dane bedg bezpieczniejsze.
Dlatego tez w trakcie warsztatéw wykorzystywane
powinny by¢ konkretne przyktady, sytuacje, z ktorymi
moga sie na co dzien spotykac pracownicy firm sektora
MSP, podawane powinny byé réwniez kolejne przyktady
zastosowania zdobytej wiedzy i umiejetnosci. Bazowanie
na doswiadczeniach osdb biorgcych udziat w szkoleniu
mozliwe jest miedzy innymi poprzez zatozong sesje
pytan i odpowiedzi oraz rozmowe wprowadzajaca, gdzie
uczestnicy sami wskazujg kwestie problemowe z jakimi
sie spotykajg oraz rozmowe podsumowujgcg, w trakcie

ktdrej uczestnicy oceniajg mozliwosci praktycznego
wykorzystania zdobytej wiedzy i umiejetnosci. Tak
wiec po zakonczeniu symulacji rozwigzywania konkret-
nego problemu przeprowadzany jest debriefing - sesja
podsumowujaca kierowana przez trenera z refleksjg
indywidualng poszczegdlnych uczestnikdéw szkolenia
oraz refleksjg grupowa/ zespotowa. Przygotowywane
case study pozwalajg nie tylko na nabycie konkretnej
wiedzy i umiejetnosci informatycznych, ale réwniez na
ksztattowanie innych kompetencji cenionych u pracow-
nikdw. Wymieni¢ wsrdd nich nalezy przede wszystkim:
umiejetnos¢ analitycznego myslenia, orientacje na roz-
wigzywanie problemdw, umiejetnosci abstrakcyjnego
myslenia, prace interdyscyplinarng czy podejmowanie
decyzji.

Szkolenie z jednego konkretnego tematu obejmuje
blok 8 godzin lekcyjnych. Zgodnie z sugestiami praco-
dawcow wskazana jest organizacja krétkich form, na
przyktad w postaci warsztatow jednodniowych. Taka
tez organizacje zaplanowano w projekcie. Podkresli¢
jednak nalezy, ze plany te zostaty przyjete przed okre-
sem pandemii i zaktadaty realizacje szkolen w formie
tradycyjnej. W przypadku tej formy nie sg problemem
zajecia oSmiogodzinne z odpowiednio rozplanowanymi
aktywnos$ciamii przerwami. Niestety wymuszona sytu-
acjq realizacja warsztatéw w formie zdalnej spowodowata
konieczno$¢ reorganizacji zaje¢ ze wzgledu na bardzo
ograniczone mozliwosci skupienia sie i osiggania przez
uczestnikdw zaktadanych efektéw uczenia sie w trak-
cie 8 godzin szkoleniowych jednego dnia. Dodatkowa
przeszkode stanowi mniejsze niz w przypadku zajeé
tradycyjnych poczatkowe zaangazowanie stuchaczy
w trakcie sesji wstepnej (sesja pytan i odpowiedzi oraz
rozmowa wprowadzajgca), co utrudnia odwotywanie sie
do doswiadczen uczestnikow, a tym samym ich wieksze
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zainteresowanie i wiekszg motywacje do aktywnego
uczestnictwa w zajeciach. Kolejna kwestia problemowa
w tej sytuacji to zmeczenie po osmiogodzinnym sie-
dzeniu przed ekranem i nizsza aktywnos$é/ kreatyw-
nos$¢ (w zakresie wykorzystania efektow uczenia sie
w pracy) wykazywana w trakcie debriefingu. Stad tez
jako alternatywne rozwigzanie dla zaje¢ zdalnych przy-
jeto podzielenie realizacji case study na dwa spotkania
po 4 godziny lekcyjne.

Przygotowane materiaty

Podstawowe materiaty do kazdego ze szkolen zostaty

przygotowane zgodnie z opracowanymi w ramach pro-

jektu zestandaryzowanymi formatkami. Obejmujg one:

1. sylabus

2. case study

3. prezentacje wprowadzajgcg uczestnikow szkolen
w problematyke warsztatéw/ case study.

Dodatkowo przez osoby prowadzgce warsztaty zostaty
przygotowane materiaty dla uczestnikdw zawierajace
niezbedne elementy dla efektywnej realizacji zaje¢
i osiggania zatozonych efektéw uczenia sie. Zawartosc
tych materiatéw to przyktadowo: opis problemu, opis
¢wiczenia, schematy, krotka informacja wyjasniajgca czy
adresy stron internetowych z dodatkowymi informa-
cjami nt. bardziej zaawansowanych metod niz te, ktére
byty w zakresie danego szkolenia. Trenerzy opracowali
réwniez pytania wstepne dotyczgce oczekiwan dla
danego tematu, ktére mogg by¢ zadawane na etapie
rekrutaciji i utatwiajg przygotowanie sie do zaje¢ w kon-
teks$cie dostosowania tresci/ przyktadéw do potrzeb
konkretnego uczestnika.

Ad. 1. Sylabus

Kazde z proponowanych szkoleh zostato opisane

w sylabusie przygotowanym zgodnie z wytycznymi

dla Europejskich Ram Kwalifikacji i Krajowych Ram

Kwalifikacji. W sylabusie zawarto informacje dotyczace:

e celdw uczenia sie,

e oczekiwanych efektéw uczenia sie w obszarach:
wiedza, umiejetnosci i postawy,

e tematyki zajec,

o formy zajeg,

e niezbednych srodkdw wspierajacych realizacje zajeé
(oprogramowanie, sprzet, pomoce dydaktyczne),

o sposoboéw weryfikacji uzyskanych efektéw uczenia

sie.

Przedstawiono réwniez krétki opis szkolenia zawie-
rajgcy informacje o celach, oczekiwanych efektach
i profilu potencjalnych uczestnikéw; najwazniejsze
pojecia, ktdre powinny zosta¢ omoéwione i przyblizone
w trakcie warsztatdw oraz zagadnienia, ktére powinny
by¢ praktycznie realizowane na zajeciach.

Ad. 2. Case study

Przygotowanie case study wymagato: wypracowania
koncepcji/ pomystu; odniesienia do rzeczywistych sytu-
acji problemowych, z ktérymi moga sie spotkac uczest-
nicy warsztatéw (postawienie problemu/ wyzwania);
zbudowania $ciezki postepowania zgodnie z zasadami
pedagogiki symulacyjnej (scenariusz zaje¢, w tym:
opis przypadku, proponowany przebieg warsztatow,
wykonywane ¢wiczenia, pytania/ kwestie do dyskusji);
przygotowania zadan/ ¢wiczen dla uczestnikéw w for-
mie stymulujgcej do samodzielnego lub grupowego
rozwigzywania problemu — learning by doing (w tym
plikéw do éwiczen). Kazde case study zawiera rowniez
narzedzia do oceny przyrostu umiejetnosci.

Zgodnie z przygotowanymi formatkami i opracowa-
nymi materiatami przebieg zaje¢ powinien odbywacd
sie wedtug nastepujgcego schematu:

e Prezentacja wprowadzajgca uczestnikdw warszta-
tow w problematyke warsztatéw/ case study, ich
cele, oczekiwane efekty uczenia sie, mozliwosci
wykorzystania w praktyce; odniesienie do potrzeb
konkretnych osdb; oczekiwane rezultaty, szczegdlne
potrzeby i mozliwosci ich zaspokojenia w ramach
danej tematyki zajec.

e Sesja pytan stuzgca identyfikacji kwestii problemo-
wych przez uczestnikow, ich wtasnych doswiadczen;
wyzwan, dla ktérych poszukuja rozwigzania; nowych
obszardw, z ktérymi chca/ muszg sie zapoznad;
poszukiwanie odpowiedzi na pytania dotyczgce
mozliwosci zwiekszenia efektywnosci pracy wtasnej
w kontekscie wykonywanych zadan w miejscu pracy.

e Przedstawienie przyktadowego problemu/ kwe-
stii problemowej/ wyzwania bazujgcego na jednej
z mozliwych sytuacji wystepujgcych w praktyce
funkcjonowania przedsiebiorstwa MSP ustugowego
lub dziatu ustugowego, dla ktérej przygotowane jest
case study. Dodatkowo podawane sg inne sytu-
acje, wazne z punktu widzenia pracownikdw innych
dziatéw, gdzie te same rozwigzania bedg pomocne
(utatwig prace, zautomatyzuja jg, podniosg jej jakosé,
skrdca czas trwania — nawet przy zatozeniu, ze na
poczatku potrzebny bedzie wktad pracy).
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e Przeprowadzenie case study - zatozono aktywny
udziat uczestnikéw, prace samodzielng, prace gru-
powg, dyskusje i wymiane zdan w trakcie realizacji
studium przypadku; zwracanie uwagi na wtasne
problemy, wartos$¢ wynikajgcg z mozliwosci wymiany
informacji i doswiadczen.

e Debriefing - dyskusja podsumowujaca, refleksje
uczestnikow warsztatow nt. zajeé, wspotpracy wich
trakcie, mozliwosci wykorzystania efektow ucze-
nia sie w obecnej pracy zawodowej i oceny na ile
bedg one pomocne lub wptywu na ogdlny rozwdj
i zapoznanie sie z nowym obszarem ze wzgledu na
zainteresowanie osobiste dang tematykg szkolen
czy plany zmiany miejsca/ stanowiska pracy.

e Ocena przyrostu umiejetnosci uczestnikéw - reali-
zowana w roznych formach w ostatniej czesci zajec,
miedzy innymi jako: przygotowanie rozwigzania
podanej kwestii problemowej; przygotowanie rozwia-
zania zadania zwigzanego z zakresem obowigzkéw
zawodowych danej osoby; mini-projekty dla matych
grup (np. robione parami).

Ad. 3. Prezentacja wprowadzajaca
uczestnikdéw szkolen w problematyke
warsztatéw/ case study

Prezentacje zostaty przygotowane jako teoretyczne
wprowadzenie do tematyki szkolenia. Uwaga zostata
zwrocona réwniez na mozliwosci praktycznego wyko-
rzystania wiedzy i umiejetnosci z danego obszaru szko-
leniowego w pracy zawodowej. Przewidziany czas na
wprowadzenie nie powinien przekracza¢ 30 minut.

Wybrane obszary szkolen

W projekcie wypracowano 10 case study. Analiza
zainteresowania rézng tematyka szkolen ze strony
pracownikéw i pracodawcow, jak réwniez informacje
ze zrédet wtérnych, pozwolity na okreslenie tematyki
szkolen. Zgodnie z wnioskami z badan przeprowadzo-
nych w projekcie dla pracownikéw MSP najbardziej
istotne sg umiejetnosci korzystania z powszechnie
dostepnych technologii, programéw i narzedzi, ktére
nie wymagajg duzych inwestycji finansowych. Mozna
tu wymieni¢ umiejetnos$¢ efektywnej pracy w arkuszu
kalkulacyjnym, umiejetnosc¢ skutecznego wyszukiwania
informacji w zasobach internetowych czy umiejetnosc
konfigurowania sprzetu. Wazng kwestig jest réwniez
komunikacja zdalna. W firmach MSP najczesciej nie ma
specjalnych stuzb odpowiedzialnych za kwestie IT, stad
posiadanie przez pracownikéw wiedzy i kompetencji
w zakresie bezpieczenstwa danych czy bezpieczenstwa
w Internecie jest kluczowe dla funkcjonowania firmy.
Biorgc pod uwage lawinowo rosngcg liczbe danych,
koniecznos$¢ ich analizy i wyciggania wnioskéw warto
wyposazyé pracownikéw sektora MSP w kompetencje
postugiwania sie bazami danych i pracy na duzych zbio-
rach danych. Obserwowane na rynku trendy w zakresie
wprowadzania nowych produktoéw, ich testowania przed
uruchomieniem linii produkcyjnej wskazujg na olbrzymie
mozliwosci, jakie daje wykorzystanie druku 3D.

Tematyka szkolen w kolejnosci alfabetycznej obejmuje
nastepujgce tematy:

TEMAT
Analiza danych z wykorzystaniem arkuszy kalkulacyjnych

Bezpieczenstwo danych

Bezpieczenstwo w Internecie

Big data

Efektywne wyszukiwanie informacji

Komunikacja zdalna

Konfiguracja sprzetu i korzystanie z drukarek 3D

Wspomaganie realizacji prac biurowych z wykorzystaniem narzedzi informatycznych

Wykorzystanie baz danych i SQL

= r
Blo|w|No o plw/n =L

Zaawansowana analiza danych z elementami prognozowania
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W celu przyblizenia zakresu i oczekiwanych efektow poszczegdlnych szkolen ponizej przedstawiono ich krétka
charakterystyke.

@ ANALIZA DANYCH Z WYKORZYSTANIEM
\ ARKUSZY KALKULACYINYCH

Celem szkolenia jest przypomnienie i ugruntowanie podstawowych umiejetnosci postugiwania sie arkuszami kal-
kulacyjnymi oraz przekazanie i utrwalenie wiedzy z zakresu analizy danych z wykorzystaniem tych arkuszy. Bardzo
przydatna w praktyce bedzie réwniez wizualizacja wynikéw w formie wykreséw i formatowania warunkowego.
Szkolenie taczy w sobie fachowg wiedze merytoryczng z praktycznymi przyktadami jej zastosowania w srodowisku
pracy. Cwiczenia skonstruowane sg w sposob, ktéry wspiera utrwalenie nabytej wiedzy, a takze przyszte tworcze
wykorzystanie jej w dalszym rozwoju umiejetnosci obstugi Microsoft Excel. Uczestnicy warsztatéw poprawiajg
swoje kwalifikacje w zakresie postugiwania sie arkuszami kalkulacyjnymi, a w szczegdlnos$ci nabywajg wiedze
i umiejetnosci dotyczace szybkiej, efektywnej i wielowymiarowej analizy danych.

BEZPIECZENSTWO
DANYCH

Celem warsztatdw jest omdwienie zagadnien zwigzanych z zabezpieczeniem danych przechowywanych w plikach
przed nieautoryzowanym dostepem, tworzeniem kopii zapasowych danych na dyskach zewnetrznych i w chmurze
oraz zarzadzaniem hastami. Szkolenie jest przeznaczone dla wszystkich pracownikdw uzywajgcych systemow
komputerowych ze szczegélnym uwzglednieniem przedstawicieli mniejszych firm, w ktérych bezpieczernstwem
danych nie zajmujg sie wyspecjalizowane komérki oraz tych pracownikoéw, ktorzy przygotowujg dokumenty,
arkusze, prezentacje itp. poza gtéwnymi systemami informatycznymi firmy (np. w pakiecie MS Office lub progra-
mach graficznych). W trakcie warsztatéw uczestnicy nabywajg umiejetnosci: tworzenia kopii zapasowych danych
w chmurze i odtwarzania danych z kopii, zabezpieczenia kryptograficznego plikéw na pendrive, gospodarki hastami.

(X ]
I BEZPIECZENSTWO

W INTERNECIE

Cel szkolenia to przedstawienie uczestnikom najczesciej spotykanych zagrozen zwigzanych z uzytkowaniem
Internetu i metod ochrony przed nimi, sposobéw ochrony wartosciowych informacji przed ujawnieniem i niewta-
$ciwym uzyciem, a takze usystematyzowanie wiedzy na temat bezpieczenstwa informacji. Szkolenie skierowane
jest przede wszystkim do pracownikéw nietechnicznych, zapewnia odpowiednie przeszkolenie przektadajace
sie na poprawe $wiadomosci bezpieczenstwa informatycznego i umiejetnos$ci reagowania na zagrozenia w prze-
strzeni Internetu. Efektem szkolenia jest umiejetnos¢ rozpoznawania najczestszych zagrozen oraz form ryzyka
dla bezpieczenstwa informacji, a takze identyfikacja atakdw socjotechnicznych. Uczestnicy szkolenia zdobywajg
réwniez wiedze dotyczacy zasad bezpieczenstwa oraz wtasciwego zachowania w trakcie uzywania komputerow
podczas korzystania z ustug internetowych.

BIG DATA

Celem warsztatéw jest przedstawienie podstawowych poje¢ oraz problemdéw Big Data, takie jak regresja czy
klasyfikacja, oraz sposobdéw i metod prowadzgcych do ich rozwigzania. W dalszych etapach przyblizane sg algo-
rytmy sztucznej inteligencji uzywane do analizy duzych zbiorédw danych. Umiejetnosci te sg bardzo przydatne dla
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pracownikéw dziatéw analizy ryzyka, analizy sprzedazy, zamoéwien i marketingu. Uwaga zwrécona zostata na dobor
metod analizy duzych zbioréw danych w zaleznosci od klasy problemu, w tym liczby danych do przeanalizowania/
uwzglednienia, ich charakteru (na przyktad: ilosciowy, jakosciowy, ciggty, dyskretny), problemu do rozwigzania.
Waznym aspektem warsztatow jest wyksztatcenie umiejetnosci odpowiedniej interpretacji wynikow, pozwalajgcej
na podejmowanie trafnych i efektywnych decyzji.

@ EFEKTYWNE WYSZUKIWANIE
\ INFORMACII

Celem warsztatéw jest zdobycie odpowiednich kompetencji informacyjnych, takich jak: rozpoznanie potrzeb
informacyjnych, zbudowanie wtasciwej strategii wyszukiwania, budowanie kwerend wyszukiwawczych i postugi-
wanie sie odpowiednimi narzedziami wyszukiwawczymi w celu zdobycia potrzebnych informacji. Warsztaty skie-
rowane sg do oséb, ktére w codziennej pracy wykorzystujg zasoby Internetu oraz wszystkich zainteresowanych
wyszukiwaniem informacji w Internecie. Dostepne, bezptatne zasoby Internetu dla pracownikéw sektora MSP
powinny by¢ zrédtem informacji, z pomoca ktérej mogg zyskad obraz przestrzeni rynkowej, w ktdrej sie poruszaja.
Wyszukiwanie tresci w Internecie jest obecnie czynnoscig powszechng, wielokrotnie powtarzang w ciggu dnia. Nie
oznacza to jednak, ze uzytkownicy Internetu potrafig efektywnie wykorzystywacé narzedzia i mozliwosci wyszu-
kiwarek. Nabyte kompetencje moga zostaé wykorzystane do obserwacji rynku, branzy, konkurencji. Umiejetnos$é
sprawnego i efektywnego wyszukiwania informacji o rynkach, branzach, konkurencji, trendach przetozy¢ sie moze
w konsekwencji na usprawnienie wtasnych dziatan lub rozwéj produktow i ustug.

A

KOMUNIKACIJA
ZDALNA

Celem szkolenia jest zapoznanie jego uczestnikow z mozliwosciami wiodgcych na rynku programéw do komuni-
kacji zdalnej takich jak Zoom, Microsoft Teams oraz Skype. W trakcie szkolenia uczestnicy uczg sie oraz éwicza
najbardziej przydatne funkcje wspomnianych programdéw, ktére pozwolg im na wykorzystanie tych aplikacji do
realizacji wybranych zadan za posrednictwem Internetu, jak réwniez umozliwig sprawng komunikacje i wspotprace
z innymi pracownikami firmy, klientami oraz kontrahentami zewnetrznymi. Uczestnicy uczg sie réwniez planowania
i prowadzenia spotkan w formie wideokonferencji on-line, tworzenia zespotéw pracujgcych w formie rozproszone;j,
dzielenia sie plikami, komunikowania w formie czatu, nagrywania spotkan, zarzgdzania uczestnikami spotkania, itp.
Oczekiwanym efektem jest nabycie bardzo uzytecznych umiejetnosci pracy zdalnej, ktére sg szczegdlnie wazne
w dzisiejszych realiach gospodarczych.

D
]
KONFIGURACIJA SPRZETU
D | KORZYSTANIE Z DRUKAREK 3D
Celem szkolenie jest przedstawienie mozliwosci wynikajacych z wykorzystania metod prototypowania 3D, w tym
opracowywania modeli trojwymiarowych ad hock dla danego problemu. Jest to szczegdlnie wazne przy projek-
towaniu nowych produktéw i ustug, gdzie koszty zwigzane z prototypowaniem w technice 3D sg nieporéwny-
walnie nizsze niz przy korzystaniu z tradycyjnych metod. Ponadto w ramach szkolenia pracownicy zapoznaja
sie z podstawowymi technologiami druku 3D, a w tym w szczegdlnosci z technologig druku 3D FDM. Uczestnicy
szkolenia bedg w stanie wstepnie zaproponowac optymalng technologie druku 3D, a nastepnie zaimplementowac

ja w swoim przedsiebiorstwie. Bedg potrafili wykonaé zadany model 3D, przygotowaé go do druku, a nastepnie
dokonac¢ kalibracji, konfiguracji i obstugi drukarki 3D FDM.
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X WSPOMAGANIE REALIZACIJI PRAC BIUROWYCH
Z WYKORZYSTANIEM NARZEDZI INFORMATYCZNYCH

[

Celem szkolenia jest przedstawienie mozliwosci wynikajgcych z wdrozenia w praktyce organizacyjnej nowoczesnych
rozwigzan z obszaru produktywnosci. O ile doswiadczenie merytoryczne pracownika jest jego zaletg, to obawa przed
zmiang jest najczestszg wadg. W ramach szkolenia przedstawione sg rozwigzania technologiczne wraz z typowymi
obszarami ich zastosowania. W trakcie warsztatdw przedstawiane sg miedzy innymi takie narzedzia, jak: kalendarz
internetowy czy chmura obliczeniowa. Uwaga zostata réwniez poswiecona zagadnieniom zarzgdzania projektami,
wykorzystania w tym celu komunikatoréw intranetowych oraz organizacji systemu informacyjnego w firmie.

@ WYKORZYSTANIE BAZ
DANYCH I SQL

Celem szkolenia jest praktyczne omoéwienie baz danych i jezyka SQL w przetwarzaniu danych z ukierunkowaniem
na ich wykorzystanie. Bazy danych to obecnie jedna z podstawowych struktur zapisu danych, w ktérej przecho-
wuje sie fakty pochodzgce z otoczenia. Aby wykorzystaé zapisane fakty (dane) z bazy danych nalezy zna¢ jej
organizacje, potaczenia pomiedzy tabelamioraz jezyk SQL, ktéry pozwala prezentowac¢ przetworzone dane wedtug
indywidualnych potrzeb i preferencji uzytkownika. Warsztat na poziomie podstawowym polecany jest wszystkim
rozpoczynajgcym prace z bazami danych, np. analitykom. Znajomos¢ technologii baz danych oraz jezyka SQL jest
niezbedna w wielu branzach i na wielu zajmowanych stanowiskach w organizacji. Podczas warsztatu stuchacz ma
mozliwo$¢ zaznajomienia sie z technologia baz danych, sposobem budowania zapytan podstawowych i zaawan-
sowanych. Dowiaduje sie w jaki sposob tworzy¢ zapytania odnoszace sie do wielu tabel, wyszukiwac niezbedne
informacje i wstepnie je interpretowad.

M ZAAWANSOWANA ANALIZA DANYCH

Z ELEMENTAMI PROGNOZOWANIA

Celem szkolenia jest rozszerzenie wiedzy i umiejetnosci uczestnikdw w zakresie mozliwosci wykorzystania arkusza
kalkulacyjnego do zaawansowanej analizy danych. Zaproponowana problematyka dotyczy: sposobu pobierania
danych zewnetrznych do analizy w arkuszu kalkulacyjnym, sposobu wykonywania analizy statystycznej oraz wyge-
nerowania prognoz przysztych wartosci szeregu czasowego. W trakcie zaje¢ przedstawiane sg metody pobierania
danych z réznych zrédet do arkusza kalkulacyjnego, szybkie i zapewniajgce kompletnos$é i poprawnos$é zaimpor-
towanego materiatu. Uczestnicy szkolenia dowiadujg sie réwniez, jak szybko wykonaé zaawansowane analizy sta-
tystyczne w programie MS Excel. Kolejnym elementem szkolenia jest sporzadzenie prognozy przysztych wartosci
(na przyktad: wielkosci sprzedazy, wartosci sprzedazy, przychodu, itp.) w programie MS Excel. Przedstawiane s3
proponowane gotowe rozwigzania, ich zalety i wady oraz mozliwosci wykorzystania wynikéw w praktyce.
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Procedura wdrozeniowa

modelu Go4NewTech

Wdrozenie modelu przewidziane jest w dwdch gtow-
nych grupach podmiotéw, a mianowicie w instytucjach
szkoleniowych oferujgcych rézne formy LLL i w przed-
siebiorstwach sektora MSP. Instytucje szkoleniowe
dzieki wdrozeniu modelu zyskajg gotowe narzedzia
pozwalajgce na zwiekszenie efektywnosci dziatan szko-
leniowych w obszarze wykorzystania nowoczesnych
technologii. Wdrozenie modelu w firmach powinno
zaowocowac uzupetnieniem/ wzmochnieniem pozada-
nych kompetenciji informatycznych pracownikéw, co
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z kolei przetozy sie na efektywnos¢ i jakos¢ wykony-
wanych zadan zawodowych.

Catos$¢ procedury wdrozeniowej podzielona jest na dwa
etapy. W pierwszym etapie podejmowane sg dziatania
majace na celu formalne wdrozenie modelowego rozwig-
zania (w tym przygotowanie do jego wykorzystywania),
drugi etap to jego wykorzystanie w biezgcej dziatalnosci
danego podmiotu.

Kolejne proponowane kroki na etapie przygotowania
do wdrozenia modelu przedstawiono na rysunku 9.1.

1. Gruntowne zapoznanie sie z modelem

2. Okreslenie pozadanego zakresu wdrozenia rozwigzania

3. Ocena wptywu wdrozenia modelu na funkcjonowanie podmiotu

4. Ocena zasobéw witasnych - przygotowanie do wdrozenia modelu

5. Okreslenie koniecnych do podjecia dziatan dla skutecznego wdrozenia modelu

6. Podjecie decyzji o celu, formie i zakresie wdrozenia modelu

Rys. 91 Kroki proponowane na etapie przygotowania do wdrozenia modelowego rozwigzania

Zrédto: opracowanie wtasne

W ramach poszczegdlnych krokédw powinny zostac pod-
jete odpowiednie dziatania. W niniejszym opracowaniu
zaprezentowano ogdlny zarys tych dziatan. Dodatkowe
informacje mozna znalez¢ w dokumencie: Instrukcja
wdrazania modelu Go4NewTech wraz z rekomendacjami.

Ad. 1. Gruntowne zapoznanie sie

z modelem

Pierwszym krokiem powinno by¢ wytypowanie odpo-
wiedniej osoby w instytucji, ktéra bedzie zaangazo-
wana w proces wdrozenia modelowego rozwigzania,
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a potem jego wykorzystywania w biezgcej dziatalnosci

podmiotu. Za wdrazanie modelu nie musi odpowiadaé

nikt z najwyzszego kierownictwa, wazne, aby byta to

osoba posiadajgca doswiadczenie w obszarze plano-

wania i realizacji programéw rozwoju pracownikéw

czy podnoszenia ich kompetencji, najlepiej otwarta na

korzystanie z nowych metod szkoleniowych.

W pierwszej kolejnosci osoba odpowiedzialna za pro-

cedure wdrozeniowa powinna doktadnie zapoznad

sie z modelem i jego poszczegdlnymi elementami.

Elementami sktadowymi modelu Go4NewTech sa:

1. Raport Ksztatcenie ustawiczne w sektorze przed-
siebiorstw — obszar nowoczesnych technologii

2. Skuteczne uczenie dorostych, czyli kilka stow
o dobrych praktykach z Finlandii

3. Case study do nauczania nowoczesnych technologii
z wykorzystaniem metodyki pedagogiki symulacyj-
nej w ramach 10 obszaréw tematycznych.

Ad. 2. Okreslenie pozadanego

zakresu wdrozenia rozwigzania

Zakres wdrozenia modelu Go4NewTech obejmuje

nastepujgce cele:

e zapoznanie sie z wynikami badania dotyczacego
ksztatcenia ustawicznego w obszarze nowoczesnych
technologii,

e zapoznanie sie z wynikami badania dotyczgcego
waznosci réznych rodzajéw kompetencji pracow-
nikéw przedsiebiorstw,

e zapoznanie pracownikow i wspotpracownikow
z metodyka pedagogiki symulacyjnej,

e podniesienie wiedzy i umiejetnosci pracownikéw
w obszarze nowoczesnych technologii,

e wzbogacenie oferty szkoleniowej o wybrane pro-
pozycje projektowe.

Ad. 3. Ocena wptywu wdrozenia
modelu na funkcjonowanie podmiotu
Przed podjeciem decyzji o implementacji rozwigzania
podmioty rozwazajgce wdrozenie modelu powinny
przeprowadzi¢ analize wptywu wdrozenia na funkcjo-
nowanie wtasnej instytucji. Petna ocena zasadnosci
wdrozenia powinna by¢ oparta o ocene wptywu wdro-
Zenia na dziatanie danego podmiotu w perspektywie
krétko — i dtugookresowe;.

Ad. 4. Ocena zasobdw witasnych -
przygotowanie do wdrozenia modelu
Biorgc pod uwage charakter modelowego rozwigza-
nia oraz przecietne zasoby potencjalnego podmiotu

z grupy uzytkownikéw mozna stwierdzi¢, ze wdrozenie
rozwigzania nie bedzie wigzato sie z duzymi naktadami
finansowymi na przygotowanie kadry do korzystania
Z niego. Zaréwno w instytucjach szkoleniowych, jak
i w firmach, sg zazwyczaj zatrudnione osoby, ktére
odpowiadajg za diagnoze potrzeb szkoleniowych, w tym
w zakresie wykorzystania nowoczesnych technologii
informacyjno-komunikacyjnych.

Ad. 5. Okreslenie koniecznych

do podjecia dziatan dla sku-

tecznego wdrozenia modelu

Wskazane dziatania w przypadku wdrazania modelu
Go4NewTech obejmujg trzy gtdwne kierunki — przy-
gotowanie osoby odpowiedzialnej za implementacje
rozwigzania, pozyskanie poparcia kierownictwa dla
jego stosowania oraz przygotowanie treneréw (w przy-
padku instytucji szkoleniowych, treneréw wewnetrznych
w przypadku przedsiebiorstw dysponujgcych takimi
zasobami).

Ad. 6. Podjecie decyzji o celu, for-

mie i zakresie wdrozenia modelu
Formalnie udostepnienie rozwigzania wymaga podpi-
sania przez osobe decyzyjng deklaracji wdrozeniowej,
w ktorej okreslone zostang cele i zakres wdrozenia.
Forma deklaracji wdrozeniowej uzalezniona jest od
specyfiki podmiotu, jego formy prawnej i obowigzu-
jacych regulamindéw. Zalecane jest wdrozenie catego
rozwigzania. Jednak o zakresie wdrozenia decyduje
podmiot, ktéry zdecydowat sie na wtaczenie narze-
dzia w praktyke swojego funkcjonowania. Zakres ten
powinien wynikaé z zatozonych celdw wdrozenia, moz-
liwosci organizacyjnych i merytorycznych, mozliwosci
finansowania niezbednych dziatan oraz planowanego
rozszerzenia aktywnosci.

Samo wdrozenie modelu moze odbywac sie zaréwno
w catej organizacji, jak tez w wybranych jej jednostkach.
Jest to uzaleznione przede wszystkim od specyfiki
podmiotu i jego struktury organizacyjnej. Po ustaleniu
podstawowych celéw i zakresu implementacji roz-
wigzania, zaznajomieniu kadry z planami zwigzanymi
z wdrazaniem modelu nalezy przej$¢ do konkretnych
dziatan zwigzanych z jego realizacjg. Proponowane
mozliwosci wykorzystania poszczegdlnych czesci
modelu zaprezentowano schematycznie w dokumen-
cie: Instrukcja wdrazania modelu Go4NewTech wraz
z rekomendacjami (zatacznik 1i zatgcznik 2). Osobno
zaprezentowano dziatania dla réznego typu instytucji
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wdrazajgcych, tj. dla instytucji szkoleniowych oferujg-
cych szkolenia w ramach korzystania z nowoczesnych
technologii kierowane do pracownikéw matych i $red-
nich przedsiebiorstw oraz dla pracodawcéw z tego
sektora, zainteresowanych wzmocnieniem kompetencji
informatycznych swoich pracownikéw. W przypadku
pierwszego typu podmiotéw wykorzystanie modelu
pozwoli na wzbogacenie oferty szkoleniowej, jej unowo-
czes$nienie, skorzystanie z nowoczesnych metod prowa-
dzenia zajec czy urozmaicenie przyktadow stuzacych
angazowaniu uczestnikow szkolen w trakcie realizacji
warsztatéw. Pozwoli réwniez na przejscie z metody

bazujgcej na nauczaniu do metody ukierunkowanej na
uczenie sie. W przypadku pracodawcéw mozna mowic
o dwojakim wykorzystaniu modelu w zaleznosci od
posiadanych zasobdw wewnetrznych. Przedsiebiorstwa
dysponujgce wtasnymi dziatami szkoleniowymi/ trene-
rami mogg wykorzystywaé model w sposéb zblizony
do instytucji szkoleniowych. Natomiast firmy korzy-
stajgce z zewnetrznych ustug szkoleniowych moga
planowac tematyke zajec i formutowac¢ wymogi zwia-
zane z formami ich prowadzenia, ukierunkowaniem na
aspekty praktyczne i korzystanie z dotychczasowych
doswiadczen pracownikow.
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