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I. Wst�p 
 

Problem identyfikacji umiej�tno	ci zawodowych 	wiadcz�cych o osi�gni�ciu 

okre	lonej kwalifikacji jest problemem rynku pracy. Musimy pami�ta
, �e kwalifikacje 

zawodowe dla ka�dego zawodu, a w szczególno	ci dla zawodów przysz�o	ci opartych na 

rozwoju nowych technologii b�d� si� elastycznie zmienia
 i dostosowywa
 do najnowszych 

osi�gni�
 techniki. Mówi�c o kszta�ceniu ustawicznym my	limy wi�c nie tylko o 

mo�liwo	ciach zmiany kwalifikacji, ale o dostosowaniu w�asnych umiej�tno	ci do 

zmieniaj�cych si� kwalifikacji zawodowych dla okre	lonego zawodu. 

Bior�c pod uwag� olbrzymi� dynamik� w procesie wy�ej wymienionych zmian 

istnieje konieczno	
 wspierania kadr pracowników ró�nych bran� zawodowych 

w identyfikowaniu nie tylko w�asnych umiej�tno	ci 	wiadcz�cych o posiadaniu okre	lonych 

kwalifikacji, ale równie� o ich braku. Przyst�puj�c do pracy przeanalizowano scenariusze 

rozwoju kadr nowoczesnej gospodarki opracowanej na zlecenie PARP zespo�owi 

specjalistów. Analiza tych scenariuszy, zosta�a zaprezentowana w Rozdziale II opracowania. 

W obliczu rozwijaj�cej si� gospodarki opartej na wiedzy, szybko zmieniaj�cych si� 

potrzeb rynku pracy zaistnia�a konieczno	
 znormalizowania zapisów dotycz�cych  

kwalifikacji pracowników ró�nych bran� zawodowych.  Takiemu zapotrzebowaniu wyszed� 

naprzeciw Sektorowy Program Operacyjny Rozwój Zasobów Ludzkich 2004-2006, Dzia�anie 

1.1 Rozwój i modernizacja instrumentów i instytucji rynku pracy, w ramach którego 

Ministerstwo Pracy i Polityki Spo�ecznej nadzorowa�o opracowanie krajowych standardów 

kwalifikacji zawodowych dla 250 zawodów. Wykonawc� projektu by�o konsorcjum 

w sk�adzie: Doradca Consultans LTD w Gdyni, Instytut Technologii Eksploatacji w Radomiu, 

Demos Polska w Warszawie i �ódzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Kszta�cenia 

Praktycznego. Dla ka�dego z zawodów dokonano szczegó�owej analizy zada� zawodowych, 

okre	lono sk�adowe kwalifikacji zawodowych, zidentyfikowano kwalifikacje 

ogólnozawodowe, podstawowe dla zawodu i specjalistyczne, dla których okre	lono uk�ad 

umiej�tno	ci, wiadomo	ci i cech psychofizycznych po	wiadczaj�cych dane kwalifikacje na 

odpowiednim poziomie. 

Tak znormalizowany zapis danych jest podstaw� do wykonania systemów 

informatycznych zarz�dzaj�cych tymi informacjami. W dobie informatyzacji wi�kszo	ci 

 
 

4



dziedzin gospodarki, oczywistym jest informatyczne wspieranie procesu kszta�cenia 

ustawicznego i permanentnego doskonalenia umiej�tno	ci zawodowych zapotrzebowanych 

przez rynek pracy. Kwalifikacja, zgodnie z zapisem Krajowego Standardu Kwalifikacji 

Zawodowych nie jest bytem sta�ym. Konstrukcja standardów jest przygotowana na wymian� 

lub dobudowanie nowych kwalifikacji. 

Systemy informatyczne zarz�dzaj�ce tymi informacjami, powinny wi�c elastycznie 

odpowiada
 na zmiany technologiczne wyst�puj�ce na rynku pracy i natychmiast motywowa
 

pracowników do uzupe�nienia swoich kwalifikacji. Ten elektroniczny po	rednik znakomicie 

wspiera�by zarówno rozwój gospodarki, jak i rozwój zasobów ludzkich.  Rozdzia� III 

po	wi�cony jest analizie zaproponowanego systemu monitoringu i ewaluacji kompetencji 

pracowników. 

 

II. Scenariusze rozwoju kadr dla nowoczesnej gospodarki 

 
    Foresight kadr nowoczesnej gospodarki 1 - publikacja powsta�a w ramach projektu 

„Foresight kadr nowoczesnej gospodarki”, zrealizowanego w 2009 r. na zlecenie PARP przez 

konsorcjum z�o�one z Instytutu Podstawowych Problemów Techniki (Koordynator), Polskiej 

Izby Gospodarczej Zaawansowanych Technologii oraz SMG/KRC Poland Media S.A.  

Celem tego projektu by�o zbadanie w d�ugoterminowej perspektywie czasowej 

zapotrzebowania na kwalifikacje w	ród pracowników i kadr zarz�dzaj�cych przedsi�biorstw 

w Polsce. W ramach tego projektu opracowano mo�liwe scenariusze dalszego rozwoju 

gospodarki. Oparto je na 4 czynnikach kluczowych: 

� otoczenie zewn�trze, czyli trendy rozwoju gospodarki mi�dzynarodowej i jej wp�yw 

na polsk� gospodark�; 

� przeprowadzenie reform wewn�trznych; 

� zmiana profilu gospodarki na „gospodark� opart� na wiedzy” 

� akceptacja spo�ecze�stwa na zachodz�ce zmiany i wprowadzane reformy; 

Tabela 1 Rozk�ad scenariuszy w zale�no�ci od warto�ci czynników kluczowych 

            Czynniki 

Scenariusz 

Reformy 

wewn�trzne 

Otoczenie 

zewn�trzne 
GOW 

Akceptacja 

spo�eczna 

Skok cywilizacyjny + + + + 

                                                 
1 K. B. Matusiak, J. Kuci�ski, A. Gryzik, Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, PARP, Warszawa 2009. 
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Twarde dostosowania +/- + + - 

S�abn�cy rozwój +/- + - - 
 

�ród�o: Raport Narodowego Programu Foresight „Polska 2020”, marzec 2008. (PARP Foresight str. 83) 

 

Scenariusz „Skoku cywilizacyjnego” 

Na arenie mi�dzynarodowej nast�puje szybki rozwój gospodarczy, który wp�ywa bardzo 

pozytywnie na polsk� gospodark�. Nap�ywaj� inwestycje zagraniczne, powstaje wiele 

nowych firm, a istniej�ce pr��nie si� rozwijaj�, równie� poprzez powszechn� ju� ch�
 do 

wprowadzania innowacji. 

Bardzo silnie rozwija si� równie� wspó�praca przedsi�biorstw i sektora B+R. Do roku 2020 

nak�ady na B+R osi�gaj� 3% PKB. Osi�gni�cia sektora B+R s� wdra�ane do praktyki 

gospodarczej, a z kolei pedagodzy posiadaj�c du�e do	wiadczenie praktyczne, kszta�c� w 

oparciu o nowe programy, wypuszczaj�c na rynek pracy kompetentn�, m�od� kadr�.  

Dzi�ki promowaniu kierunków 	cis�ych i ogólnym wzro	cie poziomu nauczania (ju� na etapie 

gimnazjów i liceów), a tak�e zwi�zanym ze wspó�prac� 	rodowisk biznesowych i naukowych 

transferze wiedzy i technologii oraz zwi�kszonym nak�adom finansowym  na edukacj� (i 

samej reformie systemu edukacyjnego) i rozwojowi tzw. przemys�ów kreatywnych 

gospodarka oparta na wiedzy staje si� w Polsce faktem.  

Podniesieniu poziomu edukacyjnego spo�ecze�stwa i równomiernemu dost�powi do 

kszta�cenia na wszystkich poziomach sprzyja równie� rozwój wirtualnych us�ug 

edukacyjnych. 

Ponadto do 2012 powstaje system prognozowania zapotrzebowania na pracowników i 

kwalifikacje, co pozwala praktycznie zlikwidowa
 niedopasowanie mi�dzy poda�� a popytem 

na rynku pracy. Do zapotrzebowania na nowe kwalifikacje i zawody na bie��co 

dostosowywane s� systemy edukacji i kszta�cenia, co pozwala na zapewnienie odpowiedniej 

liczby kadry dla nowoczesnej gospodarki. 

Dzi�ki temu, �e spo�ecze�stwo w pe�ni rozumie i popiera zachodz�ce zmiany, reformy a tak�e 

potrzeb� kszta�cenia si� przez ca�e �ycie, bez przeszkód toczy si� proces dostosowania kadr 

do zmian zachodz�cych w gospodarce, na rynkach pracy i w systemie edukacji.  

Istnieje rynek pierwotny i wtórny na rynku pracy, jednak wi�kszo	
 ludzi, która rozumie 

potrzeb� ci�g�ego podnoszenia swoich kwalifikacji oraz jest elastyczna i mobilna, pracuje w 

segmencie pierwotnym. Z kolei osoby ma�o aktywne zawodowo s� skazane na prac� w 

segmencie wtórnym.  
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W zwi�zku z silnym rozwojem gospodarczym w Polsce i na 	wiecie wzrasta popyt na prac�, 

powstaj� nowe zawody, jest du�e zapotrzebowanie na wykszta�conych specjalistów oraz na 

nowe kwalifikacje. Do tego stopnia, �e do Polski nap�ywa coraz wi�cej wykwalifikowanych 

pracowników, a m�odzi ludzie nie maj� potrzeby wyje�d�a
 za granic�. Coraz bardziej 

wzrasta profesjonalizm polskich kadr gospodarki. 

Gwa�townie rozwijaj� si� technologie medyczne i us�ugi zwi�zane z ochron� zdrowia i opiek� 

nad starszymi, chorymi, niepe�nosprawnymi. Wzrasta wachlarz produktów i zapotrzebowanie 

na specjalistów  z tych dziedzin.  

Ponadto ko�em nap�dowym zmian jest szybko rozwijaj�c� si� bran�a us�ug ICT. Na sektorach 

maszynowych, chemicznych, biologicznych i innych w zwi�zku z rozwojem i transferem 

wiedzy i technologii wymuszane s� zmiany zarówno w procesie kszta�cenia jak i produkcji 

przemys�owej. 

 

Scenariusz „Twardych dostosowa�” 

Po opanowaniu sytuacji zwi�zanej z zako�czeniem kryzysu, gospodarka mi�dzynarodowa 

znowu zaczyna si� rozwija
. W Polsce nast�puj� próby przeprowadzenia reform 

gospodarczych (szczególnie dot. sfery finansowej), które jednak ze wzgl�du na niech�
 opinii 

publicznej do zmian i brak zainteresowania tematem s� blokowane.  

Udaje si� przeprowadzi
 jedynie reformy systemu wiedzy i edukacji oraz szkolnictwa 

wy�szego, co znacz�co wp�ywa na jako	
 kapita�u ludzkiego. Wida
 efekty inwestycji w 

zaplecze, parki i inkubatory technologiczne – rozwijaj� si� nowoczesne ga��zie przemys�u. 

Jednak same reformy i zmiany systemowe nie s� wystarczaj�co wspierane finansowo, brak 

jest dostatecznej zmiany profilu kszta�cenia, w zwi�zku z tym absolwentom cz�sto brak 

umiej�tno	ci praktycznych, które s� nadrabiane dopiero po rozpocz�ciu pracy zawodowej. 

Reformy zwi�zane z procesem bolo�skim opó�niaj� si�, ze wzgl�du na przeprowadzane 

zmiany systemowe. 

Jest du�y popyt na in�ynierów, promuje si� kierunki politechniczne. Potrzebni równie� b�d� 

eksperci z zakresu ICT szczególnie z zakresu „umiej�tno	ci szybkiego dostosowywania si� do 

szybko zachodz�cych i trudnych do prognozowania zmian otoczenia”. Poda� jednak nie 

b�dzie w stanie zaspokoi
 popytu, trzeba b�dzie znale�
 brakuj�c� kadr� za granic�.  

Niestety cz�	
 pozosta�ej wykwalifikowanej kadry (szczególnie ludzi m�odych) nie jest w 

stanie znale�
 pracy w kraju i wyje�d�a za granic� (wyjazd za granic� szczególnie kobiet 

komplikuje sytuacj� demograficzn� kraju). Uwidacznia si� niedopasowanie poda�y 

kwalifikacji do popytu na rynku pracy. Brak jest spójnego systemu przewidywania 
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zapotrzebowania na kwalifikacje. Dopasowanie kwalifikacji do potrzeb nast�puje bardzo 

powoli i opornie ze wzgl�du na d�ugi czas reakcji systemów edukacji. 

W zwi�zku z tym, �e inwestorzy zagraniczni inwestuj� g�ównie w tradycyjne ga��zie 

gospodarki, wykorzystanie funduszy strukturalnych na szkolenia dokszta�caj�ce i 

przekwalifikowywuj�ce jest na niskim poziomie, ro	nie zatrudnienie w tradycyjnych 

zawodach i kwalifikacjach.  Ro	nie udzia� wtórnego segmentu rynku pracy, który liczy na 

pomoc pa�stwa w postaci programów socjalnych, co z kolei obci��a bardziej podatników. 

Rynek zawodów nowych, opartych na wiedzy i nowych technologiach nie rozwija si� tak, jak 

powinien. 

Ogólny poziom zatrudnienia pozostaje na sta�ym poziomie – przy wyje�dzie pracowników 

wysoko wykwalifikowanych, spada liczba emigruj�cych pracowników fizycznych. Bardzo 

powoli ro	nie poziom p�ac. Rynek pracy nie oferuje elastycznych form pracy, co sprawia, ze 

aktywno	
 zawodowa podnosi si� powoli, szczególnie w	ród kobiet i osób starszych. Z kolei 

niski poziom zaufania spo�ecznego sprawia, �e brak jest innowacyjnych modeli zatrudnienia i 

zarz�dzania i zmniejsza si� zainteresowanie rozwojem kreatywnych kompetencji. 

W zwi�zku ze starzeniem si� spo�ecze�stwa i powolnym wzrostem aktywno	ci zawodowej i 

zwi�zanymi z tym obci��eniami podatników system opieki zdrowotnej i emerytalny staj� si� 

niewydolne. Niskie emerytury i wysokie podatki sprawiaj�, �e nast�puje stagnacja 

gospodarcza, zmniejsza si� zapotrzebowanie na us�ugi i specjalistów. Prób� rozwi�zania tego 

problemu jest podniesienie udzia�u technologii informacyjnych w kszta�ceniu ustawicznym, 

szczególnie pokolenia 50+ (dotyczy to wszelkich dziedzin kszta�cenia, a nie tylko zwi�zanych 

bezpo	rednio z informatyk�).  

Poza sektorem ICT, wzro	nie znaczenie biotechnologii, g�ównie w zwi�zku z zastosowaniem 

nowoczesnych zaawansowanych technologii w sektorach zdrowotnym, farmaceutycznym, 

przetwórstwie przemys�owym i rolno-spo�ywczym.  

Scenariusz „S�abn	cego rozwoju” 

Po opanowaniu kryzysu 	wiat stara si� wróci
 na drog� integracji i wspó�pracy. W Polsce 

nast�puje nieudana próba reform instytucji publicznych, której przyczyn� jest opór 

spo�ecze�stwa przed radykalnymi zmianami.  

System finansów publicznych jest niewydolny, jednak sytuacja jest chwilowo �agodzona 

przez nap�yw inwestycji zagranicznych i pomocy z UE.  

Wprowadzone zostaj� równie� oszcz�dno	ci, g�ównie w sektorze edukacji i B+R, co w 

niedalekiej przysz�o	ci sprawia, �e Polska si�a robocza jest ma�o konkurencyjna i �le 

wykwalifikowana. Polska staje si� zapleczem nisko op�acanej i nisko wykwalifikowanej si�y 

 
 

8



roboczej, rynek pracy to „rynek wtórny” drugiej kategorii. Innowacyjne modele zatrudnienia i 

zarz�dzania, kompetencje kreatywne i elastyczne modele pracy s� �le oceniane przez 

spo�ecze�stwo i niepopularne. Post�puje równie� nierówno	
 szans kobiet i m��czyzn na 

rynku pracy w zwi�zku z pog��biaj�cymi si� stereotypami.  

Osoby wysoko wykwalifikowane, widz�c brak perspektyw rozwoju, b�d� masowo wyje�d�a
 

w poszukiwaniu lepszej pracy do du�ych metropolii lub nawet za granic�. Wzrost 

zatrudnienia nast�puje jedynie w administracji, co nieco �agodzi sytuacj� na rynku pracy.  

Na rynku, który nie jest w stanie zapewni
 odpowiednich specjalistów (np. przemy	le 

chemicznym), nast�puje stagnacja, szczególnie widoczna poza aglomeracjami. Poziom 

naukowy i technologiczny w kraju jest niski. W przemy	le dominuj� technologie 

	redniozaawansowane, bardzo s�aby jest rozwój technologii wysoko zaawansowanych. 

Dominuj� tradycyjne systemy i infrastruktura. W tym scenariuszu sektor informatyczny w 

Polsce opiera si� g�ównie na montowaniu sprz�tu, zapotrzebowanie jest na zawód technika, 

specjali	ci z zakresu ICT emigruj�. 

Brak odpowiedniego finansowania oraz zainteresowania spo�ecze�stwa powoduje równie� 

mniejsz� ch�
 dalszego kszta�cenia i rozwoju systemu aktywnej polityki przeciwdzia�aj�cej 

niedopasowaniu kwalifikacji na rynku pracy. Post�puje brak zainteresowania kierunkami 

	cis�ymi, nowoczesnymi technologiami. Braki kadrowe pokrywane b�d� „	ci�ganiem” 

potrzebnych fachowców ze Wschodu. System edukacji jest ma�o efektywny, kszta�ci na 

niskim poziomie w ca�kowitym oderwaniu od potrzeb gospodarki. Proces bolo�ski idzie w 

z�ym kierunki, spe�nione zostaj� wymagania formalne, ale nie funkcjonalne, poziom 

kszta�conej kadry jest niewykszta�caj�cy. Koszty tego ponosi przemys�. Rozwój innowacyjny 

wielu bran� jest zahamowany. 

Po pewnym czasie pomoc z UE ko�czy si�, a w zwi�zku z sytuacj� gospodarcz� zagraniczni 

inwestorzy wycofuj� si�. W zwi�zku ze starzeniem si� spo�ecze�stwa i brakiem aktywno	ci 

zawodowej osób starszych za�amuje si� system emerytalny. W d�ugoterminowej perspektywie 

nast�puje permanentny kryzys gospodarczy. 

 

 

III. System monitoringu i ewaluacji kompetencji pracowników 
 

Instytut Technologii i Eksploatacji w Radomiu realizuje projekt w ramach Programu 

Wieloletniego PW-004, Zadanie SP-5 „Rozwój doskonalenia zawodowego w zakresie 
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zaawansowanych technologii produkcji i eksploatacji”, pt. „System monitoringu 

i ewaluacji kompetencji pracowników”. Zgodnie z za�o�eniami projektu  

„Problematyka rozwoju metod i narz�dzi umo�liwiaj�cych identyfikacj� i 

analiz� potrzeb dokszta�cania i doskonalenia zawodowego pracowników 

jest integralnie zwi�zana z formu�� kszta�cenia ustawicznego.” 2 

      Efektem tych dzia�a� by�o wykonanie systemu informatycznego stanowi�cego narz�dzie 

do monitoringu i ewaluacji wymaga� kwalifikacyjnych pracowników. Niniejsze opracowanie 

jest analiz� funkcjonowania poszczególnych elementów systemu i ewentualnym wskazaniem 

mo�liwo	ci jego rozbudowy. 

     Opracowany system jest zgodny z ide� Europejskich Ram Kwalifikacji (European 

Qualifications Framework - EQF) w uczeniu si� przez ca�e �ycie oraz pracami nad 

Krajowymi Standardami Kwalifikacji Zawodowych oraz Krajowym Systemem 

Kwalifikacji. 

   „System monitoringu i ewaluacji kompetencji pracowników” jest aplikacj� internetow� 

otwieran� za pomoc� przegl�darki. Struktura strony internetowej u�atwia u�ytkownikowi 

korzystanie z systemu. Sposób korzystania z systemu jest bowiem intuicyjny, oparty na 

hipertekstowej strukturze. Wymaga jedynie podstawowych umiej�tno	ci korzystania z 

technologii informacyjnej. 

    Aplikacja o strukturze strony internetowej posiada sta�y dost�p do najwa�niejszych 

modu�ów systemu. Po�o�one z lewej strony ekranu przyciski umo�liwiaj� w sposób 

bezpo	redni uruchomienie odpowiednich modu�ów systemu. 

 

                                                 
2 http://www.diagnozowaniekompetencji.pl/index.php 
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Do najwa�niejszych modu�ów systemu nale��: 

� Monitoring kompetencji  

� Wyszukiwanie kompetencji 

� Baza kompetencji 

� Baza ekspertów  

� Baza wiedzy 

 

oraz modu�y wspieraj�ce g�ownie komunikacj� pomi�dzy potencjalnym u�ytkownikiem 

systemu a jego administratorem: 

� Metody i narz�dzia badawcze 

� Linki 

� Pomoc 

� Info 

� Aktualno	ci 
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Na stronie g�ównej Systemu zosta�a w sposób przejrzysty ukazana struktura dzia�ania 

opracowanego systemu> Struktur� t� prezentuje poni�szy schemat.  

 

 
 

W systemie zgromadzono informacje na temat wymaga� dotycz�cych 240 zawodów. 

Wyra�one one zosta�y poprzez zadania zawodowe, umiej�tno	ci i cechy psychofizyczne 

charakterystyczne dla odpowiednich zawodów. Baza informacji jest zgodna z opracowanymi 

Krajowymi Standardami Kwalifikacji Zawodowych.  

 

System informatyczny spe�nia nast�puj�ce role: 

1. monitoruje wymagania kwalifikacyjne okre	lone w standardach kwalifikacji 

zawodowych (Monitoring kompetencji), 

2. weryfikuje rzeczywiste kompetencje pracownika w korelacji z wymaganiami 

kwalifikacyjnymi do wykonywania okre	lonego zawodu (Ewaluacja 

kompetencji). 
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Monitoring kompetencji 

 

Modu� dotycz�cy monitorowania wymaga� kwalifikacyjnych zak�ada cykliczny 

proces analizowania i weryfikowania uk�adu zada� zawodowych, umiej�tno	ci i cech 

psychofizycznych charakterystycznych dla danego zawodu przez przedstawicieli 

przedsi�biorstw, ekspertów z ró�nych dziedzin, przedstawicieli organizacji bran�owych oraz 

	rodowisk naukowych. Modu� ten zawiera formularz zg�oszenia instytucji do Zespo�u 

Monitoruj�cego Kompetencje w Zawodzie. Wype�niony interaktywny formularz mo�na 

przes�a
 drog� on-line do weryfikacji i ewentualnego zakwalifikowania w trakcie  pracy 

zespo�u. Instytucje bior�ce udzia� w pracach Zespo�u zosta�y zaprezentowane w module 

„Baza instytucji”. Obecnie funkcjonuje w niej 10 instytucji, ale warto do wspó�pracy zaprosi
 

inne placówki, które mog� wzbogaci
 prac� Zespo�u.  

 

Ewaluacja kompetencji 

 

Modu� dotycz�cy ewaluacji kompetencji, wed�ug za�o�e� projektu systemu, 

powinien wspiera
 kadr� pracowników  procesie weryfikowania swoich umiej�tno	ci, w 

kontek	cie wymaga� niezb�dnych do wykonywania okre	lonego zawodu. System dzia�a 

interaktywnie. Pracownik mo�e dokona
 samooceny w oparciu o interaktywny 

kwestionariusz w formie ankiety. Kwestionariusze zosta�y opracowane na podstawie 

materia�ów Ministerstwa Pracy i Polityki Spo�ecznej przygotowanych podczas realizacji 

projektu "Opracowanie i upowszechnienie krajowych standardów kwalifikacji zawodowych" 

w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwój Zasobów Ludzkich.  

 

 

 

 

Badania ankietowe s� udost�pnione w dwóch opcjach:  

� Skróconej (wówczas proces testowania kompetencji jest ogólnodost�pny dla 

wszystkich nie zarejestrowanych u�ytkowników, wy��cznie w zakresie zada� 

zawodowych wymaganych w zawodzie). W tym przypadku uzyskany wynik testowania 

daje jedynie ogólny pogl�d o poziomie kompetencji osoby dokonuj�cej samooceny. 
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� Rozszerzonej (wówczas proces testowania kompetencji jest dost�pny dla 

zarejestrowanych w systemie u�ytkowników i dotyczy wszystkich trzech sk�adników 

kompetencji, tj.: zada� zawodowych, umiej�tno�ci i cech psychofizycznych). W tym 

przypadku uzyskujemy pog��biony wynik testowania kompetencji i bardziej precyzyjne 

okre�lenie potrzeb szkoleniowych pracownika.3

Poni�ej zosta� przedstawiony przetestowany fragment kwestionariusza, za pomoc� którego 

mo�na dokona
 samooceny w�asnych kompetencji w zawodzie technika mechatronika. 

Tabele te, jako przyk�adowe zosta�y zaprezentowane na stronie g�ównej modu�u „Ewaluacja 

kompetencji”. Zgodnie z zamieszczonym przyk�adem przyj�to skal� ocen od 0 (wcale nie 

potrafi� lub wcale nie posiadam) do 5 (bardzo dobrze). Ocena 0 wyst�puje jedynie 

w prezentowanym przyk�adzie. W rzeczywistych formularzach ankietowych najni�sz� ocen� 

jest „1”. Ten fakt zaburza opis poziomów kompetencji, o których mowa jest w dalszej cz�	ci 

opracowania.    

1. Oce� jak  potrafisz wykona� zadania zawodowe w zawodzie „Technik mechatronik" 4

Bardzo 
dobrze Dobrze Przeci�tnie 

dobrze
Niezbyt 
dobrze

Wcale nie 
potrafi�Lp. Katalog zada� zawodowych

5 4 3 2 0

1 Dobieranie materia�ów i o�rodków roboczych do urz�dze� i 
uk�adów mechatronicznych     

2 Projektowanie podstawowych procesów technologicznych      

3 Montowanie i demontowanie cz��ci mechanicznych urz�dze�  i 
uk�adów mechatronicznych     

itd.      

2.  Jak oceniasz swoje umiej�tno�ci, aby zrealizowa� zadania zawodowe w zawodzie „Technik mechatronik"

Zadanie 3 - Projektowanie podstawowych procesów technologicznych 

Bardzo 
dobrze Dobrze Przeci�tnie 

dobrze
Niezbyt 
dobrze

Wcale 
nie 

potrafi�Lp. Umiej�tno�ci
5 4 3 2 0

1 Dobiera  metody wytwarzania cz��ci maszyn (metody ubytkowe, 
przyrostowe, hybrydowe) 

      

2 Dobiera narz�dzia do procesu technologicznego       
3 Projektuje technologi� wykonania prostego detalu na obrabiarce 

sterowanej numerycznie
      

itd.       
                                                 
3 http://www.diagnozowaniekompetencji.pl/?mod=f6 
4 http://www.diagnozowaniekompetencji.pl/?mod=f6 
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3. Jak oceniasz w�asne cechy psychofizyczne wymagane w zawodzie „Technik mechatronik"?

Bardzo 
dobrze Dobrze Przeci�tnie 

dobrze
Niezbyt 
dobrze

Wcale nie 
posiadamLp. Cechy psychofizyczne pracownika

5 4 3 2 0
III. Cechy osobowo�ci
1 Zrównowa�enie      
2 �atwo�	 przerzucania si� z jednej czynno�ci na drug�      
3 Odporno�	 emocjonalna      

itd.      

Prezentowane wy�ej tabele s� przyk�adem wersji rozszerzonej dost�pnej dla 

zarejestrowanych u�ytkowników. S� to trzy tabele przeznaczone do oceny mo�liwo	ci 

wykonywania zada� zawodowych, umiej�tno	ci i cech psychofizycznych. Osoba oceniaj�ca 

w�asne predyspozycje ma mo�liwo	
 wystawienia sobie od 1(0 w przyk�adzie) do 5 punktów 

za ka�de pytanie.  

W zale�no	ci od ca�kowitej liczby punktów przeliczonych na procenty autorzy 

systemu proponuj� zakwalifikowa
 osob� dokonuj�cej samooceny do jednego z sze	ciu 

poziomów kompetencji:  

1. 95-100% - Jeste� bardzo kompetentny, nie musisz aktualnie uzupe�ni� kwalifikacji 

(pod warunkiem �e nie by�o oceny „0"). 

2. 90-94% - Jeste� kompetentny, ale musisz d��y� do perfekcji (pod warunkiem �e nie 

by�o oceny „0"). 

3. 85-89% - Jeste� nadal kompetentny, ale powiniene� zaplanowa� uzupe�nienie 

kwalifikacji (pod warunkiem �e nie by�o oceny „0"). 

4. 80-84% - Przestajesz by� kompetentny i powiniene� w najbli�szym czasie uzupe�nia� 

kwalifikacje (dopuszczalna jest ocena „0"). 

5. 75-79% Twoje kompetencje prze�ywaj� wyra�ny kryzys, powiniene� niezw�ocznie 

uzupe�nia� kwalifikacje (dopuszczalna jest ocena „0")  
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6. Poni�ej 75% - Jeste� niekompetentny i powiniene� niezw�ocznie uzupe�nia� 

kwalifikacje (dopuszczalna jest ocena „0"). Sprawd	, jakie umiej�tno�ci i cechy 

psychofizyczne powiniene� doskonali�.5 

Zainteresowany poziomem swoich kompetencji pracownik, w�a	nie w tej podstronie 

mo�e  poprzez link w ostatnim zdaniu otworzy
 list� dost�pnych ankiet wyra�on� poprzez 

list� bran� i zawodów. W systemie opracowano 240 interaktywnych ankiet. 

 

  
 

Odpowiedni wybór zawodu powoduje wygenerowanie interaktywnej ankiety 

pozwalaj�cej dokona
 samooceny w�asnych kompetencji.   

Po wype�nieniu kwestionariusza i klikni�ciu przycisku „Sprawd� kompetencje” 

pojawia si� informacja na temat poziomu kompetencji badanej osoby oraz informacje 

o konieczno	ci doskonalenia okre	lonych umiej�tno	ci i posiadania odpowiednich cech 

psychofizycznych. 

                                                 
5 http://www.diagnozowaniekompetencji.pl/?mod=f6 
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Z podobnych mechanizmów Systemu mo�e korzysta
 osoba niezarejestrowana. Po 

dokonaniu wyboru zawodu, jest dla niej generowany kwestionariusz zawieraj�cy tylko 

pytania dotycz�ce dokonywania okre	lonych dla tego zawodu zada�. Po wys�aniu 

wype�nionego kwestionariusza osoba zainteresowana otrzymuje komunikat o poziomie 

umiej�tno	ci wykonywania przyposanych zada� zawodowych. W tym przypadku, System nie 

kwalifikuje osoby badaj�cej si� do odpowiedniego poziomu kompetencji. Jest to oczywi	cie 

s�uszne, gdy� badanie zosta�o wykonane na niepe�nej li	cie pyta�. Rodzi si� pytanie, kto mo�e 

by
 zarejestrowany w systemie? 

 

 
 

Dodatkowo, analiza tego modu�u nasuwa pewne w�tpliwo	ci. Czy kwalifikowanie 

pracownika do odpowiedniego poziomu kompetencji powinno opiera
 si� na samoocenie jego 

umiej�tno	ci i cech psychofizycznych? Wydaje si�, �e badanie kompetencji pracownika 
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poprzez pryzmat jego subiektywnej samooceny, mo�e spowodowa
 zakwalifikowanie 

badanego, do niew�a	ciwego poziomu kompetencji.  

System monitoruj�cy kompetencje pracownika powinien generowa
 odpowiedni dla 

zawodu test potwierdzaj�cy poziom posiadanych umiej�tno	ci oraz test jego predyspozycji 

psychofizycznych do wykonywania wymaganych  zada� zawodowych. Na podstawie 

uzyskanego wyniku osoba badana powinna otrzyma
 rzeteln� informacj� o poziomie swoich 

umiej�tno	ci i mo�liwo	ci dalszego doskonalenia. System, z jednej strony wspierany przez  

instytucje powinien by
 swoistym ��cznikiem i po	rednikiem pomi�dzy tymi dwoma typami 

beneficjentów. Instytucje monitoruj� kompetencje zawodowe wchodz�ce w sk�ad bazy 

kompetencji dla okre	lonych zawodów powoduj�c ich modyfikacje, ale nie oferuj� 

potencjalnym pracownikom mo�liwo	ci dokonania tych zmian w ich kompetencjach. Jednym 

s�owem za modyfikacj� zapisu kwalifikacji zawodowych powinna i	
 oferta uzupe�nienia 

kwalifikacji przez pracownika. W ten sposób zaprojektowany system informatyczny móg�by 

w wi�kszym stopniu wspiera
 pracownika w podnoszeniu swoich kwalifikacji.  

 

Wyszukiwanie kompetencji 

 

Wyszukiwanie kompetencji jest modu�em Systemu, w którym mo�na uzyska
 nie 

tylko informacje o kompetencjach charakterystycznych dla danej bran�y zawodowej 

i wybranego zawodu, ale równie� sprawdzi
 swoje kompetencje do wykonywania 

okre	lonego zawodu.  

Aby tego dokona
 nale�y w module „Wyszukiwanie kompetencji” uruchomi
 

mechanizm wyszukiwawczy poprzez wybranie obszaru zawodowego, a nast�pnie dla danego 

obszaru wybra
 odpowiedni zawód. 
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Wybrany opis kompetencji koniecznych do wykonywania okre	lonego zawodu jest 

tym samym interaktywnym kwestionariuszem badaj�cym kompetencje pracowników 

w module „Ewaluacja kompetencji”. 

Analizuj�c oba modu�y: „Ewaluacja kompetencji” i „Wyszukiwanie kompetencji” 

nasuwa si� pytanie dlaczego oba modu�y zosta�y wyró�nione oddzielnie, skoro doprowadzaj� 

do tego samego efektu. Ró�ni� si� jedynie sposobem wyszukania odpowiedniego zawodu 

i uaktywnienia dla niego tego samego kwestionariusza. Ta konstrukcja systemu niepotrzebnie 

zawiera dwa modu�y o tej samej funkcjonalno	ci i mo�e u�ytkownika systemu niepotrzebnie 

wprowadzi
 w b��d. 

 

Baza kompetencji 

Modu� „Baza kompetencji” zawiera katalog wymaga� kompetencyjnych dla 240 

zawodów, które przesz�y proces monitoringu. Dla ka�dego zawodu zosta� opracowany: 

� katalog zada� zawodowych w podziale na kategorie,  

� uk�ada umiej�tno	ci przyporz�dkowanych odpowiednim zadaniom zawodowym, 

� katalog cech psychofizycznych dla zawodu w podziale na zdolno	ci, cechy 

osobowo	ci i sprawno	ci sensomotoryczne. 

Lista zawodów zosta�a u�o�ona alfabetycznie, co pozwala na sprawne, lecz niezbyt 

szybkie wyszukanie informacji na jego temat. Bior�c pod uwag� otwart� konstrukcj� systemu, 

tzn. tak� która umo�liwia modyfikowanie i uzupe�nianie danych, nale�y zastanowi
 si� nad 

mo�liwo	ci� wprowadzenia do tego i innych modu�ów mechanizmów wyszukiwawczych 

i mechanizmów pozwalaj�cych na inny sposób sortowania informacji o zawodach i bran�ach 

zawodowych. 
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Baza instytucji 

 

W „Bazie instytucji” funkcjonuj� te instytucje, które wcze	niej si� zarejestrowa�y 

i bior� udzia� w monitorowaniu i modyfikowaniu opisów zawodów, dostosowuj�c je do 

potrzeb rynku pracy. W systemie jest zarejestrowanych tylko 10 instytucji.  
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Dla ka�dej z tych instytucji sporz�dzono krótki jej opis wraz z informacj�, które 

zawody s� przez ni� monitorowane. 

 
 

Zg�oszone instytucje, zgodnie ze swoim profilem dzia�a�, najcz�	ciej monitoruj� 

zawody z obszaru: mechatroniki, informatyki i telekomunikacji i elektryki i elektroniki. S� to 

zawody, które rozwijaj� si� w obecnych czasach bardzo szybko, dostosowuj�c si� do 

przemian technologicznych, co t�umaczy �e w�a	nie dlatego jest tak du�e i ci�gle rosn�ce 

zainteresowanie  organizacji i instytucji gospodarki rynkowej tymi w�a	nie zawodami. Co si� 

wobec tego dzieje z pozosta�� wi�ksz� cz�	ci� zawodów z bran�y us�ugowej, s�u�by zdrowia, 

produkcji i przetwórstwa, zasobów ludzkich, budownictwa, ochrony 	rodowiska i innych? W 

jaki sposób autorzy Systemu zamierzaj� monitorowa
 kompetencje dla tych zawodów 

pami�taj�c, �e ta grupa przedsi�biorstw uczestniczy w procesie transformacji gospodarki, 

wdra�aj�c innowacyjne techniki i technologie. 

Udzia� instytucji monitoruj�cych kompetencje dla zawodów, jak ju� zosta�o to 

odnotowane, powinno zosta
  rozszerzone i powi�zane z ofert� dla osób dostosowuj�cych 

swoje kompetencje do wymaga� rynku pracy (np. oferta praktyk, sta�y). Do grona instytucji 

monitoruj�cej przemiany w kompetencjach zawodowych powinny do��czy
 instytucje 

szkoleniowe – doradcze, które w coraz wi�kszy zakresie uczestnicz� w procesie edukacji i 

kszta�cenia ustawicznego.  Mog� one stanowi
 w Systemie odr�bn� ale jak�e wa�n� grup� 

instytucji.. To w�a	nie one powinny tworzy
 ofert� nowych kursów doskonal�cych, oferuj�c 

pozyskanie wiedzy na modyfikowane przez rynek pracy kompetencje zawodowe. 
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Baza ekspertów 

 

Kolejnym modu�em Systemu jest „Baza ekspertów”, w której zosta�y 

zaprezentowane osoby pracuj�ce w Instytucie Technologii Eksploatacji, pe�ni�ce rol� 

ekspertów w projekcie. W szczegó�owych informacjach o ka�dym z nich zosta�y 

zaprezentowane ich obszary dzia�a� (listy zawodów). Sk�ad osób, pe�ni�cych funkcje 

eksperckie, gwarantuje wysoki poziom podejmowanych dzia�a�. 

 

 
 

Baza wiedzy 

 

„System monitoringu i ewaluacji kompetencji pracowników” operuje ró�nymi 

poj�ciami, charakterystycznymi dla opisu standardów kwalifikacji zawodowych. W	ród nich 

znajduj� si� takie jak: klasyfikacja zawodów i specjalno	ci na potrzeby rynku pracy, zawód, 

kwalifikacja zawodowa, krajowy standard kwalifikacji zawodowych, kompetencja, 

umiej�tno	
, cecha psychofizyczna i inne 
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W�a	ciwe wykorzystanie systemu jest uwarunkowane znajomo	ci� podstawowych 

podstawowych poj�
 i dlatego w pe�ni uzasadnione jest  umieszczenie tych informacji w 

jednym z modu�ów Systemu. Ten swoisty „elementarz” - s�ownik poj�
, jest przygotowany w 

uk�adzie alfabetycznym. Analizuj�c funkcjonalno	
 „Bazy wiedzy” nasuwaj� si� nast�puj�ce 

pytania. Czy stanowi on uk�ad zamkni�ty? Czy istnieje mo�liwo	
 dopisywania opisów 

nast�pnych hase� ? Je	li tak, warto go wzbogaci
 o mechanizmy wyszukiwawcze i sortuj�ce, 

wed�ug innego ni� alfabetyczny uk�ad poj�
. 

Kolejne modu�y pe�ni� w Systemie rol� wspieraj�c�. Udost�pniaj� baz� dokumentów 

badawczych oraz linki do stron o zakresie zwi�zanym z prezentowanym Systemem, 

umo�liwiaj�ce komunikacj� mi�dzy u�ytkownikami a administratorem Systememu. Do tych 

modu�ów mo�na zaliczy
: „Metody i narz�dzia badawcze”, „Linki”, Pomoc” oraz 

„Aktualno	ci”.  

 

Metody i narz�dzia badawcze 

Modu� „Metody i narz�dzia badawcze” zawiera list� dokumentów, które mo�na 

pobra
 ze strony Systemu. S� to dokumenty wspieraj�ce, mi�dzy innymi, identyfikacj� 

potrzeb rozwoju zawodowego pracownika, potrzeb szkoleniowych, scenariusze rozwoju 

kszta�cenia ustawicznego i inne. S� one dost�pne i mo�liwe do pobrania ze strony Systemu 

w formacie PDF. 
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Linki 

Modu� „Linki jest jednym z tych modu�ów Systemu, który pe�ni rol� pomocnicz�. 

Gromadzone s� w nim linki do stron, na których u�ytkownik mo�e odnale�
 informacje 

zwi�zane z kwalifikacjami i kompetencjami zawodowymi. Obecnie zosta�y w nim 

zamieszczone linki do nast�puj�cych informacji: 

� bazy danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spo�ecznej dotycz�ca standardów 

kwalifikacji szkole�, 

� Europejskiego Banku Rozwoju Modu�owych Programów Technologii 

Edukacyjnych, 

� bazy danych innowacyjnych modu�owych programów dokszta�cania 

i doskonalenia zawodowego na potrzeby ma�ych i 	rednich przedsi�biorstw. 
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System oferuj�cy rynkowi pracy i pracownikowi wsparcie w osi�ganiu nowych 

kompetencji powinien zawiera
 znacznie wi�cej linków do warto	ciowych stron, chocia�by 

do firm oferuj�cych specjalistyczne kursy zawodowe. S�dz� jednak, �e system posiada na tyle 

otwart� konstrukcj�, �e najbardziej warto	ciowe linki b�d� w nim systematycznie 

uzupe�niane.  

 

Pomoc 

Modu� „Pomoc” b�dzie prezentowa� najcz�	ciej zadawane, przez u�ytkowników 

pytania wraz z odpowiedziami. Obecnie z powodu braku tych pyta� modu� jest pusty. 

 

Info 

Modu� „Info” zawiera najwa�niejsze informacje o osobach zarz�dzaj�cych projektem 

i konstruowaniem Systemu oraz mo�liwo	
 bezpo	redniego skontaktowania si� z nimi drog� 

poczty elektronicznej. 

 

Aktualno
ci 

W obecnej postaci modu� „Aktualno	ci” proponuje sprawdzenie swoich kompetencji 

w ostatnio opracowanych zawodach. Modu� ten nie ma nakre	lonej typowej wizji zwi�zanej 

z umieszczaniem aktualno	ci. 
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System Monitoringu i Ewaluacji Kompetencji Pracowników jest systemem otwartym 

umo�liwiaj�cym u�ytkownikom o uprawnieniach operatora dostosowywa
 system do 

zmieniaj�cych si� potrzeb.  

Najwa�niejszym czynnikiem decyduj�cym o mobilno	ci systemu jest mo�liwo	
 

modyfikowania zapisów w uk�adzie kompetencji dla poszczególnych zawodach, szczególnie 

w interaktywnych kwestionariuszach.  

Takie uprawnienie dodawania nowego zadania, umiej�tno	ci lub cechy 

psychofizycznej posiada operator.  

 

 
 

Niestety zarówno baza kompetencji, jak i inne bazy nie mog� by
 administrowane 

i zmieniane  
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IV. Innowacyjne, modu�owe programy doskonalenia zawodowego dla MSP 
 

      Kolejnym informatycznym narz�dziem wspieraj�cym rozwój specjalistów 

zaawansowanych technologii przemys�owych jest system „Innowacyjne modu�owe programy 

doskonalenia zawodowego dla MSP”. Zosta� opracowany w oparciu o efekty naukowo –

badawcze Programu Wieloletniego PW-004 pn. „Doskonalenie systemów rozwoju 

innowacyjno	ci w produkcji i eksploatacji w latach 2004 – 2008” pod koordynacj� Instytutu 

Technologii Eksploatacji w Radomiu.  

Zaprojektowana baza jest skierowana do instytucji szkoleniowych, szkó� i innych placówek 

edukacyjnych, stowarzysze� i fundacji dzia�aj�cych na rzecz edukacji. Ostatecznym odbiorc� 

zasobów systemu jest oczywi	cie osoba podnosz�ca swoje kwalifikacje w zakresie 

przewidzianym wybranym z bazy programem szkoleniowym. 

     Metodologia opracowywanych programów szkoleniowych zosta�a oparta na metodologii 

modu�ów umiej�tno	ci zawodowych MES (Module of Employable Skills) Mi�dzynarodowej 

Organizacji Pracy. Zastosowano równie� standardy i klasyfikacj� zawodów i specjalno	ci i 

klasyfikacj� zawodów szkolnictwa zawodowego. 

    System oferuj�cy programy szkoleniowe jest aplikacj� internetow�, a wi�c podobnie jak 

poprzedni system, dost�pn� dla odbiorcy poprzez przegl�dark� internetow�. Dzi�ki temu 

dost�p do bazy jest mo�liwy wsz�dzie tam, gdzie dociera sygna� internetowy, do którego jest 

pod��czone stanowisko komputerowe. 

 

W systemie przewidziano trzy grupy u�ytkowników: 

� u�ytkownik niezalogowany ma dost�p do bazy programów w zakresie 

podstawowym, nowej oferty programowej, bazy instytucji, bazy autorów, 

publikacji, aktualno	ci, danych kontaktowych, poradnika metodycznego 

autorów programów modu�owych, oraz poradnika u�ytkownika systemu, 

� u�ytkownik zalogowany – posiadaj�cy login i has�o; po zalogowaniu 

otrzymuje dodatkowo dost�p do pe�nej dokumentacji programowej, któr� 

mo�e pobra
 w formacie PDF, 

� administrator systemu – u�ytkownik zarz�dzaj�cy baz�, posiadaj�cy 

uprawnienia dodawania lub aktualizacji zamieszczonych w bazie zasobów, 

uzupe�niania bazy autorów i instytucji, zarz�dzania kontami 
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6   

Aplikacja posiadaj�ca struktur� hipertekstow� obejmuje nast�puj�ce modu�y: 

� Nowa oferta szkoleniowa 

� Baza programów 

� Zamów program 

� Baza instytucji 

� Baza autorów 

� Aktualno	ci 

� Publikacje  

� Linki 

� S�ownik poj�
 

� Kontakt 

oraz pliki do poprania ze strony g�ównej: 

� Materia�y metodyczne dla autorów programów 

� Poradnik u�ytkownika systemu 

 

Nowa oferta szkoleniowa 

    W bazie (zak�adka Nowa oferta programowa) przygotowano - w postaci krótkiego opisu - 

propozycj� opracowania kolejnych pi�ciu programów, które zostan� przygotowane w pe�nej 

wersji na podstawie efektów „g�osowania” w systemie potencjalnych odbiorców kursów. 

 

                                                 
6 Poradnik u�ytkownika systemu Innowacyjne modu�owe programy doskonalenia zawodowego dla MSP 
www.innowacyjneprogramy.pl; Radom, 2008 

 
 

28



 
 

 

Ten ogólny opis modu�owego szkolenia zawiera nazw� programu i nazw� tematu, 

informacje dotycz�ce zawodu, obszaru 

zawodowego, opisu obowi�zków 

pracownika posiadaj�cego umiej�tno	ci 

obj�te programem kursu, liczb� godzin 

szkolenia i tytu�y jednostek modu�owych 

obj�tych programem przygotowywanego 

kursu. 

 

 

 

 

 

 

 

Baza programów 

    Obecnie dla potrzeb bazy opracowano 4 programy szkoleniowe zakwalifikowane do trzech 

kategorii: automatyka, elektronika przemys�owa, marketing i us�ugi szkoleniowe. W zak�adce 

Baza programów istnieje mo�liwo	
 dost�pu do ju� opracowanych programów. W systemie 
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zaprojektowano mechanizmy wyszukiwania programów wed�ug nast�puj�cych pól: obszaru 

zawodowego, nazwy zawodu, nazwy programu, kodu zawodu, autorów programu i instytucji 

realizuj�cej. 

 

 
 

Programy szkoleniowe zosta�y przygotowane w dwóch wersjach: 

1. skróconej dla osób niezalogowanych w systemie 

2. pe�nej – tylko dla u�ytkowników zalogowanych 

W wersji skróconej programu s� zaprezentowane nast�puj�ce elementy: 

� obszar zawodowy i zawód, dla którego opracowano program, 

� opis programu, 

� schemat prezentuj�cy uk�ad jednostek modu�owych i powi�zania mi�dzy nimi, 

� plan szkolenia, 

� cele edukacyjne, 

� przewidywane rezultaty wyra�one w formie ukszta�towanych przez uczestnika 

kursu umiej�tno	ci po jego zako�czeniu. 

Pe�na wersja programu dodatkowo zawiera: 

� wprowadzenie, tzn.: 

o informacje ogólne na temat istoty szkolenia modu�owego,  

o opis pracy i wymagania kwalifikacyjne, 

o lista i opis jednostek modu�owych, 
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o schemat blokowy organizacji szkolenia, 

o plan realizacji szkolenia. 

� programy realizacji jednostek modu�owych zawieraj� (dla ka�dej jednostki 

modu�owej oddzielnie): 

o cele szkolenia w zakresie jednostki modu�owej, 

o arkusz analizy jednostki modu�owej z wyszczególnionymi jednostkami 

szkoleniowymi, 

o opis programu dla ka�dej jednostki szkoleniowej zawieraj�cy, mi�dzy innymi 

poradnik i materia�y dla nauczyciela, poradnik i materia�y dla ucznia, 

o pomiar dydaktyczny w zakresie danej jednostki modu�owej, 

o lista wyposa�enia dydaktycznego. 

Wersja pe�na programu zosta�a przygotowana w postaci zestawu dokumentów 

w formacie PDF, podpi�tych do hipertekstowej struktury programu: 

 

 
Dodatkowo istnieje mo�liwo	
 pobrania plików spakowanych w formacie ZIP. 

Dokumenty te s� dost�pne dla ka�dej jednostki modu�owej oddzielnie. 
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Zamów program 

 

Kolejnym elementem w systemie jest modu� „Zamów program”. Jest on 

przeznaczony zarówno dla u�ytkowników niezalogowanych, jak i zalogowanych. Pierwsza 

grupa odbiorów, która nie posiada swojego konta w systemie ma mo�liwo	
 jego za�o�enia po 

wype�nieniu odpowiedniego formularza, w którym nale�y odnotowa
, mi�dzy innymi, tytu�y 

programów, którymi jeste	my zainteresowani. 

 

 
 

U�ytkownicy posiadaj�cy wcze	niej za�o�one konto mog� z niego korzysta
 

i domawia
 kolejne interesuj�ce ich programy. Ka�dy u�ytkownik mo�e zamówi
 dowoln� 

liczb� programów. Zgodnie z wcze	niej zamieszczon� informacj�, przypisania pe�nej wersji 

programu do danego konta dokonuje administrator. 

 

Baza instytucji 

W module „Baza instytucji” jest przeznaczona dla zarejestrowanych tych instytucji 

które bior� udzia� w opracowywaniu innowacyjnych programów szkoleniowych dla MSP. Do 

tej pory jedyn� zarejestrowan� instytucj� jest Instytut Technologii Eksploatacji w Radomiu. 

Dla tego modu�u zaprojektowano mechanizmy wyszukiwania instytucji wed�ug nast�puj�cych 

kryteriów: miejscowo	ci, województwa, w którym instytucja ma swoj� siedzib�, nazwy 
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zawodu, kodu zawodu, nazwy programu, dla których instytucja realizuje szkolenia oraz  

nazwiska autorów programu, wed�ug którego instytucja realizuje szkolenia. 

 

 
 

 

Baza autorów 

Modu� „Baza autorów” prezentuje autorów innowacyjnych programów 

szkoleniowych. Zgromadzone informacje na ich temat dotycz� opisu ich osi�gni�
 i dane 

kontaktowe. Analogicznie do poprzedniego modu�u, istnieje mo�liwo	
 wyszukiwania 

interesuj�cych nas informacji wed�ug nazwiska autora, nazwy programu, którego dana osoba 

jest autorem i nazwy miejsca pracy autora. 

Wszystkie trzy bazy: programów, instytucji i autorów s� ze sob� powi�zane relacjami, 

co oznacza, �e do ka�dego rodzaju danych mo�na dotrze
 z poziomu dowolnej bazy. 

 

Aktualno
ci 

 

Modu� Aktualno	ci jest przeznaczony do umieszczania w nim informacji o nowo 

opracowanych programach. Aktualnie znajduje si� w nim jedynie informacja na temat 

realizowanego projektu, w ramach którego s� przygotowywane omawiane programy 

szkoleniowe. 
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Publikacje 

 

Modu� „Publikacje” zawiera publikacje dotycz�ce rozwoju kwalifikacji i kompetencji 

pracowników w zakresie zaawansowanych technologii produkcji i eksploatacji. Nale�y 

przypuszcza
, �e b�dzie si� on systematycznie rozwija�. 

 

Linki 

     W tym module zamieszczane s� linki do innych baz danych i 	róde� internetowych 

dotycz�cych problematyki innowacyjnej gospodarki, modu�owych programów doskonalenia 

zawodowego, standardów kwalifikacji zawodowych7. Linki prowadz� mi�dzy innymi na 

strony: Ministerstwa Pracy i Polityki Spo�ecznej, Europejskiego Banku Rozwoju 

Modu�owych Programów Technologii Edukacyjnych, Systemu Monitoringu i Ewaluacji 

Kompetencji Pracowników. 

 

S�ownik poj�� 

 

Modu� zawiera informacje na temat poj�
 i terminów dotycz�cych analizy rynku pracy 

i programu szkolenia. Nale��, mi�dzy innymi,: obszar zawodowy, zadanie zawodowe, zakres 

pracy, specjalno	
 zawodowa, specjalizacja zawodowa, wiadomo	
, umiej�tno	
, postawy, 

cechy psychofizyczne, kwalifikacje zawodowe, kompetencje zawodowe, cele kszta�cenia, 

cele operacyjne kszta�cenia, koncepcja MES, modu� umiej�tno	ci zawodowych, jednostka 

modu�owa, arkusz analizy jednostki modu�owej, jednostka szkoleniowa, element 

dydaktyczny, modu�owy program szkolenia zawodowego itp. 

 

Kontakt 

 

Modu� „Kontakt” zawiera najwa�niejsze informacje teleadresowe instytucji 

administruj�cej systemem. Poprzez ten modu� system daje mo�liwo	
 bezpo	redniego 

skontaktowania si� z administratorem projektu drog� poczty elektronicznej. 

 

                                                 
7 http://www.innowacyjneprogramy.pl/index.php?mod=links 
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V. Podsumowanie 
 

Przedmiotem ekspertyzy s� dwie bazy: SYSTEMU MONITORINGU  I EWALUACJI 

KOMPETENCJI PRACOWNIKÓW oraz INNOWACYJNE MODU�OWE PROGRAMY 

DOSKONALENIA ZAWODOWEGO DLA MSP  (zaprezentowane w drugiej i trzeciej 

cz�	ci opracowania.  

Oba systemy s� aplikacjami internetowymi niezale�nie dzia�aj�cymi, powi�zanymi 

jedynie poprzez linki do stron systemów. Bior�c jednak pod uwag� ich przeznaczenie, mo�na 

powiedzie
, �e s� narz�dziami wspieraj�cymi rozwój kompetencji pracowników. O ile 

w Systemie Monitoringu i Ewaluacji Kompetencji pracowników zosta�y ju� zamieszczone 

kwestionariusze badaj�cych kompetencje pracowników dla 240 zawodów, o tyle baza 

innowacyjnych modu�owych programów doskonalenia zawodowego dla MSP zawiera tych 

programów niewiele (po 4), za	 sama aplikacja zosta�a wyposa�ona w dobrze dzia�aj�ce 

mechanizmy bazodanowe, czego nie mo�na powiedzie
 w przypadku Systemu monitoringu 

i Ewaluacji Kompetencji Pracowników.  

�ledz�c tempo rozwoju nowych technologii, pojawiania si� na rynku pracy nie tylko 

nowych niezb�dnych umiej�tno	ci i  kompetencji, ale tak�e nowych zawodów mo�na 

stwierdzi
, �e nale�y podejmowa
 dzia�ania, by zapewni
 rozwijaj�cej si� gospodarce 

informatyczny system zarz�dzania wszystkimi procesami dotycz�cymi zapewniania 

odpowiednio wykwalifikowanej kadry pracowników. Zaprojektowane przez specjalistów 

Instytutu Technologii Eksploatacji modu�y dla obu systemów, mog� by
 istotnym elementem 

zintegrowanego systemu, który powi��e ze sob� procesy odpowiedzialne za: 

� monitorowanie nowych kompetencji zawodowych zapotrzebowanych przez rynek 

pracy, 

� przygotowanie bazy programów modu�owych kursów kszta�tuj�cych nowe 

kompetencje, 

� przygotowanie odpowiednich kursów i szkole�, przez jednostki szkoleniowe, a 

tym samym przygotowanie pracowników do wykonywania nowych zada� 

zawodowych, 

� przygotowanie testów ewaluacji kompetencji pracowników, 

� ewaluacj� kompetencji zawodowych pracowników. 
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Zintegrowany system o przyk�adowej nazwie „System Rozwoju Kompetencji 

Zawodowych” powinien integrowa
 ró�ne typy odbiorów odpowiedzialnych za kszta�t 

przysz�ej gospodarki. 

Wydaje si�, �e grupami tych odbiorców powinni by
: przedsi�biorstwa, pracownicy, 

instytucje szkoleniowe, instytucje certyfikuj�ce i autorzy programów. Ka�da z wymienionych 

grup powinna w systemie spe�ni
 okre	lon� rol�, których lista zosta�a zaprezentowana ni�ej:  

1. Przedsi�biorstwa: 

� monitoruj� rynek pracy pod k�tem znalezienia nowych kompetencji 

wynikaj�cych ze zmian technologicznych w przemy	le, 

� zg�aszaj� zapotrzebowanie na doskonalenie kadry pracowników, 

� organizuj� specjalistyczne praktyki zawodowe wspieraj�c w ten sposób 

system edukacji zawodowej. 

2. Pracownicy: 

� badaj� swoje kompetencje zawodowe, 

� zgodnie z wynikami w/w bada� doskonal� swoje umiej�tno	ci w systemie 

kszta�cenia ustawicznego w celu osi�gni�cia zapotrzebowanych przez 

rynek pracy nowych kompetencji, 

� prezentuj� on-line swoje kompetencje w celu uzyskania awansu 

zawodowego lub podj�cia pracy na nowym stanowisku. 

3. Instytucje szkoleniowe i placówki edukacyjne (w tym szko�y zawodowe, centra 

kszta�cenia praktycznego): 

� organizuj� zaj�cia dydaktyczne w formie szkolnej i pozaszkolnej zgodnie 

z opracowanymi modu�owymi programami doskonalenia zawodowego, 

� oferuj� formy kszta�cenia i doskonalenia, których celem jest osi�gni�cie 

nowych kompetencji zawodowych, 

� wspó�pracuj� z przedsi�biorstwami organizuj�cymi praktyki zawodowe,. 

4. Instytucje certyfikuj�ce: 

� bior� udzia� w opracowaniu narz�dzi pomiaru kompetencji pracownika, 

� badaj� kompetencje pracowników, 

� wydaj� certyfikaty potwierdzaj�ce osi�gni�cie okre	lonej kompetencji. 

5. Autorzy programów: 

� opracowuj� modu�owe programy kursów doskonalenia zawodowego. 
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„System Rozwoju Kompetencji Zawodowych” powinien zarz�dza
 wszystkimi 

wymienionymi grupami odbiorców. Jednocze	nie powinien gromadzi
 i zarz�dza
 zasobami. 

Do najwa�niejszych zasobów powinny nale�e
:  

� baza kompetencji 

� baza programów modu�owych kursów doskonalenia zawodowego, 

� baza kursów umo�liwiaj�cych osi�gni�cie nowych kompetencji, 

� baza egzaminów certyfikuj�cych kompetencje pracowników. 

Ponadto, w systemie powinny znajdowa
 si� bazy odbiorów, tzn. : 

� autorów programów, 

� przedsi�biorstw, 

� instytucji szkoleniowych, 

� instytucji certyfikuj�cych, 

� pracowników oferuj�cych swoje kompetencje potwierdzone odpowiednim 

certyfikatem. 

Dla pe�niejszego zobrazowania przebiegu procesów w systemie wykonano propozycj� 

schematu funkcjonowania „Systemu Rozwoju Kompetencji Zawodowych” (Rysunek nr.2) 
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                Odnosz�c si� do bada� foresight, z analizy dokumentów zarówno krajowych jak i 

zagranicznych wynika, �e umiej�tno	
 szybkiego dostosowania kompetencji do 

zmieniaj�cych si� warunków jest kluczowa i niezb�dna dla efektywnie funkcjonuj�cych 

gospodarek. Gwa�townie rozwijaj�ce si� technologie, powstaj�ce nowe zawody wymagaj� i 

b�d� wymaga
 od pracowników i pracodawców oraz instytucji rynku pracy nie tylko 

dostosowywania ale wyprzedzania zapotrzebowania na kwalifikacje. W przypadku 

pracowników konieczne jest zatem stworzenie w ramach funkcjonuj�cych baz aplikacji 

pozwalaj�cej na okre	lenie nie tylko obecnie posiadanych kwalifikacji i ich zgodno	ci z 

wymaganiami na poszczególnych stanowiskach, ale weryfikuj�cej ich umiej�tno	ci pod 

k�tem przysz�ych oczekiwa� rynku pracy.  

              Kolejnym elementem w ramach ww. aplikacji powinno by
 okre	lenie profilu 

szkole�, który pozwoli na uzyskanie kwalifikacji odpowiadaj�cych lub pozwalaj�cych na 

szybk� adaptacj� do przysz�ych zamian na rynku pracy. Z kolei po stronie pracodawców oraz 

instytucji rynku pracy mo�liwo	
 uzyskania informacji na temat przysz�ych profili 

kwalifikacyjnych pracowników pozwoli odpowiednio zaplanowa
 i przygotowa
 programy 

rekrutacyjne, szkoleniowe oraz motywacyjne, a tak�e niwelowa
 ewentualne ryzyko kryzysu 

oraz budowa
 przewagi konkurencyjne firm i regionów poprzez przygotowanie si� do 

wyzwa� gospodarki. A zatem komponent monitoringu zapotrzebowania na kwalifikacje i 

bie��cego dostosowywania narz�dzi szkoleniowych, rekrutacyjnych i motywacyjnych 

powinien zosta
 uzupe�niony o aplikacj� zintegrowan� z wynikami bada� foresightowych 

umo�liwiaj�cych przygotowanie pracowników, pracodawców i instytucji rynku pracy do 

przysz�ych zmian. 

              Wa�nym aspektem jest tak�e rozwi�zanie problemu zwi�zanego z brakiem lub 

nieodpowiednim wykorzystaniem kwalifikacji pracowników przez jednostk� w której s� 

zatrudnieni oraz dyskwalifikacj� umiej�tno	ci osób w wieku emerytalnym. W pierwszym 

przypadku firmy a w konsekwencji gospodarka ponosz� straty w wyniku zatrudniania 

pracowników na stanowiskach nieodpowiadaj�cych ich profilowi kwalifikacji. Z kolei 

prognozy demograficzne niejako alarmuj�, i� nieinwestowanie w kwalifikacje osób starszych, 

a w konsekwencji dyskwalifikacja ich umiej�tno	ci w perspektywie 	rednio i d�ugookresowej 

mo�e prowadzi
 do niedoborów kadr i znacz�cego spadku mo�liwo	ci produkcyjnych firm z 

uwagi na brak personelu. Funkcjonuj�ce bazy danych powinny zatem zosta
 uzupe�nione o 

dodatkow� aplikacj� zawieraj�c� zestaw zdiagnozowanych najcz�	ciej wyst�puj�cych 
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problemów i odpowiadaj�cych im rozwi�za� stanowi�cych koszyk dobrych praktyk w ramach 

wskazanych obszarów interwencji.  

          Poprzez wymian� do	wiadcze� oraz wskazanie poszczególnym podmiotom jak 

mo�na/nale�y post�powa
 tzn. m.in. jak indywidualnie dostosowywa
 stanowiska do potrzeb 

pracowników oraz, jak aktywizowa
 i inwestowa
 w osoby w wieku emerytalnym, 

niwelowane jest ryzyko zwi�zane z wyst�puj�cymi niedoborami kadr oraz minimalizowane s� 

koszty wynikaj�ce z niezadowolenia spo�ecznego i niskiej efektywno	ci pracowników. 
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