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l. Wstep

O Uniwersytecie Marii Curie-Sktodowskiej

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie to najwieksza uczelnia publiczna
w Polsce po wschodniej stronie Wisty. Zostat powotany do zycia 23 pazdziernika
1944 r. Poczatkowo tworzyty go cztery Wydziaty: Lekarski, Przyrodniczy, Rolny

i Weterynaryjny, lecz w ciggu niecatych trzech miesiecy powstat piagty - Wydziat
Farmaceutyczny. Uroczysta inauguracja pierwszego roku akademickiego miata
miejsce 14 stycznia 1945 r. Kadre naukowa stanowito wéwczas 42 profesoréw, m.in.
z uczelni Lwowa i Wilna. Studia podjeto 806 stuchaczy. Organizatorem i pierwszym
rektorem Uniwersytetu byt zoolog, prof. Henryk Raabe. Stopniowo wzrastata

liczba pracownikéw naukowych i studentéw, a Uniwersytet przechodzit zmiany
organizacyjne, tworzyt nowe wydziaty i kierunki studiow.

Lata 60. i 70. XX w. przyniosty znaczng rozbudowe miasteczka uniwersyteckiego.
Powstaty nowe gmachy dla wszystkich wydziatow, budynek Biblioteki
Miedzyuczelnianej, domy studenckie, Chatka Zaka i hala sportowa. Przyczynito sie
to do rozszerzenia mozliwosci ksztatcenia i prowadzenia badan naukowych.

Obecnie UMCS prowadzi ksztatcenie na 13 wydziatach (12 z nich miesci sie

w Lublinie, a jeden, Wydziat Zamiejscowy, w Putawach), na blisko 90 kierunkach
studioéw oraz prawie 300 specjalnosciach, w ramach studiow | i Il stopnia oraz
jednolitych magisterskich, w roznych dziedzinach i dyscyplinach naukowych.
Nalezy do tego dodac ok. 70 kierunkdéw studiow podyplomowych. Od 2012 r.
uczelnia prowadzi takze Uniwersytet Dzieciecy w Lublinie, ktory organizuje zajecia
dla dzieci w wieku od 6 do 12 lat. Ponadto, od roku akademickiego 2019-2020

na UMCS dziataja trzy szkoty doktorskie. Oprocz tego uczelnia prowadzi ponad
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20 kierunkéw studiow doktoranckich. Do chwili obecnej Uniwersytet ukonczyto
blisko 260 tys. absolwentow studiow wyzszych.

tacznie na UMCS studiuje 742 15 studentéw, w tym 1568 cudzoziemcédw (czyli
okoto 10% wszystkich oséb ksztatcacych sie na uczelni). Reprezentuja oni blisko
45 krajow Swiata. Oprocz tego na UMCS ksztatci sie 365 doktorantow, z czego

214 osob w szkotach doktorskich. Kolejng grupe - 676 oséb - stanowig stuchacze
studiéw podyplomowych’. Liczba matych studentéw Uniwersytetu Dzieciecego to
ok. 3,5 tys.

Uniwersytet jest takze miejscem pracy dla blisko 2790 osdb’, z czego 1550
zatrudnionych jest na stanowiskach badawczo-dydaktycznych, dydaktycznych

i naukowych. Ponad 1200 oso6b to pracownicy niebedacy nauczycielami
akademickimi. Wsréd pracownikow jednostek prowadzacych zajecia dydaktyczne
1526 0séb petni role nauczycieli akademickich, a 337 stanowi kadre wpierajaca
proces ksztatcenia.

W 2017 roku UMCS otrzymat logo HR Excellence in Research przyznawane przez
Komisje Europejska. Potwierdza ono, ze Uniwersytet stwarza naukowcom jak
najlepsze warunki pracy oraz zapewnia przejrzyste zasady rekrutacji i odpowiednia
przestrzen do rozwoju nauki, zgodng z europejskimi standardami. W tym roku,

27 marca, wyroznienie zostato odnowione.

17 wrzesnia 2019 r. UMCS znalazt sie w gronie 58 szkot wyzszych, ktére
podpisaty Deklaracje spotecznej odpowiedzialnosci uczelni, zobowigzujac

sie do upowszechniania wartosci akademickich oraz popularyzowania nauki
wsrod spoteczenstwa. Wedtug Ministerstwa Edukac;ji i Nauki deklaracja ta
oznacza dobrowolne zaangazowanie sie szkét wyzszych w promowanie idei
zrbwnowazonego rozwoju i spotecznej odpowiedzialnosci w programach
edukacyjnych, badaniach naukowych, jak rowniez rozwigzaniach zarzadczych

Statystyki zgodne ze stanem na dzien 31 grudnia 2022 r.
Stan na dzien 25 stycznia 2023 .
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i organizacyjnych uczelni. Jej celem jest budowanie szerokiej Swiadomosci
spotecznej na temat roli uczelni w ksztattowaniu warunkéw dla zrownowazonego
rozwoju spoteczno-gospodarczego kraju. Deklaracja zawiera 12 zasad, ktérymi
powinny kierowac sie uczelnie w dazeniu do spetniania najwyzszych standardow
zarzadzania, bardziej efektywnego gospodarowania zasobami, rozwoju kadry
akademickiej oraz w budowaniu prestizu uczelni jako generatora wiedzy i kreatora
nowych idei.

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie od maja 2022 r. dotaczyt do
prestizowego konsorcjum Uniwersytetow Europejskich - ATHENA (Advanced
Technology Higher Education Network Alliance). Wraz z innymi uczelniami

z catego kontynentu UMCS bedzie realizowat dziatania z zakresu zaawansowanych
technologii w szkolnictwie wyzszym. W ramach sieci ATHENA zrzeszonych jest
aktualnie siedem uniwersytetow:

Politécnico do Porto, Portugalia (koordynator projektu)
Hellenic Mediterranean University, Grecja

Universitat Siegen, Niemcy

Univerza v Mariboru, Stowenia

Universita degli Studi Niccolo Cusano Telematica Roma, Wtochy
Université d’Orl éans, Francja

N o ok~ wn e

Vilniaus Gedimino Technikos Universitetas, Litwa

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie od lat podejmuje réznorodne
inicjatywy, ktérych celem jest zwiekszenie dostepnosci Swiadczonych ustug dla
0s0b z niepetnosprawnosciami. 8 wrzesnia 2022 r. wprowadzona zostata Strategia
projektowania uniwersalnego, ktora jest kluczowym etapem opracowania

i wdrazania og6lnouniwersyteckiego standardu dostepnosci. Umozliwia ona
prowadzenie kompleksowych dziatan na poziomie kazdej jednostki uczelni, tj.
obstugi administracyjnej, polityki informacyjnej i samej dydaktyki. Dokument
opisuje koncepcje ksztattowania uczelnianej przestrzeni we wszystkich jej
aspektach (takze w przestrzeni cyfrowej). Celem strategii jest zapewnienie réwnego
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dostepu do pracy i nauki osobom z niepetnosprawnoscig oraz innym grupom
defaworyzowanym w spoteczenstwie. Strategia powstata w ramach projektu
,Dostepny UMCS” wspétfinansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj,

Os$ priorytetowa: Ill. Szkolnictwo wyzsze dla gospodarki i rozwoju, Dziatanie:

3.5 Kompleksowe programy szkot wyzszych, przygotowanego i koordynowanego
przez Centrum Ksztatcenia i Obstugi Studiéw.

W ramach tego projektu powstata réwniez Strategia odpowiedzialnosci
spotecznej Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie na rzecz osob

z niepetnosprawnosciami, ktéra przyjeto 7 lipca 2022 r. W dokumencie opisano
sposob wprowadzania zmian organizacyjnych oraz doskonalenia podejmowanych
dziatan, ksztattujacych wizerunek uczelni jako miejsca otwartego i przyjaznego
osobom z niepetnosprawnosciami oraz specjalnymi potrzebami. Dziatania,

o ktérych mowa, obejmujg m.in. tworzenie odpowiedniej kultury organizacyjnej
oraz przyjecie zasad w zakresie niedyskryminacji, zrbwnowazonego rozwoju

i kreowania pozytywnego wizerunku Uniwersytetu.

Opracowane Strategie wpisujg sie w zadania realizowane przez Uniwersytet na
rzecz osob z niepetnosprawnosciami, jak rowniez w szeroko pojeta strategie
dostepnosci UMCS. Maja one na celu zapewnienie wszystkim chetnym warunkdéw
do petnego udziatu w procesie rekrutacji na studia i do szkét doktorskich, a takze
odpowiedniego poziomu ksztatcenia lub prowadzenia dziatalnosci naukowe;j.

W 2022 r. Senat Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej na posiedzeniu w dn.

28 wrzes$nia 2022 r. przyjat Plan Rownosci Ptci. Plan Rownosci Ptci (w skrocie
GEP od Gender Equality Plan) zostat przygotowany z mysla o spotecznosci
akademickiej, w celu zapewnienia bezpiecznego i przyjaznego miejsca do nauki
i pracy, wolnego od dyskryminacji, umozliwiajgcego wszystkim swobodny
rozwéj naukowy, zawodowy i osobisty. Przyjecie tego dokumentu stanowi
uzupetnienie i rozszerzenie dziatan podejmowanych w celu promowania
rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji. Dziatania te wigza sie z realizacja
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podjetych przez Uniwersytet zobowigzan do ciggtego udoskonalania zasad
polityki rekrutacyjnej i kadrowej w ramach logo HR Excellence in Research. Plan
jest réwniez odpowiedzig na priorytety Strategii Komisji Europejskiej na rzecz
rownouprawnienia ptci na lata 2025-2020, okreslajacej wizje, polityke i dziatania,
ktére maja stuzyC osiggnieciu wymiernego postepu w zakresie rownosci ptci

w Europie i zrealizowaniu celow zrownowazonego rozwoju. Komisja Europejska

w ramach tej strategii zaangazowata sie w promowanie réwnosci ptci w badaniach
i innowacjach.

Projekt ,,Doskonatosc¢ dydaktyczna uczelni”

Na Uniwersytecie Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie od sierpnia 2022 r.
realizowany jest projekt ,Doskonatos¢ dydaktyczna uczelni” w ramach Programu
Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj na lata 2014-2020, wspotfinansowanego
ze Srodkow Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego,
0s$ priorytetowa: Ill. Szkolnictwo wyzsze dla gospodarki i rozwoju, Dziatanie:

3.4 Zarzadzanie w instytucjach szkolnictwa wyzszego. Zadaniem projektu

jest doskonalenie zdolnosci instytucjonalnej uczelni oraz kompetencji
dydaktycznych jej kadr, majace na celu takze poprawe jakosci ksztatcenia. Jego
realizacja umozliwi wdrazanie reform, m.in. w zakresie zarzadzania procesem
dydaktycznym i jakoscig ksztatcenia, rozwoju kadry dydaktycznej, kadry
dydaktyczno-naukowej oraz kadry wspierajacej proces dydaktyczny.

W ramach realizacji czesci zadan zaplanowanych w projekcie JM Rektor UMCS
powotat Zespot ds. Wspierania Podnoszenia Kompetencji Kadry.

W sktad zespotu weszli specjalisci posiadajacy w szczegdlnosci dosSwiadczenie
w zakresie oceny i ksztattowania kompetencji, doradztwa zawodowego

i planowania kariery, zarzadzania zasobami ludzkimi, projektowania
uniwersalnego, a takze trenerzy kompetencji miekkich, w tym posiadajacy
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doswiadczenie w prowadzeniu superwizji, projektowaniu i przeprowadzaniu badan
ankietowych.

Zespot odpowiedzialny byt m.in. za stworzenie Strategii podnoszenia kompetencji
kadry dydaktycznej i wspierajacej proces ksztatcenia. Jest to dokument
operacyjny, ktory okresla sposoby zaspokajania potrzeb i osiggania celow
zwigzanych z podnoszeniem kompetencji dydaktycznych kadry uczelni, m.in.
poprzez organizacje roznych form ksztatcenia i nadzor nad szkoleniami dla kadry
akademickiej w oparciu o gtéwne zatozenia dotychczas istniejagcych dokumentéw
strategicznych oraz niniejszej Strategii.

Sktad Zespotu ds. Wspierania Podnoszenia Kompetencji Kadry:

= prof. dr hab. Dorota Kotodynska, Prorektor ds. studentéw i jakosci
ksztatcenia - przewodniczaca Zespotu;

B dr Jolanta Rodzos, prof. uczelni, Petnomocnik Rektora ds. jakosci
ksztatcenia, Dziekan Wydziatu Nauk o Ziemi i Gospodarki Przestrzennej;

B dr hab. Agnieszka Lewicka-Zelent, prof. uczelni, Prodziekan ds. jakosci
ksztatcenia Wydziatu Pedagogiki i Psychologii;

® prof. dr hab. Anna Rakowska, Z-ca Dyrektora Instytutu Nauk o Zarzadzaniu
i Jakosci, Wydziat Ekonomiczny;

® dr hab. Radostaw Macik, prof. uczelni, Dyrektor Instytutu Nauk o Zarzadzaniu
i Jakosci, Wydziat Ekonomiczny;

= dr hab. Agnieszka Bochniarz, Wydziat Pedagogiki i Psychologii;

= dr Monika Jakubiak, Wydziat Ekonomiczny;

® dr Urszula Olejnik, Wydziat Pedagogiki i Psychologii;

= dr Tomasz Knopik, Wydziat Pedagogiki i Psychologii;

® mgr Alicja Borzecka-Szajner, Dyrektor Centrum Ksztatcenia i Obstugi
Studiow;

® mgr Urszula Wojtczak-Kokoszkiewicz - Koordynator Biura ds. Analiz Jakosci
Ksztatcenia, Centrum Ksztatcenia i Obstugi Studiow;

® mgr Agnieszka Krukowska - Dyrektor Centrum Kadrowo-Ptacowego.
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Zespo6t ds. Wspierania Podnoszenia Kompetencji Kadry wspotpracuje bezposrednio
z Centrum Ksztatcenia i Obstugi Studiow. W sktad Centrum wchodzg m.in. Biuro
ds. Ksztatcenia Ustawicznego, Biuro ds. Zdalnego Ksztatcenia, Biuro ds. Analiz
Jakosci Ksztatcenia czy tez Biuro ds. Osob z Niepetnosprawnosciami i Wsparcia
Psychologicznego, w tym Poradnia Psychologiczna. Do zadan Centrum Ksztatcenia
i Obstugi Studiow zgodnie z regulaminem organizacyjnym Uczelni nalezy m.in.:

®  administracyjna obstuga funkcjonowania wewnetrznego systemu
zapewnienia jakosci ksztatcenia;

B organizowanie i prowadzenie badan jakosci ksztatcenia w ramach
Wewnetrznego Systemu Zapewnienia Jakosci Ksztatcenia, w tym
przygotowywanie wzorow ankiet oraz analiza i prezentacja uzyskanych
wynikow;

® prowadzenie dziatan promocyjnych na Uniwersytecie dotyczacych idei
podnoszenia jakosci ksztatcenia i koniecznosci udziatu w badaniach (m.in.
we wspbtpracy ze studentami i doktorantami);

® prowadzenie szkolen z zakresu metodyki nauczania na odlegtos¢ i obstugi
platform zdalnego nauczania (Moodle, MS Teams);

® udziat i koordynowanie procesu pozyskiwania srodkdéw zewnetrznych na
projekty edukacyjne/dydaktyczne/zintegrowane, np. w ramach programow
ministerialnych, konkursow Narodowego Centrum Nadan i Rozwoju,
Narodowej Agencji Wymiany Akademickiej czy Komisji Europejskiej,
dotyczacych m.in. podnoszenia kompetencji pracownikow, studentow
i doktorantéw, rozwoju oferty itp.

® obstuga administracyjna pozyskanych projektow/zlecen o charakterze
edukacyjnym/dydaktycznym/zintegrowanym;

B organizowanie szkolen, warsztatéw i wydarzen z zakresu zapobiegania
problemom zdrowia psychicznego;

B organizowanie i wspotorganizowanie szkolen, warsztatéw oraz innych
wydarzen dotyczacych wyréwnywania szans w studiowaniu osob
z niepetnosprawnosciami;
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® koordynowanie programow wymiany akademickiej o charakterze
edukacyjnym/dydaktycznym, w tym programu Erasmus+.

Zespo6t bedzie realizowat swoje zdania rowniez po zakonczeniu projektu.

Strategia dotyczaca podnoszenia kompetenc;ji
kadry dydaktycznej i wspierajacej proces
ksztatcenia

Strategia dotyczaca podnoszenia kompetencji kadry dydaktycznej i wspierajacej
proces ksztatcenia to dokument, ktorego celem jest wspieranie pracownikow
Uniwersytetu w dazeniu do statego rozwoju i podnoszenia swoich
kompetencji. Wraz ze zmieniajaca sie rzeczywistoscig pracownicy, studenci

i doktoranci naszej uczelni staja przed kolejnymi wyzwaniami. Dla lepszego
funkcjonowania Uniwersytetu wazne jest wspieranie procesu podnoszenia
kompetencji kadry dydaktycznej, a takze efektywne zarzadzanie zasobami
kadrowymi oraz wzmocnienie potencjatu pracownikow niebedacych nauczycielami
akademickim poprzez zapewnienie im mozliwosci statego podnoszenia kwalifikacji.

W odniesieniu do Strategii Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie

na lata 2019-2025 kluczowa dla wdrozenia Strategii dotyczacej podnoszenia
kompetencji kadry dydaktycznej i wspierajacej proces ksztatcenia jest realizacja
wizji i misji Uniwersytetu w zakresie dydaktyki. Aby to osiggnac, nalezy utrzymac
wysoki poziom aktywnosci dydaktycznej oraz stale modyfikowac oferte
programowa skierowang do szerokiej grupy odbiorcéw w kraju i za granica,
m.in. poprzez systematyczne podnoszenie innowacyjnosci procesu ksztatcenia
oraz dostosowanie go do potrzeb studentdéw, dostosowanie modelu ksztatcenia
do obecnych i prognozowanych potrzeb rynku pracy i otoczenia spoteczno-
gospodarczego, a takze rozwdj oferty kierunkow interdyscyplinarnych, w tym
studiow praktycznych i dualnych. W procesie realizacji wskazanych celow
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operacyjnych wazne jest odpowiednie zarzadzanie kompetencjami pracownikow
Uniwersytetu, podejmowanie dziatan w celu podnoszenia ich kwalifikacji oraz
zapewnianie im systemu wsparcia.

Cele Strategii

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej jest uczelnig nowoczesna, aspirujaca do
grona kluczowych jednostek badawczych o duzej sile oddziatywania na szeroko
rozumiane otoczenie spoteczno-gospodarcze, z bardzo dobrze zaprojektowana

i realizowang na najwyzszym poziomie ofertg edukacyjna. Wsrod wielu dziatan,
ktére podejmuje, na szczegdlng uwage zastuguje podniesienie jakosci ksztatcenia.
Jest to czynnik, ktory w duzej mierze decyduje o wypetnianiu przez Uniwersytet
rol spotecznych oraz o konkurencyjnosci oferty ksztatcenia na obecnym rynku
edukacyjnym w Polsce i Europie.

Nadrzednym celem Strategii dotyczacej podnoszenia kompetencji kadry
prowadzacej zajecia i wspierajacej proces ksztatcenia jest wzmocnienie dziatan
Uniwersytetu na rzecz rozwijania kultury jakosci w obszarze ksztatcenia

i zapewnienie statego postepu w podnoszeniu kompetencji nauczycieli i osob
wspierajacych proces ksztatcenia, z uwzglednieniem potrzeb nowoczesnego
spoteczenstwa, w tym rynku pracy. Strategia obejmuje wiele elementow
warunkujacych skutecznos¢ dziatan w wymienionym zakresie, z ktorych kluczowe
znaczenie maja:

® okreslenie rzeczywistych potrzeb kadry akademickiej i innych grup
pracowniczych wspierajacych proces ksztatcenia, dotyczacych podnoszenia
kompetencji merytorycznych, dydaktycznych oraz spotecznych w odniesieniu
do aktualnych i przysztych potrzeb edukacyjnych z uwzglednieniem
dynamicznie zmieniajgcego sie spoteczenstwa i rynku pracy;

®  analiza zasobow ludzkich UMCS, w tym zasobéw kadrowych przydatnych
do realizacji réznych form szkolen dla poszczegdlnych grup pracownikéw,
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uwzgledniajacych zréznicowany poziom doswiadczenia zawodowego
odbiorcow oferty szkoleniowej;

B opracowanie mechanizméw dziatania na rzecz podnoszenia Swiadomosci
znaczenia warsztatu zawodowego o0sob realizujacych i wspierajacych proces
dydaktyczny bez wzgledu na wiek i doswiadczenie, wpisujacych sie w caty
czas aktualna idee lifelong learning;

® zaprojektowanie i wdrozenie dziatan umozliwiajacych rozwoj kompetencji
niezbednych do sprawnej, efektywnej i skutecznej realizacji oraz obstugi
procesu dydaktycznego;

B zachecenie 0sob prowadzacych zajecia oraz cztonkéw kadry wspierajacej
do ewaluacji i autoewaluacji kompetencji merytorycznych, dydaktycznych
oraz spotecznych w celu szybkiego reagowania na potencjalne luki
kompetencyjne.

Efektem kofncowym Strategii bedzie stworzenie i wdrozenie systemu réznorodnych
rozwigzan, co pozwoli w sposéb catosciowy rozwija¢ wsrod réznych grup
pracownikow kompetencje kognitywne, funkcjonalne i spoteczne niezbedne

do realizacji oraz obstugi procesu ksztatcenia zorientowanego na potrzeby
nowoczesnego spoteczenstwa. Szczego6lna role przyznano umiejetnosciom:

® rozumienia spotecznych i kulturowych uwarunkowan procesu ksztatcenia,
w tym potrzeb réznych grup interesariuszy;

® innowacyjnego podejscia do procesu dydaktycznego i jego obstugi;

= wtasciwego planowania i organizacji zajec ze studentami, adekwatnie do
okreslonych celow;

B sprawnego i skutecznego wsparcia procesu dydaktycznego od strony
administracyjnej i organizacyjnej;

® refleksyjnej postawy wobec pracy ze studentami, w tym studentami ze
szczegblnymi potrzebami;

® skutecznej komunikacji i efektywnego rozwigzywania probleméw.
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Realizacja Strategii bedzie znaczacym elementem wspierajacym dotychczasowe
dziatania Uniwersytetu na rzecz rozwijania szeroko rozumianej kultury jakosci,
zar6bwno na ptaszczyznie Swiadomosciowej, jak i w wymiarze kompetencyjnym.

W pracy nad Strategia przyjeto podejscie systemowe, obejmujace etap
gromadzenia wiedzy naukowej na temat elementéw majacych wptyw na
ksztatcenie i jego jakos¢, z uwzglednieniem specyfiki UMCS, a nastepnie
planowanie spojnych rozwigzan na rzecz podnoszenia jakosci procesu
ksztatcenia na wszystkich jego etapach, z uwzglednieniem perspektywy krotko-
i dtugookresowej. Efektem realizacji Strategii ma by¢ odpowiednio wysoki poziom
kompetencji wszystkich grup pracowniczych zaangazowanych w realizacje

i obstuge procesu ksztatcenia, zapewaniajacy absolwentom kwalifikacje
odpowiednie do sprawnego funkcjonowania na dynamicznie zmieniajgcym sie
rynku pracy oraz w wymiarze indywidualnym i spotecznym. Ma on jednocze$nie
gwarantowac Uniwersytetowi staty rozwdj w obszarze dydaktycznym, a takze
wysoka konkurencyjnos¢ na polskim i miedzynarodowym rynku edukacyjnym.

Do przygotowania Strategii zaangazowano szerokie grono pracownikow
Uniwersytetu, zaréwno na etapie gromadzenia danych, jak i w procesie
przygotowania oraz wdrazania okreslonych dziatan. Stad obecnos$¢ w zespole
opracowujacym Strategie i przygotowujacym jej wdrozenie roznych grup, w tym
pracownikow badawczo-dydaktycznych i dydaktycznych, reprezentujacych roézne
obszary wiedzy i specjalnosci naukowe, zajmujacych rézne stanowiska w strukturze
organizacyjnej uczelni, a takze przedstawicieli administracji centralnej -
odpowiedzialnych za polityke ksztatcenia oraz rozwéj kadrowy Uniwersytetu.

Niniejsza Strategia, wraz ze swoimi zatozeniami i dziataniami, wpisuje sie

w cele Strategii Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie

na lata 2019-2025. W dokumencie tym zdefiniowano wizje rozwoju Uniwersytetu.
Oprocz wyszczegblnienia elementdédw odnoszacych sie do sfery naukowej
okreslono, ze uczelnia ma pozostac atrakcyjnym miejscem zdobywania wiedzy
przez studentow z Polski i z zagranicy, ksztattujgcym model absolwenta
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wyposazonego w wiedze, umiejetnosci i kompetencje niezbedne do dalszego
rozwoju zawodowego. Jednym z celéw strategicznych uczyniono utrzymanie
wysokiego poziomu aktywnosci dydaktycznej poprzez stata modyfikacje oferty
programowej skierowanej do szerokiej grupy odbiorcéw w kraju i za granica.
Realizacja tego celu nierozerwalnie zwigzana jest z dbatoscia o jakos¢ dydaktyki
uniwersyteckiej i kompetencji kadry realizujacej i wspierajacej proces ksztatcenia.
Osiagniecie wskazanych celéw operacyjnych wymaga odpowiedniego zarzadzania
kompetencjami pracownikéw Uniwersytetu oraz podejmowania dziatan
zmierzajacych do podnoszenia ich kwalifikacji i zapewniania kadrze akademickiej
statego systemu wsparcia w tym zakresie.
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Il. Zarzadzanie ré6znorodnoscia
zasobow ludzkich w miejscu pracy -
szanse i wyzwania

Roznorodnos¢ jest dzis powszechnie stosowanym terminem, zarowno w kontekscie
zarzadzania spoteczenstwami, jak i organizacjami. RoZznorodnosc obywateli,
mieszkancéw czy pracownikdéw coraz czesciej postrzega sie jako wartosc, ktora
moze przynosic¢ wiele korzysci. Warto dodad, ze zmianie ulega takze postrzeganie
jednostkowej roznorodnosci. Tradycyjnie rozumiana tozsamosc jednostki byta
zazwyczaj kojarzona z pochodzeniem etnicznym, kulturowym, ptcia, wiekiem

czy orientacja seksualna. Dzi$ kategoryzacje tozsamosci i zwigzanej z nig
roznorodnosci sg szerokie i nie zawsze oczywiste. Zwykle dotycza wszystkich
aspektow, w ktorych ludzie moga roznic sie miedzy soba. Sa to cechy zaréwno
dostrzegalne zewnetrznie, np. ptec, kolor skory, jezyk czy stan zdrowia, jak i ukryte,
np. styl uczenia, wyznawane wartosci i posiadane doswiadczenia.
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Roznorodnos¢

pracownikow jako

> Ruchy spoteczne Prawodawstwo

problem spoteczny

i polityczny

N Zarzadzanie réznorodnoscia pracownikéw A

W organizacji
> Ruchy spoteczne . . Prawodawstwo
Naciski na przestrzeganie prawa

V Polityka antydyskryminacyjna N
Polityka rownych szans
»,Poprawna” struktura organizacyjna i zwigzane z tym
cele, pomiar stopnia realizacji celéw
Dostrzezenie potencjalnych korzysci ze zréznicowania

zatrudnienia
|]|:| Otoczenie Rozwoj koncepcji

ekonomiczne Zarzadaznie zréznicowanymi zasobami ludzkimi w organizacji \Z2rzadzania, m.in. ZZL
l/ Zréznicowanie pracownikéw jako zasobéw organizacji, ktérym

sie zarzadza. Dziatnia organizacji zwigzane z pozyskiwaniem,

rozwojem, angazowaniem pracownikéw posiadjacych okre$lone
I\ cechy indywidualne stanowiace warto$ciowy zaséb dla organizacji

> Ruchy spoteczne > </I Prawodawstwo
/] N

Cele zarzadzania i modele zarzadzania zréznicowanymi zasobami

Identyfikacja efektéw biznesowych i spotecznych z perspektywy
organizacji i jednostki (zatrudnia sie cztowieka, a nie tylko zasoby,

ktérymi on dysponuje)

Rysunek 1. Geneza koncepcji zarzadzania zr6znicowanymi zasobami ludzkimi
Zrédto: opracowanie wtasne

Roéznorodnos¢ w spoteczenstwie daje niewatpliwe korzysci, zarowno na
poziomie krajow, jak i organizacji. Stawia takze przed zarzadzajacymi

i spoteczenstwami nowe problemy i wyzwania. W wyniku nieustajacych migracji,
w szczegolnosci w tzw. Europie Zachodniej, zwieksza sie spoteczne zréznicowanie.
Warto dodac, ze zainteresowanie tematyka réznorodnosci nieustannie rosnie,
przede wszystkim z uwagi na zachodzace spoteczne trendy w otoczeniu i na rynku
pracy. Ostatnio coraz czesSciej mowi sie o migracjach klimatycznych. Szacuje sie,
ze do 2050 r. moze by¢ 1,2 miliarda uchodzcow klimatycznych (McAllister, 2022).
Rodzi to lokalne i organizacyjne wyzwania oraz problemy, szczegdlnie widoczne
na styku jednostek o odmienne;j religii czy innym pochodzeniu etnicznym.
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Potrzebne s3 skuteczne strategie i programy akulturacji, zaréowno na poziomie
polityki centralnej, jak i lokalnej. Wazna role do odegrania ma takze edukacja.

W wielu krajach zaczyna sie dostrzegac potrzebe nowego spojrzenia na
roznorodnosc pracownikow, a co za tym idzie - poszukiwania utalentowanej
kadry w dotychczas marginalizowanych spotecznie i ekonomiczne grupach.

Kolejnym etapem rozwoju koncepcji réznorodnosci jest powstanie koncepcji
zarzadzania zroznicowanymi zasobami ludzkimi (rys.1). Nalezy przy tym
oddzieli¢ od siebie nastepujace pojecia:

B roznorodnosc¢ pracownikow;
B zarzadzanie r6znorodnoscig pracownikow;
®  zarzadzanie zréznicowanymi zasobami ludzkimi w organizacji.

Zgodnie z ideg rownych szans w zatrudnieniu (EEO) wszyscy powinni

by¢ traktowani sprawiedliwie, zwtaszcza przy podejmowaniu decyzji
dotyczacych zatrudnienia (przyjecia do pracy, awansu, rozwigzania umowy,
wynagrodzenia itp.). Kazdy, kto ubiega sie o stanowisko w firmie, powinien

miec takie same szanse na sukces, jesli posiada wymagane kompetencje. Z kolei
akcje afirmatywne (AA, tzw. pozytywna dyskryminacja) obejmujg zestawy

polityk i praktyk, np. w organizacji lub rzadzie, ktére maja na celu wtaczenie
okreslonych grup ze wzgledu na ich ptec, rase, seksualnos¢, wyznanie czy
narodowosc. Dotyczy to zwtaszcza tych obszarow, w ktorych okreslone grupy
byty marginalizowane i stabo reprezentowane, przede wszystkim edukacji

i zatrudnienia. Zasadniczym celem AA jest niwelowanie nierownosci w zatrudnieniu
i wynagrodzeniu, zwiekszanie dostepu do edukacji, promowanie réznorodnosci,
naprawianie widocznych krzywd i szkdd, a takze pokonanie barier z przesztosci.
Modele zarzadzania réznorodnoscia sg przede wszystkim modelami reaktywnymi
i powstaty w odpowiedzi na negatywne zjawiska spoteczne. Majg utatwiac obrone
stabszych grup pracownikow, zapewnia¢ wszystkim réwne prawa i szanse.
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Obszary zarzadzania réznorodnoscia pracownikéow w organizacji:

®  dbatosc o przestrzeganie obowigzujacego prawa;

® ksztattowanie polityki antydyskryminacyjnej;

® ksztattowanie polityki rownych szans;

= dbatosc o poprawng strukture organizacyjna;

® jdentyfikowanie potencjalnych korzysci ze zréznicowania zatrudnienia.

Od lat 80. XX w. mamy do czynienia z zarzagdzaniem réznorodnoscia. Polega
ono na poszukiwania mozliwosci poprawy wynikow organizacji w efekcie
odpowiedniego ksztattowania struktury zatrudnionych (Cox, Blake, 1991).

Dzi$ wiele organizacji - dotyczy to takze niektérych krajow - stosuje podejscie
zarzqdzania zréznicowanymi zasobami ludzkimi w organizacji. W podejsciu
zasobowym zaktada sie, ze kompetencje pracownikow sg zasobem organizacji,
ktory daje okreslone korzysci i przewage konkurencyjng. R6znorodnosc
indywidualnych cech pracownikéw, ujmowana w kategoriach zasobu organizacji,
traktowana jako jeden z obszaréw zarzadzania. Poszukuje sie modeli optymalizacji
wykorzystania zasobu organizacyjnego, jakim jest roznorodnosc pracownikow.
Stuzy temu wdrazanie odpowiednich praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi
organizacji (Alcazariin., 2013).

Zarzadzanie zréznicowanymi zasobami ludzkimi organizacji polega na:

B traktowaniu zr6znicowania pracownikoéw jako zasobu organizacji, ktorym
mozna zarzadzac;

® podejmowanie dziatan zwigzanych z pozyskiwaniem, rozwojem
i angazowaniem pracownikow posiadajacych okreslone cechy indywidualne
stanowigce wartosciowy zaséb dla organizacji;

® stawianie i realizowanie celow zarzadzania zr6znicowanymi zasobami
ludzkimi, identyfikacja i wdrazanie modeli zarzadzania zr6znicowanymi
zasobami;
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® identyfikacja efektow biznesowych i spotecznych zarzadzania
zréznicowanymi zasobami ludzkimi z pespektywy organizacji i jednostki.

W ramach zarzadzania réznorodnosciag najczesciej stosowane sg nastepujace
praktyki:

®  tworzenie formalnych planéw i programéw dotyczacych rownouprawnienia
i roznorodnosci (np. ze wzgledu na wiek, ptec, kraj czy grupe etniczng);

® powotywanie komitetéw i zespotow zadaniowych ds. réznorodnosci;

® wdrazanie stanowisk menedzerow ds. réznorodnosci;

B organizowanie szkolen na temat ré6znorodnosci;

® ocena menedzerdw za rezultaty w obszarze zarzadzania réznorodnoscia;

®  tworzenie programéw networkingowych i mentoringowych dla pracownikow
z tzw. grup mniejszosciowych, np. szkolen z zakresu przywodztwa dla kobiet
(Leslie, 2019).

Ideatem jest poszukiwanie mozliwosci taczenia tych podejsé, tzn. ksztattowanie
inkluzywnych organizacji oraz wdrazanie strategii roznorodnosci, rownosci i inkluzji
(DEI: diversity, equity, and inclusion). Inkluzywne organizacje i spoteczenstwa
charakteryzuja sie tym, ze ich cztonkowie, reprezentujacy odmienne tozsamosci

i style, moga w petni by¢ soba, a tym samym wnosi¢ wktad na rzecz zbiorowosci,
stajac sie jej cennymi i petnoprawnymi cztonkami. Zidentyfikowano 17 praktyk
niezbednych do stworzenia inkluzywnych miejsc pracy (De Smet iin., 2021). Sa to
praktyki, ktére umozliwiaja:

® wyrazanie siebie (tworzenie przestrzeni do wyrazania siebie);

B zapewnianie mechanizmow ochronnych (zniechecanie do niewtasciwych,
lekcewazacych lub stronniczych zachowan w pracy oraz zapewnianie
pracownikom bezpiecznego sposobu zgtaszania takich zachowan);

® nawigzywanie kontaktéw (tworzenie mozliwosci wzajemnego poznania sie
pracownikéw i rozwijania relacji miedzyludzkich w catej organizacji);
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B tworzenie tozsamosci zbiorowej (jednoczenie wszystkich pracownikow
wokot nadrzednego celu);

® budowanie merytokracji (tworzenie celow i spdjnych procesow dla decyzji
personalnych oraz nagréd opartych na zastugach);

® réwng dostepnos¢ do zasobow (zapewnienie wszystkim pracownikom
rownego dostepu do informacji, mozliwosci i relacji, ktorych potrzebuja, aby
odniesc sukces);

® wspierajg rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym: okazywanie
uznania dla pozazawodowych wymagan, obowigzkow i zainteresowan
pracownikow.

Aby mozna byto wykorzystac¢ potencjat zroznicowanych talentow konieczne
jest ksztattowanie kultury organizacyjnej wspierajacej procesy uczenia sie
organizacji z wykorzystaniem réznorodnosci pracownikow. Tylko wowczas
pojawig sie korzysci takie jak: zwiekszona innowacyjnos¢, zwiekszona kreatywnosc
i umiejetnosci rozwigzywania problemow, lepsze podejmowanie decyzji, wyzszy
wskaznik retencji pracownikow, itd.

Majac na uwadze réznorodnos¢ pracownikdéw czesto dostrzeganym wymiarem jest
wiek pracownikow. W wielu krajach dostrzega sie problemem zagospodarowania
potencjatu rosnacej grupy osob w wieku 50+. W tej zbiorowosci znaczny udziat maja
osoby cechujace sie wciaz relatywnie dobrg kondycja psychofizyczna, aktywnoscia
oraz checig uczestniczenia w zyciu spotecznym, kulturalnym i gospodarczym. Takze
w Polsce, mimo istnienia stosownych regulacji prawnych, zaréwno krajowych jak
i unijnych, obserwuje sie dyskryminacyjne zachowania traktowania pracownikéw
w szczegolnosci ze wzgledu na wiek i ptec. Upowszechniony stereotyp pracownika
w wieku 50+ opiera sie na spostrzezeniu, ze tg grupe cechuje nieche¢ do zmian
i niski poziom akceptacji nowych technologii. W szczegoélnosci brakuje ofert pracy
kobiet w grupie 50+ (Jedlinska, 2022). Konieczna jest walka ze stereotypami.
Rozwigzaniem jest edukacja, ale takze wzajemne uczenie sie od siebie, tj. starsi od
mtodszych (np. wykorzystania technologii), a mtodsi od starszych (np. kompetencji
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spotecznych). Jak wskazuja teorie rozwoju, pracownicy starsi majg wyzszy poziom
kompetencji spotecznych niz mtodsi pracownicy.

Drugim najczesciej badanym wymiarem réznorodnosci pracownikow jest ptec.
Jednakze mimo pozytywnych zmian w wielu krajach kobiety nadal pozostaja

poza gtdwnym nurtem zycia spoteczno-gospodarczego, a parytet ptci nie

jeszcze norma. Podkresla sie, ze w skali globalnej zniwelowanie réznicy miedzy
ptciami (tj. wyréwnanie szans) zajmie kolejne 132 lata (World Economic Forum,
2022). W szczegblnosci trudna jest sytuacja kobiet w odniesieniu stanowisk
menedzerskich oraz w tzw. meskich branzach, ale takze w nauce. Najwazniejszymi
barierami napotykanymi przez kobiety w tej branzy sa:

® brak mentoréw - 48%;

® brak kobiecych wzorcow w terenie - 42%;

B uprzedzenia ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy - 39%j;

® nieréwne mozliwosci rozwoju w pordéwnaniu z mezczyznami — 36%;

B nierbwne wynagrodzenie za te same umiejetnosci - 35% (Sensors Staff, 2017).

Niektore szkoty wyzsze podejmujg wyzwania zwigzane z poprawa sytuacji kobiet
na uczelniach. Przyktadem moze by¢ Uniwersytet Warszawski, ktéry jako pierwszy
w Polsce przyjat Plan Rownosci Ptci (Koschalka, 2020).

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie w 2021 r. zatwierdzit nowy
regulamin wewnetrznej polityki antymobbingowej (poprzedni obowigzywat

od 2010 r.), ktérego celem jest wspieranie dziatan sprzyjajacych budowaniu
pozytywnych relacji miedzy pracownikami i przeciwdziatanie wszelkim przejawom
mobbingu. Natomiast na posiedzeniu dn. 28.09.2022 Senat Uniwersytetu Marii
Curie-Sktodowskiej przyjat Plan Rownosci Ptci (UCHWALA nr XXV - 19.27/22
Senatu Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie z dnia 28 wrzesnia 2022 .
w sprawie wprowadzenia Planu rownosci ptci). Dokument uchwalono z mysla

o spotecznosci akademickiej, w celu zapewnienia bezpiecznego i przyjaznego
miejsca do nauki i pracy, wolnego od dyskryminacji, umozliwiajacego wszystkim
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swobodny rozwoj naukowy, zawodowy i osobisty. Plan zostat opracowany przez
Zespot ds. Planu Rownosci Ptci na UMCS na podstawie diagnozy skupionej wokét
5 obszarow:

B organy zarzadzajace i gremia decyzyjne;

® rownos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

® integracja pracy i zycia osobistego;

B roéwnos¢ ptci w programach nauczania i badaniach naukowych;

B dziatania podejmowane przez jednostki UMCS na rzecz promowania
réwnosci ptci.

Na podstawie przygotowanej diagnozy dotyczacej stanu rownosci ptci w pieciu
wskazanych obszarach przygotowane zostaty rekomendacje. Wskazuja one
konkretne cele i okreslaja dziatania, ktore przyczynia sie do ograniczenia
zjawiska dyskryminacji oraz zwiekszenia poziomu rownosci pomiedzy kobietami
i mezczyznami.

Innym waznym wymiarem zrdznicowania pracownikow w organizacji jest
ro6znorodnosc¢ kulturowa. Jest to kategoria wieloptaszczyznowa i obejmuje m.in.
takie kategorie tozsamosci jak: narodowos¢, rasa czy pochodzenie etniczne.
Jednostki mogg utozsamiac sie z kilkoma kulturami jednoczes$nie. Ten wymiar
zréznicowania nabiera coraz wiekszego znaczenia takze w Polsce. Rosnie udziat
imigrantow na rynku pracy oraz studentdéw z zagranicy. Znaczenia nabiera
kwestia akulturacji. Proces ten powinien zaczynac sie juz na poziomie edukacji
szkolnej i by¢ kontynuowany na kolejnych poziomach ksztatcenia. Koniecznie
wydaje sie takze opracowanie i wdrazanie programéw akulturacji i zarzadzania
roznorodnosciag w polskich organizacjach oraz na polskich uczelniach. Jednym
z elementdw tego procesu jest doskonalenie kompetencji wrazliwosci kulturowej
wsréd wyktadowcow, studentow, pracodawcédw i pracownikow.

Problematyka zarzadzania roznorodnoscig ma szczegélne znaczenie dla realizacji
Strategii podnoszenia kompetencji kadry dydaktycznej i wspierajacej proces




Strategia podnoszenia kompetencji kadry dydaktycznej i wspierajacej proces ksztatcenia

ksztatcenia. Uwzglednienie w dokumencie réznorodnosci zasobdéw ludzkich
uczelni oznacza bowiem otwarcie na odmienne potrzeby pracownikéw w zakresie
rozwoju kompetencji. Realizacja zatozen strategicznych jest mozliwa tylko dzieki
wczesniejszej diagnozie potrzeb, z uwzglednieniem obszaréw réznicujacych
pracownikow, m.in. wieku, ptci, wyksztatcenia, doswiadczenia, sytuacji zyciowej,
posiadanych kompetencji czy wyznawanych wartosci. Tego typu podejscie, dzieki
wykorzystaniu ré6znorodnych metod i form ksztatcenia pracownikéw, pozwoli na
uzyskanie jak najlepszych efektéw w zakresie ich rozwoju.
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Ill. Charakterystyka funkcjonowania
osob w okresie wczesnej i wytaniajacej
sie dorostosci oraz sredniej dorostosci

W Polsce w wymiarze formalno-prawnym osoba dorosta to osoba, ktéra
ukonczyta 18 rok zycia - poza wyjatkiem opisanym w art. 10 Kodeksu rodzinnego
i opiekunczego (KRiO). Definiujac ,,dorostos¢”, powszechnie uwzglednia sie

dwa kryteria. Pierwszym z nich jest wiek danej osoby. Mozna zatem przyjac, ze
wytaniajaca sie dorostosé przypada na okoto 18-30 rok zycia (czasem bywa tez
okreslana jako okres wkraczania w dorostos$¢ - 18-25 lat), wczesna dorostos¢ na
30-40/45 rok zycia, a Srednia dorostos¢ - na 40/45-60/65 rok zycia (Oles, 2011).
Zgodnie z drugim kryterium to nie wiek Swiadczy o okresie rozwoju cztowieka,

a podejmowanie przez niego okreslonych rél spotecznych charakterystycznych dla
dorostosci.

Osoba dorosta (tzw. mtody dorosty) to taka, ktéra:

podjeta decyzje w sprawie rozwoju zawodowego i rozpoczeta prace (rola
pracownika);

jest w bliskim zwigzku intymnym (rola partnera);

ma wtasna rodzine i zarzadza domem (rola matki/ojca);

funkcjonuje w odpowiedniej grupie towarzyskiej (rola przyjaciela, kolezanki/
kolegi, sasiada) (Tamze; Brzezinska, Piotrowski, 2010).

Osoba we wczesnej dorostosci przejmuje odpowiedzialnos¢ za wtasne decyzje.
Konczac edukacje, uczy sie podejmowania nowej aktywnosci zawodowej.
Opuszcza dom i uniezaleznia sie od rodziny pochodzenia, zaktadajgc wtasng
rodzine i wtasne gospodarstwo domowe. Tworzy trwaty zwigzek z inng osoba
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i uczy sie jej wspottowarzyszy¢ w zyciu. Posiada wtasne potomstwo i prébuje
swoich sit w byciu rodzicem. Wkraczanie w dorostosc nie jest zatem jednorazowym
zdarzeniem, a procesem wchodzenia w nowe odpowiedzialne role spoteczne

i zawodowe (Piotrowski, 2013).

Poza obiektywnymi wskaznikami dorostosci, zwigzanymi z petnieniem rol
przypisywanych osobom dorostym, wystepuja wskazniki subiektywne. Osoba
dorosta na wczesnym etapie dorostosci to zatem taka, ktéra uwaza, ze jest dorosta
(poczucie dorostosci). Aczkolwiek w zyciu spotecznym wazniejsza jest jej dojrzatosc
psychospoteczna wyrazajaca sie w:

® gotowosci do matzenstwa;

® zdolnosci do budowania trwatych i bliskich zwigzkow intymnych;

B niezaleznosci emocjonalnej, finansowej i spotecznej;

® zdolnosci do budowania dojrzatych relacji spotecznych;

® przejmowaniu odpowiedzialnosci za siebie i innych;

® konsekwentnej realizacji wtasnych wartosci i zatozonych celow;

® partnerstwie z rodzicami;

® zdolnosci do wychowania dzieci;

B umiejetnosci wspierania wtasnej rodziny;

B przestrzeganiu norm obyczajowych i prawnych (Oles$, 2011; Piotrowski, 2013).

Okres wkraczania w dorostosc¢ to intensywny czas budowania przez mtodych
ludzi swojej tozsamosci, ktora wedtug Arnetta (2000) jest konstruowana w trzech
kluczowych obszarach:

® interakcji spotecznych, w tym wchodzenia w relacje intymne;
B aktywnosci zawodowej;
® budowania wtasnego Swiatopogladu.

Jest to etap w procesie formowania sie dojrzatej osobowosci, ktéra wedtug
Chlewinskiego (1991) charakteryzuje sie:
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B autonomig jednostki (zdolnos¢ do realizacji wtasnych, podmiotowych
dziatan);

= wgladem we wtasne motywy;

® dojrzatym stosunkiem do innych (postawa odpowiedzialnosci).

W tym okresie intensywne jest dgzenie mtodych do niezaleznosci od rodzicow

i autorytetow oraz budowanie koncepcji przysztego zycia na podstawie
posiadanych umiejetnosci oraz wyznawanego systemu wartosci i dazen (Gurba,
2011). Ok. 22-25 roku zycia nastepuje konfrontacja tzw. ,mtodzienczych” marzen ze
status quo i presjg otoczenia. Dochodzi wowczas do przeformutowania (aktualizacji)
wczesniejszych marzen tak, aby przybraty one postac celow mozliwych do
realizacji. Dotyczy to réwniez rél zawodowych. Mtodzi dorosli porzucaja
obowigzujace w adolescenc;ji idealistyczne koncepcje aktywnosci zawodowej na
rzecz stopniowego dostosowywania wtasnych aspiracji do warunkdéw zewnetrznych
(makroekonomicznych, organizacyjnych).

W ujeciu Eriksona (2004) wczesna dorostosc to czas doswiadczania przez cztowieka
szostego kryzysu ,,intymnosc¢ - izolacja”. Jego celem jest wypracowanie zdolnosci
do nawigzywania trwatej wiezi emocjonalnej z innymi, ale bez utraty poczucia
wtasnej tozsamosci.

W postrzeganiu mtodosci dochodzi do swoistego paradoksu miedzygeneracyjnego,
ktory warto uwzglednic, analizujac procesy rozwojowe jako naturalny kontekst
ksztattowania sie relacji student - wyktadowca akademicki. Polega on na tym, ze
osoby starsze, ktore majg juz mtodosc za soba, uwazaja ja za najpiekniejszy okres
swojej biografii, gdy tymczasem mtodzi postrzegaja ja jako niezbyt szczesliwa
(Heckhausen, 2001).

Obserwujac zachowanie 0os6b w tym wieku, warto zdac sobie sprawe, ze niektére
z niepokojacych objawédw, np. obnizenie nastroju i spadek aktywnosci (unikanie
zaje¢, wysoka absencja), poczucie osamotnienia, izolacja spoteczna (osoba jest
»poza” siecig relacji w grupie), nadaktywnos¢ (zajmowanie sie wieloma sprawami
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jednoczesnie bez ostatecznego sukcesu ze wzgledu na wypalenie emocjonalne/
poznawcze), zobojetnienie (brak zaangazowania w biezace sprawy, brak inicjatywy)
- moga mie¢ charakter efemeryczny i wprost wigzac sie z procesem dojrzewania
tozsamosci mtodego cztowieka (definiowaniem swoich rél, ksztattowaniem sie
struktury wartosci, okreslaniem potencjalnych zadan zawodowych i testowaniem
siebie w ich ramach). Jesli jednak taki stan rzeczy utrzymuje sie przez dtuzszy czas
(powyzej 2 miesiecy), warto zasugerowac wsparcie psychologiczne lub zaoferowad
motywujgca rozmowe/mentoring.

W Sredniej dorostosci osobowosc cztowieka nie ulega radykalnym zmianom. Wraz
z wiekiem ludzie staja sie bardziej ugodowi i sumienni, ale rownoczesnie mniej
otwarci na nowe doswiadczenia. Jest to czas najwiekszej wydajnosci i sukcesow
zawodowych lub kryzysu w rozwoju kariery zawodowej, co jest scisle powigzane
z rozbieznoscig lub zbieznosScig wtasnych potrzeb i oczekiwan z wymaganiami
oraz oczekiwaniami pracodawcy. Osoby niezadowolone cechuje wyczerpanie
emocjonalne i depersonalizacja, a osoby usatysfakcjonowane intensywny rozwoj
i wyznaczanie sobie kolejnych wyzwan (Brzezifiska i in., 2016).

Osoby w srednim wieku przezywaja kryzys wieku sredniego, w ktérym
uswiadamiajg sobie realnos¢ wtasnej Smierci. Doswiadczajg wowczas leku, smutku,
niepokoju i niepewnosci, a reakcje na te uczucia potrafig by¢ skrajnie odmienne.
Niektdrzy nie zmieniajg nic w swoim zyciu, inni realizujg swoje marzenia, a jeszcze
inni wprowadzaja rewolucyjne modyfikacje. Cze$¢ os6b w wieku Srednim
doswiadcza takze syndromu ,,opuszczonego gniazda”, gdy ich dzieci zaktadaja
wtasne rodziny. Osoby te odczuwaja wowczas pustke, bezradnosc i brak sensu
zycia. Czesto rekonstruuja swoje relacje ze starzejacymi sie rodzicami, nad ktorymi
sprawujg opieke (Oles, 2011).

W zwigzku z koniecznoscig ciggtego aktualizowania swoich kompetencji

coraz czesciej podkresla sie znaczenie otwartosci na zmiany i gotowosci do
catozyciowego uczenia sie. Jest to szczeg6lnie istotne w okresie Sredniej dorostosci.
Pomimo spadajacej sprawnosci intelektualnej sredni dorosty musi koncentrowac
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swoje zasoby poznawcze i osobowe, aby stale adaptowac sie do dynamicznych
zmian w otoczeniu. Pozwala mu to zachowac aktywnosé, a takze poczucie
sprawczosci.

Tabela 1. Wyzwania rozwojowe w okresie wczesnej i Sredniej dorostosci w oparciu o teorie
Havighursta (Brzezinska i in., 2016; Ole$, 2011).

Okres Wyzwania rozwojowe

wczesna dorostos$é = wybor partnera/partnerki;

= zatozenie rodziny;

= wychowanie dzieci;

® pracazawodowa;

= odpowiedzialno$¢ obywatelska (orientacja
prospoteczna);

= prowadzenie domu;

= ksztattowanie poczucia przynaleznosci do
pokrewnej grupy spotecznej;

= elastycznosé wobec zmian spotecznych.

$rednia dorostos¢ = wspomaganie dorastajacych dzieci;

= osiggniecie dojrzatej odpowiedzialnosci
spotecznej i obywatelskiej;

= osiggniecie satysfakcji zawodowej;

= akceptacja zmian fizjologicznych;

= elastycznos$¢ wobec zmian spotecznych.

Znajomosc¢ wyzwan rozwojowych stojacych przed studentami oraz doktorantami
pozwala wyjasni¢ potencjalne trudnosci adaptacyjne i funkcjonalne, jakie moga
pojawiac sie na roznych etapach studiowania oraz wchodzenia na rynek pracy.
Warto, aby osoby odpowiedzialne za proces dydaktyczny wtaczyty do swoich
dziatan aktywnosci ukierunkowane na:

B zaspokojenie potrzeby kompetencji os6b uczacych sie (uzasadnianie
stusznosci podejmowanych tematdéw i zagadnien, podkreslanie ich zwigzku
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z kompetencjami studentow, umiejetnos¢ stawiania wyzwan dostosowanych
do mozliwosci oséb uczacych sie);

B zaspokojenie potrzeby przynaleznosci (budowanie kultury kooperatywnego
uczenia sie, grupowe rozwigzywanie problemow, budowanie tozsamosci
grupy, réwniez w aspekcie zawodowym/naukowym, poprzez definiowanie
wspolnych celéw i wartosci);

B zaspokojenie potrzeby autonomii (angazowanie osdb uczacych sie
w procesy decyzyjne dotyczace procesu nauczania, np. wybor zagadnien
i tematow, wybdér metod sprawdzania wiedzy, akceptacja ré6znorodnych form
aktywnosci studentow zgodnych z ich preferencjami);

® ywzglednienie w celach ksztatcenia (bez wzgledu na przedmiot) postulatu
rozwijania zasobow transferowalnych typu: myslenie krytyczne, zasoby
odpornosciowe, umiejetnosci komunikacyjne, zarzadzanie wtasnym
potencjatem.

Réznorodnos¢ uczestnikow procesu nauczania/uczenia sie jest niezaprzeczalnym
faktem, tym bardziej warto pamietac, ze kazdy charakteryzuje sie indywidulanymi
cechami, w tym wtasnym stylem zdobywania wiedzy. Szersze informacje, m.in. na
temat stylodw i zasad uczenia sie, mozna znalez¢ w czesci pt. Narzedziownik, zas
potencjalne wyzwania stojace przed studentami w zwigzku ze specyfika wyzwan
w okresie wczesnej dorostosci opisano w Strategii odpowiedzialnosci spotecznej
UMCS.
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IV. Zasoby ludzkie Uniwersytetu
I zarzadzanie nimi - analiza sytuacji

W celu opracowania Strategii niezbedna jest analiza posiadanych zasoboéw ludzkich,
aby stato sie mozliwe wypracowanie odpowiednich procedur dziatania na rzecz
podnoszenia kompetencji pracownikow realizujacych proces dydaktyczny oraz
pracownikdéw wspierajacych proces ksztatcenia. Analize te przygotowano na
podstawie danych Centrum Kadrowo-Ptacowego UMCS wg stanu na 20 grudnia 2022 .

Opis struktury kadry prowadzacej zajecia
I wspierajacej proces dydaktyczny

W jednostkach dydaktycznych Uniwersytetu zatrudnione sg tacznie 1863 osoby,
z ktorych niemal 82% (1526) stanowig osoby prowadzace zajecia dydaktyczne.

m Kadra prowadzaca
zajecia
Osoby wspierajgce
proces dydaktyczny

Wykres 1. Podziat pracownikéw jednostek dydaktycznych UMCS w ujeciu procentowym
Zrédto: opracowanie wtasne
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Podobnie jak w ujeciu ogolnym, przewaga liczby nauczycieli akademickich nad

pracownikami wspierajagcymi dydaktyke jest wyraznie widoczna we wszystkich

jednostkach organizacyjnych Uniwersytetu prowadzacych ksztatcenie studentéw.

Centrum Jezyka i Kultury Polskiej

Centrum Kultury Fizycznej

Centrum Nauczania i Certyfikacji...

Wydz.Nauk o Ziemi i Gos.Przes.
Wydziat Artystyczny

Wydziat Biologii i Biotechnol.
Wydziat Chemii

Wydziat Ekonomiczny
Wydziat Filologiczny

Wydziat Filozofii i Socjologii
Wydziat Historii i Archeologii
Wydziat Mat., Fizyki i Inform.
Wydziat Pedagogiki i Psychol.
Wydziat Politolog. i Dziennik.
Wydziat Prawa i Administracji

Wydziat Zam. w Putawach

1 15

=170

e p— 46

e 55

Erp— 0

* 120

* 116

e — ] 18
P 248
e — 68

E— 4

——— ] 14

? 119
F 126

e —— ] 55 Osoby wspierajace proces

dydaktyczny
-613

m Kadra prowadzaca zajecia

Wykres 2. Podziat pracownikéw jednostek dydaktycznych UMCS w ujeciu liczbowym

Zrédto: opracowanie wtasne
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Struktura wiekowa kadry prowadzacej zajecia
i wspierajacej proces dydaktyczny

Kadra prowadzaca zajecia

= ponizej 30 lat

= 30-45 lat
46-60 lat

= powyzej 60 lat

40,83%

Wykres 3. Kadra prowadzaca zajecia dydaktyczne w podziale na kategorie wiekowe
Zrédto: opracowanie wtasne

Ponad 80% os6b bedacych nauczycielami akademickimi na UMCS jest w wieku
mieszczacym sie w przedziale pomiedzy 30 a 60 rokiem zycia. Zdecydowanie
najnizszy odsetek (3,8%) oséb prowadzacych zajecia dydaktyczne ma mniej niz
30 lat, natomiast 14,81% ukonczyto 60 rok zycia.
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ponizej 30 lat h 58

30-45 lat 619

so-c0 i | -

Wykres 4. Liczba nauczycieli akademickich wg poszczegélnych kategorii wiekowych
Zrédto: opracowanie wtasne

Wsrod pracownikéw Uniwersytetu prowadzacych zajecia dydaktyczne najwiecej
jest oséb w wieku 46-60 lat (623) oraz 30-45 lat (619). 226 dydaktykdéw ukonczyto
60 rok zycia, a 58 0sob nie ukonczyto 30 lat.

Tabela 2. Liczba nauczycieli akademickich wg poszczegélnych kategorii wiekowych

w podziale na jednostki zatrudnienia

Kadra prowadzaca zajecia Przedziaty wiekowe
30 lat 60 lat
Centrum Jezyka i Kultury Polskiej 1 6 2 6
Centrum Kultury Fizycznej 2 7 7 4
Centrum Nauczania i Certyfikacji Jezykow 2 7 26 11
Wydziat Artystyczny 0 33 38 28
Wydziat Biologii i Biotechnologii 6 49 38 11
Wydziat Chemii 4 51 44 17
Wydziat Ekonomiczny 8 53 46 11




Strategia podnoszenia kompetencji kadry dydaktycznej i wspierajacej proces ksztatcenia

Ciag dalszy tabeli 2.

Kadra prowadzaca zajecia Przedziaty wiekowe
ponizej 46-60 lat | powyzej
30 lat 60 lat
Wydziat Filologiczny 5 101 109 33
Wydziat Filozofii i Socjologii 0 28 22 18
Wydziat Historii i Archeologii 0 20 32 12
Wydziat Nauk o Ziemi i Gospodarki 4 30 43 8
Przestrzennej
Wydziat Matematyki, Fizyki i Informatyki 7 46 44 17
Wydziat Pedagogiki i Psychologii 1 46 58 14
Wydziat Politologii i Dziennikarstwa 1 64 45 16
Wydziat Prawa i Administracji 17 70 49 19
Wydziat Zamiejscowy w Putawach 0 8 4 1
Ogotem 58 619 623 226

Zrédto: opracowanie wtasne

Kadra wspierajaca proces dydaktyczny

= ponizej 30 lat
m 30-45 lat
46-60 lat

48,37% ® powyzej 60 lat

Wykres 5. Kadra wspierajaca proces dydaktyczny w podziale na kategorie wiekowe
Zrédto: opracowanie wtasne
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Zdecydowanie najwyzszy odsetek pracownikow niebedacych nauczycielami
akademickimi w jednostkach dydaktycznych Uniwersytetu stanowig osoby w wieku
46-60 lat (48,37%). Nieco mniej, bo 37,68% kadry wspierajacej proces dydaktyczny,
jest w wieku pomiedzy 30 a 45 lat. Zaledwie 7,72% 0s0b nie ukonczyto jeszcze

30 roku zycia, a 6,23% ukonczyto 60 rok zycia.

ponizej 30 lat 26
30-45 lat 127
46-60 lat 163
powyzej 60 lat 21

Wykres 6. Liczba pracownikow wspierajacych proces dydaktyczny wg poszczegdlnych
kategorii wiekowych
Zrédto: opracowanie wtasne

Wsrod pracownikéw Uniwersytetu stanowigcych kadre wspierajaca proces
dydaktyczny najwieksza liczbe stanowig osoby w wieku 46-60 lat (163) oraz
30-45 lat (127). Sposréd pozostatych 26 oséb ma ponizej 30 lat, a 21 -
powyzej 60 lat.
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Tabela 3. Liczba pracownikow wspierajacych proces dydaktyczny wg poszczeg6lnych
kategorii wiekowych w podziale na jednostki zatrudnienia

Osoby wspierajace proces dydaktyczny Przedziaty wiekowe
ponizej 46-60 lat | powyzej
30 lat 60 lat

Centrum Jezyka i Kultury Polskiej 0 1 2 1
Centrum Kultury Fizycznej 1 5 2 2
Centrum Nauczania i Certyfikacji Jezykéw 0 0 1 0
Wydziat Artystyczny 3 5 7 1
Wydziat Biologii i Biotechnologii 3 20 25 5
Wydziat Chemii 0 16 31 3
Wydziat Ekonomiczny 1 11 7 0
Wydziat Filologiczny 3 13 10 0
Wydziat Filozofii i Socjologii 2 5 4 0
Wydziat Historii i Archeologii 0 3 8 0
Wydziat Nauk o Ziemi i Gospodarki 6 12 14 0
Przestrzennej

Wydziat Matematyki, Fizyki i Informatyki 3 14 20 3
Wydziat Pedagogiki i Psychologii 2 8 9 1
Wydziat Politologii i Dziennikarstwa 2 5 5 2
Wydziat Prawa i Administracji 0 7 16 1
Wydziat Zamiejscowy w Putawach 0 2 2 2
Ogotem 26 127 163 21

Zr6dto: opracowanie wtasne
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Struktura wiekowa kadry prowadzacej zajecia i wspierajacej proces
dydaktyczny w ujeciu ogélnym

619 623
226 Osoby wspierajace
proces dydaktyczny
163
127 m Kadra prowadzaca
zajecia
58
26 - 21

ponizej 30  30-45 lat 46-60 lat powyzej 60
lat lat

Wykres 7. Liczba pracownikéw prowadzacych zajecia oraz wspierajacych proces

dydaktyczny wg poszczegélnych kategorii wiekowych
Zrédto: opracowanie wtasne

Analizujac dane obu grup pracownikéw, mozna zaobserwowac znaczng przewage
0s6b w wieku 30-60 lat. Warto zwroci¢ uwage, ze w grupie kadry prowadzacej
zajecia dydaktyczne najmniej liczna jest grupa os6b najmtodszych - ponizej

30 roku zycia. Wsrod pracownikdw wspierajacych proces ksztatcenia najmniej
liczna jest grupa pracownikoéw najstarszych, ktorzy ukonczyli 60 rok zycia.
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6,23%

owyzej 60 lat

48,37%

46-60 lat .
_ 40,83% Osoby wspierajace proces

dydaktyczny

= Kadra prowadzgca zajecia
37,68%

30-45 lat
I 40,56%

7,72%

onizej 30 lat -
poni=el B 3,80%

Wykres 8. Podziat pracownikéw jednostek dydaktycznych wg poszczegélnych kategorii

wiekowych w ujeciu procentowym
Zrbdto: opracowanie wtasne

Struktura wg ptci kadry prowadzacej zajecia
i wspierajacej proces dydaktyczny

W obu analizowanych kategoriach pracownikéw Uniwersytetu liczba kobiet jest
wyraznie wieksza.
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821

705

= Kadra prowadzaca
zajecia

= Osoby wspierajace
proces dydaktyczny

Kobieta Mezczyzna

Wykres 9. Liczba pracownikow prowadzacych zajecia oraz wspierajgcych proces
dydaktyczny wg ptci
Zrbdto: opracowanie wtasne

Chociaz w ujeciu ogo6lnym liczba zatrudnionych na Uniwersytecie kobiet jest
zdecydowanie wyzsza niz liczba zatrudnionych mezczyzn, analizujgc dane dla
16 jednostek dydaktycznych, mozna zaobserwowac zrdéznicowanie przewagi
liczebnej jednaj ptci nad druga.
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Centrum Jezyka i Kultury Polskiej =y 14

Centrum Kultury Fizycznej _8 12

Centrum Nauczania i Certyfikacji Jezykow e 13 33
Wydziat Artystyczny * 66
Wydziat Biologii i Biotechnol. | — 24 76
Wydziat Chemii 45 71

Wydziat Ekonomiczny o 3 65
— ) 174
Wydziat Filologiczny  |— 74
Wydziat Filozofii i Socjologii  punite— 46
Wydziat Historii i Archeologii * 47

Wydz.Nauk o Ziemi i Gos.Przes. ﬂ 52

Wydziat Mat., Fizyki | Inform. o —— 77

Wydziat Pedagogiki i PSychol. | 25 94

Wydziat Politolog. i Dziennik. | — = 74 Kobieta m Mezczyzna

Wydziat Prawa i Administrac] e —— 50

Wydziat Zam. w Putawach -58

Wykres 10. Liczba pracownikow prowadzacych zajecia wg ptci w poszczegolnych
jednostkach dydaktycznych
Zrédto: opracowanie wtasne

Zdecydowanie wiecej kobiet niz mezczyzn wsréd kadry prowadzacej zajecia
zatrudnionych jest na Wydziatach: Filologicznym, Pedagogiki i Psychologii, Biologii
i Biotechnologii, Politologii i Dziennikarstwa oraz Chemii, a takze w Centrum
Jezyka i Kultury Polskiej oraz Centrum Nauczania i Certyfikacji Jezykéw Obcych.
Natomiast wieksza liczba mezczyzn prowadzacych zajecia dydaktyczne pracuje

w nastepujacych jednostkach: Centrum Kultury Fizycznej, Wydziat Prawa

i Administracji, Wydziat Artystyczny, Wydziat Matematyki, Fizyki i Informatyki,
Wydziat Historii i Archeologii oraz Wydziat Nauk o Ziemi i Gospodarki Przestrzennej.
Na Wydziale Ekonomicznym oraz Wydziale Zamiejscowym w Putawach proporcje
ptci zatrudnionych dydaktykow s najbardziej wyréwnane.
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Tabela 4. Liczba pracownikow prowadzacych zajecia wg ptci w podziale na jednostki
zatrudnienia

Kadra prowadzaca zajecia

Centrum Jezyka i Kultury Polskiej 14 1
Centrum Kultury Fizycznej 8 12
Centrum Nauczania i Certyfikacji Jezykow 33 13
Wydziat Artystyczny 33 66
Wydziat Biologii i Biotechnologii 76 44
Wydziat Chemii 71 45
Wydziat Ekonomiczny 65 53
Wydziat Filologiczny 174 74
Wydziat Filozofii i Socjologii 22 46
Wydziat Historii i Archeologii 17 47
Wydziat Nauk o Ziemi i Gospodarki 33 52
Przestrzennej

Wydziat Matematyki, Fizyki i Informatyki 37 77
Wydziat Pedagogiki i Psychologii 94 25
Wydziat Politologii i Dziennikarstwa 74 52
Wydziat Prawa i Administracji 65 90
Wydziat Zamiejscowy w Putawach 5 8
Ogotem 821 705

Zrédto: opracowanie wtasne

Natomiast w grupie os6b wspierajacych proces ksztatcenia, zatrudnionych
w jednostkach prowadzacych dydaktyke, liczbowa przewaga kobiet nad
mezczyznami jest zdecydowanie bardziej wyrazna.
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Centrum Jezyka i Kultury Polskiej gm—q 3
Centrum Kultury Fizycznej * 8
Centrum Nauczania i Certyfikacji Jezykdw | 1
Wydziat Artystyczny a5 1
Wydziat Biologii i Biotechnol.  a———————— 16 37
Wydziat Chemii  p—————— | O 31
Wydziat Ekonomiczny gm—1 18
Wydziat Filologiczny mmmm 2 24
Wydziat Filozofii i Socjologii  mmm 2 9
Wydziat Historii i Archeologii  mmm— 4 7
Wydz.Nauk 0 Ziemi | GoS.Przes. a— 10 22
Wydziat Mat., Fizyki i Inform. a—————Ce— /|
Wydziat Pedagogiki i Psychol. s 4 16 Cobieta
Wydziat Politolog. | Dziennik. s 3 11  Mezczyzna

Wydziat Prawa i Administrac]| s 3 21

Wydziat Zam. w Putawach |~ 6

Wykres 11. Liczba pracownikéw wspierajacych proces dydaktyczny wg ptci
w poszczegdlnych jednostkach dydaktycznych
Zrédto: opracowanie wtasne

Jedynie wsrod kadry wpierajacej proces ksztatcenia Wydziatu Matematyki, Fizyki
i Informatyki zatrudnionych jest wiecej mezczyzn niz kobiet. Przewaga liczbowa
kobiet w tej grupie pracownikéw Uniwersytetu jest najwyzsza w przypadku
Wydziatu Ekonomicznego oraz Filologicznego. W Centrum Nauczania i Certyfikacji
Jezykow Obcych oraz na Wydziale Zamiejscowym w Putawach na stanowisku
zwigzanym ze wsparciem dydaktyki nie pracuje zaden mezczyzna.
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Tabela 5. Liczba pracownikow wspierajacych proces dydaktyczny wg ptci w podziale na
jednostki zatrudnienia

Osoby wspierajace proces dydaktyczny

Mezczyzna

Centrum Jezyka i Kultury Polskiej 3 1
Centrum Kultury Fizycznej 2 8
Centrum Nauczania i Certyfikacji Jezykdw 1 0
Wydziat Artystyczny 11 5
Wydziat Biologii i Biotechnologii 37 16
Wydziat Chemii 31 19
Wydziat Ekonomiczny 18 1
Wydziat Filologiczny 24 2
Wydziat Filozofii i Socjologii 9 2
Wydziat Historii i Archeologii 7 4
Wydziat Nauk o Ziemi i Gospodarki Przestrzennej 22 10
Wydziat Matematyki, Fizyki i Informatyki 16 24
Wydziat Pedagogiki i Psychologii 16 4
Wydziat Politologii i Dziennikarstwa 11 3
Wydziat Prawa i Administracji 21 3
Wydziat Zamiejscowy w Putawach 6 0
Ogoétem 235 102

Zrédto: opracowanie wtasne
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Struktura wg stopni i tytutow kadry prowadzacej
zajecia i wspierajacej proces dydaktyczny

Kadra prowadzaca zajecia

prof. dr hab. 143
prof. dr | 2
dr hab. 506
dr 684
mgr 191

Wykres 12. Liczba pracownikéw prowadzacych zajecia dydaktyczne wg stopni i tytutéw
naukowych
Zrédto: opracowanie wtasne

Zdecydowana wiekszos¢ kadry prowadzacej zajecia dydaktyczne posiada stopien
doktora (684) oraz doktora habilitowanego (506). Wsréd nauczycieli akademickich
145 os6b posiada tytut naukowy profesora, a 191 tytut zawodowy magistra.
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Kadra wspierajaca proces dydaktyczny

Osoby zatrudnione na UMCS na stanowiskach zwigzanych ze wsparciem procesu
ksztatcenia w zdecydowanej wiekszosci posiadaja tytut zawodowy magistra (221).
Czes¢ pracownikdéw (45) zdobyta stopien naukowy doktora. Natomiast 19 os6b nie
posiada zadnego stopnia lub tytutu zawodowego czy naukowego.

mgrinz. [ 38
mgr [ 221
lic. | 7
inz. B 7

brak F 19

Wykres 13. Liczba pracownikéw wspierajacych proces dydaktyczny wg stopni i tytutow
naukowych

Zrédto: opracowanie wtasne
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Struktura wg stazu pracy w UMCS kadry
prowadzacej zajecia i wspierajacej proces
dydaktyczny

od0do5 265

od 6 do 10
od 11 do 15
od 16 do 20
od 21 do 25 244
od 26 do 30
od 31 do 35
od 36 do 40
od 41 do 45

m Kadra prowadzgca zajecia

od 46 do 50

Osoby wspierajgce proces

od 51 do 53 dydaktyczny

Wykres 14. Liczba pracownikéw prowadzacych zajecia oraz wspierajacych proces
dydaktyczny wg stazu pracy na UMCS
Zrédto: opracowanie wtasne

W obu analizowanych kategoriach pracownikéw jednostek dydaktycznych
najwiekszg grupe stanowig osoby zatrudnione na uczelni najkrécej, tzn. nie dtuzej
niz 5 lat. Wsréd oséb odpowiedzialnych za wsparcie procesu ksztatcenia roznice
pomiedzy kategoriami od 6 do 25 lat pracy nie sg szczegblnie wyrazne. Natomiast
w grupie kadry dydaktycznej widoczna jest zdecydowana przewaga liczbowa
0s6b pracujacych na UMCS od 16 do 25 lat nad osobami ze stazem pracy od 6 do
15 lat. Wsrod nauczycieli akademickich zauwazy¢ mozna osoby pracujace powyzej
40, a nawet powyzej 50 lat. W grupie pracownikow wspierajacych dydaktyke
najdtuzszy staz pracy miesci sie w przedziale 41-45 lat.
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Struktura wg stazu pracy ogotem kadry
prowadzacej zajecia i wspierajacej proces
dydaktyczny

Z poréwnania stazu pracy ogdtem, nie tylko na UMCS, w obu analizowanych
kategoriach pracownikow jednostek prowadzacych proces dydaktyczny wynika,
ze najwieksza liczbe stanowig osoby pracujace od 16 do 30 lat oraz od 6 do 15 lat.
Wsrod nauczycieli akademickich zauwazy¢ mozna osoby pracujace powyzej

40, a nawet powyzej 50 lat. W grupie pracownikow wspierajacych dydaktyke
najdtuzszy staz pracy ogotem miesci sie w przedziale powyzej 40, a ponizej 50 lat,
przy czym wsrdd osob pracujacych najdtuzej sa to zaledwie pojedyncze osoby we
wszystkich analizowanych jednostkach tacznie.

]
od0do 5 = 1136

49
od 6 do 10 36_ 179
0d 11 do 15 [ E— 176
od 16 do 20 43_ 249
od 21 do 25 F 253
od 26 do 30 47_ 194
od 31 do 35 * 119
od 36 do 40 15_ 110
od 41 do 45 4— 76 = Kadra prowadzaca

zajecia

s 30
00460050 I3 Osoby wspierajace
14 proces dydaktyczny
od 51do53 g

Wykres 15. Liczba pracownikéw prowadzacych zajecia oraz wspierajacych proces
dydaktyczny wg stazu pracy ogdtem
Zrédto: opracowanie wtasne
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Analiza posiadanych zasobow ludzkich
do realizacji r6znorodnych form wsparcia

W celu przygotowania Strategii dotyczacej podnoszenia kompetencji kadry
dydaktycznej i wspierajacej proces ksztatcenia poddano analizie posiadane
zasoby ludzkie, nie tylko pod katem struktury demograficznej i stazu pracy, lecz
takze kompetencji oraz realizacji roznorodnych form wsparcia dla wspélnoty
akademickiej Uniwersytetu. W tym celu m.in. dziekani wydziatow oraz dyrektorzy
jednostek ogolnouczelnianych zostali poproszeni o podanie informacji

o specjalistach posiadajacych kompetencje opisane w niniejszej strategii.

Z uzyskanych informacji zwrotnych wynika, ze na Uniwersytecie jest co najmniej
jeden specjalista z kazdego obszaru, wiec w zakresie kazdej z opisanych
kompetenc;ji istnieje mozliwosc realizacji szkolen/warsztatow dla pracownikéw
uczelni.

Potrzeby szkoleniowe nauczycieli akademickich
UMCS

W okresie od 9 lutego do 4 marca 2022 r. - w ramach kompleksowej analizy
przebiegu procesu dydaktycznego oraz doswiadczen w pracy ze studentami

w okresie pandemii COVID-19 - przeprowadzono badanie ankietowe adresowane
do osob prowadzacych zajecia dydaktyczne na Uniwersytecie.

Gtownym celem przeprowadzenia ankiety byto poznanie opinii pracownikow na
temat sytuacji, z ktorymi spotykali sie podczas realizacji procesu dydaktycznego
w warunkach pandemii, a takze rozpoznanie ewentualnych probleméw oséb
prowadzacych zajecia dydaktyczne. Ankieta pozwolita ponadto dowiedziec sie,
jakimi formami i tematyka form podnoszenia kompetencji dydaktycznych bytyby
one zainteresowane.
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Badanie zostato zrealizowane przez Centrum Ksztatcenia i Obstugi Studiow
w formie anonimowej ankiety drogg elektroniczng z wykorzystaniem
Uniwersyteckiego Systemu Obstugi Studiow.

Wszystkie osoby, ktére prowadzity zajecia dydaktyczne w semestrze zimowym roku
akademickiego 2021/2022, zaproszone do udziatu w badaniu, otrzymaty informacje
o dostepie do kwestionariusza ankiety na stuzbowe adresy poczty elektronicznej.

Oprocz tego na stronie internetowej oraz w serwisach spotecznosciowych
Uniwersytetu pojawity sie ogtoszenia informujace o realizacji ankiety.

Kwestionariusz ankiety sktadat sie z 19 pytan, z ktérych 18 miato charakter
zamkniety, a jedno miato forme otwarta.

Ankieta byta dostepna dla respondentow zaréwno w polskiej, jak i angielskiej
wersji jezykowej. Odpowiedzi udzielano anonimowo.

W toku realizacji procesu badawczego wypetnionych zostato 481 ankiet. Zwrotnos¢
ankiety wyniosta 26,1%.
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Odpowiedzi uczestnikow badania z czesci dotyczacej potrzeb szkoleniowych
s3 nastepujace:

trudno powiedzieé - 7,90%

raczej nie - 8,30%

zdecydowanie nie I 2,10%

Wykres 16. Procentowy rozktad odpowiedzi uczestnikow badania na pytanie o chec

rozwijania swoich kompetencji dydaktycznych
Zrédto: opracowanie wtasne

Zdecydowana wiekszos¢ respondentéw (81,7%) deklaruje che¢ rozwijania
swoich kompetencji dydaktycznych. W odpowiedzi na pytanie o chec
uczestnictwa w dziataniach szkoleniowych oferowanych przez UMCS

48% uczestnikow badania wybrato odpowiedz ,zdecydowanie tak”,

a 33,7% ,raczej tak”.
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13,8%
13,0%

mniej niz 5 lat 6-15 lat 16-25 lat 25-40 lat wiecej niz 40 lat

mzdecydowanie tak  mraczej tak  mtrudno powiedzie¢ mraczej nie  mzdecydowanie nie

Wykres 17. Deklarowana chec uczestnictwa respondentéw w szkoleniach oferowanych

przez UMCS wg stazu pracy jako nauczyciel akademicki
Zr6dto: opracowanie wtasne

Diagram przedstawia procentowy rozktad odpowiedzi na pytanie o zainteresowanie
rozwijaniem kompetencji dydaktycznych poprzez uczestnictwo w szkoleniach
oferowanych przez Uniwersytet - w zaleznosci od dtugosci stazu pracy

w charakterze nauczyciela akademickiego.
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szkolenia stacjonarne 37,20%
szkolenia online 63,80%
warsztaty umiejetnosci 44,30%

spotkania grupowe na temat radzenia o
sobie z trudnosciami w pracy _ 19,50%

konsultacje indywidualne na temat
radzenia sobie z trudnosciami w pracy

coaching || IEGG 23,30%

13,10%

poradnictwo psychologiczne 20,40%

inne ] 3,10%

Wykres 18. Preferowane przez respondentow formy podnoszenia kompetencji
dydaktycznych
Zrédto: opracowanie wtasne

W pytaniu o preferowane formy podnoszenia kompetencji dydaktycznych
63,8% nauczycieli akademickich bioracych udziat w badaniu wybrato szkolenia
online. Wysoki odsetek wskazan uzyskaty réwniez: warsztaty umiejetnosci
(44,3%), szkolenia stacjonarne (37,2%), coaching (23,3%) oraz poradnictwo
psychologiczne (20,4%).

Ponad potowa (57,2%) respondentéw jest zainteresowanych szkoleniem
z zakresu metod aktywizowania studentow.

Kolejne trzy najczesciej wskazywane przez uczestnikow badania formy
podnoszenia kompetencji nauczycieli akademickich to: budowanie marki
osobistej nauczyciela akademickiego (43,7%), przeciwdziatanie wypaleniu
(38,3%) oraz radzenie sobie z manipulacjami ze strony studentow (34,1%).
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zaburzenia psychiczne

stawianie granic studentom

budowanie marki osobistej nauczyciela
akademickiego

niepetnosprawnosci fizyczne

spektrum autyzmu

radzenie sobie z manipulacjami ze strony studentow

radzenie sobie w relacjach ze studentami
obcokrajowcami

organizacja zaje¢, planowanie zajeé, prowadzenie
zajec

metody aktywizowania studentéw

radzenie sobie w sytuacjach
trudnych/problemowych/kryzysowych w kontakcie
ze studentem

praca z trudng grupa

sposoby zachowania nauczyciela, gdy studenci
prezentuja kontrowersyjne poglady

przygotowanie zajec organizacyjnych

radzenie sobie ze stresem

motywowanie siebie i innych

przeciwdziatanie wypaleniu

mowa ciata

emisja gtosu

rozwijanie pewnosci siebie

pierwsza pomoc

inne

17,30%

32,80%

43,70%

5,20%

9,40%

34,10%

24,90%

16%

57,20%

22,70%

23,70%

24,70%

5,80%

24,10%

31,20%

38,30%

23,30%

33,70%

24,10%

28,50%

3,10%

Wykres 19. Procentowy rozktad odpowiedzi uczestnikow ankiety na pytanie

o problematyke form podnoszenia kompetencji dydaktycznych

Zrédto: opracowanie wtasne
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Na diagramie przedstawiono procentowy rozktad odpowiedzi uczestnikéw
ankiety na pytanie o problematyke form podnoszenia kompetencji dydaktycznych
nauczycieli akademickich. Respondenci mogli wybra¢ dowolna liczbe odpowiedzi,
dlatego wartosci przekraczaja 100%.

Podsumowaniem zrealizowanego badania byto pytanie o charakterze otwartym
dotyczace najwiekszych problemoéw zwiazanych z realizacja zaje¢ w semestrze
zimowym roku akademickiego 2021/2022. Dzieki temu, mozliwa byta

rowniez analiza materiatu o charakterze jakosciowym. Respondenci ankiety

w odpowiedzi na to pytanie pozostawili 379 komentarzy, ktore dla utatwienia
analizy mozna przyporzadkowac do 16 kategorii.

brak probleméw IEEEE————— 47
brak bezposredniego kontaktu ze studentami EEEEEEEEEE——————|2 56
problemy techniczne EEEEE—————— 35
problemy z tgczem internetowym ———— 24
problemy z WK s 26
problemy z MS Teams @ 9
brak aktywnosci studentow I O]
problemy organizacyjne mES————— 45
niskie zaangazowanie studentéw I 72
brak samodzielnosci studentéw (Sciaganie/plagiaty) ——— 25
obostrzenia zwigzane z pandemig Covid-19 SS———— 34
duza ilosc czasu przed komputerem mmm 9
nieobecnosci studentow na zajeciach TEEEE——— 35
wypalenie zawodowe Bl 6
niskie kompetencje jezykowe studentéw @ 5
inne w13

Wykres 20. Wypowiedzi respondentéw nt. problemoéw z realizacja zaje¢ w semestrze
zimowym roku akademickiego 2021/22 wg podziatu na poszczegdlne kategorie
Zrédto: opracowanie wtasne

Podziat na kategorie przedstawiony na diagramie ma charakter orientacyjny.
Czesto wypowiedzi respondentow byty bardzo rozbudowane, wiec zostaty
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przyporzadkowane do kilku kategorii jednoczesnie. Sposréd wymienionych
trudnosci zdecydowanie dominujace sa: brak aktywnosci studentow, niskie
zaangazowanie studentow oraz brak bezposredniego kontaktu ze studentami.
Duza czes$¢ respondentéw zwrocita uwage na nieobecnosci studentow na
zajeciach, a takze problemy organizacyjne i problemy techniczne.

Analiza zebranego materiatu badawczego pozwala okresli¢ potrzeby szkoleniowe
nauczycieli akademickich o r6znym poziomie doswiadczenia w pracy dydaktycznej.
Warto zwrdci¢ uwage na wysokie zainteresowanie szkoleniem z zakresu metod
aktywizacji studentow.

Wypowiedzi respondentéw mogg réwniez postuzyc jako wskazéwki do ulepszenia
procesu ksztatcenia. Sugeruja, jakie zmiany lub regulacje nalezy wprowadzic,

by poprawic efektywnos¢ ksztatcenia w formie zdalnej w przysztosci. Pozwalaja
takze wykorzysta¢ zdobyte doswiadczenia i kompetencje cyfrowe nauczycieli
akademickich do prowadzenia zaje¢ w tej formie réwniez w okresie po ustagpieniu
epidemii wirusa Sars-CoV-2.
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V. Kompetencje przysztosci i trendy na
rynku pracy

Wspotczesne organizacje funkcjonuja w warunkach nieustannej zmiany.

Jest to w znacznej mierze uwarunkowane przez procesy globalizacji, rozwoj
technologii, mobilnos¢ pracownikéw oraz skrocenie cyklu zycia produktéw,

a czesto nawet samych przedsiebiorstw. W sytuacji, kiedy zarébwno organizacja,
jak i jej otoczenie ulegaja ciggtym przeobrazeniom, ogromnego znaczenia
nabierajg wartosci niematerialne (Salopek, 2006; Bassett-Jones, 2023). W tym
kontekscie w literaturze przedmiotu podkresla sie szczegdlng role kompetencji
pracownikow poszczegdlnych organizacji. Kompetencje i ich rozwoj nie tylko maja
znaczenie dla organizacji, lecz takze wptywaja na skutecznos¢ funkcjonowania
samych pracownikéw na gwattownie zmieniajagcym sie rynku pracy. To wtasnie
kompetencje pracownikéw, ich umiejetnosci i kreatywnos¢ stanowia czesto zrodto
przewagi nad konkurencja. Szczeg6lnego znaczenia nabiera takze zréznicowanie
kompetencji pracownikdéw oraz szybkie starzenie sie jednych kompetencji

i pojawianie sie nowych (Kramer, 2011; Crook i in., 2011).

Nadmienic¢ nalezy, ze w literaturze przedmiotu nie wystepuje jedna powszechnie
zaakceptowana definicja ,kompetencji pracownikow”. Mozna spotkac wiele
roznych koncepcji i podejs¢ badawczych zwigzanych zaréwno z identyfikacja, jak
i z pomiarem tego zjawiska. Dodatkowo, obok ,kompetencji” czesto wystepuja
pojecia bliskoznaczne, tj. ,umiejetnosci”, ,,zdolnosci” i ,kwalifikacje”, co w pewnej
mierze wynika z przenoszenia osiggnie¢ naukowych pomiedzy dyscyplinami

i krajami (Rakowska, 2007). Wg Armstronga kompetencje mozna takze podzieli¢
na behawioralne oraz funkcjonalne. Pierwsze zwigzane sg z zachowaniami
potrzebnymi w pracy, podczas gdy kompetencje funkcjonalne - ze specyficznymi
umiejetnosciami potrzebnymi do pracy na danym stanowisku (za: Rakowska, Sitko-
Lutek, 2015).
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Wg Boyatzisa kompetencje mozna utozsamiac z cechami pracownika dobrze
wykonujacego swoja prace (Boyatzis, 1982). Zatem na wyniki pracy wptywa
wiele cech charakterystycznych jednostki, takich jak walory osobiste, motywy,
posiadane doswiadczenie, wiedza, umiejetnosci, wyobrazenia o sobie,
postrzeganie swojej roli spotecznej, potencjat, zdolnos¢ inicjowania zachowan
prowadzacych do skutecznego wykonywania zadan w miejscu pracy itp. (Tamze).
Wspotczesnie kompetencje w podejsciu behawioralnym najczesciej obejmuja:
wiedze, umiejetnosci i postawy, ktore umozliwiajg pracownikowi zachowywanie
sie w okreslony sposéb (tj. kompetentny, skuteczny w danej sytuacji). Jest to
szersza perspektywa niz prezentowana przez typowych behawiorystéw, poniewaz
zachowania pracownika s3 tu analizowane jako pozostajace pod wptywem
zarowno z czynnikdw wewnetrznych, jak i zewnetrznych, tzn. sSrodowiska
(Rakowska, 2007; Rakowska, Sitko-Lutek, 2015).

W literaturze, obok kompetencji, czesto omawiane jest pojecie ,umiejetnosci
pracownikéw”. Jest to pojecie wezsze (Oleksyn, 2006; Rakowska, 2007). Mozna
przyjac, ze aby pracownik byt kompetentny, powinien posiadac wiele cech
umozliwiajagcych mu przetozenie posiadanych umiejetnosci na skuteczne dziatanie
(Antonacopoulou, Fitzgerald, 1996). Z punktu widzenia zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz zarzadzania ich zré6znicowaniem w organizacji waznym pojeciem
jest ,,potencjat kompetencyjny pracownikéw”. Okreslenie to mozna rozumiec

jako ,,0g6t cech i wtasciwosci poszczegdlnych osob tworzacych zasoby ludzkie,
decydujacych o ich aktualnej i przysztej zdolnosci i gotowosci do realizacji zadan
przedsiebiorstwa, jak réwniez o ich sile przetargowej na rynku pracy” (Pocztowski,
za: Jamka, 2011, s. 225-226). W tym kontekscie gtownymi sktadnikami potencjatu
pracownikow s3: wiedza teoretyczna, umiejetnosci praktyczne, zdolnosci, zdrowie
i motywacja do pracy. Sktadajaca sie one na jego wymiar jakoSciowy, natomiast
,»,Czas pozostawania wymienionych elementow jakosciowych potencjatu pracy

w dyspozycji danej firmy tworzy jego aspekt iloSciowy” (Tamze).

Istotne jest rowniez podkreslenie, ze kapitat ztozony z pracownikow, ich
doswiadczen, wiedzy i umiejetnosci charakteryzuje sie duzg nietrwatoscia.
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Kompetencje ulegaja bowiem szybkiej dewaluacji, starzeja sie, a co za tym idzie

- wymagaj inwestycji w doskonalenie (Rakowska, Sitko-Lutek, 2016; taguna

iin., 2015; Urbancova, Hudakova, 2015). Jako gtéwne czynniki zmian w zakresie
wymogow kompetencyjnych i dezaktualizacji wielu umiejetnosci badacze wskazuja
obecne przemiany technologiczne, a w szczegélnosci rozwoj Al (z ang. artificial
intelligence - sztuczna inteligencja), urzadzen mobilnych, prace na odlegtos¢,
mobilnos¢ pracownikow, r6znorodnosc grup pracowniczych oraz gwattowna
globalizacje (Cohen, 2015; Jang, 2016; Cebrian i in., 2020).

Gwattowny rozwoj technologii, powigzany ze zmianami w zakresie sposobéw

i modeli pracy (m.in. elastyczno$¢ zatrudnienia, praca zdalna lub hybrydowa,
organizacje wirtualne, r6znorodnosc), spowodowat, ze w ostatnich latach, jak
nigdy wczesniej, obserwowane jest wzrastajace zapotrzebowanie na zmiany

w zakresie kompetencji pracownikow. W wielu branzach pracownicy ,nie
nadazaja” kompetencyjnie za wymogami spowodowanymi przez gwattowny
rozwoj technologii (Kwiatkowska-Ciotucha i in., 2021; Arendt, 2021). W badaniach
dotyczacych kompetencji w poszczegdlnych krajach Unii Europejskiej wyraznie
widac rozdzwiek pomiedzy stopniem ucyfrowienia gospodarki a posiadanymi przez
spoteczenstwo kompetencjami cyfrowymi. Wedtug danych Komisji Europejskiej
(The Digital Economy and Society Index) w 2020 r. Polska zajeta 22. miejsce na
27 analizowanych krajow UE.

Nie ulega watpliwosci, ze jesteSmy swiadkami gwattownych przemian na rynku
pracy. Zdaniem autoroéw raportu PwC Polska (2018), Rynek pracy przysztosci.
Czynniki ksztattujgce rynek pracy do 2030 roku, kluczowych jest 5 zaobserwowanych
w badaniach metatrendéw, tj.:

® szybki postep w dziedzinie innowacji technologicznych;

® zmiany demograficzne;

® gwattowna urbanizacja;

®  zamiana uktadu sit miedzy krajami rozwinietymi a rozwijajgcymi sie;
® niedobory surowcow i zmiany klimatyczne.
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Na uwage zastuguje takze raport Future of Skills: Employment in 2030 (Pearson,
2020) opracowany na podstawie wynikéw badan zrealizowanych przez firme
Pearson we wspotpracy z fundacja Nesta i Oxford Martin School. W$réd kluczowych
wnioskow wynikajacych z opublikowanych analiz znalez¢é mozna informacje, iz

do 2030 roku az 90% znanych nam obecnie zawodow ulegnie dezaktualizacji,

a wiekszos¢ z nich (70%) czeka ,,jedynie” lifting. Warto podkreslic, ze 20% aktualnie
istniejacych stanowisk zniknie, poniewaz zostang w petni zmechanizowane.
Jedynie 10% osob wykonuje obecnie zawdd, na ktory zapotrzebowanie bedzie

w przysztosci wzrastac. Pojawig sie takze zupetnie nowe zawody, ktérych jeszcze
nie znamy. Wérdéd nowych trendéw pojawia sie (Tamze):

B jdea zrownowazonego rozwoju, dzieki popularnosci ktérej powstawac beda
»Zielone miejsca pracy”, a na znaczeniu zyskiwac bedzie ,,zielony sektor
gospodarki”;

® urbanizacja i uprzemystowienie, ktére spowoduja wytonienie sie wielu
nowych, zréznicowanych stanowisk pracy;

B nieréwnosci spoteczne, ktére moga sie jeszcze nasilac¢ na wielu réznych
ptaszczyznach;

B zmiany polityczne, ktore powodowac beda niepewnosc polityczna, co
z kolei wptywa na zatrudnienie w branzach takich jak finanse, budownictwo,
inzynieria, opieka zdrowotna;

® nowe technologie, powodujace zautomatyzowanie niektoérych stanowisk
pracy, ale tez powstanie wielu nowych miejsc pracy dla ludzi;

® globalizacja przyczyniajaca sie do intensywnej integracji rynkow pracy
i wzrastajagcego zaawansowania produkcji;

® zmiany demograficzne - starzenie sie spoteczenstw potaczone z dtuzszym
pozostawaniem w zatrudnieniu, ktore spowoduja, ze juz niebawem w jednym
miejscu pracy spotka¢ moga sie przedstawiciele trzech, czterech generacji,
co do tej pory nigdy jeszcze nie miato miejsca.

Pandemia COVID-19 spowodowata kolejne istotne zmiany na rynku pracy, a co
za tym idzie - w oczekiwaniach wobec kompetencji pracownikéw. Pandemia
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doprowadzita do nagtego upowszechnienia pracy zdalnej, co z kolei wptywac¢ moze
na przyspieszenie procesédw automatyzacji i digitalizacji (Arendt, 2021). Jak wynika
z opracowan, do wybuchu pandemii polska gospodarka cechowata sie bardzo
niskim poziomem automatyzacji. W 2019 r. liczba robotéw wykorzystywanych

w polskim przemysle przypadajaca na 10 tys. zatrudnionych oséb wynosita 46,
przy Sredniej Swiatowej 113. Jest to bardzo niska wartos¢ - nawet w poréwnaniu

z innymi krajami Europy Srodkowo-Wschodniej (Tamze).

W zwigzku z obserwowanymi aktualnie trendami - takimi jak zmieniajace sie
Srodowiska pracy (outsourcing, wieksza elastycznos¢, dzielenie sie zadaniami),
nowe narzedzia komunikacji i globalne skomunikowanie, masowa komputeryzacja,
inteligentne maszyny i systemy - warto mowic o raczej o nowych zadaniach,

a nie o nowych zawodach. ,,Prawdopodobne jest przewartosciowanie pojecia
rynek pracy, czy wrecz zastapienie go pojeciem rynek zadan” (Tamze). Pojawiac
sie bedzie zapotrzebowanie na wykonanie okreslonej grupy zadan, a nie na
pracownika w rozumieniu osoby zatrudnionej w ramach umowy o prace (Shelest-
Szumilas, 2022). Juz teraz widac zainteresowanie tzw. mikropracami (z ang. micro
jobs), ktore obejmuja niewielkie, krotkotrwate zadania, czesto wykonywane
zdomu, online. Tego typu prace daja duza swobode i elastycznos¢, zas
wynagrodzenie otrzymywane jest wtasciwie od razu po wykonaniu zadania, nawet
w tym samym dniu.

W obliczu prognozowanych zmian mozna spodziewac sie, ze czes¢ zadan bedzie
automatyzowana, wykonywana wytacznie przez maszyny. Przyktadem moze

by¢ chatbot, z ktorym juz teraz spotykamy sie czesto, np. w obstudze klienta
(odpowiada na pytania, jest doradca, aktywnie wspiera procesy, np. wypetniania
formularza). Aktualnie pojawia sie coraz wiecej nowych narzedzi Al, ktére,
wchodzac do powszechnego uzytku, powoduja dezaktualizacje kompetencji.
Wymienic¢ nalezy ChatGPT, DALL-E i wiele innych.

Prognozuje sie, iz pojawig sie takze nowe miejsca pracy, w wyniku czego znaczna
czesC z 0soOb, ktdre obecnie sie ucza, bedzie w przysztosci pracowac w zawodach,
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ktdre jeszcze nie istnieja. Jesli chodzi o sektory, prognozuje sie, ze wzrosnie
zatrudnienie:

= w sektorach wymagajacych wysokich kwalifikacji;
B tam, gdzie praca nie jest rutynowa;
® w powstajacym sektorze zielonej gospodarki.

W tej sytuacji szczegblnego znaczenia nabywa pojecie kompetencji przysztosci
(zwanych takze kompetencjami dla gospodarki 4.0). Zmiany w zatrudnieniu
spowodowane sg przede wszystkim takimi czynnikami jak charakter pracy

i wykonywanych zadan, formy zatrudnienia i organizacji pracy oraz struktura
zatrudnienia i profile kompetencji (Tamze).

Zatem wskazanie zestawu kompetencji, ktére beda wystarczajace do skutecznego
funkcjonowania w niezwykle zmiennych nowych warunkach transformujacej

sie gospodarki jest niezwykle trudne. Wielu autorow podejmuje sie jednak tego
zadania, proponujac koncepcje kompetencji przysztosci takie jak kompetencje
cyfrowe (Calvani iin., 2009; Van Laar i in., 2017). S one niezwykle ztozone

i przenikajg rézne obszary zycia cztowieka: dotyczg zarowno pracy i nauki, jak

i codziennego funkcjonowania (Shelest-Szumilas, 2022). Na zlecenie Komisji
Europejskiej opracowano model DigComp (Digital Competence Framework),

ktéry zawiera ramy odniesienia i opisy kompetencji cyfrowych konsumentow,
podzielonych na pie¢ obszaréw (informacja, komunikacja, tworzenie tresci,
bezpieczenstwo, rozwigzywanie problemoéw). Wg twércéw modelu kompetencje
cyfrowe konsumentéw to ,kompetencje, ktérych konsumenci potrzebuja, aby
aktywnie, bezpiecznie i asertywnie funkcjonowac na rynku cyfrowym?” (Brecko,
Ferrari, 2016; Fielder i in., 2016). Ministerstwo Cyfryzacji, podkreslajac wazna role
kompetencji cyfrowych, wskazuje, ze stanowiag one ,harmonijng kompozycje
wiedzy, umiejetnosci i postaw umozliwiajacych zycie, uczenie sie i prace

w spoteczenstwie wykorzystujacym technologie cyfrowe” (Ministerstwo Cyfryzacji,
2020). Tym samym kompetencje cyfrowe zostaty zdefiniowane jako kompetencje
informatyczne, informacyjne oraz funkcjonalne (Tamze).
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Zdaniem ekspertéw kompetencje cyfrowe sg niezwykle wazne, ale to nie jedyne
oczekiwania wobec pracownikow przysztosci. Oprécz nich wielu specjalistow
podkresla bowiem znaczenie kompetencji miekkich - spotecznych oraz
poznawczych.

Kompetencje spoteczne zwigzane sg z takimi obszarami jak:

® inteligencja spoteczna, emocjonalna, empatia;

® komunikatywnos$c¢, wspotpraca z innymi, budowanie relacji i zaufania;

B umiejetnosc adaptacji do wymogdw globalnego rynku pracy, m.in. dziatanie
w roznorodnych zespotach, otwartos¢ na roéznice kulturowe, kompetencje
jezykowe itp. (Pocztowski, Sitko-Lutek, Rakowska, 2021).

Kompetencje spoteczne umozliwiajg pracownikom skuteczne komunikowanie sie,
wspotprace, rozwigzywanie konfliktéw, prowadzenie negocjacji czy tez budowanie
trwatych relacji i zaufania. W tej grupie znajduja sie takze umiejetnosci zwigzane

z funkcjonowaniem w réznorodnych zespotach (Sitko-Lutek, Jakubiak, 2020).

Z kolei kompetencje poznawcze obejmujg m.in.:

B uczenie sie, dzielenie sie wiedza, wspotprace projektowa, elastycznos¢;
B kreatywnos¢, krytyczne myslenie, rozwigzywanie ztozonych problemow.

Tego typu kompetencje umozliwiajg pracownikom szybkie przyswajanie informacji,
sprawng adaptacje do nowych okolicznosci, jak rowniez skuteczne funkcjonowanie
w $wiecie informacji (Shelest-Szumilas, 2022).

Z raportu Platformy Przemystu Przysztosci wynika, ze kompetencje przysztosci
oznaczajq ,zdolnosci do podejmowania okreslonych dziatan i wykonywania

zadan z zastosowaniem efektow uczenia sie oraz wtasnych doswiadczen, ktore
zostaty przez danego pracownika nabyte intencjonalnie oraz nieintencjonalnie”
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(Strojny iin., 2021, s. 14). Wytoniono przy tym trzy kluczowe obszary funkcjonalne
kompetenc;ji:

B kognitywne - wiedza teoretyczna zwigzana z dang specjalizacjg zawodowa,
w tym: nieszablonowe myslenie i kreatywna adaptacja rozwigzan,
umiejetnosci analityczne z wykorzystaniem technologii, umiejetnos¢ analizy
i oceny ryzyka, odpowiedzialne podejmowania decyzji;

®  funkcjonalne - umiejetnosci praktyczne zwigzane z danga specjalizacja
zawodowa, niezbedne do realizacji zadan, np. umiejetnos¢ zarzadzania
przecigzeniem informacyjnym, umiejetno$¢ programowania, umiejetnosc
integracji stanowisk zrobotyzowanych;

B spoteczne - postawy i zachowania w interakcjach oraz zdolnosc¢ do
przyswajania wiedzy, zdobywania nowych kompetencji oraz samorozwoju,
gdzie najwieksze znaczenie ma obecnie umiejetnos¢ uczenia sie przez cate
zycie (Tamze).

Warto w tym miejscu podkresli¢ niezwykle wazna role, jaka wobec tych wyzwan
kompetencyjnych powinien petni¢ system edukacji. W obliczu obserwowanych
zmian gospodarczych wzrastaja takze oczekiwania wobec instytucji edukacyjnych.
Ich rolg jest bowiem ,jak najlepsze przygotowanie absolwentow do radzenia sobie
z zadaniami, ktore czekajg ich w pracy zawodowej” (Arendt, 2021, s. 13). Trwaja
wzmozone dyskusje naukowcow i praktykow na temat przysztosci edukacji, ktora
powinna sprostac nieustannie zmieniajgcym sie oczekiwaniom gospodarki 4.0.

0d systemu edukacyjnego oczekuje sie wykorzystywania potencjatu technologii
cyfrowych i wspierania procesu uczenia sie przez cate zycie (Hussin, 2018; Sitko-
Lutek, Jakubiak, 2016). Podkresla sie zwtaszcza wymogi wobec szkdt wyzszych,
ktore, zdaniem specjalistow, powinny dazyc do indywidualizacji oferty edukacyjnej,
ukierunkowania na potrzeby studenta, interdyscyplinarnosci w zakresie

badan naukowych i edukacji, tworzenia przestrzeni do aktywnego uczenia sie
studentéw (Wallner i in., 2016). Kluczowe staje sie tu okreslenie funkcji nauczyciela
akademickiego, ktoéry w nowej rzeczywistosci powinien raczej petnic role mentora
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towarzyszacego studentowi w rozwoju niz tradycyjnego eksperta w danej
dziedzinie.
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VI. Oczekiwane kompetencje
nauczyciela akademickiego

Analize oczekiwanych kompetencji nauczyciela akademickiego warto rozpoczac
od stwierdzenia, ze ,,w kazdym zawodzie ludzie staja sie profesjonalistami przy
odpowiednim przygotowaniu. Przygotowanie takie jest czasochtonne i czesto
takze kosztowne. [...] We wszystkich zawodach droga dojscia do profesjonalizmu
jest dtuga (okoto 10 lat) i wymagajaca nieustannego doskonalenia wiedzy

i umiejetnosci” (Szulc, 2015).

Jako ze profesji nauczyciela akademickiego przypisywane jest szczeg6lne
znaczenie w rozwoju danego spoteczenstwa, jego rola jest wielowymiarowa.
Zgodnie z koncepcjg Wenty wyodrebnia¢ mozna cztery ptaszczyzny dziatalnosci
nauczyciela akademickiego:

® ksztatcenie studentow, traktowane jako przekazywanie wiedzy
przedmiotowej i jej egzekwowanie;

B socjalizacje i wychowanie studentéw;

® planowanie i organizowanie zadan dydaktycznych oraz badan naukowych;

® upowszechnianie nauki i wdrazanie wynikow z badan naukowych do praktyki
(Wenta, 2006).

Nauczyciel akademicki najczesciej jest naukowcem, dydaktykiem,
promotorem, menedzerem, mentorem i wychowawcga-mistrzem. Nie dziwi
zatem, ze oczekiwania wobec nauczyciela akademickiego sag ré6znorodne

w zaleznosci od grupy interesariuszy. Studenci, kandydaci na studia, absolwenci,
wspotpracownicy, wtadze uczelni, wydziatow, instytutow oraz pracodawcy

jako interesariusze zewnetrzni spodziewaja sie, ze bedzie on w maksymalnym
stopniu realizowat odmienne zadania, czesto wykonywane w tym samym
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czasie. Jednoczesnie nauczyciel akademicki odczuwa indywidualne potrzeby
zwigzane z rozwojem zawodowym i osobistym. Ta wielo$¢ oczekiwan wyraznie
pokazuje, jak r6znorodnych, a czasem wrecz wykluczajacych sie umiejetnosci
wymaga bycie nauczycielem akademickim (Sajdak, 2015). Oczekiwania kreuja
nauczyciela szerokich horyzontow, a nie wasko wyspecjalizowanego pracownika.
Nauczyciel, niezaleznie od poziomu edukacji, organizuje proces nauczania

i wychowania, uczy zycia w aspekcie poznawczym i praktycznym, wspiera rozwagj
osobowy, ksztattuje spotecznie akceptowane postawy, uczestniczy w procesie
diagnostycznym, sprawuje opieke, wspotpracuje z otoczeniem zewnetrznym,
dokonuje oceny osiggnie¢ wtasnych i swoich ucznidw, ale tez analizy trudnosci
edukacyjnych, organizuje wtasny warsztat pracy, planuje rozwéj zawodowy oraz
szeroko rozumiang efektywnga dziatalno$¢ (Banach, 2004). Do realizacji tych
wszystkich zadan nie wystarcza posiadanie predyspozycji do bycia nauczycielem
akademickim. Bardzo wazne jest rozwijanie niezbednych kompetenciji, ktore
stanowig rezultat procesu uczenia sie i odpowiedniego przygotowywania do
podejmowania sprawnego dziatania. S3 one nabywane i mierzalne (Bartkowicz
iin., 2007).

Konieczne jest tez podkreslenie pozadanej u kazdego nauczyciela, w tym
nauczyciela akademickiego, postawy refleksyjnego praktyka, ktéra polega

na ciggtym poddawaniu analizie warsztatu pracy oraz wtasnych zachowan

w kontekscie zakresu oddziatywania na uczestnikow procesu nauczania/

uczenia sie (Brzezinska, 2008). Refleksyjny praktyk to rzetelnie wyksztatcony

i samodzielnie myslacy cztowiek, dziatajacy na rzecz budowania w innych ludziach
madrosci i kompetencji zmiany Swiata spotecznego. Jest on zatem jednoczesnie
transformatywnym intelektualista (Giroux, 1988).

Kompetencje sg zdolnoscia i gotowoscia danej osoby do wykonania zadan

na oczekiwanym poziomie. Na zadania te sktadaja sie: wiedza, sprawnosci,
umiejetnosci, rozumienie i pragnienia (Dudzikowa, 1994; Czerepaniak-Walczak,
1997b; Kwiatkowska, 2008). Charakterystyczng cechg kompetencji jest to,

ze stanowig kategorie podmiotowa, czyli sg wtasciwoscig okreslonej osoby,
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ujawniajaca sie w dziataniu, w jej relacji ze Srodowiskiem. Nie s3 state, lecz
zmieniaja sie wraz z rozwojem jednostki (Strykowski i in., 2003; Lamri, 2021).
Cztowiek kompetentny jest profesjonalistg i specjalista w okreslonej dziedzinie.

Pod pojeciem kompetencji nauczyciela rozumiec¢ bedziemy pewng strukture
poznawczo-osobowosciowa, ztozong z wiedzy, umiejetnosci, dyspozycji, postaw

i wartosci niezbednych do skutecznego osiggania zatozonych celéw zawodowych,
prawidtowego wykonywania zadan, utrzymywania wewnetrznej motywacji do
pracy, ksztattowania adekwatnych wyobrazen o samym sobie i petnionych rolach
(Dylak, 1995; Szempruch, 2001; Orlinska-Gondor, 2006).

Z kolei kwalifikacje do wykonywania zawodu nauczyciela nalezy rozumiec jako
sktadowa czes$¢ kompetencji. Mozna je udokumentowac certyfikatem, dyplomem
lub zaswiadczeniem. Przyjmuja wiec formalne miary wymaganego minimum

w realizacji zadan zawodowych, zas kompetencje stanowig swoiste zasoby
intrapersonalne wykorzystywane w pracy, ktére zapewniaja sukces (Szupito, 2010).

Szybko nastepujace przemiany gospodarcze, technologiczne i spoteczne
zmuszajg kazdego nauczyciela do refleksji nad koncepcja nauczania i uczenia

sie oraz przejscia od przechowywania (dazenia do gromadzenia wiedzy) do
przeptywu (ciggtego odnawiania wiedzy). Kluczowa umiejetnoscia staje sie zatem
zdolnosc ,uczenia sie uczenia”, ktéra to pozwala na utrzymanie wysokiej jakosci
posiadanych kompetencji i ciagte doskonalenie (Lamri, 2021).

Nauczyciel akademicki posiada kompetencje osobiste i profesjonalne.

Pierwsze z nich wykorzystuje w zyciu codziennym, ale niezbedne s3 one takze do
skutecznego wykonywania obowigzkéw zawodowych. Natomiast z kompetencji
profesjonalnych korzysta w pracy zawodowej, ktorej specyfika wyznacza ich zakres
(Pankowska, 2016).

Maria Czerepaniak-Walczak (1997a, s. 90) wyrdznia cztery rodzaje kompetenc;ji
zawodowych nauczyciela:
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= Kompetencje wyjsciowe - stanowigce warunek podejmowania
i wykonywania podstawowych zadan. Z tego wzgledu wymagaja one statego
doskonalenia.

B Kompetencje dojrzate - niezbedne podczas realizacji biezacych zadan
zawodowych. Dajg one nauczycielowi poczucie pewnosci siebie
i profesjonalizmu zawodowego.

®  Kompetencje do zmiany - bedace gotowoscig do akceptacji innowacyjnosci
w zakresie radzenia sobie ze stresem oraz rozwigzywania konfliktéw.

= Kompetencje rdzeniowe - zwigzane sg z otwartoscig nauczyciela, gotowoscia
do zmiany, a takze dokonywaniem krytycznej oceny.

Od nauczyciela akademickiego zatrudnionego na UMCS oczekuje sie statego
doskonalenia wszystkich powyzszych kompetencji, ktére zapewniajag mu skuteczne
wykonywanie stawianych przed nim zadan wynikajacych z r6znorodnych rél
zawodowych. Jest to zgodne z artykutem 115 Prawa o szkolnictwie wyzszym

i nauce: ,Nauczyciel akademicki jest obowigzany do uczestniczenia w pracach
organizacyjnych na rzecz uczelni oraz statego podnoszenia kompetencji
zawodowych” (Dz.U. z 2022 r. poz. 574, z p6zn. zm.).

Kompetencje nauczyciela akademickiego UMCS zakwalifikowano do kilku
grup.

Pierwsza grupa to kompetencje merytoryczne z zakresu szczegodlnych
potrzeb i réznorodnosci, ktére obejmuja prace z osobami ze szczeg6lnymi
potrzebami, w tym z osobami z niepetnosprawnosciami; prace ze studentami

w kontekscie roznorodnosci (antydyskryminacja i edukacja wtaczajaca);
kompetencje jezykowe w mowie i pismie, w tym jezyki obce; prawo wtasnosci
intelektualnej w pracy ze studentem; umiejetnosc postugiwania sie jezykiem
adekwatnym do celéw i mozliwosci komunikacji (w tym ETR - jezykiem prostym
do czytania - w kontekscie 0séb ze specjalnymi potrzebami); znajomos¢ zasad
projektowania uniwersalnego. Sg one przedstawione w szerokim ujeciu, gdyz
obecna rzeczywistos¢ edukacyjna wymaga od nauczyciela akademickiego nie
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tylko opanowania i swobodnego poruszania sie po tresciach nauczania, ale

i rozszerzenia wiedzy przedmiotowej o zagadnienia z innych dziedzin. Biorac pod
uwage szczegolne potrzeby edukacyjne studentéw, nauczyciel powinien posiadac
podstawowa wiedze z zakresu diagnozowania i pracy z osobami z r6znego rodzaju
zaburzeniami, niepetnosprawnosciami, a takze z cztonkami innych nacji i kultur.
Wiedza dotyczaca projektowania dziatan i sposobu komunikowania sie z réznymi
grupami ludzi, a takze elastycznos¢ jej dostosowywania w szybko zmieniajacej sie
rzeczywistosci to obecnie jedne z wazniejszych kompetenc;ji.

Druga grupe stanowig kompetencje dydaktyczne kt6re wyrazaja sie

w skutecznym planowaniu, organizowaniu, realizacji, kontroli i ocenie procesu
ksztatcenia przez nauczyciela akademickiego. Kompetencje te obejmuja
umiejetnosci wtasciwego planowania i przygotowywania zajec (precyzowanie
celoéw, przestrzeganie zasad uczenia sie motywacji, przygotowywanie scenariuszy,
konspektow zajec). Proces ksztatcenia przynosi tym lepsze efekty, w im wiekszym
stopniu nauczyciel akademicki zna i uwzglednia okreslone prawidtowosci
przyswajania wiedzy i umiejetnosci, wynikajace z podmiotowych mozliwosci
studentow (style i techniki uczenia sie, uczenie sie na podstawie doswiadczania,
bardziej znane jako cykl Kolba). Kompetentny metodycznie nauczyciel akademicki
realizuje ksztatcenie, wykorzystujac metody nauczania zaréwno o charakterze
podajacym, poszukujgcym, jak i aktywizujacym (np. wyktad, dyskusja, case study,
metody kreatywne, metody symulacyjne, metoda projektéw, mapy mentalne),
ktore kazdorazowo powinny by¢ dostosowane do celéw zajec, nauczanych

tresci oraz styléw uczenia sie studentow. Uwzglednia takze inne rozwigzania
metodyczne, wykorzystujgc m.in. rézne techniki zachecajace studentéw do
aktywnosci, np. tutoring czy mentoring, a takze prace w parach czy grupach, dzieki
czemu studenci maja okazje do aktywnego wspéttworzenia procesu uczenia sie
oraz wspotdecydowania o procesie uczenia sie oraz uczenia sie od siebie.

Istotnym elementem warsztatu pracy nauczyciela akademickiego sa kompetencje
informacyjno-medialne, ktore wyrazajg sie w sprawnym korzystaniu
znowoczesnych zrédet wiedzy do wspomagania proceséw nauczania/uczenia sie,
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jak rowniez w umiejetnosci krytycznego myslenia, wyszukiwania, selekcji oraz
oceny informacji. Niezwykle wazne s3 kompetencje cyfrowe, w tym znajomosc

i umiejetnos¢ wykorzystania nowoczesnych, innowacyjnych metod i technologii
w dydaktyce. Analizowana grupa kompetencji informacyjno-medialnych obejmuje
takze umiejetnosci inspirowania i podtrzymywania motywacji studentow do
ogolnego i kierunkowego rozwoju, w tym do samodzielnosci poznawczej oraz do
odpowiedzialnosci za wyniki pracy.

Istotnym ogniwem procesu ksztatcenia jest kontrolowanie i ocenianie, dlatego
nauczyciel akademicki powinien umiejetnie postugiwac sie roznymi narzedziami
pomiaru osiggniec studentow i procedurami ich oceniania oraz przedstawiac
wyniki ewaluacji (Strykowski i in., 2003; Dziedziczak-Foltyn, 2006; Hamer,

2010; Petty, 2010). Podstawowym narzedziem pracy nauczyciela, pomimo
wykorzystywania réznorodnych mediow, ciggle pozostaje gtos, dlatego podczas
mowienia szczegblna role odgrywa oddychanie (prawidtowe gromadzenie
powietrza), fonacja (strumien powietrza wprawiajacy w drgania struny gtosowe),
rezonans (wzmacniania powstatego dzwieku w jamie gardtowej, ustnej i nosowej)
i artykulacja (im sprawniejszy aparat mowy, tym lepsza jako$¢ wytworzonego
dzwieku, czyli artykutowanych gtosek). Umiejetnos¢ modulowania gtosu, dzieki
wykorzystaniu jego natezenia i wysokosci, sprzyja wzrostowi jakosci przekazu
prezentowanych tresci przez nauczyciela akademickiego.

Kolejnag grupe stanowia kompetencje spoteczne i wychowawcze, ktére mozna
okresli¢ rowniez kompetencjami psychologiczno-pedagogicznymi. Obejmuja

one umiejetnosci komunikacyjne nauczyciela akademickiego, ktére wyrazaja sie

w skutecznosci zachowan jezykowych w procesie ksztatcenia oraz w kontaktach

ze studentami. Na efektywna komunikacje sktadaja sie nastepujace dziatania:
przekazywanie wiadomosci (to m.in. kultura jezyka, umiejetnos¢ wykorzystania
roznych technik dyskursywnych opartych na dialogu edukacyjnym, mowa ciata,
umiejetnos¢ prezentacji i autoprezentacji), odbieranie wiadomosci (aktywne
stuchanie studentéw i empatyczne rozumienie intencji i tresci ich wypowiedzi) oraz
przekazywanie informacji zwrotnej (pomaga uniknac nieporozumien i zaktécen
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w komunikacji, jak np. nieuwzglednianie mozliwosci studentow, sprzecznosc jezyka
ciata ze stowami, przedwczesna interpretacja motywow czy filtr percepcyjny).

To wreszcie doskonalenie przez nauczyciela akademickiego poprawnosci

i jednoznacznosci wtasnych zachowan jezykowych (etyka mowy) i rozwijanie tych
umiejetnosci u studentow (Strykowski i in., 2003; Dziedziczak-Foltyn, 2006; Hamer,
2010; Lamri, 2021). Budowaniu i utrzymaniu dobrych relacji ze studentami, bez
ulegtosci, agresywnosci czy manipulacji, sprzyjaja umiejetnosci asertywnego
zachowania nauczyciela akademickiego. Nalezy pamietac, ze asertywnosc nie
jest tylko umiejetnosciag odmawiania czy szczerego méwienia prawdy - to takze
postawa bezposredniego wyrazania opinii z uszanowaniem praw i pogladow
wtasnych oraz innych osob; to umiejetnosc¢ rozumienia wtasnych potrzeb,
oczekiwan i mozliwosci, a takze swiadomos¢ wtasnych emocji i umiejetnosc
panowania nad nimi w procesie komunikowania sie (Inglot-Kulas, 2014).

Swiat, w ktérym zyjemy, stawia przed nami coraz wiecej wyzwan. W radzeniu
sobie z problemami i nowymi sytuacjami cztowiekowi pomaga kreatywnosc. Jest
ona bardzo wazna podczas nauki i przyswajania wiedzy. Kreatywny nauczyciel to
rowniez kreatywni studenci. Stwarzanie podczas zaje¢ okazji do przeksztatcania
w sposéb oryginalny tego, co juz istnieje albo wytwarzania czegos nowego, buduje
pewnosc¢ siebie, rozwija otwartos¢ na innych ludzi oraz umiejetnos¢ przyjmowania
nawet odlegtej dla siebie perspektywy. Dzieki temu studenci zdecydowanie tatwiej
odnajduja sie w sytuacjach wymagajacych wspotpracy. Nauczyciel kreatywny

w trakcie prowadzenia zajec stara sie zachecac studentow do rozwazania nowych
i nietypowych rozwigzan, przyjmowania réznych punktéw widzenia problemu,
m.in. poprzez wzbudzanie dysonansu lub konfliktu poznawczego (wskazywanie

na zaskakujace, absurdalne lub paradoksalne aspekty tresci, wyjatki od reguty,
kierowanie uwagi na elementy niezwykte i odlegte od codziennych doswiadczen)
(zob. Brophy, 2012; Szmidt, 2013).

Ponadto w ramach kompetencji spotecznych i wychowawczych wymieni¢ mozemy:




Strategia podnoszenia kompetencji kadry dydaktycznej i wspierajacej proces ksztatcenia

® umiejetnosc¢ zarzadzania emocjami - powigzang z kompetencjami
takimi jak rozumienie wtasnych stanow emocjonalnych i emocji innych
0s6b, dostosowanie ich do sytuacji i rozméwcy, a takze odpowiednie
wykorzystanie w procesie nauczania/uczenia sie w celu pobudzenia
motywacji studentéw do nauki czy zwiekszenia koncentracji uwagi;

® empatie - czyli ,aktywne zainteresowanie” studentami, ich sprawami,
rozumienie emocji i przewidywanie przysztych reakcji. Empatia stuzy
poprawie funkcjonowania relacji miedzyludzkich w zakresie ich jakosci, gtebi
i intensywnosci (Lewicka-Zelent, Pytka, 2020);

® umiejetnosc radzenia sobie ze stresem - obecnosc licznych stresorow
w pracy nauczyciela akademickiego to zjawisko powszechne, co
wynika ze specyfiki zawodu (m.in. osobista odpowiedzialnos¢ za
ksztatcenie studentow, koniecznos¢ publikowania w czasopismach
wysokopunktowanych, presja czasu, wielo$¢ obowigzkow), dlatego
znajomos¢ strategii radzenia sobie ze stresem (strategie oparte na emocjach,
strategie oparte na problemie) i podejmowanie efektywnej pracy pomimo
wystapienia czynnikow stresotworczych stanowia istotng kompetencje
wspotczesnego nauczyciela (zob. Syper-Jedrzejak, 2014);

® umiejetnosc radzenia sobie z syndromem wypalenia zawodowego
- dynamiczne przemiany cywilizacyjne przyczyniajg sie do wzrostu
natezenia czynnikdw wywotujacych stres, w rezultacie prowadzac do
braku satysfakcji z wykonywanej pracy, chronicznego zmeczenia, a nawet
wyczerpania psychicznego. Szczegdlnego znaczenia nabierajg w tym
obszarze umiejetnosci utrzymania rownowagi miedzy zyciem zawodowym
i osobistym, wyznaczania realistycznych celow zawodowych, okreslania
jasnych granic, rozpoznawania wtasnych ograniczen, postrzegania
pojawiajacych sie probleméw z roznych perspektyw, co przeciwdziata rutynie
(Majchrzak, 2011; Sek, 2012);

B umiejetnosc rozwigzywania konfliktow w sposéb konstruktywny
- to umiejetnos¢ szybkiego identyfikowania symptoméw konfliktow,
rozwigzywania ich m.in. na drodze mediacji czy negocjacji, a takze
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wdrazanie skutecznych strategii w celu zapobiegania im z wykorzystaniem
dotychczasowych doswiadczen w tym obszarze (refleksyjny praktyk);

® umiejetnosc radzenia sobie z sytuacjami trudnymi - wymaga
od nauczyciela akademickiego nie tylko umiejetnosci rozpoznania
stresu i radzenia sobie z wtasnymi emocjami, lecz takze umiejetnosci
zwigzanych z podejmowaniem decyzji, zarzadzaniem ludzmi i skutecznym
komunikowaniem si¢ z nimij

® umiejetnosc¢ zarzadzania czasem - na ktore sktada sie m.in. umiejetnos¢
okreslenia priorytetow i wyznaczania celow, radzenia sobie ze ,ztodziejami
czasu”, czyli czynnikami o charakterze endo- i egzogennym obnizajacymi
efektywnos¢ wykorzystania czasu. Mozna wymieni¢ wiele korzysci
wynikajacych z umiejetnego zarzadzania czasem, zaczynajac od zwiekszonej
efektywnosci i produktywnosci, szybszego osiaggania celow zawodowych
i prywatnych, lepszej organizacji wtasnej pracy, poprzez wieksza satysfakcje
z wykonywanej pracy, motywacje i kreatywnos¢, mniejszy stres, tatwiejsze
zaplanowanie dtugoterminowych zadan, az po wiekszg ilo$¢ czasu dla siebie
(Sierpinska, 2013);

® umiejetnosc radzenia sobie ze zjawiskiem przemocy i agresji -
w praktyce akademickiej nauczyciel rzadko spotyka sie z przejawami
agresji bezposredniej, czesciej jest to agresja bierna albo kontakt z ofiarg
przemocy. Dlatego musi rozumieé mechanizm przemocy i jej formy, posiadac
umiejetnosc¢ dziatania w tego typu sytuacji trudnej, a takze umiejetnos¢
niesienia wsparcia osobom po obu stronach tego zjawiska, osobie
doswiadczajacej i stosujacej przemoc.

Wsrod oczekiwanych kompetencji nauczyciela akademickiego pracujacego na
UMCS wymieni¢ nalezy kompetencje moralne, na ktére sktada sie znajomosc
powinnosci etycznych w stosunku do studentow, umiejetnosc pogtebionej refleksji
moralnej przy ocenie konkretnych sytuacji wyboru, wsp6todpowiedzialnos¢
moralna za rozwdj studentéw. Kompetencje te niewatpliwie petniag funkcje
czynnika wptywajacego na $wiadomos¢ zawodowa nauczyciela, weryfikujacego
swoje ,Ja” zawodowe (Dziedziczak-Foltyn, 2006; Madalinska-Michalak, 2021).
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Jak stusznie zauwaza Joanna Madalinska-Michalak (Tamze): ,Wartosc etyki
zawodu nauczyciela najpetniej uzewnetrznia sie w przymiotach nauczyciela, jego
postawach, zachowaniu, dziataniu i jakosci tego dziatania”.

Szybkie tempo zmian technologiczno-kulturowych sprawia, ze w pracy
nauczyciela, niezaleznie od szczebla edukacji, szczeg6lnego znaczenia nabieraja
kompetencje autoedukacyjne, ktore wigza sie z jego rozwojem zawodowym

i w praktyce realizujg koncepcje uczenia sie przez cate zycie (ang. lifelong learning).
Nauczyciel akademicki winien ksztattowac ,,swoja osobowos¢ zawodowa poprzez
samoksztatcenie, ciggte podwyzszanie kwalifikacji, doskonalenie wtasnego
warsztatu, udziat w badaniach (naukowych, metodycznych), podejmowanie dziatan
innowacyjnych, poszukiwanie nowych terenéw i wyzwan w pracy dydaktyczno-
wychowawczej” (Strykowski i in., 2003).

Zgodnie z art. 115 Prawa o szkolnictwie wyzszym i nauce nauczyciel akademicki
moze byc¢ pracownikiem:

1) dydaktycznym, do ktérego obowiazkoéw nalezy ksztatcenie i wychowywanie
studentow lub uczestniczenie w ksztatceniu doktorantow;

2) badawczym, ktory jest zobowigzany do prowadzenia dziatalnosci naukowej lub
uczestniczenie w ksztatceniu doktorantéw;

3) badawczo-dydaktycznym, ktéry obok prowadzenia dziatalnosci naukowej
zobligowany jest do ksztatcenia i wychowywania studentow lub uczestniczenia
w ksztatceniu doktorantow (Dz.U. z 2022 r. poz. 574, z p6zn. zm.).

Dlatego, zwtaszcza w przypadku tych dwoch ostatnich grup pracownikow
akademickich, szczegblnego znaczenia nabierajg kompetencje badawcze, ktére
obejmuja:

B umiejetnosci zwigzane z przygotowywaniem i prezentacja tekstow
naukowych podczas seminariow, konferencji, sympozjow i zjazdow (tzw.
academic writting skills);
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B umiejetnosci zwigzane z obstugg programow i baz danych wspierajacych
procesy badawcze;

B znajomosc i umiejetnos¢ wykorzystania warsztatu badawczego
dostosowanego do danej dyscypliny naukowej;

B umiejetnosci wyszukiwania, selekcji i porzadkowania informacji oraz
krytycznej oceny ich przydatnosci;

B umiejetnosci zwigzane z pozyskiwaniem funduszy z grantow,
z przygotowywaniem projektow badawczych, prac eksperckich,
opracowywaniem réznego rodzaju wdrozen i patentow.

Anna Sajdak (2015) stusznie podkresla, ze nauczyciel akademicki jest menagerem
wtasnej kariery, Swiadomie nig zarzadzajacym. Z dokonanej charakterystyki
oczekiwanych kompetencji nauczyciela akademickiego zatrudnionego na UMCS
wytania sie swoista triada: naukowca, dydaktyka i organizatora. Bazuje ona

na istotnych kompetencjach warunkujacych w znacznym stopniu efektywnos¢
podejmowanych przez niego rél i petnionych funkcji zawodowych, zmusza réwniez
do ciggtej autokontroli skutecznosci wtasnego dziatania.
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Vil. Oczekiwane kompetencje
pracownikow wspierajacych proces
dydaktyczny

Wprowadzenie

Zmiana paradygmatu ksztatcenia akademickiego, jakg mozna obserwowac

w Polsce od poczatku XXI w., wynikajaca z og6lnych przemian o charakterze
ekonomicznym, spotecznym, demograficznym oraz kulturowym, wymaga
przemodelowania wielu elementéw sktadajacych sie na proces ksztatcenia
studentow. Oprécz nowych, bardziej skutecznych rozwigzan dotyczacych samego
procesu dydaktycznego, konieczna wydaje sie zmiana standardéw w obszarach
wsparcia, obejmujacego takie elementy jak organizacja i zarzadzanie procesem
dydaktycznym oraz jego obstuga techniczna i administracyjna. Sa to
komponenty dziatalnosci edukacyjnej majace bardzo duzy wptyw na jakosc
ksztatcenia, rozumiang zaréwno jako dazenie do osiggniecia jak najwyzszych
kompetencji absolwentdéw, jak i starania uczelni do uzyskania jak najwiekszej
zgodnosci oferowanych ustug edukacyjnych z wymaganiami wszystkich grup
interesariuszy, tj. pracodawcéw i pracownikéw uczelni (Kobylinska, Lulewicz-Sas,
2015). Sposob organizacji procesu dydaktycznego, obstugi studenta i toku studiow
ma bowiem zasadniczy wptyw na efektywnosc¢ pracy studenta i nauczyciela, na
jakos¢ uzyskiwanych przez nich rezultatédw oraz na ich ogoélna satysfakcje z pracy.
W dobie konkurencyjnosci uczelni pod wzgledem oferty dydaktycznej jest to
element o istotnym znaczeniu, decydujacy o wyborach studentéw, majacy réwniez
wptyw na jakos$¢ zasobow kadrowych poszczegdlnych jednostek uczelnianych.
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Opis dziatan wspierajacych proces dydaktyczny

Pierwszym elementem dziatan wspierajgcym proces dydaktyczny jest
organizacja i zarzadzanie procesem dydaktycznym. Jest to szerokie spektrum
aktywnosci podejmowanych na poziomie ogoélnouniwersyteckim oraz w obrebie
poszczegolnych wydziatow oraz innych jednostek odpowiedzialnych za realizacje
zajec¢ dydaktycznych, ktére przygotowujg odpowiedni grunt do prowadzenia
ksztatcenia w postaci okreslonej kultury organizacyjnej, polityki edukacyjnej,

w tym polityki jakosci, wewnetrznych regulacji prawnych, standardow, norm

i zasad dotyczacych procesu dydaktycznego oraz narzedzi i rozwigzan stuzacych
realizacji przyjmowanych zatozen, ich ewaluacji oraz doskonaleniu. Dziatania
zarzadcze i organizacyjne polegaja na projektowaniu lub adaptacji konkretnych
rozwigzan oraz mechanizméw ich wdrazania i oceny. Obejmuja szeroka game
komponentéw sktadajacych sie na proces dydaktyczny, poczawszy od rekrutacji
kandydatéw, poprzez realizacje programow studidéw, po umiedzynarodowienie
ksztatcenia i wspotprace z otoczeniem zewnetrznym. Za proces ten odpowiada
kadra zarzadzajgca najwyzszego i Sredniego szczebla oraz pracownicy
bezposrednio wspierajacy ich dziatania:

1) kadra zarzadzajaca najwyzszego szczebla - rektor, prorektorzy;
2) kadra zarzadzajaca nizszego szczebla:
a. dziekani i prodziekani poszczegélnych Wydziatow i kierownicy jednostek
ogolnouniwersyteckich (dyrektorzy, zastepcy dyrektorow);
b. dyrektorzy jednostek administracji centralnej, a w szczegélnosci:

i. Centrum Ksztatcenia i Obstugi Studidéw, ktérego zadaniem jest m.in.
koordynacja dziatan wszystkich wydziatéw zwigzanych z prowadzeniem
studiow oraz nadzorem spraw studenckich i projektowanie rozwigzan
ztym zwigzanych;

ii. jednostki LubMAN odpowiedzialnej za rozwdj i utrzymanie sieci
teleinformatycznej na UMCS;
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iii. Centrum Prawno-Organizacyjnego, ktore odpowiada za poprawnosc
formalng wewnetrznych aktéw prawnych i réznego rodzaju rozwigzan,
w tym przygotowywanych przez Centrum Ksztatcenia i Obstugi Studiéw;
iv. Biura Rozwoju Kompetencji Centrum Promocji, prowadzacego
dziatalno$¢ edukacyjna, doradczga i informacyjna dla studentéw,
absolwentow i pracownikow UMCS na rzecz ich rozwoju zawodowego
i osobistego.

c. kadra bezposrednio wspierajgca organizacje i zarzadzanie procesem
dydaktycznym:

d. petnomocnicy rektora: ds. jakosci ksztatcenia, ds. studenckich, ds. rekrutacji,
ds. umiedzynarodowienia;

e. cztonkowie senackiej Komisji ds. Dydaktyki i Jakosci Ksztatcenia oraz
cztonkowie Wydziatowych Zespotow ds. Jakosci Ksztatcenia, czyli gremiow
odpowiedzialnych za rozwigzania dotyczace procesu ksztatcenia i studentow,
odpowiednio: na poziomie ogélnouniwersyteckim oraz wydziatowym;

f. koordynatorzy okreslonych grup zadan o charakterze edukacyjnym,
np. opiekunowie lat, koordynatorzy programu Erasmus+, kierownicy
i koordynatorzy projektow itp.;

g. kierownicy jednostek administracji centralnej i wydziatowe;j.

Obstuga techniczna procesu dydaktycznego na UMCS obejmuje wszelkie
dziatania ukierunkowane na udostepnianie infrastruktury materialnej uczelni,

w tym zasobow bibliotecznych, na potrzeby ksztatcenia studentéw. Rozbudowana
jest zwtaszcza na wydziatach z obszaru nauk przyrodniczych i Scistych,
prowadzacych zajecia o charakterze laboratoryjnym, wymagajace wykorzystania
aparatury badawczo-dydaktycznej dla celow ksztatcenia. Do tego typu zadan
delegowana jest grupa pracownikéw inzynieryjno-technicznych. Zasoby

biblioteki uniwersyteckiej i bibliotek wydziatowych udostepniane sg przez grupe
bibliotekarzy.

Obstuga administracyjna procesu dydaktycznego dotyczy procedowania
wszelkich spraw studenckich oraz zwigzanych z realizacjg toku studidw, a takze
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z prowadzeniem odnosnej dokumentacji. Na UMCS dziatania te wykonywane
sg przez pracownikow administracyjnych na dwu poziomach: wydziatowym

i centralnym. Na poziomie wydziatowym podejmowane s3 dziatania dotyczace
studentow i kierunkow studiow osadzonych w danej jednostce, natomiast na
poziomie centralnym odbywa sie koordynacja pracy wszystkich jednostek

oraz organizowane jest systemowe wsparcie (formalne i merytoryczne) dla
administrowania procesem ksztatcenia na wszystkich szczeblach. Do grupy

tej nalezy zaliczy¢ réwniez obstuge informatyczna procesu dydaktycznego,
obejmujaca bardzo szeroka game dziatan zwigzanych z wykorzystaniem
technologii informatycznych do pozyskiwania, przetwarzania i udostepniania
informacji, realizacji i monitorowania procesu ksztatcenia, oceny osiggniec
studentéw i procedowania dokumentow. Na UMCS funkcjonuje odrebnie
wydzielona jednostka administracyjna (LubMAN) odpowiedzialna za realizacje
tych zadan na poziomie ogdlnouniwersyteckim, wspierana przez wydziatowych
specjalistow ds. informatycznych. Warto wskazac réwniez funkcjonujace w ramach
Centrum Ksztatcenia i Obstugi Studiéw Biuro ds. Zdalnego Ksztatcenia.

Oczekiwane kompetencje poszczegolnych grup
pracownikow wspierajacych proces dydaktyczny

Wsparcie procesu dydaktycznego realizowanego przez nauczycieli jest
nieodtagcznym elementem ksztatcenia studentow, doktorantow i stuchaczy
studiéw podyplomowych. Praca ta réowniez wymaga od wykonujacej jg kadry
wysokich kompetencji i statego ich doskonalenia. Od tego zalezy bowiem jakos¢
funkcjonujacych rozwigzan i skuteczno$¢ podejmowanych dziatan.

Zakres odpowiedzialnosci poszczeg6lnych grup pracownikow pracujacych

na rzecz wsparcia procesu dydaktycznego jest zroznicowany. Rozny jest
zatem zestaw pozadanych kompetencji dla kazdej z nich. Dla wszystkich grup
niezwykle istotne sg kompetencje komunikacyjne, gwarantujace skuteczny
kontakt z interesariuszami wewnetrznymi i zewnetrznymi oraz organizacyjne,
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pozwalajace na dobre planowanie i wykonywanie pracy indywidualnej oraz
zespotowej na roznych poziomach organizacyjnych uczelni. Wazna grupe stanowia
tez kompetencje etyczno-moralne, ktore decyduja o postawach wobec zadan

i obowigzkow oraz ksztattujg etos pracy.

W przypadku kadry zarzadzajacej najwyzszego i nizszego szczebla kluczowa
role odgrywaja jednak kompetencje menedzerskie, zwigzane z umiejetnosciami
zarzadzania procesami, zasobami ludzkimi i materialnymi oraz kompetencje
konceptualne, zwigzane ze zdolnosciami do kreowania nowych rozwigzan

i ksztattowania jakosci kultury pracy. Z kolei dla pracownikow odpowiedzialnych
za obstuge techniczng i administracyjna, w tym informatyczna, istotng pozycje
stanowig kompetencje funkcjonalne, okreslajace stopien profesjonalizmu

w wykonywaniu przypisanych im zadan. Zestawy najbardziej pozadanych
kompetencji dla roznych grup kadry wspierajacej proces ksztatcenia zostaty
przedstawione w tabeli 6.

Tabela 6. Kompetencje wedtug grup pracownikow wspierajacych proces dydaktyczny

GRUPY KOMPETENCJI | KOMPETENCJE

Organizacja i zarzadzanie procesem ksztatcenia

Kadra zarzadzajaca najwyzszego i nizszego szczebla

Kompetencje menedzerskie " Przywodztwo;

" zarzadzanie wiedzg;

= zarzadzanie zmiangiryzykiem;

= zarzadzanie zasobami ludzkimi;

= zarzadzanie projektami;

® zarzadzanie jakoscig;

= umiejetnosci motywacyjne;

= dziatanie w sytuacjach kryzysowych;

" umiejetnosc rozwigzywania konfliktow;
= decyzyjnosé.
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Cigg dalszy tabeli 6.

GRUPY KOMPETENCJI I KOMPETENCJE

Organizacja i zarzadzanie procesem ksztatcenia

Kompetencje konceptualne = Myslenie analityczno-prognostyczne;
= kreatywnosc;
= myslenie strategiczne.

Kompetencje komunikacyjne = Kompetencje jezykowe, w tym w jezyku
obcym;

= komunikacja interpersonalna;

= komunikacja w Srodowisku
wielokulturowym;

= autoprezentacjai umiejetnos$¢ wystapien
publicznych.

Kompetencje organizacyjne ® Znajomo$¢ i stosowanie przepisow prawa;

= umiejetno$é kreowania kultury
organizacyjnej;

= organizowanie zasobdw do realizacji zadan;

= umiejetnos$é projektowania skutecznych
rozwigzan;

= postugiwanie sie nowoczesnymi
technologiami informacyjnymi;

= umiejetno$é wspotpracy w srodowisku
pracy oraz z otoczeniem zewnetrznym.

Kompetencje etyczno-moralne = Rzetelnos¢;

= odpowiedzialnos$¢;

® zaangazowanie;

= empatia;

® szacunek;

= myslenie prospoteczne;

= zdolnos$¢ do budowania systemow
wartosci.
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Cigg dalszy tabeli 6.

GRUPY KOMPETENCJI | KOMPETENCJE

Organizacja i zarzadzanie procesem ksztatcenia

Pracownicy bezposrednio wspierajacy kadre zarzadzajaca najwyzszego i Sredniego
szczebla

Kompetencje konceptualne * Umiejetnos¢ kreowania wizji zmian;

= umiejetno$é konstruowania celéw i zadan;

= zdolnos¢ analizowania i prognozowania
zdarzen;

= projektowanie nowych rozwigzan i metod
ich wdrazania;

= twodrcze rozwigzywanie problemow.

Kompetencje funkcjonalne ® Znajomos¢ i stosowanie przepisOw prawa
i procedur;

= umiejetno$¢ podejmowania inicjatywy
i rozwigzywania problemow;

" umiejetno$é monitorowania okreslonych
obszardéw procesu dydaktycznego;

= umiejetno$¢ wystapien publicznych;

= umiejetnos$¢ opracowywania raportow
i sprawozdan;

= umiejetno$é prowadzenia szkolen.

Kompetencje organizacyjne = Organizacja pracy zorientowana na
zadania;

= umiejetno$é wspodtpracy w uktadach
relacyjnych;

= efektywne pozyskiwanie wiedzy i dzielenia
sie nig zinnymi;

= umiejetnos$é projektowania rozwigzan;

= organizowanie procesu wdrazania
zaplanowanych rozwigzan;

= postugiwanie sie nowoczesnymi
technologiami informacyjnymi.
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Cigg dalszy tabeli 6.

GRUPY KOMPETENCJI | KOMPETENCJE

Organizacja i zarzadzanie procesem ksztatcenia

Kompetencje komunikacyjne = Kompetencje jezykowe, w tym w jezyku
obcym;

= komunikacja interpersonalna;

= budowanie sieci relacji;

" umiejetnosc przekazywania informacji
i przyjmowania informacji zwrotnych;

= umiejetno$¢ argumentacji i perswaz;ji.

Kompetencje etyczno-moralne = Rzetelnos¢;

= odpowiedzialnos¢;

® sumiennos¢;

= dyspozycyjnos¢;

® pasjaizaangazowanie;

= przestrzeganie zasad etyki zawodowej;
= myslenie prospoteczne;

® transmisja wartosci.

Obstuga administracyjna oraz obstuga techniczna

Kompetencje funkcjonalne ® Znajomos¢ i stosowanie procedur, zasad
i norm przypisanych do stanowiska pracy;

= znajomos¢ obstugi urzadzen/systemow
informatycznych i programow
komputerowych adekwatnych do
stanowiska pracy;

= umiejetno$¢ opracowywania raportéw
i sprawozdan;

" umiejetno$é monitorowania zasobéw
i rozwigzan adekwatnych do stanowiska
pracy;

= umiejetnos¢ podejmowania rutynowych
decyzji;

= umiejetno$é podejmowania inicjatywy
i rozwigzywania problemow;

= umiejetnosc¢ pracy w zespole;

= zdolnosci do uczenia sie i rozwoju.
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Cigg dalszy tabeli 6.

GRUPY KOMPETENCJI | KOMPETENCJE

Organizacja i zarzadzanie procesem ksztatcenia

Umiejetnosci organizacyjne = Umiejetnos¢ definiowania celow krotko-
i dtugookresowych we wtasnym obszarze
pracy;

= umiejetno$¢ planowania pracy
i zarzadzania czasem;

= efektywne pozyskiwanie wiedzy i dzielenia
sie nig z innymi;

= umiejetno$é wspotdziatania przy
wykonywaniu zadan.

Kompetencje komunikacyjne = Kompetencje jezykowe, w tym komunikacja
w jezyku obcym;

* umiejetnosc formutowania komunikatéw
i przyjmowania informacji zwrotnych;

= umiejetno$é argumentacji i perswazji

= umiejetno$¢ budowania pozytywnych
relacji;

= asertywne wyrazanie opinii.

Kompetencje etyczno-moralne = Rzetelnos¢;

= odpowiedzialnos¢;

= dyspozycyjnos¢;

® zaangazowanie;

® uznawanie przyjetych wartosci, wzorcéw
i zachowan.

Zrédto: opracowanie wtasne
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VIll. Planowane dziatania i sposoby
realizacji celow

Podnoszenie kompetencji kadry akademickiej i osob wspierajacych proces
ksztatcenia oraz rozwijanie kultury jakosci ksztatcenia to proces bardzo ztozony,
wymagajacy refleksyjno-analitycznego podejscia do kwestii ksztatcenia oraz
przygotowania sprawnie dziatajgcego systemu rozwigzan praktycznych,
skierowanych do grup pracownikow majacych wptyw na planowanie, realizacje

i obstuge procesu dydaktycznego. Wymaga uwzglednienia réznych grup czynnikéw,
poczawszy od uwarunkowan spoteczno-kulturowych, w jakich funkcjonuje
Uniwersytet, po indywidualne potrzeby réznych grup interesariuszy.

Podstawg projektowania rozwigzan na rzecz rozwoju kompetencji byty szerokie
dziatania wstepne majace na celu rozpoznanie cech zaréwno wspotczesnego rynku
pracy, jak i sposobdw funkcjonowania mtodziezy uczestniczacej w ksztatceniu
akademickim, w kontekscie zmian spotecznych, ekonomicznych i kulturowych
zachodzacych we wspotczesnym Swiecie. W kolejnym kroku dokonano
szczegdtowej oceny zasobow kadrowych Uniwersytetu z uwzglednieniem takich
zmiennych jak wiek, ptec i staz pracy oraz zajmowane stanowiska, gotowos¢ do
dzielenia sie wtasng wiedza i doswiadczeniem, upowszechnianie dobrych praktyk.
Dokonano rowniez oceny potrzeb rozwoju kompetencji kadry akademickiej na
podstawie badan przeprowadzonych w okresie bezposrednio poprzedzajgcym
prace nad Strategig oraz w oparciu o analize kompetencji oczekiwanych od kadry
dydaktycznej, administracyjnej i inzynieryjno-technicznej, wynikajacych z potrzeb
nowoczesnego szkolnictwa wyzszego. Sporzadzono takze kompletne wykazy
kompetencji poszczegblnych grup pracowniczych, pozadanych z punktu widzenia
planowania, realizacji i obstugi procesu dydaktycznego ukierunkowanego na
osigganie najwyzszych efektow ksztatcenia.
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Przeprowadzone badania i analizy wstepne pozwolity okresli¢ zakres i charakter
pozadanych rozwiazan, a takze zaplanowac spojny zestaw dziatan stuzacych
realizacji celow przyjetych w niniejszej Strategii. Zaplanowano zestaw zadan do
realizacji w perspektywie 5 najblizszych lat przedstawiony w tabeli 7.

Tabela 7. Zadania do realizacji w ciggu 5 najblizszych lat

Kategoria dziatan Dziatania
1. Analityczno- 1. Przeprowadzenie badan teoretycznych i empirycznych dotyczacych
diagnostyczne jakosci procesu dydaktycznego i kompetencji kadry dydaktycznej,

administracyjnej i inzynieryjno-technicznej zaangazowanej

w planowanie, realizacje i obstuge procesu ksztatcenia oraz
rozpowszechnienie ich wynikéw poprzez publikacje naukowe.
Badania takie pozwolg poszerzad i aktualizowaé wiedze

o wyzwaniach i problemach akademickiej dydaktyki, a takze dzieli¢
sie nig z innymi jednostkami akademickimi.

2. Przeprowadzenie badan diagnostycznych wsréd kadry
akademickiej, administracyjnej i inzynieryjno-technicznej na
temat ich potrzeb szkoleniowych. W tym celu udoskonalone
i rozszerzone zostang tez dotychczasowe narzedzia stuzace
gromadzeniu informacji na ten temat.

3. Przygotowanie i state aktualizowanie catosSciowego wykazu
potrzeb szkoleniowych dla poszczegblnych grup pracownikdw
bezposrednio zwigzanych z planowaniem, realizacja i obstuga
procesu dydaktycznego. Przewidywany zakres szkolen dotyczy¢
bedzie trzech grup kompetenc;ji: kognitywnych, funkcjonalnych
i spotecznych. Podstawa wyboru tematyki szkolen beda wyniki
badan przeprowadzonych wérdd pracownikéw oraz obserwacja
zmian zachodzacych z otoczeniu spoteczno-kulturowym, w tym
na rynku pracy.

4. Okreslenie minimalnych wymagan kompetencji dydaktycznych,
koniecznych do uzyskania w pierwszych latach pracy na
Uniwersytecie przez kadre dydaktyczng rozpoczynajaca $ciezke
kariery zawodowej. Jednocze$nie przygotowany zostanie zestaw

szkolen pozwalajacych na uzyskanie wskazanych kompetencji.
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Cigg dalszy tabeli 7.

L.p. Kategoria dziatan Dziatania

2. Doskonalace 1. Udoskonalenie systemu przeptywu informacji na temat
narzedzia potrzeb szkoleniowych pracownikéw oraz proponowanej
i procesy oferty kursoéw dla poszczegdlnych grup odbiorcéw. Celem tego

dziatania jest zapewnienie szybkiej i skutecznej komunikacji
pomiedzy pracownikami zaangazowanymi w planowanie,
realizacje i obstuge procesu dydaktycznego a jednostkami
odpowiedzialnymi za tworzenie oferty szkolen i jej uruchamianie.

2. Zaprojektowanie uniwersalnego, przystajacego do potrzeb
UMCS modelu podnoszenia kompetencji roznych grup
pracownikoéw zaangazowanych w proces dydaktyczny,
wraz z wykorzystaniem doswiadczen dydaktycznych
i organizacyjnych pracownikéw zdobywanych na zewnatrz
Uniwersytetu.

3. Zaprojektowanie narzedzi dla nauczycieli akademickich
stuzacych do autoewaluacji zaje¢ dydaktycznych, m.in.
w zakresie doboru tresci i metod ksztatcenia. Wzbogaci to
spektrum sposobdw oceny zaje¢ o element autorefleksiji.
Umozliwi state monitorowanie skutecznosci i efektywnosci
rozwigzan stosowanych w ramach zajec i ich biezaca ocene.
Pozwoli rowniez na obiektywizacje oceny zaje¢ przez studentow.

4. Utworzenie statej grupy/grup wsparcia dydaktycznego celem
pomocy nauczycielom akademickim w dobrym planowaniu
i efektywnej, a jednoczesnie satysfakcjonujagcej realizacji zajec
dydaktycznych oraz skutecznego rozwigzywania biezacych
problemoéw. Dotychczasowe doswiadczenie pokazuje, ze
wzajemna pomoc i dzielenie sie doSwiadczeniem pozwala
wyeliminowad wiele luk kompetencyjnych.

5. Przygotowanie i wdrozenie skutecznych kanatéw komunikacji
dla kadry administracyjnej Uniwersytetu i poszczeg6lnych
wydziatow w celu wymiany mysli i pomocy w rozwigzywaniu
biezacych probleméw, pojawiajacych sie zwtaszcza na skutek
czestej zmiany regulacji prawnych i zasad w administracyjnej
obstudze studiéw i studenta.
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Cigg dalszy tabeli 7.

L.p. Kategoria dziatan Dziatania

2, Doskonalace 6. Zaprojektowanie skutecznych sposobdw prowadzenia Ankiety
narzedzia oceny zajec i zwiekszenie poziomu zwrotnosci ankiet ze strony
i procesy studentéw. Ankieta jest narzedziem pozwalajacym nie tylko

na ocene pracy nauczycieli akademickich, ale i - ze wzgledu na
zawarte w niej pytania otwarte - pozwala réwniez na diagnoze
sytuacji niepozadanych. Zaangazowanie wiekszego odsetka
studentéw w jej wypetnianie stanowi warunek obiektywizacji
oceny i szerszego wykorzystania uzyskiwanych wynikow.

3. Doskonalace 1. Przeprowadzenie szkolen dla poszczeg6lnych grup
kompetencje pracownikow zaangazowanych w proces dydaktyczny celem
uzupetnienia lub podniesienia ich kompetencji, potrzebnych do
bardziej efektywnej i skutecznej realizacji procesu ksztatcenia
oraz obstugi studiow. Dobrze przygotowana i Swiadoma
zmieniajacych sie potrzeb kadra stanowi warunek rozwijania
kultury jakosci ksztatcenia i zapewnienia dobrych efektéw
ksztatcenia. Szkolenia prowadzone beda z wykorzystaniem
wtasnych zasobéw kadrowych uczelni, przy znaczacym udziale
pracownikow Wydziatu Pedagogiki i Psychologii, oraz w oparciu
0 wspétprace ze specjalistami zewnetrznymi.

4, Upowszechniajace | 1. Szerzenie wsérod spotecznosci akademickiej wiedzy na temat
wiedze zmieniajacych sie potrzeb otoczenia spoteczno-kulturowego,
m.in. dotyczacej funkcjonowania rynku pracy, potrzeb réznych

grup studentow, w tym studentéw ze szczeg6lnymi potrzebami.

Zrédto: opracowanie wtasne

Zaplanowane dziatania sg spojne i tworzg system gromadzenia informacji

o jakosci procesu ksztatcenia, zmieniajacych sie potrzebach edukacyjnych ze
strony otoczenia zewnetrznego oraz brakach kompetencyjnych i potrzebach
szkoleniowych réznych grup pracownikow zaangazowanych w planowanie,
realizacje i obstuge procesu ksztatcenia. System ten zawiera elementy
gwarantujace sprawng diagnoze potrzeb szkoleniowych, wielokierunkowy
przeptyw pomiedzy réznymi stronami, a takze oferuje rozwigzania umozliwiajgce
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state podnoszenie szerokiego spektrum kompetencji wsrod réznych grup
pracownikow. Jego wdrozenie stwarza szanse na realizacje ksztatcenia na
wysokim poziomie merytorycznym i metodycznym, atrakcyjnego dla studentow
i nauczycieli, odpowiadajacego wyzwaniom wspotczesnego Swiata.
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IX. Narzedziownik

Narzedziownik zawiera zestaw przydatnych materiatéw do wykorzystania w pracy
zawodowej. Wykaz ten ma charakter otwarty i powstat na podstawie dyskusji,
ktére odbywaty sie w toku prac Zespotu odpowiedzialnego za przygotowanie
niniejszej Strategii. Katalog w przysztosci bedzie rozszerzany i aktualizowany.

Cykl uczenia sie wedtug Davida Kolba i style
uczenia sie

Dawid A. Kolb, amerykanski teoretyk edukacji, zaproponowat, by na proces uczenia
sig patrzec jak na pewien cykl, w ktorym kluczowa role petni doswiadczenie osoby
uczacej sie i jego analiza (Gawet, Wach-Kakolewicz, 2016).

Konkretne
doswiadczenie

Aktywne .
. Refleksja
eksperymentowanie

Konceptualizacja

Rysunek 2. Cykl uczenia sie wg Kolba
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W cyklu tym autor wyodrebnit cztery etapy. Sa to:

1. Konkretne doswiadczenie - np. udziat w symulacji, dyskusji, pokaz filmu; moze
to by¢ réwniez odwotanie sie do wczesniejszych doswiadczen (Przypomnij sobie,
jak ostatnio bytes w sytuacji, w ktorej...).

2. Refleksja nad tym doswiadczeniem - doswiadczenie/przezycie jest poddawane
analizie i uymowane z réznych perspektyw.

3. Konceptualizacja - uczacy sie zaczyna wycigga¢ wnioski z doswiadczenia,

w ktérym uczestniczyt, dokonuje uogolnien, formutuje ogdlne dyrektywy,
zasady. Na tym etapie zadaniem nauczyciela jest pomoc w ich skonstruowaniu,
np. poprzez uporzadkowanie tresci, ich podsumowanie czy zadawanie pytan
prowadzacych do odpowiednich konkluz;ji.

4. Aktywne eksperymentowanie - sprawdzenie w praktycznym dziataniu lub
innych sytuacjach wnioskdéw wysunietych w poprzednim etapie cyklu uczenia

sie.

Z czterema etapami cyklu uczenia sie bezposrednio zwigzana jest klasyfikacja
stylow uczenia sie zaproponowana przez Honeya i Mumforda. Etapowi
doswiadczenia odpowiada styl aktywisty, refleksji - refleksyjnego obserwatora,
konceptualizacji - teoretyka, aktywnego eksperymentowania - pragmatyka
(Minute Tools Content Team, 2020).

Aktywista

® |ubi nowe sytuacje, zadania, ktore traktuje jak wyzwania - dlatego duzo
zyskuje, gdy w czasie zaje¢ wykorzystywane s3 niestandardowe ¢wiczenia,
symulacje, zaskakujace przyktady;

® |ubi bogaty plan zajec¢ i gdy zajecia przebiegaja dynamicznie;

® nie lubi biernosci ani zadan wymagajacych precyzji, przestrzegania porzadku
czy scistych instrukgji;

® |ubi pracowac w grupie, by¢ liderem, przedstawiac swoje pomysty;

B chetniej opiera sie na odczuciach niz na gruntownych przemysleniach.
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Refleksyjny obserwator

B uczeniu sie w jego wypadku sprzyja sytuacja, w ktorej moze zastanowic sie
nad dziataniem, przeanalizowac to, co sie wydarzyto;

= woli sta¢ z boku i obserwowac przebieg zaje;

® preferuje warunki, w ktérych ma dostatecznie duzo czasu na przemyslenie
problemu i podjecie decyzji czy zebranie potrzebnych informacji;

® |ubi bogate w tresci materiaty do zajec, informacje na poziomie eksperckim
czy ¢wiczenia z precyzyjnie napisanymi instrukcjami

B przywigzuje wage do szczegdtdw, zbiera drobiazgowe dane potrzebne do
analizy;

®  koniecznos¢ improwizowania i dziatania bez uprzedniego planu moze
utrudnia¢ mu uczenie sie;

® nie lubi wystepowac w roli lidera czy znajdowac sie w centrum uwagi.

Teoretyk

® |ubi analizowac¢ modele teoretyczne, taczy¢ obserwacje w ztozong logiczna
catosc;

® najlepiej uczy sie w sytuacji, gdy poznawane tresci stanowig element
wiekszego modelu czy teorii oraz gdy ma wystarczajaco duzo czasu na
wyjasnianie zwigzkow i zaleznosci miedzy ideami i pomystami;

® nie lubi aktywnosci nieuporzadkowanej ani podejmowania dziatan, gdy nie
zna ich celu i kontekstu;

® |ubi zadawac dociekliwe pytania;

® utrudnieniem w uczeniu sie moga by¢ dla niego sytuacje angazujace emocje
czy warunki, w ktorych stopien niepewnosci jest duzy a reguty nie sg jasne.

Pragmatyk

® interesuje go przede wszystkim mozliwos¢ zastosowania nowej wiedzy -
czyli jej praktyczne wykorzystanie;
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® najlepiej uczy sie, gdy dostrzega praktyczne zalety danych zagadnien i gdy
ma mozliwos¢ wyprobowania, prze¢wiczenia nowych umiejetnosci;

® nie lubi sytuacji, gdy uczenie sie nie ma bezposredniego zastosowania
praktycznego, gdy tresci prezentowane na zajeciach wydaja sie dalekie od
rzeczywistosci.

B przeszkadza mu brak ¢wiczen praktycznych i wyraznych wskazéwek, jak
nalezy co$ wykonac;

®  |ubi eksperymentowac i wyprobowywac nowe rozwigzania, zeby sprawdzic,
czy dziataja.

Propozycje metod i technik pracy ze studentami przynosza wymienione ponizej
publikacje.
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Mikotajczyk, K. (2011). Jak ucza sie dorosli, czyli co powinien wiedzieé trener o specyfice
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Propozycje metod i technik pracy ze studentami
Metoda WCU

Metoda WCU polega na odwotywaniu sie - przed przejsciem do nowego
zagadnienia - do dotychczasowej wiedzy studentéw na dany temat. Poszczeg6lne
symbole oznaczaja: W - co wiem, C - co chce wiedzie¢, U - co umiem.

Na tablicy pojawiaja sie dwa zestawy cennych dla nas informacji - jeden
obrazujacy wiedze studentdédw na dany temat (tacznie z tym, ktére wiadomosci
nalezy koniecznie sprostowac) i drugi - pokazujacy, co ich interesuje.

Co wiemo...? Czego chce sie dowiedziec?

Podczas omawiania tematu dobrze jest uwzgledni¢ pytania studentow, nie moze to
jednak sprowadzic¢ zaje¢ wytacznie do swobodnej dyskusji i wymiany opinii. Nalezy
realizowac zaplanowany temat. Na zakonczenie zajec studenci sami odpowiadaja
na pytania, np.:

B Czy jest co$, czego na poczatku byliscie pewni, a po pogtebieniu tematu
okazato sie niezupetnie prawdziwe?

® Czy dowiedzieliscie sie czego$ zupetnie nowego?

B (Czy macie jeszcze jakie$ pytania?
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Metoda ta, zastosowana do odpowiednich tematéw, daje zazwyczaj dobre efekty
zwigzane z: lepsza koncentracjg uwagi, wzrostem zaangazowania studentow,
wzrostem checi do wspotpracy, wieksza samodzielnoscia. Zacheca takze
studentéw do uczestnictwa w planowaniu zajec¢ (Harmin, 2005).

Technika plakatu

Polega na wizualnym opracowaniu problemu z wykorzystaniem haset, rysunkow,
symboli, schematow, fragmentoéw tekstu. Pomaga w uporzadkowaniu zagadnien
oraz zrozumieniu zwigzkéw miedzy nimi. Plakat moze pojawic sie w kazdej fazie
zajed, a jego wykonanie petni rozne funkcje, np. wywotania problemu, ktéry bedzie
tematem zajec, utrwalenia badz usystematyzowania wczes$niej zdobytej wiedzy,
zebrania wnioskow, znalezienia najlepszego rozwigzania czy przeanalizowania
problemu. Warto podkreslic, ze:

® plakat mozna wykonywac indywidualnie, zespotowo lub w catej grupie;
B prezentowanie plakatu powinno taczyc sie z jego omowieniem.

Metoda kuli $nieznej

To metoda wspierajaca kreatywnos¢. Pozwala kazdemu uczestnikowi zajec¢ na
sprecyzowanie swoich mysli i zaprezentowanie wtasnego zdania. Jej istota jest
przechodzenie od pracy indywidualnej do pracy w grupie (pary, czworki itd.).

Po metode te warto siegac¢ wtedy, gdy w krétkim czasie chcemy zaktywizowac
studentdéw, np. do roboczego definiowania pewnych pojeé czy procesow,
znalezienia najlepszego rozwigzania czy wyciggniecia wnioskow z analizowanych
zjawisk. Praca z wykorzystaniem metody kuli $nieznej sktada sie z kilku etapow:

1. Po przedstawieniu tematu/problemu kazdy uczestnik indywidualnie zapisuje
swoéj pomyst na kartce (np. definicje podanego pojecia).
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2. Kiedy wszyscy sa gotowi, uczestnicy tacza sie w pary, dyskutuja nad pomystami
i np. tworza jedng wspolna definicje albo dopracowujg wymyslone rozwigzania.

3. W dalszej kolejnosci pary tacza sie w czworki, gdzie opinie, pomysty, definicje sa
uzupetniane, weryfikowane, doskonalone.

4. Potaczenie dwoch czwdrek umozliwia prace w oSmioosobowym zespole, gdzie
po raz kolejny dochodzi do ulepszenia pomystu rozwigzania czy definicji itd.

Efektem pracy jest wspolne uzgodnione rozwigzanie, np. jedna wspélna definicja
(Kubiczek, 2007; Szmidt, 2013).

Metoda 635 (zwana brainwritingiem)

Uczestnicy, podzieleni na sze$cioosobowe zespoty, maja wygenerowac po trzy
pomysty rozwigzania problemu, a przeznaczone jest na to 5 minut - stad nazwa
»635”.

Cztonkowie zespotu siedzg dookota stolika. Kazdy ma przed soba przygotowany
wczesniej formularz i wpisuje w pierwsze rubryki trzy pomysty rozwigzania
problemu. Kiedy czas mija, uczestnicy wymieniajg sie formularzami zgodnie

z ruchem wskazéwek zegara.

Osoba, ktora otrzymata formularz, czyta zapisane na nim propozycje. Nastepnie
moze je przeksztatci¢ albo potraktowac jako inspiracje do wtasnych pomystow.
Sesja konczy sie, gdy formularz wréci do osoby, ktora zaczeta go wypetniac.

W drugiej fazie pracy zespoty pracuja nad catoscig zebranego materiatu, przyjmuja
kryteria wyboru najlepszych pomystéw, oceniajg pomysty wedtug tych kryteriow
i wybieraja najlepsze do zaprezentowania catej grupie.

Zaleta tej metody jest tatwosc stosowania, a jednoczesnie intensywnos¢
pracy. Mozliwo$¢ odczytania propozycji innych uczestnikow jest czynnikiem
stymulujacym powstawanie nowych pomystow.
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Tabela 8. Formularz do metody 635 - na arkuszu A4 (Kubiczek, 2007; Szmidt, 2013)

Trzy pomysty i co$ wiecej

Uczestnicy w matych zespotach wymyslaja jak najwiecej pomystéw rozwigzania
problemu. Przez gtosowanie wybieraja trzy najlepsze pomysty, ktére wypisuja
na kartonie. Zespoty zmieniajg miejsca i podchodzg do kartondéw zapisanych
przez inny zespot. Nastepnie rozwijajg lub przeksztatcaja trzy wypisane pomysty
w pomysty inne, bardziej oryginalne, lepsze. Na koniec wracajg do swoich
kartonow, analizujg zamieszczone na nich rozwigzania i wybieraja najlepsze
pomysty, ktdre prezentuja na forum (Tamze).

Metaplan

To metoda grupowego rozwigzywania trudnego problemu, taczaca rozpoznanie
sytuacji problemowej i jej przyczyn z poszukiwaniem najlepszych rozwigzan.
Metoda ta pozwala na gtebokie zbadanie omawianego zagadnienia i sktania do
krytycznej analizy faktow, formutowania sadow i opinii. Sprawdza sie szczegolnie
w przypadku poszukiwania optymalnego rozwigzania jakiej$ sytuacji.

Istota metody sprowadza sie do tworzenia podczas debaty afisza (plakatu),
ktory nosi nazwe metaplanu. Potrzebne materiaty to karteczki samoprzylepne
w czterech kolorach i duza kartka do stworzenia afisza.
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Na samej gorze afisza formutuje sie i zapisuje problem. Wazne jest jasne,
precyzyjne sformutowanie tematu - jako pytania lub problemu, ktéry chcemy
rozwigzac.

Zastosowanie metody odbywa sie w czterech krokach.

Pierwszy krok to poszukanie odpowiedzi na pytanie: , Jak jest?/Jak byto?”.
Uczestnicy formutuja swoje odpowiedzi w formie krotkich rownowaznikéw zdan.
Odpowiedzi nalezy zapisac na karteczkach samoprzylepnych i przyklei¢ w lewym
gornym polu tabeli. Ma to by¢ diagnoza stanu aktualnego - obiektywny opis
sytuacji; wyjasnienie, na czym polega problem, czym sie charakteryzuje itp. W tym
miejscu prowadzacy zwraca uwage na pewne aspekty.

Drugi krok to poszukanie odpowiedzi na pytanie: ,,Jak byc powinno?”.
Towarzyszy temu przyklejenie kartek w prawym goérnym polu tabeli. Pytanie to
ma sprowokowac odpowiedzi wskazujace stan, do ktérego nalezy dazy¢ (sytuacja
idealna).

Trzeci krok to zapisanie odpowiedzi na pytanie: ,,Dlaczego nie jest tak, jak byc
powinno?”. Karteczki z odpowiedziami przyklejane s3 w lewym dolnym polu
tabeli. Zadaniem uczestnikow jest zdiagnozowanie przyczyn problemu.

Czwarty krok to etap wyciaggania wnioskow z dyskusji metaplanowej

i umieszczenia ich na afiszu - czyli odpowiedz na pytania: ,,Jakie rozwigzania
problemu sugeruja wczesniejsze zapisy?”; ,,Co nalezatoby zmienic, zeby byto
tak, jak powinno byc¢?”. To proba znalezienia konkretnych pomystéw, dziatan,
rozwigzan, dzieki ktéorym mozliwe bedzie polepszenie obecnej sytuacji.

W metodzie tej wazna jest liczba zapisow w poszczeg6lnych rubrykach - im
bedzie ich wiecej, tym wieksze prawdopodobienstwo trafniejszych wnioskéw

i nowatorskich rozwigzan. Nie krytykuje sie pomystow i wnioskéw podawanych
przez uczestnikow.
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Metode te mozna wykorzysta¢ w duzej grupie lub matych cztero-, pieciosobowych
zespotach. Przy pracy w zespotach nalezy pdzniej zaprezentowac powstate
metaplany na forum grupy. Prowadzacy powinien zadbac o rzeczowe zebranie
wnioskow z pracy wszystkich zespotow i jeszcze raz poddac je dyskusji (Tamze).

Konkretny
problem

Jak jest? Jak by¢ powinno?

Dlaczego nie jest
tak jak by¢ Whnioski
powinno?

Kursy online (mikroMOOC opracowane w ramach projektu STEM-CPD@EUni)

W ramach projektu STEM-CPD@EUni przygotowano zbidr krotkich, otwartych
modutéw online do rozwoju zawodowego kadry dydaktycznej uniwersytetow.
Dla tych modutéw wybierane sg konkretne tematy, ktére zostaty zdefiniowane
i uszeregowane pod wzgledem waznosci w mapie drogowej STEM-CPD. Zbior
mikroMOOC mozna znalez¢ na platformie Open edX pod adresem: https://Ims.
ectnmoocs.eu/

Inne platformy z kursami:

https://www.udemy.com/

https://www.futurelearn.com/



https://lms.ectnmoocs.eu/
https://lms.ectnmoocs.eu/
https://www.udemy.com/
https://www.futurelearn.com/
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https://www.coursera.org/

https://www.udacity.com/

https://www.edx.org/ (https://www.mooc.org/)

Materiaty do nauki w réznych jezykach

https://www.umcs.pl/pl/szkolenie-nr-3-modul-1,25108.htm

https://www.umcs.pl/pl/szkolenie-nr-3-modul-2,25109.htm

https://www.umcs.pl/pl/szkolenie-nr-3-modul-3,25110.htm

Literatura

Harmin, M. (2005). Duch klasy. Jak motywowac ucznidéw do nauki? llustrowane przyktadami
pracy polskich nauczycieli - uczestnikow Internetowej Akademii ,,Szkoty uczqgcej sie”.
Warszawa: Civitas.

Kubiczek, B. (2007). Metody aktywizujgce. Jak nauczyc ucznidow uczenia sie. Opole:
Wydawnictwo Nowik.

Szmidt, K.J. (2013). Trening kreatywnosci. Podrecznik dla pedagogow, psychologdw

i trenerow grupowych. Gliwice: Wydawnictwo Helion.

Warto przeczytacé/zobaczyc

Mackiewicz M. (red.) (b.d.). Techniki efektywnej pracy z grupq i jednostkg. Materiaty
szkoleniowe dla uczestnikow warsztatow bloku B opracowane w ramach projektu ,Praktyki



https://www.coursera.org/
https://www.udacity.com/
https://www.edx.org/
https://www.mooc.org/
https://www.umcs.pl/pl/szkolenie-nr-3-modul-1,25108.htm
https://www.umcs.pl/pl/szkolenie-nr-3-modul-2,25109.htm
https://www.umcs.pl/pl/szkolenie-nr-3-modul-3,25110.htm

Strategia podnoszenia kompetencji kadry dydaktycznej i wspierajacej proces ksztatcenia

pedagogiczne drogq do innowacyjnego szkolnictwa”. £6dz: Instytut Nauk Spoteczno-
Ekonomicznych.

Petty, G. (2010). Nowoczesne nauczanie. Praktyczne wskazowki i techniki dla nauczycieli,
wyktadowcow i szkoleniowcow. Sopot: Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne.

Sliwerski, B. (2022). Metody aktywizujgce w ksztatceniu i doskonaleniu pedagogéw. Krakdw:
Oficyna Wydawnicza Impuls.

Zasady uczenia sie i motywagji

Wyniki badan nad motywacja jednoznacznie wskazujg na mozliwosci pobudzania
motywacji przez osobe nauczajaca. Moze ona w ramach nauczanych przez siebie

tresci tworzyc warunki, w ktérych osoby nauczane beda gotowe do podwyzszania
indywidualnych sprawnosci i utrzymywania ich na jak najwyzszym poziomie.

Davis i in. (1983) opisali dziewie¢ zasad uczenia sie i motywacji, ktére zostaty
wyprowadzone z badan i danych psychologicznych i odnosza sie do kazdego
systemu, niezaleznie od wieku osoby uczacej sie, przedmiotu nauczania i rodzaju
uczenia sie. Ich znamienng cecha jest to, ze nie tylko zawierajg one wskazania
metodyczne, lecz rowniez okreslaja prawidtowosci efektywnego przebiegu procesu
nauczania i uczenia sie, z ktorych te wskazania wynikaja. Pomagaja znalez¢
rozwigzanie w przypadku szeregu typowych probleméw, np.:

®  Jak mozna podtrzymac zainteresowanie studentow?

®  Jak zachowanie prowadzacego wptywa na nauke studentow?

B Czy nalezy zapowiadac studentom, czego powinni sie nauczy¢ w trakcie
zajec?

B (Czy to, w jaki sposéb prowadzacy zapoznaje studentow z materiatem,
utatwia im nauke?
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Zasada doniostosci

B powiazanie ksztatcenia z doSwiadczeniami studentéw;

B powigzanie ksztatcenia z zainteresowaniami studentow i uznawanymi przez
nich wartos$ciami;
® powigzanie ksztatcenia z przysztoscig studentéw;

®  wzbudzenie zaciekawienia (aktywne przetwarzanie przez studentéw
informacji / rozwigzywanie problemu) lub wywotanie napiecia (kierowanie
uwagi studentéw na konkurencyjne hipotezy / problemy o niepewnym
rozwigzaniu);

®  wzbudzenie dysonansu lub konfliktu poznawczego: wskazanie na
zaskakujace, absurdalne lub paradoksalne tresci, kierowanie uwagi na
elementy niezwykte i odlegte od codziennych doswiadczen, wskazanie
wyjatkéw od reguty;

® przeksztatcenie materiatu abstrakcyjnego w osobisty, konkretny, znajomy;

® jlustrowanie tresci ciekawostkami, anegdotami czy przyktadami
ukazujacymi, jakie odniesienia do zycia ludzi ma omawiany materiat.

Zasada niezbednych warunkow wstepnych

® student ma szanse dalszej pomyslnej nauki, jesli ma wiadomosci i opanowat
umiejetnosci warunkujace realizacje nowych zadan i zachowan;

® nalezy zawsze okresla¢ warunki wstepne niezbedne do tego, aby rozpoczac
nauczanie przedmiotu - nie mozna zaktadac, ze wszyscy studenci dysponuja

na poczatku nauczania tymi samymi niezbednymi umiejetnosciami

wyjSciowymi, trzeba to sprawdzic.

Zasada wzorca

® nalezy zachowywac sie tak, jak bysmy chcieli, aby zachowywali sie nasi
studenci;
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B zasade te mozna stosowac w nauczaniu umiejetnosci technicznych lub

spotecznych.
Zasada dostepnosci

B przedstawianie studentom celow - informowanie, co powinni osiggnac;

® podkreslanie zwigzkéw, podsuwanie sugestii i naprowadzanie na wtasciwy
trop;

= wykorzystywanie roznych metod i Srodkow, aby pobudzaty aktywnosc
i wszystkie zmysty studentéw;

® zadawanie studentom pytan sprawdzajacych, czy zachodzi proces
komunikacji.

Zasada nowosci

® unikanie monotonii, umiejetne operowanie gtosem;
B stosowanie réznych metod nauczania, Srodkéw dydaktycznych, form
pracy ze studentami - zbiorowej, indywidualnej, zespotowej (jednolitej,

zr6znicowanej, mieszanej).
Zasada aktywnego wigzania teorii z praktyka
® stwarzanie okazji do tego, aby studenci samodzielnie strukturalizowali
informacje oraz uczestniczyli w zajeciach praktycznych;
= wykorzystywanie gier dydaktycznych, technik symulacyjnych i metod
wzajemnego nauczania sie.

Zasada rozktadania ¢wiczen w czasie

B dzielenie zajec praktycznych na krotkie okresy cwiczen przedzielone
dtuzszymi odstepami czasu.




Strategia podnoszenia kompetencji kadry dydaktycznej i wspierajacej proces ksztatcenia

Zasada wygaszania

® pomaganie studentowi, zwtaszcza na poczatku nauki, poprzez udzielanie
zachet i naprowadzajacych wskazéwek;

® systematyczne usuwanie utatwien w miare nabierania biegtosci
w przedmiocie.

Zastrzezenie: jesli wygaszanie utatwien nie postepuje systematycznie, studenci
przyzwyczajaja sie do takiego stylu pracy i oczekuja ich w kazdym przypadku.
Natomiast jesli do usuniecia utatwien dochodzi zbyt szybko, studenci popetniaja
btedy.

Zasada przyjemnosci

® unikanie dokuczliwych badz nieprzyjemnych sytuacji i ich konsekwencji
(znudzenie studentow, postepujaca frustracja, urazenie uczuc osobistych
stuchaczy);

B stwarzanie przyjemnych warunkéw nauki (stawianie zadan dopingujacych,
informacje zwrotne, nagradzanie wysitkow).
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Dobre praktyki w pracy ze studentem
zagranicznym

Swiadomos¢ stereotypoéw i uprzedzen

Problem stereotypdw i uprzedzen, a takze wiedza o tym, z czego one wynikaja, to
pierwszy krok do zrozumienia potrzeby zréznicowania podejscia wobec réznych
kategorii studentéw z zagranicy. Zrodtem wielu probleméw w relacjach z nimi

sg zwykte ludzkie stabosci, od ktérych nie sa wolni ani studenci, ani nauczyciele
akademiccy. | jedni, i drudzy moga postrzegac innos¢ jako co$ obcego, nieznanego,
a co za tym idzie - groznego. W takiej sytuacji czesciej sg sktonni do przypisywania
negatywnych cech studentom zagranicznym (niewychowani, roszczeniowi),
nierzadko na podstawie jednostkowych przypadkéw, a takze zwracania uwagi na
nieistotne lub mato istotne szczegdty, pomijane w relacjach z osobami z tej samej
kultury. Uczciwe przyznanie sie do wtasnych stabosci i znajomos¢ posiadanych
stereotypow sprzyja tworzeniu atmosfery wzajemnego szacunku i zrozumienia.
Pozwala takze wyeliminowac postawy odrzucenia czy izolacji (np. w grupie
studenckiej).

Autoprezentacja mocnych stron studentéow

Procesy kulturowej adaptacji i integracji studentdéw sg czesto niewystarczajace.
Samo pokazanie specyfiki kultury, bez wskazania i wyjasnienia réznic,

moze stwarzac problemy w codziennych relacjach. Krotka autoprezentacja
studenta z zagranicy, nie tylko w kontekscie kulturowym, lecz takze osobistym
(zainteresowania, pasje, ciekawostki ,,z zycia”, zarobwno w obrebie danego
przedmiotu, jak i poza nim), sprzyja wzajemnemu poznaniu. Pozwala wyj$¢ poza
zamkniete grupy narodowosciowe, a co za tym idzie - umozliwia integracje
studentow krajowych z zagranicznymi. To z kolei przektada sie na lepsza dynamike
pracy nauczyciela akademickiego z grupg zr6znicowanga kulturowo na zajeciach.
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Regulacja pracy grupy w zespotach

Catkowita swoboda przy dobieraniu sie w zespoty skutkuje czesto niechecig do
pracy w zespotach mieszanych (studenci zagraniczni ze studentami krajowymi),
a takze wypowiadaniem sie ciggle tych samych oséb na zajeciach (w przypadku
studentéw zagranicznych - osob, ktére najlepiej znaja jezyk polski). Aby temu
zapobiec, nalezy wprowadzi¢ sztywne zasady pracy w zespotach, tzn.:

® pracowac w zespotach mieszanych,
® zmieniac sktady zespotow na kazdych zajeciach.

Wprowadzajac zasady na poczatku realizacji zajec, dobrze wyjasnic ich celowos¢
i uzyskac aprobate studentow.

Wejsciowki

Przeprowadzanie ,wejsciowek” sprzyja zwiekszeniu aktywnosci studentow
zagranicznych, a takze weryfikuje poziom przygotowania do zajec, tj. znajomosc
pojec i termindw z zadanej literatury obowigzkowej. W przypadku studentéw
zagranicznych takie wejscidéwki nie tylko maja funkcje dyscyplinujgco-motywujaca,
lecz takze na biezaco weryfikuja rozumienie terminologii i stow trudnych

dla obcokrajowcédw. Wazne jest, zeby nauczyciel akademicki nie obcigzat sie
dodatkowo praca, np. sprawdzaniem wejscidwek, dlatego nalezy przygotowac
narzedzia w taki sposob, aby zminimalizowaty one wysitek prowadzacego (np.
poprzez wykorzystanie nowych technologii).

Wprowadzenie integratora w dyskusji moderowanej

W dyskusjach prowadzonych na zajeciach gtos zabierajg najczesciej ci sami
studenci, ktorzy zwykle stanowia ,,blokade” dla wypowiedzi studentow
zagranicznych (ttumaczacych swa biernos¢ niedostateczng znajomoscia jezyka).
Skutecznym sposobem aktywizacji wszystkich studentéw jest wprowadzenie
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w dyskusji roli integratora. Zadaniem integratora jest przygotowanie karty dyskusji
moderowanej (graficzny zapis uktadu miejsc na sali z nazwiskami studentow),
a takze przestrzegania przez uczestnikow trzech zasad dyskus;ji:

1. przedstawienie sie na poczatku wypowiedzi (odpowiedzialnos¢ za wypowiadane
stowa);

2. wypowiedz ad rem (zapobiega wypowiedziom pustym, dbato$¢ o meritum
wypowiedzi);

3. ograniczony czas wypowiedzi (precyzja wypowiedzi).

Integrator dba o zaangazowanie kazdego studenta w dyskusje. Student, ktéry wie
ze zostanie poproszony o zabranie gtosu, ma czas na przygotowanie przemyslanej
wypowiedzi.

Poprawnosc¢ imion i nazwisk jako przejaw szacunku

W celu unikniecia przekrecania, ztego wymawiania czy niewtasciwego zdrabniania
imion i nazwisk studentéw zagranicznych (co czasami jest odbierane jako brak
szacunku wobec nich), warto na liscie ¢wiczeniowej dodac rubryke z zapisem
fonetycznym, a takze zdrobnieniami czy innymi formami imion, ktére sa
preferowane przez studenta. Ta minimalna forma wysitku ze strony nauczyciela
akademickiego jest waznym elementem budowania relacji ze studentami

z zagranicy. Jest to przez nich odbierane jako otwartos¢, zyczliwosc i chec
poznania innej kultury ze strony nauczyciela.

Komunikacja na uczelni

Dla wielu studentéw zagranicznych nauczyciel prowadzacy zajecia jest jak lekarz
pierwszego kontaktu. Student zagraniczny (najczesciej pierwszego roku) zwraca
sie do nauczyciela z pytaniami dotyczacymi nie tylko nauczanego przedmiotu,
lecz takze z problemami zwigzanymi z funkcjonowaniem na uczelni, a nawet
problemami osobistymi. Nalezy pamietac, ze sg to osoby znajdujace sie czesto
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zdala od domu, ktére swoja sie¢ wsparcia zostawity daleko od miejsca, w ktérym
aktualnie przebywaja, dlatego - w miare mozliwosci - warto zapoznac je ze
strukturami i osobami odpowiedzialnymi na uczelni za dany problem/zagadnienie.
Warto takze wykazywac sie empatycznym rozumieniem i asertywng komunikacja.

— UCZELNIA <¢——— ZRODEA —— b INNI STUDENCI

\/ \/

P personel dziekanatu NA UCZELNI POZA UCZELNIA
| tew opiekun roku samorzad studencki [« relacje
kierownik studiow inerpersonalne

starosta roku -

N nauczyciel relacje w mediach

akademicki spoteczno$ciowych
studenci ze

starszych lat -

Rysunek 3. Podstawowe informacje o uczelni dla studentéw zagranicznych (za:
Bogdanowicz, 2016)

Przyjazny jezyk obcy

Teoretycznie studenci z zagranicy, podejmujacy studia w jezyku polskim, musza
przedstawic certyfikat opanowania jezyka. Praktycznie ich stopien znajomosci
jezyka polskiego jest bardzo rézny i czasami proszg oni nauczyciela o ttumaczenia
w innym jezyku uzywanych na zajeciach terminéw czy catych zagadnien. Dlatego
w przypadku osoby prowadzacej zajecia wazna jest nie tylko precyzja i logika
wypowiedzi, lecz takze gotowos¢ do wyjasniania trudnych stow, wskazywania
tatwiejszych synonimdéw czy biezace korygowanie btedow jezykowych studentéw
zagranicznych postugujacych sie jezykiem polskim (tylko na wyrazna ich prosbe).
Poprzez udziat w zajeciach studenci podnosza swoje kompetencje jezykowe

i na biezgco wdrazajq sie do przestrzegania norm i zasad panujacych na uczelni

i w danej kulturze.
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Wdrazanie do przestrzegania norm i zasad panujacych na uczelni

»Porozumiewanie miedzykulturowe wymaga od uczestnikow wiecej wrazliwosci

i otwartosci na informacje zwrotng niz porozumiewanie wewnatrzkulturowe”
(Szopski, 2005). Zwyczaje, sposdb wypowiedzi czy nawet sposdb bycia -

w zaleznosci od kraju reprezentowanego przez studenta - mogg by¢ spotecznie
nieakceptowalne badz trudne do zrozumienia przez pracownikéw uczelni lub
innych studentow. Dlatego wazne jest, zeby nie tylko zapoznac sie ze zwyczajami
kultury studenta, lecz takze przedstawi¢ wyraznie zasady i normy funkcjonujace na
uczelni i na biezaco korygowac - w sposob asertywny, nie agresywny - kulturowo-
spoteczne wpadki studentow.
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Stawianie granic

Asertywnosc to umiejetnos$¢ wyrazania siebie w kontakcie z inng osoba

lub osobami. Asertywne zachowanie to bezposrednie, uczciwe i stanowcze
wyrazenie wobec innej osoby swoich uczu¢, postaw, opinii lub pragnien

w sposob respektujacy uczucia, prawa, postawy, pragnienia i opinie drugiej
osoby. Asertywnosc jest zmienna i zalezna od sytuacji. W pewnych sytuacjach
jesteSmy asertywni, w innych odczuwamy trudnos¢ w byciu soba. Umiejetnosc ta
gwarantuje, ze inni nie beda okreslac za nas naszych praw.

Terytorium psychologiczne - to, co w podstawowy sposob zalezy ode mnie i nalezy
do mnie - mysli, czyny, tajemnice, prawa, rzeczy, przyzwyczajenia, wartosci.

Asertywnosc to prawo cztowieka do obrony swojego terytorium psychologicznego.

Asertywnosc - agresja - ulegtosc

( ASERTYWNOSC )

( ULEGLOSC )

Respektowanie

()

Respektowanie

Respektowanie
praw wtasnych

tylko wtasnych gtéwnie praw

iinnych

praw innych

Méwienie ,,nie”

Jesli nie umiemy odmawiac:

® przez dtuzszy czas robimy cos, na co nie mamy ochoty;
®  doznajemy silnych emocji;
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® mozemy obwiniac za to inng osobe i zle o niej mysle¢;

B czujemy sie skrzywdzeni, chociaz skrzywdzenia nas nie byto intencja drugiej
osoby;

® mozemy doprowadzi¢ do wybuchu bardzo negatywnych emocji,
niewspotmiernych do aktualnej sytuacji;

B sytuacja moze przerodzic sie w celowe sprawianie przykrosci lub bolu innej
osobie.

Odmawianie a asertywnos¢

®  trudno nam méwic ,nie”, poniewaz chcemy utrzymac dobre stosunki
z innymi ludzmi, chcemy by¢ lubiani;

B jesli nie umiemy szczerze komunikowac swoich intencji, wprowadzamy ludzi
w btad;

® jesli zalezy nam na satysfakcjonujacych relacjach z innymi, powinnismy im
jasno przedstawic, jak chcemy byc traktowani;

® mamy prawo zyc tak, jak chcemy, nie ranigc przy tym innych - jest to
mozliwe do wykonania i zalezy tylko od nas.

Asertywna odmowa

Jesli cos jest dla ciebie naprawde niewygodne, niezreczne, nieprzyjemne;
jesli czujesz, ze jestes wykorzystywany i wyczerpywany roszczeniami innych -
odmawiaj!

Schemat asertywnej odmowy:

B Ftap pierwszy: powiedz ,nie” (bo to jest odmowa).

B Ftap drugi: poinformuj jasno o tym, jak zamierzasz postapic¢, odwotujac sie
do siebie (wole, chce, wybieram, jest dla mnie wazne) lub postanowien (mam
zamiar, postanowitem, zdecydowatem).
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B Ftap trzeci: podaj krotkie wyjasnienie, dzieki ktéremu rozmdéwca moze lepiej
zrozumiec twoje postepowanie.
B Ftap czwarty: mozesz doda¢ komentarz podtrzymujacy relacje.

Ponizej zamieszczono wybrane techniki asertywnej odmowy.
Technika zdartej ptyty

Technika unikania presji otoczenia - odmawiamy czyjej$ prosbie, powtarzajac
konsekwentnie ten sam tekst, poprzedzony stowem ,nie”.

Technike te stosujemy, gdy:

® nie chcemy dac sie wciggna¢ w zbedna dyskusje, mogaca przerodzic sie
w ktétnie;
® ktos probuje nas naméwic na cos, na co nie mamy ochoty.

Zastona dymna

Jest skuteczna w sytuacji agresji werbalnej otoczenia. Polega na pozornym
akceptowaniu kierowanej pod naszym adresem krytyki bez atakowania partnera -
stosujemy kluczowy zwrot: BYC MOZE masz racje. Nie udzielamy zadnych
dodatkowych informacji ani nie ttumaczymy naszego stanowiska.

Asertywne uznanie btedu

Technika przydatna w sytuacjach, gdy wina lezy po naszej stronie. Wigze sie

to z gotowoscia do akceptowania wtasnych btedéw - jako faktu zupetnie
naturalnego - przy rownoczesnym niewystepowaniu nadmiernego poczucia winy.
Przyktadem moga by¢ stwierdzenia typu: ,,Postgpitem Zle, lecz zaraz to naprawie”;
~Przeoczytam to, zaraz sie tym zajme”.
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Wypytywanie o strony ujemne

Technika uzyskiwania informacji o prawdziwych przyczynach niezadowolenia, gdy
druga strona ich nie ujawnia. Pytania typu: ,Dlaczego sadzisz, ze to, co robie jest
zte?”, przyczyniajq sie do ujawnienia prawdziwych zrédet konfliktu.

Wypytywanie o strony dodatnie

Technika ta polega na zadawaniu pytan partnerowi. Pozwala ona unikna¢
nadmiernej presji z jego strony, zmuszajac go zarazem do udowodnienia
pozytywnych aspektéw czynnosci, do ktérej nas namawia, np. ,Dlaczego musimy
robic to teraz?”.
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Radzenie sobie z manipulacja

Manipulacja to ,,wywieranie wptywu na cztowieka, postugiwanie sie nim wbrew
jego woli” (Hanas, 2000).

Co wykorzystuje manipulator?

wyolbrzymianie;

B grozenie/straszenie;

® podkreslanie swojej wyzszosci w jednej lub wielu sferach;

® dominowanie w rozmowie;

B aktywne techniki psychologiczne, np. tworzenie nastroju chwili (np. Swiat);
® sktadanie obietnic bez pokrycia;

®  wyszukiwanie ,,stabosci” drugiej osoby i wywieranie przez nie wptywu;
® nieuwage;

® podsuwanie gotowych rozwigzan;

B przedstawianie czesciowych, niepetnych informacji;

® pozbawianie innych mozliwosci wyboru.

Kiedy tatwo ludzmi manipulowac?

® ody sg serdeczni, zyczliwi i mili dla innych (,,maja dobre serce”);

® gdy cenig lojalnosc¢ i postuszenstwo wobec innych (przetozonego,
wspotpracownikéw);

® gdy chca by¢ kompetentni

® ody chca by¢ odpowiedzialni

® ody pragna by¢ konsekwentni w swoich decyzjach i dziataniach;

® gdy chca sumiennie realizowac sie w roli pracownika i by¢ dobrymi ludzmi.

Pierwszym krokiem, by obronic sie przed manipulacja, jest zdobycie
wiedzy o technikach manipulacji. Ponizej omowiono przyktadowe techniki
manipulacji.
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Stopa w drzwiach

Zaczyna sie od uzyskania drobnego ustepstwa, na ktére druga strona bez
problemu sie zgodzi. Potem tatwiej wynegocjowac kwestie wieksze i wazniejsze,
poniewaz dziata tu reguta konsekwencji — po pierwszym ustepstwie, kolejne moga
stronie manipulowanej wydawac sie kontynuacjg jego wczesniejszej decyzji.

Pani Zofio, jesli poradzita pani sobie z przygotowaniem poprzedniej prezentacji, to
prosze, aby pani opracowata do niej poster w jezyku angielskim.

Atak personalny

Naruszajac zasade oddzielania osoby od problemu, manipulator stara sie
zdyskredytowac rozmowce poprzez krytyke osobista, np. dotyczaca jego kompetenciji.

Niczego innego nie mozna byto sie po panu spodziewac. Przerosto pana to zadanie,
no i ten brak kompetencji...

Bezinteresowny kelner

Manipulator stara sie pozyskac zaufanie innych os6b poprzez oferowanie im czegos
bardziej prestizowego, a rownoczesnie wejscie w role eksperta, znawcy tematu.
Wéwczas tatwiej jest mu namowi¢ rozmowcdw na kolejne dziatania, np. podjecie

sie trudniejszego zadania.

Wyktadam w prestizowej uczelni. Wiem, jak to jest. Ten artykut wymaga jeszcze wiele
pracy, aby mdgt by¢ w tym wydawnictwie opublikowany.

Ingracjacja

Jest to technika bazujaca na regule sympatii. Manipulator za pomocg pochlebstw,
wskazywania podobienstw do rozmowcy lub podkreslania wtasnej atrakcyjnosci
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zyskuje aprobate osoby, do ktérej sie zwraca. Trudniej jest odmowic komus, kto
nas oczarowat.

Jakiego wyjgtkowego goscia dzisiaj mamy! Z pewnosciq nie odmowi nam krotkiego
wystgpienia...

Magiczne stowo ,,ale”

Technika polega na poprzedzeniu mankamentami wtasciwej wypowiedzi
o walorach prezentowanej osoby, ustugi, zadania.

Zadanie to jest co prawda bardzo trudne i czasochtonne, ale jakq satysfakcje
przyniesie wam jego wykonanie!

Niska pitka

Technika ta polega na przedstawieniu (na poczatku rozmowy) wyjatkowo
korzystnej propozycji. Gdy rozmowca jg zaakceptuje, manipulator dodaje
stopniowo kolejne elementy (np. wymagania), ktére zmniejsza atrakcyjnos¢
jego ,oferty”. W technice tej wykorzystuje sie regute konsekwencji - po podjeciu
wstepnej decyzji trudno jest sie z niej wycofac.

Bycie sekretarzem konferencji miedzynarodowej to prestizowa funkcja. Mozna
jg wykaza¢ w dorobku naukowym (zgoda rozméwcy). Mysle, ze przy okazji tej
konferencji trzeba zmienic¢ wystrdj auli i wszystkie napisy z tablic przettumaczy¢
naszym gosciom na jezyk angielski. Prosze zrobic to do najblizszego wtorku.

Autorytet

Technika ta odwotuje sie do reguty autorytetu. Gdy prosi nas o co$ osoba, ktéra
uwazamy za autorytet, mozemy miec trudnos¢, zeby jej odmowic.
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Strach przed strata

Manipulator wie, ze na wyobraznie rozmoéwcy dziata silniej to, co moze stracic niz
to, co moze uzyskac.

Jesli nie podejmiecie dziatan na rzecz promocji kierunku, nie bedziemy miec
kandydatow na studia i trzeba bedzie zamkngc¢ kierunek. Zostaniecie bez pracy.

Wzbudzanie poczucia winy

Manipulator wzbudza poczucie winy u rozmoéwcy. Technika ta bardzo czesto
stosowana jest przez niego nieswiadomie.

Nie umie pan docenic tego, co pan otrzymuje od uczelni. Ma pan prace.

Technika ultimatum

Technika ta polega na przedstawieniu propozycji w formie ultimatum (konstrukcje
typu: ,albo..., albo...”).

Albo zacznie pan pisac artykuty i uczestniczyc¢ w konferencjach, albo nie pozostawi mi
pan wyboru...

Technika oswiadczenia ztozonego publicznie

Oswiadczenia sktadane publicznie uznawane sg za zobowigzanie, pewng umowe.

Mdwi pan, ze wykona to zadanie. Dobrze. Wie pan, ze styszy pana teraz stu panskich
wspotpracownikow?
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Reguta wzajemnosci

Manipulator zdaje sobie sprawe, ze jesli zrobi co$ dobrego dla rozmdwcy, ten
bedzie czut sie wdzieczny i zobowigzany do rewanzu.

X: Dziekuje, panie dyrektorze, za pochwalenie mnie przy kolegach.

Y (manipulator): Tak, tak, to nic takiego. A przy okazji, czy moze pan mi przestawic te
szafke?

Kilka zasad obrony przed manipulacja

B poznaj techniki manipulacji;

® yswiadom sobie, ze podlegasz manipulacji, a nastepnie zwieksz kontrole
i czujnosc¢ (w granicach rozsadku);

® oddziel osobe manipulatora od technik, ktorych uzywa;

® nie walcz z manipulatorem - neutralizuj dziatanie technik;

®  demaskuj manipulacje;

® nazywaj swoje emocje i potrzeby;

B zamieniaj ocene dziatania manipulatora na informacje, opis;

® badz asertywny;

® uzywaj komunikatéw ,,ja”.

Podstawowe techniki manipulacji stownej - jak na nie reagowac?

B rozszerzenia poza kontekst > zawezaj;

B oceny - zamieniaj na opinie, stosuj komunikaty ,ja”;

® krytyka »> oddzielaj stanowiska i opinie, badz asertywny;

® komunikacja nie wprost - precyzuj, wyjasniaj, zadawaj pytania otwarte,
ujawnij intencje manipulatora;

B przerysowywanie twoich twierdzen > powracaj do konkretu, faktéw;

® yogodlnienia i homonimia > doprecyzowuj znaczenia, powracaj do kontekstu;
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® powotywanie sie na znane powszechnie normy i wartosci - doprecyzowuj
kontekst i interpretacje normy;

B argumenty ad hominem pod twoim adresem - powracaj do meritum sprawy;

® uyogodlnienia (np. ,nhigdy”) > zawezaj do kontekstu.
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Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu

Wypalenie zawodowe to ,,stan zmeczenia czy frustracji wynikajacy z poswiecania
sie jakiejs sprawie, sposobowi zycia lub zwigzkowi, co nie przyniosto oczekiwanej
nagrody” (Freudenberger, Richelson, 1980).

Wedtug Maslach jest to ,,psychologiczny zespdt wyczerpania emocjonalnego,
depersonalizacji oraz obnizonego poczucia dokonan osobistych, ktéry moze
wystepowad u 0s6b pracujacych z innymi ludzmi” (Bartkowiak, 1999).

Symptomy wypalenia zawodowego
Gtowne symptomy wypalenia zawodowego to:

®  wyczerpanie emocjonalne - state napiecie psychiczne, zniechecenie,
zaburzenia psychosomatyczne;

= depersonalizacja - traktowanie przedmiotowe studentow, chtodne relacje,
brak emocji, obojetnos¢;

® obnizone poczucie osobistych kompetencji.

Fazy wypalenia zawodowego

Wypalenie zawodowe rozpoczyna sie niepostrzezenie. Pracownik jest silnie
zaangazowany w prace, fascynuje sie nia. Zaniedbuje wtasne potrzeby osobiste
i przedktada nad nie potrzeby zawodowe. Jest efektywny w pracy, ale wykonuje
coraz wiecej zadan rownolegle. Wyrézniamy trzy stadia wypalenia zawodowego:

1. Stadium ostrzegawcze - pracownik jest zmeczony, ale potrafi zrelaksowac
sie po dtuzszym wypoczynku. Jest drazliwy i napiety. Udowadnia innym swoja
wartosc. Jego zaangazowanie staje sie koniecznoscia.
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Ustal granice miedzy dgzeniem do efektywnosci a wewnetrznym przymusem, tempo
i czas pracy.

2. Stadium przewlekte - pracownik coraz silniej angazuje sie w wykonywanie
zadan zawodowych. Czesciej pracuje indywidualnie, zeby udowodnic¢ swoja
wartosc.

Dziel zadania miedzy wspotpracownikow, wiecej wypoczywaj, przebywaj
w towarzystwie rodziny i znajomych, skorzystaj z pomocy psychologa.

3. Stadium chroniczne - pracownik zaniedbuje wtasne potrzeby, nie odczuwa
potrzeb osobistych, siega po srodki psychoaktywne. Cierpi na zaburzenia snu.
Obniza sie jego odpornos¢. Miewa mysli samobojcze. Odczuwa lek przed ludzmi
i izoluje sie.

Poszukaj pomocy u psychoterapeuty, zmien prace lub sposob wykonywania
obowigzkow stuzbowych.

Przyczyny wypalenia zawodowego
Wyrdzniamy nastepujace przyczyny wypalenia zawodowego:
® indywidualne

® interpersonalne
B organizacyjne.
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Czynniki indywidualne uniwersalne

/

niska samoocena, zalezno$¢, poczucie kontroli
zewnetrznej, wysoka reaktywnosc, perfekcjonizm,
pesymizm, niezaspokojona potrzeba bezpieczenstwa,
wysoka motywacja do pracy, niepewnos¢, unikanie
sytuacji trudnych, defensywnos$¢, nastawienie na

osiggniecia, wrogos¢

N

Czynniki interpersonalne uniwersalne

wielu znajomych i czeste kontakty z nimi, konflikty
i rywalizacja miedzy pracownikami, braki w
kompetencjach komunikacyjnych u wspétpracownikéw,
silna potrzeba zaangazowania emocjonalnego w
wykonywane zadania, praca z ludzmi, mobbing, zbyt

liczny lub niewielki zespot, dyrektywny przetozony

. J

Czynniki organizacyjne uniwersalne

trudne warunki fizyczne w pracy, hatas, mato
przestrzeni, brak wtasnego ,,miejsca”, rutyna,
zmianowo$¢, powtarzalno$¢ czynnosci/zadan,
brak wptywu na decyzje, koniecznos¢ ciagtego
dostosowywania sie do absurdalnych (negatywnie
ocenianych) polecen, ciggta presja czasu i brak Srodkow

finansowych, autokratyczny styl zarzadzania instytucja

. J
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Czynniki specyficzne indywidualne

« silne obcigzenia indywidualne - presja czasu,
efektéw; silna kontrola;

« brak satysfakcji z pracy - sukcesy przypisywane innym
osobom, brak docenienia;

« poczucie bezradnosci - brak poczucia skutecznosci,
brak wptywu na decyzje;

« presja ciaggtego podnoszenia kompetencji
zawodowych;

« brak poczucia bezpieczenstwa fizycznego i/lub

\_ psychicznego.

Czynniki specyficzne organizacyjne

/

niski poziom materialny i finansowy instytucji
(niedofinansowanie),
niskie zarobki w stosunku do naktadu pracy, niski prestiz
spoteczny zawodu, sztywna hierarchia zawodowa
(jednostronny przeptyw informacji - od przetozonego
do pracownikéw, brak autonomii, nadmierna i
formalna kontrola pracownikéw), zmianowo$¢ pracy,

hierarchiczno$¢ w stanowiskach

. J

Jak mozesz przeciwdziata¢ wypaleniu zawodowemu?

1. Swiadomie dokonaj wyboru zawodu. W razie btednej decyzji - przekwalifikuj sie
i zmien zawdd.
Zachowaj dystans wobec o0so6b, z ktorymi pracujesz.
Zmien strategie dziatania.
Poszukaj wsparcia kolezenskiego (rozmowa przy kawie) i/lub profesjonalnego
(superwizja).

5. Korzystaj ze wsparcia socjalnego (wykorzystuj urlop, nie wykonuj zadan
zawodowych w dni wolne od pracy).
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6. Bierz udziat w szkoleniach i warsztatach (np. radzenia sobie ze stresem lub
zarzadzania czasem wolnym).
Zabiegaj o poprawe warunkoéw pracy.
Pro$ przetozonych o brakujace informacje.
Zabiegaj o ustalenie racjonalnego systemu prowizji i nagréd, awanséw,
sprawiedliwego podziatu obowigzkow.

10. Podejmuij sie zadan zgodnie ze swoimi kompetencjami.

11. Dbaj o poprawe wizerunku spotecznego wykonywanego przez ciebie zawodu.

12. Korzystaj z porad specjalisty, np. psychologa.

13. Postuluj podnoszenie kompetencji zawodowych przez wspotpracownikéw oraz
kompetencji zarzadzania przez przetozonych.

14. Znajdz wtasny sposéb na odreagowanie stresu (np. trening relaksacyjny, sport,
muzyka).

15. Dbaj o zaspokajanie osobistych potrzeb i rownowage miedzy nimi a potrzebami
zawodowymi.

16. Badz aktywny/a fizycznie.

17. Mysl pozytywnie, optymistycznie.

18. Masz prawo poprosi¢ 0 pomoc i wsparcie.

19. Rozwijaj umiejetnosc¢ asertywnosci oraz empatii poznawczej.

Literatura
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Projektowanie uniwersalne

Uniwersalne projektowanie w edukacji - (ang. UDL, Universal Design for Learning)
podejscie do edukacji, w ktorym rozwija sie elastyczne srodowisko uczenia



https://www.youtube.com/watch?v=jw4gulBlG0o
https://www.youtube.com/watch?v=jw4gulBlG0o
https://www.youtube.com/watch?v=DAxYabx1ELQ
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sie, odpowiadajace naturalnie zréznicowanym potrzebom os6b uczacych sie.
Organizacja nauczania zaktada wykorzystanie zr6znicowanych srodkéw nauczania
oraz prezentacji materiatu przez nauczyciela/ucznia, a takze ré6znorodne srodki
pedagogiczne i technologiczne wspierajace motywacje i zaangazowanie uczniow
(studentow).

Zasady UDL

1. Rownos¢ w dostepie - oznacza mozliwos¢ uzywania danego produktu
przez osoby o zréznicowanych mozliwosciach. Kazda osoba, niezaleznie od
doswiadczanych przez nig ograniczen, ma prawo do uzywania danego produktu
(karty pracy, srodka dydaktycznego, gry itp.), a jesli nie jest to mozliwe, nalezy
zaplanowac¢ mozliwosci rownorzedne - rownie atrakcyjne, najlepiej utrzymane
w tym samym obszarze tematycznym (jak najmniejsze réznicowanie w warstwie
fabularnej - warunek integracji klasy/grupy wokot tych samych tresci).

2. Elastycznosc uzycia - uwzglednienie szerokiego zakresu indywidualnych
preferencji, np. typu lateralizacji uzytkownika, tempa jego pracy, preferowanego
sposobu wykonywania czynnosci, stylu poznawczego, sposobu przetwarzania
informacji sensorycznych, poziomu ekstrawersji, umiejetnosci komunikacyjnych itp.

3. Intuicyjnosc¢ uzycia - produkt powinien by¢ tatwy do zastosowania dla
wszystkich, niezaleznie od poziomu doswiadczenia uzytkownika, zakresu jego
wiedzy, poziomu koncentracji uwagi czy kompetencji jezykowych. Istotng role
petni instrukcja zgodna z kryteriami ETR.

4. Dostepnosc percepcyjna - zaktada czytelnos¢ informacji i wielos¢ kanatow
jej przekazu - tak, aby informacja byta dostepna dla oséb z trudnosciami
w zakresie percepcji wzrokowej czy stuchowej. Istotne jest takze, aby informacje
byty przekazywane w sposob zhierarchizowany, a uzytkownik umiat odréznic
informacje najwazniejsze od tych mato istotnych.

5. Tolerancja na btedy - zasada ta zaktada, ze popetnienie btedu w obstudze nie
powoduje istotnych uszkodzen czy niebezpieczenstwa.
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6. Maty wysitek fizyczny - produkt moze by¢ uzywany nawet przy minimalnym
wysitku fizycznym - sama konstrukcja sSrodka dydaktycznego nie obcigza ucznia
(nie zaktoca jego efektywnosci poznawczej).

7. Odpowiednia przestrzen wymagana do obstugi i rozmiar - zasada ta
zaktada, ze produkt moze by¢ uzywany przez osoby o réznej budowie ciata,

a takze osoby o ograniczonej sprawnosci ruchowe;j.

Dostepnosc cyfrowa

Czym jest dostepnos$¢ cyfrowa.pdf (nimoz.pl)

Strategia Projektowania Uniwersalnego na Uniwersytecie Marii Curie-Sktodowskiej

(umcs.pl)

Tutoring

Model - opracowanie MEiN

Kryzys dydaktyczny i co dalej?

Poradnik

Przeciwdziatanie dyskryminag;ji

Poradnik antydyskryminacyiny



https://nimoz.pl/files/articles/277/Czym%20jest%20dost%C4%99pno%C5%9B%C4%87%20cyfrowa.pdf
https://phavi.umcs.pl/at/attachments/2022/0908/144938-strategia-projektowania-ost.pdf
https://phavi.umcs.pl/at/attachments/2022/0908/144938-strategia-projektowania-ost.pdf
https://www.gov.pl/web/edukacja-i-nauka/ostateczny-model-stosowania-tutoringu
https://phavi.umcs.pl/at/attachments/2021/0909/111440-przewodnik-kryzys-dydaktyczny.pdf
https://phavi.umcs.pl/at/attachments/2022/0718/123714-poradnik-antydyskryminacyjny-2022-pl.pdf
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Savoir-vivre wobec 0sob z niepetnosprawnosciami

Poradnik

Nowoczesne aplikacje dydaktyczne

W srodowisku edukacyjnym technologie informacyjno-komunikacyjne
wykorzystywane sg w coraz szerszym zakresie, a ich postepujaca w szybkim
tempie ewolucja wymusza poszukiwanie nowych metod i technik pracy zich
uzyciem. Wykorzystywanie w procesie dydaktycznym aplikacji i urzadzen
mobilnych staje sie kolejnym naturalnym etapem w rozwoju nowoczesnej
edukacji. Nowoczesne i skuteczne narzedzia usprawniajg proces uczenia sie

oraz rozwijajg wiedze i umiejetnosci. Aplikacje te zapewniajg zroznicowane

i innowacyjne doswiadczenia w procesie ksztatcenia, m.in. dzieki wykorzystaniu
nowoczesnych technologii, takich jak multimedia, tresci interaktywne i uczenie
maszynowe. S3 to wszystkie programy komputerowe, aplikacje i narzedzia online,
ktdére pomagaja gromadzic, przechowywac i wymieniac informacje, organizowacd
zadania, sprawdzac wiedze studentow oraz uatrakcyjniaC nauczane tresci
poprzez interesujaca forme przekazu. Nalezy podkreslic, ze narzedzia technologii
informacyjno-komunikacyjnych sa przydatne nie tylko w nauczaniu zdalnym, lecz
rowniez podczas tradycyjnych zajec¢ w sali wyktadowej.

Przyktadowe narzedzia technologii informacyjno-komunikacyjnych:

1. Tablice online - do ewentualnej pracy w grupach:
® PADLET - korkowa tablica online; wersji bezptatnej mozna przygotowac tylko
trzy tablice - ale pojawiaja sie podobnie dziatajace aplikacje:
® [ino (http://en.linoit.com)

B wakelet (http://wakelet.com)

® dotstorming (http://dotstorming.com)



https://phavi.umcs.pl/at/attachments/2021/1215/125315-poradnik-savoir-vivre-p-.pdf
http://en.linoit.com
http://wakelet.com
http://dotstorming.com
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® scrumblr (http://scrumblr.ca/)

® pinside (http://pinsi.de/index.php)

2. Chmury wyrazéw:
® Tagxedo.com
® Wordart.com
= Wordle.net
3. Aplikacje graficzne/grafiki:
® Canva.com
B StoryJumper.com
® Dvolver.com
® Genialy.ly
® Postermywall.com
B |loveimg.com
4. Memy/komiksy:
®  Addtext.com
® Toonytool.com

B Pinwords.com

® Pixton.com
® |mgflip.com
B Makebeliefscomix.com
5. Prezentacja koncowych wynikéw projektow:
® Fmaze.com
®  Animoto.com

® Powtoon.com

B slideshare.net

® slideboom.com

® ycasmo.com

6. Narzedzia do tworzenia filmoéw / materiaty filmowe do pobrania:
®  https://Kizoa.pl
® Magisto.com

B Bijteable.com



http://scrumblr.ca/
http://pinsi.de/index.php
http://addtext.com/
http://www.toonytool.com/
http://www.pinwords.com/
http://pixton.com/
http://emaze.com/
http://animoto.com/
http://powtoon.com/
http://www.slideshare.net/
http://www.slideboom.com/
http://www.vcasmo.com/
https://kizoa.pl/
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® [ifeofvids.com
® Coverr.com
7. Rozszerzona i wirtualna rzeczywistosc:
B https://www.kitely.com/
® Mozaik 3D
® Merge Cube

Do aplikacji VR w trybie przegladania VR wymagane jest posiadanie okularow,
moga to by¢ np. kartonowe Google Cardboard, w ktérych umieszcza sie smartfon.
8. llustrowanie pracy:

® sway.office.com

® https://playingcards.io/

= Jigsawplanet.com
® Thinglink.com
B MazeMap.com
9. Mapy mysli:
= Coggle.it
® Mindmup.com
10. Blogi / strony internetowe:
® www.blogger.com

B https://sites.google.com/new

11. Bazy bezptatnych zdjec:
® Pixabay.com
® Pexels.com
® Unsplash.com
® Kaboompics.com
® Picjumbo.com
® Splitshire.com
®  Gratisography.com
12. Labirynty i krzyzowki / narzedzia pozwalajace sprawdzi¢ wiedze / generatory
zadan i ¢wiczen:
®  Mazegenerator,net
® Crosswordlabs.com



https://www.kitely.com/
https://playingcards.io/
http://www.blogger.com/
https://sites.google.com/new
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® Tomato-timer.com

= Jigsawplanet.com

® Wordwall.net

® | earningApps.org

® Wheeldecide.com - koto fortuny

Warto przeczytac/zobaczyc

Pokrzycka, L. (2023), E-learning in the Practice of Teaching Doctoral Students. European
Journal of Open, Distance and E-Learning, 25(1), 117-128. https://doi.org/10.2478/
eurod|-2023-0009

Pokrzycka, L. (2021). Rola aplikacji dydaktycznych w nauczaniu zdalnym, E-mentor, 88(1).
Pobrane z: http://www.e-mentor.edu.pl/mobi/artykul/index/numer/88/id/1500 (9.08.2023).

Grywalizacja w procesie ksztatcenia

Grywalizacja (game-based learning) - gamifikacja, gryfikacja; to wykorzystanie
elementoéw gier i technik projektowania gier w konteksScie niezwigzanym z grami.
Pozwala na angazowanie ludzi i motywuje ich do dziatania, zacheca do nauki

i rozwigzywania problemoéw, a rbwnoczesnie sprzyja wywotywaniu pozadanych
zachowan u odbiorcéw lub osigganiu innych zatozonych celéw.

Elementy mechaniki gier:

® zadania i wyzwania dla uczestnikéw lub grup;

® pasek postepu;

®  odznaki za osiagniecia;

® poziomy trudnosci;

B wspotpraca uczestnikéw dla osiggniecia wspolnego celu;



https://doi.org/10.2478/eurodl-2023-0009
https://doi.org/10.2478/eurodl-2023-0009
http://www.e-mentor.edu.pl/mobi/artykul/index/numer/88/id/1500
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B rankingi;

= punkty;

B wirtualne przedmioty;

® system nagradzania, wymiany, kolekcjonowania;

B system komunikacji pomiedzy uczestnikami - fora, e-maile, chaty.

Kryteria, ktore powinna spetniac grywalizacja w edukacji, to:

® realizacja zatozonych wczesniej celow;

= dawanie satysfakcji z wykonywania czynnosci;

= wykorzystywanie mechanizméw znanych z gier, np. nagradzania,
dostarczania informacji zwrotnej, elementéw zaskoczenia;

® zwiekszanie motywacji do wykonywania danych czynnosci;

B bazowanie na czynnosciach niezwigzanych bezposrednio z grami, a z danym
przedmiotem szkolnym lub materiatem do nauczenia.

Struktura gry:

= warunek wygranej - kiedy wiemy, ze wygralismy;

B cel - co gracze maja osiggnad, aby wygracd;

®  akcja - dziatanie, jakiego oczekujemy od 0séb grajacych;

® przeszkody;

® reguty - swoisty kodeks honorowy, ktorego nalezy przestrzegac.

Aplikacje:

B https://wakelet.com/

®  https:/genial.ly/

B https://quizizz.com/?Ing=pl

®  https://kahoot.com/

B https://www.thinglink.com/blog/how-to-make-a-virtual-escape-room/

https://genial.ly/templates/gamification/escape-room/



https://wakelet.com/
https://genial.ly/
https://quizizz.com/?lng=pl
https://kahoot.com/
https://www.thinglink.com/blog/how-to-make-a-virtual-escape-room/
https://genial.ly/templates/gamification/escape-room/
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X. Zakonczenie

W trakcie tworzenia Strategii podnoszenia kompetencji kadry dydaktycznej

i wspierajacej proces ksztatcenia kierowano sie zatozeniem, ze spotecznosc
akademicka tworza réznorodne osoby i trudno jest ustali¢ jedng Sciezke rozwoju.
Uniwersytet potrzebuje oséb otwartych i gotowych do uczenia sie, takze od siebie
nawzajem. Rolg Uniwersytetu jest zas stwarzanie warunkoéw do podnoszenia
kompetencji pracownikéw, m.in. poprzez realizacje dziatan szkoleniowych,
doradczych, np. formie grup wzajemnego wsparcia, superwizji czy tez wsparcia
psychologicznego. Ogromna role w tym procesie odgrywaja rowniez bezposredni
przetozeni poszczegdlnych osob. Dobrze przygotowana i Swiadoma zmieniajacych
sie potrzeb kadra stanowi warunek rozwijania kultury jakosci ksztatcenia

i zapewnienia dobrych efektow edukacyjnych. Chcemy, aby ta strategia stanowita
przewodnik, ktory pozwoli jeszcze skuteczniej dbac o to, by UMCS byt miejscem
przyjaznym i otwartym na potrzeby kazdego pracownika zaangazowanego

w realizacje zaje¢ dydaktycznych czy tez oséb wspierajacych ten proces. Wazne
jest i bedzie informowanie o planowanych i podejmowanych dziataniach, w tym
przygotowywanie odpowiednich materiatow niezbednych do pracy, m.in. takich jak
opracowany na potrzeby niniejszego dokumentu Narzedziownik.

Zaleca sie co najmniej raz w roku przeprowadzenie analizy z wykonanych dziatan,
jak rowniez aktualizowanie w miare potrzeb zatozonych przedsiewzie¢. Jednostka
odpowiedzialng za monitorowanie realizacji Strategii bedzie Centrum Ksztatcenia
i Obstugi Studiow.

Projekt ,,Doskonatos$¢ dydaktyczna uczelni” wspotfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach
Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj, O$ Ill. Szkolnictwo wyzsze dla gospodarki i rozwoju,
Dziatanie 3.4 Zarzadzanie w instytucjach szkolnictwa wyzszego.
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