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ZAGADNIENIE ROZWOJU I OCENY KOMPETENCJI
ARCHITEKTOW W FIRMACH INFORMATYCZNYCH

Streszczenie. W firmach informatycznych strategiczng role w rozwoju oprogra-
mowania i w oferowaniu warto$ciowej palety produktéw odgrywaja architekci IT.
Powyzsze stwierdzenie stawia zasadnicze pytania: jakie kompetencje powinni mie¢
architekci i jakie powinno by¢ umiejscowienie architektow w strukturach decy-
zyjnych przedsigbiorstw? W artykule przedstawiono systematyczne podejscie do
rozwoju i oceny kompetencji architektonicznych mozliwe do zaadaptowania w fir-
mach informatycznych. Kolejnym zagadnieniem byto zdefiniowanie procesu rozwoju
sciezek kariery oraz scharakteryzowanie rozwigzan organizacyjnych, wspierajacych
proces rozwoju 1 oceny kompetencji. Uczelnie ksztalcagce w ogolnie pojetym obszarze
informatyki powinny przeanalizowac $ciezki rozwoju architektoéw w firmach w celu
uwzglednienia zapotrzebowania przemyshu w programach studiow. Przedstawiono
weryfikacje¢ zaproponowanego podejscia na przykladzie firmy informatycznej, w kto-
rej takie podejscie bylo wdrazane, przy zastosowaniu metodyki utrzymania tadu
architektonicznego ORRCA.

Stowa kluczowe: architekt IT, ocena kompetencji, tad architektoniczny

A PROBLEM OF DEVELOPMENT AND ASSESMENT OF
ARCHITECTURE COMPETENCES AT IT COMPANIES

Summary. The study shows a systematic approach to the development and
assessment of IT architects’ competences, which could be leveraged at software
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development companies. Another issue is the definition of the process of career paths
development as well as the definition of organizational structure supporting this
process. The proposed approach was verified at an IT company, where it had been
implemented by means of the ORRCA architectural governance methodology.

Keywords: IT architect, skills evaluation, architecture governance

1. Wprowadzenie

W przedsigbiorstwach informatycznych produkujacych oprogramowanie rosnie §wiado-
mos¢ wagi tworzenia 1 utrzymywania architektury dla rozwijanych produktéw. Wiasciwy
rozw0j architektury w organizacji zapewnia wprowadzenie tadu architektonicznego
(ang. architecture governance). Przyktadem takiego podejscia jest wdrozenie tadu architekto-
nicznego ORRCA [1] w jednej z firm informatycznych. Do tworzenia architektury spdjnej
z fadem architektonicznym organizacji niezbedne jest posiadanie architektow dysponujacych
odpowiednimi kompetencjami.

Rozwdj 1 ocena kompetencji architektow w firmach informatycznych jest zagadnieniem
ztozonym. Zgodnie z literaturg 1 doswiadczeniami praktycznymi w organizacji nalezy
wyrdzni¢ kilka rél architektonicznych réznigcych si¢ zakresem kompetencji, obowigzkoéw
i profilem osobowym architekta. W przedsigbiorstwach produkujacych oprogramowanie
wyroznia si¢ zwykle pie¢ kategorii architektow [2, 3, 4]:

1) architekt korporacyjny,

2) architekt biznesowy,

3) architekt oprogramowania,

4) architekt informacji,

5) architekt infrastruktury.

Nalezy zaznaczy¢, ze przedstawiony podziat dotyczy rol architektonicznych, co oznacza,
ze np. jedna osoba moze przyjmowac kilka rdl lub jedna rola moze by¢ odgrywana przez
grupe osob. Przyjeto, Zze zagadnienia rozwoju 1 oceny obejmuja nastgpujace czynnosci.

1. Zdefiniowanie radaru kompetencji: kategorii, cech 1 pozioméw kompetencji. W kazdej
kategorii wyr6znia si¢ cechy w liczbie od kilku do kilkudziesigciu. Tworzy si¢ zwykle
kilka poziomoéw kompetencji, ktore sa wspolne dla wszystkich cech.

Opracowanie zasad oceny kompetencji zwigzanej z celami firmy.

3. Zdefiniowanie procesu rozwoju i oceny kompetencji. Jednym z podstawowych zagadnien
W tym procesie jest wyznaczenie $ciezek kariery.

4. Opracowanie zasad organizacyjnych utrzymania i weryfikacji wspomnianego procesu.



Zagadnienie rozwoju 1 oceny kompetencji architektoéw w firmach informatycznych 313

Zagadnienia rozwoju i oceny kompetencji powinny by¢ objete przez metodyke. W arty-
kule podawana jest propozycja podej$cia metodycznego odpowiednio wyskalowanego, ktore

moze by¢ zastosowane w mniejszych firmach informatycznych.

2. Przeglad rozwigzan

W przedsiebiorstwach informatycznych moga by¢ budowane metodyki rozwoju i oceny
kompetencji na podstawie wlasnych rozwigzan lub istniejacych standardow. Przyktadem
standardowego rozwigzania referencyjnego jest metodyka normatywna Architecture Skills
Framework (ASF), bedaca czgscig szerszej metodyki TOGAF [5]. W TOGAF, oprécz 16l
architektow: korporacyjnego, biznesowego, danych, aplikacji i technologii, przytaczane sa
dodatkowe role, ktére powinny mie¢ kompetencje architektoniczne; sg to: cztonkowie rady
architektonicznej, inwestor, kierownik architektury, kierownicy programoéw i projektow,
projektanci IT. ASF definiuje cztery poziomy kompetencji (od 1 do 4): podstawowy,
$wiadomy, wiedzy i ekspercki. Poziomy kompetencji odnosza si¢ do wszystkich cech zdefi-
niowanych w siedmiu kategoriach.

1. Ogolne umiejetnosci obejmujace osiem cech (przywodztwo, praca w grupie, interperso-
nalno$¢, komunikacja ustna, komunikacja pisemna, analiza logiczna, zarzadzanie intere-
sariuszami, zarzadzanie ryzykiem).

2. Umiejetnosci 1 metody biznesowe dotyczace 11 cech (przypadki biznesowe, scenariusze
biznesowe, organizacja, proces biznesowy, planowanie strategiczne, zarzadzanie budze-
tem, wizja, metryki biznesowe, kultura biznesowa, inwestycje odziedziczone, funkcje
biznesowe).

3. Umiejetnosci architektury korporacyjnej obejmujace 17 cech (modelowanie biznesowe,
projektowanie procesow biznesowych, projektowanie rol, projektowanie organizacji,
projektowanie danych, projektowanie aplikacji, integracja systemow, standardy przemy-
stu IT, projektowanie ustug, projektowanie zasad architektonicznych, projektowanie
widokow 1 perspektyw architektonicznych, projektowanie blokéw budowniczych, mode-
lowanie rozwigzan, analiza korzys$ci, wspotpraca biznesowa, zachowanie systemow,
zarzadzanie projektami).

4. Umiejetnosci zarzadzania programem lub projektem dotycza pigciu cech (zarzadzanie:
programem, projektem, zmiang biznesowa, zmiang, warto$cia).

5. Ogoblne umiejetnosci IT obejmuja 17 cech (narzedzia i metodyki rozwoju aplikacji IT,
jezyki programowania, aplikacje brokerskie, aplikacje odbierajace informacje, aplikacje

dostarczajace informacje, zarzadzanie pamigcia, sieci, uslugi webowe, infrastruktura IT,



314 J. Werewka, K. Jamroz, D. Pitulej, K. Stepien

zarzadzanie aktywami, umowy jako$ci ustug, gotowe systemy komercyjne, ciaglos¢
korporacyjna, planowanie migracji, utatwienia zarzadzania, infrastruktura).

6. Techniczne umiejetnosci IT dotyczg 13 cech (inzynieria oprogramowania, bezpie-
czenstwo, zarzadzanie systemami i siecig, przetwarzanie transakcji, lokalizacja i katalog
ustug, interfejs uzytkownika, operacje migdzynarodowe, wymiana danych, zarzadzanie
danymi, grafika i1 obraz, ustugi systemow operacyjnych, ustugi sieciowe, infrastruktura
komunikacyjna).

7. Srodowisko prawne obejmuje pie¢ cech (kontrakty, ochrona danych, zaopatrzenie, pro-
blematyka oszustw, prawo komercyjne).
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Rys. 1. Usredniona skala kompetencji ASF TOGAF
Fig. 1. Averaged competence scale calculated for ASF TOGAF

Metodyka TOGAF utatwia ocenianie, gdyz kategorie 1 cechy kompetencji sg definiowane
tak samo dla wszystkich rol architektonicznych, natomiast oddzielnie dla kazdej roli architek-
tonicznej definiuje sie¢ pozadany poziom kompetencji dla poszczegdlnych cech. Rysunek 1
przedstawia usrednione poziomy kompetencji wyznaczone w obrebie kategorii dla poszcze-
g6lnych rol architektonicznych.

Metodyki opracowane przez osrodki szkoleniowe i certyfikacyjne staraja si¢ objac
zagadnienie rozwoju kompetencji w jak najszerszym zakresie, tym samym starajg si¢ wyre-
czy¢ firmy w rozwoju i ocenie kompetencji. Organizacje te definiujg $ciezki rozwoju archi-
tektow, w ktorych kandydat osiaga kolejne poziomy zaawansowania. Sciezki takie moga
zawiera¢ wymog posiadania umiejetnosci praktycznych. Dobrym przyktadem takiej organi-
zacji jest IASA [2, 3], ktéra definiuje $ciezki rozwoju dla architektow: korporacyjnego,
biznesowego, oprogramowania, informacji oraz infrastruktury. Architekci zdobywaja po
kolei nastepujace poziomy kompetencji: podstawowy, stowarzyszony, profesjonalny i mis-
trzowski. Uzyskanie poziomu profesjonalnego wymaga wykazania si¢ umiej¢tnosciami
praktycznymi.

W pracy [6] przedstawiono analiz¢ zapotrzebowania przemyshu na absolwentéw uczelni.
Stwierdza si¢, ze przemyst potrzebuje absolwentow, ktdrzy rozumieja swojg role w budo-

waniu organizacji oraz maja praktyczne umiej¢tnosci, by pracowaé efektywnie w przydzielo-
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nych rolach. W artykule tym podejmowana jest proba okreslenia pozadanych kompetencji
inzynierOw oraz porownywane sg sylwetki inzyniera absolwenta z zatrudnianym inzynierem.

Duze firmy informatyczne ze wzgledu na wielko$¢ 1 swa specyfike¢ rozwoju oprogra-
mowania definiujg wlasne poziomy kompetencji (Siemens [7, 8], Lockheed [9]). Ciekawa
propozycja [6] jest zbieranie danych w czasie rzeczywistym na temat kompetencji dziedzi-
nowych. Aktualna informacja na temat kompetencji pracownikow, szczegolnie w duzych
firmach, ulatwi realizacje projektow informatycznych w sposob bardziej efektywny.

Architekei IT powinni mie¢ wysokie kompetencje interpersonalne. W opracowaniu [11]
skoncentrowano si¢ na kompetencjach zachowania (behawioralnych) w organizacji rozwija-
jacych oprogramowanie. Przyklady takich kompetencji to sa umiejetnosci przywoddztwa,
pracy w zespole, ukierunkowania na klienta i komunikacji.

W artykule [12] przedstawiono wyniki trzech ankiet przeprowadzonych w Holandii doty-
czacych wymaganych kompetencji architektow IT oraz architektow korporacyjnych. Opisane
badania sg czeg$cig szerszego programu badawczego GEA (General Enterprise Architecting),
majacego za zadanie utrzymanie tadu w przedsigbiorstwach poprzez uzycie architektury
korporacyjne;j.

Rozpatrywane zagadnienia rozwoju kompetencji sg réwniez wazne dla uczelni 1 firm
szkoleniowych. Zaréwno jedne, jak 1 drugie dziataja w pewnym $rodowisku konkurencyj-
nym. Dla uczelni wazny jest rozwoj programow studiow i form ksztatcenia w celu uzyskania
odpowiedniej atrakcyjnosci studidow oraz zgodnosci z potrzebami przemyshu informatycz-
nego.

Wazng kwestig jest dostosowanie programu studidow na uczelniach do potrzeb przemystu
informatycznego. Jest to istotne, gdyz przy ocenie i akredytacji uczelni bierze si¢ pod uwage
stopient dostosowania studidow do wymagan rynkow pracy. Nalezy pamigtaé, ze w Polsce
obowigzuja Krajowe Ramy Kwalifikacji (KRK) [13 14]. Na kazdym poziomie kwalifikacji
okreslono wymagania dotyczace osigganych efektow ksztalcenia ze wzgledu na wiedzg,
umiejetnosci i kompetencje spoteczne.

Do definiowania mierzalnych celow nauczania jest stosowana taksonomia Blooma.
W opracowaniu [15] podejécie to przedstawiono w sposob przejrzysty oraz dodatkowo

zawarto bogate odniesienia literaturowe do tematyki.

3. Propozycja dostosowania i wdrozenia rol architektonicznych
w przedsi¢biorstwach informatycznych

Zgodnie z przedstawionymi opracowaniami [2, 3, 4, 5] mozna wyrdzni¢ kilka rél archi-

tektonicznych, ktore sg czesto spotykane w przedsiebiorstwach informatycznych. Najpopular-
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niejszy podzial uwzglednia architektow: oprogramowania, infrastruktury, informacji, bizne-
sowego 1 korporacyjnego zarzadzajacego wszystkimi inicjatywami architektonicznymi
w organizacji. Taki podzial jest przedstawiany bez odnoszenia si¢ do konkretnej organizacji,
a w szczego6lnosci do jej wielkosci i zasobow ludzkich, ktéorymi organizacja dysponuje.
Z punktu widzenia przedsi¢biorstwa informatycznego najwazniejsze wydaja si¢ role archi-
tektow korporacyjnego, oprogramowania i infrastruktury. Latwo zauwazy¢, ze struktura i li-
czebnos$¢ grupy architektonicznej bedzie inna dla firmy zatrudniajacej kilkuset programistow
niz dla mniejszej firmy, ktéra dysponuje kilkunastoma deweloperami. Aby odpowiedzie¢ na
pytanie, jak zorganizowac grupe architektoniczng dla organizacji o r6znej wielkos$ci, nalezy
si¢ zastanowiC, jaka role majg odgrywac poszczegdlni architekci w procesie dostarczania
produktu dla klienta.

W przypadku firm informatycznych produktem jest system informatyczny dostarczany
klientowi wraz z infrastrukturg sprzgtowa stuzaca do jego uruchomienia. Poniewaz na pro-
dukt sktada si¢ nie tylko system informatyczny, lecz cze¢sto takze infrastruktura uruchomie-
niowa, poza podziatem na pig¢¢ rol architektonicznych wyro6znia si¢ dodatkowo role architekta
rozwigzania. Architekt rozwigzania jest odpowiedzialny za poprawno$¢ zaprojektowania
1 wykonania catosci rozwigzania dostarczonego klientowi. W firmach informatycznych rola
architekta rozwigzania czesto jest taczona z rolg architekta oprogramowania. Wynika to
z faktu, ze gldwng i krytyczng czescig produktow dostarczanych klientom sg systemy infor-
matyczne. Architektem, ktory ponosi gtowna odpowiedzialno$§¢ za poprawnos$¢ projektu
1 implementacji systemu, jest architekt oprogramowania, dlatego dobrym rozwigzaniem jest
powierzenie cato$ciowe] odpowiedzialno$ci za poprawnos$¢ rozwigzania osobie, ktora ma
najwiekszy udzial w projektowaniu, czyli architektowi oprogramowania.

Innym zagadnieniem jest sposob skalowania w przypadku firm liczebnosci 1 struktury
zespolu architektonicznego informatycznych roznej wielkosci. Z punktu widzenia kazdej
firmy informatycznej najwazniejszym zadaniem jest dbatos¢ o poprawno$¢ produktu dostar-
czonego klientowi. Architektem, ktory jest za to odpowiedzialny, jest architekt rozwigzania.
W malych firmach informatycznych, rozwijajacych tylko jeden system informatyczny, wys-
tarczajace moze by¢ posiadanie jednoosobowego zespotu architektonicznego, w ktoérym
jedynym architektem bedzie architekt oprogramowania. Je$li istotng czescig trudnosci
budowy produktu oferowanego klientowi jest infrastruktura, to nalezy rozszerzy¢ zespot
architektoniczny o architekta infrastruktury, ktory bedzie wspierat architekta rozwigzania
w dbaniu o poprawno$¢ infrastruktury wchodzacej w sktad produktu. Architekt infrastruktury
powinien dba¢ w szczegodlnosci o poprawnos¢ doboru gotowych systeméw komercyjnych,
warstwy posredniej oprogramowania, infrastruktury sieciowej oraz infrastruktury sprzetowej

wchodzacej w sktad produktu.
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Kolejna rola, o ktorag moze zosta¢ rozszerzony zespot architektoniczny, jest rola architek-
ta korporacyjnego. Jesli w sktad zespotu architektonicznego wchodzi kilku architektow opro-
gramowania odpowiedzialnych za kilka kluczowych, niezaleznych systemoéw informatycz-
nych rozwijanych przez firmg, to wazne sg: cato$ciowe spojrzenie na wszystkie systemy i do-
boér strategii ich rozwoju. Architekt korporacyjny powinien zadba¢ o calo$¢ portfolio syste-
mow rozwijanych przez firme 1 wybranie strategii niezbednej do realizacji przysztych celow
organizacji zwigzanych z implementacja systemow informatycznych 1 infrastruktury wyko-
rzystywanej do ich uruchamiania. Analogiczne podejs$cie nalezy zastosowaé w przypadku
architektow informac;ji 1 biznesu.

Podany sposéb stopniowego rozwoju zespotu architektonicznego jest odpowiedni zarow-
no dla matych, jak i duzych firm informatycznych. Gléwna réznica jest taka, ze w duzych
organizacjach zespdt architektoniczny bedzie si¢ sktadat z wiekszej liczby architektow
oprogramowania, infrastruktury oraz architektow korporacyjnych. W przypadku bardzo du-
zych firm, ktorych produkty sktadaja si¢ z wielu niezaleznych systemow informatycznych,
sensowne moze by¢ rozdzielenie roli architekta rozwigzania od architekta oprogramowania.
Architekt rozwigzania bedzie koordynowat pracg kilku architektow oprogramowania i infra-
struktury.

W przypadku firm, ktore dopiero tworza zespot architektoniczny, osobnym zagadnieniem
jest dobor kandydatow, ktoérzy maja odpowiednie kompetencje, aby sta¢ si¢ architektami.
Zgodnie z dostepnymi definicjami [2, 3, 4, 5] stanowiska architektoniczne sg stanowiskami
wysokospecjalistycznymi; od kandydatoéw wymaga si¢ wiedzy eksperckiej. Kandydaci na
architektow powinni posiada¢ zarowno wiedzg teoretyczng z danej dziedziny architektonicz-
nej, jak 1 konkretne umiejetnosci praktyczne zdobyte przez kandydata w czasie pracy na po-
przednich stanowiskach. Dodatkowo bardzo wazne jest posiadanie wiedzy dotyczacej dome-
ny biznesu, dla ktérej tworzona bedzie architektura. Naturalnymi kandydatami na architektow
korporacyjnych, oprogramowania i infrastruktury sg najbardziej kompetentni i do§wiadczeni
inzynierowie pracujacy w danej organizacji.

Kolejnym krokiem po zidentyfikowaniu grupy potencjalnych kandydatoéw na stanowiska
architektoniczne jest ich selekcja 1 dopasowanie pod wzgledem poszczegodlnych rdl architek-
tonicznych. W przypadku organizacji, w ktorych istnieje juz dziatajaca grupa architektonicz-
na, nad selekcja 1 sprawdzeniem kompetencji kandydatow na nowych architektéw powinni
czuwaé cztonkowie grupy architektonicznej. Jednak w przypadku organizacji, ktoére dopiero
tworza stanowiska architektoniczne, selekcja kandydatoéw nie moze zosta¢ przeprowadzona
wewnetrznie przez firme. W takim przypadku firma powinna skorzysta¢ z wiedzy 1 doswiad-
czenia zewnetrznych podmiotow majacych kompetencje w tworzeniu grup architektonicz-
nych. Przykladem zewng¢trznych centréw kompetencyjnych moga by¢ jednostki standaryza-

cyjne zajmujace si¢ definiowaniem i opisem stanowisk architektonicznych [5], firmy consul-
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tingowe lub jednostki certyfikacyjne [2, 3, 4]. Firma, tworzac opis kompetencji pozadanego
kandydata na architekta, moze zaadaptowac na wiasne potrzeby opublikowane opisy kompe-
tencji architektow, a kandydaci moga potwierdzi¢ posiadanie wymaganych kompetencji
przez zdanie publicznie dostgpnych certyfikatow oferowanych przez jednostki certyfikujace.

W procesie budowania kompetencji firmy w dziedzinie architektury jednym z kluczo-
wych elementéw jest prawidtowa ocena i rozwoj pracownikoOw. Miarodajna ocena pozwala
sprawdzi¢ aktualny poziom dopasowania pracownikow do stanowisk, na ktorych si¢ znajdu-
ja. Dane te umozliwiaja nastepnie okreslenie miejsca pracownikow na ich $ciezkach kariery.
Pracownikom przekazywana jest czytelna informacja na temat kompetencji, jakie sg w ich
przypadku najbardziej pozadane. Firma otrzymuje natomiast jasny obraz poziomu wykwa-
lifikowania jej pracownikow.

Proces oceny kompetencji architektow nie roézni si¢ znacznie od oceny pozostatych pra-
cownikow 1 nie wymaga wdrazania odrgbnych procesoOw. Podczas oceny okreslany jest po-
ziom poszczegdlnych kompetencji pracownika. Pod uwagg brane sg te kompetencje, ktore sg
przypisane do jego stanowiska pracy. Sama skala liczbowa jest zazwyczaj niewystarczajaca,
poniewaz moze by¢ rdoznie interpretowana. Aby ocena byla miarodajna, stosuje si¢ ksiege
kompetencji, ktora zawiera definicje poszczegdlnych poziomow dla wszystkich kompetenc;i.
Firmy moga dopasowac proces oceny do swoich potrzeb, probujac znalez¢ balans pomiedzy
doktadnos$cia oceny a wysitkiem zwigzanym z jej przeprowadzeniem. Najprostszym podejs-
ciem jest ocena wylacznie przez przelozonego. Metoda ta moze by¢ jednak wzbogacona o sa-
moocen¢ pracownika oraz ocen¢ dokonang przez jego wspdipracownikow. Po okresleniu
poziomow kompetencji pracownika sprawdzane jest jego dopasowanie do stanowiska, na
ktorym si¢ znajduje (poréwnanie z pozadanymi poziomami kompetencji). W przypadku
znacznego niedopasowania nalezy umozliwi¢ pracownikowi rozwdj w najstabszych obsza-
rach (np. przez szkolenia) lub rozwazy¢ zmiang¢ stanowiska na bardziej odpowiednie w obre-

bie aktualnej lub innej Sciezki kariery.

4. Przykladowe wdrozenie

W firmie ATSI zostal wdrozony model rozwoju i oceny kompetencji architektow w ra-
mach metodyki ORRCA [1] dotyczacej utrzymania tadu architektonicznego. W warstwie mo-
tywacji tej metodyki zdefiniowano cele i wymagania co do rozwoju kompetencji architektow.

W omawianym przedsi¢biorstwie informatycznym istnieje Ksigga OpisoOw Stanowisk, za-
wierajgca opisy wszystkich stanowisk pracy funkcjonujacych w firmie. Ograniczono si¢ do
utworzenia trzech stanowisk architektonicznych: architekta korporacyjnego, architekta roz-

wigzan 1 architekta infrastruktury, majac na uwadze ch¢¢ utworzenia stanowisk pracy
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dostosowanych do potrzeb i realidow firmy. Zaklada sie, ze role architektow biznesowych
1 informacji beda przejmowac osoby pracujgce na stanowiskach architektow oraz inne osoby,
jak np. wlasciciele produktow, natomiast rola architekta oprogramowania jest wpisana w sta-
nowisko architekta rozwigzan.

W proponowanym modelu $ciezka rozwoju dla architektow rozwigzania i architektow
korporacyjnych zaczyna si¢ od stanowiska programisty. Po spelnieniu odpowiednich wyma-
gan programista moze zosta¢ awansowany na architekta rozwigzan. Kolejnym szczeblem
kariery jest architekt korporacyjny. Architekt infrastruktury moze by¢ powotany ze stanowisk
specjalistycznych, dla ktorych wymagana jest wiedza z dziedziny infrastruktury IT
(np. administrator IT czy inzynier jakosci oprogramowania). Poniewaz opisany model
koncentruje si¢ na firmach zajmujacych si¢ wytwarzaniem oprogramowania, S$ciezki
architekta infrastruktury oraz korporacyjnego sa rozlaczne. Jest to spowodowane faktem, ze
w tym szczegolnym przypadku znacznie wigkszg czg$¢ wytwarzanych rozwigzan stanowi
oprogramowanie, a nie infrastruktura. Nalezy jednak pamigtaé, ze w przypadku spetnienia
wymagan odpowiedniego stanowiska pracy mozliwa jest zmiana $ciezki kariery. W zwigzku
z tym osoba bedaca architektem infrastruktury moze si¢ przekwalifikowa¢ na architekta
rozwigzan. Bedzie to jednak wymagato znacznej zmiany kompetencji pracownika.

Na podstawie analizy kompetencyjnych opiséw stanowisk zostata utworzona Ksiega
Kompetencji, zawierajaca opracowane modele i poziomy kompetencji dla poszczegdlnych
stanowisk, w tym tez dla architektéw. Kompetencje zostaly podzielone na pig¢ kategorii:
bazowe, firmowe, branzowe, zawodowe 1 menedzerskie. Dla kazdej kompetencji okre§lono
obserwowalne wskazniki danej kompetencji, tzn. opisano zakresy dziatan lub zachowan, na
podstawie ktorych mozna wnioskowa¢ o posiadaniu przez pracownika danej kompetencji.
Nastepnym kluczowym zadaniem byto opisanie wyrdéznionych wskaznikow na
poszczegolnych poziomach skali odpowiadajacych poziomom przyswojenia kompetencji.
W przedsigbiorstwie zastosowano pieciostopniowg skalg od A (podstawowa wiedza/know-
how) do E (bieglos¢).

Opracowane modele i profile kompetencji znalazly zastosowanie w cyklicznych ocenach
okresowych pracownikow, w tym réwniez architektow. Przeprowadzanie ocen jest wspierane
przez stworzony na potrzeby firmy system do zarzadzania zasobami ludzkimi. Uznaje si¢, ze
dobrze funkcjonujacy system ocen okresowych jest strategicznym elementem zarzadzania
firmg oraz stanowi podstawe wielu decyzji personalnych, wynagrodzen, awansow, planow
sukcesji, Sciezek kariery. Przeprowadzenie oceny okresowej pracownikow polega na weryfi-
kacji kompetencji pracownika w kontek$cie wymagan stanowiska, na jakim on pracuje. Jest
to metoda zarzadzania personelem, w ktorej okresla sig, jakie cechy, zachowania czy wyniki
pracy sg istotne na danym stanowisku i jaki powinien by¢ ich poziom, a nastgpnie ocenia sig,

na ile kazdy z pracownikow spetnia te standardy.
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Obecnie w przedsigbiorstwie jest stosowana tzw. ocena 180 stopni, polegajaca na uzyska-
niu informacji na temat pracownika z dwoch perspektyw. Z jednej strony na temat pracow-
nika wypowiada si¢ jego przetozony, z drugiej strony o wyrazenie swojego zdania proszony

jest rdbwniez oceniany (samoocena). W przysztosci przedsiebiorstwo planuje wprowadzenie

wielozrédtowej oceny 360 stopni, polegajacej na rownoleglej ocenie pracownika przez osoby
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Architekt
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A
o Architekt P
Ll -
Infrastruktury

Administrator IT Tester
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Inzynier Oprogramowania
Ekspert

Inzynier Wsparcia Tech.
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Inzynier Oprogramowania Inzynier Wsparcia Tech.
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Inzynier Oprogramowania Administrator IT Tester
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Rys. 2. Schemat $ciezek kariery dla stanowisk architektonicznych
Fig. 2. A diagram of career paths for architects’ positions

Inzynier Wsparcia Tech.

Specjalista BN E]

Inzynier Oprogramowania Inzynier Wsparcia Tech.

Junior Junior

W przedsigbiorstwie opracowano pionowe i poziome modele $ciezek kariery dla wszyst-
kich stanowisk w firmie, w tym réwniez dla architektow (rys. 2). Architektem rozwigzan mo-
ze zosta¢ programista z 4-letnim do§wiadczeniem w swojej dziedzinie, po osiggnieciu kolej-
no czterech stopni kompetencji: junior, specjalista, senior oraz ekspert. Kolejnym szczeblem
kariery dla architekta rozwigzan jest architekt korporacyjny. Architektem infrastruktury moze
zosta¢ administrator IT, tester, inzynier wsparcia technicznego o stopniu kompetencji ekspert.
Docelowg $ciezka kariery dla architekta infrastruktury jest réwniez architekt korporacyjny po

wczesniejszym awansie na architekta rozwigzan.

5. Whnioski

W przedsigbiorstwach informatycznych istotne jest posiadanie kadry dysponujacej wyso-
kimi kwalifikacjami. Architekci IT odgrywajg strategiczng role w rozwoju systemow infor-

matycznych.
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W artykule przedstawiono model rozwoju 1 oceny kompetencji architektow, bedacy czgs-
cig proponowanej spdjnej metodyki utrzymania tadu architektonicznego w firmie. W przy-
padku szybko zmieniajgcego si¢ otoczenia proponowane jest podejscie skalowalne, szczupte
1 zwinne.

Przedstawione w opracowaniu rozwigzania sg z powodzeniem stosowane w firmie infor-
matycznej. Wdrozenie systemu rozwoju i oceny kompetencji architektow zostato przeprowa-
dzone na podstawie sprawnie dziatajacych procesdOw, systemoOw wspomagajacych decyzje

oraz repozytoriow wiedzy.
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Whplyneto do Redakcji 30 stycznia 2014 r.

Abstract

At IT companies, IT architects play a strategic role in the development of software and in
offering a valuable product range. This brings up the essential questions: which competences
should the architects have, and, on the basis of their competences, where should the architects
be located in the decision-making structures? The study shows a systematic approach to the
development and assessment of competences, which could be leveraged at software
development companies. Another issue is the definition of the process of career paths
development, as well as the definition of organizational structure supporting this process.

Universities providing education in the broadly defined field of computer science should
investigate the development paths of architects at companies in order to take account of the
needs of the industry. The proposed approach was verified at an IT company, where it had
been implemented by means of the ORRCA architectural governance methodology.
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