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1. Wstep

Bilans kompetencji

W latach 2014-2015 Instytut Badan Edukacyjnych i Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie
opracowaty Metode Bilansu Kompetencji. Od tego czasu pracownicy WUP-u w Krakowie
stosowali t¢ metode w praktyce; ich doSwiadczenia — udostepnione interesariuszom ZSK
jako dobra praktykal! — stanowig istotne Zzrédto informacji o mozliwych sposobach
udoskonalenia i rozwiniecia opracowanej w przesztosci metody.

Istnieje wiele definicji bilansu kompetencji. W kazdej mozna wyodrebni¢ komponenty:
1) diagnozy wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych danej osoby,

2) ich spisanie lub zebranie dowodéw na ich posiadanie,

3) opracowanie planu dalszego rozwoju (zawodowego, edukacyjnego).

Na potrzeby badania przyjeli§my nastepujacg definicje bilansu kompetencji:

Ogét dziatan polegajacych na zidentyfikowaniu i przeanalizowaniu wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych osoby, w tym jej uzdolnien i motywacji, w
celu opracowania planu rozwoju zawodowego lub dalszego uczenia sie.

PrzyjeliSmy zatem, ze rozwigzania (ustugi) z zakresu bilansu kompetencji mogg oznacza¢
takze dziatania i mechanizmy nieobejmujgce wszystkich wyzej wymienionych
komponentéw, tak diugo, jak dtugo obecny jest w nich element diagnozy (np. diagnoza
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych potgczona z ich opisaniem, ale bez
przygotowania planu dalszych dziatan).

Przedmiot badania

Niniejszy raport prezentuje wyniki badania eksploracyjnego dotyczacego stosowania
bilansu kompetencji w wybranych krajach pozaeuropejskich (Kanada i Singapur) oraz w
Polsce.

Obecnie IBE rozpoczyna prace nad rozwojem Metody Bilansu Kompetencji, o ktorej
wspomniano powyzej. Do grudnia 2020 r. ma powsta¢ m.in. jej udoskonalona wersja i
podrecznik stosowania. Bedg one publicznie dostepne, do wykorzystania przez kazdy
zainteresowany podmiot. Niniejsze badanie stanowito wstep do realizacji tych prac i
zostato przeprowadzone w ramach projektu systemowego pt. Wspieranie realizacji Il etapu
wdrazania Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji na poziomie administracji centralnej oraz
instytucji nadajgcych kwalifikacje | zapewniajgcych jako$¢ nadawania kwalifikacji,
wspoffinansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.

! Opis dobrej praktyki dostepny jest w bazie dobrych praktyk z zakresu w alidacji i zapew niania jako$ci procesu nadaw ania
kw alifikacji pod adresem: http://w alidacja.ibe.edu.pl/dobrepraktyki/index.php/praktyka/17. Informacje o dobrej praktyce znajdujg
sie rowniez w katalogu metod w alidacji pod adresem: http://w alidacja.ibe.edu.pl/metody/metody-w alidacji/bilans-kompetencii.
Baza dobrych praktyki katalog opracow anezostaty w ramach projektu ,Wspieranie realizaciji | etapu w drozenia Zintegrow anego
Systemu Kw alifikacji na poziomie administracji centralnej oraz instytucji nadajgcych kw alifikacje i zapew niajacych jako$é
nadaw anych kw alifikacji” (2016-2018).



http://walidacja.ibe.edu.pl/dobrepraktyki/index.php/praktyka/17
http://walidacja.ibe.edu.pl/metody/metody-walidacji/bilans-kompetencji

Cel badania

Celem badania byto okreslenie:

Jakie podmioty w Polsce - oprocz Wojewodzkiego Urzedu Pracy w

Krakowie - i w wybranych krajach pozaeuropejskich postugujg sie bilansem
kompetencji?

Jakie szczegotowe rozwiazania sa stosowane przez te podmioty?

W jakim zakresie stosuje sie te rozwigzania?

Rys. 1. Cele badania. Opracowanie wtasne.

Badanie miato na celu znalezienie odpowiedzi na nastepujgce pytania badawcze:

A. Rozwigzania dotyczace bilansu kompetencji w Polsce

1.

Jakie podmioty (np. z publicznych stuzb zatrudnienia, firm zajmujgcych sie rekrutacja,
innych) w Polsce oferujg bgdz w przeciggu ostatnich 10 lat oferowaty ustugi z zakresu
bilansu kompetencji? W ktérych wojewddztwach jest ich najwiecej? Kto jest dla nich
grupg docelowg?

Czy podmioty oferujgce ustugi z zakresu bilansu kompetencji w danym wojewddztwie
wspotpracujg ze sobg lub wymieniajg sie informacjami i doswiadczeniami? Jesli tak, z
jakg czestotliwoscig i w jaki sposdb?

Z jakich powoddw dany podmiot oferuje ustugi z zakresu bilansu kompetencji (np.
zapotrzebowanie w regionie/ wsréd grup docelowych, uczestnictwo w projekcie
zwigzanym z walidacjg efektdéw uczenia sie uzyskanych poza edukacjg formalng)? Skad
czerpat wiedze na temat bilansu kompetencji?

Jak dany podmiot informuje osoby z grup docelowych o mozliwosci przystgpienia do
bilansu kompetencji? Jakg skale majg te dziatania (np. lokalng, regionalng)?



5. Jakie ustugi z zakresu bilansu kompetencji oferujg podmioty (np. identyfikowanie i
dokumentowanie efektéw uczenia sie potgczone z okresleniem planu dalszego
dziatania; tylko identyfikowanie i dokumentowanie efektow uczenia sie; inne)?

a. Jakie dziatania podejmujg?

b. Jak wygladajg przygotowania do prowadzenia bilansu — w zakresie wprowadzenia
rozwigzan instytucjonalnych, a nastepnie w pracy z klientem?

c. Jakich metod i narzedzi uzywajg (np. wywiad biograficzny, wystandaryzowane
arkusze do wypetnienia)?

d. Czy i w jakiej formie przekazujg informacje zwrotng klientowi (np. pisemnie, ustnie,
jakie elementy obejmuje, czy zawiera odniesienie do efektéw uczenia sie)?

e. lle czasu poswiecajg na prace z klientem (np. liczba i dtugos¢ spotkan)? llu klientow
przypada na osobe przeprowadzajgcg bilans?

f. Jakie kompetencje powinny mie¢ osoby przeprowadzajgce bilans? Czy wymagaty
wczesniejszego przeszkolenia? Jesli tak — gdzie sie odbyto i ile czasu trwato?

g. Jakich zasobdw organizacyjnych i materialnych wymaga prowadzenie bilansu?

h. Jakie — jesli istniejg — sg trudnosci w prowadzeniu bilansu? Czy i w jaki sposob sobie
Z nimi poradzono?

6. Czy dany podmiot oferuje ustugi z zakresu bilansu kompetencji za optata czy
bezptatnie? Jesli za optatg — jaka jest jej wysokos¢?

7. lle oséb przystepuje do bilansu w przeciggu kwartatu/roku?
8. Jakie sg powody korzystania z bilansu kompetencji oferowanego przez dany podmiot?
Jesli mozna okreslic — dlaczego klienci nie chcg korzysta¢ z bilansu kompetencii

oferowanego przez dany podmiot?

9. Jakie skutki przystgpienia do bilansu kompetencji dla klientow zaobserwowali
pracownicy danego podmiotu?

10. Jesli dany podmiot juz nie prowadzi bilansu kompetencji — dlaczego zaprzestat?

B. Rozwigzania dotyczgce bilansu kompetencji w wybranych krajach
pozaeuropejskich

1. Czy w danym kraju istnieje strategia badz system walidacji efektéw uczenia sie
uzyskanych poza edukacjg formalng/ uczenia sie przez cate zycie? Jesli tak, czy
obejmuje caly kraj, czy tylko czes¢ (np. region/ sektor edukacji)? Czy dziatania
zwigzane z bilansem kompetencji sg jego czescig?

2. Jakiego rodzaju podmioty (np. publiczne stuzby zatrudnienia, firmy zajmujgce sie
rekrutacja, inne) w danym kraju oferujg ustugi z zakresu bilansu kompetencji? Jakie sg,
co do zasady, grupy docelowe ich ustug?



3. Jakie sg przyktady dziatan z zakresu bilansu kompetencji w kazdym z wybranych
krajow?

a.

Jakie konkretne dziatania sg podejmowane? Czy obejmujg wszystkie aspekty
bilansu kompetencji (wynikajace z definicji zawartej w Zaleceniu z 2012 r. o walidacji
uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego), czy tylko niektére?

. Dlaczego wprowadzono dane rozwigzanie? Jaki cel (cele) ma by¢ za jego pomoca

osiggniety?

. Jakie sg grupy docelowe? Jakie dziatania sg podejmowane, aby dotrze¢ do nich z

informacjg nt. bilansu kompetenc;ji?

Czy zdefiniowano profil kompetencji oséb prowadzgcych bilans? Jesli tak — co
obejmuje? Jesli nie — czy osoby prowadzgce bilans sg do tego przygotowywane? W
jaki sposob? Co muszg wiedzie¢ i umiec; jakie powinni mie¢ kompetencje
spoteczne?

Jesli mozna okresli¢ - jakie metody i narzedzia sie przy tym stosuje? Kto je
opracowat?

Czy przystgpienie do bilansu kompetencji jest w danym przypadku ptatne? Jesli tak,
ile wynosi optata? Czy istniejg mechanizmy finansowania? Jakie?

Jesli mozna okreslic — ile oséb w ciggu kwartatu/ roku korzysta z bilansu
kompetenc;ji?

Dziatania podejmowane w ramach badania

W badaniu zastosowano nastepujgce metody badawcze:

analiza danych zastanych
dotyczaca stosowania bilansu
kompetencji w Polsce

analiza danych zastanych
dotyczaca stoswania bilansu
kompetencji w krajach
pozaeuropejskich

indywidualne wywiady pogtebione (IDI) z

przedstawicielami instytucji (publicznych i

prywatnych) oferujgcych ustugi z zakresu
bilansu kompetencji

Rys. 2. Metodologia badania. Opracowanie wtasne.



Miejsce i czas badania

Realizacja badania skfadata sie z dwéch etapéw. W ramach pierwszego etapu (luty-
marzec 2019) przeprowadzono analize desk research dotyczacg stosowania bilansu
kompetencji w Polsce oraz w dwdch krajach pozaeuropejskich (Kanada, Singapur).

Analiza dotyczgca stosowania bilansu kompetencji w Polsce objeta caty kraj i zostata
przeprowadzona w formie analizy web research, tj. analizy stron internetowych
wojewodzkich i powiatowych urzeddéw pracy, organizacji pozarzadowych i firm zajmujgcych
sie doradztwem zawodowym i prowadzeniem szkolen w tym zakresie. Natomiast w
przypadku badania dotyczgacego stosowania bilansu kompetencji w Kanadzie i Singapurze
odwotano sie do analizy literatury, stron internetowych podmiotéw stosujacych bilans
kompetencji, a takze materiatdw przestanych przez korespondentéw, ktérych wspétprace
udato sie pozyskac.

Analiza desk research dotyczgca Polski zakonczyla sie opracowaniem czgstkowego
raportu zawierajgcego liste podmiotéw, na ktérych stronach internetowych pojawita sie
informacja o stosowaniu bilansu kompetencji. Na tej podstawie wybrano podmioty, do
ktérych zwrécono sie z prosbg o wziecie udziatu w drugim etapie badania, tj. realizacji
indywidualnych wywiadéw pogtebionych.

Drugi etap badania odbyt sie w okresie kwiecien — maj 2019.

Przeprowadzono 12 IDI w dziewieciu podmiotach na terenie catej Polski, w tym w dwdch
Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej jednej organizacji pozarzadowe;j,
jednym biurze karier przy wyzszej uczelni oraz w pieciu firmach konsultingowych i
szkoleniowych, ktére w swojej ofercie posiadajg ustugi z zakresu bilansu kompetencji.



2. Metody i narzedzia badawcze

2.1. Metodologia analizy danych zastanychw wybranych
krajach pozaeuropejskich

Zgodnie z Opisem przedmiotu zaméwienia, wyboér przypadkéw do przeanalizowania
w badaniu eksploracyjnym powinien przebiega¢ dwuetapowo. Na pierwszym etapie
nalezato wybra¢ kraje pozaeuropejskie, w ktory stosuje sie bilans kompetencji w wymiarze
systemowym. Na drugim etapie, nalezato zidentyfikowaé i opisa¢ przyktady praktycznego
stosowania bilansu kompetencji na poziomie instytucji lub organizacji.

Zgodnie ze wskazowkami zawartymi w Opisie przedmiotu zamoéwienia, przyjelismy
zatozenie, ze wstepny wybdr krajbw do badania zostanie oparty na przegladzie
dokumentéw wypracowanych w ramach miedzynarodowych programoéw dotyczgacych
uznawania kompetencji zdobytych poza formalnym systemem edukacji. Takie programy
realizowaty w szczegdlnosci UNESCO Institute for Lifelong Learning, European Training
Foundation (ETF) oraz Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD). Raporty
przygotowane w ramach projektow prowadzonych przez te organizacje pozwolity na
zidentyfikowanie krajow pozaeuropejskich, ktére majg rozwiniete strategie badz systemy
walidacji efektdw uczenia sie uzyskanych poza edukacjg formalng (uczenie sie przez cate
zycie), a wiec sg potencjalnie interesujgcymi przyktadami stosowania w praktyce bilansu
kompetencji. Przy wstepnym wyborze braliSmy pod uwage doswiadczenie i dorobek
poszczegdlnych krajow w tym zakresie. Nie uwzglednili§my krajéw przechodzacych proces
transformacji w kierunku gospodarki rynkowej i budowania instytucji rynku pracy (np. kraje
srodkowej Azji lub pétnocnej Afryki i Bliskiego Wschodu, z ktéorym wspédtpracuje ETF). Ze
wzgledu na dynamike przemian politycznych, co utrudnia systematyczne wprowadzanie w
zycie strategii walidacji efektow uczenia sig, nie uznaliSmy réwniez za dostatecznie
interesujgce systemow z krajbw Ameryki tacinskiej. W ten sposéb na krétkiej liscie
znalazty sie najbardziej rozwiniete kraje Azji Potudniowo-Wschodniej (wsrdd nich Korea
Potudniowa i Singapur) oraz Australia, Kanada iNowa Zelandia. Wstepnie
zaproponowali§my objecie analizg Kanady i Korei Potudniowej.

Realizujgc sugestie i zalecenia przedstawione w czasie spotkania z Zamawiajgcym, 14
lutego 2019 r., przeprowadziliSmy szerszy niz poczgtkowo zaktadano przeglad zrédet i
zasobdéw oraz ich dostepnosci w celu weryfikacji wstepnie zaproponowanej listy krajow
pozaeuropejskich, ktére bedg objete badaniem. SprawdziliSmy, Zze czesciowo s3
nieaktualne dane w opracowaniach OECD? dotyczgce Kanady i Korei Potudniowej.
Opracowania UNESCO sg bardzo ogdlne i nie pomogty w zebraniu danych do analizy.

Zatem, dalsze dziatania objety przeszukanie internetu oraz wystanie présb o pomoc do
partneréw w wybranych krajach. Lista korespondentéw, ktérzy odpowiedzieli na nasze
pytania jest w zatgczniku nr 1.

2 Raporty krajow e przygotow ane w ramach projektu OECD Recognition of Non-formal and Informal Learning zakofczonego w
2009r.



Australia

NawigzaliSmy bezposredni roboczy kontakt z przedstawicielem Centre for Vocational and
Educational Policy Uniwersytetu w Melbourne (Graduate School of Education).
OtrzymalisSmy liste (wraz z adresami) kluczowych instytucji, ktére odpowiadajg za system
kwalifikacji oraz opracowania dotyczgce edukacji innej niz formalna, w tym oceniania
kompetencji. W trakcie wymiany dalszej korespondenciji otrzymali$my materiaty dotyczace
praktycznego zastosowania procedur oceny kompetencji zwigzanych w rozwojem
zawodowym (awansem) w sektorze administracji publicznej i instytucjach branzowych. Nie
dotarliSmy do informacji o stosowaniu narzedzi zblizonych do bilansu kompetencji w
stuzbach zatrudnienia, ktére sg bardzo zdecentralizowane. UzyskaliSmy ciekawe
opracowania naukowe i analityczne dotyczgce oceniania kompetencji miekkich oraz
wykorzystania narzedzi cyfrowych (eassessment). Dokumenty te nie zawieraty przyktadéw
zastosowania bilansu kompetencji na poziomie instytucji. Ostatecznie, z braku konkretnych
przyktadéw stosowania bilansu kompetencji (co bylo gtéwnym zadaniem w tej czesci
projektu), zrezygnowaliSmy z analizowania przypadku Australii.

Izrael

Za posrednictwem European Training Foundation nawigzaliSmy bezposredni kontakt
z Initiative for Applied Education Research. Jest to, dziatajgca w strukturze Israel Academy
of Sciences and Humanities, jednostka badawcza, ktérej zadaniem jest przedstawiac
analizy i rekomendacje polityczne na potrzeby rzadu. Strona izraelska poczatkowo wyrazita
duze zainteresowanie projektem, wiec spodziewali$my sie, ze otrzymamy informacje i
dostep do zrédet pozwalajgce na przygotowanie warto$ciowej analizy. Jednak, po kilku
tygodniach od wstepnej wymiany korespondencji, dyrektor Initiative for Applied Education
Research poinformowata, ze nie dysponujg odpowiednimi materiatami by poméc w naszym
badaniu (,we are sorry but we didn't found any (up- date) materials that can add to your
research”). Z uwagi na napigty harmonogram realizacji zadania nie bylo czasu ani
mozliwosci na znalezienie alternatywnych Zzrédet informaciji, wiec musieliSmy wylgczyc¢
Izrael z naszego badania.

Kanada

Kanada ma bardzo rozwiniety system walidacji i uznawania efektow wcze$niejszej
(nieformalnej) edukacji. Jest on obszernie opisany w catym pakiecie raportow
przygotowanych w ramach projektu OECD. Niestety pochodzg one z lat 2007 - 2008 i
niektére dane sg juz nieaktualne. WystaliSmy prosbe o pomoc do Human Resoures and
Skills Development Canada. Po dtugim oczekiwaniu i przestaniu uzupetniajgcych
wyjasnien, otrzymaliSmy bardzo obszerne, 2-tomowe opracowanie A Comprehensive
Review and Development of Measurement Options for Essential Skills Initiatives. Jest to
zrodto waznych informacji. Réwniez bardzo duzo informacji znajduje sie na stronie
federalnego ministerstwa zatrudnienia i spraw spotecznych (Employment and Social
Development Canada). Jest tam opisany zestaw podstawowych umiejetnosci (essential
skills) oraz bogate zasoby materiatbw edukacyjnych zwigzanych z rozwijaniem i
ocenianiem tych umiejetnosci. Partnerzy kanadyjscy przystali nam jeszcze opracowania
dotyczace projektu Upskill, ktéry dotyczyt zastosowania bilansu kompetencji w firmach.

Zebrane materiaty pozwolity na scharakteryzowanie systemowych rozwigzan stuzacych
rozwijaniu podstawowych umiejetnos$ci oraz na opisanie zastosowania bilansu kompetencji
w projektach Upskill (podnoszenie kompetencji pracownikéw) oraz Employment Navigator
(pomoc osobom zagrozonym wykluczeniem).
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Korea Potudniowa

Przeglad literatury, przede wszystkim opracowan przygotowanych dla OECD i UNESCO,
nie pozwolit, z uwagi na nieaktualne dane, na odszukanie dostepnych, aktualnych Zrédet

informacji o uznawaniu kompetencji i — w szczegdlnosci — zastosowaniu bilansu
kompetencji. Informacje i dane dostepne w internecie dajg tylko do$s¢ ogdlny obraz
rozwigzan stosowanych w Korei Poludniowej i nie pozwalajg na zidentyfikowanie

konkretnych przyktadéw praktycznych zastosowan bilansu kompetencji. Dodatkowym
utrudnieniem jest bariera jezykowa. Bez odpowiedzi pozostaty prosby o pomoc skierowane
do dyrekcji Division of Global Education w Instytucie Programéw Nauczania i Ewaluacji
(KICE). WytaczyliSmy Koree Potudniowg z badania.

Singapur

Singapur jest unikatowg gospodarkg, ale — mimo tej wyjatkowosci — zastosowane tam
metody sg warte przeanalizowania i wykorzystania.

W Singapurze metoda bilansu kompetencji jest stosowana na poziomie systemowym,
bowiem dziata tam portal MySkillsFuture (dawniej Individual Learning Portfolio), ktéry w
jednym miejscu udostepnia informacja o mozliwosciach kariery zawodowej, podniesienia
kwalifikacji i — co najwazniejsze — daje mozliwos¢ dokonania samooceny w zakresie
zainteresowan zawodowych, posiadanych kompetencji i wartoSci zwigzanych z
zatrudnieniem. Portal jest czescig rzadowej inicjatywy Workforce Singapore, w ramach
ktorej funkcjonuje réwniez doradztwo edukacyjno-zawodowe (Education and Career
Guidance).

Kontakty z Nanyang Techonological University oraz National Institute of Education nie
przyniosty spodziewanych efektow, ale uzyskaliS§my kontakt do MySkills Future, ktory
okazat sie owocny i pozwolit na uzupetnienie informacji zebranych w internecie.
NawigzaliSmy roéwniez bezposredni kontakt z Employment & Employability Institute
Singapore, ktéry regularnie prowadzi warsztaty pod nazwg Career Navigator, stuzace
opracowaniu indywidualnych planéw kariery w oparciu ocene kompetencji — bilans
kompetenciji.

Partnerzy ze Skills Future Singapore oraz Institute for Lifelong Learning byli bardzo
zyczliwi, ale nie zgodzili sie na udostepnienie szczegbtowych dokumentow
(kwestionariusze, scenariusz warsztatow). Tym niemniej zebrane informacje pozwolity na
opisanie systemowych rozwigzan dotyczgcych rozwoju kompetencji w Singapurze i na tym
tle przedstawienie konkretnych przyktadow oceny miekkich kompetencji i wykorzystania
tych informacji do budowania Sciezek rozwoju zawodowego.

Do opracowania wigczyliSmy warsztaty Skills Navigator oraz dwa ciekawe projekty
.<autobilansu  kompetencji”. Jeden z nich jest oparty catkowicie o aplikacje
komputerowa/mobilng, a drugi dotyczy bardzo specyficznego przypadku oséb
zamierzajgcych rozpoczgé samodzielng dziatalnos¢ gospodarczg w obszarze uczenia
dorostych.

Znalezienie ciekawych i konkretnych przyktadow zastosowania bilansu kompetencji oraz
zebranie szczegotowych informacji okazato sie trudniejsze niz sie wydawato. Bardzo
pomocne byty bezposrednie kontakty z ekspertami w objetych wstepng analizg krajach.
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2.2. Metodologia analizy danych zastanychw Polsce

Pierwszym etapem badania dotyczgcego stosowania bilansu kompetencji w Polsce byta
analiza desk research przeprowadzona w lutym i marcu 2019 r.

Gléwnym celem analizy byto zidentyfikowanie podmiotéw realizujgcych w Polsce ustugi z
zakresu bilansu kompetencji. Poszukujgc ich, Wykonawca kierowat sie kryteriami
okreslonymi przez Zamawiajgcego w OPZ, tj. szukat podmiotéw:

y . o réznym statusie prawnym np.
o réznych grupach docelowych dmi bliczne. prvwatne
(réznych grupach beneficjentéw) podmioty pu ad - Prywamme,
pozarzadowe
oferujacych ustugi z zakresu bilansu
kompetencji na r6zna skale
(podmioty oferujgce peten bilans stosujacych rézne narzedzia (np.
kompetencji, podmioty oferujgce np. podmioty oferujgce test diagnozujacy
diagnoze kompetencji, diagnoze wiedze, umiejetnoscii kompetencje
polaczona z utworzeniem portfolio, spoteczne)
wsparcie doradcy w celu okreslenia
planu dalszego rozwoju

Rys. 3.

Analiza danych zastanych — dobér proby. Opracowanie wiasne.

Identyfikowanie publicznych podmiotéw oferujgcych ustugi z zakresu bilansu kompetencji
zawezono do publicznych instytucji zajmujgcych sie zatrudnieniem i rozwojem zasobow
ludzkich, tj. urzeddéw pracy (zaréwno wojewoddzkich, jak i powiatowych) oraz Centrow
Informacji i Planowania Kariery Zawodowej, wyspecjalizowanych komodrek organizacyjnych
dziatajgcych przy Wojewddzkich Urzedach Pracy (a majgcych réwniez swoje filie w
mniejszych miejscowosciach), ktérych celem jest Swiadczenie ustug w zakresie informac;ji i
poradnictwa zawodowego. Przyjeto bowiem zatozenie, ze w pierwszej kolejnosci te
podmioty mogg mie¢ w swojej ofercie, z racji ustawowo okreslonych zadan, szeroko pojete
ustugi z zakresu bilansu kompetenc;jis.

Jako zrddto informacji wykorzystano internet, a zatem zastosowano analize web research.
Poszukiwanie danych polegato na wpisaniu w wyszukiwarke, dostepng na gtéwnej stronie
kazdego WUP i PUP, hasta ,bilans kompetencji’. W ten sposéb ustalono, w ktoérych

% Zgodnie z art. 35 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U Nr 69 z 2008 r, poz. 415 z pézn. zm.)
poradnictw o zawodow e jest jedng z podstaw ow ych ustug rynku pracy. Art. 38 w yzej cytow anej ustaw y definiuje porad nictw o
zaw odow e i okre$la zasady jego realizacji méw igc, ze poradnictw o zaw odow e i informacja zaw odow a polega na udzielaniu
bezrobotnymi poszukujgcympracy pomocy w wyborze odpowiedniego zaw odu i miejsca zatrudnienia, m.in. na: udzielaniu porad
z w ykorzystaniem standaryzow anych metod utatw iajgcych wybér zaw odu, zmiane kw alifikacji, podjecie lub zmiane zatrudnienia, w
tym badaniu zainteresow an i uzdolnien zaw odow ych.
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urzedach pracy ustuga ta jest znana/oferowana, przynajmniej na poziomie deklaratywnym.
Szukano wten sposéb m.in. informacji o dziataniach oferowanych klientom z
wykorzystaniem metody bilansu kompetencji (warsztaty, szkolenia, poradnictwo
indywidualne i grupowe), a takze informacji o biezgcych dziataniach wymienionych
instytucji, ktére w jakikolwiek sposéb odnosity sie do tematu poszukiwan (np. informacje w
zaktadce aktualnosci na temat szkolenia doradcéw zawodowych z wykorzystania metody
bilansu kompetenciji).

Przeanalizowano wszystkie rekordy - wyniki wyszukiwania, aby okreslic, czy w danej
instytucji pojawia sie jakiekolwiek odniesienie do hasta ,bilans kompetencji’. Podobne
poszukiwania prowadzono na stronach/zaktadkach Centréw Informacji i Planowania
Kariery Zawodowe;j.

Analiza danych zastanych objeta wszystkie wojewddzkie i powiatowe urzedy pracy w
Polsce.

W ten sposéb opracowano liste urzedéw pracy i Centréw Informacji i Planowania Kariery
Zawodowej (CliPKZ) deklarujgcych, ze oferujg ustuge, szeroko rozumianego, bilansu
kompetencji. Dodatkowo, aby mie¢ wiekszg pewnos¢, ze dana ustuga jest obecnie
stosowana, zawezono kryterium wyszukiwania do ostatnich 5 lat (2014-2018).

Na podstawie tak przeprowadzonej analizy udato sie ustali¢, ze informacje na temat
bilansu kompetencji pojawity sie na oficjalnych stronach badanych instytucji z 10
wojewodztw:

Pomorskiego Podlaskiego Opolskiego Matopolskiego

Loédzkiego Wielkopolskiego Slaskiego

Warminsko-
mazurskiego

Zachodnio-

pomorskiego Podkarpackiego

Rys. 4. Lista wojewédztw, w ktorych zidentyfikowano podmioty stosujgce bilans
kompetencji. Opracowanie wiasne.
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Obok instytucji publicznych, poszukiwano réwniez podmiotéw prywatnych, dziatajgcych
na rynku ustug konsultingowo-doradczych, ktére oferujg ustugi zwigzane z bilansem
kompetenciji, diagnoze kompetenc;ji, diagnoze potagczong z utworzeniem portfolio itp. W tym
celu w internetowg wyszukiwarke wpisano hasto ,bilans kompetencji”. W ramach tego
wyszukiwania przeanalizowano 15 stron rekordéw, biorgc pod uwage trafnos¢ wynikow.
Analiza kolejnych stron okazata sie nieefektywna, gdyz trafnos¢ wyszukiwania byta bardzo
niska i pojawiato sie wiele informacji nieadekwatnych w kontek$cie celéw badania.

Analiza ujawnita, ze na rynku dziata wiele firm szkoleniowych, doradczych, z obszaru
Human Resources, ktore majg w swojej ofercie ustuge polegajagcg na badaniu
pracownikéw i opracowywaniu bilansu kompetencji. Chodzi tu jednak o bilans kompetenciji
w szerokim rozumieniu. Samo pojecie ,bilans kompetencji” odnaleziono na stronach tylko
o$miu firm. W odréznieniu od publicznych stuzb zatrudnienia, kierujg one swoje ustugi
raczej nie do bezrobotnych, lecz do pracownikdbw — oséb pracujacych, ktére chcag sie
rozwijaé w okreslonym Kierunku - albo do pracodawcoéw, ktérzy za pomocag konkretnych,
wiarygodnych narzedzi i testéw chcg zbada¢ kompetencje swoich pracownikéw lub
kandydatow do pracy, aby méc zarzadzaé zasobami swoich firm i dostosowywaé je do
potrzeb rynku.

Czes¢ ze zidentyfikowanych firm opracowata autorskie - nierzadko bardzo innowacyjne,
wykorzystujgce internetowe aplikacje - metody badania kompetencji pracownikow.
Podobnie jak w przypadku instytucji publicznych, zasieg analizy sektora prywatnego objat
catg Polske. Nalezy rowniez zwréci¢ uwage, ze — w przeciwienstwie do urzedéw pracy —
zidentyfikowane firmy kierujg swojg oferte do klientow z catego kraju, dlatego prezentujac
je, zrezygnowano z kryterium geograficznego.

Jesli chodzi o analize danych w odniesieniu do organizacji pozarzgdowych, to réwniez w
tym przypadku zastosowano metode web research.

W tym celu w internetowg wyszukiwarke wpisano hasto ,bilans kompetencji + organizacja
pozarzgdowa”. W tym przypadku liczba rekordéw odnoszaca sie do wyszukiwanego hasta
byta znikoma, a ponadto ich adekwatnos¢ byta niewielka, pojawiaty sie natomiast rézne
informacje nieadekwatne w kontekscie celéw prowadzonego badania. W toku prowadzonej
analizy nie udato sie zidentyfikowa¢ zadnych organizacji pozarzadowych, ktore
oferowatyby ustugi zwigzane z opracowywaniem bilansu kompetencji. O organizacje
pozarzgdowe zajmujgce sie bilansem kompetencji kazdorazowo pytano podczas
prowadzonych wywiaddw, tj. w kolejnym etapie realizacji badania. W trakcie rozmowy z
jednym z respondentéw udato sie natrafi¢ na trop organizacji pozarzadowej, ktéra zajmuje
sie tg ustuga. Jest to stowarzyszenie zajmujgce sie wspieraniem studentéw i absolwentow
z niepetnosprawnosciami na rynku pracy, z siedzibg we Wroctawiu. Z przedstawicielkg tej
organizacji przeprowadzono wywiad indywidualny.

2.3. Metodologia wywiadéww wybranych podmiotach oferujgcych
ustugiz zakresu bilansu kompetencjiw Polsce

Po zakonczeniu pierwszego etapu badania w Polsce, tj. analizy danych zastanych, z
powstatej w ten sposdb listy podmiotéw realizujgcych ustugi z zakresu bilansu kompetenciji
wybrano dwa Centra Informacji i Planowania Kariery Zawodowej, ktére poproszono o
udzielenie wywiaddw. Byty to centra w Poznaniu i Koszalinie i oba wyrazity zgode na udziat
w badaniu. Natomiast ze wzgledu na matg liczbe podmiotéow prywatnych, na ktérych
stronach internetowych pojawia sie hasto ,bilans kompetenc;ji”, zidentyfikowanych w trakcie
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analizy dokumentacji (osiem firm) nie dokonywano ws$rdd nich selekciji, lecz podjeto prébe
kontaktu z kazdym z nich, przy czym udato sie uzyska¢ zgode na udziat w badaniu
czterech podmiotow. Rekrutacja kolejnych podmiotéw przebiegata na podstawie informaciji
uzyskanych od respondentéw, z ktérymi przeprowadzano pierwsze wywiady.

Do trudnosci napotkanych w trakcie realizacji badania nalezata przede wszystkim rezerwa
przedstawicieli firm, wynikajgca w pierwszej kolejnosci z obaw zwigzanych z ujawnieniem
informacji z zakresu tajemnicy przedsigbiorstwa, a takze z takich czynnikéw jak
niepewnos¢ co do wlasnych kompetencji w zakresie przedmiotu badania (na wstepie
wszyscy rozméwcy podkreslali, ze nie stosujg metody opracowanej przez WUP w
Krakowie, a prawie wszyscy — w ogole metody bilansu kompetencji w wezszym zakresie,
nie tylko tej opracowanej w Krakowie) oraz brak czasu. Dodatkowg trudnoscig okazat sie
prowadzony w okresie realizacji badania ogdlnopolski strajk nauczycieli — wielu
respondentéow przektadato terminy spotkan w zwigzku z koniecznos$cig opieki nad dzie¢mi.
Ponadto pierwotne zatozenie, ze w kazdym badanym podmiocie przeprowadzone zostang
trzy wywiady okazato sie niemozliwe do realizacji ze wzgledu na niedostepnos¢ w
wybranych podmiotach takiej liczby oséb. Ostatecznie w zadnym podmiocie nie udato sie
przeprowadzi¢ wiecej niz po dwa wywiady, a w wiekszosci firm bylo to po jednym
wywiadzie, co wynikato stad, ze byly to mate firmy, czesto jednoosobowe. W wiekszosci
respondenci byli jednoczesnie osobami zarzadzajgcymi ustugami z zakresu bilansu
kompetenciji i osobiscie je realizujgcymi (przedstawiciele firm) lub osobami, ktére obecnie
zajmujg sie tylko zarzadzaniem, ale w przesztosci prowadzity bilanse kompetencii
osobiscie (respondenci z CIiPKZ).

Sam przebieg wywiadéw odbywat sie bez Zzadnych probleméw — kiedy udato sie spotkac¢ z
respondentami, okazywato sie, ze sg to osoby kompetentne, ktéry na pytania badacza
udzielaty wyczerpujgcych i interesujgcych odpowiedzi.

Badanie terenowe zostalo zrealizowane w kwietniu i maju 2019 r., w formie
ustrukturyzowanych indywidualnych wywiaddéw pogtebionych, prowadzonych wedtug
opracowanego w tym celu scenariusza, ktéry oparto na pytaniach badawczych zawartych
w Opisie Przedmiotu Zaméwienia. Przeprowadzono tacznie 12 IDI w dziewieciu
podmiotach: 4 IDI w Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej (po 2 IDI w
CliPKZ w Koszalinie i Poznaniu), jednej organizacji pozarzadowej (1 IDI), jednym biurze
karier przy uczelni wyzszej (1 IDI) i 5 firmach konsultingowo-szkoleniowych (6 IDI).
Wywiady zostaly przeprowadzone w nastepujgcych miastach: Poznan, Koszalin,
Warszawa, Rzeszéw, Krakéw, Szczecin.
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3. Wyniki badan

3.1. Analizadanych zastanychw krajach pozaeuropejskich

Kanada
Podstawowe umiejetnosci

Federalny Rzgd Kanady przyjagt podniesienie poziomu podstawowych kompetencji catego
spoteczenstwa za jeden z priorytetowych kierunkéw swojej polityki. Ta decyzja byta oparta
na wieloletnich, zréznicowanych pracach badawczych i analitycznych dotyczacych
kompetenciji dorostych. W tej dziedzinie Kanada jest od lat swiatowym liderem. W potowie
lat dziewieédziesigtych zainicjowata pierwsze miedzynarodowe badania podstawowych
kompetencji dorostych IALS — Intenational Adult Literacy Survey. Badanie zostato
przeprowadzonego pod auspicjami Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju
(OECD)~.

Polityke rozwoju podstawowych umiejetnosci prowadzi w Kanadzie Employment and
Social Development Canada (odpowiednik federalnego ministerstwa ds. zatrudnienia i
spraw spotecznych), w ktérego strukturze funkcjonuje Urzad do spraw Alfabetyzmu?® i
Podstawowych Umiejetnosci (The Office of Literacy and Essential Skills — OLES). Urzad
prowadzi dziatania majgce na celu podnoszenie podstawowych kompetencji przede
wszystkim dorostych Kanadyjczykdéw, co przyczynia sie do zwigkszenia szans na
znalezienie i utrzymanie pracy. OLES wspotpracuje $cisle z wtadzami poszczegdélnych
prowincji i agendami rzadu federalnego.

OLES realizuje dziatania w nastepujgcym zakresie:

— Definiowanie i promowanie podstawowych umiejetnosci (Literacy and essential skills),
— Czym sg podstawowe umiejetnosci (Understanding Essential Skills),

— Narzedzia, ocenianie, szkolenia (Tools, Assessments and Training Support),

— Finansowanie projektow zwigzanych z podstawowymi umiejetnosciami (Funding for
Literacy and Essential Skill projects).

Lista podstawowych umiejetnosci, ktére stanowig fundament programéw realizowanych
przez OLES, powstata wyniku wieloletnich prac badawczych i analitycznych z udziatem
kanadyjskich i miedzynarodowych instytucji. W ramach tych prac zidentyfikowano zestaw
kluczowych kompetencji i umiejetnosci niezbednych do funkcjonowania z powodzeniem na
rynku pracy oraz w zyciu codziennym®. Nastepnie przygotowano syntetyczne opisy
podstawowych  umiejetnosci, ktére postuzyly do opracowania specyficznych,
zroznicowanych wymogow kompetencyjnych dla réznych zawoddw i stanowisk pracy.
Opisy kompetencji oraz wymogi byly poddawana ocenie praktycznej i odpowiednio
modyfikowane, tak zeby odpowiadaty rzeczywistym i aktualnym potrzebom rynku pracy.

4 Polska uczestniczyta w pierw szym cyklu badania IALS w latach 1994-95. Badanie przeprow adzit zespét Uniw ersytetu

Warszaw skiego pod kierunkiem prof. Ireneusza Biateckiego.
® Termin ,alfabetyzm’, jako odpow iednik angielskiego ,literacy”, w prow adzit prof. |. Biatecki opisujac badanie IALS.

¢ Informacja na stronie rzadow ej: https://w w w .canada.ca/en/employment-social-development/programs/essential-skills.html



https://www.canada.ca/en/employment-social-development/programs/essential-skills.html

Rozbudowany zestaw podstawowych umiejetnosci” stanowi integralng czes¢ wymogow
kwalifikacyjnych zdefiniowanych w National Occupational Standards.

Definicje podstawowych umiejetnosci — essential skills:

1. Czytanie tekstu (reading text): czytanie tekstow zredagowanych w formie zdan i
akapitéw.

2. Pisanie (witing): Pisanie tekstow i pisanie we wstgpnie sformatowanych
dokumentach (na przyktad wypetnianie formularzy) oraz pisanie nie na papierze np.
pisanie na komputerze.

3. Korzystanie z dokumentéw (document use): wykorzystywanie informacji
prezentowanych w réznorodnych formach (np. ogtoszeniach, reklamach itp.), w
ktorych stowa, liczby, symbole i inne atrybuty wizualne (np. linie, kolory lub ksztatty)
nabierajg znaczenia przez ich uktad przestrzenny.

4. Kompetencje matematyczne (numeracy): operowanie liczbami i myslenie iloSciowe
w konteks$cie rozwigzywania prostych problemow.

5. Podstawowe kompetencje informatyczne (digital literacy): korzystanie z réznego
rodzaju aplikacji komputerowych i urzgdzen technicznych wykorzystujacych
technologie cyfrowe.

6. Umiejetnosci myslenia (thinking skills): umiejetno$¢ oceny pomystéw lub informaciji
w celu podjecia racjonalnych decyzji, np. rozwigzywanie probleméw, podejmowanie
decyzji, krytyczne myslenie, planowanie i organizowanie zadan, wyszukiwania
informacji.

7. Komunikowanie si¢ przez rozmowy (oral communication): uzywanie wypowiedzi
ustnych do przekazywania oraz wymiany mysli i informaciji.

8. Praca z innymi (working with others): wspdtpraca indywidualnych oséb oraz grup,
np. pracownicy dziatajagcy razem z innymi w celu realizacji zadan w sposob
skuteczny i efektywny.

9. Uczenie sie¢ ustawiczne (continuous learning): udziat w procesie ciggtego
nabywania umiejetnosci i wiedzy, np. nastawienie na i zaangazowania w uczenie si¢
przez cate zycie.

Lista podstawowych umiejetnosci uzupetniona jest przyktadowymi opisami wymagan
(profilami) w odniesieniu do konkretnych zawoddéw i stanowisk. Profile stuzg za podstawe
do tworzenia narzedzi do badania i oceny umiejetnosci (kwestionariuszy, testéw) oraz
programoéw szkolen, uzywanych nastepnie do oceny kompetencji kandydatéw do pracy
oraz potrzeb szkoleniowych oséb zatrudnionych.

OLES na swojej stronie udostepnia ogromny zaséb gotowych do wykorzystania testow
i materiatdbw  edukacyjnych. Zasoby sg pogrupowane w czterech kategoriach
adresowanych do réznych odbiorcow:

" W literaturze angielskojezycznej uzyw a sie okreslen ,competence framew ork” lub ,skills framew ork”.
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— 0s06b poszukujgcych pracy oraz dla pracownikow,

— 0s0b pracujgcych w sektorze ustug i w rzemiosle,
— szkoleniowcéw, treneréw, doradcéw zawodowych,
— pracodawcow.

Dla kazdej grupy odbiorcow przygotowano przejrzyste wskazowki, jak najlepiej
wykorzysta¢ dostepne narzedzia i materiaty. Osoby poszukujgce pracy i pracownicy mogg
znalez¢ na stronie przykiadowe opisy wymaganych umiejetnoSci podstawowych na
réznych stanowiskach pracy, testy do samooceny wiasnych kompetencji i wskazéwki, jak
mozna pracowac¢ nad ich podnoszeniem.

Trenerzy i doradcy mogg skorzystac ze wskazdéwek ustrukturalizowanych wokét trzech
standardowych etapdéw procesu doradztwa (rys. 5):

e informacja (jakie sg zasoby i mozliwosci),

e ocena (ocena potencjatu i potrzeb rozwojowych klienta),
e wsparcie (plan rozwoju, partnerzy wspierajgcy jego realizacje).

STEP 1: STEP 2: STEP 3:
Get Informed / Assess Essential Support Skills

Build Awareness Skills Needs Development
Increase awareness of Identify essential :
essential skills and skills strengths and inﬁﬁjgggg;gal
communicate how areas that may need P il
[hey are |mp0rtan[ o improyement SKIllS

workplace success

4 i 1 i

Awareness / )
Inform Tools + Needs Learmning and
Training
Essential Skills Assessments su
pports
Profiles

Rys. 5. Schemat trzystopniowej procedury rozwoju kompetencji.
Zrodto: https://www.canada.ca/en/employment-social-development/programs/essential -
skills.html

Nota bene, ten schemat odpowiada w duzym stopniu strukturze funkcjonalnej bilansu
kompetenciji, w ktorej kluczowe jest swiadome zaangazowanie osoby badanej (dlaczego i
po co przeprowadza sie bilans), dokonanie rzetelnej oceny kompetenciji i potrzeb w
zakresie ich rozwoju oraz przygotowanie planu rozwoju.
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Bafts ang Emproyment
Office of Literacy and Essential Skills

A Guide

Canad?

Pracodawcy otrzymujg poradnik (Take Action. A Guide®) opisujgcy szczegdtowo jak
powyzszy schemat zastosowaé w praktyce aby podnies¢ ogdélny poziom kompetenciji
podstawowych catych zespotéw pracownikéw. W poradniku oraz bezposrednio na stronie
jest omoéwione znaczenie podstawowych umiejetnosci dla wydajnosci, bezpieczehstwa i
jakosci pracy. Opisany jest tez proces przygotowania i realizacji planu podniesienia
poziomu podstawowych kompetencji w miejscu pracy. Opis kazdego etapu procesu — od
wstepnej oceny potrzeb szkoleniowych, przez okreslenie celéw i wybdr metod,
zapewnienie zaangazowanie pracownikow i kierownictwa, az po koncowg ewaluacje —
uzupetniony jest o wskazowki, gdzie mozna znalez¢ dodatkowe materiaty.

OLES nie ogranicza swoich aktywnosci do opracowywania réznorodnych materiatéw
edukacyjnych i zapewnienia do nich dostepu. Kluczowym obszarem dziatania jest
wspieranie inicjatyw i projektow realizowanych w ramach programu ALLESP (Adult
Learning, Literacy, and Essential Skills Program). Giéwne cele programu ALLESP to
promowanie uczenia sie przez cate zycie poprzez zmniejszanie pozafinansowych barier
dla uczenia sie dorostych oraz utatwianie Kanadyjczykom zdobywania umiejetnosci
uczenia sie, umiejetnosci czytania i pisania oraz podstawowych umiejetnosci potrzebnych
do petnego uczestnictwa w gospodarce i spoteczenstwie opartym na wiedzy.

OLES przyktada duzg wage do zapewnienia jakosci i efektywnosci realizowanych i
wspieranych projektow. Wyzwaniem, z ktérym musi sie mierzy¢, jest opracowanie i
wprowadzenie wiarygodnych narzedzi rzetelnego pomiaru kompetencji. Narzedzi, ktére
pozwalatyby na poréwnywanie wynikow badahn réznych grup spotecznych i
przeprowadzonych w réznych okolicznosciach (np. bezrobotni, pracownicy, uczniowie,
grupy zagrozone wykluczeniem).

W celu rozwigzania tego problemu OLES zlecito SRDC (Social Research and
Demonstration Corporation — ramka 1) przeprowadzenie kompleksowego przegladu
réznych rozwigzan situzgcych ocenie efektéw projektdw rozwoju podstawowych
umiejetnosci oraz opracowanie ramowych wytycznych wprowadzenia cato$ciowego
systemu takiej oceny.

8 Poradnik jest dostepny w internecie na stronie: http://www 12.esdc.gc.ca/sgpe-pmps/servlet/sgpp-pmps-
pub?lang=eng&curjsp=p.5bd.2t.1.3Is@-eng.jsp&curactn=dw nld&pid=2399&did=2
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RAMKA 1

SRDC - The Social Research and Demonstration Corporation — jest organizacjg non-profit wys pecjalizowang
w prowadzeniu pilotazy i rygorystycznej ewaluacji nowych programow i projektéw badawczych. Misjg SRDC je st
pomoc decydentom réznych szczebli w wyborze i formutowaniu strategii politycznych stuzgcych rozwojowi
spotecznemu oraz wprowadzanie standardow jako$ci oceny wdrazania strategii.

Projekt bedzie realizowany w czterech fazach:
Faza 1 — przeglad literatury i realizowanych projektow (pod katem zidentyfikowania
ekspertow)
Faza 2 — opracowanie koncepcji i gtéwnych elementéw narzedzi pomiaru efektywnosci
projektow
Faza 3 — testowanie poszczegodlnych rozwigzan i analiza danych
Faza 4 — raport koncowy i zalecenia
Raporty z 1. i 2. fazy realizacji projektu zostaty juz opublikowane i mozna sie z nimi
zapoznaé na stronie SRDC?.

TOWES

TOWES (Test of Workplace Essential Skills)® ogromnym pakietem uznawanych przez
wladze instrumentéw oceny kompetencji oraz narzedzi i pomocy szkoleniowych do ich
rozwijania. Produkty TOWES stuzg ocenie poziomu trzech podstawowych umiejetnosci:
czytanie, wykorzystanie tekstéw i umiejetnosci matematyczne, wykorzystywanych w
rzeczywistych sytuacjach typowych dla réoznych zawodoéw i stanowisk pracy. W testach i
materiatach szkoleniowych uzywa sie prawdziwych dokumentéw, drukéw, instrukcji itp.
Testy sg dostosowane do réznych zawoddéw oraz do réznych poziomdédw umiejetnosci.
Dzieki temu s3g powigzane z Krajowym Systemem Klasyfikacji Zawodéw (National
Occupational Qualification System) oraz z profilami podstawowych umiejetnosci dla
poszczegdlnych zawodéw (Essential Skills Profiles). Testy TOWES obejmujg ponad 300
zawodow zwigzanych bezposrednio z produkcjg Iub $Swiadczeniem ustug (frontline
occupations). Czes¢ testow TOWES jest dostepna tylko w tradycyjnej wersji papierowej, a
czeS¢ mozna przeprowadza¢ roéwniez za pomocg harzedzi komputerowych. Testy
dostepne w internecie mozna uzy¢ do przeprowadzenia samooceny umiejetnosci.

Dzieki tatwo dostepnym na stronach internetowych OLES bogatym zasobom materiatow
szkoleniowych i narzedzi realizowane sg liczne projekty zwigzane sg rozwojem
kompetencji i umiejetnosci  podstawowych. Omoéwimy  pokrétce dwa  przykiady
wykorzystania bilansu kompetencji. Pierwszy pokazuje, jak zastosowanie bilansu
kompetencji moze wptyng¢ na efektywnos¢ programéw szkolen wewnetrznych w
zaktadach pracy. Drugi przyktad ilustruje, ze bilans kompetencji moze by¢ uzyty przy pracy
z osobami zagrozonymi wykluczeniem spotecznym.

Projekt Upskill

°  http://w ww .srdc.org/media/553000/oles-measurement-phase-1-report.pdf i  http://ww w .srdc.ora/media/552999/oles -

measurement-phase-2-report.pdf
10 http://w w w .tow es.comven/home/home
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Projekt Upskillll to projekt badawczy, ktérego celem byta ocena efektéw i korzysci
prowadzenia w firmach szkolen rozwijajgcych podstawowe umiejetnosci. Badanie
zrealizowata SRDC na zlecenie OLES. Projekt zostat uruchomiony w 2010 i objat ponad
100 firm i prawie 1500 pracownikdéw z osmiu prowincji. Préby badawcza i kontrolna byty
dobrane zgodnie rygorami schematu eksperymentalnego (Radomized Control Trial -RDC).

W wybranych firmach przeprowadzono szkolenia w zakresie podstawowych umiejetnosci
z uwzglednieniem specyfiki branzy i firmy oraz poziomu kompetencji uczestnikow.
Szkolenia byly poprzedzone badaniem potrzeb szkoleniowych organizacji w zakresie
podstawowych umiejetnosci (ONA - organization needs assessment) oraz oceng
kompetencji pracownikéw z wykorzystaniem standardowego testu TOWES.

Narzedzie ONA jest dostgpne na stronie internetowej OLES. Jest to kwestionariusz,
podzielony na dziewie¢ czesci odpowiadajgcych kazdej z dziewieciu podstawowych
umiejetnosci. Zatem narzedzie mozna zastosowaé zaréwno do oceny kompleksowo
wszystkich dziewieciu umiejetnosci lub tylko niektérych wybranych wedtug potrzeb. Dla
kazdej umiejetnosci nalezy przeprowadzi¢ ocene jej poziomu w zespole pracowniczym
poprzez wybranie z listy okreslen dotyczacych zadan wykonywanych przez pracownikow.
Nalezy w podobny sposdb — wybér z listy okreslen — dokona¢ oceny wielkosci
oddziatywania danej umiejetnosci na funkcjonowanie firmy. Nastepnie wyniki obu czesci
oceny wpisuje sie w diagram, z ktdérego tatwo mozna odczyta¢ skale i wage potrzeb
szkoleniowych. Czes¢ kwestionariusza dotyczaca umiejetnosci ,wspdipraca” oraz diagram
wynikéw sg w zatgczniku nr 2.

Testy do pomiaru indywidualnych kompetencji pracownikéw byty dobierane z zestawu
narzedzi TOWES zgodnie branzg, zawodem i stanowiskiem poszczegdlnych oséb.

Na podstawie wynikédw obu czesci badania zostaty opracowane programy szkoleniowe
dopasowane do potrzeb poszczegolnych firm i ich pracownikéw. Zaleznie od potrzeb,
dobierano réwniez ré6zne metody szkoleniowe i ich kombinacje: praca w grupach, szkolenia
indywidualne (1:1), praca samodzielna.

Po zakonczeniu szkolen przeprowadzono ocene efektéw — korzysci dla indywidualnych
uczestnikéw (poréwnujgc ich z pracownikami danej firmy nie uczestniczgcych w projekcie)
oraz dla firm réwniez poréwnujgc wyniki z grupy badanej i grupy kontrolnej. Wyniki
pokazaty, ze nawet krotkie (do 40 godzin) szkolenie przynosi wielorakie wymierne korzysci.
Firmy uzyskaty srednio 23% zysku z inwestycji w szkolenia, dzieki podniesieniu wydajnosci
pracy i zmniejszeniu skali odejS¢ pracownikow. Trwato$¢ =zatrudnienia i wyzsze
kompetencje to bezposrednie korzysci dla pracownikéw. Ponadto uczestnicy projektu w
poréwnaniu z grupa kontrolng mieli lepszy stan zdrowia i lepsze samopoczucie (well-
being). Klienci firm, w ktérych odbyly sie szkolenia, byli bardziej zadowoleni niz klienci firm
z grupy kontrolnej. Wskazywano réwniez na korzysci dla wtadz prowincji i wladz
federalnych — zwiekszenie wptywdw podatkowych i ograniczenie wydatkdw na programy
socjalne.

Z analiz wynika, ze efektywnos¢ projektéw zalezata w duzym stopniu od wiasciwego
i doktadnego ocenienia potrzeb szkoleniowych firmy i pracownikéw oraz na odpowiednim
dostosowaniu programéw szkoleniowych.

™ http:/iw w w .srdc.ora/publications/UPSKILL -A-Credible-Test-of -Workplace-Literacy-and- Essential-Skills - Training-details.aspx
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W projekcie Upskill zastosowano bilans kompetencji indywidualnych pracownikow
wykorzystujgc do tego odpowiednio dobrane testy z zasobéw TOWES. Oceny
indywidualne uzupetniono badaniami potrzeb szkoleniowych firmy. Dzieki temu mozna byto
przygotowac szkolenia, ktdre réwnoczesnie przyczyniaty sie do podniesienia kompetenciji
pracownikéw oraz poprawiaty funkcjonowanie i wydajnos¢ firmy. Zastosowanie bilansu
kompetencji przy organizowaniu szkolen wewnetrznych w zakfadzie pracy sprzyja
przeprowadzeniu ewaluacji projektu przy wykorzystaniu tych samych narzedzie
badawczych, ktérych uzyto do oceny potrzeb szkoleniowych na poczatku projektu.

Employment Navigator Pilot Project!?

Trzyletni projekt o charakterze pilotazowym zostat zrealizowany w dzielnicy Vancouver
Downtown Eastside (DTES). Dzielnica jest jedng z najbiedniejszych w catej Kanadzie.
Charakteryzuje sie wysokimi wskaznikami biedy, uzywania substancji psychoaktywnych
oraz bezrobocia, a rownoczesnie sg tam zte warunki mieszkaniowe. Populacje DTES liczy
okoto 18,5 tysigca, z czego 60% to mezczyzni.

Projekt ,Nawigator do zatrudnienia” (Employment Navigator) byt kluczowym elementem
spinajgcym dwie zasadnicze fazy szerszego projektu, ktdérego celem byto przeciwdziatanie

wykluczeniu poprzez zapewnienie mieszkania i — nastepnie — doprowadzenia do podjecia
zatrudnienia.

WorkBC Employment
Services Centre
(0DG)

Customized
Empioyment

Case Management and other
individual employment sensces
and supports

Rys. 6. Funkcjonalne umiejscowienie projektu Employement Navigator w programie
wsparcia os6b zagrozonych wykluczeniem. Zrédto: Employment Navigator Pilot Project
Final Report.

Istotg podejscia projektu ,Nawigator do zatrudnienia” byto wprowadzenie perspektywy
zatrudnienia do wszystkich rozméw i dziatan prowadzonych z najemcami wspomaganych
mieszkan (bringing an employment lens to discussions and interactions). Taka

12 Employment Navigator Pilot Project Final Report: Pathways to Employment, BC Centre for Employment Excellence, January

2019.
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perspektywa byta nieodzowna do omawiania krétko-, $rednio- i diugoterminowych
zamierzen.

Praca ,nawigatoréw” (ENs - jak nazywano zatrudnionych w projekcie konsultantow)
polegata miedzy innymi na przeprowadzeniu bardzo specyficznych bilanséw kompetencji.
Specyficznych, gdyz wiekszo$¢ uczestnikdw programu uwazata, ze nie ma szans na
podjecie pracy i nawet nie rozwazata takiej mozliwosci. Nalezato zatem przede wszystkim
zidentyfikowa¢ przeszkody (faktyczne i wynikajgce z przekonan, ziych doswiadczen) na
drodze do zatrudnienia i stopniowo, krok po kroku je usuwaé. Pokonywanie przeszkod
musiato angazowaé uczestnikdw projektu (byli wspierani, a nie wyreczani), co pozwalato
odkrywaé im posiadane umiejetnosci i zwiekszaé poczucie wiasnej wartosci. W tej fazie
projektu konieczna byta duza elastycznos¢ w dobrze narzedzi oceny umiejetnoSci.
Kolejnym etapem procesu wsparcia byto zidentyfikowanie realistycznych mozliwosci
zatrudnienia. Na tym etapie wykorzystywano standardowe testy pomiaru umiejetnosci,
przede wszystkim z zasobéw TOWES. Diagnoza pozwalata na okreslenie planu dziatan
koniecznych do podjecia pracy Te dziatania mogty obejmowac¢ np. szkolenia, ale rowniez
poddanie sie badaniom lekarskim, zatatwienie formalnosci urzedowych, ztozenie podania o
prace itd. Ponizej opis tego podejscia przedstawiony w raporcie koncowym (ramka 2.).

RAMKA 2. Podejscie konsultantéow projektu Employment Navigator do praktycznego rozwijania
kompetencji i poczucia sprawczosci

The ENs worked with participants to set realistic and meaningful goals. They then helped participants to break
these goals down into smaller, more immediately achievable goals and developed plans to achieve them. When
participants achieved their goals, they had a sense of achievement and pride, which was shared by the ENs. If
things did not go as planned, the ENs encouraged participants either to try again or to set a new goal. The most
important goal was perhaps to keep moving forward.

Problem solving — Some participants needed support with problem solving as they attended training or returned
to work. Issues arose that proved challenging for participants and the ENs helped to resolve these. Participants
were encouraged to stop by and talk over issues with the navigator ratherthan worry about them or withdraw from
training or employment. During these conversations the ENs helped them to arrive at a solution they happy with
and that would enable them to keep moving forward such as help with workplace dynamics and opening a bank
account. What was important was that access to the navigators was easy and quick.

Zrédto: Employment Navigator Pilot Project Final Report

W zaawansowanej fazie pracy z uczestnikami projektéw, gdy powstawaty juz konkretne
plany zatrudnienia, przeprowadzano nieformalng (prébng) ocene podstawowych
umiejetnosci, wykorzystujac narzedzia TOWES sprofilowane na wybrane stanowisko
pracy. Miatlo to na celu nabranie pewnosci siebie (mocne strony) oraz ewentualne
okreslenie dodatkowych potrzeb rozwojowych/szkoleniowych.

Projekt pokazuje, ze w przypadku oséb w szczegdlnie trudnej sytuacji zyciowej,
wykluczonych lub zagrozonych wykluczeniem skuteczne wsparcie moze wymagac
powtarzania bilansu kompetencji. Na poczgtku bilans moze stuzy¢ zidentyfikowaniu
mocnych stron i zmianie nastawienia. Potem ocenie poziomu podstawowych umiejetno$ci,
a w koncu do sprawdzenia na ile posiadane umiejetnosci odpowiadajg wymaganiom pracy,
o ktorej podjecie stara sie uczestnik programu.
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Podsumowanie

Rzad kanadyjski od lat konsekwentnie kfadzie nacisk na rozwdj umiejetnosci
podstawowych (essential skills) w spoteczehstwie. Kluczowg role odgrywa Urzad do spraw
Alfabetyzmu i Podstawowych Umiejetnosci (The Office of Literacy and Essential Skills —
OLES), ktéry opracowat liste 9 podstawowych umiejetnosci. OLES oferuje na stronie
internetowej bogate zasoby edukacyjne i narzedzia do oceny kompetencji. Narzedzie te sg
wykorzystywane miedzy innymi do bilansu kompetencji. Omoéwione przyktady pokazuja, ze
bilans kompetencji moze mie¢ zastosowanie do opracowania planu rozwoju firmy jak
réwniez programach wsparcia oséb zagrozonych wykluczeniem spotecznym.

Powszechno$¢ w Kanadzie ,kultury ewaluacji” i wysoka jako$¢ badan spotecznych,
przyczynia sie do podnoszenia jakosci programow rozwijajagcych podstawowe umiejetnoscé
i powala na wycigganie uprawnionych wnioskéw (evidence-informed), ktére mozna
wykorzysta¢ w Polsce.

Singapur

Singapur jest jedng z najbardziej dynamicznie rozwijajgcych sie gospodarek sSwiata i
stanowi wzorcowy przykfad gospodarki opartej na wiedzy. Po uzyskaniu niepodlegtosci w
1965 roku, Singapur byt przede wszystkim waznym portem przetadunkowym dla
potudniowo-wschodniej Azji z rozwinigtym przemystem przetworstwa ropy naftowej
importowanej drogg morska. W nastepnych latach rozwijat przemyst elektroniczny,
farmaceutyczny oraz ustugi finansowe. Obecnie jest to wiodacy osrodek przemystu
wysokich technologii oraz globalne centrum finansowe. W przemysle jest zatrudnionych
okoto 24% sity roboczej, w rolnictwie0,2%, a reszta w ustugach. Stopa bezrobocia w
Singapurze jest trwale niska. W grudniu 2018 r. wynosita 2,2%, a srednio w catym 2018 r.
2,1%. Sredni kwartalny poziom bezrobocia liczony od 1986 r. wynosit 2,43% 13,

RAMKA 3. Program rozwoju Krajowego Instytutu Edukacji Technicznej

The overhaul of Inistitute for Technical Education (ITE) and Vocational and Technical Education (VTE) was carried
out in three successive Waves of Transformation through three strategic blueprints, each of which had multiple
levels and types of innovations.

ITE 2000 (1995-1999) was a strategic plan to build ITE into an established post-secondary technical
institution by year 2000.

ITE Breakthrough (2000-2004) aimed to turn young people from knowledge vessels to knowledge
applicators by building a world-class technical education institution that is effective, relevant and responsive to
the knowledgebased economy.

The ITE Advantage (2005- 2009) was ITE’s third strategic blueprint which sought to establish ITE as a global
player that produces not only “work-ready” but also “world-ready” graduates capable of holding their own
againsttheir counterparts from anywhere in the world.

Na poczatku lat dziewiecdziesigtych ubiegtego stulecia, dostrzezono kryzys szkolnictwa
zawodowego w Singapurze, ktére miato bardzo niski prestiz i nie odpowiadato potrzebom
gospodarki. Przeprowadzono wieloletni program reform, w ktérym skoncentrowano sie na

13 https://tradingeconomics.com/singapore/unemployment-rate (dostep: 4 kw ietnia 2019 r.).
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rozwijaniu kluczowych kompetenciji. W efekcie absolwenci szkét zawodowych sg dobrze
przygotowani do wejscia na rynek pracy i do statego podnoszenia i aktualizowania swoich
umiejetnosci. Filozofie reformy ksztatcenia zawodowego dobrze ilustruje wieloletni program
przeksztatcania Krajowego Instytutu Edukacji Technicznej (Institute of Technical
Education)!* — patrz ramka 3.

Polityka gospodarcza Singapuru jest oparta o dlugoterminowe prognozy i plany. Obecnie,
wychodzac naprzeciw wyzwaniom globalizacji, koncentruje sie na modernizacji przemystu
zwigzanego z automatyzacjg oraz na rozwoju nowoczesnych ustug finansowych. Te
przemiany oraz trwale niska stopa bezrobocia determinujg kierunki dziatan zwigzanych z
politykg zatrudnienia i — szerzej — rozwojem kapitatu ludzkiego. Nacisk w mniejszym
stopniu jest ktadziony na aktywizowanie i pomoc w znalezieniu zatrudnienia bezrobotnym,
a w wiekszym na staty rozwdj i dostosowywanie kompetenciji pracownikow do wyzwan
zmieniajgcej sie gospodarki i wymagan rynku pracy. Stuzy temu szeroka oferta ré6znego
rodzaju programéw szkoleniowych i kurséw kwalifikacyjnych potgczonych z rozbudowanym
systemem doradztwa zawodowego oraz dziataniami promujgcymi nastawienie na uczenie
sie przez cate zycie.

RAMKA 4. Misja i wizja Workforce Singapore

Mission: Enable individuals to adaptand employers to transform
S Workforce
Singapore Vision: Every individual in a fulfilling career with progressive employers

Kluczowg role we wdrazaniu polityki rozwoju kompetencji odgrywa Workforce Singapore
(WSG) — agencja podlegta Ministerstwu Pracy (Ministry of Manpower).

WSG odpowiada za krajowy system kwalifikacji (Workforce Skills Qualifications).
Kwalifikacje ujete w systemie sg systematycznie oceniane, weryfikowane i odpowiednio
modyfikowane przez pracodawcéw, zwigzki zawodowe oraz stowarzyszenia zawodowe
(professional bodies). Dzieki temu certyfikaty i dyplomy uzyskane po ukonczeniu, kurséw i
programéw szkoleniowych opartych na systemowych kwalifikacji, sg automatycznie
uznawane przez pracodawcow.

Z dziataniami agencji Workforce Singapore $cisle skoordynowany jest program Skills
Future, okreslany jako ruch (movement) z uwagi na zakres oferowanych szkolen
i doradztwa oraz powszechny dostep wszystkich potencjalnie zainteresowanych. Do
wdrazania programu i koordynacji roéznorakich dziatan zostata powotana podlegta
Ministerstwu Edukacji wyspecjalizowana agencja rzgdowa Skills Future Singapore (SSG).
Gléwnym, ogdinym celem dziatania SSG jest promowanie kultury i holistycznego podejscia
do uczenia sie przez cate zycie poprzez podnoszenie poziomu umiejetnosci oraz
rozwijanie wysokiej jakosci systemu edukacji i szkolen w Singapurzel®. Przy czym
rozwijanie umiejetnosci rozumiane jest jako co$ wiecej niz zdobycie odpowiedniego

1 ITE 2009, Transforming Lives Through Innovations in Technical Education — The Singapore ITE Story.
'3 http://w w W .$Sg-W $q.9ov.sa/
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certyfikatu i dobre wykonywanie biezgcych zadan. To nastawienie, by stale sie doskonali¢
przez poszerzanie wiedzy i zdobywanie do$wiadczenial.

RAMKA 5. Misja i wizja Skills Future Singapore

Mission: Enable individuals to learn for life, pursue skills mastery and
develop fulfilling careers, for a future-ready Singapore
skiLLsTuture sG

Vision: A nation of lifelong learners; a society that values skills mastery

Workforce Singapore oraz Skills Future Singapore oferujg duzg liczbe programéw
adresowanych do indywidualnych oséb, pracodawcéw oraz instytucji szkoleniowych. Lista
programow skierowanych tylko do indywidualnych odbiorcéw obejmuje:
[1 Career Support Programme
Career Trial
Education and Career Guidance
Enhanced Internships
MySkillsFuture
Open Door Programme
P-Max for Individuals
Professional Conversion Programmes
Project Phoenix
Scholarship Programmes
Singapore Workforce Skills Qualifications (WSQ)
Skills Framework
SkillsFuture Career Advisors Programme
SkillsFuture Credit
SkillsFuture for Digital Work place
SkillsFuture Earn and Learn Programme
SkillsFuture Advice
SkillsFuture Fellowships SkillsFuture Leadership Development Initiative
SkillsFuture Mid-Career Enhanced Subsidy
SkillsFuture Qualification Award
SkillsFuture Study Awards
Workfare Training Support Scheme
Young Talent Programme.

I e )

MySkillsFuture

My Skills Futurel” (wczesniej Individual Learning Portfolio) jest portalem internetowym,
ktéry w jednym miejscu (one-stop portal) daje Singapurczykom w réznym wieku mozliwosé
planowania rozwoju zawodowego, Kkariery i znalezienie szkoleh odpowiadajgcych ich
ambicjom i planom. Dostepna na portalu szeroka i zréznicowana oferta doradztwa,
programéw edukacyjnych oraz kurséw zawodowych pozwala odkrywa¢ indywidualne
zainteresowania, predyspozycje, uzdolnienia i aspiracje zawodowe oraz rozpoznawac

18 Charlene Tan (Nanyang) Lifelong learning through the SkillsFuture movement in Singapore: challenges and prospects
International Journal of Lifelong Education, October 2016.
17 https://iw w w .myskillsfuture.sg
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istniejace mozliwosci podnoszenia kompetenciji, tak by z powodzeniem rozwija¢ kariere
zawodowa, a takze pozostawac aktywng (uczgca sie) osobg przez cate zycie.

Miedzy innymi, portal umozliwia skorzystanie z dostepnego on-line narzedzia do
przeprowadzenia samodzielnie testu (oceny) preferowanych profili  zawodowych
Selfassessment Tool. Narzedzie jest oparte o teorie Johna L. Hollanda, w ktorej
wyrdzniono 6 typéw osobowosci zawodowych®, Standardowo test polega na okresleniu
swojego nastawienia (lubig, nie lubie, jest mi obojetna) do réznego rodzaju prac, dziatan,
czynnosci. Na tej podstawie tworzy sie indywidualny profil, ktory jest potgczeniem 6
podstawowych typéw osobowosci. Profil indywidualny mozna potgczyé z ,pasujgcymi”1®
profilami zawoddéw funkcjonujgcych na rynku pracy, co moze stuzy¢ za wskazowke, jaki
zawdd i jakg prace warto rozwazy¢ planujgc indywidualny rozwdj zawodowy.

RAMKA 6. Typy osobowosci zawodowych wg J.L. Hollanda

Typ realistyczny. Reprezentowany jest przez osoby, ktore lubig poprzez dziatanie rozwigzywaé rézne problemy.
W pracy uzywajg maszyn, narzedzi przy obstudze obiektdw, produkcji, przetwarzaniu surowcoéw, ich
wydobywaniu, przy uprawie roslin, hodowli zwierzat. Dobrze sie czujg, realizujgc zadania, w ktérych trzeba sie
napracowac fizycznie.

Typ badawczy. Dazy do zrozumienia otaczajgcego $wiata, poszukuje prawdy, analizujgc rzeczy, ziawiska, mysli,
uczucia. Lubi w pracy spotyka¢ sie zabstrakcyjnymi, skomplikowanymi problemami, wyzwaniami, oceniag,
tworzy¢ teorie.

Typ artystyczny. Lubi zajmowac sie sztukami pieknymi, muzyka, literaturg, rozwijaé pomysty, koncepcje, tworzyé
nowe rzeczy. Preferuje zachowania kreatywne, niecodzienne sytuacje, wymiane mysli. Woli pracowaé
w sytuacjach nieplanowanych, wykorzystujgc swojg wyobraznie i zdolnosci twdrcze. Problemy rozwigzuje przez
tworzenie.

Typ spoteczny. Lubi zajecia zinnymi ludzmi: pomaga, doradza, wyjasnia, informuje, opiekuje sie innymi, leczy.
W pracy z innymi uzywa stéw, uczug, idei.

Typ przedsigbiorczy. Lubiprace z ludzmi, ale ukierunkowang na osobiste korzysci. Lubi mie ¢ wiadze, pienigdze,
wptywaé na innych, kierowaé, przewodzé, przekonywaé innych do celdw organizacyjnych lub osiggnie¢
ekonomicznych.

Typ konwencjonalny. Lubizajeciai zawody z danymi, ich porzgdkowaniem i strukturalizowaniem. Lubi porzadek
i bezpieczenstwo. Rozwigzuje problemywedtug ustalonych zasad, instrukcji, reguti procedur dziatania, polecen
zwierzchnikow.

Zrédto: http:/ftesty-zawodowe.pl/praca/8.typy-osobowosci-zawodowej

Niestety dostep od testu na portalu My Skills Future majg tylko obywatele Singapuru lub
studiujgcy w Singapurze obcokrajowcy, wiec nie mozemy szczegdtowo opisac, jaka wersja
tego narzedzia jest uzywana oraz jak wyglada informacja o wynikach, ktérg dostajg
uzytkownicy. Jednak o wykorzystaniu testu mozna sie dowiedzie¢ poprzez analize
przyktadoéw jego zastosowania. Bowiem test nie tylko stuzy od indywidualnej, samodzielnej
diagnozy, ale jest uzywany w trakcie kursow i warsztatow rozwojowych. llustrujg to dwa
przyktady: warsztaty Career Navigator i kurs How to Enhance Your Career with
SkillsFuture.

18 Na podstaw ie http://testy-zaw odow e.pl/praca/8.typy-osobow osci-zaw odow ej
19 Metoda ma sw oich krytykéw , stad dopasow anie umiescilismy w cudzystow ie.
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Career Navigator

CAREER NAVIGATOR

No de has only one fixed route

oir r workshop to understand yourself
and uncover your true potential

i

Warsztaty Career Navigator organizuje regularnie Empolyment and Eployability Insitutute (znany jako
e2i). Instytutu powstat w 2008 roku jako inicjatywa Krajowego Kongresu Zwigzkéw Zawodowych
(National Trades Union Congress) i jest finansowany przez WSG. e2i jest de facto siecig wspotpracy?0 i
wzajemnego wsparcia indywidualnych oséb oraz przedsiebiorstw dziatajagcych na rzecz rozwoju
poprzez wzmacnianie i poszerzanie umiejetnosci i kompetenciji (rys. 7). W ciggu 10 lat od powstania, z
ustug w postaci doradztwa i szkolen skorzystato ponad 700 000 osob.

Address manpower
and training needs

Deliver productivity
solutions

BUSINESSES,
SMEs, etc

Enabler for
national
manpower and
skills initiatives

i TRAINING GOVERNMENT
: : D PARTNERS AGENCIES
Develop training 5
programmes 4

COMMUNITY [W:\:{0]V]
Address jobs PARTNERS MOVEMENT

and skills needs
of residents

Cross-collaborations
with unions, employers
and LM communities

Engage local }
businesses and -/
associations

Rys. 7. Schemat wspétpracy e2i z partnerami i interesariuszami. Zrédto: www.e2i.com.sg.

Od listopada 2016 r., regularnie raz w miesigcu Instytut organizuje warsztaty Career
Navigator, ktorych celem jest pomoc w opracowaniu indywidualnych planéw rozwoju
zawodowego i kariery oraz ich realizacji dzieki zasobom dostepnym na My Skills Future.
Warsztaty co do zasady sg otwarte dla wszystkich zainteresowanych i bezptatne.

20 https://e2i.com.sa/about-e2i/corporate-information/
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Wymagana jest wczesniejsza rejestracja przez internet. Organizowane sg roéwniez
specjalne sesje na zamowienie, np. instytucji szkolnictwa wyzszego lub organizacji
zajmujacych sie doradztwem zawodowym miodych ludzi. Warsztaty sg jednodniowe
i podzielone na dwie sesje.

Program warsztatu

Sesja |

e Zaznajomienie sie z portalem My Skills Future i sposobach nawigowania po nim

e Praktyczna sesja — test nastawien zawodowych (test Hollanda)

e Wyjasnienie i omédwienie wynikdw oraz sformutowanie celéow i planéw rozwoju
kariery zawodowej.

Sesja ll

e Podsumowanie i uporzadkowanie wynikow i wnioskow z testu

e Tworzenie odpowiednich opcji rozwoju kariery zawodowej na podstawie wynikéw
testu

e Sformutowanie Planu Rozwoju Kariery oraz Celéw Rozwoju.

Prowadzgcymi warsztaty sg trenerzy z doswiadczeniem pracy jako doradcy zawodowi
(career couching), specjalisci rozwoju zasobdéw ludzkich (HR) lub headhunterzy. Grupy
warsztatowe sg niewielkie: 5-6 o0osOb na jednego trenera. Stosowane sg zrdéznicowane
metody szkoleniowe: wyktady, dyskusje, odgrywanie rol (role playing). Test Hollanda
uczestnicy rozwigzujg w czasie | sesji na wiasnych urzadzeniach (tablet, smartforn) przy
ewentualnej pomocy technicznej ze strony prowadzgcych. Plany Kariery sg budowane w
oparciu o zasade SMART z perspektywg krétko-, srednio- i diugoterminows.

Career Navigator jest systematycznie poddawany ewaluacji, w ramach ktorej e2i
kontaktuje sie z uczestnikami po trzech miesigcach od zakohczenia warsztatu.

Warsztaty Career Navigator sg dobrym przyktadem, jak wykorzysta¢ dostepne w sieci
narzedzie do oceny predyspozycji i zainteresowan w procesie doradztwa i budowania
indywidualnych planéw rozwoju zawodowego. W trakcie warsztatéw przy wsparciu
treneréw powstajg nie tylko ogdélne zatozenia planéw rozwoju, ale sg one potgczone z
odpowiednimi zasobami dostepnymi w ramach Skills Future.

How to Enhance Your Career with SkillsFuture

Przeszukujac bogate zasoby portalu Skills Future mozna podazy¢ sciezkg doradztwa
(Skills Future Advice), gdzie trafimy na zachete, by rozpoczg¢ niezwtocznie ,podréz do
umiejetnosci przysztosci” (,Start your Skills Future Journey Today”)?L.

Plan ,podrézy” przedstawia sie nastepujgco:
eJak przygotowa¢ sie do wykorzystania nowych szans, ktére przynosi szybko
zmieniajgca sie gospodarka?
e Jak zaplanowa¢ wilasng kariere i jak rozpozna¢ wtasne zainteresowania zawodowe?
e Jakie zasoby mozna wykorzystaé do podniesienia whasnych kompetencji i
zrealizowania planu rozwoju kariery?

2 http:/iw w w _skillsfuture.sa/advice
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Rys.

Mozna te podréz rozpoczg¢ na tradycyjnych warsztatach, korzystajgc z bezposredniego
wsparcia doradztwa trenerow, ale mozna tez skorzystaC z mozliwosci powszechnie

dostepnych dzi$ technologii informacyjnych.

Kurs dostepny na platformie gnowbe jest dostosowany do technologii mobilnej. Ma forme
krotkich informacji, czytelnych na ekranie na przykfad smartfonu, uzupetnianych réwniez
krotkimi clipami video przygotowanymi na uzytek kursu lub pochodzacymi z prestizowych
zrodet w domenie publicznej (np. Forum w Dawvos). Kurs zaktada aktywne zaangazowanie
uczestnika??, ktory jest zachecany do odpowiadania na pytania i zamieszczania
komentarzy, réwniez w formie zdje¢ czy filméw. Komentarzami mozna (do czego tez
program zacheca) dzieli¢ sie z innymi uczestnikami danego kursu.

HOW TO SIGN UP

PHYSICAL WORKSHOP MOBILE AND WEB LEARNING

‘ S
E we  gnowbe 4A udemy

I

Learn face-to-face through our Learn through bite-sized information and Learn through videos and narrated
facilitators short clips presentations
_a—

7. Dostepne mozliwosci dostepu do My Skills Future. Zrédto:

http://www_.skillsfuture.sg/advice.

Kurs sktada sie z 6 modutéw:

1. Wstep (First thing first)
Modut stuzy zaznajomieniu z aplikacja gnowbe, sposobem przechodzenia od
modutu do modutu, udziatem w grupie dyskusyjnej, wgrywaniem aplikacji,
programow i materiatéw oraz korzystania z pomocy.

2. Czym jest Skills Future
a. Czym jest Skills Future?
b. Dla kogo jest Skills Future?
c.Jak Skills Future moze wspiera¢ uczenie sie?

3. Zaktocony porzadek swiata (World, Disrupted)
= Dzisiejszy Swiat, to Swiat szybkich zmian, ktére powodujg niepewnosé, jaka
bedzie przysztos¢. Réwnoczesnie to Swiat ztozonych przeksztatcen, zmiennych
znaczen i przyzwyczajen — niepewnosci?®. Wyszczegdlniono 5 czynnikdw
majgcych istotny wplyw na zmiany w dzisiejszym $wiecie: globalizacja,
mobilnos¢, millenialisi i demografia, nowe nawyki zachowan, technologia. Zmiany
obejmujg réwniez rynek pracy, powstajg nowe, nieistniejgce do niedawna
zawody. To ozanacza nowe mozliwosci.

4. Rozw¢j i wytrwatos¢ (Growth and Grit)

22 Tradycyjne okreslenie ,stuchacz” w ydaje sie nieadekw atne do takiej formy uczenia sie.
3 World VUCA — Volatilty, Uncertainty, Compelsity, Ambiguity.
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= W tym module sg przedstawione koncepcje rozwojowego i zachowawczego
nastawienia (growth and fixed mindset24).
5. Stwoérz swoj osobisty plan gry (Create Your Personal Game Plan)
= Przygotowanie planu rozwoju zawodowedo jest opisane w trzech krokach:
a. Rozpoznanie wlasnej osobowosci, waznych dla nas wartosci,
zaintersowan i umiejetnosci (VIPS — Values, Insterests, Personality, Skills)
b. Jakie sg mozliwosci?
- Informacje o poszukiwanych pracownikach, dostepne m.in. w aplikacji
mobilnej MySkillsFuture
- Doradztwo zawodowe m.in. oferowane prze e2i oraz za
posrednictwem MyCareerFuture.
c. Dziataj, planuj, dziataj (Do! Plan! Do!)
= Modut daje szereg wskazéwek, gdzie i jak znalez¢ kurs lub szkolenie
odpowiadajgce indywidualnym planom, ambicjom i potrzebom. Podane s3g tez
konkretne informacje o0 mozliwosci uzyskania pozyczki szkoleniowej Iub
bezwrotnego dofinansowania kursu.
6. Rozpocznij podnoszenie umiejetnosci (Take Action Skill up)
= Modut jest kolejnym instruktarzem krok po kroku wyboru i kursu z
wykorzystaniem aplikacji mobilnej MySkillsFuture.

=+ Gnowbe Web x + Il 8
<« C @& httpsy//web.gnowbe.com/session/f9el3hFg9RqYjuNAC/hzMARNXAUEISALFXB o % W | O
e — = = o
= L4 Searct = Session Jﬁ Group i Workboak [ s If'<:

2. Your Skills %, Your Future

Jerzy, SkillsFuture.

+ ig a national movement to help Singaporeans develop skills relevant for the
future and reach their fullest potential;

+ aims to promote skills mastery in every job and for all Singaporeans;

+ is open to all Singaporeans , regardless of their starting points - whether you
are in your schooling years, early career, mid-career or silver years, there's

something in for everyone,

How can SkillsFuture help you with your skills journey? Well, here are a few

examples!
You can...

+ enjoy subsidised training from the Government to offset your training cost;

+ pay even less for training by tapping on your SkillsFuture Credit;

SR SN R VRS P S T | DS | Y SR R T RO 1 Do T [ oy

Rys. 8. Przyktadowy ekran z kursu. Zrédto: Aplikacja gnowbe.

Omowiony tu kurs jest ciekawym przyktadem wykorzystania nowoczesnych technologii do
przeprowadzenie pewnego rodzaju samodzielnego bilansu kompetencji. Przy czym faza

24 Carol Dw eck, Mindset: The New Psychology of Success.
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diagnozy nie ogranicza sie do testu postaw zawodowych, ale - przez prowokujgce do
refleksji prezentacje i pytania - pomaga w uswiadomieniu sobie wlasnych nastawien,
mocnych stron i ambicji. To pozwala na zbudowanie planu rozwoju zawodowego (kariery)
potgczonego z podnoszeniem kompetencji (lifelong learning). Kurs (a wtasciwie aplikacja)
daje jasne wskazowki, gdzie mozna znalez¢ dalsze potrzebne informacje i pomoc
doradcza.

Test predyspozycji kandydatow na edukatoréw dorostych pracujacych na wtasny rachunek

Bardzo ciekawy przyktad testu on-line mozna znalez¢ w ofercie Institute for Adult Learning.
Test daje mozliwos¢ samooceny kompetencji i nastawien osob chcgcych rozpoczgc
samodzielng dziatalno$¢ jako szkoleniowcy w edukacji dorostych (freelance adult
educator).

Instytut Uczenia sie Dorostych (Institute for Adult Learning — IAL) zostat utworzony w 2008
roku w celu wspierania realizacji strategicznego programu Skills Future. Obecnie dziata
autonomicznie w [$cistej wspotpracy strukturalnej z Singapurskim Uniwersytetem Nauk
Spotecznych (Singapore University of Social Sciences). Instytut wspiera rozwdj,
innowacyjno$¢ i profesjonalizacje systemu ksztatcenia i szkolenia ustawicznego. Swoje
cele realizuje poprzez:

— opracowywanie i wdrazanie programow rozwoju kompetencji w oparciu o badania

procesdw uczenia sie, analize potrzeb oraz wykorzystanie technologii;

— wspieranie rozwoju profesjonalnego edukatoréw, treneréw i szkoleniowcow
pracujgcych z dorostymi, promowanie innowaciji;
— prowadzenie badan, ewaluacje realizowanych programéw i wyznaczanie

strategicznych kierunkéw rozwoju edukacji dorostych.

Building Networks

’ Forging purposeful relationships with people who you can help and who can help you to find assignments, be a trustworthy
cover, exchange information, or offer different, but related services.

Yes No Not Sure
I know how to build a useful network that can help me get assignments ® - 8
I know who to contact if | need someone credible to replace me at short notice @) O ®
| know who | can potentially collaborate with to work on assignments @

Shape-shifting

" Harnessing your ability to align or re-align your products and services to different situations and environments, and relate your
experiences to people's needs and expectations.

Yes No Not Sure
| can use my experiences and contacts to help me understand my potential clients ® e (@]
| am confident | can “read” certain types of clients and environments O] O O

| can adapt myself and the way | work to fit in to different organisations and meet
the needs of different clients and learners

Rys. 9. Przyktadowy ekran z pytaniami testu.
Zrédto: http://adulteducation.sg/survey/index.php/survey/index
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Jednym z waznych obszaréw dziatalnosci IAL jest prowadzenie kurséow dajgcych
mozliwos¢ zdobycia certyfikatu w dziedzinie szkolenia i oceniania (ACTA — Advance
Certificate in Training and Assessment). Taki certyfikat umozliwia podjecie pracy jako
szkoleniowiec, edukator, trener osdb dorostych, przy czym jedng z mozliwych opciji jest
podjecie pracy w tym obszarze na wtasny rachunek. Instytut na swojej stronie zacheca do
rozwazenie tej opcji, ale podkresla, ze taka praca jest zwigzana z réznymi wyzwaniami.
Dlatego proponuje sie, aby zgtoszenie na kurs ACTA poprzedzi¢ testem pozwalajgcym
oceni¢ wlasne wyobrazenia, oczekiwania i nastawienia dotyczace pracy niezaleznego
eksperta ksztatcenia dorostych.

Test jest dostepny on-line i skfada sie z 18 pytan. A oto przyktadowy widok ekranu z
pytaniami testu.

Pytania dotyczg zakresu planowanych ustug edukacyjnych, doswiadczenia, prowadzenia
samodzielnej dziatalnosci gospodarczej, spotecznej sieci profesjonalnych kontaktow
(mozliwos¢ wspdlnej realizacji projektow, zastepstw), kontaktéw z klientami, gotowosci do
przyjecia krytyki i ustawicznego podnoszenia wtasnych kompetencji. Mozna zauwazyé, ze
test stuzy do samooceny takich kompetenciji kluczowych jak: nastawienie na wspétprace,
umiejetnos$¢ rozwigzywania problemow, przedsiebiorczosé, innowacyjnosc.

Po wypetnieniu kwestionariusza, co zajmuje 10-15 minut, system automatycznie generuje
wynik podajac liczbe odpowiedzi ,tak” oraz wskazdéwki, dotyczgce ewentualnego podjecia
samodzielnej dziatalnosci w zakresie ksztatcenia dorostych. Wskazowki opierajg sie na
liczbie pozytywnych odpowiedzi oraz czasie wypetniania kwestionariusza. Duza, ponad 12,
liczba ,tak” oraz krétki czas udzielania odpowiedzi mogg $wiadczy¢, Zze decyzja o
rozpoczeciu dziatalnosci szkoleniowej jest oparta na solidnych przemysleniach i warto
sprobowac tej drogi kariery. Duza liczba odpowiedzi ,tak”, ale po diuzszym wahaniu, moze
wskazywa¢ na potrzebe glebszego przeanalizowania witasnej sytuacji, uwarunkowan.
Sugeruje sie wykorzystanie pytan z kwestionariusza do rozmowy z rodzing, kolegami lub
innymi osobami darzonymi zaufaniem.

Jesli wiekszos¢ odpowiedzi to ,nie” lub ,nie jestem pewien/pewna”, to warto jeszcze raz
rozwazyc¢, czy podjecie samodzielnej dziatalnosci szkoleniowej jest wtasciwym krokiem na
drodze kariery. Sugeruje sie rozmowe =z doswiadczonym, aktualnie pracujgcym
szkoleniowcem, zeby zebra¢ wiecej informacji.

W podsumowaniu zacheca sie do ewentualnych dalszych konsultacji z doradcami ds.
kariery — podany jest adres e-mail.

W przypadku podjecia decyzji o aplikowaniu na kurs, wydruk odpowiedzi na kwestionariusz
nalez zatgczy¢ do aplikacji. Kopia odpowiedzi oraz podsumowanie s3g réwniez
automatycznie wysytane na adres mailowy respondenta (kopia takiej przykfadowej
odpowiedzi w zat. 3).

Jest to przyktad bardzo dobrego narzedzia pomagajgcego w podjeciu przemyslanej i
uzasadnionej decyzji o rozwoju kariery zawodowej. Kwestionariusz w jasny sposéb
pokazuje na specyficzne wyzwania zwigzane z pracg niezaleznego eksperta ds. szkolen,
trenera. Przy czym koniecznos¢ udzielania odpowiedzi zmusza do zastanowienia, wiec jest
znacznie skuteczniejszym narzedziem przekazania wiedzy niz pokazanie samej listy
wyzwan. Réwnoczesnie, cho¢ nie jest to zadeklarowanym celem testu, dokonywana jest
ocen takich kluczowych kompetencji jak nastawienie na wspdiprace, umiejetnosc
rozwigzywania problemdw, innowacyjnos¢ i przedsiebiorczosé.
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Podsumowanie

Oceniajgc wykorzystanie bilansu kompetencji w Singapurze, trzeba bra¢ pod uwage
kontekst tej dynamicznie rozwijajgcej sie gospodarki, a w szczegdlnosci takie czynniki jak:

v niskie bezrobocie,

v dobrze funkcjonujacy system kwalifikacji i certyfikatéw uznawanych na rynku pracy,

v uwzglednienie kluczowych kompetencji (w tym spotecznych) w programach
nauczania oraz w praktyce pedagogicznej na wszystkich poziomach edukaciji,

v ugruntowana kultura uczenia sie przez cale 2zycie — state podnoszenie,
uzupetnianie i aktualizowanie kompetenciji zwigzane ze  zmianami
technologicznymi, gospodarczymi i spotecznymi,

v rozwiniety system catozyciowego doradztwa zawodowego,

v powszechne korzystanie z nowoczesnych technologii informatycznych i
komunikacyjnych.

W sumie jest to dobrze dziatajgcy system, w ktérym sg mechanizmy pozwalajgce na
skuteczne przeprowadzanie ,bilansu kompetencji® rozumianego jako: og6t dziatan
polegajgcych na zidentyfikowaniu i przeanalizowaniu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji
spotecznych osoby, w tym jej uzdolnienn i motywacji, w celu opracowania planu rozwoju
zawodowego lub dalszego uczenia sig?®.

Szczegolnie warte podkreslenia jest powigzanie badania kompetencji z budowaniem planu
rozwoju zawodowego i podnoszenia kwalifikacji. Mozna to ujgé schematycznie:

Szeroki zakres przekrojowych kompetencji + zainteresowania

profilowanie oferty pracy lub doskonalenia.

3.2. Analizadanych zastanychw Polsce

W niniejszej czesci raportu przedstawiono wyniki analizy web research przeprowadzone;j
zgodnie z metodologig opisang w podrozdziale 2.2. W tabeli nr 1 zostaty wymienione
podmioty publiczne, na ktérych stronach pojawito sie hasto ,bilans kompetencji”, natomiast
tabela nr 2 zawiera zidentyfikowane wedtug tego samego kryterium prywatne firmy.

% Definicja przyjeta w OPZ, zat. nr 7 do Umow y.
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Tabela 1. Lista podmiotow oferujacych ustugi

z zakresu bilansu kompetenciji

zidentyfikowanych w wyniku analizy dokumentow; zrodto: opracowanie wlasne

SEKTOR PUBLICZNY

NAZWA
INSTYTUCII

OFERTA ZWIAZANA Z BILANSEM KOMPETENCJI, EW. DIAGNOZA
KOMPETENCJI

WUP Szczecin

+ CliPKZ w
Szczecinie oraz
w Koszalinie

W 2018 CIiPKZ w Koszalinie zorganizowat specjalne spotkanie dla przedsiebiorcow
dziataiacych na zachodniopomorskim rynku pracy, ktéreqo celem bwta prezentacia
nowoczesnego narzedzia pomiaru i analizy poziomu kompetencji zawodowych:
,Narzedzia do Badania Kompetencji (NBK)”.

W latach 2016-2017 pracownicy PUP — doradcy zawodowi uczestniczyli w szkoleniu ze
stosowania ,Narzedzia do Badania Kompetencji (NBK)”. Celem szkolenia byto nabycie
przez pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia umiejetnosci praktycznego
wykorzystania narzedzia w codziennej pracy doradcy zawodowego. Uczestnicy
wzbogacili wiedze oraz pozyskali umiejetnosci diagnozowania ibilansowania
kompetencji, predyspozycji i zainteresowan zawodowych oséb dorostych.

W 2017 r. CliPKZ Koszalin zorganizowat cykl warsztatow dla matek pn. ,Mtode mamy —
do pracy wracamy!”, ktérego elementem bwtyzajecia poSwiecone analizie umiejetnosci
uczestniczek: ,W trakcie zaje¢ wykorzystany jest jeden ze specjalistycznych testéow
uzdolnien lub predyspozycji zawodowych, ktéry stanowi baze do poznania
indywidualnych atutéw osoby i pozwala przygotowac¢ bilans kompetencji, w tym
mocnych i stabych stron kazdego uczestnika” (cyt. z informacji dostepnej na stronie
WUP).

https ://mww.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-
zawodowe/aktualnoci/narzdzie-do-badania-kompetencji-prezentacja-bezpatneqo-
narzdzia-podczas-nia/

https :/iwww.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-
zawodowe/aktualnoci/szkolenie-ze-stosowania-narzdzia-do-badania-kompetencji-nbk-1/

https ://mww.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/mode-
mamy-do-pracy-wracamy/

https :/iwww.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-
zawodowe/aktualnoci/szkolenie-ze-stosowania-narzdzia-do-badania-kompetenciji-nbk/

WUP Rzeszow

Ostatnie
informacje na ten
temat pochodzg z
2014 r.

W podkarpackich Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej (Rzeszow,
Krosno, Przemysl, Tarnobrzeg) dzataja doradcy zawodowi, ktérzy udzelajg
profesjonalnej pomocy przy wykorzystaniu wybranych metod pracy, w tym odkrywanie i
analiza potencjatu zawodowego poprzez bilans kompetencji (dla pracodawcéw).

Z kolei osoby pracujgce zarobkowo, ktérym zagraza utrata miejsca pracy mogg
skorzysta¢ z informacji dotyczacych m.in. stwierdzania indywidualnych moziwosci
(bilans kompetencji wykonany przez doradcéw).

http://wuprzeszow.praca.qov.pl/-/916014-oferta-dla-pracodawcow

http://wuprzeszow.praca.gov.pl/-/915010-oferta-dla-pos zukujacych-pracy

WUP Poznan

WUP w Poznaniu (oraz PUP w Pile i Koninie) oferuje zajecia/szkolenia (realizowane w
marcu 2019 r.) dla os6éb poszukujgcych pracy, w ramach ktérych moZiwe jest
dokonanie bilansu kompetencji (,Samobadanie kompetencji zawodowych”, ,Bilans
umiejetnosci i kompetencji”). Celem warsztatow jest:

w Polsce
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https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/narzdzie-do-badania-kompetencji-prezentacja-bezpatnego-narzdzia-podczas-nia/
https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/narzdzie-do-badania-kompetencji-prezentacja-bezpatnego-narzdzia-podczas-nia/
https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/narzdzie-do-badania-kompetencji-prezentacja-bezpatnego-narzdzia-podczas-nia/
https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/szkolenie-ze-stosowania-narzdzia-do-badania-kompetencji-nbk-1/
https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/szkolenie-ze-stosowania-narzdzia-do-badania-kompetencji-nbk-1/
https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/mode-mamy-do-pracy-wracamy/
https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/mode-mamy-do-pracy-wracamy/
https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/szkolenie-ze-stosowania-narzdzia-do-badania-kompetencji-nbk/
https://www.wup.pl/pl/dla-bezrobotnego/ciipkz-poradnictwo-zawodowe/aktualnoci/szkolenie-ze-stosowania-narzdzia-do-badania-kompetencji-nbk/
http://wuprzeszow.praca.gov.pl/-/916014-oferta-dla-pracodawcow
http://wuprzeszow.praca.gov.pl/-/915010-oferta-dla-poszukujacych-pracy

v" dostarczenie narzedzi utatwiajgcych identyfikacje podstawowych elementéw
istotnych dla podejmowania decyzji zawodowych,

¥v" pomocw opracowaniu indywidualnego bilansu kwalifikacji, umiejetnosci i preferendj
zawodowych,

v" pomoc w dokonaniu samooceny typu osobowosci, systemu warto$ci, motywagiji
i poczucia sprawstwa uczestnikéw warsztatu,

v' zwigkszenie poczucia kompetencji i pewnosci siebie wynikajgcych ze znajomosci
swojego potencjatu.

http://wuppoznan.praca.gov.pl/-/1118519-pila

http://wuppoznan.praca.gov.pl/-/1118461-konin

WUP todz +
CliPKZ w todzi i
Piotrkowie
Trybunalskim,
Skierniewicach

Wybrane CIliPKZ w latach 2015-2018 prowadztyregularne warsztaty grupowe dla oséb
zainteresowanych rozwoiem zawodowym (w tym: bezrobotnych i poszukuigcych pracy
oraz niezarejestrowanych) obejmujgce m.in. odkrycie wiasnych atutow zawodowych,
wyksztatlcenie umiejetnosci dokonywania samooceny, poznanie obszaréw
wymagajgcych rozwoju, takze z wykorzystaniem bilansu kompetencji lub jego
elementéw (Badanie predyspozycji zawodowych i osobowos$ciowych).

http://wuplodz.praca.gov.pl/-/7834520-oferta-zajec-grupowych-organizowanych-przez-
ciipkz-oddzial-w-piotrkowie-trybunalskim-w-iv-kwartale-2018-roku

http://wuplodz.praca.gov.pl/-/6490678-oferta-zajec-grupowych-organizowanych-prze z-
ciipkz-oddzial-w-piotrkowie-trybunalskim-w-ii-kwartale-2018-roku

WUP Olsztyn,
PUP Morag, PUP
Ostroda,

PUP Bartoszyce,
CliPKZ Olsztyn,

CIiPKZ Elblag

W ramach warsztatow przewidzianych dla osob poszukujgcych pracy w lutym i marcu
2019 r. bty wykorzystywane elementy bilansu kompetencji.

http://wupols ztyn.praca.gov.pl/-/991495-wars ztaty-i-spotkania

WUP Katowice, a
w szczegolnosci

W 2016 r. prowadzone byly warsztaty pn. "Prawidtowe sporzadzenie dokumentéw
aplikacyjnych w oparciu o bilans kompetencji zawodowych":

Centrum

Aktywnosci http://iwww.pup katowice.pl/strona/poradnictwo-zawodowe-i-informacja-zawodowa/50
Zawodowej w

Katowicach Brak dodatkowych informaciji na temat m etody bilansu kompetencii.

WUP Gdansk, a W roku 2012 Wojewoddzki Urzad Pracy w Gdansku podjgt sie opracowania,
w szczegolnosci | przetestowania i wdrozenia do praktvki dziatania Centrum Informacii i Planowania
dziatajacy w jego | Kariery Zawodowej w Gdansku specjalistycznych ustug poradnictwa zawodowego
strukturach (ktére sg wdrazane od 2015 r.).

Pomorski

Osrodek Na model specjalistycznych ustug, skiadaja sie nastepujace ustugi: badanie
Kompetencji kompetencji psychologicznych; badanie moziwosci fizycznych oraz doradziwo

ergonomiczne.

Pomorski model specjalistycznych ustug poradnictwa zawodowego wprowadza kilka
innowacyjnych rozwigzan, m.in. zastosowanie metodyki badania kompetenciji w
oparciu o probki pracy, ktora stanowi unikatowe potgczenie biznesowej praktyki
badania kompetencji Assessment/Development Center (AC/DC), teorii naukowej oraz
doswiadczen zebranych w ramach wspotpracy ze szwedzkim partnerem.
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http://wuppoznan.praca.gov.pl/-/1118519-pila
http://wuppoznan.praca.gov.pl/-/1118461-konin
http://wuplodz.praca.gov.pl/-/7834520-oferta-zajec-grupowych-organizowanych-przez-ciipkz-oddzial-w-piotrkowie-trybunalskim-w-iv-kwartale-2018-roku
http://wuplodz.praca.gov.pl/-/7834520-oferta-zajec-grupowych-organizowanych-przez-ciipkz-oddzial-w-piotrkowie-trybunalskim-w-iv-kwartale-2018-roku
http://wuplodz.praca.gov.pl/-/6490678-oferta-zajec-grupowych-organizowanych-przez-ciipkz-oddzial-w-piotrkowie-trybunalskim-w-ii-kwartale-2018-roku
http://wuplodz.praca.gov.pl/-/6490678-oferta-zajec-grupowych-organizowanych-przez-ciipkz-oddzial-w-piotrkowie-trybunalskim-w-ii-kwartale-2018-roku
http://wupolsztyn.praca.gov.pl/-/991495-warsztaty-i-spotkania
http://www.pup.katowice.pl/strona/poradnictwo-zawodowe-i-informacja-zawodowa/50

Pomorski Osrodek Kompetencji przygotowat specjalistyczng publikacje na ten temat:

https://wup.gdansk.pl/g2/2016_01/913fd3d7a9dfc228fc5¢c3029ch1806f4.pdf

https://wup.gdansk.pl/pok/artykul/s pecjalistyczne -uslugi-poradnictwa-zawodowego.html

CliPKZ w
Stupsku

Prowadz doradztwo oraz warsztaty z wykorzystaniem metody bilansu kompetenciji.

W pracy z klientami Centrum pracownicy wykorzystuja nastepujgce narzedza testowe:
v’ KZZ - Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych
v" KUP — Kwestionariusz Uzdolnien Przedsiebiorczych

v"  PERF DIALECHO, WAY - narzedzie wspomagajgce proces poznania
zachowan i motywac;ji ludzi w kontekscie pracy zawodowe;.

v" NEO- FH - Inwentarz Osobowosci Costyi McCrae.

https ://www.wup.gdansk.pl/g2/2016_03/086ee3d56602a192d3f73ebc70d3f97e.pdf

WUP w Krakowie
+

Instytucje te od kilku lat wykorzystujg w ramach szkolen/warsztatow i poradnictwa
zawodowego metode bilansu kompetencji oraz ustuge Bilansu Kariery, ktéra jest
podsumowaniem doswiadczenia zawodowego, wyksztatcenia, odbytych kursow i

CliPKZ w szkolen, a takZze innych posiadanych umiejetnosci, ale nieudokumentowanych.

Krakowie,

Nowvm Saczui

Tarnowie

Centrum W ramach grupowego poradnictwa zawodowego prowadzone sg warsztaty pn. ,Bilans

Aktywizacii kompetencji, planowanie kariery, dokumenty aplikacvine", ktérych celem jest pomoc

Zawodowej w osobom zainteresowanym opracowanie indywidualnego bilansu kompetencji i

Myslenicach zaplanowanie wtasnej Sciezki kariery.
http:/myslenice.praca.gov.pl/-/8370690-harmonogram-spotkan-i-wars ztatow-
organizowanych-w-centrum -aktywizacji-zawodowej-w-myslenicach-i-kwartal-2019-roku

WUP Opole Doradcy zawodowi i liderzy klubow pracy z Powiatowych Urzedow Pracy Opolszczyzny

oraz Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Opolu korzystajg w swojej pracy m.in. zbilansu
kompetencji.

Narzedzie do Badania Kompetencji (NBK) to test stuzagcy do badania kompetenc;ji
zawodowych: osobistych, spotecznych i menadzerskich. W ramach badania moZiwe
jest zbadanie:

v' tylko jednej z 18 kompetencji,
v/ zestawu kompetencji (max. 5),

v' profilu ogdlnego, ktéry obrazuje potencjat zawodowy (jestto wstepna diagnoza
dla osob, ktére nie majg sprecyzowanych zainteresowan i oczekiwanh
zawodowych),

v jednego z 43 profili kompetencyjnych przygotowanych dla wybranych
stanowisk pracy (kazdy bada 4 kompetencje).

Test wypetnia sie na komputerze. Badanie trwa do 60 minut i kofnczy sie raportem z
wynikami badania w wersji opisowej i graficznej. Wyniki omawia sie z doradcg
zawodowym. Che¢ skorzystania zbadania nalezy zgtosi¢ u doradcy zawodowego.

http:/pup.opole.pl/strona/narzedzie-do-badania-kompetenc;ji/309
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WUP w
Bialymstoku i
podlegte mu
CliPKZ (w
Biatymstoku,
tomzy i
Suwatkach) oraz
podlaskie PUP-y

Urzedy Pracy w wojewodztwie podlaskim stosujg elementy bilansu kompetencii,
wykorzystujgc do badan w ramach poradnictwa zawodowego Narzedzie do Badania
Kompetencji iflub Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych (KZZ) — do badania
preferencji i predyspozycji zawodowych.

W PUP-ach w Biatymstoku, Siemiatyczach, w tomzy, w Kolnie, Wysokiem
Mazowieckiem, Augustowie, Siemiatyczach, Sokétce, Sejnach pracujg doradcy
zawodowi, ktérzy wykorzystujg w pracy z klientami KZZ.

Doradcy z tych urzedéw stosujg tez Narzedzie do badania kompetencji (NBK) —
metode pomiaru kompetencii z wykorzystaniem testow i profili kompetencvinych.
Szkolenia na ten temat prowadzone sg regularnie od 2016 r. (ostatnie odbyto sie w
czerwcu 2018 r.).

http://wupbialystok.praca.gov.pl/-/8432343-szkolenie-narzedzie-do-badania-
kompetencji-26-28-06-2018

SEKTOR PRYWATNY

IDES
Consultants
Polska Sp. z o.0.

Firma doradcza majgca w swojej ofercie ustugi zzakresu m.in. opisow i wartosciowania
stanowisk pracy, bilansu kompetencji, development center oraz assessment center.

W ofercie firmy znajduje sie Bilans Kompetencji — analiza potencjatu pracownika
APP.

Metoda ta pozwala na zbadanie potencjatu pracownikow poprzez:
e Samoocene dokonang przez pracownika na podstawie kwestionariusza samoceny;
e Testy badajace profil zawodowy;

e Ocene postaw i zachowan na podstawie obserwacji w miejscu pracy i/ lub podczas
sesji ¢wiczen indywidualnych i grupowych;

e Wywiad pogtebiony prowadzony przez konsultanta.

Dostepna jest rowniez Pogtebiona analiza potencjatu pracownika — PAPP, bedaca
rozszerzong formg APP, w ktérej dodatkowym elementem jest ankietowa ocena
kompetencji dokonana przez przetozonych, podwtadnych, wspoétpracownikow.
Korzysci z zastosowania metody APP/ PAPP:

e Doktadne poznanie swoich pracownikéw izastosowanie wzgledem nich
odpowiednich metod zarzadzania

e Uzyskanie niezbednych informacji do opracowania planéw rozwoju zawodowego
(plany kariery, awansow) dostosowanych doumiejetnosci ioczekiwan
pracownikow)

e Uzyskanie informacji niezbednych do stworzenia skutecznego systemu
motywacyjnego

http://www.ides .pl/art/17/bilans -kom petencji-acdc.html

BioStat Sp. z 0.0.

Firma badawczo-konsultingowa. opracowata unikalna metodologie Bilansu Kompetencii
(obejmujaca badanie 20 réznych kompetencji) pozwalajgcg na walidacje efektéw
ksztatcenia, z wykorzystaniem zautomatyzowanego systemu informatycznego (Aplikacji
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Test Kompetencji).

Stworzono réwniez specjalne moduty Bilansu Kompetenciji, opracowane zmysla
przeprowadzania bilanséw w ramach badania efektywnos ci ks ztatcenia na uczelniach
wyzszych realizowanych w ramach Dziatania 3.5 Kompleksowe programy szkét
wyzszych, Osilll Szkolnictwo wyzsze dla gospodarkiirozwoju Programu Operacyjnego
Wiedza Edukacja Rozw¢j 2014-2020.

Firma przeprowadzata Bilans kompetencji m.in. studentdw AGH oraz Politechniki
Slaskiej.

EVEREST Firma szkoleniowo-konsultingowa, dziata od 2008 r. i w swojej ofercie ma m.in.

Consulting & Assesment Center (diagnoze poziomu kompetencji pracownikéw wrazz diagnozg

Szkolenia predys pozycji osobowosciowych)oraz — w ramach doradztwa zawodowego, bilans
kompetencjii kwalifikacji.
http://everest.com.pl/index/index/dokument/id/98/name/bilanse-kompetencji-i-
kwalifikacji/

Coaching Firma szkoleniowo-konsultingowa zajmuje sie doradztwem zawodowym oraz
coachingiem karieryi oferuje klientom opracowanie bilansu kom petencji z

Space wykorzystaniem specjalnie przygotowanego zestawu testow kom petenc;ji.
https ://www.coachingspace.pl/bilans-kompetenciji.html

Human to Firma konsultingowa, oferuje przeprowadzenie bilansu kompetenciji pracownikéw.

Business Okresla BK jako metode analizy funkcionowania i motywacii pracownika w kontekscie

wymagan jego srodowiska pracy. Rezultatem jestokreslenie potencjatu rozwojowego
oraz identyfikacja mocnych i stabych stron.

http://h2b.com.pl/pl/bilans_kompetencii

Advisio Poland
Sp. zo.o.

Firmakonsultingowa, od 2010 r. wspierajg najwieksze firmy w Polsce poprzez
diagnozowanie obszaréw wymagajacych wzmocnienia lub rozwoju oraz eliminowanie
nieefektywnych procesow.

W ofercie posiada szereg m.in. autorskich narzedzi/metodologie do badania r6znych
aspektéw funkcjonowania pracownikéw, w tym np. badanie osobowosci zawodowej
pracownika oraz narzedzie ,Competence Navigator”, ktére moderuje diagnoze
kompetencyjng 360° sprawdza, czy kompetencje ludz stuzg firmie ukierunkowuje
coaching kompetencyjny.

https ://www.advisio.pro/competence-navigator/

Human Asset

Firma doradztwa zawodowego z ponad 10 letnim doswiadczeniem, ktéra wspiera
klientéw w identyfikowaniu, ocenie i rozwoju potencjatu pracownikow.

Firma prowadz m.in. kompleksowg diagnoze kompetencii i potencjatu w oparciu o
uznane i sprawdzone narzedza: o metodologie AC i DC. modelowanie kom petencji,
metode oceny 360 stopni, testy psychometryczne, wywiady kompetencyjne.

http://www.human-asset.pl/

EUSKAPOL Sp. z
0.0.

Polsko-francuska firma konsultingowa oferujgca bilans kompetenciji, zarowno osobom
bezrobotnym, jak i pracujgcym, a takze robigca go na zlecenie firm i instytuciji.

Bilans kompetenciji pozwala postawic¢ sobie wazne pytania, odno$nie wiasnych potrzeb i
pragnien.Zmusza do nowego spojrzenia na aktualng sytuacje na rynku pracy, do
otwarcia sie na nowe moziwosci. Ma forme indywidualnych spotkan, a jego efektem
jestprzygotowanie projektu zawodowego osoby.
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Bilans trwa srednio 20 godzin, rozozonych na 4 do 8 spotkan.

MoZliwe jestuczestniczenie w nim na 4 sposoby:

Spotkania z doradcg w biurze w Warszawie.

Spotkania z doradcg on-line.

»W zanurzeniu” — spotkania wyjazdowe, w osrodku na Mazurach: w czasie 2
weekendow, osoba odcina sie od codziennych zaje¢, a pobyt poswieca na osobiste
przemyslenia, spotkania zdoradcg i ¢wiczenia indywidualne. Sprzyja to nowemu

spojrzeniu na wtasng sytuacje zawodowa.

Spotkania bedgce kombinacjg powyzszych sposobdw: np. cze$¢ spotkan on-line, czesé
wyjazdowa.

http://euskapol.pl/bilans-kompetencji-2/

http://feuskapol.pl/wp-content/uploads/Bilans-kompetencji-po-co.pdf

3.3. Wyniki wywiadow
ROZWIAZANIA DOTYCZACE BILANSU KOMPETENCJI W POLSCE

Z przeprowadzonych wywiadéw wynika, ze pojecie bilansu kompetencji jest rozumiane
bardzo szeroko.

Respondenci sg generalnie zdania, ze bilans kompetencji mozna przeprowadzac¢ w rézny
sposob i ze tak sie podchodzi do tego w Polsce. Jest on traktowany jako sposéb pracy z
klientem i w tym sensie stanowi nieodzowny element poradnictwa zawodowego, ktory
stosowany jest w publicznych stuzbach zatrudnienia od dawna, tyle ze nie funkcjonowata
oficjalna nazwa “bilans kompetencji”. Moéwita o tym m.in przedstawicielka jednego z
badanych CIliPKZ-6w, ktérej zdaniem metoda ta jest metoda w jej instytucji stosowana ,od
zawsze”, cho¢ ,oficjalnie” stosujg jg od konca 2017 r.

To jest co$, co nie zaczeto sie w jakim$ momencie, Zze teraz przyglgdamy sie
kompetencjom, umiejetnosciom, wiedzy tej osoby, bo to jest co$ takiego bez czego
poradnictwo po prostu nie moze istniec. (...) To jest to nieodfgczny element zawsze w
poradnictwie zawodowym. (...) W rozumieniu takim ogélnym, szerokim to dla mnie to
Jjest cos, co zawsze byto i jest nieodtgcznym elementem poradnictwa, Zeby jako$
zbilansowac to, co ten czfowiek w sobie ma i jaki ma potencjat, zeby mogt ruszyc dalej
do przodu.

WUP_1

Potwierdzita to inna osoba, méwigc, ze doradcy zawodowi pracujg tg metodg, zwlaszcza
na etapie wstepnej pracy z klientem, nie nazywajgc jej w ten sposéb — traktujg jg jako
oczywistg sciezke postepowania z klientem:

Uwazam, Zze w swojej pracy doradcy zawodowi, w tej pierwszej fazie pracy z klientem,
takie elementy stosujg. Moze nie nazywajg tego bilansem kompetencji, ale po to by
pomoc klientowi rozwigza¢ problem jednak muszg zebracC jakg$ wiedze albo pomdc
klientowi w zdefiniowaniu siebie. (...) To jest podstawowa $ciezka pracy w poradnictwie
indywidualnym. (...) Bo klient musi zidentyfikowac¢ swoje zasoby, po to, zeby zobaczyc,
czy cos trzeba uzupetnic, czy cos$ trzeba zmienic.
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WUP_3

Badani pytani o podmioty, ktére stosujg bilans kompetencji w swojej ofercie, wymieniali
przede wszystkim publiczne stuzby zatrudnienia, uczelnie wyzsze (projekty realizowane
dla biur karier) oraz osrodki pomocy spotecznej, ktoére realizujg projekty, czesto
dofinansowywane ze s$rodkéw europejskich, ktorych celem jest przeprowadzenie
kompleksowych bilanséw kompetencji wsrod np. studentéw danego kierunku Iub
przedstawicieli niektérych grup korzystajgcych ze wsparcia osrodkéw pomocy spoteczne;.

Rozméwcy wielokrotnie powtarzali, ze nie stosujg “czystego” bilansu kompetencji
(cho¢ do konca sami nie wiedzieli, na czym miatby on polega¢ wtasnie w takiej postaci), ale
raczej jego wybrane elementy. Czesto pojawialo sie odniesienie do indywidualnych
planéw dziatania przygotowywanych dla klientow WUP-6w czy PUP-éw, zawierajacych w
sobie element diagnozy, ktérg mozna uzna¢ za pewnego rodzaju bilans kompetenciji.

Bilans kompetencji to jest taki indywidualny plan dziatania. To jest nazwa, ktoéra
funkcjonuje w urzedach i ktéra funkcjonuje w naszej ustawie. | jezeli sie przyjrze¢ jakby
temu, czemu rzeczywiscie ma stuzy¢ indywidualny plan dziatania to jest to, czemu ma
stuzy¢ bilans kompetencji. Moze szerzej, indywidualny plan dziatania, to jest szersza
rzecz, ale bilans kompetencji bedzie wchodzit w indywidualny plan dziatania.

WUP_2

Bilans kompetencji w opinii badanych, to czesto nie jedna, konkretna metoda, a bardziej
pewne podejscie w pracy z klientem — podejscie nastawione na wzmochnienie mozliwosci
danej osoby, jej kompetencji, ktére moze pomdc jej lepiej funkcjonowaé w zyciu
zawodowym, z petniejszym wykorzystaniem posiadanego potencjatu. Taki bilans tworzy sie
w oparciu o wszystkie dostepne doradcom zawodowym metody, ktére sg dobierane
indywidualnie do kazdego klienta.

(-..). Nie ma czego$ takiego u nas jak opracowanie bilanséw kompetencji. Bardziej
mozna by tutaj moéwi¢ o indywidualnych planach dziatania, bo to jest jakby, jakby troche,
troche no zbiezne w zasadzie, to jest prawie to samo. Jak zwat, tak zwat.

WUP_2

Warto podkreslié, ze jedynie pojedyncze osoby styszaly o metodologii bilansu
kompetencji stosowanej i rozwijanej przez WUP w Krakowie, ale nawet ci, ktérzy co$
na ten temat styszeli, dysponujg raczej bardzo szczatkowg wiedzg i nie znajg zadnych
szczegotow.

Przedstawicielka jednej z badanych firm szkoleniowych, ktéra od ponad 20 lat prowadzi
bilanse, przyznata, ze mieszkata przez wiele lat we Francji, gdzie bilanse kompetencji sg
powszechnie stosowane ws$rdd pracownikdw, a pracodawcy sg zobowigzani
przeprowadza¢ je przynajmniej raz w roku, optacajgc je ze specjalnego funduszu
przeznaczonego tylko i wytgcznie na ten cel.

Osoba ta wykazata sie bardzo dogtebng wiedzg na temat bilansu kompetencji, jego
zastosowania we Francji, a takze znata literature na ten temat, stosuje te metode w swojej

firmie i opracowata autorskg metodologie do jej przeprowadzania.

POWODY KORZYSTANIA Z BILANSU KOMPETENCJI PRZEZ DANY PODMIOT
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Firmy szkoleniowe, ktére oferujg w swoich ustugach bilans kompetencji, prowadzg go,
gdyz wierza w jego skutecznos¢ i sens, mimo, ze jest to ustuga kosztowna i
czasochtonna. Wiedzg réwniez, Ze jest to metoda, ktéra pozwala klientowi zebra¢ szereg
informacji na swdj temat, daje wglad we wilasne zasoby, mocne strony, kompetencje i
dzieki temu pozwala na wyznaczanie sobie nowych odwaznych celéw, a takze lepsze
funkcjonowanie w zyciu zawodowym,

Jedna z badanych firm przyznata, iz zaczeta stosowaé bilans kompetencji, poniewaz
realizowata rézne projekty zewnetrzne dla gminnych osrodkéw pomocy spotecznej, a
w projektach tych bilans kompetencji byt obligatoryjnym elementem indywidualnego planu
dziatania, ktory byt przygotowywany w kazdym projekcie. Z kolei w kazdym indywidualnym
planie konieczny jest element diagnozy, do ktérej zaczeto wykorzystywaé elementy
bialsnu. Badany reprezentujgcy te firme podkreslat, ze motywacjg byto dla niego
dostarczenie poszczegdlnym klientom pelnego obrazu wlasnej sytuacji osobisto-
zawodowej oraz okre$lenie wraz z nim, do czego dgzy oraz dane mu petnej wiedzy na
temat swojej osoby.

Z kolei w przypadku publicznych stuzb zatrudnienia, stosowanie w ramach szerokiej
oferty ustug bilansu kompetencji, wynika poniekad z obowigzku ustawowego. Wszystkie
dziatania, ktore realizujg sg nastawione na aktywizacje zawodowg klientéw, a jednym z
waznych elementéw tej aktywizacji jest poznanie swoich mozliwosci i potrzeb, a bilans daje
mozliwos¢ gtebokiego wglagdu we wiasng sytuacje zawodowa, posiadany potencjat i
mozliwosci jego dalszego rozwoju. Stosowanie bilansu kompetencji pozwala im lepiej
wspiera¢ klientéw, aby mogli oni lepiej radzi¢ sobie na rynku pracy, ale tez po to, aby
osoby te poszerzaty wiedze o sobie. Przygotowywane w tych instytucjach indywidualne
plany dziatania dla klientéw polegajg na opracowaniu przez doradce zawodowego
indywidualnej $ciezki postepowania dla klienta, a elementem diagnozy jest wilasnie
poznawanie wiasnych zasob6w, mozliwo$ci czy posiadanych kompetenciji.

My mamy dziatania ustawowe i znowu odniose sie do tego, ze jakby nie stricte hasto
bilans kompetencji, ale ze w ogdle takie dziatania, ktére majg pomoéc zaktywizowac sie
klientowi, majg poméc mu powréci¢ na rynek pracy. (...) To jest nieodtgczna czesc
poradnictwa zawodowego, a to w czym mamy wspierac klienta wynika po prostu z tego,
z ustawy, Ze doradca zawodowy wspiera klienta w aktywizowaniu, a to aktywizowanie
to miedzy innymi jakby taka rozmowa o tym, co ten klient potrafi i pomoc mu w takiej
umiejetnosci zaprezentowania sie na rynku pracy. Wiec te dziatania nasze sg na to
nastawione. (...)

WUP_1

(...) zeby [cztowiek] w ogdle zdobyt jakg$ takg pozyteczng dla siebie $wiadomosc¢
zawodowg o sobie samym, o swoim Srodowisku zawodowym. O tym, co by chciat, gdzie
chciatby by¢ w przysztosci zawodowej. (....) bilans kompetencji rozumiany jako wasnie
taka wiedza na temat swojego potencjatu jest podstawa.

WUP_2

WSPOLPRACA PODMIOTOW OFERUJACYCH USLUGI Z ZAKRESU BILANSU KOMPETENCJI

Opinie na temat wspédtpracy instytucjonalnej podmiotéw oferujgcych ustugi z zakresu
bilansu kompetencji sg podzielone

Niektorzy twierdzg, ze taka wspotpraca nie istnieje, zwtaszcza na poziomie wspodtpracy
wojewodzkich urzeddw pracy, choé bytaby bardzo potrzebna, gdyz umozliwitaby wymiane
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doswiadczen, stosowanych rozwigzan, dobrych praktyk itp. To sprawia, ze wiedze na
temat bilansu doradcy czerpig gtdwnie ze szkolen organizowanych przez Ministerstwo
Pracy, dostepnych publikacji (m.in. z zeszytéw informacyjno-metodycznych doradcy
zawodowego przygotowywanych przez Ministerstwo Pracy) oraz stron internetowych
Ministerstwa.

Niektérzy jednak zaznaczajg, ze doradcy w kazdym wojewddztwie, w jakim$ zakresie,
spotykajg sie i wymieniajg doswiadczeniami, choé zapewne zakres i skala tej wspotpracy
réznig sie w zaleznosci od wojewddztwa. Sg to zardwno spotkania podczas targow,
konferencji, czy szkolen, jak i nieformalne kontakty, w ramach spotkan roboczych.

W wiekszym stopniu mozna natomiast méwi¢ o wspotpracy powiatowych urzedéw pracy z
urzedami wojewddzkimi. Wspdtpraca polega na tym, ze powiatowe urzedy pracy czasami
kierujg swoich klientéw do urzedow wojewddzkich, aby przeprowadzity one bardziej
pogtebiong diagnoze sytuacji danego klienta albo kierujg dang osobe na zajecia, jakie nie
sg prowadzone w powiatach. Dotyczy to w szczegdlnosci oséb, ktére sg diugotrwale
bezrobotne i potrzebujg szerszej i bardziej kompleksowej diagnozy, ale mdéc powrdci¢ na
rynek pracy po wieloletniej przerwie w zyciu zawodowym. W tym celu, doradcy z
powiatowych urzedéw pracy spotykajg sie doradcami z WUP-6w, aby wymieni¢ sie
informacjami.

To taka wymiana do$wiadczenn polegajgca na tym, Ze tez przekazujemy sobie
wzajemnie, jakie techniki sg pracy, na czym to polega, czy taka metoda moze pomoéc.
(...) Ale tez my sie spotykamy regularnie z doradcami z powiatowych urzeddw pracy i to,
z tym ze to my jesteSmy bardziej tez takimi przek aznik ami tych informacji i tych szkolen.

WUP_1

Podkreslano natomiast, iz brakuje cyklicznych szkolen dla doradcéw zawodowych w
systemie urzedoéw pracy. Dlatego tez wymiana informacji miedzy doradcami jest czesto
nieformalna.

SPOSOBY INFORMOWANIA GRUP DOCELOWYCH NA TEMAT BILANSU
Informowanie oraz promocja wszystkich dostepnych ustug, w tym takze tych dotyczacych

bilansu kompetencji, oferowanych przez publiczne stuzby zatrudnienia odbywa sie
gtéwnie poprzez:

informacje media targi
umieszczane na 7i r prasi .
168 . (wywiady w prasie, pracy/edukacyjne
stronie internetowej radiu, lokalnej TV)
cykliczne wizyty w spotkania
konferencje szkotachina informacyjne dla
uczelniach pracodawcéw

Rys. 9. Kanaly informacji i promocji o ustugach z zakresu bilansu kompetencji uzywane
przez podmioty publiczne. Opracowanie wtasne.
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Dodatkowo, w przypadku bilansu kompetenciji, informacje o takiej ustudze s3 rozsytane do
uczelni  wyzszych, ktére w sposéb szczegdlny mogg by¢ zainteresowane
przeprowadzeniem tego typu dziatan np. wsréd swoich studentow.

Z kolei firmy prywatne (szkoleniowe, konsultingowe), informujg o bilansie kompetenciji
gtdwnie poprzez swoje strony internetowe, a takze rozmowy z klientami — przedstawiajg
im zalety tej metody i zachecajg do skorzystania z niej. Niekiedy klienci sami nawzajem
informujg sie o takiej ustudze, przekazujgc te informacje tzw. poczta pantoflowg i
wykorzystujac zalety marketingu szeptanego (whispering marketing). Zadowoleni klienci
przekazujg sobie informacje o ustugach, z ktérych skorzystali.

USLUGI Z ZAKRESU BILANSU KOMPETENCJI

Jako Ze rozumienie pojecia bilans kompetenciji jest szerokie, rézne sg tez formy, w
jakich materializuje sie ta ustluga w praktyce.

Sg one w zwigzku z tym prowadzone w oparciu o ré6zne metody, czas trwania tej
ustugi (liczba i dlugo$¢ spotkan doradcy z klientem) rézni sie, rézny jest tez w zwigzku z
tym jej zakres czy tez ,dogtebnos¢” prowadzonych analiz i diagnoz.

Rozméwcy wielokrotnie powtarzali, ze nie ma okreslonych zasad regulujacych
stosowanie tej metody, a wszystko jest elastyczne i zalezy tak naprawde od
doswiadczenia i wyczucia doradcy, a takze od potrzeb i sytuacji danego klienta.

Z jednej strony mozna uzna¢, ze taka elastycznos¢ stuzy klientom, gdyz nie ma sztywnych
regut, ktére ograniczatyby prace doradcy i moze on ,podgzac¢ za klientem”, jego biezgcymi
potrzebami, dzieki czemu, w ostatecznym rozrachunku, caly proces bedzie lepiej
dostosowany do potrzeb konkretnego klienta. Z drugiej strony takie elastyczne, bardzo
szerokie podejscie do tej ustugi, wigze sie z niebezpieczenstwem ,rozmycia” tego pojecia,
sptycenia go, zawezenia do kilku metod, dowolnego interpretowania jego rozumienia i
stosowania tego narzedzia bez jakiegokolwiek zakorzenienia w szerszej teorii czy
paradygmacie, z jakiego wyrdst. Na niebezpieczenstwo takiego ,szerokiego” rozumienia tej
metody zwrdcit uwage przedstawiciel jednej z firm konsultingowych, podkreslajgc, ze w
Polsce bilans oznacza czesto po prostu test kompetencyjny.

Wiele firm myli to i traktuje opisanie stanowiska kompetencjami jako bilans kompetencii,
a to jest zupetnie co$ innego. | to jest duzy problem, ze to jest traktowane po prostu
tak... no nie ma reguty to kazdy sam moze sobie utozy¢, kazdy ekspert HR, kazdy
doradca moze sam sobie zbudowac bilans kompetencji bez zadnych takich ogodlnych
wytycznych, czyli sam sobie wybiera, co mysli. To jest przeciwvne na przyktad jak mamy
narzedzia psychometryczne, gdzie juz trzeba oprze¢ na jakiejs metodologii. Tu
narzedzia wtasnie bilansu kompetencji kazdy moze opisac tak, jak uwaza.

F 1

Z przeprowadzonych rozméw wynika, iz w przypadku publicznych stuzb zatrudnienia
indywidualne plany dziatania sa traktowane jako bilanse kompetenc;ji.

W przypadku firm szkoleniowych i konsultingowych, zakres ustug jest nieco inny, a
niektére z nich majg wypracowane autorskie metody prowadzenia bilansu. Firmy te
czesto oferujg ustuge bilansu kompetencji nie tylko indywidualnym klientom, ale réwniez
firmom, ktére chcg przeprowadzi¢ bilans swoim pracownikom. Tego typu ustuga czesto jest
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realizowana podczas development center26, w ramach ktérego przygotowywany jest raport,
bedacy pewnego rodzaju bilansem kompetenciji.

[Development center] zbiera informacje na temat umiejetno$ci i kompetencji
spofecznych, ale nie jest to tak nazwane i nie ustalamy z firmg, Ze robimy bilans
kompetencji, jako metode. Nie. Pracujemy metodg development center, ktéra niejako
zbiera kompetencje i informacje na temat poziomu umiejetno$ci, powstaje z tego raport.

F 2

METODY | NARZEDZIA STOSOWANE W RAMACH BILANSU KOMPETENCJI

Wspomniane wczesniej bardzo szerokie rozumienie pojecia bilansu kompetencji oznacza
w praktyce, ze wachlarz stosowanych metod i narzedzi jest rowniez bardzo
zréznicowany i moze zawieraé¢ wiele réznych elementéw. Wszystko po to, aby klient
uzyskat jak najwiecej przydatnych informacji na swéj temat i aby moégt je wykorzysta¢ w
dalszym rozwoju zawodowym.

Respondenci wymieniali nastepujgce metody i narzedzia ze swojej praktyki:

= Rozmowa (wywiad swobodny/ustrukturyzowany/behawioralny)

= Testy predyspozycji zawodowych

= Testy kompetencyjne

= Testy osobowosciowe

= Testy psychologiczne

= Autotesty

= Kwestionariusz Scheina

= Test Hollanda

= Testy Talent Q, Hogan Assessment, Systems, Sitec i Insight,

= Gry symulacyjne

= Karty pracy

= Cwiczenia

= Obserwacja w miejscu pracy podczas wykonywania konkretnych zadan
= Obserwacja w warunkach symulowanych

= Analiza efektéw uczenia sie, czyli follow up rozmowy po przeprowadzonych

¢wiczeniach
= Rozmowa coachingowa
= Mentoring

= test Dial — Echo Performance badajgcy zachowania w pracy?’

Wyboér konkretnych rozwigzan/narzedzi zalezy od typu instytucji, specyfiki klienta i jego
konkretnych potrzeb.

% Development Centre to metoda diagnozy potencjatu i kompetenciji zaw odow ych pracow nikéw , stuzgca do planow ania ich
rozw gju. Jej skutecznos$¢ oparta jest na w ielostronnej ocenie umiejetnosci pracow nikéw w réznorodnych zadaniach, dokonyw anej
przez kilku asesoréw . Dzieki sesjom feedbackow ymuczestnicy DC pogtebiajg rozumienie sw oichzachowan w kontekscie odbioru
spotecznego i w ymagan organizacji oraz majg okazje zaplanow a¢ sw 6j rozw 6j

7 Test ten jest stosowany zaréwno w firmie prywatnej, jaki w stowarzyszeniu. W Stow arzyszeniu narzedzie to zaczeto stosow aé
w ramach realizacji projektu adresowanego do studentdw ostatniego roku i absolwentow wyzszych uczelni, oséb z
niepetnospraw nosciami. Celem projektu jest pomoc tym osobomw w ejsciu na rynek pracy poprzez umozliw ienie skorzystania z
doradztw a zaw odow ego, posrednictw a pracy i podnoszenia kw alifikacji. Narzedzie jest stosow ane w obec uczestnikow w /w
projektu, ale nie w obec wszystkich, poniewaz jest ono drogie w uzyciu. Z narzedzia korzystajg najczesciej osoby, ktére w ybraty
kierunek studiow raczejprzez przypadekikonczac je, zaczynajg sie zastanaw ia¢, czy to jest ta droga, ktérg pow inny pojs¢. Nie
znajg sw oich mocnych stron albo znajg je, ale nie wiedza, jak moga je w ykorzystac.
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(...) zawsze staramy sie podchodzi¢ inaczej do kazdego projektu, fgczy¢ rézne
narzedzia. (...) dopasowujemy te narzedzia do klientéw, czy do projektu, czyli nie do
kazdego podchodzimy tak szablonowo, tylko staramy sie wybadac...

F 4

W zasadzie wszyscy badani podkreslali wielokrotnie w trakcie rozméw, iz nie stosuja
pelnego bilansu kompetencji, ale wilasnie jego elementy, w zwigzku z czym
indywidualnie dopasowujg baterie stosowanych narzedzi i metod.

Niektorzy klienci majg wykonywane pojedyncze testy, inni z kolei majg przeprowadzang
serie réznorodnych testéow, bo sg klientami ,dlugofalowymi” — ich sytuacja osobisto-
zawodowa jest bardziej skomplikowana i wymagajg gtebszego zdiagnozowania. Jesli jest
to np. osoba poszukujgca pracy, doradca skupia sie na diagnozie i okresleniu
ewentualnych luk kompetencyjnych, aby dana osoba mogta zdoby¢ dang prace. W tym
celu wykorzystuje sie metode wywiadu quasi biograficznego:

Taki wywiad zwykle skfadat sie z kilku elementow: z jednej strony byly to pytania o
sytuacje osobistg, w jakiej jest klient, dotyczgcg jego otoczenia, rodziny, tego, jakie ma
warunki fizyczne, czy posiada niepetnosprawnosc¢, czy boryka sie z jakimis trudnosciami
dotyczgcymi zmiany kwalifikacji itd. Z drugiej strony, byt to taki wywiad dotyczgcy
postrzegania siebie, kompetencji spotecznych, czyli co mysli o sobie, jak ocenia swoje
kompetencje, umiejetnosci. A jeszcze z innej strony, byt to taki wywiad, ktory dotyczyt
wiedzy klienta na temat rynku pracy, na temat tego, gdzie chce by¢, w jakim miejscu.
Czyli dotykali$my tego, co teraz i dotykali$my tego, co klient chce i jak chciatby, zeby

wyglgdato.
F2

Rozméwcy podkreslali wieloetapowos¢ ustugi z zakresu bilansu kompetencji.

Pierwszym jej elementem jest zazwyczaj rozmowa/wywiad, a dopiero w kolejnych krokach
stosuje sie konkretne narzedzia diagnostyczne. Wywiad stanowi w tym przypadku etap
wstepny catego procesu i pozwala okresli¢, jakie kompetencje nalezy u danej osoby
oceni¢, nad czym musi jeszcze popracowac, czego jej brakuje (jakiej wiedzy, umiejetnosci,
kompetenciji) oraz jakie sg jej mocne strony. Na tej podstawie doradca okre$la rodzaj
przeprowadzanych testéw. Oprocz testow stosowane sg tez inne narzedzia diagnostyczne.
Dopiero na podstawie wynikéw zebranych za pomocg réznych metod, okresleniu
predyspozyciji, kompetencji i preferencji danej osoby ustalany jest plan dziatania.

Przedstawiciel CliPKZ podkreslat, ze czesto zajmuje sie prowadzeniem dziatan, ktére majg
na celu okreslenie kompetencji danej osoby. Dlatego w badaniu koncentruje sie na
narzedziach stuzgcych kompleksowemu badaniu kompetencji na przyktad:

Kwestionariusz Preferencji Zawodowych (KP2),

wielowymiarowy kwestionariusz preferenciji,

testy psychologiczne z Pracowni Testéw Psychologicznych,

badania temperamentu, radzenia sobie ze stresem,

Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych,

test na potkulowosé,

test Hartmana,

Bateria Testéw Uzdolnien Ogoélnych (BTUO).

T SENE SRR NN
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Oprocz tego prowadzona jest réwniez rozmowa doradcza, bedgca potgczeniem wywiadu
ustrukturyzowanego z wywiadem swobodnym oraz analiza dowoddéw i deklaracji na
osiggniecie efektow uczenia sie.

Z kolei przedstawiciel jednej z firm szkoleniowych zaznaczyt, ze to, jakie metody
stosowano, zalezato od tego, kto zamawiat dang ustuge. Jesli taka ustuga byta robiona na
zlecenie instytucji zewnetrznych (osrodkéw pomocy spotecznej, uczelni wyzszych,
gimnazjow), to byly to bardziej “klasyczne” bilanse kompetencji, natomiast przeprowadzane
na potrzeby indywidualnych klientéw miaty raczej charakter rozméw coachingowych. W
ramach tych indywidualnych dziatan prowadzonych z wykorzystaniem elementéw bilansu
kompetencji stosowano: testy predyspozycji zawodowych, testy kompetencji spotecznych,
réznego rodzaju autotesty, czyli test badajacy poziom inteligencji emocjonalnej albo
poziom kompetencji spotecznych.

Jedna z badanych moéwita, iz nie majgc gotowych narzedzi, sama przygotowywata wtasne
pomoce, np. karty pracy w postaci listy umiejetnosci, roznych wartosci, z ktérych klient
wybierat te, ktore sg dla niego istotne.

Przedstawicielka firmy szkoleniowej, ktéra ponad 20 lat zajmuje sie w Polsce bilansem
kompetenciji, podkreslata, iz w jej wykonaniu proces ten jest dtugotrwaty (ok. 20 godzin
indywidualnych spotkan z klientem) i trwa ok. 2 miesiecy. Jest on tez podzielony na 4
etapy:

Etap wprowadzajacy

Okreslanie umiejetnosci zawodowych, osobowosci, doswiadczen
Omdéwienie wynikow testow

Przygotowanie planu dziatania

PwW DR

Badana ta wykorzystuje swoja autorskg metodologie w ramach prowadzenia bilansu
kompetencji. Stworzyta ja, gdyz metody dostepne w Polsce, w czasach kiedy zaczynata
swojg przygode z bilansem kompetencji byty stabo rozwiniete.

Przeczytatam kilka ksigzek i po prostu to, co mi sie podobato, co uwazatam, ze bedzie
dziatac, to sobie wzietam po prostu i stworzytam sobie wlasng metode. Opartg na
jakichs tam istniejgcych oczywiScie rozwigzaniach, nie wymyslitam wszystkiego od zera
(...) To, co znalaztam, co uznatam, ze sie przyda. Zresztg czasami rzeczywiscie jest
tak, ze dopasowuje cwiczenie do osoby: niektorym daje to, a niektorym danego
¢wiczenia nie daje, bo wiem, ze nie przyda im sie. Tak ze wwiekszosci oprécz tego, ze
Jjest jakas ta rama i staram sie prowadzi¢ wedfug tego schematu, to czasami nie
wszystkie ¢wiczenia daje wszystkim.

F 3

Najczesciej wykorzystuje ona w tym celu wywiad pogiebiony, ktéry jest przeplatany
¢wiczeniami wykonywanymi przez klienta miedzy poszczegdlnymi sesjami. Kolejng metodg
jest test osobowosciowy (robiony juz na pierwszym spotkaniu) czy np. test inteligenciji
wielorakiej Gardnera, zeby pokaza¢ swoim klientom, ze nie tylko IQ, ale inne aspekty
osobowo$ci, sg wazne — tak w zyciu zawodowym, jak i osobistym. Korzysta gtéwnie z
narzedzi papierowych, c¢wiczeh do uzupetnienia, testow, aby uzyska¢ dodatkowe
informacje o kliencie na podstawie charakteru pisma i tego, jak sobie radz g z przestrzenia.
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Respondenci przyznajg, ze wykorzystujg do badania zaréwno narzedzia on-line
(zdecydowanie czesciej), jak i papierowe (stosowane rzadziej, raczej dla klientow,
ktérzy gorzej radza sobie z obstugg komputera).

Trzech badanych reprezentujgcych podmioty prywatne przyznato, ze prowadzg bilanse
kompetencji zdalnie: przez Skype’a, przez telefon, przez Hangouta, przez
Messengera. Takie sytuacje najczesciej majg miejsce wéwczas, gdy klient przebywa za
granicg albo firma zlecajgca decyduje, ze pracownicy nie bedg brali udziatu w bilansie
osobiscie, tylko wybiera rozwigzanie online. Czasami sg stosowane podejscia mieszane,
zaréwno spotkania osobiste (zazwyczaj krotkie rozmowy), jak i kontakt poprzez rézne
komunikatory, aby pracownicy nie musieli traci¢ czasu na dojazdy.

W opinii przedstawicielki jednego z CIliPKZ, spersonalizowane doradztwo zawodowe
wymaga bezposredniego kontaktu klienta z doradcg, a proby poradnictwa na odlegtosc
skonczyly sie niepowodzeniem. Pozostata jedynie mozliwosé przekazywania informacji na
odleglos¢ oraz weryfikowania dokumentéw aplikacyjnych, natomiast caty proces odbywa
sie w ramach kontaktu osobistego.

MOTYWACJE KLIENTOW DO PRZYSTAPIENIA DO BILANSU

Motywy sktaniajgce klientdw do przystapienia do bilansu kompetencji sg bardzo
rézne i zindywidualizowane. Najczesciej pojawiajg sig takie powody jak:

skorzystanie z ustug
doradcy zawodowego

znalezienie pracy

poznanie swoich stabych
imocnych stron

okreslenie przysziej
$ciezki zawodowej

wyznaczenie nowych
obszaréw rozwoju
zawodowego/znalezienie

potrzeba zmian

jakiej$ specjalizacji

Rys. 10. Motywacje sklaniajace klientow do przystgpienia do bilansu kompetenc;ji.
Opracowanie wtasne.

Byly takie trzy cele [BK]: przekwalifikowanie sie albo znalezienie nowego miejsca pracy
z tym samym zawodem albo po prostu wejsScie dopiero na rynek pracy. | ja stosowatam
zawsze poszczegolne elementy bilansu kompetencji, majgc na uwadze taki gtowny
wymiar, jak przeanalizowanie tego, w jakiej sytuacji aktualnej jest klient i w jakiej
sytuacji chce byc¢ klient. Bratam pod uwage stan obecny, przeprowadzajgc wywiad
dotyczgcy tego, w jakiej jest aktualnie sytuacji, jakie jest jego wyksztafcenie, jakie ma
kompetencje, tutaj przeprowadzatam réznego rodzaju testy.

F 2

Takie wasnie jakie$ nastawianie na samopoznanie, na takg refleksje na temat swojego
funkcjonowania w Srodowisku zawodowym, jak réwniez w spotecznym, bo to sie jakby
wigze, zycie zawodowe jest czeScig zycia spotecznego, wiec tutaj nie ma jakby
rozgraniczenia prostego.
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WUP_2

Czasami klienci przychodzg do doradcow sami do konca nie wiedzgc, czego sie po takiej
wizycie spodziewaé, szukajg wsparcia, nie tylko w aspekcie zawodowym, ale czesto
rowniez osobistym, nie radzgc sobie z rozmaitymi problemami.

Cos sie dzieje, nie wiem co, przychodze po jakie$ wsparcie. Bez jakiego$ takiego
u$wiadomienia, co sie dzieje. Czasem sie okazuje, ze na przykiad bardziej jednak
pomocny bytby tutaj terapeuta, bo te rzeczy zawodowe sg tylko takim wierzchotkiem
gory lodowej, a w rzeczywistosci gdzies tam sg gtebiej, a one sie odbijajg na relacjach
spotecznych, na pracy, ale ten cztowiek sobie tez jako$ tam nie uswiadamia tego.
WUP_1

Oni nie majg czesto oczekiwan, bo nie wiedzg czego mogg oczekiwac, nie wiedzg, czy
dadzg rade, nie wiedzg, czy majg sity, zeby osiggna¢ swdj cel. Podziele moze to na
dwie grupy. Z jednej strony, sg to klienci, ktorzy sg bardzo konkretni, majg takie
oczekiwania, ze taki cel, ktory sobie wypracuja, to osiggng. A niektorzy nie majg
oczekiwan i powiedziatabym, ze ich oczekiwaniem i tym, co chcg to jest po prostu
zmiana, jakakolwiek .

F 2

To, z jakimi motywacjami zgtasza sie klient do bilansu kompetencji ma duze znaczenie na
dalszym etapie tego procesu, gdyz w zaleznosci od tego, jakie potrzeby, uswiadomione lub
nie, ma dana osoba, inaczej moze przebiega¢ caty proces.

Tam, gdzie klient wie, doktadnie, w jakim celu przychodzi, doradca stara sie razem z nim
osiggng¢ ten cel, natomiast w przypadkach, gdy klient nie do konca wie, dlaczego sie
zgtosit i w ktérg strone chciatby péjsé, doradca musi w wiekszym stopniu pogtebi¢ analize i
wydoby¢ te gltebokie motywacje, ktére kryjg sie w danym przypadku.

CHARAKTERYSTYKA OSOB KORZYSTAJACYCH Z BILANSU KOMPETENCJI

Jedli chodzi o charakterystyke osob korzystajgcych z bilansu kompetenciji, trudno
jednoznacznie wskaza¢ konkretne grupy, ktére korzystaja z tego rozwigzania
najczesciej, bowiem bilans przeprowadzany jest zaréwno dla oséb, ktére sg bezrobotne,
od wielu lat funkcjonujg poza rynkiem pracy i chcialyby wréci¢ do pracy, jak i tych, ktorzy
pracujg, ale poszukujg zmian lub mozliwosci przekwalifikowania czy dalszego rozwoju.
Wedtug rozmowcow klientdw drugiego typu pojawia sie coraz wiecej. Sg oni gotowi
ponies¢ trud zwigzany z tymi dziataniami, aby uzyskac¢ petne informacje na swoj temat i
moéc lepiej zarzgdza¢ wtasnym zyciem, nie tylko zawodowym, ale tez osobistym. Wsréd
klientéw sg tez coraz czesciej osoby o dtugim i bogatym Zzyciu zawodowym, z wieloletnim
doswiadczeniem, ale z poczuciem wypalenia i checig zmiany swojej sytuacji. Sg tez osoby,
ktore niekoniecznie sg wypalone, ale poszukujg idealnego dla siebie miejsca pracy, badajg
siebie, prébuja rozezna¢ swoj potencjat i okresli¢, jakie dziatania sg/bytyby da nich
najbardziej satysfakcjonujgce.

Coraz wiecej pojawia sie osob, ktére majg prace, (...) ale poszukujg czego$ innego.
Mam takie poczucie, ze jest coraz wiecej takich osob troszke pogubionych, nie tylko
zawodowo, ale ogolnie zyciowo. (...) Sg tez tacy ludzie, ktorzy, ktorzy gdzie$ majg takie
poczucie, ze czego$ byto za duzo w tej pracy, ze gdzies sie wypalili. Czyli tak trafiajg do
nas w takim momencie ,,Co dalej? Co ja jeszcze moge zrobi¢” albo ,Co pomimo tych
moich réznych takich doleglivo$ci moge robic?”.
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F 2

Ludzie po prostu dochodzg do jakiego$ tam momentu w tej karierze zawodowej, Ze
wiedzg, ze co$ sie skoriczyto albo co$ frzeba zmieni¢, a ze sg w takim wieku, Ze to
moze ostatnie ich dni, bo jak juz majg przekroczong czterdziestke to im sie wydaje, ze
to ostatnie chwile, zeby co$ zmienic¢. | wtedy szukajg jakichs pomystow na siebie, co
zrobic.

F 3

Przedstawiciel jednej z badanych firm szkoleniowych podkreslat, iz wsréd klientéow sag
réwniez rodzice (a ich liczba z roku na rok wzrasta), ktérzy chcg pomdc swoim dzieciom
(najczesciej konczacym szkoty Srednie) w wyborze dalszej Sciezki ksztatcenia, aby mogli
oni Swiadomie wybraé np. kierunek studibw bedacy zgody =z ich zdolnoSciami i
kompetencjami.

LICZBA OSOB PRZYSTEPUJACYCH DO BILANSU KOMPETENCJI

Na pytanie o liczbe osdb przystepujgcych do bilansu kompetencji w ciggu kwartatu/roku
zdecydowana wigkszos¢ badanych miata problem z jej okresleniem. Wynika to z faktu, iz
poza jedng badang firmg szkoleniowg, wiekszo$¢ podmiotéw nie oferuje bilanséw
kompetencji realizowanych jako odrebna ustuga, lecz wplatajg elementy bilansu w
inne dziatania, jakie realizujg na rzecz klientéw. Trudno im zatem poda¢ konkretne
liczby osob korzystajgcych z tego typu ustug.

W niektérych Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej rozméwcy podawali
liczbe Kklientow, ktérzy w ciggu roku odbywajg indywidualne rozmowy z doradcami
zawodowymi. S3g to liczby raczej szacunkowe, oscylujgce na poziomie 600-900 osdb
rocznie. Nie sg prowadzone natomiast szczegétowe statystyki z uwzglednieniem rodzaju
zastosowanych metod w stosunku do danego klienta, wiec trudno o tego typu informacje.

Jesli my robimy takie sprawozdania roczne, (...) to nasza statystyka bardziej polega na
przyktad na informacjach o tym, ile porad byfo, ile klientow, w tym na przyktad, ile
testow zostato przeprowadzonych. Nie mamy akurat tutaj takiej potrzeby (...), zeby
mowi¢, Zze na przyktad, dziesiec takich, a sto takich, tylko raczej to jest na takim troszke
wigkszym poziomie ogolnosci.

WUP_1

Natomiast ci, ktérzy zajmujg sie realizowaniem bilanséw kompetencji ,w czystej postaci”
nie wykonujg ich w skali kwartatu czy roku duzo, sg to raczej pojedyncze przypadki — kilka
lub kilkanascie ustug tego typu realizowanych w ciggu roku. Jedna z badanych
reprezentujgca firme szkoleniowg powiedziata, ze co roku przeprowadza okoto trzech
bilanséw, ale najczesciej robi je zdalnie, nie spotyka sie z klientami bezposrednio, tylko
robi je przez Skype’'a lub za pomocg innych komunikatorow. Takie rozwigzanie jest
wygodne dla klienta, gdyz moze on przebywa¢ w dowolnym miejscu, nie traci czasu na
dojazdy, nie musi zwalnia¢ sie z pracy, moze to robi¢ w dogodnym dla siebie czasie.

CZAS POSWIECONY NA PRACE Z KLIENTEM - CZESTOTLIWOSC, LICZBA | DLUGOSC
SPOTKAN

Nie ma zasad regulujacych dokladnie liczbe spotkan z danym klientem, a doradcy

indywidualnie podchodzg do tego tematu, starajgc sie dostosowywaé liczbe i
czestotliwos¢ spotkan do potrzeb konkretnych os6b. Zalezy to tez od praktyki
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stosowanej w danej instytucji. Ale przede wszystkim, zalezy to od potrzeb konkretnego
klienta.

Takie poradnictwo ma wptywac na to, Zzeby ta osoba sie bardziej zaktywizowafa,
usamodzielnita, uswiadomita pewne rzeczy, ale doradca to nie jest taki towarzysz na
cate zycie. Wiec jest to tez jakby rolg doradcy, zeby wyczu¢ ten moment (...)

WUP_1

Zazwyczaj bilans kompetencji przeprowadza sie w ramach 2-5 spotkan, cho¢ zdarzajg sie
tez bilanse, w ramach ktérych odbywa sie 7-8 spotkan z klientem. Jedna z respondentek
powiedziata, ze w przypadku jej instytucji (CliPKZ) pojawiajg sie tez klienci, w przypadku
ktérych bilans prowadzony jest w ciggu 1-2 spotkan. Ale sg to raczej sporadyczne sytuacje
i dotyczg klientow, ktorzy sg swiadomi swoich kompetencji, wiedzg dokfadnie, z czym
przychodzg i chcg jedynie potwierdzenia swoich kompetencji, przeprowadzenia
konkretnych testéw i badan za pomocg rzetelnych narzedzi, do ktérych oni sami nie majg
dostepu.

Jedno spotkanie trwa ok. 45-60 minut, choé rozmoéwczyni reprezentujgca CliPKZ mdwita,
ze w jej instytucji takie pojedyncze sesje z klientem trwajg niekiedy 2-3 godziny.

W przypadku jednej z prywatnych firm szkoleniowych bilans trwa okoto 2-2,5 miesigca i
obejmuje ponad 20 godzin rozmoéw z klientem. Zdarzajg sie sytuacje, ze klient wypetnia np.
testy online w domu, juz po skonczonym spotkaniu z doradca.

Z kolei przedstawiciele innej z badanych firm szkoleniowych moéwili, ze zauwazajg
tendencje do skracania czasu trwania tego tupu ustugi. | o ile wczesniej byta ona diuzsza
(np. trwata jednorazowo kilka godzin lub nawet caty dzien), to teraz klienci w coraz
wiekszym stopniu oczekuja, ze taki proces odbedzie sie w krotszym czasie i zeby nie byto
kilku spotkan, roztozonych w czasie, lecz, aby caty proces zamknagt sie w ciggu jednego
dnia (najlepiej 8 godzin).

Wszystko, dlatego Zze bardzo sie w tych firmach ten czas pracownika, ta godzina jest
mocno liczona. Najlepiej, zeby tez ograniczy¢, zeby nie byfo kilku spotkan, tylko
wszystko w jednym czasie, zeby pracownik przychodzgc i wychodzgc tez nie tracit
czasu.
F 4
Jesli chodzi o liczbe specjalistow pracujgcych z klientem w ramach bilansu, to zazwyczaj
jest to jedna osoba — doradca zawodowy, cho¢ zdarzajg sie sytuacje, ze w proces wigcza
sie np. psycholog lub mentor, ktérzy pracujg z danym klientem indywidualnie, a
jednoczesnie tworzg zespdt pracujgcy na potrzeby danej osoby. Ich zadaniem jest
wymiana doswiadczen i obserwacji z pracy z klientem, co zwieksza wiarygodnosc¢ i
rzetelnos¢  prowadzonych analiz oraz diagnoz kompetencji, gdyz zapewnia
intersubiektywno$¢ podejs¢. Podkreslano jednoczesnie, ze w przypadku, gdy z danym
klientem pracuje kilku specjalistéw, wazne jest, aby osoby te wspétpracowaty ze sobg od
samego poczatku, a klient powinien mie¢ petng wiedze na temat takiego rozwigzania.

Moze pracowac¢ osobno na przyktad psycholog. | moze pracowa¢ doradca zawodowy,
czyli z jednym klienftem mogg pracowa¢ dwie, trzy osoby, ale te osoby muszag
wspofpracowac ze sobg. Klient musi o tym wiedziec¢, bo to musi by¢ uczciwy uktad, ze
klient wie, Ze pracuje z trzema na przykfad. Pracuje z mentorem, z tutorem, z
psychologiem i z doradcg zawodowym i to jest praca systemowa. | wtedy klient ma tg
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informacje, ze te osoby sg po to, zeby mu pomoc, ze (...) celem takiej pracy wtasnie we
czworke jest to, aby poprawita sie jego sytuacja zawodowa.
F 2

Wspoipraca psychologa z doradcg zawodowym jest nieodzowna, jezeli jest potrzebna
taka sytuacja. Bo tez jest tak, ze w procesie pracy z klientem moze by¢ potrzebne
zastosowanie takich metod okre$lajgcych jego na przyktad kompetencje osobiste,
ktérymi postuguje sie tylko psycholog. On nie musi wtedy jakby w cato$ci opiekowac sie
klientem przez cafy czas, moze wspotpracowac. Testy badajgce inteligencje albo testy
badajgce jakies predyspozycje zawodowe, predyspozycje osobowosciowe, ktore sg
przeznaczone tylko do stosowania przez psychologa.

WUP_2

INFORMACJA ZWROTNA DLA KLIENTA

Wszyscy badani przyznali, ze zawsze po przeprowadzeniu bilansu kompetenciji klient
otrzymuje od nich informacje zwrotng - ustng (przekazang podczas rozmowy
podsumowujacej proces bilansu) i/lub pisemng (w postaci oméwienia danej metody/metod
lub catosciowego raportu na temat danej osoby).

Jej forma i zawartos¢ zalezy od wczesniej zastosowanej metody/metod.

Klienci zawsze otrzymuja omowienie wynikdw z zastosowania danej metody. Je$li dana
metoda zaktada, ze klient ma uzyska¢ np. raport z przeprowadzonego testu, to taki raport
jest przygotowany.

Szczegotowy zakres informacji zwrotnej zalezy od potrzeb i mozliwosci danego klienta i to
doradca zawodowy decyduje za kazdym razem o tych kwestiach. Wazny jest rowniez jezyk
stosowany w tego typu omoéwieniach — musi by¢ dostosowany do mozliwosci danej osoby,
aby byt on po pierwsze zrozumiaty, a po drugie, aby nie ranit, nie demotywowat, tylko byt
bodZcem do zmian i wprowadzenia konkretnych rozwigzan w zycie.

Rolg doradcy jest zobaczyc, czy to jest dobre dla tego klienta, czy on potrzebuje nieco
szerszej odpowiedzi, czy tez nie. (...) klient, ktéry nie wie, jak interpretowac te rzeczy, a
ZWaszcza klient, ktory ma obnizone poczucie wtasnej wartosci, moze zinterpretowac to
w zupetnie inny sposob niz wynika to z wynikow. Dopiero kontakt z doradcg, mozlino$c
zadania pytania, przeanalizowania, daje takg cafos$¢. | tez wazne jest, jakiego jezyka sie
uzywa. (...) jakich sformufowan uzywac, czego unikac¢, co moze byc trudne dla klienta.
WUP_1

Nie dajemy raportu od razu danej osobie badanej, bo mogtaby nie zrozumie¢ pewnych
definicji. To jest wazne, Zeby mogta zrozumiec. Tam jest potrzebna tkanka ludzka, ktora
wytlumaczy mu, o co chodzi. (...) Poniewaz pewne definicie psychologiczne sg
niezrozumiate dla ludzi, ktérzy nie operujg danymi definiciami na co dzien.

F 4

Niektérzy doradcy preferujg przekazywanie ,czastkowych” informacji zwrotnych, ktére
stanowig biezgce omdwienie dziatan prowadzonych w ramach procesu i majg miejsce po
kazdym spotkaniu/sesji z doradcg lub po 2-3 spotkaniach. Natomiast omdwienie
podsumowujgce odbywa sie wéwczas juz na zakonczenie catego procesu.
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[Informacja zwrotna?] [Odbywa sie] Po kazdym spotkaniu, jest to jakby czesc¢
otwierajgca nastepng rozmowe oraz po wszystkich spotkaniach. A dobrze jest to robi¢
tez w takich krétszych wymiarach, po dwoch, po trzech spotkaniach.

F 2

OPLATY ZA PROWADZENIE BILANSU KOMPETENCJI

Wszystkie ustugi, w tym takze prowadzenie dziatah w oparciu o bilans kompetenciji,
realizowane przez instytucje publiczne np. urzedy pracy, centra planowania i rozwoju
kariery czy osrodki pomocy spotecznej sa bezptatne. Firmy komercyjne oferuja
bilanse odptatnie, ale sg one zazwyczaj ,wplecione” w inne ustugi oferowane przez dang
firme, wiec niektérym badanym trudno byto oszacowa¢ jednostkowg cene, tylko i wytacznie
za sam bilans kompetencji.

Jesli wspbtpracuje z firmami, to nie moge tego podzielic cenowo, bo wtedy bierze sie
pod uwage cafo$¢ dziatan, bilanse nie sg osobno. Bardziej bym mogta powiedzie¢ pod
katem konsultacji, ze na przyktad konsultacja z klientem ma jakg$ cene, ale zazwyczaj
jJest to potagczenie z warsztatem, z development center. Tak samo w instytucji, to tez jest
Jjakby potaczenie réznych dziatan. Ale ja bym powiedziata jaki jest zakres, od 100-150
zfotych do... tak jak firma, to jest za godzine, przeliczajgc na przyktad, 300- 400 ziotych.

F 2

W innej firmie koszt jednorazowej sesji wynosi ok. 100 — 250 zt (w zalezno$ci od wiedzy i
doswiadczenia osoby, ktéra prowadzi dane spotkanie), a do przeprowadzenia bilansu
konieczne sg 3-4 sesje.

Do profesjonalnej diagnozy, z wynikami, z analizg, to trzy, cztery sesje catkowicie
[wystarczg], czyli mozna powiedzie¢, ze maksymalny rzgd wielko$ci, to jest tysigc
zfotych, minimalny to pewnie z 300-400, wszystko w zaleznosci od doswiadczonej
osoby, gdzie mozna taki bilans kompetencji przeprowadzié. Coachowie moéwig, ze
potrzebujg minimum okofo trzech godzin pracy, bo w godzing to mogg zrobi¢ analize
raportu, ale juz pézniej wskazowki, rozmowe tez z osobg, jakie ma kroki podjgc, jak
pracowaC¢ ma nad sobg, to jest potrzebna dtuzsza wspotpraca.

F 4

Z kolei respondentka, ktérej firma od ponad 20 lat zajmuje sie prowadzeniem bilansow
kompetenciji, podata konkretng kwote za takg ustuge — 1500 zt za bilans, na ktéry skiada
sie do 20 spotkan z klientem i ktéry trwa, w modelowej wersji, ok. 2 — 2,5 miesigca.
Podobng kwote podali przedstawiciele innej firmy zajmujacej sie analiza kompetencji: 800
— 1800 zt za kompleksowg ustuge.

KOMPETENCJE OSOB PRZEPROWADZAJACYCH BILANS/ZAJMUJACYCH SIE DORADZTWEM
ZAWODOWYM

Z przeprowadzonych rozmow wynika, iz osoba zajmujgca sie doradztwem
zawodowym/przeprowadzajgca bilans kompetencji powinna posiada¢ szeroka wiedze,
doswiadczenie, r6znorodne kompetencje, a nawet predyspozycje do wykonywanie
takiej pracy. Zdaniem badanych istotne sg takie cechy jak:
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Umiejetnosé Umiejetnosci analityczne,
obserwacji/wychwytywani kojarzenie faktéw,
e niuanséw zachowania wyclaganie wnioskéow

Umiejetnosé syntezy
réznych informacji

Umiejetnosé biegltego

Umiejetnosé . . Umiejetnosé logicznego
rzekaz all?ia informacii korzystama z Internetu i 1€ m éleniga g
p YW - ] narzedzi on-line ¥
zwrotne]

Znajomosé metod i

S Koncentracjana kliencie Elastycznosé w dziataniu
narzedzi diagnostycznych

Koncentracjana

Radzenie sobie w trudnych - . . . ..
Y poszukiwaniu rozwigzan, a Otwartoscé

sytuacjach nie na problemach
- . . Umiejetnos¢ tworzenia
E : Umiejetnos¢ prowadzenia
mpatia rozmo atmosfery
Wy zaufania/stuchania

Szerokawiedza

pedagogiczna,
Odpowiedzialnosé psychologiczna, Cierpliwosé

coachingowa, z zakresu
doradca zawodowego

Dystans do klienta

Rys. 11. Cechy, jakimi powinien charakteryzowa¢ sie doradca przeprowadzajacy bilans
kompetencji. Opracowanie wtasne.

Ta wiedza i umiejetnosci to przede wszystkim wynik posiadanego doswiadczenia w pracy z
klientem.

Konieczna jest takze solidna wiedza teoretyczna zdobywana na studiach magisterskich,
doktoranckich, podyplomowych, warsztatach, szkoleniach, konferencjach, wizytach
studyjnych w instytucjach stosujgcych takie rozwigzania, a takze podczas formalnych i
nieformalnych spotkanh praktykéw, ktorzy stosujg te metode na co dzien.

54



Rozméwcy podkreslali takze duzg role wilasnych poszukiwan, lektury branzowych
ksigzek i artykutéw. Wazny jest nieustanny rozwdj zawodowy, aby moéc zapewnié
klientom wszechstronne wsparcie w tym zakresie.

Jedna z wazniejszych rzeczy to jest doswiadczenie w pracy z klientem, bo tego nic nie
zastagpi i mysle, ze gdyby ktos miat wiedze, jak to zrobic¢, ale nie miatby praktyki, to ta
Jjego kompetencja nie bytaby petna, bo bytaby raczej na poziomie wiedzy i deklaracji.
Wiec doswiadczenie realne. Dwa, konkretne szkolenia. | trzy, mysle, pewne
predyspozycje takie osobowoSciowe, (...) jak kto$ nie ma takich predyspozycji, czy
takich temperamentalnych tez, to te pozostate rzeczy mogg mu poméc, ale nie tak w
cafosci. Wiec dos$wiadczenie, predyspozycje i konkretne kwalifikacje zdobywane na
szkoleniach.

WUP_1

ZASOBY POTRZEBNE DO PROWADZENIA BILANSU

Ws$Sréd wymienionych przez rozmowcédw zasobdw potrzebnych do prowadzenia bilansu
kompetenciji pojawity sie nastepujace kwestie:

wyksztatcona,
’ko_mpetentna 1 dostep do narzedzi
doswiadczona kadra czas diagnostycznych

(doradcy zawodowi)

spokoj '}e/ komfortowe aktualna wiedzana
miejsce/pomieszczenie,
: 3 P ) dostep do Internetu . temat rynku I
(w ktérym np. klient pracy/ stosowanych
moze wypetni¢ test) narzedzi

szkolenia dla doradcow
zawodowych

Rys. 12. Zasoby potrzebne do przeprowadzenia bilansu kompetencji. Opracowanie

wilasne.

Wszystkie te czynniki sg istotne, aby mozna bylo w sposoéb rzetelny i profesjonalny
przeprowadzi¢ bilans kompetencji. Kluczowym elementem jest w tym procesie
zdecydowanie osoba doradcy zawodowego: posiadanego przez niego wyksztatcenia,
aktualnej wiedzy na temat rynku pracy i zawoddw, umiejetnos¢é postugiwania sie
dostepnymi narzedziami diagnostycznymi, Sledzenie dostepnych publikacji itp. Wazne
rowniez sag warunki, w jakich dziata, a wiec, czy ma mozliwos¢ pracy z klientem w
spokojnych warunkach, czy jest tam dostep do internetu, czy instytucja ma w swoich
zasobach odpowiednie narzedzia diagnostyczne itd. Wazny jest rowniez czas, ktéry ma do
dyspozycji doradca zawodowy, czy moze spokojnie, bez pospiechu, w sposob pogtebiony
przeprowadzi¢ diagnoze i dokona¢ analizy zebranych informaciji. Niektore osoby mowity, ze
majg zbyt wiele ré6znych obowigzkéw zawodowych, pracujg z duzg liczbg klientéw i nie
zawsze mogg poswiecic tyle czasu, ile potrzeba, na prace z dang osoba.
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TRUDNOSCI W PROWADZENIU BILANSU | SPOSOBY ICH PRZEZWYCIEZANIA

Generalnie, nie ma wiekszych probleméw w prowadzeniu bilansu. Wiarygodno$¢ wynikow
zalezy w duzej mierze od motywacji oséb przystepujacych do tego procesu i czy robig to
dla siebie czy w ramach rekrutacji (i chcg dobrze wypas¢). Zdaniem badanych rzetelnie i w
sposob doktadny przeprowadzony bilans kompetencji jest procesem wymagajacym,
pracochtonnym i kosztownym. Wymaga ponadto petnego zaangazowania zaréwno
samego klienta, jak i doradcy, ktéry powinien towarzyszy¢ klientowi w trakcie jego
trwania.

Braki lokalowe
Braki kadrowe (np. brak
odpowiednich sal)

Brak czasu/wielo$é Brak motywacji u
innych zadan klientéw

Rys. 13. Czynniki utrudniajgce realizacje bilansu kompetencji. Opracowanie wtasne.

Trudnosci, jakie wymieniali badani, dotyczyly nastepujgcych kwestii: kadrowe, lokalowe,
wielos¢ zadan w stosunku do liczby klientéw to kwestie zgtaszane wytgcznie przez
przedstawicieli instytucji publicznych. Firmy prywatne nie wskazywaty tego typu czynnikéw,
zwracalty uwage raczej na trudnosci wynikajace z pracg z niektérymi klientami i np. brakiem
motywacji, cho¢ zdecydowanie czesciej problem braku motywacji pojawia sie w
instytucjach publicznych, gdzie ustuga bilansu jest nieodpfatna, klient czasami kierowany
jest na nig niejako ,pod przymusem”, nie do konca widzgc sens takiego dziatania. W
przypadku firm prywatnych takie sytuacje pojawiajg sie zdecydowanie rzadziej, gdyz klienci
na starcie sg bardziej zdecydowani i Swiadomi, zwlaszcza, jesli sami wybierajg takg ustuge
i za nig placa. Taki problem moze pojawi¢ sie w firmach prywatnych wéwczas, gdy to
pracodawca Kieruje swoich pracownikdw na bilans kompetencji. Nie wszyscy wéwczas
majg petng motywacje, aby uczestniczy¢ w takim procesie i mogg wykazywacé brak
zainteresowania i zaangazowania.

Niezaleznie od typu instytucji, doradcy probujg przezwycieza¢ brak motywacji u swoich
klientéw, zdajg sobie bowiem sprawe, iz motywacja jest bardzo istotnym elementem catego
procesu i tylko Swiadomy i w 100% zaangazowany Kklient jest w stanie wynie$¢ realne
korzysci z ustugi bilansu kompetencji. W takich sytuacjach, niezbedna, zdaniem badanych,
jest rozmowa z klientem, pokazywanie korzysci z udziatu w bilansie kompetenciji, dbanie o
poczucie bezpieczehstwa klienta na kazdym etapie, rzetelne i petne informowanie, na
czym polega doktadnie ten proces i co sie w jego ramach wydarzy, krok po kroku. Wtedy
klient ma wiekszg jasnos$¢, rozumie poszczegolne etapy i jest gotowy zaangazowac sie w
caty proces.

Zdarzajg sie trudni klienci, zdarza sie klient taki bardzo roszczeniowy, poniewaz
pracujemy z roznymi klientami, np. klienci z o$rodkéw pomocy spotecznej, ktorzy
przychodzg i wfasciwie przychodzg, bo muszg. To jest problem. | teraz juz rolg doradcy
jest przekona¢ te osobe, ze to, co jest robione, jest robione dla jego dobra, ze my
staramy sie po prostu w ten sposob pomoc (...)

WUP_4
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Na trudnosci o charakterze bardziej obiektywnym trudno znalez¢ rozwigzanie, zwtaszcza w
przypadku instytucji publicznych, ktére, jak podkreslali reprezentujgcy je respondenci, majg
bardzo duzo obowigzkéw ustawowych, a czesto muszg realizowaé swoje zadania w
sytuacji bardzo ograniczonych zasobdéw: ludzkich, czasowych czy materialnych.

SKUTKI PRZYSTAPIENIA DO BILANSU KOMPETENCJI DLA KLIENTOW

Rys. 14.

Wszyscy rozmoéwcy podkreslali, ze dostrzegajg szereg konkretnych korzysci, jakie
odnoszg osoby decydujace sie na przystgpienie do bilansu kompetencji. Dzieki
przystgpieniu do bilansu kompetencji klient ma mozliwos¢ spojrzenia na siebie z innej
perspektywy, poznania swoich mocnych i stabych stron, zrozumienia, dlaczego w pewnych
miejscach pracy odnosi sukces, a w innych nie. Dzigki temu moze bardziej Swiadomie
zaplanowa¢ swojg kariere zawodows.

Ws$réd najwazniejszych skutkéw przystgpienia do bilansu kompetencji wymieniano takie
kwestie jak:

zwiekszona . . ..
. f g s zwiekszona wieksza pewnos¢
$wiadomosé/wiedza . S
y motywacja siebie
na swoj temat
wieksza motywacja
do rozwoju zmiana myslenia na osiagniecie
zawodowegoi swoj temat wlasnych celow
osobistego

Skutki przystgpienia do bilansu kompetencji. Opracowanie wtasne.

Cztowiek jest sam bardziej $wiadomy, bardziej samodzielny w temacie rynku pracy,
zatrudnienia, ksztafcenia, a przez to bardziej skuteczny. | potem jeszcze dalej idac,
powinien w zwigzku z tym by¢ bardziej usatysfak cjonowany swoim zyciem zawodowym.

WUP_2

Czasami zdarzajg sie sytuacje, ze klient, juz po przeprowadzonym bilansie, ma obawy
zwigzane z tym, co ma dalej robi¢, ,boi sie” skonfrontowaé sie z informacjami, ktére
otrzymat w ramach bilansu. Wtedy obowigzkiem doradcy jest odpowiednie pokierowanie
dang osobg i zmotywowanie jej tak, aby byta ona w stanie wzigé odpowiedzialnosé¢ za
swoje dziatania.

| czasami, kiedy ten klient tak juz tak duzo wie, juz tak duzo ma, juz jest taki
przygotowany, taki zbilansowany, to tez wazne jest, co tez jest elementem pracy
doradczej i czasami bywa trudne dla tych klientéw, wziecie odpowiedzialnosci za to, ze
skoro mam zasoby, to moge co$ z nimi zrobic. (...)

WUP_1

Dobrze przeprowadzony bilans kompetencji powoduje, ze mozemy wiedzie¢, w ktorg
strone danego pracownika pokierowac, zeby byt bardziej efektywny dla siebie, we
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wspotpracy z pracownikami, czyli mozemy podnie$c te efektywnos$c. | dajemy tez (...)
Swiadomosc¢ danego pracownika o swoich kompetencjach.
F1
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4. Wnioski

4.1. Wnioski z badaniaw krajach pozaeuropejskich

Raport zostat przygotowany w ramach prac nad rozwojem Metody Bilansu Kompetenciji.
Biorgc to pod uwage, we wnioskach wymieniliSmy przede wszystkim te czynniki, ktére w
krajach objetych badaniem eksploracyjnym miaty decydujgcy wptyw na upowszechnienie
tej metody i jej skuteczne wykorzystywanie.

Podejscie systemowe - jasno zdefiniowane i konsekwentnie realizowane priorytety
strategiczne. Np. w Kanadzie rozwdj podstawowych umiejetnosci (essential skills), w
Singapurze rozwoj gospodarki opartej na wiedzy.

Powszechny, latwy dostep do narzedzi do oceny kompetencji. Pozwala to
doradcom, trenerom, szkoleniowcom i indywidualnym osobom na analizowanie potrzeb
szkoleniowych, planowanie i monitorowanie rozwoju zawodowego.

Dbatos¢ o rzetelno$¢ narzedzi, ktéore s3a opracowywane, testowane i
standaryzowane przez ekspertow.

Wykorzystanie Internetu zarédwno do przeprowadzania testéw, jak i udostepniania
materiatédw edukacyjnych.

Dostepnos¢ narzedzi pozwala na przeprowadzanie samooceny kompetencji.

Metoda bilansu kompetenciji jest stosowana w réznych kontekstach (firmy, indywidualne
kariery, osoby wykluczone). Jest to mozliwe dzigki dostepnosci narzedzi i elastycznosci
ich zastosowania.

Silne zaplecze instytucjonalne - dziatajg wyspecjalizowane instytucje, agendy
rzgdowe, ktore odpowiadajg za rozwdj narzedzi i metod badania i podnoszenia poziomu
kompetencji w spoteczenstwie.

4.2.\Wnioski z badaniaw Polsce

Z przeprowadzonego badania wynika, iz pojecie bilansu kompetencji jest rozumiane
w Polsce bardzo szeroko. Jest on traktowany jako nieodzowny element poradnictwa
zawodowego, ktory stosowany jest w publicznych stuzbach zatrudnienia od dawna, tyle,
ze nie funkcjonowata w tym zakresie nazwa “bilans kompetenc;ji”.

Respondenci uwazaja, ze bilans kompetencji mozna przeprowadzaé w roézny
sposéb, za pomoca réznych metod i narzedzi, a jego zakres zalezy od potrzeb
danego klienta, typu podmiotu, dla ktérego przeprowadzany jest bilans (instytucja
publiczna, pracodawca instytucjonalny, chcacy przeprowadzi¢ bilans swoich
pracownikow vs klient indywidualny).

Zaden badany podmiot nie przeprowadza bilansu kompetencji wedtug metody
opracowanej przez WUP w Krakowie. Wiekszo$¢ respondentéw (nie tylko z firm
prywatnych, ale takze z CIliPKZow) szczerze przyznato, ze w ogodle nie styszeli o tej
metodzie, co pokazuje, iz jest ona doradcom zawodowym raczej nieznana.
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Rozmdéwcy wielokrotnie powtarzali, ze nie stosujg “czystego” bilansu kompetenciji, (i
do konca sami nie wiedzieli, na czym on miatby polega¢ wtasnie w takiej postaci), ale
raczej jego wybrane elementy. Bilans kompetencji, w opinii badanych, to czesto nie
jedna, konkretna metoda, a bardziej pewne podejscie w pracy z klientem -
podejscie nastawione na wzmocnienie mozliwosci danej osoby, jej kompetencji,
ktéore moze pomdc jej lepiej funkcjonowa¢ w zyciu zawodowym, z petniejszym
wykorzystaniem posiadanego potencjatu.

Jesli chodzi o stosowane metody i narzedzia diagnostyczne, to respondenci stosujg
szereg réznych rozwigzan — wszystko zalezy w praktyce od potrzeb, motywacji klienta,
a takze doswiadczenia i wiedzy doradcy. Mozna natomiast wyciggng¢ wniosek, iz
ogolna procedura szeroko rozumianej w badaniu metody bilansu kompetencji jest
zblizona i skfada sie z 4 etapdéw, ktore, nawet, jesli nie do kohca sg nazwane,
funkcjonuja w $wiadomosci doradcow: Jest to etap: wprowadzajgcy, ,diagnostyczno-
analityczny”, omodwienia wynikéw/przekazania informacji zwrotnej oraz przygotowanie
indywidualnego planu dziatania.

Badani przyznaja, ze metoda ta jest skuteczna i sensowna, cho¢ wymaga
zaangazowania zaréwno klienta, jak i doradcy. Jest przy tym czasochtonna i, jesli
prowadzona przez podmioty prywatne, kosztowna. (Sredni koszt bilansu kompetencii
wynosi 0k.1200-1500 zt).

Powody sktaniajgce klientéw do przystgpienia do bilansu kompetencji sg bardzo rézne i
zindywidualizowane. Jednak jak podkreslali rozmowcy, najczesciej pojawiajg sie takie
powody jak: znalezienie pracy, poznanie swoich stabych i mocnych stron, okreslenie
przyszitej Sciezki zawodowej, wyznaczenie  nowych  obszaréw  rozwoju
zawodowego/znalezienie jakiej$ specjalizacji czy tez potrzeba zmian.

Jesli chodzi o charakterystyke osob korzystajgcych z bilansu kompetencji, trudno
jednoznacznie wskaza¢ konkretne grupy, ktore korzystajg z tego rozwigzania
najczesciej, bowiem bilans przeprowadzany jest zaréwno dla oséb, ktore sa
bezrobotne, od wielu lat funkcjonujg poza rynkiem pracy i chciatyby wrécié do pracy, jak
i tych, ktérzy pracujg, ale poszukujg zmian lub mozliwosci przekwalifikowania czy
dalszego rozwoju.

Jesli chodzi o liczbe specjalistdow pracujgcych z klientem w ramach bilansu, to
zazwyczaj jest to jedna osoba — doradca zawodowy, cho¢ zdarzajg sie sytuacje, ze w
proces wigcza sie np. psycholog lub mentor, ktorzy pracuja z danym klientem
indywidualnie, cho¢ jednocze$nie tworzg zespdt pracujacy na potrzeby danej osoby. Ich
zadaniem jest wymiana doswiadczen i obserwacji z pracy z klientem, co zwieksza
wiarygodnos¢ i rzetelno$¢ prowadzonych analiz oraz diagnoz kompetenciji, gdyz
zapewnia intersubiektywnos¢ podejscé.

Z przeprowadzonych rozmdéw wynika, iz osoba zajmujgca sie doradztwem
zawodowym/przeprowadzajgca bilans kompetencji powinna posiada¢ szerokg wiedze (z
zakresu psychologii, socjologii, HR), bogate doswiadczenie, ré6znorodne kompetencje
(m.in. empatie, umiejetnosci analityczne, odpowiedzialno$é, koncentracje na kliencie,
rozwigzaniach, a nie problemach i otwartos¢ na drugiego cztowieka), a nawet
predyspozycje do wykonywanie takiej pracy. Rozmoéwcy podkreslali takze duzg role
witasnych poszukiwan, lektury ksigzek i artykutéw na ten temat, udziatu w szkoleniach,
studiach podyplomowych itp. Bardzo wazny jest nieustanny rozwdéj zawodowy, aby moc
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zapewni¢ klientom wszechstronne wsparcie w tym zakresie. Jest to praca wymagajaca,
cho¢ jednoczes$nie dajgca satysfakcje.

Wszyscy rozméwcey podkreslali, ze dostrzegajg szereg konkretnych korzysci, jakie
odnoszg osoby decydujgce sie na przystapienie do bilansu kompetencji. Sg to
m.in. zwiekszenie $wiadomosci/ wieksza wiedza na swdj temat, zwiekszona motywacja,
wieksza pewno$¢ siebie, wieksza motywacja do rozwoju zawodowego i osobistego czy
zmiana mys$lenia na swoj temat.
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5. Podsumowanie

Zaden z podmiotéw biorgcych udziat w badaniu nie stosuje Metody Bilansu Kompetencii
opracowanej przez Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie. Zdecydowana wiekszo$é
respondentéw - nie tylko z firm prywatnych, ale takze z Centréw Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej - stwierdzita, ze w ogdle nie styszata o tej metodzie, co pokazuje, iz jest
ona raczej nieznana.

Roéwniez samo pojecie ,bilans kompetencji” nie jest w Polsce rozpowszechnione.
Pojawiajgca sie w tym zakresie terminologia jest niejednorodna. Respondenci postugujg
sie roznymi okresleniami, takimi jak ,diagnoza kompetencji” czy ,diagnoza talentéw”. Nie
oznacza to jednak, ze sama metoda, rozumiana w szerokim znaczeniu, jest nieznana.
Wrecz przeciwnie, bilans kompetencji — cho¢ rzadko okreslany w ten sposdb — jest
stosowany powszechnie, zardwno przez instytucje reprezentujgce publiczne stuzby
zatrudnienia (Centra Informaciji i Planowania Kariery Zawodowej, powiatowe urzedy pracy),
jak i przez podmioty prywatne (firmy szkoleniowe i konsultingowe), a od niedawna réwniez
Biura Karier wyzszych uczelni.

Doradcy postugujg sie réznymi metodami i narzedziami. To od dosSwiadczenia, wiedzy i
podejscia konkretnego doradcy zalezy w duzej mierze to, w jaki sposéb takie badanie
zostanie przeprowadzone — nie ma w tym zakresie jednej powszechnie stosowanej
metodologii.

Natomiast w krajach pozaeuropejskich objetych badaniem, tj. w Kanadzie i Singapurze - w
odréznieniu od Polski - bilans kompetencji jest prowadzony w sposdb systemowy, a jego
realizacja jest wlgczona w realizacje szerszych priorytetow strategicznych poszczegdlnych
krajow - w Kanadzie jest to rozwdj podstawowych umiejetnosci (essential skills), a w
Singapurze rozwdj gospodarki opartej na wiedzy. W obu badanych krajach istnieje bardzo
silne zaplecze instytucjonalne — dziatajg wyspecjalizowane instytucje, agendy rzgdowe,
ktore odpowiadajg za rozwdj narzedzi i metod badania i podnoszenia poziomu kompetencji
w spoteczenstwie.

W Kanadzie i Singapurze narzedzia do oceny kompetencji sg fatwo dostepne, co sprawia,
ze doradcy zawodowi, trenerzy, szkoleniowcy majg swobodng mozliwos¢ analizowania
potrzeb szkoleniowych, planowania, a takze monitorowania rozwoju zawodowego klientéw.
Powszechnos$¢ i ogdlna dostepnos¢ tych narzedzi sprawia, ze mogg z nich korzysta¢ takze
osoby indywidualne, ktére sg zainteresowane swoim rozwojem zawodowym i szukajg
nowych wyzwan, a takze ci, ktorzy poszukujg pracy. To pozwala kazdemu
zainteresowanemu skorzysta¢ z tych narzedzi i w dowolnym momencie, na kazdym etapie
zycia zawodowego przeprowadzi¢ samoocene wlasnych kompetencji. Mozliwe jest to takze
dzieki temu, ze materiaty edukacyjne oraz diagnostyczne (np. réoznego rodzaju testy) sg
powszechnie dostepne w internecie. Roéwniez on-line mozna dokonywa¢ takiej (auto)
diagnozy, co zapewnia poczucie niezaleznosci i anonimowosci.
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6. Zalaczniki

6.1. Listazrodet

Raporty, opracowania
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13.
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Department of Education, Science and Training, 2007, The Recognition of Non-formal and
Informal Learning, Australia Country Background Report; prepared for the OECD activity
on Recognition of Non-formal and Informal Learning, Paris, OECD

Regional Dewvelopment Australia — Mid North Coast, 2017, Skills Audit 2017 Current and
Future Skill Requirements on the Mid North Coast of NSW, RDAMNC

ETF, 2017, Executive summary of the Torino Process 2016-17 Israel report, Torino, ETF

Werquin, P. 2010, Recognising Non-Formal and Informal Learning, Paris, OECD

OECD, Council of Ministers of Education, Canada (CMEC), 2007, OECD Activity
Recognition of Non-Formal and Informal Learning (RNFIL) - Pan-Canadian Overview,
OECD

Office of Literacy and Essential Skills, Taking Action: A Guide Integrating Essential Skills
Training into the Workplace, OLES

Office of Literacy and Essential Skills, Problem SOLVED! A Guide for Employees and
Learners, OLES

The Social Research and Demonstration Corporation, 2019, A Comprehensive Review and
Development of Measurement Options for Essential Skills Initiatives; Phase 1 — Inventory
of Measures, Ottawa, SRDC

The Social Research and Demonstration Corporation, 2019, A Comprehensive Review and
Development of Measurement Options for Essential Skills Initiatives; Phase 2 — Framework
Development, Ottawa, SRDC

HumanResources and Skills Development Canada, 2011, A Guide to Using the Essential
Skills Tools and Resources Available Through HRSDC, Ottawa, HRSDC

BC Centre for Employment Excellence, 2019, Employment Navigator Pilot Project Final
Report, British Columbia, CEE

The Social Research and Demonstration Corporation, 2014, UPSKILL: A Credible Test of
Workplace Literacy and Essential Skills Training — Summary Report, SRDC

The Social Research and Demonstration Corporation, 2104, UPSKILL: A Credible Test of
Workplace Literacy and Essential Skills Training - Technical Report, SRDC

The Social Research and Demonstration Corporation, 2016, UPSKILL Health study —
Knowledge synthesis report, SRDC

Korea Potudniowa

Singapur

15.

16.
17.

Halasz, G., Sweet, R., and Taguma, M. 2009. Recognition of non-formal and informal
learning: country note for South Korea. Paris, OECD.

Unesco Institute for Lifelong Learning, 2014, Republic of Korea: Country Profile, UIL
The National Institute for Lifelong Education (NILE), 2015, Lifelong Learning Educator in
Korea (Issue 2), NILE
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18.

19.

20.

21.

22.

ITE, 2009, Transforming Lives Through Innovations in Technical Education — The
Singapore ITE Story, Singapore, ITE

Charlene Tan (Nanyang), 2016, Lifelong learning through the SkillsFuture movement in
Singapore: challenges and prospects, International Journal of Lifelong Education - Octob
2016

Workforce Singapore, 2019, Shaping an Agile workforce together - ANNUAL REPORT
2017/2018, Singapore, WSG

SkillsFuture Singapore, 2019, CELEBRATING A NATION OF LIFELONG LEARNERS
AND SKILLS MASTERS - ANNUAL REPORT 2017/18, Singapore, SFG

Institute for Adult Learning (IAL), TRAINING & ADULT EDUCATION PROFESSIONAL
COMPETENCY MODEL: ENABLING SKILLS MASTERY TOWARDS PROFESSIONAL
EXCELLENCE, Singapore, IAL

Strony internetowe

1.
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Employment and Social Development Canada:
https://www.canada.ca/en/employment-social-development/programs/essential-skills.html

er

Test of Workplace Essential Skills): http://www.towes.com/en/home/home

Social Research and Demonstration Corporation: http://www.srdc.org/about-us.aspx
National Occupational Standards:
https://www.skillsactive.com/standards-guals/national -occupational-standards
MySkillsFuture: http://www.myskillsfuture.sa/

Workforce Singapore: http://www.Ssg-wsg.gov.sg/

Institute for Employment and Employability: https://e2i.com.sg/

Institute for Adult Learning: https://www.ial.edu.sa/
https://tradingeconomics.com/singapore/unemployment-rate

Testy zawodowe: http://testy-zawodowe.pl/praca/8.typy-osobowosci-zawodowej
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6.3. Organization needs assessment

Organization Needs Assessment to badanie potrzeb szkoleniowych organizacji w zakresie

podstawowych umiejetnosci

Przyktadowy kwestionariusz dotyczacy umiejetnosci ,wspotpraca®, czesé pierwsza —

ocena.

Essential Skills Assessment

Working with Others refers to interacting with others to complete tasks.
ASSESSMENT STATEMENTS

Read each statement carefully. Check off any statements that accurately reflect your workplace.
Generally, employees can be counted on to:

[ Share information with others willingly.

[ Take time to help others with their work.

Work cooperatively in a group to achieve common goals.
Complete assigned tasks when working with others.

Demonstrate respect for the ideas and expertise of others.
Resolve conflicts when working with others.

Take on leadership roles, such as mentors or advisors.

Ask for help when required.

L I Iy I R N Ny

Work independently when required.

MY ALTERNATIVE STATEMENTS

Create personalized statements below. Use them to replace any statements that are not applicable to your
workplace.

a

WORKING WITH OTHERS

H]

;]

TOTAL STATEMENTS
Count the total number of statements you checked off under ASSESSMENT STATEMENTS® and
‘MY ALTERNATIVE STATEMENTS'".

1 0-2 statements
1 3-6 statements

1 7-9 statements
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Przyktadowy kwestionariusz dotyczacy umiejetnosci ,wspotpraca’, czes¢ druga -
oddziatywanie.

WORKING WITH OTHERS

IMPACT ON BUSINESS PERFORMANCE
Check off any areas where you believe this skill is having a negative impact.

Level of productivity

Product or service quality

Customer or supplier relations
Employee relations

Internal communication

Personnel development and training
Workplace safety

Organizational capacity for change

L UJuouuduJduduod

Other:

LEVEL OF IMPACT
Check off the overall level of impact you believe this skill is having on your business performance.

[d High impact on business performance
(d  Medium impact on business performance

1 Low impact on business performance

Proceed to the next skill you would like to assess, or refer to the Assessment Results Chart on p.23 for
more information on interpreting your resulis.

Sekcja druga narzedzia ONA - tablica wynikow. W diagram nalezy wpisa¢ wyniki oceny
umiejetnosci i wielkoSci oddziatywania z sekcji pierwszej ONA. Kolor komorki, w ktorej
znajdg sie wyniki wskazuje poziom potrzeb szkoleniowych w zakresie odpowiedniej
podstawowej umiejetnosci.
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SECTION 2:
Assessment Results Chart

This chart allows you to interpret your assessment results. It will help you determine whether there are skills
that may require upgrading in your organization.

INSTRUCTIONS:
1. Refer to your results under TOTAL STATEMENTS and LEVEL OF IMPACT for the first skill you
assessed in Section 1: Essential Skills Assessment.

2. Using your results, locate the corresponding row and column in the chart.
3. Write the name of the skill in the corresponding cell on the chart.
4. Locate the cell colour in the CELL COLOUR GUIDE (below the chart) to interpret your results.

5. Repeat steps 1-4 for each skill you assessed.

ASSESSMENT RESULTS CHART:

Level of impact

High Medium Low

0-2 statements

3-6 statements

2
c
@
£
]
]
L]
g
=

7-9 statements

CELL COLOUR GUIDE:

[l This Essential Skill likely requires upgrading in your workplace. For information and resources related to
implemenrting a workplace training program, visit the Essential Skills website at hrsdc.gc.ca/essentialskills.

This Essential Skill may require upgrading in your workplace. Consider asking front-line employees
and/or managers for additional input, or re-assess different areas of the organization individually.

This Essential Skill is not likely an issue in r workplace. Re-assess this skill if conditions change in
Yy you 9
your workplace (e.g. staff tumover; introduction of new technology).

6.4. Przyktad informacji zwrotnej po wypetnieniu testu
przygotowania do pracy niezaleznego ekspertaksztatcenia
dorostych

Dear Xyz,

We hope you found this questionnaire useful in understanding what it takes to be a
freelance adult educator
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If you intend to apply for ACTA after this, you are required to save a copy of your
self-assessment and submit it together with your ACTA application. Please be
assured that you can apply for ACTA regardless of what your self-assessment is.
This questionnaire is not a screening tool. It is meant only to help potential ACTA
applicants intending to pursue freelancing AE work think carefully about what lies
ahead of them, before they invest time, effort and money in the programme.

Here are your responses:
What does it take to be a Freelance Adult Educator?

A career in adult education can be a rewarding and fulfilling one. Howewer, there is a
common perception that getting ACTA means you will be able to cross successfully into the
adult education landscape, and that assignments will be waiting for you. In reality, this is
not how the industry works. Being an adult educator (AE) is bigger than just getting an
ACTA qualification. So before you sign up for ACTA, here are 18 questions to think about
to help you make an informed choice about whether ACTA is the next step that you want to
take. These questions are based on real-life freelance adult educators’ career experiences.
We hope you will find them useful!

Positioning Myself

Drawing on your knowledge and experience to create your place in the market.

1. | have specific domain expertise (eg. workplace safety and
health, finance, manufacturing, retail) to begin my freelance adult
educator career

2. | know what products and senices | will offer (eg. training
courses, consultancy senices in learning and development)

3. | have work experience and achievements that clients will
find credible and valuable

Planning Ahead

Deweloping the foresight to mitigate financial and health risks and plan safety nets.

4. | know how to manage the following income and health risks:
e Medical, CPF and insurance coverage
e Insecure / stagnant pay
e  Periods of little or no work

e  Unusual working hours
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e  Fatigue

e  Family commitments

5. | know what | will do if | don’t get paid on time or at all
(freelancers are not covered under the Employment Act)

6. | know how to stretch myself through different engagements
with more than one client

7. 1 know when to call it quits if | cannot get the work | am
content with

Building Networks

Forging purposeful relationships with people who you can help and who can help you to find

assignments, be a trustworthy cover, exchange information, or offer different, but related senices.

8. | know how to build a useful network that can help me get
assignments

9. | know who to contact if | need someone credible to replace
me at short notice

10. | know who | can potentially collaborate with to work on
assignments

Shape-shifting

Harnessing your ability to align or re-align your products and senvices to different situations and

environments, and relate your experiences to people’s needs and expectations.

11. | can use my experiences and contacts to help me
understand my potential clients

12. | am confident | can “read” certain types of clients and
envronments

13. | can adapt myself and the way | work to fit in to different
organisations and meet the needs of different clients and learners

Staying Strong

Being able to weather set-backs and persewere or change course without letting rejection or poor

feedback cripple you.
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14.

| have a strong sense of self to handle diversity and
unpredictability

15.

constructively

am able to respond to rejection and frustration

16. | am able to handle negative feedback that may impact
subsequent assignments

Always Learning

Staying open and seeing opportunities to learn and improve your practice anywhere, everywhere.

17. | have access to resources and opportunities to maintain
relevance as an AE

18.
practice

believe reflection will be important for improving my

Thank you for taking time to think about these 18 questions. Let’s take a look at how you
have assessed yourself.

You answered "YES" for XY question(s).

1. you have probably given this new mowve serious thought, and have started making
plans. ACTA may be a good next step.

o answered ‘yes’ for at least 12 of the 18 questions; and

o completed the surwey fairly quickly (but not because you are hurrying (: )

2. If you took quite some time to think about your own circumstances before answering the
questions, perhaps it is your first time considering these things, or you have not quite
worked out the answers yet. You might want to print your self-assessment and speak to
more people (eg. your family, friends in the adult education field, ex-colleagues).

3. If you answered mostly ‘No’ or ‘Not sure’, you might want to reconsider your exploration
of adult education as your next career move at this point in time. As mentioned earlier,
becoming a freelance adult educator does not happen after you get an ACTA qualification.
An adult educator is much bigger than that. So talk to someone who's currently in the adult
education field (preferably someone who’s freelancing) to find out more.

If you wish to seek further advice from existing freelance AEs in various industries, you can
write in to IAL's AE Career Advisory senice at aeca@ial.edu.sg.

Warmest Regards,

Institute for Adult Learning (IAL)
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