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Przekazujemy Panstwu publikacje ,Zintegrowany System Kwalifikacji - nowe spojrzenie na role do-
radztwa zawodowego. Rekomendacje dotyczace roli doradztwa zawodowego w kontekscie wspiera-
nia polityki na rzecz uczenia sie przez cate zycie z uwzglednieniem zasobéw ZSK".

W publikacji podjeto prébe wskazania dziatan, jakie warto i mozna podejmowac w obszarze szeroko
rozumianego doradztwa zawodowego w celu zwiekszenia mozliwosci korzystania z rozwigzan two-
rzonych w ramach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji. Prace nad przygotowaniem rekomendacji
prowadzono w zespole ekspertéw Instytutu Badan Edukacyjnych.

Wypracowane wnioski powstaty w oparciu o analize danych zastanych, raportéw z badan, eksper-
tyz dotyczacych funkcjonowania systemoéw doradztwa zagranicy i przeglad literatury. Prowadzono
takze konsultacje z pracownikami instytucji rynku pracy oraz doradcami zawodowymi pracujacy-
mi w os$wiacie. Ze wzgledu na szeroko zakrojone prace w ramach tworzenia i rozbudowy systemu,
prowadzono takze spotkania w celu integracji dziatan na styku doradztwa zawodowego i rozwia-
zan tworzonych w ramach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji. Publikacja koncentruje sie na pro-
blematyce doradztwa zawodowego, poniewaz w dobie wzrostu znaczenia edukacji pozaformalnej,
uczenia sie nieformalnego, rozwoju gospodarki opartej na wiedzy zyskuje na znaczeniu rola oséb
Swiadczacych pomoc w tworzeniu $ciezek edukacyjnych, podejmowaniu zatrudnienia i planowaniu
kariery. Wraz z rozwojem Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji doradcy zawodowi zyskujg wiele no-
wych narzedzi do pracy z osobami korzystajgcymi z ich pomocy, a takze bogate zrodto informacji do-
tyczace mozliwosci uzyskiwania kwalifikacji.

Publikacja adresowana jest do doradcéw zawodowych oraz tych wszystkich oséb, ktére poprzez
swojg aktywnos¢ przyczyniaja sie do realizacji zatozen polityki uczenia sie przez cate zycie z wyko-
rzystaniem mozliwosci, jakie daje Zintegrowany System Kwalifikacji. Znajdziecie w niej Paristwo kon-
kretne propozycje nowych rozwiazan, a takze wiele ciekawych inicjatyw w Polsce i za granica ukazu-
jacych szczegdlne znaczenie poradnictwa w procesie uczenia sie przez cate zycie.



1. ZALOZENIA PERSPEKTYWY UCZENIA SIE PRZEZ CALE ZYCIE

Gospodarka naszych czaséw podlega energicznym zmianom, ktorych gtéwng sitg sprawcza s in-
nowacje technologiczne w sposobach produkgji i Swiadczenia ustug. Pozwalaja one zwiekszy¢ wy-
dajnos¢ pracy, a tym samym przescigna¢ konkurencje na rynku. Badacze i publicysci (Barney, 2008;
Bauman, 2006; Bell, 1975; Castells, 2007; Drucker, 1999; Esping-Andersen, 2010; Florida, 2010) pozo-
stajg zgodni co do tego, ze decydujagcym czynnikiem odpowiedzialnym za dynamike zmian techno-
logicznych jest wytwarzanie i wykorzystanie wiedzy dla potrzeb gospodarki. Stanowi ona podstawo-
we zrédto produktywnosci, wzrostu ekonomicznego i przewagi konkurencyjnej. Stad tez szczegélnie
popularnym okresleniem, oddajacym specyfike ekonomicznego ducha naszych czasoéw, stato sie po-
jecie gospodarki opartej na wiedzy. Zaznaczmy, ze termin wiedza obejmuje tu zaréwno badania na-
ukowe, ekspertyzy, patenty, dane i informacje, jak i wyksztatcenie, umiejetnosci czy kompetencje
zawodowe pracownikéw. Dlatego tez gospodarka oparta na wiedzy to w ogromnym stopniu gospo-
darka oparta na wykwalifilkowane;j sile robocze;j.

Obecnie dynamika przeobrazen technologicznych weszia w nowa faze, ktéra w dyskursie badaw-
czym i publicystycznym zostata okres$lona mianem gospodarki 4.0. Klaus Schwab (2018) w swojej
ksigzce Czwarta rewolucja przemystowa przekonuje, ze jestesmy swiadkami narodzin technologii in-
tegrujacej $wiat fizyczny, cyfrowy i biologiczny. Dzieki niej staje sie mozliwe budowanie ,inteligent-
nych fabryk” To pojecie obrazuje nowa jakos¢ systeméw produkcyjnych. Maja by¢ one koordynowa-
ne wirtualnie w skali globalnej, zas wchodzace w ich skfad maszyny nie beda wykonywac jedynie
ciagdéw zautomatyzowanych operacji, ale rowniez aktywnie przetwarza¢ informacje, wymieniac je
miedzy soba i wspotdziata¢ w ramach elastycznie regulujacych sie sieci. Przyktad gospodarki 4.0 po-
kazuje, ze wspoétczesnie mamy do czynienia z zorganizowanymi procesami wytwarzania nowych za-
sobow wiedzy i z tego wzgledu podlega ona ciggtej zmianie, reinterpretacji i aktualizacji.

Zmiany, o ktérych tu mowa, skutkujg dwiema istotnymi konsekwencjami dla rynku pracy. Po pierw-
sze 0znaczaja one, ze wiedza i umiejetnosci zawodowe nie tworza juz jednorazowo wyuczonego (we
wczesnej mtodosci) i zamknietego zestawu kompetencji. Przeciwnie, pracownicy powinni by¢ go-
towi, by je wciaz aktualizowac¢, redefiniowac, uzupetnia¢, rozszerzac oraz przyswaja¢ nowe. Po dru-
gie, przy$pieszenie ewolugji technologicznej powoduje, w wielu obszarach, systematyczne wypie-
ranie ludzkiej pracy przez maszyny obliczeniowe i zastepowanie jej przez postepujaca robotyzacje
proceséw wytwoérczych. Tym samym nastepuje eliminacja wielu stanowisk pracy oraz catych zawo-
déw, zwigzanych nie tylko z prostymi czynnosciami fizycznymi, ale réwniez z aktywnoscig umystowa
i umiejetnosciami przypisywanymi do tej pory tylko ludziom. Zmiany te skutkuja transformacja mo-
delu kariery, ktéry jeszcze do niedawna opierat sie na przewidywalnej i pionowej trajektorii awan-
su w ramach statego miejsca zatrudnienia. Obecnie charakteryzuje go nieciagta ciezka w wymiarze
poziomym, zwigzana z przemieszaniem sie z jednego miejsca zatrudnienia lub stanowiska pracy do
innych. Towarzysza temu niepewnosc i niestabilno$¢ zatrudnienia, fluktuacje zapotrzebowania na
nowe umiejetnosci i role zawodowe, czesta zmiana stanowisk pracy, zakresu obowigzkéw i zadan,
a czesto réwniez potrzeba przekwalifikowania i kontynuacji kariery w odmiennym od dotychczaso-
wego $rodowisku. W takich warunkach rozwoj zawodowy przybiera posta¢ coraz bardziej nieregu-
larnych i zindywidualizowanych $ciezek.

Wspédtczesne uwarunkowania kariery wymuszajg na ludziach coraz bardziej refleksyjne odniesienie
do ich aktywnosci zawodowej. Rynek pracy staje sie dla nich problematyczny, a odnalezienie sie
na nim stanowi nie lada wyzwanie. Innymi stowy stoja oni przed perspektywa pytan, ktérych daw-
niej nie musieli sobie zadawac albo robili to incydentalnie. Obecnie, zmagajac sie z doswiadczeniem



I 7SK - nowe spojrzenie na role doradztwa zawodowego

niepewnosci, ich obawy ogniskuja sie wokét takich pytan jak: Co czeka mnie w przysztosci, gdy moje
umiejetnosci sie zdezaktualizuja? Jakich problemoéw z zatrudnieniem moge spodziewac sie po ukon-
czeniu 50. roku zycia? Jakiego typu niepokoje budzi we mnie perspektywa niepewnosci zatrudnie-
nia? Nieciggtosc¢ i epizodycznosé biografii zawodowej sktaniaja ich do pytan o to, kim sg w procesie
zmiany oraz jak odbudowa¢ swoja tozsamos¢ w zwigzku z podjeciem zatrudnienia w ramach nowej
roli i odmiennego niz dotychczasowe stanowiska? Z drugiej strony wspoétczesni pracownicy sa bar-
dziej niz niegdy$ swiadomi swoich potrzeb i oczekiwan zwigzanych z praca. Dlatego zastanawiaja
sie: czego oczekuje od pracy w kontekscie moich planéw zyciowych i co moge zrobi¢, aby méj wy-
bo6r zawodowy byt z nimi zgodny? Coraz czesciej rowniez zmieniaja zatrudnienie nie tylko po to, by
pomnazac korzysci zarobkowe, ale by osiggna¢ satysfakcje i spetnienie w pracy.

W obliczu tych zmian narasta potrzeba wypracowania nowego podejscia do proceséw ksztatcenia
sie i polityki edukacyjnej, w ktérych centrum znajdowatby sie cztowiek wraz z jego potrzebami i pro-
blemami. Wyrazem takiego podejscia jest tworzenie systemow, ktére pozwolg szybko reagowac na
pojawiajace sie zapotrzebowanie na rynku pracy, a takze beda stwarzaé¢ mozliwosci dla wielu no-
wych sposobdéw uczenia sie na kazdym etapie zycia. Perspektywa uczenia sie przez cate zycie (life-
long learning — LLL) stanowi tego typu projekt. Wytycza ona kierunki polityki, ktéra obejmuje dziata-
nia na rzecz:

= uczenia sie w réznych kontekstach (formalnym, pozaformalnym i nieformalnym),
= uczenia sie na wszystkich etapach zycia, poczawszy od najmtodszych lat do péznej starosci,

= identyfikacji, oceny i potwierdzania efektéw uczenia sie.

Celem tej polityki jest zapewnienie wszystkim uczacym sie mozliwosci podnoszenia kompetencji
oraz zdobywania i potwierdzania kwalifikacji zgodnie z ich potrzebami oraz wymaganiami rynku
pracy i spoteczenstwa obywatelskiego, utatwienie przeptywu oséb miedzy sektorami gospodarki
i panstwami Unii Europejskiej (UE) oraz przyczynianie sie do promowania aktywnosci obywatelskiej
i spotecznej(Ministerstwo Edukacji Narodowej, 2014). Perspektywa LLL daje obywatelom mozliwosci
statego podnoszenia kwalifikacji i uzupetniania swoich kompetencji adekwatnie do potrzeb dzisiej-
szego rynku pracy. W tym sensie jest ona odpowiedzig na wyzwania dzisiejszej gospodarki, w kto-
rych role zawodowe podlegajg szybszej niz kiedykolwiek dezaktualizacji, stanowiska i miejsca pracy
sg nieuchronnie zagrozone ryzykiem likwidacji, za$ od pracownikéw wymaga sie nabywania nowej
wiedzy i umiejetnosci.

Wdrazanie polityki uczenia sie przez cate zycie oraz mobilnosci edukacyjnej zostato uznane za naj-
wazniejszy cel strategiczny wspétpracy europejskiej w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia do 2020
roku (Ministerstwo Edukacji Narodowej, 2013).

Jednym z najistotniejszych instrumentéw rekomendowanych przez Rade Europejska i Parlament Eu-
ropejski, stuzacych realizacji powyzszych zasad, sg ramy kwalifikacji, dzieki ktérym kwalifikacje zdo-
bywane w réznych sektorach gospodarki i w réznych panstwach UE stang sie bardziej czytelne i po-
réwnywalne. Polska wigczyta sie w realizacje zatozenh europejskiej polityki na rzecz uczenia sie przez
cate zycie, m.in. poprzez opracowanie Polskiej Ramy Kwalifikacji, a takze wdrazanie Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji.

Idea uczenia sie przez cate zycie powinna by¢ szczegdlnie bliska doradcom zawodowym, dla ktérych
jednym z gtéwnych zadan jest motywowanie klientéw do rozwoju zawodowego i szerzej, poszuki-
wania swojego miejsca na rynku pracy i w spoteczenstwie.
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Wyniki przeprowadzonego badania jako$ciowego instytucji rynku pracy oraz doradcéw zawodo-
wych i edukacyjno-zawodowych, opisane w raporcie ,Ocena potencjatu wykorzystania Zintegrowa-
nego Systemu Kwalifikacji przez doradcéw zawodowych — wyniki badania jakosciowego” (Kamie-
niecka i Maliszewska, 2018), jasno wskazuja, ze doradcy majg pozytywne nastawienie wobec idei
catozyciowego uczenia sie. Z drugiej strony sygnalizowali oni znaczace trudnosci i bariery we wdra-
zaniu tej idei w pracy ze swoimi klientami.

REKOMENDACJA: UPOWSZECHNIANIE ZNACZENIA UCZENIA SIE PRZEZ CALE ZYCIE | WSPIERA-
NIE DORADCOW ZAWODOWYCH WE WDRAZANIU IDEI LLL WSROD OSOB KORZYSTAJACYCH
Z PORADNICTWA

Niewatpliwie istotne jest prowadzenie dziatan majacych na celu upowszechnianie idei uczenia sie
przez cate zycie. Dobrze ugruntowana wiedza dotyczaca tej koncepcji jest jednym z czynnikéw daja-
cych szanse na rozwéj mozliwosci, jakie stwarza Zintegrowany System Kwalifikacji, ktéry jest odpo-
wiedzig na zapotrzebowanie rynku pracy oraz narzedziem do realizacji polityki uczenia sie na kaz-
dym etapie zycie.

Promowanie idei uczenia sie przez cate zycie oraz nabywania umiejetnosci na drodze nieformalnego
uczenia sie i edukacji pozaformalnej powinno by¢ silnym przekazem adresowanym do doradcéw za-
wodowych. Nalezy sie spodziewa¢, ze bedzie to korzystnie wptywad na klimat, sprzyjajacy efektyw-
nemu stosowaniu rozwiazan, jakie oferuje ZSK.



2. ZALOZENIA ZSK

Perspektywa catozyciowego uczenia sie stanowi dogodna rame wspomagajaca zarzadzane karie-
ra w warunkach gospodarki opartej na wiedzy. Perspektywa ta udostepnia cate spektrum instytucji
i narzedzi, dzieki ktérym osoby aktywne na rynku pracy moga rozwija¢ i wzmacnia¢ swdj potencjat
zawodowy. Poza elementami systemu edukacyjnego obejmuje ona w szczegélnosci mechanizmy
potwierdzania efektéw uczenia sig, osiagniete w wymiarze pozaformalnym i nieformalnym. Dzieki
temu, obok szkolen, kurséw czy stazy, r6zne rodzaje aktywnosci i doswiadczen stajg sie teraz cen-
nymi zasobami, nabywanymi przez jednostki w r6znych okolicznosciach, w réznym wieku i na rézne
sposoby. Jednak przetworzenie tych zasobéw w rozpoznawalne osiggniecia ,wymaga prawomoc-
nych i wiarygodnych procedur umozliwiajacych walidacje i uznawanie efektéw uczenia sie nabytych
poza systemem edukacji formalnej” (Pawelska-Skrzypek, Jatocha, 2013, s. 50). Taka funkcje ma wta-
Snie petni¢ Zintegrowany System Kwalifikacji.

Zgodnie z Ustawg z 22 grudnia 2015:,Zintegrowany System Kwalifikacji zapewnia: 1) jako$¢ nadawa-
nych kwalifikacji; 2) mozliwos¢ uznawania efektéw uczenia sie uzyskanych w edukacji pozaformalnej
i poprzez uczenie sie nieformalne; 3) mozliwos¢ etapowego gromadzenia osiggnie¢ oraz uznawania
osiggnie¢; 4) dostep do informacji o kwalifikacjach mozliwych do uzyskania na terytorium Rzeczypo-
spolitej Polskiej; 5) mozliwos¢ poréwnania kwalifikacji uzyskanych na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej z kwalifikacjami nadawanymi w innych panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej" (Ustawa
o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji, 2015).

Zasadnicze znaczenie Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji dla perspektywy catozyciowego ucze-
nia sie bierze sie stad, ze stanowi on analogiczne do systemu edukacyjnego narzedzie zdobywania
kwalifikacji, tyle ze na drodze innej niz formalna. Formalne wyksztatcenie, zdobyte w mtodosci, w ra-
mach tradycyjnie funkcjonujacych instytucji sytemu szkolnego i uczelni, nie wystarcza, by sprostaé
wyzwaniom szybko zmieniajacej sie, nowoczesnej gospodarki. Zintegrowany System Kwalifikacji ma
udostepnia¢ mozliwosci statego rozwijania kompetencji w sposoéb elastyczny i oparty na indywidu-
alnym podejsciu, oferujac wiarygodne i przejrzyste procedury weryfikacji efektéw uczenia sie, osia-
gnietych na drodze pozaformalnej i nieformalnej. Ma to zapewni¢ jako$¢ nadawanych certyfikatow
oraz poréwnywalnos¢ kwalifikacji zdobywanych w réznym czasie, formach i miejscach, w tym w réz-
nych sektorach gospodarki, regionach i krajach.

Zintegrowany System Kwalifikacji ma by¢ z zatozenia powszechnie dostepny, co oznacza réwny dla
kazdego i na kazdym etapie zycia dostep do Sciezek potwierdzania efektéw uczenia sie i zdobywa-
nia kwalifikacji. Daje to mozliwos¢ elastycznego korzystania z systemu jako narzedzia budowania
swojej pozycji zawodowej w sytuacji, w ktérej indywidualne zarzadzanie karierg staje sie masowym
wymogiem we wspoétczesnej gospodarce. Ten wymdg wigze sie z coraz bardziej znaczaca potrzeba
ustawicznego podejmowania dziatan i wysitkow traktowanych jako inwestowanie w zatrudnialnos$¢
(employability). Ten termin, czesto uzywany w literaturze naukowej i dyskursie publicystycznym (Wi-
$niewska, 2015; Rymsza, 2011), dobrze oddaje tres¢ wspétczesnych niepokojéw zawodowych. Ujmu-
je on rozmaite zasoby posiadane przez jednostke, decydujace o jej korzystnym potozeniu na rynku
pracy, to znaczy wptywajace na zdolnos¢ zdobycia i utrzymania zatrudnienia, jak rowniez polep-
szenia jego warunkéw. W tym kontekscie zarzadzanie karierg podporzadkowane zostaje aktualizacji
i powiekszaniu tych zasobow, czyli zwiekszaniu zatrudnialnosci. ZSK oferuje ku temu wyjatkowo do-
godne mozliwosci. Potwierdzanie efektéw uczenia sie, rowniez w formie czesciowej i etapowej oraz
zdobywanie kwalifikacji stajg sie w tym kontekscie sposobem przetwarzania doswiadczen i kompe-
tencji, uzyskanych na drodze pozaformalnej i nieformalnej, w wymierne zasoby, okreslajace poziom
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zatrudnialnosci. Dotyczy to zaréwno dobrze wyksztatconych pracownikéw, zainteresowanych awan-
sem i rozwojem zawodowym, jak i 0s6b zagrozonych marginalizacja czy bezrobotnych. ZSK moze za-
tem stuzy¢ jako mechanizm przyspieszajacy i utatwiajacy wejscie na rynek pracy oraz $rodek utrzy-
mania stabilnego zatrudnienia, jako narzedzie przekwalifikowania i zmiany zawodowej, ale réwniez
jako skuteczny instrument zdobywania kolejnych szczebli kariery, wszechstronnego rozwoju czy
uzyskania bardziej satysfakcjonujacego zrédta dochodu.



3. BARIERY KORZYSTANIA Z ROZWIAZAN ZSK (PERSPEKTYWA
KANDYDATA)

Dziatania wdrazane w celu upowszechniania mozliwosci i narzedzi, oferowanych przez ZSK, powinny
by¢ odpowiedzig na bariery, jakie moze napotkac osoba chcaca przystapi¢ do walidacji. W ramach
prowadzonych konsultacji wewnetrznych z ekspertami Instytutu Badan Edukacyjnych, konsultacji
zewnetrznych z udziatem doradcéw zawodowych z instytucji rynku pracy i sieci doradcow z sektora
oswiaty oraz ekspertéw Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji zidentyfikowano gtéwne przeszkody,
jakie moga uniemozliwi¢ kandydatowi wejscie na $ciezke potwierdzania efektéw uczenia sie.! Barie-
ry te zostaly podzielone na kluczowe obszary:

1.

Brak informacji o mozliwosci potwierdzenia efektéw uczenia sie na drodze walidacji. Ozna-
cza to, ze potencjalny kandydat nie ma wiedzy i/lub nie dotarta do niego informacja, ze zostata
uruchomiona mozliwos¢ uzyskania formalnego potwierdzenia nabytych umiejetnosci na drodze
nieformalnego uczenia sie.

Brak czytelnej wiedzy co do zasad i warunkéw przystapienia do procesu zdobywania kwa-
lifikacji na drodze walidacji. Jest to sytuacja, gdy potencjalny kandydat wie, ze istnieje moz-
liwos¢ uzyskania kwalifikacji na drodze walidacji, lecz informacje, jakie uzyskuje, sg niejasne,
a przedstawione mu procedury sg na tyle zawite, ze rezygnuje on z tej mozliwosci. Osoba
potencjalnie zainteresowana nie znajduje rzetelnego zrédta informacji, nie ma wiedzy, do jakiej
instytucji zwrdcic sie ze swoimi pytaniami, co powoduje, ze nie wie, jak rozpoczaé proces i gdzie
uzyskiwac szczegdtowe informacje dotyczace przebiegu walidacji.

Brak zrozumienia, jakie korzysci daje mozliwos¢ uzyskania kwalifikacji. Potencjalny kandydat,
nawet gdy otrzyma wtasciwe informacje o mozliwosci i warunkach uzyskania certyfikatu w wyniku
walidacji, nie bedzie umiat dostrzec potencjalnych korzysci z nabytych kwalifikacji, poniewaz:

= nie zrozumie kluczowych poje¢, jakie stosowane sg w systemie i procesie walidacji, nie zna
znaczenia terminéw podstawowych typu kwalifikacje, kompetencje itd.,

= nie zrozumie zatozen systemu, a tym samym nie bedzie wiedziat, ze pozyskane doswiadczenie
i umiejetnosci zdobyte na drodze edukacji pozaformalnej i nieformalnego uczenia sie moga
zostac uznane i potwierdzone certyfikatem; w konsekwencji nie uzyska on wiedzy, jak nowe
mozliwosci stworzone przez ZSK moga przetozy¢ sie na jego sytuacje na rynku pracy.

Brak mozliwosci pozyskania finansowania na walidacje. Osoba, ktéra zostanie poinformowa-
na o mozliwosci uzyskania certyfikatu na drodze walidacji, nie zdecyduje sie na wziecie udziatu
w procesie ze wzgledu na wysokie koszty walidacji i brak uzyskania catkowitego i/lub czescio-
wego finansowania. Bariera ta dotyczy gtéwnie osdb korzystajacych z ustug publicznych stuzb
zatrudnienia, gdzie w ramach instrumentéw pomocowych sg rézne formy finansowania szkolen
czy podejmowania aktywnosci prowadzacych do mozliwosci zdobycia zatrudnienia

Brak mozliwosci akumulacji osiagnie¢. Sytuacja, w ktérej kandydat uzyskuje czesciowe po-
twierdzenie kwalifikacji, np. jednego zestawu efektéw uczenia sie, stwarza wiele mozliwych roz-
wigzan. W tej sytuacji kandydat moze chcie¢ poszukiwac istotnych dla siebie informacji.

Seminaria konsultacyjne odbywaty sie w okresie listopad 2018 — grudzieri 2019.
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Oto wybrane przyktady:

= Czy inna instytucja certyfikujaca (IC) uzna potwierdzony zestaw efektéw uczenia sie (w sytu-
acji, gdy kandydat nadal chce potwierdzi¢ te sama kwalifikacje)?

= Jaka bedzie optata za walidacje, gdy kandydat uzyska potwierdzenie jednego zestawu, a przy-
stapi do procesu walidacji pozostatych w innym terminie?

= Czy jest termin waznosci potwierdzonego zestawu?
= Gdzie i w jaki spos6b moze naby¢ zidentyfikowane brakujace umiejetnosci?

W tym miejscu warto wspomnie¢ o jeszcze innej hipotetycznie trudnej dla kandydata sytuacji,
a mianowicie gdy dwie r6zne kwalifikacje posiadajg wspdlny zestaw efektéw uczenia sie. Kan-
dydat moze stana¢ przed dylematem, czy instytucja certyfikujaca uzna potwierdzony juz zestaw
efektéw dla danej kwalifikacji, jezeli jest on taki sam w przypadku innej kwalifikacji, do uzyska-
nia ktérej przystepuje.

6. Negatywne przekonania dotyczace urzedéw pracy i/lub niekorzystny wizerunek urzedoéw
pracy. Kandydat nie bedzie chciat skorzystac z poradnictwa zawodowego $wiadczonego w urze-
dzie pracy ze wzgledu na negatywne wyobrazenia odnosnie do jakosci ustug swiadczonych
w publicznych agencjach zatrudnienia. W raporcie ,Zmiana zawodowa. Wielkie wysitki w imie
niepewnych efektéw” znalez¢ mozna typologie postrzegania urzedéw pracy przez osoby, ktére
przeszty droge zmiany zawodowej.

Na podstawie zebranego materiatu badawczego mozna wymienic kilka funkgji, jakie petnita ona w zyciu
naszych rozméwcow:
1. Instytucja zapewniajaca ubezpieczenie zdrowotne albo zasitek
2. Biuro posrednictwa pracy i stazy
3. Instytucja oferujaca kursy i szkolenia
4. Instytucja wspierajaca cztowieka poruszajgcego sie po rynku pracy
(Danielewicz, Hernik, 2019, s. 71).

Jak czytamy w raporcie, tylko w przypadku jednego rozméwcy doradca zawodowy petnit znaczaca
role osoby wspierajgcej w przechodzeniu procesu zdobywania doswiadczen i wchodzenia na rynek
pracy. W wywiadach dominuje obraz urzedu pracy jako miejsca dla oséb chcacych uzyska¢ ubezpie-
czenie zdrowotne lub/i miejsca, w ktérym osoba bezrobotna moze znalez¢ mato atrakcyjna oferte
pracy lub stazu. Urzad pracy kojarzony jest takze z instytucja oferujaca dostep do kurséw i szkolen.

Majac na uwadze powyzsze, nalezy mysle¢ o rozwigzaniach, ktére zniweluja zidentyfikowane ba-
riery. Powyzsze przeszkody wskazuja, ze potencjalny kandydat z wielu powodéw moze w ogodle nie
skorzystac z walidacji, ktéra mogtaby byc¢ szansa na zmiane jego statusu na rynku pracy. Na potrzeby
niniejszych rekomendacji skoncentrujemy sie na rozwigzaniach, jakie moga by¢ wprowadzone z my-
$lg 0 osobach korzystajacych z ustug publicznych stuzb zatrudnienia oraz potencjalnych klientach
urzedéw. Wszystkie dziatania adresowane do doradcéw zawodowych maja w efekcie stuzy¢ niwelo-
waniu zidentyfikowanych barier i zwiekszaniu mozliwosci korzystania z zasobéw ZSK przez klientow
doradcéw zawodowych.
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4. CENTRA INFORMACJILLL

Po to, by rozwiagzania ZSK staty sie powszechnie dostepne, w pierwszej kolejnosci konieczne jest wy-
pracowanie skutecznych rozwigzan docierania z informacjg do uzytkownika koncowego. Réwnole-
gte nalezy udoskonala¢ mechanizmy umozliwiajace korzystanie z rozwigzan, jakie daje system.

Projektujac dziatania adresowane do instytucji rynku pracy, nalezy mysle¢ o upowszechnianiu kon-
kretnych rozwigzan i popularyzowa¢ wiedze o mozliwosciach praktycznego korzystania z systemu.
Waznym krokiem w procesie wdraZzania rozwigzan ZSK sa dziatania konsolidujace i sieciujgce wszyst-
kie sSrodowiska zidentyfikowane jako interesariusze systemu. Nalezy przypuszczac, ze niezaleznie od
tego, ze Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji stanowi¢ bedzie gtéwny zaséb wiedzy o mozliwosciach
nabywania kwalifikacji, to doradcy zawodowi i wszystkie osoby zainteresowane uzyskaniem certyfi-
katéw czerpac beda informacje takze z innych zrédet. Ze wzgledu na ztozonos¢ systemu i zidentyfi-
kowane bariery korzystania z ZSK, warto na poczatkowym etapie jego wdrazania uruchomi¢ centra
informacyjne LLL. Z zasobéw gromadzonych w takich centrach korzysta¢ beda zaréwno doradcy za-
wodowi, jak i ich klienci, ktérzy beda mogli dowiedzie¢ sig, jakie sg sposoby i mozliwosci uzyskania
kwalifikacji na drodze walidacji. Kolejnym etapem powinien by¢ rozwdj centréw informacyjnych LLL
i ich przeksztatcenie w centra poradnictwa catozyciowego.

Z ekspertyzy Funkcjonowanie doradztwa zawodowego i jego rola w procesie nadawania kwalifikacji na
drodze walidacji w Europie na przyktadzie Francji jasno wynika, ze jednym z kluczowych probleméw,
jaki napotykajg kandydaci, jest rozproszenie informacji na temat walidacji, przez co osoba zaintere-
sowania certyfikacja tatwo gubi sie w gaszczu procedur (Royon-Weigelt, 2019, w opracowaniu).

Kwestie dostepnosci do informacji na temat walidacji i jej mechanizmow podnosza cztonkowie Euro-
pejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego (EKES). W dokumencie Walidacja umiejetnosci i kwa-
lifikacji zdobytych w ramach uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego — praktyczny wktad zorgani-
zowanego spoteczeristwa obywatelskiego postuluje sie promowanie i upowszechnianie walidacji jako
sposobu uznawania dos$wiadczen i umiejetnosci na drodze nieformalnego uczenia sie. W szczegél-
nosci akcentowana jest potrzeba zobligowania panstw cztonkowskich UE do stworzenia mechani-
zmow informowania wszystkich obywateli o walidacji.

Konieczne jest, by zapewni¢ obywatelom odpowiednie informacje na temat korzysci, mozliwosci i mechani-
zmoéw walidacji kompetencji. EKES zaleca panstwom cztonkowskim, by zadbaty o rozwdj instytucji oferujacych
takie wskazéwki i porady oraz wtaczyty w te dziatania w szczegélnosci stuzby zatrudnienia, a takze osrodki in-
formacyjne dla mtodziezy, instytucje edukacyjne, pracodawcéw, organizacje branzowe, osrodki doradztwa za-
wodowego, organizacje mtodziezowe, organizacje kobiet, organizacje wspierajgce migrantéw i osoby niepet-
nosprawne oraz wtadze publiczne (Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny 2015).

EKES wzywa panstwa cztlonkowskie UE, aby te zapewnity osobom indywidualnym i organizacjom
dostep do informacji na temat korzysci i mozliwosci zwigzanych z walidacja. Powinny one takze za-
gwarantowac, aby walidacja uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego zostata podparta odpo-
wiednim, tatwo dostepnym doradztwem (Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny, 2015).

Stad istotne jest pozyskiwanie partneréw, ktérzy, promujac idee LLL, beda naswietla¢ znaczenie

walidacji i rozwigzan tworzonych w ramach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, dajacych
mozliwos¢ uzyskiwania kwalifikacji.
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Koniecznos$¢ upowszechniania wiedzy dotyczacej aktualnych mozliwosci edukacji dla oséb doro-
stych postuluje profesor Matgorzata Rosalska w artykule Doradztwo zawodowe jako dobro luksusowe
(Rosalska, 2019). Autorka opisuje rynek ustug doradczych w Polsce. W jej ocenie brakuje informacgji
o tym, jakie sg mozliwosci rozwoju zawodowego dla oséb, ktére niekoniecznie zmuszone sg do po-
dejmowania dziatat zmierzajacych do szukania pracy, przekwalifikowywania sie czy stojacych u pro-
gu decyzji dotyczacej wyboru kierunku ksztatcenia itp. Z tresci jasno wynika, ze nie istnieje rynek
ustug doradczych dla oséb pracujacych, ktére od lat wykonuja prace zgodna ze swoim wyksztatce-
niem, ale pragnacych dalej rozwijac sie zawodowo. Brakuje poradnictwa dla oséb, ktére chcg doko-
nac bilansu swojego doswiadczenia i pozyska¢ wskazéwki odnosnie do dalszych mozliwosci podej-
mowania wyzwan edukacyjno-zawodowych.

Pracujac doradczo z dorostymi, bardzo czesto odkrywam, na jak bardzo przeterminowanej wiedzy opieraja oni
wiasne decyzje edukacyjne i zawodowe. Najczesciej wykorzystuja wiedze, jaka otrzymali, bedac w systemie
edukacji (chodzac do szkoty lub uczac sie zawodu). A wiedza w zakresie rozwigzan karierowych zmienia sie bar-
dzo dynamicznie. Z mojej praktyki doradczej wynika, ze takie rozwiazania, jak kwalifikacyjne kursy zawodowe,
kwalifikacje w zawodzie, kwalifikacje rynkowe, s3 dla aktywnych zawodowo dorostych raczej nieznane. Oczy-
wiscie, sg dostepne na ten temat materiaty, sg specjalistyczne strony internetowe. Ale zeby szuka¢ informacji
na jaki$ temat, trzeba wiedzie¢, ze s, Zze mnie dotycza, Ze moga mi sie przydac (Rosalska, 2019).

Postulat rozszerzenia poradnictwa zawodowego o osoby bezposrednio niezagrozone bezrobociem
a zainteresowane rozwojem kariery i ustawicznym ksztatceniem znajduje dodatkowe uzasadnienie
w kontekscie procedury potwierdzania efektéw uczenia sie w szkolnictwie wyzszym. Stanowi ona
wazne narzedzie polityki uczenia sie przez cate zycie, ktére umozliwia podjecie nauki w uczelni wyz-
szej po uprzednim potwierdzeniu efektéw uczenia sie nabytych na drodze edukacji poza system for-
malnym. Zgodnie art. 71 ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, w okreslonych warunkach
suczelnia moze potwierdzi¢ efekty uczenia sie uzyskane w procesie uczenia sie poza systemem stu-
didéw osobom ubiegajacym sie o przyjecie na studia”. Jest to formalny proces weryfikacji posiada-
nych efektéw uczenia sie w zakresie odpowiadajacym efektom uczenia sie okreslonym w programie
studiow.

To wazny kierunek w kontekscie uczenia sie 0oséb dorostych, poniewaz utatwia dostep do szkolnic-
twa wyzszego studentom nietradycyjnym — majacym doswiadczenie zawodowe, chcacym rozpo-
cza¢ lub kontynuowac przerwane studia i pozyskac formalne kwalifikacje. Z wynikéw badania doty-
czacego sposobu wdrazania i stosowania procedury potwierdzania efektéw uczenia sie na polskich
uczelniach wynika, ze wiedza o tym, ze istnieja formalne mozliwosci uzyskania potwierdzenia efek-
tow uczenia sie nabytych w sposéb pozaformalny, nie jest powszechna. Z rekomendacji wypraco-
wanych na podstawie wynikéw badan, przegladu literatury i konsultacji z pracownikami uczelni
(przedstawicielami wtadz, pracownikami naukowo-dydaktycznymi i administracyjnymi) wybrzmiat
postulat, ze instytucje rynku pracy powinny posiada¢ wiedze o tym, ze uczelnie wyzsze zobowigza-
ne sg, by w przypadku okreslonej grupy kandydatéw stosowad rozwigzania z zakresu potwierdzania
efektédw uczenia sie (PEUs) (Jedrzejczak, Gola, Michalik, 2020).

Rozwiazania, ktére powinni zna¢ doradcy zawodowi, dotyczy¢ moga miedzy innymi oséb
z doswiadczeniem zawodowym, ktére:

= chca podja¢ nauke na studiach, a maja wiedze i umiejetnosci nabyte na drodze uczenia sie poza
system formalnym,

= przeszty nietypowa sciezke edukacyjna, na przyktad z réznych powodoéw przerwaty tok studiowa-
nia i po jakims$ czasie chca uczelni wréci¢ na uczelnie,
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= majg inne wyksztatcenie kierunkowe, ale posiadaja wiedze i doswiadczenie w okreslonej
dziedzinie i chca rozpocza¢ nauke na uczelni, na innym, nowym dla nich kierunku ksztatcenia.

Centra informacji LLL powinny upowszechnia¢ réwniez wiedze na temat mozliwosci rozwoju zawo-
dowo-edukacyjnego w oparciu o procedure potwierdzania efektéw uczenia sie w szkolnictwie wyz-
szym. Warto zatem, aby centra oferowaty wsparcie informacyjno-doradcze osobom potencjalnie za-
interesowanym tego typu rozwigzaniami.

REKOMENDACJA: STWORZENIE CENTROW INFORMACJI LLL W RAMACH ISTNIEJACYCH STRUK-
TUR ZAJMUJACYCH SIE EDUKACJA LUB PORADNICTWEM ZAWODOWYM

Poradnictwo catozyciowe to kluczowy element strategii uczenia sie przez cate zycie. Postuluje sie
budowanie systemu informowania o mozliwosciach rozwijania $ciezek zawodowych dla wszystkich,
niezaleznie od wieku i statusu zatrudnienia. Stad konieczne jest ustanowienie regionalnych centréw
informacji, ktére wspiera¢ beda centra krajowe. Z kolei centra krajowe dostarczac¢ bedg informacje
do lokalnych jednostek LLL oraz wdraza¢ mechanizmy i rozwigzania systemowe w skali regionéw.

Celem regionalnych centréw LLL, ktére w kolejnych krokach powinny by¢ przeksztatcane w osrodki
poradnictwa catozyciowego, jest stworzenie sieci doradztwa zawodowego oraz systemu baz danych
dla potrzeb walidacji.

Jesli mozliwos¢ potwierdzania efektéw uczenia sie na drodze walidacji miataby sta¢ sie jedng z form
zdobywania innych, nowych kwalifikacji, wskazane jest stworzenie regionalnych (na wojew6dztwo)
centrow informagji LLL. W tym celu warto wykorzystac istniejace juz sieci doradztwa zawodowego
w regionach.

1. Jednostki te w pierwszych fazach wdrazania systemu beda stanowi¢ zrédto wiedzy o moz-
liwosciach korzystania z rozwigzan ZSK, czyli procedurach uzyskiwania kwalifikacji na drodze
walidacji.

2. Jednostka ta powinna by¢ dostepna nie tylko dla doradcéw zawodowych, ale przede wszyst-
kim dla potencjalnych kandydatéw. Dlatego rekomenduje sie wytypowanie tych placéwek, kto-
re w danym regionie sg rozpoznawalne, aktywnie dziataja na rzecz edukacji (takze oséb doro-
stych), wsréd kadry majg doradcédw zawodowych, posiadaja wiedze i zasoby informacyjne na
temat potrzeb i trendéw na lokalnym rynku pracy oraz mozliwosci ksztatcenia sie i podnoszenia
kwalifikacji.

3. Jednostki te powinny posiada¢ wiedze o mozliwosci wykorzystania rozwigzan systemu, takze
procedur PEUs, w szkotach wyzszych. Informacje dotyczace mozliwosci potwierdzania efektow
uczenia sie sy wazne dla oséb dorostych z doswiadczeniem zawodowym, ktére chcg podjac na-
uke na uczelni, a w procesie edukacji pozaformalnej i uczenia sie nieformalnego zdobyty wiedze,
umiejetnoscii kompetencje, ktére odpowiadaja programom ksztatcenia. Doradcy w ramach cen-
tréw LLL powinni kierowac kandydatéw do Akademickich Biur Karier oraz jednostek odpowie-
dzialnych za rekrutacje, zajmujacych sie rozwigzaniami z zakresu PEUs.

4. Jednostki te na wstepnym etapie wdrazania ZSK w regionach bedg petni¢ funkcje ciat promu-
jacych rozwiazania i narzedzia, tworzone w ramach ZSK dla wzmocnienia zatrudnialnosci (em-
ployability) obywateli na lokalnym rynku pracy. Zaleca sie, by centra informacji petnity funkcje
wspomagajacg doradcéw i potencjalnych kandydatow oraz stymulujaca rozwéj ZSK na terenie
wojewddztwa.
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Rekomenduje sie, aby w ramach istniejgcych sieci wytypowaé podmioty, ktére moga z racji swo-
ich uwarunkowan prawnych i posiadanych zasobéw petni¢ opisana funkcje. Powinny one stanowic
tatwo dostepne punkty, w ktdrych kazdy bedzie mégt uzyskac informacje o mozliwosci wejscia na
$ciezke walidadcji, jaka stwarza Zintegrowany System Kwalifikacji.

4.1. DOBRE PRAKTYKIW POLSCE

4.1.1. Centrum Rozwoju Talentow w Gdansku (CRT)

Centrum Rozwoju Talentéw powstato w 2016 roku i stanowi jednostke Powiatowego Urzedu Pracy
w Gdansku. Jest ono objete patronatem Pracodawcéw Pomorza, Regionalnej Izby Gospodarczej Po-
morza oraz Pomorskiej Izby Rzemie$Iniczej Matych i Srednich Przedsiebiorstw. W CRT realizowany
jest projekt,Gdansk Miastem Zawodowcéw - podniesienie jakos¢ edukacji zawodowej” - Regional-
ny Program Operacyjny Wojewd6dztwa Pomorskiego na lata 2014-2020, ktérego wnioskodawca jest
Gmina Miasta Gdanska, a realizatorem Centrum Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego Nr 1. Dzia-
talnos¢ CRT finansowana jest z dwoch zrédet, w czesci z Gdaniskiego Urzedu Pracy i w czesci z budze-
tu projektu. Nowoczesny punkt doradczo-coachingowy miesci sie w Olivia Business Centre i $wiad-
czy ustugi z zakresu poradnictwa zawodowego dla wszystkich zainteresowanych wtasnym rozwojem
edukacyjno-zawodowym. Jego dziatalnos$¢ bazuje przede wszystkim na rozwijaniu mocnych stron
klienta, jego talentéw i wrodzonych predyspozycji. W pracy wykorzystywane sa nowoczesne meto-
dy pracy adekwatne do potrzeb i mozliwosci réznych grup odbiorcow.

Bardziej obszerny opis dziatania CRT znajduje sie w rozdziale Centra poradnictwa catozyciowego, po-
niewaz w naszej ocenie CRT nie tylko petni funkcje Centrum Informacji LLL, ale tez jest modelowym
przyktadem swiadczenia ustug doradczych w ramach poradnictwa catozyciowego.

4.1.2. Centra informacji i planowania kariery zawodowej (CliPKZ)

W dokumencie Od kompetencji do kwalifikacji — diagnoza rozwiqzan i praktyk w zakresie walidowa-
nia efektéw uczenia sie (Bacia, 2013) postulowano zwiekszanie dostepnosci do rozwigzan, jakie daje
tworzony system przez wykorzystanie istniejgcych struktur w postaci urzedéw pracy., Tworzenie sys-
temu doradztwa wymaga jednak odpowiednich naktadéw. Pewnym rozwigzaniem moze by¢ wyko-
rzystanie istniejacych struktur doradztwa zawodowego, np. w urzedach pracy” (Bacia, 2013, s. 75).
Naturalnym rozwigzaniem wydaje sie wykorzystanie istniejacych, w ramach wojewddzkich urzedéw
pracy, centréw informacji i planowania kariery zawodowej. Kazda jednostka WUP posiada taki od-
dziat - zaréwno jednostka wojewddzka, jak i filie. Obecnie w Polsce funkcjonuje 16 oddziatéw woje-
waodzkich i 32 filie.

Centra informacji i planowania kariery zawodowej to placéwki, w ktérych z reguty zatrudniani sg
doradcy zawodowi z wojewddzkich urzedéw pracy, i gdzie Swiadczone sg ustugi dotyczace udzie-
lania informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego dla wszystkich zainteresowanych. ,W opi-
nii respondentéw misja doradcy zawodowego jest pomaganie ludziom, wspieranie ich w okresleniu
celu, a niekiedy w jego realizacji” (Kamieniecka i Maliszewska, 2018, s. 11). Te misje realizujg dorad-
cy poprzez szeroki zakres zadan i aktywnosci, wynikajacych z ich obowiazkéw stuzbowych. W ra-
mach poradnictwa indywidualnego doradcy koncentrujg sie gtéwnie na diagnozowaniu preferencji
i predyspozycji zawodowych klientéw, w ramach grupowego za$ zajmuija sie zwykle sprawami zwiga-
zanymi z poszukiwaniem pracy itp. Wykonuja réwniez zadania zwigzane z udzielaniem informacji
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dotyczacych lokalnego rynku pracy (np. o zaktadach pracy, ktére przestaja funkcjonowaé, nowo po-
wstatych, szansach na zatrudnienie w okreslonych zawodach). Ponadto doradcy informuja klientéw
o mozliwosciach zdobywania i podnoszenia kwalifikacji. W niektdrych urzedach zajmuja sie prowa-
dzeniem réznego rodzaju spotkan dla doradcéw zawodowych zatrudnionych w PUP i innych jed-
nostkach publicznych stuzb zatrudnienia, np. OHP oraz dla szkolnych doradcéw zawodowych. Spo-
tkania stuza nie tylko integracji srodowiska doradcéw zawodowych, ale tez przekazywaniu nowej
wiedzy na temat ustug poradnictwa zawodowego, zrédet informacji zawodoznawczej, wykorzysty-
wanych narzedzi itp. Ponadto uczestnicy moga wymieni¢ sie doswiadczeniami i uwagami. Gros dzia-
tan jest adresowanych takze do osdb wkraczajacych na rynek pracy - urzedy podejmujg je wraz ze
szkotami. Doradcy wspétpracuja takze z osrodkami pomocy spotecznej, zaktadami karnymi, sg zaan-
gazowani w organizacje cyklicznych ogélnopolskich oraz lokalnych wydarzen zwigzanych z aktyw-
noscig zawodowa (Kamieniecka i Maliszewska, 2018).

4.1.3. Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej w Warszawie

W CliPKZ odbywaja sie spotkania indywidualne, warsztatowe i informacyjne. Centrum pracuje co-
dziennie i w ramach $wiadczonych ustug mozna skorzysta¢ z indywidualnych konsultacji z doradca
zawodowym (szeroki wybér dogodnej formy komunikacji - spotkanie, Skype, kontakt telefoniczny),
z warsztatow oraz wszelkich informacji o mozliwosciach ksztatcenia sie i podnoszenia kwalifikacji.
Doradcy swiadcza swoje ustugi wszystkim zainteresowanym podjeciem decyzji o zmianach zawodo-
wych. Oferte swoja kieruja zaréwno do o0séb, ktére stoja u progu pierwszych decyzji zawodowych,
jakitych, ktére rozwazaja decyzje o zmianie (przekwalifikowaniu sie). Stuzg oni wsparciem przy przy-
gotowywaniu sie do rekrutacji oraz przy rozpoczynaniu wtasnej dziatalnosci gospodarczej.

W4réd oferowanych warsztatow tematycznych znajdziemy:,Spadochron” - zwigzany z planowaniem
kariery zawodowej, ,Badz skuteczny” — wprowadzajacy w zasady poruszania sie po rynku pracy i pi-
sania dokumentoéw aplikacyjnych oraz ,W cztery oczy z pracodawcg” - poswiecony przygotowaniu
sie do rozmowy kwalifikacyjnej. Jest tez bardzo bogata oferta dla 0séb szukajgcych miejsca na ryn-
ku pracy w ramach wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Oto wybrane tytuty szkolen: ,Wtasna firma po-
mystem na zycie zawodowe” — przygotowujacy do zatozenia dziatalnosci gospodarczej, ,Pienigdze
na start” — prezentujacy oferty pozyczek na zatozenie firmy, ,Biznes plan w zarysie” - dotyczacy regut
tworzenia biznes planéw, ,A moze zatozy¢ spétdzielnie socjalng?!” — utatwiajacy podjecie zatrudnie-
nia w ramach takiej formy gospodarczej.

Warto podkresli¢, ze CliPKZ oferuje warsztaty dla oséb zainteresowanych rozwojem osobistym. Sta-
nowi to wazny element poradnictwa catozyciowego, chociazby dlatego, ze podczas warsztatéow
uczestnicy maja szanse rozwijac istotne kompetencje spoteczne i umiejetnosci wazne dla pomysl-
nego funkcjonowania na rynku pracy (Wojewoddzki Urzad Pracy w Warszawie, informacje pobrane
z https://wupwarszawa.praca.gov.pl).
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4.1.4. Warminsko-Mazurski Pakt na Rzecz Rozwoju Poradnictwa Zawodowego

Warminsko-Mazurski Pakt na Rzecz Rozwoju Poradnictwa Zawodowego zostat powotany w listo-
padzie 2007 roku. Utworzyto go 57 instytucji i organizacji, w tym instytucje rynku pracy, placéwki
os$wiatowe oraz stowarzyszenia i organizacje z terenu wojewddztwa warminsko-mazurskiego, zaj-
mujace sie problematyka poradnictwa zawodowego. Pakt nie jest instytucjg sformalizowang, opiera
sie na dobrowolnym porozumieniu, tj. deklaracji dobrej woli kilkudziesieciu niezaleznych od siebie
podmiotow, ktére zobowiazaty sie do wspdtpracy na rzecz rozwoju i doskonalenia ustug z zakre-
su doradztwa zawodowego. Stanowi on wojewddzky platforme wspotpracy, wymiany opinii i do-
Swiadczen miedzy praktykami, zaangazowanymi w $wiadczenie ustug doradczych tego rodzaju. Aby
zobrazowac skale i ambicje omawianego przedsiewziecia, warto przytoczy¢ punkt 2. ,Porozumie-
nia w sprawie utworzenia i funkcjonowania Warminsko-Mazurskiego Paktu na Rzecz Poradnictwa
Zawodowego”:

Dazac do realizacji wspotpracy w dziedzinach okreslonych w § 2, Strony zobowiazuja sie do:

1. wspotdziatania w realizacji projektéw zgtoszonych przez uczestnikéw Porozumienia, stuzacych rozwojo-
wi poradnictwa zawodowego w wojewddztwie,

2. planowania oraz uzgadniania wspdlnych stanowisk, priorytetéw i przedsiewzie¢ w obszarze poradnic-
twa zawodowego,

3. czynnego udziatu we wszystkich wspdlnie ustalonych przedsiewzieciach,

4. wymiany doswiadczenn zawodowych, informacji merytorycznych oraz tzw. dobrych praktyk, a takze
udzielania merytorycznego wsparcia w obszarze poradnictwa zawodowego,

5. inspirowania, projektowania, opracowywania oraz upowszechniania nowych metod w poradnictwie
zawodowym,

6. opracowywania modutowych programéw szkolen i propozycji zaje¢ aktywizujacych.
wspdlnego organizowania i prowadzenia szkolen instruktazowych dla doradcéw zawodowych,

8. biezacej wymiany informacji o podejmowanych przedsiewzieciach i dziataniach wtasnych w obszarze
poradnictwa zawodowego,

9. promocji dziatan doradczych wsréd mieszkancow oraz pracodawcédw z regionu Warmii i Mazur,

10. prowadzenia dziatalnosci informacyjnej, wydawniczej i popularyzatorskiej,

11. regularnegoiaktywnego udziatu w spotkaniach dotyczacych realizacji postanowien niniejszego Porozu-
mienia (Warminsko-Mazurski Pakt na Rzecz Rozwoju Poradnictwa Zawodowego, Czym jest Pakt? http://
doradca.up.gov.pl/index.php?pageid=4)

4.1.5. Rybnicka Platforma Poradnictwa Zawodowego

Rybnicka Platforma Poradnictwa Zawodowego powstata w 2008 roku. ,Celem rybnickiej platformy
jest potaczenie potencjatu i doswiadczenia oséb zajmujacych sie poradnictwem zawodowym oraz
0s6b posiadajgcych doswiadczenie w realizacji projektow z obszaru rynku pracy. Dziatania platformy,
oparte na zasadach partnerstwa i dialogu, sg ukierunkowane na informowanie, doradzanie i uswia-
damianie klientéw rynku pracy. Platforma zajmuje sie réwniez wypracowaniem i utrwaleniem metod
wspotpracy, wymiana pomystéw i doswiadczen pomiedzy instytucjami zajmujacymi sie problematy-
ka poradnictwa zawodowego, jak rowniez popularyzowaniem ustug doradczych w celu racjonalne-
go planowania kariery zawodowej” (PUP Rybnik, 2018). Platforma skoncentrowana jest na poprawie
dostepnosci i jakosci ustug doradczych. Angazuje sie w liczne inicjatywy promujace catozyciowe po-
radnictwo zawodowe oraz przeciwdziata wykluczeniu zawodowemu i spotecznemu mieszkancéw
Rybnika i powiatu rybnickiego. Platforma realizuje swoje cele poprzez: organizowanie spotkan, pre-
lekcji oraz wspédtprace z osobami i instytucjami o podobnych celach, wspieranie aktywnosci zmie-
rzajacych do popularyzacji doradztwa zawodowego, wsparcie merytoryczne realizowanych projek-
tow, prowadzenie konferencji propagujacych dobre praktyki doradcze i debat z aktywnym udziatem
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miodziezy oraz wydawanie publikacji metodycznych. Dziatania i ustugi, prowadzone w ramach
tego porozumienia, adresowane sa do wszystkich oséb potrzebujacych profesjonalnego wsparcia
w planowaniu drogi zawodowej. Aktualnie zrzesza ona 14 podmiotéw, wsréd ktérych znajduja sie:
Powiatowy Urzad Pracy, Centrum Edukacji Zawodowej, Cech Rzemiost oraz Matej i Sredniej Przedsie-
biorczosci, Poradnia Psychologiczno-Pedagogiczna w Rybniku i lokalne zespoty szkét.

4.2. DOBRE PRAKTYKIZA GRANICA

4.2.1. Centra doradztwa i informacji zawodowej we Frang;ji

Na mocy ustawy o swobodnym wyborze przysztosci zawodowej z 5 wrzednia 2018 ., 1 stycznia 2019 r.
powstata instytucja publiczna France Compétences, ktéra jest centralnym organem regulacyjnym
i finansujacym szkolenie zawodowe i ksztatcenie ustawiczne. Misja France Compétences jest zapew-
nienie finansowania, regulacji, kontroli i oceny systemu szkolenia zawodowego i ksztatcenie usta-
wicznego. Jej dziatanie obejmuje rozwdéj umiejetnosci, zdobywanie certyfikatéow i rowny dostep do
szkolen zawodowych dla wszystkich. France Competences prowadzi rowniez program CEP (Conseil
en Evolution Professionnelle). Gwarantuje on bezpfatny dostep do poradnictwa w zakresie rozwoju
kariery, pozwalajagc ukierunkowac i zbudowa¢ profesjonalny plan rozwoju zawodowego.

Ponadto zgodnie z ustawg z 2002 roku kazda osoba ma prawo skorzysta¢ z doradztwa i informacji
na temat walidacji. W tym celu powstata sie¢ punktéw informacyjno-doradczych (points d'informa-
cion consiel, PIC), dziatajgca w kazdym regionie Francji. Tego typu punkty sa dostepne dla kazdego
bez wzgledu na wiek, status, poziom studiow lub kwalifikacje. Swiadczg one bezptatne ustugi infor-
macyjne na temat praw i procedur zwigzanych z francuskim systemem walidacji. Ponadto kazdy za-
interesowany moze w nich poprosi¢ o doradce PIC i otrzymac¢ go w ramach zindywidualizowanego
doradztwa. Taki doradca, na podstawie analizy profilu kompetencji i doswiadczenia kandydata, po-
maga mu w sformutowaniu projektu walidacyjnego, co obejmuje zaréwno wybér odpowiedniej dla
niego kwalifikacji, skierowanie go na droge szkoler uzupetniajacych, jak i utatwienie mu kontaktu
z organem wydajgcym certyfikat. Poza tym, w celu ograniczenia rezygnacji z podejécia i wzmocnie-
nia warunkéw sukcesu w procesach walidacji, punkty PIC oferujg ,rozszerzone” wsparcie doradcze
w trakcie trwania catego procesu. Jest ono przeznaczone dla osdb (szczegdlnie najmniej wykwalifi-
kowanych) majacych istotne trudnosci (np. jezykowe) ze sprostaniem wymogom zwigzanym z po-
dejsciem do procedury i przygotowaniem do etapu weryfikacji efektéw uczenia. Takie rozszerzo-
ne doradztwo obejmuje szereg zadan i czynnosci takich jak: opracowanie wniosku o dopuszczenie
do walidacji, ztozenie go do organdéw certyfikujacych, opracowanie planu szkolen uzupetniajacych
i wsparcie w ich przebiegu, przygotowanie dokumentacji efektéw uczenia sie oraz dalsza pomoc po
zakonczeniu etapu weryfikacji w przypadku czesciowej walidacji lub jej odmowy.

Réwnolegle, réwniez na poziomie lokalnym, funkcjonuje sie¢ 800 punktéw doradczych (Point Relais
Conseil). Sa one zarzadzane przez Rady Regionalne ds. publicznych instytucji certyfikujacych i zinte-
growane z istniejgcymi strukturami (takimi jak urzedy pracy, lokalne misje pomagajace mtodym lu-
dziom do 25. roku zycia w sprawach kwalifikacji i zatrudnienia itd.) W ramach kazdego z tych punktéow
mozna uzyska¢ informacje na temat warunkéw dostepu do procedury walidacji, jej przebiegu, a takze
sposobdéw finansowania. Kandydatom oferowane jest réwniez bezpfatne, indywidualne doradztwo
wstepne, obejmujace przede wszystkim przygotowanie wniosku o dopuszczenie do walidadji.
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Francuski system informacyjno-doradczy dla kandydatéw do walidacji daleki jest od spéjnosci. Nie
mniej stanowi¢ moze udany przykfad rozwigzan oferujgcych powszechnie dostepne i efektywne
wsparcie dla os6b zainteresowanych aktywizacja i rozwojem zawodowym (Royon-Weigelt, 2019).
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5. ROLA DORADCOW W SWIETLE UCZENIA SIE PRZEZ CALE ZYCIE

Zatozenia lifelong learning maja wptyw na zmiane podejscia do edukacji, polegajaca na przejsciu od
nauczania dyrektywnego w strone autonomicznego uczenia sie. Zmiana myslenia o tym, na czym
polega uczenie sie zarowno w systemie formalnym, jak i pozaformalnym oraz w ramach nauki niefor-
malnej wptywa istotnie na to, jak ksztattuje sie dzi$ rola i charakter poradnictwa zawodowego.

Niestabilna sytuacja na rynku pracy, niepewnos¢ zatrudnienia, pojawiajace sie zapotrzebowanie na
nowe kwalifikacje wymuszajg wieksza aktywnos¢ edukacyjno-zawodowg. Osoby doroste czesto nie
wiedzg, ze maja mozliwo$¢ dalszego uczenia sie i potwierdzania posiadanych umiejetnosci. Poszu-
kujac mozliwosci wejscia na rynek pracy, przekwalifikowania sie, czyli dokonania zmiany zawodo-
wej, moga skierowac sie do instytucji rynku pracy w celu uzyskania porady. Doradztwo zawodowe
i doradcy zawodowi sg kluczowym elementem catego procesu walidacji ksztatcenia pozaformalne-
go i nieformalnego uczenia sie. Ze wzgledu na koniecznos¢ elastycznego podejscia w ksztattowaniu
swoich $ciezek zawodowych, konieczna bedzie zmiana w relacji doradca - klient w procesie doradz-
twa. W konsekwencji model doradztwa zawodowego zacznie zmieniaé sie adekwatnie do zmieniaja-
cych sie potrzeb oséb radzacych sie.

Doradca zawodowy powinien umie¢ pokaza¢ swojemu klientowi, jak zmienia sie myslenie o uczeniu
sie i nabywaniu nowych kwalifikacji (na drodze walidacji). Doradcy w zmieniajacej sie sytuacji rynko-
wej powinni umie¢ zachecac i wzbudzac zainteresowanie wsrod klientéw do podejmowania wyzwa-
nia, jakim jest potwierdzanie efektéw uczenia sie — sformalizowania doswiadczen nabytych przez
lata poza formalnym systemem edukacji. Jest wskazane, aby przejawiali oni umiejetnos¢ uswiada-
miania znaczenia i potrzeby elastycznego podejscia do ksztattowania drég rozwoju zawodowego.
Takie nastawienie w pracy doradczej wymuszac bedzie zmiane modelu poradnictwa z dyrektywne-
go na dialogowy, co bedzie pozadanym krokiem w rozwoju poradnictwa catozyciowego.

Wspodtczesny doradca nie doradza w sprawie wyboru zawodu, ale obrania pewnej drogi, ktéra daje szersze
mozliwosci zawodowe i rozwojowe. (...) Doradca pomaga osobie radzacej sie dostrzec efekty uczenia sie, wie-
dze, umiejetnosci, kompetencje nagromadzone podczas catego zycia i przedstawia sposoby konstruktywne-
go ich wykorzystania. (...) Doradca prébuje dotrze¢ do informacji z przesztosci, do konkretnych zdarzen, ktére
miaty wptyw na uczenie sie i budowanie kariery oraz poméc w nadawaniu im odpowiedniego znaczenia (Ktaw-
siu¢-Zdunczyk, 2016, s. 93).

Poradnictwo catozyciowe odnosi sie do szeregu dziatah umozliwiajacych osobom w kazdym wieku
i w dowolnym momencie zycia: okreslenie wiasnych zdolnosci, kompetencji i zainteresowan, podej-
mowanie decyzji istotnych w zakresie ksztatcenia i szkolenia oraz decyzji zawodowych; takze kie-
rowanie wlasng $ciezka ksztatcenia, kariery oraz kazda inna sciezka, w ktérej nabywa sie lub wyko-
rzystuje takie zdolnosci i kompetencje. Poradnictwo przez cate zycie dotyczy wielu dziedzin zycia:
ksztatcenia, szkolenia, zatrudnienia, zycia w spoteczenstwie oraz zycia osobistego (Ministerstwo Pra-
cy i Polityki Spotecznej, 2013).

REKOMENDACJA: ZMIANA W PODEJSCIU DO PORADNICTWA - PROPAGOWANIE PORADNIC-
TWA CALOZYCIOWEGO

Rekomenduje sie promowanie wsrédd doradcdw metodyki pracy w ramach modelu poradnictwa

catozyciowego. Daje ona szanse na towarzyszenie jednostce na drodze zycia, pomaganie w sytu-
acjach trudnych, kryzysowych i przelomowych, a takze na wspieranie osoby radzacej sie w procesie
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5.1

ustawicznego uczenia sie i identyfikowania nabytych przez nig doswiadczen, wskazywanie sciezek
wykorzystywania posiadanych kompetencji w réznych obszarach zycia, takze w obszarach zwiaza-
nych z praca. Opisywane podejscie otwiera obiecujace mozliwosci definiowania planéw zawodo-
wych w perspektywie celéw catozyciowych.

Ciekawym przyktadem, stanowigcym odpowiedz na obecne zapotrzebowanie wobec poradnictwa
zawodowego, sg dwa podejécia konstruktywistyczne: poradnictwo zawodowe oparte na nadziei
(hope-filled engagement) autorstwa profesora psychologii Normana E. Amundsona oraz poradnic-
two osadzone w nurcie socjodynamicznym Vance’a Peaviego (2014).

W pierwszym z nich postuluje sie odejscie od doradztwa wykorzystujgcego tradycyjne metody na
rzecz poradnictwa bardziej aktywnego i kreatywnego. Kluczowe jest tu wszechstronne odniesienie
do réznorodnych aktywnosci zyciowych klienta i koncentrowanie sie na konstruowaniu catozycio-
wego ja" W opisywanym podejsciu relacja pomiedzy doradca a osobg radzacg sie ma ogromne zna-
czenie dla przebiegu procesu, w ktérym wazne jest upodmiotowienie osoby, wzmacnianie zasobow,
otwieranie nowych mozliwosci, tworzenie planéw i perspektyw oraz zachecanie do podejmowania
dziatan (Gérka, 2018). W podejsciu konstruktywistycznym nie jest kluczowa analiza kompetencji czy
umiejetnosci danej osoby, ale dobre zrozumienie jej potrzeb, postaw, wartosci i aktualnej sytuacji zy-
ciowej (nie tylko zawodowej). Analiza i rozumienie perspektywy zyciowej osoby, wachlarza potrzeb,
marzen, rél zyciowych staje sie podstawg do budowania scenariuszy rozwoju. Vance Peavy promuje
styl,brikolera” u doradcéw — nazywajac ich profesjonalnymi,ztotymi raczkami”. W ich warsztacie pra-
cy znaczenie ma otwartos¢ oraz praktyczne i twércze podejscie do problemoéw. ,Brikolerzy tworza
rozwigzania problemoéw; nie stosuja z géry zatozonych interwencji. Wykorzystujg zgromadzony ma-
teriat - rébwniez przerdzne pojecia i nowo pojawiajace sie zbiory informacji oraz doswiadczen. Kieru-
jac sie wnioskami pochodzacymi z uwaznej analizy sytuacji zyciowej osoby poszukujgcej wsparcia,
starajg sie wybrac najlepsze z dostepnych rozwigzan” (Fundacja Imago, s. 7)

DORADZTWO PRZED PRZYSTAPIENIEM DO WALIDACJI

Konsultacje wewnetrzne oraz wyniki ekspertyz i badania prowadzone wsréd doradcéw jasno po-
kazuja, ze w procesie przygotowania kandydata do procesu walidacji istotna bedzie rola doradcéw
zawodowych.

Tworzac system wsparcia i poradnictwa dla osob, ktére potencjalnie moga skorzysta¢ z certyfikacji
w ramach walidacji w instytucji certyfikujacej, nalezy mie¢ na uwadze, ze dla oséb dorostych podda-
nie sie takiemu procesowi moze by¢ z wielu powodéw trudne.

W opracowaniu Doradztwo zawodowe w perspektywie catozyciowego uczenia sie wymieniano przy-
ktadowe trudnosci osoby chcacej przystgpi¢ do walidacji: ,korzystanie z mozliwosci potwierdzania
kwalifikacji’kompetencji, zdobytych poza systemem szkolnym, moze by¢ dos¢ trudne. Bedzie bo-
wiem wymagato podjecia catego szeregu dziatan i decyzji, poczawszy od rozpoznania posiadanych
efektédw uczenia sie, poprzez odszukanie instytucji zajmujacych sie walidacja tych efektéw, wybra-
nia jednej z nich oraz przygotowania sie do catego procesu walidacji” (Solarczyk-Ambrozik, 2016, s.
145). Dodatkowo warto wspomnie¢ o trudnosciach, jakie moga mie¢ kandydaci w nazywaniu swo-
ich osiggnie¢, formutowaniu wypowiedzi, w przygotowaniu dokumentéw (np. portfolio). Niezalez-
nie od wybranego narzedzia do weryfikacji efektéw uczenia sie, procedury wymagac beda goto-
wosci poddania refleksji swoich osiagnie¢, a takze stawia¢ beda przed kandydatem koniecznos¢
nazywania swoich dotychczasowych doswiadczeh zawodowych (Royon-Weigelt, 2019). Proces ten,
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poprzedzajacy walidacje, moze mie¢ ogromne znaczenie dla przebiegu walidacji, poczawszy od mo-
mentu rejestracji w systemie instytucji certyfikujacej.

Doradcy zawodowi, ktérzy brali udziat w badaniu doradcéw zawodowych i edukacyjno-zawodo-
wych realizowanym w IBE, wskazywali, ze jedna z barier uczenia sie przez cate zycie jest brak odpo-
wiednich umiejetnosci poznawczych wsrédd ich klientéw. Dos¢ istotny problem stanowi wystawianie
sie i czytanie ze zrozumieniem. Co wiecej, doradcy wskazuja, ze trudnosci jezykowe maja znaczny
wptyw na poziom motywacji do korzystania z oferty szkoleniowej. Tym samym mozna zatozy¢, ze
bariery te moga stanowic istotng przeszkode przy przystepowaniu do walidacji efektéw uczenia sie
(Kamieniecka, Maliszewska, 2018).

Obserwacje te potwierdzaja wyniki miedzynarodowego badania PIAAC (Badanie oséb dorostych),
wskazujac, ze Polacy na tle innych panstw objetych badaniem osiggaja raczej niskie wyniki w obsza-
rze kompetencji kluczowych, takich jak pisanie i czytanie ze zrozumieniem. W raporcie obejmujacym
whioski z tego badania czytamy:

Wedtug badania OECD Umiejetnosci Dorostych (PIAAC), okoto 27% dorostych w Polsce osiagga wyniki w czy-
taniu oraz pisaniu i/lub liczeniu nieco powyzej sredniej OECD. Ci dorosli moga z sukcesem realizowac te zada-
nia zwigzane z czytaniem i pisaniem, ktére dotycza krotkich i prostych tekstéw, oraz zadania matematyczne,
ktére dotycza podstawowych obliczen. Jak w wielu pariistwach OECD, nisko wykwalifikowani dorosli w Pol-
sce zarabiaja mniej, maja nizszy wskaznik zatrudnienia, sa gorszego zdrowia, czuja sie bardziej wykluczeni
z proceséw politycznych i maja mniej zaufania do innych niz dorosli przejawiajacy wyzsze umiejetnosci. Po-
nadto wielu dorostych Polakéw deklaruje niskie umiejetnosci cyfrowe lub ich brak (niepublikowany materiat

pokonferencyjny).

Biorac pod uwage te wnioski, nalezy przyja¢, ze coraz wiekszg role na polskim rynku pracy odgrywa¢
powinni profesjonalnie przygotowani specjalisci od pomagania. Takg grupa oséb, pomocng szcze-
golnie w pierwszym etapie walidacji, sg doradcy zawodowi.

O znaczeniu roli doradztwa zawodowego w procesie walidacji czytamy takze w publikacji Od kom-
petengji do kwalifikacji — diagnoza rozwiqzan i praktyk w zakresie walidowania efektéw uczenia sie. Jak
podkresla autorka: ,Doradztwo zawodowe - ten element systemu uznawany jest za wazny czynnik,
ktéry moze zwiekszy¢ dostepnos$¢ do procedur walidacji, szczegdlnie dla oséb posiadajacych niskie
kwalifikacje. Doradztwo moze utatwi¢ dokonanie trafnego wyboru $ciezek walidacji, a takze poméc
potencjalnym uczestnikom lepiej przygotowac sie do procedury (...). Kwestia dostepnosci jest wy-
jatkowo wazna dla oséb o niskich kwalifikacjach. System powinien by¢ tworzony ze szczegélnym
uwzglednieniem ich potrzeb. W przypadku tej grupy beneficjentéw uzyskanie kwalifikacji moze bo-
wiem zdecydowanie poprawic szanse na rynku pracy. Z drugiej jednak strony koszty walidacji moga
by¢ dla tych oséb bariera nie do przekroczenia” (Bacia, 2013, s. 75).

Co wiecej, znaczenie doradztwa wzrasta w sytuacji, gdy kandydat uzyska potwierdzenie czesci efek-
tow uczenia sie, a takze gdy kandydat w ogdle nie uzyska potwierdzenia, to znaczy nie przejdzie po-
myslInie procesu weryfikacji jego wiedzy, umiejetnosci oraz kompetencji. W takiej sytuacji istotne be-
dzie wsparcie doradcy w planowaniu dalszych dziatan edukacyjno- zawodowych, np. pokierowanie
na odpowiednie szkolenie, wskazanie drég nabycia potrzebnych umiejetnosci.
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5.2. DOBRE PRAKTYKI ZA GRANICA

5.2.1. Doradztwo wstepne w Holandii

W holenderskim systemie istnieje etap walidacji, w ktérym kandydat pod okiem swojego opiekuna
przygotowuje profil doswiadczenia (EPP). Podczas tego etapu wykorzystywane sg rézne narzedzia,
ktérych celem jest przygotowanie raportu podsumowujgcego dotychczas zebrang wiedze, umiejet-
nosci i kompetencje kandydata (https://www.evc-centrum-nederland.nl/ervaringsprofiel).

W publikacji Od kompetencji do kwalifikacji — diagnoza rozwiqzan i praktyk w zakresie walidowania efek-
téw uczenia sie opisane sg przyktady rozwigzan systemowych w 4 krajach (Francji, Holandii, Czechach
i Niemczech). Szczegdlnej uwadze polecamy przyktad z Holandii, gdzie w procesie walidacji wyszcze-
golnia sie etap Ervaringsprofiel, w ktérym kandydat przed podjeciem decyzji o dziataniach edukacyj-
no-zawodowych ma mozliwos¢ odbycia konsultacji z doradca, w celu okreslenia swojego potencjatu
i zasobow zdobytych w wyniku nieformalnego uczenia sie.

Ervaringsprofiel - procedura ta opiera sie takze na przygotowaniu portfolio, ktére jednak sktada sie
tutaj z szerszego zakresu zidentyfikowanych kompetencji, w tym takze kompetencji spotecznych. Pro-
cedura nie ma charakteru akredytacji, lecz bardziej rozpoznawania efektéw uczenia sie. Rozpozna-
ne (zdiagnozowane na podstawie przebiegu wczesniejszej edukacji, odbytych szkolen, zajmowanego
stanowiska w pracy) kompetencje pozwalajg na wskazanie kandydatowi mozliwych $ciezek akredyta-
cyjnych lub nakierowanie go na dalsza droge rozwoju zawodowego. Procedura (w formie doradztwa)
ma takze poméc danej osobie w zidentyfikowaniu wszystkich dziatan, ktére musi podjaé, by uzyskac
kwalifikacje preferowane w danym momencie (Bacia, 2013).

REKOMENDACJA: STWORZENIE ROZWIAZAN UMOZLIWIAJACYCH KANDYDATOM UZYSKANIE
WSPRACIA DORADCY W FAZIE PRZYGOTOWAN DO ETAPU WERYFIKACJI ORAZ W FAZIE DAL-
SZYCH PRZYGOTOWAN W SYTUACJI NIEPOWODZNIA WALIDACJI BADZ TYLKO CZESCIOWEGO
POTWIERDZENIA EFEKTOW UCZENIA SIE

Istotne jest stworzenie mozliwosci uzyskania pomocy w przygotowaniu sie do etapu weryfikacji efek-
tow uczenia sie osobom, ktére zdecydowane beda na przystapienie do walidacji. Zaleca sie stworze-
nie w IRP mozliwosci skorzystania z pomocy w zgromadzeniu i opracowaniu dokumentéw potrzeb-
nych do weryfikacji, a takze wsparcia w przygotowaniu sie do prezentacji zdobytych umiejetnosci
i kompetencji w procesie ksztatcenia innego niz system formalny.

Ponadto nalezy zapewni¢ mozliwos¢ skorzystania ze wsparcia doradcy tym kandydatom, ktérzy nie
uzyskaja potwierdzenie efektéw uczenia sie lub uzyskaja czesciowe potwierdzenie.

Szczegdlnie istotne bedzie stworzenie mozliwosci korzystania z pomocy doradcy towarzyszacego dla
0s6b, ktére w ramach programéw pomocowych w urzedzie pracy uzyskaja finansowanie walidacji. Je-
$li zostanie stworzony mechanizm finansowania walidacji ze srodkéw Krajowego Funduszu Szkolen,
wtedy naturalne wydaje sie uruchomienie mechanizmoéw wsparcia dla kandydatéow przystepujacych
do weryfikacji w instytucji certyfikujacej.
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6. CENTRA PORADNICTWA CALOZYCIOWEGO

Poradnictwo catozyciowe to kompleksowa praca doradcza, ktéra umozliwia obywatelom w dowol-
nym momencie zycia okreslenie wiasnych zdolnosci, kompetencji i zainteresowan, podejmowanie
istotnych decyzji w zakresie ksztatcenia sie i szkolenia oraz wyboréw zawodowych. Dostarcza ono
wsparcia na drodze rozwoju edukacyjno-zawodowego oraz w inicjowaniu aktywnosci zyciowych,
w ramach ktérych nabywa sie lub wykorzystuje doswiadczenia i umiejetnosci.

Poradnictwo zawodowe powinno umozliwia¢ obywatelom nabywanie kompetencji w zakresie plano-
wania i kierowania $ciezka ksztatcenia oraz sprawnego przechodzenia miedzy kolejnymi etapami roz-
woju zawodowego. Dzieki umiejetnosci zarzadzania wtasng karierg, osoba ma szanse inicjowac nowe
dziatania i podejmowac decyzje zwigzane z jej zyciem zawodowym. O ile zadania takie realizuje sie
na etapie edukacji formalnej (objeci sa nimi uczniowie i studenci) to brakuje takich dziatari adresowa-
nych do oséb dorostych. Stad bierze sie konieczno$¢ tworzenia centréw poradnictwa catozyciowe-
go. Pozwolg one rozszerzy¢ formute dziatania urzedéw pracy, polegajaca na dostarczaniu informacji
o mozliwosci zatrudnienia w ramach istniejacych ofert pracy, w kierunku budowania doradztwa na
rzecz $wiadomego ksztattowania sciezek zawodowych.

W zasadzie kazdy obywatel powinien mie¢ mozliwos¢ korzystania z rzetelnej pomocy w tym obsza-
rze, tak by stale by¢ aktywnym uczestnikiem rynku pracy, czyli umie¢ planowac i kierowa¢ rozwojem
swojej kariery.

Jak pisze profesor Matgorzata Rosalska w artykule Doradztwo zawodowe jako dobro luksusowe, ,naj-
trudniej uzyskac profesjonalng i bezptatna porade tym, ktérzy nie doswiadczajg niepowodzen, a chcie-
liby co$ poprawi¢, zmienié, wzmocnic¢” (Rosalska, 2019). W polskim systemie istniejg ustugi skierowane
dla 0séb bezrobotnych, zagrozonych wykluczeniem na rynku pracy, a takze studentéw, absolwentéw
szkot wyzszych i kandydatow. Ponadto w wyniku wprowadzania do szkét obowigzkowych zajec z do-
radztwa zawodowego takim typem poradnictwa objeto mtodziez. Nie ma natomiast efektywnego
i powszechnie dostepnego systemu wsparcia dla 0séb, ktére dobrze funkcjonujg na rynku pracy, ale
maja potrzebe skorzystania z fachowej porady doradczej. Osoby takie sg zazwyczaj zainteresowane
dokonaniem bilansu swoich kompetencji, okresleniem celéw rozwojowych, przeanalizowaniem do-
stepnych opcji kariery czy opracowaniem planu zmiany zawodowej. Jak mozna przypuszcza¢, oséb
takich jest wiele, za$ ich potrzeby, zaréwno te uswiadomione, jak i te nieuswiadomione, sa znacza-
ce. Niestety, istniejacy system poradnictwa zawodowego nie przewiduje dostepnej dla nich pomocy.

REKOMENDACJA: BUDOWANIE CENTROW PORADNICTWA CALOZYCIOWEGO

Majac na uwadze powyzsze, konieczne jest w pierwszym kroku stworzenie centréow informacji LLL, na
bazie ktorych powinno sie rozwija¢ centra poradnictwa catozyciowego (Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, 2013).

Poradnictwo powinno umozliwi¢ obywatelom kierowanie i planowanie wtasnej sciezki zawodowej
zgodnie ze swoimi celami i kompetencjami. Poradnictwo powinno by¢ w takim samym stopniu do-
stepne dla kazdego obywatela. Powinno sie w nim uwzglednia¢ kontekst osobisty, spoteczny, kulturo-
wy i gospodarczy. Ustugi doradcze powinny by¢ swiadczone w sposdb przystepny (ré6zne formy kon-
taktu) oraz dostosowany do zasoboéw i sytuacji osoby radzacej sie.

24



I 7SK - nowe spojrzenie na role doradztwa zawodowego

REKOMENDACJA: PROMOWANIE PORADNICTWA ZAWODOWEGO DLA OSOB AKTYWNYCH NA
RYNKU PRACY

W ocenie autoréw raportu Zmiana zawodowa. Wielkie wysitki w imie niepewnych efektéw wsréd naj-
czesdciej wymienianych powodéw zmiany zatrudnienia (o ile nie sg to zdarzenia losowe) wskazano:
po pierwsze — niezadowolenie z dotychczasowej pracy i tego, jak ona wptywa na zycie (poza praca);
po drugie — niezadowolenie z jakosci zycia i pracy (Danielewicz, Hernik, 2019).

Wyniki badania zrealizowanego przez portal pracuj.pl na prébie 4000 specjalistow wskazuja, ze brak
mozliwosci rozwoju i awansu (54%) oraz potrzeba bycia docenianym w pracy, obok checi pozyski-
wania wyzszych zarobkéw stanowig wazne przestanki dla decyzji o rozpoczeciu poszukiwan nowe-
go miejsca zatrudnienia (Skwarska, 2018). To, ze che¢ pozyskiwania nowych kompetencji jest czyn-
nikiem lezagcym u podtoza decyzji o zmianie pracy, potwierdzajg wyniki badania Confidence Index
zrealizowanego przez firme rekrutacyjng Michael Page. Na jego podstawie ustalono, ze oprocz checi
uzyskania wyzszych zarobkoéw (43%) powodem zmiany pracy sg che¢ zdobycia nowych umiejetno-
$ci (60%) oraz brak perspektyw rozwoju w aktualnym miejscu pracy (36%). W grupie oséb majacych
30-49 lat, sklonnos¢ do zmiany pracy ze wzgledu na potrzebe zdobycia nowych umiejetnosci wyno-
si 61%. Wsréd oséb powyzej 50. roku zycia spada do 40% (Michael, bdw).

Rekomenduje sie aktywne wtgczanie do poradnictwa oséb aktywnych na rynku pracy oraz tworze-
nie ustug adresowanych do oséb funkcjonujacych od lat w réznych obszarach aktywnosci zawodo-
wej, ktére pomimo wielu lat pracy majg potrzebe zmiany profes;ji.

REKOMENDACJA: TWORZENIE NOWEJ JAKOSCI DORADZTWA ZAWODOWEGO

Otwarcie systemu doradztwa zawodowego na $wiadczenie ustug poradnictwa catozyciowego wy-
muszac¢ bedzie takze zmiane w warsztacie pracy doradcy zawodowego. Zmiana charakteru prowa-
dzonych proceséw doradczych wymaga ustawicznego ksztatcenia doradcéw zawodowych oraz
zmiane organizacji procesu doradztwa, tak by tworzy¢ warunki sprzyjajace budowaniu zaufania i po-
czucia bezpieczenstwa, ktére sg fundamentem dla prowadzenia praktyki doradczej.

Osoby, ktére w ramach przeprowadzonego badania Zmiana zawodowa. Wielkie wysitki w imie nie-
pewnych efektéw podzielity sie swoim doswiadczeniami, nie wskazywaty urzedéw pracy jako miejsc,
w ktérych szukatyby inspiracji i wsparcia w procesie zmiany zawodowej. Osoby, ktére miaty kontakt
zurzedem pracy, nie postrzegaly tej instytucji jako takiej, ktora moze zapewnic im realne i wartoscio-
we wsparcie w rozwoju zawodowym czy tez poszukiwaniu pracy.

Osoba w procesie zmiany zawodowej doswiadcza wielu trudnosci. Dlatego istotne jest budowanie
zindywidualizowanych relacji i koncentracji na potrzebach, doswiadczeniach, ograniczeniach, zaso-
bach, talentach klienta, a odejscie od swiadczenia ustugi, ktéra koncentruje sie jedynie na ,zatatwie-
niu spraw formalnych”.
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6.1. DOBRE PRAKTYKIW POLSCE

6.1.1. Powiatowy Urzad Pracy w Nysie

Wzorem dziatania PUP w Nysie rekomenduje sie stworzenie przy urzedach pracy dziatéw doradczo-
-coachingowych, tak by stworzy¢ bezpieczne i przyjazne warunki do rozmowy w ramach procesu
doradczego.

Pracownia Rozwoju Zawodowego (PRZ) przy Powiatowym Urzedzie Pracy w Nysie uruchomiona zo-
stata w celu podniesienia jako$ci $wiadczonych przez urzad pracy ustug poradnictwa zawodowego.
W tym nowoczesnym punkcie doradczo-coachingowym zespot wykwalifikowanych doradcéw za-
wodowych pracuje nad tym, aby stworzy¢ klientom mozliwos¢ swiadomego kierowania swoja przy-
sztoscig zawodowa, $cisle wspdtpracujac z pozostatymi zespotami w zakresie okreslania i realizacji
potrzeb doradczych. W ramach swiadczonych ustug PRZ oferuje profesjonalng pomoc osobom bez-
robotnym, mtodziezy planujacej wiasng przysztos¢ zawodowa, a takze pracodawcom. W pracowni
wykorzystywane sg zaréwno indywidualne, jak i grupowe formy pracy z klientem. Oferta wsparcia in-
dywidualnego zorganizowana jest w taki sposéb, by zapewni¢ klientom partnerska forme wspotpra-
cy, ktéra umozliwi im odkrywanie i rozwijanie potencjatu osobistego oraz zawodowego. PRZ w taki
sposdb anonsuje swoje ustugi potencjalnym klientom:

Pracownia to nowoczesny punkt doradczo-coachingowy dajacy naszym klientom wiele mozliwosci rozwoju
zawodowego. Nasza misjg jest kompleksowe wsparcie oraz uwalnianie potencjatu drzemigcego w kazdej oso-
bie, a takze profesjonalna pomoc pracodawcy w zakresie wytonienia najlepszych kandydatéw do zatrudnie-
nia. Dzieki nam swiadomie pokierujesz swoja przysztoscig zawodowa. To wtasnie w tym miejscu nastapi zmia-
na Twojej postawy, ktorej konsekwencja bedzie zbudowanie osobistej marki zawodowej. Jezeli wahasz sie, czy
jest to miejsce wiasciwe dla Ciebie, zapoznaj sie z nasza ofertg” (Gola, Wrébel, 2017, s. 99).

6.1.2. Centrum Rozwoju Talentéw w Gdansku (CRT)

Centrum Rozwoju Talentéw jest wydzielong ze struktur Gdanskiego Urzedu Pracy placéwka (miesz-
czaca sie w nowoczesnym kompleksie biurowym przy al. Grunwaldzkiej 472d), ktdra $wiadczy dla
mieszkancow Gdanska kompleksowe wsparcie w zakresie szeroko rozumianego poradnictwa zawo-
dowego. Obejmuje ono nie tylko bezrobotnych, ale wszystkich potencjalnie zainteresowanych wia-
snym rozwojem edukacyjno-zawodowym. Oferta poradnictwa zawodowego adresowana jest do
dzieci i mtodziezy, oséb dorostych (pracujacych, jak i bezrobotnych), a takze mieszkancéw zblizaja-
cych sie do wieku emerytalnego. W Centrum moga wiec znalez¢ dla siebie miejsce zaréwno ucznio-
wie, jak i osoby doroste, niezaleznie od tego, czy sa zarejestrowane w urzedzie pracy, czy tez nie.

Dziatalnos¢ Centrum bardzo dobrze wpisuje sie w zatozenia polityki uczenia sie przez cate zycie i ma
innowacyjny charakter. Placowka odwaznie zrywa ze wszelkimi skojarzeniami na temat doradztwa
Swiadczonego przez urzedy pracy. Opiera swoje dziatania na zatozeniach psychologii pozytywnej
i wszelkie stosowane metody pracy koncentruje na identyfikowaniu mocnych stron, talentéw oraz
potencjatu jednostki.
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Centrum Rozwoju Talentéw pisze o sobie:

JestesSmy nowoczesnym, goscinnym i przyjaznym miejscem dla wszystkich oséb poszukujacych wsparcia w kre-
owaniu swojej kariery zawodowej. Nasza misja jest pomoc w budowaniu mocnych stron i wspieraniu rozwoju
talentéw oraz uczeniu umiejetnosci, ktére podnosza wiare we wiasne sity. Myslimy, méwimy i dziatamy, zaglada-
jac w przysztos¢. Tworzymy sie¢ praktycznej wspoétpracy pomiedzy stuzbami zatrudnienia a instytucjami oswia-
towymi i pracodawcami dla tworzenia wspélnej wartosci, jaka jest wykorzystanie potencjatu talentéw na rynku
pracy.[...]

Uzyskasz doktadnie takie rezultaty, jakie chcesz, dzieki:
= okresleniu Twojej formuty talentéw;
= treningowi mocnych stron;
= dostepowi do porad zawodowych i rozméw coachingowych;
= warsztatom prowadzonym metodami kreatywnymi;
= dostarczaniu kompleksowej informacji o zawodach, rynku pracy i wymaganiach pracodawcow;
= zapewnieniu statego dostepu do wiedzy i materiatow;
= pomocy udzielanej przez specjalistéw od rynku pracy;
= nowoczesnej, przykuwajacej uwage przestrzeni, wyzwalajacej che¢ do zmiany.?

Centrum pracuje w oparciu o zasade ,Pomozemy Ci odkry¢ i lepiej wykorzysta¢ Twoje silne strony”.
Temu dziataniu stuzy nowoczesne, specjalistyczne doradztwo kariery oraz rozwijanie sieci $cistej
wspotpracy pomiedzy stuzbg zatrudnienia, oswiata i biznesem. Centrum Rozwoju Talentéw posiada
trzy wyspecjalizowane strefy skierowane do konkretnych grup odbiorcéw: bezrobotnych (Strefa Roz-
woju Osobistego), 0séb pracujacych i biernych zawodowo (Akademia Kariery) oraz mtodziezy uczacej
sig, ich rodzicéw i nauczycieli (Mtodziezowa Kraina Talentéw).

Warto podkresli¢, ze aranzacja przestrzeni w CRT stuzy budowaniu poczucia zaufania i komfortu. Roz-
norodny wyglad licznych sal i pomieszczen sprawia, ze odnosi sie wrazenie przebywania w miejscu
sprzyjajacym refleksji nad swoimi zasobami, talentami i zdolnosciami. Znajdziemy tam tez otwarte,
jasne pomieszczenia, ktore pobudzaja kreatywnos¢, a takze utatwiajg prace nad soba. Centrum jest
réwniez miejscem bogatym w zasoby informacji o mozliwosciach uczenia sie, zdobywania kwalifika-
¢ji, rynku pracy oraz zapotrzebowaniu, jakie zgtaszajg pracodawcy. Doradcy zawodowi stosuja wie-
le ciekawych metod pracy. Podstawa sg konsultacje indywidualne, jednak ze wzgledu na duza liczbe
klientow, w CRT prowadzone sg rowniez dziatania o charakterze grupowym, takie jak gry, warsztaty
czy debaty. Znamienna dla specyfiki tej instytucji jest rowniez mozliwos¢ spotkania z doradca zawo-
dowym w celu przygotowania sie do rozmowy kwalifikacyjnej w jezyku angielskim.?

Od czerwca 2016 . do czerwca 2019 r. zorganizowano 759 warsztatow, w ktérych uczestniczyty 13162
osoby, w tym 3019 dorostych oraz 9 87 przedstawicieli mtodziezy szkolnej. Przeprowadzono 10416
porad indywidualnych dla 4847 klientéw, z czego 46% (2217 osoby) stanowita mtodziez uczaca sie.

4

Odbyto sie 218 wydarzen, takich jak np. spotkania z cyklu ,Talent w roli gtéwnej’, ,Zwykli ludzie o nie-
zwyktych talentach’,,Gdanski tydzien zawodowca’,,Dzien przedsiebiorczosci’, ,Talenty pokolery’; ,Spo-
tkanie z zawodem’, ,0gdlnopolski Tydzien Kariery” Realizujac program ,Fokus na prace”, zorgani-
zowano 44 wycieczki zawodoznawcze dla mtodziezy oraz wizyty studyjne w firmach dla szkolnych
doradcéw zawodowych. W sumie, w latach 2016-2019, z ré6znych ustug Centrum skorzystaty 19 043

osoby. Jak wzrastata liczba klientéw? Od czerwca 2016 r. do grudnia 2017 r. z ustug CRT skorzystaty

2 https//centrumtalentow.pl/o-nas/czym-jest-centrum/
3 Informacje o Centrum Rozwoju talentow zebrane zostaty podczas spotkania z kierownikiem osrodka, Kariong Chamier-Ciemiriskg w maju
2019r.
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8 492 osoby. Od stycznia 2018 r. do czerwca 2019 r. z ustug CRT skorzystato 10 551 oséb, co stanowi
wzrost 0 2 052 osoby.*

6.2. DOBRE PRAKTYKI ZA GRANICA

6.2.1. Doradztwo zawodowe dla kazdego, czyli przyktad norweski

KompetnaseNorge (kompetansenorge.no/om-kompetanse-norge/) to organizacja podlegajaca Mi-
nisterstwu Edukacji i Badan Naukowych. Jej nadrzednym celem jest zwiekszanie uczestnictwa oby-
wateli Norwegii w edukacji i zyciu zawodowym. Jednym z szeregu dziatan, jakie podejmuje instytut
KompetanseNorge, jest wspieranie chetnych w procesie podnoszenia kwalifikacji oraz nabywania no-
wych umiejetnosci. Kazda osoba zainteresowana rozwojem kariery znajdzie na portalu https://www.
kompetansenorge.no szeroki wachlarz informacji, poczawszy od prezentacji struktury instytucji, do-
kumentéw strategicznych, po praktyczne instrukcje dotyczace pozyskiwania dotacji na rzecz podno-
szenia kwalifikacji. KompetanseNorge sprawuje tez piecze nad jakoscia ustug doradztwa swiadczone-
go w Norwegii.

Bardzo przystepnie prowadzony portal zacheca do przystepowania do walidacji i w klarowny sposéb
przedstawia zaréwno korzysci, jak i schemat oraz przebieg tego procesu. Warto podkresli¢, ze na por-
talu kandydat znajdzie kontakt imienny (imie i nazwisko, adres e-mail i numer telefonu) do doradcy
zawodowego z konkretnego regionu kraju, co wiecej — podana jest imienna lista doradcéw zajmuja-
cych sie wsparciem oséb zainteresowanych podnoszeniem swoich kwalifikacji (doradcy prowadzacy
bilans kompetencji).

NAV (www.nav.no) — doradztwo zawodowe w sektorze publicznym, tak jak w Polsce, jest bezptatne
i ogbélnodostepne, ale swiadczg je rowniez instytucje z sektora prywatnego. W Norwegii funkcjonu-
je instytucja NAV, ktéra taczy w sobie zadania polskiego Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych, instytucji
rynku pracy oraz organizacji pomocowych dziatajacych na szczeblu lokalnym (odpowiednik polskich
powiatow). NAV odpowiedzialny jest za ksztatcenie doradcédw oraz nadzér nad jakoscia oferowanego
poradnictwa.

4 Cytowane wyzej statystyki otrzymano od CRT w pazdzierniku 2019 r.
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7. POWSZECHNY DOSTEP DO METODY BILANSU KOMPETENCIJI
(MBK)

W celu realizacji zatozen polityki na rzecz uczenia sie przez cate zycie konieczne jest takie projektowa-
nie zaréwno formy, jak i zakresu ustug poradnictwa, ktére nie bedzie ograniczac sie do wskazywania
$ciezek doskonalenia zawodowego zgodnych wytgcznie z dotychczasowym wyksztatceniem formal-
nym.Wazne, aby stworzy¢ warunki sprzyjajace rozszerzeniu perspektywy rozwoju, tak by obejmowata
ona nowe mozliwosci odnalezienia sie na rynku pracy.

MBK jest czyms wiecej niz narzedziem diagnostycznym. W tej publikacji bedziemy odnosi¢ sie do
sposobu rozumienia tej metody, ktéry zostat wypracowany przez zesp6t ekspercki IBE we wspotpracy
z Wojewo6dzkim Urzedem Pracy w Krakowie. Zgodnie z definicjg, jaka pojawia sie w opublikowanym
w 2015 r. przez IBE dokumencie pt. ,Metoda Bilansu Kompetencji’, MBK stanowi ,proces stuzacy zi-
dentyfikowaniu i przeanalizowaniu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych osoby, w tym jej
uzdolnien i motywacji, po to, by opracowac plan rozwoju zawodowego, plan reorientacji zawodowej
lub projekt szkolenia” (IBE, 2015, s. 4). W tym znaczeniu umozliwia ona przygotowanie wszechstron-
nego planu konstruowania kariery, wykraczajacego poza wiedze i umiejetnosci potwierdzone formal-
nym wyksztatceniem. Dlatego istotne jest obecnie skoncentrowanie dziatarh majacych na celu upo-
wszechnienie tej metody, a tym samym zwiekszenie jej dostepnosci. MBK moze by¢ z powadzeniem
wykorzystywana na wstepnym etapie procesu walidacji.

Dodatkowo warto wspomnie¢, ze zgodnie z zaleceniem Rady Unii Europejskiej w sprawie walidacji
uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego, panstwa cztonkowskie UE powinny umozliwi¢ obywate-
lom, szczegdlnie bezrobotnym lub zagrozonym bezrobociem, okreslenie nabytych kompetencji z wy-
korzystaniem odpowiedniej metody identyfikujacej ich wiedze, umiejetnosci i kompetencje spotecz-
ne. Dodatkowo Rada jasno wskazuje, ze walidacja powinna by¢ wsparta doradztwem zawodowym.

Jak czytamy w Zaleceniu Rady Europejskiej:

W rozwigzaniach dotyczacych walidacji uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego [nalezy] uwzgledni¢ w sto-
sownym przypadku przedstawione ponizej elementy, umozliwiajac osobom indywidualnym korzystanie z nich
- zaleznie od potrzeb — osobno lub tacznie:
= 7z rozwigzan dotyczacych walidacji najprawdopodobniej bedg korzystaé zwitaszcza grupy defaworyzowane,
w tym osoby, ktdre sg bezrobotne i osoby zagrozone bezrobociem, poniewaz walidacja moze zwiekszy¢ ich
uczestnictwo w uczeniu sie przez cate zycie i dostep do rynku pracy;
= osoby, ktére sg bezrobotne lub zagrozone bezrobociem majg mozliwos¢ — zgodnie z krajowym ustawodaw-
stwem i krajowa specyfikg — przeprowadzenia bilansu kompetencji majagcego w rozsgdnym terminie (naj-
lepiej w ciagu szesciu miesiecy od stwierdzenia takiej potrzeby) zidentyfikowa¢ ich wiedze, umiejetnosci
i kompetencje;
= walidacja uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego jest wsparta odpowiednim doradztwem i poradnic-
twem i jest tatwo dostepna.
(Rada Unii Europejskiej, 2012)

MBK jako podejscie majace na celu uwidocznienie doswiadczen i kompetencji, moze z jednej stro-
ny zaowocowac przygotowaniem planu rozwoju zawodowego, z drugiej za$ pomdc zgromadzi¢ ma-
teriat do wykorzystania w procesie walidacji. Dlatego nie nalezy stawiac jej w jednym szeregu ze
wszelkimi innymi, stosowanymi przez doradcéw narzedziami, pomagajgcymi okresli¢ predyspozycje,
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uzdolnienia czy zainteresowania zawodowe. Innymi stowy, nie powinno sie ograniczac pola jej zasto-
sowania jedynie do diagnozowania sytuacji klienta.

Wydaje sie, ze promowanie tej metody w oderwaniu od kontekstu polityki uczenia sie przez cate zycie
oznacza duzg strate w postaci niewykorzystania potencjatu, jaki posiada ona dla proceséw walidacji.
Pozwala ona bowiem wydoby¢ i wskaza¢ doswiadczenia, ktére daja sie opisa¢ w kategoriach konkret-
nych efektéw uczenia sie.

Z przeprowadzonych w Instytucie Badan Edukacyjnych analiz desk research, badan jakosciowych oraz
w wyniku konsultacji zebrano informacje o warsztacie pracy doradcéw przygotowujacych bilans kom-
petencji sytuacji klienta na etapie diagnozy. Bilans ten powstaje w oparciu o rézne wykorzystywane
przez nich metody i narzedzia. Nie sg one jednak tozsame z MBK w takim rozumieniu, jakie, w tym do-
kumencie, przyjmujemy za zespotem eksperckim IBE.

REKOMENDACJA: TWORZENIE WARUNKOW DO PROWADZENIA PROCESOW DORADCZYCH
Z WYKORZYSTANIEM METODY BILANSU KOMPETENCJI POPRZEZ UPOWSZECHNIANIE WIEDZY,
KSZTALCENIE KADR | NIWELOWANIE BARIER ORGANIZACYJNO-FORMALNYCH ORAZ MOBILIZA-
CJA PRACODAWCOW

Planujac proces upowszechniania wiedzy o MBK i implementowania tej metod, konieczne jest stwo-
rzenie programu ksztatcenia doradcéw z wykorzystania MBK. W oparciu o dane pozyskane z badan
jakosciowych realizowanych w instytucjach rynku pracy oraz informacje z konsultacji prowadzonych
z przedstawicielami IRP, rekomenduje sie dwutorowe dziatanie (Kamieniecka, Maliszewska, 2018):

1. Szeroko zakrojone dziatania upowszechniajgce idee uczenia sie przez cate zycie i wykorzystania
MBK w procesach doradczych;

2. Dziatania majace na celu przygotowanie doradcéw, ktérzy beda ambasadorami tej metody
w regionach.

Upowszechnianie

W pierwszym kroku istotna jest koncentracja na dziataniach upowszechniajacych MBK - metody, kté-
ra jest no$nikiem zmiany myslenia o kompetencjach i uczeniu sie przez cate zycie. Aby tego dokona¢,
nalezy we wspotpracy z doradcami wypracowywac katalog korzysci, jakie moga uzyskac osoby, kté-
re przystapia do procesu doradczego z wykorzystaniem MBK. Réwnolegle nalezy opracowac projekty
edukacyjne dla doradcéw oraz niwelowac bariery organizacyjne i formalne, stanowiace przeszkode
do korzystania z MBK.

Oznacza to miedzy innymi zaprojektowanie dziatarn edukacyjnych dla doradcéw, tak by przy-
gotowac ich do stosowania tej metody w swoim warsztacie pracy (http://kwalifikacje.edu.pl/
metoda-bilansu-kompetencji).

Rekomenduje sie wiaczenie programéw promujacych wykorzystanie Metody Bilansu Kompetencji
w procesie doradczym w dziatania popularyzujace idee uczenia sie przez cate zycie. Promowanie MBK
nalezy powigzac z projektem upowszechniania wiedzy o nowych mozliwosci nabywania kompetencji
i potwierdzenia efektéw uczenia sie zdobywanych na drodze nieformalnego uczenia sie. We wszelkich
dziataniach informacyjnych dotyczacych zmian na rynku pracy powodowanych czynnikami demo-
graficznymi, trendami globalnymi (np. cyfryzacja, automatyzacja) czy zjawiskami spotecznymi (wciaz
zmieniajgce sie zapotrzebowanie na nowe kompetencje), powinno sie zacheca¢ do bilansowania
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kompetencji. Jest to uzasadnione tym, ze dobrze poprowadzone wywiady biograficzny i behawioral-
ny, a takze przygotowana na ich podstawie dokumentacja dowodéw posiadanych doswiadczen (nie
tylko zawodowych) i nabytych efektow uczenia sie s szansg na zidentyfikowanie zasobéw danej oso-
by. Daje jej to szanse na okreslenie nowych mozliwosci zatrudnienia w stosunku do tych, ktére wyni-
kaja z dyploméw pozyskanych w edukacji formalnej.

Prowadzenie pilotazy z wykorzystaniem MBK

1. Prowadzenie bilanséw kompetencji w ramach projektéw majacych na celu aktywizacje zawodo-
wa z przekierowaniem na $ciezke walidacji w celu przystapienia do weryfikacji efektéw uczenia sie
(dziatania zostaty opisane szczeg6towo w rozdziale Porozumienia w regionach).

2. Przeprowadzenie bilanséw kompetencji z osobami bedacymi beneficjentami projektéw aktywi-
zujacych zawodowo, na przykfadzie dziatan Kierunek Kariera prowadzonych w WUP Krakéw.

Gtéwnym celem podjetych dziatan jest uruchomienie ustugi walidacji, czyli potwierdzania kwalifikacji
rynkowych dla klientéw WUP Krakéw przy uzyciu bonéw jako zrédta finansowania w ramach projek-
tu Kierunek Kariera i Kierunek Kariera Zawodowa. Kazdy uczestnik projektu Kierunek Kariera lub Kie-
runek Kariera Zawodowa rozpoczyna udziat w projekcie od ustugi doradztwa zawodowego, podczas
ktérej doradcy zawodowi WUP Krakdéw sporzadzaja dla niego Bilans Kariery stuzacy okreslaniu kierun-
kéw dalszego rozwoju. Po tak przeprowadzonej ustudze doradczej uczestnik moze skorzystaé z ustug
szkoleniowych lub egzaminacyjnych, w tym walidacji kwalifikacji rynkowych w rozumieniu Ustawy
o ZSK.

Spodziewanym efektem wspdlnych dziatan jest przede wszystkim pokazanie efektywnosci procesu
walidacji dzieki wykorzystaniu narzedzi finansujacych ten proces oraz poprzez wsparcie instytucjo-
nalne. Opisane wspétdziatanie Instytutu Badan Edukacyjnych z Wojewddzkim Urzedem Pracy w Kra-
kowie ma charakter koordynacyjny - nie jest zwigzane z pozyskiwaniem nowego Zrédta finansowania.
Jest w catosci realizowane przy wsparciu juz funkcjonujacych projektéw i dziatan.

Grupy szkoleniowe i przygotowanie ambasadoréw metody

1. Stworzenie grup szkoleniowych sktadajacych sie z doradcéw z IRP. Celem powinno by¢ przygo-
towanie w regionach kadry, ktéra po przeprowadzeniu kilkunastu proceséw doradczych z wyko-
rzystaniem MBK uzyska odpowiednie kompetencje do dalszego ksztatcenia doradcédw w zakresie
stosowania tej metody. Na tym etapie konieczne jest stworzenie programu ksztatcenia doradcéw
z MBK i wytypowanie doradcéw-treneréw pracujacych juz tg metoda.

2. Stworzenie zespotu doradcéw-trenerdw, ktérzy beda prowadzi¢ szkolenia dla doradcéw metoda
warsztatowa wraz z sesjami superwizji. Do ich zadan powinno naleze¢ takze promowanie Metody
Bilansu Kompetencji i superwizowanie proceséw doradczych (w oparciu o superwizje indywidu-
alng i grupowa).

3. Naturalne wydaje sie na tym etapie wdrazania dziatan promujacych idee uczenia sie przez cate zy-

cie, by ambasadorzy MBK dziatali w ramach tworzonych centréw LLL, nastepnie za$ centréw po-
radnictwa catozyciowego.
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Niwelowanie barier organizacyjnych i formalnych

Zastosowanie MBK w procesie doradczym wymaga przygotowania klienta, tak by przystapienie do
procesu byto jego $wiadomga decyzjg o udziale w walidacji z wykorzystaniem tej metody. Z opinii ze-
branych od doradcéw wynika, ze MBK nie jest rozwigzaniem dla kazdego. Wazna jest zatem wstepna
diagnoza potrzeb i okreslenie celu doradztwa, na podstawie ktorych doradca bedzie mégt oceni¢, czy
MBK w przypadku danej osoby jest adekwatnym narzedziem. Stad postuluje sie stworzenie mechani-
zmow informowania, diagnozowania i prowadzenia doradztwa, by jak najwiecej potencjalnie zainte-
resowanych os6b mogto w warunkach sprzyjajacych pogtebionemu wywiadowi przejs¢ proces bilan-
sowania kompetencji.

Umowy o wspétpracy

Podpisanie umoéw o wspodtprace miedzy WUP a PUP, w oparciu o ktére doradcy zawodowi z PUP
beda mogli przekaza¢ dane swoich klientéw (za ich zgoda) doradcom z WUP. Dzieki temu osoby, kté-
re w pierwszym kroku zwrécg sie do powiatowego urzedu pracy, zostang przekierowane do dorad-
cow zawodowych z wojewddzkich urzedéw pracy. Przestanka dla stosowania takich procedur sg inne
obecnie uwarunkowania prawne i organizacyjne prowadzenia doradztwa w takich instytucjach jak
WUP (wieksza dostepnos¢ czasowa, inne warunki lokalowe, mozliwo$¢ prowadzenia doradztwa zawo-
dowego dla wszystkich zainteresowanych itp.).

Mechanizm informowania o MBK:

1. Stworzenie mechanizméw skutecznego informowania klientéw PUP i WUP o mozliwosci wyko-
rzystania MBK w procesie doradczym. W ocenie doradcéw z PUP to wtasnie oni, a nie pracownicy
dziatu ewidencji, powinni informowac klientéw o mozliwosci skorzystania z tej metody. Przedsta-
wienie korzysci, efektéw oraz sposobu pracy z uzyciem MBK w relacji klient - doradca wymaga
kontaktu ze specjalista. Stad postulat stworzenia mechanizmoéw dotarcia do klientéw z informacja
o bilansie przez doradcéw zawodowych, a nie doradcéw klienta, posrednikow czy pracownikéw
dziatéw organizacyjnych.

2. lIstotne jest takze docieranie z informacja o bilansie kompetencji do pracodawcéow. Warto podjaé
dziatania informacyjno-edukacyjne w celu upowszechniania wiedzy o bilansie wsréd przedstawi-
cieli matych i $rednich firm.

Modyfikacja systemu dopasowywania ofert do profilu (kompetencji) kandydata

1. Postuluje sie takze rozwazenie modyfikacji systemu dopasowywania ofert pracy do kompeten-
¢ji pracownikoéw, by nie ograniczac sie wylacznie do kryterium wyksztatcenia i posiadanego do-
Swiadczenia. W ocenie doradcow z powiatowych urzeddw pracy ten system nie jest zawsze jest
rozwigzaniem efektywnym, ktore sprawdzatoby sie w praktyce. Dopasowywanie po profilu kom-
petencyjnym zbudowanym w oparciu o diagnoze MBK zwieksza szanse na znalezienie osoby ma-
jacej kompetencje adekwatne do wymagan na danym stanowisku pracy. Dopasowywanie ofert
do profilu kompetencyjnego moze w ocenie doradcow zniwelowac zjawisko prezentowania ofert
takiej pracy, ktérej klienci urzedéw nie chca podjac. Bardziej odpowiada im praca w innej bran-
zy, niekoniecznie zgodnej z ich wyksztatceniem, za to odpowiadajacej umiejetnosciom nabytym
w trakcie uczenia sie nieformalnego. Jednak by dojs¢ do tego typu wnioskow, istotne jest przej-
$cie procesu doradczego z wykorzystaniem MBK, co pozwala na zbudowanie portfolio osiggniec¢
i kompetengji klienta. Przyjecie proponowanych tu rozwigzan wymagatoby prawdopodobnie
zmiany wzoréw formularzy do opisywania ofert pracy.
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2. W niniejszej publikacji poruszono kwestie zmiany warunkéw prowadzenia proceséw doradczych.
W przypadku wykorzystywania MBK w procesie szczegdlnie wazne jest zadbanie o komfort klien-
ta poprzez stworzenie warunkéw do prowadzenia pogtebionych wywiadéw biograficznych i be-
hawioralnych. Postulat ten zostat opisany w rozdziale 6: Centra Poradnictwa Catozyciowego.
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8. DZIALANIA ADRESOWANE DO DORADCOW ZAWODOWYCH

Jednym z elementéw wdrazania systemu Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji sa dziatania upo-
wszechniajace wiedze o mozliwosciach i korzysciach, jakie on daje. Dziatania Instytutu Badan Edukacyj-
nych skierowane do doradcéw zawodowych powinny w tym obszarze w szczegdlnosci uwzgledniac:

= potrzeby doradcéw zawodowych

specyfike i potrzeby klientéw, z ktérymi pracujg doradcy zawodowi

lokalna sytuacje na rynku pracy

istniejace zasoby informacyjne (bazy informacji o zawodach i kwalifikacjach)

efektywnos¢ dotychczasowych form prowadzenia szkolen.

Instytut Badan Edukacyjnych podjat szereg dziatan informacyjnych adresowanych do doradcéw za-
wodowych pracujacych w instytucjach rynku pracy oraz doradcéw zawodowych swiadczacych ustu-
gi doradcze w obszarze o$wiaty. Dziatania te miaty formute seminariow konsultacyjnych, w ktérych
uczestniczyli doradcy zawodowi z réznych regiondw kraju. W ich trakcie zapoznano uczestnikéw
z zatozeniami wdrazanych rozwigzan, struktura i zasadami funkcjonowania ZSK, procedurg wtaczania
kwalifikacji, zadaniami i funkcjami przypisanymi poszczegélnym podmiotom w systemie. Na
spotkaniach poruszano takze tematyke mozliwosci, jakie oferuje system jego beneficjentom, czyli
ostatecznym odbiorcom implementowanych rozwigzan. Wraz z rozwojem ZSK pojawiaja sie nowe
narzedzia i $rodki, ktére sukcesywnie wtaczane sg w omawiane na szkoleniach zagadnienia.

Z racji tego, ze system wchodzi obecnie w kolejng faze wdrazania, istotna wydaje sie zmiana sposobu
informowania doradcéw zawodowych o nowych mozliwosciach i instrumentach, ktére staja sie do-
stepne tak dla ich potencjalnych klientéw, jak rowniez dla nich samych. Dziatania adresowane do do-
radcow zawodowych powinny uwzglednia¢ zidentyfikowane potrzeby doradcédw, opisane w raporcie
Ocena potencjatu wykorzystania Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji przez doradcéw zawodowych —
wyniki badania jakosciowego (Kamieniecka i Maliszewska, 2018). Dziatania upowszechniajace wiedze
o rozwiazaniach, jakie daje system, powinny by¢ takze kierowane do specjalistow ds. szkoleri. Temat
ten zostat szeroko omdéwiony w wyzej cytowanym raporcie.

W publikacji wskazywano koniecznos¢ objecia dziataniami informacyjnymi specjalistéw ds. rozwoju -
s to osoby pracujgce w urzedach pracy, ktére zajmujg sie m.in. catym procesem szkoleniowym. W ra-
mach swoich obowigzkéw prowadza proces kwalifilkowania kandydata na szkolenie, dokonujg wybo-
ru ofert, kontroluja przebieg procesu szkoleniowego, prowadzg analizy skutecznosci szkolen. Zajmuja
sie tez planowaniem kierunkéw rozwoju zawodowego we wspédtpracy z doradcami zawodowymi.

Ponadto z konsultacji, jakie zostaty przeprowadzone z doradcami zawodowymi jasno wynika, ze po-

trzebuja oni jak najwiecej wiedzy dotyczacej dziatania systemu w aspekcie praktycznych mozliwosci
zastosowania wdrazanych rozwigzan w ich codziennym warsztacie pracy.
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REKOMENDACJA: AKCENTOWANIE ASPEKTU PRAKTYCZNEGO - OGRANICZENIE TRESCI DOTY-
CZACYCH ZAtOZEN TEORETYCZNYCH SYSTEMU

Rekomenduje sie wykorzystanie przede wszystkim Krajowego Rejestru Kwalifikacji (bazy kwalifikacji)
jako materiatu, w oparciu o ktéry zbudowany powinien zosta¢ program szkolen. Jego tresci obejmo-
wac beda wytyczne dla doradcéw i ich klientow odnosnie do tego, jak efektywnie korzystac z rejestru.

Ponadto zaleca sie upowszechnianie praktycznej wiedzy o walidacji. Szczegdlny nacisk nalezy poto-
zy¢ na informowanie o tym, jakie dziatania moga podja¢ kandydaci, ktdrzy bedg zainteresowani przy-
stapieniem do weryfikacji efektéw uczenia sie w IC.

Istotne jest pokazywanie réznych scenariuszy wykorzystania zasobéw systemu, jak uczyniono to
w publikacji Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji jako narzedzie wspierajqce rozwéj edukacyjno-zawodowy
(Bedkowski i in., 2019). Zaprezentowano tam trzy rézne profile, odmienne potrzeby i diametralnie
inne doswiadczenie zawodowe 0s0b, ktore skorzystaty z informacji w rejestrze.

Doradcy, aby zrozumie¢, czym jest walidacja, powinni mie¢ mozliwos¢ zapoznania sie z réznymi sce-
nariuszami przystepowania do procesu walidacji oraz mozliwosciami przebiegu tego procesu. W tym
celu konieczne jest opracowanie programu szkolen (np. w formule webinariéw, filméw instruktazo-
wych), ktére wyposaza doradcéw w wiedze na temat tego, jaki wariant przygotowan do etapu wery-
fikacji dobra¢ w zaleznosci od profilu i sytuacji klienta.

Podsumowujac, prezentujemy zalecenia odnosnie do tego, jakie informacje i w jaki sposdb nalezy
prezentowa¢ doradcom zawodowym, tak by zwieksza¢ ich wiedze i gotowos¢ do korzystania z zaso-
béw systemu.

1. Stworzenie programu szkolen w oparciu o studia przypadkéw z wykorzystaniem zasobéw Zinte-
growanego Rejestru Kwalifikacji, tak by doradcy mogli uczy¢ sie, jak swobodnie poruszac¢ sie w ba-
zie informacji.

2. Prowadzenie dziatan popularyzujacych wiedze i ksztattujgcych umiejetnosci w zakresie mozliwo-
sci realnego wykorzystania rozwigzan, jakie daje system. Powinny one pokazywa¢ potencjalnym
uzytkownikom systemu, jak korzystaé z portalu ZSKii rejestru ZRK, jak wyszukiwa¢ w nich informa-
cje i jak efektywnie sie nimi postugiwac.

3. Prezentowanie beneficjentéw sytemu — stworzenie materiatéw na temat osoéb, ktére skorzystaty
zrozwigzan, jakie daje system. Materiaty te w formie tutoriali, filméw, webinaréw i filméw instruk-
tazowych powinny uwzglednia¢ perspektywe kandydata (osoby uzyskujacej kwalifikacje) oraz
pracodawcy (decydujacego sie na zatrudnienie osoby z uzyskana kalifikacjg w wyniku walidacji),
a takze doradcéw zawodowych. W tym celu konieczne jest monitorowanie loséw 0séb, ktére sko-
rzystaty z petnego procesu walidadji.

REKOMENDACJA: LIKWIDOWANIE BARIER KOMUNIKACYJNYCH

Tworzac narzedzia i rozwigzania adresowane do doradcéw zawodowych, nalezy mieé na wzgledzie
to, jakiego typu ograniczenia i deficyty warunkujg mozliwosci ich klientéw. Mozna przypuszcza¢, ze
wielu z nich bedzie miato problemy ze zrozumieniem informacji na temat ZSK i zasad walidacji, ktore
napisane sg jezykiem hermetycznym, trudnym do zrozumienia dla oséb niemajacych specjalistycz-
nej wiedzy na ten temat. Dlatego istotne jest likwidowanie barier komunikacyjnych zwigzanych ze
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stosowanym nazewnictwem i nomenklaturg jezykowa w ZSK. Wiedza o systemie powinna by¢ do-
stepna i przekazywana w jezyku przystepnym tak dla doradcoéw, jak i ich klientéw.

Rekomenduje sie opracowanie strategii komunikacyjnej, ktéra zapewniataby przejrzysty dostep do
informacji o podnoszeniu kwalifikacji dla os6b bedacymi klientami IRP. Oznacza to stworzenie pro-
gramu szkolen w oparciu o jezyk i sformutowania jasne i zrozumiate dla doradcéw zawodowych oraz
ich klientéw. W dziataniach upowszechniajacych wiedze o ZSK powinno sie unika¢ skomplikowanej
nomenklatury jezykowej systemu. Jego idee, zatozenie i dostepne w jego ramach rozwigzania nalezy
przetozy¢ na jezyk przystepny, zrozumiaty dla ostatecznego odbiorcy.

REKOMENDACJA: ANALIZA | PRZEGLAD TRESCI ADRESOWANYCH DO DORADCOW

Ponadto zaleca sie przeprowadzenie ewaluacji dotychczasowych dziatan. Wazna kwestig dla tworze-
nia programéw edukacyjnych dla doradcéw zawodowych jest analiza przekazywanych im dotychczas
tresci i ewaluacja tego, jaki efekt przynoszg stosowane formy przekazu. Ponadto zaleca sie dokona-
nie przegladu programoéw ksztatcenia doradcéw zawodowych i konsultacje programéw dotyczacych
uczenia sie przez cate zycie z uwzglednieniem rozwigzan ZSK.
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9. POROZUMIENIA W REGIONACH

Rozwinieciem dziatarn adresowanych do doradcéw powinno by¢ tworzenie partnerstw na rzecz ucze-
nia sie przez cate zycie, zrzeszajacych instytucje, w ktérych dziatajg doradcy zawodowi.

W raporcie, o ktérym byta juz mowa wyzej (Kamieniecka i Maliszewska, 2018), wskazywano koniecz-
nos¢ wprowadzenia programu szkolen adresowanych do szerszej grupy odbiorcow, a nie wytacznie
do doradcow zawodowych. Powinien on docelowo obejmowac sieci lokalnych partneréw, w ktérych
powigzane zostang instytucje swiadczace ustugi doradcze i aktywizujace dla oséb bezrobotnych oraz
zainteresowanych rozwojem zawodowym. Juz na etapie badan eksploracyjnych doradcy postulowa-
li konieczno$¢ organizowania spotkan z przedstawicielami réznych podmiotéw, gtéwnie pracodaw-
cow, by o mozliwosciach, jakie daje system, informowac nie tylko samych doradcéw, ale by stworzy¢
forum wymiany opinii i szukania pomystéw wykorzystania ZSK na lokalnych rynkach. W tych dziata-
niach nie nalezy ograniczac sie wytacznie do IRP, ale rozszerzy¢ je o doradcédw dziatajacych w Il sekto-
rze, w o$wiacie czy w sektorze prywatnym.

W przywotanym wyzej dokumencie, w rozdziale ,Wspétpraca w regionach” znajdziemy wyrazony
przez doradcéw zawodowych postulat, by w dziatania promujgce rozwigzania ZSK aktywnie wigczac
pracodawcéw. Wyniki badania pokazuja, ze istnieja silne oczekiwania, aby nawigza¢ blizszg wspotpra-
ce miedzy partnerami w regionach, ze szczegélnym uwzglednieniem dziatanh wojewddzkich urzedéw
pracy oraz jednostek zamiejscowych (filii) i powiatowych urzedéw pracy.

W badaniu pojawit sie takze postulat, ze do dziatarh o charakterze upowszechniajacym rozwigzania ZSK aktyw-
nie powinni by¢ witgczani pracodawcy. Zdaniem badanych pracodawcy coraz lepiej rozumiejg idee uczenia sie
przez cate zycie, jednak w ocenie doradcéw nadal podchodza do niej z rezerwa. Doradcy zwracali uwage, ze pra-
codawcy zazwyczaj wspierajg swoich pracownikéw w uczeniu sie wtedy, gdy moga na ten cel pozyskac srodki
z funduszy zewnetrznych, np. za posrednictwem urzedéw pracy (w tej sytuacji z Funduszu Pracy lub Krajowego
Funduszu Szkoleniowego) (Kamieniecka i Maliszewska, 2018, s. 45).

Warto zauwazy¢, ze doradcy, pytani o formute spotkan dotyczacych zasobdéw ZSK, wyrazali przekona-
nie, ze najbardziej efektywnym rozwigzaniem bedzie taczenie i konsolidacja partneréw w regionach.
Entuzjastycznie odnosili sie do propozycji szkolert obejmujacych lokalnych partneréw, wérdd ktérych
wskazywali: pracodawcow (zrzeszenia, zwigzki), ale takze kadre zarzadzajaca sektora matych i sred-
nich przedsiebiorstw oraz firmy szkoleniowe, a takze instytucje certyfikujace. Niekiedy pojawiaty sie
gtosy, aby do udziatu w szkoleniach zapraszaé przedstawicieli oswiaty. Pracownicy urzedéw pracy wi-
dza wiele korzysci, jakie moze przynies¢ wspdlny udziat w seminariach przedstawicieli ww. grup. Spo-
radycznie wymieniano przedstawicieli osrodkéw pomocy spotecznej i doradcéw pracujacych z mio-
dzieza w ramach pomocy swiadczonej w ochotniczych hufcach pracy, osoby zajmujace sie rekrutacja
i przedstawicieli agencji zatrudnienia (Kamieniecka i Maliszewska, 2018).

Z informacji pozyskanych od doradcéw regionalnych ZSK wynika, ze konieczna jest modyfikacja for-
muty spotkan adresowanych do doradcéw zawodowych i innych grup interesariuszy, ktérzy w przy-
sztosci beda korzystac¢ z systemu. Nowa formuta spotkan powinna mie¢ nie tylko aspekt informacyjny.
Jej celem nadrzednym powinno by¢ szukanie mozliwosci tworzenia paktéw miedzy lokalnymi partne-
rami, ktdre stanowityby ramy wspotpracy na rzecz efektywnego korzystania z systemu.

Postulat ten koresponduje ze stanowiskiem EKES, w ktérym zostaly wymienione instytucje i part-
nerzy odpowiedzialni za wdrazanie polityki uczenia sie przez cate zycie, i - co jest z tym zwigzane
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- budowanie mechanizméw uzyskiwania formalnego potwierdzenia nabytych umiejetnosci. W ko-
munikacie z dnia 22 stycznia 2015 roku poswieconym kwestii walidacji zawarta jest informacja wska-
zujaca, ktére podmioty powinny angazowac sie w stwarzanie warunkéw do uczenia sie poza syste-
mem formalnym.

Gtéwnymi zainteresowanymi stronami, ktére odgrywajg istotna role w zapewnianiu mozliwosci uczenia sie po-
zaformalnego i nieformalnego oraz w ewentualnie nastepujacym pdzniej procesie walidacji, s3 wedtug Rady
organizacje pracodawcéw, indywidualni pracodawcy, zwiazki zawodowe, izby przemystowe, handlowe i rze-
mieslnicze, krajowe podmioty uczestniczace w procesie walidacji kwalifikacji zawodowych oraz w ocenie i po-
swiadczaniu efektéw uczenia sig, stuzby zatrudnienia, organizacje mtodziezowe, osoby pracujace z mtodziezg,
organizatorzy ksztatcenia i szkolenia oraz organizacje spoteczeristwa obywatelskiego (Europejski Komitet Eko-
nomiczno-Spoteczny, 2015).

Co wiecej, w cytowanym dokumencie czytamy, ze

wazne jest wspieranie wszystkich zainteresowanych podmiotéw, w szczegélnosci partneréw spotecznych i in-
nych organizacji spoteczenstwa obywatelskiego, tak by mieli Swiadomos¢ korzysci ptynacych z walidacji oraz
mogli aktywnie uczestniczy¢ w opracowywaniu krajowych ram kwalifikacji oraz okreslaniu kwalifikacji zawo-
dowych. Bardzo trudne moze sie okazac¢ osiggniecie rzeczywistej zmiany nastawienia zainteresowanych stron,
zwiaszcza w tych panstwach cztonkowskich, ktére nie uwazajg tej dziedziny za priorytet, lub jesli dostep do wa-
lidacji uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego nie jest faktycznie wspierany na szczeblu krajowym. Uzy-
teczne bytoby zapewnienie platformy czy wsparcia dla tych, ktérzy juz osiagneli postep w tej dziedzinie (np.
w ramach projektéw pilotazowych), jesli chodzi o ich wysitki na poziomie krajowym (Europejski Komitet Ekono-
miczno-Spoteczny, 2015, s. 8).

Majac na uwadze powyzsze, konieczne wydaje sie koncentrowanie dziatan na wysitkach majacych na
celu konsolidowanie lokalnych partneréw. Konieczne jest przechodzenie do fazy implementacji roz-
wigzan, tak by nie poprzestac jedynie na etapie informowania.

REKOMENDACJA: DZIALANIA PILOTAZOWE - ZAWIAZYWANIE PARTNERSTW NA RZECZ UCZE-
NIA SIE PRZEZ CALE ZYCIE | TWORZENIE MOZLIWOSCI UZYSKANIA FORMALNEGO POTWIER-
DZENIA EFEKTOW UCZENIA

Rekomenduje sie zawieranie partnerstw w regionach miedzy podmiotami majacymi wptyw na two-
rzenie lokalnych rozwiazan na rzecz polityki uczenia sie przez cate i wykorzystania instrumentéw ZSK
w obszarze walidacji. Takie porozumienia powinny by¢ budowane przez przedstawicieli pracodaw-
cow, oswiaty, IRP, organizacji pozarzadowych, instytucji pomocowych i dziata¢ przy wsparciu insty-
tucji samorzadowych. Wielkos¢ paktéw, rozumiana jako liczba interesariuszy, uzalezniona bedzie od
specyfiki danego wojewodztwa i lokalnego rynku pracy (dziatan juz w tym obszarze podejmowanych
i aktualnego zapotrzebowania na kwalifikacje). Rola ekspertéw Instytutu Badan Edukacyjnych kon-
centrowac sie bedzie na facylitacji procesu konsolidacji partneréw i budowania porozumien oraz kon-
sultacji rozwigzan w ramach istniejgcego systemu.

Rekomenduje sie promowanie roli doradztwa zawodowego w ksztattowaniu gotowosci do wykorzy-
stywania zasobéw ZSK i narzedzi wspierajacych uczenie sie przez cate zycie.

Podsumowujac, rekomenduje sie:

1. Wykorzystywanie dobrych praktyk, ktére powstaty w oparciu o istniejace sieci partnerstw
w regionach.
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9.1

2. Zawiazywanie paktow z udziatem decydentéw w celu uruchomienia dziatann pozwalajacych na
korzystanie z mozliwosci, jakie daje system (uzyskiwanie formalnego potwierdzania kwalifikacji).

3. Uwzglednienie w kazdym z paktéw roli doradztwa zawodowego.

Ponizej opisane zostang przykfady zawieranych partnerstw w regionach, gdzie wykorzystywano zaso-
by lokalnych partneréw (NGO, IRP, instytucje pomoce, pracodawcy itd.), a uruchamiane dziatania byty
odpowiedzig na zidentyfikowane potrzeby lokalnych rynkéw pracy.

Celem zawieranych partnerstw powinno by¢ budowanie wsrdéd lokalnych interesariuszy (partneréw)
$wiadomosci tego, jakie nowe mozliwosci dla utrzymywania oraz pobudzenia aktywnosci zawodo-
wej oferujg instrumenty dostepne w ramach ZSK. Chcac ksztattowos¢ swiadomos¢ oraz gotowos¢ do
korzystania z tych narzedzi, nalezy zainicjowa¢ dziatania, dzieki ktérym lokalni partnerzy - przedsta-
wiciele réznych $rodowisk (oswiaty, pracodawcéw, stuzb zatrudnienia, instytucji edukacyjnych, po-
mocowych, organizacji pozarzadowych itd.) bedg mogli wspdlnie dostrzec, jakie korzysci daje po-
twierdzanie efektéw uczenia sie nabytych poza system formalnym.

Dziatania podejmowane w ramach lokalnych paktéw powinny inicjowa¢, a w dalszej kolejnosci pro-
mowac rozwigzania pozwalajgce mieszkancom podwyzsza¢ swoje kompetencje na drodze walidacji.

DOBRE PRAKTYKIW POLSCE
REKOMENDACJA: BUDOWANIE PARTNERSTW LOKALNYCH

Z analiz przeprowadzonych na bazie dostepnych zrédet wynika, ze w wielu regionach Polski wypra-
cowano dobrze funkcjonujgce rozwigzania, w ramach ktérych rézni interesariusze wspdlnymi sitami
podjeli dziatania na rzecz zwiekszenia aktywnosci zawodowej przedstawicieli spotecznosci lokalnych.
Charakteryzuje te dziatania to, ze maja charakter projektowy. Nie sa dziataniami dtugofalowymi. Opi-
sane ponizej stuza temu, by zilustrowa¢ dobrze dziatajagce mechanizmy wspétpracy.

9.1.1. Wolontariat — przepustka do pracy, Nidzica, rok 2018

Dobrym przyktadem wspoétdziatania w formie partnerstwa lokalnego jest projekt ,Wolontariat — prze-
pustka do pracy” uruchomiony w Nidzicy w 2018 r. Przyczynkiem do uruchomienia projektu byta ofer-
ta pracy swiadczenia ustug opiekunczych dla oséb starszych w Polsce i Niemczech.

Ze wzgledu na brak oséb spetniajacych kryteria zdecydowano sie skierowac osoby bezrobotne zainteresowa-
ne zdobyciem kwalifikacji na wolontariat. Z analiz zapotrzebowania na kwalifikacje wynikato, ze wzrasta liczba
placowek, gdzie osoby z potwierdzonymi kompetencjami beda mogty znalez¢ zatrudnienie. Doradcy zawodowi
z PUP w Nidzicy we wspotpracy z Caritas Archidiecezji Warminskiej Stacja w Nidzicy i Polskim Stowarzyszeniem
na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym k/Nidzicy stworzyli osobom bezrobotnym mozliwos¢ odbycia wo-
lontariatu i tym samym nabycie umiejetnosci potrzebnych w pracy opiekuna. W kolejnym kroku zorganizowano
spotkania zawodoznawcze dla przysztych opiekunéw oséb starszych. Dla kandydatéw organizowano na koszt
przysztych pracodawcéw szkolenia z jezyka niemieckiego. Po miesiecznym wolontariacie oraz serii obowiazko-
wych szkolen osoby dostawaty dokument potwierdzajacy uzyskane uprawnienia (Laszczych, Wisniewska, 2017,
s.70).
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Opisywana inicjatywa jest bardzo dobrym przyktadem pokazujacym, ze urzad pracy szybko i skutecz-
nie zareagowat na zgtoszong potrzebe ,rynku pracy” Zaangazowanie partneréw lokalnych przyczyni-
to sie do mozliwosci podniesienia kwalifikacji oséb, ktdre pozostawaty bez pracy. Waznym elementem
tego projektu byta kwestia finansowania kursdw przez potencjalnego pracodawce.

9.1.2. Budujmy razem, wojewodztwo warminsko-mazurskie, 2007-2010

W latach 20007-2008 Warminsko-Mazurski Zaktad Doskonalenia Zawodowego wdrozyt program na-
stawiony na walidacje kompetencji oséb dorostych w dwéch zawodach w branzy konstrukcyjno-bu-
dowalnej. Osoby pozostajace bez pracy mogty poddac sie walidacji kompetencji zawodowych zdo-
bytych poprzez doswiadczenie. Projekt sktadat sie z dwdch etapdéw. Pierwszy z nich, ,Budujmy razem”,
dziatat w ramach Programu Inicjatyw Wspdlnotowych Equal i dotyczyt walidacji kompetencji powigza-
nych z informacjg, poradnictwem i doradztwem w zawodach instalatora instalacji gazowych i sanitar-
nych. W pierwszym etapie projektu stworzono procedury walidacyjne. W kolejnych dwéch projektach
LSpecjalista z dyplomem” (w latach 2009-2010) mozna byto uzyska¢ tytut zawodowy lub mistrzowski
w zawodach tapicera i stolarza. Ponadto mozna byto dokona¢ walidacji kompetencji w oSmiu zawo-
dach: tynkarza, murarza-zbrojarza, elektryka, instalatora instalacji gazowej, kamieniarza, stolarza, tapi-
cera i technika ds. wykonczenia w branzy budowlanej. (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2013).

Warto podkredli¢, ze inspiracja do prowadzenia bilansu kompetencji byly rozwigzania stosowane
w systemie francuskim. Ponizej przytoczony zostat fragment opisu projektu.

Rezultat (bilans kompetencji) opiera sie na sprawdzonym we Francji i zaadaptowanym w Polsce systemie bilan-
sowania i uznawania kompetencji w branzy budowlanej. W skfad systemu wchodzi kompletny zestaw metod,
procedur postepowania, zestaw narzedzi egzaminacyjnych umozliwiajacych wydawanie certyfikatéw oraz wy-
tyczne dla instruktoréw. System bilansowania kompetencji przyczynia sie do zwiekszania mobilnosci zawodo-
wej pracownikéw, aktywnosci bezrobotnych oraz przejrzystosci kwalifikacji w danej branzy, a ponadto wprowa-
dza jednolite standardy kwalifikacyjne (Warminsko-Mazurski Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Olsztynie).

Jest to bardzo dobry przyktad pokazujacy zastosowane Bilansu Kompetencji w procesie nadawania
kwalifikacji. Warto podkresli¢, ze w tej inicjatywie zaangazowanych zostato wielu lokalnych partneréw,
co dato bardzo korzystny efekt. Przykfad projektu,,Budujmy razem” moze stac sie inspiracja dla innych
tego typu przedsiewzie¢, w ktérych mozna efektywnie rozwingé potencjat doradztwa zawodowego.

W ocenie ekspertéw IBE oba projekty moga by¢ przyczynkiem do tworzenia modeli skutecznej wspét-
pracy, optymalizujgcej wykorzystanie zasobéw wiaczonych w nig partneréw. W takich regionalnych
sieciach kooperacji mozna by skutecznie realizowac wiagzki powigzanych ze sobg dziatan, takich jak:
monitorowanie lokalnego zapotrzebowania na kwalifikacje, tworzenie funkcjonalnych rozwiagzan,
pozwalajacych na nabywanie cennych w regionie umiejetnosci czy potwierdzanie juz posiadanych,
prowadzenia proceséw doradczych z wykorzystaniem Metody Bilansu Kompetencji oraz dostepnych
mozliwosci walidacji.
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9.2. Il SEKTOR - WAZNY PARTNER W REGIONIE

9.3

REKOMENDACJA: WEACZANIE DO SIECI PARTNERSTW PODMIOTOW Z SEKTORA POZARZADO-
WEGO (NGO JAKO MIEJSCE NABYWANIA KOMPETENCJI POZADANYCH NA RYNKU PRACY)

Podczas konferencji zorganizowanej z inicjatywy Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego
pt.,Umiejetnosci i kompetencje zdobywane w organizacjach spoteczeristwa obywatelskiego - jak je
dostrzec i docenic na rynku pracy?”, ktéra odbyta sie w siedzibie kancelarii Prezesa Rady Ministréw 10
lipca 2019 r. omawiano znaczenie organizacji z lll sektora w kontekscie nabywania kompetencji waz-
nych na rynku pracy. Podkreslano wazna role tych organizacji w tworzeniu przestrzeni do pozyskiwa-
nia wiedzy i umiejetnosci, ktére moga okazac sie cenne w pracy zarobkowe;j. Z postulatéw przedsta-
wionych na konferencji jasno wynikato, ze droga opisywania kwalifikacji oraz opracowanie procedur
walidacyjnych sg czasochtonne i mocno angazujace, a ze wzgledu na specyfike dziatania wielu orga-
nizacjom brakuje zasobdw, by w petni méc poswiecic sie temu zadaniu.

Postuluje sie zawieranie partnerstw instytucji rynku pracy, organizacji lll sektora, pracodawcéw, in-
stytucji certyfikujacych, ktére umozliwiatyby wspotprace majaca na celu udraznianie $ciezek pozyski-
wania kwalifikacji na drodze walidacji umiejetnosci zdobytych w ramach wolontariatu w Il sektorze.

Uczestnicy konferencji wyraznie wskazywali, ze bariera w przystepowaniu do walidacji beda kosz-
ty, jakie ponosi¢ musza kandydaci. Stad istotne wydaje sie, zeby w ramach zawieranych partnerstw
poszukiwa¢ rozwigzan, ktdre utatwia formalne potwierdzanie kompetencji nabywanych w organiza-
cjach Ill sektora przy pozyskaniu finansowania walidacji ze strony pracodawcow.

ROLA EKSPERTOW IBE W REGIONACH

Opisywane dziatania w regionach maja na celu konsolidacje srodowisk wokét rozwigzan, jakie daje
ZSK na rzecz podnoszenia kwalifikacji na rynku pracy.

Facylitacja procesow

Rola ekspertéw IBE powinna sie koncentrowac na facylitacji proceséw faczenia lokalnych partneréw
wokét wspdlnych inicjatyw, tak by moc w petni wykorzystaé potencjat i potrzeby wszystkich interesa-
riuszy. Dziatalnos$¢ ta powinna w znacznej mierze polega¢ na szerokim konsultowaniu wypracowywa-
nych rozwigzan oraz na uruchamianiu proceséw ich implementacji.

Wspieranie implementacji rozwiazan

Eksperci IBE, posiadajac szeroka wiedze ekspercka, moga podejmowac sie roli facylitatoréw, wspie-
rajgc procesy, ktére zainicjujg mozliwosci nabywania kwalifikacji na drodze walidacji w danych regio-
nach, zuwzglednieniem lokalnego zapotrzebowania, intereséw pracodawcéw oraz z wykorzystaniem
potencjatu kandydatéw na pracownikéw. Warto takze rozwazy¢ nadawanie priorytetu wiaczania do
systemu kwalifikacji zidentyfikowanych jako potrzebne na rynku pracy.

Inicjowanie lokalnych debat

Wprowadzane zmiany otwierajg nowe mozliwosci zdobywania kwalifikacji, dlatego rekomenduije sie ini-
cjowanie debat i konsolidacje lokalnych srodowisk wokdt tematu wdrazania polityki LLL. Celem debat
powinno by¢ przekonywanie do zmiany myslenia o edukacji os6b dorostych oraz zachecanie do rozwo-
ju potencjatu zawodowego.
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10. FINANSOWANIE WALIDACIJI

Deklaracja Berlinska w sprawie Walidacji Wczesniejszego Uczenia sie wyszczegdlnia zagadnienie finan-
sowania walidacji jako jeden z kluczowych punktéw w rozwijaniu polityki uczenia sie przez cate zy-
cie. Wskazywana jest potrzeba wdrazania trwatych modeli finansowania, uwzgledniajacych rézne typy
kosztéw ponoszonych zaréwno przez indywidualnych uzytkownikdw, jak i podmioty instytucjonalne
zaangazowane w proces walidacji. Podkresla sie, ze finansowanie walidacji powinno zapewnia¢ do-
step do tych rozwigzan wszystkim indywidualnym uzytkownikom, bez wzgledu na ich status finanso-
wy. W celu ustanowienia systemowych rozwigzan w zakresie walidacji nalezy wprowadza¢ inwestycje
zapewniajace podstawy efektywnego ich funkcjonowania (Berlin Declaration on Validation of Prior Le-
arning, 2019, §2 Financing). Polski model pozyskiwania kwalifikacji rynkowych na podstawie walida-
¢ji prowadzonej przez instytucje certyfikujgce w zatozeniu wymaga pokrycia kosztéw walidacji przez
kandydata. Analizy prowadzone przez CEDEFOP wskazuja, ze rozwigzanie to jest obecne w wielu kra-
jach europejskich. Taki model potencjalnie stuzy¢ moze zapewnieniu trwatosci istniejacych rozwigzan
(uniezaleznienie od zewnetrznych Zrédet) oraz zorientowaniu go na realne potrzeby rynku pracy. Ne-
gatywna konsekwencjg wdrozenia takiego modelu finansowania jest ograniczenie dostepu do walida-
¢ji dla potencjalnych uzytkownikéw, ktérzy nie posiadajg odpowiednich srodkéw oraz zniechecenie
0s0b przyzwyczajonych do korzystania z systemu bezptatnej edukacji (CEDEFOP, 2016, s. 57). Eksper-
tyzy dotyczace finansowania walidacji (Ponikowska, 2019; CEDEFOP, 2016, s. 39) wskazujg rowniez
na potencjalng role pozyskiwania srodkéw na potrzeby realizowania zadan z zakresu walidacji z fun-
duszy Unii Europejskiej. Takie projektowe podejscie do finansowania pozwala inicjowac i poddawac
weryfikacji nowe rozwigzania w zakresie uczenia sie przez cate zycie. Rbwnoczesnie jednak nie za-
pewniaja one ciggtosci finansowania i trwatosci realizowanych dziatan, co moze nie by¢ optymalnym
podejsciem w sytuacji, gdy dazy sie do wypracowania systemowych ram dla rozwijania polityki na
rzecz uczenia sie przez cate zycie.

Zalecenie Rady Europy z dnia 20 grudnia 2012 r. w sprawie walidacji uczenia sie pozaformalnego i nie-
formalnego wskazuje grupy defaworyzowane jako podstawowych beneficjentéw rozwigzan z zakre-
su walidacji. Dzieki tym rozwigzaniom moze zwiekszy¢ sie ich uczestnictwo w uczeniu sie przez cate
zycie oraz dostep do rynku pracy. Raport CEDEFOP dotyczacy finansowania walidacji wskazuje na
potrzebe prowadzenia rozpoznania potrzeb w celu lepszego zrozumienia, w jaki sposéb wdrazane
modele finansowania wptywaja na tworzenie drég powrotu do edukacji dla 0séb z niskimi kwalifi-
kacjami oraz bezrobotnych. Potrzeba ta wynika z faktu, ze grupy te moga mie¢ mniejsze mozliwosci
ponoszenia indywidualnych kosztéw walidacji (CEDEFOP, 2016, s. 57). Aby zwieksza¢ poziom dostep-
nosci do walidacji, nalezy zatem podejmowac dziatania w celu eksplorowania powigzar miedzy fi-
nansowaniem walidacji a innymi politykami aktywizacji zawodowej, a w szczegdlnosci ich powiagzania
z doradztwem zawodowym i publicznymi stuzbami zatrudnienia (CEDEFOP, 2016, s. 57). Zintegrowa-
ny System Kwalifikacji oraz Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji zapewniajg rame dla funkcjonowania
rozwigzan z zakresu walidacji uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego. Aby zapewni¢ trwatosc¢
i dostepnos¢ tych rozwigzan dla wszystkich potencjalnych uzytkownikéw, wskazane jest jednak wy-
korzystywanie istniejacej i dostepnej infrastruktury ustug publicznych. Za taka infrastrukture w Polsce
uznany moze by¢ system publicznych stuzb zatrudnienia oraz wykorzystywane w jego ramach ustugi
promocji zatrudnienia. Niskie optaty lub mechanizmy pozwalajgce pokrywaé koszty walidacji zwiek-
szajg poziom uczestnictwa w uczeniu sie przez cate zycie.

Rozumienie walidacji w szerszym kontekscie, jako procesu nadajacego istotne znaczenie poszczegdl-

nym etapom - identyfikowaniu, dokumentowaniu, weryfikacji i certyfikowaniu, powoduje, ze w two-
rzeniu modeli finansowania nalezy réwniez uwzglednia¢ rozwigzania dotyczace okreslania zrédet
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finansowania dziatarn wykraczajacych poza proces weryfikacji i certyfikowania. Miesci sie w tym za-
pewnienie dostepu do doradztwa walidacyjnego i bilansu kompetencji. W zaleceniu Rady Europy
wskazuje sie na potrzebe zapewnienia dostepu do bilansu kompetencji dla kazdego zainteresowane-
go oraz wsparcia walidacji odpowiednim doradztwem i poradnictwem (Rada Unii Europejskiej, 2012).
W tym kontekscie widoczny jest réwniez potencjat publicznych stuzb zatrudnienia, ktére oferujg ustu-
gi doradcze i w codziennej pracy moga wykorzystywac narzedzia z obszaru identyfikowania posiada-
nych kompetencji i ksztattowania $ciezek rozwoju zawodowego.

REKOMENDACJA: PROWADZENIE ANALIZ/STUDIOW PRZYPADKOW POZWALAJACYCH OCENIC
REALNE, CALOSCIOWE KOSZTY UDZIALU W PROCESIE WALIDACJI

Koszty walidacji ponoszone przez indywidualnego uzytkownika ubiegajacego sie o certyfikat nie
ograniczaja sie do optaty pobieranej przez IC. Uzytkownicy zmuszeni sg czesto ponosi¢ wydatki zwia-
zane z dojazdami, noclegami, przygotowywaniem dokumentacji czy optatami administracyjnymi. Ze
wzgledu na potrzebe wypracowania systemowych procedur finansowania walidacji, rekomendowane
jest przeprowadzenie analiz stuzacych okresleniu realnych kosztéw, ktére bedg uwzgledniane w me-
chanizmach stuzacych zapewnianiu dostepu do walidacji wszystkim potencjalnym beneficjentom.

REKOMENDACJA: ROZPOZNANIE, DOSTOSOWANIE | WYKORZYSTANIE ISTNIEJACYCH ROZWIA-
ZAN SYSTEMOWYCH W FINANSOWANIU WALIDACJI

W zwigzku z potrzeba zapewnienia dostepnosci i trwatosci rozwigzan rekomendowane jest wykorzy-
stanie w ramach dziatan realizowanych przez IRP istniejagcych mechanizméw finansowania ustug stu-
zacych promocji zatrudnienia w celu utatwienia dostepu do walidacji. W przypadku, gdy zajdzie taka
koniecznos$¢, rekomendowane jest dostosowanie odpowiednich przepiséw i procedur okreslajacych
ramy stosowania wybranych instrumentow.

Wsréd potencjalnych Zzrédet finansowania walidacji wskaza¢ mozna:

1. $rodki na szkolenie i przekwalifikowanie pochodzace z Funduszu Pracy/Krajowego Funduszu
Szkoleniowego (szkolenia, bony szkoleniowe, finansowanie egzaminéw i uzyskania licencji),
ktérych wykorzystanie w celu pokrycia kosztéw walidacji moze wymagac¢ zapewnienia mozliwosci
rejestrowania IC w Rejestrze Instytucji Szkoleniowych lub stworzenia osobnej kategorii rejestru
dla IC w Systemie Teleinformatycznym Obstugi Rejestrow Publicznych Stuzb Zatrudnienia;

2. instrument stazu zawodowego, bonu stazowego lub przyuczenie do pracy dorostych jako forma
nabywania kompetencji w spos6b nieformalny w miejscu pracy w celu uzyskania kwalifikacji ryn-
kowej na drodze walidacji — alternatywnie dla obecnych procedur warunkiem uzyskania bonu sta-
zowego w tym przypadku mogtoby by¢ przystapienie do walidacji w IC;

3. finansowanie ustug rozwojowych prowadzacych do zdobycia kwalifikacji w ramach Bazy Ustug
Rozwojowych, do ktérej swoje ustugi moga zgtaszac instytucje certyfikujace — przyktadowa ustu-
ga rozwojowa, w ramach ktérej mozna pozyskac kwalifikacje zarejestrowana w ZRK na drodze wa-
lidacji jest Montowanie i serwisowanie przytaczy oraz instalacji wewnatrzbudynkowych w tech-
nologii $wiattowodowej. Ten rodzaj ustug rozwojowych w Bazie Ustug Rozwojowych okreslany
jest jako egzamin.
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REKOMENDACJA: FINANSOWANIE DORADZTWA WALIDACYJNEGO/TOWARZYSZACEGO

W zwigzku z dostrzeganym potencjatem wykorzystania rozwigzan z zakresu walidacji dla ksztattowa-
nia elastycznych $ciezek rozwoju zawodowego i promowania postaw ukierunkowanych na uczenie
sie przez cate zycie, istotne jest zapewnienie dostepu do wyspecjalizowanego doradztwa (walidacyj-
nego, towarzyszacego), takze w ramach ustug oferowanych przez PSZ. W kontekscie zagadnienia fi-
nansowania rekomenduje sie podjecie dziatah stuzacych oszacowaniu kosztow zatrudnienia doradcy
walidacyjnego/towarzyszacego w ramach struktur IRP oraz zapewnieniu dostepu do bezptatnego bi-
lansu kompetencji.

REKOMENDACJA: FINANSOWANIE PROJEKTOW WDRAZAJACYCH ROZWIAZANIA Z ZAKRESU
WALIDACJI ZE SRODKOW KRAJOWYCH (KONKURSY NA REALIZACJE ZADAN PUBLICZNYCH) CZY
Z FUNDUSZY UNII EUROPEJSKIEJ, W TYM Z PROGRAMU OPERACYJNEGO WIEDZA EDUKACJA
ROZWOJ (PO WER), CZY Z REGIONALNYCH PROGRAMOW OPERACYJNYCH (RPO)

Wytyczne dotyczace finansowania dziatarh w ramach PO WER oraz RPO wskazujg na dziatania wspiera-
jace uzyskiwanie kwalifikacji, podnoszenie jakosci ksztatcenia zawodowego, koordynacje dziatan edu-
kacyjnych na rzecz rynku pracy, w tym doradztwo zawodowe i walidacje pracownikéw, rozwéj narze-
dzi LLL czy zwiekszenie szans na zatrudnienie oséb zagrozonych wykluczeniem (Ponikowska, 2019).
Tak okreslone cele pozwalaja pozyskiwac srodki na realizowanie projektéw wspierajacych rozwéj wa-
lidacji. Uwzgledniajac jednak specyfike finansowania dziatan na zasadach projektowych, nalezy trak-
towac je jako inicjatywy stuzace rozwijaniu, wdrazaniu i weryfikowaniu nowych rozwigzan lub jako
odpowiedz na konkretne, zidentyfikowane potrzeby, ktére nie wymagaja rozwigzan systemowych.

10.1. DOBRA PRAKTYKA W POLSCE

W ramach wspotpracy Instytutu Badan Edukacyjnych z Wojewddzkim Urzedem Pracy w Krakowie re-
alizowane jest dziatanie Kwalifikacje dla Matopolan, ktérego finansowanie pochodzi z dwoch projek-
tow — Kierunek Kariera i Kierunek Kariera Zawodowa. Celem projektu jest uruchomienie ustugi walidacji
dla klientéw WUP Krakéw. Osoby uczestniczace w projekcie otrzymujg kompleksowe wsparcie, ktére
zawiera zaréwno ustugi doradcze, jak i mozliwo$¢ dofinansowania kosztéw uczestnictwa w walidacji
kwalifikacji zarejestrowanych w ZSK. Wspétfinansowanie opiera sie na wykorzystaniu bonéw, ktére
mozna przeznaczy¢ na roznego typu szkolenia, egzaminy i ustugi z obszaru walidacji.
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