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Oddajemy w Paristwa rece publikacje poswigecona zagadnieniom rozwoju
kompetenc;ji i umiejetnosci zawodowych. W prezentowanym tomie skupiamy sie na
potrzebach grup z niskimi kompetencjami. Przedstawiamy narzedzia, ktdre utatwiaja
podnoszenie, rozwijanie i kumulowanie tych kompetencji — m.in. Europejski system
transferu osiagnie¢ w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET) i Zintegrowany
System Kwalifikacji (ZSK).

Inspiracja do powstania niniejszej publikacji byty wydarzenia zwigzane
z Europejskim Tygodniem Umiejetnosci Zawodowych w 2016 r., odbywajace sie pod
hastem: ,Odkryj swoj talent!”. To wiasnie wtedy Komisja Europejska zainicjowata
europejskie obchody, ktére maja na celu propagowanie oraz wspieranie ksztatcenia
i szkolenia zawodowego. W ich ramach odbywa sie wiele wydarzers (m.in. dni
otwarte w szkotach, sesje z ekspertami, konkursy z nagrodami, prelekcje, warsztaty,
spotkania z politykami i przedstawicielami wtadz lokalnych), organizowanych z mysla
o zacheceniu instytucji edukacyjnych i przedsiebiorstw z catej Europy do dyskusji
nad tym, jak umiejetnosci zawodowe w potaczeniu z rozwinigtymi kompetencjami
spotecznymi wptywaja na innowacyjnos¢ i konkurencyjnos¢ gospodarki, a jednoczesnie
poszerzaja mozliwosci zatrudnienia.

Europejski Tydziern Umiejetnosci Zawodowych jest odpowiedzig na jedno z wyzwan
edukacji zawodowej, jakim jest utatwienie mtodym ludziom wejscia i utrzymania sie
na rynku pracy. Utworzenie sieci instytucji zaangazowanych w ten proces na wielu
poziomach (lokalnym, krajowym, migdzynarodowym) pozwala wspdlnie spojrzeé na
istniejace problemy w tym zakresie i zaproponowacé spdjne rozwigzania. O tym, ze jest
to krok w dobrym kierunku, swiadcza wypowiedzi oséb bezposrednio zaangazowanych
w te prace, na przyktad Ewy Jarczyk, kierownika szkolen praktycznych w Zespole Szkét
nr 4 w Tychach: ,Zorganizowatam, wraz z innymi nauczycielami, tydzieri aktywnosci
i moge powiedzied, ze inicjatywa Komisji Europejskiej byta elementem mobilizujacym
i nadajacym wyzsza range podejmowanym dziataniom. Dzigki temu osiggnelisSmy
cel, ktérym byto zaprezentowanie naszych dobrych praktyk i zbudowanie przyjazne;j
atmosfery wokdt szkoty, aby rozwijac ksztatcenie zawodowe we wspoétpracy z organem
prowadzacym i lokalnymi firmami. Spodziewamy sie konkretnych trwatych rezultatéw”.

Wiecej informacji na temat ksztatcenia zawodowego i rozwoju kompetencji znajda
Paristwo w tekstach naszych autoréw. Zyczymy inspirujacej lektury!






Widrazanie systemu ECVET w Europie
Horacy Debowski, Krzysztof Swierk
Wprowadzenie

Rozwijanie i wdrazanie Europejskiego systemu akumulowania i przenoszenia
osiagnie¢ w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET) wpisane jest w szersza
perspektywe realizowania europejskiej polityki na rzecz edukacji zawodowe;j i uczenia
sie przez cate zycie.

Ramy prowadzenia europejskiej polityki ksztatcenia i szkolenia zawodowego
zostaty okreslone juz na poczatku funkcjonowania Wspdlnoty Europejskiej
w traktatach rzymskich z 1957 r. Szkolnictwo zawodowe byto pierwszym sektorem
edukacji (i w tamtym czasie jedynym) objetym porozumieniami wspdlnotowymi.
Dopiero jednak na mocy postanowien Traktatu z Maastricht (z 1992 r.), Strategii
Lizbonskiej (z 2000 r.) oraz strategii Europa 2020 (z 2010 r.) Unia Europejska uzyskata
wieksze pole interwencji i szerszy katalog instrumentéw prowadzenia tej polityki
m.in. w ramach otwartej metody koordynacji, semestru europejskiego, a takze przez
unijne fundusze strukturalne i inwestycyjne (szerzej — por. Brockmann, Clarke,

Winch 2011; Gold [red.] 2009).

W ostatnich latach mozna zaobserwowad réwniez znaczny wzrost znaczenia
edukacji zawodowej w polityce unijnej, ktdry wynika ze zmian na wspétczesnym rynku
pracy. Postep technologiczny oraz nasilajgce sie procesy globalizacyjne wymuszaja
przygotowanie si¢ do ciggtej adaptaciji i restrukturyzacji przedsigbiorstw, co prowadzi
do tego, ze praca staje sie coraz mniej stabilna i bezpieczna. Oddziatywanie tych
proceséw zbiegto sie z kryzysami gospodarczymi korica pierwszej dekady XXI wieku,
w wyniku ktérych w wielu spoteczeristwach europejskich pogtebit sie problem
bezrobocia, szczegdlnie oséb mtodych. Wielu przedsiebiorcéw europejskich
sygnalizuje, ze nie moze znalez¢ pracownikéw z odpowiednimi kompetencjami,
co stanowi istotng bariere rozwoju firm.

W zwigzku z niedopasowaniem umiejetnosci do potrzeb rynku pracy
propagowanie i utatwianie zdobywania kompetencji zawodowych traktowane
jest przez europejskich decydentéw nie tylko jako odpowiedz na potrzeby
przedsigbiorstw, ale takze jako instrument aktywnych polityk rynku pracy,
przeciwdziatajacy bezrobociu i wykluczeniu spotecznemu. Wspieranie ksztatcenia
i szkolenia zawodowego jest kluczowym dziataniem w ramach europejskiej polityki
na rzecz konkurencyjnosci i zatrudnienia. Znalazto to swoje odzwierciedlenie



w kluczowych dokumentach strategicznych Unii Europejskiej: Strategii Lizbonskie;j,
Deklaracji Kopenhaskiej (z 2002 r.), strategii Europa 2020 oraz w przyjetym
w czerwcu 2016 r. catosciowym programie na rzecz umiejetnosci The New Skills
Agenda for Europe. Mozna zatem zaobserwowac w Europie istotne przesunigcie
akcentéw obszaréw interwencji z edukacji ogélnej (ktéra przez lata stawiana byta
w centrum zainteresowania decydentdw, badaczy i miedzynarodowych organizacji
takich jak OECD, UNESCO czy Bank Swiatowy) na rzecz rozwijania kompetencji
zawodowych (Gold 2009; Maurer, Gonon [red.] 2014). Coraz wiekszy nacisk
w polityce Unii Europejskiej ktadzie sie réwniez na uczenie sie przez cate zycie.
W gospodarce opartej na wiedzy przydatnosé raz nabytych umiejetnosci szybszej
niz w poprzednich dziesiecioleciach ulega dezaktualizacji. Wymaga to od oséb
pracujacych ciagtego poszerzania wiedzy i zdobywania nowych umiejetnosci,
réwniez po zakorczeniu edukacji szkolnej, w ramach uczenia sie przez cate zycie.
W ramach polityki na rzecz edukacji zawodowej i uczenia sie przez cate zycie na
poziomie Unii Europejskiej zaprojektowano wiele instrumentdw, ktére maja wspieraé
rozwdj kompetencji obywateli: Europejski System Transferu i Akumulacji Osiagnieé
(ECTS), Europass, Europejska Rame Kwalifikacji dla uczenia sie przez cate zycie (EQF),
Europejski system transferu osiagnieé w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET),
Europejskie ramy odniesienia na rzecz zapewnienia jakosci w ksztatceniu i szkoleniu
zawodowym (EQAVET), Zalecenie w sprawie walidacji uczenia si¢ pozaformalnego
i nieformalnego (VNIL).

Zalozenia systemu ECVET

System ECVET stuzy wspieraniu przenoszenia, akumulowania i uznawania osiagnie¢
edukacyjnych oséb chcacych uzyskac kwalifikacje zawodowe. Dzigki temu ma
umozliwiaé obywatelom paristw europejskich tatwiejsze zdobywanie kwalifikacji
zawodowych (Swiadectw, dyploméw), a przez to wspiera¢ mobilnosé zawodowg

oraz wzmacniac proces uczenia sie przez cate zycie. ECVET jest wiec drugim po ECTS
— stosowanym w szkolnictwie wyzszym — systemem akumulowania i przenoszenia
osiggniec¢ propagowanym w Europie.

Podstawowym zatozeniem ECVET jest wykorzystywanie podczas tworzenia
kwalifikacji podejscia opartego na efektach uczenia sie. Efekty uczenia wskazuja,
jaka wiedze dana osoba przyswoita i co potrafi wykonaé, sg zas ujete — podobnie jak
w Europejskiej Ramie Kwalifikacji — w kategoriach wiedzy, umiejetnosci i kompetencji.
Efekty uczenia sie¢ powinny by¢ pogrupowane w jednostki efektéw uczenia sie
(units of learning outcomes), bedace wyodrebniong czescia kwalifikacji, ktéra moze
podlegac¢ oddzielnej weryfikacji (assessment) i walidac;ji.

W zaleznosci od przebiegu kariery zawodowej, zdobytego wyksztatcenia czy
sytuacji materialnej osoby uczace sie maja zréznicowane potrzeby i mozliwosci
w zakresie uczenia sie oraz zdobywania kwalifikacji. Systemy akumulowania
i przenoszenia osiagnigé sa wdrazane, aby zwiekszac elastycznosc sciezek
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dochodzenia do kwalifikacji i umozliwié¢ petniejsze wykorzystanie efektéw uczenia sie.
Jest to szczegdlnie wazne z punktu widzenia potwierdzania kwalifikacji zawodowych
— wiele efektéw uczenia sie wymaganych w poszczegdlnych kwalifikacjach

mozna uzyskaé w toku pracy lub nieformalnego uczenia sie. Zadanie od os6b
ubiegajacych sie o kwalifikacje, by podejmowaty ponownie nauke z zakresu wczesniej
uzyskanych kompetencji, jest nie tylko strata czasu i zasobdw, ale takze czynnikiem
demotywujacym do dalszego uczenia sig.

Elementami ECVET, ktére maja wspomaga¢ mobilnos¢ edukacyjna, sa przede
wszystkim wytyczne w zakresie stosowania efektéw uczenia sie i jednostek
efektéw uczenia sig, tworzenia porozumien o partnerstwie i porozumien
o programie zaje¢ oraz indywidualny wykaz osiagnieé. Zastosowane w ECVET
podejscie oparte na efektach uczenia sie utatwia lepsze zrozumienie i zwigksza
poréwnywalnosé osiggnie¢ zdobywanych w trakcie nauki. W sytuacji duzego
zréznicowania poszczegdlnych podsystemodw ksztatcenia i szkolenia zawodowego
wewnatrz panstw i miedzy krajami poréwnywanie efektéw uczenia sie w tym
obszarze okazuje sie o wiele efektywniejsze niz poréwnywanie poszczegdlnych
programoéw ksztatcenia.

Wdrazanie systemu ECVET

Wdrazanie systemu ECVET w Europie mozna analizowac na trzech poziomach:
europejskim, krajowym oraz instytucji ksztatcacych i szkolgcych.

Poziom europejski

Prace nad ECVET na poziomie europejskim rozpoczety sie w 2002 r. i s3 rezultatem
dziatan podejmowanych w ramach procesu kopenhaskiego, nakierowanych na
wzmocnienie wspétpracy panstw cztonkowskich w zakresie ksztatcenia i szkolenia
zawodowego. Deklaracja Kopenhaska, podpisana w 2002 r., jest pierwszym
dokumentem Unii Europejskiej, w ktérym podkresla sie potrzebe rozwijania na
poziomie europejskim systemu akumulowania i przenoszenia osiggnie¢ w ksztatceniu
i szkoleniu zawodowym oraz ram kwalifikacji.

Pierwsza wersja specyfikacji technicznych ECVET zostata przedstawiona
w czerwcu 2005 r. W 2007 r. zakoniczyty sie europejskie konsultacje zatozen systemu,
aw 2009 r. decyzjg Parlamentu Europejskiego i Rady zostato przyjete Zalecenie
w sprawie wdrozenia systemu ECVET. Warto zwréci¢ uwage, ze system powstawat
niemal réwnoczesnie z Europejska Rama Kwalifikacji (przyjeta przez Parlament
Europejski i Rade w 2008 r.), od poczatku prac nad tymi instrumentami zaktadano
wiec duzg synergie miedzy nimi.

Zalecenie w sprawie ECVET z 2009 r. okresla cele, najwazniejsze zatozenia i ramy
funkcjonowania systemu (specyfikacje techniczne). Moga by¢ one wykorzystane
zaréwno przez instytucje ksztatcace i szkolgce do realizacji migdzynarodowych
projektéw mobilnosci edukacyjnych, jak i przez wtadze paristwowe do tworzenia
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Synergia migedzy systemem ECVET i krajowymi ramami kwalifikacji

Najwazniejsza przestrzen synergii migdzy ECVET a ramami kwalifikacji dotyczy
przenoszenia osiagnieé miedzy kwalifikacjami nadawanymi w réznych systemach
(albo w ramach jednego systemu), co wczesniej byto utrudnione przez brak wiedzy

i porozumienia instytucji partnerskich co do ztozonosci i zakresu efektéw uczenia sie
zapisanych w wymaganiach dla tych kwalifikacji.

Synergia migdzy ECVET a ramami kwalifikacji

Poziom 4

=
Y
c
i
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Kwalifikacja nr 2
Poziom 3

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Using ECVET to Support Lifelong Learning.

Odnoszenie efektéw uczenia sie do poziomdw ram kwalifikacji pozwala tatwiej
zrozumied stopien ich ztozonosci, a tym samym utatwia podejmowanie decyzji
o uznaniu efektdw uczenia si¢ potwierdzonych przez inng instytucje.

Na rysunku przedstawiono dwie kwalifikacje zawodowe, ktérych posiadacze
moga wykonywacé rézne zawody. Kwalifikacje moga (ale nie muszg) by¢ nadawane
przez rézne instytucje. W kwalifikacji nr 1 wyodrebniono pie¢ jednostek
efektéw uczenia si¢ (dwie jednostki na czwartym poziomie krajowej ramy
kwalifikacji i trzy jednostki na trzecim poziomie krajowej ramy kwalifikacji).

W kwalifikacji nr 2 wyodrebniono réwniez pieé jednostek efektdw uczenia sig, ale
wszystkim jednostkom efektéw uczenia sie przypisano trzeci poziom krajowych
ram kwalifikacji.

W wyniku poréwnania efektéw uczenia si¢ miedzy kwalifikacjami mozna
stwierdzi¢, ze jednostki efektéw uczenia si¢ UB oraz U3 odpowiadaja sobie. Osoba,
ktdra uzyskata kwalifikacje nr 1 i ktéra chce nastepnie uzyskaé kwalifikacje nr 2,
moze przenies¢ osiggniecia zapisane w jednostce UB. Dzieki temu nie bedzie
musiata powtarzac programu ksztatcenia z zakresu wymagan dla jednostki U3
lub zdawad egzaminu z zakresu tej jednostki.
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rozwigzan systemowych dotyczacych akumulowania, przenoszenia i uznawania
osiggniec w skali krajowego systemu kwalifikacji.

0Od 2009 r. rozwijanie systemu ECVET rekomendowane jest w kolejnych
dokumentach unijnych zwigzanych z procesem kopenhaskim, m.in. w komunikacie
z Brugii (z 2010 r.), konkluzjach z Rygi (2015 r.), a takze w Nowym Europejskim
Programie na rzecz Umiejetnosci, przyjetym w 2016 r. (New Skills Agenda).

W Nowym Europejskim Programie na rzecz Umiejetnosci potozono nacisk na trzy
kluczowe kierunki dziatan:

— podniesienie jakosci i adekwatnosci ksztattowania umiejetnosci,

— zwiekszenie widocznosci i poréwnywalnosci umiejetnosci i kwalifikacji,

— usprawnienie procesdw gromadzenia i wymiany informacji na temat

umiejetnosci w celu utatwienia lepszych wybordéw sciezki zawodowe;.

Dokument wymienia dziesie¢ priorytetowych dziatan, ktére nalezy wykonaé, aby
doprowadzi¢ do wzmocnienia kapitatu ludzkiego, zwiekszania szans na zatrudnienie
i konkurencyjnosci europejskiej gospodarki. Na potrzebe rozwijania systeméw
akumulowania i przenoszenia osiagniec (credit system) zwrécono uwage w dwéch
priorytetowych dziataniach (trzecim i pigtym).

Potrzeba rozwijania systemdéw akumulowania i przenoszenia osiagnieé na
wszystkich poziomach Europejskiej Ramy Kwalifikaciji jest bardzo silnie akcentowana
réwniez w propozycji zmiany Zalecenia w sprawie Europejskiej Ramy Kwalifikacji,
przedtozonej przez Komisje Europejska w czerwcu 2016 r. Parlamentowi
Europejskiemu'. W proponowanym tekscie zmienionego Zalecenia w sprawie
Europejskiej Ramy Kwalifikacji zostat przedstawiony aneks piaty: Principles for
credit systems related to the European Qualifications Framework (Zasady systemow
akumulowania i przenoszenia osiggnie¢ powigzanych z Europejskqg Ramq Kwalifikacji).
Nie zostato jednak przesadzone, czy tworzony bedzie jeden system akumulowania
i przenoszenia osiaggnigé, ktéry wchtonie ECTS i ECVET, czy tez oba systemy beda
rozwijane oddzielnie, z zatozeniem wiekszej niz dotychczas synergii.

Podsumowujac analize strategicznych dokumentéw Unii Europejskiej, mozna
stwierdzic¢, ze wdrazanie i rozwijanie systemu akumulowania i przenoszenia osiggnie¢
w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym jest traktowane jako wazne dziatanie polityki
edukacyjnej, ktore jest Scisle powigzane z wdrazaniem krajowych ram kwalifikacji
przez panistwa cztonkowskie. Warto zwrdci¢ uwage, ze obecnosé tego instrumentu
w dokumentach strategicznych przektada sie na jego uwzglednienie w programach
finansowych Wspdlnoty — zaréwno w programie Erasmus+, jak i w programach funduszy
strukturalnych (Europejski Fundusz Spoteczny) oraz innych inicjatywach Unii Europejskiej.

W programie Erasmus+ system ECVET jest — obok dokumentéw Europass,
Europejskiej Ramy Kwalifikacji, Europejskich ram odniesienia na rzecz zapewniania

1 Koniecznosé zmiany Zalecenia w sprawie ERK zostata zapowiedziana w New Skills Agenda. Zaproponowana tresé
zmienionego Zalecenie w sprawie ERK jest dostepna na stronie Komisji Europejskiej. Obecnie tocza sie dyskusje

na poziomie europejskim i w parnistwach cztonkowskich dotyczacych tresci zmienionego Zalecenia w sprawie ERK.
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System ECVET wsrdd priorytetow
Nowego Europejskiego Programu na rzecz Umiejetnosci

Priorytet 3. — "Komisja we wspdtpracy z paristwami cztonkowskimi, partnerami
spotecznymi i organizatorami ksztatcenia i szkolenia bedzie wspierata wdrazanie
konkluzji z Rygi na rzecz wysokiej jakosci umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych,
ktdre sa adekwatne do rynku pracy, poprzez:

— zapewnianie osobom zdobywajacym wiedze w ramach ksztatcenia i szkolenia
zawodowego wiekszych mozliwosci taczenia doswiadczen edukacyjnych
zdobytych w réznych srodowiskach, w oparciu o istniejgce instrumenty
ksztatcenia i szkolenia zawodowego na rzecz zapewniania jakosci i osiagnieé?
oraz zgodnie ze zmienionym zaleceniem w sprawie europejskich ram
kwalifikacji."

Priorytet 5. — "Aby utatwi¢ zrozumienie kwalifikacji i powiazanych umiejetnosci oraz
aby przyczynié sie do ich lepszego wykorzystywania na unijnym rynku pracy, Komisja
przedktada wniosek dotyczacy zmiany Europejskich Ram Kwalifikacji (zob. dokument
referencyjny COM (2016) 383). Celem przegladu bedzie:

— zapewnienie stosowania wspolnych zasad dotyczacych systemow
punktow zaliczeniowych [wersja angielska: credit systems3] w przypadku
gdy punkty zaliczeniowe [wersja angielska: credits] stanowia podstawe

kwalifikacji na poziomie europejskich ramy kwalifikacji."

jakosci w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (EQAVET) — jednym z kilku narzedzi Unii
Europejskiej zapewniajacych przejrzystosé i utatwiajacych uznawalnos¢ umiejetnosci
i kwalifikacji. Zatozenia ECVET znajduja szczegélne zastosowanie w projektach
realizowanych w sektorze Ksztatcenie i szkolenia zawodowe (VET) zaréwno
w partnerstwach strategicznych (KA2), jak i w projektach na rzecz mobilnosci (KA1).
Réwniez w polskim Programie Operacyjnym Wiedza Edukacja Rozwdj w kilku
dziataniach wspierane jest rozwijanie i wdrazanie rozwigzan, ktére maja utatwiac
uczenie sie na dalszych etapach zycia, po zakoriczeniu edukacji w szkole lub na
uczelni, a takze zdobywanie kompetencji w ré6znych miejscach i formach w ramach
edukacji formalnej, pozaformalnej i nieformalnej (m.in. Dziatania 4.3, 2.11-14)4.
Bezposrednie odwotanie w PO WER do systemu ECVET znajduje sie w Dziataniu 2.13,
dotyczacym rozwijania Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji. Z programu PO WER

2 W dokumencie przy stowie ,osiggnieé” znajduje sie przypis 8, odwotujacy do systemu ECVET.
3 W polskim przektadzie fraza credit systems zostata niefortunnie przettumaczona jako ,punkty zaliczeniowe” zamiast

.Systemy akumulowania i przenoszenia osiagnigc".

4 Szczegdtowy Opis Osi Priorytetowych Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj 2014-2020, wersja szdsta
z 28 listopada 2016 r.
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dofinansowywane s3 réwniez projekty mobilnosci zawodowych, ktére czesto
wykorzystuja zatozenia ECVET.

Poziom krajowy
W Zaleceniu w sprawie ECVET Parlament Europejski i Rada rekomenduja
paristwom cztonkowskim, aby ,stworzyty niezbedne warunki, a w stosownych
przypadkach przyjety odpowiednie srodki, tak aby od 2012 r. — zgodnie z krajowym
ustawodawstwem i krajowa praktyka oraz na podstawie testdw i préb — mozliwe
byto stopniowe stosowanie systemu ECVET w odniesieniu do kwalifikacji VET na
wszystkich poziomach EQF, i uzywanie do celéw transferu, uznawania i akumulacji
indywidualnych efektéw uczenia sie, uzyskanych w kontekscie formalnym oraz
—tam, gdzie to stosowne — w kontekscie pozaformalnym i nieformalnym”.
Wdrozenie systemu ECVET jest dobrowolne — w gestii danego kraju
i odpowiedzialnej instytucji lezy okreslenie zasad i zakresu jego funkcjonowania.
Monitorowanie wdrazania i stosowania Zalecenia ECVET jest prowadzone przez
Europejskie Centrum Rozwoju Szkolenia Zawodowego (Cedefop)S. Centrum
co roku publikuje raporty przedstawiajgce informacje na temat tego, jak paristwa
cztonkowskie wdrazaja zatozenia systemu, jakie napotykaja problemy i jakie dobre
praktyki zostaty wypracowane. Cedefop analizuje takze, jak paristwa cztonkowskie
propaguja ECVET i w jaki sposéb informuja interesariuszy o mozliwosciach
jego stosowania.

W raporcie z 2016 r. Cedefop wyrdznia trzy grupy krajéw pod wzgledem stopnia

zaawansowania we wdrazaniu i stosowaniu ECVET:

— Grupa 1 - kraje, ktére maja wdrozony system akumulowania i przenoszenia
osiagniec spojny z ECVET (Anglia, Belgia, Estonia, Finlandia, Francja, Hiszpania,
Irlandia, Irlandia Pétnocna, Islandia, Luksemburg, Malta, Stowenia, Szwecja,
Szkocja, Walia),

— Grupa 2 - kraje, ktdre pracuja nad wdrozeniem systemdéw akumulowania
i przenoszenia osiagnigé, spdjnych z ECVET. Wydzielone s3 tutaj
dwie podgrupy:

— grupa 2a - kraje rozwijajace istniejacy system, aby dostosowac go
do zatozen ECVET (Butgaria, Chorwacja, Cypr, Czechy),

— grupa 2b - kraje, ktdre testujg wybrane elementy ECVET (Austria, Dania,
Holandia, £otwa, Litwa, Norwegia, Polska, Portugalia, Rumunia Wtochy),

— Grupa 3 - kraje bez systeméw akumulowania i przenoszenia osiggnigc,
nieplanujace wdrozenia rozwiazan systemowych na poziomie kraju (Grecja,
Liechtenstein, Niemcy, Wegry, Stowacja, Szwajcaria).

W Polsce podstawowe zatozenia systemu ECVET zostaty wdrozone w ramach

systemu oswiaty dzieki:

5 www.cedefop.europa.eu
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wyodrebnieniu kwalifikacji w zawodach szkolnych,
opisaniu kwalifikacji z punktu widzenia efektéw uczenia sie,
wprowadzeniu egzamindéw eksternistycznych,

il

umozliwieniu akumulowania oraz przenoszenia osiagnie¢ miedzy zawodami
i kwalifikacjami.

Bardziej szczegdtowo temat zostat oméwiony w broszurze dotyczacej
ECVET (FRSE 2014). Rozszerzenie zakresu stosowania zatozen ECVET na
pozaszkolny obszar systemu kwalifikacji w Polsce wprowadzita ustawa z dnia
22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji. Okresla ona miedzy
innymi jeden standard opisu kwalifikacji czastkowych z wykorzystaniem efektéw
uczenia sie pogrupowanych w zestawy (jednostki), kryteriéw weryfikacji oraz naktadu
pracy potrzebnego do uzyskania kwalifikacji. Wdrozenie ustawy wspomaga réwniez
instytucje ksztatcace i szkolace w reagowaniu na potrzeby rynku pracy, dzigki
mozliwosci tworzenia nowych kwalifikacji czastkowych odnoszonych do pozioméw
Polskiej Ramy Kwalifikacji i wtgczanych do Zintegrowanego Rejestru Kwalifikacji.

Wdrazanie zatozen systemu ECVET w instytucjach ksztatcacych i szkolacych
ECVET znajduje zastosowanie w realizacji projektéw mobilnosci edukacyjnych.
Przedstawiciele instytucji ksztatcacych i szkolacych, ktére realizuja przedsigwziecia
tego rodzaju (gtdwnie w ramach programu Erasmus+), podkreslaja korzysci
wynikajace ze stosowania systemu ECVET.

Whiosek o dofinansowanie projektéw Akgji 1. programu Erasmus+ odwotuje sie do
zatozen systemu ECVET w kilku miejscach, m.in.:

— w sekcji wniosku ,Efekty ksztatcenia/uczenia si¢” instytucje powinny wskazaé,
jakie efekty uczenia sie zostana uzyskane lub rozwiniete w trakcie praktyki
albo stazu, jakie zostang zastosowane kryteria weryfikacji i jak bedzie
przebiegat proces walidacji, a takze jakie europejskie lub krajowe instrumenty
uznawania i certyfikacji zostang wykorzystane do uznania i (lub) walidacji
efektéw uczenia sie uzyskanych przez uczestnikéw projektéw — jednym
z takich instrumentdéw jest wtasnie system ECVET,

— w sekcji wniosku dotyczacej zarzadzania projektem beneficjenci powinni
odniesc sie do procedur zwiazanych z zawieraniem porozumien o partnerstwie
oraz porozumien o programie zajec, ktore sg dokumentami systemu ECVET.

Znajomosc zatozen systemu ECVET pozwala wigc nie tylko przygotowad
projekt zgodnie z zatozeniami programu Erasmus+, ale przede wszystkim
moze przyczynic sie do lepszego zaplanowania i zrealizowania projektu
mobilnosci edukacyjne;j.

Warto zwrdcié uwage, ze w pierwszych latach funkcjonowania programu
Erasmus+ mozna zaobserwowad rosngce zainteresowanie wykorzystaniem systemu
ECVET w projektach mobilnosci edukacyjnej wsrdd polskich beneficjentéw.

Wedtug beneficjentéw stosujacych ECVET zatozenia tego systemu pozwalaja
lepiej ustrukturyzowadé proces organizacji mobilnosci oraz praktyk zagranicznych,

a dokumenty ECVET, takie jak Porozumienie o partnerstwie oraz Porozumienie
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o programie zajec, sprzyjaja lepszemu zrozumieniu celdw mobilnosci i efektow
uczenia sig, jakie uczniowie powinni uzyskac w trakcie mobilnosci, a takze
stosowanych kryteriéw weryfikacji (assessment criteria). Dokumenty te stuzg réwniez
lepszej komunikacji miedzy partnerami, w rezultacie zas — lepszej jakosci projektéw.

Zastosowanie systemu ECVET w projektach mobilnosci edukacyjnej w sektorze
Ksztatcenie i szkolenia zawodowe, dofinansowanych w ramach programu Erasmus+
i Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj w latach 2014-2016

Wszystkie projekty Projekty Erasmus+ Projekty PO WER
Konkurs
Suma Projekty z ECVET Suma Projekty z ECVET Suma Projekty z ECVET
2014 415 134 32% 252 84 33% 163 50 31%
2015 464 169 36% 250 101 40% 214 68 32%
2016 674 264 39% 215 100 47% 459 164 36%
SUMA 1553 567 37% 717 285 40% 836 282 34%

Zrédto: Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji.

Uwaga: Ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (Program Operacyjny Wiedza Edukacja
Rozwdj), dofinansowana jest czesé wnioskéw umieszczonych na liscie rezerwowej Akgji 1. sektora
Ksztatcenie i szkolenia zawodowe programu Erasmus+. Projekty sa realizowane na zasadach programu
Erasmus+.
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HORACY DEBOWSKI

wicedyrektor Centralnej Komisji Egzaminacyjnej

W latach 2010-2017 ekspert w Instytucie Badar Edukacyjnych. Uczestniczyt w pracach nad
przygotowaniem i wdrozeniem zintegrowanego systemu kwalifikacji. Od ponad 10 lat prowadzi
projekty badawcze oraz wdrozeniowe w obszarze szkolnictwa zawodowego i rynku pracy dla
polskich ministerstw oraz instytucji Unii Europejskiej. Pracownik Szkoty Gtéwnej Handlowej

w Warszawie w Zaktadzie Socjologii Ekonomiczne;j.

KRZYSZTOF SWIERK
Zespot Szkét Rolniczych Centrum Ksztatcenia Praktycznego w Kaczkach Srednich, ekspert ECVET

Absolwent Wydziatu Budowy Maszyn i Zarzadzania Politechniki Poznanskiej. W przesztosci
zwigzany z przemystem, pracowat m.in. dla grupy Volkswagen AG. Od 2015 r. dyrektor w Zespole
Szkét Rolniczych Centrum Ksztatcenia Praktycznego w Kaczkach Srednich, wezesniej kierownik
szkolenia praktycznego w Zespole Szkét Technicznych w Turku. Od 2014 r. cztonek Zespotu
Ekspertow ECVET Polska, a takze —w ramach projektu ,Partnerstwo na rzecz ksztatcenia
zawodowego" — ekspert do spraw opracowania programu spotkan przedstawicieli partneréw
spotecznych. Koordynator i autor wielu projektéw krajowych i miedzynarodowych w zakresie
kompetencji zawodowych. Ma bogate doswiadczenie zawodowe w zakresie wspdtpracy na
ptaszczyznie szkota — pracodawcy. Inicjator wielu dziatan stuzacych uelastycznieniu sciezek

zawodowych i rozwojowi kompetencji kluczowych dla potrzeb rynku pracy.
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W drodze po nowe kompetencje
- rola zagranicznych mobilnosci
w praktycznej nauce zawodu

Michat Pachocki

Wprowadzenie

Komisja Europejska terminem ,zagraniczna mobilnos¢ edukacyjna” okresla wyjazd
w celu zdobycia nowej wiedzy, nowych umiejetnosci, nauki jezyka obcego oraz
rozwijania szeroko pojetych kompetencji miedzykulturowych. Taki wyjazd moze by¢
realizowany na wszystkich etapach edukacji, w tym réwniez w ramach ksztatcenia
zawodowego'. W zwigzku z ograniczeniami budzetowymi placéwek edukacyjnych
i organéw prowadzacych polscy uczniowie szkét zawodowych moga skorzystac
z oferty zagranicznych szkolen przede wszystkim w ramach europejskich programéw
edukacyjnych. Dzieki udzielonemu wsparciu finansowemu juz we wstepnej fazie
ksztatcenia zawodowego moga podjaé staz w przedsiebiorstwie lub instytucji
szkolenia praktycznego w innym kraju.

W latach 2007-2017 ze srodkdw unijnych sfinansowano ponad 60 tys. wyjazdéw
ucznidw polskich szkét zawodowych na staze i praktyki? . Realizowali oni staze
w zagranicznych przedsiebiorstwach, centrach szkoleniowych oraz w innego rodzaju
placéwkach ksztatcenia praktycznego. Gtéwnym zatozeniem zagranicznych mobilnosci
byto potaczenie teorii z praktyka, poniewaz realizacja okresu szkoleniowego w innym kraju
miata w zatozeniu utatwic przejscie od etapu nauki do zatrudnienia. Opisane w niniejszym
opracowaniu aktywnosci badawcze miaty na celu rozpoznanie wptywu realizowanych
projektéw na dalsza kariere zawodowa i rozw6j osobisty absolwentdw. Badanie pozwolito
réowniez okresli¢, jakie kompetencje udato sie zdoby¢ lub rozwinaé stazystom oraz w jakim
stopniu okazaty sie one przydatne w realiach rynku pracy i spetnianiu jego wymagan.

1 Powyzsze uzycie terminu mozna znalez¢ w dokumencie Zielona Ksiega. Promowanie mobilnosci edukacyjnej mtodych,

przyjetym przez Komisje Europejska 8 lipca 2009 r.

2 Dane na podstawie raportdw z realizacji programéw ,Uczenie sie przez cate zycie" i Erasmus+, publikowanych przez
Fundacje Rozwoju Systemu Edukacji, ktéra jest instytucja odpowiedzialna za wdrazanie tych inicjatyw w Polsce. Zob.:
K. Szwatek (red.), Raport 2007-2013, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2014; E. Miton (red.), Program
Erasmus+ w Polsce. Raport 2014, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2015; J. Dagbrowska-Resiak (red.),
Program Erasmus+ w Polsce. Raport 2015, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2016; A. Karolczuk (red.),

Program Erasmus+ w Polsce. Raport 2016, Warszawa: Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji 2017.
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Metodologia badania

Badanie dotyczyto stazy i praktyk zawodowych, ktére realizowano ze srodkéw
europejskich w ramach europejskich programéw edukacyjnych wspierajacych
dziatania na rzecz ksztatcenia i szkolert zawodowych:

— programu Leonardo da Vinci, ktdry stanowit czes¢ programu edukacyjnego

.Uczenie sie przez cate zycie" (Lifelong Learning Programme), realizowanego
w latach 2007-2013,

— programu Erasmus+, ktéry kontynuuje w latach 2014-2020 dziatania
z poprzedniej fazy programowania srodkéw unijnych,

— projektéw systemowych finansowanych ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego, w ramach ktdérych Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji od
2012 r. wspiera beneficjentdw z list rezerwowych wczesniej wymienionych
programéw (projekty realizowane byty na zasadach obowiagzujacych
w programach Leonardo da Vinci i Erasmus+).

Staz zawodowy w ramach wspomnianych programéw maégt by¢ realizowany
w kazdym z krajow, ktére w nim uczestnicza, przede wszystkim w paristwach
cztonkowskich i kandydujacych do Unii Europejskiej (w zaleznosci od statusu
w danym roku konkursowym) oraz w krajach stowarzyszonych z Unig Europejska
w ramach EFTA/EOG. O dofinansowanie w programach mogty ubiegad si¢ nie
tylko szkoty, ale takze inne instytucje sprawujace merytoryczny nadzér nad
ksztatceniem oséb we wstepnej fazie edukacji zawodowej, uczestnikami wyjazdéw
byli zas najczesciej uczniowie szkét zawodowych i technicznych, czeladnicy (osoby
w trakcie wstepnego szkolenia zawodowego u pracodawcy) oraz mtodzi absolwenci
(recent graduates).

W ramach badania po raz pierwszy podjeto prébe oceny wptywu zagranicznych
mobilnosci zawodowych na dalsze losy polskich uczestnikéw?. Przy opracowywaniu
zatozen i narzedzi badawczych brano pod uwage nie tylko umiejetnosci zawodowe
uzyskiwane w systemie edukacji formalnej, ale takze kompetencje miekkie, nabywane
w procesie ksztatcenia pozaformalnego — w ramach aktywnosci realizowanych
bezposrednio wedtug uzgodnionego harmonogramu pobytu stazowego za granica.
Gtéwne obszary merytoryczne badania wyznaczono za pomoca nastepujacych
pytan kluczowych:

— Czyiw jakim stopniu zagraniczne mobilnosci wptywaja na dalsza kariere

i rozwdj osobisty absolwentéw stazy i praktyk zawodowych?

— Jakie nowe kompetencje i umiejetnosci udato sie zdoby¢ lub rozwingé

uczestnikom podczas praktycznej nauki zawodu za granica?

3 Zatozony cykl realizacji projektow reguluje kwestie zwiazane z biezacym monitorowaniem mobilnosci i zapewnia
narzedzia badania poziomu satysfakcji z udziatu w zagranicznym pobycie szkoleniowym bezposrednio po powrocie
uczestnika z wyjazdu.
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— W jakim stopniu zdobyte kompetencje okazaty sie przydatne w dalszym zyciu,

ze szczegbélnym uwzglednieniem sytuacji zawodowe;j i pozycji na rynku pracy?

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem technik ilosciowych i jakosciowych.
Wyniki zostaty réwniez wzbogacone o dane, ktére pozyskano w ramach analizy
desk research (gtéwnie informacji kontekstowych i statystycznego podsumowania
realizacji badanych programdw). Triangulacja przyjetych narzedzi wynikata
z odmiennej specyfiki dwdch grup respondentéw (uczniowie i absolwenci szkét
zawodowych), z kolei triangulacja zatozonych metod badawczych miata przede
wszystkim umozliwi¢ zdobycie pogtebionych informacji o doswiadczeniach
zwiazanych z mobilnosciami oraz ich efektach.

Kwestionariusz internetowy przekazano mailowo wszystkim bytym uczestnikom
badanych programdw, ktérych adresami dysponowano. Link do ankiety zostat
réwniez udostepniony szkotom z prosba o jego przekazanie bytym uczniom i bytym
uczestnikom projektédw mobilnosci pozostajacym pod opieka dydaktyczna szkoty.
Ostatecznie Narodowa Agencja Programu Erasmus+ otrzymata ponad 2,6 tys.
anonimowych wypetniert udostepnionego kwestionariusza.

Respondentami indywidualnych wywiadéw pogtebionych (individual in-depth
interview, IDI) byli absolwenci szkét, ktérzy uczestniczyli w zagranicznych
stazach i praktykach w ramach badanych programéw. Wybrana losowo préba byta
zréznicowana pod wzgledem ptci, obszaréw ksztatcenia, wyuczonych zawoddéw oraz
krajéw docelowych realizowanych mobilnosci. Spotkania odbyty sie w miejscach
zamieszkania, pracy lub nauki bytych stazystéw. kacznie zrealizowano 20 wywiaddéw
z osobami z réznych regiondéw Polski, z ktérych zdecydowana wigkszo$¢é stanowili
absolwenci technikdw.

W ramach badania zrealizowano réwniez zogniskowane wywiady grupowe (focus
group interview, FGI) z uczniami, ktérzy uczestniczyli w zagranicznych mobilnosciach.
Badanie przeprowadzono w pieciu szkotach aktywnie realizujacych projekty ze
srodkdéw programéw Erasmus+ oraz PO WER w réznych latach konkursowych.
Szkoty zostaty wybrane w taki sposdb, aby zapewnic grupy ksztatcace sie w réznych
zawodach i branzach. W wywiadach wzigli udziat uczniowie drugich, trzecich
i czwartych klas technikum oraz drugich klas zasadniczych szkét zawodowych.

Do grup fokusowych dotaczyli réwniez absolwenci, ktérzy zakoriczyli nauke w roku
szkolnym poprzedzajacym badanie. W wywiadach wzieto udziat 65 osdb.

Nalezy dodac, ze badanie petnito takze funkcje ewaluacji odroczonej (ex post)

i stanowito prébe odpowiedzi na pytanie o to, czy realizowane projekty zakonczyty
sie powodzeniem i pozwolity osiggnac cele zatozone zaréwno przez beneficjentdw,
jak i przez operatoréw programu. Dlatego zebrane wyniki moga postuzyé réwniez

do jakosciowej oceny oferty europejskich programéw edukacyjnych dla sektora
ksztatcenia i szkolert zawodowych w Polsce. Ocena ta moze dotyczy¢ nastepujacych
obszaréw merytorycznych: jakosé przygotowanie uczestnikdw do realizacji
zagranicznych mobilnosci, uzytecznosé realizowanej interwenc;ji, jakos¢ wspétpracy
partnerskiej lub trwatos¢ wypracowanych rezultatéw.
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Ogélna ocena satysfakcji

Zaréwno respondenci badania iloSciowego, jak i uczestnicy wywiaddw pozytywnie
ocenili zagraniczne mobilnosci zawodowe pod wzgledem mozliwosci zdobywania

i nowej wiedzy, i praktycznych umiejetnosci. Zdecydowana wigkszos$é bytych
stazystéw postrzega udziat w stazu jako wazny element nauki, wykraczajacy

poza ramy formalnej edukacji i pozwalajacy (czesto pierwszy raz w zyciu)
doswiadczy¢ realidw pracy na danym stanowisku. Ten aspekt okazat sie szczegélnie
wazny z punktu widzenia przysztego poszukiwania zatrudnienia, co znalazto
odzwierciedlenie w wynikach badania kwestionariuszowego (ponad dwie trzecie
respondentdw ankiety zadeklarowato, ze polecitoby praktyczna nauke zawodu

za granica innym osobom wchodzacym na rynek pracy).

Wykres 1. Wyniki badania kwestionariuszowego w zakresie oceny zadowolenia

z zagranicznych mobilnosci zawodowych finansowanych ze srodkéw badanych
programoéw i checi polecenia ich innym — poziom wskaznika NPS (net promoter score)
Na ile prawdopodobne jest, ze polecitbys/polecitabys wyjazd na zagraniczny

staz lub praktyke zagraniczng osobom, ktére dopiero wchodza na rynek 1499
pracy? (w skali od 0 do 10)

60,44
wynik NPS
365 318
166

16 5 12 24 28 84 79 [

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
248 odpowiedzi 531 odpowiedzi 1817 odpowiedzi
9,55% 20,45% 69,99%

krytycy neutralni promotorzy

Wszystkie dane przedstawione na wykresach pochodzq z raportu ,,Mobilnosé kluczem do kariery”,

Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2018.

Respondenci byli zgodni, ze wyjazdy na zagraniczne staze i praktyki okazaty
si¢ bardzo pozytywnym i potrzebnym doswiadczeniem, umozliwiajacym nie
tylko bezposrednie czerpanie z konkretnych zagranicznych rozwiazan, ale takze
poznawanie innych niz polskie uwarunkowan realizacji pracy zawodowe;.

Nalezy dodaé, ze na oceng jakosciowa stazu miat réwniez wptyw sposdb
organizacji pobytu za granica. Poniewaz doswiadczenia zdobyte podczas stazy
i praktyk réznity sie w zaleznosci od tego, jak przygotowano mobilnosci, respondenci
mieli zdecydowanie rézne (czasem nawet skrajne) opinie na temat korzysci
wynikajacych z udziatu w zagranicznych szkoleniach.
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Wykres 2. Wyniki badania kwestionariuszowego — poziom uzyskanych kompetenciji
zawodowych przez uczestnikow stazy i praktyk

komunikowanie sie
i wspdtpraca w zespole

umiejetnosc pracy
w miedzynarodowym srodowisku

znajomosé specyfiki
poszczegdlnych stanowisk pracy

porozumiewanie sie w jezyku obcym
w srodowisku pracy

postugiwanie si¢ narzedziami, obstuga
specjalistycznych maszyn i sprzetu

umiejetnosci interpersonalne
(np. obstuga klienta, negocjacje, sprzedaz) .
B w bardzo wysokim
znajomos¢ nowoczesnych stopniu

technologii/oprogramowania R .
raczej w wysokim

przygotowanie stopniu
specjalistycznej dokumentac;ji

f T T T 1
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W wypadku wyjazdéw grupowych do zagranicznych placéwek ksztatcenia
praktycznego, w ktérych uczniowie pracowali wspdlnie, zaproponowany program
pracy nalezato dostosowac przede wszystkim do poziomu umiejetnosci catej grupy.
W opinii bytych stazystéw takie rozwigzanie z jednej strony pozwalato organizatorom
na przygotowanie spdjnego harmonogramu stazu, z reguty jednak nie dawato
mozliwosci modyfikowania jego ksztattu zgodnie z indywidualnymi oczekiwaniami
uczniéw. Inaczej wygladat pobyt w przedsiebiorstwie — tam pracodawca czesto sam
opiekowat sie uczniem lub wyznaczat mu stosownego mentora. Respondenci zwracali
uwage, ze tego typu staz zwigzany byt z realnymi potrzebami zaréwno ucznia, jak
i samej firmy (stazysta byt zaangazowany w biezaca dziatalnos¢ przedsigbiorstwa).

W wypadku stazy, podczas ktérych uczniowie pracowali w zespole, najczesciej
przebywali w tej samej grupie po zakoriczeniu stazu —jedli wspdlnie positki i spedzali
razem czas wolny w miejscu zamieszkania. Taka forma realizacji mobilnosci sprawiata
jednak, ze uczestnikom trudniej byto doswiadczy¢ interakcji z lokalnym srodowiskiem
pracy, nawiazaé znajomosci i kontakty na przysztosé. Gdy uczniowie zatrudniani byli
u réznych pracodawcdw, wéwczas istniata wieksza szansa na dostosowanie planu dnia
do indywidualnych oczekiwan, a realizacja codziennych obowiazkéw na stanowisku pracy
sprzyjata nawigzywaniu kontaktdw z innymi pracownikami, czgsto réowniez ze stazystami
zinnych krajéw. Uczestnicy badania wspominali o sytuacjach, kiedy uczestnicy praktyk
otrzymywali oferty zatrudnienia od pracodawcdéw. Mozna wiec stwierdzic¢, ze pobyt
w przedsigbiorstwach dawat wieksze szanse na doswiadczenie nie tylko lokalnej specyfiki
rynku pracy, ale takze lepszego poznania sSrodowiska kulturowego i lokalnej mentalnosci.
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Wykres 3. Wyniki badania kwestionariuszowego — poziom uzyskanych kompetencji migkkich

w opinii absolwentoéw stazy i praktyk

Udziat w stazu za granica pozwolit na fatwiejsze
nawigzywanie kontaktow z innymi ludzmi

Udziat w stazu za granicg pozwolit mi tatwiej
znajdywac rozwiazania w trudnych lub
nietypowych sytuacjach

Udziat w stazu pomdgt mi
lepiej radzic sobie ze stresem

Udziat w stazu za granica pozwolit mi na lepsze
planowanie, organizowanie zadar i czynnosci

Polscy uczniowie sg przygotowani do zawodu na
podobnym poziomie, jak uczniowie w innych krajach

Udziat w stazu za granica pozwolit mi lepiej
rozwingé zdolnosci analityczne

(mysle logicznie i wyciagam wnioski B wbardzo wysokim

stopniu
Udziat w stazu za granica pozwolit mi lepiej . .
planowad i prowadzi¢ samodzielnie proces nauki raczej w wysokim
stopniu
Udziat w stazu za granicg pozwolit mi P
nauczyc sie lepszego zarzadzania czasem
f T T T 1
0% 20% 40% 60% 80%

Wybér sciezki kariery

Wyniki badania pokazaty, ze polscy absolwenci stazy i praktyk zagranicznych sa nastawieni
przede wszystkim na zdobywanie nowych umiejetnosci, szczegdlnie tych, ktére sa
uznawane za istotne na rynku pracy, zaréwno na etapie poszukiwania zatrudnienia,
jak i w ramach wykonywania codziennych obowiazkdw zawodowych. Potwierdzaja
to chociazby deklaracje zwigzane z wyborem szkoty, ktéry w wypadku zdecydowane;j
wiekszosci respondentéw odzwierciedlat ich sprecyzowane oczekiwania zawodowe.
Czesé respondentéw podkreslata, ze nauka w technikum daje duze mozliwosci
realizacji dalszej Sciezki kariery. Ten typ szkoty tagczy zalety liceum i szkoty zawodowe;j
(dziatajac na styku ksztatcenia ogélnego i praktycznego) — zapewnia wyksztatcenie
srednie (potwierdzone swiadectwem maturalnym), a jednoczesnie konkretna profesje
(potwierdzong egzaminem zawodowym). Taki wybdr daje uczniom sporg elastycznosé
po ukoriczeniu szkoty, nie pozostawiajac ich na rynku pracy bez zadnych kwalifikacji
w wypadku rezygnacji z kontynuowania nauki (jak liceum) i nie zamyka drogi do
studiowania bez ukoriczenia dodatkowych etapdw ksztatcenia (jak szkota zawodowa).
W opinii bytych stazystéw dodatkowa zaleta nauki w technikum jest mozliwosé
odtozenia decyzji o kontynuowaniu nauki na studiach wyzszych. Absolwent,
zanim ostatecznie dokona wyboru kierunku studiéw, moze rozpoczac aktywnoscé
zawodowa bezposrednio po zakoriczeniu szkoty, a dzieki posiadanym kwalifikacjom
moze pracowaé w wyuczonej profesji. Zdobywane w ten sposéb doswiadczenie
zdecydowanie poprawia jego pozycje na rynku pracy.
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Wielu respondentdw juz w trakcie nauki miato sprecyzowane oczekiwania nie
tylko co do wyboru profilu szkoty, lecz takze przysztej aktywnosci zawodowej. Czesto
oczekiwania wynikaty z wczesniejszych zainteresowan (wymarzony zawdd, w ktérym
uczen ,od zawsze" chciat sie sprawdzié), lokalnej specyfiki (znaczna aktywnos¢ firm
w konkretnej branzy w regionie lub obecnos¢ duzego zaktadu w poblizu miejsca
zamieszkania) czy wreszcie z rodzinnych tradycji (che¢ pracy w firmie rodzinnej
lub w zawodzie wykonywanym przez rodzicéw).

W tym wymiarze zwracano réwniez uwage na mozliwosé realizacji zagranicznych
praktyk zawodowych w szkole, co w wielu wypadkach utatwiato podjecie decyzji
o wyborze danej placéwki edukacyjnej. Perspektywa ukoriczenia liceum (szczegdlnie
w sytuacji zakonczenia nauki po tym etapie) byta czgsto postrzegana jako strata
czasu, przede wszystkim ze wzgledu na brak mozliwosci rozwoju konkretnych
kompetencji zawodowych, a przez to brak wyraznych perspektyw na szybkie
znalezienie satysfakcjonujacej i dobrze ptatnej pracy.

Wykres 4. Wyniki badania kwestionariuszowego — taczenie studiéw z praca zawodowa
przez absolwentow zagranicznych stazy i praktyk zawodowych

46% B studiuje i pracuje
studiuje i nie pracuje

57%

Takie opinie moga Swiadczyc¢ réwniez o dewaluacji wyzszego wyksztatcenia. Chociaz
dyplom uczelni niezmiennie stanowi —zdaniem respondentéw — istotny (i atrakcyjny
w oczach pracodawcéw) dokument, to juz sam fakt ukoriczenia studiéw nie oznacza,
ze absolwent posiadt pozadane na rynku pracy umiejetnosci. Skoro wiec podjecie
studidw po liceum nie mogto zagwarantowac zatrudnienia, to dla wiekszosci badanych
absolwentdw priorytetem musiato by¢ zdobycie dobrego zawodu. Miat on w zatozeniu
nie tylko zagwarantowac dobra pozycje na rynku pracy, ale takze zapewnié komfort
studiowania dla przyjemnosci. W takim wypadku studia pozwalaty raczej na rozwijanie
zainteresowan i nie byty traktowane jak obligatoryjny warunek sukcesu na rynku pracy.

Chociaz w opinii respondentdéw priorytetem w rozwoju zawodowym byto zdobycie
praktycznych umiejetnosci, a nie dyplom uniwersytecki, to nalezy podkreslié, ze
studenci i absolwenci wyzszych uczelni stanowili ponad jedng czwartg uczestnikéw
badania. Zgodnie z deklaracjami respondentéw ponad 68 proc. osdb, ktére
zdecydowaty sie pdjsé na studia, kontynuuje lub zamierza kontynuowac kariere
naukowa. Zdecydowana wiekszos¢ badanych absolwentéw szkét zawodowych
podejmuje prace podczas studidw.
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Wykres 5. Wyniki badania kwestionariuszowego — zgodnos¢ kierunku studiow
z zawodem wyuczonym w szkole.
W jakim stopniu zgadzasz sie ze stwierdzeniem: ,Kierunek moich studidw jest (byt)
zwigzany z zawodem wyuczonym w szkole"?
osqb)f studiujqce
i niepracujace

osoby studiujace
i pracujace
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I w bardzo wysokim raczej w wysokim w umiarkowanym raczej w niskim

Wykres 6. Wyniki badania kwestionariuszowego — plany dalszej kariery naukowej
bytych stazystow
29,76% 38,84% [ kontynuuje kariere naukowa

nie planuje lub nie realizuje
dalszej kariery naukowej

planuje kariere naukowa
po zakoriczeniu studidéw

Obecne zatrudnienie

Ponad 70 proc. badanych uczestnikéw stazy na etapie realizacji badania
ankietowego ukoriczyto juz nauke w szkole, z kolei ponad 57 proc. absolwentéw
podjeto juz aktywnos¢ zawodowa. Respondenci z tej grupy deklarowali zadowolenie
z wykonywanej pracy, oceniajac pozytywnie nastepujace warunki zatrudnienia:
mozliwosé rozwoju zawodowego, prace w dobrej atmosferze, zyczliwosé
wspotpracownikdéw, godziny pracy pozwalajace na taczenie obowiazkédw zawodowych
z zyciem prywatnym. Nalezy jednak dodaéd, ze w opinii wielu uczestnikéw wywiadow
wykonywana przez nich praca jest satysfakcjonujgca raczej z punktu widzenia
dalszego rozwoju Sciezki kariery. Mtodzi absolwenci, ktérzy dopiero weszli na rynek
pracy, najczesciej zauwazali, ze ich obecna sytuacje zawodowa nalezatoby traktowacd
raczej jako ,okres przejsciowy” niz catkowite spetnienie oczekiwan.

Mozna uznag, ze dla absolwentéw aktywnych na rynku pracy (bez wzgledu na
branze) licza sie przede wszystkim dobre warunki zatrudnienia — zaréwno finansowe,
jak i oceniane z perspektywy dalszego rozwoju zawodowego. Ponad dwie trzecie
ankietowanych zadeklarowato, ze chce, aby ich praca byta dobrze ptatna. Co wazne,
wsréd respondentdw pojawita sie relatywnie niewielka liczba deklaracji zwigzanych
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Wykres 7. Wyniki badania kwestionariuszowego — forma zatrudnienia bytych stazystow
(pytanie wielokrotnego wyboru)

umowa o prace na czas okreslony
(w tym umowa na zastepstwo)

umowa zlecenie
umowa o prace na czas nieokreslony
umowa o prace na okres prébny

samozatrudnienie / dziatalnos¢
gospodarcza / wiasna firma

umowa nieformalna / praca bez umowy
umowa o dzieto

umowa agencyjna

kontrakt menadzerski

inna umowa
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z checia znalezienia pracy wymagajacej niskiej odpowiedzialnosci lub szybkiego
znalezienia jakiegokolwiek zatrudnienia. Mozna wiec uznaé, ze dla badanych
absolwentéw bardzo istotnym czynnikiem przy wyborze pracodawcy jest satysfakcja
z wykonywanej pracy. Potwierdzaja to réwniez deklaracje ankietowanych, ktérzy
podkreslali wazna role, jaka odgrywa zadowolenie z wykonywanej pracy i mozliwos¢
rozwoju zawodowego. Co wiecej, znaczna czes¢ uczestnikdw badania potwierdzita,
ze kontynuuje dalsza nauke i uczestniczy w réznego rodzaju kursach doszkalajacych,
taczac takie aktywnosci z wykonywang pracg zawodowa. Pojawiaty sie ponadto
deklaracje, ze wptyw na taka decyzje miat udziat w zagranicznych mobilnosciach.

Badanie pokazato takze, ze osoby z doswiadczeniem mobilnosci zawodowe;j
chetnie deklarujg gotowos¢ wyjazdu w poszukiwaniu pracy w innych krajach. Ponad
70 proc. pracujacych respondentéw potwierdzito, ze zagraniczne staze i praktyki
znacznie utatwiajag mtodym ludziom poszukiwanie pracy w innym panstwie. Nalezy
jednak podkresli¢, ze zdecydowana wiekszosé badanych mieszka na state w Polsce,
a tylko niespetna 7 proc. respondentéw przebywa stale lub czesciowo za granica.

Trwalos¢ kontaktéw zagranicznych

Jednym z zatozen zagranicznych mobilnosci edukacyjnych jest utatwianie
nawiazywania kontaktéw miedzynarodowych. Badanie pokazato jednak, ze nie
zawsze udaje sie mtodym ludziom uzyskac trwate kontakty zawodowe, a sam staz
zagraniczny nie daje gwarancji zbudowania kapitatu relacyjnego, ktéry w przysztosci
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Wykres 8. Wyniki badania kwestionariuszowego — satysfakcja z warunkow zatrudnienia

uwazam, ze wynagrodzenie i warunki pracy sa
adekwatne do moich mozliwosci i kompetenc;ji

uwazam, ze moje wynagrodzenie i warunki
pracy sa satysfakcjonujace

jestem zadowolony (-na)
z obecnej sytuacji zawodowej

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Odsetek respondentdw, ktdérzy zgodzili si¢ z danym twierdzeniem w stopniu:

@ w bardzo wysokim raczej w wysokim w umiarkowanym raczej w niskim

Wykres 9. Wyniki badania kwestionariuszowego — tendencje migracyjne wsréd

absolwentow stazy

4,91% 187%

W mieszkam na state w Polsce

mieszkam lub przebywam w tym samym
kraju, w ktérym odbywat sig staz

mieszkam lub przebywam
w innym kraju

93,22%

mogtby utatwié znalezienie pracy za granica. Wyniki badania kwestionariuszowego
potwierdzity, ze zdecydowana wigkszos¢ respondentéw nie utrzymuje zadnych
kontaktéw z zagranicznymi firmami, w ktérych odbywaty sie praktyki, a ponad potowa
nie kontaktuje sie réwniez z osobami poznanymi podczas stazu. Tylko nieco ponad

2 proc. badanych zadeklarowato czeste kontakty z instytucjami przyjmujacymi,

a niespetna 6 proc. potwierdzito utrzymywanie statych relacji interpersonalnych
nawigzanych podczas nauki zawodu za granica.

Jesli uczestnikom stazy i praktyk udato sie w trakcie pobytu za granica nawigzac
trwate relacje, to kontakt z bytymi wspdtpracownikami i pracodawcami utrzymywany
jest najczesciej mailowo, przez komunikatory internetowe i portale spotecznosciowe.
Czesto kontakt taki ma charakter towarzyski, chociaz niektérzy ankietowani
deklarowali réwniez, ze po zakoriczeniu stazu otrzymywali oferty zatrudnienia za
granica. W wypadku ucznidw takie propozycje czesto dotyczyty pracy wakacyjnej
i niekiedy byli stazysci korzystali z mozliwosci dodatkowego zarobku.
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Wykres 10. Wyniki badania kwestionariuszowego — trwatosé kontaktow zagranicznych

po zakonczeniu mobilnosci

Jak czesto kontaktuje sig Pan (-i) z osobami
z zagranicy (np. innymi uczniami, pracownikami
firm) poznanymi podczas stazu / praktyki?

Jak czesto kontaktuje sie Pan (-i)
z zagranicznymi firmami / instytucjami
poznanymi podczas stazu / praktyki?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

I w ogdle bardzo rzadko, sporadycznie od czasu do czasu czesto

W opinii uczestnikdw badania trwatos¢ kontaktéw z instytucjami po zakoriczeniu
mobilnosci wynika przede wszystkim z inicjatyw podejmowanych przez organizacje
przyjmujace, a absolwenci raczej oczekuja na kontakt ze strony bytych pracodawcdw, niz
go inicjuja. Czesto czynnikiem blokujacym dalsza wspétprace wydaje si¢ bariera jezykowa
(absolwenci szkdt zawodowych nie sa pewni, czy poziom ich umiejetnosci jezykowych
jest wystarczajacy, aby nawigzaé lub podtrzymacd relacje towarzyskie, a tym bardziej
kontakty zawodowe z osobami z innych krajéw). Problemy w kwestiach jezykowych
dotycza szczegdlnie tych osdb, ktére odbywaty staz w krajach, w ktérych utrudniona jest
komunikacja w jezyku angielskim lub niemieckim (np. we Wtoszech, w Grec;ji lub Hiszpanii).

Staz a praca w Polsce

Poniewaz wyjazd na staz zagraniczny stanowit dla wiekszosci badanych czesé
dtuzszego okresu praktyk zawodowych, po powrocie czesto trafiali oni réwniez

na dodatkowe praktyki u polskich pracodawcéw. Ponad 80 proc. respondentéw
potwierdzito, ze staz pozwolit im na poznanie innych niz w Polsce systemu

i uwarunkowan pracy, a wiekszos¢ absolwentéw szkét byta zgodna, ze takie
doswiadczenie ma istotny wptyw na dalsze zycie zawodowe. Zwracano jednak
uwage, ze zalezy to od wielu czynnikéw, m.in. od dtugosci wyjazdu, rodzaju i zakresu
wykonywane;j pracy, kryteridw rekrutacji, a takze od organizacji i jakos$ci zapewnionej
opieki mentorskiej. Wigkszos¢ badanych zauwazyta takze spore réznice migdzy nauka
zawodu w Polsce i za granica (mniej niz 30 proc. nie odnotowata zadnych wyraznych
réznic). Wiekszosé respondentéw z wigkszym entuzjazmem opowiadata takze

o praktykach realizowanych za granica, zaznaczajac przy tym, ze wynika to nie tyle

z atrakcyjnosci samego wyjazdu, ile przede wszystkim z lepszej organizacji praktyk
w ramach spdjnego procesu ksztatcenia.

Bez wzgledu na typ i specyfike instytucji, do ktérej trafili stazysci, zdecydowana
wiekszos¢ z nich byta bardzo zadowolona z zapewnionych na miejscu warunkéw
pracy i chwalita zastang infrastrukture oraz dostepnosé odpowiedniego sprzetu.
Uczestnicy wyjazdéw czesto wspominali, ze wiele z zaobserwowanych rozwigzan
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Wykres 11. Wyniki badania kwestionariuszowego — doswiadczenie respondentow
zwiazane z uczestnictwem w praktykach zawodowych w Polsce

Czy oprécz stazu i praktyk za granica brates (bratas) udziat w stazach lub praktykach

zawodowych w Polsce?

28,50%

B tak

nie

71,50%

moga zastosowac réwniez polscy organizatorzy praktyk. W tym wymiarze szczegdlnie
czesto wymieniano dobra organizacje pracy w instytucjach przyjmujacych

i zaangazowanie zagranicznego mentora. Podczas gdy polski opiekun sprawowat
raczej nadzor administracyjno-pedagogiczny, to zagraniczny mentor kontrolowat
przede wszystkim merytoryczng czesé stazu. W opinii badanych absolwentéw jego
rola miata niebagatelny wptyw na uczestnikéw i czesto okazywata sie kluczowa

w procesie przyswajania praktycznej wiedzy i zdobywania nowych umiejetnosci.

Respondenci zwracali uwage, ze dobry opiekun motywowat do pracy, wprowadzat
odpowiednia atmosfere i potrafit zauwazy¢ indywidualne predyspozycje ucznia.
Dbat réwniez o to, aby pokazaé stazystom rézne rodzaje pracy i nauczy¢ ich wielu
aspektéw wykonywania wybranego przez nich zawodu. Wydaje sie to szczegélnie
wazne na tle dalszych loséw uczestnikéw projektéw mobilnosci. Im wiekszy zakres
poznanych obszaréw pracy zawodowej, tym wieksza wiedza na temat potencjalnych
oczekiwan przysztych pracodawcéw.

Zdaniem respondentdw, nie zawsze mozna byto dostrzec merytoryczny zwiazek
praktyk krajowych z zagranicznymi mobilnosciami. Takie powigzanie w duzym
stopniu zalezato od strategii przyjetej przez szkote oraz od poziomu zaangazowania
opiekundw i oséb odpowiedzialnych w szkotach za organizacje ksztatcenia
praktycznego. O ile w niektérych placéwkach praktyki zagraniczne wpisywaty sie
we wczesniej ustalony ogdlny plan praktyk w szkole, o tyle w innych proces ten
przebiegat mniej lub bardziej przypadkowo.

Absolwenci, ktérych szkoty zadbaty o strategiczne powiazanie zagraniczne;j
mobilnosci edukacyjnej z praktykami realizowanymi w kraju, czesciej deklarowali,
ze dzieki potaczeniu obu programéw mieli mozliwosé realizacji wielu réznych
obowigzkéw zawodowych, tym samym zdobycia bardziej catosciowej wiedzy
0 swoim przysztym zawodzie. Polskie firmy réwniez na tym korzystaty — mogty
lepiej wykorzystaé wiedze i umiejetnosci absolwentéw stazy zagranicznych, jesli
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szkota decydowata sie skonsultowac z nimi zatozenia projektu oraz merytoryczny
harmonogram planowanych mobilnosci edukacyjnych. Badani absolwenci zauwazyli
réwniez, ze brak zwigzku migedzy programami praktyk w Polsce i za granica mégt
wynikac z utrudnionej pozycji negocjacyjnej szkét wobec zagranicznych posrednikédw
zapewniajacych miejsca praktyk. Niekiedy partnerzy narzucali z géry okreslony
harmonogram i zakres merytoryczny stazu. Zdarzato sie¢ ponadto, ze respondenci
mowili wprost o zaniedbaniach oséb odpowiedzialnych za jakosé realizowanych przez
szkote mobilnosci edukacyjnych.

Brak postulowanej przez bytych stazystéw spojnej strategii planowania praktyk
w kraju i za granica czesto wynikat réwniez z koniecznosci samodzielnego znalezienia
polskiego pracodawcy sktonnego przyjaé praktykanta. Jesli szkota oferowata
duza dowolnosé wyboru takiego miejsca przez samych uczniéw i nie ingerowata
w rzeczywisty przebieg praktyki, to ustalenie spéjnego harmonogramu szkolenia
w Polsce i za granica byto w praktyce niemozliwe. Tam, gdzie za wybdr miejsca
praktyk odpowiadali sami uczniowie, problemem okazat sie rowniez brak wiedzy
o tym, czego konkretnie dotyczy¢ bedzie staz i w jaki sposéb zostanie zorganizowana
ich praca. W opinii uczestnikéw taka wiedza pomogtaby im lepiej wybraé placéwke
odbywania stazu oraz rzetelnie uzgodnic¢ program praktyk. Kwestie te okazaty sie
szczegolnie istotne dla bardziej ambitnych oséb, ktére juz na etapie nauki w szkole
staraty sie strategicznie planowac rozwdj przysztej kariery zawodowej. Czesé
respondentéw narzekata réwniez na brak zainteresowania polskich pracodawcéw
umiejetnosciami nabytymi podczas praktyk za granica, czego dowodem —ich zdaniem
— byty zbyt proste, a czesto nieprzyjemne dla innych zatrudnionych zadania, ktére
zlecano im w polskich firmach.

Podsumowanie

W opinii absolwentéw stazy i praktyk zawodowych mozliwosé pracy za granica
wzbogaca nauke zawodu i zwigksza szanse na uzyskanie lepszego zatrudnienia.
Zdecydowana wiekszosé bytych uczestnikéw postrzega udziat w mobilnosciach
jako wazny etap nauki, zdecydowanie wykraczajacy poza ramy formalnej edukacji
i jednoczesnie zapewniajacy zyciowa lekcje dorostosci, samodzielnosci oraz
umozliwiajacy sprawdzenie sie w rzeczywistym Srodowisku pracy.

Dzieki mozliwosci realizacji czesci programu nauczania za granica uczniowie moga
nie tylko lepiej poznad jezyk i kulture danego kraju, ale takze doswiadczy¢ zupetnie
innego podejscia do nauki i nauczania zawodu oraz pozna¢ metody szkoleniowe
charakterystyczne dla odmiennych uwarunkowan edukacyjnych. Deklarowano, ze
wyjazdy na staze i praktyki zagraniczne zaréwno rozwijaja kompetencje zawodowe,
jak i wptywaja na wzrost kompetencji miekkich — dzieki pracy w innym srodowisku
kulturowym, a czesto réwniez na odmiennym rynku pracy.

Mobilnos¢ stanowi réwniez odpowiedz na potrzeby polskich uczniéw szkét
zawodowych. Badanie pokazato, ze wielu respondentdw miato sprecyzowane wizje
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Sciezki rozwoju zawodowego juz na etapie wyboru szkoty, a mozliwos¢ zdobycia
praktycznych umiejetnosci byta dla nich wazniejsza niz uzyskanie dyplomu
uniwersyteckiego. Zdecydowana wigkszos¢ badanych potwierdzita réwniez, ze
poleciataby praktyczna nauke zawodu za granica osobom wchodzacym na rynek pracy.
Chociaz mobilnos¢ edukacyjna stanowi istotny element wspierajacy proces
ksztatcenia w coraz wiekszej liczbie polskich szkdt, czesto sie okazuje, ze w szkole
brakuje spéjnej strategii na rzecz planowania praktyk w kraju i za granica. W opinii
bytych uczestnikdw wyjazdéw synergia miedzy praktykami zagranicznymi i polskimi
w znacznym stopniu podnosi jakos¢ ksztatcenia praktycznego. Absolwenci szkot,
ktdre zadbaty o taka spdjnosé, deklarowali, ze dzieki potaczeniu obu programéw lepiej
poznali obowiazki na danym stanowisku pracy i zdobyli bardziej catosciowa wiedze
0 swoim przysztym zawodzie.

Szczegdtowe wyniki przedstawionego w artykule badania sg
dostepne w raporcie Mobilnos¢ kluczem do kariery?, wydanym
w 2018 r. przez Fundacje Rozwoju Systemu Edukacji. Publikacja
w wersji elektronicznej jest dostepna w Czytelni FRSE:

czytelnia.frse.org.pl/mobilnosc-kluczem-do-kariery

MICHAL PACHOCKI

Z wyksztatcenia filolog i kulturoznawca. Absolwent Studium Ewaluacji na Wydziale Socjologii
Uniwersytetu Warszawskiego. Ukoriczyt studia na Wydziale Lingwistyki Stosowane;j i Filologii
Wschodniostowianskich, Wydziale Polonistyki oraz w Studium Europy Wschodniej Uniwersytetu
Warszawskiego. Uczestniczyt w programie wymiany miedzyuczelnianej na Uniwersytecie

im. Tarasa Szewczenki w Kijowie oraz w szkole letniej na Uniwersytecie w Tallinie w ramach
stypendium Ministerstwa Spraw Zagranicznych Estonii. Pracowat w programach rozwojowych
finansowanych z funduszy strukturalnych Unii Europejskiej, realizowanych przez instytucje
sektora publicznego i prywatnego oraz organizacje pozarzadowe. Pracowat w programach
rozwojowych finansowanych z funduszy strukturalnych realizowanych przez instytucje sektora
publicznego i prywatnego oraz organizacje pozarzadowe. Jest réwniez autorem artykutéw

o tematyce edukacyjnej oraz cztonkiem Polskiego Towarzystwa Ewaluacyjnego. Od 2009 r.
pracuje w Fundacji Rozwoju Systemu Edukacji, gdzie realizuje badania wptywu programéw
edukacyjnych na sektor polskiej oswiaty. Autor artykutéw o tematyce edukacyjnej (publikowat
m.in. w czasopismach ,Cogito”, ,Dyrektor Szkoty", ,Ksztatcenie Zawodowe" i ,Jezyki Obce

w Szkole"). Uczestniczy w programie doktoranckim Polskiej Akademii Nauk.
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Zintegrowany System Kwalifikacji
- pierwsze kwalifikacje rynkowe

Agata Poczmanska, Wojciech Stechty

Wstep'!

Przemiany spoteczno-gospodarcze i wigzace sie z nimi wyzwania rynku pracy
wymuszaja zmiany w mysleniu o rozwoju kazdego z nas, a wiec o naszym zawodzie czy
naszych kwalifikacjach i kompetencjach. Wyzwania te dotycza nie tylko pracownikéw

i pracodawcow, ale takze wszystkich oséb, ktére bez wzgledu na wiek i branze znajduja
sie na $ciezce edukacyjno-zawodowe;j. Sciezka ta ma wiele rozdrozy i skrzyzowan,

a jej odcinki bywaja réznej jakosci. ,Paliwem”, ktére pozwala nam sie poruszac do
przodu, jest to, czego sie uczymy. Licza sie wiedza, jaka nabywamy, umiejetnosci, ktére
opanowujemy, i kompetencje spoteczne ksztattowane podczas tej podrdzy. To dzieki
nim poruszamy sie do przodu. Sa to wtasnie efekty uczenia sig, a ich potwierdzanie
przybiera czesto forme dokumentéw: Swiadectwa, dyplomu czy certyfikatu. Jesli taki
dokument potwierdza okreslone efekty uczenia sie (a nie na przyktad fakt ukoriczenia
kursu), to mozemy méwic o uzyskaniu kwalifikacji. Kwalifikacje sa przepustka do

1 Tekst zostat przygotowany w potowie 2017 r. Jego tresé odzwierciedla stan rzeczy w tym czasie.

Edukacja formalna

W ustawie z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji termin
.edukacja formalna” jest stosowany zgodnie z intuicyjnym rozumieniem tych
wyrazow — to znaczy jako ksztatcenie szkolne albo akademickie. Edukacja formalna
(formal education) jest podobnie objasniana réwniez w europejskich dokumentach
i materiatach dotyczacych edukaciji i kwalifikacji.

W edukacji formalnej wyrdznia sie dwa podstawowe segmenty: system oswiaty
oraz szkolnictwo wyzsze. W obu tych segmentach nadaje si¢ wiele réznego rodzaju
kwalifikacji, dlatego edukacja formalna jest w catosci wtgczona do o Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji. Rozwiazania dotyczace nadawania kwalifikacji stosowane w obu
tych systemach sa spdjne i odpowiadaja miedzynarodowym standardom. Dlatego
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przepisy ustawy o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji nie ingerowaty w rozwigzania
stosowane w edukacji formalnej. Ustawa ta wprowadzita do przepiséw regulujacych
funkcjonowanie oswiaty i szkolnictwa wyzszego jedynie takie korekty i uzupetnienia,
ktore integruja te systemy ze Zintegrowanym Systemem Kwalifikacji.

Ksztatcenie w ramach edukacji formalnej jest realizowane przez publiczne
i niepubliczne szkoty i uczelnie. Do edukacji formalnej zalicza sie¢ réwniez studia
doktoranckie, a takze wypetnianie przez dziecko obowiazku szkolnego w systemie
edukacji domowej. W ramach edukacji formalnej po ukonczeniu szkoty i studiow
sg nadawane kwalifikacje, ktére w ustawie o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji
nazwano kwalifikacjami petnymi (np. swiadectwo ukoriczenia szkoty podstawowej,
matura, dyplom magisterski). Do kwalifikacji nadawanych w ramach edukacji formalnej
naleza takze kwalifikacje uzyskane po ukoriczeniu studiéw podyplomowych oraz
kwalifikacje w zawodzie, ktdre otrzymuje sie po zdaniu egzaminu przed okregowa
komisja egzaminacyjna (OKE).

Edukacja pozaformalna

Kursy i szkolenia, ktére uzupetniaja i poszerzaja wiedze, umiejetnosci oraz
Swiadomosc zasad postepowania nabyta w toku ksztatcenia formalnego, stajg sie
coraz wazniejszym czynnikiem sukcesu zaréwno 0séb indywidualnych i zespotéw
pracowniczych, jak i catego spoteczeristwa. W szybko zmieniajace;j sie rzeczywistosci
formalna edukacja nie jest w stanie zapewni¢ uczagcym sie odpowiedniego
przygotowania do czekajacych ich w przysztosci zadan, dlatego rosnie znaczenie
edukacji pozaformalnej (non-formal education).

Edukacja pozaformalng sa wszystkie instytucjonalnie zorganizowane formy uczenia
sie (ksztatcenia i szkolenia), ktdre nie s3 edukacja formalna. Edukacja pozaformalna
jest prowadzona przez rézne organizacje i zrzeszenia branzowe, korporacje, firmy
szkoleniowe, organizowana jest takze przez zaktady pracy dla pracownikdw.
Ksztatcenie i szkolenie w ramach edukacji pozaformalnej moze prowadzi¢ wprost do
uzyskania kwalifikacji (np. kurs na prawo jazdy), ale réwnie dobrze moze koriczy¢ sie
bez uzyskania nowej kwalifikacji (np. kursy doszkalajace dla osdb, ktdre jeszcze nie
czuja sie pewnie za kierownica).

Kwalifikacje, ktére mozna uzyskac po odbyciu ksztatcenia lub szkolenia w ramach
edukacji pozaformalnej, moga by¢ wtgczone do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji
(mieé przypisany poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji). Zgodnie z podstawowymi
zatozeniami Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji nadaje sie je na podstawie
pozytywnego wyniku walidacji wymaganych efektéw uczenia sie. Fakt uzyskania tych
efektéw w ramach edukacji pozaformalnej nie powinien mie¢ znaczenia dla oceny,
czy te efekty zostaty przyswojone w wystarczajgcym stopniu.
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Nieformalne uczenie si¢

Uczenie sie nieformalne to samoksztatcenie, czyli samodzielne zdobywanie wiedzy
i umiejetnosci poza zorganizowanymi formami ksztatcenia i szkolenia. Uczeniem
sie nieformalnym nazywamy takze zdobywanie nowych wiadomosci i umiejetnosci
.przy okazji"— w trakcie wykonywania pracy zawodowej, w toku dziatania w ramach
wolontariatu, jak réwniez podczas réznych aktywnosci zwiazanych z zyciem
spotecznym i rodzinnym. Na przyktad dziecko w pierwszych latach zycia uczy sie
przede wszystkim przez nasladowanie i przez zabawe.

Efekty uczenia sie nieformalnego moga mie¢ dla cztowieka bardzo duzg
wartosc. Przez nieformalne uczenie si¢ mozna np. zdoby¢ umiejetnosé zarzadzania
projektami, doskonali¢ znajomos¢ jezyka obcego, naby¢ umiejetnosci zwigzane
z obstuga komputera i programéw uzytkowych, a takze przyswoié sobie wiadomosci
i umiejetnosci potrzebne do opiekowania sig¢ innymi osobami (dzieémi, osobami
w starszym wieku, chorymi). Uczenie sie nieformalne, tak samo jak edukacja
pozaformalna, uzupetnia edukacje formalng i ma duze znaczenie dla rozwoju
zawodowych i nie tylko zawodowych kompetencji cztowieka.

Zgodnie z ustawg o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji kwalifikacje nadaje sie
na podstawie sprawdzenia, czy dana osoba opanowata wymagane efekty uczenia sie
nabyte w edukacji formalnej, edukacji pozaformalnej lub przez uczenie sie nieformalne
(art. 2 pkt 8). Oznacza to, ze w ramach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji przy
nadawaniu kwalifikacji efekty uczenia sie nieformalnego powinny by¢ traktowane tak
samo jak efekty uczenia sie uzyskane w szkole, na kursach lub w trakcie szkolen.

Efekty uczenia sie

Uczenie sie mozna rozpatrywaé z dwdch réznych perspektyw. Pierwsza z nich

w centrum stawia pytanie: czego i jak cztowiek (uczen, student, uczestnik szkolenia)
ma sie uczy¢? W tej perspektywie najwazniejsze sa kwestie doboru tresci i sposobu
uczenia sie.

W drugiej perspektywie gtéwna uwaga skoncentrowana jest na tym, czego sie
cztowiek nauczyt. Najwazniejsze nie jest to, o czym i w jaki sposéb ludzie sie ucza,
ale efekty tego uczenia sie, to znaczy wiedza, umiejetnosci i kompetencje spoteczne,
ktdre zostaty przyswojone w procesie uczenia sie.

Rozwijany w Europie system ram kwalifikacji ktadzie nacisk przede wszystkim
na efekty uczenia sie (learning outcomes), poniewaz one wtasnie stanowia istote
kwalifikacji. Definicja kwalifikacji w zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady
w sprawie Europejskiej Ramy Kwalifikacji mowi, ze jest to formalne potwierdzenie,
ze ,dana osoba osiagneta efekty uczenia sie zgodne z okreslonymi standardami”.

Podstawowym elementem w systemach opartych na ramie kwalifikacji jest

klasyfikowanie kwalifikacji wedtug poziomdéw wyréznionych w Krajowej Ramie
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Kwalifikacji. Polega to na poréwnywaniu efektéw uczenia sie wymaganych dla dane;j
kwalifikacji z charakterystykami poziomdw krajowej ramy.

W polskim Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji efekty uczenia sie takze odgrywaja
kluczowa role jako podstawowy ,budulec” catego rozwigzania. Jezykiem efektow
uczenia si¢ napisane sa podstawy programowe dla ksztatcenia zaréwno ogélnego, jak
i zawodowego. W odniesieniu do podstaw programowych przygotowuije sie zadania
egzaminacyjne dla poszczegdlnych rodzajéw egzamindw przeprowadzanych przez
okregowe komisje egzaminacyjne (OKE). Jezyk efektdw uczenia sie stosuje sie réwniez
w szkolnictwie wyzszym.

Zrédto: Mata Encyklopedia Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, Instytut Badari Edukacyjnych, Warszawa
2017.

kolejnego etapu naszej podrézy — czasem umozliwiaja nam podjecie wymarzonej pracy,
a czasem stanowia drogowskaz, informujacy o tym, co spotka nas na kolejnym odcinku.

W jakim celu ciagle sie uczy¢?

Podréz nasza sciezka trwa cate zycie — mozna jg poréwnac z wedréwka w gére
rzeki. Dynamika zmian, np. technologicznych, prawnych czy ekonomicznych, jest
coraz wieksza. Wymusza to nieustajace doksztatcanie sie, przekwalifikowywanie
czy nawet przebranzawianie. Wciaz musimy uczy¢ sie uaktualnianych programéw
komputerowych, obstugi coraz bardziej zaawansowanych urzadzen, stosowania
zmienianych przepiséw. A jesli przestaniemy sie poruszaé¢? Swiat nie przestanie
sie zmieniac. Dlatego uczenie si¢ przez cate zycie (lifelong learning) to nie tyle
mozliwosé, ile koniecznoscé.

Wedtug badan zmieniamy prace srednio 11 razy w zyciu?, a w przysztosci by¢
moze bedziemy zmieniaé miejsce pracy jeszcze czesciejd. Kazda zmiana wymaga
dopasowania zdobytych kompetencji. Zeby méwié o tym, co potrafimy i czego
chcemy sie nauczyc, nieodzowne sa efekty uczenia si¢. Dlatego w systemach
edukacji i kwalifikacji na catym Swiecie coraz czesciej przyjmuje sie podejscie
oparte na efektach uczenia sie.

2 Wyniki badar przeprowadzonych przez The Bureau of Labor Statistics (BLS) wskazuja, ze osoby urodzone w latach

1957-1964 zmieniaja prace srednio 11,7 raza migdzy 18. a 48. rokiem zycia.

3 Ponad 90% osdb urodzonych w latach 1977-1997 moze zmieniac prace nawet 15-20 razy. Szerzej— por.
The Future Workplace ,Multiple Generations @ Work” survey, Badanie przeprowadzono na prébie 1189 pracownikéw

i150 menedzeréw.
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Jednym ze sposobdw przechodzenia na to podejscie jest wdrazanie krajowych
ram kwalifikacji, co rekomenduje w licznych dokumentach Unia Europejska®.
Podejscie oparte na efektach uczenia si¢ jest stosowane we wszystkich panstwach
majacych lub wdrazajacych krajowe ramy kwalifikacji. Do grupy tej naleza miedzy
innymi wszystkie paristwa cztonkowskie Unii Europejskiej, a takze Macedonia,
Islandia, Liechtenstein, Czarnogdra, Norwegia i Szwajcaria®.

Czy Polska nalezy do grona panstw
stosujacych efekty uczenia sie?

Tak — podejscie oparte na efektach uczenia sie zostato wdrozone w systemach
oswiaty i szkolnictwa wyzszego, kolejno w ksztatceniu ogélnym (w 2009 r.),

w szkolnictwie wyzszym (w 2011 r.) i w ksztatceniu zawodowym (w 2012 r.).
Potrzebny byt jednak system, ktory integrowatby wszystkie typy i poziomy
edukacji, takze kwalifikacje funkcjonujace na rynku poza systemem oswiaty

i szkolnictwa wyzszego.

0d 2010 do 2015 r. Ministerstwo Edukacji Narodowej i Instytut Badan
Edukacyjnych opracowywaty zatozenia i mechanizmy funkcjonowania nowego systemu
kwalifikacji. Dziatania te obejmowaty m.in. badania, prace koncepcyjne, konsultacje
z szerokim gronem interesariuszy, debaty spoteczne i dziatania pilotazowe.

W styczniu 2016 r. weszta w zycie ustawa o Zintegrowanym Systemie
Kwalifikacji (Dz.U. z 2016 r., poz. 64). Kilka miesigcy pdZniej uruchomiono portal
Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji i Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji (ZRK)®.
Kwalifikacje nadawane w systemach oswiaty i szkolnictwa wyzszego zostaty
automatycznie wiaczone do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, mozemy je
wiec juz zobaczyé w rejestrze. Pozostate kwalifikacje — uregulowane i rynkowe — sg
systematycznie wtaczane.

W jaki sposéb dziata ten system? Zasady wiaczania kwalifikacji do Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji okresla ustawa z 2016 r. Kwalifikacje musza by¢ opisane wedtug
wspdlnego schematu, spetniaé zasady wewnetrznego i zewnetrznego zapewniania
jakosci oraz by¢ skonsultowane z szerokim gronem przedstawicieli danej branzy.

4 Szerzej— por.: Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z 18 czerwca 2009 r. w sprawie ustanowienia
europejskiego systemu transferu osiagnie¢ w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET); Zalecenie Rady
z 22 maja 2017 r. w sprawie europejskich ram kwalifikacji dla uczenia sig przez cate zycie i uchylajace zalecenie
Parlamentu Europejskiego i Rady z 23 kwietnia 2008 r. w sprawie ustanowienia europejskich ram kwalifikacji

dla uczenia si¢ przez cate zycie.

5 Tworzenie ram kwalifikacji jest zjawiskiem globalnym. Do grona paristw, ktére podjety dziatania w kierunku utworzenia
lub juz wdrozyty krajowe ramy kwalifikacji, naleza 142 kraje. Szerzej — por. Global National Qualifications Framework
Inventory, Cedefop, ETF, UNESCO, 2013. Polecamy takze opracowania dotyczace wybranych ram kwalifikacji

na swiecie i coroczny przeglad prac nad ramami kwalifikacji w Europie prowadzony przez Cedefop.

6 Por.. www.kwalifikacje.gov.pl; www.rejestr.kwalifikacje.gov.pl.
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Kwalifikacje petne

Ustawa dzieli kwalifikacje wtgczone do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji na
petne i czastkowe. Kwalifikacje petne s wymienione w ustawie, wszystkie pozostate
sa kwalifikacjami czastkowymi. Kwalifikacje petne nadawane sg wytgcznie w ramach
systemdw oswiaty i szkolnictwa wyzszego po ukoriczeniu okreslonych etapéw
ksztatcenia (czyli szkoty albo studidw).

Do kwalifikacji petnych nalezg m.in.:

— Swiadectwo ukoriczenia szescioletniej szkoty podstawowe;j (pierwszy poziom
Polskiej Ramy Kwalifikacji),

— Swiadectwo ukoriczenia osmioletniej szkoty podstawowej (drugi poziom
Polskiej Ramy Kwalifikacji),

— Swiadectwo ukoriczenia gimnazjum (drugi poziom Polskiej Ramy Kwalifikaciji),

— dyplom potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe po ukoriczeniu zasadniczej
szkoty zawodowej oraz po zdaniu egzamindw potwierdzajgcych kwalifikacje
w danym zawodzie (trzeci poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji*),

— dyplom potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe po ukonczeniu branzowej szkoty
pierwszego stopnia i po zdaniu egzamindéw potwierdzajacych kwalifikacje
w danym zawodzie (trzeci poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji*),

— swiadectwo czeladnicze wydawane po ukoriczeniu zasadniczej szkoty
zawodowej i zdaniu wymaganych egzamindw w danym zawodzie (trzeci poziom
Polskiej Ramy Kwalifikacji*),

— dyplom potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe po ukonczeniu branzowe;j
szkoty drugiego stopnia i po zdaniu egzamindw potwierdzajacych kwalifikacje
w danym zawodzie (czwarty poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji*),

— dyplom ukoriczenia kolegium nauczycielskiego (piaty poziom Polskiej Ramy
Kwalifikaciji),

— dyplom ukoriczenia studidw pierwszego stopnia (szésty poziom Polskiej Ramy
Kwalifikaciji),

— dyplom ukoniczenia studiéw drugiego stopnia (siédmy poziom Polskiej Ramy
Kwalifikaciji),

— dyplom doktorski (6smy poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji).

* Minister wtasciwy do spraw oswiaty i wychowania w rozporzadzeniu wydanym na podstawie art. 24 ust. 1
ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty moze przypisaé okreslonej kwalifikacji z tej grupy inny
poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji.

Kwalifikacje czastkowe

Kwalifikacje wtaczone do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji dziela sie na petne
i czastkowe. Kwalifikacje czastkowe mogg stanowic uzupetnienie kwalifikacji petne;j,
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poszerzajace lub pogtebiajace przygotowanie do wykonywania zawodu (np. lekarze
uzyskuja specjalizacje i rézne inne kwalifikacje zwigzane z wykorzystywaniem
specjalistycznej aparatury medycznej).
W wypadku kwalifikacji czastkowych zakres wymaganych efektéw uczenia sie
z zatozenia jest wezszy niz przy kwalifikacjach petnych. Na ogét wymagania te sa
zwigzane z wyraznie okreslonym rodzajem dziatalnosci. Kwalifikacje czastkowe moga
stanowi¢ niezbednga podstawe zatrudnienia na okreslonym stanowisku, np. prawo jazdy
odpowiedniej kategorii umozliwia zatrudnienie na stanowisku kierowcy autobusu.
Kwalifikacje czastkowe mogga funkcjonowaé zaréwno w systemach oswiaty
i szkolnictwa wyzszego, jak i poza nimi. W Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji
kwalifikacjami czastkowymi sa:
— kwalifikacje wyodrebnione w zawodach ujetych w klasyfikacji zawoddéw
szkolnictwa zawodowego prowadzonej przez ministra edukacji narodowe;j,
— kwalifikacje potwierdzone dyplomami mistrza i te kwalifikacje czeladnicze,
ktdre nie s wymienione w ustawie o Zintegrowanym Systemie Kwalifikaciji
w wykazie kwalifikacji petnych,
— kwalifikacje nadawane po ukoriczeniu studidéw podyplomowych,
— kwalifikacje nadawane po ukonczeniu innych form ksztatcenia prowadzonych
przez uczelnie, instytuty naukowe Polskiej Akademii Nauk i instytuty badawcze,
— kwalifikacje uregulowane i kwalifikacje rynkowe.

Kwalifikacje uregulowane

W dziedzinie kwalifikacji Polska ma bogaty dorobek i dtugie tradycje. Kwalifikacje

sa nadawane w Polsce w ramach systemoéw oswiaty i szkolnictwa wyzszego oraz
poza tymi systemami, w ramach bardzo réznych struktur i organizacji. Kwalifikacje

w oswiacie oraz w szkolnictwie wyzszym nadaje sie na podstawie ustaw regulujacych
funkcjonowanie tych systemoéw. Poza oswiatg i szkolnictwem wyzszym kwalifikacje
sg nadawane na podstawie innych aktéw prawnych (ustaw, rozporzadzen). W ustawie
o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji zostaty one nazwane kwalifikacjami
uregulowanymi. Ponadto w Polsce funkcjonuja kwalifikacje rynkowe, ktére nie maja
umocowania w prawie powszechnie obowigzujgcym.

Wedtug ustawy kwalifikacje uregulowane to takie, ktdre sg ustanowione
odrebnymi przepisami, a ich nadawanie odbywa sie na zasadach okreslonych w tych
przepisach (art. 2 pkt 12). Przyktadami takich kwalifikacji sa: prawo jazdy, dyplom
nurka, patent zeglarza jachtowego, specjalizacje lekarskie. Funkcjonujgce w kraju
kwalifikacje uregulowane stanowig wazna czesé narodowego zasobu kwalifikacji.

W miare przyspieszania cywilizacyjnego rozwoju kraju znaczenie tej grupy kwalifikac;ji
rosnie. Z tego wzgledu do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji powinny by¢
wtaczone wszystkie kwalifikacje uregulowane, ktére maja realng wartosc z punktu
widzenia prowadzonej przez panstwo polityki rozwoju umiejetnosci i kwalifikacji
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Kwalifikacje rynkowe

Kwalifikacje rynkowe nie majg umocowania w przepisach powszechnie obowigzujacego
prawa. Sa to kwalifikacje wypracowane przez rézne srodowiska (organizacje spoteczne,
zrzeszenia, korporacje lub inne podmioty) na podstawie zgromadzonych przez nie
doswiadczen. Wyraz ,rynkowe” oznacza w tym wypadku, ze kwalifikacje te powstaty

i funkcjonuja na ,wolnym rynku" kwalifikacji.

Kwalifikacje rynkowe mogg sie odnosi¢ do dziatalnosci o charakterze scisle
zawodowym, ale takze do réznych obszaréw dziatalnosci spotecznej, w tym dziatalnosci
wychowawczej i opiekuriczej oraz dziatalnosci o charakterze rekreacyjnym. Byty one
nadawane na podstawie zréznicowanych pod wzgledem rangi wewnetrznych regulaciji,
ustalanych przez poszczegdine korporacje zawodowe, zrzeszenia branzowe, instytucje
szkoleniowe, organizacje. Przyktadami takich kwalifikacji sa certyfikaty producentéw
oprogramowania (Microsoft, SAS), certyfikat ECDL B2 (dotyczy umiejetnosci
komputerowych) i Europejski Certyfikat Bankowca EFCB. Innym przyktadem kwalifikacji
rynkowych sa stopnie instruktorskie zdobywane w ramach organizacji harcerskich.

Kwalifikacje rynkowe po spetnieniu warunkéw okreslonych w ustawie moga by¢
witaczone do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji.

Zrédto: Mata Encyklopedia Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, Instytut Badari Edukacyjnych, Warszawa
2017.

Co najwazniejsze, efekty uczenia sie dla kazdej z kwalifikacji powinny by¢ opisane
jednoznacznie, realnie i mierzalnie (mozliwe do osiggniecia i zweryfikowania)’.

Aby utatwié wdrozenie Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji i wesprzeé
podmioty zainteresowane wtgczeniem sie w ten proces, od momentu wejscia w zycie
ustawy Instytut Badan Edukacyjnych realizuje dziatania wspomagajace wdrazanie
Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji®. Przewidziano wsparcie m.in. dla podmiotdéw,
ktoére chciatyby zgtosic¢ kwalifikacje rynkowe, a takze dla instytuciji, ktére chciatby
petnié funkcje instytucji certyfikujacych lub zewnetrznego zapewniania jakosci.

Po co nam Zintegrowany System Kwalifikacji?

Korzysci ptynace z wdrozenia Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji mozna
rozpatrywac z trzech kluczowych perspektyw:

7 Wskazéwki dotyczace opisywania kwalifikacji rynkowych zostaty zebrane w publikacji: Opisywanie kwalifikacji

nadawanych poza systemami oswiaty i szkolnictwa wyzszego. Poradnik (IBE, 2016).

8 W ramach projektu ,Wspieranie realizacji | etapu wdrazania zintegrowanego systemu kwalifikacji na poziomie

administracji centralnej oraz instytucji nadajacych kwalifikacje i zapewniajgcych jakos¢ nadawania kwalifikacji”.
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— pracownika i osoby uczacej sie lub chcace;j sie przekwalifikowad,

— pracodawcy,

— instytucji certyfikujace;j i (lub) szkolace;j.

Pracownikowi lub osobie szukajacej mozliwosci rozwoju zawodowego
i edukacyjnego Zintegrowany System Kwalifikacji pomaga ocenié i poréwnac ze soba
rézne kwalifikacje, w tym ich zakres, poziom i jakosé.

Na przyktad dana osoba chce zostaé¢ magazynierem. Wpisuje w trzech najbardziej
znanych portalach hasto ,magazyn” lub ,magazynier”. Otrzymuje od kilku do
kilkudziesieciu szkolen — kazde nazywa sie inaczej, ich ceny wyraznie si¢ rézna, a firmy
je realizujace sg poszukujagcemu nieznane. W wiekszosci wypadkdéw osoba taka nie ma
dostepu do programu szkolenia. Skad wiec ma wiedzieé, ktére ze szkolen jest dobre?
Niestety, nie mozna si¢ tego tatwo dowiedzieé. Nie wiadomo réwniez, czy uzyskany
certyfikat bedzie ceniony przez przysztych pracodawcéw.

Jesli kwalifikacja jest wtaczona do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, sprawa
jest jasna. Mamy pewnosé, ze nad jakoscia opisu kwalifikacji ujetego w tym systemie
czuwaja odpowiednie instytucje i ze jakos¢ jej nadawania jest zapewniona. Dzieki
publicznie dostepnej liscie efektéw uczenia sie wiemy doktadnie, jakie umiejetnosci,
wiedza i kompetencje spoteczne sa niezbedne, aby uzyskac dany certyfikat. Efekty
uczenia si¢ sa precyzyjnie opisane, zyskujemy wiec wyobrazenie o tym, jakie
czynnosci bedziemy zdolni wykonywa¢é po uzyskaniu okreslonej kwalifikacji. Na tej
podstawie duzo tatwiej jest wybraé¢ odpowiednie szkolenie — takie, ktdére przygotuje
nas do zdobycia kwalifikacji. Informacja o orientacyjnym naktadzie pracy informuje
nas, ile moze zajaé przygotowanie sie do zdobycia kwalifikacji — poréwnanie jej
z czasem trwania szkolenia moze takze wiele nam powiedzie¢ o jego jakosci.

W Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji znajduje sie réwniez lista instytuciji, ktére
nadaja dana kwalifikacje — bez wzgledu na to, do ktdrej z nich si¢ udamy, mamy
pewnosc, ze zasady walidacji i certyfikacji sa takie same.

Zintegrowany System Kwalifikacji pomaga takze lepiej planowac nasza kariere
zawodowa czy przekwalifikowanie si¢. Wspierajg nas w tym dostepne w rejestrze
informacje zawarte w opisie kwalifikaciji: relacje do innych kwalifikacji o zblizonym
charakterze, orientacyjny naktad pracy i typowe mozliwosci wykorzystania dane;j

Walidacja

W nowym podejsciu do kwalifikacji najwazniejsze jest nie to, w jaki sposdéb uczyta sie
osoba, ktéra ubiega sie o kwalifikacje, ale stwierdzenie, czy spetnia ustalone dla danej
kwalifikacji wymagania dotyczace zdobytej wiedzy oraz uzyskanych umiejetnosci

i postaw. Tym samym w nadawaniu kwalifikacji punkt ciezkosci przesunat sie

z programdw edukacyjnych na formalny proces sprawdzania osiagnietych efektéw
uczenia sie, czyli walidacje (validation).
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Wedtug ustawy o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji podstawg nadania
kwalifikacji nie jest uczestnictwo w ksztatceniu lub szkoleniu, ale pozytywny wynik
wiasciwie przeprowadzonej walidacji. Tym samym ustawa daje mozliwos¢ walidowania
efektdw uczenia sie uzyskanych w toku nieformalnego uczenia sie, np. w trakcie
wykonywania zadan zawodowych. Zgodnie z przepisami tej ustawy walidacja moze
odbywac sie w réznych miejscach, np. w zaktadzie pracy. Moze obejmowac catosc
lub czes¢ wymaganych dla kwalifikacji efektéw uczenia sie. Moze by¢ réwniez
roztozona w czasie, co 0znacza, ze nie ma koniecznosci jednoczesnego potwierdzania
wszystkich wymaganych efektéw. Umozliwi to wielu osobom, ktdre wczesniej nie miaty
takiej mozliwosci, przystgpienie do sprawdzenia i potwierdzenia uzyskanych efektéw
uczenia si¢ i zdobywania nowych kwalifikacji.

Do walidacji moga by¢ wykorzystywane rézne metody, zaréwno tradycyjne testy
i egzaminy, jak i inne, np. obserwacja wykonywania okreslonego zadania zawodowego
w warunkach realnych lub sztucznych z uzyciem odpowiedniego urzadzenia,
np. symulatora lotu. Metody sprawdzania mozna dobiera¢ odpowiednio do potrzeb
i ograniczen oséb przystepujacych do walidacji.

W nowoczesnie zorganizowanej walidacji waznym instrumentem moze by¢ bilans
kompetencji stuzacy do identyfikowania i dokumentowania efektéw uczenia sie.

W réznych krajach bilans kompetencji przygotowywany jest troche inaczej. We Francji
taki bilans przeprowadza wykwalifikowany specjalista zgodnie ze Scisle ustalonym
schematem. Z kolei w Wielkiej Brytanii proponuje sie narzedzia pozwalajace na
samodzielne okreslenie indywidualnych efektéw uczenia sie.

Dogodnym sposobem zaprezentowania w toku walidacji dowoddw na posiadanie
wymaganych umiejetnosci jest portfolio. Portfolio na potrzeby walidacji mozna
tworzy¢ dowolnie, odpowiednio do charakteru kwalifikacji i okolicznosci, w jakich osoba
ubiegajaca sie o kwalifikacje zdobywata wymagana wiedze i umiejetnosci.

Wsparcia w ocenie zdobytej wiedzy i wtasnych umiejetnosci oraz w przygotowaniu
portfolio powinni udzielaé¢ doradcy walidacyjni. Rozwdj tego typu doradztwa bedzie
nastepowat w miare wdrazania do codziennej praktyki rozwigzan systemowych
przewidzianych w ustawie o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji.

Sprawdzenie, czy ktos wie i potrafi to, czego wymaga sie od osoby posiadajace;j
dana kwalifikacje, nalezy do zadan asesora walidacyjnego. Nazwa ,asesor
walidacyjny” zostata zaproponowana w toku prac zwigzanych z wdrazaniem ustawy
o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji. Asesorzy powinni mie¢ odpowiednig wiedze
nie tylko z danej dziedziny, ale takze w zakresie metod stosowanych w walidacji.
Obowiazki asesoréw walidacyjnych wykonuja zwykle osoby szkolace — specjalisci
z dziedziny, ktérej dotyczy kwalifikacja.

Certyfikacja (nadawanie kwalifikacji)

Nadanie kwalifikacji polega na wystawieniu przez uprawniong do tego instytucje
odpowiedniego dokumentu (dyplomu, swiadectwa, certyfikatu) poswiadczajacego
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posiadanie kwalifikacji. Zgodnie z ustawg o ZSK podstawa nadania kwalifikacji jest
sprawdzenie, czy osoba, ktdra o to wystgpita, spetnia ustalone dla danej kwalifikacji
wymagania dotyczace posiadanej wiedzy, zdobytych umiejetnosci i postawy. Oznacza
to, ze kwalifikacji wtagczonej do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji nie mozna nada¢
tylko na podstawie swiadectwa, ze ktos ,ukoriczyt kurs” lub ,zostat przeszkolony”.
Odpowiednio przeprowadzone sprawdzenie (walidacja) poszczegdlnych wymagan
moze sie odbywac w réznym miejscu i czasie, ale tacznie musza by¢ poddane walidacji
wszystkie czesci wymagan ustalonych dla danej kwalifikacji.

Instytucja, ktéra nadaje kwalifikacje (instytucja certyfikujgca), moze sama
przeprowadzi¢ walidacje albo uwzgledni¢ pozytywny wynik walidacji przeprowadzone;j
przez inna instytucje. Instytucja certyfikujaca moze réwniez uwzglednia¢ w niektérych
wypadkach wczesniej uzyskane kwalifikacje, ktére byty nadane na podstawie
walidacji czesciowo pokrywajacych sie¢ wymagan. Mozliwosé elastycznego podejscia
zapewnia instytucjom, ktére uzyskaty uprawnienia do nadawania kwalifikacji, pewien
zakres swobody dziatania, zawsze jednak instytucja nadajgca kwalifikacje ponosi
odpowiedzialnos¢ za to, jak sa przygotowane do dziatania osoby, ktérym nadata
kwalifikacje.

Zrédto: Mata Encyklopedia Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, Instytut Badan Edukacyjnych,
Warszawa 2017.

kwalifikacji (w ujeciu dalszej edukac;ji i rozwoju zawodowego w miejsc pracy, w ktérych
dana kwalifikacja jest szczegdlnie potrzebna).
pomoze nam szybko zrozumieé, co sie kryje za dang kwalifikacja — doceni to réwniez
pracodawca. Zintegrowany System Kwalifikacji pozwala takze na wyszukiwanie
potrzebnych szkolen dzieki funkcjonalnosciom dostgpnym w rejestrze.
Podsumowujac, Zintegrowany System Kwalifikacji pozwala zdobywac taka wiedze
i takie umiejetnosci, jakich potrzebujemy, z drugiej strony umozliwia przedstawianie
naszej wiedzy i naszych umiejetnosci w sposéb zrozumiaty dla pracodawcéw na
polskim i europejskim rynku pracy.
Po co nam Zintegrowany System Kwalifikacji, jesli jestesmy pracodawca
i zatrudniamy pracownikéw? Otdz system ten utatwia nam ocene kompetencji
kandydatéw zgtaszajacych sie do pracy w naszej firmie — kazda kwalifikacja ma
przypisany poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji, co pozwala wyobrazié sobie, jak
ztozone i zaawansowane kompetencje reprezentuje dany kandydat. Opis kwalifikacji
jednoznacznie wskazuje na to, jakich umiejetnosci i wiedzy mozemy od takiej osoby
oczekiwad. W dalszej perspektywie moze to utatwié réwniez modernizacje systemu
awansowania i wynagradzania w firmie. Chcemy wysta¢ pracownikéw na szkolenie?
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To réwniez jest o wiele prostsze — przypomnijmy sobie, przed jakimi wyzwaniami
stalismy, kiedy wybieraliSmy kurs dla magazyniera.

Takze instytucje certyfikujace i firmy szkolace moga skorzystaé ze
Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji. Jesli reprezentujemy takie podmioty, nasza
dziatalno$é w kraju czy za granica jest bardziej efektywna, poniewaz system
utatwia nam propagowanie naszej oferty. Nadawane przez nas kwalifikacje sa
opisane na podstawie efektdw uczenia sig, a co za tym idzie — s3 jednoznaczne
i mierzalne. Ze wzgledu na powszechnosé ram kwalifikacji w Europie tatwiejsze jest
takze poréwnywanie kwalifikacji ze sobg, co wspiera uznawanie, akumulowanie
i przenoszenie osiggnie¢ — a to z pewnoscig docenig potencjalni uczestnicy
naszych szkolen.

Na korzysci ptynace z wdrozenia Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji mozna
takze spojrzec z perspektywy systemowej, poniewaz system ten:

— integruje system kwalifikacji w Polsce i zapewnia jego przejrzystosc,

— wspiera branze i sSrodowiska w zapewnieniu jakosci kwalifikacji specyficznych
dla danego sektora, umozliwia takze wptywanie rynku pracy na edukacje przez
mozliwosé zgtaszania nowych kwalifikacji rynkowych do wtaczania
do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji,

— zapewnia jakos¢ kwalifikacji (opisu), ksztatcenia i szkolenia oraz
nadawania kwalifikacji.

Jakie kwalifikacje zostaly dotychczas zgloszone
do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji?

Dotychczas do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji zgtoszono ponad 20 kwalifikacji
rynkowych i rzemieslniczych. Jednoczesnie trwaja prace nad opisaniem i wtaczeniem
do systemu kolejnych kilkudziesieciu kwalifikacji, ktérych opracowanie wspiera
Instytut Badan Edukacyjnych.

Wszystkie kwalifikacje zgtaszane do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji
zostaty opracowane przez podmioty zainteresowane podnoszeniem kompetenciji
pracownikéw w swoim obszarze. Sg to m.in. stowarzyszenia, fundacje, firmy
prowadzace szkolenia i dziatalnos¢ gospodarcza. Kwalifikacje réznia sie pod
wieloma wzgledami: grup odbiorcéw, zakresu i ztozonosci wymaganych efektéw
uczenia sie czy czasu potrzebnego na ich zdobycie. Na stronach 48-49
prezentujemy kilka z nich, aby przyblizy¢ réznorodnos¢ kwalifikacji w systemie
i pokazaé, jakie informacje mozna znalezé w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji.

Sposréd wszystkich zgtoszonych dotychczas kwalifikacji na razie jedna
(montowanie stolarki budowlanej) zostata wtgczona do Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji, pozostate sg obecnie w trakcie konsultacji Srodowiskowych
i procedowania w ministerstwach.

W przedstawionych dotychczas projektach kwalifikacji dominujg te znizszych
poziomodw (Polska Rama Kwalifikacji — poziomy 3-4), do ktérych uzyskania
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potrzeba stosunkowo niewiele czasu (mniej niz 250 godzin). Wyjatkiem sa
kwalifikacje z obszaru rzemiosta, wymagajace ponad 1000 godzin przygotowania,
nalezy jednak pamietad, ze sa one skierowane w pierwszej kolejnosci do oséb
mitodych, ktére przygotowuja sie do podjecia pracy w danym zawodzie.

Nie oznacza to, ze wigksze i bardziej ztozone kwalifikacje rynkowe nie
maja swojego miejsca w Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji, wynika to
raczej z pragmatyki — szybciej i tatwiej jest opisac i wtaczy¢ do tego systemu
kwalifikacje mniejsza. W najblizszym czasie mozna sie takze spodziewacd
zgtoszen kwalifikacji na wyzszych poziomach i wymagajacych znacznie wigcej
naktadu pracy. Obecnie Instytut Badarn Edukacyjnych wspiera opis ponad
80 kwalifikacji rynkowych.

Warto zwrécié uwage, ze przedstawione w zestawieniu projekty kwalifikacji
zawierajg zestawy efektow uczenia sig, ktdre moga byc¢ przenoszone, to znaczy
wykorzystane w uzyskiwaniu kolejnych kwalifikacji. Na przyktad zestawy
~promowanie zdrowego stylu zycia przez aktywnos¢ fizyczng" oraz ,opisywanie
podstaw planowania i realizacji zaje¢ w sporcie dla wszystkich” moga by¢
czescig innych kwalifikacji w sporcie dla wszystkich, a zestaw ,zabezpieczanie
i archiwizowanie dokumentéw"” moze znalezé zastosowanie nie tylko w obszarze
posredniczenia w obrocie nieruchomosciami. Inaczej mdéwiac, Zintegrowany
System Kwalifikacji wspiera idee akumulowania i przenoszenia osiagniec.
Pozwoli to uniknaé zbednego powtarzania zajec i egzamindéw. Jest to przyktad
praktycznego wdrozenia systemu ECVET poza systemem edukac;ji formalne;j.

Witaczenie kwalifikacji do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji powinno
trwad od czterech do oSmiu miesiecy, zgodnie z ustawa o Zintegrowanym
Systemie Kwalifikacji. Pierwsze doswiadczenia pokazuja, ze okres ten
zdecydowanie blizszy jest gdérnej granicy. Wydaje sie jednak, ze jest to w duzej
mierze zwigzane z czasem niezbednym do opanowania nowego systemu. Czasu
tego potrzebuja nie tylko podmioty zainteresowane wtgczeniem kwalifikacji
do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, ale takze instytucje kluczowe dla
sprawnego funkcjonowania systemu — ministerstwa.
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Certyfikat umiejgtnosci Prowadzenie zaje¢ z grupowych
Nazwa kwalifikacji komputerowych — poziom ) Jec z grupowy Montowanie stolarki budowlanej
form fitnessu
podstawowy
Poziom Polskiej Ramy PRK 2 (proponowany) PRK 3 (proponowany) PRK 3
Kwalifikacji
Polskie Towarzystwo Toruriski Zwiazek Towarzystwa Fundacja VCC
K.to zgtositja do Informatyczne Krzewienia Kultury Fizycznej
Zintegrowanego Systemu
Kwalifikacji?
1. Podstawy pracy z komputerem 1. Opisywanie podstaw planowania 1. Montaz okien zewnetrznych
2. Podstawy pracy w sieci i realizacji zaje¢ w sporcie i drzwi balkonowych
3. Przetwarzanie tekstéw dla wszystkich 2. Montaz okien dachowych
4. Arkusze kalkulacyjne 2. Planowanie zajec z grupowych 3. Montaz drzwi zewnetrznych
form fitnessu i wewnetrznych
Zestav.vy fefektow 3. Realizowanie zajec z grupowych 4. Montaz bram i krat
uczenia si¢
form fitnessu
4. Promowanie zdrowego stylu zycia
przez aktywnos¢ fizyczng
Orientacyjny nakfad pracy 100 godzin 200 godzin 60 godzin

AGATA POCZMANSKA

Kierownik Zespotu Rozwoju Projektéw w Instytucie Badari Edukacyjnych (IBE)

oraz cztonek polskiego Zespotu Ekspertéw ECVET. W latach 2014-2016, jako gtéwny specjalista
ds. badan i analiz w IBE, zaangazowana byta w prace nad tworzeniem zatozen Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji (ZSK) i w tworzeniu podejscia do opisywania kwalifikacji, w tym formutowania
efektow uczenia sig. Brata udziat w pracach pilotazowych nad opisem ponad 40 kwalifikacji,
wspotpracujac z grupami ekspertéw branzowych. Prowadzita analizy w obszarze zagranicznych
systemow kwalifikacji i ksztatcenia zawodowego. W latach 2016-2017 uczestniczyta we wdrazaniu
ZSK, wspoéttworzac materiaty pomocnicze i wspierajac podmioty zainteresowane witaczeniem
nowych kwalifikacji rynkowych do ZSK. Jako ekspert angazuje sie w projekty miedzynarodowe
zwigzane z ramami kwalifikacji i ksztatceniem zawodowym, m.in. w latach 2015-2018 byta
badaczem w projekcie NQF-in, w latach 20162017 byta ekspertem w projekcie nt. wdrazania ramy
kwalifikacji w Macedonii. Kieruje projektami migdzynarodowymi dot. ksztatcenia zawodowego

(np. z programu Twinning, Erasmus+).

Wczesniej, w Europejskim Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego (Cedefop) z siedziba

w Gregcji, prowadzita analizy dotyczace kwalifikacji miedzynarodowych. Przez trzy poprzedzajace
lata (2011-2013) pracowata w Zwiazku Rzemiosta Polskiego w Zespole Koordynacji Spraw
Europejskich. Absolwentka europeistyki na Wydziale Dziennikarstwa i Nauk Politycznych

Uniwersytetu Warszawskiego.
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Stolarz meblowy — swiadectwo
czeladnicze

Pilotowanie imprez turystycznych
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Posredniczenie w obrocie prawami
do nieruchomosci

PRK 3 (proponowany)

PRK 4 (proponowany)

PRK 5 (proponowany)

Zwiazek Rzemiosta Polskiego

Kadry Turystyki Sp. z 0.0.

Krajowe Stowarzyszenie Profesjonalistéw Rynku
Nieruchomosci

1. Planowanie wykonania podstawowych
wyrobow z drewna i tworzyw drzewnych,
odnawiania i konserwacji wyrobéw
stolarstwa meblowego

2. Wykonywanie podstawowych wyrobéw
z drewna i tworzyw drzewnych

3. Odnawianie i konserwacja
podstawowych wyrobdow z drewna

i tworzyw drzewnych

4. Funkcjonowanie w przedsigbiorstwie

1. Przygotowanie realizacji
imprezy turystycznej

2. Prowadzenie imprezy turystycznej

1. Udzielanie porad dotyczacych rynku nieruchomosci
i planowania inwestycji w srodowisku lokalnym

2. Weryfikowanie stanéw prawnych nieruchomosci,
badanie stanu technicznego nieruchomosci

3. Przyjmowanie ofert obrotu prawami

do nieruchomosci

4. Wykonywanie ustug posrednictwa obrotu prawami
do nieruchomosci

5. Doradzanie w inwestowaniu na rynku nieruchomosci
i w obrocie ustugami finansowymi

6. Zabezpieczanie i archiwizowanie dokumentéw

1600 godzin

120 godzin

200 godzin

WOJCIECH STECHEY

Ekspert ds. Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji (ZSK) w Instytucie Badan Edukacyjnych,

cztonek Krajowego Zespotu Ekspertéw ECVET, Asystent w Szkole Gtéwnej Handlowe;j

w Warszawie. Od 2011 r. zaangazowany w tworzenie i wdrazanie ZSK. Wspdtautor raportu

referencyjnego, koncepcji i materiatéw dotyczacych tworzenia i wiaczania kwalifikacji do

Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, a takze sposobu przypisywania pozioméw Polskiej

Ramy Kwalifikacji do kwalifikacji. Jako ekspert m.in. wspierat wdrazanie systemu kwalifikacji

w Macedonii, koordynowat prace w projekcie ,ConstructyVET" (rozwdj kompetencji

miekkich w sektorze budownictwa) i analizowat system ksztatcenia zawodowego. W ramach

zainteresowan badawczych analizuje system ksztatcenia zawodowego i polityke wspierania

rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce. Wspétautor publikacji poswigeconych ksztatceniu

zawodowemu w Polsce, ZSK, ECVET.






Kompetencje na rynku pracy 51

Kompetencje dla kazdego, czyli
jak wspiera¢ rozwoj pracownikow
o niskich kwalifikacjach

Matgorzata Zawadka

Coraz czesciej pracodawcy skarza sie na brak oséb odpowiednio przygotowanych
do wykonywania zawodu, w tym réwniez pracownikdw szeregowych o niskim
poziomie wyksztatcenia. Okresla si¢ ich czesto mianem pracownikéw o niskich
kwalifikacjach. Kogo jednak na dzisiejszym rynku pracy, na ktérym uzyskane
kwalifikacje szybko si¢ dezaktualizuja, nalezy uznaé za takich pracownikéw?

Z badan przeprowadzonych przez Polska Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci
wynika, ze réwnie wazne jak kwalifikacje sa kompetencje, w tym przede wszystkim
umiejetnos¢ wspdtpracy i komunikaciji, elastycznosé, odpowiedzialnosé, zdolnosé
przystosowywania sie do zmian i sktonnos$¢ do podejmowania ryzyka. Prace
otrzymuje sie w 70 proc. dzieki wiedzy fachowej i w 30 proc. dzieki zdolnosciom
spotecznym, traci si¢ ja zas w 70 proc. z powodu braku umiejetnosci spotecznych
i w 30 proc. z powodu braku kwalifikacji merytorycznych.

Czy i jak mozna ksztatci¢ kompetencje? O ile koniecznos¢ inwestowania w rozwéj
pracownikdéw zajmujacych wyzsze stanowiska jest oczywista, o tyle pracownicy
szeregowi kierowani sa niemal wytacznie na szkolenia zawodowe. O tym, czy
i dlaczego warto podnosi¢ kompetencje pracownikéw szeregowych, dyskutowat
zespot ekspertéw majacych réznorodne doswiadczenie z ta grupa pracownikéw:
Irena Wolinska, ekspert rynku pracy, Jacek Kwiatkowski, prezes Zaktadu Doskonalenia
Zawodowego w Katowicach, Krzysztof Swierk, dyrektor Zespotu Szkét Rolniczych
Centrum Ksztatcenia Praktycznego w Kaczkach Srednich, Aleksandra Scibich-
-Kopiec, zastepca dyrektora generalnego Fundacji Rozwoju Systemu Edukacji,

i Anna Swiebocka, dyrektor Departamentu Rozwoju Kapitatu w Przedsiebiorstwach
w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci.

Refleksje po debacie
Swiat zmienia sie w sposéb do niedawna niewyobrazalny. Postep technologiczny,

globalizacja i internet sprzyjaja rozwojowi, ale takze sprawiaja, ze duzo tatwiej jest
jednostkom i catym grupom spotecznym pozostac daleko w tyle, i to nie w ciagu



52

pokolenia, lecz czasami dostownie kilku dni. Kazda nowinka technologiczna moze
oznaczaé, ze czyjes umiejetnosci zdobywane cate zycie przestaja by¢ przydatnymi
do zatrudnienia kwalifikacjami, poniewaz zostaty zastapione przez nawigacje
samochodowa, wptatomaty, wyszukiwarke Google lub inne nowinki z zakresu
technologii informacyjno-komunikacyjnych. W miare jak z rynku znikaja kolejne
zawody, rosna bariery we wzajemnym zrozumieniu miedzy tymi, ktérzy potrafia
nadazyc, a tymi, ktérzy — bedac nieswiadomymi mozliwosci i zagrozen, jakie niesie
wspotczesnosé — dzien za dniem zmagaja sie z lekiem przed wypadnigciem z rynku
pracy, a co za tym idzie, przed ubdstwem i wykluczeniem.

Dawniej wybdr studidw oznaczat decyzje o drodze zawodowej, ktdrg przy
uczciwym podejsciu do pracy i wzglednym zdrowiu mozna byto spokojnie podazac
cate zycie. Dzis nie sposdb przewidzie¢ nie tylko tego, jaki zawdd zapewni nam
utrzymanie przez cate zycie, ale takze tego, czy zawdd ten za kilka lat bedzie
w ogole istniat. Sa to czasy, w ktérych pracodawcy skarzg sie na brak pracownikéw
szeregowych, a ludzie — do niedawna godnie optacani i cieszacy si¢ prestizem
wykonywanego zawodu (chocby wiele stanowisk artystycznych, redaktorskich czy
dziennikarskich) — musza zadowalaé sie malejacymi, niepewnymi stawkami i brakiem
etatéw. W epoce nowych technologii i mediéw spotecznosciowych pisaé, publikowaé,
robi¢ zdjecia czy rozpowszechnia¢ nakrgcone komdérkami filmy moze bowiem kazdy.

Dodajmy do tego bezprecedensowe zmiany demograficzne wynikajace
z wydtuzania sie egzystenciji cztowieka. Zyjemy w czasach, w ktérych oficjalny wiek
emerytalny juz dawno nie odzwierciedla prawdziwych granic starosci, a zjawisko
starzenia sie spoteczenstwa jest jednym z wazniejszych wyzwar ekonomicznych
przysztosci. Przesunieta o co najmniej dwie dekady srednia dtugos¢ zycia
w spoteczenstwach wysoko rozwinietych oznacza, ze wspétczesni szesédziesiecio-
i siedemdziesieciolatkowie, a nawet osiemdziesigciolatkowie, powinni—dla
wiasnej radosci zycia, ale takze z oczywistych ekonomicznych skutkdéw starzenia
sie spoteczenstwa — uczestniczyé w zyciu zawodowym w znacznie szerszym
zakresie, niz to jest obecnie w Polsce mozliwe. Ludzie starsi sa jednoczesnie grupa
nieporéwnywalnie bardziej niz osoby mtodsze narazona na wykluczenie, wynikajgce
nie z braku rzeczywistej przydatnosci zawodowej, ale ze zwyktego przeoczenia
kolejnej fali modnych gadzetéw technologicznych czy — co bardziej bolesne
i trudniejsze do przekroczenia — z niedopasowania do mtodszych kolegéw czy
wymogow kulturowych, a takze ustepowania nowemu pokoleniu.

Wszystko to powoduje koniecznos¢ redefinicji wielu ,oczywistych oczywistosci”
na temat rynku pracy i tego, kto i kiedy bedzie zaliczany do kategorii ,pracownika
o niskich kwalifikacjach”.

Rozwazania te warto zaczac¢ od zrozumienia tego, co wtasciwie oznacza pojecie
niskich kwalifikacji. Zwykto sie przyjmowac, ze pracownik o niskich kwalifikacjach to
osoba, ktdra skoriczyta edukacje na poziomie gimnazjum czy szkoty podstawowe;j.
Jesli jednak taka osoba cate dzieciristwo spedzita przy grach komputerowych, to nie
jest wykluczone, ze duzo szybciej znajdzie prace (potrafi bowiem obstugiwac iPoda,
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iPhone'a oraz rozumie wszystkie etapy gier fantasy) niz trzydziestopiecioletnia kobieta
z wyksztatceniem magistra sztuki czy marketingu, ktéra przez ostatnich dziesie¢ lat
zajmowata si¢ wychowaniem dzieci i przestata poszukiwac kolejnych wersji tabletéw.

O tym, co obecnie oznacza pojecie pracownika o niskich kwalifikacjach i co tak
naprawde jest najlepszym gwarantem utrzymania si¢ przez cate zycie na rynku
pracy, dyskutowat 5 grudnia 2016 r. wspomniany wczesniej zesp6t ekspertow,
ktdrzy uczestniczyli w panelu ,Kompetencje dla kazdego, czyli jak wspieraé rozwdj
pracownikéw o niskich kwalifikacjach”. Panel odbyt sie z okazji zorganizowanej
przez Fundacje Rozwoju Systemdéw Edukacji konferencji zatytutowanej ,Ksztatcenie
i szkolenia zawodowe — rozwdj kompetenc;ji, umiejetnosci i talentéw”, ktéra
inaugurowata Europejski Tydziert Umiejetnosci Zawodowych w Polsce oraz
propagowata ideg ECVET — Europejskiego systemu akumulowania i przenoszenia
osiggniec w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym. Jak ttumaczyt Krzysztof Swierk,
ECVET jest inicjatywa Unii Europejskiej umozliwiajaca obywatelom paristw
cztonkowskich tatwiejsze zdobywanie kwalifikacji zawodowych, a przez to
wspierajagca mobilnosé zawodowa oraz uczenie sie przez cate zycie. Jest wigc waznym
i poteznym narzedziem walki z wykluczeniem zawodowym.

W czasie pottoragodzinnej dyskusji panelowej, ktéra moderowatam,
zastanawialiSmy sig, jak ewoluowato postrzeganie pracownikdéw o niskich kwalifikacjach
w czasie, kiedy zdecydowanie zmienita sig ich sytuacja na rynku. Jak zauwazyta
Irena Wolinska, w ostatnich latach ludzie z porzagdnym wyksztatceniem zawodowym
cieszg sie duzo wieksza pewnoscia znalezienia pracy niz osoby po studiach. Warto
o tym pamietaé, doradzajgc mtodziezy, jaka sciezke kariery wybrac, czy rozmyslajac
nad poprawa wtasnej sytuacji zawodowej. O tym, jak wazna jest destygmatyzacja
szkolnictwa zawodowego w Polsce méwit Krzysztof Swierk, ubolewajac, ze szkoty
zawodowe wcigz zmagaja sie z pejoratywnym, krzywdzacym postrzeganiem jako
placéwek, do ktdrych ida uczniowie mniej zdolni czy mniej ambitni. Tymczasem
szkota zawodowa wcale nie musi oznaczaé dzis niskich kwalifikacji. Wrecz
przeciwnie — gwarantuje dzi$ ona wieksza pewnos¢ utrzymania sie na rynku pracy niz
ukoriczenie niejednych studidw. Oczywiscie pod warunkiem, ze koriczacy ja uczniowie
beda posiadali odpowiednie kompetencje spoteczne. | tu dochodzimy do kwestii
najwazniejszej. Jak wynika z badan Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci
— 0 czym byta juz mowa — prace otrzymuije si¢ w 70 proc. dzigki wiedzy fachowe;j
i w 30 proc. dzieki zdolnosciom spotecznym, traci sie ja zas w 70 proc. z powodu braku
umiejetnosci spotecznych i w 30 proc. z powodu braku kwalifikacji merytorycznych.

Az 70 proc. oséb jest zwalnianych nie dlatego, ze brak im konkretnej wiedzy, ale
dlatego, ze brak im umiejetnosci migkkich. Umiejetnosci te, nazywane kompetencjami
spotecznymi, to miedzy innymi zdolnos¢ pracy w grupie, odwaga wyrazania swych
pogladdw, asertywnosé, empatia, odpornosc na stres, tatwosé nawigzywania kontaktow,
wiara w siebie, wysoka samoocena, zdolnosci komunikacyjne oraz umiejetnos¢ ciagtego
uczenia sie. Szczegdlnie ta ostatnia kompetencja zwieksza szanse przetrwania

w zmieniajagcym sie coraz szybciej Swiecie, gdyz oznacza zdolnos¢ statego podnoszenia
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swoich kwalifikacji i dostosowywania sie do wymogdw rynku pracy. Jak podkreslata
Aleksandra Scibich-Kopiec, kazde studia wyzsze powinny uczyé tego rodzaju postaw,
jak sie cate zycie uczyé, jak sie skutecznie komunikowag, jak pracowac w grupie, jak
twdrczo podchodzi¢ do kazdego problemu. Niestety, studia czesto ucza na przyktad
myslenia szablonowego, skutecznego w wypetnianiu testéw. Jako przyktad programoéw,
ktére podnosza kompetencje, Aleksandra Scibich-Kopiec podata prowadzony przez
Fundacje Rozwoju Systemu Edukacji miedzynarodowy program Erasmus+, w ktérym
dzieki wyjazdom zagranicznym ucznidw taczy sie ze soba rozwdj kompetencji
spotecznych i podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

Czy w Polsce istnieje w ogdle system podnoszenia kompetencji spotecznych?
Anna Swiebocka wskazywata, ze choé wiele projektéw, w ktérych brata udziat,
podkresla wage kompetencji migkkich i obejmuje szkolenia z tego zakresu, to nie
istnieje w Polsce staty system podnoszenia tych kompetenc;ji, co - jej zdaniem — jest
duzym zaniedbaniem. Dlaczego tak sie dzieje? Kwalifikacje sa tatwe do sprawdzenia
za pomoca egzamindw czy testéw. Umiejetnosci miekkie nie podlegaja standaryzaciji,
nie mozna ich zmierzyé. Sa inwestycja dtugoterminowa. Nie da si¢ ich jednoznacznie
wykazac. Trudniej je wiec finansowad.

A jakich kompetencji spotecznych najczesciej brakuje dorostym wracajacym
do szkoty? Obcujacy z ta grupa oséb na co dzieri Jacek Kwiatkowski stwierdzit,
ze najbardziej brakuje pewnosci siebie, wiary w to, ze jest sie wartosciowym.

.Nie da sie przecenié wysokiej samooceny. Jest niezbedna we wszystkim” — podkreslat
Jacek Kwiatkowski.

Jest jeszcze jedna, zapewne najwazniejsza kompetencja, ktdrej posiadanie zwigeksza
nasza przydatnosc zawodowa i szanse utrzymania pracy tak dtugo, dopoki wystarczy
nam sit, o ktérej to kompetencji mowili wszyscy panelisci, a ktérg Anna Swiebocka
okreslita stowami: ,zeby sie chciato chcieé”. Chce sie zawsze bardziej w grupie, kiedy
widzimy sens i kiedy nie przeczy to naszym wartosciom. Chce si¢ réwniez wtedy,
gdy to, co robimy, cieszy sie szacunkiem. | jest to temat na kolejna debate: jak sprawié,
aby w Polsce —wzorem USA, gdzie widac tego rodzaju dazenie — kazdy pracownik,
niezaleznie od wyksztatcenia, spotykat si¢ z szacunkiem przetozonego i spoteczeristwa.

MALGORZATA ZAWADKA

Dziennikarka, pisarka, trenerka pracy z opowiescia, wtascicielka studia pracy z narracja

KuZnia Opowiesci. Emigrantka i reemigrantka. Przez blisko dwie dekady mieszkata w Stanach
Zjednoczonych, gdzie przez wiele lat pracowata jako korespondent polskich mediéw w Nowym
Jorku, Chicago i Waszyngtonie. Autorka ksiazki Halina Machulska: bytam wierna sobie i licznych
publikacji. Redaktorka prowadzaca i wspétautorka dwéch toméw opowiesci przedsigbiorcéw
rodzinnych. Ukoriczyta antropologie, socjologie i filmoznawstwo w Queens College w Nowym

Jorku oraz dwuletnie studium podyplomowe The New Seminary, szkolace doradcéw duchowych.
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Czy grozi nam , koniec pracy”?

Wyzwania i scenariusze przyszlosci edukacji w swietle
nadchodzacej ewolucji pracy i innowacyjnych technologii

Kacper Nosarzewski

Przysztosé pracy w jej ekonomicznym, spotecznym i technologicznym znaczeniu jest
obecnie jednym z najgoretszych tematéw w studiach nad przysztoscia i od wielu lat
angazuje liczne grono analitykdéw, badaczy i wizjoneréw. Zaréwno aspekt podazowy
(refleksja nad modelami kompetencyjnymi pracownikdw, ktdra ma umozliwié dalsze
zwiekszanie produktywnosci oraz innowacyjnosé), jak i aspekt popytowy (odwieczne
pytanie o adekwatnosé nabywanych kompetencji do przysztych potrzeb rynku) to
tematy, o ktérych wiele sie pisze i rozmawia.

Miejsca prowadzenia tych rozméw sa rézne: od konferencji Swiatowego
Forum Ekonomicznego w Davos po stoty negocjacyjne w dialogu spotecznym
zwiazkéw zawodowych z pracodawcami i gabinety dyrektoréw szkét. To nic
nowego — prognozy, zwtaszcza prognozy popytu na prace, maja dtuga tradycje
i wyrafinowane instrumentarium. Nie polegaja juz na prostych ekstrapolacjach
tendencji, ktére w drugiej potowie XX wieku prowadzity do nierzadko watpliwych
whnioskoéw, takich jak formutowana jeszcze w latach osiemdziesigtych w raportach
potrzeba szkolenia woZnicéw na potrzeby polskiego transportu. Mimo ze
odlegty w czasie, jest to przyktad autentyczny i dzisiejsze instrumentarium
analityczne eliminuje tego typu wnioski — cho¢ wciaz precyzyjne przewidywanie
zapotrzebowania na okreslone zawody i kompetencje jest obiektywnie poza
mozliwosciami statystyki. Dlatego debata o przysztosci pracy w gronie ekspertdw,
zasilana energia oczekiwan wymagajacej publicznosci, wciaz jest wtasciwa
przestrzenig do rozmowy na ten fascynujacy temat. Fundacja Rozwoju Systemu
Edukacji zorganizowata ekspercka debate wizjonerska, poswiecong rozmowie
o przysztosci pracy i edukacji, podczas konferencji ECVET ,Ksztatcenie i szkolenia
zawodowe — rozwdj kompetencji, umiejetnosci i talentéw”, ktéra odbyta sie
5 grudnia 2016 r. W ramach jednego panelu udato sie zebrac ekspertéw, ktérzy
prognozowanie i przewidywanie (foresight) rynkéw pracy znaja dogtebnie
—z réznych perspektyw — a patrzac na swiat pracy i edukacji, moga postawi¢ smiate
hipotezy oraz krytycznie je analizowad.

W roli panelistéw wystapili: prof. Stefan Michat Kwiatkowski, ekspert w dziedzinie
pedagogiki pracy i ksztatcenia zawodowego, rektor Akademii Pedagogiki Specjalnej,
dr kukasz Arendt, dyrektor Instytutu Pracy i Polityki Spotecznej, ekspert w dziedzinie
badan nad relacjami migdzy innowacjami informatycznymi i telekomunikacyjnymi
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a rozwojem rynku pracy, Krzysztof Chetpinski, prezes firmy STB24, ekspert

i oredownik rozwoju informatycznych baz danych o popycie na prace, dr Pawet
Poszytek, dyrektor generalny Fundacji Rozwoju Systemu Edukacji, gospodarz
wydarzenia i ekspert w dziedzinie uczenia sie przez cate zycie. Prowadzacy panel
Kacper Nosarzewski z warszawskiej firmy foresightowej 4CF postawit trzy gtéwne
pytania: Jaka praca w przysztosci? Jakie kompetencje i jakie ksztatcenie potrzebne na
przysztym rynku pracy? Jaki sposéb oceny kwalifikacji, ktéry zapewni w przysztosci
rekojmie tych potrzebnych kompetenc;ji?

Kornca pracy nie bedzie, ale gorycz moze by¢ wielka

W toku dyskusji panelisci charakteryzowali przysztosc pracy jako dynamiczna.
Automatyzacja i robotyzacja oraz rozwdj mocy obliczeniowych sktaniaja do rysowania
coraz Smielszych prognoz, w ktdérych prace ludzka w kolejnych dziedzinach bedzie
zastepowaé maszyna. Tak jak na catym swiecie komentatorzy i poszukiwacze nowych
tendencji z uwagg obserwuja rozwdj automatyzacji, cyfryzacji, uczenia maszynowego

i technologii obliczeniowych, ktérych konwergencja moze sprawic, ze popyt na znana
nam dzi$ prace znacznie spadnie, tak réwniez w dyskusji panelowej przewijaty sie pytania
o to, jak szybko automatyzowane beda pewne prace. Nieuchronnosé eliminacji kolejnych
zawododw wydaje sie¢ pewna i strategie adaptacji spotecznej do tych zmian jawia sie jako
szczegdlnie pilne. Z drugiej strony Stephen Hawking, Elon Musk i Bill Gates ostrzegaja
swiat przed potencjalnym zagrozeniem wynikajacym z mozliwego wymkniecia sie spod
kontroli ludzi sztucznej inteligencji, na ktéra mamy scedowac znaczna czesé prostych
decyzji. Niezaleznie od tego, czy te prognozy sie sprawdza, pewne jest, ze sztuczna
inteligencja oraz inne technologie odcisng ogromne pietno na naturze pracy i jej roli

w gospodarce. tukasz Arendt w konkretnych kategoriach zarysowat wizje rynku pracy,
na ktérym dobrym popytem ciesza sie z jednej strony zawody zwigzane z praca ze
sztuczng inteligencja i projektowaniem jej zastosowan, a na drugim biegunie znajduja
si¢ ustugi dla ludnosci, w ktérych jeszcze przez dtugi czas kulturowo nie bedziemy

w stanie zaakceptowad wyreczania ludzi przez maszyny. Chodzitoby wiec o branze
rozrywki i osobistych ustug, w ktdrej Swiadczenie na przyktad opieki, pielegnacji czy
indywidualnej obstugi jest dla klientdw sposobem na znalezienie sie¢ w Srodowisku
uprzejmej troski, ktdra zapewnia czynnik ludzki. Sugerowana odpowiedzig dla oséb,
ktdre nie wyobrazaja sobie pracy i rozwijania kariery w tych branzach, wysunieta przez
pozostatych uczestnikéw panelu, jest rozwdj kompetencji cyfrowych, ktére przygotowuija
do powszechnej informatyzacji kazdej dziedziny zycia. Wobec przedstawionych

przez panelistéw prognoz trudno nie wspomnie¢ jednak stdw prezesa firmy Asseco,
Adama Goérala, ktory rzesze informatykdw zasilajaca cyfrowa gospodarke poréwnuje

z robotnikami z XIX wieku, tym bardziej podatna na wahania rynku, im wieksza czesé
pracujacej ludnosci beda stanowié. Kontrapunktem dla tych stanowisk byta wypowiedz
Pawta Poszytka. Zwrdcit on uwage na nieuchronne uzaleznianie si¢ lokalnych rynkéw
pracy od zmieniajacych si¢ warunkéw, ktére sprawia, ze proces dostosowania lokalnej
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ekonomii nigdy sie nie koriczy, a wciaz nowe pokolenia pracownikéw musza tworzyé nowe
ekosystemy gospodarcze po kolejnych przetomach strukturalnych.

Zrozumie¢ przyszlos¢, zanim ona nadejdzie

Mozliwe, ze wobec tego stan kryzysu na rynku pracy, ktéry — w zatozeniu przejsciowo
—wytworzy automatyzacja, moze stac sie statym rysem przysztej gospodarki,

w ktdrej wzrost produktywnosci i innowacyjnosci doprowadzi po prostu do
znacznego zmniejszenia popytu na prace ludzi. O ile bowiem koniec pracy raczej nie
nadchodzi, o tyle jej znaczenie i tres¢ moga ewoluowad tak szybko, ze obecne reguty
gry rynkowej nie beda w stanie zapewnic¢ odpowiednio szybkiego zréwnowazenia
spotecznych konsekwencji automatyzacji i robotyzacji. Aby przygotowac sie na

taka sytuacje, jak argumentowat tukasz Arendt, trzeba podjaé rozmowy na temat
dochodu podstawowego i emerytury obywatelskiej — instytuc;ji, ktére przetna
tradycyjny zwigzek ubdstwa z brakiem pracy w swiecie, gdzie ochrona miejsc pracy
bytaby najmniej korzystnym rozwiazaniem. Czy w zwiazku z tym to nie specjalizacja
techniczna i wiedza ekspercka, ale umiejetnosci spoteczne i zdolno$é do adaptacji
moga okazacd si¢ kluczowymi czynnikami sukcesu przysztych pracownikéw? To
stanowisko z kazdym rokiem zyskuje na popularnosci i zostato réwniez dosé
szczegdétowo oméwione w toku dyskusji panelowej. Proponowane przez rézne
organizacje i przez lideréw edukacyjnych pojecia, takie jak ,umiejetnosci XXI wieku”
lub ,futures literacy”, rozumiana przez UNESCO jako zdolnos¢ biezacej interpretacji
zmian i podejmowania decyzji na podstawie racjonalnej refleksji na temat przysztosci,
w tym wymiarze zyskuja na znaczeniu. Czy polskie doswiadczenie transformacji,
ktdre jest waznym rysem naszej tozsamosci i wspolnym doswiadczeniem catego
spoteczenstwa przez ostatnie trzy dekady, ma szans¢ wyposazy¢ nas lepiej na taka
przysztosé? ChcielibySmy wierzyé, ze ma, i ze uczniowie polskich szkét, stuchacze
kurséw i studenci beda w zdolnosciach adaptacyjnych lepsi od swoich réwiesnikéow
konkurujacych o miejsca pracy na europejskim i Swiatowym rynku.

Komunikacja potrzebna do uzgodnienia potrzeb i wizji

Zagadnienie kompetenciji przysztosci wymaga gtebszego omdwienia. Jak wynika

z dyskusji uczestnikéw panelu, zada ono ciagtej aktualizacji posiadanej wiedzy

i umiejetnosci. Jest to postulat dos¢ standardowy, ktéry zostat jednak przez
panelistéw na nowo zinterpretowany. O ile tradycyjne podejscie do uczenia si¢ przez
cate zycie i mobilnosci pracowniczej, ktére umozliwiaja aktywne odpowiadanie na
zmiany, juz w pewnym stopniu pomaga w utrzymaniu sie na powierzchni, o tyle

—w ocenie panelistéw — do odniesienia sukcesu w przysztosci potrzeba czegos
wiegcej. Zdolnos$¢ antycypaciji i krytycznej analizy wtasnego portfolio kompetenc;ji,

w tym do pozyskiwania i wytwarzania wiedzy o mozliwych scenariuszach przysztosci
jako punktach odniesienia dla indywidualnego profilu zawodowego, moze wniesé
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nowy wymiar w uczenie sie przez cate zycie. Aktywne podejscie do ksztattowania
swojej sytuacji na rynku pracy, nastawione na podejmowanie decyzji edukacyjnych

na podstawie dobrej jakosci danych i zdolnosci krytycznego myslenia, wybrzmiewato
w wypowiedziach Michata Kwiatkowskiego i Krzysztofa Chetpinskiego. Jak

dtugo wyzwaniem dla uczestnikéw rynku pracy — zaréwno pracodawcow, jak

i pracobiorcéw — bedzie pozyskanie dobrej informac;ji o tendencjach i potrzebach
zarysowania wtasnych perspektyw, tak dtugo ich mozliwosc¢ podjecia dobrych

decyzji bedzie ograniczona. Kluczem do rozwigzania tego problemu jest komunikacja
i synchronizacja potrzeb w sposéb, ktdry jednoczesnie zaspokaja krétkoterminowe
interesy pracodawcéw i zapewnia dtugoterminowg sp6jnos¢ oraz wszechstronnosé
kompetencji. Jesli w najblizszych latach system edukacji i instytucje polityki
spotecznej nie znajda nowych formut komunikacji z pracodawcami i przedstawicielami
nauki, ktore postuza do prowadzenia otwartej rozmowy o przysztosci pracy, to
rozumienie potrzebnych kompetencji w coraz szybciej zmieniajacej sie rzeczywistosci
gospodarczej moze stad sie niemozliwe. Jesli w przysztosci bedzie mozna czerpaé
informacje zewszad, to kazdy z nas bedzie potrzebowat odpowiednich map,

aby dotrzeé do Zrédet niezbednych mu wiedzy i umiejetnosci.

Kto ocenia oceniajacych

Na konferencji poswieconej europejskiemu systemowi akumulowania i przenoszenia
osiagnieé w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym ECVET nie mogto zabraknaé

rozmowy o tym, jak ma w przysztosci przebiega¢ ocena kompetencji indywidualnych

i jak pogodzi¢ mozliwe szerokie rozproszenie edukacji z tradycyjnie silng tendencja

do centralnej oceny kwalifikacji? Jedna z odpowiedzi na to pytanie ma zaoferowac
rosngca mozliwosc biezacej, spotecznosciowej kwalifikacji na podstawie tatwo
dostepnych informac;ji o doswiadczeniach danej osoby, oceny bogatszej i bardziej
komunikatywnej niz tradycyjne poswiadczenia w formie dyploméw i paristwowych
systemow egzaminacyjnych. Jakkolwiek wizja ta wydaje sig atrakcyjna, nie zawiera
odpowiedzi na pytanie o to, jak ocenia¢ wspomniane wyzej kompetencje spoteczne.
Przed udzieleniem prostych odpowiedzi powstrzymywata panelistéw swiadomosé, ze
kompetencje miekkie sa, jak kazdy konstrukt kulturowy, zmienne w czasie, a co za tym
idzie — kolejne pokolenia, ktére wchodza na rynek pracy, wnosza nan swoje nowe wzory
kultury w zakresie komunikacji, wspétpracy czy zachowarn grupowych. Réwniez lokalne
wymiary kulturowe stoja na drodze globalizacji kwalifikacji i czesto maja znaczny wptyw
na sukces edukacyjny i zawodowy. Pomijajac jednak — nierzadko ptytkie — analizy na
temat przybycia na rynki pracy ,millenialséw”, nalezy odnotowac, ze wtasciwa ocena
ludzkiego wymiaru ucznia, pracownika czy osoby poszukujacej pracy przez pryzmat
redukcjonistycznych modeli to dla instytucji edukacji i rynku pracy wyzwanie, na ktére
nie ma jeszcze dobrej recepty. Zastuguje wiec ona na uwazna obserwacje i nieustanng
prace. Nagroda za wysitek w to wiozony moze by¢ nie tylko bardziej produktywne,

lecz takze szczesliwsze i bardziej spdjne spoteczeristwo przysztosci.
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W poszukiwaniu nowych odpowiedzi

System edukac;ji taknie innowacji, ktére pomoga w spetnieniu obietnicy lepszej
przysztosci dzigki wiedzy i ksztatceniu. Jak wynika z wypowiedzi panelistdw,
problemem nie jest brak badan lub zaangazowania w sprawy przysztosci, lecz
ograniczona dyfuzja dobrych praktyk. Sprawia to, ze innowacje, ktére powstaja na
uczelniach i w grupach praktykéw, z opdZnieniem — coraz rzadziej przeciez wynikajacym
z braku dostepu do sieci informatycznych — docierajg do szerokich rzesz beneficjentéw.
Mozna, cytujac Williama Gibsona, autora kultowej powiesci science fiction
Neuromancer, skonkludowac, ze ,przysztosé jest dzis, tylko nieréwno roztozona".
Przetamywanie tego stanu w dziedzinie przysztosci pracy przez stymulowanie
komunikacji i uwazng interpretacje dostepnych danych jest potrzebne, poniewaz
catosciowe podejscie do kompetencji, kwalifikacji i ksztatcenia powinno mieé¢ wymiar
nie tylko jakosciowy, ale takze ilosciowy — ponadklasowy i nieograniczony geograficznie.

Ksztaltowac przyszlosé, aby utrzymac sie na fali

Krétka debata na temat przysztosci pracy, zainicjowana przez Fundacje Rozwoju
Systemu Edukacji, przyniosta tyle samo wartosciowych wnioskdw, ile nowych pytan.
Czy wobec tego refleksja foresightowa oraz rozmowa o prognozach sg potrzebne?
Odpowiedzi na to pytanie udzielita w pewnym zakresie podsekretarz stanu

w Ministerstwie Edukacji Narodowej Teresa Wargocka, ktéra w wystgpieniu podczas
konferencji ECVET, przed rozpoczeciem debaty wizjonerskiej, okreslita obecne
oczekiwania wobec ekspertéw edukacyjnych. W jej ocenie wizjonerstwo, ktére
pozwoli wyprzedzaé zmiany rynku w projektowaniu kompetencji i opracowywaniu
strategii publicznych, jest nieodzowne, gdyz pozwala przyjaé aktywna postawe wobec
rzeczywistosci i wptywacd na nig. Trudno o lepsze podsumowanie tego, co debaty

i badania w zakresie prognozowania, réwniez te dotyczace rynku pracy, maja na celu
— ksztattowanie przysztosci w mozliwie szerokim dialogu i wykorzystywanie zdobyte;j
wiedzy tak, by przybliza¢ scenariusze korzystne, a przeciwdziata¢ tym,

na ktére — jeszcze! — nie jestesmy odpowiednio przygotowani.
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KACPER NOSARZEWSKI

Partner w warszawskiej firmie foresightowej 4CF i cztonek zarzadu Polskiego Towarzystwa
Studiéw nad Przysztoscia. Doradza w dziedzinie foresightu strategicznego instytucjom
migdzynarodowym, takim jak UNESCO, Programu Narodéw Zjednoczonych do spraw Rozwoju
oraz przedsigbiorstwom i organizacjom pozarzadowym. W przesztosci wystepowat miedzy
innymi na TEDxWarsaw 2013 i EFNI, gdzie podejmowat zagadnienia edukacji, zarzadzania

i prognozowania. Zasiada we wtadzach polskiego oddziatu The Millennium Project,
miedzynarodowego think tanku foresightowego z siedzibg w Waszyngtonie. Absolwent
Uniwersytetu Warszawskiego, alumnus Rockefeller Foundation Bellagio Programme.

Firma 4CF zajmuje sie foresightem strategicznym. Specjalizuje si¢ w analizach
dtugoterminowych i strategii: pomaga przedsiebiorstwom, organizacjom rzadowym

i pozarzagdowym na Swiecie osiggac cele w coraz szybciej zmieniajacym sie otoczeniu. Zwigksza
zdolnosé szybkiego identyfikowania i wykorzystywania pojawiajacych sie szans i zagrozen.
Dzieki wspdtpracy z m.in. strategami wojskowymi 4CF utrzymuje sie w awangardzie Swiatowego
foresightu, aby zapewnic klientom przewage rynkowa. Firma pracowata dla PKPP Lewiatan,
Pracodawcéw RP, Programu Narodéw Zjednoczonych do spraw Rozwoju, Swiatowej Organizacji
Zdrowia, Hoop SA, GK Tauron oraz BGZ BNP Paribas. Jako $rodkowoeuropejski oddziat think
tanku The Millennium Project 4CF reprezentuje system ekspercki, zaliczany do Scistej czotdwki
Swiatowych instytucji foresightowych. W 2012 r. 4CF dotaczyto do grona najlepszych na swiecie
firm zajmujacych sie prognozowaniem dtugoterminowym i doradztwem wedtug klasyfikacji

Foresight Education and Research Network (FERN).

Kontakt: kacper.nosarzewski@4cf.pl
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Innowacyjne rozwiazania
wspomagajace rozwoj oraz uznawanie
kompetencji zawodowych

Krzysztof Symela

Poszukiwanie skutecznych rozwigzan taczacych swiat edukacji i pracy to wymog
wspotczesnosci, w ktérej jedynym pewnikiem jest zmiana. Dynamiczny rozwdj ustug
i technologii oraz globalizacja sprzyjaja tworzeniu nowych miejsc pracy, ktére jednak
czesto wymagaja odmiennych niz dotychczas umiejetnosci i kompetenciji.

Liczne analizy, badania oraz raporty — miedzynarodowe (Europejskie Centrum
Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego, Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju,
Miedzynarodowa Organizacja Pracy, UNESCO) i polskie (Bilans Kapitatu Ludzkiego, Polska
Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Instytut Badar Edukacyjnych, Instytut Technologii
Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy, ManpowerGroup) — pokazuja, ze wobec
kandydatdéw do zatrudnienia beda rosty wymagania w zakresie kompetencji i umiejetnosci
zawodowych oczekiwanych przez coraz bardziej innowacyjne przedsiebiorstwa.

W tym ujeciu znaczenia nabieraja rozwoj i wdrazanie innowacyjnych rozwiazan
dotyczacych tworzenia, opisywania i uznawania kwalifikacji zawodowych oraz
wykorzystania potencjatu technologii informacyjno-komunikacyjnych w dopasowaniu
kompetencji 0séb uczacych sie do wymagan stanowisk pracy.

Niniejsze opracowanie nawigzuje do problematyki sesji tematycznej ,Innowacyjne
rozwigzania wspomagajace rozwdj oraz uznawanie kompetencji zawodowych”,
przeprowadzonej w ramach konferencji ECVET ,Ksztatcenie i szkolenia zawodowe
- rozwdj kompetenc;ji, umiejetnosci i talentdw”, ktdéra odbyta sie 5 grudnia 2016 .

w Warszawie.

W trakcie sesji poszukiwano odpowiedzi na wazne problemy nurtujace
srodowisko edukacyjne:

— Jaka jest perspektywa rozwoju i potwierdzania kompetencji zawodowych

w Polsce?
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— Czy polski rynek ustug edukacyjnych korzysta z nowoczesnych metod
ksztattowania umiejetnosci zawodowych?

Zaproszeni do udziatu w sesji eksperci Instytutu Technologii Eksploatacji

— Panstwowego Instytutu Badawczego w Radomiu podzielili sie z uczestnikami
doswiadczeniami i rezultatami projektédw krajowych i migdzynarodowych

w zakresie tworzenia nowych rozwigzan wspomagajacych edukacje formalna,
pozaformalna i uczenie sie nieformalne. W trakcie sesji tematycznej wygtoszono
nastepujgce referaty:

— Foresight jako kompetencja menedzeréw — dr Anna Sacio-Szymariska (Instytut
Technologii Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy w Radomiu),
dr Anna Kononiuk, Politechnika Biatostocka),

— Nowa generacja standardéw kompetencji zawodowych — z doswiadczen
projektu Erasmus+ ComProCom — dr Jolanta Religa (Instytut Technologii
Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy w Radomiu),

— Potwierdzanie efektéw uczenia sie za pomocq Open Badges — wsparcie
systemu ECVET — mgr Michat Nowakowski, dr Ireneusz Wozniak (Instytut
Technologii Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy w Radomiu),

— Stanowiska technodydaktyczne do nauki programowania PLC i HMI
—mgr Mariusz Siczek, dr inz. Jacek Wojutyniski (Instytut Technologii
Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy w Radomiu),

— Laboratoryjne stanowisko technodydaktyczne w obszarze technologii
optomechatronicznych — dr inz. Jordan Mezyk (Instytut Technologii
Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy w Radomiu).

W dalszej czesci przedstawiono refleksje z poszczegdlnych wystapien oraz

europejskie i polskie uwarunkowania w zakresie integracji systemoéw ksztatcenia
i szkolenia zawodowego z potrzebami rynku pracy.

Foresight jako kompetencja menedzeréw

przedsigbiorstw, kadry akademickiej i studentow

Zagadnienia dotyczace tworzenia wizji przysztosci z wykorzystaniem metodyki
foresight sa miedzy innymi przedmiotem projektu ,Mobilizowanie potencjatu
foresightu korporacyjnego na terenie paristw Grupy Wyszehradzkiej"!. Celem

tego przedsigwziecia jest upowszechnienie innowacyjnej wiedzy i metod

wsréd menedzerdw — przysztych propagatoréw foresightu w paristwach Grupy
Wyszehradzkiej (Polski, Czech, Stowacji i Wegier). Uczestniczki tego projektu (dr Anna
Sacio-Szymarniska i dr Anna Kononiuk) podkreslity, ze foresight to systematyczny,
przysztosciowy sposdb docierania do informacji w celu budowania srednio- lub
dtugookresowej wizji rozwojowej, jej kierunkdw i priorytetéw. Uczestnicy ses;ji
tematycznej mieli okazje si¢ dowiedzie¢, dlaczego menedzerom potrzebna jest

1 Wiecej informacji: wwwyisegradforesight.itee.radom.pl.
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kompetencja dotyczaca foresightu, rozumiana jako metoda projekcji przysztosci,
zostali réwniez wprowadzeni w zagadnienia foresightu korporacyjnego i wpisanej

w hiego zdolnosci do zapewnienia systematycznego wspierania procesu budowania
strategii rozwoju firmy.

Nalezy podkresli¢, ze wyniki badan oparte na podejsciu foresightowym maja
gtéwnie stuzyé decydentom w podejmowaniu biezacych decyzji i planowaniu
wspdlnych dziatan. Ograniczona znajomosé samej problematyki foresightu
i brak powszechnie dostepnej oferty szkoleniowej z zakresu jego metodologii
i praktyki rodzi jednak powszechny wsréd menedzeréw problem niewystarczajaco
rozwinietych kompetenciji foresightowych. To zas przektada si¢ na ograniczenie
mozliwosci czerpania korzysci z foresightu w dziatalnosci przedsigbiorstw
i podmiotéw sektora edukaciji.

Aby zaspokoic¢ powyzsze potrzeby, w styczniu 2017 r. rozpoczeta sie realizacja
projektu ,BEcoming Future-ORiented Entrepreneurs in universities and companies
—BEFORE"2. Projekt jest koordynowany przez Instytut Technologii Eksploatacji
— Paristwowy Instytut Badawczy w Radomiu i realizowany w partnerstwie polsko-
-wtosko-hiszparisko-niemieckim w programie Erasmus+ Akcja 2. Wspétpraca na
rzecz innowacji i dobrych praktyk — Sojusze na rzecz wiedzy. Gtéwnga intencja tego
programu jest pobudzanie wspétpracy miedzy instytucjami szkolnictwa wyzszego
i przedsiebiorstwami, propagowanie postaw przedsigbiorczosci, kreatywnosci i uczenia
sie¢ multidyscyplinarnego. Projekt znalazt si¢ w grupie 20 innych inicjatyw objetych
wsparciem sposréd 188 ztozonych wnioskéw. Gidwnym jego celem jest podniesienie
kwalifikacji studentéw, kadry akademickiej i przedsiebiorcéw w dziedzinie foresightu
w mys| koncepciji futures literacy. Partnerzy konsorcjum w ciagu trzech lat realizacji
projektu opracujg i wdroza pilotazowo program e-szkolenia foresightowego w Polsce,
we Wtoszech, w Hiszpanii i Niemczech. Poza Instytutem Technologii Eksploataciji
— Paristwowym Instytutem Badawczym w Radomiu partnerami projektu sa:
Politechnika Biatostocka (Polska), 4CF (Polska), University of Pisa (Wtochy), Mondragon
University — Faculty of Business Studies (Hiszpania), Free University Berlin — Futur
Institut (Niemcy), Centro Diffusione Imprenditoriale della Toscana Scarl (Wtochy),
ERREQUADRO (Wtochy), PROSPEKTIKER (Hiszpania), AVENITURE (Niemcy).

Relacje miedzy kompetencjami i kwalifikacjami

Dyskusja, czym sa kwalifikacje i kompetencje w wymiarze edukacyjnym i rynkowym
(zawodowym), trwa od dziesigcioleci i nadal budzi duze emocje uczestnikdéw licznych
konferencji i debat publicznych. Wcigz pojawia sie nowe wyniki badan i podejscia do
kategoryzowania i opisywania tych pojec. Jednym z przyktadéw nowego podejscia jest
zaprezentowany na sesji tematycznej konferencji projekt Erasmus+ ,ComProCom"3,

2 Wiecej informacji: bit.ly/2zwRf9c.
3 Wigcej informacji: www.comprocom.eu.
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ktdry koncentruje sie¢ na tworzeniu nowej generacji standardéw kompetenc;ji
zawodowych o wiekszej elastycznosci, uniwersalnosci i odpornosci na dezaktualizacje
tresci wynikajacych z dynamicznych zmian w przestrzeni spoteczno-gospodarcze;.
Dodatkowego wyjasnienia wymaga tutaj termin ,kompetencje”.

Przyjrzyjmy sie zatem blizej temu, czym sa kompetencje zawodowe.
Powszechnie kompetencje okresla sie jako zakres wtadzy, petnomocnictw,
uprawnien (definicja w stownikach jezyka polskiego), ale takze jako zakres
odpowiedzialnosci pracownika, jaki w warunkach zatrudnienia okresla pracodawca.
Ten tradycyjny sposdb postrzegania kompetencji zmienia jednak swoje
znaczenie, gtdwnie za sprawa rozwoju systemodw zarzadzania zasobami ludzkimi
i ksztattowania sie wspotczesnie w przedsiebiorstwach kultury kompetenciji.

Nowy sposéb postrzegania kompetencji sprowadza sie do pytania: Co pracownik
rzeczywiscie potrafi? Wynika z tego, ze na kompetencje sktadaja sie rézne
czynnosci i zachowania oraz wiedza, tacznie z umiejetnoscia jej praktycznego
wykorzystania w konkretnych sytuacjach zawodowych i pozazawodowych.

Innymi stowy, kompetencje z perspektywy pracodawcy sg wszystkim tym, co
pracownik wie, rozumie i potrafi wykonaé, odpowiednio do sytuacji w miejscu pracy
(wspotczesnosé), ktdra jest osadzona na fundamencie kultury produkgiji

(lata siedemdziesiate XX wieku) i kultury jakosci (lata osiemdziesigte XX wieku).

Przy takim podejsciu przestajg by¢ istotne posiadane kwalifikacje formalne4,

a znaczenia nabieraja kwalifikacje rzeczywiste (faktyczne). Te pierwsze sg zwykle
okreslone ranga dyplomu, swiadectwa, zaswiadczenia, licencji, koncesji lub innego
certyfikatu, te drugie zas uzewnetrzniaja si¢ w konkretnym dziataniu, w realnym

llustracja 1. Kompetencje jako ki y sktadnik kultury pracy

PRZEMIANY W KULTURZE PRACY W XX W.

Nic nie jest state oprécz zmiany (Heraklit)

KULTURA KULTURA KULTURA
PRODUKCIJI JAKOSCI KOMPETENCIJI
lata wspoétczesne

Zrédto: Opracowanie wiasne.

4 Kwalifikacja wedtug ustawy z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji oznacza zestaw efektow
uczenia si¢ w zakresie wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych, nabytych w edukacji formalnej, edukacji
pozaformalnej lub przez uczenie sie nieformalne, zgodnych z ustalonymi dla danej kwalifikacji wymaganiami, ktérych
osiagniecie zostato sprawdzone w walidacji i formalnie potwierdzone przez uprawniony podmiot certyfikujacy.
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srodowisku, gdzie sa pozadane (np. w toku pracy zawodowej czy pozazawodowej).
Kwalifikacje rzeczywiste mozna wiegc utozsamiac z kompetencjami pracownika. Bycie
kompetentnym oznacza okreslony, obserwowalny (lub mierzalny) zestaw zachowan,
bedacy efektem posiadanej wiedzy, umiejetnosci i postaw (zastgpionych obecnie
kategorig kompetencje spoteczne), ktére pozwalaja z duzym prawdopodobieristwem
przewidzie¢ zachowanie jednostki w sytuacjach zawodowych i zyciowych. Mozemy
zatem postawic teze, ze kompetencje sg pochodna kwalifikacji potwierdzonych przez
uprawniong do tego instytucje, poniewaz zachowania kompetencyjne opieraja sie na
fundamencie sktadnikéw kwalifikacji, jakimi sg efekty uczenia sig: wiedza, umiejetnosci
i kompetencje spoteczne.

Godna podkreslenia wydaje sie réwniez sugestia praktykdw, aby kwalifikacje
wzmocnié o ich rzeczowy wymiar prakseologiczny, wyrazony kompetencjami
w wykonywaniu zadan zawodowych, postugiwaniem sie wyuczonymi
sprawnosciami i umiejetnosciami oraz zgromadzonym doswiadczeniem
zawodowym (Kwiatkowski, Symela 2001).

Nie wnikajac w dalsze dywagacje, czym sa kompetencje, sprébujmy okresli¢
powody, dla ktérych sg one uzyteczne. Powoddw tych jest wiele, ale chyba
najistotniejsze sa te, ktére odnosza sie do stwierdzenia, ze dzigki kompetencjom
mozna odréznié:

— wiasciwie wykonang prace od bylejakosci,
fachowcdw od niefachowcdw,
osoby wykwalifikowane od niewykwalifikowanych czy niepokwalifikowanych,
profesjonalistéw od nieprofesjonalistéw czy dyletantdw,

1Ll

zawodowcow (mistrzow) od amatordw,
— innowatordw i twércéw od rutyniarzy,

innymi stowy — odréznié osoby kompetentne od niekompetentnych (Symela 2015).

Praktyka pokazuje, ze chociaz staramy sie by¢ profesjonalistami, mistrzami czy
zawodowcami w tym, co robimy, nigdy nie mozemy by¢ pewni, Ze jest to szczyt
naszych mozliwosci. Kazdy z nas moze jednakze pokazac, zakomunikowac swiatu
— przez swoje czyny, zachowania, postawy, dorobek, czyli wszystko to, co mozemy
potozyé na szali naszych dokonan — ze posiadamy pewien zbidr cech swiadczacy
o tym profesjonalizmie czy mistrzostwie. Rzecz w tym, ze wykonujac jaki$ zawdd,
kazdy z nas moze jedynie dazy¢, przez rézne formy uczenia sig¢ (ilustracja 2) do
profesjonalizmu czy mistrzostwa, nie znajac jego kresu — gérnej granicy. Jak pokazuje
zycie, zawsze moze znalez¢ sie ktos, i na ogoét sie znajduje, kto pewne rzeczy, zadania,
czynnosci, obowiazki, funkcje, zrealizuje od nas lepiej, szybciej, doktadniej, czyli
z wiekszym profesjonalizmem albo bardziej kompetentnie. Na ogét tego typu kwestie
rozstrzyga klient — odbiorca naszych ustug lub konsument naszego wytworu pracy
— ktory jest usatysfakcjonowany lub niezadowolony.

Méwiagc zatem o kompetencjach wtasciwych dla danego zawodu, powinnismy
zawsze patrzeé na nie jak na otwarta na zmiany, taczna liste cech (podejscie
holistyczne) zwartych w triadzie: wiedza — umiejetnosci — kompetencje spoteczne,
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llustracja 2. Grupy metod uczenia si¢ wykorzystywane w doskonaleniu
kompetencji zawodowych

uczenie sie przez
nasladownictwo

uczenie sie przez
zastosowanie
gotowych

algorytmow

uczenie sie przez METODY
UCZENIA SIE

rozwigzywanie
probleméw

uczenie sie przez
préby i btedy

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Okor 2004, s. 299.

ktére wskazuja nam droge do profesjonalizmu, czyli mistrzostwa w zawodzie,

i ujawniaja sie w konkretnych sytuacjach zawodowych czy zyciowych. Sa to
jednoczesnie pewne wskazniki w dazeniu do doskonatosci na etapie rozwoju kariery
zawodowej, ktdre osiggamy w toku uczenia si¢ przez cate zycie.

Co zatem czynic, aby zblizy¢ sie, cho¢by w podstawowym zakresie, do tej
doskonatosci? Doswiadczenia miedzynarodowe i polskie pokazuja, ze jest wiele
drég prowadzacych ku doskonatosci w zawodzie, ktéry wykonujemy. Sa réwniez
liczne przyktady ustug edukacyjnych realizowanych na najwyzszym poziomie
jakosci. Wszystko sprowadza sie do okreslenia uznanych w danym srodowisku
standarddéw (panistwowych, branzowych/sektorowych, instytucjonalnych,
zwyczajowych i innych), czyli pewnych norm (kryteridw) stanowigcych punkt
odniesienia w budowaniu oferty edukacyjnej. Jednoczesnie moga one réwniez
stuzyé do walidacji (oceny) wewnetrznej i zewnetrznej efektédw uczenia sie przy
ubieganiu sie o dana kwalifikacje: petna, czastkowa, rynkowa lub uregulowanas.
W wielu krajach wyznacznikiem takich kryteriéw sa m.in. standardy (edukacyjne,
kwalifikacyjne, zawodowe), ktérych odpowiednikiem w polskich uwarunkowaniach
sa obecnie:

5 Sato pojecia zdefiniowane w przywotywanej juz ustawie o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji, ktéra weszta w zycie
w styczniu 2016 r. Por. réwniez: kwalifikacje.gov.pl.
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— standardy opiséw kwalifikacji wprowadzanych do Zintegrowanego Rejestru
Kwalifikacji (ZRK)S,

— standardy kompetencji zawodowych, opisujace zawody wystepujace na rynku

pracy zgodnie z klasyfikacja zawoddw i specjalnosci’.

Reasumujac, warto pamiegtac, ze kompetencje zawodowe nie s3 state, dane raz na
zawsze. Musza one podlegacd ciagtej aktualizacji przez zdobywanie m.in. doswiadczenia
w pracy, samodzielnego uczenia sie oraz innych form edukacji formalnej i pozaformalne;j.

Wartosciowym narzedziem potwierdzania kompetencji nabytych w réznych
okolicznosciach, ktére szybko zyskuje uznanie i zwolennikéw, moze byé¢ koncepcja
otwartego przyznawania i prezentowania w Internecie ,identyfikatoréw kompetencji”,
rozwijanych w projekcie Erasmus+ ,Open Badge Network".

Innowacyjne stanowiska technodydaktyczne
do nauczania umiejetnosci programowania

Rozwijane przez Instytut Technologii Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy
w Radomiu stanowiska technodydaktyczne i laboratoryjne, zademonstrowane
podczas sesji tematycznej wspomnianej konferencji przez Mariusza Siczka i Jordana
Mezyka, sa innowacyjnymi narzedziami nauczania i uczenia sie (ksztattowania
umiejetnosci praktycznych), opartymi na dydaktyce cyfrowe;j (ilustracja 3).

Dlaczego rozwijamy stanowiska technodydaktyczne?

Upraktycznienie szkolnictwa zawodowego w Polsce i wzrost zapotrzebowania

na wykwalifikowanych pracownikéw innowacyjnej gospodarki implikuje rozwdj
nowoczesnych metod nauczania i uczenia sie. Przyktadem takich metod sa
stanowiska technodydaktyczne do nauki programowania sterownikéw PLC
(programming logic controller) i pulpitéw operatora HMI (human machine interface).

Czym jest stanowisko technodydaktyczne?

Koncepcja stanowiska technodydaktycznego jest odwzorowaniem dowolnego
modelu fizycznego wystepujacego w przedsiebiorstwach. Model fizyczny

stanowiska jest wyposazony w sensory i aktuatory potaczone przez uktad separacji
galwanicznej ze sterownikiem uzytkownika i sterownikiem zabezpieczen. Uktad
zawordw, sitownikéw i czujnikédw umozliwia sterowanie procesem technologicznym.
Stanowisko pracuje w obiegu zamknietym i umozliwia wygenerowanie stanéw
niebezpiecznych dla obiektu fizycznego przez uzytkownika stanowiska. Dzigki temu
osoba szkolona moze samodzielnie wykonywadé zadania metoda préb i bteddw, bez
obawy, ze stanowisko treningowe zostanie uszkodzone. Urzadzenie umozliwia zdalny

6 Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji — por. rejestr.kwalifikacje.gov.pl.

7 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 7 sierpnia 2014 r. w sprawie klasyfikacji zawodéw
i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania (Dz.U. z 2014 r,, poz. 1145). Por. takze wortal
Publicznych Stuzb Zatrudnienia: psz.praca.gov.pl.
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dostep przez serwer pomiarowy, pulpit operatora HMI i kamery CCD skierowane na
elementy stanowiska.

Kto moze korzystac ze stanowisk technodydaktycznych?

Stanowiska technodydaktyczne maja zastosowanie gtéwnie w obszarach
ksztatcenia i szkolenia zawodowego: automatyka, programowanie PLC,
mechatronika w uczelniach technicznych, szkotach zawodowych, centrach
ksztatcenia zawodowego i ustawicznego, centrach ksztatcenia praktycznego,
centrach kompetencji i osrodkach szkolert zawodowych. Stanowig one

takze dobrg baze treningowa dla inzynierdw i technikéw utrzymania ruchu

w przedsiebiorstwach, moga by¢ réwniez metoda weryfikacji wiedzy i umiejetnosci
kandydata aplikujacego na wybrane stanowisko w firmie lub sposobem na adaptacje

llustracja 3. Model uczenia si¢ z wykorzystaniem stanowisk technodydaktycznych

ksztatcenie blended e-learning

tradycyjne learning

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Okori 2004, s. 299.

zawodowag kandydata do zatrudnienia albo skuteczng metoda upowszechniania
nowych rozwigzan z zakresu sterowania procesami przemystowymi na
konferencjach czy targach.

Jakie formy organizacyjne nauczania i uczenia sie
zapewniaja stanowiska technodydaktyczne?
Konstrukcja stanowiska technodydaktycznego umozliwia prowadzenie zajgé
w formie:
— stacjonarnej (zajecia w laboratorium z nauczycielem, ktéry nadzoruje
wykonywanie ¢wiczen i zadan przez uczniéw),
— e-learningowej (zajecia w formule zdalnej, w ramach ktdrej uzytkownik
samodzielnie wykonuje ¢wiczenia i zadania metoda préb i bteddéw),
— mieszanej (blended learning).
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Czym jest laboratoryjne stanowisko technodydaktyczne
w obszarze technologii optomechatronicznych?
Jest to specyficzna odmiana stanowiska technodydaktycznego przeznaczonego
do modelowania innowacyjnych systemdéw optycznej inspekcji. W ramach
stanowiska sa realizowane zadania monitorowania proceséw produkcyjnych
i kontroli oraz jakosci wyrobdéw, w ktérych wykorzystuje sie zaawansowane metody
obrazowania, specjalizowane algorytmy przetwarzania i analizy obrazéw oraz
mechatroniczne uktady do manipulacji i pozycjonowania kontrolowanych obiektéw
w strefie inspekcji. Gtéwne zastosowania stanowiska obejmuja realizacje prac
badawczych ukierunkowanych na projektowanie systemdw optycznej inspekcji
przeznaczonych do zastosowan w przemysle, a takze prowadzenie dziatalnosci
dydaktycznej i szkoleniowej dla nauczycieli, studentéw kierunkdw technicznych
uczniéw Srednich szkot
zawodowych i kadry technicznej
przedsiebiorstw przemystowych.
Stanowisko techno-
dydaktyczne (na fotografii)
umozliwia konfigurowanie

struktur systeméw optyczne;j
inspekcji, wykorzystujac rézne
kamery, obiektywy i oSwietlacze
oraz uktady mechatroniczne

wchodzace w sktad wyposazenia
stanowiska. Stanowisko jest przystosowane do komunikacji sieciowej na potrzeby
e-learningu. Dzieki wyposazeniu go w uktady mechatroniczne (wieloosiowy
robot przystosowany do wspoétpracy z cztowiekiem, napedy liniowe) jest mozliwe
modelowanie i przeprowadzanie symulacji proceséw inspekcji wizyjnej w warunkach
stacjonarnych i niestacjonarnych, ktére wystepuja w przemysle.

W ramach sesji tematycznej wspomnianej konferencji przedstawiono
przyktadowe zadanie realizowane na stanowisku — kontrole kompletnosci montazu
tozysk z podawaniem detalu do inspekcji za pomoca manipulatora przemystowego
oraz z podziatem wyrobdéw na grupy. Ponadto zaprezentowano sposéb
programowania zaréwno systemu wizyjnego, jak i manipulatora przemystowego,

a takze konstrukcje stanowiskas.

Europejski i polski wymiary integracji systemoéw ksztatcenia

i szkolenia zawodowego z potrzebami rynku pracy

Poszukiwanie bardziej skutecznych rozwigzan w zakresie integracji systeméw
ksztatcenia i szkolenia zawodowego z potrzebami rynku pracy jest jednym

z kluczowych celdw stawianych obecnie paristwom cztonkowskim Unii

8 Wiecej informacji: www.itee.radom.pl/index.php/pl/mechatronika.
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Europejskiej. Przedstawiona przez Komisje Europejska nowa wizja edukaciji
(Komunikat Komisji... 2012) i opublikowany komunikat w sprawie bezrobocia oséb
mtodych (Komunikat Komisji... 2013) inicjuja nowe kierunki pobudzania wzrostu
gospodarczego. Chodzi o to, aby panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej poszukiwaty
takich rozwiazan, ktére beda zapewnia¢ wtasciwe umiejetnosci stuzace zwiekszeniu
szans na zatrudnienie mtodziezy i oséb dorostych. Za priorytet uznano wzmocnienie
wspotpracy sfery ustug edukacyjnych z przedsiebiorcami i pracodawcami, zeby
doswiadczenie zwigzane z procesem uczenia si¢ byto trwale powiazane z realnym
srodowiskiem pracy. Prowadzone na poziomie europejskim badania pokazuja,

ze doswiadczenie zawodowe jest wysoko cenionym zasobem przez pracodawcdw,

a jego brak stanowi z reguty gtdwna przeszkode w podejmowaniu zatrudnienia
(Swiatowe tendencje... 2013). W przytoczonych wyzej dokumentach wzywa sie
panstwa cztonkowskie m.in. do propagowania uczenia si¢ przez praktyke, w tym
wysokiej jakosci stazy, przyuczenia do zawodu i dwutorowych (dualnych) systeméw
ksztatcenia, aby utatwic przejscie od nauki do pracy.

W zamédwionym przez Parlament Europejski studium Dualny system
ksztatcenia: rozwigzanie na trudne czasy (Chatzichristou i in. 2014)
przeprowadzono analize mocnych i stabych stron dualnego systemu ksztatcenia
(przyuczania do zawodu), a takze zmian w polityce w ujeciu specyfiki
edukacyjnej, spotecznej i gospodarczej we wszystkich parnstwach cztonkowskich.
Przedstawiono takze przyktady dobrych praktyk, ktére moga by¢ interesujace
dla krajéw chcacych rozwinaé swoja oferte ksztatcenia i szkolenia zawodowego.
Ponadto z analiz wynika, ze pojecie dualny system ksztatcenia jest powszechnie
stosowane jako termin zbiorczy, odnoszacy sie do faktu, ze nauczanie i uczenie
sie w ramach ksztatcenia i szkolenia zawodowego charakteryzuje sie dwoistoscia
pod wzgledem:

— dwoistosci miejsc uczenia si¢ (szkoty i organizatorzy ksztatcenia i szkolenia
zawodowego oraz przedsigbiorstwa prowadzace szkolenie zawodowe), ktére
sa wspotodpowiedzialne w ramach ksztatcenia/szkolenia teoretycznego
oraz praktycznego,

— dwoistosci podmiotéw (podmioty publiczne i prywatne), ktére
wspdlnie odpowiadaja za polityke i praktyke w zakresie ksztatcenia
i szkolenia zawodowego.

Nalezy podkresli¢, ze dwoistosé miejsc uczenia sie¢ stanowi podstawe definicji

dualnego systemu ksztatcenia stosowanych w pismiennictwie europejskim
i migdzynarodowym.

W stowniku terminologicznym UNESCO (Stownik UNESCO... 1984) dualny system
ksztatcenia nazywany jest dualnym, poniewaz w jego ramach proces przyuczania do
danego zawodu w przedsiebiorstwie i ksztatcenie zawodowe w szkole s3 tagczone
w jeden kurs. W przedsiebiorstwie uczen otrzymuje szkolenie praktyczne, ktére
w szkole zawodowej jest uzupetniane o wiedze teoretyczna.
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Z kolei wedtug internetowego stownika CEDEFOP (Stownik CEDEFOP... 2016)
dualny system ksztatcenia odnosi sie do ksztatcenia lub szkolenia, ktdre taczy okresy
nauki w instytucji oswiatowej lub osrodku szkoleniowym oraz w miejscu pracy.
CEDEFOP opisuje réwniez dualny system ksztatcenia jako szkolenie w formach
naprzemiennych, podkreslajac, ze termin dualny system ksztatcenia moze
by¢ stosowany wymiennie z terminami szkolenie w formach naprzemiennych,
przyuczenie do zawodu lub uczenie si¢ przez praktyke w miejscu pracy. Miedzy
tymi terminami istnieja jednak niewielkie, cho¢ istotne réznice w odniesieniu do
wspomnianych wyzej dwdch aspektdéw.

Dualny system ksztatcenia i podobne terminy — z uwagi na ich potencjat
pedagogiczny i gospodarczy — s3 obecnie w centrum zainteresowania zaréwno
decydentdw, jak i szkdt oraz placéwek ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Wynika
to z trudnej sytuacji mtodych oséb na rynku pracy, co wymaga rozwiazan, ktére beda
wspierac przejscie z etapu nauki zawodu do zatrudnienia. Dlatego duze nadzieje
wiaze sie z rozwojem systemu ksztatcenia dualnego, a ogdlniej rzecz ujmujac
—z uczeniem sig przez praktyke w miejscu pracy.

Chociaz we wszystkich panistwach cztonkowskich istniejg programy obejmujace
uczenie si¢ przez praktyke w miejscu pracy, to jednak ich skala, popularnosé
i efekty sa bardzo zréznicowane. Nie ma jednego modelu przyuczania do zawodu,

a w wiekszosci panstw cztonkowskich system ten nie jest gtéwna sciezka ksztatcenia
i szkolenia zawodowego.

Ksztatcenie dualne jako w petni rozwiniety system nauki zawodu jest
sprawdzonym systemem uczenia sie zawodu m.in. w Austrii, Danii, Niemczech
i Szwajcarii. Niski wskaznik bezrobocia mtodziezy w tych krajach czesto przypisuje
sie skutecznosci tego systemu, w ramach ktdrego ogromnej liczbie mtodych oséb
zapewnia sie z powodzeniem wysokiej jakosci ksztatcenie i szkolenie, prowadzace
do uzyskania uznawanych kwalifikacji wymaganych przez pracodawcéw
(Swiatowe tendencje... 2013).

Model ksztatcenia zawodowego w systemie dualnym (cho¢ tak oficjalnie
nie jest nazywany), ale rozumiany jako potaczenie ksztatcenia zawodowego
teoretycznego (realizowanego w szkole) i ksztatcenia zawodowego praktycznego
(realizowanego u pracodawcy) funkcjonuje w Polsce od dawna. Jest to przygotowanie
zawodowe mtodocianych pracownikéw, w ramach ktérego uczen podpisuje
umowe z pracodawca (zgodnie z kodeksem pracy), u ktérego odbywa ksztatcenie
praktyczne (Rozporzadzenie... 1996). Z kolei ksztatcenie zawodowe teoretyczne
i ksztatcenie ogdlne realizowane jest w zasadniczej szkole zawodowej. Obecnie
mtodociani pracownicy stanowig ok. 60 proc. uczniéw zasadniczych szkét
zawodowych (Ksztatcenie dualne... 2015). Warto takze zauwazyc, ze taka forma
ksztatcenia mtodocianych pracownikéw jest powszechnie praktykowana przez
firmy rzemieslnicze.
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Pojecie dualny system ksztatcenia oficjalnie pojawito sie w Polsce w 2015 .
w nowelizacji rozporzadzenia w sprawie praktycznej nauki zawodu (Rozporzadzenie...
2015). Zgodnie z tym aktem prawnym dyrektor szkoty zawiera z pracodawca
umowe na praktyczna nauke zawodu, a uczen odbywa praktyczna nauke zawodu
u pracodawcy w wymiarze i w terminach ustalonych miedzy szkota i pracodawca.
Przyktadem dobrej praktyki w tym zakresie sa dwa pierwsze oddziaty ksztatcenia
dualnego, ktdre ruszyty wraz z rozpoczeciem nowego roku szkolnego 2016/2017
w Radomiu w Zespole Szkét Technicznych i Zespole Szkét Zawodowych im.
mjr. H. Dobrzanskiego Hubala. Mtodziez ksztatcaca sie w zawodzie operator
obrabiarek skrawajgcych odbywa praktyki nie w szkolnych warsztatach, lecz
w dwunastu firmach branzy metalowe;.

Podsumowanie

Mozemy postawic teze, ze obecnie kwalifikacje sg efektem dziatan edukacyjnych,
kompetencje zas sa nieodzownym skfadnikiem efektownego funkcjonowania
w srodowisku pracy. Te dwa Swiaty musza koegzystowac w symbiozie, jesli chcemy
stawia¢ na rozwdj technologiczny i gospodarczy Polski. Wspotczesny i przyszty
pracodawca potrzebuje i bedzie potrzebowat kompetentnych pracownikéw.

Twarda waluta na rynku pracy sa wtasnie kompetencje zawodowe, postrzegane
jako zdolnos¢ wykonywania okreslonych zadan zawodowych w srodowisku pracy
z wykorzystaniem posiadanej wiedzy oraz umiejetnosci i kompetenc;ji spotecznych
uzyskanych w edukacji formalnej, pozaformalnej i w nieformalnym uczeniu sie.
Bez odpowiednich kwalifikacji i kompetenc;ji trudno znalezé ciekawa i dobrze ptatna
prace. W zwiagzku z tym bez watpienia warto je zdoby¢ oraz stale rozwijaé, miedzy
innymi z wykorzystaniem innowacyjnych stanowisk technodydaktycznych do nauki
programowania oraz rezultatéw projektéw zaprezentowanych na sesji tematyczne;j
«Innowacyjne rozwigzania wspomagajace rozwdj oraz uznawanie kompetencji
zawodowych".

Wysokiej jakosci ksztatcenie i szkolenie zawodowe, uwzgledniajace potrzeby
rynku pracy, stanowi obecnie jeden z priorytetéw polityki Unii Europejskiej
i polskiego rzadu. Dlatego edukacja zawodowa zorientowana na ksztatcenie
praktyczne w przedsiebiorstwach postrzegana jest jako wyjatkowo korzystny
sposéb nauki zawodu. Dzieki nim osoby mtode i dorosli moga nabywaé oczekiwane
przez pracodawcédw umiejetnosci zwigzane z danym zawodem oraz kompetencje
spoteczne, co umozliwia im ptynne przechodzenie od etapu edukacji szkolnej do
etapu pracy zawodowej. Praktyka pokazuje, ze najlepszym sposobem zdobywania
kompetenc;ji spotecznych (takich jak komunikacja z klientem, praca zespotowa,
przestrzeganie zasad kultury i etyki czy przestrzeganie tajemnicy zawodowej) jest ich
poznawanie wtasnie w Srodowisku pracy.

Ksztatcenie w systemie dualnym wzmacnia réwniez wspétprace miedzy
administracjg oswiatowa, partnerami spotecznymi, pracodawcami oraz instytucjami
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ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Dlatego nie jest zaskakujace, ze renesans
ksztatcenia dualnego stat sie tendencja ogdlnoswiatowa.
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KRZYSZTOF FRANCISZEK SYMELA

Doktor nauk humanistycznych w zakresie pedagogiki i magister inzynier mechanik. Dziatalnos¢
naukowg prowadzi w Instytucie Technologii Eksploatacji — Paristwowym Instytucie Badawczym,
gdzie petni funkcje kierownika Osrodka Badan i Rozwoju Edukacji Zawodowej. Specjalizuje

sie w rozwijaniu podstaw metodologicznych pedagogiki pracy, w naukowo-metodycznym
wspomaganiu ksztatcenia i szkolenia zawodowego, a takze w projektowaniu, wdrazaniu

i ewaluacji programéw nauczania. Prowadzi badania zawodoznawcze oraz diagnostyczne

i prognostyczne nowych umiejetnosci i kompetencji w obszarze zaawansowanych technologii
przemystowych i kwalifikacji rynkowych. Jest autorem i wspétautorem ponad 300 publikacji
krajowych i zagranicznych, wspéttwérca metodologii opracowywania krajowych standardéw
kompetencji zawodowych wymaganych przez pracodawcdéw. Uczestniczyt w przygotowaniu

i koordynacji projektéw miedzynarodowych, miedzy innymi w ramach programéw: PHARE,
TESSA, SPRED, SMART, TERM, Leonardo da Vinci, COST, LLL i obecnie Erasmus+. Petnit funkcje
eksperckie dla stuzb panstwowych: Ministerstwa Edukacji Narodowej, Ministerstwa Pracy

i Polityki Spotecznej, Ministerstwa Gospodarki, Ministerstwa Infrastruktury i Budownictwa,
Komendy Gtéwnej Ochotniczych Hufcéw Pracy, a takze instytucji migdzynarodowych:
Miedzynarodowej Organizacji Pracy, Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju,
Europejskiego Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego. Jest zatozycielem i przewodniczacym
Polskiej Sieci Ksztatcenia Modutowego (od 2002 r.), bedac jednoczesnie ekspertem i trenerem
ksztatcenia modutowego. W latach 2008-2009 byt dyrektorem Departamentu Ksztatcenia
Zawodowego i Ustawicznego w Ministerstwie Edukacji Narodowe;j. Jest cztonkiem Uczelnianej
Rady do spraw Jakosci Ksztatcenia Uniwersytetu £6dzkiego oraz Rady Redakcyjnej czasopisma

+Edukacja Ustawiczna Dorostych” (,Polish Journal of Continuing Education”).









Nowa generacja standardow
kompetencji zawodowych
- z doswiadczen projektu Erasmus+

Jolanta Religa

Standardy kompetencji zawodowych — rozumiane jako norma opisujaca wymagania
ze strony pracodawcow — stanowia dzis$ jeden z wazniejszych mostéw taczacych
rynek pracy ze Swiatem edukac;ji. Niniejsze opracowanie poswiecono zatozeniom
i dotychczasowym rezultatom projektu ,Communicating Professional Competence”
(www.comprocom.eu), realizowanego w latach 2015-2017 w ramach programu
Erasmus+. Prace grupy ekspertéw z szesciu krajéw europejskich (Polska, Wielka Brytania,
Grecja, Niemcy, Irlandia, Austria) dotycza standaryzacji kompetencji zawodowych,
szczegolnie poprawy metody opisywania kompetencji zawodowych gwarantujace;j
wiekszg elastycznosé, uniwersalnos$é i odpornosé standardéw na dezaktualizacje tresci.
W opracowaniu przedstawiono zatozenia metodyki tworzenia opiséw
(standardéw) kompetencji zawodowych rozwijanej w ramach projektu
+LCommunicating Professional Competence”, opartej na dotychczasowych
doswiadczeniach i obecnych tendencjach standaryzacji kompetencji zawodowych
w krajach partnerskich. Dokonano prezentac;ji projektu standardu kompetenciji
zawodowych dla eksperymentalnie wybranego obszaru — zarzadzanie innowacjami
przygotowanego zgodnie z powyzszg metodyka.

Uzasadnienie podjetych prac

Idea kompetencji jest szeroko stosowana w Europie, w odniesieniu zaréwno do
konkretnych zawoddw, jak i do strategicznych inicjatyw krajowych i unijnych

w obszarze ksztatcenia i szkolenia zawodowego, w tym europejskich i krajowych
ram kwalifikacji. Zgodnie ze stanowiskiem Komitetu Sterujacego Polskiej Ramy
Kwalifikacji kompetencje to zaséb wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych
nabytych w procesie uczenia sie (IBE 2014, s. 57). Z kolei stownik pojeé towarzyszacy
krajowym standardom kompetencji zawodowych definiuje kompetencje zawodowe
jako wszystko to, co pracownik wie, rozumie i potrafi wykonaé, odpowiednio do
sytuacji w miejscu pracy (Bednarczyk i in. 2014, s. 146). Te pozornie proste definicje
pozostawiajg sporo miejsca na dyskusje, jak bowiem zdefiniowaé ,cos”, co jest do
zrobienia, i co oznacza ,odpowiednio do sytuacji”?
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Badania opiséw kompetencji w krajach europejskich (funkcjonujacych
w réznej formule i pod réznymi nazwami: standardy, profile, ramy kompetencji)
wskazuja, ze istnieja rézne podejscia w metodologii ich tworzenia i praktycznego
wykorzystania (CEDEFOP 2009). Dotychczasowe doswiadczenia migdzynarodowe
pozwolity zgromadzi¢ gtosy krytyki wzgledem obecnie funkcjonujacych rozwigzan
w formutowaniu opiséw kompetencji. Dotycza one miedzy innymi stosowania metod
dedukcyjnych zamiast rzeczywistych badarn wymagan kompetencyjnych w realnym
srodowisku pracy, ptytkosci prezentowanych analiz, zbyt rozbudowanej, nieczytelnej
dla uzytkownikoéw struktury, za duzej szczegdtowosci. Sktania to do poszukiwania
i testowania nowych modeli.

Taki réwniez cel przyswieca partnerstwu projektu ,Communicating Professional
Competence”, ktére skupia sie na poprawie sposobu opisywania i prezentowania
kompetencji zawodowych wyzszego poziomu ztozonosci (poziomy szdsty i siocdmy
Europejskiej Ramy Kwalifikacji). Jak donoszg Zrédta literaturowe, dominujace
obecnie podejscia oparte na analizie rezultatéw pracy (outcome-based) zwykle nie
sa satysfakcjonujace i nie pozwalaja na petna charakterystyke zawoddw, dla ktérych
szczegdlne znaczenie majg takie elementy jak: etyka, ustawiczny rozwéj zawodowy,
komunikacja, relacje z innymi ludzmi.

Standaryzacja kwalifikacji i kompetencji
zawodowych - doswiadczenia polskie

Pierwszym krokiem w kierunku wypracowania doskonalszej metodyki tworzenia
opiséw kompetenciji byto podjecie analizy systemdw i modeli kompetenciji
funkcjonujacych obecnie w kazdym z krajéw partnerskich (raporty krajowe). Synteze
i analize poréwnawcza modeli pojeciowych i metodologii opracowania opiséw
kompetencji, procedur i zasad funkcjonowania organéw odpowiedzialnych za proces
standaryzacji w szesciu krajach oraz stopnia zaangazowania interesariuszy rynku
pracy i zastosowania opiséw kompetencji zawarto w raporcie zbiorczym?.

Warto w tym miejscu pokrétce przypomnieé blisko dwudziestoletnie
doswiadczenia Polski w obszarze standaryzacji kompetencji zawodowych.
Dotychczas nie byty to inicjatywy oddolne (w przeciwieristwie np. do sytuacji
w Wielkiej Brytanii), ale projekty wspétfinansowane z konkretnych programéw
(PHARE, Sektorowy Program Operacyjny Rozwoju Zasobéw Ludzkich), realizowane
pod nadzorem i na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Ostatnia
modyfikacja metodologii i opracowanie najnowszej generacji standardéw nastapita
w ramach projektu ,Rozwijanie zbioru krajowych standardéw kompetenc;ji
zawodowych wymaganych przez pracodawcéw” (2012-2013). Udoskonalono
woéwczas metodologie okreslania standardéw kompetencji zawodowych (miedzy

1 Por. bit.ly/2rbmCI7 [dostep: 30.11.2016].
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innymi zgodnie z zaleceniami Parlamentu Europejskiego?), utrzymujac jednoczesnie
kluczowa role pracodawcdw, organizacji branzowych i stowarzyszerh zawodowych
jako Zrédfa informacji o wymaganych kompetencjach zawodowych. Zaproponowano
znacznie uproszczong strukture standardu, tak aby byta przyjazna dla réznych grup
uzytkownikdw, gtéwnie pracodawcéw.

Proces standaryzacji kompetencji zawodowych w Polsce nie jest zaawansowany.
Do tej pory standardy opracowano dla 553 zawoddw, co stanowi okoto 20 proc.
wszystkich 2443 zawoddw ujetych w Klasyfikacji Zawodéw i Specjalnosci na
Potrzeby Rynku Pracy. Zaledwie 300 standardéw przygotowano zgodnie z nowa,
zmodyfikowana metodologia, dostosowang do wymogdw Europejskiej Ramy
Kwalifikacji, blisko potowa z nich dotyczy poziomu szdstego lub siddmego tej ramy.

Odnoszac sie do koncepcji i modeli kompetencji znanych i stosowanych
w Europie (Religa, Lester 2016), polskie podejscie wykorzystuje koncepcje
zorientowana zawodowo (koncentrujaca sie na tym, co dana osoba jest w stanie
skutecznie wykonag, pracujac w zawodzie) i cechuje sie hybrydowym podejsciem
zewnetrzno-wewnetrznym. Standardy okreslaja bowiem, co dana osoba jest w stanie
zrobié¢ w praktyce (podejscie zewnetrzne oparte na analizie zadar zawodowych),
ale z drugiej strony kompetencje sa opisywane w kategoriach umiejetnosci, wiedzy,
kompetenciji osobistych i spotecznych (co charakteryzuje podejscie wewnetrzne).
Metodologia opracowania standardéw kompetencji zawodowych w Polsce taczy
metode oparta na badaniach (analiza zadan) i metode ekspercka (delficka).

W obecnym stanie prawnym standardy kompetencji zawodowych nie
sg dokumentem obligatoryjnym. Funkcjonuja na zasadzie dokumentu
rekomendowanego przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej do
wykorzystania przez zainteresowanych, szczegélnie przez jednostki publicznych
stuzb zatrudnienia, ministerstwa i urzedy centralne, instytucje odpowiadajace za
~zawody regulowane prawnie” i egzaminy potwierdzajace kwalifikacje, stowarzyszenia
zawodowe oraz organizacje pracodawcoéw i zwiazkdw zawodowych, szkoty i publiczne
placéwki ksztatcenia ustawicznego, niepubliczne instytucje szkolace, niepubliczne
agencje zatrudnienia (Symela 2014).

Dzigeki zmodyfikowanej w 2012 r. metodologii nowa generacja standardéw
kompetencji zawodowych wpisata sie w szersze dziatania strategiczne realizowane
na rzecz budowy Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji. Zgodnie z jego podstawowym
zatozeniem kwalifikacje nadawane w systemie edukacji formalnej, pozaformalnej
i nieformalnej (uczenie sie nieformalne) beda réwnowazne.

Dotad nie przeprowadzono catosciowych badan dotyczacych skutecznosci
stosowania standardéw kompetencji zawodowych w Polsce. Znawcy zagadnienia
spotykaja si¢ jednak z gtosami krytyki ze strony uzytkownikéw standardéw. Dotycza
one miedzy innymi zbytniej szczegétowosci zapiséw zadar zawodowych, wiedzy

2 Recommendation of the European Parliament and of the Council of 18 December 2006 on key competences for lifelong

learning (2006/962/EC).
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i umiejetnosci (co niesie zagrozenie szybkiej dezaktualizaciji tresci standardu), zbyt
trudnego, niezrozumiatego dla pracodawcdw jezyka, w jakim przygotowywane s3
tresci standarddw, oraz zbyt zawitej struktury catego dokumentu.

Co proponuje projekt ,Communicating Professional Competence”?

W ramach programu Erasmus+ zesp6t Osrodka Badarn i Rozwoju Edukacji Zawodowe;j
(Instytut Technologii Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy w Radomiu)
podjat wspdtprace zmierzajaca do opracowania i pilotazowego testowania nowego
podejscia do procesu tworzenia opisdw kompetencji zawodowych, ktdre zapewni

ich lepsze dopasowanie do realiéw funkcjonowania zawoddéw w praktyce. Majac na
wzgledzie wspomniane wyzej gtosy krytyki dotyczace modelu polskich standardéw
kompetencji zawodowych, przyktady najlepszych nowatorskich podejs¢ testowanych
przede wszystkim w Wielkiej Brytanii (Lester 2015) oraz doswiadczenie wtasne

i rezultaty badan przeprowadzonych w pierwszym etapie projektu ,Communicating
Professional Competence”, do prac nad metodologig opisu standardéw kompetencji
przyjeto stosowanie nastepujacych zatozen dotyczacych definiowania i opisywania
kompetencji zawodowych:

— perspektywy zawodowej, oznaczajacej skoncentrowanie sie na tym, co dana
osoba jest w stanie skutecznie wykonac, pracujac w zawodzie (zamiast
edukacyjnej definiujacej, co dana osoba potrafi zrobi¢ po zakorczeniu
okreslonego procesu edukacyjnego),

— zewnetrznego sposobu postrzegania kompetenc;ji, opisujagcych kompetentne
dziatania w szerokim wymiarze warunkéw wykonywania pracy (a nie zestaw
wiedzy, umiejetnosci lub innych atrybutéw osoby),

— koncepcji odsrodkowej, oznaczajacej skupienie si¢ na najwazniejszych
— kluczowych elementach (zasadach, standardach, normach) warunkujacych
skuteczne funkcjonowanie w zawodzie lub obszarze zawodowym (zamiast
préb okreslenia szczegétowych zadan i proceséw, majacych zastosowanie
dla konkretnych rél i stanowisk pracy).

Wypracowane w ramach projektu zatozenia metodologiczne zostaty
wykorzystane przez instytucje partnerskie do opracowania przyktadowych
standardéw kompetencji dla konkretnych, wybranych przez nie obszaréw dziatalnosci
zawodowej. W wypadku Polski jest to zarzadzanie innowacjami, ktére stanowi jeden
z gtéwnych kierunkéw aktywnosci badawczej i wdrozeniowej Instytutu Technologii
Eksploatacji — Paristwowego Instytutu Badawczego w Radomiu. Pozostate instytucje
partnerskie wybraty nastepujace obszary dziatalnosci zawodowej: szkolenia i rozwdj
(Irlandia), zarzadzanie przedsigebiorstwem (Austria), inzynieria chemiczna (Niemcy),
przedsiebiorczosé spoteczna (Grecja).

Wstepne wersje opiséw kompetencji dla wybranych obszaréw zawodowych
poddano konsultacjom wsrdd przedstawicieli Srodowisk uzytkownikéw, ekspertéow
zaréwno branzowych, jak i metodologicznych. Na ich podstawie nastapi weryfikacja
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tresci opisdw, opracowanie wersji koricowej oraz pilotazowe zastosowanie
w procesach samooceny kompetencji oséb aktywnych zawodowo w danym obszarze.

Zarzadzanie innowacjami jako obiekt eksperymentu

Zarzadzanie innowacjami wymaga kompetencji interdyscyplinarnych, wigze
sie z zadaniami o charakterze doradczym, ktére maja na celu wsparcie rozwoju
innowacyjnych rozwiazan zaréwno w przedsiebiorstwach, jak i w jednostkach
badawczo-rozwojowych oraz wdrazanie wynikéw badan do praktyki gospodarczej.
Przyjmujac wymienione wyzej zatozenia, zaproponowano nastepujacy zestaw
kluczowych umiejetnosci charakteryzujacych obszar dziatalnosci zawodowej, jakim
jest zarzadzanie innowacjami (tabela 1).
Dla poszczegdlnych umiejetnosci kluczowych opracowano dodatkowe
objasnienia, ktérych celem jest doprecyzowanie umiejetnosci potrzebnych

Tabela 1. Zarzadzanie innowacjami — zestaw kluczowych umiejetnosci

Obszary dziatalnosci zawodowej Kluczowe umiejetnosci w danym obszarze

(pierwszy stopien opisu) (drugi stopien opisu)

1. Wykonywanie analiz W tym obszarze dziatalnosci musisz by¢ w stanie:
dotyczacych innowacji 1.1. analizowac rynek pod katem podazy i popytu na innowacje

1.2. oceniadé innowacyjnos¢ rozwigzan

1.3. analizowac innowacyjne rozwiazania pod wzgledem ekonomicznym

2. Planowanie strategicznych W tym obszarze dziatalnosci musisz by¢ w stanie:
dziatar proinnowacyjnych 2.1. zaplanowad strategie zarzadzania innowacja
2.2. zaplanowacé efektywne wykorzystanie zasobéw instytucji w procesie

zarzadzania innowacja

3. Zarzadzanie innowacjami W tym obszarze dziatalnosci musisz by¢ w stanie:

3.1. zarzadzaé procesem rozwoju i wdrazania innowacji
3.2. zarzadzaé procesem komercjalizacji innowacji

3.3. swiadczy¢ ustugi doradcze

3.4. kreowac kulture poszanowania i wsparcia dla innowacyjnosci

4. Ewaluacja proceséw W tym obszarze dziatalnosci musisz by¢ w stanie:
zarzadzania innowacjami 4.1. ewaluowac innowacyjny potencjat organizacji

4.2. ewaluowac procesy rozwoju, komercjalizacji i (lub) wdrazania innowacji

5. Organizacja pracy wtasnej W tym obszarze dziatalnosci musisz by¢ w stanie:

i ustawiczny rozwoj 5.1. zarzadzad praca wtasna w sposdb zapewniajacy osiagnigcie zamierzonych
celéw i przyjetych uzgodnien

5.2. planowac i ustawicznie rozwija¢ wtasne kompetencje w zakresie koniecznym
do efektywnego zarzadzania innowacjami

5.3. wspiera¢ rozwdj zawodowy innych cztonkéw zespotu w celu zapewnienia

realizacji przedsiewzieé proinnowacyjnych

6. Komunikacja interpersonalna W tym obszarze dziatalnosci musisz byé w stanie:
i budowanie zespotu 6.1. budowac zesp6t do spraw rozwoju, komercjalizacji i (lub) wdrazania innowacji
6.2. organizowac prace zespotu i zarzadzad nig w sposob zapewniajacy osiagniecie

zamierzonych celéw i przyjetych uzgodnien
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Obszary dziatalnosci zawodowej Kluczowe umiejetnosci w danym obszarze
(pierwszy stopier opisu) (drugi stopier opisu)

7. Etyka zawodowa W tym obszarze dziatalnosci musisz by¢ w stanie:
7.1. dziataé w zgodzie z obowiazujacym prawem

7.2. ponosi¢ odpowiedzialnosé za podejmowane dziatania

Zrédto: Opracowanie wtasne.

do wtasciwego wykonywania obowigzkédw zawodowych. Ponizej przytoczono
przyktadowe zestawy objasnien dla wybranych umiejetnosci z obszaru pierwszego
i siddmego (tabela 2).

Zgodnie z proponowana w projekcie metodologia tworzenia opiséw kompetenciji
zawodowych definiowanie zestawdw wiedzy w tych opisach nie jest wymagane.
W opinii ekspertéw zawodoznawcéw wiedza stanowi nieodtgczny element opisu
praktyki zawodowe;j i jako wewnetrzny (sktadowy) aspekt opisu pracy nie musi
by¢ definiowana niezaleznie. Przyjmuje sie, Ze jest to celowe tylko w wyjatkowych
wypadkach, kiedy aktywnos$¢ zawodowa wymaga oparcia na okreslonych zasadach
i obszarach wiedzy, krytycznych dla zagwarantowania efektywnego wykonywania
zawodu. Moze to byc¢ szczegdlnie istotne w sytuacjach, kiedy opisy kompetencji
stuza jako punkt odniesienia w procesach oceniania kompetencji zawodowych.
Szczegdétowo zagadnienie to zostanie wyjasnione w poradniku metodycznym
przygotowywanym w ramach projektu ,Communicating Professional Competence”.

Tabela 2. Zarzadzanie innowacjami — przyktadowe zestawy objasnien dla wybranych

kluczowych umiejetnosci

Obszary dziatalnosci zawodowej | Umiejetnosci kluczowe Dodatkowe objasnienia

(pierwszy stopien opisu) (drugi stopien opisu) (trzeci stopien opisu)

1. Wykonywanie analiz W tym obszarze dziatalnosci | W tym:

dotyczacych innowacji musisz by¢ w stanie: - analizowac rozwigzania innowacyjne dostepne
1.1. analizowac rynek pod na rynku
katem podazy i popytu na - analizowac potencjalnych dostawcdow innowacji
innowacje - stosowaé metody oceny potencjatu

komercyjnego nowego rozwigzania
(np. Quicklook, In-Depth, eksperckie metody
analizy faktow i inne)

- analizowac dane jakosciowe i ilosciowe w celu
uzyskania informacji koniecznych w planowaniu

strategicznych dziatan proinnowacyjnych

1.2. ocenia¢ innowacyjnos¢ W tym:

rozwigzan - stosowac metody oceny innowacyjnosci
nowego rozwiazania (np. metody poréwnawcze,
eksperckie metody opisowe)

- stosowac metody oceny stopnia dojrzatosci

wdrozeniowej innowacyjnego rozwigzania

(np. Technology Readiness Levels)




Kompetencje migkkie i zawodowe w praktyce

Obszary dziatalnosci zawodowej | Umiejetnosci kluczowe
(pierwszy stopien opisu) (drugi stopien opisu)

Dodatkowe objasnienia
(trzeci stopien opisu)
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7. Etyka zawodowa W tym obszarze dziatalnosci
musisz by¢ w stanie:
7.1. dziataé¢ w zgodzie

z obowigzujacym prawem

W tym:

- stosowaé prawo wtasnosci intelektualnej
w procesach zarzadzania innowacjami

- stosowac zasady zachowania
poufnosci okreslonego typu informacji
(szczegdlnie danych osobowych oraz
tajemnicy przedsigbiorstwa)

> przestrzegac¢ norm dotyczacych wptywu
dziatalnosci cztowieka na rézne elementy

srodowiska naturalnego

7.2. ponosié¢
odpowiedzialnos¢ za

podejmowane dziatania

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Podsumowanie

W tym:

- wdrazaé zadania menedzerskie w sposéb
zapewniajacy zgodnosé z misjg, priorytetami
i wartosciami instytucji zatrudniajacej

- ponosié¢ odpowiedzialnosé za dziatania wtasne
i zespotu, zgodne z kompetencjami

- stosowacé podejscie odpowiedzialnych
badar i innowacji (rensponsible research
and innovation, RRI), ze szczegélnym
uwzglednieniem spotecznej odpowiedzialnosé

biznesu i ochrony srodowiska

Proponowana w projekcie koncepcja tworzenia opiséw kompetencji zawodowych

ma na celu zapewnienie ich lepszego dostosowania do rzeczywistych uwarunkowan

rynku pracy. W poréwnaniu z obecnie stosowana w Polsce metodyka tworzenia

opiséw kompetencji zawodowych zaktada sie odejscie od opiséw bazujacych na

szczegbtowej analizie zadar zawodowych, rél zawodowych czy rezultatéw pracy na

rzecz podkreslenia kluczowych umiejetnosci, majacych zastosowanie najczesciej

nie dla pojedynczych zawoddw, lecz dla obszaréw dziatalnosci zawodowej. Zamiast

charakteryzowania zestawu wiedzy, umiejetnosci czy kompetencji spotecznych opisy

koncentruja sie na tym, co dana osoba jest w stanie skutecznie wykonaé, pracujac

zawodowo, z uwzglednieniem szerokiego ujecia warunkéw wykonywania tej pracy

(rézne stanowiska, specjalizacje zawodowe).

Zaadaptowanie metodologii rozwijanej i testowanej w ramach projektu

+LCommunicating Professional Competence” moze oznaczaé dla polskich standardéw

kompetencji zawodowych szanse na dtuzsze zachowanie aktualnosci tresci oraz

maksymalne uproszczenie struktury i ograniczenie objetosci.

Niezwykle cenne dla zespotu projektowego beda rezultaty konsultacji

wstepnych wersji opiséw kompetencji zawodowych z ekspertami branzowymi

i metodycznymi oraz wyniki fazy pilotazowego zastosowania przygotowanych
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opiséw w procesach samooceny kompetencji oséb aktywnych zawodowo w obszarze
poddawanym analizie.

Wszystkich zainteresowanych problematyka i rezultatami projektu zachecamy do
sledzenia informaciji na stronie www.comprocom.eu oraz do kontaktowania si¢ z autorka.
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Potwierdzanie efektéw uczenia sig
za pomoca cyfrowych otwartych
identyfikatorow kompetencji
(open badges)'

Michat Nowakowski, Ireneusz Wozniak

Otwarte identyfikatory kompetencji (open badges) powstaty w ramach czwartego
konkursu ,The Digital Media and Learning Competition”, zorganizowanego

w latach 2011-2013 przez Humanities, Arts, Science, and Technology Alliance and
Collaboratory (HASTAC) — wirtualng organizacje zrzeszajaca ponad 12 tys. instytucji

i 0séb prywatnych, ktérej celem jest dziatanie na rzecz badan i rozwoju innowacyjnych
sposobdéw uczenia si¢ na wszystkich etapach edukacji (podstawowej, Sredniej, wyzszej
i ustawicznej). Konkurs The Badges for Lifelong Learning Competition byt wspierany
przez Fundacje MacArthuréw (MacArthur Foundation) i Fundacje Gatesow

(Bill & Melinda Gates Foundation) we wspdtpracy z Fundacjg Mozilla. Sfinansowano
30 innowacyjnych projektéw wdrozeniowych oraz 10 projektéw badawczych

na faczna kwote 5 min dolaréw. Rezultatem byto opracowanie koncepcji

i technologicznego standardu cyfrowych otwartych identyfikatoréw kompetencji
(digital open badges), ktére wspieraja identyfikowanie, dokumentowanie oraz
potwierdzanie osiagnie¢ edukacyjnych i zawodowych w srodowisku wirtualnym.

Idea otwartego przyznawania i prezentowania w Internecie potwierdzonych
osiagnie¢ edukacyjnych i zawodowych szybko zyskuje uznanie oraz zwolennikéw. Po
zaledwie kilku latach od zakoriczenia konkursu HASTAC mozna sie doliczy¢ na Swiecie
ponad 14 tys. organizacji wydajacych, niezaleznie od siebie, otwarte identyfikatory
kompetencji. Sa wsrdd nich znane przedsigbiorstwa, instytucije kultury, szkoty, jednostki
terytorialne i wiele innych rodzajéw organizacji (np. NASA, Samsung, Microsoft
Educator Network). Istnieje ponad 20 duzych innowacyjnych platform internetowych
wspierajacych od strony technicznej wydawanie i upowszechnianie otwartych
identyfikatoréw kompetenc;ji (np. Youtopia, Makewaves, OpenBadgeFactory, BadgeKit,
BadgeCulture, P2PU Badges, WP Badger). Powstaja w ten sposdb spotecznosc
i Srodowisko technologiczne, co pozwala urzeczywistniaé¢ nowa jakos¢ i koncepcje
otwartej, pozaformalnej walidacji osiagnie¢ edukacyjnych i zawodowych.

1 Tekst zostat przygotowany w grudniu 2016 r. Jego tres¢ odzwierciedla stan rzeczy w tamtym czasie. W artykule
nie uwzgledniono aktualizacji standardu Open Badges do wersji 2.0 wprowadzonej w 2017 r. jednak — zdaniem

autoréw — zmiany te nie maja wptywu na odbiér publikacji przez czytelnika.
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Instytut Technologii Eksploatacji — Panstwowy Instytut Badawczy w Radomiu
jest cztonkiem konsorcjum realizujacego projekt Open Badge Network (program
Erasmus+, nr 2014-1-DE01-KA200-000675), wazny dla upowszechnienia
w Europie inicjatywy i technologii otwartych identyfikatoréw kompetencji. Liderem
jest Beuth-Hochschule fiir Technik (Niemcy), pozostali partnerzy to: Cambridge
Professional Development Ltd (Wielka Brytania), EDEN (Wielka Brytania), Dienst
Uitvoering Onderwijs (Holandia), Digitalme (Wielka Brytania), ARTES (Wtochy).
Partnerem wspierajgcym jest The University of Applied Sciences and Arts of Southern
Switzerland (SUPSI). Projekt realizowano od wrzesnia 2014 do sierpnia 2017 r.

Budowa i infrastruktura

Podstawy teoretyczne koncepcji open badges przedstawia Biata Ksiega. Otwarte
identyfikatory kompetencji dla uczenia sie przez cate zycie (Open Badges for Lifelong
Learning) autorstwa Eriny Knight, zastepcy dyrektora Mozilli do spraw uczenia sie
i wspdtautorki platformy OBl (Open Badges Infrastructure). Podana tam definicja
mowi, ze cyfrowy identyfikator kompetenciji jest rekordem udostepnionym w sieci,
ktory pozwala zapoznac si¢ z osiagnigciami cztonka spotecznosci wirtualnej
przyznajacej identyfikator oraz z zakresem pracy wykonanym do jego zdobycia2.
Identyfikator ma forme cyfrowego znaku graficznego, za ktérym kryja sie osiggniecia,
umiejetnosci, zainteresowania i jakosé gwarantowana przez jego wydawce.
Wydawca (issuer) jest wiarygodng organizacja, ktéra zapewnia wtasciwa weryfikacje
umiejetnosci i osiggniec posiadacza identyfikatora (earner). Umiejetnosci i osiagniecia
opisane sa w pliku zataczonym do graficznego symbolu identyfikatora. System
cyfrowych identyfikatoréw kompetenc;ji oparty jest na tzw. otwartym standardzie
(open standard), dlatego mozliwe jest gromadzenie i tgczenie identyfikatorow
réznych wydawcdw, w zaleznosci od osobistych potrzeb i celéw. Posiadacze maja
petna swobode prezentacji wybranych identyfikatoréw w sieci, zaréwno online, jak
i offline.
Realizacja powyzszych zatozen i funkcjonalnosci otwartych identyfikatoréw
kompetencji wymaga opracowania informatycznego srodowiska obstugujacego
cztery rodzaje kluczowych uzytkownikdéw:
— wydawcow (issuers) — organizacje i instytucje opracowujgce identyfikatory
i nadajace je osobom i organizacjom zgodnie z przyjetymi kryteriami
(odpowiadaja za jakos¢ identyfikatoréw),

— posiadaczy (earners) — osoby i organizacje, ktérym wydawcy przyznali
identyfikatory. Posiadacze moga gromadzi¢ swoje identyfikatory w osobistym
repozytorium, tzw. plecaku identyfikatoréw (badge backpack),

2 E.Knight, Open Badges for Lifelong Learning. The Mozilla Foundation and Peer 2 Peer University, in collaboration with
The MacArthur Foundation. Working Document (White Paper) [Updated: 8/27/2012] - bit.ly/EKwhitepaper
[dostep: 09.01.2017].
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— wystawcow (displayers) — platformy, sieci, media spotecznosciowe, blogi
i inne strony internetowe prezentujgce odbiorcom identyfikatory oséb
i instytucji, ktére wyrazity zgode na ich upublicznienie. Wystawcy odpowiadaja
za sprawdzenie u wydawcoéw autentycznosci identyfikatoréw. Wystawcy
pobieraja tylko te identyfikatory, ktére zostaty udostepnione przez posiadaczy
w ich indywidualnych plecakach,

— odbiorcéw (consumers) — osoby i organizacje zainteresowane nawigzaniem
kontaktéw z posiadaczami identyfikatoréw (np. pracodawcy, rekruterzy,
dostawcy szkolen i innych form edukacji).

Infrastrukture otwartych identyfikatoréw kompetencji (Open Badge Infrastructures,
OBJ), opracowana przez Mozillg, pokazano na ilustracji 1. Centralnym miejscem
infrastruktury OBI jest plecak identyfikatoréw. Mozilla zapewnia hosting tego
repozytorium na swoich serwerach. Kazdy posiadacz identyfikatoréw ma osobisty
plecak, w ktérym je przechowuje oraz nimi zarzadza. Wtasciciel identyfikatoréw moze je
grupowac i udostepniac do publicznej emis;jis.

llustracja 1. Struktura Open Badge Infrastructure (OBI) umozliwiajaca wydawanie,
gromadzenie i wystawianie (wyswietlanie, upowszechnianie) otwartych identyfikatoréw
kompetencji

INFRASTRUKTURA OTWARTYCH IDENTYFIKATOROW KOMPETENCJI MOZILLI

Poswiadczanie autentycznosci /
zgtaszanie zastrzezen

— Wydawcy — — Wystawcy —
Posiadacz
Pracodwacy
<----- L N APl - - - - - >
Plecak
. € - - - Metadane - - - .decafv - — - -Metadane - - - >
Organizacje I ent)f - Np. spotecznosci
katoréw internetowe,
. _ _ _ Identyfi-_ _ _ _ _ Identyfi- _ _ sieci wspotpracy,
Jednost‘kl @ katory b @ katory > blogi zawodowe
edukacyjne i edukacyjne,
platformy
Inni, np. ogtoszeniowe.
organizatorzy
koferencji,
seminariow,
warsztatéw,
praktyk, zlotéw.
@ wymagana zgoda posiadacza identyfikatora I:l poza struktura technologiczna Mozilli

Na podstawie: S. Grant, What Counts as Learning...

3 S.Grant, What Counts as Learning: Open Digital Badges for New Opportunities, Digital Media and Learning Research
Hub, Irvine, CA 2014.
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Przyktady wykorzystania open badges w potwierdzaniu efektow uczenia sie

— Uczace si¢ Chicago (Chicago City of Learning)
W 2013 r. miasto Chicago pierwsze na swiecie zastosowato open badges
w ogdlnomiejskiej strefie uczenia sie¢ — Chicago Summer of Learning. W inicjatywie
wziety udziat 143 organizacje, gtéwnie mtodziezowe, ktére opracowaty wspdiny
system przyznawania open badges za rézne aktywnosci przez siebie propagowane.
Liczba uczestnikéw pierwszej edycji wyniosta 168 tys. oséb. Obecnie ta inicjatywa
nosi nazwe Chicago City of Learning (CCOL), co mozna przettumaczy¢ jako ,Uczace
sie Chicago”, i jest przetomowym dziataniem, majacym na celu uczynienie z duzego
miasta przestrzeni réznych mozliwosci swobodnego uczenia sie. Jednym z celéw jest
przetamanie barier miedzy edukacja szkolna i pozaszkolna, rozwijanie indywidualnych
zainteresowan, odkrywanie bogatych zasobéw edukacyjnych miasta“.

Mtodziez zdobywa wiedze i umiejetnosci w réznych dziedzinach nauki, techniki
i technologii, w tym z zakresu nauk humanistycznych i matematycznych oraz sztuki.
Uwaza sie, ze zaleta CCOL jest mozliwos¢ poznawania przez ucznidw i studentéw
zagadnien wykraczajacych poza programy szkolne oraz rozwijanie umiejetnosci
praktycznych i spotecznych, ktdre nie sa mierzone przez standaryzowane testy
szkolne i nie maja odzwierciedlenia w szkolnych czy uczelnianych swiadectwach
i dyplomach. Technologia open badges pozwala potwierdzic i uwiarygodnic te
pozaszkolne osiagniecia, a liczne szkoty, ktére przystapity do programu, uwzgledniaja
je w ocenianiu postepdw swoich uczniéw i studentdéw. Liczba srodowiskowych
organizacji przyznajacych open badges w ramach programu miasta Chicago wynosi
obecnie okofto tysiaca, a Uniwersytet DePaul w Chicago planuje wtaczyé zdobywane
open badges do procesu rekrutacji na uczelnigs.

— Open badges na Uniwersytecie Kalifornijskim w Davis

Otwarte identyfikatory kompetencji szczegdlnie szybko rozwijaja si¢ w Stanach
Zjednoczonych. Dobrymi przyktadami sa: Massachusetts Institute of Technology,
Carnegie Mellon University, Seton Hall University, The University of California

at Davis® oraz Purdue University. Liderami sa dwie ostatnie uczelnie, w ktérych
wprowadzono rozbudowane systemy identyfikatoréw, z zatozenia majace uzupetniaé
walidacje i certyfikacje w szkole wyzszej, ale jej nie zastepowad. Na Uniwersytecie
Kalifornijskim w Davis identyfikatory stosowane sg na kierunku studiéw licencjackich
zwigzanym ze zréwnowazonym rolnictwem i zywieniem, w czesci programu

4 Mozliwosci zdobywania open badges przedstawiono na stronie: https://chicagocityoflearning.org/digital-badge-library

[dostep: 12.01.2017].

5 Komentarze i wnioski dotyczace efektéw programu na stronie:

http://catalyst-chicago.org/2013/07/summer-learning-earn-digital-badges [dostep: 12.01.2017].

6 P.Fain, Badging From Within. Changing Student Pathways, ,Inside Higher Ed. Retrieved”, 31 marca 2015 r.
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ksztatcenia opartego na kompetencjach, praktykach i stazach realizowanych
poza uczelnia.

Za pomocy identyfikatoréw opisuje sie i certyfikuje pieé kategorii osiggniec:
umiejetnosci (skill), wiedze (knowledge), ukoriczenie studidw z wyréznieniem
(honor), doswiadczenie (experience), kompetencje (competence). Na przyktad wsréd
kompetencji wyrdznia sie open badges przyznawane za: zarzadzanie strategiczne
(strategic management), myslenie systemowe (system thinking), ciekawosé
i nastawienie na eksperymentowanie (experimentation & inquiry), komunikacje
interpersonalng (interpersonal communications), rozumienie wartosci (understanding
values), zaangazowanie obywatelskie (civic engagement), dazenie do rozwoju
osobistego (personal development).

Wydawane identyfikatory uczelnia integruje z dyplomami i innymi certyfikatami
za pomoca e-portfolio, ktore jest dostepne w internecie78.

Pomyst wyklut sie w 2011 r. podczas przygotowywania interdyscyplinarnego
programu ksztatcenia na kierunku zréwnowazonego rolnictwa i zywienia. Program
zaprojektowano z ukierunkowaniem na praktyczna strone wykorzystania wiedzy
akademickiej, z duza iloscia nauki opartej na prowadzeniu badar i wykonywaniu
doswiadczen poza uczelnia (np. staze i zajecia terenowe w gospodarstwach rolnych
i przedsigbiorstwach produkujacych zywnosé). Zauwazono, ze wiele waznych efektow
praktycznej nauki nie ma odzwierciedlenia w tradycyjnych dyplomach uczelni
wyzszej i ze system open badges doskonale moze te luke wypetnié. Okazato sie, ze
zainteresowanie uzyskiwaniem potwierdzen osiggnie¢ edukacyjnych i zawodowych
w formie open badges jest duze nie tylko wsrdéd studentéw uniwersytetu, ale takze
wsréd potencjalnych pracodawcéw.

— Open badges w firmie IBM

Firma IBM jest jednym z pionieréw wsréd organizaciji, ktére wdrozyty infrastrukture

Mozilla Open Badges i dostosowaty ja do swoich potrzeb. Gtéwna przyczyna

wprowadzenia open badges w IBM byt deficyt mtodych talentéw na rynku ustug

IT oraz zmiana profilu wspétczesnego stanowiska pracy w tym sektorze. Profil

ten zmienit sie gtéwnie z powodu rozwoju ustug sieciowych, ktére wymagaja od

pracownika posiadania interdyscyplinarnego zestawu umiejetnosci, poczawszy

od twardych, zwiazanych z wiedza techniczna, przez umiejetnosci biznesowe

i marketingowe, po umiejetnosci migkkie zwigzane z komunikacja interpersonalna.
W IBM przeprowadzono wiele badan i analiz przed wdrozeniem systemu

potwierdzania umiejetnosci i kompetencji za pomoca open badges. Wedtug badan

instytutu IBM Smarter Workforce weryfikacja i potwierdzanie nabytych umiejetnosci

sa kluczowe dla przedsiebiorstwa, ktére chce przyciagaé i rozwijaé¢ nowe talenty.

7 D.M. Anderson, S. Staubb, Postgraduate Digital Badges in Higher Education: Transforming Advanced Programs Using
Authentic Online Instruction and Assessment to Meet the Demands of a Global Marketplace, ,Procedia — Social and

Behavioral Sciences” 2015, t. 195, s. 18-23.
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Za réwnie wazne, jak weryfikacja nabytych umiejetnosci, uznano wktad open badges
w tworzenie i koordynowanie sieci partneréw biznesowych w celu utatwienia
przeptywu strategicznych umiejetnosci wymaganych przez zmieniajacy sie rynek IT.

IBM we wspétpracy z firma Acclaim uruchomit program stosowania open badges
umozliwiajacy weryfikacje uznawania umiejetnosci pracownikéw i motywowania
ich rozwoju we wszelkich przejawach dziatalnosci firmy IBM. Acclaim zaprojektowat
i uruchomit dla pracownikéw IBM platforme pozwalajaca prezentowacd zweryfikowane
umiejetnosci i wiedze w formie open badges. System open badges dla firmy IBM
zostat zaprojektowany w taki sposdb, aby wzmacnia¢ osigganie kluczowych celéw:
rozwoju bazy klientéw, budowy bazy lojalnych specjalistéw z zakresu technologii
informacyjnej, rozwoju wiedzy i umiejetnosci w obszarach waznych dla IBM, wzrostu
sprzedazy licencjonowanych produktéw IBM.

Juz po pédtroczu monitorowania systemu stwierdzono wzrost korzysci i osiaganie
celéw stawianych przed wdrozeniem. Nastepnie w cyklicznych odstepach prowadzono
ewaluacje wynikéw stosowania open badges w ramach sieci wspotpracy stworzonej
przez IBM. Wedtug przeprowadzonych badan 87 proc. posiadaczy open badges
odczuwato wieksze przywiazanie do marki IBM. Juz po pierwszych osmiu tygodniach
funkcjonowania systemu open badges sygnowane przez IBM dotarty do uczestnikéw
kurséw i inicjatyw IBM w 80 krajach na $wiecie. Po wprowadzeniu open badges
znacznie wzrosty efektywnosc kurséw IBM i zadowolenie uczestnikéw. O 70 proc.
zwiekszyta sie liczba uczestnikdw, ktérzy pozytywnie ukoniczyli kursy IBM, a o ponad
200 proc. wzrosto grono uczestnikéw, ktdrzy zaliczyli kursy za posrednictwem
platformy online. Dodatkowo okazato sieg, ze osoby, ktére ukoriczyty kursy IBM
i uzyskaty open badges, chetniej wracaty jako klienci kolejnych kurséw IBM (wzrost
o ponad 50 proc.), a liczba pobran wersji prébnych oprogramowania IBM zwiekszyta
si¢ 0 60 proc. Nastapit réwniez znaczny wzrost ekspozycji marki przez udostepnianie
open badges wydanych przez IBM w mediach spotecznosciowych. Ponad 85 proc.
zdobytych przez uczestnikéw open badges zostata udostepniona na profilach
LinkedIn. Wedtug wyliczen IBM kazde 10 tys. wydanych open badges zapewnia dla
marki 2,6 min potencjalnych wyswietleri na portalach spotecznosciowych.

Z przeprowadzonych przez IBM badar rezultatéw wdrozenia wyraznie wynika,
ze open badges sa bardzo efektywnym narzedziem motywowania i zwigkszania
zadowolenia uczestnikow szkolen. Dos¢ nieoczekiwanym skutkiem ich stosowania
okazat sie spadek kosztéw ustugi serwisowej o ponad 300 dolaréw na jedno
zgtoszenie serwisowe (dane dziatu wsparcia technologicznego IBM). Klienci
w wiekszym stopniu niz wczesniej potrafili rozwiazywaé swoje problemy sami,
co posrednio potwierdza wzrost efektywnosci szkoler, w ramach ktérych byty
zastosowane open badges?.

8 Por.ibm.co/2DSjv9k [dostep: 15.01.2017].
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Posumowanie

Poczatkowo idea i technologia open badges miata wspieraé przede wszystkim
edukacje nieformalna i pozaformalna. Z punktu widzenia szkét systemu formalnego,
w tym szkdt wyzszych, oraz potrzeb edukacyjnych uczniéw i studentéw —
dotyczacych rozwijania kompetencji zaréwno formalnych, jak i pozaformalnych
— otwarte identyfikatory kompetencji moga jednak lepiej si¢ sprawdzié przy
potwierdzaniu mniejszych objetosciowo kompetencji (mikrokompetenc;ji) niz
dyplomy uzyskiwane na koniec dtugich cykli ksztatcenia. Ponadto uczen lub student
moze réwnolegle korzystaé z kurséw pozaszkolnych i pozauczelnianych, czyli
z tzw. edukacji ustawicznej, do uzupetnienia lub poszerzenia osobistego e-portfolio
kompetenciji. Technologia open badges umozliwia spéjne i celowe prezentowanie
osiggnie¢ edukacyjnych uzyskanych w systemie formalnym i pozaformalnym,
oferujac pewnos¢ i wiarygodnosé. Dzieki cyfrowej technologii osiggniecia edukacyjne
i umiejetnosci zawodowe staja sie widoczne dla potencjalnych pracodawcéw, szkét,
uczelni oraz osrodkéw ksztatcenia i szkolenia zawodowego, zwiekszajac szanse na
zatrudnienie i korzystanie z ofert dalszego ksztatcenia.

Pamietajac, ze uczenie sie odbywa sig nie tylko w szkotach, uczelniach wyzszych
i na kursach, ale takze jest efektem wykonywanej pracy zawodowej, nalezy zwrdcic¢
uwage, ze otwarte identyfikatory kompetencji wystawiane przez pracodawcéw
jako poswiadczenia czgsto unikalnych umiejetnosci moga dodatkowo poszerzaé
i uszczegotawiac zakres informacji o profilu kompetencyjnym pracownika.

Walidacja i uznawanie osiggnie¢ edukacyjnych i zawodowych przez instytucje
ksztatcenia formalnego i pozaformalnego oraz przez pracodawcéw jest kluczowym
wymogiem budowania w Europie przestrzeni uczenia sie przez cate zycie. Otwarta
walidacja i poswiadczanie kompetencji w ekosystemie open badges moze budzi¢
obawy o jakosé, ale wbudowane w system zabezpieczenia ochrony danych, przede
wszystkim dostep sieciowy do dowoddéw osiggnieé stojacych za identyfikatorami,
minimalizuja te obawy.

Stosowanie open badges prowadzi do decentralizacji walidacji, potwierdzania
i uznawania kompetencji zawodowych. By¢ moze jest to pierwsze skuteczne
narzedzie pozaformalnego, otwartego potwierdzania osiggnie¢ edukacyjnych
i zawodowych, sprawdzajace sie szczegodlnie w rozwijaniu lokalnych i indywidualnych
srodowisk uczenia sie. Dzigki rezygnacji z zasady, ze potwierdzanie kompetenc;ji
i nadawanie kwalifikacji jest domenga formalnych instytucji edukacyjnych
i stowarzyszen zawodowych, zyskujemy mozliwo$é poswiadczania wiedzy
i umiejetnosci o zasiegu lokalnym (poswiadczaé moze np. przedsiebiorstwo, grupa
srodowiskowa, samorzad lokalny, ,inteligentne miasto”). Ponadto poswiadczanie
drobniejszych efektéw uczenia sie i ich wizualizacja w formie open badges utatwia
dopasowanie profilu kompetencyjnego poszukiwanego pracownika do specyficznych
wymagan okreslonej, czesto nietypowej pracy, ale dostepnej w mniejszych,
lokalnych przedsigbiorstwach.
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i Polityki Spotecznej). Cztonek Zespotu Ekspertéw projektu systemowego Ministerstwa Edukacji
Narodowej ,Opracowanie bilansu kwalifikacji i kompetencji dostepnych na rynku pracy w Polsce
oraz modelu Krajowych Ram Kwalifikacji” (2008-2009). Kierownik zadan w programie Leonardo
da Vinci - Transfer Innowacji w projekcie ,Mobilnos¢ w sektorze budownictwa przez ECVET"
(nr2012-1-PL1-LEO05-27451 - 2012-2014). Wykonawca projektu Erasmus+ (2015-2017)
,Open Badge Network”, poswieconego opisywaniu oraz potwierdzaniu osiagnie¢ edukacyjnych

i zawodowych w swiecie wirtualnym. Autor licznych publikacji krajowych i zagranicznych

zwigzanych z kwalifikacjami i korepetycjami zawodowymi.

Kontakt: ireneusz.wozniak@itee.radom.pl
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Program Erasmus+ a kompetencje

Program Erasmus+ jest narzedziem, ktdére pozwala rozwija¢ kompetencje

i umiejetnosci zawodowe niezbedne do funkcjonowania na rynku pracy. Realizacja
programu zostata przewidziana na lata 2014-2020. Inicjatywa ta wptywa na
zwiekszenie szans edukacyjnych i uatrakcyjnienie sciezki rozwoju osobistego,
spotecznego i zawodowego. Z oferty programu moga skorzystaé¢ zaréwno osoby,
ktére chca wyjechad na praktyke zawodowa (Akcja 1. Mobilnos¢ edukacyjna),

jak i instytucje dziatajgce na rzecz wsparcia ksztatcenia zawodowego, pragnace
wymieniaé si¢ doswiadczeniami lub tworzyé produkty do wykorzystania przez
srodowisko ksztatcenia zawodowego i rynek pracy (Akcja 2. Wspétpraca na rzecz
innowacji i dobrych praktyk — Partnerstwa strategiczne). Podziat na akcje jest
zasadny, poniewaz kazda z nich proponuje inne dziatania, a przede wszystkim ma
inny cel. Zapraszamy do zapoznania sie z przyktadowymi projektami realizowanymi
w poszczegdlnych akcjach.

Miedzynarodowa mobilnosé uczniéw i kadry edukacyjnej

Wyjazdy zagraniczne sa dla ucznidw szansg na rozwdj i zwigkszenie mozliwosci
zaistnienia europejskim rynku pracy. Dzieki nim mtodzi ludzie zdobywaja nowe
umiejetnosci zawodowe, poznajg wymagania i warunki pracy w przedsigbiorstwach
zagranicznych oraz jezyki obce (takze zawodowe), rozwijaja kompetencje

osobiste i miedzykulturowe, ksztattuja postawe przedsiebiorczosci, kreatywnosé

i kompetencje spoteczne (praca w zespole czy komunikatywnosc), a takze
umiejetnosci rozwigzywania problemaéw i analizy. Wyjazdy przyczyniaja sie rowniez
do poprawy jakosci i skutecznosci ksztatcenia w polskich szkotach zawodowych.
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Staz zagraniczny jest jednym z elementéw wszechstronnego rozwoju ucznidw.
Jest takze forma przeciwdziatania bezrobociu absolwentdw i czynnikiem utatwiajgcym
im rozw¢j kariery zawodowej. Umiejetnosci zdobyte w trakcie praktyk uzupetniaja
kwalifikacje uzyskiwane w systemie szkolnym w Polsce i przyczyniaja sie do
zwiekszania wartosci absolwentdw szkdt na polskim i europejskim rynku pracy.
Uczniowie, ktdrzy uczestniczyli w projektach mobilnosci zawodowej, sa bardziej
cenieni jako pracownicy (pracodawcy chetnie korzystaja z wiedzy, umiejetnosci
i doswiadczenia zdobytych podczas wyjazdu), chetniej réwniez podejmuja ryzyko
prowadzenia wiasnej firmy.

Waznym elementem wyjazdu jest mozliwos¢ przebywania w srodowisku
migdzynarodowym — zaréwno w sytuacjach zawodowych, jak i w zyciu codziennym.
Sprzyja to wyksztatceniu u mtodych ludzi postaw otwartosci wobec oséb
pochodzacych z innych kultur, toleranc;ji dla réznic rasowych, etnicznych i religijnych.
Dzigki temu zyskuja oni umiejetnos¢ prawidtowego funkcjonowania w grupie
zréznicowanej kulturowo i jezykowo.

Realizacja praktyk zagranicznych pomaga w wyksztatceniu w petni samodzielnego,
pewnego siebie absolwenta — kreatywnego, komunikatywnego, otwartego na swiat,
konkurencyjnego na rynku pracy i gotowego profesjonalnie wykonywaé obowiazki
zawodowe, Swiadomego wagi oraz mozliwosci podnoszenia swoich kwalifikacji, takze
po ukonczeniu szkoty.

Nauczyciele i osoby szkolace podczas wyjazddw doskonala swoje umiejetnosci,
rozwijaja i nabywaja nowe kompetencije, realizujac koncepcje uczenia sie przez
cate zycie. Doskonalgc swdj warsztat pracy, przyczyniaja sie do poprawy jakosci
i skutecznosci ksztatcenia, a poznane podczas wyjazdu zagranicznego metody
i techniki wprowadzaja do praktyki nauczania. Mobilnosé uczniéw i kadry edukacyjne;j
szkoty zawodowej zaangazowanej w program Erasmus+ przyczynia sie, oprécz
zwiekszenia jakosci ksztatcenia, do jej umigdzynarodowienia i podniesienia
atrakeyjnosci w srodowisku lokalnym.

Realizacja wyjazdéw na staze i praktyki zawodowe w programie Erasmus+
catosciowo wspiera cele zawarte w The New Skills Agenda — nowym europejskim
programie na rzecz umiejetnosci, przyjetym przez Komisje Europejska
10 czerwca 2016 r.
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Przyklady projektéw mobilnosci,
w ktérych zastosowano system ECVET

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA102-000560

Beneficjent: Warmirisko-Mazurska Wojewdédzka Komenda Ochotniczych Hufcéw Pracy
w Olsztynie

Partnerzy: EuroMind Projects SL (Hiszpania), Heineken Espafia (Hiszpania), Colegio
Salesiano Santisima Trinidad (Hiszpania)

Czas trwania projektu: 24 miesigce

Budzet: 130 314 euro

Strona internetowa: warminsko-mazurska.ohp.pl/wspolpraca-miedzynarodowa
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W projekcie wzigto udziat 60 uczestnikéw Ochotniczych Hufcéw Pracy

z wojewddztwa warminisko-mazurskiego, ksztatcacych sie w zawodach kucharza,
cukiernika, mechanika i elektromechanika samochodowego. Odbyli oni, wraz

z sze$cioma opiekunami, trzytygodniowe staze w Sewilli i Ubeda Jaén (Hiszpania).
Stazysci zdobyli umiejetnosci miekkie oraz doswiadczenie zawodowe, co zostato
potwierdzone certyfikatami i zaswiadczeniami od instytucji partnerskich. Grupa
docelowg projektu byty osoby z matymi szansami na rynku pracy i z mocno
ograniczonym dostepem do jakichkolwiek aktywnosci miedzynarodowych, w ich
wypadku wiec efekty udziatu w zagranicznych praktykach zawodowych powinny
mie¢ wieksze przetozenie na przyszta kariere zawodowa.

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA102-000052

Beneficjent: Zespdt Szkét Ekonomicznych im. A. i J. Vetteréw w Lublinie
Partnerzy: Hotel Courtyard Marriott (Francja), Hotel Pullman Montpellier Centre
(Francja), Ecole Vatel (Francja), Ibis Centre Comédie (Francja), Ibis Hotels Dresden
(Niemcy), Hotel Son Caliu Spa Oasis (Hiszpania), Hipotels (Hiszpania), les Guillem
Colom Casasnoves (Hiszpania), Lycee Polyvalent Georges Freche (Francja),
Berufsbildungswerk Sachsen GmbH (Niemcy)

Czas trwania projektu: 24 miesigce

Budzet: 88 270 euro

Strona internetowa: www.zse.lublin.pl

W projekcie wzieto udziat 32 uczniéw z kierunkdw hotelarsko-turystycznych
Technikum Ekonomicznego w Zespole Szkét Ekonomicznych im. A. i J. Vetterédw

w Lublinie. Uczestnicy odbyli czterotygodniowy staz w luksusowych hotelach we
Francji, w Niemczech i Hiszpanii (na Majorce). Placéwki te od lat wspdtpracujg

z partnerami projektu w ramach praktyk zawodowych — sg one profesjonalnie
zorganizowane i dobrze przygotowane do opieki nad praktykantami, stosuja
najnowoczesniejsze standardy pracy z wykorzystaniem nowoczesnych technologii.
Gtéwnym celem projektu byto umozliwienie uczniom zdobycia doswiadczenia
miedzynarodowego i nowych kompetencji zawodowych w obstudze gosci hotelowych
wywodzacych sie z réznych srodowisk kulturowych i réznych obszaréw jezykowych.
Uczestnicy przedsiewziecia poznali organizacje pracy w hotelach za granica, nauczyli
sig obstugi urzadzen stosowanych w nowoczesnym hotelarstwie. Bardzo waznym
aspektem stazu byta praktyczna nauka zawodowego jezyka obcego. Zachodzace na
rynku hotelarskim zmiany, postepujaca specjalizacja hoteli oraz rozwdj nowych gatezi
hotelarstwa powoduja, ze zmieniaja sie wymagania, jakie ta branza stawia przysztym
pracownikom, to z kolei wymusza na szkole koniecznos$¢ dostosowania nauczanych
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tresci i zagadnien do oczekiwan i wymagan rynku pracy. Udziat w projekcie wptynat na
podwyzszenie samooceny ucznidw, zdobycie przez nich nowych, poszukiwanych przez
pracodawcoéw umiejetnosci, co w przysztosci moze mieé duzy wptyw na znalezienie
pracy i zerwanie z dziedziczonym bezrobociem, czesto wystepujacym w srodowisku,

z ktérego sie¢ wywodza. Wyjazd uswiadomit im, ze idea mobilnosci jest w ich

zasiegu, a zdobyta wiedza, uzyskane doswiadczenie i zawarte znajomosci otworza

ich na swiat i ludzi. Projekt wptynat na poprawe wizerunku szkoty w srodowisku
uczniéw, potencjalnych uczniéw, rodzicédw i pracodawcdw — jako placéwki, ktdrej
gtéwnym celem jest stworzenie warunkdéw zdobycia dobrego wyksztatcenia

i realizacji efektywnych praktyk zawodowych. Wspétpraca z pracodawcami przy
przygotowaniu projektu przyczynita si¢ do scistego powiazania szkoty ze srodowiskiem
przedsigbiorcéw, stwarzajac tym ostatnim realng mozliwos¢ wptywu na ksztatcenie
przysztych kadr. Wspétpraca ta pozwolita réwniez pokazaé hotele jako instytucje
integrujace sie aktywnie ze srodowiskiem lokalnym.

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA102-000151
Beneficjent: Zesp6t Szkot nr 1 w Grodzisku Mazowieckim
Partnerzy: Union Patronale des Restaurateurs (Francja)
Czas trwania projektu: 12 miesiecy

Budzet: 60 781 euro

Strona internetowa: www.zs1grodzisk.pl

Projekt umozliwit uczestnikom odbycie osiemdziesieciogodzinnego zagranicznego
stazu zawodowego i jest rezultatem kilkuletniej owocnej wspdtpracy migdzy Zespotem
Szkét nr 1 w Grodzisku Mazowieckim (organizacja wysytajaca) a statym partnerem

— Stowarzyszeniem Restauratoréw z siedziba w Nicei (Union Patronale des Cafetiers
Restaurateurs et Metiers de la Nuit Céte D'azur). Wsréd najwazniejszych celéw
przedsiewzigcia znalazty sie miedzy innymi: zdobycie przez uczestnikéw doswiadczenia
zawodowego (w dziedzinach gastronomii i hotelarstwa), podniesienie ich poziomu wiedzy
i kwalifikacji zawodowych (uwzgledniajacych zatozenia systemu ECVET), zwigkszenie
mobilnosci i zdolnosci do uzyskania oraz utrzymania zatrudnienia na lokalnym,
krajowym i europejskim rynku pracy, doskonalenie znajomosci jezyka francuskiego

(w tym zawodowego), propagowanie wiedzy o innych kulturach, tolerancja i otwartosé
wobec réznic rasowych, etnicznych i religijnych, a takze rozwiniecie wspétpracy miedzy
szkota a partnerem francuskim oraz polskimi pracodawcami. W projekcie wzigto udziat
32 ucznidw bedacych w trakcie wstepnego szkolenia zawodowego (dualny system
ksztatcenia) z klas drugich i trzecich, przygotowujacych sie do pracy w zawodzie technik
zywienia i ustug gastronomicznych oraz technik hotelarstwa. Projekt umozliwitim
uzyskanie kwalifikacji utatwiajacych znalezienie atrakcyjnego zatrudnienia. Uczestnicy
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odbywali staz w nowych dla nich warunkach kulturowych i obyczajowych, zdobyli
niezbedne im w przysztej pracy doswiadczenie, rozwineli umiejetnosci ogélnozawodowe
pod bezposrednim nadzorem francuskich opiekunéw. Uczestnicy projektu nabyli
migdzy innymi umiejetnosci przygotowywania i serwowania dan, w tym regionalnych,

i doswiadczyli zycia w innej kulturze i innym spoteczeristwie. Poznali réwniez specyfike
funkcjonowania typowego francuskiego zaktadu gastronomicznego czy hotelarskiego.
Stazysci otrzymali adekwatne do ich zawodu stanowiska (praca w kuchni lub przy
obstudze gosci). Maksymalnie w danym miejscu stazu umieszczono czterech uczniéw
(w zaleznosci od warunkéw i wielkosci placédwki), co zapewnito wysoka jakosé ksztatcenia,
dato gwarancje bezposredniego kontaktu z opiekunem merytorycznym oraz mozliwosé
biezacego monitoringu i naktonito ich do postugiwania sie jezykiem francuskim. Program
stazu, dostosowany do zatozers ECVET i uzgodniony miedzy instytucja wysytajaca

a organizacja goszczaca, odpowiadat obowiazujacej w Polsce podstawie programowej
dla danego zawodu. Po zakonczeniu stazu i dokonaniu oceny kazdy uczestnik otrzymat
dokument Europass-Mobilnos¢, polsko-francuski certyfikat oraz indywidualny wykaz
osiagnie¢ (ECVET), co zdecydowanie utatwi udany start w doroste, zawodowe zycie.
Projekt wptynat na zwiekszenie jakosci ksztatcenia zawodowego szkoty i prestizu
placéwki, co przetozyto sie na zwiekszenie naboru uczniéw. Przyczynit sie takze do
pogtebienia wspotpracy z partnerem francuskim, a w konsekwencji do zwigkszania
atrakcyjnosci szkolenia i ksztatcenia zawodowego oraz rozpropagowania polskiego
profesjonalizmu i polskiej odpowiedzialnosci.

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA102-000417

Beneficjent: Zespdt Szkét Ekonomicznych im. Wojciecha Korfantego w Katowicach
Partnerzy: Sistema Turismo s.r.l. (Wtochy)

Czas trwania projektu: 12 miesiecy

Budzet: 44 760 euro

Strona internetowa: www.zse-korfanty.katowice.pl

Gtéwnym celem projektu byto zapobieganie bezrobociu mtodych ludzi

i przedwczesnemu koriczeniu przez nich nauki, a takze wspieranie uczenia sie

jezykéw obcych. W ramach tego przedsigwzigcia 20 uczniéw trzeciej klasy technikum
hotelarskiego odbyto trzytygodniowe staze we wioskich hotelach. Mocna strong projektu
byto dobre przygotowanie jezykowe, kulturowe i pedagogiczne uczestnikédw do wyjazdu.
Uczniowie mieli zapewnione petne wsparcie zespotu projektowego, ktéry reagowat na
wszelkie problemy zgtaszane przez uczestnikéw. Dzigki udziatowi w projekcie uczniowie
zwigkszyli swoje kompetencje zawodowe i jezykowe, stali sie bardziej samodzielni, pewni
siebie, otwarci na inne kultury. Kilku uczestnikéw zdecydowato sie kontynuowaé nauke
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na studiach, czego nie planowali przed przystapieniem do projektu. Projekt wptynat
bardzo pozytywnie réwniez na szkote. Wiedza oraz umiejetnosci zdobyte przez uczniéw
przetozyty sie na lepsze wyniki egzaminéw, co podniosto prestiz szkoty w Srodowisku
lokalnym. Oferta szkoty, uwzgledniajgca mozliwosc odbycia praktyk zagranicznych,

jest atutem i przyciaga zainteresowanie ucznidéw starajacych sie o przyjecie do klas
pierwszych. Nauczyciele bioracy udziat w projekcie zdobyli nowe doswiadczenia,
umiejetnosci organizacyjne i wzbogacili swoj warsztat pracy. Stali sie bardziej otwarci

na zdobywanie nowych umiejetnosci i metod ksztatcenia mtodziezy, co przetozy sie

na podniesienie jakosciich pracy.

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA102-000907

Beneficjent: Zespét Szkét Nr 10 im. Stanistawa Staszica w Warszawie
Partnerzy: ADC Technology Training Ltd. (Wielka Brytania)

Czas trwania projektu: 12 miesiecy

Budzet: 25 649 euro

Strona internetowa: www.zs10.pl

W ramach projektu dziesigcioro uczniéw drugiej klasy technikum ekonomicznego
odbyto trzytygodniowe staze w londyriskich firmach branzy ekonomicznej. Celem
projektu byto miedzy innymi podniesienie jakosci i efektywnosci ksztatcenia
zawodowego, zdobycie praktycznych umiejetnosci zawodowych na poziomie
europejskim, wyzwolenie potencjatu i motywacji do dalszej edukacji na studiach
wyzszych oraz zwigkszenie mobilnosci mtodych ekonomistdw oraz ich nauczycieli.
Dobrym pomystem byto przygotowanie uczestnikéw do udziatu w stazach. Kazdy

z nich przed wyjazdem wypetnit test z jezyka angielskiego, ktéry pomdgt w weryfikacji
umiejetnosci jezykowych, a takze osobisty kwestionariusz preferenciji, ktéry przyczynit
sie do weryfikacji zainteresowan i kwalifikacji zawodowych uczestnikédw. Dokumenty te
umozliwity ewaluacje zawodowych i jezykowych predyspozycji uczestnikéw i pomogty
w zapewnieniu odpowiednich miejsc praktyk, przystosowanych do indywidualnych
potrzeb i mozliwosci. Dwa tygodnie przed przylotem do Londynu uczniowie otrzymali
informacje na temat miejsca stazu, wymagan zwigzanych z wizerunkiem pracownika
w danym przedsiebiorstwie oraz dane kontaktowe rodzin goszczacych. Projekt
przyczynit sie do rozwoju kompetencji zawodowych, jezykowych i spotecznych uczniéw.
Wptynat takze pozytywnie na jakosc¢ pracy szkoty i jej wizerunek na rynku edukacyjnym,
a takze pomadgt we wdrazaniu innowacyjnych programéw nauczania dostosowanych
do potrzeb rynku pracy. Realizacja tego przedsiewziecia wptyneta motywujaco na
prace nauczycieli, umozliwiajgc im doskonalenie warsztatu pracy i rozwijanie pas;ji

oraz poprawe relacji z uczniami, co pomogto usprawnic proces ksztatcenia i poprawié
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jego jakosé. Upowszechnianie rezultatéw projektu zostato zaplanowane dtugofalowo,

z uwzglednieniem udziatu uczestnikéw projektu. W ramach dziatarh upowszechniajacych
uczniowie opracowali prezentacje multimedialna, ulotki i artykut w szkolnej gazetce.
Akcje prowadzono za posrednictwem strony internetowej szkoty i Urzedu Dzielnicy
Bielany, w czasie targéw edukacyjnych i dni otwartych dla gimnazjalistéw, a takze

w czasie uroczystosci szkolnej ,Festiwal zawoddéw". Uczestnicy przeprowadzili réwniez
lekcje otwarte jezyka angielskiego dla kolegéw szkolnych wytypowanych do udziatu

w kolejnych projektach w ramach programu Erasmus+.

Numer projektu: 2015-1-PL01-KA102-016129

Beneficjent: Zespot Szkét Technicznych w Wodzistawiu Slaskim
Partnerzy: North West Academy of English (Wielka Brytania)
Czas trwania projektu: 12 miesiecy

Budzet: 11 215,68 euro

Strona internetowa: zstwodzislaw.net/aktualnosci/669

W projekcie wzigto udziat 34 ucznidw Zespotu Szkét Technicznych w Wodzistawiu
Slaskim, ksztatcacych sie w zawodach technik informatyk i technik teleinformatyk.
Gtéwnym celem przedsiewzigcia byto nabycie przez uczniéw umiejetnosci z zakresu
technologii informacyjnej pozwalajacych na utworzenie mobilnej aplikacji sieciowe;j
dla 0séb bezrobotnych. Miesigczne staze odbyty sie w firmach i instytucjach

w Wielkiej Brytanii. Uczniowie zostali bardzo starannie przygotowani do wyjazdu. Dla
kazdej z grup zorganizowano kurs jezyka angielskiego, kurs historii i geografii Irlandii
Pétnocnej oraz kurs doradztwa zawodowego. Projekt byt skierowany do szerokiego
grona odbiorcéw. Zorganizowano spotkanie uczniéw i opiekundw z przedstawicielami
urzedu pracy, w ktérym uczestniczyta lokalna telewizja. W spotkaniu wzieli udziat
m.in. przedstawiciele starostwa powiatowego oraz pracodawcy. Warto podkresli¢, ze
umiejetnosci nabyte podczas stazy przyczynity si¢ do utworzenia przez uczniow
aplikacji internetowej dla os6b bezrobotnych zarejestrowanych w Powiatowym
Urzedzie Pracy w Wodzistawiu Slaskim.

Numer projektu: 2015-1-PL01-KA102-014522

Beneficjent: Wojewddzki Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Szczecinie
Partnerzy: VITALIS Betreuungsgesellschaft fiir Modellprojekte mbH (Niemcy)
Czas trwania projektu: 12 miesiecy

Budzet: 46 884 euro

Strona internetowa: wwwwzdz.pl
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Projekt byt skierowany do 20 uczniéw Wojewddzkiego Zaktadu Doskonalenia
Zawodowego w Szczecinie, ksztatcacych sie w zawodzie elektromechanik,

slusarz i fryzjer. Staze zrealizowane w warsztatach rzemieslniczych w Niemczech
umozliwity uczniom poznanie nowych tendenciji, technologii i technik pracy

w tych zawodach. Uczniowie, ktérzy uczestniczyli w tej inicjatywie, zostali bardzo
starannie przygotowani do wyjazdu — wzigli udziat w kursie jezyka niemieckiego

(z uwzglednieniem stownictwa branzowego) oraz otrzymali przygotowanie
pedagogiczno-kulturowe dotyczace zagadnien zwigzanych z etyka zawodowa

i osobistg, rozwigzywaniem konfliktéw i réznicami miedzykulturowymi. Informacje
na temat projektu trafity do szerokiego grona odbiorcéw, w tym do uczniéw szkot
zawodowych, gimnazjéw, kuratorium oswiaty, pracodawcéw. Zamieszczono je na
stronie internetowej oraz przekazywano w trakcie odwiedzin w gimnazjach, podczas
targdw szkoét i dni otwartych szkoty, spotkan z pracodawcami.

Numer projektu: 2015-1-PL01-KA102-015109
Beneficjent: Zesp6t Szkét Ponadgimnazjalnych w Gubinie
Partnerzy: Association France-Pologne, Lot-Lubuskie (FR)
Czas trwania projektu: 12 miesiecy

Budzet: 61 903 euro

Strona internetowa: www.zspgubin.pl

W projekcie uczestniczyto 15 ucznidw, ktérzy wyjechali staze do francuskich hoteli

i restauracji. Ciekawe jest to, ze pojechali bez opiekundw, w podrézy towarzyszyta
im tylko jedna osoba ze szkoty. Na miejscu opiekowat sie nimi mentor wyznaczony
przez instytucje przyjmujaca — szkote zawodowa. Staze byty wyjatkowo dtugie jak
na praktyke polskich szkét, trwaty bowiem az 56 dni (osiem tygodni). Uczestnicy
stazy znacznie zwigkszyli swoje kompetencje — zaréwno zawodowe czy jezykowe,
jak i osobiste. Dziatania upowszechniajace projekt byty urozmaicone, a najwigkszy
nacisk potozono na dzielenie si¢ zdobytg wiedza i nabytym doswiadczeniem. Szkota
zaangazowata w upowszechnianie rézne instytucje: pracodawcdéw, wtadze lokalne,
inne szkoty oraz gimnazjalistéw — potencjalnych kandydatéw do nauki w placéwce.
Projekt zwiekszyt potencjat uczestnikéw i instytucji. Jego realizacja wptyneta takze
na otoczenie szkoty — pracodawcy wstepnie deklarowali zainteresowanie
zatrudnieniem uczestnikéw stazu — oraz na wspétprace z partnerem projektu.
Stowarzyszenie France-Pologne, Lot-Lubuskie jest francuska organizacja
pozarzadowa, zatozona w 1991 r. w departamencie Le Lot. Instytucja propaguje
francuska kulture i jezyk francuski w Polsce oraz utatwia nawigzywanie wspétpracy
miedzy polskimi i francuskimi osrodkami pedagogicznymi. Rezultatem tych dziatar sg
wymiany kulturowo-poznawcze mtodziezy z obu krajéw i upowszechnianie praktyk
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zawodowych w ramach ksztatcenia ustawicznego dla polskich uczniéw udajacych
sie na staze do Francji i — od kilku lat — uczniéw francuskich odbywajacych szkolenia
praktyczne w Polsce. Stowarzyszenie juz dziewigciokrotnie uczestniczyto jako jego
partner w projektach programu Leonardo da Vinci, obecnie w programie Erasmus+.
W ciagu ¢wieréwiecza dziatalnosci zorganizowato praktyki zawodowe i przyjeto

na terenie Francji ponad 700 uczniéw z Polski, w tym 318 uczestnikéw programu
Leonardo da Vinci i Erasmus+.

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA102-001538

Beneficjent: Zespdt Szkot nr 2 im. Grzegorza z Sanoka w Sanoku

Partnerzy: Associacdo Intercultural Amigos da Mobilidade (Portugalia), Associazione
Artistica Culturale ,A Rocca” (Wtochy)

Czas trwania projektu: 24 miesigce

Budzet: 125 570 euro

Strona internetowa: www.zs2.sanok.pl/index.php/leonardo

Grupa docelowa projektu byto 48 ucznidw z klas trzecich z Zespotu Szkét nr 2 w Sanoku,
ksztatcacych sie¢ w zawodach: technik teleinformatyk, technik mechanik, technik
pojazdéw samochodowych i technik elektronik. Uczniowie odbywali czterotygodniowa
praktyke zawodowa w zaktadach pracy w Portugalii, Hiszpanii i we Wtoszech. Przed
wyjazdem na staz uczniowie otrzymali wsparcie — przygotowanie jezykowo-kulturowo-
-pedagogiczne (20 godzin jezyka angielskiego zawodowego, 10 godzin przygotowania
kulturowego, 10 godzin przygotowania pedagogicznego). Podczas pobytu za granica
uczniowie brali udziat w lekcjach z jezyka danego kraju przyjmujacego (portugalskiego,
hiszpanskiego, wtoskiego). Kursy jezyka hiszpanskiego i wtoskiego prowadzono réwniez
w Polsce przed wyjazdem. Pomyst zorganizowania zagranicznych praktyk zawodowych
pojawit sie w zwiazku z zaobserwowanymi w szkole problemami, takimi jak: staby nabér
do szkoty, kiepskie wyniki w nauce, a w konsekwenc;ji nie najlepsze oceny z egzaminéw
zawodowych i maturalnych. W rezultacie mniejsza liczba uczniéw kontynuuje nauke

po szkole sredniej, a nawet nie wszyscy przystepuja do wymienionych egzaminéw. Po
analizie problemdw podjeto w szkole dziatania na wielu poziomach, np. zwiekszono
liczbe godzin nauczania przedmiotéw egzaminacyjnych, wprowadzono nowe,
atrakeyjne kierunki, nadal jednak do rozwiazania pozostata kwestia niskiej motywaciji
uczniéw do nauki, ich braku wiary we wtasne mozliwosci oraz braku perspektyw na
przysztosé. Dodatkowym problemem jest przewaga popularnosci ksztatcenia ogdlnego
nad ksztatceniem zawodowym wéréd mtodziezy gimnazjalnej. Zeby zmienic te
niekorzystna sytuacje, w projekcie zatozono miedzy innymi: podniesienie motywacji
uczniéw do rozwijania wiedzy i doskonalenia umiejetnosci zawodowych, przekazanie
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im nowych umiejetnosci zawodowych, udoskonalenie ich umiejetnosci jezykowych,
zwiekszenie ich szans na europejskim i krajowym rynku pracy, wyksztatcenie
kompetencji miedzykulturowych, a takze podniesienie jakosci i atrakcyjnosci ksztatcenia
zawodowego, zapobieganie przedwczesnemu koriczeniu nauki przez uczniéw

i zwalczanie niepowodzen w edukacji. Wigkszos¢ uczestnikéw projektu pochodzi

z biednych rodzin bieszczadzkich i szanse na zatrudnienie upatruje w podjeciu dobre;j
pracy w regionie. Oferowane przez szkote zawody - zgodnie z danymi powiatowego
urzedu pracy — sa potrzebne, ale lokalni pracodawcy poszukuja 0séb z przygotowaniem
uwzgledniajacym najnowsze technologie i specyficzne umiejetnosci. Po dodatkowych
konsultacjach z przedsiebiorstwami powstata lista umiejetnosci do wyksztatcenia

w trakcie szkolenia praktycznego — niestety, w ramach istniejacego wyposazenia, jakim
dysponuja lokalne firmy, nie byto mozliwosci realizacji zatozonego programu. W wyniku
poszukiwarn okazato sie, ze praktyki mozna przeprowadzié¢ za granica, gdzie sg dostepne
odpowiednia baza szkoleniowa i adekwatny sprzet. Program praktyk zostat opracowany
zgodnie wytycznymi programoéw praktyk zawodowych zawartych w programach
nauczania poszczegdlnych zawoddw. Dzieki projektowi uczniowie uzyskali miedzy
innymi dokumenty Europass-Mobilnos¢ i punkty w systemie ECVET, zdobyli nowe
umiejetnosci zawodowe, uzupetnili Europejski Paszport Jezykowy, zwiekszajac swoje
szanse na europejskim i krajowym rynku pracy. Projekt spowodowat takze wzrost jakosci
i atrakcyjnosci ksztatcenia zawodowego w szkole i regionie.

Numer projektu: 2015-1-PL01-KA102-015533

Beneficjent: Zesp6t Szkot Lesnych im. Unii Europejskiej

Partnerzy: Niedersachsisches Forstliches Bildungszentrum (Niemcy)
Czas trwania projektu: 12 miesiecy

Budzet: 15 406 euro

W projekcie wzieto udziat oSmiu uczniéw czwartej klasy technikum, ksztatcacych sie
w zawodzie technik lesnik. Celami tego przedsiewziecia byty migdzy innymi: zdobycie
przez uczestnikdw wiedzy i umiejetnosci praktycznych w zakresie maszynoznawstwa
lesnego, poznanie systemu organizacji firmy partnera oraz uwarunkowan i regut
obowigzujacych w niemieckim srodowisku pracy, zwigkszenie znajomosci jezyka
niemieckiego (szczegodlnie jezyka branzowego z zakresu lesnictwa). Partnerem

w projekcie byta niemiecka placdwka szkoleniowa o ugruntowanej pozycji na rynku

i kilkudziesigcioletnim doswiadczeniu w organizacji praktyk zawodowych. Dzieki
profesjonalnej kadrze instruktoréw i odpowiedniej bazie techniczno-dydaktyczne;j
mozliwe byto zapewnienie odpowiedniego standardu praktyk zawodowych, podczas
ktérych uczniowie zdobyli wiedze i umiejetnosci z zakresu maszynoznawstwa lesnego
i uzytkowania lasu, niezbedne do pracy w sektorze lesSnym. Realizujac projekt, szkota
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mogta przygotowac uczniéw do lepszego wejscia na lokalny i regionalny rynek pracy.
Byto to przedsiewzigcie, z ktdrego korzysci czerpia zaréwno uczestnicy, wyposazeni
w cenng wiedze praktyczna, jak i szkota, zyskujaca partnerstwo na poziomie
migdzynarodowym i poszerzajaca oferte ksztatcenia o nowa forme szkoleniowa

— staze zagraniczne. Projekt pozwolit zwigekszy¢ kompetencje zawodowe uczniéw

z wykorzystaniem najnowoczesniejszych technologii stosowanych w sektorze lesnym,
zwiekszajac ich atrakcyjnosé na rynku pracy. Dodatkowa korzyscia dla szkoty byta
mozliwosc¢ zapoznania si¢ ze sposobem codziennego funkcjonowania partnera,

a zwtaszcza z organizacja kurséw dla oséb dorostych. Dzigki temu placéwka poprawita
organizacje kwalifikacyjnych kurséw zawodowych i mogta sie lepiej przygotowacé do
przeksztatcenia w branzowe centrum szkoleniowe.

Miedzynarodowe partnerstwa strategiczne

Istotg partnerstw strategicznych jest miedzynarodowa i lokalna wspdtpraca instytucji,
ktorej celem jest przede wszystkim podnoszenie jakosci oraz skutecznosci ksztatcenia
i szkoler zawodowych, ale takze rozwdj i umiedzynarodowienie podmiotdéw bioracych
udziat w tych przedsigwzieciach. Partnerstwa strategiczne stymuluja kreatywnosé,
innowacyjnos¢ i przedsiebiorczosci na wszystkich poziomach ksztatcenia zawodowego.
Wspotpraca instytucji zaktada rozwiazywanie probleméw w okreslonych branzach
czy obszarach dziatalnosci instytucji partnerskich. W projektach sektora Ksztatcenie
i szkolenia zawodowe spotykaja sie reprezentanci wszystkich typéw organizacji, w tym:
szkot, przedsiebiorstw, instytutéw badawczych, stowarzyszer i zwigzkéw branzowych,
fundacji, samorzaddw i instytucji publicznych, uczelni.
Wspétpraca partnerska moze dotyczyé wymiany dobrych praktyk i doswiadczen,
szczegolnie w zakresie edukaciji i rynku pracy lub zycia spotecznego. Moze takze
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prowadzi¢ do powstania materialnych produktéw, uzytecznych dla danych grup
odbiorcéw i branz. Produkty te moga by¢ szeroko wykorzystywane i multiplikowane
w innych niz pierwotnie zatozono branzach i sektorach edukaciji.

Przykladowe projekty partnerstw strategicznych

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA202-003400

Beneficjent: Danmar Computers Matgorzata Miktosz (Rzeszéw)

Partnerzy: iberika education group gGmbH (Niemcy), Sdruzenie Znam i Moga
(Butgaria), Younet (Wtochy), Giresun Egitimciler Dernegi (Turcja), Sea Teach S.L.
(Hiszpania)

Czas trwania projektu: 24 miesigce

Budzet: 216 528 euro

Strona internetowa: bit.ly/2TUyTYr

Celem projektu byto zwigkszenie kompetencji przewodnikdw turystycznych
w zakresie branzowego jezyka angielskiego i jezyka niemieckiego dzigki
przygotowaniu specjalnie dla tej grupy zawodowej kurséw m-learningowych. Kazdy
kurs zawiera dziesig¢ modutédw tematycznych, dobranych pod wzgledem tematyki
i stownictwa do potrzeb i przewodnikéw turystycznych:
— powitanie zagranicznych turystéw,
zakwaterowanie,
plan wycieczki i zajgé,
regionalne atrakcje turystyczne — geografia,
regionalne atrakcje turystyczne — tradycje i gastronomia,
regionalne atrakcje turystyczne — historia,

A A

przedstawienie miasta,
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— prezentacja charakterystycznych zabytkdw,

— skargiireklamacje,

- nieprzewidziane sytuacje (na przyktad kradziez, wypadek).

Projekt jest innowacyjny, poniewaz wczesniej nie byto specjalnych kurséw
jezykowych dla przewodnikéw turystycznych. Nowoczesne jest takze narzedzie —
aplikacja na urzadzenia mobilne umozliwiajaca przewodnikom wygodna nauke jezyka.
Dobra praktyka w projekcie byta biezaca ewaluacja: ocena trafnosci i przydatnosci
wypracowanych materiatéw, przede wszystkim zas trwatosci rezultatédw. Koordynator
projektu ma wtasng infrastrukture informatyczng i gwarantuje dostep do platformy
z kursami jezykowymi réwniez po zakoriczeniu projektu.

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA202-003624

Beneficjent: Instytut Technologii Eksploatacji — Paristwowy Instytut Badawczy
Partnerzy: Zwigzek Zawodowy Budowlani (Polska), Konfederacja Budownictwa
i Nieruchomosci (Polska), Uniwersytet Galati (Rumunia), CCCA-BTP (Francja)
Czas trwania projektu: 24 miesigce

Budzet: 267 943,89 euro

Profil projektu na PRPE+: bit.ly/2ra8tVv

Gtoéwnym celem projektu byto opracowanie modelu szkoler i certyfikacji kwalifikacji,
ktdre trenerzy branzy budowlanej nabyli w ramach edukacji pozaformalnej i w trakcie
nieformalnego uczenia sie przez doswiadczenie w pracy na podstawie uzgodnionego
opisu standardu kompetencji zawodowych oraz wymagar europejskiej normy
dotyczacej certyfikacji personelu ISO/IEC 17024:2012. Projekt wykorzystuje
europejskie instrumenty i dobre praktyki na rzecz mobilnosci, przejrzystosci

i uznawania efektéw uczenia sie oraz zapewniania jakosci kwalifikacji, w tym:
EQF/NQF, ECVET, EQAVET. W ramach przedsiewzigcia zbadano system uznawania
kwalifikacji i szkolenia treneréw w zawodach budowlanych, szczegdlnie trenera
monteréw suchej zabudowy, opracowano model kompetenc;ji trenera VET

w tym zawodzie na podstawie przeprowadzonych badan i wsparcia ekspertéw

z krajow partnerskich z uwzglednieniem potrzeb ryku pracy. Opracowano takze
system walidacji kompetencji trenera VET w zawodzie montera suchej zabudowy

z uwzglednieniem zatozen systemu ECVET i zbudowano narzedzie informatyczne
stuzace implementacji systemu potwierdzania kompetencji w praktyce. W ramach
projektu powstaty: raporty badawcze, propozycja rekomendacji dotyczgca uznawania
efektéw uczenia sig (standard kompetencji zawodowych) dla trenera VET w branzy
budowlanej, modutowy program szkolenia dla zawodu/kwalifikacji trener ksztatcenia
i szkolenia zawodowego w branzy budowlanej, poradnik dla uczacego sie, opracowany
dla tego programu szkolenia, a takze publikacja Certyfikowany trener ksztatcenia

i szkolenia zawodowego w branzy budowlane;.
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Numer projektu: 2014-1-PL01-KA202-003140

Beneficjent: KIKO Business Solutions Inga Kotomyjska

Partnerzy: OTZ-NLP&NLPt (Austria), Mind Master Creative SRL (Rumunia), Synolic
Ltd (Grecja)

Czas trwania projektu: 24 miesigce

Budzet: 59 905 euro

Profil projektu na PRPE+: bit.ly/2AzEsTh

Celem projektu byto stworzenie programu i metodologii szkolenia z zakresu
komunikaciji z pacjentem (ze szczegdlnym naciskiem na prace z pacjentem

z lekiem przed zabiegami medycznymi lub stomatologicznymi), przeznaczonego

dla praktykujacych lekarzy dentystéw. W ramach przedsiewzigcia realizowano
dziatania edukacyjne i organizowano miedzynarodowe spotkania projektowe
umozliwiajace wymiane wiedzy, doswiadczen i dobrych praktyk dotyczacych
efektywnych i innowacyjnych metod szkoleniowych w zakresie poprawy kompetenc;ji
komunikacyjnych lekarzy dentystéw. Nowatorski program szkoleniowy i jego
metodologia odpowiada 6smemu poziomowi Europejskiej Ramy Kwalifikacji
(European Qualifications Framework, EQF). Projekt spotkat si¢ z bardzo pozytywnym
odbiorem, czego dowodem jest zaproszenie jego realizatoréw do przedstawienia
wynikéw przedsiewziecia podczas miedzynarodowego kongresu dla kadr medycznych
(International Congress of Health Workforce Education and Research), odbywajacego
sie w 2017 r. w Portugalii, a zorganizowanego przez prestizowa sie¢ — International
Network for Health Workforce Education.

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA202-003383

Beneficjent: INNCREASE Sp. z o0.0.

Partnerzy: Mentortec Servicos De Apoio A Projectos Tecnologicos Sa (Portugalia),
Militos Symvouleutiki A.E. (Grecja), Knowl Social Enterprise for Education and
Lifelong Learning (Grecja), Inova Consultancy Ltd (Wielka Brytania), Vitale Tecnologie
Telecomunicazioni — Viteco S.r.l. (Wtochy), Quality Program Sas Di Nicola Martulli & C
(Wtochy)

Czas trwania projektu: 24 miesiagce

Budzet: 234 360 euro

Profil projektu na PRPE+: bit.ly/2KGpgrX

Celem projektu jest wsparcie nowych i potencjalnych przedsiebiorcéw za pomoca
mentoringu. Projekt odwotuje sie do metodologii Mentoring Circles™, opracowane;j
przez Inova Consultancy. W ramach tej metodologii mentoring jest prowadzony
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przez samego uczacego si¢ i na nim skoncentrowany, umozliwiajac wymiane wiedzy
z innymi przedsiebiorcami. Proces ten zacheca osobe do wykazania sie posiadang
wiedza i potrzebami w zakresie jej uzupetnienia, uswiadamiajac jednoczesnie, ze
wspodlna wiedza oraz uczenie si¢ sg wartosSciowe. W ramach projektu utworzono
interaktywna internetowa platforme networkingu i uczenia sig, na ktérej nowi
przedsiebiorcy maja dostep do uaktualnionych informacji (np. mozliwosci dla
start-updw w Europie) i narzedzi. Dzigki platformie uzytkownicy moga sie wzajemnie
uczy¢ od siebie, znalez¢ partneréw biznesowych i uzyskaé cztonkostwo spotecznosci
przedsiebiorcéw, ktdrzy sie wspieraja (np. w zakresie nowych pomystéw lub porad).

Numer projektu: 2014-1-PL01-KA202-003255

Beneficjent: Edukacja i Praca

Partnerzy: Instytut Technologii Eksploatacji — Parstwowy Instytut Badawczy (Polska),
Omnia, The Joint Authority of Education in Espoo Region (Finlandia), Fundacién Equipo
Humano (Hiszpania)

Czas trwania projektu: 24 miesiace

Budzet: 243 493 euro

Profil projektu na PRPE+: bit.ly/2Q550LF

Projekt jest skierowany do szerokiej grupy odbiorcédw, w tym: nauczycieli ksztatcenia
zawodowego, metodykdw i doradcéw zawodowych (szkolnych i rynkowych),
instytucji badawczych zajmujacych sie rozwojem kwalifikacji, treneréw osrodkéw
szkoleniowych, pracodawcdw, oséb z grupy 50+, kobiet powracajacych na rynek pracy
oraz nauczyli zagrozonych utrata pracy. Rezultaty dziatan realizowanych w ramach
projektu sa dostepne nieodptatnie i moga z nich korzystaé wszyscy zainteresowani,
w tym podmioty edukacji formalnej, pozaformalnej i nieformalnej. Rezultat pierwszy:
opisy kwalifikacji i baza efektéw ksztatcenia w zawodach opiekunka dziecigeca

i opiekun medyczny. Opis uwzglednia zatozenia ECVET, a jego celem jest rozwdj

i poprawa jakosci kwalifikacji w zawodach waznych dla europejskiego rynku pracy

— opiekunki dziecigcej i opiekuna medycznego. Rezultat drugi: narzedzie
informatyczne wspomagania procesdw tworzenia, aktualizacji i ewaluacji opiséw
kwalifikacji i jednostek efektéw ksztatcenia oraz opracowywania programéow
nauczania. Baza to wykaz efektéw ksztatcenia i jednostek efektéw ksztatcenia

w zawodach opiekunka dziecigca i opiekun medyczny. Baze opracowano w czterech
wersjach jezykowych (angielskiej, polskiej, fiiskiej i hiszpariskiej). Baza jest dostepna
na stronach internetowych projektu.



Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji (FRSE) funkcjonuje od 1993 r. Jest jedyna w Polsce
instytucja z tak duzym doswiadczeniem w zarzadzaniu kilkunastoma edukacyjnymi
programami europejskimi. W latach 2007-2013 koordynowata w Polsce programy:
.Uczenie sie przez cate zycie" (Erasmus, Leonardo da Vinci, Comenius i Grundtvig) oraz
.Mtodziez w dziataniu”. Obecnie petni funkcje Narodowej Agencji Programu Erasmus+ na
lata 2014-2020. Réwnolegle realizuje europejskie inicjatywy informacyjno-edukacyjne:
eTwinning, Eurodesk Polska, Eurydice, Europass, ECVET i EPALE. Wspiera réwniez
wspotprace z krajami Wschodu, poprzez Polsko-Litewski Fundusz Wymiany Mtodziezy,
Polsko-Ukrairiska Rade Wymiany Mtodziezy oraz Centrum Wspétpracy SALTO z Krajami
Europy Wschodniej i Kaukazu. Od 2014 roku FRSE uczestniczy we wdrazaniu Programu
Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj.

Fundacja jest tez organizatorem wielu wydarzern edukacyjnych, w tym konkurséw
promujacychrezultaty projektéw (EDUinspiracjeiEDUinspirator, EuropeanLanguage Label,
SElfie+). Koordynuje obchody Europejskiego Tygodnia Mtodziezy oraz wspétorganizuje
wydarzenia odbywajace sie¢ w ramach Europejskiego Dnia Jezykéw. Prowadzi dziatalnos¢
analityczno-badawcza oraz wydawnicza (jest wydawca m.in. kwartalnikéw: , Jezyki Obce
w Szkole" oraz ,Europa dla Aktywnych").

www.frse.org.pl
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