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Szanowni Panstwo

Najcenniejszym zasobem wojewddztwa matopolskiego sg jego
mieszkancy. Od wiekow mozemy pochwali¢ sie Swietnie funk-
cjonujacym systemem edukacji, ktérego korzenie siegaja 1364
r., kiedy powstata Akademia Krakowska, pézniejszy Uniwersy-
tet Jagiellonski. Aby kontynuowac nasze najlepsze tradycje oraz
przekazac¢ mieszkanicom Matopolski, ze kazdy i w kazdym wieku
moze sie uczyc i rozwija¢, ustanowiono uchwatg Zarzadu Woje-
wodztwa Matopolskiego 8 czerwca ,Matopolskim Dniem Uczenia
sie przez Cale Zycie”.

Matopolanie posiadajg ogromny potencjat, bo ponad 15%
mieszkancéw regionu to osoby z wyzszym wyksztatceniem.
W roku akademickim 2009/2010 funkcjonowaty w Matopolsce
33 uczelnie, w ktorych ksztatcito sie ponad 200 tys. studentow.
Co dziesigty student w Polsce uczy sie w naszym regionie. We-
dhug najnowszych danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego,
na obszarze wojewo6dztwa matopolskiego dziatalnos¢ badaw-
czo--rozwojowa prowadzito ponad 90 podmiotéw.

W dobie nieustannej i wszechobecnej konkurencji oraz poste-
pujacej globalizacji tak naprawde kluczowym czynnikiem kon-
kurencyjnosci regionéw jest potencjat zawarty w kwalifikacjach
i kompetencjach jego mieszkancéow, ktory jest wyznacznikiem ja-
kosci rynku pracy. W ostatecznym rozrachunku to od kwalifikacji
i kompetencji mieszkancéw zalezy zdolno$¢ regionu do wykorzy-
stania pozostatych zasobéw dla harmonijnego rozwoju, a zrow-
nowazony rozwoj jest jedynym naprawde skutecznym i trwaltym
sposobem na przeciwdziatanie bezrobociu.

Jako Samorzad Wojewddztwa chcemy wspiera¢ mieszkancow
Matopolski, pracodawcéw oraz instytucje publiczne w organizo-
waniu i wyborze dobrych ustug szkoleniowych lub edukacyjnych
podnoszacych realnie szanse ich odbiorcéw na rynku pracy, dla-
tego za posrednictwem Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Krakowie
w ramach Matopolskiego Partnerstwa na rzecz Ksztalcenia Usta-
wicznego opracowywane i wdrazane sg Matopolskie Standardy



Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych, ktore okre$lajg z czego sktada
sie ustuga szkoleniowa dobrej jakosci.

Zachecam do zapoznania sie z niniejszg publikacja, ktéra za-
wiera artykuty o tym co dzieje sie juz w Europie, Polsce oraz w na-
szym wojewddztwie w dziedzinie zapewniania jako$ciuczenia sie
os6b dorostych. Z drugiej strony odnajdziecie tu Paristwo réwniez
artykuty zawierajgce propozycje i sugestie naukowcow dotyczgce
regionalnego systemu zapewniania jakosci szkolen.

Zycze mitej lektury i refleksji

Roman Ciepiela

Wicemarszatek Wojewddztwa Matopolskiego
przewodniczacy Rady Programowe] Matopolskiego Partnerstwa
narzecz Ksztalcenia Ustawicznego.



Szanowni Panstwo

Patrzac na potrzeby rynku pracy z indywidualnej perspekty-
wy, trzeba powiedzieé, ze realne przyczyny bezrobocia nie lezg
wyltgcznie po stronie koniunktury, ale takze w kompetencjach
mieszkancow regionu. Dlatego tez misjg Wojewddzkiego Urzedu
Pracy w Krakowie jest ,kompetentny, wykwalifikowany i pracuja-
cy mieszkaniec Matopolski”, co oznacza dbatos¢ naszego urzedu
o kwalifikacje zaréwno oséb pracujacych, jak i poszukujacych
pracy.

W XXI wieku, w gospodarce opartej na wiedzy, pracodawcy sta-
wiajg na posiadanie tzw. kompetencji kluczowych, ktére decydu-
ja o sukcesie zawodowym. Nastat czas, kiedy pracownicy muszg
umiec bardzo szybko podnosi¢ swoje kwalifikacje lub dopasowy-
wac je do potrzeb pracodawcéw, aby sprosta¢ wyzwaniom zwig-
zanym ze stanowiskiem pracy i stale utrzymywac swojq atrak-
cyjno$¢ zawodowa na zmiennym rynku pracy. Jak nigdy dotad
systemy ksztalcenia muszg nadgza¢ za wymaganiami klientow,
dla ktérych kwalifikacje i kompetencje stanowig dzis$ atrakcyjny
potencjal, w ktéry wielu z nich chetnie zainwestuje. Z organi-
zacyjnego punktu widzenia zyskujg na tym gtéwnie instytucje
ksztatcenia pozaformalnego organizujgce m.in. kursy i szko-
lenia. Nie dziwi wiec fakt, ze corocznie w Matopolsce przybywa
kilkadziesigt nowych firm w Rejestrze Instytucji Szkoleniowych.
Swiadczy to o duzym zapotrzebowaniu na tego typu ustugi, jak
réwniez o rosngcym potencjale branzy szkoleniowe;.

Chcemy mieé¢ wptyw na jakosc szkolen wregionie, szczeg6lnie
tych finansowanych ze srodkéw publicznych, poniewaz dotych-
czasowe do$wiadczenia instytucji publicznych zamawiajgcych
szkolenia nie zawsze sq zadowalajace. Przektada sie to na ogdl-
ne obnizanie motywacji mieszkancow Matopolski do uczenia
sie. Jesli wyznaczymy wysoki poziom szkolen finansowanych
ze $srodkoéw publicznych, pociggnie to pozytywne konsekwencje
na rynku komercyjnym. W trosce o jakosc ustug szkoleniowych
w naszym regionie w ramach projektu ,Matopolskie Partnerstwo
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Instytucjiwobszarze rynku pracy,edukacjiiszkolen” zostat przy-
gotowany projekt Matopolskich Standardéw Ustug Edukacyj-
no--Szkoleniowych. Gtéwnym celem procesu jest opracowanie
narzedzia umozliwiajgcego okre$lenie czym jest ustuga ,dobre;j
jakosci”, jak rowniez ocene czy faktycznie ustuga ta jest realizo-
wana na dobrym poziomie.

Podczas opracowywania Matopolskich Standardéow Ustug
Edukacyjno-Szkoleniowych w ramach spotkan z instytucjami
szkoleniowymi, Wojew6dzka Radg Zatrudnienia, przedstawi-
cielami instytucji publicznych, ktére zamawiaja szkolenia,
temat jakosci ustug szkoleniowych okazat sie bardzo szero-
kim zagadnieniem, a takze inspiracjg dla opracowujgcych
standardy — kadry naukowcow z Uniwersytetu Jagiellonskie-
go. Ich wspétpraca i zainteresowanie tematem zaowocowato
kilkoma artykutami, ktére odnajdziecie Panstwo w niniejszej
publikacji, poruszajacej kwestie $cisle tgczgce sie z jako$cig
ustug szkoleniowych.

Zapraszam do lektury
Andrzej Martynuska

| bk

Dyrektor
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie



Od Matopolskich Standardow
Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych
do jakosci szkolen w Matopolsce

Malgorzata Dudziak, Malgorzata Swieton, Ewa Bodzinska-Guzik

Wojewdédzki Urzqd Pracy w Krakowie

W 2010 roku zostaty poddane konsultacjom spotecznym Mato-
polskie Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych, przygoto-
wane na zlecenie Wojewd6dzkiego Urzedu Pracy w Krakowie w ra-
mach projektu systemowego ,Matopolskie partnerstwo instytucji
w obszarze rynku pracy, edukacji i szkolen” (6.1.1. PO KL). S one
rezultatem prawie dwuletniej pracy instytucji Matopolskiego
Partnerstwa na rzecz Ksztatcenia Ustawicznego, instytucji szko-
leniowych dziatajacych w Matopolsce, ekspertow oraz decyzji
regionalnego samorzadu. Ten innowacyjny w skali kraju projekt
wskaznikow jakos$ci szkolen, ktéry moze stac¢ sie w przyszto$ci
podstawg oceny instytucji szkoleniowych, jak réwniez propo-
zycja wdrazania systemu przyznawania znaku jakosci dla firm
szkoleniowych mogt zaistniec¢ dlatego, ze od 2007 roku samorzad
wojewddztwa matopolskiego prowadzi zintensyfikowana polity-
ke uczenia sie przez cate zycie. Dzialania realizowane przez kilka
ostatnich lat dajg wystarczajacy grunt, by wprowadzac¢ mechani-
zmy zapewnienia jako$ci, budowane na dialogu instytucji rynku
pracy, edukacji i szkolen.

Matopolskie Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych
s juz dostepne w formie projektu na www.pociagdokariery.pl.
Obecnie trwa proces ich weryfikacji, sprawdzania w pilotazach,
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ktorych wynik pozwoli na racjonalne okre$lenie ostatecznego
ksztattu standardéw. Jakie zatem procesy poprzedzity wypracowa-
nie Matopolskich Standardéw Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych?

o WSPOLPRACA — zawigzanie Malopolskiego Partnerstwa
narzeczKsztalcenia Ustawicznego, ktére zostato zainspirowane
doswiadczeniami regionu Rodan Alpy oraz istniejgcej tam
instytucji Pole Rhone-Alpes de I'Orientation. W 2007 roku
rozpoczyna sie proces budowania wspotpracy réznych
podmiotéw na rzecz rozwoju uczenia Sie przez cate zycie.
W 2008 roku zawigzuje sie Matopolskie Partnerstwo na rzecz
Ksztatcenia Ustawicznego. Od 2009 roku w wiekszym stopniu
nawigzuje sie réwniez wspotpraca instytucji szkoleniowych,
ktorych najobszerniejszy spis zawiera Rejestr Instytucji
Szkoleniowych, prowadzony przez Wojewo6dzki Urzad Pracy
w Krakowie. Zaczyna sie proces budowania sieci instytucji
szkolgcychnarzeczjakosci szkolenwMatopolsce. Wbudowanie
standardéw aktywnie chce sie wigczy¢ ponad 80 instytucji
szkoleniowych sposréd prawie 600, ktérym udostepniana
jest biezaca informacja nt. procesu. Wspotpraca oparta
jest na dokumencie programowym, wypracowanym wspoélnie
przez Partneréw: Matopolski Protokét na rzecz Ksztalcenia
Ustawicznego. Jednym z jego priorytetow jest podnoszenie
kwalifikacji i motywacji Matopolan poprzez m.in. budowanie
systemu szkolen o potwierdzonej jakosci, zwigzanych
ze zmiang i podnoszeniem kwalifikacji (przekwalifikowaniem)
oraz potrzebami pracodawcow.
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MALEOPOLSKIE PARTNERSTWO NA RZECZ KSZTAECENIA USTAWICZNEGO

Z inicjatywy naszej instytucji 20 maja 2008 1. zostata podpisana Deklaracja
na rzecz Ksztalcenia Ustawicznego, tj. dokument, w ktérym Samorzad Wo-
jewddztwa zobowigzat sie do wsparcia wszelkich dziatan dotyczacych pro-
mowania idei uczenia sie przez cate zycie, tworzenia potencjatu instytucjo-
nalnego oraz poprawy wspétpracy wszystkich podmiotéw wspéttworzacych
warunki do uczenia sie przez cate zycie. Réwnocze$nie opracowany Mato-
polski Protokét na rzecz Ksztatcenia Ustawicznego okreslit priorytetowe kie-
runki rozwoju uczenia w Matopolsce. Réwniez w tym samym dniu 55 mato-
polskich instytucji, dziatajgcych w obszarze rynku pracy, edukacji i szkolen,
podpisato Umowe Partnerska. Zawigzane Matopolskie Partnerstwo na rzecz
Ksztatcenia Ustawicznego oznacza w praktyce integracje Srodowisk zaan-
gazowanych w ksztatcenie ustawiczne oraz koordynowanie polityki uczenia
sie przez cate zycie w Matopolsce, a wszystko po to, aby skutecznie wspierac
mieszkancow Matopolski we wszechstronnym rozwoju i tym samym zapew-
niac¢ kompetentng kadre gospodarce regionalne;.

Obecnie Matopolskie Partnerstwo zrzesza 95 instytucji cztonkowskich
z obszaru rynku pracy, edukacji i szkolen.. Ma ono charakter otwarty1. Part-
nerstwo posiada strukture, a zasady jego funkcjonowania okre$la Regu-
lamin. Organami Partnerstwa sg Walne Zgromadzenie, Rada Programo-
wa, Biuro Partnerstwa i grupy zadaniowe. Na czele Rady Programowej stoi
przedstawiciel Zarzagdu Wojewo6dztwa Matopolskiego.

Praca na co dzien obejmuje szereg dziatan umozIliwiajacych realizacje
Matopolskiego Protokotu m.in. poprzez prace kilku grup tematycznych,
skupionych wokét rozwigzywania zdefiniowanych probleméw. Funkcjo-
nujace obecnie grupy zadaniowe to:

¢ Regionalny serwis o ustugach edukacyjno-szkoleniowych,

e Standard ustug i ocena jakosci ustug szkoleniowych,

e Standardy kompetencyjne profesjonalistow ksztalcenia przez cate zycie,
e Nowoczesna edukacja,

¢ Doradztwo edukacyjno—zawodowe,

¢ Ksztatcenie zawodowe na potrzeby lokalnego rynku pracy,

e Monitoring rynku pracy na potrzeby edukacji i szkolen,

e Specyfika uczenia i nauczania oséb ,50+",

e Badanie los6w absolwentow.
Wszystkie dzialania Partnerstwa realizowane sag w ramach projektu sy-
stemowego Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie: ,Matopolskie part-
nerstwo instytucji w obszarze rynku pracy, edukacji i szkolen”, wspotfi-
nansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.

! Lista Partneréw jest dostepna na stronie www.pociagdokariery.pl
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« SZCZEGOEOWA ANALIZA SYTUACJI W OBSZARZE UCZENIA
SIE PRZEZ CALE ZYCIE W MALOPOLSCE. Drugim elementem,
ktéry umozliwit wprowadzanie zmiany w postaci Matopol-
skich Standardow Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych byta bar-
dzo szczegbétowa analiza na podstawie wynikoéw badan oraz
opinii instytucji w obszarach rynku pracy, edukacji i szkolen.
Na pelny obraz sytuacji sktadaty sie nastepujace elementy:

- W 2008 1. na zlecenie Wojewd6dzkiego Urzedu Pracy w Kra-
kowie zostaly przeprowadzone siedmioetapowe badania
ilosciowe i jakosciowe, diagnozujace sytuacje w obszarze
ksztalcenia ustawicznego w Matopolsce. Respondenta-
mi badania byli mieszkancy wojewd6dztwa matopolskiego,
przedsiebiorcy oraz instytucje ksztalcenia ustawicznego,
w tym oferujgce ustugi szkoleniowe. Badanie zostato prze-
prowadzone przez zespot pod kierunkiem prof. dr. hab. Ja-
rostawa Gorniaka. W podsumowujacej badania publikacji
pt. ,Ksztalcenie przez cate zycie — perspektywa Matopolski”
sformutowano rekomendacje do stworzenia regionalnego
systemu zapewniania jako$ci ustug szkoleniowych.

- W celu zebrania juz istniejgcych doswiadczen w obszarze
zapewniania jakosci w 2009 r. zostata wykonana analiza
danych zastanych oraz badania jako$ciowe z ekspertami,
praktykami i decydentami z Matopolski. Prace badawcze
zostaly podsumowane w raporcie ,Matopolskie Standardy
Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych — kompendium wiedzy
i rekomendacje dla Matopolski”. Wnioski i rekomendacje
do opracowania standardow ustug edukacyjno-szkolenio-
wych na podstawie badan zebrat dr hab.Jan Fazlagi¢ z Uni-
wersytetu Ekonomicznego w Poznaniu.

- Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie rozpoczynajgc proces
wypracowywania standardéw zebrat rowniez biezgcg infor-
macje od matopolskich instytucji szkoleniowych — na pod-
stawie ankiet, ktére odestato prawie 90 z 600 instytucji z Reje-
stru Instytucji Szkoleniowych zostata przygotowana ankieta
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nt. wewnetrznych mechanizméw zapewniania jakosci in-
stytucji szkoleniowych w Matopolsce.

BARIERY ROZWOJU PODEJSCIA PROJAKOSCIOWEGO
W MAEOPOLSKICH INSTYTUCJACH KSZTAECACYCH USTAWICZNIE:

e brak znajomo$ci procedur, narzedzi i systemoéw stuzacych pomiarowi
jakosci;
e brak checi wsrdéd przedstawicieli instytucji ksztatcacych osoby doro-
ste do inwestowania w kapitat ludzki;
¢ niedoskonatosci systeméw akredytacji i certyfikacji, zniechecajace
do przystapienia do nich (w tym biurokracja, brak obiektywizmu de-
cyzjiitp.);
e brak znaczenia posiadania akredytacji podczas udziatu w procedurze
przetargowej;
e brak rozdziatu srodkéw publicznych w zalezno$ci od wskaznikow ja-
ko$ci pracy instytucji;
e nieche¢ do wtasnej oceny i kojarzenie systeméw projakosciowych,
zwlaszcza tych o charakterze zewnetrznym, z narzedziami kontroli
1 wplywow.
Na podstawie: ,Ksztalcenie przez cate zycie — perspektywa Matopolski”
pod red.J. Gérniaka i B. Worek

« ZGODA WEADZ SAMORZADOWYCH NA WPROWADZANIE
ZMIANY W OBSZARZE JAKOSCI SZKOLEN - Bardzo
istotnym elementem, ktéry pozwolit na wprowadzanie
zmiany w zakresie jakos$ci szkolen w Matopolsce, jest zgoda
wladz samorzgdowych. Wyrazona zostalta w Deklaracji
Wojewodztwa Matopolskiego na rzecz rozwoju uczenia sie
przez cate zycie, podpisanej 20 maja 2008 roku, w ktorej
Zarzad WM deklaruje wdrozenie Matopolskiego Protokotu
na rzecz Ksztatcenia Ustawicznego. Zostaje rowniez
zaakceptowany projekt systemowy, ktory za jeden z celow
operacyjnych uznaje wypracowanie standardow ustug
edukacyjno-szkoleniowych oraz model oceny ich jakos$ci
wraz ze sposobem funkcjonowania modelu.
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Proces wypracowywania Malopolskich Standardow Ustug
Edukacyjno-Szkoleniowych

W 2010 r. w ramach projektu ,Matopolskie partnerstwo instytu-
cji w obszarze rynku pracy, edukacji i szkolen” zostat ogtoszony
przetarg na opracowanie Matopolskich Standardéw Ustug Edu-
kacyjno-Szkoleniowych, ktére zawieralyby tre$¢ standardéw,
procedure oceny spetniania lub niespetniania ich przez firme
oraz propozycje sposobu wdrozenia Standardow. Wytoniono ze-
spot pod kierunkiem prof. dr hab. Grazyny Prawelskiej-Skrzypek.
Wspétpraca trwata do listopada 2010 r. i obejmowata 3 gtéwne
etapy prac:

1. Zebranie opinii ekspertéw oraz praktykéw (firmy szkole-
niowe) na temat probleméw zwigzanych z zapewnianiem
jakosci oraz wizjg systemu zapewniania jako$ci. W czte-
rech spotkaniach warsztatowych wzieto udziat ponad 50
firm szkoleniowych;

2. Opracowanie koncepcji Matopolskich Standardéw Ustug
Edukacyjno-Szkoleniowych;

3. Koncepcje opracowang w 2. etapie poddano weryfikacji
podczas czterech spotkan warsztatowych z wybrang
grupg instytucji szkoleniowych. Na podstawie dyskusji
zostal opracowany projekt Matopolskich Standardéw Ustug
Edukacyjno-Szkoleniowych.

Projekt Malopolskich Standardéw Ustug Edukacyjno-Szko-
leniowych? a potrzeby odbiorcow ustugi szkoleniowej

,Matopolskie Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych” po-
wstalty w odpowiedzi na potrzeby mieszkancéw, instytucji i pra-
codawcow. To projekt regionalnej innowacji polegajacej na opra-

2 Projekt Matopolskich Standardéw Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych opracowat ze-
sp6t pod kierunkiem prof. dr hab. Grazyny Prawelskiej Skrzypek w sktadzie: dr Roman
Batko, dr Justyna Bugaj, dr hab. Marek Frankowicz, mgr Zofia Godzwon, dr Jerzy La-
ckowski, mgr Maciej Kocurek, dr hab. Maria Prochnicka, mgr Irmina Wachna -Sosin
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cowaniu zasad funkcjonowania systemu zapewniania jako$ci
ustug szkoleniowych.

Matopolskie Standardy sktadajg sie z trzech gtéwnych czesci.
Pierwsza obejmuje 20 standardow ze wskaznikami, ktorych spet-
nianie przez firme szkoleniowg moze oznacza¢ w przysztosci
mozliwo$¢ certyfikowania i tym samym wyréznienia sie na rynku
szkoleniowym. 20 standard6w jest to innymi stowy wiedza o tym,
co oznacza i co powinna zawiera¢ dobra ustuga szkoleniowa.
Kolejng czescig projektu jest propozycja dotyczaca tego, w jaki
sposob sprawdzac czy powyzsze 20 standardow jest spetnianych.
Autorzy opracowania —zespot naukowy z Uniwersytetu Jagiellon-
skiego, sugerujg powstanie agencji akredytujacej, ktorej audyto-
rzZy po otrzymaniu wniosku z instytucji szkoleniowej, zawieraja-
cego opis samoewaluacji,dokonujg oceny spetniania standard6w
namiejscu, czyli winstytucji szkoleniowej. Trzecig czes$¢ stanowig
wskazowki do sprawnego wdrozenia Matopolskich Standardéw
Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych w regionie.
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Ponizej przedstawiono 20 standardéw, funkcjonujacych w 4 ob-
szarach $wiadczenia ustugi szkoleniowe;.

Tabela Matopolskich Standard6éw
Ustug Edukacyjno- Szkoleniowych.

Standard

Wskazniki spelnienia standardu

0 - wskazniki poziomu oczekiwane-
g0, Swiadczacego o wysokiej jakosci
ustug

P - wskazniki poziomu wykraczaja-
cego ponad standard

Uzasadnienie standardu

I. Standardy d

otyczace ustugi edukacyjno-szkoleniowe;.

weryfikacje zgodno$ci celow
i programéw nauczania szko-
len otwartych z potrzebami
i oczekiwaniami odbiorcow.
1.3.Realizacja wszystkich pro-
wadzonych przez instytucje
szkolen zamknietych jest po-
przedzona badaniem potrzeb,
ktérego wyniki sa opisane w
postaci dokumentu zawiera-
jacego co najmniej nastepuja-
ce informacje:
® metoda zbierania danych
o potrzebach

e deklarowane oczekiwania
klienta

e wnioski dotyczace poczat-
kowego poziomu wiedzy
i umiejetnosci uczestnikow
w obszarach odpowiednich
do oczekiwanych rezultatow

1. O | 1.1.Instytucja planuje oferte szko- Standard ten jest oparty na
Cele i zakres len otwartych wykorzystujac | rekomendacjach dotyczacych
tematyczny wiedze o potrzebach i ocze- | uczestnictwa w uczeniu sie przez
szkolen sa kiwaniach rynku pracy oraz | cale zycie wiréd Malopolan (Fa-
dostoso- grup potencjalnych odbior- | zlagi¢, 2009), zalecajacych moni-
wane do cow, pozys,kana( np. z wlas- | torowanie potrzeb szkoleniowych
potrzeb nych badan, opublikowanych | mjes;kancéw Matopolski za po-
uczestni- raportow i innych zrodet. mocg badan spotecznych. Wpro-
kow 1.2. Instytucja prowadzi coroczna | o q;enie go zapewni spetnienie

zawartego w tej publikacji ocze-
kiwania, by ,Ustugi szkoleniowo-
edukacyjne byly dostepne w ta-
kim czasie i takich formach, aby
zacheca¢ wszystkich obywateli
do kontynuowania rozwoju swo-
ich umiejetnosci i kompetencji w
trakcie calego zycia, a takze byly
silnie zwigzane ze zmieniajaca sie
sytuacja na rynku pracy” (s. 18).

Poszczeg6lne instytucje szko-
leniowe moga prowadzi¢ wtas-
ne badania rynku lub korzysta¢
z ogdlnodostepnych analiz doty-
czacych sytuacji na rynku pracy
i zapotrzebowania na rdéznego
typu ustugi szkoleniowe. Dorocz-
na ocena zgodno$ci programéw
z potrzebami odbiorcéw ma stu-
zy¢ ich aktualizacji.
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e wnioski dotyczace zmian
w poziomie wiedzy i umie-
jetnosci niezbednych do
osiagniecia oczekiwanych
rezultatow

e sugerowane cele szkolenia
odpowiadajace pozadanym
zmianom w poziomie wie-
dzy i umiejetnosci uczest-
nikow.

1.4.Instytucja  kontaktuje  sie

z cze$cig (min. 30%) uczestni-

kéw przed rozpoczeciem szko-

lenia i zbiera uzupetiajace
informacje o ich potrzebach.
1.5.W  szkoleniach  otwartych

0 czasie trwania wynoszacym
60 lub wiecej godzin szkole-
niowych instytucja zawiera
umowe okre$lajaca zakres
ustug i wzajemne zobowia-
zania z kazdym uczestnikiem
lub podmiotem zamawiaja-
cym szkolenie.

1.6. Instytucja szkoleniowa stosu-
je wykraczajace poza wywiad
z uczestnikami i ankiety me-
tody diagnozowania potrzeb
uczestnikow.
1.7. Instytucja szkoleniowa kwali-
fikuje uczestnikéw do udziatu
w szkoleniach kierujac sie wy-
nikami oceny ich poczatkowe-
g0 poziomu zaawansowania.
1.8. Analiza potrzeb dla wszystkich
oferowanych przez instytucje
szkolen zamknietych obej-
muje gromadzenie informacji
pochodzacych z co najmniej
trzech r6znych perspektyw
wybranych spoéréd wymie-
nionych ponizej:
® bezposredni
uczestnikow

przetozeni

e wspotpracownicy lub pod-
wiadni uczestnikow

® pracownicy odpowiedzial-
ni w organizacji klienta za
rozwdj i szkolenia

Fazlagi¢ (2009) podkresla tez,
ze przebieg i jako$¢ procesu re-
krutacji uczestnikéw szkolenia
ma wielki wplyw na przebieg i re-
zultaty szkolenia. Wykorzystanie
uzupetniajacejwiedzy o oczekiwa-
niach i zainteresowaniach uczest-
nikéw szkolen w istotnym stopniu
wplywa wiec na jako$¢ ustug.

Projektowanie szkolen za-
mknietych wymaga uwzglednie-
nia zaréwno potrzeb uczestnikow,
jakizamawiajacej szkolenie orga-
nizacji. W proces diagnozy nalezy
wiec wlaczy¢ dodatkowe osoby,
reprezentujgce rézne oczekiwania
i perspektywy (Rae, 1999). Metody
zbierania informacji moga ogra-
niczy¢ badania opinii (wywiad lub
ankieta); wysokiej jakosci ustug
sprzyja jednak préba obiektywiza-
cji diagnozy poprzez stosowanie
metod takich jak analiza doku-
mentéw, obserwacja w miejscu
pracy czy testy wiedzy.
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o czlonkowie zarzadu lub
wyzszej kadry kierowniczej
e klienci wewnetrzni i ze-
wnetrzni
® inni interesariusze zainte-
resowani efektami pracy
uczestnikow.
2. 2.1 Instytucja opisuje efekty ucze- Wprowadzenie standardu
Programy nia sie dla oferowanych szko- | okreslajacego koniecznos¢ opisa-
nauczania len w taki sposdb, by spelnialy | nia oferty programowej instytucji
s opisane one nastepujace kryteria: szkoleniowej w jezyku efektow
w jezyku e prezentacja rezultatéw dla | Uczenia si¢ wynika z konieczno-
efektéw uczestnika. nie zaé dziatan | $ci zharmonizowania dziatalno-
uczenia sie stuzacych ich osiagnieciu | S¢i szkoleniowej z Europejskimi

® mierzalno$¢  rezultatow

uczenia sie

2.2. Instytucja
wszystkim  uczestnikom
zaswiadczenia  potwier-
dzajace udziat w szkoleniu
w formie dostosowanej do
wymagan  Ministerstwa
Edukacji Narodowe;j.

2.3. Instytucja umozliwia
uczestnikom  wybranych
szkolen  potwierdzanie
efektéw uczenia sie w pro-
cedurze zgodnej z wymo-
gami Ministerstwa Eduka-
cji Narodowej.

przyznaje

Ramami Kwalifikacji dla uczenia
sie przez cate zycie (w przysztosci
z Krajowymi Ramami Kwalifika-
cji). W chwili zatwierdzenia KRK
standard powinien wiec zostac
zmodyfikowany poprzez bezpo-
$rednie odniesienie do nich.

,W europejskich ramach kwa-
lifikacji efekt uczenia sie jest defi-
niowany przez okreslenie tego, co
uczacy sie wie, rozumie i potrafi
wykona¢ po zakonczeniu proce-
su uczenia sie. [...] Efekty uczenia
sie sa wyszczegdlnione w trzech
kategoriach - jako wiedza, umie-
jetnosci i kompetencje. Wskazuje
to na fakt, ze kwalifikacje — w roz-
maitych kombinacjach — obejmu-
ja szeroki zakres efektéw uczenia
sie, tacznie z wiedzg teoretyczna,
umiejetnodciami  praktycznymi
i technicznymi oraz kompetencja-
mi spotecznymi [...]" (Europejskie
Ramy Kwalifikacji dla uczenia sie
przez cate zycie, 2008).

Opisanie oferty programowej w
kategoriach efektéw uczenia sie jest
zjednej strony warunkiem przejrzy-
stosci dziatalnosci instytucji i po-
réwnywalnosci rezultatéw szkolen,
z drugiej zas, stwarza uczestnikom
mozliwosci kumulowania i transfe-
ru efektéw uczenia sie uzyskanych
w réznych formach ksztatcenia,
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co sprzyja rozwojowi indywidual-
nemu i stanowi zachete do uczenia
sie przez cale zycie. Konieczno$c
ksztaltowania takich postaw wsrod
mieszkancéw Matopolski akcentu-
je J. Fazlagi¢ (2009), podkreslajac
znaczenie jezyka efektow uczenia
sie jako narzedzia komunikowania
sie z aktualnymi i potencjalnymi
uczestnikami szkolen (s. 19, 32).

3.
Programy
szkoleniowe
Sg oparte na
aktualnej,
rzetelnej
wiedzy i
realizowane
w adekwat-
nej do celéw
formie

3.1. Uczestnicy szkolen otrzymuja
materialy zawierajace podsu-
mowanie tresci szkolenia, od-
wotania do zrédel wiedzy, na
ktorej zostaty oparte oraz spis
rekomendowanych lektur.

3.2.Instytucja  szkoleniowa re-
spektuje prawa autorskie
i moze udokumentowaé po-
chodzenie materiatow mery-
torycznych wspomagajacych
ksztalcenie.

3.3.Oferowane przez instytucje
szkolenia wykorzystuja 167-
norodne, angazujace uczest-
nikow metody ksztalcenia
i sg dostosowane do specyfiki
sytuacji uczacych sie oséb do-
rostych.

3.4. Stosowane metody sa ade-
kwatne do deklarowanych
rezultatéw, tredci szkolenia
oraz specyfiki grupy.

Rzetelna podstawa teore-
tyczna dla tresci szkolenia jest
jedng z kluczowych charak-
terystyk, decydujacych — zaréwno
0 jego warto$ci merytorycznej, jak
i nastawieniu uczacych sie oséb.
Zapewnia obiektywizacje przeka-
zywanej wiedzy, sprawdzalno$¢
metod oraz pewnos¢ rezultatow.
Odpowiednie uzasadnienie prze-
kazywanych tresci wplywa na ich
warto$¢ w oczach uczestnikow,
wspierajac motywacje do uczenia
sie i stosowania zdobytych kom-
petencji w praktyce.

Wielu autoréw (np. Rae, 1999,
Donavant, 2009) podkresla zna-
czenie samodzielnego doksztalca-
nia sie uczestnikéw szkolen, oraz
warto$¢ powszechnego uczenia
sie (Boydell, Leary, 2001). Zapew-
nienie wsparcia w postaci tekstow
zrédtowych i lektur do samodziel-
nej nauki moze znaczaco podwyz-
sza¢ efektywnosc szkolen.

Ze wzgledu na znaczne zrdz-
nicowanie tematow i form ksztal-
cenia, niemozliwe jest wskazanie
katalogu metod sprzyjajacych ja-
kosci ksztalcenia. Standard zaleca
jedynie korzystanie z metod wy-
magajacych od uczestnikéw za-
angazowania i aktywnosci. Aktyw-
ny udziat w szkoleniu pozwala na
wyciagniecie znacznie wiekszych
korzysciniz w przypadku biernego
uczestnictwa (Baruk, 2003) oraz
wspiera transfer wiedzy do sytua-
cji pozaszkoleniowych.




uczenia sie

dywidualng informacje zwrot-
ng o postepach w uczeniu sie.

.Instytucja oferuje uczest-

nikom swoich szkolen min.

dwie r6zne formy wsparcia we

wdrazaniu zdobytej wiedzy

1 umiejetnodci, w tym m.in.:

e dodatkowe ¢wiczenia
i zadania do wykonania po
szkoleniu

® spotkania i sesje poszkole-
niowe

® osobiste lub dystansowe
konsultacje z kadrg szkole-
niowg

e moderowane przez kadre
szkoleniowa internetowe
fora dyskusyjne

e uzupehiajace lekcje e-lear-
ningowe

e dostep do bazy wiedzy (ar-
tykuly, ¢wiczenia, materiaty
audiowizualne)  wspiera-
jacej dalsze samodzielne
uczenie.

.Instytucja realizuje rocznie

przynajmniej jeden projekt
szkoleniowy dla organizacji,
ktéry uwzglednia rozbudo-
wane dziatania wspierajace
utrwalanie zmian po zakon-
czeniu szkolenia.
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4. 4.1.Instytucja zapewnia uczestni- Celem wigkszosci dziatan
Instytucja kom lub delegujacejich organi- | edukacyjno-rozwojowych jest
szkoleniowa zacji ogblne rekomendacje do- | wprowadzenie zmian w zacho-
prowadzi tyczace dzialan rozwojowych | waniu uczestnikéw w ich co-
dzialania po zakoniczeniu szkolenia. dziennym $rodowisku, a zatem
wspierajace ] . transfer rezultatéw uczenia do
utrwalanie Instytucja umozliwia Wszyst- | suracii pozaszkoleniowych. Roz-
efektow kim uczestnikom szkolen in- | 15;nienie pomiedzy rezultatami

na poziomie uczenia w sytuacji
szkoleniowej (poziom II) oraz za-
stosowania zdobytych kompeten-
cjiwrealnychsytuacjachzyciowych
i zawodowych (poziom III) jest
cze$cia niezwykle popularnego
modelu ewaluacji efektéw ucze-
nia (Kirkpatrick, 2001). Kierujac
sie tym rozréznieniem mozna
stwierdzi¢, ze o jakosci ustugi edu-
kacyjno-szkoleniowej  decyduja
przede wszystkim rezultaty na po-
ziomie III, za$ sprzyjajace im dzia-
tania poszkoleniowe (coaching,
doradztwo, e-learning, sesje wdro-
zeniowe itp.) s pozadana czescia
ustugi wysokiej jako$ci.
Wiekszo$¢ badaczy i prakty-
kow rtynku szkoleniowego (por.
CEDEFOP, 2003; Phillips, Stone
iPhillips, 2003; Wojtaszczyk, 2001),
zwraca uwage, Ze oprocz wzboga-
cania wiedzy, umiejetno$ci oraz
zmiany postaw, szkolenia powin-
ny przynosi¢ wymierne rezulta-
ty dla organizacji delegujacych
pracownikéw. Zdolnoé¢ instytucji
szkoleniowej do wspierania tego
rodzaju dziatan $wiadczy o znacz-
nym potencjale merytorycznym
i organizacyjnym, a zatem stano-
wi jeden ze wskaznikow wysokie-
go poziomu $wiadczonych ustug.

5.
Instytucja
szkoleniowa
systema-
tycznie
bada rezul-
taty prowa-
dzonych
szkolen

—_

.Instytucja stosuje procedu-

re oceny rezultatéw wszyst-
kich szkolen, uwzgledniajaca
co najmniej badania opinii
uczestnikow po zakonczeniu
szkolenia.

W Standardachiwskazéwkach
dotyczacych zapewnienia jakos$ci
ksztatcenia w Europejskim Obsza-
rze szkolnictwa wyzszego (2005)
podkresla sie, ze ,instytucjonalna
samowiedza stanowi punkt wyj-
$cia dla skutecznego zapewnienia
jakosci” (s. 17).
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5.2.Instytucja udostepnia raporty
podsumowujace ocene rezul-
tatéw szkolen kadrze szkole-
niowej i zleceniodawcom.

5.3.Instytucja podaje do wia-
domosci  publicznej ogélne
podsumowania wynikéw pro-
wadzonych dziatan ewalua-
cyjnych

Dlatego zostal sformutowa-
ny standard zawierajagcy wymog
posiadania przez instytucje szko-
leniowa narzedzi pozwalajacych
na ocene wlasnych dziatan przez
uczestnikéw i zleceniodawcow
szkolen.

Rzetelne informowanie obec-
nych i potencjalnych odbiorcow
o rezultatach swiadczonych ustug
pomaga w podejmowaniu $wiado-

ka/opiekuna merytorycznego

spelnia nastepujace warunki:

® posiada min. 5-letnie do-
$wiadczenie ~ zawodowe
w zakresie specyficznym
dla tematyki szkolenia
(w tym doswiadczenie
zwigzane z nauczaniem
lub doradztwem)

e zrealizowata min. 500 go-
dzin szkolen

P | 54.Instytucja stosujeréznorodne, | mych decyzji dotyczacych wyboru
wykraczajace poza badanie | dostawcy ustug szkoleniowych. Ze
opinii uczestnikéw narzedzia | wzgledu na ograniczenia dotycza-
oceny szkolen na poziomie | ce badan wylacznie na poziomie
efektow uczenia. bezposredniej reakcji uczestnikéw

5.5. Instytucja prowadzi | (por. Kirkpatrick, 2003) badania

i publikuje coroczne wyniki | powinny by¢ w miare mozliwosci

badan dhgofalowych rezul- | uzupetniane o inne, bardziej zo-

tatow uczenia, obejmujace | biektywizowane metody stosowa-

analize zmian w sytuacji i za- | pe z odroczeniem.

chowaniach uczestnikéw po

uplywie min. 3 miesiecy od

zakonczenia wybranego do

badan szkolenia.
1. Standardy dotyczace kompetencji i rozwoju kadry szkoleniowej
6. O | 6.1.I nstytucja zatrudnia na pod- Systematyczne doskonalenie
Instytucja stawie umowy o prace lub | oferowanych ustug oraz podno-
szkolenio- stale wspoélpracuje z osoba | szenie kompetencji kadry szkole-
wa dyspo- pelnigca role kierownika/ | niowej wymaga istnienia zespotu,
nuje kadrag opiekuna merytorycznego, | ktéry bedzie podmiotem tego ro-
odpowie- do ktérego obowiazkéw nale- | dzaju dziatan. Rozwigzywanie zto-
dzialng za zy nadzor merytoryczny nad | zonych probleméw zwigzanych
merytorycz- kadra szkoleniowa. z projektowaniem 1 prowadze-
na jakos¢ 6.2. Osoba petnigca w instytucji | niem szkolen to warunki, w kto-
ustug. szkoleniowej role kierowni- | rych praca zespotowa sprzyja ja-

kosci osigganych rezultatéow, pod
warunkiem zapewnienia odpo-
wiedniej motywacji i koordynacji
pracy (por. Brown, 2006).

Zaangazowanie statej, co naj-
mniej kilkuosobowej kadry szko-
leniowej pozwala na wymiane
pogladéw, proponowanie tresci
do uwzglednienia w programie
oraz wzajemne uczenie sie. Rola
kierownika/opiekuna merytorycz-
nego obejmuje wéwczas
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e dysponuje wyksztalceniem
(np. specjalistyczne kursy lub
studia podyplomowe, wyzsze
wyksztalcenie kierunkowe lub
wlasciwe dla dziedziny certyfi-
katy i uprawnienia) w zakresie
odpowiednim do dziatalnosci in-
stytucji szkoleniowej

6.3.Do pracujacej na rzecz
instytucji  kadry szkole-
niowej nalezy co najmniej
5 0s6b zatrudnionych na
podstawie umowy o pra-
ce lub deklarujacych statg
wspolprace irealizujacych
na zlecenie tej instytucji
co najmniej 60 godzin
szkoleniowych rocznie.

nie tylko wybrane funkcje za-
rzadcze, ale réwniez nadzor nad
spojnoscig i rzetelnoscig tresci
prezentowanych przez prowadza-
cych posiadajacych réznorodne
wyksztatcenie i kompetencje.

Oczekiwania dotyczace po-
wolania kierownika merytorycz-
nego pojawiaja sie regularnie
w wytycznych dotyczacych pro-
jektéw szkoleniowych finansowa-
nych z Europejskiego Funduszu
Spolecznego; mozna wiec uznac
ze znaczna liczba instytucji szko-
leniowych jest przygotowanych
do uwzglednienia tej roli w swojej
strukturze. Stosowanie standardu
nie oznacza rezygnacji z wspot-
pracy z niezaleznymi eksperta-
mi, ani koniecznosci korzystania
wytgcznie ze statej kadry szkole-
niowej. Nie spehiajg go jednak
instytucje pelnigce wobec swoich
odbiorcéw wytgcznie role brokera
szkolen, czyli posrednika pomie-
dzy odbiorca a catkowicie pozba-
wionymi nadzoru merytoryczne-
go prowadzacymi.

7.

Wiedza
teoretyczna
i praktycz-
na kadry
szkolenio-
wej jest od-
powiednia
do zakresu
szkolen
orazich
celow edu-
kacyjnych

7.1. Wszyscy cztonkowie kadry
szkoleniowej  posiadajg
doswiadczenie zawodowe
i/lub wyksztatcenie odpo-
wiednie do zakresu tema-
tycznego prowadzonych
szkolen.

7.2.Do realizacji wszystkich
oferowanych przez insty-
tucje szkolen wyznaczane
sg osoby o wyksztalceniu
lub doswiadczeniu odpo-
wiednim do zakresu tema-
tycznego.

7.3.Ponad potowa czlonkéw
kadry szkoleniowej dyspo-
nuje wyksztalceniem i do-
$wiadczeniem na poziomie
eksperckim tj. w obrebie
dziedziny, ktorej dotycza
$wiadczone ustugi spelnia
tacznie trzy zwymienionych
ponizej kryteriow:

Kompetencje  merytoryczne
kadry szkoleniowej sg kluczowym
elementem decydujacym o jakosci
ustug szkoleniowych (CEDEFOP,
2009). W zaleznodci od tematyki
szkolenia i poczatkowego pozio-
mu kompetencji odbiorcéw, gwa-
rantem jako$ci moze by¢ dobra,
poparta praktycznym do$wiadcze-
niem, znajomos¢ prezentowanych
zagadnien, albo tez znacznie wyz-
szy, ekspercki poziom kompeten-
cji. Wskaznikiem osiggniecia tego
poziomu jest nie tylko doswiad-
czenie, ale realizowana w rézny
spos6b umiejetnos$é, wniesienia
autorskiego, tworczego wktadu
w swoim obszarze specjalizacji,
ktérego przejawem sg m.in. publi-
kacje (Fazlagi¢, 2009).
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min. 5-letnie  do$wiad-
czenie zawodowe (w tym
dos$wiadczenie  zwigzane

z nauczaniem lub doradz-
twem)

min. 500 godzin zrealizo-
wanych szkolen

udokumentowane, zaawan-
sowane wyksztalcenie
(np. specjalistyczne kursy
lub studia podyplomowe,
tytul  naukowy, wiasciwe
dla dziedziny certyfikaty
iuprawnienia)

dorobek w tworzeniu autor-
skich rozwigzan i tresci lub
kierowaniu pracami mery-
torycznymi (np. publikacje,
badania, autorstwo doku-
mentéw  strategicznych,
doradztwo dla organizacj,
kierownictwo merytorycz-
ne projektow)

Kadra szkoleniowa, wérdd kté-
rej znajduje sie znaczna proporcja
ekspertow dysponuje wysokim po-
tencjalem tworzenia nowych roz-
wigzan oraz zdolnoscig krytycz-
nej oceny przekazywanych tresci.
Sprzyja to $wiadczeniu wysokiej
jakosci ustug szkoleniowych.

8.

Kadra
szkolenio-
wa posiada
kompeten-
cje spotecz-
ne

i metodycz-
ne zwigzane
z ksztalce-
niem os6b
dorostych

8.

—_

.Co najmniej 90% kadry szko-

leniowej ukoniczylo podsta-
wowy kurs przygotowujacy do
ksztalcenia dorostych, tj. kurs
trwajacy min. 60 godzin szko-
leniowych i stuzacy rozwojowi
nastepujacych kompetencji:

rozumienie sytuacji ucze-
nia sie doroslych i roli oso-
by wspierajacej uczenie,
definiowanie celéw eduka-
cyjnych,

projektowanie  programu
szkolenia,

klarowne prezentowanie
wiedzy,

stosowanie aktywizujacych
metod nauczania,

lub dysponujg przyznanym
przez inng instytucje certy-
fikatem potwierdzajacym
posiadanie ~ kompetencji
zblizonych do wymienio-
nych powyzej.

Nacisk na kompetencje spo-
teczne i metodyczne — nie zas wy-
lacznie zwigzane z tematyka szko-
lenia — wynika z obserwowanej
ewolucji roli kadry szkoleniowej
od eksperta/autorytetu do facyli-
tatora procesu uczenia (CEDEFOP,
2009). Zakres kompetencji wymie-
nionych w punktach 9.1.19.3 zostat
wybrany z obszaréw identyfikowa-
nych w standardach kompetencyj-
nych stosowanych przez instytucje
rekomendujace treneréw  (por.
Grupa Gumutka, 2009, Wszechnica
UJ, 2008) oraz literatury dotyczacej
metodologii prowadzenia szkolen
(por. Klatt, 1999; Kossowska i Sotty-
siriska, 2004).

Kryterium podziatu na poziom
oczekiwany i wykraczajacy ponad
standard zostato ustalone na pod-
stawie wiedzy o réznicach w ro-
zumieniu roli kadry szkoleniowej,
skutkujacych odmiennymi oczeki-
waniami wobec jej kompetencji.
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8.2.Wszyscy cztonkowie kadry
szkoleniowej majg co naj-
mniej 80 godzin doswiadcze-
nia w prowadzeniu szkolen
lub wspdlprowadzeniu ich
w roli ko-trenera.

8.3. Ponad potowa cztonkéw kadry
szkoleniowej ukonczyta za-
awansowany kurs lub kursy
przygotowujace do ksztalce-
nia dorostych, tj. kurs lub kur-
sy trwajace tacznie min. 150
godzin szkoleniowych i stu-
zace rozwojowi kompetencji
wymienionych w punkcie 9.1.
oraz ponizej:
® diagnoza potrzeb szkole-

niowych
® ewaluacja efektow uczenia

® rozumienie poznawczych,
motywacyjnych i emocjo-
nalnych uwarunkowan
skutecznodci uczenia do-
rostych

® rozumienie i oddzialywa-
nie na dynamike funkcjo-
nowania matych grup spo-
tecznych

® radzenie sobie w trudnych
sytuacjach szkoleniowych

® lub dysponuje przyznanym
przez inng instytucje certy-
fikatem potwierdzajacym
posiadanie ww. kompeten-
cji.

8.4. Ponad potowa cztonkdw kadry
szkoleniowej posiada certyfi-
katy potwierdzajgce kompe-
tencje w zakresie ksztalcenia
dorostych, uzyskane w proce-
sie spelniajagcym nastepujgce
kryteria:
® jasno okreslony zestaw diag-

nozowanych kompetencji,
odpowiadajacy w przyblize-
niu kompetencjom wymie-
nionym w punktach 8.1.i8.3.

Kompetencje wymienione w punk-
cie 9.1 odnosza sie do ,trenera-eks-
perta” (osoby posiadajacej wystar-
czajace kompetencje spoteczne
i metodyczne, by skutecznie prze-
kazywac posiadang specjalistycz-
ng wiedze), natomiast kompe-
tencje wymienione w punkcie 9.3.
dotycza rowniez ,trenera-konsul-
tanta”, zdolnego do towarzyszenia
odbiorcom w calym cyklu szkole-
niowym, w tym przede wszystkim
samodzielnej diagnozy potrzeb
i tworzenia od podstaw dopasowa-
nego do nich, ,szytego na miare”
programu szkoleniowego (Kossow-
ska i Sottysinska, 2004).

Wymienione powyzej kompe-
tencje sg czesto zdobywane niefor-
malnie, za$ ukonczenie odpowied-
niego kursu nie stanowi gwarancji
ich opanowania. Co do zasady,
wskaznikiem spetnienia standar-
du powinno wiec by¢ ukonczenie
przez kadre szkoleniowg procesu
certyfikacji kompetencji trener-
skich. Ze wzgledu na stosunkowo
niewielkg popularno$¢ progra-
moéw certyfikacyjnych, wymog ten
bytby jednak trudny do spetnie-
nia dla zdecydowanej wiekszosci
instytucji szkoleniowych; zostat
wiec ztagodzony.

Mimo ze, co do zasady, odpo-
wiednie przygotowanie do naucza-
nia dorostych powinni posiadac
wszyscy prowadzacy, we wskazniku
3.1. wymog ten ztagodzono do 90%.
Zapis ten pozwala na wyjatkowe
korzystanie z ustug osob, ktére nie
ukonczyly odpowiedniego kursuy,
ale posiadajg wybitne kompeten-
cje specjalistyczne lub sg z innego
wzgledu kluczowe dla powodzenia
projektu szkoleniowego.

Minimalny czas trwania kur-
sow przygotowujgcych do ksztat-
cenia dorostych zostat okreslony
jako nizszy, niz wymagany przez
instytucje certyfikujace treneréw
(por. Grupa Gumutka, 2009) oraz
nizszy od wymaganego przez
PARP czasu trwania kursu trener-
skiego finansowanego w ramach
poddziatania 2.2.2.
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e roznorodne metody oce-
ny pozwalajace na wielo-
aspektowa diagnoze kom-
petencji

® niezalezno$¢ instytucji
przyznajacej certyfikat od
instytucji ~ zatrudniajacej
certyfikowang osobe.

PO KL. Co za tym idzie, znacz-
na cze$¢ oséb prowadzacych
szkolenia, ktéra uczestniczyla
wostatnich latach w jakimkolwiek
systematycznym kursie przygoto-
wujacym do prowadzenia szkolen
(tzw. ,Szkoly treneréw” spelnia
kryteria sformulowane w standar-
dzie.

9.

Kadra
szkolenio-
wa aktywnie
uczestniczy
w dziata-
niach roz-
wojowych i
aktualizuje
wlasne
kompeten-
cje

9.1.Kazdy z czlonkéw kadry szko-
leniowej bierze udzial w co
najmniej jednym w ciagu
roku programie edukacyjnym
zorientowanym na rozwoj
i aktualizacje kompetencji
zwigzanych z wykonywanym
zawodem i trwajacym min. 16
godzin (np. szkolenie, konfe-
rencja, studia podyplomowe).

9.2.Instytucja szkoleniowa wdro-
zyta systemowe rozwigzania
dotyczace doskonalenia kom-
petencji wlasnej kadry szko-
leniowej (np. indywidualne
plany rozwoju i szkolen, cykle
szkolen wewnetrznych, pro-
gramy mentoringowe, super-
wizja).

Wielu autoré6w (por. np.
Chmielecka, 2008) wskazuje na
potrzebe statej aktualizacji kom-
petencji zawodowych zwigzanej
m.in. ze zwiekszonym tempem
rozwoju technologicznego. Po-
trzeba ta dotyczy w réwnym
stopniu kadry szkoleniowej, jak
pozostalych oséb wykonujacych
wysoko wyspecjalizowane, oparte
na wiedzy zawody. Ponadto, nawet
jezeli specyficzny obszar specjali-
zacji lub sposob ksztalcenia nie
podlega gwaltownym zmianom,
regularne uczestnictwo w réznych
formach ksztalcenia wydaje sie
uzyteczne dla kadry szkoleniowej,
poniewaz pomaga ksztaltowac
postawe otwartosci i umiejet-
nos¢ przyjmowania perspektywy
uczestnika szkolenia.

Odpowiedzialnos¢ za wlas-
ny rozwéj zawodowy ponosza
przede wszystkim poszczeg6lni
czlonkowie kadry szkoleniowej
- szczegblnie w sytuacji rynko-
wej, w ktérej bardzo wielu sposréd
nich wspélpracuje jednoczesnie
z wieloma instytucjami szkolenio-
wymi. Instytucje, ktére prowadza
wewnetrzne, systemowe dziatania
zwiazane z doskonaleniem kom-
petencji kadry szkoleniowej zysku-
jajednak mozliwos¢ uwspdlniania
wiedzy poszczeg6lnych jej czton-
kow i ksztattowania sp6jnego dla
nich podejscia i metodologii pra-
cy. Nalezy to uznac za wartosciowy
czynnik sprzyjajacy $wiadczeniu
wysokiej jakosci ustug.
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10. 0 Zdaniem ekspertéw (por. CE-
Kadra B DEFOP, 2010) jednym z istotnych
szkolenio- | | 10.1.Ponad potowa cztonkéw ka- | yrendsw rozwoju  wspotezesnej
wa wnosi dry szkoleniowej nalezy do edukacji jest rosnaca rola networ-
wktad w organizacjt C,‘,Z?ah%l"%cel N4 | kingu i projektéw wspétpracy wy-
popularyza- rzecz promocji idei ksztalce- | yaczaiacych poza sztywne ramy
cje wiedzy nia przez cafe zycie, popula- | jhqivrucionalne.  Nasuwajacym
i wymiane Iyzacjt \A/’1eFizy lub podnosze- | g celem tego rodzaju wspotpracy
dobrych nia jakosci ustug i wymiany |\ yontekscie matopolskiego ryn-
praktyk w dobrych praktyk. ku ustug szkoleniowych jest prze-
zakresie LLL 102. Cztonkowie ~ kadry -~ szkole- | 4o wszystkim promowanie idei
niowej uczestniczyli w ciagu | o, atcenia przez cale zycie oraz
o;tatnlch 12 m_le.swcyw}qcz- wymiana wiedzy pomiedzy insty-
MIE €O NaJmnie] trzech WY= | tucjami  szkoleniowymi (Fazla-
darzeniach (np. konferencje, | gi¢ 9009). Tego rodzaju dziatania
warsztaty, seminaria, Wizyty | ¢nr7viaia  jakosci bezposrednio
stutj.y]ne)’ stuzacy _Ch ) reali- (wymiana dobrych praktyk) i po-
zacji celow wymienionych | ¢rednio (edukacja potencjalnych
w punkeie 10.1. odbiorcow, ktérzy stana sie bar-
10.3. Czlonkowie  kadry - szkole- | 4;iei ywiadomymi, doceniajacymi
NIOWE] przy gotpw_ah wclggu jako$¢ ustug klientami). Swiadcza
ostatnich 12 miesiecy conaj- | 1ayniez pozytywnie o kompeten-
mniej jedng publikacje 1ub | oiach cztonkowkadryszkoleniowe]
wystapienie ~konferencyjne | jak 036b zdolnych do wniesienia
stuzace Qelomwymlenlonym autorskiego wktadu w zwigzane
w punkcie 10.1. z tym przedsiewziecia.
1L Standardy dotyczace infrastruktury, organizacji i obstugi klienta
11. O | 11.1.Instytucja stosuje procedu- Kazda ustuge szkoleniowa
Instytucja re realizacji ustugi szkole- | mozna potraktowa¢ jako projekt
szkoleniowa niowej rozumiang jako spis | spelniajacy okreslone cele rozwo-
zapewnia czynnosci, do ktérych przypi- | jowe dla uczestnikéw. Procedura
uczestni- sane sa role odpowiedzialne | opisujaca poszczegélne kroki rea-
kom rzetel- za ich wykonanie. Procedura | lizacji ustugi szkoleniowej oraz za-
na obstuge definiuje co najmniej naste- | kres odpowiedzialno$ci osob bio-
isprawna pujace role: racych udziat w projekcie wpisuje
organizacje e opiekun merytoryczny od- | SieW szerpko uznane podejécie ba-
szkolenia powiedzialny za nadzor | dawcze i praktyczne (Raez) 1999,
nad trescig i rezultatami | 2006). Zgodnie z tym podejsciem,
szkolenia sformutowanie jasnej procedury
o koordynator organizacyjny realizacji projektu gwarantuje po-
odpowiedzialny za zarza- wtarzalno$¢ rezultatéw, a takze sta-
dzanie informacja, kontakt nowi punkt odniesienia dla dziatan
2 Klientem i oréanizacje zwigzanych z monitorowaniem
szkolenia i podnoszeniem jako$ci ustug (Ze-
ithaml, Parasuraman, Berry, 1990).
P Standard nie preferuje natomiast
zadnej szczegbtowe] metodologii
zarzadzania projektami.
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Realizacja ustug edukacyjno-
szkoleniowych wymaga czesto
dzielenia zaje¢ na zjazdy i moduly,
wymiany informacji miedzy pro-
wadzacymi i zapewnianie sp6jno-
$ci roznych dziatan edukacyjnych.
Jezeli przyjaé, ze jakos$¢ projektu
szkoleniowego jest wypadkowa
jego jako$ci merytorycznej oraz
jakosci zarzadzania projektem
(Fazlagi¢, 2009), mozna uznac
ze wyznaczenie osob odpowie-
dzialnych za zarzadzanie tymi
sferami bedzie sprzyja¢ jakosci
szkolen. Postulat ten jest zgodny
z modelem ,kwintetu szkolenio-
wego” (Rae, 1999) i praktyka ewa-
luacji projektow (por. Phillips, Sto-
ne i Phillips 2003).

12.
Instytucja
organizuje
szkolenia w
warunkach
zapew-
niajacych
komfort
uczestni-
kow i higie-
ne pracy
umystowej

12.1.olenia odbywaja sie w po-
mieszczeniach spetniajacych
ponizsze warunki:

® powierzchnia odpowiednia
do liczebnosci grupy (min.
2m2 na uczestnika, nie
mniej niz 15m2)

e dostep do $wiatta dzienne-
go i o$wietlenia sztucznego

e temperatura powietrza
w granicach 18-26 °C

® nasilenie hatasu ponizej 40
decybeli

® utrzymanie w czystosci

e dostep do zaplecza sanitar-

nego

e umeblowanie (krzesta, ew.

stoly) umozliwiajace aran-
zacje przestrzeni w sposob
odpowiednio do specyfiki
szkolenia.

W obrebie standardu dopusz-
czalna jest realizacja szkolen
nie spetniajacych czesci ww. wa-
runkow, o ile jest to uzasadnione
wyjatkowa formg pracy, wynika-
jaca z przyjetych celéw i metod
ksztalcenia (np. ¢wiczenie tere-
nowe)

Zapisy standardu 12 przyjeto
kierujac sie wskazaniami Central-
nego Instytutu Ochrony Pracy—Pan-
stwowego Instytutu Badawczego
(CIOP-PIB). Zgodnie z ich trescia,
o$wietlenie, uklad pomieszczenia,
temperatura, halas, wentylacja i
aktywno$¢ fizyczna to podstawowe
czynniki wplywajace na efektyw-
no$¢ pracy wykonywanej w pozy-
cji siedzacej. Ze wzgledu na silny
wplyw typu o$wietlenia na zmecze-
nie w pracy wymagajacej wytezania
wzroku, szczegdlnie istotne wydaje
sie dostosowanie o$wietlenia do
wykonywanej czynnosci (por. réw-
niez rozporzadzenie Ministra Pracy
1 Polityki Socjalnej - Dz. U., 1997), w
tym réwniez zapewnienie pracu-
jacym osobom dostepu do $wiatta
dziennego zawsze gdy to mozliwe.

Zapisy dotyczace powierzchni
sali szkoleniowej opierajg sie na wy-
tycznych CIOP-PIB, zgodnie z ktorymi
na kazdego z pracownikéw jedno-
czes$nie zatrudnionych w pomiesz-
czeniach statej pracy (4. tych, w kt6-
rych pracownicy przebywaja powyzej
4 godzin) powinno przypadac co naj-
mniej 2m? wolnej powierzchni pod-
logi (nie zajetej przez maszyny i inne
wyposazenie stanowisk pracy).

27




28

Matgorzata Dudziak, Matgorzata Swieton, Ewa Bodzinska-Guzik

12.2. Oferowane przez instytucje
szkolenia odbywaja sie w
budynkach dostosowanych
do potrzeb 0s6b niepelno-
sprawnych ruchowo (pod-
jazdy, windy, toalety, sala
szkoleniowa).

12.3. Oferowane przez instytucje
szkolenia sg zorganizowane
w miejscach zapewniajacych
uczestnikom:
® napoje i poczestunek

w trakcie przerw;

e znajdujaca sie poza salg

szkoleniowa  przestrzen
do odpoczynku w trakcie
przerw;

® ostep do Internetu i urza-
dzen biurowych (np. ksero-
kopiarka, faks, drukarka)

W literaturze  dotyczacej
bezpieczenstwa i higieny pracy
mozna znalez¢ znacznie wiecej
szczegbtowych regulacji i ocze-
kiwan. Nalezy jednak zauwazy¢,
ze miejscem $wiadczenia ustug
edukacyjno-szkoleniowych bywa
czesto siedziba zamawiajacej
je organizacji lub jednorazowo
wynajmowane osrodki (Fazla-
gi¢, 2009). Instytucja szkolenio-
wa ma wiec ograniczony wplyw
na szczegbtowe charakterystyki
miejsca, w ktérym odbywaja sie
zajecia. Ponadto, charakter ustugi
edukacyjno-szkoleniowej mozne
z znacznej mierze determinowac
potrzeby zwigzane z zapleczem
i organizacja szkolen. Oczekiwa-
nia zawarte w standardzie 12 do-
tycza wiec najbardziej podstawo-
wych warunkéw majacych wplyw
na komfort i efektywnos¢ pracy.

Wymdg dostosowania miejsca
szkolenia do potrzeb oséb niepel-
nosprawnych ruchowo sprzyja
realizacji praw tych oséb do ko-
rzystania z edukacji odpowiednio
do swych zainteresowan i potrzeb,
zgodnie m.in. z zapisami Karty
Praw Os6b Niepetnosprawnych.

13.
Instytucja
planu-
jeczas
szkolenia
W spos6b
sprzyjajacy
komfortowi
uczestni-
kow i higie-
nie pracy
umystowe]

13.1. Harmonogramy czasowe
szkolen prowadzonych przez
instytucje spelniaja nastepu-
jace wymagania:

® czas trwania jednego mo-
dulu/zjazdu nie przekracza
5 nastepujacych po sobie
dni

® czastrwania zaje¢ tacznie z
przerwami nie przekracza 8
godzin zegarowych w ciggu
jednego dnia

e w trakcie zaje¢ zaplanowa-
ne sa sie regularne przerwy
w ilo$ci nie mniejszej niz
15 minut na 2 godziny ze-
garowe

Brak aktywnosci fizycznej
moze skutkowaé¢ znuzeniem,
zmniejszeniem wydolnosci fizycz-
nej i umystowej (por. wytyczne
CIOP-PIB). Zapisy dotyczace pla-
nowania harmonogramu szko-
lenia maja na celu zapewnienie
uczestnikom odpowiedniej dlu-
gosci przerw, a rezultacie opty-
malnej efektywno$ci uczenia.

Zasada podziatu dtuzszych
kursé6w na maksymalnie 5-dnio-
we bloki wynika zaréwno z daze-
nia do zapewnienia uczestnikom
odpowiedniej réwnowagi miedzy
zyciem osobistym i zawodowym,
jak i troski o efektywno$¢ ucze-
nia, ktéra jest wyzsza w sytuacji
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e w trakcie zajec¢ trwajacych
dtuzej niz 6 godzin zegaro-
wych zaplanowana jest jed-
na przerwa trwajgca min.
45 minut.

W obrebie standardu dopusz-
czalna jest realizacja szkoler nie
spelniajacych czesciww. warunkow,
o ile jest to uzasadnione specyficz-
na forma pracy wynikajaca z przyje-
tych celéow i metod ksztatcenia.

,<fozproszonej” niz ,zmasowanej”
prezentacji materiatu (por. Czer-
niawska i Ledzinska, 2009).

Pod uwage wzieto jednak ist-
nienie ustug edukacyjno-szko-
leniowych, w ktérych wyjatko-
we, wysoce specyficzne formy
ksztatcenia wymagaja rezygnacji
ze spelnienia cze$ci wymagan
wymienionych w punkcie 18.1.
Sytuacja taka jest dopuszczalna
w obrebie standardu, o ile traktu-
je sie ja jako wyjatek uzasadniony
wzgledami merytorycznymi.

14.
Instytucja
szkoleniowa
dysponuje
réznorodny-
mi $rodka-
mi tech-
nicznymi i
materiata-
mi wspie-
rajacymi
uczenie

14.1. Oferowane przez instytucje
szkolenia odbywaja sie w po-
mieszczeniach zapewniaja-
cych dostep do réznorodnych
$rodkéw i materiatéw dydak-
tycznych, w tym:

e tablicy suchoscieralnej lub
tablicy typu flipchart

o rzutnika folii lub komputera
irzutnika multimedialnego
® papieru i przyboréw do pi-
sania dla uczestnikéw
® innych specjalistycznych
pomocy  dydaktycznych
niezbednych do realizacji
szkolenia
W obrebie standardu dopusz-
czalna jest realizacja szkolen nie
speliajacych czesci warunkéw, o
ile jesttouzasadnione specyficzng
forma pracy, wynikajaca z przyje-
tych celéw i metod ksztalcenia.

14.2. Wmiejscu realizacji oferowa-
nych przez instytucje szko-
len znajduje sie dostepna
dla uczestnikéw biblioteczka
publikacji i materiatow edu-
kacyjnych o tematyce odpo-
wiedniej do obszaru ksztal-
cenia.

W rozporzadzeniu MEN do-
tyczacym akredytacji placéwek
i osrodkéw prowadzacych ksztal-
cenie ustawiczne (DZ. U, 2003)
jednym z istotnych kryteriéw akre-
dytacji jest ocena infrastruktury
i dostepnych $rodkéw dydaktycz-
nych (m.in. liczba pomieszczen
dydaktycznych, dostepno$¢ tablic
i plansz do pisania, rzutnikéw
multimedialnych, rzutnikéw slaj-
doéw, kamer video i internetowych
oraz zapewnienie uczestnikom
dostepu do komputeréw, sieci
internetowej, kserokopiarek, dru-
karek i zaplecza socjalnego. Istot-
nym kryterium oceny jest rowniez
udostepnianie uczestnikom litera-
tury, materiatow, w tym multime-
dialnych, czasopism oraz innych
wydawnictw zgodnie z zakresem
ksztatcenia.

Wymienione w cytowanym
rozporzadzeniu kryteria wydaja sie
nadmiernie rozbudowane w kon-
tek$cie specyfiki pracy niektérych
instytucji szkoleniowych, $wiad-
czacych ushugi w siedzibie orga-
nizacji zamawiajacej ustuge lub
wynajmujacych osrodki szkolenio-
we (por. Fazlagi¢, 2009). Zawarte
w standardzie wymagania wymie-
niaja wiec wytacznie podstawowe
$rodki dydaktyczne (oczywiscie,
uzupelnione o pomoce zwigzane
ze specyfikg programu).
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Z tych samych wzgledow do-
step do biblioteki materiatéw edu-
kacyjnych zostal uznany za ko-
rzystny dla jakosci $wiadczonych
ustug, jednak na poziomie prze-
kraczajacym standard.
15. O | 15.1.Instytucja stosuje proce- Ztozonos$¢ sytuacji szkolenio-
Instytucja dure reklamacji dotyczaca | wej, wielo$¢ czynnikéw decydu-
szkoleniowa sytuacji, w ktérych szko- | jacych o jej rezultatach (por. Fa-
jest przygo- lenie nie spelnito oczeki- | zlagi¢, 2009) oraz znaczny wptyw
towana do wan odbiorcéw. Procedura | uczacych sie oséb na rezultaty
reagowania ta jest podana do wiadomo- | uczenia tworza tacznie warunki,
na nieprze- $ci odbiorcow i opisuje spo- | w ktorych zapewnienie catkowitej
widziane soby rozpatrywania rekla- | satysfakcji odbiorcow wszystkich
sytuacje i macji oraz mozliwe formy | szkolen jest niemozliwe. Wskazni-
zastrzeze- rekompensaty. kiem wysokiej jakosci ustug szko-
nia klientéw 15.2. Instytucja stosuje procedure | leniowych nie moze wiec by¢ brak
postepowania w wypadku | zastrzezen ze strony klientéw, ale
pojawienia sie nieprzewi- | raczej sposéb reagowania w sytu-
dzianych trudnosci — szcze- | acjach, w ktérych zastrzezenia sie
golnie nieobecno$ci osoby | pojawiaja.
prowadzacej szkolenie lub Sformutowanie podanych
niedostepnosci miejsca jego | do wiadomosci odbiorcow zasad
realizacji. regulujacych rozpatrywanie rekla-
macji jest korzystne dla odbiorcow
P (ktérzy moga otrzymac réznego
typu gwarancje oraz kierowac sie
nimi przy wyborze ustugi), jak
i chroniacym instytucje szkole-
niowa przed nieuzasadnionymi
roszczeniami. Sprzyja rowniez
formutowaniu realistycznych opi-
sow rezultatéw szkolen.
I\ Standardy dotyczace zarzadzania jako$cig ustug szkoleniowych.
16. 0] 16.1. Instytucja  szkoleniowa J. Fazlagi¢ (2009, s. 28 i n.)
Instytucja opublikowata doku- | zaproponowat  zmodyfikowany
szkoleniowa ment, w ktérym okreslita | zestaw pytan ewaluacyjnych za-
dysponuje w szczeg6lnodci realizo- | proponowanych przez Komitet
strategia wane przez siebie cele, | Nagrody Malcolma Baldridga do-
okreslajaca uznawane wartosci, gru- | tyczacych sektora edukacji. Za-
jej sposoéb py odbiorcow, obszary te- | warto$¢ tego standardu wynika
dzialania matyczne szkolen, stoso- | z grupy pytan odnoszacych sie
i kierunki wane formy ksztatcenia, | do wnetrza instytucji szkolenio-
rozwoju a takze kierunki dosko- | wejoraz jejrelacji z otoczeniem.
nalenia i rozwoju.
P
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w szczegolnodci wykorzy-
stanie wnioskéw z ewalu-
acji szkolen.

17. 17.1. Instytucja szkoleniowa pub- Wymég publikowania rzetelnej
Instytucja likuje aktualny katalog ofero- | i aktualnej informacji o ofercie dy-
szkoleniowa wanych szkolen zawierajacy | daktycznej (programach iich efek-
publikuje informacje o programach | tach) traktowany jest jako jeden
rzetelng nauczania, uwzgledniajac: z podstawowych wymogow jako$-
informacje e efekty uczenia ciowych dotyczacych ustug eduka-
o ofero- N . b cyjnych. Zostat on m.in. sformuto-
wanych wstepne wymagania wobec wany jako standard zapewnienia
poziomu zaawansowania | ., 5 . . .
ustugach s jakosci ksztatcenia w instytucjach
uczestnikéw . .
szkolnictwa wyzszego przez Euro-
¢ czas trwania i forme ksztal- pejskie Stowarzyszenie na Rzecz
cema Zapewnienia Jako$ci w Szkolni-
® program nauczania, w tym | ctwie Wyzszym. (2005, s. 18).
nazwy tematéw wraz z ra- Wytyczne do opisu oferty szko-
mami czasowymi oraz pre- | leniowej zawarte sqg w § 5 pkt 1)-
zentowane koncepcje lub | 8) Rozporzadzenia Ministra Edu-
zagadnienia kacji i Nauki z dnia 3 lutego 2006
e wykaz wykorzystanej litera- | W s.prawie uzyskiwania i uzupet-
tury lub materiatéw zrodlo- | Niania przez osoby doroste wiedzy
wych ogoblnej, umiejetnosci i kwalifika-
17.2. Instytucja publikuje aktualng | Cji zawodowych w formach poza-
informacije o kadrze szkole- szkolnyph. Ipformaqa 0 ofe_rc1e
niowej delegowanej do pro- szkoleniowej moze by¢ publiko-
wadzenia konkretnych zaje¢ | Wana w roznych formach (druko-
a w szczegolnodci jej kwa- | Wanej i/lub elektronicznej).
lifikacjach, doswiadczeniu
zawodowym i wazniejszych
dotychczas zrealizowanych
projektach szkoleniowych.
17.3.W wypadku szkolerr projek-
towanych na zlecenie klien-
ta informacje wymienione
w punktach 17.1. 1 17.2. sa
przekazywane zleceniodawcy
przed rozpoczeciem szkolenia.
18. 18.1. Instytucja dysponuje Istnienie jasno opisanych pro-
Instytucja kryteriami dotyczacymi | cedur i rozwigzan regulujacych
szkolenio- rekrutacji i oceny kadry | tworzenie, testowanie i doskona-
wa stosuje szkoleniowej. Kryteria te | lenie programéw szkoleniowych
systemowe sg spdjne z wymagania- | sprzyja jakosci, poniewaz gwaran-
rozwigzania mi okres$lonymi w stan- | tuje systematyczna refleksje nad
wspierajace dardach od 6 do 8. obszarami, ktére w innym wypadku
wysoka ja- 18.2. Instytucja  szkoleniowa | moglyby zosta¢ pominiete. Dotyczy
kos¢ $wiad- wdrozyta ~ wewnetrzny | to w szczegolnosci konstruktyw-
czonych system zapewniania ja- | nego wykorzystania informacji po-
ustug kosci uwzgledniajacy | chodzacych zewaluacji programéw

szkoleniowych, ktére wymaga cze-
sto gromadzenia, przechowywania
i syntezy wiekszej ilosci danych




32

Malgorzata Dudziak, Matgorzata Swieton, Ewa Bodzinska-Guzik

18.3. Instytucja  szkoleniowa
powadzi dokumentacje
przebiegu  ksztalcenia
w Trejestrujgc co naj-
mniej:

® program szkolenia (w tym

wymiar godzinowy i tematy
poszczegdlnych zajec)

e liste lub listy obecno$ci

® protokét z egzaminu, o ile
taki zostat przeprowadzony

e zaswiadczenia
uczestnikom

wydane

pochodzacych od znacznej grupy
uczestnikéw szkolen. Wymienione
w tre$ci wskaznikow etapy two-
rzenia programu nauczania ujeto
zgodnie z zaleceniami badaczy
(por. Fazlagic, 2009, Phillips, Stone i
Phillips 2003; Rae, 1999, 2006;)

Prowadzenie i przechowy-
wanie dokumentéw opisujacych
przebieg ksztalcenia stuzy uczest-
nikom, pozwalajac na potwier-
dzanie udzialu w szkoleniach
i zdobytych kwalifikacji réwniez
w wypadku utraty odpowiednich
zaswiadczen czy certyfikatow.
Umozliwia réwniez instytucji
szkoleniowej analize historycz-
nych danych dotyczacych jej funk-
cjonowania, Sprzyjajac w ten spo-
séb monitorowaniu i podnoszeniu
jakosci. Wytyczne dotyczace prze-
chowywanych dokumentéw po-
chodza z rozporzadzenia MEIN
z dnia 3 lutego 2006 r. w sprawie
uzyskiwania i uzupetniania przez
osoby doroste wiedzy ogdlnej,
umiejetnosci i kwalifikacji zawo-
dowych w formach pozaszkol-
nych

19.
Instytucja
szkoleniowa
upowszech-
nia wiedze
o dobrych
praktykach
W Zapew-
nianiu jako-
$ci szkolen

19.1. Instytucja podaje do publicz-
nej wiadomosci rozwigzania
i dobre praktyki, ktére stosu-
jew celu zapewniania jakosci
realizowanych szkolen.

19.2. Instytucja szkoleniowa dzia-
ta na rzecz promocji idei
ksztalcenia przez cale zycie,
popularyzacji wiedzy lub
podnoszenia jako$ci ustug
i wymiany dobrych praktyk
wewnatrz branzy.

Zapisy standardu pozwalajg
uczestnikom zdoby¢ dodatkowe
informacje, ktére moga by¢ istot-
ne przy wyborze dostawcy ustug
szkoleniowych, a takze sprzyjaja
promowaniu dobrych praktyk
i dzieleniu sie wiedzga pomiedzy
instytucjami szkoleniowymi.
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20. O | 20.1.W obszarach tematycznych
Instytucja szkolen i formach ksztalcenia,
szkolenio- w ktérych jest to wymagane,
wa oferuje instytucja szkoleniowa tworzy
ustugi w programy nauczania zgodne z
zgodzie z obowiazujacymi podstawami
obowig- programowymi oraz standar-
zujacymi dami ksztalcenia okreslonymi
normami przez whasciwych ministréw.

prawnymi i 20.2. W tych obszarach tematycz-
wymogami nych szkolen oraz formach
narzuca- ksztatcenia, w ktorych jest to
nymi przez wymagane, instytucja szko-
zewnetrzne leniowa posiada aktualne
regulacje akredytacje, licencje lub cer-

tyfikaty.

Oceniajac zgodnos$¢ dziatan
instytucji szkoleniowej z obowia-
zujacymiregulacjaminalezy zwro-
ci¢ szczegélng uwage na regulacje
specyficzne dla okreslonego ob-
szaru ksztalcenia. W zaleznosci
od rodzaju instytucji szkoleniowej
i prowadzonych przez nig szkolen
zastosowanie moga mie¢ miedzy
innymi:

® Rozporzadzenie Ministra

Edukacji i Nauki z dnia 3
lutego 2006 r. w sprawie
uzyskiwania i uzupekniania
przez osoby doroste wie-
dzy og6lnej, umiejetnosci
i kwalifikacji zawodowych
w formach pozaszkolnych

® Art.68b ustawy z dnia
7 wrze$nia 1991r. o syste-
mie o$wiaty

® Rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Spotecz-
nej z dnia 2 marca 2007
r. w sprawie standardéw
ustug rynku pracy

Zrodlo: raport ,,Opracowanie matopolskich standardéw ustug edu-
kacyjno —szkoleniowych”, Krakéw 2010, opracowat zesp6t UJ pod
kierunkiem prof. dr hab. Grazyny Prawelskiej-Skrzypek
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Realnos¢, trafnosc, sensownosé, uzytecznosc, komunikatyw-
nosc¢ i uniwersalno$¢ to kryteria, ktére brano pod uwage przy
opracowywaniu Matopolskich Standardéw. Zatozeniem Standar-
dow jest to, aby byty wykorzystywane w praktyce, aich stosowanie
gwarantowato klientom instytucji szkoleniowych ustuge dobre]
jakosci. Kazda z grup odbiorcow moze oczekiwa¢ jednak innego
rodzaju korzy$ci.

Instytucje szkoleniowe

Na przetomie listopada i grudnia 2010 1. zostato przeprowadzone
badanie socjologiczne — wywiady pogltebione z przedstawiciela-
mi kadry menedzerskiej lub wtascicielami firm szkoleniowych,
ktére miato na celu ocene realnosci Standardéw oraz stwierdze-
nie, ktore wskazniki sg niedoprecyzowane (wraz z ich dookresle-
niem). Respondenci zauwazyli, ze ,sam pomyst wprowadzenia
standardow w branzy jest przyjmowany przez przedstawicieli
(przebadanych) instytucji szkoleniowych pozytywnie™!. Zwykle
firmy szkoleniowe chcg realizowac swoje ustugi w taki sposéb,
aby wzbudza¢ w klientach zadowolenie, szacunek i zaufanie.
W zwiazku z tym, ze ponad 1/3 firm powstata w ostatnich 4 la-
tach, mozna stwierdzi¢, ze sg to mtode organizacje, szukajace
swego kierunku rozwoju, zatrudniajgce $rednio kilku pracowni-
koéw oraz niezrzeszone w stowarzyszeniach branzowych. W tej
sytuacji trudno jest im kierowa¢ duze zaangazowanie zasobow
ludzkich i finansowych na jakos$¢ ustug.

Cel Korzys¢ dla firm szkoleniowych
Edukacja firm Zbiér wiedzy w formie przystepne-
szkoleniowych go podrecznika o tym, co sktada sie

na ustuge szkoleniowg dobrej jakos$ci
ijak jg samodzielnie sprawdzac.

! Pilotaz Matopolskich Standardéw Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych. Raport opra-
cowany na podstawie 12 wywiadow pogtebionych z przedstawicielami kadry mene-
dzerskiej XI/XI1 2010 .
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Instytucje szkoleniowe, ktorych misjq jest Swiadczenie ustug
wysokiej jakosci, chcg sie wyr6znia¢ wérdéd szybko rosngcej w tej
branzy liczby organizacji. Zamawiajacy szkolenia, jak dowodza
badania?, chetnie wykorzystywaliby w podejmowaniu decyzji
o wyborze szkolenia informacje typu: czy firma posiada systemy
zapewniania jakosci, akredytacje, certyfikaty, nagrody i znaki ja-
kosci. Im bardziej uznanie jako$ci odnosi sie do konkretnej bran-
zy, tym jest wiarygodniejsze.

Cel Korzys¢ dla firm szkoleniowych

Przejrzystos$¢ firm/Gwa- | Wiarygodnos¢ i1 zaufanie w oczach
rancja dobrej jakos$ci klienta

Jednocze$nie potwierdzenie spetniania Matopolskich Standar-
doéw moze okazac sie dla instytucji szkoleniowych atutem w dzia-
taniach marketingowych i promocyjnych.

Cel Korzy$¢ ustugodawcy
Promocja firm spetniajg- | Argument budujacy pozytywny wizeru-
cych standard nek firmy szkoleniowej

Instytucje publiczne

Instytucje publiczne jako dysponenci srodkéw publicznych zobo-
wigzane sg do stosowania Ustawy Prawo Zaméwien Publicznych,
wlaczajac w to zamoéwienia na ustugi szkoleniowe. Aby wyposa-
zy¢ matopolskg administracje w przydatne narzedzie, projekt
Standardéw zostat wykorzystany do opracowania propozycji spe-
cyfikacji istotnych warunkéw zaméwienia na ustugi szkolenio-
we, a obecnie jest konsultowany z pracownikami powiatowych
urzedéw pracy w Matopolsce i z Wydziatem Polityki Spotecznej
Matopolskiego Urzedu Wojewddzkiego. W materiale zostaty wy-

2 Badania ilo$ciowe i jako$ciowe mieszkancow i przedsiebiorcéw z Matopolski, pod
red. J. Gorniaka i B. Worek. Badania diagnozujace sytuacje w obszarze ksztatcenia
ustawicznego w Matopolsce.
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korzystane standardy i wskazniki do opisu przedmiotu zamo-
wienia na ustuge szkoleniowa, warunki podmiotowe i kryteria
przedmiotowe SIWZ. W 2011 r. planowany jest pilotaz wykorzy-
stania Matopolskich Standardéw w procedurach przetargowych
na ustugi szkoleniowe. Oznacza to, ze Matopolskie Standardy, po-
mimo tego, Ze nie sg jeszcze w swej ostatecznej formie i nie ma
jednostki odpowiedzialnej za ich wdrozenie, beda juz funkcjo-
nowaly w regionie. Propozycja SIWZ ma na celu przedstawienie
spektrum mozliwos$ci zwigzanych ze stosowaniem kryteriow ja-
kosciowych i zachecenie do ich wykorzystania.

Cel Korzys¢ dla instytucji publicznych

Srodki publiczne dla firm | Pomocna propozycja SIWZ, prezentu-
gwarantujacych jakos¢ jaca, jakie kryteria jako$ciowe moga
ustug by¢ punktowane. Tym samym firmy

szkoleniowe, ktore oferuja ustuge o wy-
sokiej jakosci, z zalozenia nie przegry-
waja z firmami oferujgcymi — kosztem
jako$ci — niska cene za ustuge.

Pracodawcy

Na biurka przedsiebiorcow kazdego dnia sptywajg liczne oferty
szkoleniowe. Matopolscy pracodawcy to w wiekszo$ci mate fir-
my zatrudniajgce do 10 oséb, w ich strukturach organizacyjnych
zwykle nie ma komoérek zajmujacych sie polityka zasobow ludz-
kich, dlatego pracodawcom czesto trudno jest dokona¢ wyboru,
na jakie szkolenie i gdzie skierowac¢ swoich pracownikow.

Zdarza sie, ze pracodawcy zamawiajacy szkolenia, w nawale
obowigzkéw nie prowadza przemyS$lanej strategii zarzadzania
zasobami ludzkimi. Jej podstawa jest tzw. profil kompetencyjny,
czyli zestawienie wszystkich kompetencji wymaganych na danym
stanowiskuodpracownikaorazwcalejorganizacji.Jesliwyobrazimy
sobie, ze kazdy czlowiek sktada sie z kilku cegielek — kwalifikacji,
a potem przes$ledzimy, jakie kwalifikacje faktycznie sg potrzebne
na stanowisku pracy, to z poréwnania cegietek, ktére juz ma
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pracownik, a ktore sg potrzebne na stanowisku pracy, powstanie
tzw. luka kompetencyjna. Rozpisanie kompetencji na posiadane
i pozadane daje nam réznice i tatwy obraz tego, jakie kompetencje
pracownik powinien budowa¢, aby profesjonalnie wykonywac
swoja prace. Taki profil mozna wykorzystywac¢ w wielu obszarach
zarzadzaniakapitatemludzkim firmy,np.dorekrutacji, planowania
zasobow ludzkich, motywowania, oceny pracowniczej i wreszcie
planowania szkolen. Mozna wykorzystywac profile kompetencyjne
rowniez na poziomie firmy, tj. zbiera¢ informacje o kompetencjach
pracownikow jako pelnego zespotu, przeanalizowaé, jakie
kompetencjebeda potrzebnenp.wsytuacjizblizajgcych sienowych
zadan i uzupemia¢ kompetencje poprzez rekrutacje lub szkolenia.
W rezultacie braku przemys$lanego rozwoju kadr zdarzajq sie takie
sytuacje,gdypracownicyuczestniczgwnieprzydatnychszkoleniach,
w formach nieatrakcyjnych dla oséb dorostych lub w grupach
szkoleniowych o r16znym zaawansowaniu i do$wiadczeniu
uczestnikow. Sugerujemy, aby najpierw zastanowic sie, jakie
rezultaty sg oczekiwane po zakonczeniu szkolenia i jak majg one
wptywac na sytuacje przedsiebiorstwa.

Przedsiebiorca moze utatwi¢ sobie nieco zadanie i skorzysta¢
zrozpoznania potrzeb szkoleniowych swoich pracownikéw poprzez
analize tych potrzeb, wykonywang przez firme szkoleniowa. Obiek-
tywna analiza potrzeb szkoleniowych jest podstawa do przygotowa-
nia i realizacji dalszych elementéw procesu szkolenia, tj. przygoto-
wania programu, realizacji szkolenia i ewaluacji szkolenia.

Przede wszystkim jednak pracodawca bedzie mogt skorzy-
sta¢ ze wsparcia w postaci ,Malopolskich Standardéw Ustug
Edukacyjno-Szkoleniowych”, ktére wskazuja, na co zwroci¢
uwage podejmujac decyzje o szkoleniu, podczas realizacji
szkolenia i przy ocenie jego efektow.

Mieszkancy

Za niskg jako$¢ ustug szkoleniowych nie odpowiada wytgcznie
instytucja szkoleniowa. Ustuga szkoleniowa opiera sie bowiem
na wspotpracy minimum dwoch uczestnikéw, tj. realizatora
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ustugi — firmy szkoleniowej i indywidualnego uczestnika szkole-
nia. Jak pisze dr K. Padzik ,(...) istnieje przekonanie, ze im wiece]
sie ma dokumentéw dotyczacych odbytych szkolen, tym lepsza
pozycje ma sie na rynku pracy. Problem polega na tym, ze zasada
ta dziata tylko wowczas, gdy za dokumentami kryje sie wiedza
lub wiedza i konkretne umiejetnosci™. Kolekcjonowanie dyplo-
mow i zaswiadczen z odbytych szkolen moze swiadczy¢ o braku
sprecyzowanej Sciezki kariery zawodowej. Szkolenia dofinan-
sowane ze $rodkéw Unii Europejskiej umozliwily korzystanie
ze szkolen szczeg6lnie tym, ktorzy sq zmotywowani, rzadziej nie-
stety korzystajq z nich osoby posiadajace braki kompetencyjne.
Kolejnym btedem uczestnikéw szkolenia jest wybieranie takiego
szkolenia, ktérego program zawiera mozliwie najwiecej tresci.
Im bardziej obfity program, tym czesciej pojawia sie ztudne po-
czucie, Ze wiecej sie nauczymy, a nasza inwestycja czasowa i fi-
nansowa bardziej sie optaci. Niestety zwykle koniczy sie to jedynie
,<dotknieciem” wymienionych w programie tematéw. Instytucje
szkoleniowe zalg sie, ze cze$¢ ich klientéw nastawiona jest tylko
na otrzymanie dokumentu o udziale w szkoleniu, przy jak naj-
mniejszym poswieceniu, biernej postawie, nastawionej jedynie
na udziatl, a nie che¢ rozwoju.

Matopolskie Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych
przede wszystkim maja by¢ pomocne w budowaniu $wiadomo-
$ci praw i oczekiwan klientéw w stosunku do instytucji szko-
leniowej poprzez dostarczenie listy kryteriow swiadczacych
o wysokim poziomie ustugi szkoleniowej. Patowa sytuacja, gdy
nie wnoszone sa reklamacje niektorych ustug szkoleniowych,
zdarza sie dos¢ czesto. Jednym z powodow jest to, ze klientom
brakuje argumentéw i wiedzy o tym, jak powinna przebiegac
i co powinno by¢ wynikiem ustugi szkoleniowe;j.

3 Dr Kinga Padzik — Notatka ze spotkania poswieconego oméwieniu aspektow psy-
chologicznych potrzebnych do opracowania Matopolskich Standardéw Ustug Edu-
kacyjno-Szkoleniowych — VII/2010 1.
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Cel Malopolskich Standardow Korzys¢ mieszkancow
Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych

Edukacja klientéow  (pracodawcy, | Wiedza, czego wymagac od firmy i ustugi
klienci indywidualni, organizacje, in- | szkoleniowej
stytucje)

Podsumowanie

Matopolskie Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych
nie majg charakteru represyjnego, ale edukacyjny, pokazujacy
korzysci zaréwno dla oséb uczacych sie i podmiotéw deleguja-
cych pracownikéw na szkolenia, jakidla firm szkoleniowych oraz
dla spoteczenstwa regionu. Mieszkancéw Matopolski, pracodaw-
cow oraz instytucje publiczne Standardy majgq wspiera¢ w wy-
borze dobrej ustugi szkoleniowej, natomiast dostawcom ustug
szkoleniowych majg okreslac¢, jakie dziatania powinni podjac,
aby ich ustugi prezentowaty wysoka jako$¢.

Malopolskie Standardy promuja dbalos¢ o jakos¢ ustugi
i wyniki szkolenia zar6wno od strony popytowej jak, i podazo-
wej. Obustronny nacisk na realizacje wzajemnych wymagan
i oczekiwan moze pozytywnie wplyna¢ na podnoszenie po-
przeczki. Oprocz tego konieczna jest wspolpraca wszystkich
podmiotow uczestniczacych w procesie szkolenia oraz tych,
ktorzy beda korzystac z jego efektow.

A z efektéw uczenia sie, w tym uczenia sie podczas szkolen,
korzysta gtownie rynek pracy. Podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych wspiera rozw6j ekonomiczny poprzez wzrost konkurencyj-
nosci zasobow ludzkich, najwazniejszego kapitatu przedsiebior-
stwa. Umozliwia osobom wykluczonym z rynku pracy powr6t
do aktywno$ci zawodowe].

Europa i Malopolska stawia na uczenie sie przez cate zycie.
Jeszcze wiele pracy przed nami, przede wszystkim w zakresie
motywowania mieszkancow do ciggtego rozwoju. Matopolskie
Standardy Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych majg by¢ jednym
z takich narzedzi, ktére zwiekszg zaufanie i che¢ korzystania
z uczenia sie w formach pozaszkolnych. Wedtug danych w Polsce
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i podobnie w Matopolsce udziat w ksztatceniu pozaformalnym
nie przekracza 5%. Prawda jest, ze najchetniej robimy to, co przy-
nosi nam korzysci jak rowniez, ze uczymy sie wtedy, kiedy osigga-
my dzieki nauce wymierne rezultaty np. na stanowisku pracy, kto-
re przektadaja sie na awans, wynagrodzenie, uznanie itp*. Z tego
powodu ogromna rolg pracodawcéw jest powiazanie systemow
premiowania za efekty pracy pracownika, wynikajgcych zwykle
z nieustannego rozwoju kompetencji. Najwazniejsze to wzbudzi¢
potrzebe inwestowania w rozwéj swoich kompetencji.

4 Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Armstrong M., Krakéw 2007, Model dwuczynni-
kowy Herzberga.



Perspektywy rozwoju w Polsce
uczenia sie przez cate zycie

Grazyna Prawelska-Skrzypek

Uniwersytet Jagielloriski

Wstep

We wspblczesnym $wiecie powszechnie narasta przekonanie
o niezbednosci rozwoju systemoéw edukacji i uczenia sie przez
cate zycie. Wynika toz faktu, iz kompetencje ikwalifikacje
sg postrzegane jako kapital, ktéory umozliwia podejmowanie
wyzwan zwigzanych ze zmieniajgcymi sie technologiami oraz
globalizacja wwymiarze gospodarczym, spotecznym i kultu-
rowym. Gtéwne motywy dla nadawania priorytetéw politykom
publicznym w tym zakresie sg nieco inaczej definiowane w kra-
jach rozwijajacych sie (jako warunek walki z ub6stwem), wyso-
ko rozwinietych (wzmocnienie konkurencyjnosci) oraz wsrod
panstw iregionéw bedacych liderami przemian (wyzwolenie
i zdynamizowanie kreatywnosci pozwalajacej utrwali¢ i utrzy-
mac przywodztwo). Generalnie mozna méwi¢ o powszechnym
nadawaniu polityce na rzecz uczenia sie przez cate zycie rangi
jednego z najwazniejszych czynnikéw rozwoju.

Terminem Lifelong Learning (LLL) okresla sie ,wszelkie dzia-
lania, zwigzane z uczeniem sie podjete w zyciu w celu poszerze-
nia wiedzy, udoskonalenia umiejetnosci/kompetencji i/lub kwa-
lifikacji z powoddw osobistych, spotecznych i/lub zawodowych”
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(Promocja ..., dok. elektroniczny). Wg definicji OECD Lifelong
learning obejmuje ,rozwdéj indywidualny i rozwo6j cech spotecz-
nych we wszystkich formach i wszystkich kontekstach —w sensie
formalnym, to jestw szkotach, placéwkach ksztatcenia zawo-
dowego, uczelniach iplacéwkach ksztatcenia dorostych oraz
w systemach ksztatcenia nieformalnego, a wiec w domu, w pracy
i w spotecznosci”. (Uczenie sie, 2002, s.10). Dla pelnego zrozu-
mienia tego terminu warto doprecyzowac uzywane w tej definicji
pojecia edukacji formalnej, pozaformalnej i nieformalne;.

1. Edukacjg formalng lub uczeniem sie formalnym (formal
learning) okreslamy wszelkie ,szkolne” formy edukacji,
a takze wymagane prawem szkolenia kwalifikacyjne, nie-
zbedne do wykonywania jakiego$ zawodu — np.lekarz,
specjalista w jakiej$ dziedzinie medycyny, musi oprocz
studiéw medycznych odby¢ praktyke oraz okre$lone kursy
prowadzone przez uprawnione instytucje i zda¢ egzamin
potwierdzajacy posiadanie specjalistycznych kwalifikacji.
W tym przypadku zaliczone kursy bedg — podobnie jak
ukonczone studia, elementem edukacji formalnej. Ukon-
czenie takiej edukacji jest potwierdzone formalnym doku-
mentem stwierdzajacym, zZe dana osoba posiada okreslo-
ne kwalifikacje.

2. Edukacja pozaformalng (non-formal learning) okreslamy
wszelkieinstytucjonalne formyuczenia sie zorganizowane
poza programami ksztatcenia i szkolenia prowadzacymi
do uzyskania kwalifikacji. Mozna tu wliczy¢ zaréwno ucze-
nie sie przed podjeciem edukacji szkolnej, jak i np. studia
podyplomowe — pozwalajgce uaktualnic¢ wiedze z jakiego$
obszaru ksztatcenia. Przyktadem tego typu uczenia sie
sg np. szkolenia, na ktére pracodawca wysyta pracowni-
kéw, aby opanowali obstuge nowego programu kompute-
rowego wdrozonego w firmie lub szkolenia podejmowane
przezbezrobotnych, ktérzy chcg zdoby¢/uaktualni¢ wiedze
lubumiejetno$ciw jakims$ zakresie,co pozwoliim podnie$¢
swoja atrakcyjno$¢ na rynku pracy. W efekcie tych szkolen
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uczgcy sie, nie otrzymujg jakich$ konkretnych kwalifikacji
ani uprawnien zawodowych, ale znaczaco rozwijajg swoja
wiedze, umiejetnosci, zrozumienie jakichs zjawisk, nasta-
wienie do nich. Suma odbytych szkolent moze prowadzi¢
do nabycia nowych kwalifikacji. Powinna tez istnie¢ droga
ich formalnego rozpoznawania i uznawania.

3. Edukacjg nieformalng (informel learning) okre$lamy
uczenie sie niezorganizowane instytucjonalnie, realizo-
wane w sposéb zamierzony lub niezamierzony. W dobie
spoteczenstwa informacyjnego znaczne zasoby informa-
cji i wiedzy pozostaja w otwartym dostepie, umozliwiaja-
cym zainteresowanym osobom korzystanie z nich i posze-
rzanie swojej wiedzy. Wiedze, a zwtaszcza umiejetnosci,
mozna takze rozwija¢ poprzez do$wiadczenie, praktyke
zawodowa. Dobre opanowanie umiejetno$ci zawodowych,
powinno umozliwia¢ — po uzupetnieniu niezbednej wie-
dzy, uzyskanie formalnego potwierdzenia posiadanych
kwalifikacji.

Polityka w zakresie Lifelong Learning obejmujgca systemy
edukacji oraz uczenie sie pozaformalne i nieformalne jest obec-
nie szeroko rozumiana, co znajduje odzwierciedlenie w okre-
$laniu jej dodatkowym pojeciem Lifewide Learning. Wynika
to z checi zwrécenia uwagi, ze dla uczenia sie w ciggu catego zy-
cia istotnym wymiarem jest nie tylko wymiar czasu (przez cate
zycie), ale takze otwarcie na wykorzystanie r6znych mozliwosci
uczenia sie, w r6znych miejscach i formach. Coraz cze$ciej tez
podkresla sie niezbednos$¢ nakierowywania uczenia sie (zarow-
no w systemie formalnym, jak i poza nim) na osigganie okreslo-
nych efektoéw ksztatcenia, w zakresie wiedzy, umiejetnosci oraz
zdolnosci do ich wykorzystania w zmieniajgcym sie srodowisku
spotecznym i gospodarczym.

Warto tez zauwazy¢, ze uczenie sie przez cate zycie ma wy-
miar zawodowy iniezawodowy. Efektem uczenia sie przez cate
zycie moze by¢ wzrost aktywno$ci zawodowej oraz zdolnoS$ci
do zatrudnienia, rozw6j potencjatu adaptacyjnego pracownikéw
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przedsiebiorstw, podniesienie poziomu wyksztatcenia spote-
czenstwa czy zmniejszenie obszaréw wykluczenia spotecznego
(Drogosz-Zabtocka, 2008:16). Cele polityki Lifelong Learning naj-
petniej zostaly wyartykutowane wregionalnym projekcie euro-
pejskim, ale nie jest to jedyny na $wiecie projekt regionalny na-
kierowany na rozwoéj systemow wspierajacych uczenie sie przez
cate zycie (Altbach, Reisberg, Rumbley, 2009).

Europejska polityka Lifelong Learning

Dazenie do utworzenia europejskiego obszaru uczenia sie przez
cate Zycie jest pochodng zapiséw Strategii Lizbonskiej, w ktorej
promowano zmiany systemow ksztatcenia w kierunku stwarza-
nia warunk6éw iwspierania rozwoju uczenia sie przez cate zy-
cie, w celu utatwienia swobodnego przeptywu os6b uczacych sie
i pracujgcych oraz przenoszenia kwalifikacji iich odnawiania,
a takze promowania kreatywno$ci iinnowacyjno$ci oraz przy-
czyniania sie do wzrostu gospodarczego i zatrudnienia.

Za polityke ksztatcenia iszkolenn odpowiedzialne sg panstwa
cztonkowskie. Rolg Europy jest wspieranie poprawy krajowych
systemoOw za pomocg uzupetniajgcych instrumentéw na pozio-
mie catej UE, wzajemnego uczenia sie i wymiany dobrych prak-
tyk. Europejska polityka Lifelong Learning wyznaczona jest przez
siedem podstawowych zasad, ktérych wdrozenie zostato uznane
za kluczowy cel strategiczny wspotpracy europejskiej w zakresie
edukacji i szkolen do roku 2020 (Mairesse, 2010):

1. Docenienie r6znych form uczenia sie: formalnego, pozafor-
malnego i nieformalnego);

2. Skierowanie uwagi na uczenie sie nie tylko uczniéw, stu-
dentéw i stuchaczy kursoéw, ale takze matych dzieci i oséb
pracujacych oraz nieaktywnych zawodowo — zaréwno cza-
sowo bezrobotnych, jak i emerytow;

3. Jako$ciowa zmiana rozumienia iorganizacji procesu
uczenia sie wymaga partnerskiej wspotpracy w procesie
LLL instytucji edukacyjnych, pracodawcéw, os6b uczacych
sie i administracji publicznej;
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4. Waloryzowanie i uznawanie efektow kwalifikacji niezalez-
nie od miejsca, sposobu i czasu uczenia sie;

5. Zmiana $ciezek kariery edukacyjnej izawodowej, iutla-
twianie dostepu donich, azwlaszcza do reorientacji
zawodowej;

6. Skoncentrowanie polityki LLL naosobie uczacej sie,
a nie na instytucji czy systemie edukacyjnym;

7. Przeorientowanie modeli finansowania ksztatcenia
i szkolen w kierunku upodmiotowienia os6b uczacych
sie.

Patrzac na proces budowania europejskiego obszaru uczenia
sie przez cate zycie (Lifelong Learning) z perspektywy 2011 roku,
mozna powiedzie¢, ze poczatkowo sktadaty sie na niego dwa pro-
cesy. Do pewnego momentu przebiegaty one niezaleznie i byty
zwigzane z europejska wspotpraca w sferze uczenia sie przez cate
zycie oraz ksztatcenia iszkolenia zawodowego. W pierwszym
z nich nacisk potozony byt na budowe strategii LLL, harmonizacje
systemow ksztatcenia formalnego, mobilno$¢ uczniéw i studen-
tow oraz wzajemne uznawanie efektéow formalnego ksztatcenia.
Z biegiem czasu coraz wiekszy nacisk ktadziono wnim na efek-
ty uczenia sie w trybie pozaformalnym. W drugim skupiono sie
na opracowaniu europejskiego systemu transferowania efektow
ksztatcenia iszkolenia zawodowego. W tym drugim procesie
punktem startu byta che¢ rozpoznawania i przenoszalnosci po-
miedzy krajami kompetencji zawodowych.

W 2008 . powstal przetomowy dokument, ktéry zapoczatkowat
potaczenie obu tych proceséw — Zalecenie Parlamentu Europej-
skiego i Rady w sprawie ustalenia Europejskich Ram Kwalifikacji
(EQF) dla uczenia sie przez cate zycie z 23/04/2008. Kraje czton-
kowskie zachecone zostaty do opracowania do 2010 1. Krajowych
Ram Kwalifikacji, ktérych poziomy bytyby skorelowane z EQF.
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Realizacja tego zalecenia wymaga:

« opisania kwalifikacji poprzez efekty uczenia sie (zarow-
no po stronie instytucji edukacyjnych iszkoleniowych, jak
i oczekiwan pracodawcow),

o okreslenia w kazdym kraju pozioméw kwalifikacji zgodnie
z podej$ciem opartym na efektach uczenia sie i odniesienia
ich do EQF (do 20101.),

 zagwarantowania, ze wszystkie nowe potwierdzenia kwalifi-
kacji os6b bedg zawieraty odniesienie do poziomoéw kwalifi-
kacji okreslonych w EQF (do 2012 1.).
Europejskie Ramy Kwalifikacji obejmujq wszelkie istniejgce kwa-
lifikacje w perspektywie uczenia sie przez cate zyciei we wszystkich
aspektach:

e Od ksztalcenia iszkolenia zawodowego do ksztatcenia
uniwersyteckiego,

» Od nauczania poczatkowego do edukacji dorostych,

« Od formalnego do pozaformalnego i nieformalnego uczenia sie.

Kwalifikacja rozumiana jest przy tym jako dyplom, $wiadectwo,
certyfikat lub inny dokument, wydany przez uprawniong insty-
tucje, stwierdzajacy, ze dana osoba osiggneta efekty uczenia sie
zgodne z odpowiednimi wymaganiami.

Niezadowalajgce postepy — nieréwne w réznych panstwach,
a takze niewystarczajace w obszarach kluczowych — byly przy-
czyng sformutowania 2008 r. - Komunikatu Komisji do Parla-
mentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-
miczno-Spotecznego i Komitetu Regionow —w formie wezwania
Rady do podjecia konkretnych dziatan oraz poparcia zapropo-
nowanych ram przysztej europejskiej wspotpracy w dziedzinie
ksztatcenia iszkolen (zbiér dtugookresowych wyzwan strate-
gicznych do 2020 r., ktére staty sie podstawg zapiséw aktualiza-
cji strategii UE).

Przeprowadzony w 2008 r. przez Komisje Europejska, przeglad
realizacji celéow zwigzanych zbudowg europejskiego obszaru
uczeniasie przez cate zycie pokazatduze zr6znicowanie postepow
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pomiedzy panstwami cztonkowskimi oraz niesatysfakcjonujace
postepy w zakresie obszaréw kluczowych (Komunikat, 2008:3).
Ustalono, ze wiekszo$¢ z pieciu monitorowanych wskaznikow
nie osiggnie zaktadanych na2010 r.  poziomoéw. Jedyny
z zaktadanych pozioméw odniesienia, ktory zostat osiggniety (juz
w 2003 1.) to odsetek absolwentéw kierunkéw matematycznych,
Scistych itechnicznych. Postepy w zakresie ograniczenia
przedwczesnego koniczenia nauki szkolnej, kontynuowania nauki
w szkolesredniej,uczeniasieosébdorostych—sg niewystarczajace
aby osiggna¢ zaktadany poziom. Natomiast wyniki w zakresie
sprawnosci czytania pogorszyty sie.

Z jednej strony mozna powiedzie¢, ze wyniki osiggane w UE
sg porownywalne z najlepszymi wynikami na $wiecie, z drugiej
jednak sg one gorsze niz w niektérych krajach azjatyckich, Kana-
dzie, USA, Australii czy Nowej Zelandii. Wiele region6w konkuru-
jacych z UE moze sie poszczyci¢ wyzszym odsetkiem oséb z wyz-
szym wyksztatceniem. Srednia dla UE (dla os6b w wieku 25-64
lat) wynosi 23%, podczas gdy w Japonii — 40%, USA — 39%, Australii
i Korei —32%, Nowej Zelandii — 27%.

Zwazywszy,ze na sukcesw tejpolityce ma wptyw skalai struk-
tura inwestycji w obszarze szkolnictwa wyzszego, nie mozna
nie zauwazy¢, ze prywatne inwestycje w tym obszarze stanowi-
ly zaledwie 0,23% PKB w UE, podczas gdy wJaponii — 0,76% PKB,
aw USA —1,91% (SEC (2008), pkt 69, 89, 148. Altbach Ph G., Re-
isberg L., Rumbley LE (2009) okre$laja obszar UE jako ostatni
bastion publicznego szkolnictwa wyzszego na $wiecie.

Strategia Europe 2020, dazac do rozwoju gospodarki oparte]
na wiedzy i innowacji, kluczowa role w osigganiu celéw rozwoju
przypisuje edukacji i szkoleniom. Na uwage zastuguja zwtaszcza
dwie inicjatywy ,Agenda for New Skills and Jobs” i,Youth
on the Move”, atakze ,Strategiczne Ramy dla Wspdtpracy
Europejskiej w zakresie Edukacji iSzkolen (ET 2020, Celem
ET 2020 jest wdrozenie polityk Lifelong Learning na poziomie
krajowym, regionalnym ilokalnym, kontynuowanie prac nad
Krajowymi Ramami Kwalifikacji odniesionymi do Europejskich
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Ram Kwalifikacji, budowaniem plastycznych $ciezek uczenia
sie, wdrazaniem walidacji (Mairesse, 2010:8). W ,Agenda for
New Skills and Jobs” warto zauwazy¢ nadanie wysokiej rangi
uznawaniu kwalifikacji zdobywanych poza systemem formalnym
(Mairesse, 2010:10).

Sytuacja w zakresie realizacji polityki na rzecz
uczenia sie przez cale zycie w Polsce

System edukacjii orientacji zawodowej w Polsce generalnie cechu-
je duze sformalizowanie, sztywno$¢ i wyjatkowa w skali europej-
skiej dominacja edukacji formalnej, w tym zwtaszcza ksztatcenia
szkolnego. Polska nalezy obecnie do lideréw w UE w zakresie upo-
wszechnienia edukacji na wszystkich jej poziomach. Potwierdzaja
to zar6wno badania OECD, jak i UE i Banku Swiatowego. Wg Rapor-
tu Komisji Europejskiej z lipca 2008, Polska osiggneta najwiekszy
postep w zakresie poprawy kompetencji czytania (badanie PISA),
ma najnizszy udzial mtodziezy (18-24 lata) przerywajacej nauke,
najwyzsze wskazniki kontynuacji nauki po ukonczeniu 19 lat.
Wskaznik skolaryzacji dla szkolnictwa wyzszego utrzymuje sie
od kilku lat powyzej 51%. Jednocze$nie, wg tego samego Raportu,
warto$¢ kompleksowego wskaznika rozwoju uczenia sie ($wiad-
czacego orozwoju Lifelong Learning) plasuje Polske najednym
z ostatnich miejsc w Europie. W Raporcie powyzszym podkreslono
zwlaszcza niskie w Polsce upowszechnienie ustug wezesnej eduka-
cji i opieki nad dzieckiem potaczone z bardzo niskg stopa zatrud-
nienia matek wychowujacych dzieci (OECD), stabe dopasowanie
systemoOw ksztalcenia i szkolen do potrzeb rynku pracy oraz jeden
znajnizszych w UE poziom uczestnictwa dorostych w uczeniu sie
—5,2% dorostych Polakow ksztatci sig, podczas gdy srednia dla kra-
jow Unii Europejskiej wynosi 12% (GUS, 2009). Intuicyjnie wydaje
sie, ze sytuacja w zakresie uczenia sie dorostych nie w pehni jest re-
jestrowana. Powaznym mankamentem sgograniczone mozli-
wosci certyfikowania kwalifikacji zdobywanych w systemie poza-
formalnym oraz zupetny niemal brak mozliwo$ci potwierdzania
w systemie formalnym kwalifikacji zdobywanych nieformalnie.
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Wskutek tego duza cze$¢ aktywnos$ci zwigzanych z uczeniem sie
wymyka sie jakiejkolwiek rejestracji. Jedng z charakterystycznych
cech edukacji pozaformalnej w Polsce jest ogromna rozbudowa
korporacyjnych systemo6w rozwijania i potwierdzania kwalifikacji
zawodowych. Wiele korporacji zawodowych dazy do limitowania
dostepu do zawodu, uzalezniajac go od kilkuletniej praktyki, od-
bycia kurséw zawodowych oraz zdania specjalnych egzaminow.
Ponad 130 zawodéw wymaga pozwolen ilicencji na prowadzenie
dziatalnosci.

W zakresie podstawowych wskaznikow efektow uczenia sie,
relacje Polski wzgledem najlepiej rozwinietych krajow $wiata
mozna w skrocie okresli¢ nastepujgco:'.

» kompetencje kluczowe mtodziezy szkolnej osiggajq co naj-

mniej poziom przecietny w UE i krajach OECD,5,

« ksztalcenie akademickie cechuje nadmierny akademizm

(Bank Swiatowy, OECD1),

« staba jest przedsiebiorczo$¢ akademicka,

« stosunkowo niska (w stosunku do aspiracji) ranga polskich
uczelni w rankingach $wiatowych,

« systemy zapewnienia jako$ciw szkolnictwie wyzszym nakie-
rowane na jakos$¢ procesu ksztatcenia, a nie na jego efekty,6.
niski przecietnie poziom kompetencji zawodowych oséb do-
rostych, zwtaszcza w dziedzinach decydujacych o rozwoju
spoteczenstwa i gospodarki.

Mimo kilkunastoletniego uczestniczenia Polski wrdznych
gremiach zwigzanych zpracami nad rozwojem Lifelong
Learning, wPolsce dopiero obecnie rozpoczyna sie debata
nad strategig ipolityka wtym zakresie. Zakonczyly sie prace
Miedzyresortowego Zespotu ds. uczenia sie przez cale zycie, w tym
Krajowych Ram Kwalifikacji, nad opracowaniem dokumentu
strategicznego, zatytutowanego ,Perspektywa uczenia sie przez

! p. Santiago, K. Tremblay, E. Basri, E. Arnal, Tertiary Education for the Knowledge Soci-
ety, OECD, 2008, Regards sur I'education 2008 Les Indicateurs de L'OECD, OECD, 2008
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cate zycie’(Perspektywa, 2011). W powszechnym odbiorze LLL
nadal jednak utozsamiane jest z ksztatceniem ustawicznym, ktére
ma pejoratywne znaczenie jako synonim edukacyjnej pasywnosci
i niskiej efektywno$ci ksztalcenia. Prace nad krajowymi ramami
kwalifikacji wkroczyty w faze definiowania efektéw ksztalcenia,
ale wcigz nie mozna powiedzie¢, ze sqw fazie wdrazania. Brak
systemu uznawania kwalifikacji zdobywanych w trybie poza
formalnym inieformalnym, atakze zapewnienia jako$ci ustug
w zakresieedukacjipozaformalnej.Zupelienierozpowszechnione
sg narzedzia akumulacji, transferu kwalifikacji, konta edukacyjne
iinne, funkcjonujace w wielu krajach UE.

Glowne problemy zwigzane ze zmiang polityki
narzecz uczenia sie przez cale zycie

Pomimo wielu uwag krytycznych, trzeba wyraznie podkreslic,
ze Polska nalezy dogrupy krajow Unii Europejskiej, ktore
intensywnie przebudowujg swoja polityke edukacyjng, w kierunku
politykiuczeniasieprzezcatezycie.Wyrazasieto np.w mocniejszym
ukierunkowywaniu edukacji na rozw6j umiejetnosci oraz silnym
nacisku narozw6j kompetencji kluczowych, co jestzgodne
z postulatami $rodowiska gospodarczego. Nastepuja wyrazne
zmiany sposobu zapewniania jako$ci ustug edukacyjnych
w systemie edukacji formalnej - w kierunku sprawdzania stopnia
osiggania efektow edukacyjnych, aniejak dotad poprawnosci
przebiegu procesu ksztatcenia. Coraz wiecej wagi w dyskusjach
ozmianach systemu ksztalcenia przywiazuje sie dorozwoju
mozliwosci uczenia sie pozaformalnego oraz powszechniej
dostrzega sie znaczenie uczenia sie nieformalnego. Pogtebia sie
swiadomos$¢ koniecznodci prowadzenia przemyslanej polityki
w zakresie stworzenia warunkOw iwspierania uczenia Sie
w réznych miejscach i formach w okresie catego zycia. W obliczu
glebokich zmian gospodarczych i dynamicznie zmieniajacych sie
potrzeb rynku pracy oraz szybkiego multiplikowania sie wiedzy,
mozna obserwowa¢ dwie tendencje wdzialaniach narzecz
silniejszego wigzania systemu ksztatcenia z rynkiem pracy:
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1. wcigz utrzymujgce sie i wzmacniane poprzez rozne dzia-
tania wyrazne rozdzielanie systemu edukacji formalnej
oraz systemu orientacji zawodowej,

2. mocniejsze wigczania elementoéw ksztatcenia praktyczne-
go do systemu edukacji formalnej, poprzez:

réznicowanie szkot, programoéw i profili ksztalcenia (ogol-
ne izawodowe) oraz realne wigzanie edukacji z praktyka
— utatwione dzieki wprowadzeniu regulacji prawnych doty-
czacych przyjmowania uczniéw i absolwentéw na praktyki
zawodowe.

Niekorzystnym zjawiskiem jestwzajemne separowanie sie
edukacji formalnej i poza formalnej oraz nieuznawanie efektow
nieformalnego uczenia sie. Bardzo trudno jest ten problem roz-
wigzac—szczegblnie na wyzszych etapach ksztatcenia — gdyz zja-
wisko to jest podtrzymywane poprzez nastepujacy mechanizm:
nauczyciele akademiccy i uczelnie, dla ktérych krytyka naukowa
iranga osiggnie¢ naukowych, a takze spelnianie formalnych wa-
runkéw ksztatcenia, sg najwazniejszymi aspektami oceny jako-
$ci ich pracy, nie podlegajg weryfikacji z punktu widzenia stop-
nia zaspokojenia potrzeb rynku pracy. To sprawia, ze orientacja
zawodowa jest marginalnie traktowana w procesie ksztatcenia,
czasem wrecz jako deprecjonujgca range ksztatcenia w danej
uczelni, a absolwenci sg stabo przygotowani do potrzeb rynku
pracy. W efekcie coraz wieksza liczba korporacji zawodowych
uznaje posiadanie wyksztatcenia na poziomie $rednim lub wyz-
szym za warunek niezbedny ale niewystarczajacy dla zdobycia
uprawnien do wykonywania zawodu. Jako warunki niezbedne
wymagane sg najczesciej: kilkuletnia praktyka zawodowa, odby-
cie kurséw oraz zdanie testow potwierdzajacych zdobyte kwalifi-
kacje. Sytuacja jest paradoksalna, gdyz czesto osobami potwier-
dzajacymi w systemie pozaformalnym posiadane kompetencje
s przedstawiciele systemu formalnego, ktérzy jako reprezentan-
ci instytucji edukacyjnych nie moga uznac¢ kwalifikacji z punktu
widzenia wymogow edukacji formalnej.
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Warunkiem brzegowym zbudowania spdjnego systemu Li-
felong Learning, w rozumieniu — Lifewide Learning jest stwo-
rzenie mozliwo$ci uznawania kwalifikacji zdobywanych poza
systemem formalnej edukacji. Najwiekszy opor dotyczy uzna-
wania kwalifikacji rozwijanych nieformalnie poprzez samo-
ksztatcenie i doswiadczenia zawodowe. Ten rodzaj uczenia sie
nie ma tez mocnej reprezentacji spotecznej, zdolnej walczy¢
0jego uznawanie, jest natomiast zagrozeniem dla intereséw
pracowniczych zaréwno srodowisk zwigzanych z edukacjq for-
malnag, jak i pozaformalna. Sytuacja ta wydaje sie by¢ istotnym
wyzwaniem, gdyz we wspotczesnych spoteczenstwach, przy
szybkim rozwoju technologii i systeméw informacyjnych, edu-
kacja nieformalna odgrywa bardzo wazng, a w przysztosci by¢
moze wiodacg role. Nietrudno zauwazy¢, ze w obecnym stanie
technologii jest to najtanszy sposéb rozwoju kwalifikacji. Wig-
ze sie z umiejetno$ciami samouczenia sie, znajdowania i po-
rzadkowania wiedzy. Wymaga wytrwato$ci, determinacji oraz
— co jest by¢ moze najwazniejsze — kreatywnos$ci. Wyrzucenie
go poza sfere formalnego uznawania kwalifikacji moze spowo-
dowac¢ budowanie alternatywnych systeméw zdobywania i po-
twierdzania kwalifikacji.

Wypada w tym miejscu przypomniec, ze w procesie budowa-
nia Europejskiego Obszaru Lifelong Learning (LLL), jako podsta-
we dla wprowadzania w Zycie koncepcji LLL, przyjeto zasady:

« Rownorzednos$ci, réwnowartosci uczenia sie wréznych for-
mach, miejscach i okresach Zycia (uczenie sie formalne, poza-
formalne i nieformalne),

» Prowadzenia identyfikacji, ocen i uznawania efektow ucze-
nia sie niezaleznie od formy, miejsca iczasu realizacji tej
Czynnosci,

 Uczenia sie od pierwszych do ostatnich lat zycia, ktére wy-
maga identyfikacji sytuacji uczenia sie — zwtaszcza praktycz-
nego, rzetelnej oceny jego efektéw oraz doceniania ich w sy-
stemach kwalifikacji.
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W Polsce pierwszy dokument dotyczacy rozwoju LLL przyjeto
w roku 2007. Obecnie trwajg prace nad nowym tego typu dokumen-
tem. Jednocze$nie rézne elementy powyzszych zasad sq wprowa-
dzane w zycie zar6wno na poziomie centralnym, jak i w regionach
(szczegblnie cenne sg tu dzialania podejmowane w Matopolsce)
oraz przez organizacje spoteczne i gospodarcze.

Okres zalamania wzrostu gospodarczego
arozwdj Lifelong Learning

Przygotowywana nowa polityka w zakresie rozwoju Lifelong Lear-
ning musi wzig¢ pod uwage nowg sytuacje, zwigzang z przyhamo-
waniem rozwoju gospodarczego. Przeprowadzone wiosng 2009 T.
badania OECD* pokazaty, ze w wiekszo$ci krajow ograniczenia finan-
sowe raczej nie dotykaty bezposrednio instytucji systemu edukacji
formalnej. Pewnemu ograniczeniu ulegto natomiast finansowanie
przez pracodawcéw doskonalenia kwalifikacji zawodowych pracow-
nikéw. Zaobserwowano tez wspolne trendy, takie jak: wzmocnienie
roli uczenia sie przez cate zycie, skupienie sie w szkotach wyzszych
na dostosowaniu programéw do potrzeb rynku pracy, zwiekszong
aktywno$¢ szkot w ubieganiu sie o fundusze dostepne na zasadach
konkurencyjnych. W wielu krajach kryzys byt bodZcem do budowy
dtugofalowych programéw rozwoju edukacji oraz sktonit do reflek-
sji nad spoteczng odpowiedzialnoscig szkot. Wydaje sie, ze wptyw
kryzysu nie ma tylko charakteru finansowego, lecz w duzej mierze
sktania rzady poszczegélnych krajow do dokonywania strategicz-
nych wyboréw, skoncentrowania wysitkéw na rozwoju kompeten-
cji kluczowych, wzmocnienia wydajno$ci nauczania iuczenia sie
poprzez wprowadzanie innowacyjnych ibardziej wyrafinowanych
technik i metod ksztatcenia oraz skoncentrowaniu sie na budowie
systemOw zapewnienia jako$ci opartych na efektach ksztatcenia.

W Polsce nie nastgpito ograniczenie wydatkéw publicznych
na edukacje. Jednak wyrazne jest dgzenie do wiekszej dyscypliny

2 Materialy konferenciji ,Szkolnictwo wyzsze w czasach kryzysu: wyzwania i szanse”,
Kopenhaga, 2830 VI 2009 .
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wydatkéw. Edukacja pracuje w warunkach ,$cisnietego budzetu”
oraz zwiekszonej mobilizacji do bardziej efektywnego wykorzy-
stania posiadanych srodkow.

W szkolnictwie wyzszym przejawia sie tonp. tym, ze za-
pewnione sg podstawowe $rodki na funkcjonowanie szkotl,
na dotychczasowym poziomie, awszystkie (niemate) S$rod-
ki na przedsiewziecia rozwojowe dostepne sgq w procedurach
konkursowych, na finansowanie najlepszych projektéw podno-
szacych jakos¢ ksztalcenia, lepsze powigzanie z rynkiem pra-
cy oraz doskonalenie zarzadzania organizacjami i procesami
edukacyjnymi. Trwajg prace nadreformg systemu edukacji
i szkolnictwa wyzszego. W pracach nad nowa polityka edukacji
i uczenia sie przez cate zycie dominuje przekonanie, ze w dobie
gospodarki opartej na wiedzy, umiejetne zarzgdzanie zasobami
ludzkimi w kryzysie moze doprowadzi¢ do zmiany pozycji kraju
po zakonczeniu kryzysu, w stosunku do sytuacji sprzed kryzysu.
Kilka czynnikéw sprawia, ze kryzys moze by¢ szansg na rozwdj
systemu edukacji i uczenia sie przez cate zycie. Po pierwsze,
nietrudno zauwazyd¢, ze kryzys sprzyja przedtuzaniu okresu for-
malnego ksztalcenia sie. Ukierunkowanie go — poprzez zama-
wianie ksztatcenia, na rozw6j okreslonych kompetencji — moze
przynie$¢ doskonate efektyW Polsce, w efekcie takich dziatan,
w roku akademickim 2010/2011 poraz pierwszy od wielu lat
nastgpito wieksze zainteresowanie studiami na uczelniach
i kierunkach o profilu technicznym niz na klasycznych uniwer-
sytetach, na ktérych prowadzone jest ksztalcenie na kierun-
kachhumanistycznych, spotecznych, przyrodniczych i $cistych.
Okres przyhamowania rozwoju gospodarczego sprzyja tez
wzrostowi bezrobocia, rozwojowi réznych form pracy — part-
time oraz czasowym przerwom w zatrudnieniu. Ten czas moze
by¢ wykorzystany dla doskonalenia kwalifikacji pracownikow.
Dzieki temu po zakonczeniu kryzysu mozna bedzie dyspono-
wac kadrami o duzo lepszych kwalifikacjach ikorzystniejszej
strukturze kwalifikacji. Oczywiscie warunkiem uruchomienia
na duzg skale takiego procesu jest dostepnos$¢ srodkéw na takie
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cele oraz umiejetne skonstruowanie programow ostonowych.
Moga one polega¢ np. na udostepnianiu srodkéw na urlopy po-
stojowe w polaczeniu z odbywaniem kurséw, praktyk itp.

Polska od kilkunastu lat modernizuje system edukacji dazac
do nakierowania ksztalcenia na okreslone efekty ilepsze po-
wigzanie z potrzebami rynku pracy. Jednocze$nie doskonalo-
ne sg systemy zapewnienia jakosci oraz zwiekszana plastycz-
nos¢ $ciezek rozwoju kwalifikacji uczniéw i kadry. Nastapito
tez wieksze otwarcie na kontakty miedzynarodowe iwzrost
mobilno$ci uczniéw, studentéw, a czesciowo takze stazystow.

Obecnie na stopien realizacji tych celow oddziatuje kilka istot-
nych uwarunkowan rozwojowych (globalnych, europejskich
i krajowych):

1. Globalny kryzys, ktéry namacalnie uswiadomit wage ogo6l-
noswiatowych proceséw ipowigzan gospodarczych dla
kondycji lokalnych gospodarek, wptynat na ograniczenie
wydatkéow, zmusit dowzrostu efektywnosci dziatania,
poprawy jakos$ci ustug oraz wplynal na niewielki wzrost
bezrobocia;

2. Uwarunkowania europejskie to przede wszystkim istnie-
nie duzych europejskich projektow, w ktérych Polska ak-
tywnie uczestniczy, dotyczacych przebudowy systemu
ksztatcenia, a zwtaszcza budowy Europejskiej Przestrze-
ni Edukacyjnej oraz rozwoju systemu Lifelong Learning
(know how, mozliwo$¢ wptywu na ksztatt programow, wy-
miany do$wiadczen);

3. Dostepnosc¢ srodkéw z funduszy UE, ktére moga by¢ spo-
zytkowane narozwoj zasobow ludzkich — opracowanie
ekspertyz iprograméw, atakze bezposrednie wsparcie
r6znych form uczenia sie pozwalajgce rozwija¢, aktuali-
zowac i nabywac¢ nowe kompetencje zawodowe;

4, Duzy potencjat polskiej mtodziezy, ktéra ma zasobg
doswiadczenie studiéw w innych krajach europejskich
(rocznie kilkanas$cie tysiecy osob) oraz pracy za granica.
Znaczaca cze$¢ migrujacej mtodziezy to osoby o wysokich
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kwalifikacjach, ktore dzieki wyjazdowi rozwinetly, a czesto
zdobyly nowe kompetencje. Wiele ztych os6b wraca
do Polski;

. Polski rynek pracy wduzym stopniu stanowia mtodzi

ludzie, zwyzu demograficznego lat 70-80-tych, ktorzy
wponad 50% ukonczyli studia wyzsze (wtym 80% stu-
dia II-stopnia, magisterskie). Jest to okoto 4 miIn dobrze
wyksztatconych mtodych ludzi, ktérzy ukonczyli studia
w latach 1999-2010 (rocznie ponad 400 tys. absolwentow).
Jest to najwiekszy polski kapitat u progu XXI wieku. Stwo-
rzenie mozliwosci utrzymania atrakcyjnosci zawodowej
tego pokolenia przesadzi o sukcesie rozwojowym Polski
— dlatego dla Polski tak wazny jest rozw6j systemu LLL;

. Gleboki niz demograficzny, ktory objat juz caty okres eduka-

cji formalnej i bedzie trwat przez okoto 13 lat. Daje on szanse
poprawy jakosci ksztatcenia, a takze przesuniecie czesci ka-
drynauczycielskiej z systemu edukacji formalnej do systemu
edukacji pozaformalnej. W przygotowywanych programach
bardzo duzynacisk potozonyjest na doskonalenie nauczycie-
li, zmiane wymagan, unowocze$nienie warsztatu dydaktycz-
nego, w tym takze umiejetnosci zwigzanych ze wsparciem
uczenia sie 0osob wyksztatconych, posiadajgcych znaczace
doswiadczenia zawodowe.

Planowane kierunki zmian w zakresie polskiej polityki
edukacji i uczenia sie przez cale zycie

Planowane kierunki zmian oraz podejmowane dziatania mozna po-
dzieli¢ na kilka grup.

1. Przygotowywanie polskiej polityki Lifelong Learning, zhar-

monizowanej z politykg UE. Prace te toczg sie wramach
Miedzyresortowego Zespotu do spraw uczenia sie przez
cate zycie, wtym Krajowych Ram Kwalifikacji. Polityka
tamusi tez zosta¢ odzwierciedlona w strategicznych do-
kumentach réznych polityk sektorowych. W ramach tych
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prac Miedzyresortowego Zespotu jednoznacznie okreslo-

no charakter tej polityki.
Polityka na rzecz uczenia sie przez cate zycie polega na utatwianiu
wszystkim osobom dostepu do dobrej jakosci uczenia sie w réz-
nych formach, miejscach i okresach zycia oraz na ocenianiu i do-
cenianiu efektow takiego uczenia sie w spojnych i przejrzystych
systemach kwalifikacji. Polityka ta obejmuje catosc uczenia sie —
we wszystkich kontekstach (formalnym, pozaformalnym i niefor-
malnym), na wszystkich etapach zycia oraz na wszystkich pozio-
mach kompetencji i kwalifikacji. Realizowana jest we wspotpracy
rzqdu, samorzqdu terytorialnego, pracodawcéw, pracobiorcow
1 organizacji spotecznych. W zwiqzku z postawieniem 0so6b uczg-
cych sie w centrum zainteresowania tej polityki miary jej skutecz-
nosci odnoszq sie wprost do doswiadczent 0oséb w zakresie row-
nosci szans edukacyjnych, jakosSci uczenia sie oraz jego efektow
— poziomu kompetencji i kwalifikacji (Perspektywa, 2010:5).

2. Konsekwentne dgzenie do opracowania iwdrozenia Eu-
ropejskich Ram Kwalifikacji (EQF) oraz Europejskiego
Systemu Transferu osiggnie¢ wKsztatceniu i Szkoleniu
Zawodowym (ECVET), a takze systemu zapewnienia ja-
kosci w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym bazujgcego
na efektach ksztatcenia.

3. Zaawansowany jest proces opracowywania Krajowych
Ram Kwalifikacji wedukacji formalnej. W 2010 roku
ulegl on znaczacemu postepowi w obszarze szkolnictwa
WYZSZego.

4. Opracowanie i wdrozenie Europejskiego Systemu Trans-
feru Osiggnie¢ w Ksztatceniu i Szkoleniu Zawodowym be-
dzie pierwszym krokiem umozliwiajacym budowe syste-
mu potwierdzania kwalifikacji ogblnych i zawodowych
zdobywanych poza formalnym systemem oswiaty. W kra-
jach, w ktérych dominuje edukacja formalna, takich jak
Polska, efekty nauczania pozaformalnego inieformal-
nego nie sg wystarczajgco diagnozowane iuznawane.
Wdrozenie systemu ECVET wymagac bedzie duzo czasu,
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gdyz nie istnieje jeszcze system walidacji wynikow ucze-
nia sie innego niz formalne. Jednocze$nie na przyktadzie
reemigrantéow polskich z Wielkiej Brytanii czy, Irlandii,
widac jak palacym zadaniem jest stworzenie instrumen-
tu umozliwiajagcego im przenoszenie kwalifikacji, naby-
tych w kontekstach nieformalnych za granica.

. W polityce LLL krytycznym elementem jest zapewnienie

jako$ci efektow uczenia sie, wktérym szczegélng role
odgrywa system ich zewnetrznego oceniania. W Polsce,
z duzym sukcesem zostalon wdrozonyna poziomie (1,213
wgklasyfikacjilSCED),tj.:szkolypodstawowej,gimnazjum,
szkoty zawodowej iliceum oraz dla lekarzy i prawnikéw
(7poziomwgISCED2011)(InternationalStandard....,2010).
Poréwnywalno$¢ wynikéw osigga sie dzieki standaryzacji
wymagan, narzedzi egzaminacyjnych, procedur, kryteriow
oraz przeprowadzaniu egzaminéw wtym samym
terminie. W szkolnictwie wyzszym czeSciowej zmianie
ulegl system akredytacji szkét ikierunkéw ksztatcenia,
poprzez silniejsze oparcie ocen na sprawdzaniu stopnia
osiggania zaktadanych efektéw oraz funkcjonowaniu
wewnatrzuczelnianych systemoéw zapewnienia jakosci.

. Bardzo istotng zmiang jest zasada oczekiwania prak-

tycznych efektéw uczenia sie. MEN podjeto inicjatywe
zawierania porozumien z organizacjami pracodawcow,
samorzgdami gospodarczymi iorganizacjami poza-
rzgdowymi. Podobne porozumienia powstaja na pozio-
mie regionalnym ilokalnym. Sprzyja im nowa ustawa
o praktykach absolwenckich, obejmujgca uczniéw, be-
dacych absolwentami gimnazjéw (3-6 poziom ISCED).
W szkotach rozwija sie system doradztwa zawodowego,
doradztwa kariery. Czesto wigze sie to z koniecznos$cig
doksztatcania kadr szkoét i innych organizacji. Wiele tych
dziatan wspieranych jest w ramach PO KL.

3 [SCED - International Standar Classification of Education.
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7. Szczegblnego podkreslenia wymagaja dziatania podej-
mowane w szkolnictwie wyzszym dla zblizenia ksztatce-
nia do potrzeb rynku pracy. Od czterech lat Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego w trybie konkursowym za-
mawia i dodatkowo finansuje ksztatcenie na kierunkach,
ktérych absolwenci sg najbardziej poszukiwani na rynku
pracy, zwtaszcza na kierunkach technicznych. W ramach
przygotowywanych reform zaktada sie mozliwo$¢ zama-
wiania ksztatcenia przez pracodawcéw oraz przygotowy-
wanie irealizacje ksztatcenia wspoélnie z pracodawcami.
Wprowadza sie obowigzek conajmniej 1-2 semestrow
praktyki zawodowej w przypadku ksztatcenia o profilu
zawodowym. Znosi sie centralng liste kierunkow. Szko-
ly bedg miaty wiekszg autonomie w zakresie ksztalcenia.
Wzrost autonomii instytucji edukacyjnych musi by¢ jed-
nak powigzany ze wzrostem zakresu spotecznej odpowie-
dzialnos$ci. Samodzielne definiowanie kierunkéw i profili
studiéw poprzez precyzyjne okre$lenie efektow ksztatce-
niabedzie potaczonez obowigzkiem wdrozenia wewnetrz-
nych systemow zapewnienia jakosci i oceny stopnia osia-
gania zadeklarowanych efektéw oraz monitorowania
loséw absolwentow. Mozliwe bedzie elastyczne ksztatto-
wanie profilu wyksztatcenia poprzez jasne okreslenie za-
sad zmiany kierunku czy profilu ksztatcenia i uzupeknia-
nia kwalifikacji w sytuacji takich zmian polill stopniu
oraz przechodzeniu z profilu zawodowego na ogélny lub
badawczy (Il stopien). Nastapito tez rozpoczecie procesu
roéznicowania szkot ze wzgledu na rodzaj ksztattowanych
kwalifikacji: kluczowe, zawodowe, tworcze; zasieg prze-
strzenny powigzan: ukierunkowanie na regionalng i glo-
balng skale oddziatywania.

8. 0d wielu lat szkoly wyzsze oferujg mozliwo$ci wsparcia
procesu uczenia sie zwlaszcza oséb dorostych. Obok
studiow podyplomowych, uniwersytetow trzeciego wieku,
uniwersytetow dzieciecych, uniwersytetow otwartych,
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pojawiaja sie tez interesujgce propozycje kierowane
do oséb posiadajacych wyzsze wyksztatcenie, chcacych sie
przekwalifikowa¢ polgczone z systemem certyfikowania
gwarantujgcego otrzymanie okreslonych efektow uczenia
sie (Wszechnica Uniwersytetu Jagielloniskiego?).
Podejmowanie dziatan zwigzanych z uruchamianiem mechani-
zmOw wspierajgcych rozwoj Lifelong Learning (instrumenty praw-
ne, opracowywanie strategii i polityk sektorowych, wyodrebnienie
powaznych kwot na finansowanie projektéw wdrozen dostepnych
w procedurach konkursowych, zmiana sposobu ujecia standardow
ksztatcenia — opisywanych kazdorazowo poprzez efekty ksztatcenia,
zmiana systemu zapewnienia jako$ci ksztalcenia) jestwduzym
stopniu finansowane poprzez konkursy, ktére pozwalajg wytoni¢
najlepiej przygotowane projekty, w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki.

Zakonczenie

Generalnie ostatnie lata mozna ocenic¢ jako sprzyjajace rozwo-
jowi Lifelong Learning w Polsce. Szczegdlnie znaczace sukcesy
zanotowano w obszarze edukacji formalnej. Wcigz jednak duzo
nalezy zmieni¢ w zakresie powigzania ksztalcenia z potrze-
bami rynku pracy. Poczyniono postepy w budowie Krajowych
Ram Kwalifikacji, zwtaszcza w obszarze szkolnictwa wyzszego
oraz przygotowania do opracowania iwdrozenia ECVET. Do-
brze funkcjonujg irozwijaja sie systemy zapewnienia jakos$ci
ksztatcenia. Duzym osiggnieciem jest opracowanie zaktualizo-
wanej krajowej strategii w tym zakresie — , Perspektywa uczenia
sie przez cate zycie” (luty, 2011). Najstabszym ogniwem reali-
zowanej polskiej polityki Lifelong Learning jest budowa syste-
mu uznawania kwalifikacji zdobywanych poza systemem for-
malnym. Jest to jednoczes$nie krytyczny element tej polityki,
co oznacza, ze bez jego wdrozenia nie bedzie mozliwe zbudo-
wanie spojnego systemu Lifelong Learning, a tym samym wyko-

4Know-How, Kwartalnik Wszechnicy Uniwersytetu Jagiellonskiego, 2008, nr 2
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rzystanie gtownych atutéw rozwoju kraju i budowania przewag
konkurencyjnych. Powaznym problemem jest tez zbudowanie
sp6jnego systemu oceny efektow ksztatcenia, rozumianych jako
rzeczywisty poziom osiggnietych kompetencji. Standaryzacja
efektow edukacyjnych osigganych wrézny sposéb i w réznych
miejscach oraz ich rzetelna ocena pozwoli odej$¢ od monopolu
systemu formalnego.
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Europejskie przyktady regionalnych
systemow zapewniania jakosci
ustug szkoleniowych

Marek Frankowicz

Uniwersytet Jagielloriski

W jednoczacej sie Europie coraz wieksza role odgrywaja regiony
oraz tworzace sie struktury miedzy- i ponadregionalne'’. Szcze-
bel regionalny cieszy sie tez ciggle rosngcym zainteresowaniem
instytucji europejskich. Przyktadowo, w ostatnim raporcie CEDE-
FOP dotyczacym wprowadzania ECVET’ zwrécono uwage, ze nie-
ktore systemy edukacji i szkolen sg silnie zregionalizowane. Po-
dano przyktad Wtoch, gdzie niektére wtadze regionalne podjely
dziatania w celu zdefiniowania polityk operacyjnych i strategii
majacych na celu wspieranie walidacji ksztalcenia nieformalne-
go i pozaformalnego, odwotano sie tez do doswiadczen hiszpan-
skich (Katalonia) oraz podkre$lono wazng role stowarzyszen
regionow takich jak FREREF* czy ,Cztery motory dla Europy”
Poniewaz rézne regiony europejskie majg juz swoje doswiadcze-

'H. Dumata, Sieci miedzyregionalne w Europie, [w:] Unifikacja i réznicowanie sie
wspotczesnej Europy,B. Fijatkowska, A. Zukowski (red.), Warszawa 2002, s. 190-192.

2 H. Dumala, Rodzaje i formy struktur wspélpracy miedzyterytorialnej w Europie, [w:]
Przeksztatcenia regionalnych struktur funkcjonalno-przestrzennych ,Europa bez
granic — nowa jako$¢ przestrzeni”, S. Dolzblasz, A. Raczyk (red.), Instytut Geografii
i Rozwoju Regionalnego Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2008, s. 167-174.

3 CEDEFOP Working Paper 10. The development of ECVET in Europe. Luxembourg,
Publications Office of the European Union 2010.

4 http:/[www.freref.eu

> http://www.4motors.eu
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nia w projektowaniu i wdrazaniu systemow zapewniania jako$ci
ustug szkoleniowych, moga one stanowi¢ cenny punkt odniesie-
nia dla dziatan, jakie w tej materii bedg podejmowane w Matopol-
sce (badz tez na szczeblu krajowym w Polsce).

W niniejszym opracowaniu przedstawiono do$wiadczenia wto-
skie (Lombardia, Lacjum) oraz kataloniskie. Wspomniano tez
o strukturach og6lnoeuropejskich dziatajacych na rzecz zapew-
niania jakosci szkolen.

1. Przyklad Wloch

Akredytacja systemu edukacjiiszkolen zawodowych we Wtoszech
ma dtuga historie. Zostata ona wyczerpujagcooméwionaw opraco-
waniu Massimo De Minicis: Storia e analisi dell'accreditamento in
Italia, Enaip Formazione & Lavoro 1/2008% Wtoskie Ministerstwo
Pracy wydato rozporzadzenie dotyczace jakos$ci ustug szkolenio-
wych finansowanych przez wtadze regionalne, w ktérym ustano-
wiono obowigzkowe minimalne standardy na poziomie krajo-
wym. Akredytacja jest wdrazana przez poszczegélne regiony.

System szkolen we Wtoszech jest silnie zr6znicowany. Pewna licz-
ba instytucji szkoleniowych (szczegdlnie we Wtoszech péinocnych)
w celu wiekszej harmonizacji poziomu ustug poddata sie certyfikacji
ISO-9000. Ten typ certyfikacji, gwarantujac jako$¢ procesu, nie mowi
wiele o jako$ciowych rezultatach szkolen, ponadto ocenia sie go jako
zbyt zbiurokratyzowany (zbyt wiele r6znych procedur); jest to szcze-
golnie ucigzliwe dla matych firm szkoleniowych. Stad system wtoski
opiera sie na zbiorze standardow minimalnych na poziomie kra-
jowym, ktére mogg by¢ poszerzane, aby lepiej odpowiadaty potrze-
bom regionalnym lub lokalnym. Standardy jako$ci sg stosowane
do trzech typow szkolen:

podstawowe szkolenia pelnowymiarowe (full-time initial trai-
ning) dla uczniéw/stuchaczy do 18 roku zycia:

a) szkolenia podstawowe dla oséb po 18. roku zycia
b) ksztatcenie ustawiczne dla 0s6b po 18. roku zycia

6 http://www.jobtel.it/multimedia_web/Documenti/Enaip_Accreditamento.pdf
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Standardy minimalne dotycza:
a) zarzadzania instytucja
b) sytuacji finansowej instytucji
c) zasobow kadrowych (nauczanie, trening, administra-
cja)
d) efektywnosci dotychczasowych ustug szkoleniowych
tej instytucji
e) kontaktow lokalnych (ze szkotami, instytucjami rynku
pracy etc.)

Rozporzadzenie Ministerstwa Pracy wprowadzito dla kazdego
z powyzszych kryteriow wskazniki jakosciowe i ilosciowe z poda-
niem progéw dla parametréw ilosciowych i ustalonych warunkéw
dla wskaznikéw jakosciowych. Instytucje szkoleniowe spetniajace
standardy sg wpisywane do regionalnego rejestru, ktory jest co-
rocznie aktualizowany.

Szczegoblnie aktywnym regionem jest Lombardia, ktéra od akre-
dytacji opartej na standardach minimalnych przeszta do systemu
stymulujacego jakos¢ i konkurencyjnosc w sektorze ustug szkole-
niowych. Zasady systemu sg przedstawione na stronie interneto-
wej”.System charakteryzuje sie czterema gtéwnymi cechami:

« Efektywnos¢, szeroka oferta, zapobieganie dyskryminacji,

personalizacja — dostosowanie do potrzeb klientéw

» Otwartos¢, stworzenie obywatelom mozliwosci swobodne-

go wyboru ofert instytucji publicznych i prywatnych

« Jakos¢, wymaganie od akredytowanych jednostek posiada-
nia certyfikatu jakosci

» Wydajnos¢, system oceny/rankingu, ktéry pozwala na iden-
tyfikacje silnych i stabych stron instytucji szkoleniowych
1 pozwala na opracowanie odpowiedniej strategii doskona-
lenia jakosci ustugW innych regionach Wtoch tez tworzone
sg systemy akredytacji jednostek szkoleniowych. Przyktadowo
w Lacjum system dziata na podstawie prawa lokalnego AC-

7 http://www.formalavoro.regione.lombardia.it/cs/.
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CREDITAMENTO DEI SOGGETTI CHE EROGANO ATTIVITA" DI
FORMAZIONE E DI ORIENTAMENTO NELLA REGIONE LAZIOS.

2. Przyklad Hiszpanii

Na szczeblu krajowym dziala Konfederacja Hiszpanska Insty-
tucji Szkoleniowych (Confederacion Espafnola de Empresas
de Formacion, CECAP). Reprezentuje ona sektor edukacji ,nie-
oficjalnej” (nieformalnej). Juz w roku 1988 kilka osrodkéw edu-
kacji nieformalnej z r6znych prowincji hiszpanskich zjednoczyto
sie aby wspdlnie bronic¢ swoich intereséw. Organizacja sie rozra-
stata, az w roku 1995 przyjeta forme ostateczng i nazwe CECAP.
Jest ona prawnym przedstawicielem sektora szkolen nieformal-
nych w Stowarzyszeniu Pracodawcéw i Przemystu Hiszpanskiego
(CEOE) oraz Hiszpanskiej Konfederacji Malych i Srednich Przed-
siebiorstw. W sktad CECAP wchodzg regionalne oraz branzowe
stowarzyszenia instytucji szkoleniowych (obecnie jestich 18).
CECAP nie zajmuje sie explicite wyznaczaniem standardéw
ustug szkoleniowych. Przyktadowo: podczas ostatniej konferencji
CECAP w Badajoz (czerwiec 2010) ten temat nie byt poruszany. Jed-
nakze w ramach swojej dziatalnosci CECAP prowadzi wiele akcji
sprzyjajacych podnoszeniu jakosci ustug szkoleniowych (konfe-
rencje, seminaria, wymiana doswiadczen miedzy organizacjami
cztonkowskimi). Opracowano tez Kodeks Etyczny CECAP .
Bardziej konkretne dziatania sq prowadzone przez organizacje
branzowe i regionalne. Przyktadem organizacji branzowej jest Hi-
szpanskie Stowarzyszenie Centrow Ksztatcenia Informatycznego
Asociacion Espanola de Centros de Ensenanza de Informatica
(AECEI). Organizacja ta prowadzi dziatalno$¢ na terenie catej
Hiszpanii (przez swoje oddzialy w prowincjach) oraz dba o za-
pewnienie jakosci szkolen. Prowadzona jest homologacja kurséw
i regularnie aktualizowana i publikowana lista kurséw) homolo-

8 Direttiva n.968/2007. Testo coordinato con le modifiche integrative della DGR
668/2009, DGR 842/2008, DGR 601/2008 e DGR 229/2008 e DGR 223/2010, http://sac.
formalazio.it/login.php.

9 http://www.cecap.es/i/codigoetico_cecap.pdf
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gowanych (Cursos homologados); najnowsza lista jest dostepna
na stronie AECEI'.

Od poczatku obecnej dekady prowadzone sg tez wielorakie
dziatania projako$ciowe w Katalonii. Po kontrowersyjnym za-
mknieciu w latach 2002-2003 wielu szkot hiszpanskich prowa-
dzacych ksztatcenie nieformalne, Katalonskie Stowarzyszenie
Centrow Ksztatcenia Nieformalnego ACENORC (Associacio de
Centres de Formacié No Reglada de Catalunya) wspélnie z lo-
kalnymi wtadzami zaczeto dziata¢ na rzecz ustanowienia mini-
malnych standard6w instytucji szkoleniowych w Katalonii. Dzia-
lalno$¢ ta spotkata sie z duzym zainteresowaniem, takze
miedzynarodowym (np. artykut Michaela Kesslera w ,,Guardian
Weekly”, 17 wrze$nia 2004 ,Catalonia takes lead on school regu-
lation"!!. Tym niemniej, mimo uruchomienia systemu i przyzna-
nia akredytacji pewnej liczbie instytucji, system sie nie utrzymat.
Poniewaz nie mozna byto dotrze¢ do zadnej informacji w Inter-
necie (strona ACENORC zostata wytgczona), uzyskano prywatng
informacje od Merche Sanchis z Katalonskiej Federacji Stowa-
rzyszen Centrow Ksztatcenia Nieformalnego FACEC (Federacio
d'Associacions de Centres d’ Ensenyament No Reglat de Catalu-
nya):ACENORC juz nie istnieje

« Niejestrealizowany program "Znak jako$ci szkolen" CQF (Se-
gell de Qualitat Formativa), (na stronach WWW katalonskich
instytucji szkoleniowych wcigz sg informacje, ze posiadajg
one CQF).

o Zar6wno w Katalonii, jak i w innych regionach prébowa-
no uruchomi¢ programy zapewniania jakosci i certyfikacji
wniektérych dziedzinach (jezyki, informatyka), ale do chwi-
li obecnej takie proby nie uzyskaty ogdélnej akceptacji ani
statusu prawnego.

Powyzej przedstawione przyktady dotyczg inicjatyw oddol-

nych, wychodzacych od dostarczycieli ustug szkoleniowych. W Hi-

10 tp://www.aecei.es/aeceij/index.htm
n http://www.guardian.co.uk/education/2004/sep/17/tefl. michaelkessler
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szpanii istniejq tez na szczeblu regionalnym dziatania odgérne.
Przyktadem sq przepisy regulujagce mozliwo$¢ otrzymania dota-
cji ze srodkéw publicznych na organizowanie szkolen dla bezro-
botnych. W Katalonii jest to okre$lone prawem lokalnym Ordre
TRE/338/2008, de 4 de juliol, per la qual s’aproven les bases requla-
dores de les subvencions relatives a la formacié d’oferta per realitzar
accions formatives adrecades prioritfriament a treballadors/ores de-
socupats/ades que promou el Servei d'Ocupacié de Catalunya. Diari
Oficial de la Generalitat de Catalunya NGm. 5171 —11.7.2008. Pra-
wo to zawiera szereg warunkow (w tym lokalowe, kadrowe, jako$¢
programo6w szkoleniowych), ktére musza spetic instytucje szko-
leniowe, aby mogty sie ubiega¢ o subwencje ze srodkéw publicz-
nych. Ostatnio zintensyfikowano tez prace nad nowym prawem
lokalnym, ktére ma regulowac ksztatcenie i szkolenia zawodowe
w Katalonii. Charakterystyke nowego prawa zawiera DICTAMEN
37/2010 sobre el Projecte de decret pel qual es requla ['ordenacid
de la formacio professional per a l'ocupacié a Catalunya. Rozdziat
5. podaje charakterystyke instytucji szkoleniowych, a rozdziat 7.
jest poswiecony akredytacji i zapewnianiu jako$ci. Reasumujgc:
chociaz wHiszpanii sytuacjanie jest jeszcze w petni uregulowana,
wiele element6éw hiszpanskiej sceny szkolen mozna wykorzystaé
przy wdrazaniu i pilotazach/testach systemu matopolskiego. Po-
mocne tu mogg by¢ kontakty bilateralne instytucji matopolskich
i hiszpanskich (np. kontakty Centrum Badan nad Szkolnictwem
Wyzszym UJ z AQU Catalunya (L'Ag¢ncia per a la Qualitat del Si-
stema Universitari de Catalunya) oraz z osobami i instytucjami
zwigzanymi z kataloniskim systemem szkolen zawodowych).

Przyklad struktury paneuropejskiej: European Mento-
ring and Coaching Council (EMCC)"

EMCC jest ogbélnoeuropejskim stowarzyszeniem, ktérego gtow-
nym celem jest promowanie dobrej praktyki w zakresie coachin-
gu i mentoringu. W sktad EMCC wchodzg stowarzyszenia kra-

12 http://emccaccreditation.org/emcc/about-emcc/
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jowe, w tym EMCC Poland®. Stowarzyszenie obejmuje zaréwno
osoby indywidualne, jak tez r6Znego typu organizacje: zrzeszaja-
ce osoby zajmujace sie coachingiem i mentoringiem, organiza-
cje szkoleniowe, klienci ustug coachingowych i mentoringowych
etc.EMCC promuje standardy jakosci. W szczeg6lno$ci, jako wzorce
jakosci, promowane sa:

 Europejska Nagroda Jakosci (European Quality Award, EQA)
przyznawana kursom szkoleniowym'4;

« Europejska Akredytacja Indywidualna (European Individual
Accreditation, EIA) przyznawana indywidualnym osobom po-
siadajgcym odpowiednie kompetencje?.

Wspoélne oddzialywanie EQA i EIA wspiera podnoszenie stan-
dardéw coachingu i mentoringu'®. Do$wiadczenia EMCC oraz
wspotpraca z EMCC Poland mogg by¢ bardzo przydatne w pod-
noszeniu jakosci zasobow ludzkich instytucji szkoleniowych
w Matopolsce.

Podsumowanie:

Dziatania prowadzone w obszarze podnoszenia jako$ci ustug
edukacyjnych i szkoleniowych na szczeblu regionalnym moga
mie¢ bardzo istotne znaczenie dla realizacji krajowej strate-
gii w obszarze uczenia sie przez cale zycie. W ramach dzialan
na szczeblu krajowym sg obecnie prowadzone intensywne pra-
ce nad opracowaniem i wdrozeniem Krajowych Ram Kwalifika-
cji, koordynowane przez Instytut Badan Edukacyjnych. Wiele
polskich instytucji bierze tez udziat w réznego typu dziataniach
miedzynarodowych w tym obszarze (m.in. projekty europejskie
Leonardo da Vinci badz ,zamawiane” przez Komisje Europejska
projekty zwigzane z sektorowymi ramami kwalifikacji, ECVET
czy walidacja kompetencji nabytych poza edukacjg formalna.

13 http://www.emccpoland.pl/

4 http://emccaccreditation.org/eqa-home/)

15 http://emccaccreditation.org/eia-home/)

16 http://emccaccreditation.org/how-eqa-eia-work-togethery/.



70 Marek Frankowicz

Szczebel regionalny jest najbardziej wtasciwy dla integracji dzia-
tan odgoérnych i oddolnych, zwtaszcza jesli - tak jak to ma miej-
sce w Matopolsce (gdzie utworzono Matopolskie Porozumienie
na rzecz Ksztatcenia Ustawicznego) — istniejg juz odpowiednie
struktury umozliwiajgce harmonijngwspoétprace i wymiane do-
$wiadczen. Znajomos$¢ systemow funkcjonujacych w innych re-
gionach, stosowanych tam procedur i rozwigzan legislacyjnych,
a zwlaszcza analiza dobrych i ztych praktyk pozwolg na opty-
malne zaprojektowanie i wdrozenie rozwigzan dostosowanych
do potrzeb Matopolski.
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Regionalny system
standaryzowanych ustug
edukacyjno-szkoleniowych

Jerzy Lackowski

Uniwersytet Jagielloriski

Kilka uwag o standardach edukacyjnych

Standardy ustug edukacyjnych, a tym bardziej edukacyjno—szko-
leniowych sg kluczowym warunkiem regulacyjnym rynku eduka-
cyjnego, majagcym szczegOlne znaczenie dla 0os6b korzystajacych
z edukacji (czyli edukacyjnych klientéw). To wtasnie poprzez
standardy otrzymujg one informacje o warunkach i jakos$ci ofer-
ty edukacyjnej. Od momentu podjecia powaznych rozwazan
na temat mozliwo$ci wprowadzenia do edukacji mechanizméw
rynkowych mamy do czynienia z podjeciem kwestii budowania
standardéw. Przy czym najczesciej konczy sie to na okre$leniu
warunkow, jakie musi spelnia¢ podmiot oferujgcy ustuge edu-
kacyjna. O ile w przypadku klasycznej edukacji formalnej mamy
do czynienia jedynie z zalagzkami rynku edukacyjnego, to w przy-
padku ustug edukacyjno-szkoleniowych spotykamy sie z typowa
sytuacjg konkurencji rynkowej pomiedzy firmami prowadzacy-
mi takg dziatalnos$¢. Owe firmy sg w naturalny sposéb skazane
na konkurowanie o potencjalnego klienta, zar6wno ceng, jak
rowniez jako$cig i przydatnos$cig dla niego swojej ustugi. Stad
tez kwestia standardéw ma zasadnicze znaczenie dla uregulo-
wania rynku. Poprzez okre$lenie standardu ustug wyznaczane
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sq warunki, w jakich winna ona by¢ prowadzona oraz oczekiwa-
nia w stosunku do jej efektéw. Standard stanowi dla klienta gwa-
rancje otrzymania ustugi na wymaganym przez regulatora rynku
poziomie. Trzeba pamietac, iz klient na rynku ustug edukacyjno-
szkoleniowych posiada bardzo stabg w stosunku do firm pozycje
irolg regulatora ustug (administracji rzgdowej badZ samorzado-
wej) jest troska o wzmocnienie jego pozycji. Warto takze zauwa-
zy¢, iz poprzez standardy mozna wptywac na ciggta poprawe ja-
kosci dziatania firm edukacyjno-szkoleniowych, szczegélnie gdy
uwzgledniajg one efektywnos$¢ szkolen (standardy wynikowe).
W tym opracowaniu podjeta zostanie problematyka standardéw
na regionalnym rynku ustug edukacyjno — szkoleniowych, owym
regionem bedzie wojew6dztwo matopolskie. Takie podejscie do za-
gadnienia wynika z podjetych w Matopolsce dziatan w tej materii.
Trzeba jednak zaznaczy¢, iz projektowane rozwigzania moga zostac
wprowadzone w kazdym polskim wojewodztwie na podstawie opi-
sanych wniniejszym tekscie zasady. Spojrzenie regionalne wigze sie
takze z kompetencjami, jakie w zakresie kreowania rynku ksztatce-
nia ustawicznego oraz rynku pracy posiada samorzad wojewodzki
w Polsce. Mozna réwniez zatozy¢, ze wszelkie regionalne doswiad-
czenia w te] materii bedg mialy charakter dziatan pilotazowych
przydatnych dla projektowania ogélnokrajowych rozwigzan. Row-
nocze$nie warto pamieta¢, iz w skali kraju bedziemy dysponowac
niebawem Krajowymi Ramami Kwalifikacji, ktére wyznacza stan-
dardy wymagan kwalifikacyjnych w r6znych branzach (Chmielecka;
2009). Owe wymagania w naturalny spos6b powinny utatwic¢ wyzna-
czanie wskaznikow efektywnosci szkolen firm edukacyjno-szkole-
niowych. W zaprojektowanym w tym tek$cie rozwigzaniu kluczowe
znaczenie ma ,wyjecie” procedur standaryzacyjnych z obrebu dzia-
tan podmiotéw administracyjnych. Z calg pewnoscig taki krok be-
dzie tatwiejszy w wymiarze regionalnym niz krajowym!, a skuteczne

! przygotowane w 2010 r. przez polskie Ministerstwo Edukacji Narodowej projekty
rozwigzan organizacyjnych zwigzanych z mierzeniem jakos$ci szkét i innych placo-
wek o$wiatowych najdobitniej pokazuja, jak trudno administracji rzadowej wyob-
razi¢ sobie system z niezaleznymi agencjami mierzenia jako$ci.
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zadziatanie proponowanego systemu bedzie najlepszym argumen-
tem przetamujgcym obawy przed niezaleznymi podmiotami (agen-
cjami) mierzenia jakosci pracy jednostek edukacyjnych. Dodatkowo
wia$nie taka konstrukcja systemu stanowic bedzie realizacje zasady
subsydiarnosci panstwa w edukacji.

Prezentowane ponizej rozwazania oparte sg na zatozeniu, iz
dla wprowadzenia i dziatania systemu ustug edukacyjno-szkole-
niowych opartego o standard? niezbedne jest powotanie nieza-
leznej Regionalnej (Matopolskiej) Agencji Standaryzacji Ustug
Edukacyjno — Szkoleniowych (Agencji)*

Jej zadaniem bedzie nadzor ("czuwanie”) nad jako$cig ustug
(spelnianiem warunkéw standardu), ale takze nadawanie fir-
mom edukacyjno-szkoleniowym certyfikatu spetniania jego wa-
runkoéw. Agencja bedzie dziatata na zasadzie samofinansowa-
nia swojej pracy. Dla wprowadzenia standardéw w matopolska
przestrzen edukacyjno-szkoleniowg kluczowe bedzie przekona-
nie srodowiska wtascicieli firm szkoleniowych o ich przydatno-
$ci dla prowadzonej przez nich dziatalnos$ci. Aby tak sie stato
posiadanie przez firme certyfikatu spetniania standardu musi
kreowac jej przewage konkurencyjng nad firmami niecertyfiko-
wanymi. Dla zaistnienia takiej sytuacji konieczne jest wytwo-
rzenie wérod potencjalnych klientéw firm szkoleniowych prze-
konania o wyzszej jako$ci ustugi w firmie spetniajgcej warunki
standardu.

Warto wspomnie¢, iz opracowanie matopolskich standardow
ustug edukacyjno — szkoleniowych ("standardéw nauczania”)
byto jedng z rekomendacji dla rozwoju ksztatcenia ustawiczne-

2 W tym tekécie wymiennie uzywane sa stowa ,standard” i ,standardy” — zbior
standardéw cze$ciowych (standardy) tworzy standard (Matopolski Standard Ustug
Edukacyjno-Szkoleniowych).

3 W przypadku braku Agencji projektowane dla niej dziatania musiatyby wykony-
wac jednostki administracji Wojewddztwa Samorzadowego (albo Urzedu Marszal-
kowskiego, albo Wojewddzkiego Urzedu Pracy), czyli mielibySmy do czynienia z no-
wym zadaniem administracji, ktére wygenerowatoby nowe koszty z obrebu $§rodkow
publicznych. Réwnoczesnie takie rozwigzanie pozbawione bytoby zalet wnoszonych
do systemu przez specjalistyczng niezalezng Agencje.
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go w Matopolsce sformutowang przez zesp6t prof. Jarostawa Gor-
niaka w ramach zrealizowanego przezen projektu ,Matopolskie
partnerstwo na rzecz promocji — rozwoju ksztatcenia i poradni-
ctwa ustawicznego — model wymiany informacji, narzedzi, ba-
dan, dobrych praktyk w obszarze rynku pracy, edukacji, szkolen”
(Goérniak, Worek; 2008).Byt to projekt wspétfinansowany ze $rod-
kow Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz budzetu pan-
stwa. Potrzeba sformutowania standardéw pojawita sie ze strony
uczestniczgcych w tym projekcie firm szkoleniowo-edukacyj-
nych, zainteresowanych m.in.ich przejrzystoscia i precyzjaq, a tak-
ze weryfikacjg w procesach akredytacyjnych. Przy czym w kwestii
akredytacji ze strony przedstawicieli firm objetych tym projek-
tem pojawito sie pragnienie stworzenia systemu akredytacji $ro-
dowiskowej, czyli powstajacej oddolnie.Stad tez w przypadku
propozycji akredytacji poprzez niezalezng Agencje trzeba bedzie
w trakcie dziatan promocyjnych w jasny spos6b przedstawic za-
lozenia, na ktérych oparta zostanie jej praca oraz przeprowadzi¢
powazne debaty na ten temat z przedstawicielami $rodowiska
firm, nie uchylajac sie przed modyfikacja koncepcji w przypadku
pojawienia sie interesujgcych propozycji rozwigzan z ich strony.
Nie mozna jednak zapominac, iz spojrzenie firm na kwestie stan-
dardéw w naturalny sposéb moze pomniejszac¢ znaczenie spraw
waznych dla ich klientéw, a wobec podstawowego zatozenia pre-
zentowanej koncepcji, jakim jest wzmocnienie pozycji klienta
na rynku ustug edukacyjno-szkoleniowych uzyskanie kompromi-
su z przedstawicielami firm moze okazac sie bardzo trudne.
Trzeba takze pamietac, iz w obecnie istniejgcej sytuacji zdarza
sie, ze silna pozycja firmy na rynku wcale nie koreluje dodatnio
z jako$cig jej ustug. Wprowadzenie standardéw to naturalna droga
do przezwyciezenia takiej sytuacji. Stad tez juz na wstepnym etapie
wdrazania systemu nalezy bra¢ pod uwage brak akceptacji dla
systemu opartego na standardach przez firmy, ktére potraktujg
je jako zagrozenie dla swojej pozycji. Rbwnoczes$nie we wszelkich
dzialaniach promocyjnych istotne znaczenie mie¢ bedzie
wyeksponowanie korzysci dla przedsiebiorcéw cenigcych sobie
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precyzyjne, oparte na uczciwej konkurencji reguly gry rynkowe;.
Dodatkowo promocja standardéw powinna by¢ skierowana
do potencjalnych klientéw firm szkoleniowych, co mozna uczyni¢
poprzez nadanie jej szerokiego i powszechnego charakteru.
To wlasnie przekonanie przysztych klientéw do wartosci systemu
opartego na standardach moze sprawic,iz bedq oni wybierali oferty
firm je spetniajacych, co moze najskuteczniej uporzadkowac rynek
ustug edukacyjno-szkoleniowych.

Podstawowg rolg standardu bedzie uporzadkowanie sytuacji
na rynku, jego istotna regulacja, ukazujaca potencjalnym klien-
tom optymalne warunki, jakie winna spetiac firma szkoleniowa.
W trakcie wprowadzania standardéw na rynek ustug trzeba pa-
mietad, iz czynimy to na rynku obecnie o bardzo niewielkim stop-
niu regulacji. Réwnocze$nie na rynku, na ktérym mamy takze
do czynienia z nie zawsze racjonalnymi zachowaniami klientow.
Z takimi zachowaniami mamy do czynienia, gdy firma zlecajgca
ustuge nie potrafi precyzyjnie okresli¢ jej celu i korzysci, jakie win-
no przynie$¢ jej pracownikom skorzystanie z niej. Podobna sytu-
acja ma miejsce, gdy indywidualny klient nie tyle zwraca uwage
na jako$¢ oferty szkoleniowej oraz wynikajace z niej rzeczywiste
korzysci, ale nade wszystko na mozliwo$¢ uzyskania dokumentu
potwierdzajacego udziat w szkoleniu. Innymi stowy musimy pa-
mietad, iz ustugi szkoleniowo-edukacyjne odbywajq sie w Polsce
w otoczeniu silnie zbiurokratyzowanym, ktére czesto nie kieruje
sie rynkowa racjonalno$cig zwigzang z szacowaniem rzeczywi-
stych korzysci, jakie powinny zosta¢ uzyskane po zainwestowa-
niu pieniedzy w konkretne szkolenie.

W dyskusjach o standardach ustug edukacyjnych $cierajg
sie dwa wyraZznie wyodrebnione stanowiska, przy czym gtéwna
0$ sporu to kwestia wyznaczania w standardach oczekiwanej
efektywnosci dziatan edukacyjnych (standardéw wynikowych).
Najcze$ciej pojawiajg sie proby kreowania standardéw, nie tyle
ukierunkowanych na spelnianie celéw ustug, co warunkéw
w jakich te ustugi winny by¢ prowadzone, czyli okreslany
jest wymagany od jednostki edukacyjnej potencjat jako$ciowy.
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Tymczasem dla klienta ogromnie wazne sg uzyskiwane przez
podmiot prowadzacy dziatalno$¢ edukacyjng wymierne efekty.
Trzebapodkresli¢,izstandardymoga odegraészczegdlnieistotng
rolewprzejeciuinicjatywynaedukacyjnymrynkuprzezklientow.
Oczywiscieichwprowadzenie winno przynies¢ rowniez poprawe
jakosci ustug edukacyjno-szkoleniowych. Dla wzmocnienia
pozycji klienta niezbedny jest system powszechnie dostepnej,
przejrzystej i przyjaznej dla niego informacji o dostepnej
na rynku ofercie edukacyjnej. Réwnocze$nie powinna by¢ w niej
zawarta informacja o skuteczno$ci i efektywnosci dziatan firm
edukacyjnych. Trzeba pamietad, iz istotnym elementem rynku
edukacyjnego jest zawsze konkurencja jako$ciowa. Firmy
rywalizujg o klientow nie tylko ceng ustugi, ale takze jej jakos$cia.
W przypadku edukacji formalnej w sektorze publicznym mamy
do czynienia jedynie z niepelng konkurencja jako$ciowa.
Wprowadzenie do standardow kwestii efektywnog$ci szkolen
to trudny proces, wymagajacy wypracowania narzedzi
do jej badania. Stad tez warto rozwazy¢ dziatania dwuetapowe,
w pierwszym etapie okre$lane sa wymagane warunki
prowadzenia ustug oraz przejrzysto$¢ informacyjna firmy,
a w drugim skuteczno$¢ mierzona spetnianiem przez firme
zatozonych celow edukacyjnych.

Struktura standardu

Przedstawiona struktura standardu ma uniwersalny (uogol-
niony) charakter i ukazuje zasadnicze elementy, jakie musi on
uwzglednia¢. W przypadku wymagan dla kadry szkolgcej oraz
warunkow prowadzonej dziatalnosci winny zostac okreslone wa-
runki o charakterze podstawowym. Ich niespelnianie powinno
by¢ sygnatem dla potencjalnych klientéw, iz mamy do czynienia
z ofertg prowadzong w niedostatecznych warunkach przez ludzi
do tego nieprzygotowanych. W ramach potencjatu jako$ciowego
ujete sg zasoby kadrowe, bazowo — lokalowe oraz jako$¢ progra-
mowa oferty edukacyjnej firmy.
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I. Potencjal jakosciowy firmy edukacyjno-szkoleniowe;j
1. Profesjonalizm os6b prowadzacych szkolenia.

a) kwalifikacje zaréwno ,kierunkowe” (fachowe), jak tez
zwigzane z prowadzeniem szkolen (trenerskie, na-
uczycielskie)

b) doswiadczenie zawodowe w obszarze prowadzonych
szkolen.

2. Warunki prowadzonej dziatalno$ci szkoleniowej:

a) prowadzenie dziatalnosci szkoleniowej w odpowiednich
warunkach lokalowych

b) liczebno$¢ grup szkoleniowych

c) wiasciwe warunki dydaktyczne (sale i ich wyposazenie)

d) wtasciwe wyposazenie w sprzet i pomoce dydaktyczne

e) wykorzystywanie w trakcie szkolen stosowanych w da-
nej branzy technologii

f) liczba godzin (zakres zaje¢) niezbednych do opanowania
koniecznych w danej branzy umiejetnosci, w tym okresle-
nie proporcji zajec teoretycznych i praktycznych.

3. Programy szkolen:

a) zgodnos$¢ programéw z wymaganiami, jakim musi
w przyszto$ci sprostac¢ osoba szkolona

b) realizowanie w trakcie szkolenia problematyki
o kluczowej w danej branzy roli (zgodnie z Krajowymi
Ramami Kwalifikacji)

c) przygotowanie uczestnikow szkolen do elastycznego
reagowania na zmiany w obszarze danej branzy

d) zgodno$¢ programéw z wymaganiami europejskiego
rynku pracy

e) korzystanie z technologii informacyjnych®.

II. Przejrzystosc¢ informacyjna firmy edukacyjno
- szkoleniowej

1. katwy dostep potencjalnych klientéw do informacji.

4 Technologie informacyjne zostaly wydzielone w zwiazku z koniecznoscia po-
wszechnego ich stosowania na wspétczesnym rynku pracy.
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2. Jakos¢ informacji — jej rzetelno$¢ i przyjazna dla klienta
forma.

3. Umowy firmy z klientami regulujace wzajemne prawa
i obowigzki.

4. Ewaluacja wewnetrzna szkolen oraz upowszechnianie in-
formacji o jej wynikach.

II. Efektywnos¢ szkolen

1. Wymagania konieczne do spetnienia przez uczestnikow
dla uzyskania dokumentu potwierdzajacego uzyskane
w trakcie szkolenia kwalifikacje.

2. Stopienn  spelniania  zatozonych  celéw  ustugi
edukacyjno-szkoleniowe].

3. Skutecznos¢ szkolenia okre$lana poprzez wptyw ukonczo-
nego szkolenia na losy zawodowe szkolonych.

4. Badanie przez firmy skutecznosci i efektywnos$ci prowadzo-
nych szkolen.

Trzeba zauwazy¢, iz dotychczas w rozwazaniach kwestii
standardoéw ustug edukacyjno-szkoleniowych zbyt matg uwage
poswieca sie konieczno$ci zawierania przez firmy umoéw
z klientami, szczegdlnie klientami indywidualnymi. Tymczasem
wiasnie zwigzanie firmy warunkami umowy stanowi dla klienta
najsilniejsza gwarancje zapewnienia mu ustugi na wymaganym
(spetniajacym warunki standardu) poziomie. Warto zauwazyc, iz
w edukacji formalnej, w jej publicznym segmencie /szczegblnie
w krajach anglosaskich/ rozwijaja sie szkoty czarterowe
(kontraktowe) oparte na umowach podmiotéw prowadzacych te
szkoty z administracjg o$wiatowg (Tooley, Dixon, Stanfield; 2003).
Kluczowym elementem tych uméwjest zobowigzanie dorealizacji
okreslonych celéow ksztalcenia (uzyskiwanie odpowiednich
efektow), co ma dla os6b zainteresowanych ich ofertg edukacyjna
podstawowe znaczenie.Jesttotakzejeden z czynnikéw kreujgcych
popularnosc¢ tych placowek.

W dotychczas wprowadzanych do edukacji standardach w spo-
s6b marginalny traktowane sg sprawy efektywno$ci, co niewatpli-
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wie wynika z problemow, jakie stwarza ich badanie®. Tymczasem
ten element powinien mie¢ ogromne znaczenie dla wybieraja-
cego konkretng firme klienta, dla ktérego odpowiedZ na pytanie
o przydatnosc¢ szkolenia dla poprawy jego sytuacji pracowniczej
w przedsiebiorstwie czy tez na rynku pracy winna warunkowac
6w wybor. Poza tym ponoszacy okreslone koszty klient powinien
wiedzie¢, jaka moze by¢ skuteczno$¢ jego edukacyjnej inwestycji.
Tak na marginesie, w przypadku klasycznej edukacji formalnej
rozsadne badanie efektywnos$ci ksztatcenia jest podstawowym
warunkiem budowania skutecznej polityki edukacyjnej panstwa,
przy czym najlepiej owg efektywno$¢ badac¢ wykorzystujac infor-
macje o losach absolwentéw.

Mozna zrekapitulowa¢, ze dobry standard wyznacza warunki
ustugi, okresla przejrzysto$¢ informacyjng podmiotéw szkola-
cych oraz ukazuje oczekiwane efekty szkolen. Spetnianie przez
firme standardu winno dawac¢ jej na rynku wyrazng przewage
konkurencyjng nad innymi podmiotami. Ta przewaga bedzie tym
silniejsza, im bardziej rynkowe bedzie otoczenie, w jakim prowa-
dzonajestdziatalno$é¢edukacyjno-szkoleniowaiimbardziejprze-
nikniete merytokratycznymi zasadami bedzie spoteczenstwo.

Trzeba niestety zauwazy¢, ze w Polsce mamy ciggle do czynie-
nia z rzeczywisto$cig bardziej biurokratyczno-etatystyczng niz
rynkowg oraz spoteczenstwem o matym zakresie obowigzywania
zasad merytokratycznych.

Scenariusz dzialan wdrozeniowych

Wdrazanie projektowanego systemu musi uwzgledniac jego cat-
kowicie nowatorski charakter, a w zwigzku z tym powinno by¢
prowadzone spokojnie i etapowo, aby podmioty rynku edukacyj-
no-szkoleniowego /a przynajmniej ich wiekszo$¢/ uznaly, iz be-
dzie to system sprzyjajacy rozwojowi rynku tych ustug. Wdraza-
nie powinno nastepowac w kilkunastu wyodrebnionych etapach

> Klasycznym wrecz tego przykladem jest potraktowanie kwestii efektéw ksztal-
cenia w rozporzadzeniu MEN z 7.10.2009 r. w sprawie nadzoru pedagogicznego
/Dz.U.2009.168.1324/.
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. wstepna promocja
. pilotaz
. analiza pilotazu
. modyfikacja standardéw pod katem wnioskéw wynikaja-
cych z pilotazu
5. promocja systemu wsrod radnych Sejmiku Samorzadowe-
go Wojewddztwa Matopolskiego (SSWM) oraz cztonkéw Za-
rzgdu Wojewodztwa
6. podjecie przez SSWM uchwaty o wprowadzeniu matopol-
skich standardéw ustug
7. powotanie przez SSWM Matopolskiej Agencji Standaryza-
cji Ustug Edukacyjno — Szkoleniowych
8. wytonienie szefa Agencji oraz jej pracownikow
9. zorganizowanie Agencji

10. promocja — upowszechnienie informacji o celach dziata-

nia i zadaniach Agencji, jak rowniez o standardach

11. nab6r firm szkoleniowych zainteresowanych uzyskaniem

certyfikatu speliania matopolskich standardéw ustug
edukacyjno-szkoleniowych

12. podjeciepracyprzezAgencje, przeprowadzenie pierwszych

postepowan sprawdzajgcych spelnianie standardéw przez
firmy edukacyjno-szkoleniowe, nadawanie certyfikatow
spelniania standardow.

W trakcie pilotazu istotny bedzie dobér firm, ktére zechcq
podja¢ wspotprace z autorami projektu. Powinny to by¢ firmy
z r6znych segmentéw rynku edukacyjno-szkoleniowego, majace
takze bogate doswiadczenie w dotychczasowej dziatalnos$ci. Fir-
my szkoleniowe uczestniczgce w pilotazu, ktére spetnig warunki
standardu powinny w pierwszej kolejnosci by¢ poddane proce-
durze certyfikacji przez Agencje. Generalnie pilotaz winien by¢
pewnego rodzaju dyskursem pomiedzy autorami standardow
a srodowiskiem firm szkoleniowych, przy czym w tej debacie au-
torzy winni pamietacd, iz dziatajg w interesie klientéw. Przygoto-
wujgc dziatania pilotazowe trzeba uwzgledni¢ ewentualng nie-
che¢ firm do udziatu w pilotazu. Sadze, ze jednym z argumentow

=S W0 N =
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mogacych zacheci¢ je do podjecia trudu uczestnictwa w pilotazu

moze

by¢ mozliwo$¢ priorytetowego potraktowania ich w przy-

sztosci przez Agencje w trakcie staran o uzyskanie certyfikatu
spelniania standardow.

Scenariusz dzialan zwigzanych ze sprawdzaniem spel-
niania standardu

Elementy procedury sprawdzania spelniania przez firme warun-
kéw standardu:

L.

10.

wystapienie przez firme do Agencji z wnioskiem o podje-
cie procedury

. losowanie przez szefa Agencji (wzglednie upowazniong

przez niego osobe) dwoch przedstawicieli Agencji, ktorzy
przeprowadzg dziatania sprawdzajace

. ustalenie (uzgodnienie przez Agencje z firma) terminarza

oraz szczegotowych zasad postepowania sprawdzajacego
analiza niezbednej dla Agencji dokumentacji firmy
bezposrednie dziatania sprawdzajace w firmie

analiza przez pracownikow Agencji efektywnosci dziatan
edukacyjno-szkoleniowych firmy

. sporzadzenie przez pracownikéw Agencji raportu z dzia-

tan sprawdzajgcych

przedstawienie raportu firmie

zajecie przez przedstawicieli firmy stanowiska w stosun-

ku do tredci raportu
przygotowanie ostatecznej wersji raportu, po uwzgled-
nieniu badz uzasadnionym odrzuceniu zastrzezen firmy
do raportu, z rekomendacjg o spetnianiu badZ nie warun-
kéw standardu

11w przypadku pomys$lnego zakonczenia postepowania

przyznanie firmie certyfikatu spelniania standardéw, przy
czym:

po pierwszym postepowaniu standard bytby przyznawany
na czas okre$lony 1 roku
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po drugim postepowaniu na czas okre$lony 3 lat
po trzecim na czas okreslony 5 lat
- po czwartym postepowaniu na czas nieokreslony
- w kazdym przypadku istniataby mozliwo$¢ jego utraty
przez firme w przypadku stwierdzenia naruszenia jego wa-
runkow
- dziatania sprawdzajace w firmie posiadajacej certyfikat
Agencja podejmowataby w przypadku uzyskania informacji
o naruszaniu przez nig warunkéw standardu.

12. wprzypadku niespetnienia przez firme warunkéw standar-
du opracowanie przez Agencje i przestanie do firmy zale-
cen dziatan koniecznych do podjecia dla ich spelnienia

13. mozliwo$¢ ztozenia przez firme odwotania do szefa Agen-
cji od podjetego przez audytoréw rozstrzygniecia

14.rozpatrzenie odwotania przez jednostke kontroli we-
wnetrznej Agencji i podjecie przez szefa Agencji ostatecz-
nej decyzji

15. mozliwo$¢ zlozenia zazalenia przez firme do Zarzadu
Wojewodztwa

16. w przypadku stwierdzenia naruszenia regut postepowania
sprawdzajgcego jego uniewaznienie.

Propozycja losowania pracownikéw badZ wspoétpracownikow
Agencji do podjecia dziatan sprawdzajacych w konkretnej firmie
ma na celu zabezpieczenie obiektywnosci ich dziatan. Minimum
dwoch pracownikéw Agencji daje wiekszg gwarancje obiektyw-
nos$ciniz jedna osoba (oczywiscie wieksza liczba sprawdzajacych
jeszcze bardziej poprawia wskaznik obiektywnosci, ale podnosi
koszty, stad propozycja dwoch oséb). W trakcie dziatan spraw-
dzajacych audytorom z Agencji powinien towarzyszy¢ przedsta-
wiciel firmy jako obserwator ich dziatan. Dla poréwnania: w pro-
cedurach akredytacyjnych kuratorium o$wiaty (KO) biorg udziat
cztery osoby: dwaj przedstawiciele KO, przedstawiciel urzedu
pracy oraz przedstawiciel srodowiska podmiotéow edukacyjno-
szkoleniowych. Trzeba jednak pamieta¢, ze kuratoryjne poste-
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powania majg charakter dziatan prowadzonych przez podmiot
administracyjny, natomiast w przypadku Agencji bedziemy mieli
do czynienia z podmiotem niezaleznym, stagd wystarczy uzupet-
ni¢ dzialania jej przedstawicieli o obecno$¢ obserwatora z firmy.

Proces uzgadniania szczegétowych zasad sprawdzania wa-
runkéw wynika z jednej strony z zatozenia petnej dobrowolnos$ci
uczestnictwa w procedurze firm edukacyjno — szkoleniowych,
a z drugiej bedzie swoistym bezpiecznikiem dla firm przed wej-
$ciem w procedure nie rokujaca dla nich sukcesu. Moze sie bo-
wiem okazac, iz sktadajac wniosek o postepowanie firma zbyt
optymistycznie ocenita swdj potencjat jako$ciowy. Przerwanie
postepowania na tym etapie to dla firmy zdecydowanie mniejsze
koszty.

Kwestie dokumentacji niezbednej Agencji dla przeprowadze-
nia postepowania muszg zosta¢ precyzyjnie uregulowane, aby
nie ,utopi¢” podmiotéw szkoleniowych w biurokratycznym mo-
rzu. Natomiast prowadzone w firmie dzialania nie powinny za-
kt6cac jej normalnego funkcjonowania. Do rozwazenia pozostaje
kwestia ustalenia maksymalnego okresu trwania dziatan spraw-
dzajacych; wydaje sie, iz wystarczy okresli¢ ja na 14 dni. W bez-
posrednich dziataniach sprawdzajacych Agencji szczegdlne zna-
czenie mie¢ bedg czynnosci zwigzane z badaniem efektywno$ci
szkolen i innych form edukacyjnych, gdyz bedg one wymagaty
wspoétpracy z klientami firmy, ewentualnie sprawdzenia efek-
tow wspotpracy firmy z klientami. Badajac efektywnos¢ dziatan
firmy sprawdzane bedg stopien i zakres spelniania przez nig ce-
16w, zatozen i programu poszczegélnych form edukacyjno-szko-
leniowych, czyli wywigzywania sie z zawartych umoéw. Tego typu
dziatania nie tylko ze bedg miaty prekursorski na polskim rynku
edukacyjnym charakter, ale takze pozwolg sprawdzi¢ troske fir-
my o dobre planowanie swoich prac. Réwnoczes$nie pozwolg one
zaobserwowac zgodno$¢ zatozen teoretycznych z realizowang
praktyka. By¢ moze skuteczno$c dziatant Agencji w tym obszarze
przetamie istniejgcg w Polsce nieche¢ do badania efektywno$ci
i skuteczno$ci dziatan edukacyjnych. Trzeba takze zauwazy¢, iz
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ten element dziatan Agencji moze generowac najwyzsze koszty
w catej procedurze sprawdzajace;.
Warto rozwazy¢ stopniowanie certyfikatu:
« pierwszy stopien — podstawowy: bytby zwigzany ze speknia-
niem przez firme podstawowych warunkéw zwigzanych
z potencjatem jako$ciowym oraz przejrzysto$cig informa-
cyjna
« drugi stopien — ponadpodstawowy: bytby zwigzany ze spet-
nieniem ponadpodstawowych warunkéw w zakresie poten-
cjatu jakos$ciowego

« trzecistopien —globalny: bytby zwigzany ze spelnianiem przez

firme warunkéw wysokiej efektywnosci szkolen oraz warun-
kow pierwszego stopnia, w przypadku spetniania warunkow
drugiego stopnia nadawany bytby certyfikat ,globalny+".

Taka mozliwos¢ kreowataby procedury bardziej przyjazne dla
firm oraz umozliwiajgce ewolucyjne udoskonalanie ich dziatan
oraz wprowadzanie w coraz szerszym zakresie badan dotycza-
cych ich efektywnosci.

Niezwykle istotne w catej procedurze bedg kwestie opraco-
wywania raportu z dziatan sprawdzajacych. Trzeba pamietac,
iz mozna oczywiscie przyja¢ pewien schemat jego struktury,
ale rownoczes$nie uwzgledniajgc ogromng réznorodnos¢ ryn-
ku edukacyjno-szkoleniowego trzeba zachowa¢ w tej materii
szczeg6lng ostrozno$c¢. Raport powinien powstawac przy udzia-
le przedstawiciela firmy, ktéry miatby prawo zgtasza¢ ,zdania
odrebne”. Nastepnie trafiatby do os6b kierujacych firma, ktére
mialyby prawo zgtaszania zastrzezen i uwag do jego tresci (na-
turalnie powinny by¢ one uzasadnione, szczeg6lnie doktadnie
w sytuacji wychodzenia poza materie ,zdan odrebnych” przed-
stawiciela firmy). Otrzymujac raport z zastrzezeniami i uwaga-
mi firmy przedstawiciele Agencji mogliby je przyjac¢ badz odrzu-
ci¢ z uzasadnieniem. W ostatecznej wersji raportu pojawiataby
sie rekomendacja zwigzana z ewentualnym przydzieleniem fir-
mie certyfikatu lub tez rekomendacja przeciwna. Firma, ktéra
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nie uzyskataby certyfikatu mogtaby ponowi¢ starania o niego
najwczesniej po sze$ciu miesigcach od zakonczenia poprzed-
niego postepowania.

Firma niezadowolona z rozstrzygnie¢ podjetych w stosunku
do niej przez przedstawicieli Agencji mogtaby ztozy¢ odwotanie
do jej szefa, ktory zlecatby zbadanie sprawy jednostce kontroli
wewnetrznej Agencji.Jej rozstrzygniecia miatyby ostateczny cha-
rakter i na ich podstawie szef Agencji podejmowatby ostatecz-
ng decyzje. Firma mogtaby ztozy¢ na jego decyzje oraz na prze-
prowadzong przez Agencje procedure sprawdzajacg zazalenie
do Zarzadu Wojewodztwa, ktéry mégtby zleci¢ Departamentowi
Kontroli Urzedu Marszatkowskiego przeprowadzenie procedu-
ry sprawdzajacej, czy procedura certyfikacyjna odbyta sie zgod-
nie z ustalonymi dla niej warunkami formalnymi. W przypadku
stwierdzenia ich naruszenia, cata procedura bytaby uniewaznia-
na. W takim przypadku Agencja bytaby zmuszona zwr6cié fir-
mie koszty poniesione przez nig na przeprowadzenie procedury
sprawdzajgcej. Firma miataby wéwczas mozliwo$¢ natychmia-
stowego ponowienia wniosku, ktéry bytby rozpatrywany przez
innych niz w pierwszym przypadku pracownikéw Agencji. Zakta-
dajac,iz bylyby to wyjatkowe sytuacje, mozna przewidzie¢, ze jed-
nym z audytoréw byltby zastepca szefa Agencji.

Trzeba jeszcze zwr6ci¢ uwage na mozliwo$¢ utraty przez firme
certyfikatu, a wtasciwie na sprawe podjecia przez Agencje dzia-
tan sprawdzajacych w stosunku do firmy certyfikowanej w trak-
cie okresu, na ktory certyfikat zostat przyznany. Takie dziatania
moga by¢ wszczete po otrzymaniu skargi na dziatalno$¢ firmy
przez jej klientow lub tez w przypadku uzyskania przez Agen-
cje bezposrednich informacji o naruszaniu przez firme warun-
kow standardu. W przypadku podjecia dziatan sprawdzajgcych
po skardze klienta w przypadku, gdyby skarga okazata sie bezza-
sadna, koszty postepowania winien ponie$¢ skarzgcy, w przeciw-
nym przypadku firma. Jezeli Agencja podejmowataby czynno$ci
z wiasnej inicjatywy to wowczas firma ponositaby koszty tylko
w przypadku stwierdzenia naruszenia standardéw, w przeciw-
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nym wypadku koszty ponositaby Agencja. Takie rozwigzanie win-
no zabezpieczy¢ przed nieuzasadnionymi skargami klientéw, jak
réwniez przed pochopnymi dziataniami sprawdzajacymi ze stro-
ny Agencji. Delikatng i godng rozwazenia kwestig jest przyzna-
nie firmie certyfikatu na czas nieokreslony. Wydaje sie, iz mozna
stworzy¢ takg mozliwo$¢ po czwartej procedurze sprawdzajgce;j
(minimum po dziewieciu latach).

Generalne uwagi o kwestiach finansowych

Dla znacznej cze$ci firm szkoleniowych osiggniecie warunkéw
wyznaczanych przez standardy bedzie wigzato sie z koniecznos-
cig poniesienia dodatkowych kosztéw, zwigzanych z poprawag
ich potencjatu jakosciowego, jak tez prowadzenia badan efektyw-
nosci szkolen. Réwnoczesnie koszty procedur sprawdzania spel-
niania standardéw oraz certyfikacji firm szkoleniowych przez
Agencje ponosic¢ bedg te firmy. Jest to bardzo delikatny fragment
systemu, gdyz podmioty oceniane bedg finansowaty podmiot
oceniajacy. Dlatego tez ich wzajemne relacje muszg zosta¢ op-
arte na w pelni przejrzystych zasadach. Kazdy element dziatan
Agencji powinien zostac precyzyjnie wyceniony. Obecnie przyjete
w systemie o$wiaty rozwigzania zaktadajg ponoszenie przez pod-
mioty wystepujace do KO kosztéw w wysokosci ok. 860 zt. Stad tez
wprowadzenie unormowan o ponoszeniu przez firmy kosztow
procedur sprawdzajacych znajdzie swoje odniesienie w obowia-
zujacym prawie oswiatowym. Trzeba jednak zauwazy¢, iz koszty
postepowan sprawdzajacych spetianie warunkéw standardu
z calg pewnoscig przekroczg kwoty pojawiajace sie w procedu-
rach kuratoryjnych. Bedzie to wynikato ze zdecydowanie szer-
szego zakresu dziatan podejmowanych przez Agencje niz przez
kuratoryjne komisje.

Wprowadzenie i funkcjonowanie w Matopolsce systemu ustug
edukacyjno-szkoleniowych opartego o ich standard nie powinno
generowac kosztéw z obrebu $rodkéw publicznych, z wyjatkiem
kwot wydatkowanych w ramach projektu przygotowywania takie-
go systemu. Agencja powinna dziata¢ w opierajgc sie na pozyski-
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wanych na konkretne zadania srodkach. Stad tez w jej strukturze
zatrudnienie pracownikéw na etatach powinno mie¢ absolutnie
marginalny charakter, a wiekszos$¢ os6b dziatajgcych w jej imie-
niu winno wykonywac swoje zadania na podstawie umoéw tychze
zadan dotyczacych. Mozna zaltozy¢, iz na starcie Agencja uzyska
pozyczke z budzetu wojewddztwa samorzgdowego, a nastepnie
bedzie dziatata na bazie pozyskiwanycyh $rodkéw. Przy czym
jej dochody bedg w gtéwnej mierze zwigzane z dziataniami
sprawdzajacymi spetnianie przez firmy warunkéw standardu
orazich certyfikacja, ale oprécz tego bedzie ona mogta prowadzi¢
dziatalno$¢ szkoleniowa dotyczacq upowszechniania wiedzy
na temat standardéw, podstaw prawnych i zasad prowadzenia
ustug edukacyjno-szkoleniowych, a takze szkolen i warsztatow
osnutych wokét problematyki doskonalenia jako$ci ustug.

Podstawy prawne proponowanego systemu

Prawne zakorzenienie systemu w matopolskiej rzeczywistosci
stworzy uchwata SSWM o wprowadzeniu i obowigzywaniu stan-
dardéw. Winna ona okres$lac:
a) standard ustug
b) zasady przyznawania firmom edukacyjno-szkolenio-
wym certyfikatu spetniania standardu
c) zasady priorytetowego traktowania firm certyfikowa-
nych w procedurach konkursowych zwigzanych z orga-
nizowaniem ustug edukacyjno-szkoleniowych na zlece-
nie podmiotéw dysponujgcych srodkami publicznymi.
Bardzo istotne jest ulokowanie w uchwale ostatniego z powyz-
szych elementéw, gdyz to wlasnie moze by¢ jeden z czynnikow
wzmacniajgcych range matopolskich standardéw wsréd innych
standardow ustug obecnych na rynku. Réwnocze$nie jest to zgod-
ne z kompetencjami Sejmiku, gdyz stanowi cze$¢ stanowionego
przez niego prawa regionalnego. Poza tym SSWM podejmujac
uchwate o obowigzywaniu na terenie wojew6dztwa matopolskie-
go standardéw ma niezbywalne prawo, aby uczyni¢ je waznym
kryterium w dostepie do $rodkéw publicznych przeznaczonych
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na dziatalno$¢ edukacyjno — szkoleniowa, znajdujacych sie w ge-
stii samorzgdu wojewddzkiego /a takze innych podmiotéw pub-
licznych dziatajgcych w Matopolsce/.

Trzeba zauwazy¢, iz juz wystepujace w polskiej edukacji standardy
niosg istotng informacje dla klienta, wskazujac mu podmioty, ktére
je spekniajq. Dzieki temu instytucje spetniajace warunki standardu
powinny pozyskiwac wiekszg liczbe osob zainteresowanych ich ofertg
edukacyjna. Czyli posiadanie standardu winno przektadac sie bezpo-
$rednio na pozycje rynkowa jednostki edukacyjnej. Stad tez mozna
stwierdzi¢, iz juz wystepujace w naszej edukacji standardy sg waznym
nos$nikiem informacji dla potencjalnego klienta. W przypadku mato-
polskich standardéw ustug edukacyjno — szkoleniowych obok tej nie-
watpliwie waznej roli, spetnienie standardu moze przetozy¢ sie na ta-
twiejszy dostep instytucji /firm/ do przeznaczonych na dziatalno$¢
edukacyjno-szkoleniowg w regionie srodkéw publicznych, co dodat-
kowo moze wzmocni¢ pozycje posiadajacych matopolski certyfikat
jednostek. W przypadku wprowadzenia standardéw w innych woje-
wodztwach mozna przyjac regulacje zgodnie z ktorg firma posiada-
jaca regionalny certyfikat bedzie posiadata preferencje we wszystkich
wojewodztwach, w ktorych taki system bedzie obowigzywat®.

Generalnie uchwata SSWM dotyczaca standardéw jest ko-
nieczna nie tylko dla nadania im kluczowego znaczenia na re-
gionalnym rynku ustug edukacyjno-szkoleniowych, ale przede
wszystkim dla nadania im podstaw prawnych obowigzujacych
w regionie. Dodatkowo powinny one takze sta¢ sie podstawowym
warunkiem wymagan stawianych przez Kuratorium O$wiaty
w trakcie akredytowania osrodkéw doskonalenia nauczycieli oraz
innych placowek ksztalcenia ustawicznego. Stad tez konieczne
bedzie porozumienie dotyczgce stosowania standardéw pomie-
dzy Marszatkiem Wojewo6dztwa a Wojewoda. Warto takze zauwa-
zy¢, iz standardy winny sta¢ sie elementem tgczacym systemy
akredytacji instytucji /firm/ edukacyjno - szkoleniowych prowa-
dzonym przez KO oraz Rejestru Instytucji Szkoleniowych /RISz/

6 Oczywiscie bedzie to wymagato stosownych uchwat kazdego z Sejmikow.
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prowadzonego przez Wojewoddzki Urzad Pracy /WUP. Prowadze-
nie przez Agencje bazy firm spetniajacych warunki standardéw
bytoby ogromnym utatwieniem dla klientéw zainteresowanych
ich ofertg oraz dla firm prowadzacych swojq dziatalno$¢ tylko
na podstawie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy. Dotychczas bowiem wielu potencjalnych uczestnikow
szkolen preferowato firmy dziatajgce w oparciu o ustawe o sy-
stemie o$wiaty /akredytowanych przez KO/, uznajac ich oferte
za bardziej wiarygodng. Tymczasem RISz jest szerszy niz baza in-
stytucji akredytowanych przez KO /w bazie kuratoryjnej jest w Pol-
sce ok. 1200 firm, a w RISz ok. 9000/ i jedng z waznych r6l, jakg
moga spetnic¢ standardy bedzie zwiekszenie wiarygodnosci firm
prowadzacych swoja dziatalno$¢ poza unormowaniami ustawy
0 systemie oswiaty.

Trzeba pamietad, ze firmy te pojawiajq sie w RISz po ztozeniu

wniosku o wpis wraz z informacjg o: ?

1. tematyce prowadzonych szkolen
kadrze prowadzacej szkolenia
bazie lokalowej, jej wyposazeniu i $rodkach dydaktycznych
metodach oceny jakosci szkolen
liczbie bezrobotnych i poszukujacych pracy objetych szko-
leniami w okresie ostatniego roku

6. udzielanej pomocy w uzyskaniu zatrudnienia lub innej

pracy zarobkowej po ukonczeniu szkolenia.

Firmy ubiegajace sie o wpis do rejestru przedstawiajg infor-
macje, ktore nie sg przez WUP weryfikowane. W przypadku kura-
toryjnej akredytacji ma miejsce proces sprawdzania warunkow
dziatania instytucji edukacyjno-szkoleniowej. Warto zauwazy¢,
iz warunki uzyskania wpisu do RISz-u zawierajq kwestie szkolen
dla os6b poszukujacych pracy (bezrobotnych), co jest naturalng
konsekwencjg zalozen, na ktorych oparty jest tenze rejestr, tzn.
ma on by¢ bazg informacji wtasnie dla klientéw instytucji rynku

G W

7 Art. 203 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy /Dz.U
2004.99.1001/.
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pracy. Stad tez wsrdd powyzej przedstawionych warunkow poja-
wia sie takze zobowigzanie dla firmy szkoleniowej do aktywnego
zainteresowania sie losem o0s6b konczacych konkretne szkole-
nie. Jest to wazny warunek, prowadzacy w kierunku obowiazku
sledzenia losu absolwentéw i badania przydatno$ci oferty edu-
kacyjno-szkoleniowej dla ich dalszych loséw. Godne zauwazenia
jestpojawieniesie tegowarunkuwodniesieniudojednostek, ktore
nie muszg dziata¢ w obrebie unormowan wynikajacych z ustawy
o systemie o$wiaty. Tymczasem takiego warunku nie ma w przy-
padku warunkéw kuratoryjnej akredytacji. Zgodnie bowiem z art.
68.b.3. ustawy o systemie o$wiaty & akredytacje moze uzyskac pla-
cowka lub osrodek (w tym tekscie firma), ktore:

- zapewniaja baze wyposazong w $rodki dydaktyczne

- zatrudniajg wykwalifikowang kadre

- opracowujg i udostepniajg materiaty metodyczno-dydak-

tyczne.

Czyli w tym przypadku mamy do czynienia tylko z warunkami
zwigzanymi z potencjatem jakosciowym firmy. Tymczasem pre-
zentowana w tym teks$cie koncepcja standardu kontynuuje sposéb
myslenia autoréw warunkéw RISz-u, zawierajg one bowiem wyraz-
nie sformutowane wymagania dotyczace wsp6tpracy firmy z oso-
bami przez nig przeszkolonymi.

Uchwata o obowigzywaniu w Matopolsce standardu musi
oczywiscie by¢ zgodna z odpowiednimi ogélnokrajowymi aktami
prawnymi regulujgcymi kwestie ksztatcenia ustawicznego m.in.
ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(z 20.04.2004 r.), ustawa o systemie o$wiaty (z 7.09.1991 r. z pézn.
zm.) jak réwniez ze zwigzanymi z nimi rozporzadzeniami
dotyczacymi kwestii rynku edukacyjno -szkoleniowego. Trzeba
wyraznie zaznaczy¢, iz proponowany system nie koliduje
z obowigzujacym w Polsce prawem. Tak na marginesie warto
zauwazy¢, ze dotychczas w Polsce nie powstata oddzielna ustawa

8 Dz.U.2004.256.2572.
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o ksztalceniu ustawicznym, pomimo trwajacych od potowy lat
90. ub. w. dyskusji na ten temat.

Projekt uchwaly wprowadzajgcej system standaryzowanych
ustug edukacyjno-szkoleniowych bytby projektem Zarzgdu Wo-
jewodztwa. Wnoszac projekt zaakceptowany przez Zarzad na Sej-
mik przedstawiciele Zarzadu na czelez marszatkiem czuwaliby,
aby w trakcie obrad Sejmiku nie dokonano w nim zmian moga-
cych znieksztatci¢ przygotowang koncepcje. W dziataniach zwia-
zanych z przygotowaniem koncepcji nalezy takze uwzglednic
,oswojenie” z nig politykéw tworzacych Zarzad Wojewo6dztwa
oraz radnych wojewo6dzkich. W tej materii kluczowe znaczenie
miec¢ bedzie prezentacja korzysci, jakie przynie$s¢ moze ich wpro-
wadzenie na matopolskirynekustug edukacyjno-szkoleniowych.
Sukces standardéw bedzie zalezat takze od skali konsensusu, jaki
uda sie uzyskac w tej kwestii wéroéd przedstawicieli r6znych $ro-
dowisk politycznych tworzacych Sejmik. Stad tez ogromnie wazne
bedg dziatania promocyjne, ktére bedg wéroéd nich prowadzone.

Kluczowa dla systemu rola niezaleznej Agencji

W systemie ustug edukacyjno-szkoleniowych opartym na standar-
dzie tychze kluczowe znaczenie mie¢ bedzie prawidlowe dziata-
nie Agencji Standaryzacji Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych. Row-
noczesnie trzeba pamieta¢, iz taka Agencja bytaby pierwszg tego
typu organizacjg w polskiej edukacji. Dotychczas dziatania, ktore
znajdg sie w jej kompetencjach prowadzone byly przez agendy
administracji publicznej lub tez nie byly podejmowane. Proces
akredytacji placowek ksztatcenia ustawicznego prowadzony przez
kuratoria o$wiaty wyznacza dotychczas obowigzujace na rynku
zasady. Trzeba jednak zauwazy¢, ze ma on charakter w znacznej
mierze formalny oraz prowadzony jest przez osoby nie zawsze
wiasciwie do niego przygotowane. Oprocz tego w dziataniach KO
nie ma on priorytetowego charakteru. Moze to by¢ istotng przy-
czyng tego, iz dotychczas nie zostaly wypracowane zadne precy-
zyjne standardy dla podmiotéw aplikujacych o taka akredytacje.
To zresztg bedzie problemem dla wprowadzania w zycie systemu
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opartego na precyzyjnie skonstruowanych standardach, gdyz pew-
na niedookreslonos$¢ kuratoryjnych warunkéw akredytacyjnych
wytworzyta niedobrg praktyke. Pomimo artykutowanego przez $ro-
dowisko firm szkoleniowo-edukacyjnych oczekiwania na pojawie-
nie sie standardéw moze sie okazad, ze dla cze$ci z nich)pytanie
jak znacznej) bedg one zbyt trudne do spetnienia wtasnie poprzez
SWO0jq precyzje.

Kwestia wprowadzenia do polskiej edukacji niezaleznych
podmiotéw zajmujacych sie mierzeniem jakosci pracy szkoét
i wykonujgcych zadania edukacyjno - szkoleniowe firm
jestwprawdzie przy r6znych okazjach rozwazana, ale dotychczas
nie zdecydowano sie na podjecie zadnych rzeczywistych krokow
w tym kierunku. Jest to zwigzane z niechecig zdecydowanej
wiekszosci politykow 1 o0s6b odpowiedzialnych za polska
edukacje do wprowadzania do niej mechanizméw rynkowych.
Jednak w przypadku ustug edukacyjno-szkoleniowych mamy de
facto do czynienia z rynkiem i powotanie takiej Agencji staje sie
naturalnym krokiem w procesie porzgdkowania sytuacji na nim,
poprzez wprowadzanie do niego czynnika regulacyjnego, jakim
powinny sta¢ sie standardy. Pomimo to kreowanie systemu
ze standardami oraz niezalezng Agencja jest przedsiewzieciem
catkowicie prekursorskim w Polsce i dlatego tym bardziej
istotne staje sie przygotowanie $rodowiska ustug edukacyjno-
szkoleniowych do funkcjonowania w nim. Dodatkowo tworzac
Agencje mozna sie wprawdzie odwolywa¢ do zagranicznych
(np. anglosaskich, skandynawskich) doswiadczen, ale jednak
trzeba umiejetnie przetozy¢ je na polskie realia. Wtasnie
kwestie zwigzane z Agencja moga okaza¢ sie najtrudniejsze
w przekonaniu politykéw odpowiedzialnych za Matopolske
do wprowadzenia proponowanego systemu. Moze sie zich strony
pojawi¢ pragnienie posredniego lub nawet bezposredniego
jejpodporzadkowania SSWM z argumentacja, iz to wtagnie Sejmik
ma mandat wyborczy od mieszkancow regionu do czuwania nad
sprawami majgcymi dla niego istotne znaczenie. Tymczasem
istota niezalezno$ci Agencji to jej stabilne dziatanie niezaleznie
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od konkretnej konfiguracji politycznej Sejmiku. Jednak pewnego
rodzaju posrednie zwigzki Agencji z SSWM, reprezentowanym
przez zarzad beda nie do unikniecia. Muszg jednak by¢ absolutnie
zminimalizowane.

Podstawowym wyznacznikiem Agencji ma by¢ jej niezalezno$¢
od wszelkich struktur administracji oraz srodowiska firm. Inny-
mi stowy musi ona (a wtasciwie jej pracownicy) by¢ niepodatna
na zadne formy zewnetrznych oddziatywan. Trzeba podkresli¢, iz
Agencja uzyska w systemie opartym na standardach i certyfika-
cji niebywale silng pozycje, gdyz to od decyzji os6b dziatajacych
wjejimieniu zaleze¢ bedzie pozycja firm szkoleniowych narynku,
anawetichistnienie. Pozycja Agencji bedzie zaleze¢ w znacznym
stopniu od kompetencj, w jakie zostanie ona wyposazona przez
SSWM, ale takze od zaufania i akceptacji dla jej dziatan w $rodo-
wisku firm. Szczegdlne znaczenie mie¢ bedzie dla sukcesu Agen-
cji kwestia wytonienia os6b nig kierujgcych oraz w niej pracuja-
cych czy tez z nig wspotpracujacych. Z jednej strony muszg to by¢
osoby znakomicie znajgce problematyke edukacji dorostych
ze szczegblnym uwzglednieniem ksztatcenia ustawicznego oraz
problematyke mierzenia jakosci ustug edukacyjno- szkolenio-
wych, a z drugiej osoby absolutnie niezwigzane z rynkiem tychze
ustug. Poza tym muszg to by¢ ludzie niepodatni na zewnetrzne
naciski oraz odporni na wszelkiego rodzaju pokusy korupcyjne.
Dla uzyskania zaufania w $§rodowisku firm szkoleniowych owe
cechy pracownikéw Agencji sg po prostu konieczne, a bez niego
Agencjanie bedzie mogta prawidtowo i skutecznie funkcjonowac.
Innym waznym dla zakorzenienia Agencji na rynku elementem
jest jej catkowita przejrzystosc, zwigzana z kazdym wymiarem
jej dziatan. Wszelkie procedury i zasady w oparciu, o ktére bedzie
ona dziata¢, muszg byc¢ jawne i znane podmiotem objetym tymi
dziataniami.

W ramach dziatan promocyjnych systemu ustug ze standarda-
mi wazne miejsce musi zajg¢ promocja Agencji. Trzeba podkre-
sli¢, iz dla optymalnego zadziatania rynku niezbedne jest dobre
prawo oraz silne instytucje (Fukuyama; 2005), czuwajace nad
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jego przestrzeganiem, przy czym site owych instytucji buduje za-
ufanie, jakim cieszg sie one wsréd rynkowych graczy. W Polsce
ogromnym problemem jest powszechne przekonanie o wszech-
ogarniajacej nieuczciwosci (korupciji), dlatego tez w dziataniach
promocyjnych na ten problem trzeba bedzie zwrécic szczegdlng
uwage. Agencja musi zostac przedstawiona jako podmiot, ktory
przyczyni sie do zbudowania systemu opartego na uczciwych za-
sadach konkurencji.

Agencja zostanie powotana przez SSWM. Uchwata o jej powo-
laniu powinna zawierac:

a) zasady jej dziatania

b) ramowy statut

c) zasady wytaniania oraz odwolywania os6b nig kieruja-
cych

d) zasady zatrudniania jej pracownikow oraz wspotpra-
cownikow

e) organizacje jej kontroli wewnetrznej

f) zasady nadzoru nad prawidlowos$cig dziatan zwigza-

nych z jej tworzeniem.

Adresatem ewentualnych skarg na dziatalno$¢ Agencji winien
by¢ Zarzad Wojewddztwa Matopolskiego. Kreujac Agencje trzeba
szczegblng uwage zwrocic na kwestie kontroli wewnetrznej oraz
nadzoru nad jej tworzeniem. Niezwykle delikatnym momentem
bedzie stworzenie i zastosowanie procedury konkursowej wyta-
niajacej osoby, majgce pokierowac nig w przysztosci, jak tez pro-
cedury wytaniania jej pracownikéw i wspotpracownikéw. Muszg
to by¢ absolutnie zobiektywizowane i przejrzyste procedury gwa-
rantujgce wytonienie os6b nie tylko $wietnie przygotowanych me-
rytorycznie do czekajgcych na nie zadan, ale takze os6b o wrecz
Jkrysztatowej” uczciwosci. Trzeba pamietac, iz sejmik samorzado-
wy,jakizarzad wojewddztwa to klasyczne gremia polityczne i nie-
zwykle wazne bedzie zabezpieczenie procedur tworzenia Agencji
przed obecnymi w nich wptywami politycznymi. Kwestie kontro-
li wewnetrznej powinny zostac¢ zaaplikowane do Agencji przez
osoby zewnetrzne w stosunku do niej. W strukturach takich jak
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projektowana Agencja jednostki kontroli wewnetrznej stanowig
podstawowy element zapobiegania tamaniu prawa przez jej pra-
cownikow 1 wspotpracownikéw. Nalezy podkresli¢, iz w Agenciji
powinien powstac¢ kodeks dziatan jej pracownikéw, zawierajacy
regulacje dotyczace konsekwencji ponoszonych przez pracowni-
koéw tamigcych jego reguly. Kwestie niepodatnos$ci pracownikow
Agencji na zewnetrzne oddziatywania bedq miaty kluczowe zna-
czenie dla wykreowania przestrzeni zaufania dla jej pracy. Trzeba
podkresli¢, iz tylko w takiej przestrzeni mozliwy jest sukces przed-
stawianej w tym opracowaniu koncepcji. Naturalnie pracownicy
badz wspotpracownicy Agencji (takze jej szefowie) ponosi¢ bedg
zaréwno konsekwencje stuzbowe za swoje btedy, niedociagnie-
cia czy tez uchybienia, jak rowniez karne w przypadku tamania
prawa. Z calg bezwzglednoscig bedg oczywiscie scigane wszelkie
zachowania korupcyjne. Za wszelkie btedy powstate w wyniku
dziatan konkretnych pracownikéw Agencji beda oni odpowiadac
osobiscie, takze materialnie w przypadku, gdyby ich btedy narazi-
ly firme edukacyjno-szkoleniowg na wymierne straty.

Agencja bedzie dziata¢ tylko na podstawie prawa regional-
nego, zaden akt prawa krajowego nie bedzie wyznaczat jej po-
zycji. Stad tez podejmowane przez nig dziatania sprawdzajgce
spetnianie przez firmy szkoleniowe standardéw beda dokony-
wane w porozumieniu z podmiotami szkoleniowymi, wrecz
na ich zaproszenie. Owo zaproszenie bedzie sie pojawiato, gdy
firmy beda przekonane o korzy$ciach, jakie odniosg przystepu-
jac do procedur standaryzacyjnych. Rdéwnocze$nie czynnikiem,
ktory bedzie je do tego zachecat bedg precyzyjne i jasne zasady
dziatania Agencji. Mozna stwierdzi¢, iz Agencja powinna stac
sie przyjaznym, acz wymagajacym partnerem dla podmiotéw
edukacyjno-szkoleniowych. Trzeba jednak pamietac, ze zawsze
bedzie istniata grozba wypaczenia dziatan Agencji i powsta-
nia struktury bezwzglednie dominujgcej na rynku, oderwanej
od rzeczywistych problemoéw dziatajacych na nim podmiotow.
Stad tez co pewien czas (np. co pie¢ lat, przy czym po powstaniu
Agencji juz po trzech latach) trzeba zaplanowac przeprowadza-
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nie audytu dziatan Agencji przez niezalezny podmiot niemaja-
cy zadnych zwigzkéw z regionalnym (matopolskim) rynkiem
ustug edukacyjno — szkoleniowych.

Podsumowanie
Standaryzowany system ustug edukacyjno-szkoleniowych
w Matopolsce:

1. Podstawy prawne systemu wyznaczane poprzez uchwaty

2.

Sejmiku Samorzgdowego Wojewo6dztwa Matopolskiego;
Podstawowa rola wymagan wyznaczajgcych podstawowe
oraz ponadpodstawowe warunki ustugi, jak réwniez wa-
runki uzyskiwania zatozonych i wymaganych efektow;

. Matopolska /Regionalna/ Agencja Standaryzacji Ustug

Edukacyjno-Szkoleniowych jako centrum systemu;
Najwazniejsze cechy Agencji: profesjonalizm, niezalez-
nos¢, samofinansowanie;

. Samorzad Wojewo6dztwa gwarantem prawidtowego dziata-

nia systemu;
Certyfikacja firm edukacyjno-szkoleniowych (firm) ele-
mentem uzyskiwania przez nie rynkowej przewagi kon-
kurencyjnej (zwiagzanej takze z dostepem do $rodkow
publicznych);

. System oparty na dobrowolnym uczestnictwie firm oraz

precyzyjnie okreslonych zasadach ich wspoétdziatania
z Agencja w prowadzonych przez nig procedurach, a takze
nieangazujacy srodkéw publicznych;

. Po wprowadzeniu systemu nastapi uporzgdkowanie ryn-

ku korzystne dla firm dbajacych o jako$¢ swojej oferty oraz
dla ich klient6w.
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Syntetyczna analiza SWOT proponowanego systemu:

Mocne
strony

¢ Uporzadkowanie (uregulowanie) rynku ustug edukacyjno-
szkoleniowych,

e obiektywizm dziatan i niezalezno$¢ podmiotu
certyfikujacego,

e precyzyjne, jasne, przejrzyste zasady,

euwzglednianie zar6wno potencjatu jakosciowego,
przejrzystosci informacyjnej, jak tez efektywnosci
prowadzonych dziatan edukacyjno-szkoleniowych,

e przejrzysta i powszechnie dostepna informacja dla potenc-
jalnych klientéw firm edukacyjno — szkoleniowych,

e silna pozycji klienta na rynku ustug edukacyjno-szkolenio-
wych,

e priorytetowe traktowanie firm spetniajacych warunki stan-
dardu w dostepie do $rodkéw publicznych.

Stabe
strony

e Wprowadzanie systemu klasycznie rynkowego w biurokra-
tycznym otoczeniu,

e trudnosci z zapewnieniem samofinansowania systemu
/szczegblnie
w poczatkowej fazie dziatania/,

eniewielka grupa oséb przygotowanych do podjecia pracy
w Agencji.

Szanse

e Poprawa jakosci ofert i ustug firm,

e wykreowanie autentycznej konkurencji (rywalizacji o klien-
ta) wérod firm edukacyjno-szkoleniowych,

einterakcja Agencjiifirm,

e mozliwo$¢ rozwoju systemu zaréwno w regionie, jak tez
poprzez wprowadzenie podobnych systeméw w innych
wojewodztwach, a takze objecie przez niego catego kraju.

Zagro-
zZenia

e Wprowadzenie catkowicie nowych zasad regulujacych
rynek ustug edukacyjno — szkoleniowych i zwigzana z tym
mozliwo$¢ odrzucenia, ewentualnie zdystansowania sie
przez $rodowisko firm edukacyjno-szkoleniowych,

e oparcie jedynie na prawie regionalnym,

e mozliwo$¢ oddziatywan politycznych na Agencje,

e mozliwo$¢ naruszania niezalezno$ci dziatan Agencji,
potencjalna podatno$¢ jej pracownikéw na rozmaite
oddzialtywania zewnetrzne,

ebrak doswiadczen w Polsce z dziataniem podobnych
systemow.
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Nalezy podkresli¢,iz dla potencjalnych uzytkownikéw systemu,
czyli firm, jak réwniez ich klientéw podstawowg zaletg propono-
wanego rozwigzania jest wprowadzenie regulacji jako$ciowo-
wynikowej na rynku ustug edukacyjno-szkoleniowych. Dotych-
czas mamy bowiem do czynienia z sytuacja, w ktorej nie zawsze
decydujace znaczenie majg mechanizmy uczciwej konkurencji.
Po wprowadzeniu proponowanego systemu klienci zaintereso-
wani rzeczywistg poprawa posiadanych lub uzyskaniem nowych
kwalifikacji 1 umiejetnosci otrzymajg mape informacyjng o fir-
mach dziatajgcych na rynku regionalnym. Z kolei wtasciciele firm
otrzymaja informacje o warunkach, jakie winna spetic ich in-
stytucja zarowno w wymiarze bazowym, jak kadrowym, ale takze
efektywnosciowym. Rownocze$nie pojawi sie bardziej precyzyjny
mechanizm przydzielania $srodkéw publicznych dla firm, dzieki
priorytetom, jakie uzyskaja firmy posiadajace certyfikat spelnia-
nia standardu. Dodatkowo — po raz pierwszy w Polsce — istotng
role w standardzie spelnig kwestie zwigzane z efektywnoscig
prowadzonych dziatann edukacyjno-szkoleniowych, co winno
miec szczegOlne znaczenie w przypadku korzystania przez firmy
ze $rodkéw publicznych. W przysztosci fundamentalnym wa-
runkiem badania jakos$ci oferty edukacyjno-szkoleniowej winno
sta¢ sie wladnie sprawdzanie, w jakim stopniu wykorzystuje ona
posiadany potencjat jako$ciowy dla uzyskiwania coraz wyzszych
efektow ksztatcenia9. Mozna oczekiwac, iz w przysztosci pojawi
sie certyfikat ,firmy efektywnej” i stanie sie najcenniejszym z wy-
znacznikéw jako$ci edukacji i szkolen. Generalnie proponowa-
ny system odchodzi od dotychczasowych polskich doswiadczen
w kierunku nie tylko urealnienia, ale takze profesjonalizacji oraz
obiektywizacji i niezaleznosci dziatan certyfikacyjnych. Trzeba
takze zauwazy¢, ze wprowadza on kompleksowy dla podmiotu
edukacyjnego standard, co réwniez stanowi novum w polskiej
przestrzeni edukacyjno — szkoleniowej, na ktérej funkcjonujq je-

9 Dotychczas najszerzej takie rozwiazania stosowane sa w edukacji formalnej
(/w systemie o$wiaty) w Australii i Nowej Zelandii.
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dynie standardy odnoszace sie do konkretnych obszaréw (gtow-
nie zwigzanych z nauczaniem jezykéw obcych i ksztattowaniem
umiejetnos$ci informatycznych).

Trzeba réwniez podkresli¢, iz w centrum projektowanego
systemu znajdzie sie klient (osoba korzystajaca z ustug firm
edukacyjno-szkoleniowych), dla ktérego podejmowane beda
dziatania regulujgce rynek, w mysl dziatania ,wtadzy kierujacej
sie interesem klienta” (Osborne, Gaebler; 2005).

Sukces proponowanej koncepcji w Matopolsce moze przy-
czyni¢ sie do wprowadzenia podobnych rozwigzan w innych
regionach Polski, a takze przyspieszy¢ prace nad komplek-
sowymi, krajowymi rozwigzaniami w zakresie ksztalcenia
ustawicznego. Rownocze$nie sukces Matopolskiej Agencji
moze by¢ stymulatorem powotania Krajowej Agencji Standa-
ryzacji Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych, co bytoby klasycz-
nym (niestety rzadko w Polsce stosowanym) wprowadzaniem
ogblnopolskich rozwigzan po uzyskaniu wczes$niejszych re-
gionalnych doswiadczen. Dodatkowo powodzenie systemu
standaryzowanych ustug z niezalezng Agencjag moze przy-
czynic sie do przetamania obaw przed wprowadzaniem takich
rozwigzan do klasycznej edukacji formalnej.
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Summary

Chapter presents a design of a regional /Matopolska/ system of
educational and training services based on their standard. The
role of the standard in the strengthening of the client’s position on
the market of educational and training services has been empha-
sised as well as the market regulatory function of the standard.
The content of the chapter presents a model of a standard that
has universal characteristics. The model takes into consideration
not only the quality potential of the educational company but
also its effectiveness and access to full and reliable information
about the educational and training offer of the company, which
is extremely important for its potential clients. A vital part of the
proposed standard is the possibility of drawing up a contract that
regulates mutual obligations between a person interested in the
training and a training company.

An important part of the text is the description of the
implementation as well as of the perspectives of the functioning
of the regional system with the standard, with outlining the
possibilities of its implementation in other Polish voivodeships
and in the whole country. A key element for the presented
system is an independent regional Agency for Standardization
of the Educational and Training Services. The text shows the
structure of the Agency, its relations with the administration,
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labour market institutions, companies and educational entities,
taking into particular account the conditions which the Agency's
independence will be based on. The entire issue is located within
the existing formal, legal and financial conditionings. In the final
part of the chapter a synthetic SWOT analysis of the proposed
system is presented as well as the diagnosis of the condition of
the environment in which it can be implemented.






Modele procesu oceny jakosci ustug
edukacyjno-szkoleniowych
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Wstep

Chcac przeprowadzi¢ charakterystyke obecnego rynku szkolen
w Polsce, trzeba podkresli¢ duza, niespotykang wcze$niej podaz
srodkéw na szkolenia (w znacznym stopniu wynika to z finanso-
wania szkolen z Europejskiego Funduszu Spotecznego), przy jed-
noczesnym braku jakichkolwiek poréwnywalnych metod oceny
i weryfikacji firm $wiadczacych ustugi szkoleniowe. Obok bardzo
dobrych, posiadajgcych $wietng kadre i prowadzacych szkolenia
na wysokim merytorycznie poziome, sq liczne firmy, ktére wy-
lacznie rywalizuja ceng, nie dostarczajgc warto$ciowego produk-
tu dla klientéw. Mozna wyjs¢ z takiego zalozenia, ze - jak kazda
dziatalno$¢ gospodarczg — stabe firmy wyeliminuje rynek. W dtu-
giej perspektywie moze to by¢ zasadne twierdzenie, ale w krotkie;
(czy tez jednostkowej — dla konkretnego klienta), niestety, zawo-
dzi. Podmioty zamawiajgce szkolenia nie zawsze potrafig ocenic¢
ich jako$¢, nie majq doswiadczen, wskaznikéw do oceny i porow-
nywania, sg czesto zagubione i zdezorientowane juz na etapie wy-
boru. Jednym z mozliwych rozwigzan, majacych na celu poprawe
jakos$ci ustug edukacyjno-szkoleniowych, jest opracowanie i wdro-
zenie standardu, ktory zawieratby kluczowe wymagania zar6wno
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dla procesu edukacyjno - szkoleniowego, jak i efektow ksztatcenia,
a takze systemu weryfikacji i oceny stosowania sie firm edukacyj-
no - szkoleniowych do przyjetych standardéw. W rozdziale tym za-
prezentowane zostang wyniki modelowania procesu oceny jako$ci
ustug edukacyjno—szkoleniowych. Zasady przyznawania znaku ja-
ko$cioparte zostaty namiedzynarodowych standardach poswieco-
nych ocenie jednostek akredytujacych PN-EN ISO/IEC 17011:2005,
akredytacji jednostek certyfikujacych PN-EN ISO 17021:2007 oraz
na wymaganiach zwigzanych z przeprowadzaniem audytu we-
wnetrznego systemow zarzadzania jako$cig PN-ENISO 19011:2003,
a takze w oparciu o polskie i miedzynarodowe dobre praktyki oraz
dokumenty (Polskie Centrum Akredytacji: www.pca.gov.pl; Euro-
pean Accreditation EA: www.european-accreditation.org; Interna-
tional Accreditation Forum IAF: www.iaf.nu.).

Kluczowym zagadnieniem jest stworzenie instytucjonalnych
ram dla akredytacji jednostki, ktére spetniajac okreslone ponizej
wymagania, mogg prowadzi¢ proces certyfikacji i przyznawania
instytucjom szkoleniowym znaku jako$ci. Poniewaz wielokrotnie
bede postugiwat sie pojeciem akredytacjii certyfikacji, chciatbym
zaproponowac nastepujace rozumienie tych pojec:

akredytacja — zewnetrzny proces oceny, majacy na celu po-
Swiadczenie kompetencji starajgcej sie o akredytacje jednostki
do $wiadczenia objetych przedmiotem akredytacji ustug (w tym
przypadku — ustug certyfikacyjnych),

certyfikacja — zewnetrzny proces oceny, w wyniku ktérego ba-
dana jest zgodno$¢ ustugi z przyjetym standardem; najczesciej
wigze sie z formalnym wyrdznieniem — przyznaniem znaku spet-
nienia standardu itd.

Jednostka akredytacyjna — Agencja Standaryzacji Ustug
Edukacyjno-Szkoleniowych

W projektowanym modelu kluczowe miejsce petni¢ powinna
Agencja Standaryzacji Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych (w dal-
szej czesci tekstu zwana Agencjq). Bytby to niezalezny od admini-
stracji oraz firm ubiegajacych sie o akredytacje, samofinansujacy



MODELE PROCESU OCENY JAKOSCI USEUG EDUKACYINO — SZKOLENIOWYCH 105

sie podmiot, zajmujacy sie oceng potencjatu i systemu zarzadza-
nia jako$cig jednostek, ktére ubiegalyby sie o certyfikacje firm
szkoleniowych. Konieczne jest, zwtaszcza w pierwszym okresie
funkcjonowania Agencji, zapewnienie jej finansowania ze zrodet
zewnetrznych, np. programoéw i funduszy UE.

W sktad Agencji wchodziliby uznani specjalisci w zakresie
zarzadzania, ktorzy oprocz udokumentowanego dorobku na-
ukowego i/lub praktyki musieliby zda¢ test zawierajacy pytania
z zakresu przywotanych norm oraz przyjetego standardu jakos$ci
ustug firm szkoleniowych i na tej podstawie uzyskaliby licencje.
Agencja bytaby powotywana uchwatg Sejmiku Samorzadowego.
Projekt uchwaty w sprawie powotania Agencji przygotowywatby
Zarzad. Trzyletnia kadencyjno$¢ powinna dotyczy¢ jej dyrekto-
ra. Agencja corocznie sktadataby sprawozdanie ze swojej pracy
i bytaby finansowana na zasadzie optacania wykonywanych
przez nig zadan przez podmiot zamawiajacy owo zadanie. Pod-
stawowe zadanie Agencji byloby zwigzane z przyznawaniem
akredytacji dla jednostek ubiegajacych sie o certyfikacje firm
szkoleniowych, co wigzatoby sie z wykonywanymi przez jej pra-
cownikéw audytami oraz rozpatrywaniem skarg i reklamacji
na prace zaréwno jednostek certyfikujacych, jak i jakos$¢ ustug
Swiadczonych przez certyfikowane firmy szkoleniowe.

Wprowadzenie takiej dwuinstancyjnej struktury — jednostka
akredytacyjna i jednostki certyfikujgce, ma na celu urynkowienie
ustugi przyznawania znaku jakosci, a co za tym idzie, urealnie-
nie ceny takiej ustugi oraz skrocenie czasu oczekiwania na audy-
ty. Jednostka akredytacyjna ma by¢ zatem straznikiem systemu
oraz jednostkg odwotawczg, niemniej jednak — w przypadku bra-
ku zainteresowania ze strony rynku ustugami certyfikacyjnymi,
Agencja przejetaby ich funkcje i prowadzita audyty certyfikacyjne.
Doprowadzitoby to do sptaszczenia systemu, ale tez, by¢ moze, spo-
wodowato mniejszg dostepno$¢ ustugi. Obserwacja rynku pozwoli
w okresie kilku miesiecy zorientowac sie o jakiej skali zaintereso-
wania — zaréwno po stronie firm szkoleniowych, jak i podmiotéw
ubiegajacych sie o akredytacje — mozemy méwic.
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Agencje obowigzywatyby powszechnie uznawane zasady do-
tyczace jednostek akredytujacych i certyfikujgcych jakos¢ ustug
i wyrobow, czyli

« bezstronnos¢, rozumiana jako brak konfliktu intereséw,

zwlaszcza interesow finansowych i familiarno$ci pomiedzy
audytujacym i audytowanym,

« kompetencje, zaréwno jednostki, jak i personelu rozumiane

jako zdolno$¢ do stosowania wiedzy i umiejetnosci,

 odpowiedzialnos¢ za obiektywizm procesu akredytacji,

 otwartos¢, rozumiana jako zapewnienie publicznego do-
stepu (BIP, strona www) o procesie akredytacji i udzielonych
akredytacjach

 zachowanie poufnosci — wprowadzenie mechanizmoéw za-
pewniajacych ochrone danych osobowych i innych zdoby-
tych podczas audytu poufnych informacji o kliencie,

« orazreagowanienaskargioznaczawprowadzenie procedur
gwarantujacych obiektywne i szybkie reagowanie na skargi

i reklamacje klientéw (PN-EN ISO 17021:2007).
Okreslajac podstawy prawne i instytucjonalne Agencji, nalezy

przyja¢ nastepujace zatozenia:

1. Regionalna Agencja Standaryzacji Ustug Edukacyjno-
Szkoleniowych dziata na podstawie powotania w drodze
uchwaly Sejmiku Wojewddztwa. Jej dyrektora powotuje
Zarzadu Wojewodztwa;

2. Agencja ma osobowo$¢ prawng uzyskang poprzez wpis
do KRS i dziata na terenie Polski;

3. Agencja jest instytucja samofinansujgcg, przy czym
w pierwszym roku dzialania, jezeli nie zostanie jej zapew-
nione finansowani ze Zrédet zewnetrznych, np. progra-
mow i funduszy UE, powinna uzyska¢ wsparcie lokalowe
oraz pozyczke na rozpoczecie swojej dziatalnosci od Za-
rzadu Wojewodztwa;
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4. Agencja udziela¢ bedzie akredytacji na certyfikacje
ustug szkoleniowych wedtug przyjetego regionalnego
standardu, przy czym, jesli to rozwigzanie sie sprawdzi,
moze rtowniez udziela¢ akredytacji na inne rodzaje
ustug certyfikacyjnych, w zaleznosci od oczekiwan rynku
i mozliwo$ci kadrowych.

I Sejmik i Zarzad I

|— Regionalna Agencja Akredytacyjna —|
|— Firmy certyfikujace jakos¢ ustug szkoleniowych —|
|— Firmy szkoleniowe ubiegajace sie o certyfikacje —|

Rys. 1 Struktura podmiotéw uczestniczacych w procesie akredy-
tacji, certyfikacji i oceny jakosci firm szkoleniowych, opr. wtasne

Proces akredytacji jednostki certyfikacyjnej

Jak juz pisatem, urynkowienie procesu oceny jakosci firm szkole-
niowych wymaga zainteresowania jak najwiekszej grupy jednostek,
ktore chcialyby swiadczy¢ ustugi certyfikacyjne. Na Rys. 2 prezentu-
je model akredytowania takich jednostek przez Regionalng Agencje
Akredytacyjna.



Roman Batko

108
Matopolska Agencja Matopolska Agencja
Standaryzacji Ustug... Standaryzacji Ustug...
Przyjecie Opracowanie
uzupetnionej/ raporu
poprawione] dotyczgceso
dokumentacii nigzgodnodei w
zakresie
dokumentacji
TN\E
Matopolska Agencja Matopolska Agencja Agencj /\
Standaryzacji Ustug... Standaryzacji Ustug... Standaryzacji Ustug.. \/
Potrzeba Przyjgcie Przygotowanie i Przeglad Czy
uzyskania whiosku o podpisanie dokumentacji dokumentacja
akredytacji na akredytacje od urnowy pornigdzy firry ubiegajace] jest kompletna i
certyfikacje ustug arganizacji, ktora Jjednostks sig o akredytacje poprawna
szkoleniowych chce akredytacyjng i merytorycznie?
preeprowarzad jednostka, ktéra
proces chce
ceryfikac)i ustuy przeprowadzad

certyfikacjg ustug
szkoleniowych

szkoleniowych

Tak
Matopolska Agencja | ————= Matopolska Agencja Agencja Agencja
Standaryzacji Ustu Standaryzacji Ustug...|  Tak Standaryzacji Ustug... Standaryzacji Ustug...
Audyt systermnu Czy zasoby i Obserwacja Czy ustuga Sporzadzenie Udzielenie
zarzadzania i system ustugi prowadzona byla rapartu akredytacji na
zasobiw zarzadzania prowadzonej w zgodnie koficawego wraz Swiadczenie
prowadzony w arganizacy rzeczywistych wymaganiarmi 7 rekomendacjy, ustug w zakresie
siedzibie spetniajg, warunkach przyietymiw dotyczacs certyfikacji ustug
Jjednostki, ktdra WY rnagania dokumentaci akradytacji szholeniowych
choe prayjetyrniw dotyczace) Jednostki
przeprowadzac dokumentacii procesu
certyfikacis ustug dotyczace) akredytacji?
szkoleniowych procesy
akredytac)i? Hie
Matopolska Agencja
Matopolska Agencja Standaryzacji Ustug.
Standaryzacji Ustug Opracowarie
Odrnowa Opracovwanie raparty
udzielenia raporty d“W“ﬂF?B“
akradytacji dotyczacegn nigzgodnasci w
niezgodnogci w zakresie ustugi
zakresie prowadzone] w
zasobdw wraz z rzeczywistych
uzasadnieniem warunkach wraz
odmowy 2 uzasadnieniem
udzielenia odmowy
kradytacii udzielenia
akredytacji
Matopolska Agencja —_—
Standaryzacji Ustug... Mia
Staty nadzori Czy zaszly Udzielona
raonitoring okalicznoéel, aby i
Jjakogci cofngd nadzorowana
Swiadczonych akredytacje akredytacja
przez
akredytowang,
Jjednostke ustug Tak
ceryfikacyjnych
Matopolska Ag
Standaryzacji Ustug
Cufnigta Przygotowanie i
akredytacja dostarczenie
decyzjio
cofnigeiu
akredytacji

Rys. 2 Proces akredytacji jednostek certyfikacyjnych, opr. wtasne
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Agencja podejmuje czynno$ci akredytacyjne na wniosek jed-
nostki, ktéra chce uzyska¢ certyfikacje i po optaceniu przez nig
umownych kosztéow procesu akredytacji (cennik akredytacji po-
winien by¢ jawny, tatwo dostepny i prosty w interpretacji).

Proces akredytacji odbywa sie zawsze na podstawie pisemnej
umowy pomiedzy stronami i obejmuje:

« przeglad dokumentacji firmy ubiegajacej sie o akredytacje,

« audyt zasobow prowadzony w siedzibie podmiotu,

« obserwacje ustugi prowadzonej w rzeczywistych warunkach,

« staly nadzo6r i monitoring jakosci $wiadczonych ustug.

Dokumentacja ztozona przez firme ubiegajaca sie o akredyta-
cje powinna zawierac:

» wniosek na formularzu zamieszczonym na stronie Agencii,

e Oopis systemu zarzadzania oparty na standardzie ISO
9001:2008 lub innym réwnorzednym, w postaci dokumen-
tow strategicznych, polityk, procedur certyfikacyjnych i dzia-
tan doskonalgcych.

Agencja musi ustanowi¢ procedury pozwalajace jej sprawo-
wac nadzor nad dokumentacjg zaréwno wtasna, jak i klientow
zwlaszcza w konteks$cie ochrony danych osobowych i informacji
poufnych.

Agencja informuje klienta o wplynieciu wniosku i o osobie
odpowiedzialnej za prowadzenie jego sprawy. W przypadku nie-
kompletno$ci wniosku lub innych wad formalnych informuje
o tym klienta pisemnie i oczekuje 30 dni na usuniecie wad.

Zesp6t powotany do oceny jest co najmniej dwuosobowy. Kaz-
dorazowo wyznaczony jest w zespole audytor wiodacy. Zespot ten
dokonuje przegladu dokumentacji i na tej podstawie sporzadza
raport oraz plan dalszych dziatan u klienta. Jezeli dokumentacja
jest niezgodna z wymaganiami normy ISO 9001:2008 lub innego
rownorzednego systemu zarzgdzania jakoscig wdrozonego przez
klienta, Agencja informuje go o tym i oczekuje do 30 dni robo-
czych na uzupetnienie brakow.
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Audyt systemu i zasoboéw przeprowadzony w siedzibie firmy
oraz obserwacja ustugi prowadzonej w rzeczywistych warunkach
ma na celu potwierdzenie zgodnos$ci deklaracji klienta audytu
z prowadzong praktyka.

W przypadku wystapienia niezgodno$ci, ktéra zostanie za-
kwalifikowana przez zespot audytujacy jako taka, ktéra ma
istotny wptyw na jako$¢ wynikéw dziatania lub stwarza po-
wazne zagrozenie intereséw klientéw ocenianej organizacji lub
zainteresowanych stron, podejmuje sie pisemng decyzje o ko-
niecznosci przeprowadzenia ponownego audytu, w ustalonym
terminie, ktéry pozwoli na skuteczne usuniecie niezgodnosci.

Po przeprowadzonej ocenie audytor wiodacy sporzadza raport,
ktory zawiera opis procesu audytu, ustalenia oraz rekomendacje
do uzyskania akredytacji.

NapodstawieraportudyrektorAgencjipodejmujewciggu 14dni
decyzje o udzieleniu/nieudzieleniu akredytacji. Od decyzji Agen-
cji istnieje droga odwotawcza poprzez Zarzad Wojewodztwa.

Akredytacja ma forme umowy pomiedzy Agencjg a podmio-
tem, ktory ja uzyskat, okreslajacy prawa i obowigzki wynikajgce
z uzyskanej akredytacji.

Agencja zobowigzana jest do prowadzenia i aktualizacji wyka-
zu firm, ktore uzyskaty akredytacje.

Akredytacja udzielana jest na okres 3 lat, przy czym jako$¢
ustug $wiadczonych przez akredytowane podmioty jest stale mo-
nitorowana poprzez system skarg i reklamacji, przeglad witryny
oceny firm szkoleniowych, a takze planowane coroczne audy-
ty nadzoru, ktére przebiega¢ bedg wedtug schematu opisanego
powyzej.

W przypadku cofniecia akredytacji Agencja niezwtocznie infor-
muje o tym fakcie na swojej stronie www oraz pisemnie wszystkie
firmy szkoleniowe, ktore uzyskaty certyfikaty jako$ci za posredni-
ctwem tej firmy.

Wymagania, ktére ponizej zostang zaprezentowane w odnie-
sieniu do jednostek ubiegajacych sie o akredytacje, ktéra pozwo-
litaby im $wiadczy¢ ustugi certyfikacyjne majg w catosci zastoso-
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wanie w odniesieniu do Regionalnej Agencji Standaryzacji Ustug
Edukacyjno-Szkoleniowych, jesli §wiadczytaby ona réwniez takie
ustugi (chodzi o przypadek wspomniany powyzej, gdyby nie byto
wystarczajgcego zainteresowania rynku uzyskaniem akredytacji
i Swiadczeniem ustug certyfikacyjnych).

Jednostki certyfikujace — przyznajace Regionalny Znak
Jakosci

Jednostke certyfikujacg obowiazujg réwniez ogblne zasady maja-
ce zastosowanie w przypadku jednostki akredytacyjnej, czyli bez-
stronnos$¢, kompetencje, odpowiedzialnos¢, otwartosc, zachowa-
nie poufnosci oraz reagowanie na skargi. Je$li chodzi o sposéb
zorganizowania oraz ustanowienie procedur zarzadczych, jed-
nostka taka powinna spetniac¢ nastepujace wymagania:

I. Organizacja
1. Osobowos$¢ prawna
Organizacja ubiegajgca sie o uzyskanie akredytacji na certy-
fikacje ustug szkoleniowych wedtug regionalnego standardu
musi mie¢ osobowo$¢ prawng, co oznacza, ze posiada wpis
w KRS, ktéry zwigzany jest z podejmowang dziatalnoscia.
Organizacja musi dziata¢ na rynku od co najmniej roku

w momencie ztozenia wniosku o akredytacje.
2. Struktura organizacyjna.

Organizacja, jesli dziatalnos¢ audytowa nie jest jej jedyna
formg dziatalnos$ci, musi wyodrebni¢ dziat zajmujacy sie
wylacznie certyfikacjq i powotac jego dyrektora, ktéry bedzie
reprezentowal organizacje podczas wszelkich dziatan audy-
towych, kontrolnych i reklamacyjnych, a takze bedzie odpo-
wiadat za realizacje przyjetych polityk i funkcjonowanie sy-

stemu zarzgdzania jako$cia.
3. Zarzadzanie bezstronno$cia

Organizacja prowadzi¢ bedzie rejestr wszelkich konfliktow
interesow zaréwno swoich, jak i pracownikéw zatrudnio-
nych w organizacji. Konflikt intereséw dotyczy¢ moze spraw
finansowych lub familiarnosci. Poprzez polityke bezstronno-
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$ci organizacja zapewni wysoki poziom odpowiedzialno$ci
posrod swoich pracownikéw za rozpoznawania konfliktu in-
teres6w 1 zgtaszanie go, aby unikng¢ dwuznacznych sytuacji
podczas dziatan certyfikacyjnych.
II. Zasoby ludzkie i materialne
1. Odpowiedzialno$¢ kierownictwa
Kierownictwo organizacji odpowiedzialne jest za:

« zabezpieczenie niezbednych zasobéw do $wiadczenia dzia-
lalnosci certyfikacyjnej,

« ustanowienie polityk: jakosci, bezstronnosci i poufnosci, wdro-
zenie ich i zapewnienie $wiadomosci ich tresci wsroéd wszyst-
kich pracownikow,

« ustanowienie i wdrozenie systemu zarzgdzania jakos$cia,
zwlaszcza w zakresie procedur wymaganych i okreslonych
w pkt. V1.2,

» podejmowanie dziatan doskonalgcych wynikajacych ze zi-
dentyfikowanych niezgodnosci.
2. Okre$lanie kompetencji personelu zaangazowanego
w proces certyfikacjiKompetencje, a takze uprawnienia
i odpowiedzialno$ci personelu zaangazowanego w proces
certyfikacji i funkcjonowanie systemu zarzadzania jakos-
cig muszg zosta¢ pisemnie okreslone, a takze pisemnie
potwierdzone powinno zosta¢ spelnienie zdefiniowanych

kompetencji przez zatrudniong kadre.
3. Prowadzenie udokumentowanych i ocenianych pod ka-

tem efektywnosci szkolen dla personelu
Organizacja powinna rozpoznawac potrzeby szkoleniowe
swojego personelu, na tej podstawie planowac szkolenia,
realizowac je i ocenia¢ pod katem efektywnosci. Proces ten
musi by¢ dokumentowany.

4. Zasady dotyczace outsourcingu ustug
Wuzasadnionych przypadkach organizacjamozezleca¢naze-
wnatrz niektore elementy swojej ustugi. Nalezy wtedy zapew-
ni¢ w sposob udokumentowany kompetencje zleceniobiorcy
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do wykonania danych czynnosci, a takze potwierdzic fakt prze-
strzegania wszystkich polityk, procedur i systemowych rozwia-

zan w zakresie akredytowanego przedmiotu ustugi.
5. Wymagania w zakresie infrastruktury

Organizacja powinna zapewni¢ i utrzymywac infrastruk-
ture pozwalajaca Swiadczy¢ ustugi na wyspecyfikowanym
poziomie. Infrastruktura ta ma zabezpieczy¢ tatwy kontakt
z klientami i Agencja, a takze bezpieczenstwo gromadzonej

dokumentacji.
1. Zarzadzanie informacjami dla klientow
1. Prowadzenie witryny www z aktualnymi i tatwo dostep-

nymi informacjami, drukami, formularzami i cennikami
zwigzanymi z procesem certyfikacji

Organizacja prowadzi i na biezgco aktualizuje witryne www
zawierajgca niezbedne informacje dla klientéw ubiegajacych
sie o certyfikacje, matopolski standard w zakresie jakosci
ustug szkoleniowych oraz niezbedne w procesie certyfikacji
druki i formularze. Strona www umozliwia réwniez tatwe za-
mieszczenie skargi lub reklamacji.

2. Prowadzenie na stronie www wykazu certyfikowanych firm
Organizacja prowadzi i na biezgco aktualizuje na stronie
www wykaz certyfikowanych firm oraz procedure sktada-
nia reklamacji i skarg zwigzanych ze $wiadczonymi przez
nie ustugami.

Przygotowanie sie firmy szkoleniowej do poddania sie
procedurze oceny spelienia standardow przez jednost-
ke certyfikujaca
Firma szkoleniowa, ktéra zamierza poddac sie procedurze cer-
tyfikacji jakos$ci ustug szkoleniowych powinna przygotowac sie
do tej czynnosci poprzez wieloetapowe dziatania, ktére pozwo-
13 jej spetni¢ wymagania zawarte w standardzie.

Przebieg procesu przygotowan firmy szkoleniowej do uzyska-
nia Regionalnego Znaku Jako$ci zostat zobrazowany na Rys. 3.
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Rys. 3. Proces przygotowania firmy szkoleniowej do certyfika-
cji na zgodno$¢ ze standardem, opr. wtasne

Kluczowe dziatania wymagane w tym procesie polegajg na:
o Wypetieniu arkusza samooceny, ktéry jest dostepny

na stronie jednostek certyfikacyjnych i Regionalnej Agencji
Standaryzacji Ustug Edukacyjno- Szkoleniowych. W opisie
arkusza samooceny, jak i oczywis$cie w samym standardzie,
ustalone sg jednoznaczne reguly spetnienia sparametryzo-
wanych wymogdéw normy. Samoocena staje sie narzedziem
corazpowszechniejstosowanymnie tylko przez organizacje
biznesowe, ale tez przez administracje publiczna. CAF, sa-
moocena przyjeta, jako Wspdlna Metoda Oceny (Common
Assessment Framework) stanowi dzisiaj jedno z najszerzej
wykorzystywanych narzedzi w polskiej i europejskiej admi-
nistracji publicznej (Wsp6lna Metoda Oceny. Doskonalenie
organizacji poprzez samoocene, 2008). Arkusz samooceny
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pozwala zorientowac sie firmie, jakie sq jej mocne i stabe
strony, umozliwia réwniez stosowanie benchmarkingu
branzowego, a zatem stuzy upowszechnianiu standardu.
Regionalna Agencja Standaryzacji Ustug Edukacyjno-Szko-
leniowych peni réwniez role eksperckg — odpowiada syste-
matycznie na wszelkie pytania firm szkoleniowych, udzie-
la informacji, jak poszczegélne elementy systemu zalezg
od siebie.

 Firma szkoleniowa musi ustanowi¢ polityki: jakosci, bez-
stronnosci i poufnosci.

Polityka jakos$ci jest deklaracja sktadang klientom przez
kierownictwo firmy szkoleniowej. Po§wiecona jest zagad-
nieniom jakosci, najcze$ciej poprzez wskazanie celow ja-
kosciowych, ktérych osiggniecie staje sie zadaniem stra-
tegicznym firmy, a klientow bierze sie tu na $wiadkow
takiego zamierzenia. Polityka jakosci ma oczywiscie cha-
rakter dziatania wizerunkowego, ale wywigzywanie sie fir-
my z deklaracji, ktore w polityce zostatly zgtoszone, podle-
gaja audytom zewnetrznym.

Polityka bezstronno$ci polega na ustanowieniu przejrzystych
zasad i procedur, tak aby dziatania firmy budzity zaufanie
i eliminowaly potencjalny konflikt interesow.

Polityka poufnosci to deklaracja nieujawniania wiedzy
dotyczacej podmiotu, ktéry zlecit ustuge szkoleniowa.
Wdrozenie tych polityk, a takze zapewnienie §wiadomosci
ich tre$ci wérod wszystkich pracownikow jest warunkiem
koniecznym przed przystgpieniem do procesu certyfikacji.

» Firma szkoleniowa musi stworzy¢ procedury wymagane
przez standard, czyli:

zarzadzania dokumentacjq i zapisami,

postepowania z niezgodnosciami oraz skargami i rekla-
macjami,

audytow wewnetrznych,
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- dziatan korygujacych i zapobiegawczych,
- ikierowniczych przegladéw zarzadzania.
Organizacja ustanawia w postaci pisemnej i dokumentuje sto-
sowanie powyzszych procedur.

Przebieg procesu certyfikacji (przyznawania Regional-
nego Znaku Jakosci)

Firmy szkoleniowe, ktére po zapoznaniu si¢ ze standardem
i wdrozeniu go chca sie ubiegaé o Regionalny Znak Jako$ci maja-
cy by¢ symbolem potwierdzajagcym spetienie standardu inicjujq
proces certyfikacji, ktéry przedstawiony zostal na Rys. 4
 Postepowanie z wnioskiem
Organizacja przyjmuje wniosek od klienta zainteresowanego
procesem certyfikacji. Wzér wniosku znajduje sie na stronie
www jednostki certyfikacyjnej oraz Agencii.
Zespot powotany do oceny jest co najmniej dwuosobowy. Kaz-
dorazowo wyznaczony jest w zespole audytor wiodacy.
Jednostka certyfikujgca informuje klienta o wplynieciu wnio-
sku i o osobie odpowiedzialnej za prowadzenie jego sprawy.
W przypadku niekompletno$ci wniosku lub innych wad for-
malnych informuje o tym klienta pisemnie i oczekuje 30 dni
na usuniecie wad.

» Ocena dokumentacji klienta
Dokumentacja ztozona przez firme ubiegajacg sie o certyfi-
kacje powinna zawierac:

- samoocene sporzadzong wedlug zamieszczonego
na stronie www jednostki certyfikacyjnej i Agencji wzoru,
a majacg na celu okreslenie stopnia spelnienia wymogow
regionalnego standardu

- inne dokumenty, procedury, rozwigzania systemowe, cer-
tyfikaty itp., ktére sg wymagane przez matopolski standard
lub moga przyczynic sie do $wiadczenia ustug na wysokim
poziomie jako$ciowym.
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Zespo6t dokonuje przegladu dokumentacji i na tej podstawie
Zespot dokonuje przegladu dokumentacji i na tej podstawie
sporzadza raport oraz plan dalszych dziatan u klienta. Jezeli
dokumentacja jest niezgodna z wymaganiami standardu lub
samoocena nie zostala przeprowadzona prawidtowo przez
klienta, jednostka certyfikujaca informuje go o tym i oczekuje
do 30 dni roboczych na uzupetnienie brakow.

 Audyt w siedzibie klienta oraz ocena procesu $wiadczenia

ustugi szkoleniowej w warunkach rzeczywistych.
Audyt systemu i zasobow przeprowadzony w siedzibie firmy

oraz obserwacja ustugi prowadzonej w rzeczywistych warun-
kach ma na celu potwierdzenie zgodno$ci deklaracji klienta
audytu z prowadzong praktyka.
W przypadku wystgpienia niezgodnosci, ktéra zostanie
zakwalifikowana przez zesp6t audytujacy jako taka, ktéra
ma istotny wptyw na jako$¢ wynikéw dziatania lub stwarza
powazne zagrozenie interesow klientow ocenianej organi-
zacji lub zainteresowanych stron, podejmuje sie pisemng
decyzje o koniecznosci przeprowadzenia ponownego au-
dytu, w ustalonym terminie, ktéry pozwoli na skuteczne
usuniecie niezgodnosci.

« Przygotowywanie raportow i udzielanie certyfikacji
Po przeprowadzonej ocenie audytor wiodacy sporzadza ra-
port, ktory zawiera opis procesu audytu, ustalenia oraz reko-
mendacje do uzyskania akredytacji.
Na podstawie raportu dyrektor jednostki certyfikacyjnej po-
dejmuje w ciggu 14 dni decyzje o udzieleniu/nieudzieleniu
certyfikatu.
Od decyzji jednostki certyfikacyjnej istnieje droga odwotaw-
cza poprzez Matopolskg Agencje Akredytacyjna.
Certyfikat ma forme umowy pomiedzy Agencja a podmiotem,
ktéry ja uzyskal, okreslajacy prawa i obowigzki wynikajace
z uzyskanej certyfikacji.
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Jednostka certyfikujaca zobowigzana jest do prowadzenia
i aktualizacji wykazu firm, ktore uzyskaty akredytacje.

e Audyty nadzoru.
Certyfikat udzielany jest na okres 3 lat, przy czym jako$¢ ustug
swiadczonych przez akredytowane podmioty jest stale moni-
torowana poprzez system skarg i reklamacji, przeglad witryny
oceny firm szkoleniowych, a takze planowane coroczne audy-
ty nadzoru, ktére przebiegac¢ bedg wedtug schematu opisane-

g0 powyzej.

Rozpatrywanie skarg i reklamacji zwigzanych z dzialal-
noscia certyfikowanych firm szkoleniowych oraz moni-
toring jakosci ustug swiadczonych przez firmy szkole-
niowe poprzez analize wpisow w internetowej witrynie
oceny firm szkoleniowych

1. Rozpatrywanie skarg i reklamacji na dziatalnos$¢ firm
szkoleniowych Organizacja powinna ustanowic procedure
postepowania z reklamacjami i skargami na ustugi certyfi-
kowanych firm szkoleniowych i podejmowac niezwtocznie
dziatania po kazdym takim zgloszeniu.

Regionalna Agencja Certyfikacyjna przyjmuje skargi i re-
klamacje w zakresie pracy jednostek certyfikacyjnych, jak
réowniez jakos$ci ustug szkoleniowych sktadanych przez:

« klientow certyfikowanych firm szkoleniowych na jako$¢
otrzymanej ustugi,

« firmy szkoleniowe na decyzje pracownikéw jednostek certy-
fikacyjnych,

« firmy szkoleniowe na nierzetelnos$¢ organizacji zamawia-
jacych u nich konkretng ustuge szkoleniowg oraz nierze-
telnych indywidualnych klientéw,

« firmy szkoleniowe na inne firmy stosujace nieuczciwe za-

sady konkurencji.
Do rozpatrywania skarg na decyzje pracownikéw Agencji upo-
wazniona bytaby komérka nadzoru wewnetrznego Regionalnego
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Urzedu Marszatkowskiego, a ostateczne decyzje na podstawie
zgromadzonego materiatu podejmowatby Zarzad Wojewédztwa.
2. Monitoring jako$ci ustug $wiadczonych przez firmy szko-
leniowe poprzez analize wpiséw w internetowej witrynie

oceny firm szkoleniowych
Organizacjapowinnanabiezgco monitorowacjako$¢ ustug
certyfikowanych firm szkoleniowych poprzez analize wpi-
sow w internetowej witrynie oceny firm szkoleniowych.
Monitoring jakosci ustug §wiadczonych przez instytucje
szkoleniowe speiniajgce zatozenia regionalnego standar-
du bedzie umozliwia¢ witryna internetowa, dziatajgca na
podstawie mechanizméw aukcji internetowych, a zwtasz-
cza mechanizmow zarzgdzania reputacja opracowanych

przez firme eBay.

« Taka strona internetowa bedzie przekazywac informacje
o samym standardzie, korzy$ciach posiadania i wymaga-
niach do spelnienia, a takze zawierac bedzie rejestr insty-
tucji szkoleniowych posiadajacych standard i umozliwia¢
bedzie dokonywanie oceny ich ustug.

« Strona internetowa bedzie uzupemiac¢ dziatanie innych
narzedzi marketingowych stosowanych do rozpowszech-
niania informacji o standardzie, takich jak reklama w pra-
sie lokalnej lub krajowej, w telewizji regionalnej, na plaka-
tach czy ulotkach.

 Spis instytucji szkoleniowych bedzie stale aktualizo-
wany, tak aby na stronie znajdowaty sie tylko te orga-
nizacje, ktore posiadajg certyfikat. Strona bedzie spet-
nia¢ wszystkie wymagania dotyczace poufnosci danych
(Ustawa o ochronie danych osobowych), bedzie miata
swoj regulamin i opracowang pomoc dla uzytkownikéw
systemu, utatwiajacq poruszanie sie po poszczegblnych
zaktadkach.

» Zamieszczona ocena ustug szkoleniowych bedzie pehita
role informacyjna dla os6b poszukujgcych szkolenia oraz
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dla firm, ktére w przysztosci chciatyby uzyskaé certyfika-
cje oferowanych przez siebie ustug. Bedzie pemita takze
role komunikacyjng poprzez udostepnienie uzytkowni-
kom (po zalogowaniu) dodawania komentarzy.

« Kategorie zamieszczonych informacji bedg dostosowane
do r6znych odbiorcow:

- Instytucje szkoleniowe — poszukiwanie informacji o sa-
mym standardzie i o jego wymaganiach, mozliwosc¢ uzy-
skania informacji stuzacej benchmarkingowi (chocby
informacji o konkurencyjnych firmach, ktére uzyskaty
certyfikat jakosci);

- Audytorzy, pracownicy jednostek certyfikacyjnych
1 Agencji — zapoznawanie sie z opiniami 1 ocenami
uczestnikow odbytych szkolen;

- Potencjalni uczestnicy szkolen — poszukiwanie infor-
macji na temat dobrych jako$ciowo ustug szkolenio-
wych oraz firm szkoleniowych speliajgcych standard;

- Uczestnicy szkolen — mozliwo$¢ oceny ustugi szkole-
niowej, w ktorej brali udziat;

- Pracownicy dziatéw HR z firm z rynku i urzedéw — po-
szukiwanie informacji o ustugach szkoleniowych i wia-
rygodnych firmach szkoleniowych.

« Strona www, po rejestracji i uzyskaniu loginu i hasta,
umozliwi uzytkownikom zamieszczanie ocen i komen-
tarzy do odbytego szkolenia. Interfejs powinien zawie-
ra¢ intuicyjne mechanizmy wyszukiwania informacji,
a takze wizualizacje pozwalajaca szybko zorientowaé
sie w ocenie reputacji firm (np. system przyznawanych
.gwiazdek™).

« Odpowiedzialnos$¢ za opracowanie strony, umieszczenie
wszelkich niezbednych tresci, aktualizacje i administro-
wanie strong spoczywac bedzie na Agencji. Zadaniem ad-
ministratora bedzie weryfikowanie oceniajacych (w tym
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sprawowanie pieczy nad danymi osobowymi) w celu wy-
eliminowania lub ograniczenia negatywnych zachowan
potencjalnych uzytkownikoéw, takich jak nieuczciwa kon-
kurencja czy uzywanie wulgaryzmoéw w komentarzach.

 Rejestr firm szkoleniowych powinien by¢ interaktywny,
co oznacza nie tylko odsytanie do strony domowej danej
firmy, ale tez umozliwienie jej na tej witrynie dokonywa-
nia wpiséw, aktualizacji danych teleadresowych i oferty,
prowadzenia dziatan marketingowych.

o Zamieszczona na stronie baza powinna umozliwia¢ wy-
szukiwanie ustug szkoleniowych, instytucji szkolenio-
wych oraz przeglad ocen i opinii poprzednich uczestni-
kéw szkolen.

Strona bedzie umozliwia¢ dodawanie komentarzy do ocen,

na ktore przedstawiciele instytucji szkoleniowych mogliby
odpowiada¢, prowadzac w ten sposob dialog z uzytkownikami
systemu. Wiadomosci te powinny by¢ filtrowane (ale nie kontro-
lowane) przez administratora systemu, aby utrzymac odpowied-
nig kulture stowa i dyskusji.

Zakonczenie

Zagadnienie oceny firm $wiadczacych ustugi edukacyjno-
szkoleniowe wywotuje emocje w samym $rodowisku tych
podmiotéw. Podczas kilku warsztatéw poswieconych tej tematyce
zglaszano watpliwosci, czy zastosowanie mechanizmow
administracyjnej oceny, obok mechanizméw rynkowych (popytu
i podazy) jest rzeczywiscie konieczne. Czy wprowadzenie
standardu i przyznawanie Regionalnego Znaku Jako$ci nie stanie
sie narzedziem nieuczciwe] eliminacji pewnych podmiotow
z rynku? Roéwnocze$nie duze firmy szkoleniowe wskazywaty
na nieuczciwg konkurencje wykorzystujgca niewiedze o rynku
i profesjonalnych standardach rzetelnego $wiadczenia ustug
firm zlecajacych szkolenia i oferujgcych ustugi pozbawione
jakoSci. Zaprezentowane w tym rozdziale systemowe
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rozwigzanie dotyczgce stworzenia mechanizméw wytaniania
firm certyfikacyjnych i uzyskiwania Regionalnego Znaku
Jakosci jest jedna z propozycji bazujaca na miedzynarodowych
standardach ISO 9001 i1 17011, 17021 i 19011, a takze na bazie
dobrych praktyk miedzynarodowych instytucji, takich jak EFQM
czy polskie i Swiatowe centra akredytacji.

Standard wraz z mechanizmami oceny i monitorowania ja-
kosci ustug powinien penic role przewodnika dla firm, ktére za-
mierzajg doskonali¢ jakos¢ swoich ustug, takze tych, ktére roz-
poczynajg dziatalnos$¢. Dla potencjalnych uczestnikéw szkolen
powinien by¢ natomiast podstawa reklamacji i roszczen, jesli
ustuga nie spelniataby zadeklarowanych parametréw
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Ocena kompetencji trenera

Justyna Bugaj, Ewa Beck-Krala

Uniwersytet Jagielloriski

Zawodowi trenerzy przygotowujac ustuge szkoleniowag pod-
kreslajg w niej przesuniecie idei samego szkolenia w kierunku
uczenia sie uczestnikow poprzez nowe inicjatywy i nowy sposob
myslenia. Odgrywaja tez inng niz dotychczas role, ktéra polega
nal: wspieraniu, usprawnianiu i koordynowaniu interwencji
w zakresie uczenia sie odpowiadajgcego potrzebom organizacji
oraz dostosowaniu do szkolonych i kontekstu. Stad w zbiorze wy-
maganych od trenera kompetencji powinny znalez¢ sie takie jak:
sprawne zarzgdzanie przekazywaniem wiedzy oraz reagowanie
na subtelne sygnaly z otoczenia (np. znudzone twarze, psujacy
sie sprzet, entuzjazm w oku itp.), ktére czesto determinujg splot
réznych wydarzen, czesto niemajacych nic wsp6lnego z meryto-
ryczng czescig szkolenia.

W idealnym przypadku osoba trenera powinna si¢ caly czas
doskonali¢ i rozwija¢ swoje umiejetnosci. Jest to konieczne,
szczegblnie z powodu wzrastajacej $wiadomosci potrzeb wsrod
potencjalnych uczestnikéw szkolen oraz zmieniajgcych sie (tak-
ze wzrastajacych) ich wymagan. Te z kolei sa odzwierciedlane

! M. Sloman, Nowe zjawiska w $wiecie szkoleri., Wolters Kluwer business, Warszawa
2010, s. 34
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w rekomendacjach (postach, blogach, oficjalnych pismach itp.),
czyli w informacjach zawierajgcych opinie pracodawcéw (lub
uczestnikéw szkolen) o tym, czy dana ustuga/trener jest godny
polecenia.

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele rozwazan
na temat kompetencji2, a poszczegblni badacze czesto
wprowadzajg wtasne definicje, typologie, sposoby diagnozy
itp. Autorki zgadzajg sie ze zdaniem D. Thierry’ego i C. Sauret'a,
ze kompetencje w znaczeniu ogélnym — to zdolnos$¢ pracownika
do dziatania prowadzqcego do osiqggniecia zamierzonego celu
w danychwarunkach za pomocq okreslonych srodkéw. Wrozwinietej
wersji, kompetencje to ogot wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia,
postaw i gotowosc pracownika do dziatania w danych warunkach,
a wiec takze zdolnosc przystosowania sie do tych zmieniajgcych sie
warunkow. Nie sq wiec one synonimem kwalifikacji w potocznym
znaczeniu ani réownoznaczne z formalnym wyksztatceniem
czy dyplomem?.

R. Walkowiak twierdzi, ze komponentami kompetencji sq: wie-
dza, umiejetnosci, cechy osobowosciowe, doswiadczenie, postawy
I zachowania* ukierunkowane na realizacje celow samodzielne;
jednostki organizacyjnej w zmieniajacych sie okolicznos$ciach.
Majac na uwadze strukture organizacyjng (hierarchie wewnatrz
organizacji)najczesciejwymienia sie kolejno kompetencje koncep-
tualne —orientacja tworcza, spoteczne (interpersonalne) — orientacja
spoteczna oraz techniczne (zawodowe, specjalistyczne) — orientacja
techniczna5. Kompetencje zawodowe to 0got dyspozycji w zakresie

2 Patrz np.: S. Whiddett, S. Hollyforde, Modele kompetencyjne w zarzadzaniu zaso-
bami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003, Ch.Woodruffe, Osrodki oceny
i rozwoju. Narzedzia analizy i doskonalenia kompetencji pracownikéw, Oficyna
Wydawnicza, Krakéw 2003.

3 D.Thierry, C.Sauret, Zatrudnienie i kompetencje w przedsiebiorstwie w procesach
zmian, Poltext, Warszawa 1994, s. 6

4 R.Walkowiak, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Kompetencje, nowe trendy, efektyw-
no$¢. Wydawnictwo Dom Organizatora, Torun 2007, s. 20

> R.Walkowiak, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Op.cit, s. 24
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wiedzy, umiejetnosci, cech i postaw, ktére pozwalajq wykonywac za-
dania zawodowe na odpowiednim poziomie®.

Zawad trenera jest szczegblnym zajeciem, gdyz moze go upra-
wiac¢ kazdy, jednak nie kazdy sie w tej roli spelni. Potrzebne
sa do niego odpowiednie predyspozycje zawodowe i 0sobowos-
ciowe (rodzaj powotania do pelienia tego zawodu) oraz wysoki
poziom wiedzy merytorycznej i dydaktycznej. Gtéwnym zada-
niem trenera jest odpowiednie reagowanie na potrzeby uczest-
nikoéw szkolen, dlatego tez niezwykle wazne jest, aby potrafit on
adekwatnie wspotpracowac z grupa. A skoro uczenie sie jest pro-
cesem podnoszenia kompetencji, to w tym przypadku istotna
jest robwniez umiejetnos¢ potgczenia wiedzy z umiejetnoscia
ksztatcenia odpowiednich postaw oraz z umiejetnoscig formuto-
wania odpowiedniego przekazu dla grupy szkoleniowe;.

Przy ocenie kompetencji trenera bardzo wazng role odgrywa-
ja rekomendacje oraz opinie pracodawcéw i innych uczestnikow
szkolen. Oczywiscie stopient zadowolenia szkolonych czesto za-
lezy od ich subiektywnych odczu¢ (stad czesto uznawane sg one
za mato wiarygodne). Stad w najlepszej sytuacji sq osoby, ktore
jako trenerzy posiadaja odpowiednio wysokie kompetencje za-
wodowe oraz do$wiadczenie praktyczne, w tym z zakresu umie-
jetnosci biznesowych, spotecznych, ale tez psychologicznych, so-
cjologicznych i pedagogicznych.

Model kompetencji trenera

Profesjonalny i skuteczny trener to osoba, ktéra posiada wrodzo-
ne predyspozycje niezbedne do petnienia tego zawodu. Podstawa
jego rozwoju jest samodoskonalenie i ciggte ksztatcenie, udoku-
mentowane odpowiednim certyfikatem lub potwierdzone dyplo-
mem. Trener ksztattuje swojq wiedze poprzez lata praktyki oraz
doskonalenie kluczowych dla tego zawodu umiejetnosci. Wiedza
fachowa oraz umiejetnosci przygotowania i przeprowadzenia

6 H.Krol, A.Ludwiczynski, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludz-
kiego organizacji. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 264.
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profesjonalnego szkolenia nie sq wystarczajace. Powinien on do-
datkowo by¢ osobag, ktéra potrafi dojrze¢ potrzeby innych i sku-
tecznie na nie reagowac. Niewatpliwie musi to by¢ takze osoba
wrazliwa i empatyczna, a zarazem odporna psychicznie. Grupy
szkoleniowe niejednokrotnie bedg wymagac powtérzen i ttuma-
czenia trudnych kwestii, stad powinna to by¢ takze osoba cierp-
liwa i bardzo opanowana, potrafigca panowac¢ nad swoimi emo-
cjami szczegOlnie przy trudnych uczestnikach.

Trener musi na biezgco aktualizowac wtasng wiedze i ja uzupet-
niac¢. Nierzadko potrzeby szkoleniowe klientow wymagaja uczenia
sie zupetnie nowych kwestii, dlatego tak wazne jest szybkie przy-
swajanie nowych informacji.

Z drugiej strony jednak trener musi by¢ pewny siebie i nie ba¢
sie wystapien publicznych. Ta zdrowa pewnos¢ siebie powinna
iS¢ w parze z pokora. Chodzi o to, aby najwazniejsze na szkoleniu
byto dobro uczestnikéw, a nie che¢ ,zabty$niecia” czy potwierdze-
nia swojej niepowtarzalnosci. Dlatego trener powinien wiedziec,
kiedy nalezy sie wycofa¢, aby uczestnicy szkolenia mogli zyskac
jak najwiece;.

Praca trenera czesto powoduje duze napiecie i obcigzenie
psychiczne przez okres prowadzenia szkolenia. Dlatego wazna
jest odporno$c¢ na stres oraz umiejetnos$¢ pracy pod presja. Stad
osoba trenera powinna tez by¢ osobg dojrzalg spotecznie, ktéra
ma odpowiedni dystans do siebie i §wiata oraz nie przyjmuje zbyt
osobis$cie krytyki i probleméw wynikajacych w trakcie szkolenia
czy w trakcie oceny pracy. Kultywowanie wtasnych zaintereso-
wan i hobby moze znacznie poméc w ksztattowaniu zdrowych
relacji trenera w zyciu zawodowym i osobistym. Zawodd trenera
jest mocno obcigzajacy i moze w dtuzszej perspektywie prowa-
dzi¢ do wypalenia zawodowego.

Moéwigc o umiejetno$ciach trenera, mozna je podzieli¢ na (idac
za Katzem):

1. Fachowe — zwigzane z tematyka prowadzonych szkolen
i treningdw (merytoryczne), a takze z profesjonalnym
prowadzeniem szkolenia poczawszy od zbadania po-
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trzeb szkoleniowych i przygotowania programu szko-
lenia poprzez techniki prowadzenia szkolenia, a skon-
czywszy na jego ewaluacji i sporzgdzaniu raportow
po-szkoleniowych;

2. Spoteczne — ktére w przypadku takiego zawodu sa niezwy-
kle wazne i szerokie, bo obejmujg umiejetnosci interper-
sonalne, takie jak np.. komunikowanie, prezentowanie,
asertywno$¢, budowe i przewodzenie grupie, uczenie in-
nych itp.; sg to tez umiejetnos$ci, ktére trener cate zycie
doskonali;

3. Tworcze — réwniez bardzo istotne w tym zawodzie, gdyz
pomagajq w kreatywnej pracy zwigzanej np. z budowa no-
wych ¢wiczen i programow treningowych oraz pozwala-
ja na tworcze podej$cie do r6znych uczestnikéw szkolen.
Zdarzaja sie bowiem sytuacje, kiedy misternie zbudowany
program szkolenia nalezy diametralnie zmieni¢ w trak-
cie — ze wzgledu na odmienne oczekiwania lub postawy
uczestnikow.

W przypadku kompetencji twardych waznym zrédtem infor-
macji o nich sg dyplomy (w tym te potwierdzajace ukonczenie
studiéw) i certyfikaty, ktérymi trener moze sie pochwali¢. Naj-
czesciej uzyskanie takich dokumentow wigze sie ze spetnieniem
okreslonych warunkéw?” (np. odbyciem okreslonej liczby godzin/
dni szkoleniowych, superwizji® itd.).

W przypadku kompetencji migkkich wazne sg: umiejetnosc bu-
dowania relacji, komunikatywnosc, umiejetnosc¢ zadawania pytan
1 udzielania odpowiedzi, umiejetnosc stuchania i motywowania.

Dodatkowo mozna wymienic, ze istotna jest rowniez umiejet-
no$¢ analitycznego myslenia i krytycznej obserwacji zachowan
w grupie (pozwalajgca na trafng interpretacje zdarzen i szybka re-
akcje). Atutem w takich sytuacjach jest wysoka kultura osobista,

"Wazne miejsca ceryfikacji treneréw to: Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Poza-
rzadowych, Polska Izba Firm Szkoleniowych, Polskie Towarzystwo Psychologiczne,
Wszechnica Uniwersytetu Jagielloriskiego, Grupa TROP, Matrik inne.

8 oznacza to, nadzor merytoryczny starszego bardziej doswiadczonego trenera
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ktéra pomaga wybrna¢ taktownie za pomocg odpowiedniej reakcji
lub wykorzystanie poczucia humoru.

Trener powinien réwniez wykazywac postawy, takie jak zaan-
gazowanie i chec niesienia pomocy innym oraz dzielenia sie posia-
danqwiedzq. Zaangazowanie trenera pomaga wzbudzi¢ motywa-
cje do uczenia sie uczestnikow szkolenia i rozbudzi¢ w nich che¢
do zdobywania i dzielenia sie wiedza. Trener w niektorych sytu-
acjach przypomina menedzera, ktéry cechuje sie elastycznosciq
zachowan. W zalezno$ci od tematyki szkolenia,czy jego uczest-
nikow, wykorzystuje rézne techniki i narzedzia szkoleniowe,
a elastyczno$¢ dziatania pomaga mu dostosowac sie do potrzeb
i wymogo6w konkretnej sytuacji szkoleniowej. Rae dodaje jeszcze
takie cechy jak samokrytycyzm, szczero$¢ i poczucie humoru
(Rae, 2006, 5.30).

Wspomniana empatia, czyli wrazliwo$¢ na potrzeby innych,
jest na tyle istotna, ze niektérzy autorzy zajeli sie tg kwestig
bardzo dogltebnie. Na uwage zastuguja spostrzezenia Towsend'a,
ktory moéwigc o kompetencjach trenerskich stworzyt model
klasyfikujacy treneréw ze wzgledu na prezentowany poziom
kompetencji, umiejetnosciszkoleniowe oraz troski o uczestnikow
szkolenia(Rae,2006,s.38). Autorwyréznitwiele typow trenerskich,
klasyfikujac je ze wzgledu na wspomniane wymiary (tabela 1).
Jestwiectrener profesjonalista czy skromny ekspert charakteryzujacy
sie wysokimi kompetencjami i empatig. Znalez¢ tam mozna
aroganckiego szarlatana czy nieswiadomego dyletanta, ktorzy
cechujg sie niskimi kompetencjami, wrazliwoscig na innych
i z pewnoscig nie powinni wykonywac zawodu trenera.

Tabela.1. Model typologii treneréw wg Townsend’'a

Poziom szkoleniowych
umiejetnosci
Poziom Niski Wysoki Poziom troski
kompetencji o uczestnikow
szkolenia
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Wysoki Skromny ekspert | Trener Wysoki
profesjonalista
Nudny Instruktor
wyktadowca
Uroczy patatach | Agitator
Niski Nieswiadomy Arogancki Niski
dyletant szarlatan

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Rae L., (2006), Efektyw-
ne szkolenie. Techniki doskonalenia umiejetnosci trenerskich. Ofi-
cyna Ekonomiczna, Krakéw, s. 38.

Trener profesjonalista jest prawdziwym fachowcem, kt6ry cha-
rakteryzuje sie zarowno wysokim poziomem wiedzy zawodowe],
umiejetno$cig prawidtowego doboru technik szkoleniowych, jak
i fatwoscig pracy z grupa. Czesto potrafi elastycznie zmodyfiko-
wac realizowany program do potrzeb uczestnikow.

Skromny ekspert to osoba o bardzo wysokim poziomie wiedzy
fachowej, ktora stara sie odpowiedzie¢ na potrzeby swoich stu-
chaczy, jednak nie zawsze jest to atrakcyjne ze wzgledu na nie-
umiejetnos¢ doboru metod szkoleniowych czy wykorzystania
najnowszych technik audiowizualnych.

Nudny wyktadowca to czesto ekspert ze swojej dziedziny, nie-
liczacy sie ze stuchaczami, a jedynie przekazujacy pasjonujacy
go temat z najdrobniejszymi szczegdétami. Tacy trenerzy czesto
tracg swoich stuchaczy, ktérzy nie podzielajg ich pas;ji.

Uroczy patatach to osoba o wysokim poziomie wiedzy facho-
wej, ktora jednak nie potrafi jej przekaza¢ stuchaczom.

Nieswiadomy dyletant to osoba niekompetentna i najczes-
ciej tego nieSwiadoma, ktéra zostata oddelegowana do prze-
prowadzenia szkolenia (czesto przez przypadek). Taki trener
nie jest fachowcem, a jedynie sie nim nazywa.

Instruktor to osoba, ktéra dziata schematycznie od dtuzsze-
go czasu i powiela dni szkoleniowe przypominajace instruktaz.
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Trudno jest jej wyj$¢ poza ramy takiego dziatania, gdyz w jego ob-
rebie czuje sie kompetentna.

Agitator to osoba o bardzo wysokich umiejetno$ciach prze-
prowadzania szkolenia, jednak ktorej wiedza dotyczaca spraw
merytorycznych jest ograniczona. Czesto osoba ta nie pasjonuje
sie przekazywang tematyka szkolenia, a jedynie robi to na czyje$
polecenie.

Arogancki szarlatan to osoba, ktéra ma bardzo niskie kompe-

tencje i prawdopodobnie jest tego $wiadoma. Nie powinna prowa-
dzi¢ szkolenia, jednak bardzo umiejetnie to ukrywa.
Oczywiscie najbardziej pozgdanym typem trenera jest profesjo-
nalista, jednak nie od razu takim mozna sie stac¢. Wielu treneréw
dochodzi do tego miejsca osiggajac po drodze inne etapy znajdu-
jace sie w tabeli.

Ocena kompetencji trenera

Ocena kompetencji trenera wydaje sie niezbedna, jezeli wystepu-
je konieczno$¢ zbadania efektywnosci szkolenia oraz w celu do-
skonalenia technik szkoleniowych trenera. To trudny, lecz bardzo
przydatny proces. Ogélny schemat prowadzenia rozmow ocenia-
jacych mozna sprowadzic do czterech etapow*
1. wprowadzenia — przypomnienie celu rozmowy oceniajacej
i zachecenie do rozmowy;
2. oceny dokonanej wedtug przyjetych kryteriow — przedstawie-
nie kryteriow oceny i jej wynikéw w przyjazny sposob;
3. podziatu zadan i dziatan rozwojowych na najblizszy okres
— wspélne wyznaczenie z trenerem zadan, dzieki ktérym
bedzie on mogt poprawic swojg efektywnos$c i ustali¢ dzia-
tania, dzieki ktérym podniesie swoje umiejetnosci;
4, zakoriczenia i podsumowania rozmowy — podsumowania
rozmowy i upewnienia sie, ze wszystko zostato dobrze
zrozumiane.

9 H. Krol, Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2007, s. 134-135.
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W trakcie prowadzenia rozmowy oceniajacej nalezy zachowaé
rownowage pomiedzy jej celami uwzgledniajac szczegdlnie te
czesci rozmowy, ktére powinny sie w jej trakcie pojawic!®:
- czesc korekcyjna, czyli poprawa tego, co obecnie w zacho-
waniu badanego trenera jest niewtasciwe;

- czesc stabilizujgca, czyli kontynuowanie tego, co trener robi
dobrze;

- czesc¢ rozwojowa, czyli ustalenie celow — to do czego powi-
nien zmierzac trener w przysztosci, aby stac sie jeszcze lep-
Szym.

Przygotowanie oceny — dobor oceniajacych

Przed przystapieniem do oceny trenera nalezy poinformowac
g0 o procesie ewaluacjii jej kryteriach. Pozwoli to lepiej przygoto-
wac sie trenerowi i oswoic go z tg mysla. Wazne jest rowniez, aby
odpowiednio dobra¢ asesordw, czyli osoby dokonujace oceny
pracy trenera, charakteryzujace sie dojrzatoscig i odpowiedzial-
noscia. Dobrze réwniez, aby w jaki$ sposéb byty one powigzane
(zawodowo) z trenerem. Opinie ich powinny by¢ obiektywne
i rzetelne oraz nie powinny sie wykluczac.

Inng stosowang technikg oceny pracy trenera jest jego
samoocena. Moze ona by¢ przeprowadzana w kazdym momencie
rozwoju kariery trenera, aby wzmocni¢ jego $wiadomos$¢
ipotwierdzi¢jegospostrzezeniadotyczgce przysztosci.Oczywiscie
samoocenanie jestaz tak skutecznairozwojowa jak ocena innych
asesorow, jednak jest lepsza niz zadna. W obu przypadkach
oceniajgcy uzywaja podobnych narzedzi, ktére ewentualnie
moga by¢ zmodyfikowane przy samoocenie (tabela 2)

10° A, M. Stewart, Skuteczne oceny okresowe [w:] A. M. Stewart, Praktyka kierowania, Pan-
stwowe Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1994, s. 250.



134 Justyna Bugaj, Ewa Beck — Krala

Tabela 2. Przydatne w tym procesie pytania podane sq w poniz-
szej tabeli.

Obszar Ocena rzeczywistych zdarzen
pierwszy

— Na ile program szkolenia jest wywazony? Jezeli pro-
porcje sg niewtasciwe to dlaczego?

— Czy zdarzylo sie co$, co mnie zaskoczyto w trakcie
szkolenia?

—Jak reagowali 1 zachowywali sie uczestnicy
szkolenia?

— Jakie byly ich oczekiwania?

— Naile r6znili sie od poprzedniej grupy?

— Czy stosowane techniki szkoleniowe sprawdzity sie?

— Czy dobre byto zarzadzanie czasem?

— Czy widac byto zainteresowanie uczestnikow? Czy byty

pytania?
Obszar drugi Ocena wtasnych odczu¢

— Jak oceniam siebie jako trenera na ostatnim szkole-
niu (w skali 1-6)

— Na ile ta ocena rézni sie od oceny z wczesniejszego
szkolenia? Czy radzitem sobie lepiej czy gorzej? W ja-
kich obszarach?

— Na ile oceniliby mnie uczestnicy szkolenia?

— Czy jestem zadowolony i spelniony po przeprowa-
dzeniu tego szkolenia?

— Ktéry modut poszedt najlepiej i dlaczego?

— Ktéry modul najgorzej i dlaczego?

Obszar trzeci Wskazowki na przysztosé

— Jakie sg trzy elementy, ktére moglyby uatrakcyjni¢
prowadzone szkolenie?

— Co bezwzglednie nalezy poprawic¢ w szkoleniu?

— Czy program okazat sie trafiony, czy powinien zostac¢
zmodyfikowany?

— Jaka rade datbym trenerowi, ktory przejatby szkole-
nie ode mnie?

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie: Rae L. Trainer Assess-
ment, TJ International Ltd., Cornwall, Great Britain
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W przypadku, kiedy nie ma mozliwo$ci oceny trenera przez
osobe z zewnatrz, a nie ma mozliwosci dokonania samooceny,
bardzo dobrym rozwigzaniem moze okazac sie nagranie wideo,
ktore trener nastepnie przeanalizuje samodzielnie badz z innymi
trenerami, potrafigcymi zachowac obiektywizm. Takie dziatanie
moze pomoc trenerowi doskonali¢ wtasny warsztat oraz stac sie
bardziej wrazliwym na odczucia uczestnikow i Swiadomym wtas-
nych zachowan, postaw oraz stylu prowadzenia zaje¢.

Jeszcze Innym rozwigzaniem stosowanym przy ocenie tre-
nerow moze by¢ ocena dokonywana przez wspotpracownikow.
Jest to szczegblnie dobra metoda, gdy szkolenie przeprowadzane
byto przez dwoch lub trzech treneréw. Sposéb ten sie sprawdza
szczegoblnie w przypadku, gdy mtodszy z nich (mtodszy trener —ju-
nior) uczy sie od bardziej doswiadczonego kolegi (starszego trene-
ra—senior). Niemal naturalnym zachowaniem jest doktadne omo-
wienie szkolenia po jego zakonczeniu i przekazanie szczegbtowej
informacji zwrotnej mtodszemu trenerowi. W takim przypadku
narzedzia i pytania stosowane w trakcie oceny sg niemal identycz-
ne, jak te wykorzystywane w poprzednich wypadkach. Bardzo sku-
teczng technikg jest tez kombinacja samoocenyioceny prowadzo-
nej przez trenera wspotprowadzacego szkolenie.

Najbardziej popularna i najmniej rzetelna jest ocena przepro-
wadzana poprzez uczestnikow szkolenia. Ten sposéb cechuje
niestety najwieksze ryzyko w okresleniu efektywnosci szkolenia.
Niemal naturalnya wydaje sie, ze trener powinien zosta¢ ocenio-
ny poprzez uczestnikow, ktorzy caty czas brali udziat w szkoleniu
i obserwowali trenera w czasie pracy. Oczywiscie zdanie uczest-
nikow nie moze zosta¢ pominiete i powinno mie¢ wpltyw na kon-
cowg ocene pracy trenera. Praktyka wskazuje, ze bezpo$rednio
po odbytym szkoleniu uczestnicy wypetniaja prosta i krotka an-
kiete zawierajaca tylko kilka pytan zwigzanych z przeprowadzo-
nym szkoleniem. Niestety, ocena ta nie zawsze jest miarodajna,
gdyz zalezy od tego, jaka relacje z uczestnikami udato sie na-
wigzac trenerowi. Jezeli uczestnicy szkolenia go polubili, wow-
czas ocena pracy trenera jest zdecydowanie wyzsza bez wzgledu
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na efektywno$c szkolenia (Rae, 2002, s. 152). A na opinie uczest-
nikéw o przeprowadzonych warsztatach ma wptyw bardzo wiele
réznych czynnikéw (np. warunki organizacyjne i socjalne). Za-
chowanie i postawa trenera sg tutaj decydujace.

Waznym aspektem jest takze miejsce przeprowadzania
oceny trenera. Nalezy pamieta¢, aby w miare mozliwosci prze-
prowadzac ja w miejscu szkolenia i najszybciej jak to tylko
mozliwe.

Przedmiot oceny

Jezeli trener odpowiada za kompleksowe przygotowanie i realiza-
cje szkolenia poczawszy od analizy potrzeb szkoleniowych i usta-
lenie planu szkolenia, wowczas réwniez te fazy cyklu treningowe-
go powinny zostac¢ ocenione. Ocenia sie umiejetno$¢ zbudowania
wiasciwego programu — odpowiadajgcego potrzebom danej grupy
czy organizacji, dob6r wtasciwych technik szkoleniowych czy sama
realizacje szkolenia. Ocenie podlegaja rowniez pomoce, ktore tre-
ner wykorzystuje w trakcie szkolenia, poczawszy od atrakcyjnej
prezentacji multimedialnej, po inne ¢wiczenia i materiaty przeka-
zane uczestnikom.

Bardzo czesto ocenia sie umiejetno$¢ przekazywania wie-
dzy w trakcie prezentacji i mini-wyktadéw. Taka ocena powinna
miec miejsce w trakcie prowadzonej sesji. Ocenia¢ wtedy mozna
nie tylko umiejetno$¢ prowadzenia prezentacji, ale takze wiedze
merytoryczng, umiejetno$¢ komunikacji i pracy ze stuchaczami
(reagowania na ich zachowania i potrzeby).

Przykladowa ankieta oceny trenera

Ponizej znajduje sie przyktadowa ankieta badajaca ogélne za-
dowolenie uczestnikow szkolenia oraz umiejetnosci (tabela 3).
Jest ona przygotowana z myslg o uczestnikach szkolenia, ktorzy
po przeprowadzonych zajeciach powinni oceni¢ prace trenera.
Tabela 3. Przyktadowe pytania oceniajgce prace trenera

Prosze ocenic szkolenie zakreslajqc odpowiedni poziom od 1 do 5,
gdzie 1 oznacza bardzo nisko, a 5 bardzo wysoko.
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Pytania 1/2|3 |4 |5 | Uwagi

Jak ocenia Pan/i atmosfere zajec¢?

Jak ocenia Pan/i wiedze merytoryczng trenera?

Jak ocenia Pan/i przydatno$¢ przekazywanych
wiadomo$ci?

Na ile udato sie Panu/i poszerzy¢ wtasng
wiedze?

Jak ocenia Pan/i sposdb organizacji zajec przez
trenera (np. zarzadzanie czasem)

Jak ocenia Pan/i sposob aktywizacji uczestnikow
przez trenera?

Czy w przysztosci chciatby Pan/i uczestniczy¢ w zajeciach prowadzo-
nych przez tego trenera? Tak/Nie

Co bylo najmocniejszq Strong SZKOIENIA? ..........c..ceeeevvvrerrcrreenrrrrrsrrinrans
Co byto najstabszq strong szkolenia lub co mégtby poprawic trener,
aby zajecia byly QtraKCYJNIEJSZE? ...vueveeerreeerirreeieriseeeseiee e

Zrédlo: opracowanie wlasne

Ankieta przedstawiona w tabeli 3 jest tylko jednym z przykta-
dow, ktéry pozwala na zbadanie zadowolenia uczestnikéw oraz
najwazniejszych kompetencji trenera w kilku kluczowych dla
szkolenia kwestiach. Sprawdza bowiem merytoryczng wiedze
trenera, jej aktualno$¢ i dobor tresci w stosunku do oczekiwan
uczestnikéw (uwzglednia zbadanie potrzeb szkoleniowych oraz
adekwatnos$¢ programu). Dodatkowo pokazuje umiejetnosc pro-
wadzenia szkolenia pod katem organizacji pracy, zarzadzania
czasem czy aktywizacji uczestnikow. Pytanie o atmosfere na za-
jeciach posrednio pokazuje sposéb wspotpracy z grupg i umiejet-
nos$ci interpersonalne trenera.

Ocena trenera moze przebiega¢ na wilu plaszczyznach
w zalezno$ci od formy szkolenia. Moze ona dotyczy¢ ogdlnych
zasad prowadzenia szkolenia, tak jak to miato miejsce powyzej,
moze roéwniez ocenia¢ efektywne prowadzenie dyskusii,
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aktywnos$¢ trenera i umiejetno$¢ angazowania uczestnikow
czy umiejetnosci prezentacji.

Oczywiscie ankieta rozdawana uczestnikom moze by¢ bardziej
doktadna, jednak doswiadczenie uczy, ze czesto uczestnicy pod-
chodzg do niej mniej rzetelnie. Dlatego lepszym rozwigzaniem
wydaje sie krotsza ankieta, ktéra zapewni miarodajne oceny i ko-
mentarz uczestnikow.

Ogolna ocena prowadzonego szkolenia

W tym przypadku zaproponowane pytania mozna zastosowac
do wiekszo$ci prowadzonych szkolenn bez wzgledu na ich cha-
rakter. MozZe to by¢ sesja warsztatowa, seminarium, mini-wyktad
czy inny rodzaj prezentacji. Waznymi aspektami podlegajacymi
ocenie sg:

- Otwarcie sesji szkoleniowej i wytworzenie przyjaznej at-

mosfery szkolenia;

- Zainteresowanie i kontakt wzrokowy;

- Operowanie glosem;

- Przygotowane pomoce wizualne i ich adekwatno$c i atrak-

cyjnos¢;

- Spéjnos¢ tresci szkolenia;

- Pracaz grupg i reagowanie na bodzce ptynace z grupy;

_ Zakonczenie szkolenia;

- Zarzadzanie czasem w trakcie szkolenia;

- Kreatywnos¢;

- Odpowiednie postawy trenera w trakcie szkolenia.

Na koniec zwykle dokonuje sie ogInej oceny catosciowej szko-
lenia i uwzglednia sie dodatkowe uwagi, dotyczace np. (wybrane
elementy):

1. Przygotowania samego kursu—proponowany program szko-
lenia powinien mie¢ na celu wspieranie rozwoju uczest-
nikéw, powinien by¢ dostosowany do nich pod wzgledem
stopnia trudno$ci oraz mozliwosci ich przyswajania wiedzy
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(korzystanie z r6znych metod dydaktycznych, w tym réznych
form multimedialnych). Dobry kurs powinien mie¢ opisane
efekty uczenia sie na wejsciu i wyjsciu. Uczestnicy kursu po-
winni moc liczy¢ narozbudowang informacje zwrotng i indy-
widualne wskazéwki rozwojowe. Dodatkowo powinni mie¢
dostep do autorskich materiatow szkoleniowych, z ktérych
beda mogli skorzysta¢ w miare potrzeb. Materiaty powinny
by¢ przejrzyste, proste w uzytkowaniu oraz powinny umozli-
wiac¢ powtérzenie materiatu.

2. Przygotowania zaplecza (miejsca) kursu — rownie istotng
czescig kazdej ustugi szkoleniowej jest zabezpieczenie
socjalne, w ktérego sktad wchodzag nie tylko odpowiednio
wyposazona sala dydaktyczna, o$wietlenie, przerwy kawo-
we 1 dostepnosc toalet, ale takze mozliwos$¢ dojazdu, sko-
rzystania z parkingu, odpowiednia czysto$¢ (schludnos¢),
przerwy lunch’owe (przy dtuzszych spotkaniach), itp. Do-
brze zorganizowane szkolenia sg czesciej polecane i firmy
je organizujace majg w efekcie wiecej chetnych, korzysta-
jacych z ich ustug.

Zaleca sie takie przygotowanie procesu oceny szkolenia przez
jego uczestnikow, ktoéry nie bedzie ograniczatl sie do dziatan
,krotko po” odbytej ustudze edukacyjno — szkoleniowej (strona
emocjonalna),lecz opartego na cato$ciowej, praktycznejiobiek-
tywnej ocenie wykonanej ustugi szkoleniowej. W tej cze$ci oce-
ny istotne jest rowniez, aby proces szkolenia byt przygotowany
solidnie oraz aby jego wyniki mogty stuzy¢ doskonaleniu umie-
jetnosci trenera.

Ocena prowadzonej dyskusji

W przypadku, gdy forma szkolenia ma bardziej interaktywna for-
me i wykorzystuje dyskusje grupowa, ocena moze przebiegac we-
dhug innych kryteriéw. Moze to by¢ ocena catej sesji prowadzonej
w ten sposob lub tylko pewnego fragmentu szkolenia polegajace-
go na dyskusji grupowej. Pytania sprawdzajgce stosowane w tym
przypadku powinny uwzgledniac:
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- Otwarcie dyskusji i wytworzenie przyjaznej atmosfery;

- Zyczliwo$¢ i entuzjazm trenera;

- Ustalenie zasad przebiegu dyskusji;

- Wprowadzenie w temat dyskusji;

- Uzycie i jako$¢ stosowanych pomocy;

- Prowadzenie i uzycie notatek w trakcie dyskus;j;

- Stosowanie odpowiednich pytan;

- Umiejetno$¢ stuchania;

- Odpowiadanie na pytania uczestnikow;

- Umiejetne interweniowanie przy sytuacjach trudnych;

- Prowadzenie i kontrola grupy;

- Radzenie sobie z r6znymi uczestnikami dyskusji;

- Zamkniecie dyskusji i podsumowanie najwazniejszych
wnioskow;

- Zarzadzanie czasem;

- Odpowiednie postawy trenera w trakcie dyskus;ji.

Rowniez w tym przypadku na koncu powinna znalez¢ sie ocena
ogblna calej sesji oraz ewentualne uwagi osoby oceniajgcej sesje.
Proces oceny nabytych umiejetnosci przez uczestnikéw szkole-
nia takze jest bardzo ztozony, szczegblnie w przypadku szkolen
krotkotrwatych (do kilku dni).

Ocena prezentacji i wykladu

W przypadku prowadzenia wyktadéw lub wykorzystania tej me-
tody szkoleniowej w sesji nalezatoby zwrdci¢ uwage na jeszcze
inne aspekty. Z pewnoscig powinny podlegac ocenie:

- Zastosowane pomoce wizualne (ich jakosc¢ i przejrzystosc,
przygotowanie pomocy zgodnie ze sztukg prezentaciji);

- Dostosowanie stosowanych pomocy do tematu;

- Wykorzystanie pomocy w czasie (proporcje liczby wyswiet-
lanych slajdéw do czasu prezentacji, najczesciej stosuje sie
1 slajd na 5 minut);
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- Kontakt wzrokowy;
- Praca glosem;

- OdpowiedzZ trenera na reakcje grupy (znudzone twarze,
niezrozumienie, zaangazowanie, pytania);

- Odpowiedzi na pytania uczestnikow;

- Zdobycie zaangazowania i uwagi uczestnikow(stosowanie
tzw. ,haczykow”, czyli wykorzystanie elementéw majacych
wzbudzi¢ zainteresowanie jak np. danych statystycznych,
anegdot itp.);

- Atrakcyjno$¢ prowadzonej prezentacji.

Podobnie jak wczes$niej na koncu kazdej sesji powinna znalez¢
sie ogélna ocena oraz uwagi czy wskazowki osoby oceniajace;.

Ocena trenera przez trenera

Najbardziej warto$ciowa, cho¢ z pewnoscig jedng z najtrudniej-
szych jest ocena trenera przez trenera. Jej wynikiem sg konkretne
wskazowki co do poprawy pracy trenera na przysztosc¢ i dosko-
nalenia warsztatu szkoleniowego. Niestety, czesto nie jest ona
latwa do przyjecia zaréwno dla osoby ocenianej, jak i do przeka-
zania jej osobie oceniajgcej. Zwtaszcza w polskich warunkach,
w ktorych ciggle jeszcze istnieje nieche¢ do méwienia o trudnych
sprawach i gdzie w wielu przypadkach robi sie to nieprawidto-
wo. Zdecydowanie tatwiej jest zastosowac informacje zwrotng
w stosunku do mtodych oséb, ktére dopiero sie uczg i sq otwarte
na wszelkie konstruktywne wskazéwki. Jej niekwestionowanag za-
letg jest ocena przez eksperta w danej dziedzinie oraz mozliwo$¢
wykorzystania w rozwoju ocenianego.

Typowe zagadnienia znajdujgce sie w arkuszu oceny trenera
przez trenera to m.in.:

- W jakim stopniu udato sie wzbudzi¢ zainteresowanie przy
rozpoczeciu szkolenia?

- Czy udato sie utrzymac to zainteresowanie?
- Czy cele szkolenia zostaly jasno wyartykutowane i osiggniete?
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- Naile udato sie zaaangazowac uczestnikow w szkolenie?
- Ileijakie pomoce szkoleniowe zostaly wykorzystane?

- Czy pomoce byly dobrej jako$ci?

- Czy pomoce byly odpowiednie?

- Naile atrakcyjne i zr6znicowane byto szkolenie?

- Czy byto wystarczajace podsumowanie?

- Czy jezyk byl poprawny i zrozumiaty?

- Czy trener byl zaangazowany i entuzjastyczny?

- Czy trener stuchat grupy?

- Czy grupa miata mozliwo$¢ wyrazenia wtasnego zdania i zada-
wania pytan?
- Na ile obecnosc trenera oceniajgcego rozpraszata prowa-
dzacego?
Przyktadowe pytania sg bardzo waznym punktem wyj$cia
do przeprowadzenia rozmowy oceniajgcej prace trenera pro-
wadzgcego szkolenie (rozmowa oceniajgco--rozwijajgca).

Rozmowa oceniajaco-rozwijajaca

Rozmowa oceniajgca jest jednym z najtrudniejszych elementow
catego procesu szkolenia. Szczegblnie w przypadku oceny pracy
trener6w przez asesoréw najlepiej, aby miata miejsce bezposred-
nio lub na krétko po szkoleniu. Czesto jest ona przeprowadzona
jeszcze w sali szkoleniowej, zaraz po tym jak opuszczg ja uczest-
nicy szkolenia. Ma ona charakter podsumowania szkolenia oraz
wskazania najlepszych i najstabszych jego stron.

Taka informacja zwrotna, przekazywana przez asesora,
poprzedzona jest czesto wtasnymi odczuciami i spostrzezeniami
trenera na temat wtasnej pracy (samoocena) oraz zachowania
uczestnikow. Asesor wyjasnia swoje obserwacje wskazujac
najmocniejsze punkty szkolenia i ewentualne obszary do poprawy
zarowno w samym szkoleniu jak i zachowaniu trenera. Wazna
jest w te] sytuacji atmosfera akceptacjiizyczliwosci jaka, powinien
odczuétrener. Tylkowtakim srodowiskumoznabowiem skutecznie
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przekazywac krytyczne uwagi, ktére powinny zosta¢ odpowiednio
przyjete przez prowadzacego szkolenie. Dobra informacja zwrotna
i kompetentny asesor to nieoceniona pomoc i drogowskaz
na drodze rozwoju zawodowego trenera.

Rys. 1:Przyktadowa skala oceny kompetencji

Zachowania z zakresu danej kompetendc)i wplhywajgoe w
negatywny sposdb na prace wihasng lub zespofu (utrudniajgce
\ lub uniemoilwiajace osiggniecie zatoionych celow)

wtrudmignie, wnismoiifwionie procy, d biliz i 7]
mmmquﬂmpmqmm
manmewanie zosobdw

Zachowania z zakresu danej kempeatendji nie wplywajgoe w
znaczgcy sposcb na prace whasng lub zespotu [nie majgce

ﬁ wiyrainego wphywu na osiggniecie zaboionych celdw)

0 If |f hierme obm‘wmmnie mie pnd'qrnmwnnretefaw}rcﬁ dziaiar,
WOy C=rF rezch, nie reag Tie na
okarywane wsparcie | pomoc od fnmpch

Zachowania z zakresu danej kompetendcji wplywajgoe w
ograniczony sposoh na prace wiasng lub zespoiu (czesciowo

1 ﬁw wiphywajace na osiggniecie celow)
dziotgnie w dobrym kierunkw, gfe wymogajgoe Wsporoia,
zachety, pomocy = sewngtrz, brok samodzielnosc w dzialaniv

Fachowania z zakresu danej kompetenc)i wpiywajgos w

N 3 o znaczgcy spostb na prace wiasng lub zespoiu {umoiliwiajgce
2 - - petne ocsiggniacie celdw]
- " A samodzieline wykorzystywanie wiedsy | umiejetnoscl, sprowne i

efektywne dzicfanie, dgienie do i osigganie celow

Fachowania z zakresu dane] kempetend)i nie tylko wpiywajgoe
ale jednoczednie usprawniajgce prace wiasng lub zespofu

{daigce do wyrainego usprawnienia pracy lub przekroczenia
2 AN B

pomaganie, wspieranie, inspirowanie, przekraczonie celdw,
USOrowrionie procy, bworzenie nowych metod dzigfanio

Zrodto: Portal biurokarier.edu.pl — nowa platforma komunikacji
uczelniifirm

Przyktadowy poziom oceny kompetencji jest przedstawio-
ny na rysunku 1. W tym modelu przyjeto skale pieciopunktowag
od -1 do 3, gdzie skrajne oceny odpowiadajg odpowiednio zacho-
waniom oddalajagcym sie od osiggniecia zamierzonych rezulta-
tow (-1) do zachowan ukierunkowanych na przekroczenie celu
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i osiggniecie lepszych rezultatéw od zaktadanych (poziom 3).
Przedstawiona skala jest skonstruowana w sposéb, ktory pozwa-
la na unikniecie typowych btedéw skali pieciostopniowej. Beha-
wioralna skala ocen, w ktorej kazdy z poziomow jest doktadnie
opisany oraz wybrane cyfry od (-1) do 3 pozwalajg unikna¢ po-
dobienstwa do skali szkolnej i wptywaja na bardziej miarodajne
wyniki.

Méwigc o efektywnosci pracy trenera i ustugi szkoleniowej nale-
zatoby ocenic je kompleksowo — przyktadowo zgodnie z czterema
poziomami oceny zaproponowanej przez Donalda Kirkpatricka.
Nie wystarczy wiec sama ocena zadowolenia uczestnikéw i kompe-
tencji trenera. Niezbednye wydaje sie zbadanie faktycznie przyswo-
jonej wiedzy czy rozwoju umiejetnosci uczestnikow po szkoleniu,
a takze wplyw nabytych nowych kompetencji na efekty dziatania
firmy. Jednak w tym opracowaniu skupiono sie gtéwnie na ocenie
pracy trenera.

Modele kompetencji — przyklady

Ponizej zostaly przedstawione przyktadowe modele kompeten-
cyjne trenera na przyktadzie Akademii Coach’éw Wewnetrznych,
Wszechnicy UJ oraz Nowych Motywacji.

Model Kompetencji (ACW)

Model Kompetencji Coacha (tabela 4) wedtug Akademii Coach’6w
Wewnetrznych (ACW) bazuje na czterech ptaszczyznach: Postaw,
Umiejetnosci, Narzedzi oraz Obszaréw Pracy. Ich charakterystyka
zostata przedstawiona w tabeli ponizej.
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Tabela 4. Ptaszczyzny Kompetencji Coacha (ACW)

e Plaszczyzna Postaw e Plaszczyzna Umiejetnosci

e otwartos$cia e projektowac i prowadzic sesje
i autentycznoscia coachingowe,
zachecajgca do rozmowy ebudowac autentyczne relacje
i zmiany, z klientem,

e Swiadomoscig procesow e efektywnie zarzadzac czasem,
interpersonalnych e obserwowac i udziela¢ konstrukty-
zachodzacych podczas wnej informacji zwrotnej,
komunikacji, o formutowac cele

e wyrozumiato$cig i koncentrowa¢ dziatania klienta
i cierpliwoscig, na ich osiggnieciu,

e Optymizmem pozyty- e aktywnie stucha¢,
wnie wptywajacym e formutowac i zadawac pytania
na motywacje innych ludzi, coachingowe,

e darzy ludzi sza- e pomagac we wdrazaniu zmian,
cunkiem bez wzgledu eradzic¢ sobie z niedogodno$ciami
naich pochodzenie i przeciwno$ciami w drodze
czy status spoteczny, do osiagniecia celu,

o traktuje innych ludzi jak e motywowac oraz inspirowac
réwnych sobie, do zmiany i osiggniecia celu,

ejest Swiadomy e postugiwac sie modelami
powstajgcych w nim i narzedziami prowadzenia coach-
emocji i potrafi reagowac ingu.
nanie,

* swojg obecno$cig i zach-
owaniem buduje klimat
wsparcia i wspotpracy,

¢ odznacza sie ciekawoscia,
spostrzegawczo$cig
ielastycznoscia,

e potrafi zachowac spokdj
iopanowanie w trudnych
sytuacjach.
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e Plaszczyzna Narzedzi e Plaszczyzna Obszarow Pracy
e potrafi postugiwac sie e przywodztwo,
narzedziami coachin- ebudowanie zespotu,
gowymi wywodzgcymi erealizowanie projektow,
sie z podej$¢ psychologic- e wprowadzanie strategicznych i tak-
znych jakiz teorii i prak- tycznych zmian w organizacii,
tyki zarzadzania. e rozwigzywanie konfliktow,
e motywowanie,

e zarzadzanie czasem,

e zarzadzanie stresem,

e podejmowanie decyzji,

ewdrazanie nowej osoby w kulture
firmy,

e sprzedaz,

enegocjacje,

e budowanie relacji z klientami
i partnerami biznesowymi.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: http://www.goldenli-
ne.pl/forum/1403674/model-kompetencji-coacha-acw-postawa-
umiejetnosci-narzedzia-i-obszary-pracy-coach [14.01.10]

Kompetencje trenerskie (Wszechnica UJ)

Program certyfikacji trenerskiej stosowany we Wszechnicy U]
zostal opracowany w celu okres$lenia wymaganego poziomu
kompetencji trenerskich. Ma on pomdc w okreslaniu potrzeb
rozwojowych treneréw, nie tylko aby podnosi¢ jako$¢ ustug szko-
leniowych poprzez promocje pracownikéw $wiadczgcych ustugi
wysokiej jakos$ci. Profil kompetencji trenerskich zostat dostoso-
wany do standardéw wyznaczanych przez Europejskie Ramy Kwa-
lifikacji (European Qualifications Framework, EQF), co zwigeksza
jego miedzynarodowg rozpoznawalnosc¢. Program ten ma na celu
rzetelng weryfikacje poziomu kompetencji trenerskich i wspiera-
nie ich wdrodze do osiggania kolejnych szczebli zaawansowania.
Profil kompetencyjny trenera uwzglednia zaréwno kompetencje
,podstawowe” (zwigzane z efektywnym funkcjonowaniem w roz-
norodnych sytuacjach spotecznych), jak i ,warsztatowe” (odno-
szgce sie do projektowania, realizacji i ewaluacji szkolenia).
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Model Zarzadzania Kompetencjami (Nowe Motywacje)

Ciekawym przyktadem modelu kompetencji jest opracowanie
przygotowane przez firme Nowe Motywacje (rysunek 2). Przed-
stawia on szeS$¢ obszarow, takich jak: myslenie, sita wyobrazni,
odczuwanie, interakcja, dziatanie oraz logika. W centrum znaj-
duje sie byt, zawierajgcy takie umiejetnosci jak dziatanie taktycz-
ne czy inicjatywa.

Zagrozenia w pracy trenera

Odpowiednia réwnowaga w zyciu zawodowym i prywatnym
oraz odpoczynek jest niezbedny, aby trener wykonywat swoja
prace efektywnie i z pasja, ktéra przetozy sie wtedy na zado-
wolenie uczestnikéw szkolenia. Jednak jednym z powaznych
zagrozen, z jakim moze sie spotka¢ wytrawny trener jest wypa-
lenie zawodowe. Praca z ludzmi pod duzg presja, wymagaja-
ca wysokiej samokontroli jest bardzo stresujaca, a w dtuzszej
perspektywie powoduje ogromne wyczerpanie psychiczne.
Dlatego duzym niebezpieczenstwem moze by¢ wycofywanie
sie treneréw z prowadzenia szkolen (dotyczy to czesto profe-
sjonalistow z kilkuletnim lub kilkunastoletnim stazem). Jest
to niepowetowana strata, gdyz osoby te, skuteczne i bardzo
kompetentne, pozostawiajg po sobie puste miejsce, ktére do-
piero za jaki$ czas moga zaja¢ ich mtodsi nastepcy. Dlatego
trener-profesjonalista powinien zadba¢ o odpowiednig higie-
ne psychiczng i wysokg jakos¢ zycia zawodowego. Niestety, na-
sza rzeczywisto$¢, wysoka presja na wyniki pracy, konieczno$¢
prowadzenia wielu szkolen w krotkim czasie (ze wzgledow
materialnych) nieuchronnie prowadzi¢ moze do jeszcze wiek-
szego zagrozenia wypaleniem zawodowym.
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Rysunek 2: Model zarzagdzania kompetencjami
MYSLENIE

Samopoznanie .
Coaching  Samorozwd]

BYT

Dziatanie taktyczne / Umiejetnosc przefac
Delegowanie Przewaga Inicjatywna

radzenia sobi .‘
ODCZUWANIE

Interakcja

Zrédlo: http:;//www.nm.com.pl/Dla_biznesu/Narzedzia_dla_HR/
Modele_zarzadzania_kompetencjami/

Zakonczenie

Organizacje $wiadczgce ustugi szkoleniowe powinny opisa¢ (wy-
artykutowac) og6lne i minimalne wymagania od swoich treneréw.
Wymagania te powinny sie sprowadza¢ do opisu kompetencji
zgodnie z przyjetg (wybrang) metoda. Bytoby wtedy niemozliwe
zatrudnianie do prowadzenia szkolen, warsztatow os6b nieprzy-
gotowanych merytorycznie (np. pozbawionych doswiadczenia
lub z krotkim stazem) czy nieposiadajgcych kluczowych umiejet-
nosci w tym kierunku. Osoby kwalifikujace sie do roli trenera, we-
dtug obranej metody powinny by¢ w stanie udowodni¢ posiadanie
owych kompetencji, rozumianych jako doswiadczenie oraz osiag-
niecia i umiejetnosci, a nie tylko wyksztatcenie.
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Informacja jest jednym z najdrozszych zasobow w XXI wie-
ku. Prawdy marketingowe gtoszg, ze klient dobrze obstuzony
chetniej skorzysta z ustug ponownie oraz w przypadku braku
racjonalnych powodéw podejmie decyzje kierujgc sie zdaniem
znajomych, przyjaciét lub konkurentéw. Stad bardzo wazng role
w procesie ewaluacji szkolenia majg rekomendacje, od zadowolo-
nych klientéw/pracownikéw oraz pracodawcéw zamawiajgcych
ustuge szkoleniowa, zwierajace szczeg6lnie informacje na temat
prowadzgcego trenera.

Dobre instytucje szkoleniowe przed oferowaniem profe-
sjonalnej ustugi dokonujg okreslenia potrzeb szkoleniowych
w organizacji delegujacej pracownikéw (w przypadku szkolen
zamknietych). Brak oszacowanych potrzeb szkoleniowych moze
skutkowaé ogblnym entuzjazmem lub ogbélnym niezadowole-
niem. Ocena potrzeb szkoleniowych moze takze uchronic od przy-
padku, w ktérym na szkoleniu znajdag sie nieplanowe osoby.

Brak diagnozy stanu wiedzy uczestnikéw na poczatku szko-
lenia (i wynikajace z niego niedopasowanie programu i trene-
ra do potrzeb grupy) swiadczy o stabszej jako$ci i nieprofesjo-
nalnym przygotowaniu oferowanej ustugi szkoleniowej, stad
zaleca sie: 1) diagnoze stanu wiedzy uczestnikéw szkolenia
przed i po szkoleniu; 2) mozliwos¢ modyfikacji tresci szkole-
nia podczas jego trwania; 3) odpowiednig rekrutacje uczest-
nikéw tak, aby posiadali oni podobny stan wiedzy na poczatku
szkolenia (w miare potrzeb mozna takze dokonac klasyfikacji
uczestnikow na poziomy: poczatkujacysredniozaawansowani/
zaawansowani).

Podczas podziatu na stopien zaawansowania trener powinien
pozyska¢ dodatkowe informacje o umiejetnosciach delegowa-
nych na szkolenie pracownikéw, na przyktad za pomoca sondy
telefonicznej lub pretestéw, ktére pomoga w okresleniu stop-
nia zaawansowania oraz zainteresowania grupy skierowanej
na szkolenie. Zaleca sie, aby taka sonda telefoniczna byta wyko-
nywana przed kazdym specjalno$ciowym szkoleniem, na ktérym
wymagana jest znajomos¢ okreslonych zagadnien.
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Efektywno$¢ przeprowadzonego szkolenia zalezy od jako$ci
oferowanej ustugi, umiejetnosci spetniania oczekiwan klienta
oraz postawy i kompetencji trenera. Zle przeprowadzone — ge-
neruje powazne straty dla firmy, nie tylko w postaci utraconego
czasu 1 wysokich niepotrzebnych kosztéw zwigzanych z opta-
ta szkoleniowa, ale takze zniecheconych, zdezorientowanych
pracownikow.
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System uznawania kwalifikacji
na przykladzie rozwigzan w Szwajcarii

Marta Wiekiera

Uniwersytet Jagielloriski

Wspotczesna dynamika rynku pracy, wymagajaca ciggtego dosko-
nalenia zawodowego, a z drugiej strony fakt otwartego dostepu
do wiedzy, sprzyjajacy samodzielnemu rozwijaniu kompetencji
przez indywidualne osoby, to czynniki, ktére powoduja koniecz-
nosc uzupetnienia tradycyjnych systemow edukacji i ksztatcenia
o mozliwos¢ certyfikowania kwalifikacjil, ktoére zdobyte zosta-
ly mimo braku formalnego wyksztatcenia w danym kierunku.
Mozliwos¢ taka, okres$lana jako walidacja kompetencji nabytych
droga nieformalng i pozaformalng (m.in. Validation of non-for-
mal... 2008) opiera sie na systemie tzw. ram kwalifikacji. Ramy te
sa usystematyzowanym opisem kwalifikacji, wedlug poziomoéw
trudnos$ci zadan (Perspektywa..., 2011:30), kazdorazowo poprzez
charakterystyke efektow uczenia sie, czyli konkretnych umiejet-
nosci zawodowych, wiedzy i kompetencji, ktére musiata opano-
wac osoba legitymujaca sie kwalifikacjami na danym poziomie.

! Przyjeto w niniejszym artykule terminologie zaproponowana przez Miedzyresorto-
wy Zespol do spraw uczenia sie przez cate zycie, w tym Krajowych Ram Kwalifikacji
w dokumencie: Perspektywa uczenia sie przez cate zycie, gdzie wprowadzono naste-
pujace rozréznienie pomiedzy terminami ,kompetencje” i ,kwalifikacje”: ,Kwali-
fikacje to kompetencje dostrzezone (zidentyfikowane), ocenione i zaswiadczone
przez whasciwe instytucje, dziatajace w imieniu panstwa, a przez to powszechnie
uznawane na rynku pracy i w spoleczenstwie”. (Perspektywa..., 2011:30).
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Ustanowione przez Parlament Europejski w 2008 roku Europej-
skie Ramy Kwalifikacji (ERK) majq na celu utatwienie poréwny-
wania kwalifikacji zdobywanych w r6znym czasie, miejscach
i formach (takze pozaszkolnych). Zgodnie z przyjetym zatoze-
niem, poszczegodlne kraje odniosa swoje Krajowe Ramy Kwalifika-
cji (KRK) do Europejskich

W Polsce od 2006 roku prowadzone sg prace zwigzane z przy-
gotowaniem Krajowych Ram Kwalifikacji. Wedtug zalecenia Par-
lamentu Europejskiego, powinny by¢ one wdrozone do roku
2012 (Od Europejskich..., 2010:5). W systemie o$wiaty i szkolni-
ctwa wyzszego kazde $wiadectwo i dyplom powinny zawierac
odniesienie do ERK. Jednocze$nie, na podstawie sporzadzone-
go rejestru kwalifikacji, ktore scharakteryzowane beda poprzez
efekty uczenia sie, bedzie mozna uzyskac¢ potwierdzenie posia-
dania danej kwalifikacji rowniez w sytuacji, jesli efekty te zostang
osiagniete poprzez kursy i szkolenia, doswiadczenie zawodowe
czy samodoskonalenie.

W polskim modelu zatozono, Zze do poszczegélnych pozio-
mow KRK przypisywane bedg tzw. kwalifikacje pelne, ktore z kolei
sktadac¢ sie majg z kwalifikacji czastkowych”(tamze: 17). Proces
uznawania polega¢ ma na ocenie opanowanych przez kandyda-
ta efektow nauczania w odniesieniu do odpowiedniej kwalifikacji
(pelnej lub czastkowej), na ich ewentualnym uzupelnieniu, a na-
stepnie na ich walidacji, czyli formalnym potwierdzeniu. Powsta-
jace w ostatnich latach, lub intensywnie rozwijane, rozwigzania
w tym zakresie w krajach europejskich majg gwarantowa¢ moz-
liwos$¢ uzupetniania i uznawania kwalifikacji zaréwno na pozio-
mie szkolnictwa ponadgimnazjalnego, jak i wyzszego.

Jednym z krajow, ktory jest znaczgco zaawansowany w pra-
cach nad takim systemem, jest Szwajcaria. Opracowano tam
rozwigzania niezwykle precyzyjne pod wzgledem metodologii
zarzadzania oraz wyjatkowo kompleksowe i perspektywiczne, je-
$li chodzi o mozliwosci ewoluowania systemu. Z uwagi na istnie-
jace niezaleznie w r6znych kantonach praktyki walidacji, celem
prac byto stworzenie ogélnokrajowych procedur i standardéw,
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ktore ,wchtonetyby” i usystematyzowaty istniejgce wczesnie]
inicjatywy. W latach 2005-2009 zrealizowany zostat ogélnokra-
jowy projekt przygotowujacy utworzenie systemu walidacji dla
0s6b dorostych na poziomie ponadgimnazjalnego ksztalcenia
zawodowego. Wypracowany model stanowi potencjat do rozsze-
rzania tego narzedzia na inne obszary ksztalcenia. W toku tego
przedsiewziecia sformutowano zatozenia i standardy do poszcze-
golnych faz procedury uznawania kwalifikacji, a ponadto zrea-
lizowano projekty pilotazowe, testujgce opracowane wytyczne
w praktyce wdrazania ich na poziomie regionalnym. Od stycznia
do maja 2010 roku trwata faza konsultacji spotecznych. Do kon-
ca 2011 roku w poszczeg6lnych kantonach zrealizowane zostang
pilotazowe wdrozenia procedury. Nastepnie system ma zacza¢
obowigzywaé w calym kraju, a pelna implementacja ma zosta¢
zakonczona do grudnia 2012 roku.

Glownym produktem tego projektu jest opracowanie pt. ,Wa-
lidacja kompetencji. Przewodnik dla ksztalcenia zawodowego
na poziomie ponadgimnazjalnym” [tlum. wtasne] (Validation...,
2010). ,Przewodnik” sktada sie z pieciu czesci, zawiera informacje
zaréwno dla os6b zainteresowanych uzyskaniem dyplomu, jak
i dla podmiotéw odpowiedzialnych za organizacje tej procedu-
ry. W pierwszej czesci wyjasniono, czym jest proces uznawania
kwalifikacji, z jakich dokumentéw legislacyjnych wynika, jakie
sq ogblne warunki przystapienia do niego, zatozenia dotyczace
ponoszenia kosztow przez osoby indywidualne. W drugiej cze$ci
omoéwiony zostat podziat kompetencji pomiedzy administracjg
krajowa, regionalng oraz organizacjami branzowymi. Trzecia po-
Swiecona zostala przedstawieniu 5 faz procedury walidacji. Ko-
lejna dotyczy ,narzedzi walidacji”, takich jak profil kwalifikacji
i opis warunkéw zaliczenia. Ostatnia, to odestanie do portali in-
ternetowych, zawierajgcych pelne informacje na temat walidacji
oraz ksztalcenia zawodowego i orientacji zawodowe;.

W niniejszym artykule przedstawiono zaplanowany w wyni-
ku dotychczasowych prac projektowych sposéb funkcjonowania
systemu uznawania kwalifikacji, tj. model wraz z podmiotami
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odpowiedzialnymi za poszczegblne elementy oraz przyjetymi
standardami jako$ci.

Zaznaczy¢ nalezy, ze podstawg tworzonego w Szwajcarii
systemu walidacji kompetencji nabytych drogg nieformalng
jest bardzo sprawnie funkcjonujgcy system ksztatcenia zawodo-
wego. Nie wystarczy mowic tu o szkolnictwie zawodowym, ktére
zreszta, oparte o zasade dualnosci nauki w szkole i u przedsie-
biorcy, jest do$¢ odlegte od naszego wyobrazenia o szkolnictwie
zawodowym. Istotniejszy segment ksztatcenia zawodowego
na poziomie ponadgimnazjalnym stanowi bowiem edukacja re-
alizowana w formie stazy i praktyk. Mozna jg poréwnac do pol-
skiego ksztatcenia pracownikéw mtodocianych, ma ona jednak
w Szwajcarii konotacje duzo bardziej pozytywne w poréwna-
niu z naszym odbiorem spotecznym, jest tez znacznie bardziej
zinstytucjonalizowana.

Powszechno$¢ tej formy ksztatcenia wplyneta zapewne na fakt,
ze prébyrozszerzenia pozaszkolnego ksztatcenia dorostych, przy-
bierajace forme autonomicznych procedur walidacji kompeten-
cji realizowanych przez niektére kantony, byty dobrze ugrunto-
wane jeszcze przed rozpoczeciem krajowego projektu (gh. Geneve,
Valais, Zurich).

W procesy walidacji zaangazowane sg te same podmioty, kto-
re odpowiadajg za ksztalcenie zawodowe. Reprezentujg one trzy
poziomy: krajowy (Federalny urzad ksztalcenia zawodowego
i technologii — OFFT), rynek pracy (organizacje branzowe), po-
ziom regionalny (kantony). Do zadan pierwszego z nich nalezy
ustanowienie catos$ci systemu i programowanie jego rozwoju
oraz zatwierdzanie regionalnych procedur walidacji w obrebie
poszczegolnych zawodow.

Na kantonach spoczywa realizacja procedur, czyli w pierwszym
rzedzie ich szczegbtowy opis i powotanie odpowiednich struktur,
zgodnie z wytycznymi opracowanymiw ramach projektu krajowe-
go oraz nadzorowanie jako$ci ich pracy, przeprowadzanie egzami-
now certyfikacyjnych, zapewnienie kandydatom mozliwosci uzu-
penienia brakujacych elementéw ich kwalifikacji poprzez udziat
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w odpowiednich kursach zawodowych lub stazach, wskazywanych
przez komisje, wydawanie certyfikatéw. Ponadto kantony zobowig-
zane sg do partycypowania w dziataniach rozwijajacych system,
prowadzonych przez urzad federalny. Nad koordynacjg dziatan
pomiedzy regionami i wymiang doswiadczen czuwa Szwajcarska
Konfederacja Urzedéw Ksztatcenia Zawodowego (la Conference
suisse des offices de la formation professionnelle — CSFP). W chwi-
li obecnej kanton nie ma obowigzku realizowania procedury dla
kazdego zawodu, pozadane jest wiec, aby kantony zawieraty po-
miedzy soba porozumienia i zapewniaty w razie potrzeby swoim
mieszkanicom mozliwo$¢ przystgpienia do walidacji w innym kan-
tonie, odpowiedzialnym za dany zawod.

Wedtug prawa ogdlnokrajowego kanton finansuje w cato$ci lub
cze$ci procedure walidacji oraz koszty dodatkowe z nig zwigzane
(j. np. koszty tworzenia bilanséw kompetencji). CSFP ustalita, iz
obligatoryjnym poziomem finansowania procedury przez kanto-
ny jest finansowanie catosci kosztéw w celu uzyskania przez dang
osobe pierwszego tytutu zawodowego. Kazdy kanton zobowigzany
jest do utworzenia instytucji badz wydziatu przyjmujacego apli-
kacje i realizujacego procedure egzaminéw, informujgcego o za-
sadach walidacji. RéwnieZ kantony odpowiadajg za szkolenie i do-
skonalenie ekspertow w zakresie metodologii oceny kandydatow.

Organizacje branzowe wspoéldziatajg $cisle z administracjg
publiczng. Ich przedstawicielstwa szczebla krajowego koordy-
nujg pace branzowych podmiotéw regionalnych i opracowujq
kluczowe narzedzia procedury, tj. profile kompetencyjne do po-
szczegblnych tytutéw zawodowych oraz warunki progowe zali-
czenia egzaminow. Dokonujg one tych opisow wedtug standar-
déw formalnych okre$lonych przez OFFT. W przypadku braku
instytucji o randze krajowej dla danego zawodu, OFFT zwraca sie
w tej sprawie do CSFP. Organizacje branzowe szczebla regional-
nego odpowiadajg natomiast za wspélprace z kantonami przy
tworzeniu i realizacji procedur na ich terenie, deleguja specjali-
stow do komisji egzaminacyjnych i urzedéw udzielajgcych infor-
macji osobom zainteresowanym uzyskaniem certyfikatow.
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W ramach projektu krajowego opracowano standardy realizacji
wszystkich wymienionych dziatan. Sformutowano takze zatozenia
dotyczace przebiegu procedury walidacji. Wyr6zniono w niej 5 faz:
informacja i poradnictwo,
bilansowanie kompetencji,

- ewaluacja, czyli ocena kwalifikacji, dokonywana w formie
analizy dostarczonego bilansu, rozmowy i w razie potrzeby
egzaminu praktycznego,

- walidacja, tj. zatwierdzenie decyzji komisji egzaminujgcej
o przyznaniu certyfikatu lub konieczno$ci uzupetienia
wskazanych kwalifikacji czgstkowych,

- certyfikacja, tj. wydanie dyplomu.

Kandydat zainteresowany potwierdzeniem kwalifikacji ma
mozliwos¢ konsultacji ze specjalistami z zakresu walidacji oraz
z ekspertami z danej branzy, w utworzonym przez kanton biurze.
Nastepnie powinien przygotowac tzw. bilans kompetencji. Moze
on by¢ sporzadzany indywidualnie przez kandydata, wedtug ist-
niejacych wytycznych lub w sposéb autonomiczny przez kazda
instytucje, ktéra zna metodologie sporzadzania tego rodzaju do-
kumentéw oraz ma odpowiednig wiedze branzowa. Na przyktad
organizacja, w ktérej wielu pracownikéw zyczytoby sobie sporza-
dzi¢ bilans kompetencji, zdana jest na konieczno$¢ zdobycia me-
todologii i wspierania pracownikéw w sporzadzaniu bilansow.
Nie ma jednak konkretnych instytucji zobligowanych do pomocy
poszczegdlnym osobom w tworzeniu bilanséw kompetencji. Kan-
tony majq swobode w ustalaniu kryteriéw jako$ciowych w tym za-
kresie. Moga rekomendowac wybrane instytucje badz akredytowac
centra bilansow.

Eksperci dokonujacy oceny kompetencji kandydata, oprécz
standardowych dyploméw w danej branzy, musza przejs$c¢ szkole-
nie w zakresie walidacji, uczestniczy¢ regularnie w doskonaleniu
umiejetnosci zwigzanych z oceng kwalifikacji uzyskanych poza
systemem formalnym. Za ksztalcenie ekspertow, jak juz wspo-
mniano, odpowiada kanton.
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Na etapie ewaluacji eksperci oceniajg ztozong przez kandy-
data dokumentacje pod wzgledem formalnym, sprawdzaja,
czy kandydat deklaruje wszystkie kompetencje operacyjne okre-
slone w profilu kompetencyjnym. Przeprowadzaja rozmowe
zkandydatem, moga stosowac roéwniez inne metody weryfikacji,
adekwatne dla danej branzy, np. przeprowadzi¢ egzamin prak-
tyczny. Komisja sporzadza sprawozdanie z ewaluacji i wydaje
kandydatowi certyfikat (lub dyplom). W przypadku, jesli stwier-
dzono konieczno$¢ uzupetnienia pewnych elementéw, komisja
wydaje dokument wskazujacy, ktore kwalifikacje czastkowe zo-
staly uznane, a ktére nalezy uzupetnic¢, w okresie nie dtuzszym
niz 5 lat, aby certyfikat mégt zosta¢ wydany. Kandydatowi przy-
stuguje prawo odwotania od decyzji komisji, wedtug procedury
opisanej w przekazywanej mu dokumentacji.

Warto w tym miejscu zwréci¢ uwage, ze uzupetnianie braku-
jacych elementow kwalifikacji jest ujmowane jako integralny
etap procesu. Wydaje sie, ze w Polsce powszechne wyobrazenie
— jesli mozna o takim moéwic — jest takie, ze procedura polega
wytgcznie na certyfikowaniu kompetencji os6b o to sie ubiegaja-
cych badz tez na odrzuceniu ich aplikacji. Tymczasem procedura
ta jest w gruncie rzeczy jedng z form uczenia sie przez cate zycie
(lifelonglearning). Osoba zainteresowana potwierdzeniem kwali-
fikacji wykazuje sie pewng wiedzg, umiejetno$ciami i postawami
wymaganymi na danym poziomie, a inne musi dopiero opano-
wac. W Szwajcarii system uznawania kwalifikacji jest $cisle po-
wigzany z systemem orientacji zawodowej. Kazda osoba w trakcie
procedury uzyskujac informacje zwrotng na temat posiadanych
przez nig kompetencji i elementéw wymagajacych uzupeknienia,
otrzymuje jednoczes$nie wskazania w jakich instytucjach, jakich
formach moze zdoby¢ wymagane efekty.

W catym systemie, z perspektywy uwarunkowan polskich, oprocz
wielo$ciiusystematyzowania zaangazowanych instytucji, szczegdlng
uwage budzi réwniez wyjatkowo duza liczba dokumentéw standary-
zujacych. Oprécz oméwionego ,,Przewodnika”, opracowanych zostato
20 dokumentéw uzupemiajgcych. Ich przedmiotem nie jest jednak
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opis szczegotowych dziatan w ramach danego zadania czy etapu,
ale opis standardow, w jakich majg one zosta¢ wykonane. Oznacza to,
ze nie ma tu przedstawionego np. zakresu zadan i sposobu dziatania
ekspertow oceniajacych kwalifikacje kandydata, pojawiaja sie nato-
miast pytania kontrolne dotyczace liczby ekspertéw oceniajgcych
aplikacje, a takze tego, czy eksperci uczestniczg regularnie w coachin-
gu i wymianie do$wiadczen z innymi ekspertami z zakresu walidacji
itp. W analogiczny sposéb zostaly przedstawione wymagania wobec
organizacji branzowych przygotowujacych profile kwalifikacji i opisy
warunkéw zaliczenia, jak i wobec administracji kantonéw, ubiega-
jacej sie w OFFT o akredytacje regionalnej procedury walidacji. Zbior
tych dokumentéw stanowi rodzaj check-list, zawierajacych zatozenia
czy pytania, na podstawie ktorych poszczegélne instytucje powinny
systematycznie weryfikowac (zaleca sie raz w roku), czy spetniajq wy-
magane normy dotyczgce realizacji procedury.

W Polsce w pierwszej kolejno$ci muszg zosta¢ wdrozone Krajo-
we Ramy Kwalifikacjii opracowane podstawy legislacyjne do uzna-
wania kwalifikacji nabytych poza formalnym systemem ksztatce-
nia. Lektura oméwionych dokumentéw pokazuje, ze Szwajcaria,
majac juz tego rodzaju ustalenia do$¢ dobrze ugruntowane, kon-
centruje sie na bardzo szczegétowych wytycznych, ktérych celem
jest zapewnienie jako$ci funkcjonowania systemu.

WYKAZ STOSOWANYCH SKROTOW:

CSFP: Conference suisse des offices de la formation profession-
nelle — Szwajcarska Konfederacja Urzedéw Ksztatcenia

Zawodowego;
ERK: Europejskie Ramy Kwalifikacji (ang. European Qualifica-
tion Framework — EQF);
KRK: Krajowe Ramy Kwalifikacji (ang. National Qualification
Framework — NQF);
OFFT: Office fédéral de la formation professionnelle et de la
technologie — Federalny urzad ksztatcenia zawodowego

i technologii.



SYSTEM UZNAWANIA KWALIFIKACII NA PRZYKEADZIE ROZWIAZAN W SZWAJCARI 159

Bibliografia:

1.

10.

11.

12.

Adam Stephen. 2008. Why is the recognition of prior experiential
learning important and what are the national and institutional im-
plications of this for lifelong learning [w:] “Council of Europe higher
education series” No. 10, New challenges of recognition: recognition
of prior learning and recognition in a global context, Strasbourg:
27-48.
Draft Conclusions of the Council and of the representatives
of the Governments of the Member States meeting within the
Council on Common European Principles for the identifica-
tion and validation of non-formal and informal learning. 18
May 2004. Council of the European Union. EDUC 118. (online).
http://ec.europa.eu/education/policies/2010/doc/validation2004_
en.pdf [odczyt 12.02.2011].
Lignes directrices européennes pour la validation des acquis
non formels et informels. 2009. CEDEFOP. Luxembourg. (online).
http://www.cedefop.europa.eu/EN/Files/4054_fr.pdf[odczyt 12.02.2011].
Od Europejskich do Polskich Ram Kwalifikacji. Model Polskich Ram
Kwalifikacji, 2010. Warszawa: Ministerstwo Edukacji Narodowej (onli-
ne).http://kwalifikacje.org.pl/download/dokumenty/Model_Polskich_
Ram_Kwalifikacji_raport_ekspertow.pdf [odczyt 12.02.2011].
Perspektywa uczenia sie przez cate zycie. 2011. Warszawa: Miedzy-
resortowy Zesp6t do spraw uczenia sie przez cate zycie, w tym Kra-
jowych Ram Kwalifikacji. (online). http://bip.men.gov.pl/images/sto-
ries/Karolina/pll12011_02_04.pdf [odczyt 27.02.2011].
Validation des acquis. Guide pour la formation professionnelle initia-
le. 2010. Office fédéral de la formation professionnelle et de la techno-
logie. (online). http://www.validacquis.ch/documents/Grundlagen-
dokumente.php [odczyt 12.02.2011].
Validation of non-formal and informal learning in Europe. 2008. CE-
DEFOP. Luxembourg.
Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 kwiet-
nia 2008 r. w sprawie ustanowienia europejskich ram kwalifi-
kacji dla uczenia sie przez cate zycie. 2008/C 111/01. (online).
http://eurlex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:
C:2008:111:0001:0007:PL:PDF [odczyt 12.02.2011].



