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STRESZCZENIE

Projekt Euro-Walidacji zaplanowano, aby zbada¢ kwestie walidacji i certyfikacji ksztatcenia
ustawicznego, ze szczegdlnym zainteresowaniem umiejgtnosciami i kompetencjami, ktore
wspomoglyby zrownowazony rozwoj obszarow wiejskich. Matryca podstawowych zadan i
kompetencji oraz tok nauczania (LPW) zostaly sformutowane i przeprowadzono badanie
pilotazowe w kilku krajach europejskich. Ten przewodnik informuje o do$wiadczeniach
zdobytych w czasie projektu. Projekt udowodnit, ze narz¢dzia musza by¢ elastyczne i
mozliwe do adaptacji w poszczegdlnych warunkach tak, by zarowno jednostki jak i
organizacje mogly odnie$¢ korzysci z ich zastosowania. Zastosowano je z najlepszym
skutkiem w krajach z formalnym systemem ksztalcenia i/lub, gdzie adresowane byly do
konkretnych potrzeb. Podkreslono rowniez znaczenie bezposredniego doradztwa.



CZESC PIERWSZA: Podsumowanie projektu i struktura Przewodnika

1.1. Wprowadzenie: Podsumowanie projektu

Wedle wiedzy ekonomicznej, peten rozwdj i1 wykorzystanie zasobow ludzkich jest
decydujacym czynnikiem zachowania konkurencyjnosci. W tym kontekscie, certyfikaty i
kwalifikacje sa waznym punktem odniesienia dla pracodawcow i jednostek na rynku pracy.
Nowoczesne formy certyfikacji ksztalcenia pozaszkolnego moglyby poszerzy¢ spektrum
uznawania. Wiele jednostek posiada rozlegla wiedz¢  zdobyta poprzez ksztatcenie
pozaszkolne 1 istnieje potrzeba powszechnego europejskiego systemu obejmujacego
akredytacje¢ 1 walidacjg tej wczesniejszej 1 wynikajacej z doswiadczenia wiedzy (APEL). Jest
to szczegoOlnie zasadne w konteks$cie obszaréw wiejskich, gdzie walidacja 1 certyfikacja
ksztatcenia pozaszkolnego moglyby w duzym stopniu przyczyni¢ si¢ do ich rozwoju.

Projekt Euro-walidacji powstatl z potrzeby i uznania znaczenia ksztalcenia ustawicznego w
kontekscie obszarow wiejskich, obejmujac wszelkie formy ksztalcenia, ktdre przyczyniaja si¢
do zwigkszenia zdolnosci zrownowazonego rozwoju, a tym samym do zapewnienia réwnego
dostepu do zdobywania kwalifikacji przez wszystkich ludzi.

Wszechstronny jesli chodzi o zakres, projekt Euro-walidacji byt realizowany przez okres 3 lat
w ponad 12 krajach. Wdrazata go wielka grupa wspolpracujacych ze soba 16 organizacji
obejmujacych instytuty badawcze, uniwersytety, instytucje edukacyjne, wtadze lokalne,
Agencj¢ Rozwoju, Izbg Przemystowa 1 o$rodki ksztatcenia NGO.

Projekt byl adresowany do wszystkich zwiazanych z ksztatceniem ustawicznym, to znaczy
objal oferentow ksztatcenia 1 szkolenia, organy wydajace certyfikaty, pracownikow i
studentéw (zaréwno pracujacych jak 1 bezrobotnych). Wykorzystujac szeroka siec
zwigzanych z ta sprawa organizacji w calej Europie, projekt Euro-walidacji promowat
polityke 1 praktyke zwiazana z walidacja 1 certyfikacja ksztalcenia ustawicznego, a
szczeg6lnie umiejetnosci 1 kompetencji koniecznych, aby wzmacnia¢ zrownowazony rozwaj
obszarow wiejskich.

W projekcie osiagnigto nastgpujace konkretne cele:

1. Przeglad polityki i metod oceniania, walidacji i certyfikacji ksztatcenia nieformalnego
w Europie.

2. Powiazanie powyzszych probleméw z potrzebami ludzi pracujacych na obszarach
wiejskich, budowa ‘mapy kompetencji’ w roznych sektorach gospodarczych i
powiazanie tej mapy z istniejacymi postanowieniami certyfikacyjnymi i
akredytacyjnymi.

3. Zaproponowanie elastycznego systemu walidacji 1 akredytacji kompetencji
odnoszacego si¢ do wszystkich form ksztalcenia, ktore w duzym stopniu oparte
zostang na toku akredytacji ksztalcenia wczedniejszego 1 wynikajacego z
doswiadczenia (APEL) 1 ktore odnosi¢ si¢ beda do kwalifikacji nabytych w toku
zdobywania  do$wiadczen  skoncentrowanych  na  zasadniczym  temacie
zrOwnowazonego rozwoju obszarow wiejskich.

4. Proba zastosowania, w formie eksperymentalnej, powyzszych (walidacji 1 akredytacji)
przy wspotpracy uniwersytetow, instytucji edukacyjnych 1 organizacji oferujacych
ksztatcenie pozaszkolne w konteks$cie istniejacej obecnej sieci.

5. Szerokie rozpowszechnienie wynikow projektu 1 zaproszenie uniwersytetow,
instytucji ksztalcenia, partneréw spotecznych, wtadz lokalnych i praktykéw rozwoju



obszaréw wiejskich do dyskusji nad problemem rozwoju kompetencji i ich uznawania
w kontekscie obszarow wiejskich.

6. Stworzenie poswigconej temu problemowi strony internetowej jako podstawowego
medium komunikacji i poszerzenie Sieci na cala Europe.

1.2. Ogolny zarys: Struktura Przewodnika dobrej praktyki

Uzasadnienie, zakres i podej$cie metodologiczne projektu podsumowano we Wstepie. W
Czesci drugiej zdefiniowano kluczowe terminy i przedstawiono polityke i systemy walidacji,
certyfikacji i akredytacji nieformalnego i pozaszkolnego ksztalcenia w wielu krajach
europejskich. Nastgpnie przedstawiono raport na temat potrzeb walidacji, certyfikacji i
akredytacji w sze$ciu sektorach dzialalno$ci na obszarach wiejskich. Czgs$¢ trzecia prezentuje
tworzenie Matrycy 1 Toku Ksztatlcenia (LPW) tacznie z wprowadzeniem do systemu
portfolio. W czesci czwartej opisano szczegotowo doswiadczenia zdobyte podczas
uruchamiania elastycznego systemu LPW i wreszcie w Czgéci piatej dzielimy sig
spostrzezeniami na temat wiedzy zdobytej w trakcie pilotazu LPW.

CZESC DRUGA: Doswiadczenie europejskie: obecna praktyka, polityka i
potrzeba walidacji ksztalcenia pozaszkolnego i nieformalnego

2.1. Definicje kluczowych terminow

Przewodnik odwotuje si¢ do roznych typow ksztatcenia. Glosariusz CEDEFOP (2000) i
Komunikat Komisji Europejskiej (2001) podaja nastgpujace definicje:

Ksztalcenie formalne definiuje si¢ jako ksztalcenie, ktore odbywa si¢ w zorganizowanym
kontrolowanym kontekscie (edukacja formalna, szkoty przyzaktadowe) i ktére zaplanowano
jako ksztatcenie. Moze ono prowadzi¢ do formalnej formy jego uznania (dyplom,
$wiadectwo). Ksztatcenie formalne ma charakter intencjonalny z perspektywy uczacego sig.

Ksztalcenie pozaszkolne odnosi sie¢ do uczenia sig, ktore jest zawarte w zaplanowanych
czynno$ciach, ktore nie zostaly bezposrednio wyznaczone jako ksztalcenie, ale ktore
zawieraja wazny element ksztatcacy. Ksztalcenie pozaszkolne jest intencjonalne z
perspektywy uczacego sig.

Ksztalcenie nieformalne definiuje si¢ jako ksztalcenie wynikajace z czynnosci dnia
codziennego zwiazanych z praca, rodzing czy czasem wolnym. Czgsto okres$la si¢ je mianem
ksztalcenia wynikajacego z do$§wiadczenia 1 moze ono w pewnym stopniu by¢ rozumiane
jako ksztatcenie przypadkowe. Nie jest kontrolowane w kategoriach celow ksztatcenia,
godzin ksztatcenia i/lub wsparcia/zapewnienia ksztalcenia, 1 zwykle nie prowadzi do
uzyskania $§wiadectwa. Ksztatcenie nieformalne moze by¢ intencjonalne, ale w wigkszos$ci
przypadkow jest niezamierzone (lub przypadkowe/ losowe).'

Chociaz uzyteczne jest rozréznianie pomigdzy tymi réznymi typami ksztalcenia sig,
prawdopodobne jest, ze jednostkowe do§wiadczenie uczenia si¢ sktada si¢ z potaczenia jego
formalnych, pozaszkolnych i nieformalnych aspektow.

Biorac pod uwage fakt, ze niniejszy raport poswigcony jest analizie istniejacych systemow
walidacji w kazdym z krajow uczestniczacych, nalezy podkresli¢, ze w ogdlnym celem
walidacji jest rozpoznanie i ocenienie pelnego zakresu kwalifikacji i kompetencji posiadanych

! CEDEFOP (2000) Glossary, in Making Learning Visible (Thessaloniki, Cedefop) and European Commission (2001) Communiqué Making
a European Area of Life-long Learning a Reality, (Brussels)
2 H. Colley, P. Hodkinson, J. Malcolm, 2003, Informality and formality in learning, Learning and Skills Research Centre



przez jednostke, niezaleznie od tego, gdzie zostaly one nabyte. Wtlasnie jednostka jest
punktem odniesienia ksztalcenia ustawicznego.

Cel walidacji moze mie¢ charakter formatywny (wspieranie trwajacego procesu ksztatcenia)
jak réwniez sumatywny (zmierzajacy do certyfikatu).

2.2. Zapewnienie ksztalcenia pozaszkolnego i nieformalnego w Europie:
przeglad systemow

Przeprowadzono sondaz, aby zbada¢ rézne krajowe systemy walidacji orz certyfikacji
ksztalcenia nieformalnego 1 pozaszkolnego w UE. Sondaz oparto na istniejacej literaturze,
dokumentach urzgdowych i wywiadach z kluczowymi osobami i organizacjami. Badania
przeprowadzono w Grecji, Zjednoczonym Kroélestwie, Niemczech, na Wegrzech, w
Hiszpanii, Polsce, Rumunii, Norwegii, Finlandii i Szwecji. Kraje te reprezentuja trzy wazne
grupy w UE 1 panstwach sasiadujacych, a mianowicie:

e Kraje péinocno-srodkowe: GB, Szwecja, Norwegia, Finlandia, Holandia, Dania
e Kraje potudniowe: Grecja, Hiszpania,
e Nowe kraje czlonkowskie/kraje wschodnie: PL, Wegry i Rumunia

Ksztalcenie pozaszkolne i nieformalne proponowane jest przez rozmaite organizacje z
roznym nasileniem i w r6znym zakresie, jak wykazata to proba badanych krajow.

Rozrézni¢ wigc mozemy:

e Kraje o dlugiej tradycji 1 bogatym rynku zapewniajace gtdwnie publiczne mozliwosci
ksztalcenia nieformalnego: GB, kraje skandynawskie, Holandia

e Kraje o ograniczonej ofercie publicznej, ale z rozwinigtym sektorem prywatnym
zaspokajajacym zapotrzebowanie rynku pracy na specjalistow i nowe kompetencje:
Grecja, Hiszpania, Dania

e Kraje o ograniczonej ofercie ksztalcenia nieformalnego w sektorze publicznym i
prywatnym, czemu towarzyszy nacisk a ksztalcenie formalne 1 kontrola panstwa nad
wigkszoscia edukacji 1 szkolenia: Polska , Wegry, Rumunia

Analiza kwalifikacji oferowanych w roznych krajach ujawnita, ze typy certyfikacji i
akredytacji stosowane w danym kraju odzwierciedlaja model jego formalnego systemu
edukacji. Kraje umiesci¢ mozna na kontinuum. Na jednym biegunie kontinuum znajda si¢
kraje charakteryzujace si¢  ‘otwartymi’ systemami edukacji formalnej. Systemy te
umozliwiaja potaczenie formalnych, pozaszkolnych i nieformalnych typoéw ksztatcenia w
ramach elastycznego systemu kwalifikacji, ktoére wuznaja ksztalcenie wcze$niejsze
(kompetencje 1 wiedza wynikajace z dowolnej formy ksztatcenia si¢) raczej niz wiedze¢ oparta
na programie nauczania. Ocena i walidacja wczes$niejszego ksztalcenia si¢ (VPL) sa szeroko
stosowane szczegdlnie od lat 1990 w szeregu krajow, tacznie z GB, Finlandia, Norwegia i
Holandia. Systemy walidacji elastycznej opieraja si¢ na metodzie portfolio 1 na obserwacji w
miejscu pracy. Kraje te proponuja rowniez szeroki wachlarz  nieformalnych mozliwosci
ksztalcenia , ktore moga konczy¢ si¢ certyfikowanymi kwalifikacjami. Organy przyznajace
certyfikaty moga mie¢ zarowno charakter scentralizowany lub zdecentralizowany.

Na drugim biegunie kontinuum znajduja si¢ kraje o ‘zamknigtych’ systemach edukacyjnych,
preferujace formalne kwalifikacje, ktore weryfikowane sa zwykle na podstawie egzaminow.
W krajach tych ksztalcenie pozaszkolne i nieformalne nie jest uznawane 1 nie podlega
walidacji lub akredytacji (Niemcy, Dania, Polska, Wegry, Hiszpania). Wyjatkiem jest



udzielanie licencji w zawodach technicznych i zawodach proponowanych przez partneréw
spotecznych lub panstwo.

Kontinuum ilustruje elastycznos$¢ krajowych systeméw walidacji i certyfikacji ksztalcenia
pozaszkolnego 1 nieformalnego. Pozycje réznych krajow na tym kontinuum pokazuje wykres
1 ponizej:

Otwarte systemy ksztalcenia <=m-—mm————-> uregulowane systemy ksztalcenia
Walidacja oparta na kompetencji < -----===------ >  Walidacja oparta na egzaminach

Duza nieformalna oferta publiczha <-------------- >  Ograniczona nieformalna oferta publiczna
UK, NL, FI, NO SE RO HU, GR, DE, PL

Wykres 1 Kontinuum systemoéw edukacyjnych, ukazujace pozycje poszczegdlnych krajow

Systemy elastycznej walidacji stwarzaja szans¢ osobistego rozwoju i kontynuacji ksztatcenia
ustawicznego. Analiza poréwnawcza poszczegolnych systemoéw krajowych wskazuje na
potrzebe przekazania dobrej praktyki elastycznej walidacji 1 certyfikacji obecnych na lewym
biegunie kontinuum do krajow znajdujacych si¢ na prawym biegunie kontinuum. W
wigkszosci krajow (z wyjatkiem Szwecji i Norwegii) wczesniejsze ksztatcenie musi podlegac
walidacji i certyfikacji w celu uznania go 1 zaakceptowania przez pracodawcow. Przeniesienie
tych standardow i opinii do tradycyjnych systeméw edukacyjnych z natury rzeczy
posiadajacych silne postawy protekcjonistyczne (zwykle prezentowane przez Ministerstwa
Edukacji) nie jest prostym procesem. Zaleze¢ bedzie od szerszej zmiany spotecznej wartosci i
postaw, co znajdzie odzwierciedlenie w nowej polityce, a w szczegdlnosci, od promocji
nowej kultury ksztatcenia sig, ktore umozliwi jednostkom dostosowanie si¢ do gwattownie
zmieniajacych si¢ warunkéw 1 wymagan rynku pracy.

Konkretne przyktady dobrej praktyki, ktore mozna by przenie$s¢ obejmuja:

e W krajach skandynawskich stworzono termin Realkompetanse obejmujacy wszystkie
rodzaje walidacji (Nordic Council, 2001). Realkompetanse dotyczy catego wachlarza
wynikow ksztatcenia, od formalnego do nieformalnego i w niektorych przypadkach
krytykowano go za to, ze jest zbyt szeroki. Jednak koncepcja ta okazuje si¢ wazna w
odniesieniu do cato$ci kwalifikacji i kompetencji posiadanych przez jednostke.

e W Anglii i Szkocji scentralizowany system przyznawanych publicznie NVQs i SVQs
oferowany jest przez sie¢ uprawnionych organOw 1 wspierany poprzez zapewnienie
poradnictwa uczacym sig.

e W Holandii elastyczny i liberalny system walidacji wcze$niejszego ksztalcenia (VPL)
akceptuje kazde ksztalcenie sig, niezaleznie od tego, czy odbywa si¢ ono w formie
ksztatcenia 1 szkolenia formalnego, pozaszkolnego czy nieformalnego. Punkty przyznaje
si¢ przy uzyciu sieci Osrodkow Wiedzy o Identyfikacji, Uznawaniu i Akredytacji
Kompetencji (Knowledge Centres on Identification, Recognition and Accreditation of
Competences).

e W Szwecji panstwo sformutowato dziesig¢ kryteriéw ogoélnych kompetencji, ktére stosuje
si¢ w potaczeniu z bardziej konkretnymi kryteriami kompetencji zawodowych. Walidacja
kompetencji w odniesieniu do kompetencji ogolnych i kompetencji zawodowych odbywa
si¢ poprzez zdecentralizowany system dzialajacy w miastach, poniewaz nie ma systemu
ogolnokrajowego.



2.3. Oferenci i polityka ksztalcenia pozaszkolnego w Europie: badania
poszczegolnych krajow

2.3.1. Zjednoczone Kroélestwo

Ksztatcenie pozaszkolne i1 nieformalne oferowane jest szeroko w Zjednoczonym Krolestwie,
gldwnie poprzez Wspoélnote Edukacji i Rozwoju (Community Education and Development),
ale tez w ramach projektow szkolen pracowniczych. Zarowno Ksztatcenie poprzez Wspolnote
Edukacji i Rozwoju jak i szkolenia pracownicze podlegaja certyfikacji i walidacji przez
akredytowane systemy. Kluczowym motorem sa mozliwo$¢ zatrudnienia, mobilnos¢ i
mozliwo$¢ przekazania podstawowych akredytowanych umiejgtnosci jednostki na terenie
gospodarczo konkurencyjnego Zjednoczonego Krolestwa. Krajowy System Kwalifikacji
(National Qualification Framework) ustala poziomy, na ktérych kwalifikacje mozna uznawac,
umozliwiajac porownanie pomiedzy roznymi poziomami kwalifikacji 1 wyrazne okreslenie
sciezki postgpu dla wybranego zawodu/danej kariery. Krajowe kwalifikacje zawodowe
(National Vocational Qualifications NVQs) powiazane sa z praca, kwalifikacje oparte na
kompetencji oceniane sa w odniesieniu do krajowych standardow zawodowych i uzyskiwane
sa w drodze oceny 1 szkolenia. Zachgca si¢ uczacych si¢ do tworzenia Osobistych Planéw
Rozwoju, ktory obejmuje ‘profil umiejgtnosci’, jak rowniez mechanizm dokumentowania
kwalifikacji 1 prowadzenia portfolio $wiadczacego o ich wtasnych osiagnigciach. Zapewnia
si¢ im doradztwo ekspertow. Organy uznajace tworzone sa w catym kraju, aby udziela¢
akredytacji w formie $wiadectwa Szkockich Kwalifikacji Zawodowych SVQ (Szkocja) i
Krajowych Kwalifikacji Zawodowych NVQs (Anglia, Walia), Uznanie Wcze$niejszego
Nieformalnego Ksztatcenia (Recognition of Prior Informal Learning, Szkocja), i Uznanie
Ksztalcenia Ustawicznego (Rada ds. Ksztalcenia i Umiejgtnosci, Anglia ) Learning & Skills
Council, England). Ten system kwalifikacji oparty na kompetencji ma na celu zapewnienie
aktywnego sprzgzenia pomigdzy pozaszkolnym i formalnym ksztatceniem oraz akredytacja w
Zjednoczonym Krolestwie. Nalezy jednak dokona¢ rozrdznienia pomigdzy praktyka w Anglii
1 Szkocji. Podczas, gdy w Anglii system akredytacji wydaje si¢ duzo bardziej
scentralizowany, w Szkocji przeciwnie — przyjmuje on podejscie, ktorego motorem jest
uczacy si¢. Istnieje coraz wigcej dowoddw, ze podejscie, gdzie najwazniejszym czynnikiem
jest uczacy sig, jest bardziej zrownowazone. Dzigki doradztwu, uczacy decyduja si¢
przedluzy¢ proces ksztatcenia. Jednak istnieja bariery akredytacji, a ich koszty ponosza
jednostki, SME i drobne przedsigbiorstwa, to jest: koszty transportu i dotarcia do osrodkéw,
gdzie oferowane jest ksztalcenie pozaszkolne. Istniejaca kultura ksztalcenia, szczegdlnie w
odniesieniu do nietypowego uczacego sig, moze by¢ rowniez przeszkoda w akredytacji.
Potencjat, jaki takie ksztalcenie stanowi w Planowaniu Wspolnoty (Community Planning)
nalezy jeszcze do konca przetestowaé na obszarach wiejskich, poniewaz wydaje si¢ nadal
glownie nastawiony na miasto. Mozliwo$ci stwarzane przez e-learning (ksztalcenie przez
Internet) dla obszarow wiejskich testowane sa aktualnie w wielu regionach i stad pozostaje
nadal na etapie badan.  Niektore odlegte tereny nie posiadaja jeszcze Internetu
szerokopasmowego, co jest zrédtem dodatkowych komplikacji.

2.3.2. Niemcy

Potrzeby rynku pracy w Niemczech w duzym stopniu zaspokaja formalna edukacja i system
szkolen, ktory tradycyjnie zapewnia wymagana sit¢ robocza. Staz, ktory taczy pracg i teorig i
konczy si¢ akredytacja, odgrywa w systemie formalnym wazna rolg. Do niedawna
alternatywne sposoby ksztalcenia, ktore odbywaty si¢ poza systemem formalnym,
wykorzystywano stosunkowo rzadko. Jednak ostatnie zmiany gospodarcze, technologiczne 1
spoteczne postawily niemiecki system ksztatcenia i szkolenia wobec nowych wyzwan.
Federalny Instytut Ksztalcenia i Szkolenia Zawodowego (Federal Institute for Vocational



Education and Training BIBB) pracuje nad dostosowaniem obecnego systemu, tak aby
wlaczy¢ do niego koncepcje ksztatcenia ustawicznego. Cho¢ do tej pory nie powstat jeszcze
system prawny, ksztalcenie pozaszkolne i nieformalne jako czg$¢ inicjatywy ksztalcenia
ustawicznego nabiera w tym kontek$cie rozmachu. Wiele organow na réznych poziomach
odpowiada za zabezpieczenie wprowadzenia w zycie 1 promocji Ustawy o Szkoleniu
Zawodowym. Rzad federalny odpowiada za przyzaktadowe szkolenie zawodowe. Na
poziomie regionalnym wykorzystuje si¢ powazne uprawnienia autonomicznych organizacji
przemystowych, lacznie z izbami handlu i przemyshu, izbami rzemiosta, i odpowiednimi
organizacjami zawodowymi tak zwanych wolnych zawodow.

Funkcjonuje kilka inicjatyw obecnie badajacych i przeprowadzajacych badania pilotazowe
r6znych form ‘zaliczania’ — kompetencyjnych kwalifikacji obejmujacych ksztalcenie
pozaszkolne 1 nieformalne, ktére oceniane sa ‘w pracy’ lub poprzez symulacje zadan
zwigzanych z danym miejscem pracy. ‘Paszporty kwalifikacyjne ° przyznaja rozmaite
organizacje. Roznorodnos¢ procedur prowadzacych do uzyskania tych paszportow i
olbrzymie zréznicowanie ich wartosci (w chwili obecnej jest ich 90) tworzy swoje rodzaju
zamieszanie. Paszporty, ktérych celem jest rozwoj jednostkowy sa rzadkie, poniewaz
paszporty kwalifikacyjne zwiazane sa bezposrednio z wymaganiami rynku pracy. Nadal
istnieje potrzeba utworzenia struktur doradczych i1 procedur.

2.3.3. Wegry

Na Wegrzech najwigkszy procent (53-60%) szkolenia nieformalnego oferuja firmy prywatne,
w wigkszosci jest to nauka jezykow obcych. Rowniez organizacje obywatelskie angazuja si¢
w zapewnienie ksztalcenia pozaszkolnego pod egida Stowarzyszenia Wegierskich Kolegiow
Ludowych w Budapeszcie (Association of Hungarian People’s Colleges). Niektore z
organizacji publicznych zajmujacych si¢ edukacja dorostych takze oferuja ksztalcenie
nieformalne lub pozaszkolne. Ustawa o Edukacji Dorostych powierza odpowiedzialnos$¢ za
szkolenie zawodowe (formalne i1 pozaszkolne) Ministerstwu Zatrudnienia i Pracy. Dlatego tez
ministerstwo to odgrywa gldéwna role, jesli chodzi o nadzor nad szkoleniem zawodowym,
okresla kryteria przyznawania kwalifikacji zawodowych i opracowuje systemy uzyskiwania
certyfikatow jezykowych. Krajowa Rada Akredytacji Programéw Szkolenia Dorostych (The
National Board for Accreditation of Adult Training Programmes) odpowiada za certyfikacje
programdw szkolenia oraz instytucje szkolenie takie oferujacych. W nabywania kwalifikacji
zawodowych obowiazuje system modutowy. Kwalifikacje, ktérych aktualizowana lista
obejmuje obecnie 800 pozycji, uzyskuje si¢ po zdaniu egzamindéw panstwowych.

2.3.4. Hiszpania

W Hiszpanii ksztalcenie pozaszkolne i nieformalne odbieranie jest pozytywnie zar6wno w
sektorze publicznym jak i prywatnym. Celem nowej Ustawy o Ksztatceniu Kwalifikacyjnym i
Zawodowym jest stworzenie integralnego systemu szkolenia zawodowego, kwalifikacyjnego i
akredytacji. Intencja systemu jest zaspokojenie spotecznych i gospodarczych potrzeb poprzez
zréznicowane szkolenie z uwzglednieniem réznych oczekiwan i jednostkowych sytuacji.
Pierwszy krok do wprowadzenia systemu kwalifikacji zawodowych stanowito stworzenie
Krajowego katalogu kwalifikacji zawodowych (National Catalogue of Professional
Qualifications). Zawiera¢ on begdzie takze opis szkolenia zawodowego niezbednego dla
kazdego typu kwalifikacji. Instytut Krajowy laczy administracj¢ i partneréw spotecznych i
odpowiedzialny jest za opracowanie i1 uaktualnianie Krajowego katalogu kwalifikacji
zawodowych. Obecnie wiele kursOw nieoficjalnego ksztalcenia nie konczy sig
poswiadczeniem uzyskanych kwalifikacji. Jest to punkt sporu pomiedzy panstwem o
organizacjami zawodowymi/ zwiazkami- jednak powstaja inicjatywy na rzecz okreslenia
metod walidacji 1 uznawania ksztalcenia pozaszkolnego 1 nieformalnego. Wskutek braku



zainteresowania prywatnego sektora szkolen naglasnianiem swojej dziatalno$ci, trudno
pozna¢ rzeczywisty zakres 1 ekspansj¢ ich oferty szkoleniowej 1 przeprowadzi¢ walidacje
zapotrzebowania na ich produkcje¢. Dzialanie na rzecz walidacji 1 certyfikacji lezy w gestii
administracji panstwowej. Rzad centralny odpowiada za kierowanie i koordynacj¢ Krajowego
Systemu Ksztalcenia Kwalifikacyjnego i Zawodowego (National System for Qualification
and Vocational Training). Zroédlem glownego konfliktu zwiazanego z procesem certyfikacji
jest fakt, ze istnieja dwa rdwnolegte organy certyfikacyjne, ktore nie sa ze soba powiazane:
Ministerstwo Pracy 1 Spraw Spolecznych przyznaje certyfikaty szkolenia zawodowego,
podczas gdy Ministerstwo Os$wiaty i Nauki kontroluje edukacj¢ formalna i przyznaje
kwalifikacje na podstawie egzaminow.

2.3.5. Grecja

Certyfikacja wcze$niejszego ksztalcenia si¢ opiera si¢ przede wszystkim na egzaminach, ktore
nastepuja po zakonczeniu edukacji formalnej, co jest $cisle regulowane przez greckie
Ministerstwo Edukacji. Ogolne ramy walidacji ksztalcenia pozaszkolnego nie zostaly jeszcze
stworzone, chociaz rozpoczeto budowanie podstaw takiego systemu. Ostatnie ustawy,
stworzenie nowej instytucji dla celow akredytacji struktur ksztalcenia ustawicznego
(pozaszkolnego), stworzenie programu nauczania dla okreslonej grupy zawodow oraz dla
szkoleniowcow, ktorzy moga wykorzystywa¢ te programy (EKEPIS) to wazne etapy tego
procesu. Wazne przepisy legislacyjne wprowadzone w latach 2003 i 2005 przedstawiaja
system taczacy ksztalcenie 1 szkolenie zawodowe z zatrudnieniem. System ten uznaje
znaczenie ksztatcenia ustawicznego 1 czyni wysitki, aby koordynowac¢ bardziej skutecznie
wyksztalcenie 1 ksztalcenie ustawiczne. Obecnie ksztalcenie pozaszkolne moze podlegac
walidacji jedynie poprzez uzyskanie $wiadectwa: dla przyktadu Panstwowe Swiadectwo
Bieglej Znajomosci Jezyka Proficiency (State Certificate of Language Proficiency) oraz
Panstwowe Swiadectwo Znajomosci Obstugi Komputera (Computer Driving Licence State
Certificate). Uzyskanie obu certyfikatéw mozliwe jest po zdaniu egzaminu panstwowego.
Ministerstwo Rolnictwa takze oglosito mozliwo$é uzyskania Zielonego Swiadectwa (Green
Certificate). To ostatnie skierowane jest do rolnikow i przedsigbiorcéw z obszaréw wiejskich
1 uzyska¢ je mozna na podstawie rozmaitych elastycznych ofert ksztalcenia. Zielone
Swiadectwo bedzie przyznawane na podstawie egzaminéw w osrodkach szkoleniowych
ministerstwa. Swiadectwa kompetencyjne sa rowniez oficjalnie przyznawane technikom (na
przyktad elektrykom) jako niezbgdny warunek uzyskania licencji w swoim zawodzie.

2.3.6. Holandia

Rzad holenderski utworzyt Komisje Uznawania Nieformalnie Zdobytych Kwalifikacji
(Commission on the Recognition of Informally Acquired Skills, 1993) i stworzyl Osrodki
Wiedzy 1 Ksztalcenia Zawodowego (Kenniscentra Beroepsonderwijs bedrijfsleven, 2003).
Miaty one na celu promocj¢ wykorzystania systemu Oceny i Walidacji Wcze$niejszego
Ksztatcenia (VPL). Istnieja dwa podejscia do VPL: sumatywne, ktérego jedynym celem jest
certyfikacja 1 formatywne, ktére bardziej skupia si¢ na mozliwos$ciach ksztatcenia
dostepnych jednostce. Przy SME nacisk nadal ktadzie si¢ na podejscie sumatywne, poniewaz
w tym przypadku jest zbyt malo czasu na intensywne podej$cie formatywne. Wigkszo$¢
procedur VPL w Osrodkach Wiedzy obejmuje portfolio, rozmowe z kandydatem i egzamin
praktyczny. Osoby z o$rodka wiedzy, firma/spotka, regionalne Osrodki edukacji (ROC)
kieruja kandydatem w czasie tego procesu. Przyznanie certyfikatu lub dyplomu jest w duzej
czg$ci determinowane przez ROC. Minister Edukacji przekazat odpowiedzialno$¢ formalne;
akredytacji do instytutow ksztatcenia. Ponadto Branze Przemyslowe (stowarzyszenia
zawodowe) posiadaja swoje wilasne systemy akredytacyjne i niektére z nich sa uznawane
przez dany sektor /branz¢ z uwagi na ich warto$¢ praktyczna. Poszczegdlne organizacje



moga réwniez wydawac certyfikaty, ktore spetniajq ich standardy. Przyktad ego typu praktyki
mozna zauwazy¢ przypadku organizacji woluntarystycznych, ktore wydaja certyfikaty
wolontariuszom zgodnie ze swoim wlasnym specyficznym systemem, ktory nie jest
powiazany z formalnym systemem akredytacji.

2.3.7. Szwecja

Ksztalcenie nieoficjalne zawsze odgrywalo wazna rol¢ pedagogiczna w zorganizowanej
liberalnej edukacji dorostych w Szwecji. Dostepnych jest kilka réznych opcji. Ksztatcenie w
miejscu pracy (w bliskiej wspoipracy z osrodkami ksztalcenia) jest popularnym wyborem
wsrdéd dorostych. Okoto jednej trzeciej sektora stowarzyszen wydaje $wiadectwa, ktore
posiadaja ograniczona uznawalno$¢. Takie §wiadectwa to certyfikaty jezykowe, certyfikaty
towieckie i certyfikaty uprawniajace do kierowania todzia. Proces walidacji dziata w sektorze
edukacji od wielu lat, ale w ostatnich latach zauwaza si¢ nasilenie takiej dziatalno$ci i
niektore sektory wykazuja wigksza intensyfikacje dziatan. Co zaskakujace, mimo wszystkich
tych inicjatyw 1 dziatalno$ci, nadal nie istnieje krajowy system walidacji, chociaz szwedzka
Krajowa Komisja Walidacji (Swedish National Commission), powstata w 2003 roku, ma za
zadanie rozwijanie metod walidacji i okre$lanie jej jako$ci. Odpowiedzialno$¢ za walidacjg w
Szwecji dzieli si¢ pomiedzy system edukacji 1 partneréw spotecznych. Decentralizacja
systemu edukacji oznacza, ze wladze lokalne maja takze wazne obowiazki walidacyjne a
postgp walidacji na poziomie lokalnym rézni si¢ w zaleznosci od poszczegodlnych wiadz
samorzadowych.

Motywacja walidacji w Szwecji wywodzi si¢ z dwoch réznych zrodel. Pierwsze to
Kunskaps, narodowa ambicja, aby podnosi¢ poziom wyksztalcenia populacji do poziomu
szkoty $redniej, a drugie — dopomozenie w profesjonalnej ocenie imigrantéw. Aktualnie
wydaje si¢ kilka certyfikatow zwiazanych z miejscem pracy, na przyklad $wiadectwa
wyksztalcenia zawodowego (przyznawane w 78 zawodach) oraz $wiadectwa czeladnicze i
mistrzowskie (przyznawane w 115 zawodach). Swiadectwa zawodowe przyznawane sa tez
przez branze handlowe.

Waznym i pozytecznym osiagnigciem jest w Szwecji sformulowanie dziesigciu kryteriow lub
ogolnych kompetencji, ktore mozna zmienia¢ i rozwijaé, tak aby odpowiadaty warunkom
r6znych zawodow i uzupetniaty standard kompetencji zawodowych w kazdym zawodzie. Te
dziesi¢¢ kryteriow to: zarzadzanie informacja, kompetencje jezykowe i komunikacyjne,
umiejetno$¢ rozwiazywania problemow, planowanie i organizacja, umiejgtnos¢ realizacji
zadan 1 rozwigzywania problemoéw praktycznych; umiejetnos¢ wspdipracy, kompetencije
wykorzystania sprzetu, $wiadomo$¢ problemu jako$ci, podejsScie estetyczne, podejscie
etyczne 1 nastawienie na rozwoj.

2.3.8. Polska

W Polsce istnieje maty zakres walidacji i edukacji pozaszkolnej. Walidacjg wprowadzono w
formie ogdlnych reform o$§wiatowych (1999) oraz ksztatcenia ustawicznego i zawodowego
(2002-2004). Obecny system Ustawicznego Ksztatcenia Zawodowego (CVT) ma bardzo
szeroki zakres, obejmujacy instytucje publiczne i niepubliczne, i funkcjonujacy zarowno w
ramach jak i1 poza systemem szkolnym. Waznym elementem CVT sa Centra Ksztalcenia
Ustawicznego. Sa to wielofunkcyjne publiczne instytucje o$wiatowe oferujace ksztatcenie
ustawiczne i szkolenie dorostych zarowno w ramach jak i poza szkota. One roéwniez przyznaja
kwalifikacje.

Zewngtrzne egzaminy potwierdzajace zdobyte kwalifikacje zawodowe stanowia jedno z
potaczen pomigdzy pierwotna wczesniejsza edukacja zawodowa 1 szkoleniem a systemem
ksztatcenia ustawicznego. Kwalifikacje uzyskane w systemie pozaszkolnym (tacznie z



kwalifikacjami zdobytymi podczas pracy) moga podlega¢ walidacji  poprzez zdanie
egzaminow przed Panstwowa Komisja Egzaminacyjna. Istnieja réwniez komisje
egzaminacyjne wyznaczane przez pracodawcow (np. Izba Rzemieslnicza), ktore poswiadczaja
w formie certyfikatu réwnoprawne kwalifikacje. Takie kwalifikacje moga stanowic
podstawg do przyznania tytutu czeladnika lub mistrza w danym rzemio$le lub zawodzie.
Ponadto w przypadku niektorych zawodow (np. pracownik ochrony, personel inzynierski i
techniczny w sektorze elektroenergetycznym, technicy bezpieczenstwa i higieny pracy i
urzednicy/przedstawiciele regionalni), 1 wtedy uprawnienia walidacji przejmuja organy
odnosnego sektora oraz stowarzyszenia zawodowe. Istnieja rozne certyfikaty przyznawane
przez organizacje prywatne 1 organizacje trzeciego sektora (praca woluntarystyczna,
umiejetnosci obstugi komputera, przywodztwo w na obszarach wiejskich itd.), ktére nie maja
charakteru oficjalnego i tym samym nie sa przez panstwo uznawane, chociaz ich walidacja
jest mozliwa w formie ksztatcenia eksternistycznego. Kursy korespondencyjne koncza sig
przyznaniem formalnie uznawanych $wiadectw lub tez daja mozliwos¢ ich formalnego
uznania.

Przekroczenie barier ustanowionych przez panstwo i syndykaty oraz stworzenie systemu
walidacji kompetencyjnej w Polsce wymaga szerokiej zmiany wartosci spotecznych, postaw i
norm. Taka zmiana mogtaby stworzy¢ nowa kulture oswiatowa, ktora umozliwia i1 zachgca
jednostki do przystosowania si¢ do gwattownie zmieniajacych si¢ warunkéw i wymagan
rynku pracy.

2.3.9. Norwegia

Nieoficjalne ksztalcenie w Norwegii odbywa si¢ w ramach publicznego systemu
edukacyjnego, stowarzyszeniach edukacji dla dorostych, ludowych szkot §rednich, instytucji
ksztatcenia, jak rowniez instytucji prywatnych i w miejscu pracy. Uznawanie tak zdobytego
wyksztalcenia odbywa si¢ w instytucjach edukacyjnych i w organizacjach branzowych w
zréznicowany sposob. Dla certyfikatow branzowych innych krajowych kwalifikacji,
kompetencje uznaje si¢ zazwyczaj w miejscu pracy w drodze oficjalnych, akredytowanych i
niezaleznych organizacji strony trzeciej. Ponadto, wprowadzono krajowy system walidacji i
akredytacji RealDoc, ktory uznaje nieformalne i pozaszkolne ksztalcenie pod kontrola
Instytutu VOX. VOX to Krajowy Instytut Ksztatcenia Dorostych, ktorego gtownym celem
jest inicjowanie, koordynowanie 1 dokumentowanie badan i rozwoju projektoéw zwiazanych z
edukacja dorostych. Rzad norweski ustanowit VOX jako centralne narzedzie wprowadzenia w
zycie nowej Reformy Kompetencyjnej, reformy, ktorej celem jest zaspokojenie potrzeb
nowych 1 zmieniajacych si¢ kompetencji spolecznych, w miejscu pracy i na poziomie
jednostek. System  RealDoc obejmuje cale wyksztalcenie formalne, nieformalne 1
pozaszkolne zdobyte przez jednostke¢ w rdéznych formach ksztalcenia—w systemie
edukacyjnym, w pracy, pracy woluntarystycznej i w czasie zaje¢ domowych. Wczesniejsze
wyksztatcenie jest dokumentowane ‘Swiadectwem kompetencji’, opis ktorych gromadzi
pracodawca jednostki w formie samo-oceny. Dokumenty tego typu gromadzone sa w miejscu
pracy oraz weryfikowane i sygnowane przez pracodawcg. Proces opiera si¢ na zaufaniu i
kapitale spoltecznym, ktéory budowany jest w miejscu pracy. Praca wolontariusza
dokumentowana jest poprzez samo-oceng. Opracowano metody i narzedzia dla walidacji
ksztalcenia pozaszkolnego, ktore obejmuja metode oparta na dyskusji, oceng portfolio oraz
zademonstrowanie umiej¢tnosci w praktyce.

2.3.10. Rumunia

Ksztatcenie nieoficjalne w Rumunii oferowane jest zaréwno przez jednostki publiczne jak 1
prywatne. Ministerstwo Edukacji i Badan Naukowych przygotowuje kursy dostosowane do
wymagan firm i rynku pracy. Przygotowuja tez kursy o$rodkow ksztatcenia profesjonalnego,



w tym kursy konczace si¢ zdobyciem kwalifikacji badz przekwalifikowaniem, ktore
skierowane sa gtownie dla bezrobotnych lub ludzi zagrozonych bezrobociem.

Osrodki Oceny Kompetencji Zawodowych odpowiedzialne sa za walidacj¢ kompetencji
zawodowych zdobywanych w trakcie ksztatcenia pozaszkolnego i nieformalnego ksztatcenia.
Obecnie istnieje 17 osrodkow ewaluacji w catej Rumunii uprawnionych do certyfikowania
57 zawoddéw zawartych w Rejestrze Krajowym (National Register) w nastepujacych
dziedzinach; komunikacja radiowa, bankowo$¢, pomoc spoleczna, handel, zagrozenie
pozarowe, IT (technologie informatyczne), zarzadzanie projektem, mechanika, ustugi, poczta,
edukacja 1 rolnictwo. Krajowa Rada ds. Ksztalcenia Zawodowego Dorostych (National
Council of Adults Professional Training NCAPT) autoryzuje i monitoruje osrodki ewaluacji i
certyfikuje oceniajacych kompetencje zawodowe oraz wewngtrzne i zewngtrzne sposoby
weryfikacji.

Ten proces ewaluacji jest dobrowolny, niezalezny od procesu ksztatcenia i przestrzega
kryteriow oficjalnie ustanowionych w Standardach Zawodowych (Occupational Standards of
Professions). Proces stwarza problemy, poniewaz ludzie nie sa odpowiednio poinformowani i
uczestnicza w kursach instytucji szkoleniowych, ktére nie posiadaja autoryzacji NCAPT. Po
ukonczeniu takich kurséw, uczestnicy dowiaduja sig, ze ich studia nie maja wartosci na rynku

pracy.

2.3.11. Finlandia

W Finlandii edukacja pozaszkolna obejmuje ogolnie mozliwo$ci ksztalcenia dorostych
oferowane przez instytucje edukacji dorostych. Istotne cechy edukacji pozaszkolnej (to jest
edukacji dobrowolnej) to zrdéznicowanie programow, dobrowolny charakter uczestnictwa,
stosowanie metod z uwzglednieniem uczacego si¢. Glownymi oferentami sa jednostki
Finskiego Stowarzyszenia Edukacji Dorostych (Finnish Adult Education Association
(FAEA); Otwarty Uniwersytet, letnie uniwersytety, ludowe szkoty s$rednie, osrodki
ksztatcenia dorostych, uniwersytety trzeciego wieku, stowarzyszenia doradcze takie jak
Finskie Stowarzyszenie Rzemiost i Akademia Mtodziezy, ktore oferuja mtodym ludziom
cenne umiejgtnosci potrzebne w ich zyciu zawodowym.

Finskie wtadze publiczne rozwijaja krajowe inicjatywy na rzecz uznawania ksztalcenia
nieformalnego i pozaszkolnego od lat 1990. Dziatania walidacyjne maja przewaznie charakter
zdecentralizowany a instytucje edukacyjne ciesza si¢ duzym stopniem swobody. Uznawanie i
akredytacja wczesniejszego ksztatcenia trzema gldéwnymi torami:

1. Procedury akredytacji wczes$niejszego ksztalcenia, stosowane jak w poczatkowej
edukacji.

2. Uznanie 1 akredytacja wczesniejszego ksztatcenia w czasie studiow wyzszych.

3. Procedury uznawania oparte na ocenie kompetencji i podobnych kwalifikacji.

System kwalifikacyjny w oparciu o kompetencje wszedt w zycie w 1994 roku, a oparte o
kwalifikacje kompetencje reguluje Ustawa o Edukacji zawodowej Dorostych(1999).
Ubiegajacy si¢ przygotowuja plan indywidualny, ktéory ma na celu zdobycie kwalifikacji
kompetencyjnych. W tym procesie korzystaja ze wskazowek instytucji edukacyjnych i
pracodawcow. System oparty jest na wspolpracy gléwnych organizacji rynku pracy,
organizacji pracodawcow 1 instytucji o§wiatowych. Finski Komitet Ksztalcenia Ustawicznego
(Finnish Committee for Lifelong Learning) postrzega system kompetencyjny jako poczatek
szerszego systemu, w ktorym ludzie moga okaza¢ i podda¢ walidacji swoje umiejetnosci i
wiedze.



2.4. Doglebne badania potrzeb walidacji, certyfikacji i akredytacji w
szesciu sektorach dzialalnosci na obszarach wiejskich

Badanie potrzeby walidacji, certyfikacji 1 akredytacji ksztalcenia pozaszkolnego i
nieformalnego przeprowadzono w 11 krajach europejskich. Badaniem obj¢to sze$¢ sektorow
dzialalnosci waznych dla obszaréw wiejskich. Badane sektory to: rolnictwo, przemyst,
turystyka, edukacja, zdrowie, opieka spoleczna i1 inne ustugi. W badaniu wykorzystano
ankiety i wywiady zastosowane w odniesieniu do kilku organizacji prywatnych, publicznych
1 branzowych w kazdym sektorze.

Poczatkowo wyniki  zgrupowano w 11 raportach krajowych dotyczacych wszystkich
sektorow, ktore nastgpnie przedstawiono w formie sze$ciu raportow poziomych (jeden dla
kazdego sektora) we wszystkich 11 krajach bioracych udziat w badaniu.

Podsumowanie najwazniejszych wynikow 1 wnioskoéw z szesciu sektorow w ujeciu poziomym
prezentujemy ponizej.

2.4.1 Przemyst

Obecnie uznawane modele ksztatcenia w sektorze produkcji sa w duzej mierze podyktowane
przez og6lny system edukacyjny w poszczegdlnych krajach. W tym sektorze, bardziej niz we
wszystkich innych sektorach, uznawanie wyksztatcenia taczy z reguly elementy zwiazane z
praca (takie jak staz/praktyka) z ksztatlceniem instytucjonalnym, chociaz pracodawcy bardziej
cenig umiejgtnosci nabyte w ramach wczesniejszego doswiadczenia.

W niektorych krajach, dla przykladu w Grecji i w Polsce, sektor publiczny w znaczacym
stopniu  kontroluje uznawanie ksztalcenia zawodowego 1 mozliwego zatrudnienia
pracownikow bez formalnych kwalifikacji. Aby zaspokoi¢ potrzeby rynku tego sektora,
jednostki prywatne 1 publiczne musza dokona¢ oceny i uaktualni¢ koncepcje 1 zasady
walidacji ksztatcenia pozaszkolnego i nieformalnego.

Przedsigbiorcy tego sektora informuja o istnieniu sporej luki pomigdzy systemem
edukacyjnym 1 potrzebami rynkowymi. Nieustajace zmiany technologiczne stwarzaja
potrzeby nowych kwalifikacji, ktore sa czgsto nieosiagalne, i duzo czgsciej, istnieja
pracownicy z kwalifikacjami w poszczegolnych grupach umiejetnosci, ktorzy nie wyrazaja
zainteresowania ksztalcenia. Brak zainteresowania ksztalcacych si¢ poszczegdlnymi kursami,
moze by¢ czynnikiem dodatkowym przyczyniajacym si¢ do nieproporcjonalnie wysokich
kosztow organizowania kursow. W krajach takich jak Rumunia, Wegry i Polska, zmiany
rynkowe spowodowane niedawnym przystapieniem do UE moga by¢ kolejnym czynnikiem
sprawczym rosnacego popytu na wykwalifikowang sil¢ produkcyjna.

Wewnatrz-europejska migracja z nowych panstw czionkowskich do wczesniejszych panstw
UE od roku 2004 ma wielki wptyw na ten sektor w catej Europie. Nowe panstwa
cztonkowskie doswiadczaja znacznych strat w wykwalifikowanej sile roboczej, poniewaz
pracownicy emigruja do starych panstw UE, starsze panstwa czlonkowskie przezywaja
naptyw pracownikéw. Ci pracownicy gotowi sa pracowac za nizsze wynagrodzenie 1 dlatego
sa preferowani przez pracodawcow, ktérych nie interesuja ich kwalifikacje. Obowiazkowe
kwalifikacje sa traktowane przez niektorych jako narze¢dzie do walki z rozlegtym rynkiem
szarej strefy zatrudnienia.

2.4.2. Edukacja

Edukacja 1 szkolenie w sektorze edukacji jest, ogdlnie rzecz biorac, zakorzeniona w zawodach
zwigzanych z ksztalceniem. Ksztalcenie odbywa¢ si¢ moze w formalnych srodowiskach,



takich jak szkoty i pozaszkolnych formach, takich jak osrodki szkoleniowe. Obejmuje dzieci i
mtodziez (w szkotach) dorostych w szkotach wyzszych 1 w instytucjach edukacji dorostych.

Szkolenie zawodowe nauczycieli i inne formalne instytucje ksztalcenia sa z natury
zinstytucjonalizowane i uzyskanie formalnych kwalifikacji t jedyna droga podjecia statej
pracy. W wigkszosci krajow ksztalcenie nauczycieli odbywa si¢ uzyskania dyplomu i
ramach formalnych trzystopniowych instytucji edukacyjnych. Znaczenie szkolenia w miejscu
pracy rdzni si¢ w zalezno$ci od kraju: na przyktad w Szwecji od nauczycieli szkot srednich
wymaga si¢ lat do§wiadczenia, podczas gdy w innych krajach nie jest wymagane zadne
praktyczne doswiadczenie. Sposrdd 11 badanych krajow jedynie Polska i Holandia (ten
drugi kraj przy zastosowaniu systemu VPL) przyznaja, ze ksztatcenie pozaszkolne prowadzi¢
moze do podjecia pracy nauczyciela.

W ksztalceniu do zawodu nauczycielskiego dominuje edukacja formalna 1 uzyskaliSmy
niewiele zgloszonych wyjatkéw od tej zasady. Wyjatki te zwykle odnosza si¢ do funkcji
pomocniczych w ramach szkoly lub do nauczania na pozaszkolnych kursach takich jak
komputery, jezyki obce lub kursy rozwoju personalnego. Te pozaszkolne kursy nie prowadza
do uzyskania formalnych kwalifikacji.

Ksztatcenia pozaszkolne dostgpne jest dla nauczycieli wykonujacych juz swoj zawod, ktorzy
chca podnies¢ posiadane juz kwalifikacje lub zdoby¢ nowe. Takie mozliwosci chetnie witane
sa przez nauczycieli i wyrazano potrzebg zwigkszenia tego typu oferty jako sposobu
wzbogacenia oferty catego sektora edukacyjnego.

Istnieja réwniez pozaszkolne mozliwosci ksztalcenia zwigzanie z nabywaniem umiejgtnosci
pomocniczych, ktére nie maja charakteru $cisle zawodowego, ale ktére moga dotyczy¢
kompetencji spotecznych, technicznych czy organizacyjnych koniecznych do wykonywania
zawodu nauczyciela. Niektore kraje, gléwnie skandynawskie, informuja, ze takie
umiejetnosci zyskuja na znaczeniu i nalezy zacheca¢ do ich walidacji.

Jednym z kluczowych probleméw dla wielu krajow (Holandia, Rumunia, GB 1 Polska) jest
brak wykwalifikowanych nauczycieli. Jak sugerowano jest to skutkiem niskich wynagrodzen
w tym sektorze.

Generalnie, uznaje si¢ wazno$¢ ksztatcenia pozaszkolnego i nieformalnego oraz koncepcji
ksztalcenia ustawicznego. Istnieje tez zgoda co do tego, ze uznawanie i1 walidacje wiedzy
eksperckiej oraz wezesniej zdobytych umiejgtnosci nalezy udoskonalic.

2.4.3. Rolnictwo

Zaobserwowano istotne roznice w poszczegoOlnych krajach, zarowno jesli chodzi o znaczenie
i strukturg¢ sektora rolniczego jak rowniez o osiagnigty etap rozwoju tego sektora. Jest to
naturalnie zwiazane takze z poziomem wyksztalcenia 1 potrzebami rolnikéw odno$nie
walidacji 1 certyfikacji ksztalcenia pozaszkolnego i nieformalnego.

Podstawowy poziom ksztalcenia ~w sektorze rolniczym jest w wielu krajach dobrze
zorganizowany (Niemcy, Grecja, Wegry, Finlandia, Holandia, Polska, Rumunia, Szwecja).
Jednak w przeciwienstwie do innych sektorow, formalne wyksztatcenie nie jest konieczne,
aby zosta¢ rolnikiem i niewielu decyduje si¢ na wysilek, aby uzyska¢ formalnie uznane
kwalifikacje. W niektorych krajach, takich jak Rumunia i1 Polska, rolnicy uzyskuja czesto
jedynie standardowe wyksztalcenie szkolne, a umiejg¢tno$ci nabywaja w pracy. Ponadto,
raport dotyczacy Polski wskazuje, ze wielu w sektorze rolniczym nie ceni edukacji formalnej.
Jest to powazne wyzwanie dla tego sektora.

Sa jednak obszary zatrudnienia, gdzie walidacja lub certyfikacja wczesniej zdobytych
umiejetnosci jest pozadana i/lub obowiazkowa. To moze odnosi¢ si¢ do konkretnych



zawodow, takich jak hodowcy zwierzat, hodowla i rozréd zwierzat i uprawnienia na
prowadzenie ciagnikow. W innych przypadkach potrzeba ksztalcenia pozaszkolnego jest
efektem potrzeb wynikajacych z postgpu technologicznego w tym sektorze. Ponadto, ogdlne
kompetencje, takie jak korzystanie z ITC, staja si¢ coraz wazniejsze. Takie kompetencje
uzyskuje si¢ przewaznie w formie ksztatcenia pozaszkolnego.

W calej Europie sektor rolnictwa podlega znaczacym przesuni¢ciom strukturalnym- z farm
rodzinnych w przedsigbiorstwa handlowo-produkcyjne, a badane kraje znajduja si¢ na
roznych etapach tego przej$cia. Zmiana w strukturze sektora ma silny wplyw na podejscie i
potrzeby ksztalcenia i na mozliwos$ci jego walidacji. Wigksza ztozonos$¢ i konkurencyjnosé
nasila zapotrzebowanie na przedsigbiorcéw rolniczych. W takiej sytuacji formalna edukacja w
rolnictwie 1 uznanie umiej¢tnosci biznesowych staty si¢ istotne, szczegdlnie wsrod wigkszych
przedsigbiorcow rolniczych.

Inny czynnik motywujacy do nabywania formalnych kwalifikacji w sektorze rolniczym
wynika z mozliwo$ci finansowania udostgpnianego rolnikom przez UE. Uprawnienia do
takich funduszy uzaleznione jest od ukonczenia akredytowanego szkolenia. Przez wielu
uznawane jest ono za konieczne, co nie dziwi przy braku wartosci przypisywanej edukacji
formalnej, o czym wspomina raport polski.

Migracja pracownikow z nowych krajéw cztonkowskich do starych krajow cztonkowskich
jest charakterystyczna dla tego sektora. W niektorych krajach, na przyktad w Grecji, miejsca
pracy dla robotnikéw niewykwalifikowanych obejmuja wtasnie ci pracownicy. Jest to wazne
zagadnienie, poniewaz zwigksza potrzeb¢ walidacji 1 certyfikacji wcze$niejszego
wyksztalcenia istotnego dla tego segmentu sity robocze;.

2.44. Turystyka

Ksztalcenie i szkolenie w zakresie turystyki niezaleznie czy formalne, pozaszkolne czy
nieformalne jest niezwykle wazne dla poprawy ustug turystycznych. Edukacje¢ postrzega si¢
jako droge uzyskania kompetentnej sity roboczej, ktéra podniesie jako§¢ produktu
turystycznego oraz polepszy jakos¢ ushug turystycznych.

Ci zrozumiale, oferta ksztalcenia i szkolenia w turystyce jest w duzym stopniu zalezna od
wzglednej waznos$ci przypisywanej sektorowi a takze etapowi jego rozwoju W
poszczegolnych krajach. Kraje, ktérych gospodarka nie zalezy od turystyki (Finlandia i
Szwecja) lub, ktore nie maja turystycznych tradycji (Polska i Rumunia) nie do$wiadczaja
wielkiej potrzeby rozwinigtej oferty edukacji turystycznej (i stad z reguty taka edukacja jest
w tych krajach mniej rozwinigta).

Edukacja formalna w tym sektorze obejmuje ksztatcenie od zawodowego poczawszy do
poziomu studidow wyzszych z zakresu turystyki. Wigkszos¢ kwalifikacji formalnych nabywa
si¢ uczeszczajac na kursy, zdajac egzaminy i zdobywajac do§wiadczenie praktyczne. Chociaz
kwalifikacje formalne nie sa warunkiem wstgpnym dla wolnych miejsc pracy w sektorze
prywatnym, sa one norma, szczegélnie w wigkszych firmach. W krajach o znaczacej
obecnosci w tym sektorze panstwa, to wtasnie panstwo odgrywa giéwna rolg przy wydawaniu
licencji na poszczegdlne rodzaje dziatalno$ci turystycznej. W innych krajach panstwo
ogranicza si¢ do decydowania o obsadzie miejsc pracy w sektorze publicznym, dla ktorych
wymaga zaakceptowanych kwalifikacji..

Istnieja tez przyktady zawodow w catej turystyce, ktore sa regulowane przez zrzeszenia lub
inne organizacje branzowe. Prowadzi to do zamknigtych/chronionych zawodow (na przyktad
przewodnicy turystyczni w Grecji). Swobodna i otwarta walidacja pomdéc  moze
przezwycigzy¢ ten rodzaj protekcjonizmu.



Edukacja formalna w wielu z badanych krajow nie jest dostatecznie elastyczna i nie
odpowiada potrzebom ciagle zmieniajacego si¢ sektora turystyki. Dowody tego znajdujemy
wielu krajach w formie braku formalnych kwalifikacji wymaganych w konkretnych formach
turystyki, takich jak turystyka przyrodnicza 1 turystyka wiejska. Inny przykiad
nieadekwatnosci ksztalcenia formalnego wiaze si¢ z zastosowaniem Ww turystyce
nowoczesnych technologii. Podczas gdy zastosowanie roznych form IT ma wielki wpltyw w
globalnej praktyce turystycznej, kompetencje IT zwiazane konkretnie z sektorem turystyki
nie zostaly dotad adekwatnie przelozone na pakiet formalnej edukacji turystycznej, ktory
moglby wyposazy¢ silg robocza w wazne 1 odpowiednio wykorzystywane umiejgtnosci.

W niektorych krajach, szczegdlnie w Grecji, kolejne ograniczenia formalnych kwalifikacji
uwidaczniaja si¢ w braku wykwalifikowanej kadry kierowniczej. Poniewaz system
ksztalcenia skupia si¢ na umiejetnosciach technicznych a nie zarzadzania, te formalne
kwalifikacje nie sa cenione przez pracodawcoéw, ktorzy nie postrzegaja ich jako
odpowiadajacych ich potrzebom. Pracodawcy wola personel, ktory studiowat turystyke w
instytucjach zagranicznych 1 ktory posiadaja wyksztalcenie ekonomiczne i1 zwiazane z
administrowaniem biznesem.

Luki te zapetnia si¢ juz dzigki ofertom ksztalcenia pozaszkolnego i nieformalnego, ktore
proponuja bardziej elastyczna i1 bardziej odpowiadajaca potrzebom forme szkolenia. W
Grecji, na przyklad, w pewnych zawodach turystycznych, istnieje duzy popyt na nie
uznawane oficjalnie certyfikaty oferowane przez wysoko cenione instytucje szkoleniowe.
Podobnie, pracownicy z doswiadczeniem w zawodzie w firmach o wysokim standardzie ustug
turystycznych takich jak hotele pigciogwiazdkowe sa bardzo wysoko cenieni. Jest jeszcze
miejsce na dalszy rozwdj takich pozaszkolnych i nieformalnych mozliwosci ksztalcenia.

Raport niemiecki zwraca uwage na potrzebe uznawania lub walidacji umiejetnosci zdobytych
w procesie zdobywania do$wiadczenia zawodowego i stazu, praktyka, ktora jest bardzo
powszechna wsrdd studentéw. Ten problem nalezy zbadac.

Istnieje wysoka wewnatrz-europejska mobilno$¢ profesjonalistow w tym sektorze, a tym
samym wielka potrzeba narzedzi, ktorych celem jest walidacja wczesniejszego ksztatcenia,
w celu umozliwienia uznawania umiejgtnosci, facznie z kompetencjami jezykowymi.

2.4.5. Zdrowie

Opieka zdrowotna 1 spoleczna to szeroki sektor obejmujacy wiele réznych zawodow i
wymagajacy réznych rodzajow wyksztalcenia powiazanych z odmiennymi kwalifikacjami.

Wskutek rosnacego zakresu obowiazkéw realizowanych w tym sektorze przez
profesjonalistow, w wigkszosci wypadkow, zeby podja¢ zawdd w opiece zdrowotnej i
spotecznej obowiazuja formalne kwalifikacje. Jednak nie jest to praktyka powszechna. Jak
wida¢ w niektorych krajach takich jak Rumunia, Grecja i Polska, takie wysokie wymagania
odnosza si¢ to do zawodéw wykonywanych w ramach opieki zdrowotnej, ale nie socjalnej,
gdzie wymagane standardy sa znacznie nizsze. W rzeczywisto$§ci w krajach wschodnio-
europejskich duza czes$¢ opieki socjalnej realizowana jest przez niewyszkolony personel i
niekoniecznie nawet w ramach oficjalnej gospodarki. Respondenci z sektora opieki socjalne;
w tych krajach podkreslali potrzebe walidacji ksztatcenia pozaszkolnego i nieformalnego.

Profesjonalisci pracujacy w opiece zdrowotnej i socjalnej zdobywaja wiedz¢ zawodowa i
umiejetnosci przewaznie w drodze trdjstopniowej edukacji uzupelnionej okreslonym
zakresem do$wiadczenia praktycznego. Doswiadczenie praktyczne jest z reguly szerzej brane
pod uwage przy zatrudnianiu profesjonalistow najnizszej rangi 1 specjalistow. Taka praktyka
poprzez pracg nadal wymaga walidacji w formie egzaminoéw akceptowanych przez
pracodawcow.



Pracownicy opieki zdrowotnej i socjalnej  potrzebuja takze pewnych umiejgtnosci
spotecznych, organizacyjnych i w coraz wigkszym stopniu jezykowych i komputerowych.
Chociaz raporty krajowe nie odnosza si¢ bezposrednio do tych umiejgtnosci, informacje z
innych sektorow pozwalaja zakladaé, ze szkolenie w tych kompetencjach najbardziej
prawdopodobnie oferowane jest na kursach pozaszkolnych (ktérych ukonczenia wymaga
pracodawca lub jednostka uczestniczy w nich dobrowolnie) i1 formach ksztatcenia
nieformalnego.

Walidacja wczesniej zdobytej wiedzy w tym sektorze nie jest popularna, jednak w tym
wlasnie sektorze bardziej niz w innych profesjonali$ci ciagle poszerzaja swoja wiedzg
poprzez publikacje, pisma fachowe, wyktady, seminaria, konferencje, Internet itd. VPL jako
forma certyfikacji opcjonalnej, tak jak wykorzystuje si¢ to w Holandii, jest bardzo
pozytecznym narzedziem uprawomocnienia, zdolnosci do zatrudnienia 1 rekrutacji.

Inng powszechna praktyka w tym sektorze jest szkolenie w miejscu pracy organizowane przez
pracodawcg, ktore konczy si¢ uzyskaniem certyfikatu. Tego typu kursy sa bardzo popularne i
szeroko uznawane w takich krajach jak Niemcy, Finlandia i Holandia, lecz sa mnie cenione
w takich krajach jak Grecja, Polska i Rumunia.

Okazuje sig, ze obecny lub przewidywany brak wykwalifikowanego personelu w niektorych
zawodach w opiece zdrowotnej (cho¢ gtownie w opiece socjalnej) jest waznym wyzwaniem
dla tego sektora. Czynniki sprawcze wymieniane w raportach obejmuja niskie wynagrodzenia
1 rosnacy stres wiazany z wykonywaniem tych zawodéw, co prowadzi do odchodzenia z
zawodu przed osiagnigciem wieku emerytalnego. Tak jak w innych sektorach, w nowszych
panstwach cztonkowskich, brak wykwalifikowanego personelu jest takze spowodowany
masowa emigracja.

W Grecji 1 Hiszpanii dostgpnos¢  wykwalifikowanego personelu nie jest glownym
problemem. Bardziej martwia si¢ one utrzymaniem i uaktualnianiem umiejgtnosci sily
robocze] poprzez szkolenia — szczegdlnie w sektorze publicznym. Ciagte ksztalcenie w
miejscu pracy jest kluczowym czynnikiem dla utrzymania wysokiego standardu w ustugach
sektora opieki zdrowotnej 1 socjalne;.

Ograniczenie w sektorze, w ktorym formalne kwalifikacje sa zwykle obligatoryjne, stanowi
monopol panstwa na ksztatcenie zawodowe, czego doswiadczamy w Polsce 1 Grecji. Istnieje
potrzeba obiektywnego systemu certyfikacji, opartego na ocenie wykonawstwa i niezaleznych
pomiarach. Respondenci reagowali pozytywnie na mozliwo$s¢ walidacji ksztalcenia
pozaszkolnego i nieformalnego. I znowu, swobodny ruch sity roboczej pomigdzy krajami
Unii Europejskiej wskazuje na konieczno$¢ europejskiego systemu walidacji w tym sektorze.

2.4.6. Inne uslugi

Zbadano rowniez ponad 40 wiejskich przedsigbiorstw oraz instytucji $§wiadczacych inne
ushugi jako przedstawiciele innych sektorow. Przebadano organizacje parajace si¢
rzemiostem, przemystem i uslugami handlowymi, ustugami publicznymi i komunalnymi,
uslugami budowlanymi 1 remontowymi, ustugami doradztwa rolniczego, ustugami
finansowymi i1 wolontariatem, cho¢ nie sa to jedyne pozostale sektory dziatajace na
obszarach wiejskich. Ustugi takie jak te stwarzaja istotne mozliwosci zatrudnienia na
obszarach wiejskich i oferuja cenne ustugi lokalnym mieszkancom/obywatelom.

Istniejace modele uznawania w badanych krajach dotycza szerokiego wachlarza kwalifikacji i
akredytacji, ktore na ogot przestrzegaja krajowych standardow w odnosnych dziedzinach.
Potrzeba 1 popyt na szkolenia 1 dalsze ksztalcenie na poziomie zawodowym, $rednim i
wyzszym W sposOb naturalny rézni si¢ w zalezno$ci od danego sektora. Na przyktad
ksztalcenie na potrzeby rzemiosta na obszarach wiejskich Hiszpanii nie koncentruje si¢ na



formalnych kwalifikacjach, ale jest gldéwnie nastawione na szkolenie w czasie wykonywania
pracy.

Poréwnanie na poziomie kraju w przekroju poziomym przez sektory jest trudne wskutek
zakresu sektorow analizowanych przez rozne kraje w ramach’ innych ustug’. Okazuje sig
jednak, ze powszechna praktyka w badanych krajach jest zapewnienie certyfikowanego
ksztalcenia pozaszkolnego przez wielkie sieci biznesowe (na przyktad tancuch
supermarketéw w Niemczech), duze przedsigbiorstwa (Koleje Hellenic w Grecji), izby
handlowe czy przemystowe (na przyktad IHK w Niemczech) i NGO (na przyktad Scouting
Gelderland w Holandii). Takie szkolenie moze zakonczy¢ si¢ zatrudnieniem pracownikow
albo w ramach tych organizacji albo w organizacjach pokrewnych.

Chociaz badania niektorych sektoréw w krajach bardziej rozwinigtych gospodarczo pokazaty,
ze nie ma zapotrzebowania na kwalifikacje, bo dostgpna jest wystarczajaca liczba
wykwalifikowanego personelu na obszarach wiejskich, postgp technologiczny i rosnace
tempo innowacyjnosci wptywa na ustugi na obszarach wiejskich w bardzo ztozony sposob.
Ksztalcenie ustawiczne, walidacja, certyfikacja i akredytacja ksztalcenia pozaszkolnego 1i
nieformalnego moze odgrywa¢ decydujaca rol¢ na obszarach wiejskich, umozliwiajac
ludziom dotrzymanie kroku zmianom spolecznym, ekonomicznym i technologicznym.

2.4.7. Whnioski

Badania procesow walidacji, certyfikacji 1 akredytacji w kazdym z krajow wykazaly, ze
istnieje znaczna potrzeba w poszczegdlnych sektorach formalnej walidacji, certyfikacji i
akredytacji formalnego, nieformalnego i pozaszkolnego ksztalcenia we wszystkich krajach
uczestniczacych w badaniu. Poziom potrzeb zalezy w duzym stopniu od wymagan
konkretnego sektora jak rowniez od rozwoju tego sektora na poziomie krajowym.

W niektorych zawodach, na przyktad w sektorze opieki zdrowotnej, formalne ksztatcenie i
kwalifikacje sa konieczne, aby ochroni¢ wysokie standardy ustug, czego samo ksztalcenie
pozaszkolne nie zagwarantuje.

Rola panstwa 1 sektora edukacji w kazdym z krajéw jest jednym z podstawowych czynnikow
definiujacych uznawanie edukacji pozaszkolnej. Badanie pokazuje, ze kraje o mniejsze]
ingerencji panstwa w system ksztalcenia posiadaja lepsze systemy walidacji ksztatcenia
pozaszkolnego i nieformalnego z korzyscia zarowno dla pracownikéw jak 1 pracodawcow. W
innych krajach, zaangazowanie panstwa w edukacj¢ zbliza si¢ do monopolu i dotyczy
wszystkich miejsc pracy w sektorach publicznych. To owocuje sztywno$cia, slabym
wykorzystaniem potencjatu sity roboczej 1 niemozno$cia dostosowania oraz poprawy ustug.
W takich krajach uznawanie i walidacja umiejg¢tno$ci nabytych w drodze ksztalcenia
pozaszkolnego 1 nieformalnego jest nadal w powijakach.

Trendy i warunki rynkowe oraz potrzeby pracodawcoéOw stanowia jedna z kluczowych sit
napedowych potrzeby walidacji ksztalcenia nieformalnego 1 pozaszkolnego. Istnieje
rozbiezno$¢ pomigdzy oferta formalnej edukacji 1 umiejgtno$ciami wymaganymi przez
pracodawcow. Ksztatcenie pozaszkolne moze by¢ poteznym mechanizmem uzupeiniania
wiedzy 1 umiejgtnosci zdobytych w czasie edukacji formalnej jak réwniez metoda
dotrzymania kroku zmianom technologicznym oraz innym zmianom wystepujacym w danej
dziedzinie. Ksztalcenie pozaszkolne czgsto koncentruje si¢ na umiejgtnosciach spotecznych,
organizacyjnych, jezykowych lub technicznych 1 kompetencjach, ktore uzupeiniaja
podstawowa wiedz¢ zawodowa uczacego si¢/ pracownika i takie umiejgtno$ci sa coraz
bardziej cenione przez pracodawcow. Przy braku ksztatcenia formalnego jakiej§ umiejgtnosci,
pracodawcy poszukujac konkretnych zawodowych umiejetnosci zwracaja si¢ do ksztatcenia
nieformalnego 1 traktuja walidacje ksztatcenia nieformalnego jako sposob poradzenia sobie z



ta luka. Jest to uktad wzajemnie korzystny zaréwno dla pracodawcoéw jak i pracownikow i
dlatego nalezy do walidacji zachgcac.

Ksztalcenie pozaszkolne odgrywa wazna rol¢ wypelniajac luki ksztalcenia formalnego,
poniewaz moze odpowiada¢ na potrzeby rynku. Egzaminy po takich kursach moga da¢
instytucjom ksztalcenia formalnego wglad w trendy panujace na rynku i prowadzi¢ do
rozwoju nowych kwalifikacji. Tworzenie elastycznego 1 wrazliwego na potrzeby systemu
edukacji zawodowej zmusza do lepszej wspotpracy pomigdzy pracodawcami i oferentami
ksztalcenia.

Jak wskazano wyzej, ostatni czynnik sprawczy napgdzajacy potrzebg walidacji wynika z
mobilnosci obywateli we wszystkich krajach europejskich. Mobilnos¢ ta spowodowata braki
personelu w niektérych krajach i naptyw taniej sily roboczej w innych. Ws$ro6d migrujace;j
populacji jest personel wysoko wykwalifikowany, ktorego kwalifikacje 1 doswiadczenie
zawodowe nie s3 uznawane w innych krajach niz ich wlasny. Poniewaz migracja wewnatrz-
europejska staje si¢ coraz bardziej popularna nalezy rozwazy¢ na przysztos$é
ogo6lnoeuropejski system walidacji.

CZESC TRZECIA: Ku rozwojowi elastycznego systemu walidacji,
certyfikacji oraz akredytacji ksztalcenia pozaszkolnego i nieformalnego

3.1. Uzasadnienie

Aby zachowa¢ konkurencyjnos¢ kraje musza rozwija¢ i wykorzystywa¢ w pelni zasoby
ludzkie. Srodowisko pracy ciagle stawia nowe wymagania poprawy kompetencji
profesjonalnych i zawodowych i jedynym sposobem osiagnigcia tego jest ksztatcenie.

Tradycyjnie, ksztalcenie formalne stanowilo najbardziej ceniony i uznawany typ ksztatcenia.
We wczesnych latach 1990 koncepcja ksztalcenia ustawicznego staje si¢ coraz bardziej
rozpowszechniona wraz ze specyficznym i1 w pewnym sensie nowym naciskiem na
ksztatcenie dorostych. Ksztalcenie ustawiczne definiowano jako ‘wszelka dziatalno$é
ksztalceniowa podejmowana w ciagu catego zycia, w celu poprawienia wiedzy, umiejetnosci,
kompetencji z pobudek osobistych, spotecznych i profesjonalnych’ (CEDEFOP 2004).

Jako element przejscia do edukacji ustawicznej, wigcej uwagi posSwigcono znaczeniu
ksztatcenia nieformalnego i pozaszkolnego jako skladowych ksztalcenia ustawicznego i
ciaglego rozwoju kompetencji. Od roku 2000 opublikowano w Unii Europejskiej kilka
dokumentow sygnalizujacych wzrost uznania dla ksztatcenia pozaszkolnego i nieformalnego
jak réwniez potrzebe ich walidacji. Ponadto stworzono pierwsze krajowe systemy ewaluacji,
uznawania, walidacji 1 certyfikacji kompetencji osiagni¢tych w drodze ksztalcenia
pozaszkolnego 1 nieformalnego. Nacisk na kompetencje raczej niz na formalne kwalifikacje 1
umiejetnosci jest niezwykle wazny, poniewaz pozwala ocenia¢ ludzi na podstawie
rzeczywistych kompetencji. Znaczenie takiego podejscia ukazuja chyba najlepiej bezrobotni,
poniewaz ocena ich kompetencji moze by¢ decydujaca w uzyskaniu zatrudnienia, reintegracji
ze spoteczenstwem 1 rozwoju pozytywnego nastawienia do ksztalcenia ustawicznego.

Wazne takze dla spoteczenstwa jako catosci jest, aby ludzi ocenia¢ wedtug ich rzeczywistych
kompetencji. To zacheci oferentow ksztalcenia do dostosowania programdéw nauczania tak,
aby zaspokajaly potrzeby uczacych si¢ i zwigkszaty ich potencjat mobilno$ci na rynku pracy.

Znaczenie przypisywane ksztatceniu ustawicznemu i nabywaniu kompetencji zwigksza
potrzebg ewaluacji i uznawania umiej¢tnosci 1 wiedzy. Zardwno pracownicy jak i jednostki
musza udowodni¢ nabycie wymaganych kompetencji. Do tego celu potrzebne sa innowacyjne



ustugi 1 narzedzia, aby wspomodc walidacj¢ 1 uznawanie umiejgtnosci i kompetencji. Nowe
formy certyfikacji ksztatcenia nieformalnego 1 pozaszkolnego potrzebne sa, aby poszerzy¢
spektrum form uznawania niezaleznie od zastosowanego typu metod ksztatcenia.

Metodologia Sciezka Ksztalcenia (LPW) wiaze si¢ z ewaluacja, uznawaniem, walidacjq i
certyfikacja kompetencji zdobytych w ciagu zycia jednostki. Cenione jest cate wyksztalcenie
1 to zdobyte formalnie, 1 to osiagnigte Srodkami pozaszkolnymi oraz nieformalnymi.
Ksztalcenie odbywac si¢ moze w roznych sferach- hobby, zajecia dnia codziennego, praca
woluntarystyczna, uczestnictwo w zyciu towarzyskim, do$§wiadczenie w pracy, kursy i
programy szkoleniowe. Moze mu tez towarzyszy¢ posiadanie stopni naukowych, §wiadectw i
dyploméw. Sciezka ksztalcenia to z zasadzie indywidualny proces majacy na celu osobisty
rozwoj 1 niekoniecznie zwigzany musi by¢ z jakims$ formalnym procesem studiowania czy
akredytacji. Warto zauwazy¢, jednak, ze jesli celem jest formalny tytut lub kompetencja,
stworzenie takiej Sciezki musi uwzglednia¢ zwiazane z tym wymogi.

Kluczowym celem projektu bylo promowanie najlepszej praktyki dla celéw walidacii,
certyfikacji 1 akredytacji ksztalcenia pozaszkolnego i1 nieformalnego, ze szczegdlnym
naciskiem na umiejgtnosci 1 kompetencje niezbgdne dla zrownowazonego rozwoju obszarow
wiejskich. Statystyki wskazuja na niedobor umiejgtnosci na obszarach wiejskich, ale to
niekoniecznie musi by¢ uzasadnione. Statystyki ktada nacisk na wiedz¢ uzyskana metodami
formalnymi ksztalcenia i nie zawsze uznaja polaczenie umiejgtnosci posiadanych przez ludzi
pracujacych na obszarach wiejskich. Umiejetnosci te maja wielka wartos¢ dla utrzymania
rentowno$ci zrownowazonej gospodarki obszaréw wiejskich. Potrzeba uznania wkiadu w
rozwo0j obszaréw wiejskich, jaki ma ksztalcenie nieformalne 1 pozaszkolne, a co za tym idzie
znaczenie walidacji i certyfikacji takiego ksztalcenia w wiejskim kontekscie, byto kluczowym
zamierzeniem projektu. Uznanie nowych profili zawodowych, wsparte odpowiednimi
metodami walidacji, moze by¢ niezbgdne przy motywacji mieszkancow wsi do poprawiania i
poszerzania swoich profili kompetencyjnych 1 mozliwosci zatrudnienia. Projekt Euro-
Walidacji przyczynit si¢ do rozwoju systemu LPW i narz¢dzia Matrycy dla swoich potrzeb.

3.2. Kluczowe kompetencje ksztalcenia ustawicznego: Przypadek UE

W Unii Europejskiej prowadzi si¢ od wielu lat szeroko zakrojone prace w ramach systemu
oswiaty. Do ich podjecia przyczynity si¢ liczne czynniki sprawcze poczawszy od
nieprzerwanej globalizacji §wiata poprzez zmiany spoteczne, ktore powoduja przestawienie
si¢ na gospodarke¢ bardziej oparta na wiedzy. Ponadto, ruch obywateli pomigdzy panstwami
cztonkowskimi rodzi potrzebg zharmonizowania struktur os§wiatowych wsrod poszczegdlnych
cztonkoéw Unii.

Uznanie, ze ludzie sa najwazniejszym aktywem rozwoju Europy poglebito zrozumienie, ze
nalezy uwzgledni¢ umiejgtnosci, ktore beda potrzebne w przysztosci. W przesziosci
umiejetnosci, ktore najczesciej brano pod uwage to byty umiejgtnosci tak podstawowe jak
czytanie, pisanie 1 matematyka, w przysziosci jednak potrzebne bedzie duzo innych
umiejetnosci. Obejmuja one umiejetnosci komputerowe i1 biznesowe, bieglto§¢ umiejetnosci
spotecznych 1 komunikacyjnych, jak réwniez umiejgtnosci stosowane w wiedzy o
spotecznosci. W wielu przypadkach, cho¢ sa jednostki juz posiadajace te umiejgtnosci, nie
zostaly one wyraznie zdefiniowane jako kompetencje o okreslonej wartosci.

Program roboczy Edukacja 2010 pozwolit wykona¢ rozlegle prace zwiazane z
przygotowaniem dokumentéw zwiazanych z umiejetnosciami wymaganymi w spoteczenstwie
opartym na wiedzy. Zgromadzono tez materialy niezbgdne dla stworzenia europejskiego
narzedzia odniesienia dla kluczowych kompetencji. W pracy tej Komisja Wspolnot
Europejskich okreslita centralne obszary kompetencji, ktdre sa niezbedne dla rozwoju



osobowego, spdjnosci spotecznej i potencjalu zatrudnienia w spoleczenstwie opartym na
wiedzy.

Kompetencj¢ definiuje si¢ jako polaczenie wiedzy, umiejgtnosci i postaw, ktore dostosowuje
si¢ do danej sytuacji. Kluczowe kompetencje to te, ktdre promuja rozwdj osobowy, integracje
spoteczna, aktywna postawe obywatelska i zatrudnienie. Komisja Wspolnot Europejskich
zgromadzita osiem kluczowych kompetencji jako europejski schemat odniesienia dla
ksztatcenia ustawicznego:

1. Komunikacja w jezyku ojczystym

Komunikacja w jezyku ojczystym to umiej¢tno$¢ wyrazania oraz interpretowania mysli,
uczu¢ 1 faktow w mowie 1 piSmie (stuchanie, méwienie, czytanie 1 pisanie) i1 wchodzenia w
interakcje jezykowe w sposob odpowiedni dla szerokiego zakresu kontekstow spotecznych i
kulturowych — edukacja i szkolenie, praca, dom i odpoczynek.

2. Komunikacja w jezykach obcych

Komunikacja w jezykach obcych szeroko dzieli umiejetnosci wspdlne dla komunikacji w
jezyku ojczystym: opiera si¢ na umiejgtnosci wyrazania oraz interpretowania mysli, uczu¢ i
faktow w mowie 1 pismie (sluchanie, méwienie, czytanie i1 pisanie) i wchodzenie w interakcje
jezykowe w sposob odpowiedni dla szerokiego zakresu kontekstow spotecznych i
kulturowych — praca, dom, odpoczynek. 1 szkolenie — w zalezno$ci od naszych zyczen i
potrzeb. Komunikacja w jezyku obcym wymaga tez umiejgtnosci takich jak mediacja i
zrozumienie migdzykulturowe. Jednostkowy poziom biegtosci roznil si¢ bedzie migdzy
czterema wymiarami, roéznymi j¢zykami, a takze w zalezno$ci od pochodzenia
/wyksztalcenia, Srodowiska 1 potrzeb/zainteresowan.

3. Kompetencja matematyczna i podstawowe kompetencje w nauce i technologii.

A. Kompetencja matematyczna to umiej¢tnos¢ stosowania dziatan dodawania, odejmowania,
mnozenia, dzielenia i1 ulamkoéw/proporcji w pamigci 1 obliczeniach pisemnych  dla
rozwiazywania szeregu problemow dnia codziennego. Kladzie si¢ nacisk na proces i
dzialanie, jak réwniez na wiedz¢. Kompetencja matematyczna obejmuje: w réznym stopniu -
zdolnos¢ 1 che¢ matematycznych sposobéw myslenia (myslenie logiczne 1 przestrzenne) i
jego prezentacji (formuly, modele, konstrukty, wykresy/diagramy).

B. Kompetencja naukowa odnosi si¢ do zdolnosci i checi korzystania z catosci wiedzy 1
metodologii wykorzystywanej do wyjasniania $wiata przyrody, w celu postawienia pytan i
wyciagania opartych na dowodach wnioskow. Kompetencja technologiczna postrzegana jest
jako umiejetno$¢ zastosowania tej wiedzy i metodologii w odpowiedzi na dostrzezone
zyczenia 1 potrzeby ludzkie. Oba obszary tej kompetencji obejmuja zrozumienie zmian
spowodowanych ludzka dziatalnoscia i odpowiedzialnoscia za nie pojedynczych obywateli.

4. Kompetencja elektroniczna/cyfrowa

Kompetencja cyfrowa obejmuje udane i krytyczne wykorzystanie technologii Spoteczenstwa
Informatycznego (Information Society Technology IST) w pracy, w czasie wypoczynku 1 w
trakcie komunikacji. Jej fundamentem sa podstawowe umiejgtnosci w zakresie ICT
(Informatyczne Narze¢dzia Komunikacji): zastosowanie komputeréw do wyszukiwania, oceny,
gromadzenia, wytwarzania, prezentowania i wymiany informacji, oraz do komunikowania si¢
1 uczestnictwa w sieciach wspoipracy poprzez medium Internetu.

5. Uczenie si¢ ksztalcenia

‘Uczenie si¢ ksztatcenia’ jest zdolnos$cia do dazenia i uporu w ksztatceniu. Jednostki powinny
potrafi¢ organizowa¢ swoje wilasne ksztalcenie, tacznie z efektywnym zarzadzaniem czasem



oraz informacja, zar6wno indywidualnie jak 1 w grupie. Kompetencja obejmuje §wiadomos$¢ i
potrzeby procesu ksztalcenia, zdefiniowanie dostgpnych mozliwosci oraz radzenie sobie z
przeszkodami, tak by ksztalcenie zakonczylo si¢ sukcesem. Oznacza to zdobywanie,
przetwarzanie i1 asymilacje nowej wiedzy oraz umiejgtnosci, jak rowniez poszukiwanie i
wykorzystywanie doradztwa. Uczenie si¢ ksztalcenia zachgca uczacych si¢ do budowania
swojej wiedzy na wczesniejszym ksztatceniu 1 doswiadczeniu zyciowym, aby wykorzystac i
zastosowac wiedz¢ 1 umiejgtnosci w rozmaitych kontekstach - w domu, w pracy, w edukacji
1 szkoleniu. Motywacja i zaufanie/pewnos$¢ siebie sa kluczowe dla kompetencji jednostki.

6. Kompetencje interpersonalne, mi¢dzykulturowe i spoleczne, kompetencja
obywatelska

Te kompetencje obejmuja wszelkie formy zachowania, ktore wyposazaja jednostki do
uczestnictwa w skuteczny 1 konstruktywny sposéb w zyciu spotecznym, szczegolnie w coraz
bardziej zrdznicowanych spoteczenstwach, a gdzie to konieczne - do rozwiazywania
konfliktow. Kompetencja obywatelska przygotowuje jednostki do pelnego uczestnictwa w
zyciu obywatelskim, opartym na wiedzy, znajomosci koncepcji spolecznych i politycznych
oraz struktur i zaangazowania w aktywne i demokratyczne uczestnictwo.

7. Przedsi¢biorczos¢

Przedsigbiorczo$¢ odnosi si¢ do zdolnosci jednostki, aby przeksztatca¢ pomysty w dziatanie.
Obejmuje kreatywno$¢, innowacyjnos¢ i podejmowane ryzyko, jak réwniez zdolnosé
planowania 1 kierowania projektami tak, aby osiagna¢ cele. Wspomaga kazdego w
codziennym zyciu i w spoteczenstwie, a pracownikom daje swiadomos$¢ kontekstu ich pracy i
zdolno$¢ korzystania z mozliwosci, 1 jest podstawa bardziej konkretnych umiejgtnosci i
wiedzy potrzebnej przedsigbiorcom rozpoczynajacym dziatalno$¢ spoteczna lub gospodarcza.

8. Ekspresja kulturowa

To docenianie znaczenia kulturowego wyrazania idei, do§wiadczen i emocji w réoznorodnych
mediach, tacznie z muzyka, sztuka teatralna, literatura i sztukami wizualnymi.

Nalezy je traktowac jako etapy na przysztej drodze. Ciekawym byloby stworzenie wspolnego
podstawowego modelu wykorzystujacego te kluczowe kompetencje. Taki model nie powinien
by¢ zwiazany z zadnym konkretnym zawodem, ale raczej nalezy go stosowaé¢ w kazdej
dziatalno$ci walidacyjnej. W swojej wersji podstawowej nie powinien mie¢ zadnych
ograniczen narodowych. W formie stosowanej powinien pasowaé¢ do poszczegdlnych
zawodow, kultur 1 krajow. Propozycje takiego modelu przedstawiamy ponizej.

3.3. Dziesi¢¢ kompetencji: przyklad szwedzki

Jednym z modeli badanych na pierwszym etapie projektu Euro-walidacji byl model
kompetencji stworzony w Szwecji przez Grup¢ PRIM. W tym projekcie euro-walidacji
zdecydowano si¢ oprze¢ LPW na dziesigciu kompetencjach okreslonych przez szwedzka
grupe badawcza w 2006 roku.

Wybor tego modelu do okreslenia krajowych wymagan kompetencyjnych dla kazdego
zawodu oparto na dwoch waznych powodach. Po pierwsze, model ten mozna stosowaé w
kontekscie migdzynarodowym. Istnieje duze prawdopodobienstwo, ze wiele z tych wymogow
kompetencyjnych bgdzie bardzo podobnych w réznych krajach Unii Europejskiej. Co wigcej,
trans-graniczny charakter certyfikatow kompetencji powinien zwigkszy¢ mobilno$¢ miedzy
poszczegolnymi krajami. W momencie, gdy wymagania zostana sformutowane, istnieje
prawdopodobienstwo, ze cala dziatalno$§¢ walidacyjna poszerzy si¢ i stosowana bedzie w
uczciwy i rowny sposdb wobec wszystkich jednostek niezaleznie od narodowosci. Po drugie,
poniewaz kluczowe kompetencje (UE) wilaczone zostana do podstawowego projektu, bedzie



roéwniez mozliwe sformutowanie potrzeb kompetencyjnych, ktéorych wymaga¢ beda
poszczegbdlne zawody w przysztosci.

Podstawa profilu kompetencyjnego sktada si¢ z nastgpujacych dziesigciu ogdlnych
kompetencji:*

1. Kompetencja postugiwania si¢ informacja

Aby funkcjonowa¢ w $wiecie pracy i jako obywatel, jednostka musi rozwinaé¢ zdolnos¢
postugiwania si¢ informacja, to jest poszukiwania, gromadzenia i analizowania rdznego typu
informacji. Odnosi¢ si¢ to moze do informacji istniejacej w formie pisanej, w formie
obrazoéw, rysunkdw, w naturze i w formie interakcji interpersonalnej. Ta sfera kompetencji
stala si¢ konieczna, nie tylko wskutek rozwoju technologii informatycznych. Zachowanie
krytycyzmu i1 obiektywizmu oceny zebranych informacji jest niezbednym warunkiem
postugiwania si¢ informacja.

2. Kompetencja dzialania werbalnego i na pismie

Coraz wazniejsza zdolnos$cia w naszym spoteczenstwie jest zdolno$¢ werbalnego, pisemnego
i przy uzyciu innych mediow formulowania i komunikowania idei. Kompetencja
komunikacji obejmuje takze zdolno$¢ poznawania réznych typow ludzi w rozmaitych
sytuacjach.

3. Kompetencja realizacji zadan i rozwigzywania problemow praktycznych

Ta kompetencja taczy zdolnos¢ wprowadzania w zycie planéw 1 realizacji tego, co zostato
zamierzone. Obejmuje takze zdolnos$¢ radzenia sobie z problemami, ktoére pojawiaja si¢ w
trakcie w taki sposob, ze zadanie mozna zakonczy¢ z dobrym wynikiem.

4. Kompetencja rozwiazywania problemow, planowania i organizacji zadan.

Problemy i zadania, przed ktorymi stajemy w rzeczywistym $wiecie sa czgsto ztozone i
niekontrolowane. Zdolno$¢ planowania i organizowania dziatah w zaleznosci od problemu
mozna opisa¢ jako zdolno$¢ przeanalizowania, na czym konkretny problem polega,
zidentyfikowania zasoboéw potrzebnych, aby problem rozwiaza¢ i ocena, czy wybrane
rozwiazanie jest w danych warunkach najlepsze. Oznacza takze zdolno$¢ przygotowywania
planu wlasnej pracy, ktory jest realistyczny, jesli chodzi o ramy treSciowe i czasowe zadania.

5. Kompetencja wspoélpracy

Wraz z rosnaca liczba dziedzin, w ktorych musimy by¢ zdolni do racy z innymi w grupach
lub zespotach roboczych, zdolno$¢ do wspodtpracy oznacza, ze potrafimy bra¢ udziat w pracy
grupy i jesteémy chetni akceptowaé myslenie i idee innych. Zeby grupa lub zespdt roboczy
funkcjonowaty, ich czlonkowie musza by¢ przygotowani do przyjmowania réznych rol i
zadan w ramach grupy oraz pracowac na rzecz rozwoju form wspotpracy.

6. Kompetencja korzystania ze sprzetu

Wigkszos¢ dziedzin powstaje w oparciu o kooperacj¢ ludzi i sprzetu, ktéra ma czgsto
charakter technologiczny. Zdolno$¢ wykorzystania i obstugi odno$nego wyposazenia jest
wigc konieczna, aby funkcjonowaé w miejscu pracy.

* Grupa PRIM to zespot badawczy do Oceny Wiedzy i Kompetencji w Szwecji. Grupie PRIM Szwedzka Krajowa Agencja
Edukacji powierzyla stworzenie krajowego systemu testowania szkot Srednich. Zespdt sklada si¢ z przedstawicieli
Sztokholmskiego Instytutu Edukacji i Instytutu Pedagogiki na Uniwersytecie Vixjo. Rezultatem ich pracy jest stworzenie
Profilu Kompetencji. Szwedzka Krajowa Agencja Edukacji posiada prawa autorskie do tych materiatlow.



7. Kompetencja swiadomosci jakoSci

Swiadomo$é jakosci oznacza dazenie do tego, aby utrzymaé wysoka jako$¢ zaréwno
procesow jak i produktow. Wysoka jakos$¢ jest warunkiem ciaglych zaméwien na odnosne
ushugi 1 produkty.

8. Kompetencja zachowan estetycznych

Aspekty estetyczne staja si¢ w wielu dziedzinach coraz wazniejsze. Obejmuje to wszystko
poczawszy od estetyki dziatan, do ustug i produktéw, od ktérych oczekuje sig, ze beda
sprawiac estetyczne zadowolenie tym, dla ktérych sa przeznaczone.

9. Kompetencja zachowan etycznych

Kazda dziedzina dziatalnosci posiada podstawowe wartosci etyczne, ktorych nalezy
przestrzega¢. Dlatego tez bycie kompetentnym zaktada zdolno$¢ dzialania z zachowaniem
$wiadomosci tej etyki.

10. Kompetencja tendencji rozwojowych

Oznacza gotowos¢ zdolno$ci do uczestnictwa w doskonaleniu swoich dziatan zawodowych.
Warunkiem tej kompetencji jest postawa dociekliwoséci 1 sprawdzania w odniesieniu do
danego zadania, celu lub innych warunkow pracy. Wskazuje takze na zdolno$¢ myslenia
alternatywnego.

3.4. Indywidualna Sciezka ksztalcenia: Matryca

Nie istnieje jedyna wlasciwa metoda tworzenia $ciezki ksztalcenia i nie wszystkie §ciezki
ksztalcenia musza prowadzi¢ do certyfikacji lub zyskania tytulu. Przebycie $ciezki
ksztatcenia moze by¢ pozyteczne z wielu innych powodow.

Aby zilustrowaé fazy Sciezki ksztatcenia, wykorzystano kompetencje animatora obszarow
wiejskich. Kompetencja ta nie uzyskala jeszcze nigdzie w Europie akredytacji i celem
projektu bylo tworzenie mapy trans-narodowego programu badan majacych na celu
certyfikacj¢ kwalifikacji objgtych ta kompetencja. Wybor tego przyktadu zwiazany byt z tym,
ze Euro-walidacja skupia si¢ na zrbwnowazonym rozwoju obszaréw wiejskich.

3.4.1. Stworzenie Sciezki ksztalcenia dla animatorow obszarow wiejskich

3.4.1.1. Funkcje animatorow obszarow wiejskich
Projekt Euro-walidacji opisuje funkcje animatora obszaréw wiejskich nastepujaco:

Animator obszaréow wiejskich inicjuje i dazy do rownowagi dzialan zwiazanych z lokalna
gospodarka, odbudowa wigzi spotecznych i1 wzmocnieniem oraz odbudowa lokalnej
tozsamosci, a wszystko to prowadzi do zrownowazonego rozwoju obszardw wiejskich.
Animator obszarow wiejskich stymuluje codzienne dziatania ekonomiczne 1 spoleczne
stosujac do tego oddolne podejscie. Wymaga to autentycznos$ci poniewaz, opiera si¢ na
oddolnych definicjach potrzeb lokalnych 1 $rodkoéw koniecznych do ich realizacji. Rola
animatora obszarow wiejskich jest tworzenie bliskiego zwiazku pomiedzy koncepcja
zdolnosci  spotecznych tradycyjnie zwiazanych ze spoteczno$ciami wiejskimi a
wykorzystaniem potencjalu wzajemnej pomocy, silnych wigzi sasiedzkich 1 lokalnego
kapitatu spotecznego. Animator obszarow wiejskich to osoba zaufania, ktéra potrafi chroni¢ i
rozwija¢ interesy spolecznos$ci i zajmowac si¢ lokalnymi zagadnieniami rozwoju facznie z
podnoszeniem jako$ci zycia. Intensywna modernizacja obszaréw wiejskich w wyniku
urbanizacji i uprzemystowienia rolnictwa zmusza do przedefiniowania koncepcji rozwoju wsi



1 jego czynnikow jako waznego zagadnienia. Animator obszaroOw wiejskich jest aktorem
zmiany, ktory przyczynia si¢ do jej przedefiniowania.

Wspotczesnego animatora obszarow wiejskich odrézni¢ mozna od innych animatoréw (to
znaczy animatorow pracujacych ze spotecznos$ciami uposledzonymi w miastach) ze wzgledu
na ich wiedzg i zrozumienie idei paradygmatu zrownowazonego rozwoju obszaréw wiejskich.
Daje to im zdolno$¢ do pracy w kontekscie politycznym i kulturowym zmian spotecznych,
ekologicznych, gospodarczych i1 kulturowych na obszarach wiejskich..

3.4.1.2. Procesy pracy animatora obszarow wiejskich

Zespot Euro-walidacji  zdefiniowat procesy, w ktorych uczestnicza animatorzy obszarow
wiejskich, a ktore obejmuja: budowanie i utrzymanie wzajemnego zaufania w spotecznosci,
wspieranie tworzenia planOw rozwoju, uczestnictwo w realizacji planéw rozwoju i petnienie
funkcji posrednika pomigdzy réznymi uczestnikami.

3.4.1.3. Kluczowe zadania animatora obszarow wiejskich

Niniejsze procesy pracy animatora obszarow wiejskich podzielono nast¢pnie na cztery
podstawowe zadania. Biorac jako podstawg definicji indywidualne zbiory umiejgtnosci
uzyskano nastepujace opisy czterech podstawowych zadan:

1. Komunikacja spoleczna: budowanie zaufania, tatwos$¢ interakcji z kazdym cztonkiem
spotecznosci, rozwiazywanie konfliktéw, pobudzanie myslenia innowacyjnego,
stymulowanie pozytywnych postaw wobec spoteczno$ci i samego siebie, swiadomosé
autoprezentacji 1 umiejetnos$ci, umiejetnosci retoryczne 1 umiejgtnosci obejmujace
wyjasnianie skomplikowanych zagadnien. To kluczowe zadanie obejmuje takze
umiejetnosci przetwarzania informacji takich jak: prowadzenie biblioteki, szukanie
informacji w gazetach i1 Internecie, znajdowanie nieformalnych zrodet informaci,
grupowanie 1 klasyfikowanie oaz synteza zebranych informacji, pisanie i publikowanie
artykutow, forum, stron internetowych itp., a takze umiejetnosci z zakresu IT
(Technologia Informacji).

2. Rozpoznanie potrzeb i probleméw spoleczno$ci: zbieranie wiedzy o spotecznosci
metoda prostych sondazy i1 badania opinii publicznej, raportowania, rozpoznanie postaw
jednostek wobec wspolnego dziatania i spolecznosci poprzez wywiady i obserwacje,
zdolno$¢ przeprowadzania analizy danych jakosciowych 1 przeprowadzania syntezy
raportow.

3. Kierowanie i koordynacja dzialan grupowych: projektowanie réznego rodzaju dziatan,
zrédet finansowania, podstawowej informacji o procedurach, technikach motywacyjnych,
kierowaniu grupa, wiedza o pierwotnych strukturach i dziataniach grupy, idea wspotpracy,
preselekcja ewentualnych liderow.

4. Uaktualnianie wiedzy i rozumienie koncepcji rozwoju zrownowazonego obszarow
wiejskich: uwzglednianie nowych trendow w rozwoju obszarow wiejskich,
zroOwnowazona turystyka, idea zrownowazenia, praktyczna wiedza o funkcjonowaniu
lokalnej sieci instytucji i organizacji (samorzad, NGO, organy regionalne, organy
krajowe).

Matryc¢ kompetencji stworzono, aby okresli¢ wyrazne standardy. Kluczowe zadania

skrzyzowano 1 oceniono w odniesieniu do kazdej z dziesigciu kompetencji zaczerpnigtych z
modelu szwedzkiego. Matryca kompetencji pokazana jest w Tabeli 1 ponize;j:



KOMPETENCJE PODSTAWOWE ZADANIA

1: Komunikacja 2: Rozpoznanie 3: Kierowanie i 4: Uaktualnianie
spoleczna i potrzeb i koordynowanie wiedzy i
przetwarzanie problemoéw dziataniami Zrozumienie
informacji spotecznosci grupowymi rozwoju
ZrOwnowazonego

1. Kompetencja
poshugiwania si¢
informacja

2. Kompetencja
dziatania w
mowie 1 pismie
3. Kompetencja
planowania i

organizowania
zadan

4. Kompetencja
realizowania
zadan i
rozwiazywania
problemow

5. Kompetencja
wspotpracy

6. Kompetencja
korzystania ze
sprzgtu

7. Kompetencja
$wiadomosci
jakosci

8. Kompetencja

zachowan
estetycznych

9. Kompetencja
zachowan
etycznych

10. Kompetencja
sktonnosci
rozwojowych

Tabela 1 Matryca kompetencji oceniajaca kompetencje w kategoriach Podstawowych zadan Animatora
obszaréw wiejskich

3.4.2. Ocena kompetencji: rozwigzanie

Traktujac Matryce jako punkt wyjsciowy, zespdt Euro-walidacji miat nadzieje, ze kazde
pojedyncze zastosowanie Matrycy, przy odpowiednim ukierunkowaniu, doprowadzi do
identyfikacji poziomu kompetencji badanego zwiazanego z poszczegdlnym zadaniem.
Ponadto w odniesieniu do ksztalcenia formalnego objgtaby kompetencje uzyskane poprzez
doswiadczenie w pracy, dziatalnosci na rzecz spoteczno$ci i pracy wolontariusza. W ten
sposob istniata nadzieja, ze widoczne stana si¢ luki w ksztatceniu, a jednostki beda w zwiazku
z tym szuka¢ mozliwosci, aby wypetni¢ te luki..



Nastgpnie jednostka bgdzie potrzebowad oceny, ile i jakiego rodzaju formalnej walidacja
bedzie jej niezbedna, aby udowodni¢ osiagnigcie kompetencji. Na przyktad, czy umiejgtnosci
nalezy zademonstrowa¢ w praktyce i czy powinna uzyskac list polecajacy/opinig. Czy
istnieje potrzeba formalnej certyfikacji, dyplomu lub tytutu jako dowodu kompetencji i
zdolnosci do pracy jako animator obszarow wiejskich.

Opracowano system pilotazowy, aby sprawdzi¢ Matrycg. Ten proces pilotazowy 1 jego
rezultaty opisano w kolejnym rozdziale.

3.4.3. Dokumentacja kompetencji: zastosowanie portfolio

Kiedy jednostki przyjmuja odpowiedzialno$¢ za swoja wlasna Sciezke ksztatcenia, bgda
potrzebowaty udokumentowaé¢ kompetencje i zintegrowane umiejgtnosci zdobyte podczas
ksztalcenia §rodkami pozaszkolnymi, nieformalnymi i w szkole. Portfolio moze by¢
uzytecznym narzedziem, aby udokumentowa¢ peten zakres kompetencji. Portfolio
kompetencji mozna wykorzysta¢, aby przeanalizowac 1 opisa¢ dziatania i kompetencje osoby
1 zawiera¢ moze wiele ré6znych rodzajow informacji. Informacja moze obejmowac fakty
poczawszy od nieformalnych (na przyktad zdjecia) poprzez formalnie akredytowane opisy
takie jak nagrody, $wiadectwa i dyplomy.

Portfolio moze bardzo pomdc przy odzwierciedlaniu procesu 1 analizie obecnych i1 przesztych
sytuacji 1 dlatego moze znalez¢ zastosowanie przy tworzeniu $ciezki ksztalcenia czy planu
osobistego  rozwoju. Portfolio pomaga pokaza¢ (i tym samym podda¢
walidacji/uprawomocni¢) doswiadczenie jednostki oraz jej umiejgtnosci i kompetencje.
Mozna je wykorzystat w staraniach o pracg, szukaniu nowej posady w organizacji,
zapisywania si¢ na kurs lub po prostu jako §rodek prezentacji siebie. Nalezy podkresli¢, ze
wlascicielem portfolio jest osoba, ktorej ono dotyczy i ona decyduje, jakie jego elementy
pokaza¢ innym, wybierajac te, ktdre uzna za wtasciwe.

Euro-paszport (Europass) jest dobra ilustracja korzysci ptynacych z portfolio. Euro-paszport
sktada si¢ z pigciu dokumentéw: Curriculum vitae (CV) Euro-paszportu; Euro-paszport
jezykowy; Euro-paszport suplement do §wiadectwa; Euro-paszport suplement do dyplomu 1
Europaszport mobilno$ci. Dwa pierwsze przygotowuje jednostka a pozostate trzy sporzadzane
sa 1 wydawane przez kompetentne organizacje. Euro-paszport potwierdzany jest przez siec
krajowych osrodkéw Euro-paszportu. Wykorzystujac Euro-paszport, ludzie moga przetozy¢
swoje umiejetnosci 1 kwalifikacje na format jasny i tatwy o zrozumienia w catej Europie
(Unia Europejska, EFTA/EEA 1 kraje kandydujace) i przemieszcza¢ si¢ do dowolnego
miejsca w Europie.

Europejskie portfolio liderow mtodziezowych (European Portfolio for Youth Leaders) takze
ukazuje potencjalne korzysci ptynace z portfolio. To portfolio wyposaza mtodych liderow 1
pracownikow w Europie (wolontariuszy i profesjonalistow) w narzgdzie identyfikacji, oceny i
opisu kompetencji w porownaniu do europejskich standardow jakos$ci. Zastosowanie tego
portfolio nie tylko przyczynia si¢ do uznania do$wiadczenia i umiejgtnosci mitodych
lideréw/pracownikow, ale tez moze wspiera¢ wysitki, aby zwigkszy¢ uznanie ich pracy oraz
ksztatcenia pozaszkolnego 1 nieformalnego.



CZESC CZWARTA: Badanie pilotazowe LPW: wyniki krajowe

4.1. Finlandia: LPW jest efektywne dla ludzi, ktorzy maja motywacje

4.1.1. Zakres i metodologia

Uniwersytet w Helsinkach, wydziat Ruralia Institute Seindjoki zwerbowal siedem osob z
trzech Lokalnych Grup Dziatania (Local Action Groups LAG) do uczestnictwa w badaniu
pilotazowym.

Udzielajacy wywiadu to kobiety zyjace na wsi i w wigkszo$ci mieszkajace w wioskach. Pig¢ z
nich albo posiadato albo studiowato w celu uzyskania wyzszego stopnia. Wyksztatcenie 1
doswiadczenie zawodowe tych kobiet rdznito si¢ znacznie, poczawszy od pracy w fabryce lub
w biurze do pracy badawczej 1 dydaktycznej. Wiedza o rozwoju obszaréw wiejskich i
doswiadczenie wygladato nastepujaco: pie¢ z siedmiu posiadato lub studiowato w systemie
podyplomowym, aby uzyska¢ tytut zwiazany z Rozwojem Wsi, dwie z kobiet, z ktorymi
przeprowadzono wywiad, byty zastgpcami dyrektorow LAG, dwie pracownikami planowania,
jedna doradca projektu, jedna menadzerem projektu, a jedna pehita rolg rzecznika wioski 1
mlodziezy. Wszystkie pracowaty w LAG od co najmniej trzech lat. Podzielaty ch¢¢ samo-
rozwoju 1 wykazywaly duza motywacj¢ ksztalcenia 1 wyprobowywania nowych pomystow
oraz wykorzystania ich jako wsparcia w swojej pracy. Wigkszo§¢ respondentek nie
ograniczata swojej pracy do godzin urzedowania. Ich dziatania rozwojowe i1 wspieranie
spotecznosci trwaty w czasie wolnym od pracy w formie zaangazowania w dzialalno$¢
stowarzyszen 1 kluboéw sportowych. Kilka z nich pehito tez funkcje  wybranych
funkcjonariuszy w urzedach lokalnych i w kosciele.

Uczestniczki byly idealna proba do badania pilotazowego, ktorego celem byta ewaluacja i
rozw0] S$ciezki ksztalcenia metoda LPW. Jako animatorki obszarow wiejskich, sa
zawodowymi pracownikami rozwoju wsi pracujacymi na miejscu, zarOwno na poziomie
oddolnym swoich wiejskich spolecznosci jak réwniez wchodzac w codzienne interakcje
podejmujac decyzje administracyjne, finansowe a nawet legislacyjne. Jako jednostki ciagle
napotykaty wyzwania towarzyszace wypracowaniu roéwnowagi pomigdzy spetnianiem
oficjalnych, zawodowych wymogéw, przestrzeganiem prawa, przepisOw 1 programow, a
jednoczesnie pozostawaniem otwartymi jako pracownicy rozwoju na nowe, innowacyjne 1
czasami radykalne pomysty rodzace si¢ na samym dole. A te musza by¢ uwzgledniane i
realizowane.

Przed pierwszym wywiadem  poczyniono przygotowania. Poproszono uczestniczki o
przestanie CV oraz innych istotnych materiatow doradcy, aby uzyska¢ szersza informacj¢ o
kazdej osobie. Uczestniczki otrzymaty Kluczowe zadania i Matryc¢ kompetencji razem z
opisem modelu kompetencji 1 kluczowych zadan animatora obszarow wiejskich.

Pierwsze wywiady obejmowaly dyskusje, jak kluczowe zadania i kompetencje animatora
obszarow wiejskich odnosza si¢ do pracy uczestniczek. Oméwiono szczegdétowo Kluczowe
zadania 1 Matrycg a nastgpnie wyrazone przez uczestniczki potrzeby szkoleniowe zostaly z
nimi poréwnane. Podsumowanie pierwszych wywiadow oraz potrzeb szkoleniowych
wyrazonych przez uczestniczki zostaly im wyslane, a ich komentarze opracowane przed
rozpoczgciem drugiej serii wywiadow.

Drugie wywiady dotyczyly wyboréw ksztalceniowych uczacych si¢ w tworzeniu swojej
sciezki ksztatcenia LPW. Uczestniczki rozpoczety od sprawdzenia tabeli podsumowujacej ich
potrzeby szkoleniowe, ktora zostata ustalona w pierwotnych Kluczowych zadaniach i
Matrycy kompetencji. Potrafily opracowa¢ swoje poczatkowe komentarze i doda¢ nowe
potrzeby szkoleniowe. Nastepnie sprawdzily wybor kurséw szkoleniowych w zestawieniu z



Matryca i wybraly te, ktore byty zar6wno interesujace jak i wazne ze wzgle¢du na ich potrzeby
szkoleniowe. Kursy w pakiecie szkoleniowym obejmowaty kursy i moduty, ktore stanowity
cz¢$¢ studiow dyplomowych kwalifikacyjnych oraz kursy ksztalcenia ustawicznego
zapewniajace tylko $wiadectwo ukonczenia kursu wydane przez oferenta ksztatcenia.
Przygotowano dokument wprowadzajacy szersze programy szkoleniowe przeznaczone dla
pracownikOw rozwoju obszarow wiejskich oraz inne mozliwosci szkoleniowe (przy czym
tres¢ modutu dyskutowano ze wzgledu na zainteresowania uczacych si¢ 1 jego tre$¢) jako
uzupetnienie do Matrycy kursu..

Pod koniec drugiego wywiadu poproszono uczestniczki o oceng Kluczowych zadan i Matrycy
kompetencji oraz okreslenie, jakie one maja dla nich znacznie. Spytano je takze, co uznatyby
za idealne szkolenie i jaki kierunek ksztatcenia planuja podjaé, aby przetozy¢ swoja LPW na
dziatanie. Podsumowanie wyrazonych potrzeb szkoleniowych przedstawiono w Tabeli 2
ponizej:

KOMPETENCIJE KLUCZOWE ZADANIA
Komunikacja Rozpoznanie Kierowanie i Uaktualnianie wiedzy
spoteczna i potrzeb i koordynowanie I zrozumienie
przetwarzanie problemow dzialan grupy Zrownowazonego
informacji spolecznosci rozwoju obszaréw
wiejskich
1. Kompetencja Metody przetwarzania Metody pracy w Umiejgtnosci Uznanie i
postugiwania si¢  informacji grupie przywodcze 1 wykorzystanie ‘cichej’
i i . . menadzerskie ied:
informacja Informacja Analiza z wiezy
posredniczaca umiejetnosci Poznanie ré6znych
. . zrddel finansowania
Wystepowanie Formutowanie
publiczne waznych pytan
2. Kompetencja Kontrola glosu Metody ideacyjne Metody pracy
dzialania . Doskonalenie grupowe)
werbalnego i na . ,
i$mie wszechstronnych Prowadzenie spotkan
P umiejgtnosci z zachowaniem
komunikacyjnych, odpowiednich
zar6wno pisanych jak i procedur
werbalnych .. , .
Y Umiejetnosci
jezykowe (angielski,

3. Kompetencja
planowania i

szwedzki, itp.)

Jak wyglada
innowacyjna i

Kierowanie i
zarzadzanie projektem

organizowania ksztatcaca organizacja
zadan
4. Kompetencja Rozpoznanie i praca z Znajomos¢ praw i Umiejgtnosci Umiejgtnosci
realizacji zadani  réznymi typami osob przepisow przywodcze i kreatywnego
rozwigzywania . menadzerskie rozwiazywania
roblgrznyéw Zarzadzanie robl?m}éw
P administracja, Umiejgtnosci P
finansowaniem i negocjacji Swiadomo$¢ ‘niemej’
ospodark: . e wiedz
£0Sp 2, Umiejetnosci 1 Y
ksiggowos¢
metody
rozwiazywania
problemow
5. Kompetencja Umiejgtnosci Komunikacja i



wspoélpracy wspolpracy interakcja w sieciach

Metody pracy grupowe;j Umiejgtnoscei
negocjacji. Rozwdj
metod doskonalacych
komunikacje
wewnatrz grupy

6. Kompetencja Obrobka i edytowanie

stosowania fotograficzne
sprzgtu Uaktualnianie

umiejgtnosci

stosowanych w

rozwigzaniach

biurowych
7. Kompetencja Zarzadzanie jakoscia
§w1a(,10.mosc1 Ocena jakos$ci ustug
jakosci
8. Kompetencja Umiejgtnosci obstugi  Umiejetnosci
zachowan klienta marketingowe i obshugi
estetycznych klienta
9. Kompetencja Prawa i przepisy o Komunikacja Rozwdj zrownowazony
zachowan zachowaniu klauzuli marketingowa
etycznych poufnosci informacji
10. Kompetencja Metody kreatywne
sklonnosci . .,

. Zrozumienie powigzan

rozwojowych

rozwoju wsi z

szerszym kontekstem

Tabela 2 Potrzeby szkoleniowe wyrazone przez finskich animatoréw obszarow wiejskich

4.1.2. Wyniki

Uczestniczki miaty pozytywna opini¢ o procesie LPW. Dla wielu byla to pierwsza mozliwos¢
sprawdzenia 1 tak szczegdlowego przeanalizowania swojej wlasnej pracy, zadan i
kompetencji. Postrzegaty proces jako cenny i uwazaty, ze zwrocil ich uwagg na wczesniej
niezidentyfikowane potrzeby szkoleniowe.

Niektore respondentki wyrazaly rozczarowanie, poniewaz  spodziewaly si¢ efektu
niesamowitych odkry¢. Uwazali, ze zbyt duzo energii traci si¢ na zrozumienie matrycy i
powiazan pomigdzy zadaniami i kompetencjami. Zauwazyly tez, ze pewne zagadnienia
powtarzaja si¢ w roznych miejscach.

Uczestniczki uznaly dyskusje za bardzo cenna i odkre$laty znaczenie doradztwa osobistego
przy stosowaniu Matrycy. Za pomocne uznaly dzielenie si¢ z kim§ przemysleniami i
przedyskutowanie elementéw Matrycy — doktadne znaczenie kazdej kompetencji, jak one do
siebie pasuja i1 jak odnosza si¢ do ich codziennej pracy. Praca z doradca umozliwita im jej
zrozumienie i rozpoznanie potrzeb szkoleniowych. Uznaly za pozyteczna metodeg, aby
pozwoli¢ wlascicielowi LPW (osobie, ktorej Sciezke stanowi) wypowiadac si¢ swobodnie, a
doradcy pozostawi¢ zadawanie pytan i przekladanie odpowiedzi poprzez zestawienie z
Matryca, co doprowadzitoby do rozpoznania potrzeb ksztatceniowych.

Ogolnie uczestniczki uznaty kluczowe zadania i kompetencje Matrycy za odpowiednie, ale
wyrazaty potrzeb¢ wigkszej prostoty 1 jasnosci opisdOw oraz wyjasnien kazdego
zadania’kompetencji. W obecnej formie, takiej w jakiej zastosowano ja w we finskim



badaniu pilotazowym, Matryca jest zbyt skomplikowana, brak jej jasnosci i przebrnigcie przez
nia jest bardzo czasochtonne.

Pytane o oceng potencjalnego zastosowania LPW dla konkretnych celéw, uczestniczki
stwierdzily, ze bedzie uzyteczna przy rekrutacji pracownikéw, jako element nadzoru w pracy,
w przygotowaniu dyskusji o rozwoju i jako element oceny ustug LAG.

Analiza potrzeb osobistego rozwoju i1 zainteresowan jest procesem, ktory wymaga czasu,
oprocz konkretnego celu i1 zadania. Finskie badanie ukazalo, Zze inne zobowiazania
powodowaly, Ze uczestnicy nie byli chetni poswiecaé sig tworzeniu Sciezki ksztatcenia. Stad
whniosek, ze prawdopodobnie LWP jest najbardziej uzyteczna, kiedy powiazana jest z innymi,
bardziej bezposrednimi zadaniami rozwojowymi, to jest na przyktad zmiana zawodu,
konkretnymi kwalifikacjami lub tworzeniem planu rozwoju na poziomie organizacji.

4.2. Wegry: nowa kwalifikacja dla profesjonalistow sluzacych lokalnemu
rozwojowi w mikro-regionach

Badania pilotowe testujace Matryce na Wegrzech odbyly si¢ w bardzo sprzyjajacym
momencie. Od roku 1997 wegierskie Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Obszarow Wiejskich
stworzyto nowa sie¢ 167 biur rozwoju obszaréw wiejskich na terytorium Wegier. Stworzenie
tych placowek zaowocowalo zapotrzebowaniem na profesjonalnych animatorow rozwoju
obszaréw wiejskich, jednakowoz nie byto odpowiedniego szkolenia przygotowujacego do
objecia tych stanowisk.

4.2.1. Zakres i metodologia.

Uniwersytet Zachodnich Wegier, Wydziat Inzynierii Lesnej, Centrum Srodowiska i
Innowacji, Zwiazek Menadzerow Obszaréw Wiejskich w Gyor-Moson-Sopror 1 Vas Counties
zdecydowali sig pilotowac test Matrycy z trzema kobietami i jednym mgzczyzna pracujacymi
jako menadzerowie obszarow wiejskich w lokalnych biurach rozwoju wsi w Okregu
Zachodnio Transdunajskim. Kolejna uczestniczka byla niedawna studentka, $wiezo
upieczona pani magister Inzynierii Srodowiskowej, specjalizujaca si¢ w rozwoju obszarow
wiejskich 1 zainteresowana praca w jednym z nowo utworzonych biur. Wszyscy
menadzerowie posiadali dyplomy uniwersyteckie oraz 3-4 letnie do§wiadczenie zawodowe,
jednak idea kwalifikacji animatora obszarow wiejskich nie byta im znana. Wiek uczestnikow
zamykat si¢ w przedziale 23 do 30 lat.

Wszyscy uczestnicy byli zainteresowani pilotowaniem metody LPW. Zainteresowato ich
odkrycie potrzeby ksztalcenia zwiazanego j z zadaniami animatora obszaréw wiejskich.
Stworzyli wlasne $ciezki ksztalcenia, by osiagna¢ odpowiednie kompetencje.

W toku kolejnych indywidualnych 1 grupowych sesji z uczestnikami zostaty stworzone cztery
odmienne matryce kompetencji oraz cztery indywidualne metody LPW. Pracujac w grupie,
uczestnicy mieli sposobnos$¢ oceni¢ wiasne aktualne kompetencje 1 rozpoznac te z nich, ktore
wymagaja doskonalenia tak, aby naby¢ kompetencje animatora obszaro6w wiejskich.

Wegierskie pilotazowe przetestowanie procesu byto cenne i interesujace, poniewaz dotyczyto
profesjonalistow posiadajacych rézne zaplecze edukacyjne. Uczestnicy przekonani byli
poczatkowo, ze posiedli calo§¢ wiedzy niezbednej dla realizacji zadan w nowej pracy. W
trakcie procesu konstruowania indywidualnych LPW u$wiadamiali sobie brak niezbgdnych
umiejetnosci 1 chetnie ksztalcili sig, by te braki zniwelowaé. Indywidualna LPW pomogta
takze w okre$leniu, jaka posta¢ powinno przyja¢ ksztalcenie ustawiczne. Wydaje sig, ze



najlepsza odpowiedzia na zaistniale potrzeby bgdzie kombinacja kurséw oferowanych przez
rozne uniwersytety. Zapewni to elastyczno$¢ w wyborze kurséw zgodnie z indywidualnym
zapleczem edukacyjnym i brakami jednostki.

4.2.2. Wyniki

Glownym osiagnigciem wegierskiego eksperymentu byt wzrost $§wiadomosci potrzeby
kompetencji wérod profesjonalistow stuzacych lokalnemu rozwojowi w zdecentralizowanym
systemie mikro-regionéw. Powyzsze jest szczegolnie wartosciowe w kontekscie Inicjatywy
LEADER oraz obsadzaniu LAG. W chwili obecnej podejmowane sa wysitki przez
pilotujacego partnera, by przekona¢ wegierskie ministerstwo rolnictwa do oparcia formalnych
kwalifikacji animatora obszarow wiejskich o t¢ elastyczna kombinacj¢ kursow.

4.3. Norwegia: narzedzie oceny kompetencji moze przyspiesza¢ proces
budowy indywidualnej Sciezki edukacyjnej

4.3.1. Zakres i metodologia

Norwegia ma juz system zatwierdzania wczesniejszej nauki (VOX), co uczynito trudnym
rekrutacj¢ ochotnikéw. W koncu Centrum Szkoleniowe Rogaland zdotato dokona¢ rekrutacji
trzech uczestnikow. Wszyscy pracowali jako biznesmeni lub handlowcy i byli zaangazowani
w lokalny rozwo6j poprzez stowarzyszenia i inng spoteczna i polityczna dziatalnos¢. Wszyscy
zyli na obszarach wiejskich Norwegii i posiadali od 12 do 24 lat dos§wiadczenia zawodowego.
Poziom edukacji wahat si¢ od stopnia uniwersyteckiego do braku formalnego wyksztatcenia.

System tworzenia mapy kompetencji VOX zostat oficjalnie rozwinigty i skalibrowany w
Norwegii i obejmuje podobne koncepcje jak Matryca. W norweskim projekcie pilotazowym
uzyto systemu VOX. Uznano, Ze bedzie to tatwiejsze niz zastosowanie nieznanego i nie
uznawanego narzgdzia. Uczestnicy mieli swiadomos¢ istnienia VOX, jednak nie uzywali go
jeszcze 1 raczej koncentrowali si¢ na aktualnych sytuacjach zwiazanych z wlasna praca i
przysztych mozliwos$ciach niz na pracy animatora obszarow wiejskich. Wszyscy uznali 1 uzyli
kluczowych kompetencji opisanych w Matrycy. Sprawdzili kazda z nich w kategoriach
zwiazku z polem ich aktywno$ci zawodowej i zrezygnowali z aspektow uznanych za
niezwiazane.

Proces LPW odbyt si¢ w trakcie trzech sesji. Pierwsza byla sesja zbiorowa, gdzie mapowano
indywidualne zaplecze 1 poglady uczestnikéw na zakres kompetencji potrzebny w pracy
animatora obszaréw wiejskich. Jakkolwiek niepewni znaczenia wszystkich definicji 1
mozliwych funkcji animatora byli zgodni, ze jest to zasadniczo osoba dzialajaca jako
katalizator dla pewnych procesow zachodzacych w lokalnych spotecznosciach. Jakkolwiek
zawod animatora obszaréw wiejskich nie istnieje, uczestnicy widzieli siebie jako
odgrywajacych t¢ role w swoich spotecznosciach lokalnych.

Druga 1 trzecia sesja sktadata si¢ z dwoch spotkan indywidualnych zakonczonych kroétka
dyskusja pomigdzy instruktorem i uczestnikiem oraz ewaluacja procesu.

Druga runda spotkan badata przyszte edukacyjne/szkoleniowe potrzeby pomimo faktu, ze
zaden z trzech uczestnikéw nie mial w tamtym czasie zamiaru uczestniczy¢ w zadnych
szkoleniach. W czasie tych spotkan  przeanalizowano pochodzenie 1 wyksztatcenie
uczestnikdw oraz wprowadzono plan szkolenia.

Trzecia runda spotkan poswigcona zostata roli animatora obszarow wiejskich w hrabstwie
Rogaland i na réznych kursach zaaranzowanych uprzednio. Skoncentrowano si¢ takze na
edukacyjnych potrzebach uczestnikow.



4.3.2. Wyniki

Natychmiastowa korzy$¢ w przypadku uczestnikéw polegata na wsparciu, jakie otrzymali w
trakcie procesu. Wsparcie to pomagalo im w skupieniu si¢ na wiasnej sytuacji i przysztych
mozliwosciach poznanych w czasie procesu i1 odbijajacych si¢ w potrzebach ich lokalnych
spolecznosci. Wprawdzie ograniczenia czasowe oraz inne obowiazki oznaczaty, ze zaden z
uczestnikoOw nie zamierza uczestniczy¢ w dalszych szkoleniach w trakcie trwania pilotazu, ale
czuli si¢ lepiej przygotowani do zainicjowania wiasnych dziatan szkoleniowych w razie
zaistnienia takiej potrzeby. Wszyscy planowali zastosowac takie podejscie w lokalnych
radach rozwoju regionalnego i stara¢ si¢ czgsciej korzysta¢ z dostgpnego systemu VOX.

Mieli zamiar rozpowszechnia¢ informacj¢ na temat systemu w swoich lokalnych
spoteczno$ciach. Wprawdzie swiadomos¢ istnienia systemu VOX jest w nich dosy¢ wysoka,
jednakowoz istnieje ciagla potrzeba motywowania nowych jednostek do przejscia przez
proces.

W Norwegii, podobnie jak w Szwecji, kazdy profesjonalista posiada indywidualny plan
rozwoju opracowany w miejscu pracy. Oznacza to, ze trzeba zastosowac¢ bardziej zlozone,
systematyczne narzedzie identyfikacji potrzeb w potaczeniu z Sciezkami ksztatcenia Matrycy,
opracowane w ramach projektu Euro-Walidacji, tak aby uczyni¢ przedsigwzigcie atrakcyjne
dla uczestnikow. Powyzsze prowadzito do uzycia narz¢dzia ewaluacji kompetencji VOX w
czesci ewaluacyjnej LWP. Norweski pilot zauwazyt, ze Norwedzy niezbyt chgtnie uznawali
warto$¢ instrumentéw takich jak LWP. Dzieje si¢ tak, poniewaz nie do$wiadczaja takiej
potrzeby. W $rodkowej Norwegii stopa zatrudnienia wynosi 99%, a pracodawcy sa
bezposrednio zaangazowani w doskonalenie pracownikow (takze poprzez szkolenia) i nie
wymagaja od pracownikdéw przejawiania wlasnej inicjatywy w tym zakresie.

4.4. Polska: udany eksperyment, ktory doprowadzil do stworzenia
programu shluzacego indywidualnej Sciezce ksztalcenia

4.4.1. Zakres i metodologia

Jednostka Euro-Walidacji na Uniwersytecie Mikotaja Kopernika w Toruniu (UMK) miata
nadziej¢ wprowadzi¢ nowe elastyczne formy walidacji wczedniejsze] wiedzy do
uniwersyteckiego systemu edukacji. W szczegolnosci jako nagrode dla studentow z NGO i
lub studentéw dziatajacych jako wolontariusze. Jednostka zdecydowata jednak, by
przeprowadzi¢ pilotazowy test Matrycy wsrod studentow trzyletnich studiéw licencjackich na
kierunku Europejska Polityka Rozwoju Obszaréw Wiejskich organizowanych przez instytut
socjologii UMK Przed badaniem pilotazowym, w ramach programu studiow Europejska
Polityka Rozwoju Obszarow Wiejskich, zostal stworzony specjalny kurs Euro-Walidacji.
Studentom, ktérzy otrzymali pozytywna ewaluacje¢  swoich zobowiazan w ramach
indywidualnych $ciezek nauczania (LPW), przyznano 3 punkty ETCS. Otrzymali takze
oficjalne konta internetowe i mozliwo$¢ §ledzenia postgpu w ramach kursu.

Z poczatkowej grupy jedenastu studentdow do uczestnictwa w badaniu tescie pilotazowym
wybrano pigciu. Uczestnicy wybrani zostali w oparciu o kryteria doswiadczenia w dziataniu
na rzecz  rozwoju obszarow wiejskich, aktywnosci NGO 1 ogolnych zdolnosci
przywddczych, nieformalnej edukacji z zakresu rozwoju obszarow wiejskich poswiadczonych



przez nieoficjalne §wiadectwa i deklaracje oraz nieformalne do$wiadczenie w dzialaniu na
rzecz rozwoju obszaréw wiejskich.

Proces selekcji obejmowal wywiady z kandydatami jako uzupeklnienie analizy
przedstawionych zyciorysow. Kandydatow poproszono, by zareklamowali si¢ jako
odpowiedni kandydaci do badania pilotazowego 1 by wyjasnili, dlaczego moga si¢ okazac
dobrymi liderami wiejskich inicjatyw. Poproszono ich takze o przedstawienie wlasnej opinii
na temat szkolen dla liderow obszarow wiejskich 1 czy ich wtasne nieformalne i formalne
doswiadczenie powinno zosta¢ uznane.

Gdy selekcja uczestnikow zostata dokonana, rozpoczglo sig badanie pilotazowe.

Proces badania byt zorganizowany w na zasadach indywidualnych, lecz przedtem odbyty si¢
dwa spotkania grupowe, by wyjasni¢ zasady projektu i propozycj¢ walidacji. Zaprezentowano
takze dobre przyktady zebrane przez Zespot Euro-Walidacji. Nastepnie przedstawiona zostata
Matryca zawierajaca najwazniejsze zadania liderow obszarow wiejskich, a w  grupie
przedyskutowano koncepcj¢ i struktur¢ Matrycy. Grupa zasugerowata wilaczenie kilkunastu
kursow 1 szkolen do proponowanego Zestawu Kursow i Szkolen oraz skonfrontowata wlasne
do$wiadczenia z Matryca.

Zestaw kursé6w 1 szkolen zostat przygotowany przez koordynatora projektu, z
wykorzystaniem wsparcia i informacji od uczestnikow i sieci organizacji, do ktorych nalezeli.
Zestaw zawieral 22 kursy oferowane przez UMK (trzy z nich eksternistyczne) oraz
dziewigtnascie programow szkoleniowych oferowanych przez dziewigé instytucji z regionu
(m.in. Powiatowy Urzad Pracy w Toruniu, Europejskie Centrum Doradztwa Finansowego w
Toruniu, Wiejskie Centrum Doradztwa Rolniczego Minikowie i Przysieku, Europejskie
Centrum Wspotpracy Miodziezowej w Toruniu). Kazdy kurs 1 program szkoleniowy
odpowiadal jednemu lub wigcej z podstawowych zadan Matrycy. Kursy trwaly od jednego
dnia do 90ciu godzin

Indywidualne spotkania z uczestnikami przeprowadzono celem stworzenia indywidualnych
LPW. Poproszono ich, by postarali si¢ potaczy¢ Matrycg z kursami szkoleniowymi tak, aby
obejmowaty potrzeby edukacyjne okreslone w Matrycy. W trakcie wywiadow mozna byto
odnie$¢ wrazenie, ze postrzegali walidacj¢ ksztatcenia formalnego i nieformalnego raczej
jako sposob certyfikacji, a nie mozliwo$¢ nabycia nowej wiedzy i umiejgtnosci.

Uczestnicy wykazali bardzo wysoki poziom zaangazowania i  wspotpracy w procesie
konstruowania LPW. Jakkolwiek zgodzili si¢ z proponowana strukturag Matrycy, to uwazali ,
ze niektore zadania podstawowe nachodzily na lub pokrywaty si¢ z kompetencjami spoza
obszaru zadan i kompetencji animatora obszaréw wiejskich.

Uczestnicy uznali, ze zbyt duzy nacisk potozono na  umiejgtnosci spoteczne, a
niewystarczajacy na zagadnienia prawne. Uwazali takze, ze najwazniejsza umiejetnoscia jest
kompetencja sktonnosci rozwojowych, ktéra byla praktycznie nieobecna w profilu studiow.
Dodatkowo wskazywali, ze moga istnie¢ kulturowe rdznice w znaczeniach przypisywanych
takim pojgciom jak ,,zachowanie estetyczne’’ Po spotkaniu grupowym Matryce poprawiono
tak, aby unikna¢ problemu naktadania si¢ niektorych elementow.



Ponizsza tabela 3 pokazuje szkoleniowe potrzeby polskiego animatora obszaréw wiejskich
przetozone na poprawiona Matrycg.

KOMPETENCIJE

1. Kompetencja
postugiwania si¢
informacja

2. Kompetencja
dzialan
werbalnych i
pisemnych

3. Kompetencja
planowania i
organizowania
zadan.

4. Kompetencja
realizacji zadan i
rozwiazywania
problemow

5. Kompetencja
wspolpracy

6. Kompetencja
stosowania
wyposazZenia

KLUCZOWE ZADANIA
Komunikacja Rozpoznawanie
spoleczna i potrzeb i
przetwarzanie problemow
informacji spolecznosci
Wystapienia

publiczne

Umiejgtnosci

komunikacyjne.

Power Point: jak
przygotowacé
udang prezentacjg

VAT

Zaopatrzenie
publiczne

Prawo
gospodarcze:
podstawowe
zagadnienia

Moderacja
dyskusji w grupie

Metodologia
badan
terenowych.

Zarzadzanie i
koordynowanie
dzialaniami
grupowymi.

Innowacja i
organizacja
nauki

Jak przygotowac
udany projekt

Kierowanie
ludzmi jako
przetozony

Zarzadzanie
Projektem

Kierowanie
praca grupy jako
lider lub
koordynator.

Jak kierowaé
personelem.

Zespot i
umiejgtnosci
zwiazane z
interakcja.

Kierowanie i
zarzadzanie
organizacja
ekspercko-
ustugowa.

Kierowanie z
zastosowaniem
interentu.

Aktualizacja
wiedzy i
rozumienie
trwalego rozwoju
obszaréow

Kultura
symboliczna

Jezyk ciata

UmiejgtnosSci
przedsigbiorcy

Ruch spotdzielczy
w Polsce

Praca projektowa i
jako$¢ zarzadzania

Publiczne —
prywatne

Partnerstwo (PPP)

Telematyka



7. Kompetencja

Proces ewaluacji

Planowanie 1

sSwiadomosci zarzadzanie
jakoSci. marketingiem
8/9 Kompetencja Specyfika pracy ze Metodologia

zachowan spoteczno$cia badan

estetycznych i wiejska terenowych

etycznych

10. Kompetencja Regionalne i Kapitat Rozw¢j regionalny i

inklinacji narodowe sieci spoteczny i sieci  polityka.
rozwojowej zwiazane z rozwoju regionu . .
J ! & . ) £ Strategie regionalne
rozwojem . . .
; Promocja 1 strategiczny
obszarow S, .
L dziatan rozwoj
wiejskich . .
innowacyjnych
Regionalna

konkurencja i
przyszto$¢ rozwoju

Zmian spoleczna
obszarach wiejskich

Nowe trendy w

rozwoju obszarow

wiejskich
Tabela 1 Tabela2 Tabela3 Tabela4 Potrzeby szkoleniowe w postaci wyrazonej przez polskich animatorow
obszarow wiejskich.

Pilotaz pokazal, ze Matryca moze by¢ dobrym narz¢dziem dla tworzenia LWP, jednakowoz
nie bez instruktazu. Matryca jest skomplikowana 1 czasem niezbyt czytelna — na tym etapie
bytoby niemozliwym samodzielne przygotowanie LPW. Jednak udane LPW prowadzace do
walidacji jednostkowego ksztatcenia formalnego i nieformalnego mozna stworzy¢ z uzyciem
Matrycy jako czg$ci szczegdlowego procesu oceny, porady i instruktazu.

Moderatorzy z UMK zaobserwowali duzy poziom zrdéznicowania wsrdd uczestnikéw sposobu
definiowania kluczowych zadan animatora obszarow wiejskich, jednak kiedy uczestnikom
przekazano Kluczowe zadania Matrycy konsensus oraz zbiorowa §wiadomo$¢ tych zadan
kluczowych okazaty si¢ wigksze. Tak wigc Matryca odegrala wazna role w uscisleniu
definicji spotecznej roli animatora obszarow wiejskich.

Moderatorzy z UMK zauwazyli takze, ze poczatkowy entuzjazm uczestnikow wzglgdem
procedur walidacyjnych byt relatywnie niski. Wynika to prawdopodobnie z silnego
uprzedzenia do jakichkolwiek form certyfikacji wiedzy w do$¢ sztywnym polskim systemie
edukacji. Ta poczatkowa postawa zmienila si¢ 1 entuzjazm wzrost w trakcie tworzenia LPW.

Przy koncu procesu uczestnicy dzielili si¢ swoim pozytywnym nastawieniem wzgledem
walidacji ze swoimi kolegami i partnerami z LAG, NGO, urzednikami administracji, etc.
Uczestnicy wyrazili potrzebg wprowadzenia walidacji wcze$niejszego ksztatcenia do
polskiego systemu edukacji zawodowej, a w szczegdlnosci w obszarze wolontariatu na rzecz
z spotecznosci.



4.4.2. Wyniki

Proces konstrukcji LPW okazat si¢ wartosciowy i podniost wsrod uczestnikéw swiadomosé
istnienia mozliwosci ksztatcenia sig. Studenci stali si¢ bardzo aktywni w poszukiwaniu
kurséw odpowiednich dla rozwoju ich kompetencji, dla przyktadu odkryli 1 podjeli szkolenie
z przedsigbiorczosci.

Jednak glownym  osiagnigciem polskiego eksperymentu byto przeprowadzenie
akredytowanego kursu dla animatoréw obszarow wiejskich. Program nauczania tego kursu
zostal stworzony przez studentow w trakcie tworzenia ich LPW 1 potem zostal akredytowany
przez uniwersytet. Ukonczenie kursu konczy si¢ uzyskaniem §wiadectwa ukonczenia studiow
podyplomowych, a w przypadku oséb bez wczesniejszej edukacji uniwersyteckiej
otrzymaniem potwierdzenia z uniwersytetu. Nowy akredytowany kurs wypetnia wazna lukg w
kwalifikacjach potrzebnych w Polsce w zarzadzaniu LEADER na lokalnym poziomie oraz
tworzy potezny edukacyjny rynek dla uniwersytetu. Uniwersytet Mikotaja Kopernika
zamierza zaoferowa¢ kurs wszystkim 16 000 pracownikom LEADER LAG w Polsce. Ta
kwalifikacja umozliwia uznanie zawodu animatora obszaréw wiejskich oraz wywiera presj¢
na rzad by uznal ten zawadd.

4.5. Hiszpania: LPW prowadzi do ,,menu ksztalcenia” oferowanego przez
prywatny sektor by zapewnic rozne, konkretne kwalifikacje

4.5.1. Zasigg i metodologia

W tescie pilotazowym prowadzonym przez Instytut Srodziemnomorski dla Utrzymania
Rozwoju (IMEDES) uczestniczyty dwie osoby. Jako, Zze zawod animatora obszaréw
wiejskich jest w Hiszpanii pojeciem nieznanym, $ciezka nauki (LPW) zostata zastosowana z
uwzglednieniem szczeg6lnych okolicznos$ci 1 aspiracji uczestnikow.

Jedna z uczestniczek pracowata dla IMEDES jako konsultant do spraw §rodowiskowych. Jej
glownym zadaniem w IMEDES bylto przygotowanie i implementacja dzialan zawartych w
procesie Agenda 21. Zdecydowala, ze nie chce wigcej pracowaé jako badaczka, lecz
wolalaby bardziej praktyczna i dynamiczna pracg w sektorze srodowiska, by¢ moze jako
nauczyciel srodowiska uczacy dzieci.

Kolejna uczestniczka pracowata przez trzy lata jako szkoleniowiec i specjalista do spraw
jakosci w duzym przedsigbiorstwie zarzadzajacym publicznymi zasobami zdrowotnymi i
spotecznymi. Ona z kolei byta zainteresowana praca jako agentka rozwoju turystycznego.
Czula, ze proces pilotazowy mogltby by¢ dla niej uzyteczny, poniewaz planowata
przystapienie do egzaminu panstwowego.

Administracja publiczna rozwingta internetowy system szkoleniowy (e-learning) dla tych,
ktérzy cheieliby by przystapi¢ do panstwowego egzaminu. Sktada si¢ on zarowno z modutdéw
teoretycznych jak 1 praktycznych i zostat zaprojektowany tak, by wyposazy¢ studentow w
wiedzg wystarczajaca do zdania egzaminu i uzyskania wymaganych kwalifikacji.

Proces nauczania moze trwa¢ od dwdch do trzech lat w zaleznos$ci od kwalifikacji. Celem
pilotazowego LPW bylo stworzenie rownoleglego indywidualnego procesu, ktory mogitby
by¢ tak samo efektywny jako obecny proces ksztatcenia publicznego i1 bardziej skuteczny
wskutek nastawienia na skrocenie procesu.

Po ustaleniu celow 1 motywacji uczestniczek, kolejnym celem bylo zgromadzenie jak
najwigkszej ilosci informacji na temat wybranych przez nie zawodoéw. Poszukiwaniami



zostaly objg¢te nastgpujace obszary: informacje ogolne, profil kompetencji, profil edukacji,
charakterystyki osobiste 1 wymagane umiejgtnosci, istniejace plany szkoleniowe, narzedzia
techniczne i technologiczne, ryzyko zawodowe 1 rynek pracy. Nastgpnie zostal stworzony
dokument referencyjny pokrywajacy okreslone cele i potrzebne umiejgtnosci. Zostato to
pokazane w Tabeli 4 ponize;j.

DZIEDZINY

Informacje ogoélne

Profil kompetenc;ji.

Profil edukacji

Wymaganie osobiste
umiejgtnosci i
charakterystyki.

ZADANIA I UMIEJETNOSCI

Nauczyciele srodowiskowi odgrywajq wazna rolg w sektorze terendw
przyrodniczych i parkdw oraz turystyce wiejskiej. Wigkszo$¢ terendw
przyrodniczych ma wlasne obserwatoria i centra interpretacyjne, oceanaria
itp., ktéorymi zarzadzaja nauczyciele sSrodowiskowi. Ci profesjonalisci
opracowuja plany i sposoby interpretacji srodowiska naturalnego oraz
towarzysza zwiedzajacym podczas ogladania rezerwatow przyrody.
Nauczycieli sSrodowiskowych mozna takze spotka¢ w obszarach edukacji
administracji publicznej specjalizujacych si¢ w zagadnieniach srodowiska
naturalnego.

Projektowanie i rozwijanie kampanii informatycznych rozwijajacych
swiadomos$¢ ekologiczna i pomagajacych przy wprowadzaniu
publicznych planéw ochrony i rozwoju Srodowiska, akcji recyklingowych,
Lokalnej Agendy 21, oszczgdzania energii i stosowania alternatywnych
zrddel jej pozyskiwania, ochrony obszaréw naturalnych, rozwoju obszaréw
miejskich, ochrony wod itp.

Projektowanie i planowanie kampanii edukacyjnych z zakresu ochrony
srodowiska: trasy i szlaki dla zwiedzajacych obszary przyrodnicze,
plakaty i znaki, warsztaty, zabawy, wystawy i1 konferencje.

Rozwijanie i projektowanie graficzne modutéw materialow edukacyjnych
wspomagajacych rozwdj edukacji z zakresu srodowiska, przewodnikow,
broszur itp.

Organizowanie konferencji po§wigconych srodowisku w miastach,
szkotach, stowarzyszeniach.

Studia, analizy i korekta metodologii nauczania

Przygotowanie szkolen z zakresu §rodowiska dla ré6znych grup:
pracownikow biznesu, robotnikow, studentow, politykdw i nauczycieli.
Studia nad i analiza $ciezek edukacyjnych dla uczniow oraz ich
zainteresowan i motywacji.

Raporty koncowe z zrealizowanych projektow i dziatan

Ewaluacja podjgtych dziatan

Kwalifikacje: stopien uniwersytecki, licencjat, wyksztatcenie §rednie
zawodowe, wyksztalcenie srednie

Kiedy sektor wyksztalci sig zostanie zlozony wniosek o stworzenie tytutu
zawodowego obejmujacego osoby w nim pracujace.

Inne szkolenia i ksztalcenie: botanika, zoologia, ogrodnictwo, animacja
socjo-kulturowa, pierwsza pomoc, dziedzictwo narodowe, interpretacja,
techniki komunikacji, kartografia, pedagogika, grafika, prawo
srodowiskowe.

Umiejgtno$¢ nauczania

Praca Grupowa

Inicjatywa i zdolno$¢ podejmowania decyzji
Techniki komunikacji i negocjacji.
Umiejetnos$ci redaktorskie

Uzytkowanie narzedzi biurowych
Umiejetnos$ci zarzadzania i przywodcze

Tabela 3 Zadania / kompetencje nauczyciela srodowiska w Hiszpanii.



Uczestniczki oszacowaly wlasne kompetencje 1 umiejetnosci wzgledem zidentyfikowanych
wymagan zwiazanych z praca. Ten przeglad odbyt si¢ podczas spotkan indywidualnych z
instruktorem, gdzie uczestniczki byty w stanie wskaza¢ wtasne kompetencje i braki w
umiejetnosciach. Z pomoca instruktora uczestniczki szukaty narzedzi edukacyjnych (kurséw,
seminariow itp.), ktére odpowiadatyby ich potrzebom. Warto zauwazy¢, ze na tym etapie
mozliwo$ci edukacyjne byty zbierane nie pod katem rodzaju uznania, jakie mogty
zagwarantowac, lecz gtownie pod katem wiedzy i umiejgtnosci, jakich mogly dostarczyc¢.
Trzeba wspomnie¢, ze w wigkszosci przypadkow kursy byt oferowane przez podmioty

prywatne.

4.5.2. Wyniki

Instruktorzy byli zdania, ze gldwny warunek sukcesu lezy w zainteresowaniu i przede
wszystkim zaangazowaniu uczestniczek w realizacji procesu.

Komentarze w kwestionariuszu badajacym satysfakcjg 1 w koncowych wywiadach pokazaty
pozytywny stosunek uczestniczek do procesu, poniewaz uwazaly, ze czyni on ich cele
bardziej osiagalnymi. Byto trudno zgromadzi¢ informacje na temat umiej¢tnosci, wiedzy i
uzdolnien potrzebnych w wybranych przez nie zawodach, jednak odkryty, ze rozbicie
profesji na konstytuujace ja zadania i kompetencje czyni sprawg latwiejsza. Uznaly to
strukturalne podej$cie za wielce pomocne. Korzystanie z Matrycy do zbierania informacji
zostalo uznane za najbardziej warto$ciowe.

Zostaty poswiadczone raczej indywidualne kompetencje niz profesja jako taka. Te
kompetencje byty zwiazane z zapotrzebowaniem rynku pracy oraz oczekiwaniami
pracodawcow podczas zatrudniania nowych pracownikéw. Osoby uczestniczace w badaniu
pilotazowym uznaty narzedzie LPW za bardzo uzyteczne dla osobistego rozwoju jednostek.
Gwarantuje ono rowniez potencjalne korzysci dla organizacji. Wykorzystujac LPW
pracownicy doskonala swoja wiedze 1 umiejetnosci 1 sa lepiej przygotowani do stawiania
czota wyzwaniom w pracy 1 wykazuja wigksza wydajnoscé.

4.6. Szwecja: LPW miala do zaoferowania wigcej niz istniejacy plan
rozwoju osobistego pracownikow

4.6.1. Zakres i metodologia

Poniewaz wszyscy pracownicy w Szwecji posiadaja osobisty plan rozwoju tworzony
wspolnie i uaktualniany corocznie w pracodawca, powdd tworzenia innego planu rozwoju nie
wydawat si¢ natychmiast oczywisty i trudno bylo przeprowadzi¢ rekrutacj¢ uczestnikow, aby
przeprowadzi¢ test Matrycy.

Znaleziono dwodch uczestnikow, obu ze stopniem licencjata z nauk o panstwie. Jeden miat
siedem a drugi dziewig¢ lat doswiadczenia w pracy od czasu ukonczenia studiow. Obaj
pracowali w sektorze rozwoju obszaréw wiejskich 1 jednym z nich byta matka, ktora podjeta
pionierska decyzj¢ o uruchomieniu matego przedsigbiorstwa na wsi.

Poniewaz obaj uczestnicy posiadali juz plan osobistego rozwoju, potrzebowali dodatkowe;j
zachety w celu przekonania ich do udzialu w stworzeniu dla siebie LPW. Zachete znaleziono
w formie o$miu kluczowych kompetencji zdefiniowanych przez Uni¢ Europejska, i te
umiejetnosci dodano do LPW. Przyjgto zalozenie, ze profesjonalisci z zakresu rozwoju
obszarow wiejskich posiadajacy rozne wyksztatcenie moga przystapi¢ do finatowego testu z
o$miu kluczowych kompetencji europejskich, aby si¢ upewni¢, ze posiedli wszystkie
kompetencje niezb¢dne do wykonywania swojej pracy.



Struktura Matrycy oznaczala, Ze niezbgdne byto bezposrednie doradztwo udzielane kazdemu
uczestnikowi, zorganizowano wigc trzy osobiste spotkania z kazdym uczestnikiem. Na
poczatku uczestnikom zaprezentowano Matrycg. Nastgpnie przedstawiono im katalog kursow
proponowanych bezptatnie przez szwedzki Uniwersytet Nauk Rolniczych (SLU) jak réwniez
informacj¢ o ich mozliwosciach ksztalcenia. Uzgodniono definicje kluczowych zadan
animatora wiejskiego 1 zapisano je. Uczestnicy stwierdzili, ze ta faza poczatkowa jest
stosunkowo tatwa.

W drugiej kolejnosci, doradca 1 uczestnik pracowali razem, aby zidentyfikowac szczegdlne
potrzeby szkoleniowe uczestnika. Trzeci etap polegal na okresleniu, jak te zidentyfikowane
potrzeby edukacyjne wptynglyby na dziesie¢ kompetencji. W czasie catego procesu do
dyspozycji uczestnika byto doradztwo osobiste i na piSmie.

Oboje uczestnikoOw znalazto obszary, gdzie mogliby skorzysta¢ z dodatkowego szkolenia i
wybrali kursy zwiazane z ich osobista kariera 1 prywatnym programem. Uczestnicy wybrali
kursy z praktyki technik informacyjnych, projektowania wnetrz, retoryki, technik prezentacji i
rozwoju biznesu.. Przedyskutowano réwniez inne zrodta szkolenia nieformalnego, ktore
mozna by zastosowac, aby zdoby¢ dodatkowe umiejetnosci. Poniewaz ludzie pracujacy nie
maja czasu uczgszczaé na regularne kursy, preferowanymi zrodtami byty ksiazki, czasopisma
1 Internet. Poniewaz zgodnie z kultura pracy w Szwecji akceptuje si¢ i ceni nieformalne
dowody posiadanych kompetencji (na przyktad zademonstrowane w trakcie pracy) uczestnicy
nie widzieli potrzeby uzyskiwania kwalifikacji obejmujacych dodatkowe kompetencje.
Obojgu uczestnikom trudno bylo powiazaé proces LPW z osiagnigciem zrownowazonego
rozwoju obszaréw wiejskich.

4.6.2. Wyniki

Szwedzkie badanie pilotazowe pozwolito wyciagna¢ wnioski, ze szczegélna struktura
systemu szwedzkiego oznacza brak szerokiego zapotrzebowania na Matryce. W Szwecji
wigkszo$¢ pracownikow wykwalifikowanych posiada indywidualne plany rozwoju kariery i z
tego powodu trudno jest stwierdzi¢, jak matryca moglaby uzupeli¢ ich istniejace plany
ksztatcenia. Ponadto SLU oferuje duza liczbe kurséw dla animatoréw obszaréw wiejskich,
ktore sa bezptlatne. Nie mniej przeprowadzenie badania pilotazowego nie bylo bezowocne,
poniewaz uczestnicy stwierdzili, ze opisane kompetencje i kluczowe zadania sa wazne w
pracy animatora obszarow wiejskich. Matryca pomogla im zidentyfikowa¢ i odrozni¢
pomigdzy zadaniami kluczowymi i kompetencjami, ktoére posiadali i tymi, dla ktérych
uzyskania potrzebuja dodatkowego szkolenia i edukacji. W oparciu o to byli w stanie wybraé
dla siebie odpowiednie kursy z tych proponowanych przez SLU.

4.7. Szkocja (GB): metoda podejscia do uczacego si¢ jest kluczowa dla
motywacji

4.7.1. Zakres i metodologia

Moray College, Instytut UHI Millennium to kolejna instytucja szkolnictwa wyzszego
ksztatcaca ponad 7,000 studentéw gtéwnie z obszarow wiejskich Szkocji. Poniewaz Szkocja
dotaczyta do projektu Euro-walidacji na pdzniejszym etapie, nie przyjela tego samego
schematu badan pilotazowych LPW i narzgdzia Matrycy jak inne kraje partnerskie. Zamiast
tego przeprowadzono dwa sondaze: jedne przeznaczony byt dla animatoréw obszarow
wiejskich 1 jeden dla studentéw, ktorzy zapisali si¢ na modul Wprowadzenie do Rozwoju
Obszarow Wiejskich (Introduction to Rural Development). Jest to poziom jednego modutu i
uczacy si¢ otrzymali certyfikat (HE) Zrownowazony Rozwéj] Obszarow Wiejskich
(Sustainable Rural Development). Mogli kontynuowa¢ nauke, aby uzyskac stopien licencjata



(Hons) Zrownowazonego Rozwoju Obszarow Wiejskich. Przyjeto zalozenie, ze ludzie chcacy
uzyska¢ formalne kwalifikacje animatoréw obszaréw wiejskich zapisza si¢ na ten modut 1
beda zainteresowani uczestnictwem.

4.7.1.1 Sondaz studentow

Celem sondazu studentéw byto okreslenie pogladéw studentéw dotyczacych wybranego
modutu, ich motywacji i potencjalnego pozytku z Matrycy jako czgs$ci Przewodnika dla
Studentow. Studenci wzigli udzial, poniewaz interesowalo ich poznanie sposoboéw
zwigkszenia szans dostepu do modutéw UHI i sposobéw, jak mozna zacheci¢ ludzi do pracy
na rzecz swojej spotecznosci lokalnej, a takze jak uzyska¢ odnosne szkolenie i akredytacjeg.

Przeprowadzono wywiady z 32 studentami spos$rod 60, ktorzy zapisali si¢ na modut
Wprowadzenie do Rozwoju Obszaréw Wiejskich. 17 respondentow uczyto sig, aby uzyskac
stopien licencjata (Hons) na kierunku Zréwnowazony Rozwo6j Obszarow Wiejskich, studiujac
go jako odregbny modut. Wigkszos$¢ z nich to studenci zaoczni studiujacy metoda e-learning
(studia przez Internet).

Sondaz studentéw zaprojektowano tak, aby ustali¢ ich motywacje i okresli¢ czy:
¢ informacje i jako$¢ modutu przygotowawczego byty wystarczajace
e doswiadczenie zdobyte odpowiadato oczekiwaniom wobec modutu
e modut pomogt im w aktualnej pracy lub w znalezieniu zatrudnienia
e Matryca mogtaby by¢ pomocna w wyborze odpowiednich modutow.

Sondaz wykazat, ze wigkszo$¢ studentéw (z jednym wyjatkiem) byta bardzo zadowolona z
wybranego sposobu ksztalcenia si¢. Ponad potowa respondentéw wybrala ten modut,
poniewaz interesowal ich temat, a 32% wybralo modut poniewaz byl obowiazkowy dla
uzyskania stopnia akademickiego.

Podczas, gdy zaden z uczacych si¢ nie byt calkowicie rozczarowany trescia modutu, 12.5% z
nich nie byto do konca zadowolonych z jego zawartosci. Wigkszos$¢ uczacych sig (66%) byta
zadowolona, a 13% byto w pelni zadowolonych z tresci modutu. Tylko 16% uczacych si¢
powiedziato, ze w module zawarte byly tematy dla nich bezuzyteczne, natomiast wigkszo$¢
stwierdzila, ze wszystkie tematy byty uzyteczne. Tylko dwdch uczacych si¢ uwazato, ze z
modulu mozna by skorzysta¢ wigcej, gdyby wigcej czasu poswigcono w nim wilasno$ci ziemi
w spotecznosci 1 pracy ze spotecznosciami.

Sposréd 32 uczacych sig, 27 zdato a pigciu nie skonczyto kursu. Na poczatku kursu
dziewigciu uczestnikOw juz pracowalo w sektorze rozwoju wsi a po zakonczeniu ksztatcenia
kolejnych szesciu uczestnikéw znalazto zatrudnienie w tej sferze. 18 uczacych si¢ uwazato, ze
modut pomogl im w rozwoju kariery, a oSmiu wyrazito przekonanie, ze pomogt im znalez¢é
pracg w dziedzinie rozwoju obszaréw wiejskich.

Bezposredni kontakt z przedstawicielem personelu uniwersytetu byt kluczowy, aby uczacy si¢
zaufali, ze ucza si¢ wlasciwego przedmiotu. W sumie 17 uczacych si¢ stwierdzito, ze
niezwykle wazne dla nich byty wskazéwki udzielone przed rozpoczgciem kursu. Tylko troje
nie uznato ich za wazne, a pigcioro w ogole nie korzystato z takich wskazéwek.

Tylko 15% z uczestnikow kursu, ktorzy odpowiedzieli na pytanie zwigzane z uzytecznoscia
Matrycy przy wyborze kursu, uwazato, ze Matryca byta pomocna. Wigkszos$¢ zyczyla sobie
wigcej informacji w sieci, dziesigciu chcialo wigcej informacji w formie ulotek, a czworo
chciatoby wigcej kontaktow bezposrednich. To jest ciekawe, poniewaz animatorzy zycia



wiejskiego, z ktérymi przeprowadzono wywiady, uwazali tego typu kontakt za najlepszy
sposob motywacji do uzyskania kwalifikacji dla potencjalnych animatorow zycia wiejskiego.

Kolejne pytanie zadano, aby ustali¢ wptyw osob personelu w zestawieniu z LPW. Z 25
uczestnikow, ktorzy odpowiedzieli na to pytanie, 52% uwazalo, ze osoby z personelu byly
waznym czynnikiem, ktory wptynat na za pisanie si¢ na kurs.

Badanie uczestnikow wykazalo, ze sa nastawieni na formalne kwalifikacje 1 trudno im byto
poja¢, ze jednostka moze sama budowac swoja Sciezke ksztalcenia.

Whiosek z tego, ze Matryca Kompetencji jest cennym narzedziem w rekach doradcéw ludzi
ksztatcacych sig, o ile odpowiednio zmodyfikuje si¢ jej jezyk. Wskutek ztozonych potrzeb
populacji studentow uniwersytetu, Matryca nie wystarcza, aby odnies¢ si¢ do wielu kwestii,
ktére dojrzali studenci maja w odniesieniu do wyboru kursow.

4.7.1.2. Sondaz wsrod animatorow obszarow wiejskich

Oprocz studentéw  sondazowi poddano osiem osOb pracujacych w roznych agencjach
rozwoju i organizacjach wioskowych na obszarach wiejskich Szkocji, ktorych pracg mozna
czesciowo sklasyfikowac jako prace animatoréw wiejskich. Nie nazywali siebie animatorami
zycia wiejskiego lecz raczej definiowali siebie zgodnie z ukonczonymi studiami lub
wykonywanym zawodem, na przyklad ksiggowa lub specjalista od ICT. Jednak byli
podekscytowani perspektywa nowego zawodu animatora zycia wiejskiego, ktory byl blisko
zwiazany z tym, co faktycznie robia.

Z przeprowadzonych dyskusji jasno wynikato, ze ci, ktory ksztatca sig, aby uzyskaé
kwalifikacje w sektorze rozwoju obszarow wiejskich, to nie ci sami, ktérych animatorzy zycia
wiejskiego okreslali jako ludzi zdolnych i tych, ktérych zachgca¢ nalezy do odgrywania tej
roli w spotecznos$ci wiejskiej.

Trzy osoby zgodzily si¢ przetestowaé wykorzystanie Matrycy jako narz¢dzia doradczego dla
potencjalnych osob ksztatcacych sig. Przeprowadzono go w formie wywiadow bezposrednich.
Uczestnikom pokazano Matrycg i poproszono ich o skomentowanie jej uzytecznosci.
Wszyscy stwierdzili, ze bez wskazowek jest ona zbyt skomplikowana w zastosowaniu oraz,
ze jezyk jest zbyt zagmatwany. Zasugerowali, ze diagram z kierunkujacymi pytaniami, ktore
moglyby pomdc uczacemu sig poruszac si¢ po Sciezce ksztatcenia bytby bardziej skutecznym
narzgdziem dla ludzi w ich spotecznos$ciach.

Uczacy si¢ uwazali za niezwykle istotne, aby Matryca posiadata funkcje wskazujaca poziom
kwalifikacji i kolejnos¢, w jakiej nalezy si¢ nimi zaja¢. Dominowato ogodlne odczucie, ze w
obecnej formie Matryca moglaby budzi¢ oniesmielenie 1 zniechgca¢ potencjalnych
animatorow zycia wiejskiego.

4.7.2. Wyniki

Doswiadczenie zdobyte w czasie badania pilotazowego w GB, ktore koncentrowato si¢ na
podejsciu, ze trzeba bra¢ pod uwage potrzeby, przekonujac ludzi do tworzenia swojej wlasnej
sciezki edukacyjnej. Konieczne sa wskazowki doswiadczonych doradcéw, a imperatywem
jest bezposredni kontakt. Uczestnicy badan pilotazowych w rzeczywisto$ci nie potrafili sami
zastosowa¢ Matrycy 1 wymagali pomocy oraz wyjasnien. Za kluczowy uwaza si¢ jasny,
prosty jezyk. Matryca moze by¢ jednak doskonatym narzedziem do uzytku przez
pracownikow doradzajacych uczacym sig.

Walidacja i certyfikacja ksztalcenia nie jest problemem na obszarach wiejskich i wielu ludzi
nie rozumie, dlaczego sa potrzebne. Proces budowania Sciezki Ksztatcenia okazal si¢ by¢



bardziej konstruktywny niz wyniki, kiedy ludzie stali si¢ $wiadomi mozliwosci zaréwno
edukacyjnych jak 1 zawodowych.

CZESC PIATA: Whniosek, czego si¢ nauczyliSmy i perspektywy na
przyszios¢

5.1. Wykorzystanie LPW i narze¢dzia Matrycy

Jak dowiodly rozne badania pilotazowe, LPW i narzgdzie Matrycy wykorzysta¢ mozna na
wiele réznych sposobdéw. Doswiadczenie uzyskane w badaniu pilotazowym wskazuje, ze
LPW i Matrycg traktowa¢ nalezy jako narze¢dzia elastyczne, ktére mozna adaptowac do danej
sytuacji: praca, grupa docelowa i organizacja. Umiejetnosci 1 zadania nalezy rozwija¢ w
odniesieniu do konkretnej sytuacji, podobnie jak jezyk oraz zakres pomocy i wyjasnien
wymaganych, aby je zrealizowac.

Badania pilotazowe pokazaty, ze skuteczno$¢ narzgdzia wzrasta, kiedy:

e proponuje si¢ indywidualne doradztwo ‘eksperta’ takiego jak doradca zawodowy,
manager od zasobow ludzkich lub ekspert w danej dziedzinie. Bezposrednia pomoc,
nakierowanie 1 wyjasnienie przez doradzajacego eksperta jest absolutnie
najwazniejsze szczegdlnie, kiedy mamy do czynienia z jednostkami o ztozonych
potrzebach.

e jednostka przejmuje narzg¢dzie na wlasnos¢. Lepsze zrozumienie 1 wyniki uzyskuje
si¢, kiedy jednostka uczestniczy w konstruowaniu Matrycy, szuka kursow i przyjmuje
odpowiedzialno$¢ za swoja wilasna przysztosc.

W Europie dostepnych jest wiele narzedzi pomiaru kompetencji i umiejetnosci, ale badanie
pilotazowe LPW i Matrycy w ramach projektu Euro-Walidacji pokazuje znaczenie i korzysci
z zastosowania systemu, ktory jest partycypacyjny oraz interaktywny. Wigkszos$¢ ludzi
uczestniczacych w badaniu pilotazowym uwazato, ze jego sukces w niemalym stopniu
wynika z dwukierunkowosci interakcji od uczacego si¢ do kierujacego doradcy (oddolnie)
oraz od kierujacego doradcy do uczacego si¢ (odgornie).

5.2. Koncepcja animatora obszarow wiejskich i uzytecznos¢ LPW

Zawdd animatora obszaréw wiejskich nie jest powszechnie uznawany w Unii Europejskiej, co
stanowito zarowno wyzwanie jak i szanse. W badaniu pilotazowym w Hiszpanii stwierdzono
ze ludzie moga nie chcied traci¢ czasu tworzac LPW dla nie uznawanego zawodu. Podobnego
braku zainteresowania do$§wiadczono w Szwecji, gdzie istnieje dobrze zdefiniowana $ciezka
zawodowa 1 proponuje si¢ juz wiele bezplatnych zwiazanych z tym kurséw. Mimo braku
znajomos$ci terminu animator obszarow wiejskich, jednostki w wielu krajach uwazaja za
czynnik wzmacniajacy 1 inspirujacy, kiedy funkcje, ktore spelniaja otrzymaja nazwg.
Powoduje to, ze ludzie czuja si¢ doceniani 1 dziata jako sita motywujaca.

Badanie pilotazowe pokazato, ze dos§wiadczenie narzedzi LPW i Matrycy moze by¢ bardzo
pozyteczne dla uniwersytetow, instytucji o$wiatowych, ministerstw lub departamentow
rzadowych w celu tworzenia nowych elastycznych kurséw ksztatlceniowych, ktore
zaspokajaja popyt na rynku pracy.

Polskie 1 wegierskie badania pilotazowe wyraznie pokazuja, jak powiazanie LPW z realnymi
szansami na rynku pracy (w przypadku rekrutacji personelu dla LEADER LAG) zwigkszaja
efekt i wartos¢ LPW i narzedzia Matrycy.



5.3. Kiedy LPW jest bardziej skuteczne?

Kraje o bardziej formalnej kulturze oswiatowej prawdopodobnie wigcej skorzystaja z
zastosowania LPW i narzedzia Matrycy

Podejscie LPW 1 zastosowanie Matrycy przynosi wigksze korzysci w krajach takich jak
Hiszpania, Polska 1 Wegry, gdzie edukacja przebiega bardziej formalna S$ciezka (nie opiera
si¢ na kompetencjach) i gdzie nie istnieje kultura ksztalcenia pozaszkolnego i nieformalnego.
Niektore kraje juz wprowadzily systemy LPW i systemy oceny kompetencji w miejscu pracy i
w tych przypadkach obserwuje si¢ mniejsze korzysci.

Konkretny powdd podjecia LPW i Matrycy jest kluczowe dla ich powodzenia

LPW i Matryca sa bardziej skuteczne, jesli jednostka ma konkretny powod, aby przejs¢ taki
proces. Ten czynnik motywujacy jest zwykle zwiazany z zatrudnieniem i moze obejmowac
potrzebg znalezienia pracy, polepszenia perspektyw, zmiany $ciezki kariery lub poszukiwania
odpowiednich kursow. Mozliwe jest, ze bodzcem moze by¢ takze osobiste pragnienie
osiagni¢cia samoswiadomosci 1 samodoskonalenia. Jesli jednak jednostka ma juz pracg i1 nie
szuka zmiany, istnieje mniejsza potrzeba zastosowania tego narzedzia.

Narzedzie LPW i Matrycy jest bardziej skuteczne w konkretnym kontekscie/sytuacji

W przypadkach, gdzie LPW taczylo si¢ z konkretnymi potrzebami rynkowymi (takimi jak
rekrutacja dla LAG), LPW okazato si¢ bezcenne zaréwno dla pracodawcy jak i jednostek.
Wsparcie ze strony instytucji o$wiatowych dodatkowo zwigksza korzysci z LPW w
przypadkach, gdy kursy mozna zamawiac.

LPW jako narzedzie pracodawcow

Badanie pilotazowe (w Szwecji 1 na Wegrzech) ujawnito, ze LPW mogloby by¢ bardzo
pozytecznym narzgdziem dla organizacji wspierajacych szkolenie umiejgtnosci swojego
personelu, cho¢ nie testowano tego zagadnienia bezposrednio. Nalezy zauwazy¢, ze
wspieranie rozwoju personelu i poprawa poziomu umiejgtnosci w organizacji przynosi
korzy$¢ samej organizacji. Takie korzy$ci to zadowolony personel, nizsza wymiana
personelu, personel bardziej wydajny i skuteczny oraz wyzsza produktywnosc¢.

LPW jako narzedzie wzmocnienia potencjalu jednostki

Mozna przyjaé, ze warto$¢ narzedzi LPW i Matrycy tkwi bardziej w samym procesie, a nie w
wynikach. Jednostka odnosi korzy$¢ z wigkszej $wiadomosci swoich umiejgtnosci |
kompetencji lub ich braku. To samo w sobie stanowi wzmocnienie i motywacj¢ przy
planowaniu rozwoj wiasnej kariery. Wykorzystujac w analizie podejscie strukturalne i
holistyczne matrycy i LPW utatwia zidentyfikowanie luk w naszej wiedzy. A to z kolei
ulatwia jasne okreslenie celow I stworzenie strategii ich osiagania.

5.4. Wnhniosek: Euro-walidacja w konteksScie

W kontekscie rozwoju wsi projekt Euro-walidacji koncentrowatl si¢ na walidacji 1 certyfikacji
umiejetnosci w kontekscie obszarow wiejskich 1 miat na celu zapoczatkowanie dialogu na ten
temat. W badaniach pilotazowych uczestniczyli r6zni zainteresowani i analiza pordwnawcza
stworzyla mozliwo$¢ wymiany doswiadczen 1 dobrej praktyki. Chociaz wyniki 1
wykorzystanie r6znilty si¢ w zaleznosci od kraju, stworzenie i1 sprawdzenie Matrycy
uzupehito istniejaca wiedz¢ na temat umiejg¢tnosci 1 kompetencji, ktoérych wymagaja
pracodawcy na obszarach wiejskich. Innowacyjne podejscie LPW (biorac jako punkt
odniesienia jednostkowe potrzeby osoby uczacej si¢ 1 taczac wszystkie formy ksztalcenia w
jedna osobowa koncepcje ‘kariery ksztalcenia’) okazato si¢ bardzo skuteczne. Potraktowanie
kontinuum walidacja -certyfikacja-akredytacja catosciowo 1 w kategoriach kompetencji



okazato si¢ niezwykle konstruktywne, poniewaz pokazato, ze podejscie sektorowe (w tym
przypadku rozwoj obszarow wiejskich) moze by¢ pozyteczne w catej Europie. Krajowe
badania pilotazowe ukazaty potrzebe uznania specjalnych wymagan odnoszacych si¢ do
obszarow wiejskich w kategoriach umiejetnosci, kompetencji 1 kwalifikacji.



