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Wprowadzenie
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zeszyt z serii Zeszytéw informacyjno-metodycznych
doradcy zawodowego, przygotowany w polskiej i an-
gielskiej wersji jezykowej.

Publikacja zawiera przeglad dobrych praktyk do-
tyczacych rozwijania polityki poradnictwa zawodo-
wego przez cale zycie. Powstala z my$la o pomocy
decydentom i innym zainteresowanym stronom
w przeprowadzeniu analizy funkcjonowania syste-
mow poradnictwa przez cate zycie (lifelong guidance
systems) w wybranych panstwach Unii Europejskiej,
a takze w rozpoznawaniu problemoéw i trudnosci
W oparciu o stosowane oraz sprawdzone rozwigzania.

Publikacja przedstawia dzialania podejmowane
wlatach 2011-2012 przez Europejska Sie¢ Catozycio-
wego Poradnictwa Zawodowego (European Lifelong
Guidance Policy Network - ELGPN). Przygotowana
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Unii Europejskiej, uczestnikami Sieci ELGPN.

Najwazniejszym celem Sieci ELGPN jest wspie-
ranie rozwoju poradnictwa zawodowego przez cale
zycie, realizowanego przez instytucje sektora edu-
kacji i publiczne stuzby zatrudnienia oraz innych
partneréw. Aktywnosci Sieci finansowane sg przez
Komisje Europejska w ramach Programu Uczenie
sie przez Cale Zycie.
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Przedmowa

Gwaltowne zmiany gospodarcze i technologiczne
prowadza do przekwalifikowania zawodowego po-
szczegolnych osob. Model ,,jednej pracy przez cate
zycie” jest wypierany przez model kariery oparty na
kilku do$wiadczeniach zawodowych potaczonych
z okresami nauki lub obowigzkami rodzinnymi.
Poradnictwo przez cale zycie, ktérego celem jest
wspieranie poszczeg6lnych osob w kierowaniu ka-
riera, ma coraz wieksze znaczenie dla oséb w kaz-
dym wieku i na kazdym etapie zycia: w formie nauki
umiejetnosci kierowania karierg w szkole, wyboru
$ciezki ksztalcenia (np. ksztalcenia i szkolenia za-
wodowego, szkolnictwa wyzszego, dalszego szko-
lenia), poszukiwania pracy lub znajdowania innej
pracy, utrzymywania réwnowagi miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym oraz dazenia do wla-
czenia spolecznego (np. w przypadku zaprzestania
ksztalcenia lub po diugim okresie bezrobocia lub
biernosci zawodowej).

Poradnictwo zawodowe stanowi kluczowy ele-
ment nowoczesnego systemu ksztalcenia i szko-
lenn w (ponownej) orientacji mtodszych i starszych
pokolen w zakresie zdobywania umiejetnosci XXI
w. W obecnej sytuacji wysokiego bezrobocia po-
radnictwo moze przyczynia¢ si¢ do zwiekszenia
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$wiadomosci ludzi bez wzgledu na wiek czy poziom
kwalifikacji w zakresie mozliwos$ci uczenia sie, ktore
prowadzi do rozwoju nowych umiejetnosci poszu-
kiwanych na rynku pracy lub zwigkszenia samoza-
trudnienia i rozwoju przedsigbiorczoéci. W zwiazku
z tym poradnictwo zawodowe przyczynia si¢ do
realizacji gtéwnych celéw strategii ,,Europa 2020”
w zakresie zredukowania zjawiska wczesnego kon-
czenia nauki, zwigkszenia uczestnictwa w szkolnic-
twie wyzszym, wzrostu stopy zatrudnienia oraz walki
z wykluczeniem spolecznym. Zgodnie z rezolucja
Rady z 2008 r. w sprawie lepszego uwzgledniania
poradnictwa przez cale Zycie w strategiach uczenia
si¢ przez cale zycie poradnictwo to gléwny aspekt
uczenia sie przez cale zycie. Poradnictwo w miejscu
uczenia si¢ nie tylko pomaga studentom w podej-
mowaniu decyzji edukacyjnych w odniesieniu do
przyszlych miejsc pracy, ale takze przyczynia si¢
do zapobiegania przedwczesnemu koniczeniu nauki
oraz zachecania uczniéw do kontynuowania nauki
i szkolenia na wyzszych szczeblach.

Po pierwszych pieciu latach dziatalnosci oraz dzig-
ki intensywnej dzialalno$ci cztonkow sieci, Europej-
ska Sie¢ Calozyciowego Poradnictwa Zawodowego
(ELGPN, ang. European Lifelong Guidance Policy Ne-



twork) przedstawia niniejszy Zestaw zasobdw euro-
pejskich zawierajacy wytyczne dla panstw cztonkow-
skich, dzigki ktérym beda mogly dokona¢ przegladu
i oceny polityki i dzialan w zakresie poradnictwa
przez cale zycie na poziomie krajowym, regionalnym
i lokalnym - zaréwno na szczeblu sektorowym, jak
i miedzysektorowym, a takze planowac przyszta
dzialalno$¢. Niniejszy dokument, zawierajacy wiele
przyktadéw innowacyjnych i skutecznych praktyk,
obejmuje aspekty przekrojowe zwigzane z umiejet-
no$ciami kierowania karierg, dostepem do ustug
w zakresie poradnictwa, zapewnienia jakoS$ci oraz
koordynacji pomiedzy poszczegélnymi podmiotami
i zainteresowanymi stronami zwigzanymi z porad-
nictwem. Dotyczy réwniez wymiaru sektorowego,
uwzgledniajac szczegdlng analize dotyczaca szkol,
ksztalcenia i szkolenia zawodowego, ksztalcenia

0s6b dorostych, szkolnictwa wyzszego, zatrudnienia
i wlaczenia spotecznego.

Komisja z zadowoleniem przyjmuje niniejszy
dokument z przekonaniem o jego znaczeniu dla
wsparcia panstw cztonkowskich we wdrazaniu po-
radnictwa przez cale Zycie. Zawsze docenialismy
dziatalno$¢ sieci i ciesza nas sukcesy przyczyniajace
sie do przygotowania tak przydatnego narzedzia.
Obecnie najwazniejszym zadaniem jest utrzymanie
aktualno$ci niniejszego dokumentu oraz zapewnie-
nie jego skutecznego wdrozenia na szczeblu krajo-
wym, regionalnym i lokalnym. Zycze sieci ELGPN
samych sukceséw w przyszlej dzialalnosci.

Jan Truszczynski
Dyrektor Generalny ds. Edukacji i Kultury
Komisja Europejska
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Wstep

1.1 Wstep

Niniejszy dokument powstat z my$la o pomocy
decydentom i innym zainteresowanym stronom
w przeprowadzeniu przegladu zapiséw dotyczacych
poradnictwa przez cale Zycie obowigzujacych w da-
nym kraju badz regionie, a takze w rozpoznawaniu
probleméw i brakéw w oparciu o praktyki stosowane
w innych krajach europejskich. Poradnictwo przez
cale zycie obejmuje wszystkie dzialania majace na
celu pomédc poszczegdlnym osobom w dowolnym
momencie zycia w podejmowaniu decyzji dotycza-
cych ksztalcenia, szkolen i pracy zawodowej oraz

w kierowaniu kariera zawodowa.

1.2 Kontekst polityczny

Poradnictwo przez cale zycie coraz czeiciej jest
przedmiotem zainteresowania na szczeblu europej-
skim i krajowym. Jest uznawane za gléwny aspekt
uczenia si¢ przez cale zycie, poprzez promocje celow
spotecznych i gospodarczych: w szczegdlnosci po-
prawe wydajnosci i skutecznosci ksztalcenia, szkolen
irynku pracy poprzez pomoc w redukowaniu zjawi-
ska rezygnowania z nauki, zapobieganie niedopaso-
waniu umiejetnosci i zwiekszenie wydajnosci; a takze
ze wzgledu na odniesienie do tematu sprawiedliwo$ci

spotecznej i wlaczenia spolecznego.

W dwoéch uchwatach Rady ds. Edukacji (z 2004 r.!
iz 2008 r.*) podkreslono koniecznoé¢ $wiadczenia
solidnych ustug w zakresie poradnictwa przez cale
zycie w celu rozwinigcia umiejetnosci kierowania
procesem ksztalcenia i zyciem zawodowym oraz
przejscia pomiedzy ksztalceniem/szkoleniem a pracg
zawodowa. W wyzej wymienionych uchwatach zwrdé-
cono uwage na cztery obszary priorytetowe: rozwoj
umiejetnosci kierowania karierg; dostepnos¢ ustug;
zapewnienie jako$ci oraz podstawy merytoryczne
rozwoju polityki i systemdw; oraz koordynacja ustug.
Panstwa czlonkowskie zachecono do podjecia dzia-
fan majacych na celu modernizacje i umocnienie
polityki i systeméw w zakresie poradnictwa.

Swiadomo$¢ zapotrzebowania na poradnictwo
przez cale zycie jest oczywista, wyraznie lub w sposéb
dorozumiany, w wielu nowych dokumentach doty-
czacych polityki UE zaréwno w sektorze ksztalcenia,
jak i w sektorze zatrudnienia. Ma to réwniez bliski
zwigzek ze strategia ,,Europa 2020” okreslajaca stra-
tegiczne kierunki polityki majgce na celu ozywienie
inteligentnego, trwatego wzrostu gospodarczego

sprzyjajacego wlaczeniu spolecznemu.

1 Rada Unii Europejskiej (2004). Rezolucja w sprawie poradnictwa przez
cate zycie. 9286/04. EDUC 109 SOC 234.

2 Rada Unii Europejskiej (2008). Rezolucja w sprawie lepszego uwzgled-
niania poradnictwa przez cate zycie w strategiach uczenia sie przez cate
zycie. 15030/08. EDUC 257 SOC 653.
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W tak szerokim konteksécie poradnictwo przez
cale Zycie moze poméc decydentom w realizacji

szeregu celow politycznych:

o Skuteczne inwestowanie w ksztalcenie i szko-
lenia: wzrost wskaznikéw uczestnictwa i ukon-
czenia ksztalcenia i szkolenia poprzez lepsze
rozumienie i dostosowanie zainteresowan
i zdolnosci poszczegolnych oséb do mozliwo-
§ci uczenia sie.

e Wydajnos$¢ rynku pracy: Poprawa wyni-
kow pracy i motywacji do pracy, wskazni-
kéw utrzymania miejsca pracy, ograniczenie
czasu poszukiwania pracy oraz skrdcenie
okresu bezrobocia poprzez lepsze rozumie-
nie i dostosowanie kompetencji i zaintere-
sowan poszczegdlnych oséb do mozliwosci
zatrudnienia i rozwoju zawodowego, poprzez
zwigkszanie $wiadomo$ci aktualnych i przy-
sztych mozliwo$ci zatrudnienia i uczenia sie,
w tym samozatrudnienia i przedsi¢biorczo-
$ci, a takze poprzez mobilno$¢ geograficzna
i zawodowa.

e Uczenie sie przez cale zycie: Umozliwienie
rozwoju osobistego i zdolnosci do zatrudnienia
wszystkich obywateli w kazdym wieku poprzez
stale zaangazowanie w ksztalcenie i szkolenia
w formie pomocy w odnajdywaniu wlasnego
kierunku kariery poprzez proponowanie coraz
bardziej zréznicowanych, cho¢ powigzanych ze
soba, §ciezek ksztalcenia w celu rozpoznania
ich uniwersalnych umiejetnosci oraz spraw-
dzenia ich do$wiadczen z zakresu uczenia si¢
pozaformalnego i nieformalnego.

o Wlaczenie spoleczne: Wsparcie integracji
i ponownej integracji edukacyjnej, spoteczne;j
i gospodarczej wszystkich obywateli i grup
obywateli, w tym os6b wczesniej konczacych
nauke oraz obywateli panstw trzecich, zwtasz-
cza osob z trudnosciami w dostepie do infor-
macji dotyczacych uczenia si¢ i pracy oraz
w ich zrozumieniu, prowadzacej do wlaczenia
spotecznego, aktywnosci obywatelskiej oraz

do ograniczenia dlugotrwatego bezrobocia
i cykli ubdstwa.

o Sprawiedliwo$¢ spoleczna: Wsparcie oby-
wateli w pokonywaniu przeszkdd w uczeniu
si¢ i pracy na tle piciowym, etnicznym, insty-
tucjonalnym czy tez w odniesieniu do wieku,
niepelnosprawnosci, klasy spoteczne;j.

o Rozwdj gospodarczy: Wsparcie wyzszych
wskaznikow uczestniczenia w zyciu zawodo-
wym oraz poprawa wzrostu umiejetnosci sity
roboczej na rzecz gospodarki opartej na wiedzy.

1.3 Zrédto Zestawu zasobow

Niniejszy Zestaw zasobow rozszerza i uzupelnia
poradnik wydany w 2004 r. wspolnie przez OECD
i Komisje Europejska.’ Poradnik z 2004 r. opieral sie
na przegladzie polityki wielu panistw OECD i krajéw
europejskich.* Obejmowat liczne wspoélne narzedzia
referencyjne (CRT, ang. Common Reference Tools)
opracowane przez Grupe Ekspertéw Komisji Euro-
pejskiej ds. Poradnictwa przez cale zycie. Narzedzia
te powstaly z mysla o wykorzystaniu na potrzeby
rozwoju polityki i systemoéw na szczeblu krajowym
iregionalnym oraz w zakresie partnerskiego uczenia
sie na szczeblu europejskim. Wptyw na ich kluczowe
elementy miala pierwsza rezolucja Rady w sprawie
poradnictwa przez cale Zycie (2004 r.) zachecajgca
panstwa cztonkowskie UE do przeanalizowania kra-
jowych systemoéw poradnictwa w $wietle wynikow
badan Komisji, OECD i Banku Swiatowego nad poli-
tyka poradnictwa. Nastepnie Cedefop wydalo broszu-
re® popierajaca korzystanie z tych narzedzi podczas

3 Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju oraz Komisja Europej-
ska (2004). Podrecznik dla tworcéw polityki w dziedzinie poradnictwa
zawodowego. Paryz: OECD.

4 Organizacja Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju (2004). Poradnictwo
zawodowe a polityka publiczna: Zmniejszanie réznic. Paryz: OECD.
Sul-tana, R.G. (2004). Polityka poradnictwa zawodowego w spote-
czenstwie wiedzy. Cedefop Panorama Series 85. Luksemburg: Urzad
Publikacji Unii Europejskiej.

®  Cedefop (2005). Doskonalenie polityki i systemdéw poradnictwa przez

cate zycie: Stosowanie wspdlnych europejskich narzedzi referencyj-
nych. Saloniki: Cedefop.



wizyt studyjnych oraz w dziatalno$ci w zakresie part-
nerskiego uczenia si¢ w ramach réznych programow
UE pomiedzy panstwami czlonkowskimi.

Niniejszy dokument obejmuje niektdre elementy
poprzednich prac (zwlaszcza Sekcja 2), poddajac
je aktualizacji i rozszerzeniu. Powstal w oparciu
o stabilny proces wspétpracy pomiedzy cztonkami
Europejskiej Sieci Calozyciowego Poradnictwa Za-
wodowego (zob. Zalacznik A).

1.4 Struktura Zestawu zasobow

W Sekgji 2 niniejszego dokumentu przedstawiono
wspolne cele i zasady $wiadczenia poradnictwa przez
cale zycie (na podstawie CRT okreslonych w porad-
niku z 2004 r.). W Sekgji 3 opisano gtéwne cechy
systemu poradnictwa przez cale zycie (na podstawie
wersji z 2004 r. ze zmianami).

Sekcje 4-7 opracowano na podstawie czterech
kluczowych tematéw okreslonych w rezolucjach UE
2200412008 r.:

o umiejetnosci kierowania kariera,

o dostep, w tym uznawanie kompetencji na-
bytych poprzez doswiadczenie (APEL, ang.
accreditation of prior experiential learning),

o mechanizmy wspolpracy i koordynacji w roz-
woju polityki i systeméw w zakresie porad-
nictwa,

o zapewnienie jako$ci oraz podstawy meryto-
ryczne rozwoju polityki i systemow.

Powigzanie pomiedzy czterema wyzej wymieniony-
mi tematami przedstawia Rys. 1.1. Pokrétce trzeci te-
mat (mechanizmy wspolpracy i koordynacji) dotyczy
procesu ksztaltowania polityki; drugi (dostep) oraz
pierwsza cze$¢ czwartego (jakos¢) stanowia analize
dwoch kwestii polityki miedzysektorowej; pierwszy
(umiejetnosci kierowania kariera) dotyczy przewi-
dywanych wynikéw wérdd obywateli; a druga czesé
czwartego tematu (podstawy merytoryczne) dotyczy
przewidywanych rezultatéw politycznych.
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polityczne Podstawy merytoryczne
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Kwestie dotyczace
Swiadczenia ustug
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Koordynacja

Proces
ksztattowania polityki

Rys. 1.1: Model przedstawiajgcy powigzania pomiedzy
czterema kluczowymi tematami

W kontekscie celow strategii ,,Europa 2020”: inteli-
gentnego wzrostu gospodarczego (rozwoj gospodarki
opartej na wiedzy i innowacji), trwatego wzrostu
gospodarczego (promowanie bardziej zasoboosz-
czednej, ekologiczne i konkurencyjnej gospodarki)
i wzrostu gospodarczego sprzyjajgcego wlgczeniu
spolecznemu (wspieranie gospodarki charakteryzuja-
cej sie wysokim poziomem zatrudnienia, spojnoscia
spoleczng i terytorialng) celem niniejszego doku-
mentu jest zbadanie wlasciwych obszaréw polityki
na szczeblu UE i panstw cztonkowskich. Przy utrzy-
maniu przekrojowego przegladu rozwoju polityki
poradnictwa przez cale zycie zostal opracowany
z my$la o wspieraniu solidnych potaczen z rozwojem
polityki sektorowej w szesciu gtéwnych obszarach:

o szkoly,

o ksztalcenie i szkolenie zawodowe,
o szkolnictwo wyzsze,

o ksztalcenie os6b dorostych,

o zatrudnienie,

o wilaczenie spoteczne.

Wstep
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Obszary polityki sektorowej

A
[ |
Ksztalcenie| |Ksztatcenie| [Szkolnictwo| |Ksztatcenie| |Zatrudnienie | Wiaczenie
i szkolenie wyzsze 0s6b spoteczne
zawodowe dorostych
e‘ Umiejetnosci kierowania kariera ‘
| | | | | | | i i |
e‘ Dostep ‘
| | | | | | | [ | |
e‘ Wspétpraca i Koordynacja ‘
| | | | | | | i i |
e‘ Zapewnienie jakosci i Podstawy Merytoryczne ‘

Systemy poradnictwa przez cate zycie

Rys. 1.2: Potgczenia pomiedzy kluczowymi tematami a obszarami polityki sektorowej

1.5
Rys. 1.2 przedstawia pofaczenia pomiedzy kluczowy-

mi tematami a obszarami polityki sektorowe;j.

Stosowanie niniejszego Zestawu
zasobow

W zwigzku z tym, strukture Sekcji 4-7 opracowano  Niniejszy dokument moze by¢ stosowany:

w sposéb standardowy:

o kwestie zwigzane z polityka (przekrojowe),
o zagadnienia, ktore nalezy uwzgledni¢ w poli-
tyce (przekrojowe),
o dzialania polityczne (przekrojowe),
« implikacje dla sektoréw politycznych. .

Nalezy zauwazy¢, ze nawet sektorowe (zazwyczaj)
ustugi w zakresie poradnictwa, majg na celu pomoc
poszczegolnym osobom w poruszaniu si¢ miedzy
sektorami. .

poprzez krajowe, regionalne albo lokalne fora
w zakresie poradnictwa (lub inne mechanizmy
koordynacji) w celu dokonania przegladu wszyst-
kich $wiadczen w zakresie poradnictwa przez cate
zycie w danym kraju/regionie/obszarze,

przez decydentéw lub zainteresowane strony
w poszczegolnych sektorach w celu dokonania
przegladu polityki, ustug czy programéw w za-
kresie poradnictwa w kontekscie poradnictwa
przez cale zycie.

przez decydentéw lub strony zainteresowane
analizg wlasciwych rozwigzan w zakresie po-
lityki w innych krajach, w ramach programoéw
szkoleniowych dla praktykéw poradnictwa
w celu zwiekszenia zrozumienia kontekstu

politycznego ich pracy.



S

D

2%

Cele i zasady

2.1 Wstep

Ponizej przedstawiono wspoélne cele i zasady do-
tyczace $wiadczenia poradnictwa przez cate zycie
pierwotnie uzgodnione pod patronatem programu
prac szkolnictwa i szkolen Unii Europejskiej 2010.
Opracowanie wspdlnych celéw i zasad dotycza-
cych $wiadczenia poradnictwa przez cale zycie
na szczeblu europejskim w celu wsparcia rozwoju
polityki i systeméw krajowych odnotowano w re-
zolucji Rady (Ksztalcenie/Mlodziez) z maja 2004 r.
w sprawie wzmacniania polityk, systemow i praktyk
stosowanych w dziedzinie poradnictwa przez cale
zycie w Europie. W rezolucji priorytetowo po-
traktowano gtéwne znaczenie danej osoby/ucznia
w $wiadczeniu takich ustug oraz koniecznos¢ (i)
ponownej orientacji na rozwdj kompetencji za-
wodowych poszczegdlnych oséb, (ii) poszerzenia
dostepu do ustug oraz (iii) poprawy jakosci ustug.
Ponizsze zasady $wiadczenia poradnictwa grupuje
sie zgodnie z tymi priorytetami.
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2.2 Co oznacza poradnictwo przez cate
Zycie?

Poradnictwo przez cale zycie odnosi sie do szeregu
dziatan® umozliwiajacych obywatelom w kazdym
wieku w dowolnym momencie zycia: okreslenie wla-
snych zdolno$ci, kompetencji i zainteresowan; po-
dejmowanie istotnych decyzji w zakresie ksztalcenia
i szkolenia oraz decyzji zawodowych; a takze kiero-
wanie wlasna §ciezka ksztalcenia, kariery oraz kazda
inng $ciezky, w ktérej nabywa sie lub wykorzystuje
takie zdolnosci i kompetencje. Poradnictwo przez
cale zycie dotyczy wielu dziedzin zycia: ksztalcenia,
szkolenia, zatrudnienia, zycia w spoteczenstwie oraz

zycia osobistego.

¢ Do takich dziatan naleza: udzielanie informacji i porad, doradztwo,
ocena kompetencji, opieka mentorska, obrona praw, a takze nauka
podejmowania decyzji w zyciu zawodowym oraz umiejetnosci kiero-
wania karierg. W poszczegdlnych krajach takie dziatania okresla sie
stosujac réznorodne terminy, np. poradnictwo w zakresie edukacji,
poradnictwo zawodowe, poradnictwo i doradztwo, doradztwo zawo-
dowe. W celu unikniecia dwuznacznosci, w niniejszym dokumencie
termin ,poradnictwo” stosuje sie w odniesieniu do wszystkich tych
form $wiadczen; termin ,poradnictwo przez cate zycie”, podobnie jak
,uczenie sie przez cate zycie” odnosi sie do dazenia do $wiadczenia
poradnictwa przez cate zycie.

Cele
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2.3 Cele poradnictwa przez cate zycie

Cele poradnictwa przez cale Zycie to:

umozliwienie obywatelom kierowania i pla-
nowania wlasnej §ciezki ksztalcenia i §ciezki
zawodowej zgodnie z wltasnymi celami, kom-
petencjami i zainteresowaniami w zakresie
ksztalcenia, szkolenia i w odniesieniu do ich
szans na rynku pracy, a takze umozliwienie
samozatrudnienia tym samym przyczyniajac
si¢ do samorealizacji,

pomoc instytucjom ksztalcenia i szkole-
nia w ksztalceniu dobrze zmotywowanych
uczniéw, studentow i kursantéw odpowiedzial-
nych za wlasng nauke i wyznaczajgcych sobie
okreslone cele,

pomoc przedsiebiorstwom i organizacjom
w zatrudnianiu odpowiednich, zmotywowa-
nych i potrafigcych sie przystosowac pracow-
nikéw zdolnych do oceny i czerpania korzysci
z mozliwosci ksztalcenia zaréwno w miejscu
pracy, jak i poza nim,

zapewnienie decydentom istotnych $rodkéw
potrzebnych do osiagniecia szeregu celéw in-
teresu publicznego,

wspieranie gospodarki lokalnej, regionalnej,
krajowej i europejskiej poprzez rozwoj sity
roboczej i dostosowanie jej do zmieniajacych
sie wymogoéw gospodarczych i okolicznos$ci
spolecznych,

pomoc w spotecznym, demokratycznym
i trwalym rozwoju spolecznosci, w ktérym
aktywnie uczestnicza obywatele.

2.4 Zasady $wiadczenia poradnictwa
przez cate zycie

Do podstawowych zasad $wiadczenia poradnictwa
przez cale zycie naleza:

Gléwne znaczenie beneficjenta

o niezalezno$¢ — ustugi w zakresie poradnictwa
szanuja wolnos¢ wyboréw dotyczacych kariery
i rozwoju osobistego obywatela/uzytkownika,

o bezstronno$¢ - poradnictwo jest dostosowane
wylacznie do zainteresowan obywatela, nie
zalezy od interesu ustugodawcy, interesow
instytucjonalnych ani finansowych, a takze
nie dyskryminuje pod wzgledem plci, wieku,
tozsamosci etnicznej, klasy spofecznej, kwali-
fikacji, zdolnosci, itd.

o poufnosé¢ - obywatele majg prawo do zacho-
wania poufnoéci danych osobowych przekazy-
wanych w procesie poradnictwa,

e réwnos¢ szans — poradnictwo promuje réw-
nos$¢ szans wszystkich obywateli w uczeniu sig¢
i w zyciu zawodowym,

o podejscie holistyczne — w poradnictwie
uwzglednia si¢ kontekst osobisty, spoteczny,
kulturowy i gospodarczy podejmowania de-
cyzji przez obywatela.

Umozliwienie obywatelom

o aktywnego zaangazowania — poradnictwo to
praca zespolowa obywatela i ustugodawcy oraz
innych podmiotéw (np. instytucji ksztalcenia,
przedsigbiorstw, cztonkéw rodzin, lokalnych
zainteresowanych stron) wymagajaca aktyw-
nego zaangazowania obywatela,

e mocnej pozycji — poradnictwo pomaga oby-
watelom w zdobyciu kompetencji w zakresie
planowania i kierowania $ciezka ksztalcenia

i kariery oraz przej$cia pomiedzy nimi.



Poprawa dostepu

o przejrzystos¢ — ustugi w zakresie poradnictwa
majg charakter oczywisty dla obywatela,

o zyczliwo$¢ i empatia — personel $wiadczacy
ustugi w zakresie poradnictwa buduje serdecz-
ng atmosfere,

« ciaglos¢ — poradnictwo stanowi wsparcie dla
obywateli podczas szeregu podejmowanych lub
napotykanych zmian dotyczacych ksztalcenia,
zycia zawodowego, spotecznego i osobistego,

o dostepnos¢ — wszyscy obywatele majg prawo’
do dostepu do ustug w zakresie poradnictwa
w kazdym momencie zycia,

o przystepnosc — ustugi w zakresie poradnictwa
sg $wiadczone w sposéb przystepny, elastyczny
i przyjazny dla uzytkownika w formie kontaktu
bezposredniego, telefonicznego, mailowego,
w ramach programu pomocy, a takze w miejscu
i czasie dostosowanym do potrzeb obywateli,

« dostosowanie — poradnictwo opiera si¢ na sze-
regu metod odpowiadajacych zréznicowanym
potrzebom obywateli.

7 Europejska Karta Spoteczna (zrewidowana 1996) art. 9 — Prawo do
poradnictwa zawodowego: ,W celu zapewnienia skutecznego wyko-
nywania prawa do poradnictwa zawodowego, Umawiajgce sie Strony
zobowiazuja sie zapewnic lub popiera¢, w miare potrzeby, stuzby, ktére
beda udziela¢ pomocy wszystkim osobom, w tym osobom niepetno-
sprawnym, w rozwigzywaniu probleméw dotyczacych wyboru zawodu
i awansu zawodowego, uwzgledniajgc indywidualne predyspozycje
oraz zwigzek tych predyspozycji z mozliwosciami zatrudnienia; pomoc
ta bedzie dostepna bezptatnie, zaréwno dla mtodziezy, w tym dla dzieci
w wieku szkolnym, jak i dla dorostych”.
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Zapewnienie jakosci

Stosownos¢ metod poradnictwa — takie me-
tody poradnictwa sg oparte na podstawach
teoretycznych lub naukowych wlasciwych dla
danego celu,

stale udoskonalanie - ustugi w zakresie porad-
nictwa charakteryzuja si¢ statym udoskonala-
niem, wlacznie z regularnym otrzymywaniem
informacji zwrotnych od obywateli, a takze
stwarzaniem szans w zakresie szkolenia usta-
wicznego personelu,

prawo do odwotan - obywatele majg prawo do
sktadania formalnych zazalen jezeli uznaja, ze
przyznane im ustugi w zakresie poradnictwa
nie byly wystarczajace,

kompetentny personel — personel $wiadczacy
ustugi poradnictwa posiada udokumentowa-
ne kwalifikacje §wiadczone rozpoznawania
i realizowania potrzeb obywateli oraz, w razie
koniecznosci, dobrania bardziej odpowiednich

ustug.

Cele






Gtowne cechy systemu poradnictwa przez cate zycie

3.1 Wstep

W tej sekcji dokumentu opisano gtéwne cechy sys-
temu poradnictwa przez cate zycie. Opracowano
ja z my$la o wykorzystywaniu przez decydentéw
i zainteresowane strony jako listy kontrolnej na po-
trzeby samooceny oraz wzajemnej oceny na szczeblu
krajowym, regionalnym oraz lokalnym. Stanowi
idealny model systemu poradnictwa przez cale zycie,
w oparciu o ktéry mozna przeprowadzi¢ ocene cech
istniejacych systemow. Te cze$¢ dokumentu nalezy
wykorzystywa¢ w polaczeniu ze wspolnymi celami
i zasadami poradnictwa przez cale zycie okreslonymi
w Sekgji 2.

3.2 0Ogdlne cechy systemu

» Ramy orientacyjne dla rozwoju polityki, syste-
mow i praktyk w zakresie poradnictwa przez
cale zycie stanowi uczenie si¢ przez cale zycie
i trwata zdolno$¢ do zatrudnienia.

o Poradnictwo przez cale Zycie stanowi integral-
ng cze$¢ polityki i programéw dotyczacych
ksztalcenia, szkolenia, zatrudnienia i wlaczenia

spolecznego, w tym kwestii zwigzanych z réw-
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noscig plci, rozwojem zasobdéw kadrowych, ak-
tywnym starzeniem sie, rozwojem regionalnym
i rozwojem obszaréw wiejskich oraz poprawa
warunkdéw zycia i pracy.

System poradnictwa przez cale Zycie obejmuje
$wiadczenie ustug w szkotach, szkotach wyz-
szych, na uniwersytetach, przez agencje szko-
leniowe, stuzby zatrudnienia, w miejscu pracy
oraz w innych miejscach zwigzanych z zyciem
spolecznosci.

Odpowiednio obejmuje ustugi $wiadczone
w sektorze publicznym, prywatnym oraz w sek-
torze wolontariatu i w sektorze lokalnym.

W zwigzku z tym, Ze dostep do dobrej jakosci
poradnictwa jest dobrem zaréwno publicznym,
jak i prywatnym, rzad pelni wazng role nie
tylko ustugodawcy, ale réwniez w poszerza-
niu rynku uslug w zakresie poradnictwa oraz
zapewniania ich wysokiej jakosci.

Polityka poradnictwa przez cale zycie powstaje
w sposob skoordynowany na szczeblu kra-
jowym, regionalnym, lokalnym i instytucjo-
nalnym zgodnie ze strukturami finansowania
i jurysdykcja w zakresie roznych sektorow
i struktur.

System
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Gtowne cechy systemu poradnictwa przez cate zycie

3.3

3.4

Cechy umiejetnosci kierowania
kariera

Obywatele otrzymujg szanse nauki podejmo-
wania istotnych decyzji w zakresie ksztalcenia
i zycia zawodowego oraz kierowania rozwojem
w dziedzinie uczenia si¢ i pracy.

Programy rozwoju tego rodzaju umiejetnosci
kierowania karierg realizuje si¢ w ramach obo-
wigzkowego ksztalcenia mlodziezy.

Celem pédzniejszego etapu poradnictwa jest
dalszy rozwdj posiadanych umiejetnosci kie-
rowania karierg.

Cechy dostepu

Obywatele majg dostep do poradnictwa przez
cale swoje zycie, a w szczegdlnosci w kluczo-
wych okresach przej$ciowych.

Dotyczy to dostepu do kompleksowych i zinte-
growanych informacji w zakresie rynku ksztat-
cenia i rynku pracy.

Tego rodzaju poradnictwo $wiadczy si¢ w cza-
sie, miejscu oraz w formie odpowiadajace;j
zréznicowanym potrzebom indywidualnych
0s6b; obejmuje dostep do ustug swiadczonych
niezaleznie od interesu poszczegdlnych insty-
tucji i przedsiebiorstw.

Szczegdlng uwage zwraca si¢ na zapewnienie
dostepu do wlasciwej formy poradnictwa dla
grup zagrozonych wykluczeniem spofecznym,
np.: 0sob, ktore nie ukonczyly obowigzkowego
ksztalcenia lub opuscily szkote bez kwalifi-
kacji; cztonkéw grup jezykowych lub innych
mniejszo$ci; 0so6b z niepelnosprawnoscia;
pracownikow migrujacych; 0séb bezrobot-
nych.

Systemy $wiadczenia ustug obejmuja procesy
stymulujace regularny przeglad i planowanie
w celu rozpoznawania kompetencji nabytych
W procesie uczenia si¢ pozaformalnego i nie-
formalnego oraz badania i do§wiadczania moz-
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liwosci uczenia si¢ i pracy przed dokonaniem
wyboru.

Systemy $wiadczenia uslug dostosowuja po-
ziom pomocy (od podstawowego do rozsze-
rzonego) do osobistych potrzeb i okolicznosci.
Skutecznie taczy sie technologie z ustugami
osobistymi w celu rozszerzenia i zwiekszenia
dostepu do poradnictwa.

Prawo do poradnictwa jest okreslone w sposéb
jasny i przejrzysty.

Cechy jakosci i podstaw
merytorycznych

Okreslono jasne standardy zawodowe dla 0séb
$wiadczacych ustugi poradnictwa zawodowego
pelniacych wiele rél w réznych sektorach.
Standardy te s3 powiazane ze $ciezkami rozwo-
jukariery dla doradcéw zawodowych obejmu-
jacymi zmiane okreslonych zawoddow.
Standardy dla doradcéw uzupelniajg organiza-
cyjne standardy jako$ci.

Poprzez zaangazowanie obywateli/uzytkow-
nikéw oraz stosowanie uprawnien i procedur
zapewnienia jako$ci promuje si¢ state udosko-
nalanie w zakresie przygotowywania i realizacji
uslug poradnictwa oraz narzedzi i produktéw
poradnictwa.

Ksztaltowanie polityki opiera si¢ na podsta-
wach merytorycznych obejmujacych syste-
matycznie zbierane dane o zasobach finanso-
wych i ludzkich poswigconych poradnictwu
w zakresie kariery zawodowej (w tym kosztéw
ikorzysci dla wladz i dla poszczegdlnych oséb),
o potrzebach klienta, dotyczace charaktery-
styki klienta, zadowolenia klienta, a takze wy-
nikéw i oplacalno$ci poszczegdlnych form
$wiadczenia ustug poradnictwa (w tym ustug
$wiadczonych online i offline).

Celem prowadzonych badan jest wsparcie
rozwoju polityki i systemow opartych na do-

wodach.



3.6

3.7

Cechy koordynacji i wspoétpracy

Polityka i programy w zakresie poradnictwa
powstaja w sposdb skoordynowany w sekto-
rach ksztalcenia, szkolenia, zatrudnienia i w
sektorze lokalnym.

Role i obowigzki 0séb opracowujacych polity-
ke, systemy i programy w zakresie poradnictwa
przez cale zycie sg jasno okreslone.

Polityka i programy poradnictwa przez cale
zycie powstajg i sg realizowane poprzez udziat
zainteresowanych stron w forach dotyczacych
poradnictwa lub poprzez zastosowanie innych
mechanizméw koordynacji/wspélpracy na
szczeblu krajowym, regionalnym i lokalnym.
Do zainteresowanych stron nalezg: minister-
stwa, partnerzy spoteczni, instytucje eduka-
cyjne i szkoleniowe, doradcy zawodowi i osoby
korzystajace z ustug (np. rodzice, mtodziez).
Formalne sieci i partnerstwa ustugodawcow
w zakresie poradnictwa ustanawia sie na szcze-
blu lokalnym.

Przedstawiciele partneréw spolecznych i in-
nych stron zainteresowanych naleza do orga-
néw odpowiedzialnych za zarzadzanie ustuga-
mi w zakresie poradnictwa finansowanymi ze
$rodkow publicznych.

Studia przypadku

Studium przypadku 3.1 i studium przypadku 3.2 to

dwa przyktady systematycznych dziatait majacych na

celu rozwdj systemu poradnictwa przez cate zycie.

W innych krajach prébowano opracowac spojny sys-

tem poradnictwa przez cale zycie za pomocg innych

$rodkow, np. miedzysektorowych inicjatyw w zakre-

sie jakosci i podstaw merytorycznych (zob. Studium

przypadku 6.13 dotyczace Niemiec w Sekcji 6.5.7).
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Studium przypadku 3.1: Rozwoj wegierskiego
systemu poradnictwa przez cale zycie

Dzieki funduszom z UE w 2008 r. w ramach

Programu Operacyjnego Odnowy Spotecznej

realizowanego przez publiczne stuzby zatrudnie-

nia rozpoczeto przygotowywanie wegierskiego
systemu poradnictwa przez cale zycie. Pierwszy
etap zakonczony w czerwcu 2011 r. obejmowat:

» budowe podstawowej sieci 0sob §wiadczacych
ustugi poradnictwa przez cale zycie posiadaja-
cej jednolity protokol i nowa krajowa macierz
kompetencji;

o budowg szerszej sieci $wiadczenia ustug w za-
kresie poradnictwa przez cate zycie (w tym
nauczycieli, pracownikéw socjalnych i innych
fachowcéw);

o utworzenie nowego portalu internetowego
zawierajacego filmy i foldery dotyczace za-
wodéw, szeroki wybdr kwestionariuszy sa-
mooceny (dotyczacej umiejetnosci, wartosci,
preferencji zawodowych, itd.), rozszerzone
bazy danych dotyczacych wszystkich sektoréw
ksztalcenia, szkolenia i mozliwosci zatrudnie-
nia, a takze wirtualng spolecznos¢ osob swiad-
czacych ustugi poradnictwa zawodowego;

o $wiadczenie pomocy dla 83 0s6b rozpoczynaja-
cych studia magisterskie z poradnictwa w zakre-
sie kariery zawodowej na dwéch uniwersytetach;

o krétkie kursy dla nauczycieli, pracownikéow
socjalnych i innych os6b w dziedzinie podsta-
wowych umiejetnosci poradnictwa w zakresie
kariery zawodowej przygotowane w oparciu
o dziesieciomodulowy program opracowany
w tym celu (2000 uczestnikow).

Rozwdj poprzez prace Krajowej Rady Poradnictwa

przez Cale zycie w zakresie: regulacji prawnych

dotyczacych orientacji zawodowej; oddziatywania

i optacalnosci poradnictwa przez cale zycie; opra-

cowywania wskaznikow skuteczno$ci dzialania

w odniesieniu do poradnictwa przez cale zycie;

a takze postrzegania ustug poradnictwa w zakresie

kariery zawodowej przez uzytkownikéw.

System
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Studium przypadku 3.2: Prawo obywateli do

poradnictwa przez cale zycie we Francji

0d 2009 r. wszystkim obywatelom Francji przy-
stuguje prawo do korzystania z poradnictwa
przez cale zycie, w tym do dostepu do informa-
cji zawodowej. Powolano miedzyministerial-
nego delegata nadzorowanego przez Premiera
w dziedzinie poradnictwa w zakresie kariery
zawodowej i ksztalcenia. Rola delegata jest koor-
dynowanie dziatan w zakresie ustug ksztalcenia,
ustug dla studentéw, stuzb zatrudnienia oraz
ustug w zakresie szkolen zawodowych i szkolen
mlodziezy. Do jego zadan naleza:

e wyznaczanie priorytetéw w zakresie krajowej
polityki dotyczacej informacji zawodowej oraz
poradnictwa w zakresie ksztalcenia i kariery
zawodowej,

o wyznaczanie standardow jakosci,

o koordynowanie strategii politycznych na
szczeblu regionalnym.

Promuje sie trzy gtéwne strategie polityczne:

o przyznawanie znaku jakosci ,,poradnictwo dla
wszystkich” (orientation pour tous) organiza-
cjom badz agencjom zdolnym do $wiadczenia
indywidualnego doradztwa, ktére wyrazity
zgode na prace w skoordynowanej sieci;

o darmowy serwis internetowy (www.orienta-
tion-pour-tous.fr) obejmujacy 200 000 plikéw
dotyczacych szkolenia, ponad 1000 plikow
dotyczacych kwalifikacji oraz ponad 2000
plikéw dotyczacych zatrudnienia. Zawiera
rowniez wykaz wszystkich ustug w zakresie
poradnictwa posiadajacych znak jako$ci;

o krajowa linia telefoniczna (0811-703939)
udzielajaca darmowych informacji i pomocy
w kwestii poradnictwa w zakresie ksztalcenia
i kariery zawodowe;j. Jezeli konsultant telefo-
niczny nie potrafi udzieli¢ odpowiedzi roz-
mowa zostaje przekierowana do wlasciwego
doradcy.

Dalsze informacje na temat wszystkich studiow
przypadkéw w niniejszym opracowaniu pt. ,Ze-
staw zasobow” sq dostepne w bazie danych ELGPN
(http://elgpn.eu).
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4.1 Wstep

Niniejsza sekcja dotyczy kwestii politycznych w za-
kresie rozwoju umiejetno$ci kierowania karierg. Ter-
min umiejetnosci kierowania karierg dotyczy szeregu
kompetencji os6b indywidualnych i grup w zakresie
gromadzenia, analizy, syntezy i organizacji informa-
cji zawodowych i informacji w zakresie ksztalcenia,
a takze umiejetnoséci podejmowania i realizowania
decyzji i przeprowadzania zmian. W zwigzku z tym
maja znaczenie dla poszczegoélnych oséb pod wzgle-
dem tworzenia i realizacji projektu zyciowego, w ktd-
rym praca ma gltéwne znaczenie — bez wzgledu na
to, czy dla pracownika czy osoby samozatrudnione;j.
Wiele panstw cztonkowskich UE inwestuje w rozwoj
programoéw w zakresie umiejetnosci kierowania
karierg dla uczniow w szkotach oraz na etapie szkol-
nictwa wyzszego, a takze dla mtodziezy i dorostych
przez publiczne stuzby zatrudnienia. Jezeli celem
programéw poradnictwa przez cale zycie jest pomoc
poszczegolnym osobom w kierowaniu kariera, to
umiejetnosci kierowania karierg stanowig przewi-
dywane wyniki takich programéw.

Niniejsza sekcja zostala podzielona na cztery cze-
$ci: kwestie zwigzane z polityka (Sekcja 4.2), zagad-
nienia, ktére nalezy uwzgledni¢ w polityce (Sekcja
4.3); mozliwa ciagglos$¢ dziatan politycznych (Sekcja
4.4); implikacje dla szesciu sektoréw politycznych —
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szkoly (Sekcja 4.5.1), ksztalcenie i szkolenie zawodo-
we (Sekcja 4.5.2), szkolnictwo wyzsze (Sekcja 4.5.3),
ksztalcenie dorostych (4.5.4), zatrudnienie (Sekcja
4.5.5) oraz wlaczenie spoleczne (Sekcja 4.5.6).

4.2 Kwestie polityczne

o Konieczno$¢ radzenia sobie z réznorodnymi
wyzwaniami w trakcie calego zycia, w tym cze-
stymi zmianami w zyciu zawodowym, wymaga
od poszczegolnych 0sob rozwinietych umiejet-
nosci kierowania kariera, zwlaszcza w czasach
wysokiego bezrobocia i niepewnosci zatrud-
nienia. W wielu krajach takie umiejetnosci nie
s jednak znaczacg czedcig programow uczenia
sie, ani nie sa przekazywane w taki sposob,
aby wszyscy obywatele mieli do nich dostep
i mogli uzyskac tego rodzaju kompetencje.
W niewielu krajach, jezeli w ogdle, opracowano
ramy w jasny sposob okreslajace powody do
nauki umiejetnosci kierowania kariera, a takze
tre$ci programu w zakresie umiejetnosci kie-
rowania karierg dla réznych grup wiekowych
i docelowych.

o W sektorze obowigzkowego ksztalcenia pro-
gramy w zakresie umiejetnosci kierowania ka-

Kariera
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rierg zazwyczaj wdraza sie jako przedmiot nie-
zalezny i zaplanowany albo jako serie tematow
realizowanych w ramach réznych przedmiotéw
w programie nauczania albo w ramach ponad-
programowych zaje¢. Do gléwnych wyzwan
zwigzanych ze wszystkimi sposobami realiza-
¢ji polityki naleza: $wiadczenie szczegélnych
szkolen os6b prowadzacych programu w za-
kresie umiejetnosci kierowania kariera; wybor
pedagogiki umozliwiajacej skuteczne uczenie
sig; a takze rozwdj strategii oceny stanowigcej
podstawy merytoryczne w zakresie uczenia sie.
Ponadto gdy do programu nauczania wpro-
wadza sie umiejetnos$ci kierowania kariera,
nalezy opracowa¢ polityke, ktorej celem jest
zapewnienie, Ze osoby uczace si¢ rozpoznaja
umiejetnosci kierowania karierg przekazywa-
ne w ramach poszczegdlnych przedmiotdw,
a takze mobilizowanie tego rodzaju uczenia
sie w odpowiedzi na réznorodne wyzwania.
W sektorze szkolnictwa wyzszego wymagania
dotyczace orientacji na wyniki oraz zwigksze-
nia zdolnoéci do zatrudnienia przewidywane
w procesie boloniskim doprowadzity do mno-
gosci dzialan i modeli w zakresie umiejetno-
$ci kierowania karierg na poziomie ogélnym
i fakultatywnym. W zaleznosci od kontekstu
tego rodzaju inicjatywami kieruje wydzial,
stuzby poradnictwa w zakresie kariery lub
sami studenci. Niektdre uniwersytety uznaja
swoje programy w zakresie umiejetnosci kie-
rowania kariera podczas gdy inne postrzegaja
je jako oferte ponadprogramowa. Gtéwnym
wyzwaniem politycznym w tym sektorze jest
pokonanie fragmentacji i integracja oddol-
nych i odgérnych proceséw w perspektywie
strategicznej. Taka strategia wymaga znaczacej
integracji popytu w zakresie ksztalcenia skon-
centrowanego na studencie oraz zwigkszenia
zdolnosci do zatrudnienia, a takze wykorzysta-
nia potencjalu umiejetnosci kierowania kariera
w poprawie jakosci ksztalcenia w Europejskim
Obszarze Szkolnictwa Wyzszego. Odnotowuje
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si¢ rowniez zapotrzebowanie mlodych ludzi
na umiejetnosci kierowania karierg w ramach
innych form nadobowigzkowego ksztalce-
nia i szkolenia. Jednak ustugi w tym zakresie
$wiadczy niewiele instytucji. Zdarza si¢ réw-
niez tak, ze korzystanie z takich programéw
nie jest formalnie uznawane. W zwigzku z tym
czesto umacnia sie przekonanie, Ze umiejetno-
$ci kierowania kariera majg drugorzedne zna-
czenie. Publiczne stuzby zatrudnienia czesto
oferujg programy pomagajace bezrobotnym
mlodym ludziom i doroslym w rozwijaniu
umiejetnosci kierowania karierg. Wyzwanie
polega na wykroczeniu poza krétkoterminowe
kwestie dotyczace umiejetnosci kierowania
karierg wymaganych do natychmiastowego
posrednictwa pracy ku dlugoterminowym
kwestiom w zakresie planowania i kierowania
rozwojem wlasnego zycia zawodowego.

Do innych zainteresowanych stron odgrywaja-
cych wazng role w promocji i wdrazaniu umie-
jetnosci kierowania karierg nalezg pracodawcy,
zwlaszcza w zwigzku z ich rolg w ksztalceniu
i szkoleniu wstepnym i ustawicznym, np. z ofe-
rowaniem praktyk i miejsc pracy.
Poszczegolne grupy spoteczne spotykaja sie z roz-
norodnymi wyzwaniami w trakcie negocjowania
Wymogow w zyciu prywatnym/zawodowym.
W wielu przypadkach programy w zakresie
umiejetnos$ci kierowania karierg nie powstaja
jednak z myslg o zaspokajaniu réznorakich po-
trzeb obywateli, w zwigzku z czym w najlepszym
przypadku moga by¢ nieznacznie skuteczne.
Dzieci, mtodzi ludzie i dorosli czesto uczg sie,
w jaki sposéb zarzadza¢ wymogami w Zyciu
prywatnym/zawodowym w kontekscie innym
niz ksztalcenie i szkolenie formalne. W zwigz-
ku z tym wazne jest budowanie zdolno$ci
partnerdw i poszczegolnych oséb, ktére maja
wplyw na zdobywanie umiejetnosci kierowania
karierg w $rodowisku nieformalnym, w tym
rodzicow, organizacji pozarzadowych i orga-
nizacji wolontariackich.



4.3

Zagadnienia, ktére nalezy
uwzglednié w polityce

Jakich kompetencji potrzebujg obywatele w kaz-
dym wieku w zakresie skutecznego kierowania
karierg przez cale zycie? W jaki sposéb mozna
zorganizowac takie kompetencje, aby mialy zna-
czenie co do istoty oraz pod wzgledem rozwoju?
W jaki sposéb mozna przekazywac takie kom-
petencje w kontekscie ksztalcenia i nie tylko
tak, aby odpowiadaly potrzebom wszystkich
obywateli przy jednoczesnej wrazliwosci na
réznorodne wyzwania Zyciowe oraz specy-
ficzne problemy grup i 0séb o réznorodnych
potrzebach spolecznych, ekonomicznych, kul-
turowych i nie tylko?

W jaki sposdb poszczegdlni ustugodawcy moga
ze sobg wspotpracowad, aby bardziej skutecznie
realizowa¢ programy w zakresie umiejetnosci
kierowania kariera, w celu maksymalnego wy-
korzystania wiedzy specjalistycznej w §wiecie
ksztalcenia, szkolenia i zatrudnienia?

Kto powinien prowadzi¢ szkolenia w zakresie
umiejetnosci kierowania karierg i jaka role
powinni pelni¢ doradcy zawodowi w rozwoju
i realizacji programow w zakresie umiejetno-
$ci kierowania karierg w roznych kontekstach
i okolicznosciach?

Jakie strategiczne decyzje polityczne nalezy pod-
jac¢ w celu zwiekszenia dostepu do ustug w zakre-
sie umiejetnos$ci kierowania kariera, zapewnienia
ich jakosci oraz zagwarantowania wszystkim
obywatelom mozliwosci uzyskania kluczowych
kompetencji w zakresie kierowania karierg?
Ktore strategie i zasoby pedagogiczne/ andra-
gogiczne najbardziej skutecznie umozliwiaja
uzyskanie kompetencji kierowania karierg?
W jaki sposéb mozna je oceni¢ i uznac za zna-
czace dla rozwoju kariery na réznych etapach
zycia? W jaki sposdb mozna szkoli¢ doradcéw
w zakresie umiejetnosci kierowania karierg, aby
mogli w skuteczny sposob pomaga¢ obywatelom
w zdobywaniu umiejetnosci kierowania kariera?
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e W jaki spos6b mozna zagwarantowa¢, aby
obywatele byli w stanie rozszyfrowa¢ otacza-
jacy ich $wiat w taki sposéb, aby jednocze-
$nie mogli rozwija¢ kluczowe kompetencje
wspierajace rozwdj kariery, mieli $wiadomos¢
ograniczen ekonomicznych wptywajacych na
ich szanse i mozliwosci, a takze nie zaktadali,
ze osobiscie odpowiadajg za btedy strukturalne
i systemowe?

o W jaki spos6b mozna pomodc osobom zatrud-
nionym i bezrobotnym w zdobyciu umiejetno-
$ci kierowania karierg w kontekscie PSZ, aby
jednocze$nie wspiera¢ zmiany oraz realizowaé
okreslone potrzeby grup i 0s6b w réznym wie-
ku, z réznych $rodowisk spotecznych, ekono-
micznych, kulturowych i innych?

« Jaka role w pomaganiu obywatelom w rozwoju
kompetencji kierowania karierg oraz w prze-
chodzeniu przez zyciowe zmiany powinni pel-
ni¢ pracodawcy i partnerzy spoteczni?

o Jakie kryteria nalezy zastosowaé w ocenie
jakosci programdéw w zakresie umiejetnosci
kierowania karierg?

o Jakie dane nalezy opracowa¢, aby zmierzy¢
oddzialywanie programéw w zakresie umie-
jetnosci kierowania karierg?

4.4 Dziatania polityczne

Kazdy kontekst — regionalny, krajowy czy inny — ma
wlasne cechy charakterystyczne. W zwiazku z tym
proby sledzenia postepu pojedynczej polityki w ra-
mach realizacji programéw w zakresie umiejetnosci
kierowania kariera stosowanej w réznych kontek-
stach czy nawet w réznych sektorach w tym samym
kontekscie jest trudne i prawdopodobnie niemadre.
Pomimo to, przy zalozeniu wartosci racjonalnie
zaplanowanego programu wzmacniajacego zdoby-
wanie umiejetnosci kierowania kariera, pomocny
moze okazac sie przeglad serii dzialan politycznych
pod katem roznych aspektéw postepu, jak przedsta-
wiono w Tabeli 4.1.

Kariera
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Tabela 4.1: Ciggtos¢ dziatan politycznych prowadzqgcych do realizacji programéw w zakresie umiejetnosci kierowania karierq

Wiasciwosc 1: Uczenie sig/ rozwoj

Tresc¢ opcjonalna ad hoc nieuwzglednionawpo-|» » » » » |Zorganizowana tres¢ obowigzkowa

lityce Obowigzkowa edukacja zawodowa, umiejetnosci kie-

Nieobowigzkowa edukacja zawodowa; umiejetnosci rowania karierg przekazywane w ramach odrebnego

kierowania karierg nieuwzglednione w programie przedmiotu z zakresu edukacji zawodowej, jako temat

nauczania; umiejetnosci kierowania karierg nie- wielokierunkowego programu nauczania badz na oba

Swiadczone przez PSZ te sposoby; szkoty/uniwersytety moga zdecydowac
sie na wyboér przedmiotu dotyczacego umiejetnosci
kierowania karierg badz wybra¢ model wielokierunko-
wego przekazywania tych umiejetnosci; umiejetnosci
kierowania karierg w formie interwencji PSZ

Podejscie uniwersalne » » » » » |Podejscie rozwojowe, dostosowane do potrzeb

Brak specjalnych szkolen dla personelu » » » » » |Przeszkolony personel, partnerstwa

Brak szkolen w zakresie umiejetnosci kierowania Zrédta i agencje zajmujace sie uzyskiwaniem umiejet-

kariera dla personelu; brak partnerstwa z zasobami nosci kierowania karierg za posrednictwem szkolnych

zewnetrznymi doradcéw w zakresie kariery zawodowej lub 0séb swiad-
czacych ustugi poradnictwa zawodowego; podstawy
merytoryczne szkolenia personelu swiadczacego ustugi
w zakresie ksztattowania umiejetnosci kierowania karie-
rg; szkoty/uniwersytety oraz zespoty PSZ przeszkolone
w zakresie ksztattowania umiejetnosci kierowania karierg
we wspotpracy z zasobami zewnetrznymi

Tradycyjne nauczanie/metodologie (2 4 » » |Stymulacjaizasoby pedagogiczne/andragogiczne

Przewaza tradycyjne podejscie do nauczania i szko- Podstawy merytoryczne stosowania materiatéw i inno-

lenia; nauczanie ogranicza sie do instrukgji dydak- wacyjnych metod w zakresie umiejetnosci kierowania

tycznych; brak szczegélnych materiatéw naukowych kariera, w tym uczenia sie opartego na do$wiadczeniach

dotyczacych umiejetnosci kierowania karierg w ramach zaje¢ szkolnych, jak i pozaszkolnych

Wiasciwosc 2: Monitorowanie i weryfikacja wynikéw

Brak nadzory i standardéw jakosci > > » » [ Monitorowany i nadzorowany program

Brak systemu monitorowania i oceny dziatat w za- System monitorowania i oceny dziatart w zakresie umie-

kresie umiejetnosci kierowania kariera jetnosci kierowania karierg; monitorowanie prowadzi
do stopniowych osiggnie¢ w zakresie jakosci i oddzia-
tywania

Waskie ukierunkowanie na wyniki > > » » |Nabywanie umiejetnosci kierowania kariera jako

Umiejetnosci kierowania kariera nie stanowig jasno nieodiacznych kompetencji

okreslonego wyniku uczenia si¢/rozwoju Umiejetnosci kierowania kariera stanowia jasno okreslo-
ny wynik uczenia sie/rozwoju — osobny badz w ramach
wiasciwych przedmiotéw lub interwencji

Brak oceny lub formalnos¢ > > » » | Dostosowana ocena autentyczna

Brak podstaw merytorycznych formalnej oceny Podstawy merytoryczne systematycznej i zaawanso-

umiejetnosci kierowania kariera wanej oceny formatywnej umiejetnosci kierowania
kariera; ocena jako narzedzie dydaktyczne w zakresie
samoksztatcenia

Brak regularnej sprawozdawczosci > > » » | Regularna sprawozdawczos¢
Instytucjonalne sprawozdania w zakresie ksztatcenia,
szkolenia i PSZ wraz z udokumentowanymi podstawami
merytorycznymi zestawione w krajowej bazie danych
oraz poddane ocenie; wydanie rocznego sprawozdania
krajowego, wraz z rekomendacjami;
zalecenia uwzglednione w kolejnych reformach polityki
i planach dziatan
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4.5 Znaczenie dla sektoréw polityki

4.5.1 Szkoty

Szkoly stanowia dla decydentéw politycznych
cenng okazje do zadbania, by wszyscy obywa-
tele posiadali umiejetnosci kierowania wlasng
karierg, biorac pod uwage fakt, ze uczniowie
w sektorze ksztalcenia obowigzkowego stano-
wia ,,podatng grupe odbiorcow”.

Jednak wlaczenie CMS do potrzeb programu
nauczania musi odbywac si¢ w sposdb zorga-
nizowany, a nie ,,ad hoc”, zgodnie z ustanowio-
nymi zasadami opracowywania programow
nauczania takimi jak: znaczenie, kolejnos¢,
dostosowanie i elastycznosc.

Dobrym przykladem takiego podejscia do
ram CMS wlaczonych do krajowej podstawy
programowej, jest Finlandia (patrz studium
przypadku 4.1).

Wiele krajow opracowuje metodologie inno-
wacyjnego nauczania i oceny w celu wspierania
studentéw w istotnych refleksjach na temat
sytuacji przej$ciowej ze szkoty do pracy i roz-
woju umiejetno$ci CMS. Dobrym przykladem
takiej inicjatywy programowej jest niemiecki
Berufswahlpass lub ,,Paszport wyboru kariery”
(patrz: studium przypadku 4.2). Inne przyktady
to inicjatywa ,,STOP & GO” w Luksemburgu
(studium przypadku 4.3) i ,,Kontakt z pracg’
na Malcie (studium przypadku 4.4).

Osoby zapewniajgce programy CMS muszg by¢
blisko $wiatéw ksztalcenia i szkolenia, a takze
pracy: oznacza to, ze wymagaja specjalistycz-
nego przygotowania do swoich rél, w tym
umiejetnosci wspétpracy z innymi, zaréwno
wewnatrz szkoty jak i poza nia.

29

Umiejetnosci kierowania kariera

Studium przypadku 4.1: Podstawy
programowe w Finlandii i promowanie
umiejetnosci CMS
W Finlandii w klasach 1-6 ksztalcenia po-
wszechnego, doradztwo szkolne jest zintegro-
wane z innymi przedmiotami. W klasach 7-9
uczniowie majg w sumie 95 godzin poradnictwa
i doradztwa, ktére uwzglednia si¢ w planach
lekeji tak jak kazdy inny przedmiot. W ogélno-
ksztalcagcym szkolnictwie $rednim uczniowie
maja 38-godzinny fakultatywny specjalistyczny
kurs z poradnictwa. W ponadgminazjalnym
ksztalceniu zawodowym stosowny modul jest
uwzgledniony we wszystkich przedmiotach za-
wodowych. Podstawowe cele wytycznych dla
programu nauczania (2004), poradnictwa i do-
radztwa s3 nastepujace:
o Wspieranie rozwoju osobistego i rozwoju
uczniow.
o Wspieranie rozwoju umiejetnosci uczenia sie
i pomoc z problemami w nauce.

o Doradztwo i poradnictwo dla uczniéow w ra-
mach orientacji edukacyjnej i zawodowe;j.
Wytyczne dla programoéw nauczania podkre-
$lajg znaczenie wykorzystania réznych zrodet
informacji, facznie z wykorzystaniem Internetu
dla edukacji informatycznej, ktéra uznaje sie za
szczegdlnie wazna. Poradnictwo i doradztwo
w placéwkach oswiatowych mozna okresli¢ jako
procesy, za pomoca ktérych uczniowie sg przy-
gotowywani do aktywnego podejscia do sytuacji
przejsciowych i na przyszto$¢. Oznacza to, ze
obywatele posiadajg wystarczajace informacje
o mozliwosciach edukacyjnych, praktyczng wie-
dze na temat zycia zawodowego i odpowiednie

informacje o réznych zawodach.

Kariera
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Studium przypadku 4.2: Berufswahlpass
(paszport wyboru kariery): podejscie oparte
o portfolio wspierajace CMS w szkotach
ogolnoksztalcacych w Niemczech

W Niemczech we wszystkich panstwach federal-
nych (Landach) systematyczne przygotowanie
zawodowe i orientacja zawodowa od dawna sg
oddzielnymi przedmiotami, ktdre nazwane sg
na rozne sposoby (np. lekcje o pracy lub o pra-
cy-gospodarce-technologii), lub sg wiaczone
do innych przedmiotéw. Orientacja zawodowa
i CMS sg kluczowymi elementami.

W celu wspierania proceséw uczenia si¢, port-
folio Berufswahlpass (paszport wyboru kariery)
jest zintegrowane z lekcjami w 12 z 16 panstw
federalnych. Zawiera ono informacje na temat
orientacji zawodowej; ulatwia ocenianie wla-
snych mocnych stron i zainteresowan poprzez
samoocene i ocene zewnetrzng; i zawiera liste
kontrolng umozliwiajaca dopasowanie orientacji
zawodowej i wlasnych mocnych stron. W zwigz-
ku z tym ma ono na celu umozliwienie oceny
ksztalcenia w zakresie kariery i zacheca¢ do kry-
tycznej refleksji i wymiany pogladéw z innymi
uczniami. Dzieki podejsciu opartym o zorien-
towane na zasoby portfolio, samo$wiadomos¢,
poczucie wlasnej wartosci i poczucie wlasnej
skutecznosci zostaja wzmocnione. Proces orien-
tacji zawodowej i nabywanie umiejetnosci CMS
sa dalej wspieranie i oceniane w ramach po-
radnictwa zawodowego zapewnianego poprzez
wspoOlprace z ustugami poradnictwa PSZ. Pasz-
port pomaga uczniom w udokumentowaniu
czynnosci w procesie wyboru kariery, pozwala-
jac na zarzadzanie odpowiednimi dokumentami
i ich oceng. Zostal on opracowany w ramach
programu ,,Szkota / gospodarka i praca’, finanso-
wanego przez Federalne Ministerstwo Edukacji
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i Badan i jest szeroko stosowany w okofo 80%
szkot ogolnoksztalcacych od 2005 roku. Ciagty
rozwdj jest zapewniony dzieki grupie roboczej
panstw federalnych korzystajacej z narzedzia,
ktéra réwniez prowadzi strone internetowa i or-
ganizuje powiazane dzialania.

Studium przypadku 4.3: Program
»STOP & GO”, Luksemburg

Program ,,STOP & GO” koncentruje si¢ na orien-
tacji osobistej, rozwoju osobistym i poradnictwie
zawodowym poprzez polaczenie zasobow dy-
daktycznych wewnatrz szkoly z zewnetrznymi
bodzcami dzieki pracownikom specjalizuja-
cym sie w dziedzinach artystycznych, kultural-
nych i terapeutycznych. Program skierowany
jest do uczniéw w wieku 14-15 lat w sytuacji
przejsciowej od edukacji gimnazjalnej do edu-
kacji ponadgimnazjalnej (gtéwnie ksztalcenie
i szkolenie zawodowe). Jego celem jest zinte-
growanie doswiadczen pracy tworczej z zyciem
codziennym i wspieranie rozwoju umiejetnosci
przekrojowych uczniéw: pewnosci siebie, po-
czucia wlasnej wartosci, trwatej niezaleznosci
, wliczajac w to zdolno$¢ do podejmowania
decyzji i elastyczno$¢ w podejmowaniu dzia-
tan. ,Warsztaty etapdw zycia” wlaczone w tygo-
dniowe zajecia pomagajg rozwija¢ umiejetnosci
spoleczne i osobiste podczas roku szkolnego,
a intensywne warsztaty artystyczne przyczyniaja
sie do rozwoju artystycznego i ksztaltowania
umiejetnosci. W ramach oceny dokonanej przez
Uniwersytet w Trewirze (Niemcy) stwierdzono,
ze program umozliwit mtodym ludziom pozna¢
swoja biografie i cialo oraz radzi¢ sobie bardziej
efektywnie w sytuacjach spolecznych.



Studium przypadku 4.4: Kontakt z praca na
Malcie

Kontakt z pracg to narodowy projekt, w ktérym
wybrani uczniowie z klasy 4 (w wieku 14-15 lat)
sa wysylani na tydzienn do miejsca pracy zwig-
zanego z sektorem finansowym (np. bank lub
firma ubezpieczeniowa), sektorem zdrowia (np.
w szpitalu lub centrum opieki zdrowotnej) lub
sektorem ICT (np. firma produkujgca oprogra-
mowanie). Studenci obserwujg pracownikéw
w miejscu pracy, a takze wykonuja drobne za-
dania. Dziennik pomaga im zastanowi¢ si¢ nad
problemami dotyczacymi kwestii osobistych
i miejsca pracy. Sa oni réwniez przygotowani
dzigki cotygodniowym samouczkom posylanym
e-mailem, dotyczacym czterech tematow: infor-
macje na temat branzy i informacje zwiazane
ze zdrowiem; sprawianie dobrego pierwszego
wrazenia; planowanie $ciezki do zatrudnienia;
dobre wykorzystanie dziennika. Na zapytania
udzielane s3 odpowiedzi i oferowane jest sto-
sowne poradnictwo.

Kontakt z pracg pomaga uczniom mysle¢ kon-
kretnie o ich $ciezce kariery i poszerza ich wie-
dze na temat mozliwosci rozwoju kariery za-
wodowej. Pomaga réwniez uczniom zrozumiec
powiazania miedzy tym, czego uczg si¢ w szko-
le i mozliwo$ciami w zakresie zatrudnienia.
W zwigzku z tym jest bardziej prawdopodobne,
ze uczniowie uczeszczaé beda na zajecia szkol-
ne i wytworza sobie pozytywne wyobrazenie
o wlasnej przysztosci. Uswiadamia im sie row-
niez znaczenie opanowania wielu umiejetnosci
migkkich. Kontakt z rynkiem pracy odgrywa
wazna role w przygotowaniu mtodych ludzi do
ich przejscia do zatrudnienia i wypelnia luke

miedzy szkolnictwem i §wiatem pracy.
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4.5.2. Ksztalcenie i szkolenie zawodowe

o Zaktada sie czesto blednie, ze uczniowie

uczeszczajacy na kursy zawodowe dokonali
juz przemyslanych decyzji co do kariery i ze
wyksztalcili oni umiejetnosci CMS dzieki do-
$wiadczeniu w formalnych stazach lub dzie-
ki pracy po szkole, pracy wakacyjnej i pracy
w niepelnym wymiarze godzin.

Kloci sie to z faktami i do$wiadczeniem, bo-
wiem uczniowie w sektorze ksztalcenia zawo-
dowego sa w nim czasami nie z wyboru, ale
poniewaz zostali don skierowani przez system
edukacji ogélnej gtéwnego nurtu, lub dlatego,
ze nie bylto innych lepszych rozwigzan. Cza-
sami uczniowie uczestniczacy w ksztatceniu
i szkoleniu zawodowym sa na dobrej drodze,
ale pracuja w zlym programie: tacy uczniowie
mogliby réwniez korzysta¢ z poradnictwa.
Uczniowie czgsto majg negatywne doswiad-
czenia wyniesione ze szkoly, widza niewielki
zwigzek miedzy formalng nauka i $wiatem
pracy i najczeéciej potrzebujg wiedzy na te-
mat kariery zawodowej, aby lepiej radzi¢ so-
bie z coraz bardziej ztozonymi i nieliniowymi
sytuacjami przej$sciowymi, jakie maja miejsce
miedzy edukacja, szkoleniem i praca.

Czeste zmiany w produkcji i gospodarce a tak-
ze coraz bardziej niepewne umowy o prace
utwierdzajg w przekonaniu, ze uczniowie
uczestniczacy w ksztalceniu i szkoleniu za-
wodowym muszg takze rozwija¢ umiejetnosci
CMS i czynié to w perspektywie uczenia si¢
przez cale zycie. Uwydatnia to potrzebe umie-
jetnosci CMS, nie tylko w poczatkowym, ale
takze w dalszym ksztalceniu i szkoleniu za-
wodowym, poniewaz takie umiejetnosci moga
by¢ przydatne dla pracownikéw w ich wysit-
kach zmierzajacych do planowania rozwoju
zawodowego i kierowania wlasnymi karierami
w przysztosci. Studium przypadku 4.5 pokazu-
je, jak we Wloszech udokumentowanie szkolen
wprowadzono w celu wsparcia w trakcie sy-
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tuacji przej$ciowych, pomagajac obywatelom
eksponowac¢ ksztalcenie i szkolenie zawodowe,
dzieki czemu staje si¢ ono bardziej przejrzyste
do celéw kierowania wlasng kariera.

Studium przypadku 4.5: Nadanie ksztalceniu
zawodowemu bardziej przejrzystego
charakteru we Wloszech

Libretto formativo del cittadino (Rejestr Osobi-
stego Ksztalcenia) jest narzedziem przeznaczo-
nym do zbierania, podsumowywania i udoku-
mentowania réznych doswiadczen zwigzanych
z ksztalceniem oraz umiejetnosci nabytych przez
obywateli podczas ich uczestnictwa w kursach
ksztalcenia i szkolenia zawodowego, jak row-
niez w pracy i w zyciu codziennym. Celem jest
zwiekszenie przejrzystosci i mozliwosci wy-
korzystania umiejetnosci i zdolnosci zatrud-
nienia. Rejestr Osobistego Ksztalcenia zostat
okreslony przez krajowe instytucje (Rozporza-
dzenie miedzyresortowe z dnia 10 pazdziernika
2005 r.,) i jest publikowany i zarzadzany przez
regiony i niezalezne prowincje, w ramach ich
obowigzkéw w zakresie ksztalcenia zawodowego
i certyfikacji umiejetnosci. Poczatkowo zostat
on wprowadzony i byt pilotowany tylko w nie-
ktérych regionach. Pilotaz dostosowano w taki
sposdb, by odzwierciadlat on charakterystyczne
realia kazdego regionu w ramach wspdlnego
planu pracy. Z koncem okresu pilotazowego,
Rejestr Osobistego Ksztatcenia bedzie dostepny
dla wszystkich obywateli, ktérzy go potrzebuja.
Moze on by¢ wykorzystywany w systemach edu-
kacji i ksztalcenia jak réwniez na rynku pracy.
Jest przede wszystkim narzedziem do ekspono-
wania wlasnych umiejetnosci, cech i osiggniec,
sprzyjajacym przejrzystosci i uznawaniu kwali-
fikacji i umozliwiajagcym obywatelom przejscie
na inny etap.
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4.5.3 Szkolnictwo wyzsze

o Coraz czgsciej uniwersytety i inne instytucje
ksztalcenia wyzszego uznaja, ze poza tym, iz
maja one obowiazek przekazywania wiedzy
i umiejetnosci w konkretnych dziedzinach
i dyscyplinach, majg tez wazna role we wspie-
raniu w sytuacjach przejsciowych mtodziezy
i dorostych na rynku pracy, a takze w poma-
ganiu im w rozwoju umiejetnoséci kierowania
wlasng karierg w przysztosci.

o W niektérych przypadkach uczniowie biorg
udzial w programach CMS, ktére majg cha-
rakter ponadprogramowy. Wprawdzie moga
by¢ one przydatne i skuteczne, czasami bywaja
postrzegane jako dodatek.

 Inne instytucje szkolnictwa wyzszego przy-
znaja punkty uczniom, ktdrzy uczeszczaja na
takie programy, a w niektérych przypadkach
opracowaly one wyrafinowane strategie na-
uczania i oceny, zapewniajace inspirujace $ro-
dowisko nauki dla uczniéw, w ktérych moga
oni zastanowic¢ si¢ nad sposobem, w jaki ich
moga wykorzystywaé nauke z réznych sytu-
acji zyciowych, przyczyniajac si¢ do wlasnego
rozwoju zawodowego.

o Jedna z takich inicjatyw jest opisana w studium
przypadku 4.6, ktore ilustruje, w jaki sposdb
portfolio moze by¢ uzywane w taki sposob,
aby promowac¢ planowanie w zakresie wta-
snych dziatan i bardziej swiadoma wiedz¢ na
temat kariery zawodowej i bardziej swiadome
podejmowanie decyzji.

o Przyklad ksztalcenia w zakresie kierowania
karierg w ramach gtéwnej ustugi w zakre-
sie kierowania wtasng karierg dla studentéw
w szkolnictwie wyzszym dostarcza studium
przypadku 4.7. Przyklad seminariow doty-
czacych samodzielnego kierowania karierg na
konkretnej uczelni opisuje studium przypadku
4.8.



Studium przypadku 4.6: Portfolio

doswiadczen i kompetencji (PEC) we Francji

Od 2008 roku, w ramach programu krajowego
20 uniwersytetow francuskich rozwija umiejet-
no$ci CMS poprzez wspieranie uczniow w wa-
lidacji wlasnych doswiadczen i kompetencji.
Walidacja ta jest zorganizowana w taki sposab,
ze stala sie ona bardzo istotnym z akademickiego
punktu widzenia procesem edukacyjnym. Towa-
rzyszg mu nauczyciele akademiccy — naukowcy;,
ktérzy zostali przeszkoleni do pracy z takim po-
dej$ciem. PEC (le Portfeuille d’Experiences et de
Competences) nie tylko przygotowuje mtodych
ludzi, by potrafili méwic o sobie w kategoriach
wiedzy i kompetencji potrzebnych do przejscia
do pracy, ale jest takze narzedziem, ktére poma-
ga im znalez¢ sens w nauce teoretycznej poprzez
refleksje na temat podejmowanych przez sie-
bie dziatan. Studenci intensyfikujg swoja nauke
w $rodowisku uczelnianym, zyskujac umiejet-
nos¢ przenoszenia wiedzy do kontekstéw spo-
fecznych i zawodowych.

Program obejmuje sesje szkoleniowe, osobiste
doradztwo i narzedzia na platformie cyfrowe;.
Wydziaty wspolpracuja na rzecz wlaczenia tego
podejscia do programoéw studiéw i opracowujg
moduly wspierajace ten proces. Jednym z celow
dlugoterminowych PEC jest zapewnienie ,,rusz-
towania” dla autonomii studentéw w perspekty-
wie potrzeb gospodarki. W ten sposéb, projekt
PEC stanowi wazny wklad do realizacji trzech
podstawowych celéw europejskiego obszaru
szkolnictwa wyzszego: uczenie si¢ ukierunko-
wane na potrzeby studenta, zdolno$¢ do zatrud-
nienia i orientacja wynikowa/kompetencyjna.
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Studium przypadku 4.7: Model ustug
w zakresie kierowania wlasna karierg dla

studentéw uczelni wyzszych na Litwie

Na Litwie model ustug w zakresie kierowania

wlasng karierg dla studentéw szkolnictwa wyz-

szego zostal zatwierdzony przez Ministerstwo

Edukacji i Nauki w 2011 roku. Jest on opracowa-

ny w ramach finansowanego przez UE projektu

realizowanego przez Uniwersytet Wilenski we
wspolpracy z 27 innymi instytucjami szkolnic-
twa wyzszego na Litwie i opisuje system ustug

w zakresie kierowania karierg w instytucjach

szkolnictwa wyzszego: ich misje, wizje, cele,

zadania i kryteria oceny oraz ich gtéwne ustugi

i zasady ich §wiadczenia, w tym kwestie organi-

zacyjne i finansowe. Uslugi obejmuja:

1. Ksztalcenie w zakresie kariery zawodowej —
rozwoj umiejetnosci studentow w zakresie
kierowania wlasng karierg zawodowsg (wie-
dza, umiejetnosci i postawy).

2. Ocena kariery — pomaga studentom nabywac
i stosowac wiedze na temat wlasnych cech
istotnych dla rozwoju zawodowego.

3. Doradztwo zawodowe — pomaga studentom
rozwigzywaé problemy z karierg zawodowa.

4. Poszukiwanie mozliwosci w zakresie karie-
ry zawodowej — pomaga uczniom nabywac
i stosowac wiedze na temat mozliwo$ci w za-
kresie kariery zawodowej w ramach procesu
rozwoju zawodowego.

5. Szukanie pracy - studenci nabywajg umie-
jetnosci poszukiwania pracy i szukaja pracy,
ktéra spetnia ich wlasne potrzeby.

Model ten odnosi si¢ do ksztatcenia w zakresie

kariery zawodowej jako podstawowej ustugi

w zakresie kierowania wlasng karierg studentow

uczelni wyzszych.

Kariera
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Studium przypadku 4.8: Umiejetnosci
kierowania wlasng kariera na uniwersytecie
w Portugalii

Seminaria dotyczace samodzielnego kierowania
wlasng kariera zostaly opracowane i wdrozo-
ne przez nauczycieli psychologii i naukowcéw
z Centrum Doradztwa Zawodowego i Porad-
nictwa na Uniwersytecie w Minho. Jedno z nich
ma na celu wspieranie kierowania wtasng karierg
przez studentéw studiéw licencjackich (poszuki-
wanie $ciezki kariery, ustalanie celéw, opracowy-
wanie i realizacja planow dzialania, monitorowa-
nie i informacje zwrotne): sktada sie on z o$miu
sesji po 120 minut kazda, prowadzonych co
tydzien w srodowisku klasowym lub w centrum
kariery w niewielkich grupach 8-10 studentéw
z roznych kierunkéw studiow. Drugie ma na celu
wsparcie doktorantéw i badaczy-stypendystow
w poznawaniu lub rozwoju strategicznych za-
chowan dotyczacych kierowania wlasng kariera:
sktada si¢ ono z siedmiu sesji po 90 minut kazda,
prowadzonych co tydzien w centrum kariery
w niewielkich grupach uczestnikéw z roéznych
dyscyplin naukowych. Oba seminaria sg zorga-
nizowane jako trzy gléwne bloki sesji uwzgled-
niajace trzy elementy procesu konstruowania
wlasnej kariery: osobowos¢ zawodowa, zdolnoé¢
adaptacji zawodowej i tematyka dotyczaca zycia.
Specjalny nacisk potozono na zasoby na potrze-
by zdolnosci adaptacji zawodowej. Proces oraz
wyniki oceniane sg za posrednictwem list kon-
trolnych, kwestionariuszy i ustrukturyzowanych
wywiadow.
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4.5.4 Edukacja dorostych

o Tematyka uczenia si¢ przez cale Zycie stala
si¢ wszechobecna i osoby doroste coraz cze-
$ciej sa zachecane do ponownego uczestnictwa
w ksztalceniu i szkoleniu w r6znych momen-
tach swojego Zycia.

o Czasami takie ponowne uczestnictwo staje
sie nieuniknione ze wzgledu na utrate zatrud-
nienia, lub dazenie do zmiany $ciezki kariery.

o Czesto jednak osoby doroste uczestnicza
w ksztalceniu i szkoleniu z powodéw, ktore nie
$3 Zawsze mMocno zwigzane z pracs, ale raczej
czynia to w celu osiggniecia lepszej rownowagi
w zyciu prywatnym i zawodowym, znalezienia
sposobdw na korzystanie z czasu wolnego i ze
wzgledu nowe mozliwosci towarzyskie.

o Ksztalcenie i szkolenie w zwigzku z tym do-
starczajag metod na organizowanie wlasnego
zycia w sposob, ktory zapewnia mozliwos$ci
samorozwoju i wieksza satysfakcje z zycia.

o Obszary kompetencji zwykle wigzane z umie-
jetnosciami CMS - samo$wiadomos¢, $wia-
domos$¢ mozliwosci, podejmowanie decyzji
i umiejetnosci radzenia sobie z sytuacjami
przejsciowymi — sa zazwyczaj potencjalnie
wzmacniane poprzez programy edukacyjne dla
dorostych i faktycznie mogg stanowic integral-
ny element takich programéw. Studium przy-
padku 4.9, stanowi przykltad tego, w jaki sposéb
nieformalne uczenie si¢ moze by¢ identyfiko-
wane, zatwierdzane i akredytowane w ramach
programu edukacyjnego dla doroslych, w celu
ustanowienia solidnej podstawy do planowania
kariery i jej rozwoju.

e W innych inicjatywach dotyczacych eduka-
cji dorostych, konkretne umiejetnosci CMS
moga by¢ rozwijane w sposéb odpowiadajacy
réznym potrzebom oséb dorostych, wlaczajac
W to pionowg i pozioma mobilnoé¢ zawodowsa,
radzenie sobie z okresami bezrobocia, przejscie
na niepelny wymiar czasu pracy i przejscie na
emeryture.



Studium przypadku 4.9: Akredytacja
wcze$niejszego uczenia sie¢ w ksztalceniu
dorostych w Szwecji

Szwedzki rzad wspiera placowki ksztalcenia do-
rostych (AE - ang. adult education) w organizacji
kurséw w zakresie poradnictwa ulatwiajacych
akredytacje wczesniejszego uczenia si¢ (APL -
Accreditation of Prior Learning). Kurs réwno-
wazny z 10 tygodniami nauki w pelnym wymia-
rze moze otrzymaé wsparcie w formie dotacji
rzadowej. Kurs moze mie¢ rézne formaty: moze
by¢ organizowany dla jednej osoby lub w grupie
imoze odbywac si¢ w pelnym lub niepelnym wy-
miarze godzin. Ustawa o ksztalceniu stanowi, ze
przed rozpoczeciem kursu AE, kazdy kandydat
musi otrzymac poradnictwo zawodowe w zakre-
sie opracowania indywidualnego planu nauki.
Jesli doradca zawodowy stwierdzi mozliwo$¢
akredytacji APL, moze on zacheca¢ kandydata
do ubiegania sie o uczestnictwo w rzeczonym
kursie w zakresie doradztwa. Powszechne dla
takich kursow jest rozpoczynanie od ogdlnej
identyfikacji kompetencji, po ktdrej nastepuje
bardziej szczegdlowa identyfikacja, czesto we
wspolpracy z doswiadczonymi fachowcami.
Uczen uczestniczy w tym procesie, a mentor
w miejscu pracy i nauczyciel VET podejmuja
dzialania na podstawie wynikéw wraz z doradca
zawodowym, dziatajgcym w charakterze koordy-
natora. Wyniki akredytacji APL moga zostaé wy-
korzystane w celu skrécenia czasu potrzebnego
do osiagniecia poziomu dyplomowego. Wyniki
réwniez pomagajg uczestnikom udoskonali¢ ich
umiejetnosci CMS: wiedze na temat warto$ci ich
kompetencji i tego jak dalej je rozwijac.
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4.5.5 Zatrudnienie

o Analizy trendéw zatrudnienia pokazuja rozwdj

w kierunku przejsciowych rynkéw pracy. Mio-
dziez i dorosli do$wiadczaja coraz wiekszych
trudno$ci w znalezieniu i utrzymaniu pracy
i czesciej doswiadczajg ,,niepewnosci” i bra-
ku bezpieczenstwa, zaréwno ze wzgledu na
rodzaj umoéw o prace, jakie sg im oferowane,
jak rowniez ze wzgledu na to, ze restruktury-
zacja i przeksztalcenia w spétkach (dbajacych
o dalszg rentowno$¢ w silnie konkurencyjnym
otoczeniu) wymagaja stalego doksztalcania
i podnoszenia kwalifikacji.

Podejmowane sg wysitki majace na celu zna-
lezienie bardziej sprawiedliwych i spotecznie
stusznych sposobdw réwnowazenia potrzeb
dotyczacych elastycznosci ze strony zardw-
no firm (przy zatrudnianiu i zwalnianiu pra-
cownikéw, w odniesieniu do restrukturyzacji
profili umiejetnosci w odpowiedzi na nowe
wyzwania i w dopasowaniu dostepnosci sily
roboczej poprzez ewidencje czasu pracy i roz-
wigzania w zakresie pracy krétkoterminowej)
i pracownikdw (dostosowanie obowigzkdw za-
wodowych i prywatnych w zakresie opieki nad
dzie¢mi lub osobami starszymi) do potrzeb
obywateli i firm w kwestii bezpieczenstwa —
poprzez tworzenie rozwigzan typu flexicurity,
ktore sg do przyjecia przez przedstawicieli za-
réwno pracodawcow i pracownikow.

W tym kontekscie koniecznos$¢ rozwijania
umiejetno$ci CMS u mtlodziezy i dorostych
staje si¢ jeszcze bardziej naglaca i kilka pu-
blicznych stuzb zatrudnienia w calej Europie
stara sie zapewnic, ze ich klienci beda lepiej
przygotowani do radzenia sobie z wyzwaniami,
jakim muszg stawi¢ czoto. Studium przypadku
4.10 zawiera przyklad takiej inicjatywy.

Kariera
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Studium przypadku 4.10: Rozwoj
umiejetnosci CMS w firmach przechodzacych
restrukturyzacje w Portugalii

Publiczne stuzby zatrudnienia w Portugalii opra-
cowaly program w firmach przechodzacych
restrukturyzacje w celu zmniejszenia wptywu
tych zmian i umozliwienia ludziom radzenia
sobie z bezrobociem. Inicjatywa ta jest w rekach
0sob $wiadczacych ustugi w zakresie porad-
nictwa zawodowego, ktére pracuja w ramach
szerszego zespolu merytorycznego, ktory $cisle
wspOltpracuje z réznymi podmiotami. Celem jest
wspieranie przekwalifikowania pracownikow,
réwnocze$nie zwiekszajac ich zdolnos¢ zatrud-
nienia, gtéwnie poprzez rozwijanie umiejetnosci
CMS, ktére nie tylko umozliwiaja im stawie-
nie czola tej sytuacji przej$ciowej, ale rowniez
przyszte kierowanie wlasna kariera w sposob
autonomiczny. Pracownicy zazwyczaj gromadza
wiedze, ktéra moze by¢ przeniesiona do innych
kontekstow zawodowych. ,,Bilans kompetencji”
moze pomoc w identyfikacji, ocenie i doskona-
leniu umiejetnos$ci nabytych przez cale zycie
w réznych kontekstach, jak réwniez w wykryciu
luk w umiejetnosciach. Umozliwia to wsparcie
wysitkow na rzecz powrotu pracownikéw do
pracy w powiazaniu z potrzebami rynku pracy.
Po zakonczeniu ,,bilansu kompetencji’, sporza-
dzany jest plan umozliwiajacy doskonalenie
umiejetnos$ci CMS. Moze on obejmowac rozwoj
umiejetnosci relacyjnych, jak rowniez rozwigzy-
wania problemoéw, zarzadzania informacjami,
umiejetnosci uczenia si¢ i pracy zespotowe;j.
Inne aspekty, ktére mozna przyjac za cel obej-
muja postawy wobec zmiany i przedsiebiorczos¢.
Strategie poszukiwania pracy sa rowniez czesto
czes$cig programu, tak jak dzialania na rzecz
promowania poczucia wlasnej wartosci.
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4.5.6 Wlgczenie spoteczne

o Wiele inicjatyw politycznych czesto cierpi z po-

wodu podejscia uniwersalnego, nie uznajac
faktu, ze sytuacje zyciowe, z jakimi maja do
czynienia rézne grupy obywateli sa bardzo
zrdéznicowane.

Dzieje sie tak w odniesieniu do wielu progra-
moéw CMS, oferowanych uczniom, mlodziezy
i dorostym, w ktorych takie aspekty jak tres¢
(tj. wybér kompetencji), pedagogika/andra-
gogika (tj. podejscie do nauczania) i ocenianie
(tj. metody uzywane do testowania poziomu
opanowania umiejetnosci) nie biorg pod uwage
szczegblnych potrzeb réznych grup docelo-
wych.

W tej ostatniej grupie sa kobiety (w tym kobiet
powracajacych do pracy po dtugiej nieobecno-
$ci w zwiazku z wychowywaniem dziecka, lub
ofiary przemocy domowej, ktére opuszczaja
swojego partnera i w ten sposéb moga zna-
lez¢ si¢ w trudnej sytuacji materialnej), byli
przestepcy, osoby naduzywajace okreslonych
substancji, imigranci, podrézni, mniejszosci
etniczne oraz osoby niepelnosprawne.

Kazda grupa korzysta z podstawowych elemen-
téw CMS, ktore sa cenne dla wszystkich oby-
wateli, ale pewne aspekty CMS beda musialy
by¢ dostosowane do ich konkretnej sytuacji
zyciowej.

Wszystkie grupy odniosa korzysci dzieki kon-
taktowi z inspirujacym $rodowiskiem ksztalce-
nia, ale takie $srodowiska musza by¢ tworzone
z mys$la o charakterystycznych potrzebach
grupy docelowe;j.

Studia przypadku 4.11i4.12 podaja przykltady
przedmiotowych programéw, opracowanych
dla Roméw i dla 0séb niepetnosprawnych od-
powiednio.



Studium przypadku 4.11: IQ Roma Service
— Centrum Doradztwa i Zatrudnienia,
Republika Czeska

IQ Roma Service, stowarzyszenie obywatelskie,
jest aktywne w Brnie od 1997 roku. Ta organiza-
cja pozarzadowa prowadzi dziatania w réznych
sieciach, obejmujacych partneréw rzadowych
i pozarzadowych, realizujgc tym samym swoje
cele w ramach szerszych proceséw zapewniaja-
cych usamodzielnienie spoteczenstwa obywa-
telskiego. Centrum Doradztwa i Zatrudnienia,
integralna czes¢ stowarzyszenia, oferuje szeroki
wachlarz ustug w dziedzinie zatrudnienia, ktére
wypelniaja pewne luki w ustugach finansowa-
nych przez panstwo. We wspétpracy z klientami
przy aktywnym poszukiwaniu pracy stosowa-
ne s ogloszenia i wlasna baza pracodawcow.
Dziatalno$¢ ta opiera sie na jasno okreslonym
zatrudnieniu, ktére klient chce zdoby¢ i identy-
fikacji konkretnych warunkéw, w ktérych klient
moze i chce pracowad. Intensywna wspolpraca
z klientami opiera si¢ na indywidualnych pla-
nach dziatan, ktére pociagaja za sobg zdefi-
niowany przez klienta proces w celu uzyskania
pozadanej pracy. Ustugi wsparcia koncentruja
sie na udzielaniu pomocy przy przygotowaniu
CV ilistéw motywacyjnych oraz przygotowaniu
do rozmowy kwalifikacyjnej lub rozpoczynaniu
pracy. Ustuga obejmuje doradztwo, dtugotermi-
nowe monitorowanie zatrudnionych klientéw
w celu pomagania im w utrzymaniu nowej pracy,
a takze ustugi mediacyjne i ksztalcenie/szkolenia
w odpowiednich przypadkach.

Umiejetnosci kierowania kariera

Studium przypadku 4.12: Model CMS oparty
na partnerstwie dla osob niepelnosprawnych

w Chorwagcji

Strategia na rzecz wyréwnania mozliwosci dla
0s6b niepetnosprawnych w Chorwacji (2007-
15) zawiera postanowienie o ,umozliwieniu
dostepu do kierowania wlasng karierg osobom
niepelnosprawnym”. Chorwackie stuzby zatrud-
nienia we wspotpracy z URIHO (organizacja
dziatajgca w obszarze rehabilitacji) opracowaly
model do zwiekszenia mozliwosci zatrudnienia
niepelnosprawnych oséb bezrobotnych poprzez
doskonalenie ich umiejetnosci kierowania wta-
sng karierg przy uzyciu dostosowanych dziatan
zwigzanych z pracg zawodowa. Model przewidu-
je zadania grupowe, sesje indywidualne i dziatal-
nos¢ spoteczng. Obejmuja one ocene i podwyz-
szanie kompetencji zawodowych i kompetencji
kluczowych (komunikacja w jezyku ojczystym;
kompetencje matematyczne i informatyczne,
duch inicjatywy i przedsiebiorczo$é; umiejet-
nosci spoteczne, umiejetnosci w zakresie po-
szukiwania pracy). Istnieje takze mozliwo$¢
samooceny za pomoca oprogramowania dla
poradnictwa zawodowego ,,My Choice”. Ponadto
poradnictwo indywidualne dotyczace mozli-
wosci rozwoju kariery zawodowej prowadzi do
poprawy umiejetnosci kierowania wlasna ka-
rierg. Przeprowadzona ocena wskazuje, Ze po
6 miesigcach uczestnicy zwiekszyli potencjat
zawodowy, w tym w zakresie umiejetnosci kie-
rowania wlasna karierg. Wedtug dalszych badan
45% niepelnosprawnych oséb bezrobotnych,
ktére korzystaly ze wsparcia URIHO, znalazto
prace na otwartym rynku pracy.

Kariera

Dalsze informacje na temat wszystkich studiow
przypadkéw w niniejszym opracowaniu pt. ,,Ze-
staw zasobow” sq dostepne w bazie danych ELGPN
(http://elgpn.eu).
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5.1 Wstep

Niniejsza cze¢$¢ sprawozdania dotyczy zagadnien po-
lityki powigzanych z dostgpem do ustug poradnictwa
zawodowego dotyczacego calego zycia. Zostata po-
dzielona na cztery podrozdzialy: kwestie polityczne
(Sekcja 5.2), kwestie do rozwigzania w ramach poli-
tyki (Sekcja 5.3), ewentualna systematyczna konty-
nuacja dziatan politycznych (Sekcja 5.4) oraz wnioski
dla szesciu dzialéw polityki — szkolnictwa (Sekcja
5.5.1), ksztalcenia zawodowego (Sekeja 5.5.2), szkol-
nictwa wyzszego (Sekcja 5.5.3) ksztalcenia dorostych
(Sekcja 5.5.4), zatrudnienia (Sekcja 5.5.5) oraz wla-
czenia spofecznego (Sekcja 5.5.6).

5.2 Kwestie polityczne

o Nalezy zapewnié¢ dostep do ustug poradnic-
twa zawodowego dotyczacych calego zycia
dla jak najwiekszej liczby grup spolecznych.
Wisrdd tych grup znajduja si¢ miedzy innymi:
mlodziez zagrozona przedwczesnym porzu-
ceniem nauki, uczniowie szkét zawodowych
oraz studenci szkdét wyzszych, zatrudnione
osoby dorosle, osoby starzejgce si¢ oraz osoby
z niepelnosprawnoscig. Potrzebne sg szerzej
zakrojone polityczne ramy odniesienia, by za-
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pewni¢ odpowiednie ustugi a takze inspirowac
i motywowac jednostki do ich wykorzystania
w réznym wieku i na réznych etapach zycia.
Ustugi poradnictwa $wiadczone s3 w ograni-
czonej liczbie miejsc i za pomoca ograniczo-
nych $rodkéw przekazu, tylko w niektoére dni
tygodnia, koncentrujg si¢ na krotkich okre-
sach Zycia, a zatem maja ograniczony zasieg
w perspektywie calego zycia i wymagaja jego
poszerzenia.

Kazde panstwo ma unikalng infrastruktu-
re i kulture w zakresie zasobow zarzadzania
karierg i $wiadczenia ustug. Jednak siedem
gtéwnych cech dostepu (spdjnosc i wzajemne
dopasowanie, kanalizacja, réznicowanie, pe-
netracja, nastawienie na okreslonego odbiorce,
marketing, wspottworzenie) stanowi wyzwanie
strategiczne w zakresie poprawy dostepu dla
wszystkich panstw.

Niezaleznie od potrzeby i warto$ci interwencji
w kontakcie osobistym oraz osobistego wspar-
cia, nowe technologie maja duzy potencjat
w zakresie ulatwiania dostepu, ograniczania
kosztow i przyjaznych dla uzytkownikéw
rozwigzan. Jednak dla wiekszosci panstw
cztonkowskich sieci ELGPN tworzenie in-
nowacyjnych, elastycznych systemow ustug
powigzanych z trybami nauki samodziel-
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nej i samopomocy stanowi nadal wyzwanie.
W niektérych panstwach stworzenie zintegro-
wanego modelu ustug dla klientéw w kazdym
wieku stanowi cze$¢ agendy, w innych promuje
sie kompleksowe ustugi skierowane do réznych
grup wiekowych. W wielu przypadkach wyma-
ga to nowych kontekstéw instytucjonalnych
i nowej mentalnosci oraz kultury.

Wazna kwestia polityczng jest podejscie sys-
temowe do tworzenia aktywizujacych uslug
dotyczacych catego zycia i wszystkich dzie-
dzin. Moga sie tu znalez¢ podejscia takie, jak
»wychodzenie do ludzi zamiast czeka¢, az sami
przyjda’, ,tworzenie kultury uczenia si¢ po-
przez podnoszenie $wiadomosci” oraz zache-
canie jednostek do inwestowania w prace nad
umiejetno$ciami i zarzadzanie motywacjg oraz
pewnoscig siebie. Uprawnienia do wolnego
dostepu do poradnictwa muszg stanowi¢ czesé
tego typu podejsc.

Obecnie w wielu krajach pracuje si¢ nad $wiad-
czeniem ustug doradczych w ramach proceséw
walidacji ksztalcenia nieformalnego i poza-
formalnego. Obecnie kladzie si¢ powszechny
nacisk na walidacje¢ oraz podejmuje si¢ roz-
norodne inicjatywy na rzecz wprowadzania,
wdrazania i konsolidacji systeméw walidacji.
Jednak stan zaawansowania prac rozni sie w za-
leznosci od kraju. Chociaz zauwaza si¢ i dobrze
rozumie potrzebe dostepu do ustug poradnic-
twa zawodowego, wsparcie dla poradnictwa
jest w wielu przypadkach kwestig przysztosci.

Zagadnienia, ktore nalezy
uwzglednié w polityce

W jaki sposob nalezy alokowa¢ finansowanie
pomiedzy réznymi kanatami dystrybucji, by
sprosta¢ oczekiwaniom réznych grup priory-
tetowych?

Jakie strategie nalezy opracowa¢, by lepiej
promowac struktury i mozliwosci w zakresie
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wysokiej jakoéci poradnictwa zawodowego?
W jaki sposéb powinno si¢ ocenia¢ zasoby
i $wiadczenie ustug w odniesieniu do zapew-
niania dostepu w perspektywie catego zycia?

o W jaki sposéb mozna doskonali¢ kompetencje
praktykow w dziedzinie poradnictwa zawodo-
wego, w reakcji na zmiane zapotrzebowania,
tak na poziomie ogdlnym, jak i dotyczacym
poszczegolnych grup docelowych?

o Do jakiego stopnia dostepne ustugi majg opar-
cie w ramach prawnych lub rozporzadzeniach?

5.4 Dziatania polityczne

Narzedzia samooceny przedstawione na stronach
37-38 maja by¢ dla panstw czlonkowskich okazjg do
refleksji nad polityka i wdrazaniem dzialan polepsza-
jacych dostep do poradnictwa w ciagu calego zycia,
biorac pod uwage Rezolucje Rady Unii Europejskiej
dotyczace poradnictwa w ciggu catego zycia (2004,
2008) oraz priorytetowego traktowania kwestii po-
prawy dostepu obywateli do ustug poradnictwa do-
tyczacych calego Zycia w nich ujetych. Uzasadnie-
niem jest fakt, ze ustugi poradnictwa zawodowego
dotyczace calego zycia powinny by¢ dostepne dla
wszystkich obywateli, niezaleznie od ich statusu
spoteczno-zawodowego oraz miejsca zamieszkania.
Dla kazdej kluczowej cechy poprawy dostepu zapew-
niono odpowiednie deskryptory, przedstawiajace
kontinuum rozwoju. Panstwa cztonkowskie moga
je wykorzystywac jako narzedzie oceny istniejacych
ustug oraz planowania na przyszto$¢, w kontynu-
owanym procesie tworzenia ustug dla wszystkich
obywateli. Panstwa mogg wykorzysta¢ podpunkty
jako liste kontrolna do samooceny.
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tekst tabeli do sprawdzenia — dostalem bitmape

Dostep

go zycia stale monitorowana | kariery, reklamy w mediach i kampanie reklamowe)

na poziomie krajowym i re-
gionalnym przez partnerstwa
polityczne, w celu podjecia

dalszych dziatann w zakresie

poprawy ich jakosci

mowania poradnictwa jako | tencjalnych uzytkownikow

ustugi dla wszystkich grup

docelowych

3. Promowanie dostepu

Brak widocznych i komunikowa- | Pewna widoczno$¢ komu- | Podejmuje sie pewne dziatania na | Promowanie i Swiadomosc¢ | Systematyczne i regularne promowanie charakteru ustug

nych préb promowania ustug | nikacyjna i inne dziatania | rzecz zapewnienia zrozumienia | marki ustug poradnictwa za- | poradnictwa dotyczacego catego zycia i korzysci z niego
poradnictwa dotyczacego catego | promocyjne na rzecz pro- | proponowanych ustug przez po- | wodowego dotyczacych cate- | ptynacych na poziomie krajowym i regionalnym (np. tydzien

zycia wsrod obywateli
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5.5. Znaczenie dla sektorow polityki

5.5.1 Szkoty

Uslugi poradnictwa w szkolach odbywaja si¢
w réznych formach kontaktu osobistego oraz
za pomocg narzedzi ICT. Majg na celu rozwdj
zawodowy, osobisty i spoleczny uczniow w per-
spektywie holistycznej. Rolg poradnictwa jest
wspieranie wyboréw uczniéw w tym zakre-
sie oraz ulatwianie pokonywania momentow
przejsciowych.

Biorac pod uwage, ze rodzice czesto odgry-
waja wazng role w decyzjach zawodowych ich
dzieci, nalezy wspiera¢ inicjatywy adresowane
do rodzicéw, w zakresie treningu umiejetnosci
korzystania z narzedzi ICT, by mogli oni lepiej
wspiera¢ dzieci w wyborach zawodowych.
Swiadczenie w szkotach moze zosta¢ uzupet-
nione zasobami zewnetrznymi, w tym e-porad-
nictwem, jak pokazano na przyktadzie studium
przypadku 5.1.

By ograniczy¢ przedwczesne opuszczanie
szkoly nalezy zapewni¢ wsparcie zagrozonym
uczniom, zwlaszcza w kluczowych momentach
przejsciowych: Studium przypadku 5.2 z Nie-
miec stanowi dobry przyklad tego typu dziatan.
W miare mozliwosci, szkoty powinny wspol-
pracowac z Publicznymi Stuzbami Zatrud-
nienia (PSZ) by wspiera¢ rozwoj zawodowy
uczniéw, jak pokazano na przykladzie Niemiec
i Austrii (por. studia przypadku 5.2 1 5.3).
Dostep moze by¢ rozszerzony poprzez inicjaty-
wy w ramach programu, jak wynika ze studium
przypadku 5.4.



Studium przypadku 5.1: e-poradnictwo
w Danii

Dunskie Ministerstwo Dzieci i Edukacji wpro-
wadzilo program e-poradnictwa w styczniu 2011
r. Polega on na zapewnianiu indywidualnych,
osobistych porad wszystkim obywatelom za
posrednictwem réznych kanaléw komunika-
¢ji wirtualnej: czatu, telefonu, SMS, e-maila
i Facebooka. E-poradnictwo adresowane jest
do wszystkich zainteresowanych ksztalceniem
i zatrudnieniem, moze takze kierowa¢ uzyt-
kownikéw do wykorzystania innych narzedzi
w zakresie poradnictwa (www.ug.dk) oraz do
instytucji na rzecz dalszych ustug w zakresie po-
radnictwa. Jest skierowany przede wszystkim do
przedsiebiorczych mtodych ludzi i ich rodzicow,
by zapewni¢ im fatwy dostep do obiektywnych
informacji i poradnictwa, a w ten sposob moty-
wowaé miodych ludzi do dalszych poszukiwan
i uscislen wyboréw zawodowych na wlasna reke.
Program odgrywa gltéwna role jako przewodnik
po krajowym portalu w zakresie poradnictwa
i komunikator informacji na ten temat itd. Wy-
korzystanie Facebooka zostalo wprowadzone
w styczniu 2012 r., umozIliwiajac e-poradnictwo
na forum publicznym i w mediach spolecznych
(www.facebook.com/eVejledning). Uzytkownicy
moga korzysta¢ z e-poradnictwa w godzinach
dziennych i wieczornych, a takze w weekendy.
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Dostep

Studium przypadku 5.2: Poradnictwo dla
zagrozonej mlodziezy w Niemczech

W Niemczech poradnictwo dla zagrozonej mio-
dziezy w okresie przejsciowym miedzy szkola
a pracg jest inicjatywa federalna pt. ,Wiezi edu-
kacyjne i coaching”. Jego celem jest zapobieganie
przedwczesnemu opuszczaniu szkoly. Jest to
inicjatywa federalnego Ministerstwa Edukacji
i Badan Naukowych, powigzana z programami
inarzedziami stan6éw federalnych Niemiec (lan-
dow). Laczy sie on rowniez z programem ,,Co-
aching w okresie przejsciowym miedzy nauka
apracy’ federalnego Ministerstwa Pracy i Spraw
Spotecznych, majacym na celu wspieranie przej-
$cia od ksztalcenia ogélnego do ksztalcenia za-
wodowego oraz zapobieganie przedwczesnej
rezygnacji z obu systemoéw. Inicjatywa ,Wiezi
edukacyjne” wspiera mtodych ludzi w przygoto-
waniu do ukonczenia szkoly i podjecia ksztalce-
nia zawodowego. Ma on polega¢ na polaczeniu
skutecznych programoéw, jak ogniw tancucha,
by zapewni¢ transparentno$¢ i kontynuacje.
Wstepna analiza potencjatu w siddmej i dsmej
klasie szkoty podstawowej koncentruje si¢ na
kluczowych kompetencjach i ocenia zaintere-
sowania i mocne strony uczniéw. W kolejnych
etapach trener edukacyjny towarzyszy mlodym
ludziom i wspiera ich w dokonywaniu wyboréw
zawodowych oraz procesie przejscia do systemu
ksztatcenia zawodowego, poprzez wyszukiwanie
i ocene miejsc do odbycia praktyk zawodowych,
a takze wspiera poprzez wyszukiwanie i selekcje
informacji przy wykorzystaniu zasobéw inter-
netowych i powigzaniu z ustugg poradnictwa
zawodowego PSZ (w tym Centrum Informacji
Zawodowej (BIZ)).

Dostep
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Dostep

Studium przypadku 5.3: Informacja

zawodowa dla mlodziezy, Austria

By poprawi¢ dostep do informacji zawodowej
i poradnictwa zawodowego, federalne Mini-
sterstwo Pracy, Spraw Spotecznych i Ochrony
Konsumentéw prowadzi $cisla wspotprace z fe-
deralnym Ministerstwem Edukacji. Minister-
stwa podjety wspdlnie zobowigzanie, by siddmo-
i 6smoklasis$ci odwiedzili o$rodki informacji
zawodowej przy Publicznych Stuzbach Zatrud-
nienia (PSZ). Biura regionalne PSZ zapraszaja
uczniow do odwiedzin i udzielajg informacji na
temat $wiadczonych ustug, a takze zaopatruja
uczniéw w inne materialy informacyjne. Dzia-
tanie to ma stuzy¢ jak najszybszemu oswajaniu
mlodych ludzi z dokonywaniem wyboréw edu-
kacyjno-zawodowych w warunkach gospodarki
opartej na wiedzy i dynamicznego rynku pracy
tak, by ulatwic¢ przejscie ze szkoty podstawowej
(klasy 1-9) do $redniej lub do terminowania na
rynku pracy, a takze, by zapobiega¢ przedwcze-
snej rezygnacji z nauki. Mlodzi ludzie musza
mie¢ dostep do informacji, wsparcia i doradz-
twa, by mogli dokonywa¢ $wiadomych, samo-
dzielnych wyboréw przysztej kariery zawodo-
wej. Poniewaz rodzice czgsto odgrywaja wazna
role w decyzjach zawodowych swoich dzieci,
podejmuje si¢ proby dotarcia réwniez do nich
i udzielania informacji. W ten sposéb centra
informacji organizuja wydarzenia adresowa-
ne miedzy innymi do rodzicéw, organizatoréw
praktyk czy nauczycieli. Informacji udziela si¢
réwniez w jezykach obcych.
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Studium przypadku 5.4: Od poradnictwa dla
wszystkich do spersonalizowanych $ciezek
dla klientéw indywidualnych, Francja

Polityka PDMF (Parcours de decouverte des me-
tiers et des formations) to polityka skierowana do
wszystkich uczniéw szkét ponadpodstawowych
(od 12 roku zycia) oraz studentéw wyzszych
uczelni. Jej celem jest umozliwienie wszystkim
uczniom budowanie $ciezki edukacyjnej poprzez
nauke podejmowania wyboréw. Metoda polega
na nabywaniu kompetencji w zakresie wiedzy
o zatrudnieniu, kierunkach studiéw przydatnych
w osiagnieciu osobistych celow i tego, z czym sie
wigza. Stanowi ona cze$¢ programu nauczania
w ramach przedmiotéw szkolnych i jest uzupet-
niana przez réznorodne praktyki w zakresie po-
radnictwa. Autonomia i inicjatywa s3 oceniane
jako cze$¢ wspdlnej bazy wiedzy i umiejetnosci,
jakie powinno naby¢ kazde dziecko. Na pozio-
mie szkoty $redniej organizowane sa specjalne
sesje, majace przygotowac do uzyskania dostepu
do pracy lub szkolnictwa wyzszego.

Ponadto od 2009 r. prawo umozliwia uczniom,
ktérzy nie ukonczyli szkét ogdlnoksztatcacych
przyjecie do szkot zawodowych powigzanych
z terminowaniem/praktyka zawodowa. W mysl
tego prawa uczniowie moga realizowa¢ program
nauczania w ktérym nauka i szkolenie praktycz-
ne w jednej lub kilku firmach wystepuja naprze-
miennie, a nastepnie moga wroci¢ do systemu
ksztalcenia ogdlnego, jezeli maja takie zyczenie.
Otrzymuja rowniez porady w zakresie zarzadza-
nia karierg, oraz wsparcie w ramach programu.
Kolejne prawo na temat specjalnego funduszu na
rzecz mlodziezy ma na celu wspieranie osiagniec
szkolnych, wlaczenia spolecznego i integracji

zawodowe;j.



W basie Sieci ELGPN dostepne sg réwniez inne

studia przypadku:

5.5.2.

rzadowa inicjatywa zapobiegajaca przedwcze-
snemu porzucaniu nauki (Ny Giv) (Norwegia).
Ksztalcenie zawodowe i poradnictwo zawo-
dowe w szkotach, oraz poradnictwo zawo-
dowe dla zagrozonej mtodziezy (Republika
Stowacka).

Zapobieganie przedwczesnemu porzucaniu
nauki (Aanval op de Schooluitval) (Holandia).
Ksztalcenie jako proces pracy (Islandia).
Szkoly z internatem na rzecz doskonalenia:
nowe narzedzie zapobiegajace przedwczesnej
rezygnacji z nauki (Francja).

Dobre praktyki dla szkdt (Austria).

Szkolenia dla rodzicéw uczniéw w wieku od 7
do 19 lat (Turcja).

Role doradcow w sektorze ksztalcenia (Cypr).

Ksztalcenie i szkolenie zawodowe

Uczniowie szkél zawodowych potrzebuja
lepszych systemdéw informacji i poradnictwa
zawodowego w zakresie przejscia z nauki na
rynek pracy oraz elastycznych $ciezek w sek-
torze ksztalcenia. Ustugi poradnictwa zawodo-
wego powinny wspiera¢ mobilnos¢, dostep do
przedsigbiorczosci oraz walidacje ksztalcenia
nieformalnego i pozaformalnego. Studium
przypadku 5.5 z Holandii stanowi przyktad
wspierania orientacji zawodowej i poradnictwa
w ksztalceniu zawodowym.
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Dostep

Studium przypadku 5.5: Wspieranie
orientacji zawodowej i poradnictwa

w ksztalceniu zawodowym, Holandia

Holenderskie Ministerstwo Edukacji, Kultury
i Nauki finansuje projekt przewidziany na lata
2010-2013, majacy wspierac orientacje zawodo-
wa i poradnictwo zawodowe w systemach ksztat-
cenia zawodowego. Projekt jest koordynowany
przez Rade ds. Ksztalcenia Zawodowego. Jego
celem jest stworzenie strukturalnej pozycji dla
orientacji zawodowej I poradnictwa zawodo-
wego w programach ksztalcenia zawodowego.
Ma on na celu rowniez ograniczenie zjawiska
przedwczesnej rezygnacji z nauki poprzez lepszy
wglad w talenty, cechy i mozliwosci uczniéw i, co
za tym idzie, §wiadomy wybor dalszego ksztalce-
nia lub wejécia na rynek pracy. W trakcie wdra-
zania uruchomiono cyfrowy portal (VET Stad)
oraz opracowano dokument pt. ,,Nauka, kariera
i obywatelstwo” (Leren Loop-baan en Burger-
schap) by okresli¢ kwestie zwiazane z orientacja
zawodowg i poradnictwem zawodowym, ktdre
nalezy podja¢ w szkolach. W programie zwraca
sie rbwniez uwage na rezultaty, w tym kontynu-
acje ksztalcenia zawodowego na uniwersytetach
nauk stosowanych.

Kolejnym istotnym studium przypadku w Sieci
ELGPN jest program austriacki Career Catching

Counsellors.

5.5.3 Szkolnictwo wyzsze

 Swiadczenie ustug poradnictwa w szkolnic-
twie wyzszym wymaga wspierania studentéw
w odkrywaniu samych siebie, rynku pracy oraz
rozwijaniu potencjalu w zakresie zatrudnial-
nosci, a takze mobilnosci. Przykladem moze
tu by¢ studium przypadku 5.6.

Dostep
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Dostep

o Poprawa dostepu do poradnictwa dla grup nie-
uprzywilejowanych w szkolnictwie wyzszym

o Informacja i doradztwo zwigzane z procesem
walidacji doswiadczenia a priori na uniwersy-
tetach sg wazne w wiekszosci panstw czton-
kowskich.

Studium przypadku 5.6: Uslugi poradnictwa
na uniwersytetach w Republice Stowacji

Zgodnie z Ustawg o szkolnictwie wyzszym kazdy
uniwersytet powinien zapewni¢ dostep do ustug
poradnictwa i informacji zawodowej zwigzanych
z programem studiéw zaréwno kandydatom,
studentom, jak i innym zainteresowanym, a tak-
ze informowac absolwentéw o perspektywach
znalezienia pracy. Ten obowigzek jest ustawo-
wo uzupetniony prawem studentéw do doste-
pu do informacji i poradnictwa zawodowego.
Uslugi te sg potrzebne, by wspiera¢ studentéw
w decyzjach o wyborze studiéw a takze kariery
zawodowej, jak rowniez, by mogli pokonywa¢
trudnosci na tej drodze. Ustugi te skierowane
sa do wszystkich studentéw z kraju i zagranicy
uczestniczacych w formalnych, nieformalnych
i pozaformalnych systemach ksztalcenia. Sa one
szczegdlnie wazne w instytucjach nastawionych
na ksztalcenie ustawiczne, zainteresowanych
zrdéznicowaniem puli studentow.

Poradnictwo zawodowe jako usluga powinno
by¢ dostepne wszedzie i dla wszystkich zain-
teresowanych — zréznicowane w zaleznosci od
potrzeb klientéw, nawet dla specyficznych grup
(studenci zagraniczni, osoby niepelnosprawne
iin.). W ramach uslug podkresla si¢ znacze-
nie specjalistycznych szkolen dla personelu, jak
réwniez jakos$ci ustug, w tym odpowiedzialnosci
personelu, ktéra powinna stanowic¢ czeg$¢ oceny
jakosci uniwersytetu. Doradztwo w szkolnictwie
wyzszym ma znaczenie nie tylko w kontekscie
szans studentow na znalezienie zatrudnienia, ale

réwniez ich rozwoju osobistego.
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5.5.4 Edukacja dorostych

8

o Osoby doroste czesto nie wiedza, ze majg de
facto dostep do nowych kwalifikacji i mogg
mie¢ ograniczony poglad na wlasne umiejet-
nosci i wiedze. Wybér odpowiedniej i reali-
stycznej drogi kwalifikacji jest niezbedny oso-
bom dorostym, by doprecyzowa¢ oczekiwania
i pogtebi¢ samowiedze, a rowniez nakresli¢
alternatywne rozwigzania w celu osiggniecia
preferowanych kwalifikacji. Istotnym przykta-
dem potencjalnego zapotrzebowania na tego
typu ustugi jest rola marketingu w ksztalto-
waniu tego zapotrzebowania, oraz potencjal
poradnictwa na odlegto$¢ w odpowiadaniu
na zapotrzebowanie, jak wykazano w studium
przypadku 5.7.

o Rola poradnictwa jest kluczowym elementem
procesu walidacji ksztalcenia nieformalnego
i pozaformalnego. Przyklad tego typu dzialania
przedstawiono w studium przypadku 5.8.

o Rada Unii Europejskiej rozwaza wlaczenie
poradnictwa dla starszych pracownikéw jako
instrumentu promowania aktywnego starzenia
si¢.® Niektore kraje tworza obecnie ustugi prze-
znaczone specjalnie dla 0s6b powyzej 50 roku
zycia lub w momencie przejsciowym miedzy
praca a emeryturg, jak wykazano w studiach
przypadku 5.9 1 5.10.

Rada Unii Europejskiej (2011r.) Ageing as an Opportunity for the

Labour Market and for the Development of Social Services and Com-
munity Activities. 3131 spotkanie Rady ds. Zatrudnienia, Polityki
Spotecznej, Zdrowia i Spraw Konsumentdw, 1-2 grudnia



Studium przypadku 5.7: Telefon zaufania/
ustugi przez Internet w Zjednoczonym
Krolestwie

Learndirect, krajowy telefon zaufania dla do-
rostych, zostal zalozony w roku 2000. Za jej
posrednictwem przeszkolony, wykwalifikowany
personel udziela si¢ informacji zawodowych
i porad. W 2007 r. ustuga rozszerzyla sie o po-
radnictwo przez telefon dla okreslonych grup
docelowych w Anglii, w pozostalych czesciach
Krolestwa wprowadzono inne rozwigzania.
Uslugi $wiadczono w ponad 14 milionach sesji
internetowych i ponad milionie rozmoéw tele-
fonicznych rocznie. Wyniki te ulegly jeszcze
poprawie dzieki kampaniom marketingowym,
w tym telewizyjnym w najlepszym czasie an-
tenowym.

Od 2008 r. odpowiedzialno$¢ za te ustuge spo-
czywa na Radzie ds. Nauczania i Umiejetnosci
[Learning and Skills Council]. Wtedy réwniez
zmieniono jej nazwe na Centrum Poradnictwa
Zawodowego [Careers Advice Service], nastep-
nie na ,,Nastepny Krok” [Next Step], a ostatnio
»Krajowe Centrum Karier dla Anglii” [National
Careers Service for England]. Telefon zaufania
to nie tylko linia telefoniczna, ale réwniez email
i czat online. Odrebne rozwigzania zastosowano
obecnie w Szkocji, Walii i Irlandii Péinocnej,
wykorzystuje sie rowniez szereg narzedzi mar-
ketingowych w tym artykuly w prasie, serwisy
spolecznosciowe Facebook i Twitter, by zwiek-
szy¢ $wiadomo$¢ klientow i wykorzystanie ustug
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Studium przypadku 5.8: Walidacja
ksztalcenia dorostych, Polska

W latach 2007/2008 Warminsko-Mazurski
Zaktad Doskonalenia Zawodowego, pierwszy
w Polsce projekt nastawiony na walidacje kom-
petencji zostal wdrozony w dwoch zawodach
w branzy konstrukcyjno-budowlanej. Pro-
gram, zatytutowany ,,Budujmy razem” dzialat
w ramach Programu Inicjatywy Wspdlnoto-
wej EQUAL i dotyczyl walidacji kompetencji,
powiazanych z informacja, poradnictwem
i doradztwem w zawodach instalatora instalacji
gazowych i sanitarnych. Projekt zakladat stwo-
rzenie procedury walidacyjnej, wykorzystanej
przez 200 0s6b.

Zdobyte w projekcie doswiadczenie wykorzy-
stano do wdrozenie dwdch kolejnych projektow:
»specjalista z dyplomem” i ,,specjalista z dyplo-
mem 2”. W ramach pierwszego z nich (2009-
2010) mozna byto uzyska¢ tytul zawodowy lub
mistrzowski w zawodach tapicera i stolarza.
W ramach drugiego projektu mozna byto doko-
na¢ walidacji kompetencji w o$miu zawodach:
tynkarza, murarza-zbrojarza, elektryka, insta-
latora instalacji gazowej, kamieniarza, stolarza,
tapicera i technika ds. wykonczenia w branzy
budowlanej. W latach 2008-2009 prowadzono
projekt transferu innowacji, pod tytutem ,,Lista
kwalifikacji w polskim przemysle budowlanym™

Dostep
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Studium przypadku 5.9: Poradnictwo dla
starzejacego si¢ spoleczenstwa powyzej 50
roku zycia, Niemcy

Kompas na emeryture (Ruhestandskompass) jest
nowym narzedziem dla 0séb przechodzacych na
emeryture. Zostal utworzony jako czes$¢ progra-
mu federalnego ,,Lokalne uczenie si¢” (Lernen
vor Ort) w Lipsku (Niemcy). Jego celem jest
wspieranie przechodzenia na emeryture i plano-
wania aktywnosci na ten okres. W swietle zmian
demograficznych oraz przysztych niedoboréw
sity roboczej, rola starszych os6b jako aktywnych
obywateli coraz bardziej zyskuje na znaczeniu.
Jednak ta grupa wiekowa rzadko korzysta z po-
radnictwa zawodowego. Program ,,Kompas na
emeryture” jest tak skonstruowany, ze mozna
z niego tatwo korzysta¢ samodzielnie, tworzy
jednak szanse dostepu do poradnictwa i zacheca
do skorzystania z tej mozliwosci.

Studium przypadku 5.10: Poradnictwo
zawodowe dla starszych osob dorostych

w Republice Stowackiej

Krajowy Program na rzecz Senioréw jest poli-
tyka ochronng skierowang do starszych oséb.
Powstala na skutek inicjatywy Republiki Sto-
wackiej w zwigzku z Miedzynarodowym Ro-
kiem Senioréw (1999). Ministerstwo Edukacji,
Nauki, Badan i Sportu, zgodnie z zasadami i wa-
runkami krajowego programu promuje szanse
dla tej grupy beneficjentéw i zapewnia dostep
publiczny do ksztalcenia ustawicznego jako
jedna z mozliwosci poszukiwania spetnienia
w zyciu, réwnowagi duchowej i fizycznej oraz
dobrego wykorzystania czasu wolnego. Ksztal-
cenie w wieku emerytalnym moze wprowa-
dzi¢ nowa perspektywe zyciowa dla starszych
0s0b i poprawi¢ ich rozwdj osobisty. W 2000 r.
powolano Forum Pomocy Seniorom. Zrzesza
ono 150 organizacji cztonkowskich na poziomie
krajowym i regionalnym, $wiadczacych opieke,
wsparcie i ustugi dla starszych osdb, zajmujacych
sie ochrong ich praw, promowaniem intereséw
i pomoca w zaspokajaniu potrzeb. Jego dzialania
koncentruja si¢ na zapewnianiu ustug doradztwa
i poradnictwa dla 0so6b starszych i cztonkéw ich
rodzin, oraz $wiadczeniu ustug opieki dziennej
dla tej grupy docelowe;j.

Kolejne studium przypadku majace znaczenie w tym
zakresie, ,,Sie¢ poradnictwa w ksztalceniu dorostych”
(Austria) dostepne jest w bazie danych Sieci ELGPN.
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5.5.5 Zatrudnienie

o Swiadczenie poradnictwa oraz wspieranie pro-
cesow zdobywania samowiedzy a takze od-
krywania mozliwosci na rynku edukacji i pra-
cy maja kluczowe znaczenie dla zwigkszania
zatrudnienia na dynamicznie zmieniajacych
si¢ rynkach pracy. Poradnictwo jest réwniez
zintegrowang cze$cig procesu praktyk zawo-
dowych. Bycie czesécia systemu aktywizacji
stanowi wazny krok na drodze do unikania
przedluzajacego si¢ bezrobocia i, co za tym
idzie, wykluczenia spolecznego.

o Rola poradnictwa jest rowniez zabezpiecza-
nie $ciezek ksztalcenia ustawicznego, stano-
wigcego cze$¢ obowigzkow wynikajacych ze
stosunku pracy.

o Poradnictwo w miejscu pracy moze wspieraé
doskonalenie kwalifikacji zawodowych w celu
poprawy efektywnosci i zatrudnienia. W miare
przejscia od podazowych do popytowych ryn-
koéw pracy, zwiegksza sie dostep potencjalnych
klientéw do ustug poradnictwa zawodowe-
go. Niektore Publiczne Stuzby Zatrudnienia
reaguja na t¢ zmiang proponujac doradztwo
zawodowe dla firm. Kwestia dostepu powin-
na zatem wykraczaé poza poziom jednostek
i siega¢ poziomu firm jako catosci - jak to
pokazano na przyktadzie Islandii (studium
przypadku 5.11).

Dalsze studia przypadku zebrane w bazie danych
Sieci ELGPN to m.in. projekty Jugendcoaching (Au-
stria) oraz Krajowy Portal Poradnictwa dotyczacego
calego zycia (Vi@s) w Portugalii.
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Dostep

Studium przypadku 5.11: Poradnictwo
i doradztwo w miejscu pracy, Islandia

Gléwnym celem projektu ,,Poradnictwo i do-
radztwo w miejscu pracy” jest udzielanie in-
formacji i porad w zakresie rozwoju kompeten-
¢ji dla pracownikéw w miejscu pracy. Celem
jest dotarcie do grupy docelowej, udzielanie
informacji i porad, a takze analiza potrzeb edu-
kacyjnych w celu opracowania odpowiednich
programow szkolen. Grupa docelowa to przede
wszystkim osoby z niskim wyksztalceniem for-
malnym (np. ktére nie ukonczyly szkoty sred-
niej), stanowiace okoto 1/3 islandzkiego rynku
pracy. Oczekuje sie, ze informacje i porady dla
tej grupy spolecznej zwigkszy ich udzial w pro-
gramach ustawicznego ksztalcenia, a co za tym
idzie, poprawi poziom wyksztalcenia na pozio-
mie kraju.

Projekt jest finansowany przez Ministerstwo
Edukacji, Nauki i Kultury, koordynowany przez
Centrum Ustug Edukacyjno-Treningowych
(ETSC); wspotpracuje rowniez z interesariu-
szami (zwigzkami zawodowymi, funduszami
edukacyjnymi i nauczycielami). Doradcy zawo-
dowi nawigzujg wspolprace z firmami, prowadza
zajecia i porady indywidualne w miejscu zatrud-
nienia lub w centrach doradztwa zawodowego.
Podejscie jest zorientowane na klienta, ktéremu
pomaga sie w znalezieniu odpowiednich $ciezek
kariery. Zapewnia si¢ rowniez indywidualne
wsparcie po zakonczeniu procesu. Od 2006 r.
projekt zaowocowat liczba okolo 20 000 roz-
mow kwalifikacyjnych na poziomie kraju. Wie-
cej 0sdb z grupy docelowej odwiedza obecnie
centra nauki w celu uzyskania porady z wlasnej

inicjatywy.
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5.5.6 Wlgczenie spoteczne

« Uslugi informacji, doradztwa i poradnictwa za-
wodowego powinny by¢ dostepne dla wszyst-
kich obywateli, niezaleznie od ich osiggnie¢
edukacyjnych, pozycji na rynku pracy, bazy
umiejetnosci czy ogdlnej sytuacji zyciowe;j.
Unia Europejska planuje usuniecie barier w do-
stepie do uslug oraz udzielenie wsparcia dla
indywidualnych proceséw ksztalcenia usta-
wicznego i zarzadzania karierg.

o Pojawia sie rosngca tendencja do wigkszej in-
dywidualizacji ustug, zwlaszcza w zakresie in-
formacji, poradnictwa i potrzeb edukacyjnych
grup, do ktérych trudniej dotrze¢ takich, jak
mtlodzi ludzie zagrozeni wykluczeniem spo-
tecznym (np. osoby przedwczesnie porzucajace
nauke) (por. studium przypadku 5.12), osoby
dlugotrwale bezrobotne, starsi pracownicy
(w wieku 50+), osoby niepelnosprawne (por.
studia przypadku 5.13 i 5.14) oraz pracownicy
zatrudnienie w restrukturyzowanych przed-
siebiorstwach/branzach, a takze mniejszosci
etniczne i kulturowe.

o Dzieki fatwo dostepnym ustugom mozna do-
trze¢ do najbardziej marginalizowanych grup
i zwiegkszy¢ ich szanse na zatrudnienie, o ile
promowane ustugi dostepne sa na szczeblu

lokalnym, regionalnym i krajowym.
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Studium przypadku 5.12: Ochotnicze Hufce
Pracy, Polska

Ochotnicze Hufce Pracy to jednostka budzetowa
pod nadzorem ministra odpowiedzialnego za
kwestie zatrudnienia. Pelni obowigzki parnistwa
w dziedzinie polityki zatrudnienia oraz prze-
ciwdziatania marginalizacji i wykluczeniu spo-
fecznemu miodziezy. Ochotnicze Hufce Pracy
korzystaja z sieci wyspecjalizowanych stacjo-
narnych i mobilnych placéwek $§wiadczacych
roznorodne ustugi dla mlodziezy.

W latach 2009-2013 Ochotnicze Hufce Pracy
realizujg projekt wspoétfinansowany przez Unie
Europejska w ramach EFS ,,Ochotnicze Hufce
Pracy jako Realizator Ustug Rynku Pracy”. Dzia-
fania w projekcie adresowane beda do 25 000
mlodych ludzi w wieku od 15 do 25 lat, w tym
600 bezrobotnych oraz 2 440 nieaktywnych za-
wodowo. Beneficjenci dziatan to nastepujace
grupy: Osoby bezrobotne lub poszukujace pracy
o réznym poziomie wyksztalcenia i kwalifikacji,
wymagajace wsparcia na rynku pracy, studenci
i absolwenci przygotowujacy sie do wejscia na
rynek pracy i potrzebujacy wsparcia w postaci
profesjonalnego doradztwa, dopasowania pracy
do umiejetnosci i praktyki zawodowej, a takze
osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym.



Studium przypadku 5.13: Ustugi poradnictwa
dla studentow z niepelnosprawnoscia lub

o specjalnych potrzebach, Uniwersytet
Islandzki

Uniwersytet Islandzki, najwieksza instytucja
akademicka w kraju, ksztalcaca ok. 16 000 stu-
dentdw, jest jedynym uniwersytetem na Islan-
dii posiadajacym ustrukturyzowane, regularne
ustugi dla studentéw z niepelnosprawnoscia
lub o specjalnych potrzebach. Studenci moga
ubiegac sie o specjalny tok nauczania w Systemie
Doradztwa Zawodowego, w tym o informacje
na temat programu ksztatcenia z odpowiednim
wyprzedzeniem, by umozliwi¢ przygotowanie,
elastycznos¢ w zakresie realizacji programu
i osobiste postepy, informacje na temat obo-
wiazujacych lektur oraz wybdr odpowiedniego
miejsca nauczania. Moga oni ubiega¢ sie réw-
niez o dostosowanie procedury egzaminacyj-
nej, w tym wydluzenie czasu egzaminowania,
prywatny egzamin, pomoc przy czytaniu i pi-
saniu oraz alternatywne formy egzaminu (np.
test wielokrotnego wyboru, krétkie odpowiedzi
pisemne lub egzamin ustny zamiast dltugiego eg-
zaminu obejmujacego napisanie eseju). W roku
akademickim 2010-2011 z tej formy wsparcia
skorzystalo ok. 700 studentow.

Dostep

Studium przypadku 5.14: Szkoly zawodowe
dla uczniéw o specjalnych potrzebach, Turcja

W Turcji ustugi edukacyjne $wiadczone sa
w szkotach specjalnych dla dzieci i mtodziezy
w szesciu grupach: Osoby niewidome i niedo-
widzace, niedostyszace, z niepelnosprawnoscia
ruchowas, z niepelnosprawnoscia intelektualna,
dzieci autystyczne i dzieci cierpigce na choroby
przewlekle. Osoby, ktorych stan zdrowia na to
pozwala, uczeszczajg do szkdt powszechnych,
korzystajac ze wsparcia nauczania w specjal-
nych oddziatach. Ponadto, specjalne szkoty
zawodowe zapewniaja mozliwosci ksztalcenia
i rozwoju zawodowego studentom o specjal-
nych potrzebach. Osoby powyzej 21 roku zycia
uposledzone umystowo w stopniu lekkim sg
ksztalcone w tych szkolach, by uzyskaé kwa-
lifikacje zawodowe. Program nauczania obej-
muje jezyk turecki, matematyke, ksztalcenie
spoleczne, religijne i moralne, muzyke, sztuke
i gimnastyke oraz ksztalcenie zawodowe i etyke
zawodowg powiazang ze szkoleniem efektywno-
$ciowym. Okres ksztalcenia wynosi cztery lata,
o ile jest taka mozliwo$¢, pod koniec pierwszego
roku studenci biorg udzial w praktykach typu
,wspdlna praca”. Studenci otrzymuja $wiadectwo
ukonczenia szkoty zawodowej po ukonczeniu
nauki. W trakcie procesu sg wspierani w ramach
poradnictwa edukacyjnego, indywidualnego
i zawodowego w szkotach.

Dostep

Dalsze informacje na temat wszystkich studiow
przypadkéw w niniejszym opracowaniu pt. ,,Ze-
staw zasobow” sq dostgpne w bazie danych ELGPN
(http://elgpn.eu).
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Jakos¢ i podstawy merytoryczne

6.1 Wstep

Niniejszy Sekcja zajmuje si¢ kwestiami politycznymi
powiazanymi z jako$cig poradnictwa przez cale zycie
oraz gromadzeniem faktow dotyczacych ich $wiadcze-
nia i ich oddzialywania. Sekcja ten jest podzielony na
cztery podrozdzialy. kwestie polityczne (Sekcja 6.2);
kwestie, do ktorych muszg odnie$¢ sie polityki (Sekcja
6.3); mozliwo$¢ progresywnej kontynuacji dziatan
podjetych w ramach polityki (Sekcja 6.4); oraz konse-
kwencje dla sze$ciu obszaréw polityki — szkoly (Sekcja
6.5.1); ksztalcenie i szkolenie zawodowe (Sekcja 6.5.2);
szkolnictwo wyzsze (Sekcja 6.5.3); ksztalcenie 0séb
dorostych (Sekcja 6.5.4); zatrudnienie (Sekcja 6.5.5)
oraz wigczenie spoteczne (Sekcja 6.5.6).

6.2 Kwestie polityczne

» Niezmiernie potrzebne jest poprawienie pozio-
mu wiedzy i lepsze zrozumienie skutecznych
systemdéw gwarancji jako$ci oraz ram odpo-
wiedzialno$ci. Inwestycje w zakresie poradnic-
twa przez cale zycie oraz ustug §wiadczonych
w tym zakresie muszg w wyrazniejszy sposob
wykazywa¢ na korzysci plynace z uzyskania
wartoséci dodanej dla poszczegolnych osob,

spolecznosci i spoleczenstwa ogétem. Celem
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systemu i mechanizméw gwarancji jako$ci jest
poprawa skutecznosci w zakresie $wiadczenia
ustug, zwiekszenie instytucjonalnej odpowie-
dzialno$ci finansowej oraz zapewnienia przej-
rzystosci z perspektywy obywatela. Opracowa-
nie systemu gwarancji jakosci w odniesieniu
do ustug w zakresie rozwoju kariery nie jest
odizolowanym procesem: wrecz przeciwnie,
jest to zintegrowane zagadnienie przekrojowe
w ramach krajowego systemu poradnictwa
przez cale zycie i systemow instytucjonalnej
gwarancji jakosci, ktore obejmuja edukacje
iszkolenia, zatrudnienie i wlgczenie spoteczne.
Z perspektywy nowych mozliwosci i wyzwan
dla podmiotéw opracowujacych i swiadczacych
ustugi posiadajace gwarancje jakosci szczegdl-
nie istotna jest rola technologii informacyjno-
-komunikacyjnych w docieraniu do obywateli
w czasie i miejscu, ktore najlepiej odpowiada ich
potrzebom, a takze oferowanie nowych systemow
zarzadzania stosunkami z klientami oraz popra-
wa dostepu do informacji o rynku pracy. Plany
strategiczne i operacyjne muszg bra¢ pod uwage
roznorodnos¢ poszczegdlnych jednostek, ich
prawa i dostep do ustug, w tym dialog miedzy-
ludzki online i offline. Konieczne jest osiagniecie

rownowagi pomiedzy ustugami bezposredni-
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Zapewnienie jakosci i fakty

mi oraz online, w powigzaniu z ich wpltywem,
efektywnoscig kosztows i jakoscig. Umiejetnosci
informatyczne uzytkownikéw i doradcéw sa réw-
niez wazng kwestig do rozwazenia.

W miare pogarszania sie warunkéw fiskalnych,
bedziemy $wiadkami coraz wiekszej presji ze
strony rzagdéw na powigzanie wydatkéw na po-
radnictwo przez cale zycie z wymogami konku-
rencji. Do tej pory wiekszos¢ krajow skupiata sie
na jakos$ci $wiadczonych ustug i jej poprawie,
przy czym w centrum zainteresowania pozo-
stawala kwestia kompetencji posiadanych przez
doradcow. Niektore panstwa podejmujg dzia-
tania majace na celu zaangazowanie obywateli
i 0sob korzystajacych z ustug poradnictwa za-
wodowego do pomocy przy opracowywaniu
i $wiadczeniu ustug. Tylko niektére publiczne
stuzby zatrudnienia, jezeli w ogdle jakiekolwiek,
korzysta ze statystycznych modeli danych w celu
wsparcia analizy kroétko, $rednio i dtugoter-
minowych dotyczacej obliczenia oszczednosci
publicznych wyrazonych w formie ekonomicz-
nych i/lub spolecznych zwrotéw z inwestycji.
Kolejnym wyzwaniem jest program Edukacja
i Szkolenie (2020), uzupelniajacy i wzmacniaja-
cy podstawy merytoryczne w zakresie edukacji
oraz publicznych stuzb zatrudnienia.

Istnieje silna koniecznos¢ stworzenia wspdlnej
terminologii dla réznych dziatan na polu gwa-
rancji jakosci oraz polityki opartej na faktach,
aby umozliwi¢ zwiekszong poréwnywalnos¢ po-
miardw i oddzialywania inicjatyw i, tym samym,
doj$¢ do wzajemnego zrozumienia i nauczania
w ramach i pomiedzy panstwami cztonkow-
skimi Europejskiej Sieci Catozyciowego Po-
radnictwa Zawodowego (ELGPN). W dalszym
rozwoju rownowaga pomiedzy gwarantowa-
niem jako$ci oraz faktami powinna by¢ mocno
poparta niewielka liczba uzgodnionych ele-
mentow, kryteriéw i wskaznikow jakosciowych

liwych danych. Od samego poczatku nalezy
wspieraé uczenie sie oparte na faktach oraz
polityke oparta na faktach za pomoca syste-
matycznego gromadzenia danych, korzystajac
z dostepnych i nowych baz danych i badan. Po-
wyzsze z kolei wymusza polozenie szczegdlnego
nacisku na inwestycje w rozwdj sity roboczej
oraz zdolno$ci, aby upewni¢ sig, ze doradcy
imenadzerowie posiadajg wystarczajaca wiedze,
umiejetnosci i kompetencje do gromadzenia
dowodoéw i tworzenia odpowiednich zestawow
danych, ktére umozliwiaja podejmowanie decy-
zji politycznych oraz uzyskiwanie pomys$lnych
wynikéw kontroli publicznej. Aby to osiagna¢,
niezbedne jest stosowanie elastycznych ram
gwarancji jako$ci i faktéw oraz narzedzi pomia-
rowych, ktore moga by¢ stosowane w praktyce
i przynosi¢ namacalne rezultaty pilotowania
nowych i innowacyjnych podejs¢ w zakresie sys-
temu poradnictwa przez cale zycie. Koordynacja
polityki poradnictwa i regularnie podejmowana
wspolpraca powinna réwniez by¢ traktowana
jako element jakosciowy. Jest to bowiem staby
punkt wiekszoséci podejs¢ dotyczacych kontroli
jakosci.

Wraz z pojawianiem si¢ coraz wiekszej liczby
uczestnikow rynku oraz partnerstw miedzy-
sektorowych, obejmujacych sfere publiczna,
prywatng i sektory trzecie wzrasta popyt na
wsparcie kariery zawodowej ze strony szero-
kiego grona os6b. Tendencja ta nie jest jedyna
w swoim rodzaju; OECD?’ donosi, ze wiele rza-
déw w coraz wiekszym stopniu korzysta z ustug
organdw prywatnych i non-profit, zapewniajac
towary i ustugi dla obywateli w wielu dzie-
dzinach. Biorgc pod uwage cig¢cia wydatkow
publicznych, starzejace sie spoteczenstwo oraz
potrzebe stymulowania wiekszych inwestycji
idochodéw w postaci wartosci dodanej udzia-

)kOI'ZYSt) anych do dOkon) ania pomiarow, 9 Organizacja Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju (2010). Restoring

Fiscal Sustainability: Lessons for the Public Sector. [Przywracanie
. B . zrébwnowazenia podatkowego: wnioski dla sektora publicznego] Paryz:
w praktyce, przy wsparciu przykltadéw moz- OECD

ktére mogg zostac przetestowane i zastosowane
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6.3

tu uczenia sie i pracy, niezbedne jest opraco-
wanie nowych podejs¢.

Zagadnienia, ktére nalezy
uwzgledni¢ w polityce

Jakie polityczne srodki nacisku mozna zastoso-
wac do zapewnienia kompetencji doradcédw oraz
ich zdolnosci do $wiadczenia wysokiej jakosci
ustug poradnictwa zawodowego o znacznym
stopniu oddzialywania w ramach ustug wielo-
kanalowo taczacych poszczegdlne elementy?
Jaka strategiczng role powinny odgrywac rza-
dy w ksztaltowaniu (lub nadawaniu nowego
ksztattu) strukturze, formie i funkcji petnionej
przez site roboczg operujaca w zakresie porad-
nictwa przez cale zycie, jej kwalifikacji oraz
trwalego rozwoju zawodowego?

Co wiecej mozna zrobié, aby zaangazowac
obywateli i partneréw spolecznych w polep-
szanie i rozszerzanie zakresu i jakosci ustug
poradnictwa przez cale zycie?

W jaki sposob obywatele mogg by¢ pewni,
ze $wiadczone uslugi sa wysokiej jakosci i ze
ich indywidualne potrzeby i interesy nie beda
wykorzystywane w nieuczciwy sposob? Jaka
role, jezeli jakakolwiek, powinni odgrywac
decydenci w odniesieniu do ustanowienia
krajowego rejestru doradcow zawodowych
lub bardziej formalnych ustalenn podpartych
aktami prawnymi?

Jaka jest konkretna rola sektora prywatnego,
publicznego oraz spotecznego/wolontariatu
w opracowywaniu i §wiadczeniu ustug porad-
nictwa zawodowego o wysokiej jakosci?

W jaki sposob technologia moze ulatwic¢ lepsza
wymiane zestawow danych i wykorzystanie
na wieksza skale technologii analizy korzy-
$ci ekonomicznych oraz zwrotdéw z inwestycji
spotecznych w ustugi poradnictwa przez cale
zycie w ramach poszczegdlnych sektoréw i po-
miedzy nimi?
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o W jakim stopniu strony internetowe dotycza-
ce ustug poradnictwa przez cate zycie poma-
gaja w zdobywaniu umiejetnosci jednostek
w obszarze zarzadzania karierg zawodowg oraz
$rednioterminowego i dlugoterminowego roz-
woju tej kariery?

o Do jakich celéw gromadzi si¢ dane w zakresie
gwarangji jako$ci, jakie typy danych sa nie-
zbedne i w jaki sposéb mozna wykorzysta¢
rezultaty, aby opracowac strategiczne polityki
i praktyki oparte na faktach?

o W jaki sposéb mozna osiggna¢ odpowiednia
rownowage pomiedzy dostepem obywateli do
ustug poradnictwa przez cale zycie zaréwno
w wersji online, jak i offline, bioragc pod uwa-
ge powazne ograniczenia budzetéw sektora
publicznego? Kto powinien finansowac¢ ustugi
poradnictwa przez cale zycie?

o Jakie sg rzeczywiste koszty i zyski dla rzadow
i jednostek i w jaki sposéb moga by¢ one naj-
skuteczniej oszacowane i zmierzone?

o W jaki sposdb decydenci moga uzyskac wystar-
czajacg pewnosd, ze sg wystarczajaco swiadomi
rozwoju polityk opartych na faktach i w zakre-
sie gwarancji jakosci?

6.4 Dziatania polityczne

Jest oczywiste, ze pomimo systematycznych poste-
pow obserwowanych w Europie i poza nig, w wielu
krajach nadal istnieja braki w zakresie ustug po-
radnictwa zawodowego. Uzasadnienie wydatkow
publicznych na systemy i ustugi poradnictwa przez
cale zycie, w powiazaniu z wyraznymi dowodami
ich skutecznosci i oddzialywania, jest prawdziwym
wyzwaniem. Dowody takie musza zosta¢ wzmoc-
nione poprzez nowe ramy odpowiedzialnosci, ktére
obejmuja rutynowe gromadzenie danych oraz ob-
serwacje dlugofalowe, aby stwierdzi¢ poziom dltu-
goterminowego oddziatywania, koszty i zyski dla
rzaddéw i jednostek. Kazdy system gwarancji jakosci
lub takie ramy posiadaja wlasne, charakterystyczne
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cechy; wiele dobrych przykladéw jest dostepnych
w UE i poza nig. Dlatego tez nie jest zalecane aby
prébowac zastapic je innym systemem lub ramami.
Zamiast tego mozna wykorzystac zestaw elementow
jakosciowych opracowanych w celu zapewnienia
dobrego punktu startowego do kontroli réznych
aspektéw polityk jakosci i opartych na faktach, co
zostalo opisane na stronie 52, i w celu prowadzenia
wstepnych i dtugotrwalych dyskusji dotyczacych
uczenia sie na faktach i opracowania polityki w roz-
nych kontekstach, w tym w odniesieniu do poszcze-
golnych sektoréw w ramach tego samego kontekstu.
Bardziej szczegétowa prezentacja ram zapewnienia
jakosci i polityki opartej na faktach ELGPN znajduje

sie w zalaczniku D.

We wszystkich krajach istnieje pilna potrzeba
zapewnienia odpowiedniej réwnowagi pomiedzy
$wiadczeniem ustug podstawowych dla wszystkich
obywateli (unikajac marginalizowania gléwnego
nurtu) a ukierunkowaniem ustug intensywnych na
osoby najbardziej ich potrzebujace. Biorac pod uwa-
ge fakt, ze polityki i ustugi poradnictwa przez cale
zycie sa ulokowane w ramach poszczegélnych sek-
toréw oraz wykraczajg poza ich granice (np. szkoty,
edukacja i szkolenia zawodowe, szkolnictwo wyz-
sze, edukacja dorostych oraz zatrudnienie), ustugi
dla jednostek musza by¢ jak najbardziej jednolicie

powiazane.

Tabela 6.1: Elementy jakosciowe krajowego systemu poradnictwa przez cate zycie

Element jakosciowy 1: Kompetencje doradcéw

Ustalenia ad-hoc niemieszczace sie w ramach po-
lityki

Ustalenia dotyczace ,rejestru” lub ,licencji na prowa-
» dzenie dziatalnosci poradniczej’, bedace w znacznym
stopniu uregulowane

Element jakosciowy 2: Udziat obywateli i uzytkownikéw

Fragmentaryczne i/lub jednorazowe badania sa-

tysfakgji klientow P

Wysoce zorganizowane systemy zapewniania jakosci
» i polityki opartej na faktach, ktére aktywnie angazujg
uzytkownikéw w opracowanie i rozwdj ustug

Element jakosciowy 3: Swiadczenie ustug i ich ulepszanie

Brak ram umiejetnosci zarzadzania karierg zawo-
dowa, w powigzaniu z dostepem kluczowych grup >y
priorytetowych do ustug

Catosciowy system zapewniania jakosci, ktéry groma-
dzi réwniez dane na temat umiejetnosci zarzadzania
karierg zawodowa, poziomoéw inwestycji oraz docho-
dow ptynacych z wartosci dodanej

Element jakosciowy 4: Koszty i zyski dla wtadz

Brak informacji na temat kosztéw i zyskéw dla

| 2 2 4
wiadz

Krétko, srednio lub dlugoterminowe oszczednosci dla
» budzetu publicznego w formie ekonomicznych i/lub
spotecznych zwrotéw z inwestycji

Element jakosciowy 5: Koszty i zyski dla jednostek

Ograniczona liczba informacji o wartosci dodanej
uzyskiwanej dzieki uczestnictwu jednostek w syste- >y
mie $wiadczenia ustug poradnictwa zawodowego

Dowody dtugotrwatych obserwacji i badan mierzacych
» oddziatywanie réznych interwencji w zakresie kariery
zawodowej w réznych warunkach
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6.5 Znaczenie dla sektorow polityki
6.5.1 Szkoly

« Szkoly stanowia wyzwanie dla decydentéw w po-

staci podejmowania kluczowych decyzji dotycza-
cych wprowadzenia gwarancji jako$ci w szkole-
niu w zakresie kariery zawodowej, poradnictwa
zawodowego i doradztwa poprzez zastosowanie
mozliwosci zdobywania umiejetnosci kierowania
karierg zawodowa, jako dzialania niezaleznego,
miedzyprogramowego i/lub ponadprogramo-
wego, obok poradnictwa i doradztwa w zakresie
kariery zawodowej; oraz w szczegolnosci, w po-
staci monitorowania i obserwowania postepow
studentdw, w powigzaniu z poziomami osiagnie¢
i drogami nabywania wiedzy, a takze liczba os6b
rezygnujacych z edukacji. Ustawodawstwo, prze-
pisy ustawowe i/lub ogélne wytyczne bedace
podstawg szkolenia i poradnictwa w zakresie
kariery zawodowej mogga tu by¢ pomocne. Stu-
dium przypadku 6.1 przedstawia interesujacy
przyktad ogélnych wytycznych w sprawie szkole-
niaiporadnictwa w zakresie kariery zawodowej,
zawierajgcych zalecenia dotyczace sposobu sto-
sowania wlasciwych statutow, ktdre to wytyczne
s3 stosowane w Szwecji.

Ocena oddzialywania roznego rodzaju inter-
wencji w ramach, pomiedzy i poza programem
musi odbywac sie w sposdb zorganizowany, nie
za$ ad-hoc, bazujac na uzgodnionych zasadach
przegladu kompetencji doradcéw, zaangazowa-
nia obywateli/uzytkownikéw, $wiadczenia i ulep-
szenia $wiadczonej ustugi oraz kosztéw i zyskow
zaréwno dla jednostki, jak i dla rzadu. Jesli cho-
dzi o szkoly, ustugi poradnictwa przez cale zycie
$wiadczone bezpo$rednio i online, przez telefon,
czat internetowy, SMS i media spoteczne (np.
Facebook), nierzadko nie s3 mozliwe do zaaran-
zowania jako niezalezny program. Technologie
internetowe 2.0 i 3.0, w tym smartfony i coraz
bardziej rozpowszechnione korzystanie ze stron
typu mashup w odniesieniu do informacji oso-
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bistych i dotyczacych kariery zawodowej, w ra-
mach i poza sektorami nauczania i zatrudnienia
(takich jak informacje o rynku pracy) w znacz-
nym stopniu zmieniajg nauczanie i uczenie sie
w szkotach europejskich i pozaeuropejskich.
Dlatego tez niezbedne sg polaczenia pomiedzy
wymogami zapewniania jako$ci, ustaleniami
w zakresie kontroli, uczeniu opartym na faktach
i politykami opartymi na faktach.

Interesujacy przyklad nowego i rozwijajacego
si¢ podejscia do zapewniania jako$ci w ramach
faktualnych, zintegrowanego poprzez zastoso-
wanie systemu bazy danych o mtodziezy (15-29
latkach) ptynie z Danii (zob. studium przypad-
ku 6.2). W tym konteks$cie praca w szkotach,
osrodkach poradnictwa i instytucjach ksztal-
cenia ludzi mtodych jest punktem wyjscia do
budowania podstaw merytorycznych oraz
dokonania oceny oddzialywania drég kariery
zawodowej 0s6b w danym okresie czasu.
Wiele krajow opracowuje innowacyjne systemy
zapewniania jakosci oraz polityk opartych na
faktach, w celu wspierania decydentéw w doko-
nywaniu krytycznej oceny procesu przechodze-
nia z rzeczywistosci szkolnej do zawodowej oraz
w opracowywaniu bardziej systematycznych
isolidnych sposobéw gromadzenia danych, po-
wigzanych z konkretnymi wskaznikami jako$ci.
Przykladem tego jest estoniskie tréjstopniowe
podejscie do kwestii zapewniania jakosci (zob.
studium przypadku 6.3).

Osoby opracowujace i dostarczajace systemy
zapewniania jako$ci i standardow jako$ci musza
powiazac je z politykami opartymi na faktach,
majacych zastosowanie w obszarze edukacji
i szkolenia oraz zatrudnienia: narzuca to wy-
mog rozjasnienia kwestii rozwoju zawodowe-
go kluczowych uczestnikéw procesu odnos$nie
do tego, jakie dane s3 wymagane i do jakich
celéw sa gromadzone, w tym sposobu ich wy-
korzystania do realizowania polityk rzadowych.
Doradcy w zakresie kariery zawodowej, nauczy-
ciele i menadzerowie musza by¢ prowadzeni
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przez silnego lidera, ktéry bedzie zachecatl ich
do zdobywania nowych umiejetnosci w celu
dokonywania oceny i pomiaréw oddziatywania
konkretnych interwencji, w tym umiejetnosci
wspolpracy partnerskiej oraz poufnego rapor-
towania, zaréwno w warunkach szkolnych, jak
i pozaszkolnych (zob. studium przypadku 6.4).

Studium przypadku 6.1: Ogdlne wytyczne
powiazane ze statutami, wspierane

narzedziami oceny, Szwecja

Szwedzka Narodowa Agencja Edukacji (Sko-
Iverket) opublikowata ogélne wytyczne doty-
czace szkolenia i poradnictwa w zakresie ka-
riery zawodowej, ktére zawierajg zalecenia na
temat sposobu stosowania wlasciwych statutéw
(praw, rozporzadzen, zasad i przepisow). Wy-
tyczne wskazuja sposoby dzialania i majg na
celu wptywanie na rozwoj i promowanie jedno-
litego stosowania aktow prawnych. Dlatego tez
nalezy ich przestrzega¢, chyba ze gmina i szkola
wykaza, ze nauczanie jest prowadzone w inny
sposdb, ktéry spetnia okreslone wymogi. Ogdl-
nym wytycznym towarzysza uwagi, ktére maja
na celu wyjasnienie podanych porad, w oparciu
o badania na temat poradnictwa zawodowego,
oceny i zweryfikowane do$wiadczenia.

Ogolne wytyczne i uwagi majg na celu zapew-
nienie podstaw planowania pracy dla nauczycieli
i planistow, organizacji i wdrazania nauczania
i poradnictwa w zakresie kariery zawodowej dla
korzystajacych z nauczania obowigzkowego, szkot
$rednich, edukacji zawodowej i nauczania dla
dorostych. Moga réwniez stuzy¢ jako wsparcie
dla gmin i szkot w przeprowadzaniu ocen jakosci
wlasnych programéw nauczania i poradnictwa
w zakresie kariery zawodowej, a takze dla szwedz-
kiego narodowego inspektoratu szkolnictwa. Do-
datkowo opracowano narzedzie oceny wraz ze
wskaznikami jako$ci dla nauczania i poradnictwa
w zakresie kariery zawodowej.
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Studium przypadku 6.2: Projekt systemu baz
danych o mlodziezy i zapewniania jako$ci w Danii
Duniskie Ministerstwo ds. Dzieci i Edukacji opra-
cowalo system baz danych o mlodziezy, ukierun-
kowany na gromadzenie danych o stanie wyksztat-
cenia i zatrudnienia wszystkich 0os6b w przedziale
wiekowym 15-29 lat (zgodnie z systemem reje-
stréw ludnosci), aby wspiera¢ osrodki poradnic-
twa dla mlodziezy w dzialaniach zewnetrznych.
Wprowadzono réwniez nowe ustawodawstwo,
ktére wymaga od kazdej osoby w wieku 15-18 lat
opracowania planu edukacyjnego we wspolpracy
ze wspomnianymi o$rodkami.
Co wiecej, wykorzystywane sa informacje sta-
tystyczne, ktore s nastepnie analizowane przez
Ministerstwo, aby poréwna¢ wnioski o przyjecie
na uczelnie sktadane przez uczniéw w marcu i ich
wyniki w pazdzierniku. Informacje te s przetwa-
rzane przez doradcéw zawodowych, nauczycieli
i menadzeréw i trafiaja na liste celéw i poprawy
wynikéw opracowang przez Ministerstwo.
Nowym projektem pilotazowym, nad ktérym
zastanawia sie Ministerstwo, jest wprowadzenie
»zrownowazonej karty wynikéw” w odniesieniu
do zapewniania jakosci i uczenia opartego na
faktach w regionalnych osrodkach poradnictwa,
ktdra przewiduje gromadzenie danych powia-
zanych z szescioma konkretnymi dziedzinami:
o Wspotczynniki przejscia (po 15 miesigcach).
o Ilo$¢ lat przed rozpoczeciem przez mlodych
ludzi nauki policealne;j.
o Wspdlczynnik rezygnujacych z nauki (po 12
miesigcach).
o Korzysci dla uzytkownikéw z otrzymanego
poradnictwa.
o Respondenci uczestniczacy we wspdlnych
wydarzeniach.
o Liczba szkolnych doradcow z dyplomem za-
wodowym.
Wyniki maja wplyw na prace nad planem popra-
wy projektowania i $wiadczenia ustug w ramach
krajowego, regionalnego i lokalnego programu
rozwoju kariery zawodowe;j.



Studium przypadku 6.3: Korzystanie

z podrecznikow zapewniania jako$ci w celu
rozwiniecia kultury nauczania w ramach

i pomiedzy poszczeg6lnymi ustugami
rozwoju kariery zawodowej w Estonii

W Estonii funkcjonujg obecnie trzy wzajemnie
powiazane programy ustug: edukacja zawodowa,
informacje dotyczace kariery zawodowej oraz
poradnictwo w zakresie kariery zawodowe;j.
Dziatania w zakresie ustug doradztwa zawo-
dowego sa prowadzone i wspierane przez trzy
podreczniki zapewniania jako$ci, zawierajace
pomysly i materialy dotyczace: (i) sposobu za-
pewniania jako$ci edukacji zawodowej w szko-
fach, przeznaczone dla nauczycieli i dyrektoréw
zakltadow szkolnictwa ogolnego i zawodowe-
go, laczace reguly pedagogiczne z politykami
i praktykami poradnictwa przez cate Zycie; (ii)
sposobu opracowywania ocen jako$ci ustug oraz
wymogow dotyczacych §wiadczenia ustug i sys-
temow zarzadzania rejestrami; oraz (iii) sposobu
zrozumienia kierowania karierg i $wiadczenia

ustug doradztwa zawodowego, ktore majg wpltyw
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na jako$¢ doradztwa zawodowego. Przyklady

wskaznikéw jakosci obejmuja:

o zadowolenie uzytkownikoéw z ustug doradztwa
zawodowego, mierzone za pomocg kwestiona-
riuszy i ankiet;

» zadowolenie interesariuszy (gtéwnie przedsta-
wicieli Krajowego Forum Poradnictwa Zawo-
dowego), mierzone za pomocg kwestionariu-
szy i ankiet;

o zadowolenie pracownikéw $wiadczacych
ustugi doradztwa zawodowego: mierzone za
pomoca kwestionariuszy, ankiet i kontroli na
miejscu;

o osiagniecie zalozonych celéw: mierzone za
pomoca rzeczywistych wynikow zestawionych
z wynikami zamierzonymi.

W 2011 r. korzystanie z podrecznikéw byto pilo-

towane w 17 regionalnych osrodkach informacji

i doradztwa dla mtodziezy. Rozszerzenie syste-

mu ma objaé estonski fundusz ubezpieczenia

0s6b bezrobotnych (krajowe biura zatrudnienia)
oraz centra doradztwa zawodowego w instytu-
cjach szkolnictwa wyzszego.
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Studium przypadku 6.4: Profesjonalizacja
pracownikow instytucji rozwoju zawodowego
w Finlandii

W poréwnaniu do standardéw miedzynaro-
dowych finski system rozwoju zawodowego
jest wysoce sprofesjonalizowany. Wszystkie
szkoly $rednie zatrudniajg na pelny etat, co
najmniej jednego doradce, ktoéry standardowo
otrzymuje piecioletnie szkolenie nauczyciel-
skie i posiada do$wiadczenie w nauczaniu oraz
przechodzi roczne szkolenie specjalistyczne.
Do obowiazkéw pracownikéw nalezg indywi-
dualne doradztwo zawodowe oraz prowadzenie
zaje¢ skupiajacych sie na edukacji zawodowej
i umiejetnosciach uczenia sie. Dodatkowo wigk-
sz0$¢ uczniow odbywa, co najmniej dwukrotnie
tygodniowe praktyki zawodowe, ktore sa ko-
ordynowane z pracodawcami poprzez portal
internetowy. Doradztwo jest obowiazkowym
przedmiotem programu i istniejg wyrazne wy-
tyczne jakosciowe dla szkot srednich i pomatu-
ralnych, okreslajace minimalny poziom uslug
doradztwa, a takze ustug sieciowych wspieraja-
cych instytucjonalng samoocene w odniesieniu
do ustug poradnictwa zawodowego. Podjeto
rowniez proby wprowadzenia kwestii polityki
w zakresie doradztwa zawodowego do krajo-
wych programéw doskonalenia zawodowego
dla dyrektoréw szkol.

Co wiecej, w finskim biurze zatrudnienia pra-
cuje okoto 280 psychologow specjalizujacych sie
w poradnictwie zawodowym. Kazdy z nich jest
magistrem psychologii i musi przejs¢ krétki pro-
gram doskonalenia zawodowego. Wielu z nich
konczy studia pomagisterskie. Do ich klientéw
naleza osoby niezdecydowane, ktére zakonczyly
edukacje szkolna, osoby bezrobotne i dorosli,
ktérzy pragna zmienic¢ $ciezke kariery.
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6.5.2 Ksztalcenie i szkolenie zawodowe

o Europejskie ramy odniesienia na rzecz za-
pewniania jakosci w ksztalceniu i szkoleniu
zawodowym (EQUAVET) stanowi uzytecz-
ne narzedzie odniesienia, opracowane w celu
wspierania decydentéw. Stanowi ono czes¢
inicjatyw europejskich ukierunkowanych na
uznawanie umiejetno$ci i kompetencji na-
bytych przez uczniéw w réznych krajach lub
$rodowiskach nauczania (zob. zalacznik B).
Utworzenie krajowych punktéw odniesienia
EQUAVET, jako struktury wspierajacej plany
wdrozeniowe na szczeblu krajowym, w szcze-
golnosci wspiera i dopelnia europejskie ramy
kwalifikacji (EQF).

o Wdrozenie standardow jakosci oraz termino-
logia stosowana w edukacji i szkoleniu zawo-
dowym roznia si¢ od siebie, mimo iz poszcze-
gblne kraje idg w podobnym kierunku jesli
chodzi o opracowanie i stosowanie standardéw
jako$ci, w tym korzystanie z badan zadowole-
nia uczniow i klientéw. Pomimo istnienia po-
dobienstw w strukturze, zawartosci i wynikach,
wystepuja réwniez znaczace roznice pomiedzy
krajami, nawet tymi, ktore wspoldzielg podej-
$cie do ksztalcenia i szkolenia zawodowego;
w tych ramach zawiera¢ si¢ moga rowniez
réznigce sie od siebie podejscia na poziomie
regionalnym lub lokalnym.

o Istnieje konieczno$¢ odpowiedniego naucza-

nia umiejetno$ci kierowania swojg karierg
zawodowg i informowania mlodych ludzi (i
ich rodzicow) o mozliwo$ciach zatrudnienia
i szkolen oraz o sposobie, w jaki moga one
wspiera¢ budowe umiejetnosci kierowania
swoja kariera, w tym umiejetnosci adaptacyj-
nych i elastycznosci, aby by¢ w stanie sprostac
szybko zmieniajacym si¢ trendom w zakresie
ksztalcenia i szkolen zawodowych, a takze od-



nosnie do innych opcji i $ciezek. Gléwnym
wyzwaniem jest podtrzymanie jako$ci uslug
doradztwa zawodowego przy jednoczesnym
obnizeniu kosztéw. Dla wielu panstw oznacza
to konieczno$¢ przeprowadzenia dogtebnego
przegladu obecnych ustalen, co egzemplifikuje
studium przypadku 6.5 z Grecji.

Na szybko zmieniajacym sie rynku pracy,
ustugodawcy z zakresu ksztalcenia i szkolenia
zawodowego, a takze personel szkdt, donosza
o braku mocnych i rzetelnych LMI w odniesie-
niu do $ciezek kariery, do$§wiadczenia zawodo-
wego i mozliwosci zatrudnienia, w szczegdlno-
$ci niezbednych w przysziosci umiejetnosci.
Wymaga to mocnego i sprofesjonalizowanego
wktadu i wsparcia dla ustugodawcow w zakre-
sie ksztalcenia i szkolenia zawodowego w od-
niesieniu do polityk i praktyk dotyczgcych
poradnictwa przez cale zycie.

Zauwazy¢ mozna wzrastajace zainteresowa-
nie poszukiwaniem nowych sposéb oceny
wynikéw ksztatcenia studentéw w rezulta-
cie ich uczestnictwa w systemie edukacji lub
szkolenia zawodowego, w tym korzystania
z ustug poradnictwa przez cate zycie (wsréd
tych, ktorzy podazaja bardziej ogdlna $ciezka
ksztalcenia). Podczas gdy ramy umiejetno-
$ci kierowania swoja karierg zawodowa (zob.
Sekcja 4) oferuja strukture i tre$¢ wspierajaca
studentéw w ksztalceniu i rozwoju osobistym,
wiekszo$¢ panstw musi dopiero znalez¢é spo-
sOb systematycznego gromadzenia i poréw-
nywania danych odnosnie do poszczegdlnych
rezultatéw nauczania, wynikajacych z podejs¢
pedagogicznych w kwestii ksztalcenia i szko-
lenia zawodowego. Wyraznie widad, Ze istnieje
mozliwos¢ wykorzystania technologii do zba-
dania rezultatéow ksztalcenia, wynikajacych
z samopomocy, krotkotrwatej pomocy i do-
glebnego poradnictwa z perspektywy klienta,
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co zostalo przedstawione w studium przypad-
ku 6.6 z Wegier.

Ogolnie rzecz biorac, ustugodawcy w zakresie
ksztalcenia i szkolenia zawodowego w coraz
wigkszym stopniu skupiaja sie na wynikach
i rezultatach réznych typoéw interwencji, ktére
sg niekiedy powigzane z ,wynagrodzeniem
za osiagnigte rezultaty”, ustalonym pomiedzy
ustugodawcg a rzadem. Moze to przewidywac
szczegolne skupienie na zapewnieniu jakosci
tancuchoéw i sieci dostaw bedacych czescia
sektorow zatrudnienia, szkolenia, spoteczno-
$ciowych i wolontariackich.

Programy prowadzone przez pracodawcow,
ktore uwzgledniajg standardy jakosci i/lub
rezimy inspekcji, moga przewidywac stoso-
wanie standardu krajowego lub znaku zgod-
nosci z norma, ustalonego pomiedzy rzadem
a pracodawcami. Zastosowaé mozna réwniez
zestaw nagrdd regionalnych lub lokalnych,
celem zapewnienia jakos$ci §wiadczenia ustug
w zakresie ksztalcenia i szkolenia zawodowego
(podobnie jak w szkotach, liceach i uczelniach
wyzszych). Dodatkowo zapewnianie jakosci
ustug $§wiadczonych przez poszczegdlnych
uslugodawcow w zakresie poradnictwa za-
wodowego powinno podlegaé¢ samoregulacji
poprzez wiernos$¢ standardom zawodowym
w sektorze, aby da¢ pewnos¢ ustugobiorcom,
ze poszczegolni ustugodawcy w zakresie po-
radnictwa zawodowego trzymaja si¢ uzgodnio-
nego kodu etycznego i wspolnych standardow
zawodowych. Zaréwno Niemcy, jak i Wielka
Brytania testuja nowe ustalenia w tej materii
(zob., dla przykiadu, studium przypadku 6.7).
Kompetencje ustugodawcow w kontaktach
z pracodawcami i korzystaniu z lokalnego ryn-
ku pracy sa czesto ograniczane, gdy dyrekty-
wy polityczne skupiajg si¢ zbytnio na innych
priorytetach.
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Studium przypadku 6.5: Wz6r systemu
zapewniania jako$ci zestawiony z ramami
oceny zapewnienia jako$ci ELGPN w Gregji

W 2012 r. utworzono Krajowa Organizacje
Akredytacji Kwalifikacji i Poradnictwa Za-
wodowego (EOPPEP). Jednym z jej celow jest
wdrazanie i wspieranie wdrazania solidnego
systemu zapewnienia jakosci. Wstepne opra-
cowanie obejmowato podrecznik jakosci, opra-
cowanie bibliograficzne oraz badanie 50 uslug
poradnictwa zawodowego w sektorze edukacji
(drugiego i trzeciego stopnia) oraz wstepne-
go ksztalcenia i szkolenia zawodowego. Dzieki
badaniu uzyskano wazne dane ilo$ciowe i ja-
ko$ciowe dotyczace obecnego stanu tych ustug
w odniesieniu do pigciu zestawow kryteriow
jakosciowych. Analiza wynikéw $réddrocznych,
raport syntetyczny oraz panel ekspercki skla-
dajacy si¢ z 13 czolowych doradcéw reprezen-
tujacych ustugodawcdw, rzad i pracodawcow,
zlozyly sie na krajowy plan dzialania na rzecz
ciaglego ulepszania ustug poradnictwa zawo-
dowego. Wyzwaniem jest znalezienie sposéb
podniesienia jako$ci przy jednoczesnej redukeji
kosztow. Ramy ELGPN QAE zostaly wykorzy-
stane jako skuteczne narzedzie kontroli, w celu
okreslenia brakéw w danych, ktore nastepnie
moga by¢ udostepnione ré6znym interesariuszom
na poziomie krajowym, regionalnym i lokalnym.
Trwa procedura ocen zewnetrznych, majacych
na celu upewnienie sie, ze ustugi spetniaja kry-
teria jako$ciowe i dostarczaja rzetelnych danych
do systemdw zapewnienia jako$ci EOPPEP oraz
systemu ksztalcenia przez cale zycie.
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Studium przypadku 6.6: Badanie rezultatow
ksztalcenia na Wegrzech

Aby oceni¢ rezultaty ksztatcenia wynikajace
z réznych typow interwencji w zakresie wspie-
rania kariery zawodowej, przeprowadzane jest
badanie pilotazowe w obszarze ksztalcenia
i szkolenia zawodowego (i w innych kluczo-
wych sektorach) przez departament doradz-
twa psychologicznego Uniwersytetu ELTE na
Wegrzech, wraz ze wspéipracownikami z UE.
Gloéwnym celem jest zbadanie metodologii gro-
madzenia danych klientéw online i badania
wynikow poprzez platforme informatyczna,
aby okresli¢ warto$¢ dodang wktadu ze strony
samopomocy, krotkotrwalego wsparcia oraz
dogtebnych interwencji w zakresie poradnictwa,
z perspektywy klientéw. Powyzsze opiera si¢
na badaniu oddzialywania zleconym w 2009 r.
przez wegierska krajowa rade poradnictwa przez
cale zycie, jako kontynuacja pierwszego wegier-
skiego projektu systemu poradnictwa przez cale
zycie. Zespo6l Uniwersytetu ELTE opracowat
rejestr oddziatywania ustug w zakresie porad-
nictwa zawodowego: kwestionariusz online dla
klientow i instytucji, majacy na celu ocene po-
trzeb i wrazen klientéw, ktéry zostal wdrozony
w Estonii, Niemczech, Portugalii i na Wegrzech.
Zmierzone zmienne s3 powigzane z koncepcja-
mi kierowania wlasng karierg zawodowg oraz
mozliwo$ciami adaptacji jednostek na szybko
zmieniajacym sie i czesto nieprzewidywalnym
rynku pracy. Gtéwne aspekty obejmuja: strategie
zarzgdzania informacjami, samoksztalcenie,
umiejetnosci interpersonalne, uznawanie oraz
radzenie sobie z niepewnoscig i czynnikami
$rodowiskowymi zwigzanymi z budowaniem
kariery zawodowej, okreslaniem celéw kariery
oraz integrowaniem i zwiekszaniem mozIliwosci

rozwoju kariery zawodowe;j.



Studium przypadku 6.7: Profesjonalizacja

w Wielkiej Brytanii

W Wielkiej Brytanii cztery stowarzyszenia zawo-
dowe utworzyly nowy Sojusz Doradcéw Zawo-
dowych (CPA). Ich gtéwne hasto - ,,Jeden glos
moze mie¢ wplyw” — ma na celu wzmocnienie
zawodu doradcy zawodowego w Wielkiej Bryta-
nii, positkujac si¢ zaleceniami angielskiej grupy
zadaniowej ds. doradztwa zawodowego (2010).
Gléownym celem misji CPA jest podnoszenie
standardu pracy wszystkich doradcéw zawodo-
wych i zapewnienie publicznego zabezpieczenia
jakosci dziatan i ustug na rzecz rozwoju kariery
zawodowej w Wielkiej Brytanii. CPA ustanowit
krajowy rejestr doradcéw zawodowych, ktéry
gwarantuje, ze doradcy posiadaja odpowiednie
kwalifikacje i dochowuja wiernosci najwyzszym
standardom pracy. Rejestr ten jest wspierany
przez nowe ramy rozwoju zawodowego online.
CPA angazuje pracodawcéw i innych interesa-
riuszy do promowania doradztwa zawodowego
i bedzie ubiegal sie o przyznanie przywileju
krolewskiego przez Tajng Rade Krolewska.
W czterech krajach skladajacych sie na Wielka
Brytanie prowadzi si¢ aktywne konsultacje z rza-
dem, aby upewnic sie, ze zapewnianie jakosci,
systemy danych i ustalenia dotyczace rozwoju
zawodowego s3 wzajemnie spojne i wspieraja sie
wzajemnie. W Anglii rzad uznal znaczenie prac
CPA poprzez dopisanie nowych krajowych stuzb
doradztwa zawodowego do wnioskow CPA.
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6.5.3 Szkolnictwo wyzsze

o Uniwersytety oraz inne instytucje szkolnictwa
wyzszego sg pod wyraznym wplywem progra-
mow na rzecz zapewniania szans zatrudnienia,
ustanowionych przez decydentéw, studentow,
rodzicéw i pracodawcéw. Wiele oséb oczekuje
pomocy ze strony stuzb doradztwa zawodo-
wego w ulatwieniu wejécia na rynek pracy.
W Europie i poza nig zwigksza si¢ popyt i ocze-
kiwania wobec stuzb odnos$nie do ich zdolnosci
wskazywania kierunkéw i dochodéw z inwe-
stycji w szkolnictwo wyzsze.

o Proces Bolonski, program na rzecz moderniza-
cji szkolnictwa wyzszego, dialog i wspolpraca
pomiedzy uniwersytetami a biznesem oraz
zielona ksiega Komisji ,Promowanie mobil-
nosci edukacyjnej mlodych ludzi” dowodza,
ze sluzby doradztwa zawodowego maja do
odegrania wazna role w procesie wspierania
obywateli nie tylko w zakresie wchodzenia na
rynek pracy, lecz takze jesli chodzi o utrzy-
manie ich otwarto$ci na zmiany i zdolnosci
adaptacyjnych przez cate zycie. W odpowiedzi
na powyzsze uniwersytety i inne instytucje
szkolnictwa wyzszego opracowuja bardziej wy-
rafinowane podejscia do powigzan ze $wiatem
biznesu oraz gromadzenia danych studentéw
i obserwowania ich do$wiadczen w zakresie
ksztalcenia i szans na zatrudnienie, aby wta-
czy¢ je w proces zapewniania jakosci i ciaglego
ulepszania.

o W wiekszosci przypadkéw wewnetrzne ramy
i mechanizmy zapewnienia jako$ci sa wbu-
dowane w podejscie pedagogiczne i andrago-
giczne. Wraz z narastajaca promocja i uryn-
kowieniem $wiadczen szkolnictwa wyzszego
w Europie, staje si¢ jasne, ze zapewnienie jako-
$ci jest postrzegane przez wielu jako ,,kluczowy
punkt w ofercie sprzedazy”, stanowigc zachete
dla nowych studentéw i zapewniajac udzial
pracodawcy w programie zwigkszania szans
na zatrudnienie. Powigzania z innowacyjnoscia
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i przedsiebiorczoscig obliguja do stosowania
nowych form dialogu pomiedzy sektorem
edukacyjnym oraz szerzej pojetym sektorem
rynkowym, co wymaga inwestycji w rozwdj za-
wodowy personelu celem zapewnienia jako$ci
doradztwa zawodowego. Studium przypadku
6.8 opisuje nowy inicjatywe niemiecka, ktérej
celem jest podniesienie jako$ci i dokonanie
oceny oddzialywania wzmocnienia profesjo-
nalizmu doradcéw.

Polaczenie ,wewnetrznego zapewnienia jako-
§ci” i ,,zewnetrznych powigzan z pracodaw-
cami” stanowi potencjat dla scislejszej wy-
miany danych i wspotdzielenia doswiadczenia
eksperckiego pomiedzy takimi podmiotami,
jak uniwersytety, szkoty, licea i ustugodawcy
w zakresie ksztalcenia i szkolenia zawodowego.
Jedna z takich inicjatyw opisujemy w studium
przypadku 6.9, ktéry ilustruje sposob osiagnie-
cia powyzszego.

Do tej pory nie znaleziono dowoddéw na to,
ze instytucje szkolnictwa wyzszego korzystaja
z modelowania danych statystycznych, kto-
re obejmuje kontrole zestawdéw danych i/lub
opracowywanie nowych koncepcji teoretycz-
nych w zakresie oceny i pomiaréw kosztow
i korzysci oraz dochodéw spotecznych ptyna-
cych z inwestycji w rézne formy interwencji
zawodowych przez ekspertéw spoza sektora
doradztwa zawodowego. W niektoérych kra-
jach podejscie to zyskuje rozmach w innych
sektorach, takich jak organizacje wolontariuszy
i spotecznosciowe, w ich walce o zachowanie

dotychczasowego poziomu budzetu oraz stref

wplywow.
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Studium przypadku 6.8: Zapewnienie

jako$ci poprzez program szkolenia dla
doradcow w zakresie szkolnictwa wyzszego

w Niemczech

Aby podnie$¢ jako$¢ i profesjonalizm ustug
doradczych w szkolnictwie wyzszym oraz za-
pewnienia profesjonalnego statusu takich ustug
poprzez wymog odpowiednich kwalifikacji i cer-
tyfikacji, stowarzyszenie doradcow uniwersy-
teckich — stowarzyszenie na rzecz informacji,
doradztwa i terapii na uniwersytetach (GIBeT)
opracowalo program szkoleniowy dla dorad-
coéw zawodowych w tym sektorze. Obejmuje on
szereg kursow szkoleniowych, akredytowanych
przez komisje szkoleniowa stowarzyszenia. Sa
one zawarte w bazie danych, ktéra wspiera przej-
rzystos¢ i oferuje elastyczne i zdecentralizowane
ustugi szkoleniowe. Program, ktory jest podzie-
lony na moduly podstawowe i zaawansowane,
zawiera kursy dotyczace wszelkich aspektéw
doradztwa uniwersyteckiego. Doradcy moga
wybiera¢ pomiedzy dwoma profilami, zgod-
nie z ich gléwnym obszarem pracy zawodowej:
poradnictwo edukacyjne i kierowanie $ciez-
ka edukacji. Po poswiadczeniu odpowiednich
kwalifikacji i odbyciu odpowiednich szkolen
uzyskuja oni certyfikat. Do tej pory nie istnieja
wspdlne przepisy odnosénie do statusu zawodo-
wego oraz edukacji i szkolenia doradcéw edu-
kacyjnych, ktére bylyby podstawa zapewnienia
jako$ci w niemieckim szkolnictwie wyzszym.
Oczekuje sie ze certyfikat zostanie przeksztalco-
ny w dowdd jakosci i kwalifikacji w tym obszarze

pracy zawodowe;j.



Studium przypadku 6.9: Szkolnictwo wyzsze

i zapewnienie jakosci na Lotwie

Program wspierania studentéw jest koordyno-
wany przez stuzby studenckie w oparciu o ja-
kosciowo zatwierdzony model, ktéry umozli-
wia integracje wszelkich ustug dla studentéw,
w tym ksztalcenie, kariera zawodowa, kwestie
psychologiczne oraz pomoc osobom niepet-
nosprawnym. Biorac pod uwage interdyscy-
plinarny charakter wsparcia rozwoju kariery
zawodowej, podejscie zintegrowane wspomaga
$wiadczenie odpowiedniego rodzaju pomocy
i wspolpracy wérdd doradcow (i innego persone-
lu). Doradztwo jako ustuga scentralizowana jest
$wiadczone indywidualnie, w formie warsztatéw
grupowych, wykladow tematycznych, dziatan
informacyjnych oraz poprzez zasoby interne-
towe, w tym za pomoca narzedzia ,,E-kariera”.
Funkgcja internetowa umozliwia pracodawcom
nawigzanie bezposredniego kontaktu z poten-
cjalnymi aplikantami. Aby rozszerzy¢ kanaly
komunikacyjne, wykorzystuje sie takze sieci
spotecznosciowe, takie jak Twitter i Skype. Uni-
wersytet, we wspolpracy z pracodawcami, zapra-
sza wykltadowcow wizytujacych, ktérzy wzbo-
gacaja program aktualnymi informacjami na
temat dziatan podejmowanych w konkretnych
sektorach. Stanowi to czes¢ fotewskiego proce-
su zapewnienia jakosci szkolnictwa wyzszego.
Wykladowcy wizytujacy pracuja w dziedzinie
chemii, finanséw, bankowosci, informatyki, han-
dlu detalicznego i innych. Program obejmuje
dalsze plany dotyczace ustanowienia jednolitego
systemu wsparcia na poziomie instytucjonal-
nym, taczacego w jeden system rozne rodzaje
ustug §wiadczonych na réznych poziomach w ra-
mach instytucji i obejmujacego wprowadzenie
wzajemnej opieki pedagogicznej, dodatkowego
nauczania i planowania osobistego rozwoju za-
wodowego, aby promowa¢ wspolprace pomie-
dzy uniwersytetami i pracodawcami.
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6.5.4 Edukacja dorostych

o Zaangazowanie obywateli/uzytkownikéw kon-
cowych w organizacje i rozwdj ustug doradz-
twa przez cale zycie jest waznym sposobem
upodmiotowienia obywateli i przyczynienia
sie¢ do ogodlnej poprawy jakosci swiadczonych
ustug.

o Zbyt czesto brak jest reakcji na glosy korzy-
stajacych z ustug doradztwa przez cale zycie
i sprowadza sie to do standardowego stoso-
wania badan zadowolenia klientéw. Oznacza
to znajdowanie innowacyjnych rozwigzan za
pomoca wielu mediow, w tym grup fokuso-
wych i dialogu bezposredniego, ktére zache-
cajg dorostych do odgrywania aktywnej roli
w opracowaniu i $wiadczeniu ustug doradztwa
zawodowego. Zapewnienie jako$ci i ksztalcenie
oparte na faktach, wbudowane we wspolne
projekty badawcze UE, takie jak badanie pro-
wadzone w krajach nordyckich, przedstawione
w studium przypadku 6.10, podkresla kwestie
dojrzewania wiedzy i opracowania programu
dzialania.

o Ze wzgledu na ztozonos$¢ edukacji oséb doro-
stych, ktora odbywa sie w ramach réznych pu-
blicznych ustalen, sektoréw prywatnych oraz
spolecznych/wolontariackich, tradycyjne stan-
dardy jakosci, takie jak ,,macierzowy” standard
jako$ci stosowany w Wielkiej Brytanii, zostaty
poddane przegladowi, aby zredukowa¢ skale
niepotrzebnych proceséw biurokratycznych
i uprodci¢ wymogi dotyczace monitorowania
ioceny. Wymog spetniania ustalonych standar-
déw zawodowych, opracowanych i zatwierdzo-
nych przez samoregulujace sie stowarzyszenia
zawodowe, zawiera sie¢ w niektérych standar-
dach krajowych i jest przyjmowany z zadowo-
leniem przez pracodawcdw, praktykéw i rzady.

o Dziegki wprowadzeniu mozliwoséci kierowania
wlasng kariera zawodowa, powiazanej z po-
szukiwaniem wtasnych szans i analizowaniem
mozliwosci rozwoju kariery zawodowej, moz-
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liwe jest stosowanie internetowych systeméw
informacji zawodowej w celu dokonania oceny
stopnia, w jakim zaangazowanie takie przekta-
da si¢ indywidualnie i kolektywnie na lepsze
wyniki naukowe, ukonczenie bardziej wyma-
gajacych kurséw oraz korzystanie z planowania
ksztalcenia policealnego. Doradcy i menadze-
rowie muszga wyrazniej wykaza¢ wartos¢ tego
dziafania.

Studium przypadku 6.10: Glos uzytkownikow
w promowaniu jako$ci doradztwa wsréd
doroslych w krajach nordyckich

Projekt zakladajacy reagowanie na opinie uzyt-
kownikoéw, finansowany przez nordycka sie¢
ksztalcenia dorostych, rozpoczat dziatanie
w 2010 r., a jego wyniki zostaly opublikowane
w 2011 r. Grupa projektowa sktadata si¢ z bada-
czy dunskich, finskich, islandzkich, norweskich
i szwedzkich, zas kierowana byla przez Centrum
Doradztwa Calozyciowego Uniwersytetu Is-
landzkiego. Projekt skupiat sie na dwoch gtow-
nych zalozeniach: (i) opisanie czy i w jaki sposéb
dorosli korzystajacy z doradztwa zawodowego
maja wplyw na $wiadczone ustugi oraz poréw-
nanie zaangazowania uzytkownikéw w doradz-
two dla oséb dorostych; (i) ocena wynikéw na-
uczania dorostych w krajach nordyckich, ktérzy
maja dostep do ustug swiadczonych w centrach
ksztalcenia dorostych. Ksztalcenie dorostych
w powyzszych krajach skupia sie gléwnie na
udzielaniu poradnictwa dotyczacego kwestii
edukacyjnych i osobistych, w mniejszym stopniu
kwestii zawodowych. Wyniki badan pokazuja, ze
istnieje znaczny potencjal wiekszego zaangazo-
wania uzytkownikéw, ktére nie zostalo jeszcze

zmaksymalizowane.
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Studium przypadku 6.11: Macierzowy
standard jako$ci w Wielkiej Brytanii

Standard macierzowy oznacza ramy jakos$ciowe
dla skutecznego przekazywania informacji i/lub
poradnictwa w kwestii ksztalcenia sie i pracy
i zostal opracowany w celu promowania ciagte-
go podnoszenia umiejetnosci wérod jednostek
i organizacji. Raz na trzy lata organizacje sg
poddawane ocenie przez zewnetrznych rze-
czoznawcoOw i wymaga sie od nich ciaglego
wdrazania ulepszen w zakresie §wiadczonych
ustug. Standard macierzowy zostal wdrozony
w lutym 2002 r. i zostal poddany przegladowi
w 2005 r. W 2011 r. przetestowano przerobio-
ng wersje wérdd organizacji akredytowanych
lub potencjalnie starajacych sie o akredytacje,
test wykazal, ze wedlug badanych przerobiony
standard jest trudniejszy, lecz nadal mozliwy
do spetnienia. Doceniono nastepujace kwestie:
zgodno$¢ z procesami biznesowymi; zwiek-
szona koncentracja na rezultatach; powigza-
nia z celami organizacyjnymi i rezultatami
$wiadczonych ustug; skupienie si¢ na rozwoju
personelu; oraz stosowanie ukierunkowanej
oceny wspierajacej ciagla poprawe. Standard
macierzowy zostal przyjety przez wiele bry-
tyjskich organizacji i wzbudza coraz wigksze
zainteresowanie miedzynarodowe. W ramach
standardu akredytowano ponad 2100 organi-
zacji. Standard stanowi wiasnos$¢ intelektualng
Ministerstwa Gospodarki a prawo autorskie
posiada Korona Brytyjska.



6.5.5 Zatrudnienie

o Z racji wysokiego bezrobocia oraz faktu, iz

wielu pracodawcow prowadzi rekrutacje na
stanowiska z pominieciem publicznych stuzb
zatrudnienia, w wielu krajach opracowywane
s3 nowe strategie angazujace prywatne agencje
zatrudnienia w polityki wlaczenia spoteczne-
go, takie jak poszukiwanie zatrudnienia dla
bezrobotnych i/lub wprowadzanie podejscia
rynkowego i quasi-rynkowego do dziatan pu-
blicznych stuzb zatrudnienia.

Publiczne stuzby zatrudnienia na szeroka ska-
le stosuja wskazniki efektywnosci, aby doko-
nywaé i wspiera¢ ustalenia pomiedzy scen-
tralizowanymi i lokalnymi politykami oraz
strukturami ustugowymi, celem poszukiwania
regionalnych i lokalnych rozwigzan. W nie-
ktérych przypadkach w publicznych stuzbach
zatrudnienia ewoluowaly strategie wczesnego
reagowania, ktére skupiaja sie na stosowaniu
aktywnych srodkéw ukierunkowanych na kon-
kretne grupy.

Szeroki zakres ilo$ciowych wskaznikow efek-
tywnosci i celéw obejmuje: informacje o udzia-
le rynku oraz liczbie wolnych stanowisk;
wspodlczynnik zajmowania wolnych stanowisk
pracy; szybkos¢ przetwarzania nowych wnio-
skow o $wiadczenia; udzial grup o okreslonych
potrzebach; liczba wizyt personelu publicznych
stuzb zatrudnienia u pracodawcéw lokalnych;
oraz wspotczynnik zatrudnienia wérdd uczest-
nikéw programu aktywnego rynku pracy po
jego zakonczeniu. Zastosowanie mogg réwniez
mie¢ dodatkowe cele ilo$ciowe, poddawane
ocenie na podstawie subiektywnej. Naplyw
0s6b poszukujacych pracy na zarejestrowane
wolne stanowiska jest jednym z najwazniej-
szych wskaznikéw efektywnosci. Jednakze po-
wyzsze wskazniki efektywnosci nie odnoszg si¢
obecnie konkretnie do poradnictwa przez cale
zycie: istnieje mozliwo$¢ prowadzenia dalszych
wspdlnych prac w tej materii.
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o Nie jest tatwo zmierzy¢ oddzialywanie miejsc

pracy lub szkolen uzyskanych lub ukonczonych
dzigki wtasnej inicjatywie, gdyz korzystanie
z tych mozliwosci przez klientéw czesto nie
jest rejestrowane. Istniejg silne argumenty za
wzajemnie wspierajacym si¢ procesem uczenia,
wynikajace z pomiaréw trudnosci doswiadcza-
nych w ramach publicznych stuzb zatrudnienia
w odniesieniu do uslug poradnictwa przez cate
zycie, w tym za stosowaniem technik regresyj-
nych w celu dostosowania danych do réznic
w charakterystykach 0séb poszukujacych pracy
oraz warunkéw panujacych na rynku pracy.
Informacje i bazy danych dotyczace rynku pracy
mogga pelni¢ coraz bardziej wyrafinowane funk-
cje w celu wspierania monitorowania i obserwo-
wania struktur mozliwos$ci na znalezienie pracy
oraz zmian odnoszacych sie do sily roboczej.
Pojawiajg si¢ nowe aktywne polityki na rzecz
rynku pracy, ukierunkowane na $wiadczenie
wysokiej jakosci pomocy dla jednostek poprzez
stuzby zatrudnienia i ustugi poradnictwa przez
cale zycie, wspolpracujace bardziej $cisle (np.
w formie wspolnej lokalizacji i podejmowania
w razie koniecznosci wspolnych szkolen zawodo-
wych). Konieczna jest dalsza praca z krajowymi
forami poradnictwa, w celu obserwacji takich
strategii oraz relatywnej skutecznosci réznych
struktur, form i funkgeji. Studium przypadku 3.1
w Sekgji 3 opisuje role i wplyw ustanowienia kra-
jowego forum poradnictwa, ktéremu przewod-
niczy wegierska publiczna stuzba zatrudnienia.

6.5.6 Wlgczenie spoleczne

Prawdopodobnie popyt na poradnictwo przez
cale zycie bedzie wzrastal, z powodu duzej liczby
przypadkow przekwalifikowania sie lub bez-
robocia powodowanego przez kryzysy mikro-
ekonomiczne i makroekonomiczne w Europie.
Przepisem na sukces w konteksécie mozliwosci

dziatania decydentéw, biorac pod uwage wzra-
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stajaca presje¢ polityczng na wspieranie mlo-
dych bezrobotnych - zwlaszcza oséb w wieku
18-25 lat — jest monitorowanie skutecznych
programow, ktore sa $cisle powigzane z ryn-
kiem pracy i stosowanie uzyskanych informacji
w celu poprawy poziomu programéw ksztat-
cenia i szkolenia.

Zapewnienie jakosci i ksztalcenie oparte na
faktach musi podkresla¢ waznosé¢ ukierunko-
wania wsparcia nie tylko dla ludzi mtodych,
lecz takze na ich rodziny i spotecznosci lokalne.
Istnieje niebezpieczenstwo, ze niektdre wskaz-
niki efektywnosci nie do$¢ wyraznie wskaza
charakterystyke ,,niekorzystnego polozenia”
jednostek oraz zwigzanych z tym barier. Ist-
nieje réwniez ryzyko tak zwanej stygmaty-
zacji, ktére moze zniechecaé doradcéw do
rejestrowania danych dotyczacych oczekiwa-
nej produktywnosci i motywacji klientéw do
uczestniczenia w procesie ksztalcenia i/lub
podejmowania pracy.

Waznag role ma do odegrania rzad w kontekscie
zajecia sie koniecznoscia zabezpieczenia ustu-
gobiorcow, w szczegdlnosci 0séb najbardziej
narazonych na wykluczenie spoteczne, oraz
poufnosci ich danych, jednocze$nie tagodzac
restrykcje prowadzace do narzucania przez
organizacje zredukowanych form interwencji
w zakresie doradztwa zawodowego (na przyklad
zakaz korzystania z portali spotecznosciowych)
ze wzgledu na obawy zwigzane z bezpieczen-
stwem ustugobiorcow. Kluczowe znaczenie ma
nauczanie oparte na faktach oraz tworzenie
polityki, ktéra taczy skuteczne stosowanie tech-
nologii informacyjnych oraz informacji o rynku
pracy w odniesieniu do jednostek zagrozonych
wykluczeniem spolecznym.

Studium przypadku 6.12 stanowi przyklad
zajecia sie kwestig zachecania doradcéw za-
wodowych pracujacych z dorostymi do do-
kladniejszego rejestrowania danych, aby moc
stwierdzi¢, jakie sg przeszkody i bodzce do
rozwoju kariery zawodowej jednostek.
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Studium przypadku 6.12: Korzystanie
z systemu rozwoju i szkolenia personelu oraz

obserwacji danych klienta w Irlandii

Krajowe Centrum Poradnictwa Edukacyjnego
(NCGE) opracowalo program na rzecz ciagle-
go rozwoju zawodowego (CPD) dla doradcéw
zawodowych, ktdry skupia sie na konkretnych
potrzebach i/lub kwestiach zwigzanych z klien-
tem. Program ten funkcjonuje w kontekscie
ukierunkowywania na konkretne grupy, ktére
kwalifikuja sie do skorzystania z inicjatywy w za-
kresie poradnictwa edukacyjnego dla dorostych
(AEGI). System kierowania poradnictwem dla
dorostych, opracowany po konsultacjach ze
stuzbami poradnictwa, gromadzi dane klien-
tow w celu prowadzenia lokalnych i krajowych
dzialan planistycznych. Stwierdzanie i monito-
rowanie barier dla rozwoju klientéw oraz po-
zytywnych rezultatéw, umozliwia decydentom
idoradcom okreslenie stopnia oddziatywania ich
pracy oraz identyfikacje brakow w §wiadczonych
ustugach. NCGE zapewnia wytyczne wspierajace
rozwoj solidnej bazy danych. Program CPD
skupia si¢ na praktycznym zastosowaniu da-
nych zarejestrowanych na poziomie swiadczone;j
ustugi i dokonywaniu przegladu umiejetnosci
doradcéw w celu znalezienia kreatywnych spo-
sobow prowadzenia dziatan informacyjnych,
w szczegblnosci wérdd jednostek i grup, do kto-
rych dostep jest utrudniony. Celem wspierania
dziatan ukierunkowanych na zapewnienie jako-
$ci, NCGE opracowalo internetowy podrecznik
AEGI, zawierajacy przyktady dobrych praktyk
w zakresie $wiadczonych ustug. Podrecznik jest
stosowany lokalnie podczas kurséw wprowadza-
jacych dla nowych pracownikéw oraz w trakcie

projektowania i §wiadczenia ustug.

Doradcy zawodowi posiadajg kwalifikacje studiow pomagisterskich
i wspdtpracuja z informatykami posiadajacymi odpowiednie certyfi-
katy.
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6.5.7 Dzialania miedzysektorowe
Studium przypadku 6.13: Opracowanie

Wiele powyzszych studiéw przypadku obejmuje krajowego systemu zapewnienia jakosci

elementy miedzysektorowe. Co wiecej, niektore kraje w Niemczech

zajmujg si¢ kwestig jakosci i dowoddw w ujeciu mig- W Niemczech od momentu zniesienia monopolu
dzysektorowym, jako sposéb opracowania bardziej panstwa w 1998 r. nie istnieje ustawodawstwo
spdjnego systemu poradnictwa przez cale zycie. Na lub uzgodnione standardy krajowe w zakresie
przyktad w Niemczech, krajowe forum poradnictwa poradnictwa zawodowego. Strategie zapewnienia
skupia szeroki zakres agencji, dzialajac na rzecz ba- jakosci sg domeng rynku. Dlatego tez niemieckie
dania wspdlnego zapewnienia jako$ci, ksztalcenia krajowe forum poradnictwa oraz Instytut Badan

opartego na faktach oraz tworzenia polityk opartych Edukacyjnych Uniwersytetu w Heidelbergu za-
na faktach (zob. studium przypadku 6.13). inicjowaty w 2008 r. krajowy ,,otwarty proces ko-
ordynacji” wsrod decydentdw, wiasciwych pod-
miotdw i interesariuszy w obszarze poradnictwa,
majac na celu opracowanie uzgodnionych ram
jakosciowych poradnictwa zawodowego. Dzieki
finansowaniu ze strony Federalnego Ministerstwa

Edukacji i Nauki opracowano i przebadano naste-

pujace produkty wérdd ustugodawcow:

o Katalog wspdlnie opracowanych i uzgodnionych
kryteriow jakos$ciowych, wraz ze wskaznikami
i propozycjami instrumentéw pomiarowych.

o Ramy zapewnienia jako$ci wspomagajace do-
radcow w ich staraniach w zakresie zapewnie-
nia jakosci.

o Wspdlnie opracowany i zatwierdzony profil
kompetencji doradcy.

Rezultaty zostaly opublikowane w styczniu

2012 r. Kontynuacja projektu, finansowana przez

Ministerstwo, zakonczy si¢ w potowie 2014 r. po

wdrozeniu wspomnianych rezultatéw. Jednym

z celéw projektu jest przekonanie decydentéw

na poziomie krajowym, regionalnym i lokalnym

oraz menadzeréw i doradcéw o korzysciach
ekonomicznych i spolecznych ptynacych ze
$wiadczenia wysokiej jako$ci ustug poradnic-
twa zawodowego poprzez zademonstrowanie

oddziatlywania inwestycji w jako$¢.

Dalsze informacje na temat wszystkich studiéow
przypadkéw w niniejszym opracowaniu pt. ,,Ze-
staw zasobow” sq dostgpne w bazie danych ELGPN
(http://elgpn.eu).
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7.1 Wstep

Niniejsza sekcja dotyczy kwestii politycznych doty-
czacych koordynacji i wspotpracy miedzy ustugami
poradnictwa przez cale zycie. Przestanka dla usta-
nowienia krajowych, regionalnych lub lokalnych
foréw sg synergie zapewniane przez takie mechani-
zmy w jednoczeniu réznorodnych zainteresowanych
stron przy realizacji roznych zadan. Dazenia takie
moga przyjmowac rézne formy, od opracowywania
skoordynowanych strategii poradnictwa przez cale
zycie, przez bardziej konkretne strategie takie jak
ramy jakosci, po praktyczna, codzienng koordynacje
dni kariery czy targéw kariery.

Niniejsza sekcja sktada si¢ z czterech podroz-
dziatéw dotyczacych: kwestii zwigzanych z polityka
(sekcja 7.2), zagadnien, ktore nalezy uwzglednic
w polityce (sekcja 7.3), ewentualnego progresyw-
nego kontinuum dziatan politycznych (sekcja 7.4)
oraz implikacji dla szesciu sektoréw polityki — szkot
(sekcja 7.5.1), ksztalcenia i szkolenia zawodowego
(sekcja 7.5.2), szkolnictwa wyzszego (sekcja 7.5.3),
ksztalcenia dorostych (sekcja 7.5.4), zatrudnienia
(sekcja 7.5.5) i wlaczenia spotecznego (sekcja 7.5.6).
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7.2 Kwestie polityczne

o Przedstawiony w Rezolucji Rady z 2008 r."!
priorytet 4 brzmi nastepujaco: “Zachecanie
do koordynacji i wspotpracy réznych pod-
miotéw na szczeblu krajowym, regionalnym
ilokalnym.” Oznacza to, ze powigzania miedzy
sektorami majg kluczowe znaczenie dla wydaj-
nosci i spojnosci ustug poradnictwa.

« Starajac sie udoskonali¢ koordynacje i spdjnos¢
polityki i systemow swiadczenia poradnictwa
wiekszo$¢ panstw europejskich staje wobec
wyzwania fragmentacji i ,,sektoryzacji”. Roz-
ne ustugi poradnictwa przez cale zycie maja
wlasng historie, cele, metody dziatania i bu-
dzety: funkcjonuja w odrebnych, zamknietych
strukturach. Niemniej jednak sa one odpowie-
dzialne za zapewnianie poradnictwa w per-
spektywie calego Zycia, co w sytuacji idealnej
oznaczaloby spo6jny, plynnie funkcjonujacy
system. Obecnie w wiekszosci krajow jest to
wizja na przyszto$¢, nie za$ rzeczywisto$c.

o Poradnictwo przez cale zycie jest kluczowym
elementem strategii uczenia si¢ przez cale zycie,
zaréwno na szczeblu krajowym, regionalnym

1 Rada Unii Europejskiej (2008). Rezolucja Rady w sprawie lepszego

uwzgledniania poradnictwa przez cate zycie w strategiach uczenia
sie przez cate zycie. 15030/08. EDUC 257 SOC 653.
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i lokalnym, jak i unijnym. W spoleczenstwie
opartym na wiedzy — do jakiego dazy UE - spdj-
ny system poradnictwa obejmujacy wszystkich
obywateli, w kazdym wieku, z wbudowanym
rozwojem obejmujacym cale zycie, ma kluczowe
znaczenie dla powodzenia tych strategii.

o Ustanowienie lokalnych, regionalnych i kra-
jowych foréw poradnictwa oraz podobne me-
chanizmy koordynagji polityki sg istotng cecha
tych dazen, dzieki ktdrej rozne podmioty i za-
interesowane strony zrzeszaja si¢ w ramach
partnerstw. Uzupelnieniem foréw krajowych
moga by¢ fora regionalne, wspierajace fora
krajowe lub — w krajach o zdecentralizowanym
systemie rzagdow — funkcjonujace jako odrebne
mechanizmy o powiazaniach krajowych.

e W odniesieniu do ustanawiania krajowego
forum lub mechanizmu dla poradnictwa Ce-
defop'? sformutowatl dziesig¢ ,kluczowych
komunikatéw”, tzn. propozycji zastugujacych
na uwzglednienie w procesie ustanawiania
i rozwijania foréw krajowych. Odnosza si¢ one
do koniecznosci:

(1) stworzenia jasnego powigzania miedzy
uczeniem si¢ przez cale Zycie a strategiami
zwigzanymi ze zdolnosciag do zatrudnie-
nia;

(2) ustalenia wspolnych definicji i terminologii;

(3) stosowania doktadnej selekcji przy zapra-
szaniu stron do udzialu w pracach forum;

(4) posiadania jasno zdefiniowanych celow,
zadan i rél;

(5) posiadania przykladéw do nasladowania
i zaangazowania ze strony najwazniej-
szych uczestnikéw forum;

(6) jasnego okreslenia relacji z rzadem;

(7) posiadania niezaleznego sekretariatu;

(8) uniknigcia zmiany ukierunkowania misji;

(9) pamietania o istnieniu ryzyka konfliktu rél;

Cedefop (2010). Establishing and Developing National Lifelong Guid-

ance Policy Forums: a Manual for Policy-Makers and Stakeholders.
Panorama Series 153. Luksemburg: Urzad Oficjalnych Publikacji
Wspdlnot Europejskich.
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(10) dazenia do tego, by dziata¢ z perspektywy
obywatela.

Te kluczowe komunikaty nalezy poddawaé ocenie
i interpretowaé¢ w odniesieniu do mechanizmoéw
wspOlpracy i koordynacji na wszystkich wlasciwych
szczeblach - krajowym, regionalnym, lokalnym - jak
réwniez w odniesieniu do wspotpracy ponad grani-
cami, miedzy regionami i migdzy panstwami.

o Taksonomia intensywnosci powigzan obejmuje

trzy poziomy:

°  Komunikacja. Moze ona obejmowaé wymia-
ne informacji oraz poszukiwanie mozliwo-
$ci wspotpracy i koordynacji.

°  Wspdlpraca miedzy partnerami w ramach
istniejacych struktur. Moze ona mie¢ cha-
rakter nieformalny i opiera¢ si¢ na umowie
o wspdlpracy, w ramach ktorej kazdy z part-
ner6w zachowuje zdolnos$¢ podejmowania
decyzji.

°  Koordynacja. Moze ona wymagaé wprowa-
dzenia struktury koordynacyjnej, z kompe-
tencjami operacyjnymi i dofinansowaniem

(oraz ew. umowa lub upowaznieniem).

Niewiele krajowych lub regionalnych foréow czy me-
chanizméw funkcjonuje na poziomie koordynacji:
wiekszo$¢ dziata na poziomie komunikacji, a niektore
na poziomie wspotpracy. Niektdre z nich sg jedynie
forami dyskusyjnymi lub nastawionymi na dialog.

7.3 Zagadnienia, ktére nalezy
uwzgledni¢ w polityce

o Jakie sa role forbw/mechanizméw poradnic-
twa? Mozna wyrdzni¢ cztery role; koniecz-
ne jest ich doprecyzowanie, poniewaz nie sa
one wylaczne, a wiele for6w/mechanizmoéw
przyjmuje wiecej niz jedna role. Wspomniana
czworka to:

° Dialog: platforma, w ramach ktdrej uczest-
nicy i zainteresowane strony spotykajg sie



celem omawiania oraz wymiany informacji
i pogladow; gléwnym wynikiem jej prac jest
rozwdj lepszego zrozumienia i dobrowolna
koordynacja dziatan.

°  Konsultacja: organ o charakterze reaktyw-
nym, ustanowiony przede wszystkim w celu
konsultowania inicjatyw i polityk rzado-
wych

°  Rozwdj polityki: proaktywne forum majace
promowac¢ poradnictwo przez cale zycie
poprzez konkretne propozycje i inicjatywy
polityczne.

° Rozwdj systemdéw: miejsce opracowywa-
nia i wdrazania konkretnych, praktycznie
ukierunkowanych zagadnien w ramach
poradnictwa przez cale zycie (np. ram za-
pewniania jakosci lub oferowania szkolen).

o Kto decyduje o cztonkostwie w forach/me-

chanizmach na szczeblu krajowym, regional-
nym i lokalnym? Moze to obejmowac krajowe
ministerstwa wlasciwe do spraw $§wiadczenia
poradnictwa, w szczegoélnosci ministerstwa
edukacji i zatrudnienia, a takze przedstawicieli
organizacji $wiadczacych najwazniejsze ustu-
gi poradnictwa, zwlaszcza publiczne stuzby
zatrudnienia (PSZ). Inne wazne podmioty,
ktore maja swoja reprezentacje w ramach nie-
ktorych forow/mechanizméw, to partnerzy
spoleczni, stowarzyszenia oséb zajmujacych
si¢ poradnictwem oraz przedstawiciele grup
uzytkownikéw (rodzicéw, studentéw, osob
starszych, mniejszosci etnicznych, oséb nie-
pelnosprawnych, itp.).

Jakie sg funkcje forow/mechanizméw? Mozna

wyréznic sze$¢ gtéwnych funkeji:

°  Poprawa komunikacji — stworzenie forum
do dyskusji nad kluczowymi kwestiami
zwigzanymi z polityka; ustalenie wspdlnej
definicji poradnictwa; opracowanie wspol-
nej terminologii dotyczacej poradnictwa.

o Wspieranie wspélpracy — stymulowanie
wspolpracy i koordynacji miedzy agencjami
w zakresie konkretnych dzialan (wydarzen,
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projektow, badan); podejmowanie przekro-
jowych inicjatyw w kwestiach dotyczacych
kilku ustug lub sektoréw.

° Identyfikacja potrzeb obywateli — identyfi-
kacja istniejacych ustug i luk w ich ofercie;
zarzadzanie badaniami konsumentéw i kon-
sultacjami spolecznymi; opracowywanie
ram umiejetnosci kierowania wlasng karierg
dla obywateli.

°  Poprawa projektowania i doskonalenia ustug,
w tym jakosci — opracowywanie standardow
jako$ci i systemow zapewniania jakosci;
opracowywanie ram kwalifikacji i syste-
mow akredytacji dla 0sob zajmujacych sie
poradnictwem.

° Wplyw na polityke — opracowywanie udo-
skonalonych struktur i strategii wspieraja-
cych $wiadczenie ustug poradnictwa przez
cale zycie; promocja poradnictwa przez cale
zycie jako integralnej czesci krajowej polity-
ki w zakresie uczenia sig, zatrudnienia i wig-
czenia spolecznego; pozyskiwanie wsparcia
politycznego dla zapelnienia luk w obecnej
ofercie poradnictwa przez cale zycie.

° Czerpanie korzysci ze wspotpracy miedzy-
narodowej — wspieranie uczestnictwa kraju
w ELGPN; wspieranie uczestnictwa kra-
ju w opracowywaniu polityki na szczeblu
miedzynarodowym; rozpowszechnianie in-
nowagcji i najlepszych praktyk powstatych
dzigki inicjatywom europejskim i miedzy-
narodowym.

o Jaki jest status i zakres zada#i danego forum/

mechanizmu? Zagadnienia strukturalne i ope-

racyjne obejmuja:

° Status - czy dane forum lub mechanizm
powinny mie¢ strukture formalng, ewentu-
alnie nawet umocowang w prawodawstwie,
czy tez organizacje mniej formalna, a takze
jakie powinno by¢ ich odniesienie do rzadu.

°  Sklad cztonkowski - jakie podmioty i zainte-
resowane strony nalezy zaprosi¢ do uczest-
nictwa.

Koordynacja
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o Srodki finansowe - jaki rodzaj finansowania
i wsparcia jest konieczny do realizacji zadan
i w jaki sposob nalezy je zapewnic.

°  Przywédztwo — czy forum/mechanizm po-
winny mie¢ przewodniczacego, w jaki spo-
s6b okresla sie, kto ma nim by¢ (czy ma by¢
mianowany, czy wybierany), czy potrzebny
jest komitet wykonawczy i w jaki sposdb
nalezy zapewni¢ ustugi sekretariatu.

° Procesy podejmowania decyzji — czy forum/
mechanizm powinny podejmowac jakie-
kolwiek decyzje, a jedli tak, to w jaki sposéb
maja one by¢ wypracowywane (konsensus,
wiekszo$¢ zwykla, wiekszos¢ kwalifikowa-
na).

°  Kanaty komunikacji — jak i kogo forum po-
winno informowa¢ o wyniku swych dziatan.

Jakie przyjeto ogdlne podejscie polityczne? Pew-

na taksonomia mogtaby pomdc w rozréznieniu

miedzy:

° podejsciem reaktywnym, ktore polega na
odzwierciedlaniu krajowej/regionalnej/
lokalnej polityki w zakresie poradnictwa
i wspieraniu jej;

° podejsciem krytycznym, w ramach ktérego
kwestionuje sie krajowa/regionalna/lokalng
polityke w zakresie poradnictwa;

° apodej$ciem proaktywnym, w ramach kto-
rego formuluje sie krajowa/regionalna/lo-
kalng polityke w zakresie poradnictwa.

Jak definiuje si¢ podejscie sektorowe foroéw/

mechanizméw? Chociaz kraje widza znaczny

potencjal w intensywniejszym tworzeniu sie-
ci kontaktéw oraz koordynacji i wspotpracy
miedzy sektorami i organizacjami, opartej na
partnerstwie, dostrzegajg takze ograniczenia

i wyzwania. Czesto wiaza si¢ one z réznicami

w kulturze operacyjnej réznych sektoréw (np.

miedzy edukacja a zatrudnieniem). Sektory

roznig si¢ takze strukturami i specyficznym
mandatem opartym na regulacjach, ktore okre-
$laja ich finansowanie, metody pracy i zakres
odpowiedzialno$ci. Czasami moze okazac sie,

ze poszczegdlne sektory i instytucje konkuruja
ze sobg o te same, ograniczone zasoby. Ponadto
protekcjonizm sektorowy moze powodowac
brak synergii, jak rdwniez brak ciaglo$ci, gdyz
utrzymywanie relacji miedzy organizacjami
staje si¢ zbyt skomplikowane; moze to wzmac-
nia¢ funkcjonujgce w sektorach stereotypy na
temat siebie nawzajem.
Jaki jest zasieg regionalny foréw/mechani-
zmow? Wazng kwestig polityczng jest to, czy
nalezy tworzy¢ niezalezne fora/mechanizmy
na szczeblu lokalnym, regionalnym, a takze
krajowym, tzn. ustanawia¢ zestaw mecha-
nizmdéw koordynacji i wspolpracy, funkcjo-
nujacych w znacznym stopniu “na dystans”
W chwili obecnej znaczna cze$é koordynacji
na poziomie kraju podlega poszczegélnym
ministerstwom (edukacji lub zatrudnienia),
a tam, gdzie ustanowiono prawdziwie mie-
dzysektorowe fora krajowe, moga pojawiac si¢
trudnosci w utrzymaniu jego niezaleznosci.
W jaki sposob ustala sie relacje miedzy forami/
mechanizmami na réznych szczeblach? Relacje
i powigzania miedzy krajowymi, regionalny-
mi i lokalnymi forami/mechanizmami maja
kluczowe znaczenie dla jednolitych podejs¢
w zakresie poradnictwa przez cale zycie. Jed-
nym z pierwszych krokéw w formowaniu fo-
rum krajowego moze by¢ zwlaszcza budowanie
na szczeblu regionalnym, co jest niezwykle
istotne przy tworzeniu partnerstw o charak-
terze operacyjnym. Mozna wyroznic cztery
wymiary wspolpracy i koordynacji na szczeblu
regionalnym:

(1) Wymiar intra-regionalny: powigzania
w ramach regionu, pomiedzy odrebny-
mi, zamknietymi strukturami i ré6Znymi
sektorami.

(2) Wymiar miedzyregionalny: powigzania
ponad granicami sgsiadujacych ze sobg
regionow.

(3) Wymiar trans-regionalny: taczenie kilku
regionow w klastry tematyczne.



(4) Wymiar miedzypanistwowy: regionalne

powiazania ponad granicami panstw.

Sposréd wymienionych wyzej wymiarow
pierwszy jest najbardziej rozpowszechniony,
drugi jest rzadki, a trzeci i czwarty wystepuja
sporadycznie.
W jaki sposéb wsparcie dla wspétpracy i ko-
ordynacji w zakresie poradnictwa mogtoby
funkcjonowac miedzy regionami i ponad gra-
nicami panstw? Partnerstwo graniczacych ze
sobg regionéw ponad granicami panstw mo-
globy by¢ wazng opcja politycznag dla dalszego
rozwoju wspolpracy i koordynacji w zakresie
poradnictwa na szczeblu miedzyregionalnym.
Takie dzialania stanowilyby odzwierciedlenie
ostatnich polityk w zakresie mobilnosci w poli-
tyce edukacyjnej, spotecznej i w polityce rynku
pracy w Unii Europejskiej, a takze rozwiniecie
dazenia w ramach ELGPN pod wzgledem sil-
niejszego wymiaru regionalnego, obok wymia-
ru krajowego, ktéry do tej pory byt gtéwnym
przedmiotem uwagi.

Jakie rodzaje podejs¢ migdzyregionalnych mo-

glyby by¢ pomocne i skuteczne? W niektérych

panstwach o dalszym podziale administracyj-
nym i politycznym podejécie miedzyregionalne
moze stuzy¢ jako srodek utatwiajacy wspotpra-
ce i koordynacje w obszarze poradnictwa. Pod
wzgledem praktycznym mogloby to pociggac
za sobg nastepujace kwestie miedzy- i intra-

-regionalne:

° Wsparcie dla tworzenia regionalnych,
miedzysektorowych foréw/platform/part-
nerstw/struktur przedstawicielskich po-
$wieconych koordynacji i wspotpracy;

° Poparcie dla regionalnych, miedzysektoro-
wych szkolen dla ekspertéw w zakresie po-
radnictwa, np. w sektorach poradnictwa dla
dorostych celem uzyskania fatwos$ci udzie-
lania skierowan oraz dla podtrzymywania
osobistych relacji miedzy profesjonalistami-
-praktykami.

° Poparcie dla wspoélnego planowania i opra-
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cowywania programoéw praktyk zawodo-
wych, wizyt w miejscu pracy, ,,dni wspdlnej
pracy’, probnych kurséw edukacyjnych, tar-
gow edukacyjnych lub targdw pracy itp. pod
katem programowym.

° Poparcie dla skoordynowanych dziatan
w zakresie poradnictwa w miejscu pracy
iinnych powszechnych zewnetrznych dzia-
fan w zakresie poradnictwa.

° Poparcie dla planowania dorocznych dzia-
fan tematycznych dotyczacych poradnictwa,
prowadzonych na skale regionalna.

° QOcena skutecznosci réznych modeli/po-
dejs¢ dotyczacych poradnictwa (przy $wia-
domosci, ze nie wszystko mozna od razu
zmierzy¢ ilo§ciowo).

7.4 Dziatania polityczne

W zaleznosci od formy rzadu, relacji miedzy cen-
tralizacja a decentralizacja, poziomu profesjonali-
zmu, tradycji itp. fora i podobne mechanizmy moga
przybiera¢ rozne formy na szczeblu krajowym, re-
gionalnym i lokalnym. Przedstawione ponizej trzy
narzedzia samooceny zaprojektowano tak, by sta-
nowily pomoc w ocenie obecnych mechanizmoéw

i rozwazeniu kierunkoéw przysztych dziatan:

Narzedzie 7.1: Punkty odniesienia dla rozwoju po-
lityki i systeméw dotyczacych poradnictwa przez
cale zycie

Strategiczny wysilek na rzecz opracowania i promocji
polityk i systeméw w zakresie poradnictwa przez
cale zycie wymaga wktadu ze strony ministerstw,
partneréw spotecznych, spoteczenstwa obywatel-
skiego, stowarzyszen doradcow-praktykow i innych
zainteresowanych stron. Celem narzedzia 7.1 jest
przedstawienie obecnej sytuacji na skali obejmujacej
zakres od braku struktur lub procedur po dobrze
rozwiniete, systemowe podej$cie do mechanizmow
wspotpracy/koordynacji oraz rozwoju systeméw na
szczeblu krajowym, regionalnym lub lokalnym.
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Narzedzie 7.2: Punkty odniesienia dla foréw lub
podobnych mechanizmdéw dla polityki dotyczacej
poradnictwa przez cale Zycie

Ta cze$¢ narzedzia samooceny opiera sie na wnio-
skach i kluczowych komunikatach zawartych w pod-
reczniku Cedefop (2010). Termin ,,forum” moze
obejmowac szereg mechanizméw wspoélpracy i ko-
ordynacji. Pomiedzy dwiema skrajno$ciami znajduje
si¢ cale spektrum mozliwosci politycznych.

Narzedzie 7.3: Poziomy funkcjonowania forum
lub podobnego mechanizmu

Jak wspomniano w sekgji 7.2, fora zwigzane z po-
radnictwem przez cale zycie moga dziala¢ na co
najmniej jednym z trzech pozioméw: komunikacji,
wspélpracy i koordynacji. Pierwszy poziom (komuni-
kacja) mégtby dotyczy¢ np. grupy roboczej, sieci lub
osrodka analitycznego; drugi poziom (wspolpraca)
obejmuje na przyklad porozumienia o wspdlnej
pracy nad konkretnymi zadaniami; trzeci poziom
(koordynacja) prawdopodobnie wymaga¢ bedzie
bardziej formalnej, trwatej struktury.

Narzedzie 7.1: Punkty odniesienia dla rozwoju polityki i systemow dotyczgcych poradnictwa przez cate zycie

1.1 Partnerstwo w zakresie polityki

L . . . Krajowe partnerstwo w zakresie poradnictwa przez
Nie istnieje zadna zorganizowana wspoétpraca miedzy S - .
L . - : k cate zycie doradza w kwestiach zwigzanych z sze-
ministerstwami, partnerami spotecznymi a spoteczen- - L - S
. A e i [ 20 2 A regiem strategii krajowych (edukacja, zatrudnienie,
stwem obywatelskim w zakresie polityki i systemow . - . S . :
oradnictwa przez cale zycie wigczenie spoteczne) i planéw dziatania, a takze wnosi
P wktad w dziatania ELGPN
1.2 Srodki finansowe wspierajace polityke
W budzecie na edukacje i zatrudnienie mozna ja-
Brak systematycznej alokacji Srodkéw finansowych na sno mdet\.tyflkowa’c srodki fln.ansowe przezhaczone
. - A ; na rozwoj systeméw poradnictwa przez cate zycie;
wspieranie realizacji polityki poradnictwa przez cate 2 2 2 2 2 . A . "
Lo - o - sytuacja w kraju w zakresie poradnictwa przez cate
zycie i zharmonizowane $wiadczenie ustug e N . ;
zycie obejmuje finansowe zaangazowanie ze strony
partneréw pozarzadowych
1.3 Proces opracowywania polityki
Krajowy plan rozwoju gospodarczego zawiera kon-
W sektorze edukacji brak dowodéw na istnienie moz- kretng czes¢ poswiecona poradnictwu przez cate zy-
liwej do wyraznego zidentyfikowania lub sformutowa- L2 2 2 2 2 cie, w ktérej szczegétowo przedstawiono konkretne,
nej polityki w zakresie poradnictwa przez cate zycie uzupetniajace sie cele dla obszaréw polityki w zakre-
sie edukacji, zatrudnienia i wtaczenia spotecznego
1.4 Monitoring i ocena
Zalecenia z monitoringu i oceny sytuacji i dziatan
Nie funkcjonuje system monitorowaniaioceny sytu-| | w zakresie poradnictwa przez cate zycie wiacza sie
acji w zakresie poradnictwa przez cate zycie w dalsze reformy polityczne i plany dziatania w sek-
torach edukadji i zatrudnienia
1.5 Wymiana interesujacych praktyk
Brak systematycznej wymiany dobrych praktyk mie- Rezultaty p.raktyk krajowych/reg|onalnych/lokglnych/
. AP . . ponad-regionalnych sa dostepne dla wszystkich po-
dzy podmiotami $wiadczacymi poradnictwo przez (2 2 2 2 ) o .
S przez internetowa baze danych, obejmujaca takze
cate zycie . .
multimedia
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11.1. Powigzania z uczeniem sie przez cate zycie i strategiami zwigzanymi ze zdolnoscia do zatrudnienia

Brak powigzan w polityce lub praktyce pomiedzy za-
gadnieniami zwigzanymi z poradnictwem przez cate

Wyrazna, opartg na decyzjach krajowa/regionalna/lo-
kalna polityke i strategie poradnictwa przez cate zycie

cyjnej

D . ; L o [ 2 2 S 4 uznano za integralng cze$¢ narodowej/regionalnej/
zycie a uczeniem sie przez cate zycie / zatrudnieniem R o .
/ polityka spoleczna lokalnej polityki na rzecz uczenia sie przez cate zycie
i zatrudnienia/spraw spotecznych
11.2. Wspélne definicje i terminologia
Debata na temat terminologii i definicji w réznych - - .
. . P Panuje jasne, powszechne zrozumienie terminolo-
kontekstach zwigzanych z poradnictwem nie jest A . ‘-
; o i ) | 2 gii i definicji dotyczacych poradnictwa w réznych
postrzegana jako zagadnienie, ktérym forum miatoby
s kontekstach
sie zajac
11.3. Wyb6r uczestnikow
11.3.1 R .
. . - Najwazniejsze zainteresowane strony w ramach fo-
Uczestnictwo w forum wynika z przyczyn bardziej P L
) e ) | 2 rum okresla sie i mianuje w drodze wyraznie sprecy-
nieformalnych, przypadkowych lub dzieki powigza- . ;
. ; zowanej i szeroko akceptowanej procedurze
niom osobistym
11.3.2 Wszystkie odpowiednie podmioty i zainteresowane
Reprezentacja w ramach forum ma charakter frag- | strony reprezentujg w forum delegaci posiadajacy
mentaryczny i pozbawiony réwnowagi wyraznie okreslony mandat
11.3.3 . o .
: S . . Liczba uczestnikéw i jasne mandaty delegatéw za-
Liczba uczestnikéw, a takze mandat i sktad forum NN . k .
o . » » » » » | pewniajg ukierunkowane i skuteczne funkcjonowanie
sugeruja, ze ma ono status forum dyskusyjnego po- forum
zbawionego uprawnien formalnych
1.3.4 Forum moze ustanawia¢ podgrupy lub grupy zada-
Brak uporzadkowanych i zréznicowanych proceséw | 2 2 2 4 niowe, aby zajety sie konkretnymi zadaniami i za-
pracy gadnieniami
11.4. Jasno zdefiniowane zadania i role
11.4.1 L . . o
. . . - Istnieje jasno okreslony zestaw celéw, zadan i rol
Brak pisemnego zobowiazania czy powszechnej swia- | 2 2
. . P forum
domosci co do celéw, zadan i rol forum
Forum dziata z jasnymi procedurami dotyczacymi
1.4.2 ustalania celéw, harmonograméw i dokumentacji
Forum funkcjonuje bez jasnej procedury organiza- | dla uczestnikéw oraz organizacji posiadajacych swo-

je przedstawicielstwo, jak réwniez dla partneréw
politycznych

11.5. Przyktady do nasladowania i silne zaangazowanie ze strony najwazniejszych uczestnikow forum

I.5.1

Przywddztwo jest jasno okreslone i akceptowane

jest dobrze akceptowane

, ) - | 2 przez wszystkich uczestnikéw, organizacje i zainte-
Przywdédztwo jest niejasne
resowane strony
11.5.2 Forum przewodniczg osoby szanowane jako pro-
Profesjonalne przywddztwo forum jest niejasne i nie |2 2 A fesjonalisci, ktére sa w stanie aktywnie angazowac

uczestnikéw i najwazniejsze strony
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11.6. Relacja wobec rzadu

11.6.1

Nie istnieje wspdlne porozumienie co do relacji mie-
dzy forum a rzadem na poziomie krajowym/regio-
nalnym/lokalnym

Relacja miedzy forum a rzadem na szczeblu krajo-
wym/regionalnym/lokalnym jest jasno okreslona
i szeroko akceptowana

11.6.2
Brak powszechnego zrozumienia i $wiadomosci co
do wagi procedur informacyjnych

Miedzy forum, rzadem, spoteczerstwem i mediami
istnieje jasna Swiadomos¢ i zaangazowanie co do
procedur informacyjnych

11.7. Niezalezny sekretariat

Nie istnieje baza administracyjna lub organizacyjna
dla forum

Administracyjne i organizacyjne funkcje forum sa
dobrze rozwiniete, jasne i skuteczne, wyposazone
w stabilne srodki finansowe; akceptuja je wszystkie
zainteresowane strony i cztonkowie forum

11.8. Unikanie zmiany ukierunkowania misji

Czynniki wptywajace na rozwoj lub zmiane celéw,
zadan i rél sa niejasne

Cztonkowie forum wykazuja silne zaangazowanie
w odniesieniu do rél i zadan; zmian celow, rél i zadan
dokonuje sie w sposéb otwarty, angazujacy wszyst-
kich uczestnikow

11.9. Swiadomos¢ ryzyka konfliktu rél

Brak powszechnego zrozumienia dla odmiennosci
rol i ewentualnych konfliktdw oraz ich rozwigzywania

Praca w ramach forum opiera sie na powszechnej
Swiadomosci skutkéw i korzysci dla wszystkich ob-
szaréw poradnictwa przez cate zycie we wszystkich
sektorach; problem ewentualnej konkurencji doty-
czacej rol, zadan, zasobow finansowych i wplywow
politycznych rozwiazuje sie w sposéb harmonijny
w ramach forum

11.10. Praca z punktu widzenia obywatela

Interesy instytucjonalne, organizacyjne i polityczne
stanowia gtéwne punkty zwigzane z wptywem, wia-
dza i motywacja dla dziatarh w ramach forum

Dziatania w ramach forum koncentruja sie na potrze-
bach i wymaganiach uzytkownikéw indywidualnych
we wszystkich obszarach poradnictwa przez cate
zycie oraz na ich korzysciach
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Narzedzie 7.3: Poziomy funkcjonowania forum lub podobnego mechanizmu

Koordynacja i wspdtpraca

Poziom

Intensywnos¢ powigzan

Komunikacja:

Zasadniczq funkcjq krajowego/regionalnego/lokalnego forum lub podobnego mechanizmu jest:

taczenie podmiotow i zainteresowanych stron funkcjonujacych w ob- | w ogdle nie w duzej mierze
szarze poradnictwa przez cate zycie » » » »
Wymiana informacji i doswiadczen w zakresie poradnictwa przez cate | w ogdle nie w duzej mierze
zycie na szczeblach krajowym/regionalnym/lokalnym » » » »
Dokumentowanie i publikowanie zagadnien, tematéw i przyktadéw | w ogdle nie w duzej mierze
praktyk w zakresie poradnictwa przez cate zycie » » » »
Poszukiwanie mozliwosci wspotpracy i koordynacji w zakresie porad- | w ogdle nie w duzej mierze
nictwa przez cate zycie » » » »

Wspotpraca

Zasadniczq funkcjq krajowego/regionalnego/lokalnego forum lub podobnego mechanizmu jest:

Inicjowanie i doskonalenie wspotpracy, zasadniczo o charakterze niefor-
malnym, pomiedzy podmiotami i zainteresowanymi stronami w zakresie
poradnictwa przez cate zycie

w duzej mierze
14 »

Dostarczanie zachet i wsparcia dla wspotpracy miedzy podmiotami
i zainteresowanymi stronami w zakresie poradnictwa przez cate zycie
w ramach istniejacych struktur

w duzej mierze
> >

Rozwijanie dziatar o charakterze wspotpracy miedzy podmiotami i za-
interesowanymi stronami w dziedzinie poradnictwa przez cate zycie,
W oparciu o porozumienie o wspotpracy

w duzej mierze
14 »

Whnoszenie wktadu w dziatania o charakterze wspotpracy, przy zachowa-
niu mocy decyzyjnej kazdego partnera

w ogéle nie

> 4
w ogoéle nie

> 14
w ogodle nie

14 >
w ogéle nie

> 14

w duzej mierze
> >

Koordynacja

Zasadniczq funkcjq krajowego/regionalnego/lokalnego forum lub podobnego mechanizmu jest:

Funkcjonowanie jako ,grupa sterujaca” dla odpowiednich podmiotéw
i zainteresowanych stron w dziedzinie poradnictwa przez cate zycie na
szczeblu krajowym/regionalnym/lokalnym

w duzej mierze
14 14

Reprezentowanie struktury koordynacyjnej, posiadajacej kompetencje
operacyjne i $srodki finansowe

w duzej mierze
> >

Funkcjonowanie jako struktura koordynujaca na podstawie umowy lub
mandatu prawnego

w duzej mierze
14 >

Funkcjonowanie jako oficjalny organ polityczny w zakresie poradnictwa
przez cate zycie w ramach uczenia sie przez cate zycie, z upowaznienia
odpowiednich wtadz krajowych/regionalnych/lokalnych

w ogole nie

> >
w ogéle nie

» >
w ogdle nie

» >
w ogéle nie

> >

w duzej mierze
14 14
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7.5 Znaczenie dla sektoréw polityki

Wiasciwie funkcjonujace mechanizmy koordynacji
i wspdlpracy miedzy doradcami a wlasciwymi interesa-
riuszami na szczeblu krajowym, regionalnym ilokalnym
maja dla poszczegdlnych sektoréw rézne znaczenie.

7.5.1 Szkoly

Szkoly muszg wspdlpracowac z interesariuszami
i partnerami poza szkotami, by wzbogaci¢ zasoby
zwigzane z poradnictwem oraz doswiadczenie w za-
kresie uczenia sie, jakie moga zaoferowac uczniom.

Najwazniejsze zagadnienia to:

o Dodatkowe wsparcie dla 0sdb wczesnie koncza-
cych nauke w zakresie wspdlpracy ze stuzbami
informacyjnymi zajmujgcymi si¢ poradnictwem.

o Skupienie si¢ na programach szkolnych doty-
czacych kreatywnosci, innowacyjnosci i przed-
siebiorczo$ci we wspdtpracy z lokalnymi inte-
resariuszami i partnerami.

o Powigzania z osobami zapewniajacymi do-
$wiadczenie zawodowe, wzorami do naslado-
wania, kursami otwartymi.

o Standardy wspolpracy we wszystkich wtasci-
wych kluczowych momentach, poczawszy od
edukacji przedszkolnej, wczesnoszkolnej, na
$redniej skonczywszy.

o Zorganizowana komunikacja miedzy intere-
saiuszami a doradcami z réznych sektorow.

o Opinie sektora edukacji i zawodowego, uni-
wersytetow i pracodawcow.

7.5.2 Ksztalcenie i szkolenie zawodowe

Zarbéwno wstepne, jak i ustawiczne ksztalcenie
i szkolenie (zawodowe) musi obejmowac wspotpra-
ce z interesariuszami i partnerami poza instytucjami
edukacyjnymi, by wspiera¢ zasadno$¢ staran na rzecz
$wiata pracy oraz przysztych karier studentow.
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Najwazniejsze zagadnienia to:

e Poradnictwo na rzecz wspierania narzedzi
mobilnosci UE w zakresie wspolpracy z do-
radcami.

o Silniejsze powigzania z pracodawcami, izba-
mi handlowymi, organizacjami pracowniczy-
mi oraz publicznymi stuzbami zatrudnienia.
Tworcy szkolen musza wspolpracowac z ryn-
kiem pracy na rzecz rozwoju swiadczenia ustug
ksztalcenia i szkolenia zawodowego, by dosto-
sowac je do potrzeb rynku pracy.

o Strategie komunikacji miedzy $wiatem pracy
a ustugami ksztalcenia i szkolenia zawodowe-
go na rzecz identyfikacji potrzeb i wymagan
przedsiebiorstw i pracodawcéw, jesli chodzi
o ustugi ksztalcenia i szkolenia zawodowego.

o Komunikacja i wspdlpraca migdzy edukacja
ogolng a systemami ksztalcenia i szkolenia
zawodowego/ nauki zawodu.

o Tworzenie miejsc pracy i przedsiebiorczos¢,
gdzie poradnictwo moze generowac powigza-
nia miedzy osobami oferujacymi miejsca pracy,
przedsigbiorcami i z innowacyjnoscia.

7.5.3 Szkolnictwo wyzsze

Powigzania miedzy instytucjami szkolnictwa wyz-
szego a zewnetrznymi stuzbami poradnictwa, part-
nerami i interesariuszami sg istotne dla zapewnienia
gladkiego przejscia studentdw, zwlaszcza w punktach
wejscia i wyjécia, oraz dla ustanowienia trwatych
powiazan ze §wiatem pracy.

Najwazniejsze zagadnienia to:

e Okres przed wejsciem, by umozliwi¢ trwale
wybory i przejscia.

o Przygotowanie uczniéw do studiéw akademic-
kich poprzez otwarte kursy dzieki wspétpracy
stuzb poradnictwa z ustugodawcami w dzie-
dzinie edukacji.

o Powigzania z pracodawcami i organizacjami
absolwentéw oraz rozwdj kompetencji dorad-
céw: komunikacja i wspélpraca pionowa (np.



ze szkolnictwem na poziomie $rednim) oraz
pozioma (miedzy réznymi sektorami szkolnic-
twa wyzszego: uniwersytetami, uniwersytetami
nauk stosowanych, akademiami, organizatora-
mi kierunkow akademickich).

o Zabezpieczenie ciagltosci rozwoju umiejetnosci
zarzadzania kariera miedzy szkolnictwem na
poziomie $rednim i wyzszym.

o Poprawa przejscia miedzy szkolnictwem na
poziomie $rednim/ ksztalceniem i szkoleniem
zawodowym a szkolnictwem wyzszym.

o Wspieranie studentéw w punkcie wyjscia w za-
kresie poszukiwania pracy i tworzenia miejsc
pracy.

o Wspieranie studentéw uczestniczacych
w szkolnictwie wyzszym drugiej szansy oraz
kontynuujacych edukacje na poziomie wyz-
szym.

o Wspieranie roli edukacji na poziomie wyzszym
poprzez poczatkowe i nieprzerwane szkolenie
doradcéw i innego personelu doradczego oraz

poprzez wlasciwe badania.

7.5.4 Edukacja dorostych

Edukacja i szkolenie 0s6b dorostych to zasadniczy
element podnoszenia umiejetnosci elastycznej sity
roboczej oraz osobistych, zawodowych i spotecznych
$ciezek zyciowych. Wspoéltpraca i koordynacja stuzb
poradnictwa odgrywa istotng role w umozliwianiu
tatwych i ciagltych mozliwosci uczenia sig, obejmujac
nie tylko uczenie si¢ formalne, ale réwniez niefor-

malne i pozaformalne.

Najwazniejsze zagadnienia to:

o Poprawa motywacji uczacego si¢ w kontekscie
edukacji oséb dorostych.

e Podnoszenie roli poradnictwa w odniesieniu
do akredytacji wcze$niejszej nauki przez do-
$wiadczenie (APEL) oraz uczenia si¢ w miejscu
pracy, w tym uczenia si¢ formalnego, niefor-

malnego i pozaformalnego.
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o Okreslenie i stworzenie oferty dotyczacej ucze-
nia sie, ktéra odpowiada na potrzeby i wymogi
potencjalnych uczacych si¢ 0séb dorostych na
wszystkich etapach zycia, w tym w trzecim wieku.

o Umacnianie roli partneréw spotecznych i przed-
siebiorstw w zakresie zapewniania poradnictwa.

o Umacnianie rozwoju umiejetnosci zarzadzania
karierg przez dorostych w miejscu pracy.

7.5.5 Zatrudnienie

Mechanizmy wspoélpracy i koordynacji odgrywaja
istotna role we wspieraniu rozwoju nowych kompe-
tencji na rzecz umozliwienia poszczegélnym oso-
bom funkcjonowania na ulegajacych gwaltownym
zmianom rynkach.

Najwazniejsze zagadnienia to:

o Powigzania z sieciami PSZ, wspieranie elementéw
uczenia si¢ przez cale Zycie, obejmujacych model
flexicurity oraz polityk mobilnosci i edukacji.

o Poprawa srodowiska uczenia si¢ w przedsie-
biorstwach, strukturach wsparcia, w finanso-
waniu itd. na rzecz uczenia si¢ w pracy i poza
nig, w tym systemow rotacji pracownikow.

o Rozwijanie umiejetnosci zarzadzania karierg
wsrod osob dorostych, w tym oséb zatrudnio-
nych.

o Promowanie i rozwdj polityk na rzecz pro-
mowania tworzenia miejsc pracy od strony
zapotrzebowania.

o Motywowanie i wspieranie osob w zakresie roz-
wijania nowych kompetencji i zmiany karier.

o Promowanie mechanizméw przewidywania
waskich gardet na rynku pracy.

7.5.6 Wlgczenie spoleczne

Mechanizmy wspodtpracy i koordynacji moga wspie-
ra¢ role poradnictwa przez calte zycie w zakresie
zapobiegania wykluczeniu spotecznemu.

Koordynacja
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Najwazniejsze zagadnienia to:

o Powigzania miedzy wzajemnym wsparciem
a zapleczem profesjonalnego poradnictwa; za-
angazowanie uzytkownika.

o Komunikacja i wspotpraca, jesli chodzi o dzie-
lenie si¢ doswiadczeniem i danymi dotyczacy-
mi oddzialywania w obszarach dotyczacych
wlaczenia spolecznego.

« Koordynacja zasad, kryteriow i standardow
wlaczenia spolecznego we wszystkich obsza-
rach, zwlaszcza poza aktywng polityka rynku
pracy (APRP).

o Minimalizowanie procedur biurokratycznych
na rzecz wspierania wlaczenia spotecznego.

o Pozytywna dyskryminacja dla oséb w nieko-
rzystnej sytuacji na rzecz wspierania wlaczenia
spolecznego.

7.5.7 Dzialania miedzysektorowe

Ponizsze studia przypadku stanowig przyktady bo-
gactwa roznych podejs¢ do krajowej i regionalne;j
koordynacji i wspotpracy. Majac na wzgledzie roz-
ne uwarunkowania, tradycje narodowe i regional-
ne, jak rowniez poziom profesjonalizacji i struktur
administracyjnych, niektére mechanizmy koordy-
nacji i wspolpracy przybieraja forme partnerstwa
lokalnego, w tym formalnych porozumien miedzy
PSZ/ sektorem opieki a regionalnymi instytucja-
mi edukacyjnymi (studia przypadku 7.2, 7.3, 7.5
i 7.7); niektore wykraczajg poza granice narodowe
(studium przypadku 7.1); inne polegajg na inicjaty-
wach krajowych (studium przypadku 7.4); jeszcze
inne wykorzystuja technologie informacyjno-tele-
komunikacyjne na rzecz tworzenia takich powiagzan
(studium przypadku 7.6). Istnieja rowniez takie,
ktére realizuja badania w zakresie ogélnej podazy
i potrzeby poradnictwa w poszczegdlnych sektorach
(studium przypadku 7.8). Nie istnieje \ podejscie,
ktére mogtoby postuzy¢ jako model europejski pa-
sujacy do kazdego przypadku.
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Studium przypadku 7.9 prezentuje wplyw naro-
dowy okreslonego forum krajowego na poszczegdlne
sektory.

Studium przypadku 7.1: Wspotpraca
transgraniczna w regionie Bodensee

Region Bodensee stanowi model wspolpracy
obejmujacy kilka wymiaréw, z ktorych jednym
jest poradnictwo. Regiony i powiaty wokot Je-
ziora Bodenskiego obejmuja cztery panstwa (AT,
CH, DE, FL), w tym jedna prowincje AT, szes¢
szwajcarskich kantonéw oraz trzy regionalne
agencje pracy w DE i FL. Platforma wspolpracy
sktada sie z 30 krajowych, regionalnych i lokal-
nych organizacji, np. regionalnych samorzadéw
i administracji powiatéw ds. edukacji, pracy
i gospodarki, publicznych stuzb zatrudnienia
na szczeblu krajowym i regionalnym, partneréw
spolecznych, np. izb handlowych i zwigzkow
zawodowych, jak rowniez Miedzynarodowej
Konferencji Jeziora Bodenskiego. Jest to réwniez
jeden z 22 regionéw sieci EURES, korzystajacych
z mozliwosci wynikajacych ze wspoélpracy eu-
ropejskiej. Jesli chodzi o poradnictwo w rejonie
Jeziora Bodenskiego, innowacyjne ustugi i dzia-
tania, np. ,,Poradnictwo na poktadzie” (akcja
transgraniczna na pokladzie statku), powigzane
sa z innymi aspektami wspolpracy transgra-
nicznej i miedzy regionami na rzecz wspierania
mobilnosci. We wszystkich zaangazowanych
regionach odbywaja si¢ regularne transgranicz-
ne targi pracy oraz wydarzenia zwigzane z dzia-
talnoscig sieci EURES, jak réwniez targi edu-
kacyjne z udziatem przedsi¢biorstw, instytucji
edukacyjnych i publicznych stuzb zatrudnienia.
Region Jeziora Bodenskiego zapewnia rowniez
portal poradnictwa dla mtodziezy oraz infor-
macji na temat edukacji, pracy i karier (zob.:
http://www.jobs-ohne-grenzen.org/Jugendpor-
tal.69.0.html).



Studium przypadku 7.2: Podejscie na
zasadzie wczesnej interwencji oparte na
partnerstwie w Chorwacji

Aby zapobiec dlugotrwatemu bezrobociu, Chor-
wackie Publiczne Stuzby Zatrudnienia realizujg
dziatania w zakresie wczesnej interwencji oraz
$wiadcza ustugi poradnictwa zawodowego dla
uczniéw ostatnich klas szkol podstawowych,
szkot $rednich i studentéw uniwersytetow. Po-
radnictwo zawodowe udzielane jest na zasadzie
podejscia krok po kroku i opiera si¢ na partner-
stwie, obejmujac instytucje szkolnictwa podsta-
wowego i redniego, uniwersytety, pracodawcow,
innych ekspertéw, rodzicéw itd. Raz do roku
przeprowadzana jest ankieta badajgca plany
w zakresie zatrudnienia posrdd ucznidéw ostat-
nich klas szk6t podstawowych i srednich. Bazu-
jac na tej ocenie, okresla sie grupy priorytetowe
oraz wlasciwe rodzaje ustug dla kazdej grupy
uczniéw. Wsparcie dla tych grup przybiera rézne
formy (grupowe i indywidualne informowanie
uczniéw i rodzicéw oraz poradnictwo, narzedzia
samooceny itd.), bazujac na zidentyfikowanych
potrzebach. Dzieki tworzeniu $cistych sieci oraz
zaangazowaniu wlasciwych interesariuszy, po-
dejscie holistyczne odpowiada na oczekiwania
spoleczne i przyczynia si¢ do latwej realizacji

tego dziatania zapobiegawczego.
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Studium przypadku 7.3: Mechanizmy
wspolpracy i koordynacji narodowej

w praktyce poradnictwa oraz rozwoj polityki
w Norwegii

Swiadczenie ustug publicznego poradnictwa
zawodowego w Norwegii mozliwe jest dzieki
publicznym stuzbom w sektorze edukacji i w
sektorze pracy i opieki. Na szczeblu krajowym
wladze lokalne ustanowity partnerstwo regio-
nalne na rzecz umacniania wspolpracy i koordy-
nacji miedzy poszczegélnymi interesariuszami
w poszczeg6lnych okregach. Wspieranie tego
partnerstwa wymagato krajowej koordynacji.
W zwigzku z tym Ministerstwo Edukacji i Badan
oraz usytuowana w Vox Norweska agencja ucze-
nia si¢ przez cale zycie powotaly do zycia Krajo-
wa jednostke ds. poradnictwa przez cate zycie.
Najwazniejsze punkty centralne Jednostki to:

» Koordynacja wszystkich zréznicowanych prze-
piséw dotyczacych poradnictwa zawodowego
oraz zaangazowanych interesariuszy, w tym
partnerstwa regionalnego.

e Rozwijanie kompetencji i badanie na rzecz
rozwoju poradnictwa zawodowego jako okre-
$lonego zawodu, jak réwniez umacnianie roz-
woju kompetencji doradcow.

« Rozwdj jako$ci i zapewnianie jakosci.

Jednostka powotala dwa krajowe organy ds.

koordynacji i wspétpracy: Narodowe Forum

Poradnictwa Zawodowego i Narodowa Grupe

Koordynujacg. Ogolna strategia opiera si¢ na

perspektywie na cale zycie: poradnictwo za-

wodowe jest istotne i konieczne na wszystkich
etapach i w momentach przemian, ktérych dana
osoba do$wiadcza przez cate zycie.

Koordynacja
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Studium przypadku 7.4: Platforma
Dyskusyjna Calozyciowego Poradnictwa

Zawodowego, Polska

W roku 2007 Ministerstwo Pracy i Polityki
Spolecznej ustanowito Platforme Dyskusyjna
Catozyciowego Poradnictwa Zawodowego.
Celem tej inicjatywy jest poprawa wspotpracy
w zakresie dziatann dotyczacych poradnictwa
zawodowego na szczeblu krajowym poprzez
zaangazowanie najwazniejszych instytucji rza-
dowych i pozarzadowych odpowiedzialnych
za przepisy prawne i rozwigzania strategiczne.
Posiedzenia w obrebie platformy odbywaja sie
raz do roku. Kazde posiedzenie po$wiecone jest
okreslonym tematom, pozwalajac na przygo-
towanie materialéw do dyskusji i dajac szanse
wspdlnym inicjatywom. Udzial biorg instytucje,
ktorych kompetencje obejmuja poradnictwo,
m.in. Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej,
Ministerstwo Edukacji Narodowej, Ministerstwo
Obrony Narodowej, Ministerstwo Nauki i Szkol-
nictwa Wyzszego, Krajowy Osrodek Wspierania
Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Centralny
Zarzad Stuzby Wieziennej, Komenda Gléwna
Ochotniczych Hufcow Pracy, Zarzad Gléwny
ZDZ, Sie¢ Akademickich Biur Karier, Konwent
Dyrektoréw Wojewddzkich Urzedéw Pracy, Fo-
rum Dyrektoréw Powiatowych Urzedéw Pracy;,
Stowarzyszenie Doradcéw Szkolnych i Zawo-
dowych RP oraz Narodowe Forum Doradztwa
Kariery. Posiedzenia pozwalaja partnerom na
wymiane najwazniejszych informacji oraz szu-
kanie wspoélnych stanowisk w waznych spra-
wach. Wspélpraca nie zostata sformalizowana:
instytucje nie s3 powiazane zadnym formalnym

porozumieniem ani umowsa.
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Studium przypadku 7.5: Warminsko-
Mazurski Pakt na Rzecz Rozwoju

Poradnictwa Zawodowego, Polska

Warminsko-Mazurski Pakt na Rzecz Rozwo-
ju Poradnictwa Zawodowego funkcjonuje od
2007 r. Zostal zapoczatkowany przez Wojewddz-
ki Urzad Pracy w Olsztynie i jest narzedziem
umacniania wspotpracy miedzy 58 instytucja-
mi i organizacjami, w tym instytucjami rynku
pracy, osrodkow edukacyjnych i organizacji
zajmujacych sie poradnictwem zawodowym na
Warmii i Mazurach. Na mocy Paktu zespoty od-
powiadaja za rozne zadania i s3 wspierane przez
badaczy-ekspertéw. Cztery zespoly to:

o Zespol ds. informacji zawodowe;j.

o Zespol ds. szkolen i rozwoju zawodowego.

o Zespol diagnostyczny.

o Zespot ds. koordynacji i promogji.

Kazdy zesp6t spotyka sie zwykle kilka razy do
roku. Posiedzenia organizowane sa w siedzibach
partnerow, dzigki czemu partnerzy moga si¢
lepiej przyjrzec dziatalnosci pozostaltych. Gtow-
nym zadaniem jest organizacja réznego rodzaju
spotkan, konferencji i targéw oraz uczestnictwo
w tych imprezach. W styczniu 2010 r. odbyta
sie konferencja w sprawie partnerstwa na rzecz
rozwoju poradnictwa zawodowego i informacji
na Warmii i Mazurach.



Studium przypadku 7.6: Narodowa

Sie¢ Doradcéw i Struktur Poradnictwa

w Gregji, forum sieciowe (IRIDIA)
wykorzystujace technologie informacyjno-
telekomunikacyjne

Rozwdj sieci i platformy komunikacji elektro-
nicznej, ktérych odbiorcami sg doradcy, nastapit
w 2007 r. Celem platformy (IRIDIA) jest po-
faczenie wszystkich stuzb poradnictwa $wiad-
czacych ustugi poradnictwa zawodowego na
szczeblu krajowym, w tym:

o Osérodkow i biur poradnictwa i karier w szkol-
nictwie $rednim.

o Osrodkéw promocji zatrudnienia dzialajacych
w strukturach greckich publicznych stuzb za-
trudnienia.

o Biur karier na uczelniach wyzszych.

o Struktur poradnictwa partneréw spotecznych.

Interfejs wykorzystujacy technologie informa-

cyjno-telekomunikacyjne stuzy jako narzedzie:

« udzielania informacji doradcom w zakresie
dziatan podejmowanych przez najwazniej-
szych interesariuszy w dziedzinie poradnictwa
(posiedzenia, konferencje, publikacje itd.);

e umacniania wspolpracy i umozliwiania roz-
woju wspolnych inicjatyw i dzialan;

o stymulujace dialog i wymiang opinii dotycza-
cych kwestii zwigzanych z polityka i praktyka
poradnictwa.

Krajowe Centrum Orientacji Zawodowej

(EKEP) odpowiada za tworzenie i systematycz-

ne aktualizowanie platformy sieciowej (http://

irida.ekep.gr). W wyniku decyzji ministerialnej

z listopada 2011 r. nowo powotany organ praw-

ny, pod nazwg Krajowa Organizacja Certyfikacji

Kwalifikacji i Poradnictwa Zawodowego (EOP-

PEP), przejat wszelkie obowigzki, dziatalno$¢

i projekty realizowane wczesniej przez EKEP.

Plany na przyszlo$¢ obejmuja aktualizacje IRI-

DA na rzecz wspierania Greckiego Narodowego

Forum Poradnictwa przez Cale Zycie.
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Koordynacja i wspdtpraca

Studium przypadku 7.7: Porozumienia
regionalne miedzy urzedem pracy

i dobrobytu (NAV) oraz okregowa
administracja szkolnictwa na rzecz
uzytkownikéw w dowolnym wieku

w Norwegii

Aby sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym z faktem,
ze wielu uzytkownikéw NAV (PSZ) nie ukon-
czylo edukacji na poziomie $rednim, w 2007
roku doszto do podpisania centralnego poro-
zumienia. Celem porozumienia jest umocnienie
i usystematyzowanie wspodtpracy regionalnej
i lokalnej miedzysektorowej na rzecz lepszego
osiagania celow rynku pracy i celéw zwigzanych
z edukacja (np. wykwalifikowania 0séb poszu-
kujacych pracy, by zagwarantowac ich stabilng
pozycje na rynku pracy). Porozumienie nakta-
nia oba sektory do zaangazowania si¢ w lepsze
ukierunkowywanie i faczenie srodkow i dziatan,
w tym jesli chodzi o porozumienia lokalne doty-
czace powielajacych sie obowiazkdéw. Wszystkie
19 okregdéw Norwegii wdrozylo juz porozu-
mienia regionalne miedzy NAV a okregowa
administracja szkolnictwa. Przyktady obszaréw
wspolpracy obejmuja rozpoznawanie posiada-
nego doswiadczenia, poradnictwo zawodowe,
$rodki na rzecz promocji ukonczenia edukacji
na poziomie $rednim oraz §rodki zwigzane z roz-
wojem kompetencji i rozwojem regionalnym.
Osrodki karier wspolpracuja z lokalnym biu-
rem NAV w zakresie §wiadczenia ustug firmom
redukujgcym zatrudnienie lub zwalniajacym
pracownikéw oraz prowadzenia kurséw pla-
nowania karier dla mtodych ludzi (19-30 lat).
Doswiadczenie wskazuje na pozytywny rozwoj
zar6wno na poziomie systemu, jak i praktyki.

Koordynacja
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Koordynacja i wspotpraca

Studium przypadku 7.8: Badania dotyczace
potrzeb zwiazanych z poradnictwem
w poszczegolnych sektorach we Wloszech

»Raport dotyczacy poradnictwa” to jakoscio-
wy i ilo§ciowy projekt badawczy zlecony przez
Ministerstwo Pracy i Polityk Spotecznych, re-
alizowany przez Instytut Rozwoju Szkolenia
Zawodowego dla Pracownikéw, ISOFL. Od roku
2009 realizowane jest badanie narodowe po$rod
wszystkich publicznych i prywatnych dostaw-
céw ustug poradnictwa w zakresie szkolnictwa,
uniwersytetow, szkolenia zawodowego, osrod-
kéw poradnictwa, publicznych stuzb zatrudnie-
nia i firm. Od roku 2010 prowadzi si¢ réwniez
analize zapotrzebowania na poradnictwo. Cele
ogoélne obejmuja analize $wiadczenia ustug po-
radnictwa we Wloszech, tj. dziatan i praktyk
w roznych regionach i sektorach, jak rowniez
potrzeb i wymagan odbiorcéw poradnictwa.
Beda stanowi¢ one podstawe dla strategii in-
terwencji skierowanych do okreslonej ludnosci
zglaszajacej potrzeby zwigzane z poradnictwem.
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Studium przypadku 7.9: Poradnictwo
zawodowe w Stowenii — od polityki do realizacji

W roku 2006 Narodowe forum w zakresie polityki
poradnictwa w Stowenii, przemianowane pdzniej
na Grupe roboczg ds. poradnictwa zawodowego
w zakresie uczenia si¢ przez cale zycie, wyszlo ze
skoordynowang, miedzysektorowg propozycja
priorytetow polityki poradnictwa dla Stowenskie-
go programu Europejskiego Funduszu Spoteczne-
g0 (2007-2013). Nastepnie pojawily sie propozy-
cje dotyczace konkretnych projektéw w zakresie
poradnictwa. Dalsze dzialania obejmowaty:

o W ramach projektu ,,krajowy punkt odniesie-
nia dla poradnictwa przez cate zycie” zrealizo-
wano niektore elementy (wsparcie techniczne/
profesjonalne dla grupy roboczej, glosariusz
dotyczacy poradnictwa krajowego), inne za$
mialy zosta¢ zrealizowane (szkolenie dla do-
radcéw zawodowych; opracowanie standar-
déw jakosci poradnictwa zawodowego).

o Ustanowione zostaly os$rodki karier w HE,
ktdre obecnie funkcjonuja.

o Sie¢ stuzb poradnictwa w edukacji osob do-
rostych zostala umocniona i poszerzona, po-
wstaly nowe centra operacyjne.

o Zrealizowano ogolne szkolenie dla doradcow
szkolnych, a zwlaszcza dla tych w szkotach
oferujagcych ksztalcenie i szkolenie zawodowe.

o Powolane zostaly stuzby poradnictwa zawo-
dowego dla 0sdb zatrudnionych oraz ich pra-
codawcow.

o Zrealizowany ma zosta¢ projekt w zakresie
opracowania narzedzi poradnictwa zawodo-
wego do pracy z bezrobotnymi.

Prace forum i grupy roboczej przyczynily sie

wiec istotnie do rozwoju systemu poradnictwa

zawodowego w zakresie uczenia si¢ przez cate
zycie w Stowenii.

Szczegoltowe informacje dotyczgce wszystkich stu-
diow przypadkoéw Zestawu Ratunkowego znajdujg
sie¢ w bazie danych ELGPN (http://elgpn.eu).



Zatgcznik A: Europejska Sie¢ Catozyciowego Poradnictwa
Zawodowego

Europejska Sie¢ Catozyciowego Poradnictwa Zawo-
dowego (ang. European Lifelong Guidance Policy
Network, ELGPN) ustanowiono w 2007 r. w celu
wsparcia nalezacych do niej panstw i Komisji Eu-
ropejskiej w rozwoju wspoétpracy na poziomie eu-
ropejskim w zakresie poradnictwa przez cale zycie
w odniesieniu do edukacji i zatrudnienia. Role i cele
tej sieci zatwierdzono w rezolucji Rady (2008). Pro-
gram prac sieci oparto na czterech dziataniach tema-
tycznych okreslonych w rezolucjach z 2004 i 2008 r.
(zob. sekcja 1):

o umiejetnosci kierowania wlasng karierg (pakiet
dot. pracy 1);

o dostep, w tym akredytacja dotychczasowego
ksztalcenia/uczenia sie przez do$wiadczenie
(ang. accreditation of prior experiential lear-
ning, APEL) (pakiet dot. pracy 2);

o mechanizmy wspotpracy i koordynacji w ra-
mach rozwoju polityki oraz systeméw porad-
nictwa (pakiet dot. pracy 3);

 zapewnianie jakos$ci oraz baza danych koniecz-
na do rozwoj polityki i systemdw (pakiet dot.
pracy 4).
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Obecnie wérod czlonkéw sieci ELGPN sg wszystkie
panstwa czlonkowskie UE, a takze cztonkowie Eu-
ropejskiego Obszaru Ekonomicznego oraz panstwa
kandydujace do cztonkostwa w UE. Kazde z nich
reprezentuje niewielki zespot sktadajacy sie z przed-
stawicieli odpowiednich ministerstw (zazwyczaj
odpowiedzialnych za edukacje i zatrudnienie) oraz
odpowiednich organizacji pozarzadowych, oraz kto-
ry jest takze powiazany z krajowym forum lub innym
mechanizmem koordynacji zrzeszajacym réznych
partneréw spotecznych oraz inne zainteresowane
organizacje. Ponadto ELGPN obejmuje przedsta-
wicieli z licznych organizacji partnerskich: Interna-
tional Association for Educational and Vocational
Guidance (IAEVG, Miedzynarodowe Stowarzyszenie
na rzecz Poradnictwa Zawodowego i w zakresie
Edukacji), European Forum for Student Guidance
(Fedora, Europejskie Forum na rzecz Poradnictwa
dla Studentow) (obecnie potgczone z European As-
sociation for International Education (Europejskim
Stowarzyszeniem Edukacji Miedzynarodowej)), Eu-
ropean Centre for the Development of Vocational
Training (Cedefop, Europejski Osrodek Rozwoju
Szkolenia Zawodowego), European Training Foun-
dation (ETFE Europejska Fundacja na rzecz Szkolen),

Zataczniki
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Zatacznik A: Europejska Sie¢ Catozyciowego Poradnictwa Zawodowego

International Centre for Career Development and
Public Policy (ICCDPP, Miedzynarodowy Osrodek
na rzecz Rozwoju Kariery i Polityki Publicznej), Sie¢
Publicznych Stuzb Zatrudnienia (Public Employ-
ment Services (PES) Network), Sie¢ Euroguidance
Network, European Trade Union Confederation
(ETUC, Europejska Konfederacja Zwiazkéw Zawo-
dowych) oraz Europejskie Forum Mlodziezy (YF]).
Sie¢ prowadzona jest przez panstwa cztonkowskie

oraz wspierana finansowo przez Komisje Europejska.

Zestaw zasobdw opracowali czlonkowie sieci
ELGPN, pracujac w ramach czterech zestawow:

Zestaw 1: Umiejetnosci kierowania wlasng karierg
Panstwo kierujace pracami: Czechy
Konsultant: Profesor Ronald Sultana (Malta)
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Zestaw 2: Zwiekszanie dostepu
Panstwa kierujace pracami: Francja, Islandia
Konsultant: Profesor Fusun Akkok (Turcja)

Zestaw 3: mechanizmy wspdlpracy i koordy-
nacji w ramach poradnictwa i rozwoju polityki
Panstwo kierujace pracami: Austria

Konsultant: Profesor Peter Plant (Dania)

Zestaw 4: Zapewnianie jako$ci i baza danych nie-
zbedna do ksztaltowania polityki i rozwoju systeméw
Panstwo kierujace pracami: Wegry

Konsultant: dr Deirdre Hughes (Zjednoczone Kré-

lestwo)

Proces formulowania zestawu zasobéw koordyno-
wal dr Raimo Vuorinen (Finlandia) (koordynator
ELGPN) oraz profesor Tony Watts (Zjednoczone
Kroélestwo) (konsultant ELGPN), przy wsparciu
Francoise Divisia (Francja) (konsultant ELGPN).



Zatacznik B: Inne istotne instrumenty i sieci UE

1. Narzedzia i instrumenty zwigzane z zapewnia-
niem przejrzystosci i uznawania kwalifikacji

w celu wspierania mobilnosci

Europass to jednolite ramy dotyczace przejrzystosci
umiejetnosci i kwalifikacji dla oséb, ktdre szukaja
pracy lub mozliwosci edukacyjnych - niezaleznie,
czy we wlasnym kraju, czy za granicg — oraz muszg
przedstawi¢ swoje kwalifikacje i umiejetnosci wjed-
noznaczny oraz czytelny sposéb.

Paszport Europass, dostepny w 26 jezykach, sktada

sie z pieciu dokumentéw:

o CV, podkreslajace umiejetnosci i zdolnosci
danej osoby, w tym réwniez umiejetnosci na-
bytych w sposdb inny niz formalna edukacja
i ksztalcenie.

» Paszport Jezykowy, umozliwiajacy samodzielne
dokonanie oceny wlasnych umiejetnosci jezy-
kowych. Paszport jezykowy zostal opracowany
przez Rade Europy w ramach europejskiego
paszportu jezykowego, ktory sktada sie z trzech
dokument6w: Paszportu Jezykowego, Biografii
Jezykowej i Dossier.

o Europass — Mobilnos¢, potwierdzajacy wiedze
i umiejetno$ci nabyte podczas pobytu w innym
kraju europejskim (w ramach stazu, pracy,
wymiany uniwersyteckiej, wolontariatu itp.).
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o Suplement do Dyplomu opisujacy tres¢ kwali-
fikacji zawodowych. Ten element uzupelnia in-
formacje zawarte w oficjalnym za$wiadczeniu,
sprawiajac, ze jest on czytelniejszy, szczegdlnie
dla pracodawcéw lub instytucji poza panstwem
wydania zaswiadczenia. Suplement Dyplomu
wydawany przez organy przyznajace dyplom
moze zosta¢ pobrany z ich stron interneto-
wych.

« Suplement Dyplomu, wydawany absolwentom
instytucji szkolnictwa wyzszego wraz ze §wia-
dectwem lub dyplomem, wyszczegdlniajacy
zaliczone przedmioty. Dzieki temu elementowi
kwalifikacje nabyte w ramach szkolnictwa wyz-
szego sg czytelniejsze, zwlaszcza poza krajem
ich zdobycia.

Do konca 2012 r. uzytkownicy Europass uzyskaja
mozliwo$¢ stworzenia elektronicznego Europej-
skiego Paszportu Umiejetnosci, ktéry bedzie mozna
zalaczy¢ wraz z innymi dokumentami (takimi jak
$wiadectwa, referencje itp.) do CV.

Europejskie ramy kwalifikacji (EQF) to wspdlny
europejski system referencyjny, ktoéry funkcjonuje
niczym urzadzenie do tlumaczenia, dzieki ktéremu
kwalifikacje moga zosta¢ wlasciwie zrozumiane i po-
réwnywane w roznych panstwach. System ten obej-
muje ksztalcenie ogélne, zawodowe i wyzsze. Jego
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struktura bazuje na o$miu poziomach, opartych na
efektach nauczania si¢ zdefiniowanych w odniesieniu
do wiedzy, umiejetnosci i kompetencji. Europejskie
ramy kwalifikacji stanowia wsparcie w procesie roz-
woju i wdrazania krajowych ram kwalifikacji.

Europejski system zapewniania jakosci w ksztal-
ceniu i szkoleniu zawodowym (ang. European
Quality Assurance for Vocational Education and
Training, EQAVET) to narzedzie odniesienia dla de-
cydentow politycznych oparte na czterostopniowym
cyklu, obejmujacym okreslanie celéw i planowanie,
wdrazanie, ewaluacje i przeglad. Jego celem jest
promowanie krajowych strategii majacych na celu
poprawe systemdw zapewniania jakoséci, w ktorych
biorg udziat wszystkie zainteresowane strony.

Europejski systemu transferu i akumulacji
punktow w ksztalceniu i szkoleniu zawodowym
(ECVET) to techniczne ramy dotyczace transferu,
uznawania i akumulacji efektow uczenia si¢ 0séb
w celu zdobycia kwalifikacji. System ten ma utatwi¢
uznawanie efektow uczenia si¢ zgodnie z krajowym
ustawodawstwem, w celu wspierania mobilnosci na
potrzeby zdobycia kwalifikacji.

Europejski system transferu i akumulacji punk-
tow w szkolnictwie wyzszym (ECTS) umozliwia
wyrazenie ,,efektow uczenia si¢” (tj. tego, co studenci
powinni wiedzie¢, rozumie¢ i by¢ w stanie wykonac)
oraz ,obciazenia pracg” (tj. czasu, jaki uczniowie
przecietnie potrzebuja w celu osiagniecia takich
efektow) w formie punktéw, przy czym obcigze-
nie pracg studentéw w ciggu roku akademickiego
stanowi od 1500 do 1800 godzin, co odpowiada 60
punktom ECTS (jeden punkt odpowiada zazwyczaj
25-30 godzinom pracy). System ECTS sprawia, ze na-
uczanie i uczenie si¢ w ramach szkolnictwa wyzszego
jest w Europie bardziej przejrzyste, a takze ulatwia
uznawanie wszystkich studiow. System ten wspiera
wymiane doswiadczen zwigzanych z uczeniem sie
miedzy réznymi instytucjami, oraz przyczynia sie
do zwiegkszonej mobilnosci i wigkszej elastycznosci
w uzyskiwaniu $wiadectwa.
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2. Inicjatywy majace na celu wspieranie lepszego
obiegu informacji i przejrzystosci na rynku pracy

Euroguidance to sie¢ przeznaczona dla doradcow
zawodowych, ktora zapewnia im informacje, doku-
menty i szkolenia.

PLOTEUS to portal, ktéry pomaga studentom,
osobom poszukujacym pracy, pracownikom, rodzi-
com, doradcom zawodowym i nauczycielom w wy-
szukaniu informacji na temat studiéw w Europie.

EURES to portal zapewniajacy informacje na
temat pracy na terenie UE. Portal ten obejmuje me-
chanizm wyszukiwania ofert pracy, baze danych
CV (ktéra moga przeszukiwaé pracodawcy) oraz
informacje na temat poradnictwa w zakresie kariery
zawodowej.

Europejska klasyfikacja umiejetnosci, kom-
petencji i zawodow (European Classification on
Skills, Competences, Qualifications and Occu-
pations, ESCO) to funkcjonujaca w wielu jezykach
taksonomia termindéw opisujacych umiejetnosci
i kwalifikacje, stosowana we wszystkich obszarach
zawodowych. Po jej ukonczeniu bedzie ona stano-
wi¢ wspolny stownik wyrazen dotyczacych edu-
kacji i ksztalcenia oraz zatrudnienia. Ma ona na
celu poméc w opisywaniu doswiadczen zwigzanych
z edukacja i zatrudnieniem oraz ogo6lnych zdobytych
dos$wiadczen, w odniesieniu do réznych zawodow.
Taksonomia ta umozliwia opracowanie poradnic-
twa nie tylko w oparciu o poszczegdlne zawody, ale
rowniez w odniesieniu do bardziej szczegétowych
opisow kluczowych umiejetnosci i kompetencji.

Unijna Panorama Umiejetnosci (EU Skills Pa-
norama) to internetowe narzedzie, ktore zostanie
uruchomione pod koniec 2012 roku i bedzie przed-
stawia¢ aktualizowane prognozy dotyczace podazy
umiejetnosci oraz potrzeb rynku pracy, a takze nie-
dopasowanie umiejetnos$ci, w horyzoncie czasowym
do 2020 r. Informacje zostang przedstawione w po-
dziale na kraje, sektory i zawody, z wyréznieniem
obszardéw rynku pracy, na ktérych wystepuje efekt



~waskiego gardta”, a takze obszaréw o potencjale
wzrostu. Celem tego narzedzia jest bardziej przej-
rzyste przedstawienie rynku pracy osobom poszu-
kujacym pracy, pracownikom, przedsiebiorstwom
lub instytucjom publicznym.

Zafacznik B: inne istotne instrumenty i sieci UE

(W celu uzyskania szczegétowych informacji na
temat poradnictwa przez cale zycie w kontekscie
inicjatyw UE zob. sekcja 3 Polityka UE dotyczgca
poradnictwa przez cale zycie: sprawozdanie dotyczgce
postepow 2011-2012).
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Zatacznik C: Wytyczne dotyczgce rozwoju umiejetnosci
kierowania karierg

Wstep

Niniejsze wytyczne dotyczace rozwoju umiejetnosci
kierowania wtasng kariera opracowano na podsta-
wie analizy danych dotyczacych opracowywania
polityki na rzecz umiejetnoéci kierowania wtasna
karierg oraz praktycznych dziatan w tym zakresie
prowadzonych w krajach uczestniczacych w opraco-
waniu zestawu nr 1 w ramach ELGPN (Umiejetnosci
kierowania wlasng karierg). Kraje uczestniczace
w takich pracach udostepnity bogate dane dotyczace
polityki i praktycznych dziatan w zakresie umiejet-
nosci kierowania wlasng kariera, ktore wskazujg na
réznorodnos¢ doswiadczen i metod stosowanych
w danych krajach.

Niniejsze wytyczne stanowig probe okreslenia
cech wspolnych dla rozwoju umiejetnosci kierowania
wlasng karierg na poziomie UE, oraz zilustrowania
ich odpowiednimi przyktadami. Takie podejscie
wigze sie z pewnymi ograniczeniami:

o Niniejsze wytyczne oparte s3 na niewielkiej
liczbie odpowiedzi. Nie uwzgledniono w nich
odpowiednich do$wiadczen innych europej-
skich krajéw nieuczestniczacych w pracach
nad zestawem nr 1. W celu potwierdzenia
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poprawnoéci niniejszych wytycznych wyma-
gane jest w przyszloéci rozszerzenie bazy do-
$wiadczen, w oparciu o kolejne wktady innych
panstw europejskich.

o Pomimo ze wszystkie dostarczone dane miaty
istotne znaczenie dla opracowania niniejszych
wytycznych, na potrzeby ilustracji wytycznych
wybrano jedynie ograniczong liczbe przykta-
déw z poszczegolnych krajow.

W niniejszej wersji wytycznych potozono nacisk
na mozliwe scenariusze dotyczace rozwoju poli-
tyki i dziatan praktycznych zwigzanych z umiejet-
nosciami kierowania wlasng kariera, tym samym
przedstawiajac kluczowe wskazéwki krajom, ktére
planuja opracowac program nauczania umiejetnosci
kierowania wtasna karierg lub wdrozy¢ inne dziala-
nia, ktére mogtyby przyczynic si¢ do rozwoju takich
umiejetnosci.

Przyszte wersje wytycznych moga obejmowac
katalog umiejetnosci kierowania wlasng karierg lub
ramy umiejetnos$ci kierowania wtasng kariera, w spo-
sOb bardziej szczegdtowy odzwierciedlajgc rézne
elementy takich umiejetnos$ci (wiedza, umiejetnosci,
postawy), a takze aspekty rozwojowe (umiejetnosci
kierowania wtasng karierg dla réznych grup wieko-
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wych lub sektoréw), oraz moga w wigkszym stopniu
koncentrowac¢ si¢ na poszczegdlnych poziomach
umiejetnosci niz na kwestiach organizacyjnych zwia-
zanych z rozwojem takich umiejetnosci.

Tresc

Wytyczne obejmuja liste tematow i opisy, ktdre maja
na celu zaprezentowac prawdopodobne scenariusze
dotyczace rozwoju polityki i dzialan praktycznych
zwigzanych z umiejetnosciami kierowania wilasna
karierag w réznych okolicznosciach, a takze zilustro-
wac je zestawami takich umiejetnoséci powigzanymi
z takimi scenariuszami.

Definicja

Umiejetno$ci kierowania wlasng karierg odnosza sie
do szeregu kompetencji, ktére zapewniaja ustruk-
turyzowane sposoby, za pomoca jakich osoby lub
grupy gromadza, analizujg, syntetyzuja i organizuja
informacje na temat ich samych, edukacji i pracy,
a takze umiejetnosci podejmowania i wdrazania
decyzji oraz podejmowania decyzji na etapach zwia-
zanych ze zmiang.

Struktura

Wytyczne przedstawiaja dwa prawdopodobne sce-
nariusze rozwoju umiejetnosci kierowania wtasna
karierg, przy czym w ramach drugiego wydzielono
dwie podkategorie (zob. tabela C.1):

1. Nauka na temat kariery zawodowej jako ele-
ment uczenia si¢ wyraznie zorientowany na rozwaj
umiejetnosci kierowania wlasng kariera:

Gléwne cechy tego scenariusza obejmuja: wewnetrz-
na spdjnosé procesu formalnego nauczania; wyraz-
ny nacisk na system umiejetnosci, ktére s3 wazne
z punktu widzenia rozwoju kariery; sp6jna strukture
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umiejetnosci kierowania wlasng karierg zastosowana
do opracowania elementu uczenia sie; oraz zastoso-
wanie umiejetnosci kierowania wlasng karierg jako
jasno okreslonych i zmierzonych efektéw planowa-

nego elementu uczenia sie.

2. Dzialania posrednio zwigzane z rozwojem
umiejetnosci kierowania wlasna kariera:

Gléwne cechy tego scenariusza obejmujg: ogdlny cel
zorganizowanego dziatania (doswiadczenia zwigza-
nego z naukga lub ustugi w ramach poradnictwa) jest
szerzej zakrojony niz umiejetnosci, ktére sa wazne
z punktu widzenia rozwoju kariery, cho¢ pewne
efekty tego dzialania mozna zaklasyfikowa¢ jako
umiejetnosci kierowania wlasna kariera.

2.1. Doswiadczenie zwigzane z uczeniem sie (w
trybie formalnym, nieformalnym lub pozaformal-
nym)

2.2. Uslugi poradnictwa oraz dzialania zwigzane
z poradnictwem.

W przypadku rozwoju umiejetnosci kierowania wla-
sng kariera w srodowisku edukacyjnym (zwigzanym
z realizacja programu nauczania) nalezy wziag¢ pod
uwage nastepujace kwestie organizacyjne (niezalez-
nie od tego, ktéry scenariusz rozwoju umiejetnosci
kierowania wlasng karierg jest realizowany):

o umiejetnosci kierowania wlasng kariera jako
szczegolny obszar nauki/interwencji w ramach
programu nauczania (oddzielny przedmiot
W programie nauczania);

o umiejetnosci kierowania wlasng karierg w ra-
mach programu/interwencji (wprowadzanie
do programu nauczania nowych elementéw
praktycznych);

o umiejetnosci kierowania wlasng karierg jako
dziatanie ponadprogramowe.

o podejécie mieszane.

Twoércy wytycznych oraz zainteresowane strony
moga uzgodnié¢ wspdlne definicje gtéwnych umie-
jetnosci kierowania wlasna karierg, ktére obywatele
w dowolnym wieku mogliby rozwija¢ przez catle
zycie we wszystkich §rodowiskach (i tym samym
urzeczywistni¢ postulat rozwoju umiejetnosci kie-
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rowania wlasna karierg w réznych sytuacjach zycio-
wych i przez cale Zycie) oraz opisa¢ je w formie ram
takich umiejetnosci.

Takie ramy moglyby opiera¢ si¢ na solidnych podsta-
wach teoretycznych (np. teorii uczenia si¢) sktadaja-
cych sie z kilku pozioméw umiejetnosci kierowania
wlasng karierg, przedstawiajac aspekt rozwojowy
oraz zwigzany z ciaglo$cia doskonalenia umiejetno-
$ci (np. uwzgledniajac rézne grupy wiekowe) oraz
kilka obszaréw tematycznych odzwierciedlajacych
podstawowe cechy rozwoju umiejetnosci kierowania
wlasng karierg (np. zarzadzanie sobg, zdobywanie
informacji na temat procesu uczenia si¢ i na temat
pracy, budowanie kariery). Takie ramy moglyby
réwniez pomdc w zapewnieniu ciagto$ci oraz przej-
rzystosci procesu rozwoju umiejetnosci kierowania
wlasna karierg w réznych $rodowiskach. Scenariusze
rozwoju polityki i dzialann praktycznych dotyczace
umiejetnos$ci kierowania wlasna kariera oraz po-
szczegolne efekty wybranego dzialania zwigzane
z takimi umiejetnosciami moglyby by¢ wtedy plano-
wanie w oparciu o takie ramy. Przyktad takich ram,
opracowanych w Portugalii, przedstawiono w tabeli

C.2, wraz z opisem znajdujacym si¢ ponizej tabeli.

Powigzania miedzy scenariuszami a opisami ze-
stawow umiejetnosci kierowania wlasna kariera:
o Umiejetnosci kierowania wlasna kariera sa
z natury rzeczy zlozone. Obywatele nabywaja
irozwijaja takie umiejetnosci w réznych $rodo-
wiskach, przy czym pewne ich elementy czesto
powtarzaja sie lub pokrywaja.
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o Krajowe strategie polityczne dotyczace po-
radnictwa przez cale zycie zwigzane z umie-
jetno$ciami kierowania wlasng kariera cze-
sto opieraja sie cze$ciowo na scenariuszach
dotyczacych umiejetnosci kierowania wlasna
kariera, cze$ciowo za$ na unikalnych opisach
zestawdw takich umiejetnosci.

Korzystanie z wytycznych

Niniejsze wytyczne dotyczace rozwoju umiejetno-
$ci kierowania wtasng karierg opracowano w celu
przedstawienia decydentom politycznym odpo-
wiedzialnym za poradnictwo przez cale Zycie oraz
jednostkom zapewniajacym takie poradnictwo
mozliwych sposobdéw opracowywania polityki oraz
dziatan praktycznych w tym zakresie w odniesieniu
do rozwoju umiejetnosci kierowania wlasng kariera,
przy uwzglednieniu potrzeb obywateli ze wszystkich
kategorii wiekowych oraz szesciu obszardw, w jakich
takie umiejetnosci moga by¢ nabywane i rozwijane
(edukacja podstawowa/ponadpodstawowa, edukacja
i ksztalcenie zawodowe, szkolnictwo wyzsze, ksztal-
cenie dorostych, srodowisko pracy oraz inicjatywy
majace na celu wlaczenie spoteczne).

Uzytkownicy niniejszych wytycznych powinni
mie¢ $wiadomo$¢, ze niniejszy dokument nie petni
roli instrumentu normatywnego. Na potrzeby zilu-
strowania wytycznych przedstawiono szczegétowy
model z jednego z krajow (tabela C.2).
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Tabela C.2. Ramy umiejetnosci kierowania wtasng karierq opracowane w Portugalii

postrzegania siebie

mos¢

acjach zyciowych oraz
zachowania, ktére maja
na nie wpltyw

wiednie postrzeganie
wtasnej osoby, w celu
wspierania silnego wi-
zerunku samego siebie

KOMPETENCJE POZIOM OSIAGNIECIA

Poznawanie Analizowanie Dziatanie Ocena
Budowanie okreslenie cech charak- | analiza wlasnego wply- | przyjecie strategii|ocena przyjetych strate-
pozytywnego teru i ich samoswiado- |wu w réznych sytu- | wzmacniajacych odpo- | gii i zachowania

Skuteczna interakcja

okreslenie znaczenia
komunikacji w réznych
sytuacjach zyciowych

analiza i przyswojenie
strategii majacych na
celu budowanie pozy-
tywnych relacji zinnymi

przyjecie strategii
w celu zapewnienia
pozytywnych interakgji
w réznych sytuacjach
zyciowych

ocena przyjetych strate-
gii i zachowania

Zarzadzanie
informacjami

okreslenie charakte-
ru i zrodet informacji
koniecznych do zarza-
dzania karierg/planem
zyciowym

analiza i sprawdzenie
strategii skutecznego
zarzadzania informa-
cjami

przyjecie strategii
w celu niezaleznego za-
rzadzania informacjami
na temat ekonomii, spo-
teczenstwa i mozliwo-
$ci dotyczacych nauki
i pracy

ocena przyjetych strate-
gii i zachowania

Zarzadzanie zmiana

okreslenie réznych
okreséw przejsciowych
W zyciu oraz sposobéw
radzenia sobie z nimi

analiza proceséw
zmiany/przejscia oraz
korzysci ptynacych
z podejmowania dzia-
fan w takich sytuacjach

przyjmowanie strate-
gii majacych utatwic
moment przejscia
w roznych sytuacjach
zyciowych w kontekscie
aktywnej zmiany

ocena przyjetych strate-
gii i zachowania

Podejmowanie
decyzji

okreslenie podstawo-
wych zasad podejmo-
wania decyzji

analiza relacji miedzy
procesem podejmowa-
nia decyzji a zarzadza-
niem kariera

przyjecie pozytywnych
strategii podejmowania
decyzji

ocena przyjetych strate-
gii i zachowania

Wejscie na rynek
pracy

okreslenie strategii
i umiejetnosci koniecz-
nych do wejscia na ry-
nek pracy

analiza strategii maja-
cych na celu zdobycie
pozycji na rynku pracy
i jej utrzymanie

przyjecie odpowied-
nich strategii majacych
na celu zdobycie pozy-
cji na rynku pracy i jej
utrzymanie

ocena przyjetych strate-
gii i zachowania

Ramy poradnictwa przez cale zycie opracowane
w Portugalii okreslaja wiedze, postawy, umiejetnosci
i zachowania, jakich dzieci, mlodziez i dorosli po-
trzebujg, by w sposob skuteczny zarzadzaé swoimi
karierami i wyborami, ktérych beda dokonywa¢
przez cale swoje zycie. Ramy te stanowig wynik
wspolnych prac Dyrekcji Generalnej ds. Edukacji,
Instytutu ds. zatrudnienia i szkolenia zawodowego,
Krajowej agencji ds. kwalifikacji i szkolenia zawo-
dowego oraz Instytutu poradnictwa zawodowego
i Uniwersytetu Lizbonskiego.
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Dzieki wdrozeniu takich ram tak wyksztalcone
osoby beda rozumie¢ swdj plan zyciowy, angazowaé
si¢ w jego realizacje oraz bra¢ odpowiedzialno$¢ za
jego wdrazanie, zachowujgc przy tym pozytywne
postrzeganie wlasnej osoby niezaleznie od rdl, jakie
moga pelni¢ w ciggu swojego zycia. Kompetencje,
jakie nalezy rozwina¢ obejmuja: budowanie po-
zytywnego postrzegania wlasnej osoby, efektywna
interakcje, zarzadzanie informacjami, zarzadzenie
zmiang, podejmowanie decyzji oraz wejscie na ry-
nek pracy.
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Dla kazdej kompetencji okreslono cztery rdzne po-
ziomy jej osiggniecia:

Poznawanie — na poziomie podstawowym osoby
poznaja informacje i przyswajaja wiedz¢ konieczna
do podjecia dzialan w przyszlosci - w tym zloka-
lizowanie informacji, zbadania tematu, poznanie
koncepgji i zilustrowanie sytuacji. Ten etap obejmuje
nastepujace dzialania: identyfikowanie, poznawanie,
rozpoznawanie, wyja$nianie, wyrazanie, wyszukiwa-
nie, wybieranie, ilustrowanie, podawanie przyktadéw
- na podstawie wiedzy i rozumienia.

Analizowanie — na tym poziomie osoby zapoznaja
si¢ ze zgromadzonymi informacjami w drodze ich
weryfikacji, klasyfikacji, zglebiania i ilustrowania
przykladami. Ten etap obejmuje nastepujace dzia-
tania: planowanie, wytwarzanie, tworzenie, organi-
zowanie, podzial wedlug kategorii, poréwnywanie,
wycigganie wnioskéw, rozréznianie, nadawanie

priorytetow — poprzez analize (relacje i zasady or-
ganizacyjne) i synteze (ustanawianie standardow)
w ramach strefy poznawczej, a takze poprzez reago-
wanie (nastroj i satysfakcja w odniesieniu do reakcji)
w ramach strefy emocjonalne;.

Dzialanie - na tym etapie osoby prezentujg na-
byta wezesniej wiedze, postawy i umiejetnosci, takie
jak planowanie i opracowywanie projektow/zadan,
rozwigzywanie problemoéw lub stosowanie zdobytej
wiedzy.

Ocena - na tym etapie osoby poglebiajg swoja
wiedze, postawy i umiejetnosci oraz dokonuja ich
oceny. W wyniku takiej oceny moga przetwarzaé
taka wiedza, wykorzystujac ja ponownie w nowych
procesach badania i poznawania. Ten etap obejmuje
nastepujace dziatania: przedstawianie, rozwazanie,

krytykowanie, tworzenie zalecen, ocena.
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Zatacznik D: Ramy zapewniania jakosci i podstawy
merytoryczne

Zapewnianie jakosci oraz polityka i praktyki oparte
na faktach majace wspiera¢ systemy i ustugi po-
radnictwa przez cale zycie dzialajg w szesciu szero-
ko pojetych dziedzinach: szkolnictwo, ksztalcenie
i szkolenia zawodowe, szkolnictwo wyzsze, edu-
kacja dorostych, formy zatrudnienia oraz inicja-
tywy wlaczenia spotecznego. Niniejsze ramy maja
na celu wykorzystanie wczesniejszych prac ELGPN
(2009/10) i ich rozszerzenie w formie wspdlnego
zbioru elementow, kryteriow i wskaznikow jakosci
oraz mozliwych zrédel danych, ktére decydenci
iinne zainteresowane strony moga zastosowac i roz-
winaé w celu wspdlnej oceny postepow dokonanych
w zwigzku z tymi szescioma szeroko pojetymi obsza-
rami rozwoju polityki poradnictwa przez cale zycie.
Pewne uwagi dotyczace rozwijania tych ram podano
w dodatku do niniejszego zalacznika.

Ramy mozna wykorzystac:

1. jako prosta liste kontrolna stuzaca do wspodlnej
oceny i zarejestrowania rodzaju informacji, kt6-
re juz sg dostepne w danym kraju, o ile istnieja;

2. do sporzadzenia listy Zrédel danych, w kto-
rych obecnie mozna znalez¢ rodzaj informa-
cji dostepnych na szczeblu krajowym, regional-
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nym lub lokalnym oraz do zastanowienia sie,
gdzie znajduja sie luki i jak mozna je wypetni¢
w ramach planu cigglego doskonalenia;

. do identyfikacji wszelkich znanych zré-

del danych, ktore decydenci mogliby po-
tencjalnie wykorzysta¢, a ktore nie zostaly
wczedniej uzyte w programach zapewniania
jakosci i oceny skutkéw w danym kraju. Moze
to obejmowac przyktadowo sprawozdanie z ba-
dania PISA, sprawozdania z krajowych badan
kohorty mtodziezy, regionalne sprawozdania
z oceny ustug poradnictwa przez cale zycie, wy-
niki lokalnych/regionalnych/krajowych badan
oznaczen jakosci itp.;

. do odnotowania kontekstu, w jakim sg stoso-

wane te elementy, kryteria i wskazniki jakosci;
tam, gdzie to mozliwe, tj. w szkolnictwie, szkol-
nictwie wyzszym, ksztalceniu i szkoleniach
zawodowych, edukacji dorostych, publicznych
stuzbach zatrudnienia oraz inicjatywach wlg-
czenia spotecznego;

. do rozwazenia, czy istnieje miejsce na udo-

skonalenie ,,podej$cia przekrojowego” w celu
opracowania bardziej spojnych i jednolitych
polityk i praktyk poradnictwa przez cate zycie.



Ramy zostaly zaprojektowane nie jako ,,perfek-
cyjne podejscie naukowe”, lecz jako uzyteczny punkt
startowy dla panstw, ktore rozpoczynajg praktyczng
ocene zakresu, w jakim maja dostep do danych ilo-
kalizacji istniejacych luk. Nie zaleca si¢ decydentom
stosowania ich jako narzedzia do ocen poréwnaw-
czych miedzy panstwami. W kazdym kraju istnieja
jedyne w swoim rodzaju, zmieniajace si¢ warunki,
np. réznice rozmiaréw, liczby mieszkancow i kon-
tekstu geograficznego, i czynniki te mocno oddzia-
tywuja na konstrukcje i realizacje ustug poradnictwa
przez cale zycie.

W Europie stosuje si¢ badz opracowuje wiele ro-
dzajéw ram zapewniania jakosci i podstaw mery-

Zatacznik D: Ramy zapewniania jakosci i podstawy merytoryczne

torycznych. Niniejsze ramy zostaly skonstruowane
w celu wsparcia i uzupetnienia tych ram krajowych
przy uwzglednieniu obecnie istniejagcych zbiorow
danych i przyjetych w kazdym panstwie podejs¢ do
zapewniania jakosci. Podstawowym zamierzeniem
jest tutaj stworzenie europejskich ram zapewniania
jako$ci, ktére umozliwig decydentom identyfikacje
solidnych i uzytecznych polityk zapewniania jakosci
opartych na faktach, w tym miar wplywu takich jak
koszty i korzysci dla rzadow i poszczegdlnych oséb.
Kluczowym celem jest rozwiniecie silnej kultury
polityki opartej na faktach, w ktérej uwzglednia sie
tematy przekrojowe w kontekscie polityki poradnic-
twa przez cale zycie.
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pjluzoklez

Dodatek do Ram zapewniania jakosci i podstaw
merytorycznych

W zakresie planowania, zarzgdzania i $wiadczenia

ustug poradnictwa zawodowego stosuje si¢ wiele

roznych modeli zapewniania jako$ci. Nalezg do nich

podejscia zakladajace:

19

20

21

« ujednolicenie procesu samooceny organiza-
cyjnej's;

o mierzenie skutecznosci informacji, porad i po-
radnictwa zawodowego w oparciu o czynniki
swzorcowego wkladu”'%;

o gromadzenie informacji merytorycznych de-
monstrujgcych odpowiedzialno$é®;

e rozroznienie pomiedzy réznymi czynnika-
mi wkladu, procesu i wynikéw dotyczacymi
udzielania informacji, porad i poradnictwa
zawodowego?';

o zastosowanie modelu zapewnienia jakos$ci

Model doskonatosci EFQM uwaza sie za najczesciej stosowane ramy

samooceny organizacyjnej w Europie. Model ten stanowi podstawy
wiekszosci krajowych i regionalnych oznaczen jakosci. Wiecej szczego-
téw, zob.: http://www.guidance-research.org/EG/ip/theory/ tp/efqgm
Mayston, D. (2002). Evaluating the Benefits of Guidance. Derby: Centre
for Guidance Studies, University of Derby.

Sampson, J.P,, Reardon, R.C., Peterson, G.\W. & Lenz, J.G. (2004). Career
Counseling and Services: a Cognitive Information Processing Approach,
Rozdziat 14. Belmont, CA: Brooks/Cole.

den Boer, P., Mittendorf, K., Scheerens, J. & Sjenitzer, T. (2005). Indica-
tors and Benchmarks for Lifelong Guidance. Saloniki: Cedefop.

w odniesieniu do informacji, porad i porad-
nictwa zawodowego (tzn. osoby $wiadczace
ustugi poradnictwa zawodowego wspolpra-
cuja ze soba w celu opracowania karty obstugi
klienta oraz procedur zapewnienia okreslonych
standardow jako$ci)."”

Chociaz koncepcje teoretyczne réznig sie¢ pomie-

dzy soba w zakresie treéci i zastosowania, standardy

jakosci okresla sie czesto pod katem wktadu, procesu
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i wynikow. Ogdlnie mdéwiac, wyrdézniamy przynaj-

mniej trzy ogdlne podej$cia zapewniajace jako$¢

edukacji zawodowej, informacji i poradnictwa.

1.

2

Zapewnienie jakosci ustug swiadczonych przez
organizacje (Norma krajowa). Celem tej normy
jest zapewnienie jakosci ustug w zakresie edu-
kacji zawodowej, informacji i poradnictwa: np.
poprzez indywidualne normy krajowe (np. w Es-
tonii, Grecji, na Litwie i w Wielkiej Brytanii). Rola
rzadu polega na formalnym zatwierdzeniu lub
»wyrazeniu aprobaty” dla takiej normy krajowej
jako wskaznika jakosci i cechy charakterystycznej
ochrony konsumenta/klienta. Ogélnie mowiac,

Evangelista, L. (2003). Quality assurance in guidance services - a tri-

variable model. Professionalita Journal, No. 78. Wtochy: Editrice la
Scula. Zob. http://ww.orientamento.it/orientamento/tri-varibale.pdf



pracodawcy odpowiadajg za kierowanie pracami
przygotowawczymi oraz realizacja ,oznaczenia
jako$ci” normy krajowej przy wkladzie stowarzy-
szen zawodowych w odniesieniu do praktycznych
kompetencji.

2. Zapewnienie jakosci uslug §wiadczonych
w szkolach, na uniwersytetach oraz podczas
szkolen (Regionalne lub lokalne oznaczenia/
karty). Celem tej normy jest zapewnienie jakos$ci
ustug w zakresie edukacji zawodowej, informacji
i poradnictwa lub ustug w zakresie doradztwa na
szczeblu regionalnym albo lokalnym. Rola rza-
du polega na zachecaniu instytucji do pracy na
rzecz regionalnego/lokalnego oznaczenia jakosci
zgodnie z planem statego ulepszania oraz ramami
zewnetrznej kontroli. Pracodawcy odpowiada-
ja za realizacje¢ planu statego ulepszania; osoby
$wiadczace ustugi poradnictwa zawodowego bio-
ra udzial w tworzeniu podstaw merytorycznych
w zakresie oddziatywania interwencji dotyczacych
poradnictwa i kariery.

3. Zapewnienie jakosci uslug osob $wiadczacych
indywidualne ustugi poradnictwa zawodowego
(Normy zawodowe). Celem tej normy jest za-
pewnienie 0séb korzystajacych z ustug, ze osoby
$wiadczace indywidualne ustugi poradnictwa za-
wodowego dzialajg zgodnie z ustalonymi zasada-

mi etyki oraz wspolnymi normami zawodowymi.

Dodatek do Ram zapewniania jakosci i podstaw merytorycznych

Ramy zapewniania jako$ci i podstaw merytorycz-
nych stanowia podstawy dla serii dziatan pilotazo-
wych i dziatan w zakresie rozwoju realizowanych
w latach 2011-2012. Przynajmniej siedem panstw
cztonkowskich z powodzeniem zrealizowalo pilota-
zowe i ulepszone dziatania w zakresie Ram zapew-
niania jako$ci i podstaw merytorycznych w odniesie-
niu do krajowej polityki poradnictwa zawodowego.
Obejmowaly zdobywanie danych i rozpoznawanie
brakéw w istniejacych podstawach merytorycz-
nych i miarach wptywu. Dokument ten przedstawia
rowniez inne wyniki w oparciu o wtagciwe ramy
unijne® i globalne normy zawodowe?!. Co wiecej,
przeprowadzono analize wczeéniejszych badan nad
merytoryczna polityka w zakresie poradnictwa® oraz
szczegblowo zbadano wlasciwe zagraniczne strategie
polityczne i praktyki®.

ELGPN rowniez pilotowata uzupetniajgce podej-
$cie merytoryczne do mierzenia wynikéw interwen-
cji zawodowych. Wykaz dotyczacy oddzialywania
ustug w zakresie poradnictwa zawodowego powstat
z mys$la o przeprowadzeniu oceny potrzeb klientéw
i sposobow reagowania na te potrzeby. Obecnie
jest testowany w Estonii, Niemczech, na Wegrzech,
w Portugalii i Stowenii, co opisano w Studium przy-
padku 6.6 w Sekcji 6.

22 Na przyktad: Cedefop (2009). Professionalising Career Guidance in
Europe. Panorama Series 164. Luksemburg: Urzad Publikacji Unii
Europejskiej .

24 Na przyktfad: International Association for Educational and Vocational
Guidance (2003). International Competencies for Educational and
Vocational Guidance Practitioners.

Na przyktad: Maguire, M. & Killeen, J. (2003). Outcomes from Career
information and Guidance Services. Paryz: Organizacja Wspotpracy
Gospodarczej i Rozwoju.

26 Na przyktad: Canadian Standards for Career Development Practition-
ers.
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Preface

Rapid economic and technological changes are push-
ing individuals to have several job transitions during
their working lives. The model ‘one job for life’ is
being replaced by careers with several job experi-
ences and periods of learning or of family respon-
sibilities. Lifelong guidance to support individuals
in the management of their careers is increasingly
important at any age and at any point in their lives:
when career management skills are being taught in
schools, choosing an educational pathway (e.g. VET,
higher education, further training), looking for a job
or finding another job, managing work-life balance
and struggling for social inclusion (e.g. in case of a
drop-out from education or after long-term unem-
ployment or inactivity).

Career guidance is an essential component of
modern education and training systems to (re-)ori-
entate younger and older generations towards the
acquisition of 21* century skills. In the current con-
text of high unemployment, guidance can help raise
the awareness of people, whatever their age or quali-
fication level, of learning opportunities that lead to
the development of new skills much needed on the
labour market, or that increase self-employment and

entrepreneurship. As such, career guidance contrib-
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utes to the Europe 2020 headline targets on reducing
early school-leaving, increasing participation in ter-
tiary education, increasing the employment rate and
combating social exclusion. As expressed in the 2008
Council Resolution on better integrating lifelong
guidance into lifelong learning strategies, guidance
represents a crucial dimension of lifelong and life-
wide learning. Guidance in the learning place not
only helps students to make their learning choices
for future jobs but also contributes to preventing
students from leaving education prematurely and to
stimulating them into higher levels of education and
training.

After its first five years of existence and through
intensive work processes between the network mem-
bers, the European Lifelong Guidance Policy Net-
work (ELGPN) presents this European Resource Kit
with guidance to Member States to assess and review
their national, regional and local lifelong guidance
policies and practices, both within and across sectors,
and for planning future development. The Resource
Kit, illustrated by numerous examples of innovative
and successful practices, covers transversal aspects
related to career management skills, access to guid-
ance services, quality assurance, and co-ordination



between different actors and stakeholders in guid-
ance. It also includes a sectoral dimension with spe-
cific analysis related to schools, vocational education
and training, adult education, higher education,
employment and social inclusion.

The Commission welcomes this Resource Kit and
is convinced of its value to support Member States in
making lifelong guidance a reality. We have always
valued the work of the network and are glad to see

the successful manifestation of ELGPN endeavours
into such a useful tool. The challenge now lies in
keeping the Resource Kit up-to-date and its effective
implementation at national, regional and local levels.
I wish the ELGPN every success for its future.

Jan Truszczynski
Director General for Education and Culture

European Commission
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Introduction

1.1 Introduction

This Resource Kit is designed to help policy-makers
and other stakeholders to review existing lifelong
guidance provision within their country or region,
and to identify issues requiring attention and gaps
that need to be filled, drawing from practices in other
European countries. Lifelong guidance covers all
activities designed to help individuals, at any point
in their lives, to make educational, training and occu-
pational choices and to manage their careers.

1.2 Policy context

Lifelong guidance has been receiving increasing
attention at both European and national levels. It is
recognised as a crucial dimension of lifelong learn-
ing, promoting both social and economic goals: in
particular, improving the efficiency and effectiveness
of education, training and the labour market through
its contribution to reducing drop-out, preventing
skill mismatches and boosting productivity; and also
addressing social equity and social inclusion.

Two Resolutions of the Education Council (in 2004!

*  Council of the European Union (2004). Strengthening Policies, Systems
and Practices on Guidance throughout Life. 9286/04. EDUC 109 SOC
234.
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and 20082) have highlighted the need for strong
guidance services throughout the lifespan to equip
citizens with the skills to manage their learning and
careers and the transitions between and within educa-
tion/training and work. The Resolutions drew atten-
tion to four priority areas: the development of career
management skills; accessibility of services; quality
assurance and evidence base for policy and systems
development; and co-ordination of services. Member
States were invited to take action to modernise and
strengthen their guidance policies and systems.

Awareness of the need for lifelong guidance is
evident, explicitly or implicitly, in many recent EU
policy documents in both the education and employ-
ment sectors. It is also closely linked to the Europe
2020 Strategy which sets out strategic policy direc-
tions to re-invigorate economic growth that is smart,
sustainable and inclusive.

Within this broad context, lifelong guidance can
assist policy-makers in addressing a range of policy
goals:

e Efficient investment in education and train-
ing: Increasing the rates of participation in
and of completion of education and training

2 Council of the European Union (2008). Better Integrating Lifelong Guid-
ance into Lifelong Learning Strategies. 15030/08. EDUC 257 SOC 653.
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through improved understanding and match-
ing of individuals’ interests and abilities with
learning opportunities.

e Labour market efficiency: Improving work per-
formance and motivation, rates of job retention,
reducing time spentin job search and time spent
unemployed through improved understanding
and matching of individual’s competences and
interests with work and career development
opportunities, through raising awareness of
current and future employment and learning
opportunities, including self-employment and
entrepreneurship, and through geographical
and occupational mobility.

¢ Lifelong learning: Facilitating personal devel-
opment and employability of all citizens of all
ages through continuous engagement with edu-
cation and training, assisting them to find their
way through increasingly diversified but linked
learning pathways, to identify their transferable
skills, and to facilitate the validation of their
non-formal and informal learning experiences.

e Social inclusion: Assisting the educational,
social and economic integration and reintegra-
tion of all citizens and groups including early
school-leavers and third-country nationals,
especially those who have difficulties in access-
ing and understanding information about
learning and work, leading to social inclusion,
to active citizenship and to a reduction in long-
term unemployment and poverty cycles.

e Social equity: Assisting citizens to overcome
gender, ethnic, age, disability, social class and
institutional barriers to learning and work.

e Economic development: Supporting higher
work participation rates and enhancing the
upskilling of the workforce for the knowledge-
based economy and society.
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1.3 Origins of the Resource Kit

This Resource Kit builds upon and complements
a handbook published jointly in 2004 by OECD
and the European Commission.?> The 2004 hand-
book drew upon policy reviews in a large number
of OECD and European countries.* It included a
number of Common Reference Tools (CRTs) devel-
oped by the European Commission’s Expert Group
on Lifelong Guidance. These CRTs were designed
to be used for policy and systems development at
national and regional levels and in peer learning
activities at European level. Their key elements were
reinforced through the first Council Resolution
on lifelong guidance (2004) which invited the EU
Member States to examine their national guidance
systems in the light of the findings of the Commis-
sion, OECD and World Bank guidance policy reviews.
Cedefop subsequently produced a booklet® to sup-
port the use of these tools during study visits and
peer learning activities in different EU programmes
between the Member States.

The present Resource Kit incorporates some ele-
ments from the previous work (especially Section
2) but updates and extends it. It has been developed
through a strong collaborative process by members
of the European Lifelong Guidance Policy Network

(see Annex A).

1.4 Structure of the Resource Kit

Section 2 of the Resource Kit identifies the common
aims and principles for lifelong guidance provision
(taken from the CRT in the 2004 handbook). Section

3 Organisation for Economic Co-operation and Development & European
Commission (2004). Career Guidance: a Handbook for Policy Makers.
Paris: OECD.

4 Organisation for Economic Co-operation and Development (2004).
Career Guidance and Public Policy: Bridging the Gap. Paris: OECD. Sul-
tana, R.G. (2004). Guidance Policies in the Knowledge Society. Cedefop
Panorama Series 85. Luxembourg: Office for Official Publications of the
European Communities.

° Cedefop (2005). Improving Lifelong Guidance Policies and Systems:
Using Common European Reference Tools. Thessaloniki: Cedefop.



3 describes the key features of a lifelong guidance
system (adapted from the 2004 version, with some
changes).

Sections 4-7 are based on the four key themes
identified in the 2004 and 2008 EU Resolutions:

e (Career management skills.

e Access, including accreditation of prior experi-
ential learning (APEL).

e Co-operation and co-ordination mechanisms
in guidance policy and systems development.

e Quality assurance and evidence base for policy
and systems development.

The relationship between these four themes is out-
lined in Figure 1.1. In brief, the third (co-operation
and co-ordination mechanisms) addresses the policy
process; the second (access) and the first part of
the fourth (quality) examine two key cross-sectoral
policy issues; the first (career management skills)
addresses the sought citizen outcomes; and the other
part of the fourth (evidence base) addresses the

sought policy outcomes.

Policy outcomes Evidence

-~

Citizen outcomes Career Management Skills

A AN

Access Quality

Provision issues

AN a

Co-ordination

Policy process

Figure 1.1: Model indicating the relationship between the
four key themes
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In the context of the Europe 2020 aims of smart
growth (developing an economy based on knowl-
edge and innovation), sustainable growth (promoting
a more resource-efficient, greener and more competi-
tive economy) and inclusive growth (fostering a high-
employment economy delivering economic, social
and territorial cohesion), the Resource Kit seeks to
address relevant policy areas at EU and member-
country levels. While maintaining a transversal over-
view of lifelong guidance policy development, it is
designed to support strong interfaces with sectoral
policy developments in six main areas:

e Schools.
e Vocational education and training (VET).
e Higher education.

Adult education.

Employment.

Social inclusion.

The bridges between the key themes and the sectoral
policy areas are presented in Figure 1.2 overleaf.

Accordingly, Sections 4-7 are structured in a stan-
dard form:

Policy issues (transversal).
e Questions that policies need to address (trans-
versal).

Policy steps (transversal).

Implications for policy sectors.

It is important to note that even where guidance
services are located within sectors (as they often are),
they are concerned with helping individuals to move
across sectors.

Intro
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Sectoral policy areas

A

Education

VET Higher
Education

Adult Employment Social
Education Inclusion

Career Management Skills |

Access |

Co-operation and Co-ordination |

R A

Quality Assurance and Evidence-base |

! !

! ! !

Lifelong Guidance Systems

Figure 1.2: Bridges between the key themes and the sectoral policy areas

1.5 Using the Resource Kit

Possible ways in which the Resource Kit might be

used include:

e By national or regional or local guidance

forums (or other co-ordination mechanisms),

to review the full range of lifelong guidance

provision in their country/region/area.
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e By policy-makers and/or stakeholders in par-
ticular sectors, to review their guidance policies,
services or programmes within a lifelong guid-
ance context.

e By policy-makers and/or stakeholders inter-
ested in examining relevant policy develop-
ments in other countries.

e Within training programmes for guidance prac-
titioners, to enrich their understanding of the

policy context to their work.
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Aims and Principles

2.1 Introduction

The text below represents a set of common aims and
principles for lifelong guidance provision originally
agreed under the auspices of the European Union'’s
Education and Training 2010 work programme. The
development of common aims and principles for
lifelong guidance provision at European level to sup-
port national policy and systems development was
noted in the Council Resolution (Education/Youth)
of May 2004 on strengthening policies, systems and
practices for lifelong guidance in Europe. The Reso-
lution prioritised the centrality of the individual/
learner in the provision of such services, and the
needs to (i) refocus provision to develop individuals’
career competence, (ii) widen access to services and
(iii) improve the quality of the services. The prin-
ciples for guidance provision that follow are grouped

according to those priorities.

127

2.2 What does lifelong guidance mean?

Lifelong guidance refers to a range of activities® that
enable citizens of any age, and at any point in their
lives, to: identify their capacities, competences and
interests; make meaningful educational, training and
occupational decisions; and manage their individual
life paths in learning, work and other settings in
which these capacities and competences are learned
and/or used. Lifelong guidance is provided in a range
of settings: education, training, employment, com-

munity, and private.

2.3 Aims of lifelong guidance

Lifelong guidance aims to:

e Enable citizens to manage and plan their learn-
ing and work pathways in accordance with their

¢ Examples of such activities include information and advice giving, coun-
selling, competence assessment, mentoring, advocacy, and teaching
career decision-making and career management skills. A variety of
terms is used in different countries to describe these activities. These
terms include educational, vocational or career guidance, guidance
and counselling, occupational guidance, and counselling. To avoid
ambiguity, the term ‘guidance’ is used in the text to identify any or all
of these forms of provision; the term ‘lifelong guidance’, parallel to
‘lifelong learning’, indicates the aspiration to make such guidance avail-
able on a lifelong basis.

Aims
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life goals, relating their competences and inter-
ests to education, training and labour market
opportunities and to self-employment, thus
contributing to their personal fulfilment.

Assist educational and training institutions to
have well-motivated pupils, students and train-
ees who take responsibility for their own learn-
ing and set their own goals for achievement.
Assist enterprises and organisations to have
well-motivated, employable and adaptable
staff, capable of accessing and benefiting from
learning opportunities both within and outside
the workplace.

Provide policy-makers with an important
means to achieve a wide range of public policy
goals.

Support local, regional, national and Euro-
pean economies through workforce develop-
ment and adaptation to changing economic
demands and social circumstances.

Assist in the development of societies in which
citizens actively contribute to their social, dem-

ocratic and sustainable development.

Principles of lifelong guidance
provision

The following principles underlie the provision of

lifelong guidance:

Centrality of the beneficiary

Independence - the guidance provided respects
the freedom of the career choice and personal
development of the citizen/user.

Impartiality - the guidance provided is in
accordance with the citizen'’s interests only, is
not influenced by provider, institutional and
funding interests, and does not discriminate on
the basis of gender, age, ethnicity, social class,
qualifications, ability etc.

Confidentiality - citizens have a right to the
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privacy of personal information they provide
in the guidance process.

e Equal opportunities - the guidance provided
promotes equal opportunities in learning and
work for all citizens.

e Holistic approach - the personal, social, cul-
tural and economic context of a citizen's deci-

sion-making is valued in the guidance provided.

Enabling citizens

e Active involvement - guidance is a collabora-
tive activity between the citizen and the pro-
vider and other significant actors (e.g. learning
providers, enterprises, family members, com-
munity interests) and builds on the active
involvement of the citizen.

e Empowerment - the guidance provided assists
citizens to become competent at planning and
managing their learning and career paths and
the transitions therein.

Improving access

e Transparency - the nature of the guidance
service(s) provided is immediately apparent to
the citizen.

¢ Friendliness and empathy - guidance staff
provide a welcoming atmosphere for the citi-
Zen.

e Continuity - the guidance provided supports
citizens through the range of learning, work,
societal and personal transitions they under-
take and/or encounter.

e Availability - all citizens have a right” to access
guidance services at any point in their lives.

7 European Social Charter (1996 Revision) Article 9 — The right to voca-

tional guidance: ‘With a view to ensuring the effective exercise of
the right to vocational guidance, the Parties undertake to provide or
promote, as necessary, a service which will assist all persons, including
the handicapped, to solve problems related to occupational choice and
progress, with due regard to the individual’s characteristics and their
relation to occupational opportunity: this assistance should be avail-
able free of charge, both to young persons, including schoolchildren,
and to adults.



e Accessibility - the guidance provided is acces-
sible in a flexible and user-friendly way such as
face-to-face, telephone, e-mail, outreach, and
is available at times and in places that suit citi-
zens' needs.

Responsiveness - guidance is provided
through a wide range of methods to meet the
diverse needs of citizens.

Assuring quality

e Appropriateness of guidance methods - the
guidance methods used have a theoretical and/
or scientific basis, relevant to the purpose for
which they are used.
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Continuous improvement - guidance services
have a culture of continuous improvement
involving regular citizen feedback and provide
opportunities for staff for continuous training.
Right of redress - citizens have an entitlement
to complain through a formal procedure if they
deem the guidance they have received to be
unsatisfactory.

Competent staff - staff providing guidance
have nationally accredited guidance compe-
tences to identify and address the citizen's
needs, and where appropriate, to refer the citi-

zen to more suitable provision/service.

Aims






Key Features of a Lifelong Guidance System

3.1 Introduction

This section describes the key features of a lifelong
guidance system. It is intended to be used by policy-
makers and stakeholders as a checklist for self- and
peer-review at national, regional and local levels.
It represents an ideal model of a lifelong guidance
system against which the features of existing systems
can be assessed. It is intended to be used in conjunc-
tion with the common aims and principles for life-

long guidance set out in Section 2.

3.2 General system features

¢ Lifelong learning and sustained employability
are the guiding frameworks for the develop-
ment of policies, systems and practices for life-
long guidance.

¢ Lifelong guidance is an integral part of policies
and programmes relating to education, training,
employment and social inclusion, including
such issues as gender equity, human resource
development, active ageing, regional and rural
development, and improving living and work-
ing conditions.

e The lifelong guidance system includes provi-

sion in schools, colleges, universities, training
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agencies, employment services, workplaces and
other community settings.

It accordingly includes provision in the public
sector, in the private sector, and in the volun-
tary and community sector.

Since access to quality-assured guidance is a
public as well as a private good, the govern-
ment is recognised as having an important role
not only as a provider but also in stimulating
the wider market in guidance and ensuring that
it is quality-assured.

Policies in relation to lifelong guidance are
developed in a co-ordinated way at national
level, at regional level, at local level, and at
institutional level, linked to funding struc-
tures and jurisdictional powers in the range of
different sectors and structures in which it is

located.

Career management skills features

Citizens are provided with opportunities to
learn how to make meaningful educational
and occupational decisions and how to
manage their progression in learning and

work.

LLG System
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Programmes to develop such career manage-
ment skills are provided to all young people as
part of compulsory schooling.

The continued development of these career
management skills is the focus for all subse-

quent guidance provision.

Access features

Citizens have access to guidance throughout
their lives, and particularly at key transition
points.

This includes access to comprehensive and inte-
grated educational, occupational and labour
market information.

Such guidance is provided at times, in loca-
tions, and in forms that respond to their diverse
individual needs, and includes access to service
delivery that is independent of the interests of
particular institutions or enterprises.

Particular attention is paid to assuring access
to relevant guidance for groups at risk of social
exclusion, such as: those who do not com-
plete compulsory schooling or leave school
without qualifications; members of linguistic
and other minority groups; persons with dis-
abilities; migrant workers; and people who are
unemployed.

Delivery systems include processes to stimulate
regular review and planning, to identify com-
petences gained from non-formal and infor-
mal learning, and to investigate and experience
learning and work options before choosing
them.

Delivery systems match levels of personal help
(from brief to extensive) to personal needs and
circumstances.

Technology is integrated effectively with per-
sonal services to extend and enhance access to
guidance.

Entitlements to guidance are clearly defined

and transparent to citizens.
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Quality and evidence features

Clear professional standards are established for
guidance practitioners working in a variety of
different roles in different sectors.

These standards are linked to career progres-
sion routes for guidance practitioners, which
include progression to and from related occu-
pations.

The standards for practitioners are comple-
mented by organisational quality standards.
Continuing improvement in the design and
implementation of guidance services and of
guidance tools and products is promoted
through citizen/user involvement and through
the application of citizen entitlements and
quality-assurance procedures.

Policy-making is informed by an evidence base
which includes systematically-collected data on
the financial and human resources devoted to
career guidance (including cost-benefits to gov-
ernments and to individuals), on client need
and demand, on the characteristics of clients,
on client satisfaction, and on the outcomes and
cost-effectiveness of different forms of careers
provision (including on-line and off-line pro-
vision).

Research is undertaken to support evidence-
based policy and systems development.

Co-ordination and
co-operation features

Guidance policies and programmes are devel-
oped in a co-ordinated way across the educa-
tion, training, employment and community
sectors.

The roles and responsibilities of all those who
develop lifelong guidance policies, systems and
programmes are clearly defined.

Policies and programmes for lifelong guid-

ance are formulated and implemented through



stakeholder participation in guidance forums
or other co-ordination/co-operation mecha-
nisms, at national, regional and local levels.
Relevant stakeholders include ministries, social
partners, service providers, education and train-
ing institutions, guidance practitioners, and
service users (e.g. parents, youth).

e Formal networks and partnerships of guidance
providers are established at local level.

e Representatives of the social partners and other
stakeholders are included in the bodies respon-
sible for governing publicly-funded guidance

services.

3.7 Case studies

For two examples of systematic efforts to develop a
lifelong guidance system, see Case Studies 3.1 and
3.2. Other countries have sought to develop a more
coherent lifelong guidance system through other
means, e.g. cross-sectoral quality and evidence initia-
tives (see Case Study 6.13 on Germany in Section
6.5.7).
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Case Study 3.1: Development of the
Hungarian lifelong guidance system

With EU funding, the systematic development of
the Hungarian lifelong guidance system started
in 2008 under the Social Renewal Operative Pro-
gramme, led by the Public Employment Service.
The first phase ended in June 2011, and included:
e Building a core network of lifelong guidance
professionals, with a unified protocol and a
newly developed national competency matrix.
¢ Building a wider lifelong guidance delivery net-
work (including teachers, social workers and
other professionals).

e Creating a new web portal, including films and
folders about occupations, a wide range of self-
assessment questionnaires (on skills, interests,
values, work preferences, etc.), an extended
range of databases covering all sectors of educa-
tion, training and employment opportunities,
and a virtual community of career guidance
professionals.

e Providing support for 83 people to start mas-
ter’s level studies in career guidance, in two
universities.

e Short courses for teachers, social workers and
others to train them in basic career guidance
skills, drawing from a ten-module programme
developed for this purpose (with 2,000 partici-
pants).

e Developments through the National Lifelong
Guidance Council in relation to: legal regu-
lation of career orientation; impact and cost-
effectiveness of lifelong guidance; developing
performance indicators for lifelong guidance;

and user perceptions of career guidance services.

LLG System
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Case Study 3.2: Citizens’ right to lifelong Three main policies are promoted:
guidance in France e The awarding of a quality label ‘guidance for all’

Since 2009, a French law has established for (orientation pour tous) to organisations or agen-

every citizen a right to benefit from lifelong guid- cies which are capable af providing individual

ance, including career information. This law set aomrsellbing cndl have agrezd 1@ wed 2o 2 €0
ordinated network.

e A free online service (www.orientation-pour-
tous.fr) which includes 200,000 files on train-

ing, more than 1,000 on qualifications, and

up an inter-ministerial delegate, reporting to
the Prime Minister, on educational and career
guidance. The delegate’s role is to co-ordinate
the actions of the educational services, student
services, employment services, and youth and more than 2,000 on employment. It also lists
vocational training services. It includes: all guidance services which have been awarded
the quality label.
e A national telephone line (0811-703939)

which provides free information and support

e Setting priorities regarding national policies
on career information and on educational and
career guidance.

e Setting quality standards. on educational and career guidance. When the

e Co-ordinating policies at regional level. telephone practitioner is not able to answer a

question, the call is transferred to a relevant

counsellor.

Further details of all the case studies in this Resource Kit
are available in the ELGPN database (http://elgpn.eu).
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Career Management Skills

4.1 Introduction

This section addresses policy issues related to the
development of career management skills (CMS).
CMS refer to a range of competences which provide
structured ways for individuals and groups to gather,
analyse, synthesise and organise self, educational
and occupational information, as well as the skills
to make and implement decisions and transitions.
They are therefore of value to the individual in terms
of constructing and implementing a life project in
which work, whether as an employee or as a self-
employed person, occupies a central place. A number
of EU Member States have invested resources in
developing CMS programmes for students in schools
and in further and higher education settings, as well
as for youths and adults in such contexts as Public
Employment Services. If the aim of lifelong guidance
programmes is to help individuals to manage their
careers, then CMS define the sought outcomes from
such programmes.

The section is divided into four sub-sections:
policy issues (Section 4.2); questions that policies
need to address (Section 4.3); a possible progressive
continuum of policy steps (Section 4.4); and impli-
cations for six policy sectors - schools (Section 4.5.1),
VET (Section 4.5.2), higher education (Section 4.5.3),
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adult education (Section 4.5.4), employment (Sec-
tion 4.5.5) and social inclusion (Section 4.5.6).

4.2 Policy issues

e The need for citizens to cope with diverse chal-
lenges throughout their lives, including more
frequent career changes, require individuals to
have highly developed CMS, especially in times
of high rates of unemployment and intensi-
fied job insecurity. In many countries, however,
such skills either do not feature prominently in
learning programmes, or are delivered in ways
that do not guarantee access and mastery of
competences to all. Few if any have developed a
framework that clearly articulates the rationale
behind the learning of CMS, and the content of
a CMS programme for different age and target
groups.

e In the compulsory education sector, CMS pro-
grammes tend to be delivered either as a stand-
alone and timetabled subject, or as a series of
themes taught across different subjects in the
curriculum, or through extra-curricular activi-

ties. Key policy challenges relevant across all

cMmS



SD

Career Management Skills

modalities of delivery include: the provision
of specific training of those who run CMS
programmes; the choice of pedagogy to facili-
tate effective learning; and the deployment of
assessment strategies that provide evidence of
mastery. Furthermore, when CMS is infused
throughout the curriculum, policies need to
be developed in order to ensure that learners
recognise the CMS input made in different sub-
jects, and to mobilise that learning in response
to different life challenges.

In the university sector, the demands on out-
come orientation and on the enhancement of
employability called for by the Bologna Pro-
cess have led to a great variety of CMS activi-
ties and models at central as well as faculty
levels. Depending on context, such initiatives
have been led either by faculty, by career guid-
ance services, and/or by students themselves.
Some universities award academic credit for
their CMS programmes, while others see such
programmes as part of their extra-curricular
offer. The key policy challenge in this sector
is to overcome fragmentation and to integrate
existing bottom-up and top-down processes in
a strategic perspective. Such a strategy needs
to integrate the demands on student-centred
teaching and learning, student support and the
enhancement of employability in a meaningful
way, and to make use of the potential of CMS
for improving the quality of teaching and learn-
ing in the European Higher Education Area.
CMS are also required by young people in other
post-compulsory education and training, but
few institutions offer specific services in this
regard, or they do so without assigning formal
credit to those who follow such programmes.
This tends to reinforce the notion that CMS are
peripheral to such provision.

Public Employment Services often offer pro-
grammes that help unemployed young people
and adults develop CMS. Here, the challenge

is to go beyond short-term concerns with CMS
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needed to gain immediate job placement, to
more long-term concerns with planning and
managing one’s own career development.
Other stakeholders who play a part in promot-
ing and inculcating CMS include employers,
particularly through the role they play in edu-
cation and in initial and continuing training,
such as when they offer traineeships and place-
ments.

Different population groups are presented with
diverse challenges as they negotiate work/life
demands. In many cases, however, CMS pro-
grammes are not designed to respond to the
diversity of citizen needs, and may therefore
only be marginally effective at best.

Children, young people and adults often learn
how to manage work/life demands in contexts
that are not dedicated to formal education and
training. It is accordingly important to develop
capability in those partners and individuals
who influence the learning of CMS in non-
formal environments, including parents, NGOs
and voluntary organisations.

Questions that policies
need to address

What are the competences that citizens of all
ages need in order to effectively manage their
career in a lifelong perspective? How can such
competences be organised within a framework
that is meaningful in their substance and in
developmental terms?

How can such competences be taught in edu-
cational and other contexts, in ways that, while
effectively catering for all citizens, are also sen-
sitive to different life development challenges,
and the specific concerns of groups and indi-
viduals with diverse social, economic, cultural
and other needs?

How can different providers work together to
offer CMS programmes more effectively, in



ways that make the best use of their specialised
knowledge of the worlds of education, training,

and employment?

e Who should provide CMS training, and what

role is to be played by guidance staff in devel-
oping and delivering CMS programmes in dif-
ferent contexts and settings?

e What strategic policy decisions need to be taken
in order to widen access to CMS provision, to
assure its quality, and to ensure that all citizens
have the opportunity to master key career man-
agement competences effectively?

Which pedagogical/andragogical strategies and
resources are most effective in enabling the
mastery of career management competences,
and how can such mastery be assessed and
accredited in ways that support career develop-
ment across different life stages? How can CMS
staff be trained in ways that render them more
effective in helping citizens to develop CMS?
How can we ensure that citizens are able to
decode the world around them, so that while
they are empowered to develop key compe-
tences that support career development, they
are also critically aware of the economic con-
straints that limit their options and capacities,
and do not assume that they are individually

responsible for structural and systemic failures?

e How can such CMS be developed with
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employed and unemployed people in PES con-
texts, in ways that support different transitions,
and the specific needs and concerns of groups
and individuals with diverse age, social, eco-
nomic, cultural and other backgrounds?

e What role should be played by employers
and the social partners in helping citizens
to develop career management competences,
facilitating their transitions throughout life?

e Which criteria should be used in order to evalu-
ate the quality of CMS programmes?

e Which kinds of data need to be generated
in order to measure the impact of CMS pro-

grammes?

4.4 Policy steps

Each context, whether regional, national or other-
wise, has its own specific features. It is therefore
difficult and probably unwise to try to trace a single
policy progression route in the implementation of
CMS programmes that is applicable to different con-
texts, or even to different sectors within the same
context. Despite this, assuming that there is value in
a rationally planned programme that enhances CMS
learning, it may be helpful to review a series of policy
steps on different aspects of progression, as outlined
in Table 4.1.
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Table 4.1: Progression continuum of policy steps leading to CMS implementation

Feature 1: The learning/development experience

Ad hoc, optional content, not framed by policy > > Organised, compulsory content

Career education optional; CMS not mentioned in the Career education compulsory; CMS taught

curriculum; CMS not delivered in PES within a separate career education subject, or as
a cross-curricular topic, or both; schools/colleges
can opt for CMS as a subject or choose a cross-
curricular model of CMS teaching; CMS as an
intervention embedded in PES

One-size-fits-all > > Developmental, customised focus

No special staff training > > Delivered by trained staff, in partnerships

No staff training for CMS delivery; Sources and agencies of CMS acquisition co-

no partnership with external resources ordinated through careers teacher or guidance
practitioner; evidence of staff training to deliver
CMS; school/college and PES team trained
to deliver CMS in co-operation with external
resources

Traditional teaching/methodologies > > Pedagogically/andragogically stimulating

Traditional teaching and training approaches prevail; and resourced

teaching limited to didactic instruction; Evidence of use of CMS materials and of

no specific learning materials for CMS innovative methods, including experiential
learning with both in/out-of-school activities

Feature 2: Monitoring and verification of outcomes

No supervision or quality standards > Programme monitored and supervised

No system in place to monitor and evaluate CMS activities System in place to monitor and evaluate CMS
activities; monitoring leads to progressive
quality and impact gains

Narrow outcome focus > > CMS learning integral part of citizen

CMS not explicitly set as a learning/developmental outcome competences
CMS set explicitly as an learning/developmental
outcome either separately or within relevant
subjects or interventions

Assessment absent or a formality > > Authentic assessment, fit-for-purpose

No evidence of formal CMS assessment Evidence of systematic and advanced formative
assessment of CMS; assessment used as a
didactic tool for self-development

No regular reporting > > Regular reporting

Education, training and PES institutional

reports with documented evidence collated

in a national database and evaluated;

annual national report published, with
recommendations;

recommendations integrated into further policy
reforms and action plans
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4.5.1

Implications for policy sectors
Schools

Schools present the policy-maker with an
invaluable opportunity to ensure that all
citizens are equipped with CMS, given that
students in the compulsory education sector
constitute a ‘captive audience’.

However, the integration of CMS in and/or
across the curriculum needs to take place in an
organised rather than ‘ad hoc’ manner, follow-
ing established curriculum design principles
such as relevance, progression, customisation,
and flexibility.

A good example of such an organised approach
to CMS frameworks, integrated within a coun-
try’s core curriculum, is from Finland (see Case
Study 4.1).

Many countries are developing innovative
teaching and assessment methodologies in
order to support students in critical reflection
on the transition from school to work and in
their development of CMS. A good example of
such curricular initiatives is Germany’s Beruf-
swahlpass or ‘Career Choice Passport’ (see Case
Study 4.2). Other examples are the ‘STOP &
GO’ initiative in Luxembourg (Case Study 4.3)
and ‘Job Exposure’ in Malta (Case Study 4.4).
Those who deliver CMS programmes need to
be close to both the worlds of education and
training, and of work: this implies that they
require specialised preparation for their roles,
including the skills to work in partnership with

others both inside and outside the school.
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Case Study 4.1: Finland's core curricula and
the promotion of CMS

In Finland, in the comprehensive education
grades 1-6, school counselling is integrated in
other subjects. Within grades 7-9, students have
a total of 95 hours of guidance and counsel-
ling, which are timetabled like any other subject.
In upper secondary general education, students
have a 38-hour compulsory course and one
optional 38-hour specialisation course in guid-
ance. In vocational secondary level education, a
relevant module is integrated into all vocational
subjects. The basic goals of the curriculum guide-
lines (2004) for guidance and counselling are:
e To support personal growth and development
of the students.
e To promote the development of study skills and
to help with learning difficulties.
e To counsel and guide the students in educa-
tional and occupational orientation.
The curriculum guidelines stress the importance
of using different sources of information, with
computer-literacy use of the internet being con-
sidered particularly important. Guidance and
counselling services in educational settings can
be described as processes by means of which stu-
dents are prepared for active transitions and for
the future. This entails citizens having enough
information about educational opportunities, an
experiential understanding of what working life
is like, and adequate information about different
occupations.
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Case Study 4.2: The Berufswahlpass (Career
Choice Passport):a portfolio approach to
support CMS in general schools in Germany

In Germany, in all federal states (Ldnder), sys-
tematic vocational preparation and orientation
have long been taught as a special subject, which
may be named in different ways (e.g. lessons on
work, or on work-economy-technology), or are
embedded in other subjects. Career orientation
and CMS are key components.

To support the learning processes, the port-
folio Berufswahlpass (career choice passport) is
integrated into the lessons in 12 of the 16 fed-
eral states. It includes information for career ori-
entation; helps to assess and evaluate personal
strengths and interests through self- and external
assessment; and provides checklists to match
career orientations and personal strengths. Thus,
it seeks to assess career learning and to encour-
age critical reflection and exchange with other
learners. Through its resource-oriented portfolio
approach, self-awareness, self-esteem and self-
efficacy are strengthened. The career orientation
process and the acquisition of CMS are further
supported and assessed through career guid-
ance, provided through co-operation with the
PES guidance service. The passport helps pupils
with documenting the steps in the career choice
process and with managing and valuing relevant
documents. Developed as part of a ‘School /
Economy and Work’ programme funded by the
Federal Ministry of Education and Research, it
has been widely used in about 80% of general
schools since 2005. Continuing development is
ensured by a working group of federal states
using the tool, which also runs the website and

organises related activities.
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Case Study 4.3: ‘STOP & GO’ programme,
Luxembourg

The ‘STOP & GO’ programme focuses on per-
sonal orientation, personal development and
career guidance by bringing together teaching
resources inside the school with external stimu-
lus from staff specialised in the artistic, cultural
and therapeutic areas. The programme is targeted
at students aged 14-15 in transition from lower
secondary to upper secondary school (mainly
VET). Its aim is to integrate the experiences of
creative work into everyday life and to support
the development of students’ transversal skills:
self-assurance, self-worth, self-confidence and
sustainable self-efficiency, including ability to
take decisions and flexibility in taking action.
‘Life stage workshops’ integrated into the weekly
course-work help to develop social and personal
skills during the school year, while intensive
artistic workshops help to develop formative and
artistic skills. The evaluation by Trier Univer-
sity (Germany) concluded that the programme
enabled young people to understand their bio-
graphical and body awareness and to cope with
social situations more effectively.



Case Study 4.4: Job Exposure in Malta

Job Exposure is a national project in which a
selection of Form 4 students (aged 14-15) are
placed for one week in a workplace context
related to the financial sector (e.g. bank or insur-
ance company), the health sector (e.g. hospital
or health-care centre) or the ICT sector (e.g. soft-
ware company). Students observe workers on
the job, while also performing small tasks. A log-
book helps them to reflect upon personal and
workplace issues. They are also prepared through
weekly e-mailed tutorials, addressing four topics:
gathering industry and health-related informa-
tion; making a good first impression; planning
your way to the place of work; and making good
use of the log-book. Queries are followed up and
appropriate guidance provided.

Job Exposure helps students to think con-
cretely about their career path and widens their
awareness of career opportunities. It also helps
students to understand the links between what
they are learning in school and work opportuni-
ties. Consequently students are more likely to
attend to their class work and build a positive
mental image of their future. They are also made
aware of the importance of mastering a number
of soft skills. Exposure to the labour market plays
an important role in preparing young people for
their transition to employment and bridging the
gap between schooling and the world of work.

141

Career Management Skills

VET

e [t is often erroneously assumed that students

following vocational courses have already
made informed decisions about what careers
they would like to pursue, and that they have
developed CMS through their experience in
formal apprenticeships, or through after-school,
holiday and part-time employment.

This flies in the face of evidence and experience,
which indicates that students in the VET sector
are sometimes there not by choice, but because
they have been tracked there by the mainstream
general education system, or because there were
no better options. Sometimes VET students are
in the right track, but in the wrong programme:
such students could also have benefited from
guidance.

Students often have negative experiences at
school, see little relationship between formal
learning and the world of work, and are fre-
quently in need of career learning in order
to better manage the increasingly complex
and non-linear transitions between education,
training, and work.

Frequent changes in production and the
economy, together with increasingly insecure
employment contracts, reinforce the claim that
VET students also need to develop CMS, and
to do so in a lifelong perspective. This high-
lights the need for CMS not only in initial
but also in continuing VET, since such skills
can be beneficial to employees in their efforts
to plan their professional development and
to manage their careers over time. Case Study
4.5 shows how, in Italy, a training record has
been introduced to support transitions by help-
ing citizens highlight their vocational learning,
making this more transparent for career man-
agement purposes.
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Case Study 4.5: Making vocational learning
more transparent in Italy

The Libretto formativo del cittadino (Personal
Training Record) is a tool designed to gather,
summarise and document the various learn-
ing experiences and skills acquired by citizens
during their participation in VET courses, as well
as in work and in their everyday lives. The goal
is to increase the transparency and usability of
skills and employability. The Personal Train-
ing Record was defined by national institutions
(Inter-Ministerial Decree, 10 October 2005) and
is issued and managed by the Regions and inde-
pendent Provinces, as part of their responsibili-
ties for vocational training and skills certification.
Initially it was introduced and piloted only in
some Regions. This piloting was tailored to cor-
respond to the distinctive realities of each Region,
within a shared work-plan. At the end of the
pilot period, the Personal Training Record will
be available for all citizens requiring it. It can be
used within education and training systems as
well as in the labour market. It is primarily a tool
to highlight one’s skills, qualities, and achieve-
ments, facilitating transparency and recognition
in order to enable citizens’ transitions.

Higher education

e Increasingly, universities and other higher edu-

cation institutions acknowledge that, besides
having responsibilities to impart knowledge
and skills in specific areas and disciplines, they
also have an important role to play in sup-
porting the transition of young people and
adults into employment, and in helping them
to develop the skills to manage their career
development over time.

In some cases, students take part in CMS pro-
grammes which are extra-curricular in nature.
While these can be both useful and effective,
they may at times be viewed as frills.

Other higher education institutions award
credit to students who follow such programmes,
and in some cases have designed sophisticated
teaching and assessment strategies that provide
powerful learning environments for students
to reflect on the way they can mobilise learning
from different life situations in order to sup-
port their own career development.

One such initiative is reported in Case Study
4.6, which illustrates how portfolios can be
used to encourage personal action planning
and better-informed career self-awareness and

decision-making,.

¢ An example of career education as a core career

management service for students in HE is pro-
vided in Case Study 4.7. An example of career
self-management seminars in one particular
university is offered in Case Study 4.8.



Case Study 4.6: Portfolio of Experiences and
Competences (PEC) in France

Since 2008, in the framework of a national pro-
gramme, 20 French universities have been devel-
oping CMS by supporting students in validating
their experiences and competences. This valida-
tion is structured in such a way that it becomes
an academically highly relevant educational pro-
cess. It is accompanied by university teacher-
researchers who have been trained to work with
this approach. PEC (le Portfeuille d'Expériences et
de Compétences) not only prepares young people
to talk about themselves in terms of knowledge
and competences needed for transition to work,
but s also a tool that helps them find meaning in
theoretical learning through reflection on their
activities. Students intensify their learning in the
context of the university by gaining the ability
to transfer their knowledge to social and profes-
sional contexts.

The programme includes training sessions,
personal counselling and tools on a digital plat-
form. Faculties co-operate in integrating the
approach into their study programmes, and
develop modules to support this process. One
of PEC’s long-term objectives is to ‘scaffold” stu-
dents’ autonomy, within the perspective of the
needs of the economy. In this way, the PEC
project constitutes an important contribution
to implement three essential objectives of the
European Higher Education Area: student-cen-
tred learning, employability, and outcome/com-

petence orientation.
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Case Study 4.7: Model of the career manage-
ment services for students in HE in Lithuania

In Lithuania, the model of career management
services for students in HE was approved by
the Ministry of Education and Science in 2011.
Developed as a part of an EU-funded project
implemented by Vilnius University in partner-
ship with 27 other higher education institutions
in Lithuania, it describes the system of career
management services in HE institutions: their
mission, vision, goals, tasks and evaluation cri-
teria, and their main services and principles of
provision, including organisational and financial
issues. The services include:

1. Career education - developing students’
career management competences (knowledge,
skills and attitudes).

2. Career evaluation - helping students acquire
and apply knowledge about personal features
relevant for career development.

3. Career counselling - helping students to
solve career problems.

4. Career opportunities exploration - helping
students acquire and apply knowledge about
career opportunities in the career develop-
ment process.

5. Job search - helping students acquire job-
search skills and seek employment which
meets their personal needs.

The model refers to career education as the core

career management service for students in HE.
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Case Study 4.8: Career management skills in a
university in Portugal

Career self-management seminars have been
developed and implemented by psychology
teachers and researchers of the Career Guidance
and Counselling Centre of the University of
Minho. One is intended to support career self-
management of undergraduate students (career
exploration, goal setting, design and implemen-
tation of action plans, monitoring and feedback):
it consists of eight sessions of 120 minutes each,
developed weekly in a classroom environment
or at the career centre, with small groups of
8-10 students from different majors. Another is
intended to support PhD students and research
grant-holders in the acquisition or development
of career strategic behaviours: it consists of seven
sessions of 90 minutes each, developed weekly
in the career centre, with small groups of partici-
pants from different scientific disciplines. Both
seminars are structured into three main blocks
of sessions, to reflect three components of the
career construction process: vocational personal-
ity, career adaptability, and life themes. Special
emphasis is given to career adaptability resources.
The process and outcomes are assessed through
checklists, questionnaires and structured inter-

views.
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4.5.4  Adult education

The theme of lifelong learning has become
ubiquitous, with adults being increasingly
encouraged to re-engage with education and
training at different points in their lives.
Sometimes such re-engagement is rendered
inevitable due to loss of employment, or
through the desire to change one’s career path.
Often, however, adults take up education and
training for reasons which are not necessarily
tightly linked to work, but rather in an effort
to attain a better life/work balance, fulfilling
ways to enjoy leisure and new opportunities
for sociability.

Education and training, therefore, represent
ways of organising one’s life in ways that pro-
vide opportunities for self-development and
increased life satisfaction.

The areas of competence normally associated
with CMS - self-awareness, opportunity aware-
ness, decision-making, and transition skills -
are all potentially enhanced by adult education
programmes, and indeed can be an integral
feature of such programmes. Case Study 4.9,
for instance, provides an example of how one’s
informal learning can be identified, acknowl-
edged and accredited within an adult educa-
tion programme, with a view to establishing a
sound basis for career planning and develop-
ment.

In other adult education initiatives, specific
CMS can be designed in a tailor-made manner
to respond to the diverse needs of adults,
including vertical and horizontal career mobil-
ity, coping with periods of unemployment,
shifting to part-time work, and retirement.



Case Study 4.9: Accreditation of Prior
Learning in adult education in Sweden

The Swedish government supports adult edu-
cation (AE) providers in organising guidance
courses to facilitate the Accreditation of Prior
Learning (APL). A course equivalent to 10 weeks’
full-time study can be supported by government
grants. The course can take different formats:
it can be organised for an individual or for a
group, and can be full-time or part-time. The
Education Act stipulates that before starting an
AE course, every applicant must be offered career
guidance in designing an individual study plan.
If career counsellors identify the possibility of
APL, they can encourage the applicant to apply
for a bespoke guidance course. It is common for
such courses to start with a general mapping of
competences, followed by a more detailed map-
ping, often in co-operation with skilled crafts-
men. The student participates in the process, and
a workplace tutor and a VET teacher follow up
the results, with the career counsellor acting as a
co-ordinator. The results of the APL can be used
to shorten the time needed to reach diploma
level. The results also help the participants to
enhance their CMS: knowledge about the value
of their existing competences and how to further
develop them.
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4.5.5 Employment

e Analyses of employment trends show a devel-

opment towards transitional labour markets.
Young people and adults find it increasingly
difficult to find and keep work, and more often
experience ‘precarity’ and insecurity, both
because of the nature of the employment con-
tract they are offered, and because restructuring
and transformation of companies (in search of
continued profitability in an intensely com-
petitive environment) require constant re- and
up-skilling.

Efforts are being made to find a more just and
socially equitable way of balancing the need
for flexibility on the part both of companies
(in hiring and firing employees, in restruc-
turing skills profiles in response to new chal-
lenges, and in adjusting the availability of their
workforce through working time accounts and
short-term work arrangements) and of workers
(aligning work and private responsibilities for
care for the children or the elderly), with the
citizens’ and companies’ need for security -
through the development of flexicurity arrange-
ments that are acceptable to representatives of
both employers and workers.

In such contexts, the need for young people
and adults to develop CMS becomes even more
pressing, and several Public Employment Ser-
vices across Europe are trying to ensure that
their clients are better equipped to deal with
the challenges they have to face. Case Study
4.10 provides an example of such an initiative.

cMmS
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Case Study 4.10: Developing CMS in compa-
nies undergoing restructuring in Portugal

The Portuguese Public Employment Service has
developed a programme in companies undergo-
ing restructuring, with a view to decreasing the
impact of these changes and to manage unem-
ployment. This initiative is in the hands of guid-
ance practitioners, who operate as part of a wider
technical team that works closely with diverse
entities. The goal is to support worker retraining
while enhancing employability, largely by foster-
ing the CMS that enable them to face not only
this transition, but also the future management
of their careers in an autonomous way. Work-
ers typically accumulate knowledge that can be
transferred to other work contexts. A ‘balance
of competences’ can help identify, assess and
enhance the skills acquired throughout life in
various contexts, as well as to detect skills gaps.
This supports efforts to re-integrate workers in
employment, linked to the needs of the labour
market.

After the ‘balance of competences’ is com-
pleted, a plan is drawn up to enhance CMS. This
may include the development of relational skills,
as well as problem-solving, information man-
agement, learning skills, and teamwork. Other
aspects that may be targeted include attitudes
towards change, and entrepreneurship. Job-
seeking strategies are also often part of the pro-
gramme, as are efforts to promote self-esteem.

-

.6 Social inclusion

e Many policy initiatives tend to suffer from a
‘one-size-fits-all’ approach, failing to acknowl-
edge the very different life circumstances that
diverse groups of citizens have to deal with.

e This is true for many CMS programmes that are
offered to students, young people and adults,
where such aspects as content (i.e. the selection
of competences), pedagogy/andragogy (i.e. the
approach to teaching) and assessment (i.e. the
methods used to test mastery) do not take into
account the specific needs of different target
groups.

e Among the latter are women (including women
returning to work after lengthy absence dedi-
cated to child-rearing, or victims of domestic
violence who leave their partner and may thus
find themselves in an economically vulnera-
ble position), ex-offenders, substance abusers,
immigrants, travellers, ethnic minorities, and
persons with disabilities.

¢ Each group will benefit from a core of CMS that
is valuable to all citizens, but will need aspects
of these to be tailor-made to their own particu-
lar life circumstances.

o All groups will benefit from exposure to power-
ful learning environments, but such environ-
ments need to be designed with the distinctive
needs of the target group in mind.

e (Case Studies 4.11 and 4.12 provide examples
of such bespoke programmes, catering respec-
tively for Roma people and for persons with
disability.



Case Study 4.11: The IQ Roma Service —
The Centre for Counselling and Employment,
Czech Republic

The IQ Roma Service, a Civic Association, has
been active in Brno since 1997. This NGO acts
within various networks, which include govern-
mental and non-governmental partners, thus
implementing its aims as a part of broader civil
society empowerment processes. The Centre of
Counselling and Employment, an integral part of
the Association, provides a wide array of services
in the area of employment, which fill certain
gaps in the state-sponsored services. Co-opera-
tion with clients on active job search uses adver-
tising and its own database of employers. This
activity is based on clearly defined employment
which the client wishes to get and specification
of particular conditions under which the client
can and wishes to work. Intensive co-operation
with clients is based on individual action plans,
which entail a process defined by the client with
the aim of getting the desired job. Assistance
services are focused on providing help with prep-
aration of CVs and motivational letters of appli-
cation, and with preparation for a job interview
or the commencement of employment. The ser-
vice includes counselling, a long-term follow-up
of employed clients with a view to helping them
retain their new job, and mediation services and
education/training where appropriate.
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Case Study 4.12: Partnership-based CMS
model for persons with disability in Croatia

The Strategy on Equalisation of Possibilities for
Persons with Disabilities in Croatia (2007-15)
includes provision ‘to allow access to career man-
agement for persons with disabilities” The Croa-
tian Employment Service in co-operation with
URIHO (organisation for rehabilitation) have
developed a model to enhance the employabil-
ity of unemployed persons with disabilities by
improving their career management skills using
tailor-made work-related activities. The model
includes group activities, individual sessions
and social activities. These cover assessment and
upgrading of vocational competences and of key
competences (communication in the mother
tongue; mathematical and digital competences;
sense of initiative and entrepreneurship; social
skills; job-searching skills). There are also pos-
sibilities for self-evaluation using the ‘My Choice’
career guidance software. In addition, individ-
ual counselling on career possibilities leads to
improvements in career management skills. An
evaluation indicates that after 6 months, par-
ticipants have improved their working poten-
tial including that related to career management
skills. According to follow-up surveys, 45% of
unemployed persons with disabilities who have
used URIHO facilities have found jobs on the
open labour market.

Further details of all the case studies in this Resource Kit
are available in the ELGPN database (http://elgpn.eu).
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5.1 Introduction

This section addresses policy issues related to access
to lifelong guidance services. The section is divided
into four sub-sections: policy issues (Section 5.2);
questions that policies need to address (Section 5.3);
a possible progressive continuum of policy steps
(Section 5.4); and implications for six policy sectors
- schools (Section 5.5.1), VET (Section 5.5.2), higher
education (Section 5.5.3), adult education (Section
5.5.4), employment (Section 5.5.5) and social inclu-
sion (Section 5.5.6).

5.2 Policy issues

e Access to lifelong guidance services still needs
to be sufficiently developed for a wide range
of particular groups of citizens. These groups
include young people at risk of early school-
leaving, VET and tertiary students, employed
adults, the ageing population, and people with
disabilities. More robust policy frameworks are
needed to provide adequate services and to
motivate and inspire individuals to make use
of them at different ages and stages in their life
course.

e Guidance services are delivered in a limited
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range of locations and media, at limited times
of the day or week, focusing on limited periods
in the life cycle, thus restricting lifelong and
life-wide access, and needs widening in these
aspects.

Every country is unique in their infrastructures
and cultures for career resources and service
delivery. However, the seven key features of
access (coherence and consistency, channelling,
differentiation, penetration, targeting, market-
ing, co-creating) are a policy and implementa-
tion challenge for widening access for all.
Regardless of the need and value of face-to-face
interventions for personal assistance, the new
technologies have great potential for making
access more feasible, cost-effective and user-
friendly. However, it is still a challenge for most
ELGPN member-countries to create innovative
and flexible service delivery linked to self-access
and self-help modes. In some countries, devel-
oping an integrated model of all-age services
is on the agenda; in others, comprehensive
services for all target-groups are promoted. In
many cases, this demands new institutional
contexts and a new mentality and culture.

e An important policy issue is to employ a sys-

tems approach in developing proactive services,
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5.3

life-wide and in all sectors. These may include
approaches such as ‘reaching out rather than
waiting for people to come’, ‘building a culture
of learning by raising awareness’, and encour-
aging individuals to invest in their own skill
development and to manage their motivation
and self-confidence. Entitlement to free access
to guidance must be part of such approaches.

Guidance provisions within the process of vali-
dation of non-formal and informal learning are
in process of development in many countries.
The role of validation is now widely recognised,
and there is a widespread commitment to
introducing, implementing and consolidating
systems of validation. However, the actual scale
of implementation varies. Although the need
for guidance services is well understood, the
guidance support within the validation process

seems in many cases to be, at best, in progress.

Questions that policies
need to address

How should funding be allocated between dif-
ferent delivery channels to meet the needs of
different priority groups?

What strategies can be developed to better pro-
mote the existence of quality-assured guidance
structures and possibilities? How should the
resources and service delivery be evaluated in

relation to assuring access within a lifelong
guidance perspective?

e How can the competences of guidance practi-
tioners be developed in response to changing
demands in general and for particular target-
groups?

e To what extent are the services provided
founded in laws or regulations?

5.4 Policy steps

The self-assessment tool on pages 37-38 aims to
provide an opportunity for the member-countries
to reflect on their policies and implementation of
measures for widening access to lifelong guidance,
taking into account the EU Council Resolutions on
lifelong guidance (2004, 2008) and the priority they
attach to improving citizens’ access to lifelong guid-
ance services. The rationale is that lifelong guidance
services should be readily accessible to all citizens,
regardless of their social and occupational status and
their geographical location. Descriptors are provided
for each of the key features of widening access. The
descriptors represent a continuum of development.
Member-countries may use them as a tool to evaluate
their existing services and to plan for the future, in a
continuing process of developing the provision for
all citizens. The countries may use the bullet points

as a checklist for self-assessment.
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Systematic and regular promotion of the nature

and benefits of lifelong guidance services

takes place at national and regional level (e.g.

careers week, media advertising and publicity

campaign)

3. Promoting access
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5.5

5.5.1

Implications for policy sectors
Schools

Guidance services are delivered in schools
through a variety of face-to-face provisions and
ICT tools to contribute to the career devel-
opment as well as personal and social devel-
opment of the students, within a holistic
approach. The role of guidance is to support
students’ career choices and transitions.

As parents often play an important role in their
children’s career decision, it is important to
support initiatives designed to provide them
with the basic skills to use ICT tools so that they
are able to support their children.

Provision within schools can be complemented
by external resources, including e-guidance, as
illustrated in Case Study 5.1.

To reduce early school-leaving, support should
be provided for students at risk, especially at
key transitions: Case Study 5.2 from Germany
is an example.

Wherever possible, schools should work in
co-ordination and collaboration with the
Public Employment Services (PES) to support
the career development of students, as in the
German and Austrian examples (see Case Stud-
ies 5.2 and 5.3).

Access can be extended through initiatives
within the curriculum, as in Case Study 5.4.



Case Study 5.1: eGuidance in Denmark

The Danish Ministry of Children and Education
launched eGuidance in January 2011. It provides
individual and personal guidance to all citizens
via various virtual communication channels: chat,
telephone, SMS, e-mail and Facebook. eGuid-
ance is for everyone who wants information
about education and employment; it may also
refer users to other guidance tools (www.ug.dk)
and to institutions for further guidance. It is espe-
cially targeted at resourceful young people and
their parents, to give them easy access to inde-
pendent information and guidance and thereby
to motivate the young people to continue the
search and clarification process on their own.
It plays a central role as a guide to the national
guidance portal, and as a communicator of guid-
ance information etc. Use of Facebook was intro-
duced in January 2012, enabling eGuidance to
provide guidance in a common forum and in the
social media (www.facebook.com/eVejledning).
Users can contact eGuidance during the day and
evening as well as at weekends.
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Case Study 5.2: Guidance provision for youth-
at-risk in Germany

In Germany, guidance for youth at risk in the
transition from school to work is a Federal ini-
tiative called ‘Educational Chains and Coaching’.
Designed to prevent drop-out and early school-
leaving, this initiative of the Federal Ministry
of Education and Research connects with the
existing programmes and tools of the German
federal states (Ldnder). It also combines with
the ‘Coaching for the Transition to Work’ pro-
gramme of the Federal Ministry of Labour and
Social Affairs, which aims to support the transi-
tion from general into vocational education, as
well as to prevent drop-outs in both systems. The
‘Educational Chains’ initiative supports young
people in preparing for their general school cer-
tificate and their vocational education. The idea
is to connect existing successful programmes like
links in a chain, to ensure transparency and
continuity. An initial analysis of potential in the
7% or 8™ grade focuses on key competences and
assesses the pupil’s interests and strengths. In
the subsequent stages, an Educational Coach
accompanies the young people and supports
them in the career choice and the transition
process to VET, through finding and evaluating
work-experience placements, and also assisting
with information research through the use of
internet resources and linking to the career guid-
ance service of the PES (including its Career
Information Centre (BIZ)).
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Case Study 5.3: Career information for young
people in Austria

In order to widen access to career guidance and
vocational information, the Federal Ministry of
Labour, Social Affairs and Consumer Protection
is working closely with the Federal Ministry of
Education. The ministries have made a common
commitment that all 7th and 8th grades should
visit the career information centres of the public
employment service (PES). The regional offices
of the PES invite schools for a visit and pro-
vide information about their guidance services
and other information material. The ambition
behind this measure is that in a knowledge-
based economy and a dynamic labour market,
young people should deal with educational and
career choice at an early stage, in order to smooth
the transition from primary school (1st to 9th
levels) to secondary school or to an apprentice-
ship in the labour market, and also to prevent
drop-outs. Young people must have access to
information, advice and counselling in order to
enable them to make a self-determined choice
about their future career. As parents often play
an important role in their children’s career deci-
sions, an effort is made to reach and inform
them as well. Thus the career information centres
organise events for groups like parents, organis-
ers of training measures and teachers. Informa-

tion is also provided in foreign languages.
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Case Study 5.4: From guidance for all to a
personalised path for each individual, in
France

The PDMF (Parcours de découverte des métiers et
des formations) is a policy that addresses all stu-
dents from secondary education (from age 12)
to university studies. It aims at enabling every
student to build their educational path in know-
ing how to make choices. The method consists
of teaching competences regarding knowledge
of employment, what studies should be followed
to reach personal goals, and what this implies for
oneself. It is built within the curriculum through
mainstream subjects, supported by various guid-
ance activities. The skill ‘autonomy and initia-
tive’ is assessed as part of the common base of
knowledge and skills which every child has to
attain. Specific sessions are provided at high-
school level to prepare for access to work or to
higher education.

In addition, since 2009, a law has enabled
students who have not completed their common
base to enter vocational schools linked to
apprenticeships. Under this law, students can
follow a curriculum which alternates schooling
with training within one or more companies,
and then may return to traditional schooling
if they so wish. They also receive guidance on
career management, plus counselling, as part of
the programme. A further law on a special fund
for youth has the objective of supporting school
achievement, social inclusion and vocational

integration.
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A number of other relevant case studies are show-

cased in the ELGPN database: Case Study 5.5: Stimulating career orientation

Government anti-drop-out initiative (Ny Giv)
(Norway).

Career education and guidance in schools
and career guidance for young people at risk
(Slovak Republic).

Attacking early school-leaving (Aanval op de
Schooluitval) (Netherlands).

Education as a work process (Iceland).
Boarding Schools for Excellence: a new device
to fight early school-leaving (France).

Best practice for schools (Austria).

Training for the parents of students aged 7-19
(Turkey).

The roles of counsellors in the education sector

(Cyprus).

and guidance in vocational education,
The Netherlands

The Dutch Ministry of Education, Culture and
Science is funding a project in 2010-13 to stimu-
late Career Orientation and Guidance (COG) in
VET. Co-ordinated by the VET Council, the proj-
ect is designed to develop a structural position
for COG within the educational programmes
of VET institutions. Its aim is to reduce early
school-leaving by developing better insights into
a student’s qualities, talents and possibilities and
thus being able to make a deliberate choice for
further education or the labour market. During
the implementation, a Digital Portal (VET Stad)
has been launched and a document entitled
‘Learning, Career and Citizenship’ (Leren Loop-

Access

baan en Burgerschap) is being prepared to identify
the aspects of COG which a VET school should
5.5.2 VET address. Attention is also paid to outcomes,
including the flow from VET schools to universi-
e VET students need better information and ties of applied sciences.
counselling on transitions to the labour market
and jobs, and to flexible pathways in the edu-
cation sector. Guidance provision needs to A further relevant case study in the ELGPN database
provide support on mobility, access to entre- is the Career Catching Counsellors scheme in Austria.
preneurship, and validation of non-formal and
informal learning. Case Study 5.5 from The
Netherlands is an example of stimulating career 55 3 Higher education
orientation and guidance in vocational educa-
tion. e Counselling provision in higher education
needs to support students in self-exploration,
exploration of the labour market and develop-
ing employability skills, as well as for mobility.
Case Study 5.6 provides an example.

e Improving access for disadvantaged groups in
higher education has been on the agenda of
many countries (‘Universities without barriers’).

e Information and counselling related to prior-
experience validation processes within univer-
sities are important in a number of member

countries.
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Case Study 5.6: Guidance services in universi-
ties in the Slovak Republic

According to the Act on Higher Education, each
university should provide applicants, students
and others with information and counselling
services related to the course of study and pos-
sibilities for graduates to find a job. This obliga-
tion is complemented within the Act by the right
of students to have access to information and
counselling services. Such services are needed
to support students in their decisions about
university studies and professional careers, as
well as to overcome the difficulties on this path-
way, regardless of whether they are domestic or
foreign students participating in formal, non-
formal or informal learning. These services are
particularly important in institutions aiming at
lifelong learning and wanting to attract a diverse
student population.

Career guidance as a service should be avail-
able everywhere and to all people - differentiated
according to the clients’ needs, even for specific
groups (foreign students, disabled people and
others). Within the provision of services, the
training of specialised personnel is emphasised,
plus quality of services including staff responsi-
bilities, which should be included in assessing
the quality of universities. Counselling in higher
education is relevant not only to the employ-
ability of students but also to their personal
development.
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.5.4  Adult education

e Adults are often not aware of the qualification
opportunities available to them, and may have
a restricted view of their own skills and know-
how. For adults to choose an appropriate and
realistic qualification path, it is necessary to
clarify their expectations and deepen their self-
knowledge, as well as to map the alternatives
in order to reach the preferred qualification. A
notable example of the potential demand for
such services, the role of marketing in elicit-
ing this demand, and the potential of distance
guidance in helping to meet the demand, is
shown in Case Study 5.7.

e The role of guidance provision is a pivotal ele-
ment of the process for validating non-formal
and informal learning. An example is shown in
Case Study 5.8.

e The Council of the European Union considers
guidance for older workers to be an important
instrument in promoting active ageing.® Some
countries are now developing services specifi-
cally targeted at those aged over 50 or in transi-
tion to retirement, as illustrated in Case Studies
5.9 and 5.10.

Council of the European Union (2011). Ageing as an Opportunity for
the Labour Market and for the Development of Social Services and
Community Activities. 3131t Employment, Social Policy, Health and
Consumer Affairs Council meeting, 1-2 December.



Case Study 5.7: Helpline/web-based services
in the UK

Learndirect, a national careers helpline for adults,
was established in 2000. It offered online career
information and advice by trained and qualified
staff. In 2007, the service expanded to giving
guidance over the telephone to specific target-
groups in England; other arrangements were in
place for the rest of the UK. The service delivered
over 14 million web sessions and over a million
calls per year. These volumes were stimulated
by marketing campaigns, including prime-time
television advertising.

From 2008, responsibility for this service
passed to the Learning and Skills Council, and
it was re-titled the Careers Advice Service; this
later became Next Step, and more recently
the National Careers Service for England. The
helpline includes not only telephone but also
email and online chat. Separate arrangements
now operate in Scotland, Wales and Northern
Ireland, and a range of marketing tools includ-
ing press articles, Facebook and Twitter are used
to increase customer awareness and uptake of

services.
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Case Study 5.8: Validation for adult
education, Poland

In 2007/08 in the Warminsko-Mazurskie Voca-
tional Development Centre, the first project in
Poland aiming at the validation of competences
was implemented in two building and construc-
tion professions. Entitled ‘Let’s Build Together’,
it operated within the framework of the EQUAL
programme and covered the validation of com-
petences, linked to information, guidance and
counselling, in the professions of gas installation
fitter and sanitary installation fitter. The project
included the development of a validation proce-
dure, used by 200 people.

Experience gathered contributed to the imple-
mentation of two further projects: ‘Specialist with
a Degree’ and ‘Specialist with a Degree 2" Within
the first of these projects (2009/10), a vocational
degree or a master degree could be obtained in
the occupations of upholsterer and carpenter.
Within the second project, competences could
be validated in 8 occupations: concrete placer,
reinforcement fitter, electrician, gas installation
fitter, stonemason, carpenter, upholsterer, and
furnishing works technician in the construction
sector. In 2008/09 a two-year project of innova-
tion transfer was implemented, entitled “Towards
a Qualified Construction Workforce for Poland’.

Access
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Case Study 5.9: Guidance provisions for the
ageing population over 50, Germany

The Retirement Compass (Ruhestandskompass) is
a new tool for people at the transition from work
to retirement. It has been developed as part of
the federal programme ‘Local Learning’ (Lernen
vor Ort) in the city of Leipzig/Germany. It aims
to support people to prepare for their retirement
and to plan their future activities. In the light
of the changing demographics and the future
manpower shortage, older people are becoming
increasingly important as active citizens. How-
ever, guidance provisions are rarely used by older
people. The Retirement Compass is constructed
so that it can be accessed and handled easily on
its own, but it creates an opportunity for guid-
ance and actively encourages the use of guidance

provision.
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Case Study 5.10: Career guidance for older
adults in the Slovak Republic

The National Programme for Elderly People is
a policy for protection of older people. It origi-
nated as one of the activities of the Slovak Repub-
lic in relation to the International Year of Elderly
People (1999). The Ministry of Education, Sci-
ence, Research and Sports in accordance with
the principles and practices of the National Pro-
gramme promotes opportunities for this target
group and ensures public access to lifelong learn-
ing as one of the options of self-fulfilment, gain-
ing mental and physical balance, and good use of
leisure time. Education at a senior age can intro-
duce a new life perspective for older people and
improve their personal growth. In 2000 a Forum
for Helping Senior Citizens was established. This
Forum brings together 150 member organisa-
tions at national and regional level providing
care, support and services for elderly people, to
protect their rights, promote their interests and
help to meet their needs. It includes a focus
on providing guidance and counselling services
to older people and their family members, as
well as providing day-care services for this target

group.

A further relevant case study, ‘Guidance network in
adult education’ (Austria), is available in the ELGPN

database.



5.5.5 Employment

o/

e Guidance provision to support individuals in
self-exploration and exploration of educational
and labour market opportunities are pivotal
to increase employment in transitional labour
markets. Guidance also is an integrated part of
placement processes. To be part of an activation
regime is an important step to avoid staying
unemployed and becoming socially excluded.

¢ The role of guidance is also important to secure
pathways for lifelong learning that is part of
contractual employment obligations.

e Workplace guidance can support upskilling for
improved performance and employment. As
labour markets shift from supply- to demand-
driven markets, the range of customers having
access to guidance services is being enlarged.
Some Public Employment Services have reacted
to this shift by offering guidance services to
companies. The issue of access should therefore
be extended beyond individuals to companies
as entities — as in the example from Iceland
(Case Study 5.11).

Access

Case Study 5.11: Guidance and counselling in
the workplace, Iceland

The main goal of the project ‘Guidance and Coun-

selling in the Workplace' is to bring information
and counselling about competence development
to people in their workplaces. The objective is
to reach out to the target group to deliver infor-
mation and guidance, as well as to analyse the
need for education in order to develop suitable
courses. The target group is mainly people with
little formal education (i.e. not completed upper
secondary school) who are around 1/3 of the Ice-
landic labour market. Bringing information and
guidance to this group is anticipated to have an
impact on participation in lifelong learning and
s0 to raise the educational level of the nation.
The project is financed by the Ministry of Edu-
cation, Science and Culture, and co-ordinated
by the Education and Training Service Centre
(ETSC); it works in co-operation with stakehold-
ers (unions, educational funds and educational
providers). The career counsellors establish col-
laboration with companies, offer presentations
and provide individual interviews in the work-

Access

Further case studies showcased in the ELGPN data- place or at their centre. The approach is person-

base are Jugendcoaching (Austria) and the National centred, with individuals being assisted to find
Lifelong Guidance Portal (Vi@s) in Portugal. suitable learning pathways. Personal follow-up
is also provided. Since 2006, the project has pro-
vided about 20,000 interviews nationwide. More
people from the target group are now coming to
lifelong learning centres for guidance on their

own initiative.

5.5.6 Social inclusion

e Information, guidance and counselling services
should be open to all citizens, regardless of
their educational attainment, labour market
position, skills base or overall life situation.

The European Union aims to remove entry bar-
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riers to services as well as to provide support for
individual lifelong learning and career manage-
ment processes.

There is a growing trend towards a stronger
individualisation of services, especially to cater
for the information, counselling and learning
needs of more hard-to-reach groups, such as
young people at risk (e.g. early school-leavers)
(see Case Study 5.12), the long-term unem-
ployed, older workers (50+), disabled people
(see Case Studies 5.13 and 5.14), and employ-
ees/workers in restructuring industries/compa-
nies, as well as ethnic and cultural minorities.
With easily accessible services, the most disad-
vantaged groups of people can be reached and
their employability skills enhanced, provided
that the services are promoted at local, regional
and national levels.
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Case Study 5.12: The Voluntary Labour Corps,
Poland

The Voluntary Labour Corps is a state budget
entity supervised by the minister responsible for
labour issues. It fulfils the duties of the state in
the fields of employment policy and of coun-
teracting the marginalisation and social exclu-
sion of young people. The Voluntary Labour
Corps has a network of specialised stationary
and mobile units providing a range of services
for young people.

Between 2009 and 2013 the Voluntary Labour
Corps is carrying out a project co-financed by
the EU within the ESF on ‘The Voluntary Labour
Corps as the Provider of Labour Market Ser-
vices’ The activities of the project will be directed
to 25,000 young people aged between 15-25,
including 600 who are unemployed and 2,440
who are professionally inactive. The target
groups are: unemployed people or job-seekers
with different levels of education and qualifica-
tions, requiring assistance in the labour market;
students and graduates preparing to enter the
labour market and requiring assistance in terms
of professional counselling, job matching and
vocational training; and people at risk of social
exclusion.



Case Study 5.13: Guidance services for
students with handicaps or special needs,
University of Iceland

The University of Iceland, the largest in the
country with about 16,000 students, is the only
Icelandic university which has structured and
regulated services for students with handicaps
or special needs. Students can apply to its Career
Counselling Service for special study circum-
stances, including the provision of information
on curriculum in time to allow sufficient prepa-
ration, flexibility in programme arrangements
and personal progress, recording of lectures
and a choice of suitable location for instruc-
tion. They can also apply for adjustments of
examination procedures, including the exten-
sion of examination time, private examinations,
reading and writing assistance, and alternative
examination forms (e.g. multiple choice, brief
written responses or oral examinations in place
of long essay-type examinations). During the
academic year 2010/11, approximately 700 stu-
dents received such assistance.
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Case Study 5.14: Vocational schools for pupils
with special needs in Turkey

In Turkey, educational services are provided in
special schools to children and young people
in six groups: the visually impaired, the hearing
impaired, the physically impaired, the mentally
impaired, autistic children and children with
long-term illness. Those in a suitable condition
are included within mainstream education in
regular schools, benefiting from special classes
and supportive education. In addition, special
vocational schools provide education and career
opportunities to students with special needs.
Individuals over 21 with mild mental retarda-
tion are educated in these schools to acquire
vocational skills. Their curriculum includes Turk-
ish, mathematics, social education, religious
and moral education, music, art and gymnas-
tics, plus vocational education and vocational
ethics linked to performance-oriented training.
The study period is four years; where possible,
at the end of first year students are also placed
for work shadowing. Students who complete
the course receive a vocational school certificate.
Throughout this process, students are supported
by educational, personal and vocational guid-
ance services in the schools.

Further details of all the case studies in this Resource Kit
are available in the ELGPN database (http://elgpn.eu).

Access
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Quality and Evidence

6.1 Introduction

This section addresses policy issues related to the
quality of lifelong guidance services and collecting
evidence on their performance and impact. The sec-
tion is divided into four sub-sections: policy issues
(Section 6.2); questions that policies need to address
(Section 6.3); a possible progressive continuum of
policy steps (Section 6.4); and implications for six
policy sectors - schools (Section 6.5.1), VET (Section
6.5.2), higher education (Section 6.5.3), adult edu-
cation (Section 6.5.4), employment (Section 6.5.5)
and social inclusion (Section 6.5.6).

6.2 Policy issues

e There is an urgent imperative to improve
knowledge and understanding of effective qual-
ity-assurance systems and accountability frame-
works. Investments made in lifelong guidance
systems and services must demonstrate more
clearly the added-value returns for individu-
als, communities and societies. The aims of a
quality-assurance system and mechanisms are
to improve efficiency in service provision, to
increase institutional financial accountability
and to create transparency from the perspec-
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tive of the citizen. The development of quality
assurance in career development services is not
an isolated process: instead, it is an integral
cross-cutting theme in a national lifelong guid-
ance system and within institutional quality-
assurance systems that encompass education
and training, employment and social inclusion.

e In particular, the role of information and com-
munications technology (ICT) in reaching out
to citizens at a time and place best suited to
their needs, as well as providing new customer
relations management systems and improving
access to labour market intelligence, provides
new opportunities and challenges for those
designing and delivering quality-assured provi-
sion. Strategic and operational plans must take
into account the diversity of individuals, their
entitlements and access to services, includ-
ing person-to-person dialogue both on-line
and off-line. A balance needs to be achieved
between face-to-face and online services linked
to impact, cost-effectiveness and quality. The
digital literacy of users and practitioners is also
a significant issue for consideration.

e As fiscal arrangements tighten, there will be
ever greater pressure from governments to jus-

tify expenditure on lifelong guidance services

Quality
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in relation to competing demands. So far, most
countries have focused on the quality of service
provision and improvements, with practitioner
competence positioned centrally within this.
Some have taken action to involve citizens and
users of careers services to help inform the
design and delivery of services. With the excep-
tion of some Public Employment Services, few
if any have used data statistical modelling to
help analyse the immediate, medium- and lon-
ger-term calculated savings to the public purse
in the form of economic and/or social returns
on investment. A further challenge is for EU
Education and Training (2020) developments
to complement and strengthen the evidence
base between education and Public Employ-
ment Services.

There is a strong case for common agreed ter-
minology for different quality-assurance and
evidence-based activities, to enable measure-
ment and impact of initiatives to become
more comparable and so to achieve shared
understanding and learning within and across
ELGPN member countries. In moving forward,
the balance between quality assurance and evi-
dence should be strongly influenced by a small
number of agreed quality elements, criteria
and indicators for measurement that can be
tested out and applied in practice, supported by
examples of possible data.

From the outset, evidence-based learning and
evidence-based policy need to be informed
by systematic data collection, making use of
available and new databases and research. This
necessitates a specific focus on investments in
workforce development and capacity building,
to ensure that practitioners and managers have
sufficient knowledge, skills and competence
to gather evidence and construct appropriate
data-sets that can both inform policy decisions
and withstand public scrutiny. To achieve this,
a flexible quality-assurance and evidence-base
framework, and measurement tool(s) that

can be applied in practice with tangible out-
comes derived from piloting new and inno-
vative approaches, are essential pre-requisites
within a lifelong guidance system. Also, guid-
ance policy co-ordination and co-operation
undertaken on a systematic basis should be
regarded as a quality item in itself. This appears
to be a ‘blind spot’ in most quality-control
approaches.

e Demand for careers support from a broad spec-
trum of individuals is on the increase, with
the emergence of a plethora of new market
players and cross-sector partnerships involving
public, private and third sectors. This trend is
not unique, with OECD? reporting that many
governments are increasingly using private and
non-profit entities to provide goods and services
to citizens in a wide range of fields. With pres-
sures on the public purse, an ageing society, and
the need to stimulate greater investments and
added-value returns for participation in learn-
ing and work, fresh approaches are required.

6.3 Questions that policies
need to address

e What policy levers can be used to ensure prac-
titioner competence and capability to deliver
high-impact and high-quality careers provision
within a multi-channel blended service?

e What strategic role should governments per-
form in shaping (or reshaping) the structure,
form and function of the lifelong guidance
workforce, its qualifications and continuing
professional development arrangements?

e What more needs to be done to involve citizens
and social partners in improving and extend-
ing the range and quality of lifelong guidance
provision?

Organisation for Economic Co-operation and Development (2010).
Restoring Fiscal Sustainability: Lessons for the Public Sector. Paris: OECD.
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How can citizens be assured of high-quality
services and reassured that their individual
needs and interests will not be exploited by
‘rogue traders’? What role, if any, should pol-
icy-makers perform in relation to establish-
ing a national register of careers practitioners
or more formal licence arrangements under-
pinned by legislation?

What are the distinctive roles of the private,
public and voluntary/community sectors in
designing and delivering high-quality careers
provision?

How can technology facilitate improved shar-
ing of data-sets and greater use of techniques
for analysing the economic benefits from, and
social returns on investments in, lifelong guid-
ance services within and across sectors?

To what extent do lifelong guidance websites
help to increase individuals’ career manage-
ment skills and immediate, intermediate and
longer-term career progression?

For what purposes are quality-assurance data
collected, what kinds of data collection are now
needed, and how might the results be used to
inform strategic evidence-based policies and
practices?

How can the right balance be achieved between
access for citizens to online and offline lifelong
guidance services, given the serious constraints
on public-sector budgets? Who should pay for
lifelong guidance services?

What are the real cost-benefits to governments
and individuals, and how can these be assessed
and measured most effectively?
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e How can policy-makers ensure they are suffi-
ciently informed about evidence-based policy
and quality-assurance developments?

6.4 Policy steps

It is clear that despite systematic progress being made
across Europe and further afield, gaps and deficits
in careers service provision exist in many countries.
Justification of public expenditure on lifelong guid-
ance systems and services, linked to clear evidence
on effectiveness and impact, is a significant challenge.
Such evidence must be strengthened through new
accountability frameworks that include routine data
collection, plus longitudinal tracking to determine
longer-term impact and cost-saving benefits to gov-
ernments and individuals. Each quality-assurance
system or framework has its own specific features;
there are many good examples available across the
EU and further afield. It is therefore undesirable
to try to replace these with yet another alternative
system or framework. Instead, a series of quality ele-
ments designed to provide a useful starting point for
auditing different aspects of quality and evidence-
based policies can be used, as outlined on page 52, to
inform initial and ongoing discussions on evidence-
based learning and policy formation in different
contexts, including different sectors within the same
context. A more detailed presentation of the ELGPN
Quality-Assurance and Evidence-Base (QAE) Frame-
work is available in Annex D.

Quality
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Table 6.1: Quality elements of a national lifelong guidance system

Quality element 1: Practitioner competence

Highly regulated ‘register’ or ‘licence to practise’

surveys

Ad hoc arrangements not framed by policy > > > arrangements
Quality element 2: Citizen/user involvement

o . . Highly organised quality assurance and evidence-
Fragmented and/or‘one-off'user satisfaction > > > based systems that involve users actively in the

design and development of services

Quality element 3: Service provision and improvement

Absence of a career management skills framework,
linked to access to services by key priority groups

Total quality management system in place that
> > also captures data on career management skills,
levels of investments and added-value returns

Quality element 4: Cost-benefits to governments

No information held on cost-benefits to

Immediate, medium and long-term calculated
savings to the public purse in the form of

services

governments > economic and/or social returns on investment
(SROI)

Quality element 5: Cost-benefits to individuals

Limited information on added-value returns as Evidence of ongoing longitudinal tracking and

a result of individuals participating in careers | 2 2 studies that measure the impact of differing

careers interventions in differing settings

There is an urgent imperative in all countries to
secure an appropriate balance between providing
core services to all (avoiding ‘marginalising the main-
stream’) and targeting intensive services to those who
need them most. Given that lifelong guidance poli-
cies and provision are located within and across a
range of sectors (e.g. schools, vocational education
and training, higher education, adult education, and
employment), services to individuals need to be as

seamless as possible.
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6.5 Implications for policy sectors
6.5.1 Schools

e Schools present the policy-maker with a chal-
lenge in making key decisions about embed-
ding quality assurance in careers education,
career guidance and counselling through the
introduction of career management skills
(CMS) delivered as a ‘stand-alone’, ‘cross-curric-

ular’ and/or ‘extra-curricular’ activity, alongside



career guidance and counselling; and in partic-
ular, in monitoring and tracking students’ prog-
ress linked to attainment levels and progression
routes as well as drop-out rates. Legislation,
statutory provisions and/or general guidelines
underpinning career education and guidance
can be helpful in this regard. An interesting
example from Sweden of general guidelines
in career education and guidance that provide
recommendations on how relevant statutes can
be applied is presented in Case Study 6.1.

e An assessment of the impact of differing inter-
ventions within, across and outside the curricu-
lum needs to take place in an organised rather
than ‘ad hoc’ manner, following agreed prin-
ciples for reviewing practitioner competence,
citizen/user involvement, service provision and
improvement, and cost-benefit returns to both
the individual and to government. In schools,
face-to-face and online lifelong guidance ser-
vices delivered through the telephone, webchat,
sms and social media (e.g. Facebook) do not
always fit into a single ‘stand-alone’ arrange-
ment. Web 2.0 and 3.0 developments, including
smartphones and greater usage of ‘mash-ups’ in
personal and career information within and
outside the education and employment sec-
tors (such as labour market intelligence and
information) are transforming teaching and
learning in schools throughout Europe and
further afield. Therefore, linkages are neces-
sary between quality-assurance requirements,
inspection arrangements, evidence-based learn-

ing and evidence-based policies.
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¢ An interesting example of a new and emerging

approach to quality assurance set within an
evidence-based framework, integrated through
using a country’s youth database system
(15-29-year-olds), is from Denmark (see Case
Study 6.2). In this context, work in schools,
guidance centres and youth education institu-
tions is a starting point for building evidence
and reviewing the impact of individuals’ career
trajectories over time.

Many countries are developing innovative
quality-assurance systems and evidence-based
policies in order to support policy-makers in
critical reflection on the transition from school
to work and in the development of more sys-
tematic and robust data collection linked to
specific quality indices. An example of this
is Estonia’s three-strand approach to quality

assurance (see Case Study 6.3).

e Those who develop and deliver quality-assur-

ance systems and quality standards must link
these to evidence-based policies in the worlds
of education and training, and of employment:
this implies a requirement for professional
development for key actors to be much clearer
about what data are required, and for what pur-
poses data are being collected, including how
they can be used to inform government poli-
cies. Careers practitioners, teachers and manag-
ers must be guided by strong leadership that
encourages them to learn new skills to assess
and measure the impact of specific interven-
tions, including the skills to work in partner-
ship and report back confidently to others both
inside and outside the school setting (see Case
Study 6.4).

Quality
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Case Study 6.1: General guidelines linked to
statutes, supported by assessment tools, in
Sweden

The National Agency for Education in Sweden
(Skolverket) has published general guidelines in
career education and guidance that provide rec-
ommendations on how relevant statutes (laws,
ordinances, rules and regulations) can be applied.
The guidelines indicate how one can or should
act, and aim to influence developments and pro-
mote uniformity in the application of legislation.
They should therefore be followed unless the
municipality and school can show that educa-
tion is conducted in another way that fulfils the
stipulated demands. General guidelines are fol-
lowed by comments that are intended to clarify
the advice given, based upon research on career
guidance, assessments and verified experience.

The general guidelines and comments are
intended to give school providers and planners a
foundation for their work to plan, organise and
implement career education and guidance for
students in compulsory school, upper secondary
school, upper secondary vocational education
and adult education. They can also serve as sup-
port for municipalities and schools in assessing
the quality of their own career education and
guidance, as well as for the Swedish National
Schools Inspectorate. In addition, an assessment
tool with quality indicators for career education
and guidance (BRUK) has been developed.
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Case Study 6.2: A youth database system and
quality-assurance project in Denmark

In Denmark, the Ministry of Children and Edu-
cation has a youth database system in place
designed to collect data about educational and
employment status on all 15-29-year-olds (in
accordance with the civil registration system)
in order to support the youth guidance cen-
tres in their outreach work. New legislation has
also been introduced that requires every young
person aged 15-18 to have an educational plan
with these centres.

In addition, statistical information is used and
analysed within the Ministry to compare student
applications in March and placements in Octo-
ber. This information is supported by careers
practitioners, teachers and managers, and feeds
into the set goals and ‘performance improving’
agenda outlined by the Ministry.

A new pilot project is being considered by
the Ministry to introduce a ‘balanced score card’
approach for quality assurance and evidence-
based learning in the regional guidance centres,
which includes data gathering linked to six spe-
cific domains:

e Transition rates (after 15 months).

e Number of years before young people start
higher education.

e Drop-out rates (after 12 months).

e User benefits reported from the guidance they
received.

e Respondents attending collective events.

e Number of counsellors holding a professional
diploma.

The results will feed into a continuing improve-

ment plan for national, regional and local career

development service design and delivery.



Case Study 6.3: Using quality manuals to
develop a culture of learning within and across
career development services in Estonia

In Estonia, three inter-related services currently
operate: career education, career information and
career counselling. Career service developments
are informed and supported by three quality man-
uals which contain ideas and resources on: (i)
how to ensure the quality of career education in
schools, aimed at teachers and directors of general
education and vocational training institutions,
linking pedagogical principles to lifelong guid-
ance policies and practices; (ii) how to develop
service quality-assessment reviews and require-
ments concerning service delivery and record
management systems; and (iii) how to under-
stand the management and delivery of careers ser-
vices, which in turn affects the quality of careers
provision. Examples of quality indices include:

e satisfaction of the users of careers services, mea-
sured through questionnaires and interviews;

e satisfaction of stakeholders (mainly representa-
tives of the National Career Guidance Forum),
measured through questionnaires and inter-
views;

e satisfaction of career service professionals:
measured using questionnaires, interviews and
‘on-the-spot’ inspections;

e attainment of the objectives set: measured
using actual results measured against intended
results.

In 2011, manuals were piloted in 17 regional
youth information and counselling centres. The
system is being expanded to cover the Esto-
nian Unemployment Insurance Fund (national
employment offices) and career centres in the
institutions of higher education.
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Case Study 6.4: Professionalisation of the
career development workforce in Finland

By international standards, the career develop-
ment system in Finland is strongly profession-
alised. All comprehensive schools have at least
one full-time-equivalent counsellor, who has
normally had five years’ training as a teacher,
plus teaching experience, followed by a one-year
specialist training. Duties include individual
career counselling, and running guidance classes
focusing on careers education and study skills.
In addition, most pupils have at least two one-
week work-experience placements, which are co-
ordinated with employers through a web portal.
Guidance is a compulsory subject within the
curriculum, and there are clear quality guidelines
for comprehensive and upper secondary schools,
specifying the minimum level of guidance ser-
vices permissible, together with a web-based ser-
vice to support institutional self-evaluation of
guidance services. Attempts have also been made
to embed guidance policy issues in national in-
service training programmes for school princi-
pals.

In addition, Finland’s Employment Office
employs some 280 specialised vocational guid-
ance psychologists. Each has a master’s degree
in psychology, and also completes short in-ser-
vice training. Many obtain further postgraduate
qualifications. Their clients include undecided
school-leavers, unemployed people, and adults
who want to change careers.

6.5.2 VET

e The European Quality Assurance Reference

Framework for Vocational Education and Train-

ing (EQAVET) provides a useful reference tool
designed to support policy-makers. It forms

part of a series of European initiatives aimed at

Quality
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recognising skills and competencies acquired
by learners in different countries or learning
environments (see Annex B). In particular,
the creation of national reference points for
EQAVET, as a structure to support implementa-
tion plans at national level, supports and com-
plements European Qualification Framework
(EQF) developments.

The implementation of quality standards and
the terminology used in vocational education
and training remain variable, although coun-
tries are moving in a common direction in
relation to the development and application of
quality standards, including the use of student
and customer satisfaction surveys. While there
are commonalities in structure, content, and
student outcomes, there are also substantial
variations between countries, even those shar-
ing a common approach to VET; and within
this there may also be distinctive approaches at
regional or local levels.

There is a strong need to properly teach career
management skills and inform young people
(and parents) on employment and training pos-
sibilities and how these can support career man-
agement skills, including being adaptable and
resilient in order to keep up with fast-changing
vocational education and training and other
options and routes. A major challenge is to
sustain the quality of careers provision whilst
reducing costs. For many countries, this requires
an in-depth review of current arrangements, as
outlined in Case Study 6.5 from Greece.

In the rapidly changing labour market, VET
providers as well as school staff report an
absence of strong and reliable LMI concern-
ing career pathways, work experience and job
opportunities, in particular future skills needs.
This requires strong professionalised input and
support for VET providers concerning lifelong
guidance policies and practices.

There is a growing interest in finding new ways

of assessing student learning outcomes as a
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result of their participation in vocational edu-
cation and training, including lifelong guid-
ance services (set alongside those who pursue
more general education pathways). Whilst a
career management skills framework (see Sec-
tion 4) can offer structure and content to sup-
port students in their learning and personal
development, most countries have yet to find
a systematic way of capturing and compar-
ing data on the distinctive learning outcomes
derived from VET pedagogical approaches.
Clearly, there is scope to harness technology
to examine reported learning outcomes that
originate from self-help, brief-assisted and
more in-depth guidance interventions from
client perspectives, as outlined in Case Study
6.6 from Hungary.

In general, providers of VET are increasingly
focusing on the outcomes and results of differ-
ent types of interventions, sometimes linked to
a ‘payment by results’ arrangement between the
contractor and government. This can include
a particular focus on the quality assurance of
supply chains and networks embedded within
employment, training, community and volun-
tary sectors.

Employer-led developments that take into
account quality standards and/or inspection
regimes may include a national standard or
‘kitemark’, agreed mainly between government
and employers. A range of regional or local
awards may also be used to assure the quality of
provision in VET (as well as in schools, colleges
and higher education institutions). In addition,
quality assurance of individual careers profes-
sionals should be self-regulated through adher-
ence to industry-led professional standards in
order to assure service users that individual
careers practitioners are working to an agreed
code of ethics and common professional stan-
dards. Both Germany and the UK are testing
out new arrangements in this regard (see, for
example, Case Study 6.7).



e Practitioner competence in engaging with
employers and utilising local labour market
intelligence is often weakened when policy
directives are steered towards other competing

priorities.

Case Study 6.5: A model system for quality
assurance mapped against the ELGPN Quality
Assurance Evaluation Framework in Greece

In 2012, a new National Organisation for the
Accreditation of Qualifications and Career Guid-
ance (EOPPEP) was introduced. One of its aims
is to inform and support the implementation of
a robust quality-assurance system. The prepara-
tory study included a quality manual, a bib-
liographical study, and a survey of 50 career
guidance services in the education (secondary
and tertiary) and initial VET sectors. The survey
produced important quantitative and qualita-
tive data on the current state of these services
in relation to five sets of quality criteria. The
analysis of interim results, a synthesis report,
and an expert panel of 13 leading advisers repre-
senting practitioners, government and employers,
fed into a national action plan for continuous
improvement of career guidance services. The
challenge is to find ways of improving quality
whilst reducing costs. The ELGPN QAE Frame-
work has been used as an effective auditing tool
to identify gaps in data that can then be shared
with various stakeholders at national, regional
and local levels. External evaluations are under
way to ensure that services observe the quality
criteria and feed reliable data to the quality-
assurance systems of both the EOPPEP and the

lifelong learning system.
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Case Study 6.6: A learning outcomes study in
Hungary

In order to assess the learning outcomes derived
from differing types of career support interven-
tions, a pilot study with EU colleagues in voca-
tional education and training (and other key
sectors) is being led by the Department of Psy-
chological Counselling at the University of ELTE
in Hungary. The main purpose is to test out a
methodology for capturing client data online
and analysing the results through an ICT plat-
form, in order to identify the added-value con-
tribution of self-help, brief-assisted and more
in-depth guidance interventions, drawing spe-
cifically upon client perspectives. This builds
upon an impact study commissioned in 2009
by the Hungarian National LLG Council as a
follow-up evaluation of the first Hungarian
Lifelong Guidance System Development Proj-
ect. The University of ELTE team has developed
a Careers Service Impact Inventory: an online
client and institutional questionnaire to assess
client needs and responses, which is being rolled
out in Estonia, Germany, Hungary and Portugal.
The measured variables are linked to the con-
cepts of career management and career adapt-
ability of individuals in fast-changing and often
unpredictable labour markets. The underpinning
aspects include: information-handling strategies,
self-knowledge, interpersonal skills, acknowl-
edgement and handling of uncertainty and of
environmental factors related to career construc-
tion, identifying career goals, and integrating and
enhancing career opportunities.

Quality
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Case Study 6.7: Professionalisation develop-
ments in the UK

In the UK, four career professional associations
have formed a new Careers Profession Alliance
(CPA). Their key message of ‘One Voice - Making
an Impact’ aims to strengthen the UK careers
profession, building upon recommendations
from the Careers Profession Taskforce in England
(2010). It is central to the mission of the CPA
to raise the standard of all career development
professionals and provide public assurance on
the quality of career development activities and
services across the UK. The CPA has established
a National Register of Career Practitioners as part
of a professional framework which guarantees
that individuals are suitably qualified and oper-
ate to the highest standards. In England, this is
supported by a new online Career Progression
Framework. The CPA will engage employers and
other stakeholders to promote the careers pro-
fession, and will eventually seek a Royal Charter
from the Privy Council. In the four home nations
within the UK, Government is being actively
consulted to ensure that quality assurance, evi-
dence-base systems and professional develop-
ment arrangements are mutually supportive and
coherent. In England, the Government has recog-
nised the importance of the CPA’s work by sign-
ing up the new National Careers Service to the
CPA proposals.

6.5.3 Higher education

e Universities and other higher education institu-

tions are influenced strongly by employability
agendas set by policy-makers, students, parents
and employers. Many individuals expect career
guidance services to help smooth their tran-
sition into the labour market. Demand and

expectations for services to be accountable for
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demonstrating positive destinations and return
on investments in higher education are on the
increase across Europe and further afield.

The Bologna Process, the Higher Education
Modernisation Agenda, the University-Busi-
ness dialogue and co-operation, and the Com-
mission’s Green Paper on Learning Mobility
for Young People, all imply that careers services
have an important role to play in support-
ing citizens not only in managing transitions
but also in maintaining openness to change
and adapting on a lifelong basis. In response
to this, universities and other higher educa-
tion institutions are developing more sophisti-
cated approaches to linking with business, and
to capturing student data and tracking their
learning and employability experiences to feed
into their quality-assurance and continuing-
improvement processes.

In most cases, internal institutional quality-
assurance frameworks and mechanisms are
embedded within both pedagogy and andra-
gogy. With the promotion and marketisation of
higher education provision expanding rapidly
across Europe, it is clear that quality assurance
is viewed by many as a ‘key selling point’ in
attracting new students and securing employer
participation in the employability curricu-
lum. Also, links to innovation and enterprise
necessitate new forms of dialogue between the
education sector and the wider market place,
requiring investment in staff development for
quality assurance of careers provision. Case
Study 6.8 highlights a new initiative in Ger-
many which is designed to drive up quality and
assess the impact of strengthening profession-
alism within and across the higher education
workforce.

The combination of ‘internal quality assurance’
and ‘external links with employers’ offers the
potential for stronger linkages to be made for
data exchange and shared professional exper-
tise between and across agencies such as higher



education, schools, colleges and VET providers.
One such initiative is reported in Case Study
6.9, which illustrates how this can be achieved.

e Asyet, there is no available evidence that higher
education institutions are making use of sta-
tistical data modelling that involves academ-
ics from outside the careers sector scrutinising
data-sets and/or developing new theoretical
concepts for assessing and measuring the cost
benefits and social returns on investment of
differing types of careers interventions. In some
countries, this approach is gaining momentum
in other sectors, such as voluntary and commu-
nity organisations, as they strive to retain their
budgets and sphere of influence.
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Case Study 6.8: Quality assurance through
a training curriculum for higher education

counsellors in Germany

To enhance the quality and professionalism of
advisory and counselling services in higher edu-
cation, as well as to assure the professional status
of such work through qualification and certifica-
tion, the university counsellors’ association - the
Society for Information, Guidance and Therapy
at Universities (GIBeT) - has developed a train-
ing curriculum for guidance practitioners in this
sector. It involves a series of training courses
which are accredited by the association’s training
commission. These are presented in a database
which supports transparency and offers flexible
and decentralised training provision. Arranged
in basic and advanced modules, the curriculum
involves courses on all different aspects of guid-
ance and counselling in universities. Practitio-
ners may choose between two profiles, according
to their main professional tasks: educational
guidance and education management. Once they
can prove the related qualification and training,
they receive a certificate. To date there are no
common regulations for the professional status
and the education and training of guidance prac-
titioners as a basis for quality assurance in higher
education in Germany. It is anticipated that the
certificate will develop into a proof of quality as
well as qualification in this field of work.

Quality
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Case Study 6.9: Higher education and quality
assurance in Latvia

Student support provision is co-ordinated by Stu-
dent Services based on a quality-assured model
that allows the integration of all support services
for students, including education, career, psy-
chological issues and assistance to persons with
disabilities. Given the interdisciplinary nature
of career development, an integrated approach
helps to ensure the provision of appropriate
types of support and co-operation among coun-
sellors (and other staff). Guidance provision as a
centralised service is offered through individual
counselling, group workshops, thematic lectures,
information activities, and online resources
including an ‘E-career’ tool. The online facility
allows employers to establish direct contact with
potential applicants. In order to expand commu-
nication channels, social networks such as Twit-
ter and Skype are also used. In co-operation with
employers, the university has invited visiting
lecturers to add to course content by providing
current information on sectoral developments.
This forms part of the Latvian higher educa-
tion quality-assurance process. There have been
visiting lecturers in chemistry, finance, bank-
ing, information technology, retail and other
programmes. Further plans exist to establish a
unified support system at the institutional level,
combining different types of services provided
at different levels within the institution into one
system, and including the introduction of peer
mentoring, tutoring and personal development
planning, to promote co-operation between the
university and employers.
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6.5.4 Adult education

e The involvement of the citizen/end-user in

organising and developing lifelong guidance
services is an important way both of empower-
ing citizens and of contributing to the overall
improvement of the services.

Capturing the voice of users of lifelong guid-
ance services is often neglected, beyond the
standardised use of client satisfaction surveys.
This means finding innovative solutions using
a range of media, including focus groups and
person-to-person dialogue, that encourage
and incentivise adults to play an active role
in careers service design and delivery. Quality
assurance and evidence-based learning embed-
ded within joint EU research projects, such as
the Nordic study outlined in Case Study 6.10,
highlight both knowledge maturation and a
programme for action.

Due to the complexity of adult education oper-
ating with differing arrangements in the public,
private and voluntary/community sectors, tra-
ditional quality standards, such as the ‘matrix’
quality standard in the UK (see Case Study 6.11),
have been revised in an attempt to reduce unnec-
essary bureaucratic processes and to simplify
monitoring and assessment requirements. The
requirement to meet set professional standards
developed and approved by self-regulating pro-
fessional associations are contained within some
national standards, and broadly welcomed by
employers, practitioners and governments.

By introducing the application of career man-
agement skills linked to both self-exploration
and career exploration, it is possible to use
online career information systems to evaluate
the extent to which such engagement individu-
ally and collectively relates to better academic
results, completing more rigorous courses, and
post-secondary education planning. Careers
practitioners and managers need to become
much clearer on the merits of doing this.



Case Study 6.10: Voice of users in promoting
the quality of guidance for adults in Nordic
countries

A project on the voice of users, funded by the
Nordic Network of Adult Learning, started in
2010, and its results were published in late 2011.
The project group consisted of researchers in
Denmark, Finland, Iceland, Norway and Sweden,
under the management of the Centre of Life-
long Guidance Expertise at the University of Ice-
land. The project focused on two main goals:
(i) to describe if, and how, adult users of career
guidance have an impact on the services pro-
vided, as well as comparing user involvement in
adult guidance; and (ii) to evaluate the learning
outcomes of guidance for adults in the Nordic
countries that access guidance in adult learning
centres. In adult education in these countries, the
main focus is on providing guidance on educa-
tional and personal issues, and to a lesser extent
on vocational issues. Findings indicate that there
is strong potential for greater user involvement,
which is not currently being maximised.
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Case Study 6.11: The matrix quality standard
in the UK

The matrix Standard is a quality framework for
the effective delivery of information, advice and/
or guidance on learning and work, designed to
promote continuous improvement amongst
individuals and organisations. Organisations
are assessed every three years by externally
appointed assessors and are required to seek con-
tinuous improvements in the way they deliver
their service. The matrix Standard was launched
in February 2002 and revised in 2005. In 2011,
a restructured and revised version was trialled
with organisations accredited or likely to seek
accreditation against the Standard, and was con-
firmed as being more robust but achievable. The
organisations valued: the alignment with busi-
ness processes; the increased focus on outcomes;
the links between organisational aims and objec-
tives and service outcomes; the focus on staff
development; and the use of targeted evaluation
to support continuous improvement. The matrix
Standard has been adopted by a range of organi-
sations across the UK and there is an increasing
international interest. Over 2,100 organisations
are accredited under the Standard. It is the intel-
lectual property of the Secretary of State for Busi-
ness, Innovation and Skills (BIS) and is Crown
Copyright.

6.5.5 Employment

e As unemployment remains high and many
employers continue to fill their vacancies
without recourse to the Public Employment

Service (PES), new strategies are being devel-

oped in many countries for involving private

employment agencies in contributing to social-

inclusion policies such as the placement of

the unemployed and/or bringing market forces

Quality
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and quasi-market approaches into the PES.
Performance indicators are widely used within
PES to inform and support devolved arrange-
ments between centralised and localised poli-
cies and delivery structures, in an attempt to
find more regional and local solutions. In some
cases, early-intervention strategies have evolved
from within the Public Employment Service
that focus on active labour market measures
targeted at certain groups.

The wide range of quantitative performance
indicators (PIs) and targets include: the market
share and number of vacancies notified; the
rate at which vacancies are filled; the speed at
which new benefit claims are processed; the
share of groups with specific needs; the number
of visits of PES staff to local employers; and
the post-programme employment rate of active
labour market programme (ALMP) participants.
Additional qualitative targets may also be used,
with assessment on a subjective basis. The flow
of job-seekers into registered vacancies is one of
the most important indicators of performance.
However, these PIs do not at present relate spe-
cifically to lifelong guidance: there is scope for
further joint development work in this regard.
It is not easy to measure the impact of jobs or
training secured through self-service, since cli-
ents’ use of such facilities is often not registered.
There is a strong case for cross-fertilising learn-
ing from measurement difficulties experienced
within the PES to lifelong guidance services,
including the use of regression techniques to
adjust data for differences in job-seeker char-
acteristics and local labour market conditions.
Labour market intelligence and information
databases can increasingly perform more
sophisticated functions to support the moni-
toring and tracking of opportunity structures
and workforce developments.

New active labour market policies, which aim
to provide high-quality assistance for individu-

als through employment services and lifelong
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guidance services working more closely (e.g.
in the form of co-location, and undertaking
shared professional training where appropri-
ate) are beginning to emerge. Further work
within national guidance forums is needed to
look at the range of such strategies, and the rela-
tive efficiency of different structures, forms and
functions. Case Study 3.1 in Section 3 describes
the role and impact of an established national
guidance forum led by the Public Employment

Service in Hungary.

6.5.6 Social inclusion

e Demand for lifelong guidance is likely to

increase significantly as a result of the numbers
of transitions and of unemployed individuals
caused by micro-economic or macro-economic
shocks across Europe.

A precept for success in terms of what pol-
icy-makers can do, given growing political
pressures in favour of supporting the young
unemployed - particularly 18-25-year-olds -
is to monitor effective programmes that have
a close link to the labour market and use this
information to improve the quality of educa-
tion and training programmes.

Quality assurance and evidence-based learn-
ing must highlight the importance of targeting
support not only to young people themselves
but also to aim this at their families and local
communities.

There is a danger that some performance indi-
cators fail to make explicit the characteristics
of ‘disadvantage’ and multiple barriers associ-
ated with this. There is also the risk of so-called
‘stigma’ which may discourage practitioners
from recording data concerning expected pro-
ductivity and motivation of clients to partici-
pate in learning and/or work.

There is an important role for government in

addressing the need to keep recipients of ser-



vices, particularly those most vulnerable in
society, safe and respecting their confidentiality,
whilst at the same time loosening restrictions
that result in organisations imposing some
reduced forms of career interventions (for
example, banning the use of social networking
sites) because of fears related to safeguarding
users of services. Evidence-based learning and
policy formation that combines the effective
use of ICT and labour market intelligence in
reaching out to vulnerable individuals is of
critical importance.

Case Study 6.12 provides an example of how
one country is addressing the issue of encourag-
ing guidance practitioners working with adults
to record data more accurately, in order to track
the enablers and barriers to individuals’ career

progression over time.
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Case Study 6.12: Using staff development and
training and a client data tracking system in

Ireland

The National Centre for Guidance in Education
(NCGE) has developed a continuing profes-
sional development (CPD) programme for guid-
ance practitioners! to focus on particular skill
needs and/or client issues. This is set within the
context of targeting specific groups who are eli-
gible to access the Adult Educational Guidance
Initiative (AEGI). An Adult Guidance Manage-
ment System, developed in consultation with
guidance services, holds client data to inform
local and national planning activities. Tracking
and monitoring clients” barriers to progression,
as well as positive outcomes, enables policy-
makers and practitioners to reflect on the impact
of their work and to identify any gaps in provi-
sion. The NCGE provides guidelines supporting
the development of a robust evidence base. The
CPD programme focuses on making practical
use of the data recorded at a service-delivery level
and reviewing practitioner skills to find creative
ways of delivering outreach activities, especially
to hard-to-reach individuals and groups. To sup-
port quality-assurance developments, the NCGE
has produced an online AEGI Handbook with
examples of good practice from services. The
Handbook is used locally for induction training
for new staff and ongoing service design and

delivery.

Guidance counsellors are qualified to postgraduate level, working
alongside information officers qualified to certificate level.

Quality
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6.5.7 Cross-sectoral . .
Case Study 6.13: Developing a national

Many of the case studies above include cross-sec- quality-assurance system in Germany

toral elements. In addition, some countries have In Germany no legislation or agreed nationwide
addressed quality and evidence issues on a cross-sec- standards for quality in career guidance have
toral basis as a means of developing a more coherent existed since the abolition of the state monop-
lifelong guidance system. In Germany, for example, oly in 1998. Quality development and strate-
the National Guidance Forum is bringing together gies have been left to the market. Accordingly,
a wide range of agencies to examine shared quality the German National Guidance Forum and the
assurance, evidence-based learning and evidence- Institute for Educational Science at the Univer-
based policy formation (see Case Study 6.13). sity of Heidelberg initiated in 2008 a nationwide

‘open process of co-ordination’” among policy-
makers, relevant actors and stakeholders in the
guidance field, with the aim of developing an
agreed framework for quality development in
career guidance. With funding from the Federal
Ministry of Education and Science, the following
products were developed and tested by a small
number of service providers:
® A catalogue of commonly developed and
agreed quality criteria, with indicators and
proposals for measurement instruments.
e A Quality Development Framework (QDF)
to assist providers in their quality efforts.
e A commonly developed and agreed practitio-
ner competence profile.
The outcomes were published and launched in
January 2012. A follow-up project with funding
from the Ministry continues until mid-2014 to
implement these outcomes. One of its aims is
to convince policy-makers at national, regional,
and local levels, as well as managers and profes-
sionals, of the economic and social benefits of
high-quality career guidance services by dem-
onstrating the outcomes and impact of quality

investments.

Further details of all the case studies in this Resource Kit
are available in the ELGPN database (http://elgpn.eu).
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Co-ordination and Co-operation

7.1 Introduction

This section addresses policy issues related to co-
ordination and co-operation between lifelong guid-
ance services. The rationale for establishing national,
regional and/or local forums lies in the synergies that
such mechanisms provide in bringing a variety of
stakeholders together on common tasks. Such efforts
may range from developing co-ordinated lifelong
guidance strategies, through more specific strategies
such as quality frameworks, to practical day-to-day
co-ordination of career days or career fairs.

The section is divided into four sub-sections:
policy issues (Section 7.2); questions that policies
need to address (Section 7.3); a possible progressive
continuum of policy steps (Section 7.4); and impli-
cations for six policy sectors - schools (Section 7.5.1),
VET (Section 7.5.2), higher education (Section 7.5.3),
adult education (Section 7.5.4), employment (Sec-
tion 7.5.5) and social inclusion (Section 7.5.6).

7.2 Policy issues

e The 2008 EU Council Resolution™ Priority 4
reads: ‘Encourage co-ordination and co-opera-
tion among the various national, regional and
local stakeholders! This implies that linkages
across sectors are pivotal to efficient and coher-
ent guidance services.

e In an attempt to improve co-ordination and
coherence in policies and systems for guid-
ance provision, most European countries face
the challenge of fragmentation and ‘sectorising’
Different lifelong guidance services have their
own history, aims, methods and budgets: they
work in structural silos. Nonetheless, they are
responsible for providing guidance in a lifelong
perspective, which ideally would imply a seam-
less and coherent system. At present, this is a
vision for the future, rather than a reality, in
most countries.

e Lifelong guidance is a key component of life-
long learning strategies — nationally, regionally
and locally, as well as at EU level. In a knowl-
edge-based society, such as the EU aims to be, a

coherent all-age guidance system for all citizens,

1 Council of the European Union (2008). Better Integrating Lifelong Guid-
ance into Lifelong Learning Strategies. 15030/08. EDUC 257 SOC 653.
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with built-in progression throughout the life-
span, is pivotal to the success of these strategies.
e The establishment of local, regional and
national guidance forums and similar policy
co-ordination mechanisms is an important fea-
ture of these efforts, bringing together actors
and stakeholders in partnerships. National
forums may be complemented by regional
forums, either in support of national forums,
or - in countries with devolved government
- as separate mechanisms with national links.
e In establishing a national guidance forum/
mechanism, Cedefop!? identified ten ‘key
messages’, i.e. propositions that merit consid-
eration in the process of establishing and devel-
oping national forums. These relate to the need:
(1) To make a clear connection to lifelong
learning and employability strategies.

(2) To establish shared definitions and termi-
nology.

(3) To be selective in determining those
invited to participate.

(4) To have clearly identified tasks and roles.

(5) To have strong champions, and strong
commitment from key parties.

(6) To define clearly the relationship with the
government.

(7) To have an independent secretariat.

(8) To avoid mission drift.

(9) To be aware of the risks of role conflict.

(10) To strive to work from the viewpoint of
the individual citizen.

These key messages should be reviewed and inter-
preted in relation to co-operation and co-ordination
mechanisms at all relevant levels — national, regional,
local - as well as cross-border, cross-regional and

cross-national co-operation.

2. Cedefop (2010). Establishing and Developing National Lifelong Guid-
ance Policy Forums: a Manual for Policy-Makers and Stakeholders.
Panorama Series 153. Luxembourg: Office for Official Publications of
the European Communities.
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e A taxonomy of the intensity of linkages identi-
fies three levels:
This

exchanging information, and exploring

® Communication. might include
possibilities for co-operation and co-ordi-
nation.

e Co-operation between partners, within exist-
ing structures. This might be largely infor-
mal in nature, and based on a co-operation
agreement, with decision-making powers
being retained by each partner.

® Co-ordination. This is likely to require a
co-ordinating structure, with operational
powers and funding (and possibly a con-
tract or legal mandate).

Few national or regional forums/mechanisms oper-
ate at the co-ordination level: most are at the com-
munication level and some at the co-operation level.
Some are merely discussion or dialogue forums.

7.3 Questions that policies
need to address

e What are the roles of guidance forums/mecha-
nisms? Four roles can be distinguished; these
need to be clarified, as they are not exclusive,
and many forums/mechanisms undertake
more than one role. The four are:

e Dialogue: a platform where actors and
stakeholders meet to discuss and exchange
information and viewpoints, and whose
main outcome is creation of a common
understanding and voluntary co-ordina-
tion of activities.

e Consultation: a body set up primarily to act
as a reactive sounding board for govern-
ment initiatives and policies.

e Policy development: a proactive forum to
promote lifelong guidance through con-
crete policy proposals and initiatives.

o Systems development: a place for developing



and implementing concrete, practically-
oriented issues within the framework of
lifelong guidance (e.g. quality-assurance
frameworks, or training provision).

e Who decides on the membership of forums/
mechanisms at national, regional and local
levels? This may include national ministries
responsible for providing guidance, in particu-
lar ministries of education and employment,
accompanied by representatives of organisa-
tions which operate the main guidance services,
notably public employment services (PES).
Other core actors represented in some forums/
mechanisms include the social partners, asso-
ciations of guidance professionals, and rep-
resentatives of user groups (parents, students,
senior citizens, ethnic minorities, people with
disabilities, etc.).

e What are the functions of forums/mechanisms?

Six main functions can be distinguished:

e Improving communication - providing a
forum for discussion on key policy issues;
establishing a common definition of guid-
ance; developing shared terminology for
guidance.

e Encouraging collaboration - stimulating
inter-agency co-operation and co-ordina-
tion on specific activities (events, projects,
research); taking transversal initiatives
on issues which span several services or
sectors.

® [dentifying citizens’ needs — mapping existing
services and identifying gaps in provision;
managing consumer research and public
consultation exercises; developing career
management competence frameworks for
citizens.

e [mproving service design and improvement,
including quality - developing quality
standards and quality-assurance systems;
developing competence frameworks and
accreditation schemes for guidance prac-
titioners.
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e Influencing policy - developing improved
structures and strategies for supporting life-
long guidance delivery; promoting lifelong
guidance as an integral part of national
learning, employment and social-inclusion
policies; seeking policy support to fill gaps
in existing lifelong guidance provision.

® Benefiting from international co-operation

- supporting national participation in
ELGPN; supporting national participation
in international policy development; dis-
seminating innovation and best practice
generated by European and international

initiatives.

e What are the status and terms of reference of a

forum/mechanism? Structural and operational
questions include:

e Status - whether the forum/mechanism
should be a formal structure, possibly even
anchored in legislation, or a more informal
organisation, and what its relationship to
government should be.

® Membership composition — which actors and
stakeholders should be invited to partici-
pate.

® Resources — what kind of funding and sup-
port is needed to perform the tasks, and
how this should be provided.

e Leadership - whether or not the forum/
mechanism should have a chairperson,
how it is determined who this should be
(appointed or elected), whether an execu-
tive committee is needed, and how secre-
tarial services should be provided.

® Decision-making processes — whether the
forum/mechanism should take any deci-
sions, and if so, how these are to be reached
(consensus, simple majority, qualified
majority).

e Communication channels — how the forum
should communicate the outcome of its
activities, and to whom.

Co-ordination
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e What general policy-making approaches are

adopted? A taxonomy may be helpful in distin-
guishing between:

e a reactive approach which mirrors and sup-
ports national/regional/local guidance
policies;

e a critical approach which questions
national/regional/local guidance policies;

® a proactive approach which formulates
national/regional/local guidance policies.

e How is the sectoral approach of forums/mecha-

nisms defined? Although countries see much
potential in increasing networking and part-
nership-based co-ordination and co-oper-
ation across sectors and organisations, they
also see limitations and challenges. These are
often linked to differences in the operating
cultures between sectors (e.g. between educa-
tion and employment). Sectors also have dif-
ferent structures and specific mandates based
on regulations defining their funding, methods
and responsibilities. On occasion, sectors and
institutions may find themselves in competi-
tion over the same limited resources. More-
over, sectoral protectionism may result in lack
of synergies as well as a lack of continuity,
as maintaining relationships between organi-
sations becomes too complicated; this can
strengthen sector-to-sector stereotypes.

e What is the regional scope of forums/mecha-

nisms? An important policy issue is whether to
form independent forums/mechanisms at local
and regional as well as national levels, i.e. to
establish a set of co-ordination and co-opera-
tion mechanisms which operate to a significant
degree on an ‘arm’s length’ basis. At present,
much national co-ordination is dependent on
single ministries (education or employment),
and those which have established a truly cross-
sectoral national forum can struggle to main-
tain their independence.

e How are the relationships between forums/mecha-

nisms at various levels organised? The relation-
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ships and linkages between national, regional
and local forums/mechanisms are crucial to
seamless lifelong guidance approaches. In
particular, an early step in forming a national
forum could be to build at the regional level,
which is essential in forming operational part-
nerships. Four dimensions of regional co-oper-
ation and co-ordination can be distinguished:
(1) Intra-regional: linkages within the regional,
across structural silos and different sectors.
(2) Inter-regional: linkages across neighbour-
ing regional boundaries.
(3) Trans-regional: linking several regions in
thematic clusters.
(4) Cross-national: regional linkages across
national boundaries.
Of these, (1) is the most common, (2) is rare,
and (3) and (4) are exceptional.
How could support of guidance co-operation
and co-ordination function between regions
across national boundaries? The twinning of
bordering regions across national borders
could be an important policy option for fur-
ther developing guidance co-operation and
co-ordination on a cross-regional basis. Such
activities would mirror recent mobility poli-
cies in educational, labour market and social
policies in the European Union, and develop
efforts in the ELGPN in terms of a stronger
regional dimension, alongside the national
dimension which has been the main focus to
date.

e What kinds of cross-regional approaches could be

helpful and effective? In some administratively
and politically sub-divided countries, a cross-
regional approach may serve as a vehicle to ease
co-operation and co-ordination in the guidance
field. In practical terms this could imply inter-
regional and intra-regional issues such as:

e Supporting the establishing of regional,
cross-sectoral co-ordination and co-opera-
tion fora/platforms/partnerships/represen-
tative structures.



e Encouraging regional, cross-sectoral train-
ing for guidance experts, e.g. in the adult
guidance sectors for ease of referral and
to sustain personal links between practi-
tioners.

e Encouraging common planning and cur-
ricular development of work-experience
programmes, workplace visits, work shad-
owing, educational taster courses, educa-
tional/work fairs, etc.

e Encouraging co-ordinated workplace guid-
ance activities, and other common out-
reach guidance activities.

e Encouraging the planning of regional,
yearly thematic guidance activities.

e Assessing the effectiveness of different
guidance models/approaches (recognising
that not everything can be readily mea-
sured in quantitative form).

7.4 Policy steps

Depending on the form of government, the relation-
ship between centralisation and decentralisation, the
level of professionalisation, traditions, etc., forums
and similar mechanisms may take various forms at
national, regional and local levels. The three self-
assessment tools that follow are designed to help
in reviewing existing mechanisms and considering

directions for future action:
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Tool 7.1: Reference points for lifelong guidance
policy and systems development

A strategic effort to develop and promote lifelong
guidance policies and systems requires inputs from
ministries, social partners, civil society, guidance
practitioner associations and other relevant stake-
holders. Tool 7.1 is designed to clarify existing condi-
tions on a scale from no structures or procedures to
a well-developed and systemic approach to co-oper-
ation/co-ordination mechanisms for lifelong guid-
ance policy and systems development at national,
regional and/or local levels.

Tool 7.2: Reference points for forums or similar
mechanisms for lifelong guidance policies

This part of the self-assessment tool is based on the
conclusions and key messages in the Cedefop (2010)
manual. The term ‘forum’ can cover a range of co-
operation and co-ordination mechanisms. Between
the two poles lies a continuum of policy options.

Tool 7.3: Levels of operation for a forum or a simi-
lar mechanism

As noted in Section 7.2, lifelong guidance forums
may operate at one or more of three levels: commu-
nication, co-operation and co-ordination. The first level
(communication) could be, for example, a working
party or network or think-tank; the second level
(co-operation) includes, for instance, agreements to
work together on specific tasks; the third level (co-
ordination) is likely to need a more formal and more
sustainable structure.

Co-ordination
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Tool 7.1: Reference points for lifelong guidance policy and systems development

1.1 Policy partnership

No structured co-operation exists between

A national lifelong guidance partnership advises
on a range of national strategies (education,

between lifelong guidance providers

government ministries, social partners, and civil |2 2 2 2 2 s - )
society on lifelong guidance policies and systems employment, social inclusion) and action plans,
and contributes to ELGPN activities
1.2 Policy support resources
Financial allocation for lifelong guidance systems
There is no systematic allocation of funds to support development is clearly identifiable within
lifelong guidance policy implementation and | 2 2 2 2 education and employment budgets; national
harmonised service provision lifelong guidance developments include financial
commitment from the non-government partners
1.3 Policy elaboration process
National economic development plan includes
No evidence exists of clearly identifiable or a specific section on lifelong guidance, detailing
articulated lifelong guidance policy in the education | 2 2 2 2 2 specific and complementary objectives for
sector education, employment and social inclusion
policy fields
1.4 Monitoring and evaluation
Recommendations from monitoring and
- . evaluation of lifelong guidance developments
No system is in place to monitor and evaluate S ) - )
. . | 2 2 2 2 4 and activities are integrated into further policy
lifelong guidance developments . ) )
reforms and action plans in the education and
employment sectors
1.5 Exchange of interesting practices
There is no systematic exchange of good practice Results of national/regional/local/cross-regional
Y ge ot g P |2 2 2 A 2 etc. practices are accessible to all through an on-

line database including multimedia
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Tool 7.2: Reference points for forums or similar mechanisms for lifelong guidance policies

11.1. Connections to lifelong learning and employability strategies

No connection is made in policies or in practice

A clear, decision-based national/regional/
local policy and strategy for lifelong guidance

between issues of lifelong guidance and lifelong | 2 2 T is defined as an integrated part of national/
learning / employment / social policies regional/local policies for lifelong learning and
employment / social affairs
11.2. Shared definitions and terminology
The discourse about terms and definitions in . .
. . . A clear common understanding exists of terms
different contexts of guidance is not regarded as an L 2 2 2 L ) ; }
X and definitions in guidance in various contexts
issue for the forum
11.3. Selecting participants
1.3.1 Key stakeholders of the forum are identified
Participation in the forum occurs more informally, by |2 2 2 2 2 and appointed by a clearly defined and broadly
accident or by personal connections accepted procedure
11.3.2 All relevant actors and stakeholders are
The representation in the forum is fragmented and |2 2 2 2 2 represented in the forum by delegates with a
unbalanced clear mandate
1I.3.3 The number of participants and clear mandates
The number of participants, and the mandate and p p X
. ; |2 2 2 2 of the delegates secure targeted and effective
composition of the forum, imply the status of a oo
- - activities for the forum
debating forum with no formal powers
I1.3.4 The forum may establish sub-groups or task
No structured and differentiated working process |2 2 2 2 2 Y €3 . groups of
exists groups to deal with specific tasks and issues
11.4. Clearly identified tasks and roles
1.4.1
A written commitment or a common awareness 2 2 20 4 A clearly defined set of aims, objective, tasks and
about aims, tasks and roles of the forum does not )
) roles of the forum exists
exist
1.4.2
The forum works with a clear procedure
. A of setting objectives, timetables and
The forum works without a clear organisational > : .
documentation for the participants and
procedure o
represented organisations as well as for partners
in policy and politics
11.5. Strong champions, and strong commitment from key parties
11.5.1
(2 2N 2 2 4

Leadership is unclear

Leadership is clearly defined and accepted by all

participants, organisations and stakeholders
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motivation for activities within the forum

1.5.2
. . . The forum is led by professionally respected
Professional leadership of the forum is unclear and [ A A 4 Y prote: Y respe
persons who are able to involve participants and
not well accepted . .
key parties actively
11.6. Relationship with the government
11.6.1
A common agreement on the relationship between P b > b The relationship between the forum and the
the forum and government at national/regional/local government at national/regional/local level is
level does not exist clearly defined and well accepted
1.6.2 A clear awareness and commitment exists
o ) concerning information procedures between
A common understanding and awareness about the |2 2 2 9 P ;
X K . . the forum, the government, the public, and the
importance of information procedures does not exist media
1.7. Independent secretariat
Administrative and organisational functions of
An administrative and/or organisational base for the NI the forum are well-developed, clear and effective,
forum does not exist with stable financial resources, and accepted by
all stakeholders and members of the forum
11.8. Avoid mission drift
A strong commitment between members of
Influences on development or changes of aims, tasks NSO the forum concerning roles and tasks exists;
and roles are unclear developments of aims, objectives, roles and tasks
are carried out openly, involving all participants
11.9. To be aware of the risks of role conflict
The work within the forum is based on a
common awareness of effects and benefits in
A common understanding of and dealing with SIS all areas of lifelong guidance across sectors;
different roles and possible conflicts is not present possible competition concerning roles, tasks,
financial resources and policy influence is dealt
with harmoniously in the forum
11.10. Work from the viewpoint of the individual citizen
Institutional, organisational and political interests Activities within the forum focus on the needs
are the main focal points of influence, power and | 2 2 2 and demands of and the benefits for individual

users in all areas of lifelong guidance

186




Tool 7.3: Levels of operation for a forum or a similar mechanism

Co-ordination and Co-operation

Level Intensity of linkages

Communication:
A core function of the national/regional/local forum or similar mechanism is:

To bring together actors and stakeholders in the field of lifelong not at all to a great extent
guidance 4 > > »
To exchange information and experience in the field of lifelong not at all to a great extent
guidance at national/regional/local levels » » > »
To document and to publish issues, themes and examples of not at all to a great extent
practice in the field of lifelong guidance 4 » 4 »
To explore possibilities for co-operation and co-ordination in the not at all to a great extent
field of lifelong guidance » » 3 »

Co-operation
A core function of the national/regional/local forum or similar mechanism is:

To initiate and improve co-operation, of a largely informal nature, | notatall

to a great extent

between actors and stakeholders in the field of lifelong guidance > > > »
To give incentives and support for co-operation between actors not at all to a great extent
and stakeholders in the field of lifelong guidance within existing » » » »
structures

To develop co-operative activities between actors and not at all to a great extent
stakeholders in the field of lifelong guidance, based on a co- » » » »
operation agreement

To contribute to co-operative activities, with decision-making not at all to a great extent
powers being retained by each partner » > > »

Co-ordination
A core function of the national/regional/local forum or similar mechanism is:

To act as a’‘steering group’ for relevant actors and stakeholdersin | notat all

to a great extent

the field of lifelong guidance at national/regional/local levels 4 » » »
To represent a co-ordinating structure, with operational power not at all to a great extent
and funding » » » »
To act as a co-ordinating structure on the basis of a contract or not at all to a great extent
legal mandate » » » »

To act as the official policy body in the field of lifelong guidance not at all
within lifelong learning by the mandate of the relevant national/ » »
regional/local authorities

to a great extent
4 4

7.5 Implications for policy sectors 7.5.1  Schools

Well-functioning co-ordination and co-operation  Schools need to co-operate with stakeholders and
mechanisms between guidance providers and rel- partners outside schools in order to enrich the guid-
evant stakeholders at national, regional and local ance resources and learning experiences they can
levels have varying implications for different sectors.  offer to their students.
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Key issues here include:

e Additional support for early school-leavers in
co-operation with outreach guidance services.

e Focusing of school curricula on creativity, inno-
vation and entrepreneurship in co-operation
with local stakeholders and partners.

e Links with work-experience providers, role
models, taster courses.

e Standards for co-operation at all relevant tran-
sition points, from pre-school/early childhood
education to upper secondary education.

e Organised communication between stakehold-
ers and practitioners in different sectors.

e Feedback between educational and profes-

sional sectors, universities, and employers.

7.5.2  VET

Both initial VET and continuing VET need to co-
operate with stakeholders and partners outside edu-
cational institutions in order to support the relevance
of its provision to the world of work and to students’
future careers.

Key issues here include:

e Guidance/counselling to support EU mobility
tools in co-operation with providers.

e Firmer links with employers, chambers of
commerce, labour organisations, and Public
Employment Services. Training designers need
to co-operate with the labour market in order
to develop VET provision that will fit labour
market needs.

e Communication strategies between the world
of work and VET for identifying the needs and
demands of enterprises and employers con-
cerning VET.

e Communication and co-operation between gen-
eral education and VET/apprenticeship schemes.

e Job creation and entrepreneurship, where guid-
ance may facilitate linkages between job pro-

viders, entrepreneurs, and innovation.
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7.5.3  Higher education

Links between higher education institutions and
external guidance services, partners and stakehold-
ers are important to create seamless transitions for
students, in particular at entry and exit points, and to
establish effective links with the world of work.

Key issues here include:

e DPre-entry, to facilitate effective choices and tran-

sitions.

e Preparing students for academic studies
through taster courses facilitated by co-opera-
tion between guidance services and educational
providers.

e Links with employers and alumni organisations,
and competence development of counsellors:
communication and co-operation vertically (e.g.
with upper secondary level education) and hori-
zontally (between various higher education sec-
tors: universities, universities of applied sciences,
academies, providers of academic courses).

e Securing the continuity of career management
skills development between secondary educa-
tion and higher education.

e Improving transitions between secondary edu-
cation / VET and higher education.

e Assisting students on exit in terms of job-search
and job creation.

e Supporting students engaged in second-chance
higher education and in continuing higher
education.

e Supporting the role of higher education in ini-
tial and continuing training of guidance coun-
sellors and other guidance staff, and in relevant
research.

7.5.4  Adult education

Adult education and training is pivotal to upskilling a
flexible labour force, and to personal, vocational and

social pathways during the lifespan. Co-operation



and co-ordination between guidance services plays
an important role in facilitating smooth and seam-
less learning opportunities, encompassing not only
formal but also non-formal and informal learning.

Key issues here include:

e Improving learners’ motivation within adult
education.

¢ Enhancing the role of guidance in relation to
accreditation of prior experiential learning
(APEL) and to learning in the workplace includ-
ing formal, non-formal and informal learning.

¢ Identifying and constructing learning offers
that meet the needs and demands of potential
adult learners at all life phases, including the
‘third age’

e Strengthening the role of social partners and
enterprises in guidance provision.

e Enhancing career management skills develop-
ment for adults in the workplace.

7.5.5 Employment

Co-operation and co-ordination mechanisms have
a role to play in supporting the development of new
competences to enable individuals to function in
rapidly changing labour markets.

Key issues here include:

e Links with PES networks, supporting lifelong
learning components of flexicurity and ‘mobi-
cation” (mobility + education) policies.

e Improving learning environments in enter-
prises, support structures, financing etc. for
learning on and alongside the job, including
job-rotation schemes.

e Developing career management skills for adults,
including unemployed people.

e Promoting and developing policies to promote
job creation from the demand side.

¢ Motivating and helping people to develop new

competences and to make career changes.
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e Fostering mechanisms to predict labour market
bottlenecks.

7.5.6  Social inclusion

Co-operation and co-ordination mechanisms can
support the role of lifelong guidance in preventing
social exclusion.

Key issues here include:

e Links between peer support and professional
guidance back-up; user involvement.

e Communication and co-operation concerning
transfer of experiences and impact evidence in
fields related to social inclusion.

e Co-ordination of principles, criteria and stan-
dards for social inclusion in all areas, especially
for those Not in Education, Employment or
Training (NEETs).

e Minimising bureaucratic procedures to support
social inclusion.

e Positive discrimination for disadvantaged
people to support social inclusion.

7.5.7  Cross-sectoral

The following case studies illustrate examples of
the wealth of different approaches to national and
regional co-ordination and co-operation. With
a view to differing national and regional condi-
tions, traditions, degree of professionalisation, and
administrative structures, some co-ordination and
co-operation mechanisms take the form of regional
partnerships, including formal agreements between
PES/welfare sector and regional educational institu-
tions (Case Studies 7.2, 7.3, 7.5 and 7.7); some cross
national borders (Case Study 7.1); some rely on
national initiatives (Case Study 7.4); and some use
ICT to create such linkages (Case Study 7.6). Others
carry out research on the overall supply and need for

guidance across sectors (Case Study 7.8). There is no

Co-ordination
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single approach which can serve as a one-size-fits-all
European model.

Case Study 7.9 depicts the national impact of a

particular national forum across sectors.

Case Study 7.1: Cross-border co-operation in
the Region of Bodensee

The Region of Bodensee represents a co-operation
model that includes several dimensions, one of
which is guidance and counselling. The regions
and districts around Lake Bodensee cover four
states (AT, CH, DE, FL) and comprise one prov-
ince of AT, six Swiss cantons, and three regional
labour agencies in DE and FL. The co-operation
platform is composed of 30 national, regional
and local organisations such as regional govern-
ments and district administrations for education,
labour and the economy, public employment
services at national and regional levels, social
partners such as chambers of commerce and
trade unions, and the International Bodensee
Conference. The region is also one of 22 EURES
regions, using the opportunities provided within
European co-operation. In terms of guidance
in the Bodensee region, innovative services and
activities such as ‘Guidance on Board’ (a ship-
based cross-border action) are combined with
other aspects of cross-border and cross-regional
co-operation, to support mobility. Regular cross-
border job markets take place, as do EURES
events in all the regions involved, and educa-
tional fairs involving enterprises, educational
institutions and public employment services. The
Bodensee region also provides a portal for youth
guidance and information about education, jobs
and careers (see: http://www.jobs-ohne-grenzen.
org/Jugendportal.69.0.html).
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Case Study 7.2: A partnership-based early-
intervention approach in Croatia

As a measure to prevent long-term unemploy-
ment, the Croatian Public Employment Service
(CES) is implementing early-intervention activi-
ties and career guidance services aimed at final-
grade basic-school pupils, secondary-school
pupils and university students. Career guidance
is provided through a step-by-step approach
and is partnership-based, including primary and
secondary education institutions, universities,
employers, other experts, parents, etc. Once a
year, a Vocational Intentions Survey is carried out
with final-year pupils of primary and secondary
schools. On the basis of this assessment, priority
groups are identified, as well as the appropriate
types of services for each group of pupils. Sup-
port to these groups takes different forms (group
and individual informing and counselling of
pupils and parents, self-assessment tools, etc.)
according to the identified needs. The holistic
approach through close networking and commit-
ment of relevant stakeholders responds to soci-
etal expectations and contributes to the smooth

implementation of this preventive action.



Case Study 7.3: National co-operation and co-
ordination mechanisms in guidance practice
and policy development in Norway

Public career guidance provision in Norway is
available through public services in the educa-
tion sector and in the work and welfare sector. At
county level, local authorities have established
regional partnerships to enhance co-operation
and co-ordination between the different stake-
holders in the counties. To support these part-
nerships, a need for national co-ordination was
evident. A National Unit for Lifelong Guidance
was accordingly established by the Ministry of

Education and Research and situated in Vox, the

Norwegian Agency for Lifelong Learning. The

major focal points of the Unit are:

e Co-ordination of all the different career
guidance provisions and the stakeholders
involved, including regional partnerships.

e Competence development and research, both
to develop career guidance as a specific pro-
fession and to enhance competence develop-
ment for professionals.

¢ Quality development and quality assurance.

The Unit has established two national bodies for

co-ordination and co-operation: the National

Forum for Career Guidance; and the National

Co-ordinating Group. The overall strategy is

based on a lifelong perspective: that career guid-

ance is relevant and necessary in all the different
phases and transitions a person faces throughout
life.
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Case Study 7.4: Discussion Platform for Life-
long Guidance, Poland

In 2007, the Ministry of Labour and Social Policy
established a Discussion Platform for Lifelong
Guidance. This initiative is designed to improve
co-operation in career guidance activities at
national level through involvement of the most
important government and non-government
institutions responsible for legal provisions and
strategic solutions. Cross-platform meetings are
held once a year. Each meeting is devoted to
specific topics, allowing preparation of materi-
als for discussion and facilitation of joint ini-
tiatives. Institutions which include guidance in
their responsibilities take part, including the
Ministry of Labor and Social Policy, the Ministry
of National Education, the Ministry of National
Defence, the Ministry of Science and Higher Edu-
cation, the National Centre for Supporting Voca-
tional and Continuing Education, the Central
Board of the Prison Service, the Headquarters
of Voluntary Labour Corps, the Management
Board of the Professional Development Centre,
the Network of Academic Career Services, the
Forum of Directors of District Labour Offices, the
Assembly of Directors of Regional Labour Offices,
the Polish Association of Educational and Voca-
tional Counsellors, and the National Forum for
Lifelong Career Counselling Co-operation. The
meetings enable the partners to exchange key
information and to seek common positions on
important matters. The co-operation is not for-
malised: the institutions are not tied with any
formal agreement or contract.

Co-ordination
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Case Study 7.5: Warmia and Mazury Pact for
Vocational Counselling Development, Poland

The Warmia and Mazury Pact for Vocational
Counselling Development has functioned since
2007. Initiated by the Regional Labour Office
in Olsztyn, it is a tool for enhancing co-opera-
tion between 58 institutions and organisations,
including labour market institutions, educa-
tional centres, and organisations dealing with
vocational guidance, in the Warmia and Mazury
Region. Under the Pact, teams are responsible for
different tasks, supported by expert researchers.
The four teams are:

e Vocational information team.

e Training and professional development team.

e Diagnostic team.

e Co-ordination and promotion team.

Each team typically meets several times during
the year. Meetings are organised in partners’
premises in order to help partners become more
acquainted with each other’s activities. The main
task is organisation of and participation in differ-
ent meetings, conferences and fairs. A conference
on ‘partnership for the development of voca-
tional guidance and information in Warmia and
Mazury’ was held in January 2010.
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Case Study 7.6: National Network of Counsel-
lors and Counselling Structures in Greece — ICT
web forum (IRIDA)

The development of a network and electronic com-
munication platform targeted to guidance practi-
tioners was implemented in 2007. The aim of the
platform (IRIDA) is to connect all the guidance
services providing career guidance at national level,
including:

e Counselling and career centres and offices in
secondary education.

e Centres for Promotion to Employment operat-
ing within the Greek Public Employment Ser-
vices.

e Career offices in tertiary education.

e Social partners’ guidance structures.

The ICT interface serves as a tool to:

e provide information to guidance practitioners
on activities organised by the major stakehold-
ers within the guidance field (meetings, confer-
ences, publications, etc.);

e strengthen co-operation and facilitate the devel-
opment of common initiatives and actions;

e stimulate dialogue and exchange of opinions
on issues relating to guidance policy and prac-
tice.

The National Centre for Vocational Orientation

(EKEP) has been responsible for the creation and

systematic update of the web platform (http://

irida.ekep.gr). Following a Ministerial Decision in

November 2011, a newly-established legal body

named the National Organisation for the Certi-

fication of Qualifications and Career Guidance

(EOPPEP) has incorporated all the responsibilities,

activities and projects previously carried out by

EKEP. Future plans include upgrading IRIDA to sup-

port the Greek National Lifelong Guidance Forum.



Case Study 7.7: Regional agreements between
labour and welfare service (NAV) and county
education administration directed to users of

all ages in Norway

To address the challenges related to the fact that
many NAV (PES) users have not completed upper
secondary education, a central agreement was
signed in 2007. The objectives are to enhance
and systematise regional and local cross-sectoral
co-operation in order to better achieve labour
market goals and educational goals (e.g. to qual-
ify job-seekers aiming at a steady foothold in
the labour market). The agreement encourages
both sectors to commit themselves to improved
targeting and to combining means and measures,
including local agreements relating to overlap-
ping responsibilities. All 19 counties in Norway
have now implemented regional agreements
between NAV and the county education admin-
istration. Examples of areas of co-operation are
recognition of prior experience, career guidance,
measures to promote completing upper second-
ary school, and measures relating to competence
development and regional development. Career
centres co-operate with the local NAV office in
providing services to companies that downsize
or lay off employees, and in running career-
planning courses for young adults (19-30). The
experience so far shows positive development at

both system and practice levels.
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Case Study 7.8: Research on guidance needs
across sectors in Italy

The ‘Report on Guidance’ is a quantitative and
qualitative research project commissioned by the
Ministry of Labour and Social Policies and carried
out by ISFOL (Institute for the Development of
Vocational Training for Workers). Since 2009, a
national survey has been conducted of all public
and private guidance service providers in educa-
tion, universities, vocational training, guidance
centres, Public Employment Services and com-
panies. From 2010, an analysis of the demand for
guidance has been added. The overall objectives
include analysing guidance supply in Italy, i.e.
activities and practices in different regions and
across sectors, along with the needs and require-
ments of guidance users. These will form the basis
of strategies for interventions targeted at specific
populations with guidance needs.

Co-ordination
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Co-ordination and Co-operation

Case Study 7.9: Career guidance in Slovenia —
from policy to implementation

In 2006 the National Guidance Policy Forum
in Slovenia, later renamed the Lifelong Career
Guidance Working Group, produced a co-ordi-
nated cross-sectoral proposal on guidance policy
priorities for the Slovenian European Social
Fund programme (2007-13). This was followed
by proposals for concrete guidance projects. Sub-
sequent progress has included:

e Within the project ‘national reference point
for lifelong guidance’, some components
have been carried out (technical/professional
support for working group; national guid-
ance glossary) while others are under way
(training for career guidance practitioners;
development of career guidance quality stan-
dards).

e Career centres within HE have been estab-
lished and are now operational.

e The network of counselling services in
adult education has been strengthened and
extended, with new operational centres.

e Training for school counsellors in general and
those in VET schools in particular has been
carried out.

e Career guidance services for employed indi-
viduals and their employers have been estab-
lished.

e A project on development of career guidance
tools for work with the unemployed is under
way.

The work of the Forum and Working Group has

thus contributed substantially to the develop-

ment of a lifelong career guidance system in

Slovenia.

Further details of all the case studies in this Resource Kit
are available in the ELGPN database (http://elgpn.eu).
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Annex A: The European Lifelong Guidance Policy Network

The European Lifelong Guidance Policy Network
(ELGPN) was established in 2007 with the aim of
assisting its member countries and the European
Commission in developing European co-operation
on lifelong guidance in both the education and the
employment sectors. The role and aims of the Net-
work were endorsed in the second Council Resolu-
tion (2008). Its work programme has been built
around the four thematic activities identified in the
2004 and 2008 Resolutions (see Section 1):

e Career management skills (Work Package 1).

e Access, including accreditation of prior experi-
ential learning (APEL) (Work Package 2).

e Co-ordination and co-operation mechanisms
in guidance policy and systems development
(Work Package 3).

e Quality assurance and evidence base for policy
and systems development (Work Package 4).

The current members of ELGPN include all the EU
Member States, plus a number of European Economic
Area and EU candidate countries. Each is represented
by a small team covering the relevant ministries
(usually education and employment) and relevant
non-governmental organisations, and is linked to a

national forum or other co-ordination mechanism
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bringing together a wider range of social partners
and other stakeholder organisations. In addition,
ELGPN includes representatives from a number of
partner organisations: the International Association
for Educational and Vocational Guidance (IAEVG),
the European Forum for Student Guidance (Fedora)
(now merged with the European Association for
International Education), the European Centre for
the Development of Vocational Training (Cedefop),
the European Training Foundation (ETF), the Inter-
national Centre for Career Development and Public
Policy (ICCDPP), the Public Employment Services
(PES) Network, the Euroguidance Network, the Euro-
pean Trade Union Confederation (ETUC) and the
European Youth Forum. The Network is Member-
State-led, and supported by funding from the Euro-
pean Commission.

The Resource Kit has been developed by members of
ELGPN, working in its four Work Packages:

WP1: Career Management Skills
Lead country: Czech Republic
Consultant: Professor Ronald Sultana (Malta)

Annexes
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WP2: Widening Access
Lead countries: France; Iceland
Consultant: Professor Fusun Akkok (Turkey)

WP3: Co-ordination and co-operation mechanisms
in guidance practice and policy development

Lead country: Austria

Consultant: Professor Peter Plant (Denmark)

WP4: Quality assurance and evidence base for policy
and systems development

Lead country: Hungary

Consultant: Dr Deirdre Hughes (UK)

The production of the Resource Kit has been co-ordi-
nated by Dr Raimo Vuorinen (Finland) (ELGPN Co-
ordinator) and Professor Tony Watts (UK) (ELGPN
Consultant), with support from Frangoise Divisia
(France) (ELGPN Consultant).
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Annex B: Other Relevant EU Instruments and Networks

1. Tools/instruments related to transparency and

recognition of qualifications, to support mobil-

ity

Europass is a single framework for transparency of
skills and qualifications for people who are looking
for a job or training - whether in their own country
or abroad - and who need to present their qualifica-
tions and skills in a clear and legible way.

The Europass portfolio, available in 26 languages,
consists of five documents:

e CV, highlighting the individual’s skills and abil-
ities, including those acquired outside formal
education and training.

¢ Language Passport, providing a self-assessment
of language skills. Developed by the Council
of Europe as part of the European Language
Portfolio which consists of three documents:
the Language Passport, the Language Biography
and the Dossier.

e The Europass Mobility, recording knowledge
and skills acquired during an experience (place-
ment, work, university exchange, voluntary
work, etc.) in another European country.

e The Certificate Supplement (CS), describing
the content of vocational qualifications. This
adds to the information already included in the
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official certificate, making it more easily under-
stood, especially by employers or institutions
outside the issuing country. The CS is issued by
awarding authorities and can be downloaded
from their websites.

e The Diploma Supplement, issued to graduates
of higher education institutions along with
their degree or diploma, including the subjects
studied. This helps to ensure that higher educa-
tion qualifications are more easily understood,
especially outside the country where they were
awarded.

By the end of 2012, Europass users will have the
opportunity to create an electronic European Skills
Passport, to attach supporting documents (certifi-
cates, reference letters, etc.) to their CV.

European Qualification Framework (EQF) is a
common European reference system which func-
tions as a translation device to understand and com-
pare qualifications across countries. It covers general,
vocational and higher education. It is structured
around eight levels, based on learning outcomes
defined in terms of knowledge, skills and compe-
tences. It has supported the development and imple-
mentation of national qualifications frameworks.

European Quality Assurance for Vocational Edu-

cation and Training (EQAVET) is a reference tool for
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saxauuy

Annex B: Other Relevant EU Instruments and Networks

policy-makers based on a four-stage quality cycle that
includes goal-setting and planning, implementation,
evaluation and review. It is designed to encourage
national approaches to improving quality-assurance
systems that involve all relevant stakeholders..

European Credit System for Vocational Educa-
tion and Training (ECVET) is a technical framework
for the transfer, recognition and accumulation of
individuals’ learning outcomes with a view to achiev-
ing a qualification. It is intended to facilitate the
recognition of learning outcomes in accordance with
national legislation, in order to support mobility for
the purpose of achieving a qualification.

European Credit Transfer and Accumulation
System (ECTS) enables ‘learning outcomes’ (i.e.
what students are expected to know, understand and
be able to do) and ‘workload’ (i.e. the time stu-
dents typically need to achieve these outcomes) to
be expressed in terms of credits, with a student work-
load ranging from 1,500 to 1,800 hours for an aca-
demic year, representing 60 ECTS credits (one credit
generally corresponding to 25-30 hours of work).
ECTS makes teaching and learning in higher educa-
tion more transparent across Europe and facilitates
the recognition of all studies. The system supports
the transfer of learning experiences between different
institutions, greater student mobility and more flex-
ible routes to degrees.

2. Initiatives to support improved information

and transparency in the labour market

Euroguidance is a network which supports guidance
counsellors and provides them with information,

documentation and training.
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PLOTEUS is a portal which helps students, job-
seekers, workers, parents, guidance counsellors
and teachers to find information about studying in
Europe.

EURES is a portal which provides information on
working in the EU. It includes a job-search facility, a
CV database (searchable by employers), and infor-
mation on career guidance.

European Classification on Skills, Competences,
Qualifications and Occupations (ESCO) is a multi-
lingual taxonomy of skills and qualification terms
used in and across all occupational areas. Once com-
pleted, it will provide a common vocabulary for edu-
cation & training and for employment. It is designed
to be used to help people describe their experience in
education, at work and from life in general, in rela-
tion to various occupations. It enables the content
of guidance to be extended from occupations to a
more detailed picture of the underlying skills and
competences.

EU Skills Panorama is an online tool which, from
the end of 2012, will contain updated forecasts of
skills supply and labour market needs, as well as
skills mismatches, up to 2020. The information will
be broken down by country, sector and occupation,
highlighting labour market bottlenecks and specific
areas of growth potential. This is designed to improve
the transparency of the labour market for job-seekers,
workers, companies and/or public institutions.

(For detailed information on the relationship of life-
long guidance to EU policy initiatives, see Section 3
of European Lifelong Guidance Policies: Progress Report
2011-12.)



Annex C: Guidelines for Career Management Skills
Development

Introduction

These Guidelines for Career Management Skills
Development were developed from an analysis of
data on CMS policy and practice development in
countries participating in ELGPN Work Package 1
(Career Management Skills). Rich data were obtained
on CMS-related policy and practice in the participat-
ing countries, indicating the diversity of their experi-
ences and approaches.

The Guidelines represent an attempt to identify the
common features in CMS development at European
level and to illustrate them with appropriate exam-
ples. There are certain limitations to this approach:

e The Guidelines are based on a small number
of responses. Relevant experiences in other
European countries not participating in Work
Package 1 were not considered. To validate the
Guidelines, expansion of the empirical base is
required over time, based on further inputs by
other European countries.

¢ In spite of the fact that all of the data provided
were important for the development of the
Guidelines, only a limited number of country
examples were chosen for illustrative purposes.
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The current version of the Guidelines focuses
on possible scenarios of CMS policy and practice
development, thus providing signposts to countries
wishing to develop a CMS learning programme or
implement other activities which could contribute
to CMS development.

Future versions of the Guidelines could include a
Catalogue of Career Management Skills or a Career
Management Skills Framework, reflecting more
strongly the various components of CMS (knowledge,
skills, attitudes) and progression and developmental
aspects (CMS for different age-groups or sectors),
and more focused on individual skill levels than on
organisational issues related to CMS development.

Contents

The Guidelines comprise a list of topics and descrip-
tions which aim to present possible scenarios for
CMS-related policy and practice development in vari-
ous settings, as well as to illustrate them with sets of
CMS associated with these scenarios.

Annexes
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Definition

Career management skills (CMS) refer to a range of
competences which provide structured ways for indi-
viduals and groups to gather, analyse, synthesise and
organise self, educational and occupational infor-
mation, as well as the skills to make and implement
decisions and transitions.

Structure

The Guidelines contain two possible scenarios of
CMS development, the second being divided into

two sub-categories (see Table C.1):

1. Career education as a learning activity explicitly
focused on CMS development:

Main features of this scenario are: consistency of
the formal learning process; clear focus on system
of skills that are important for the development
of career; consistent structure of CMS used for the
development of the learning activity; and CMS
as clearly defined and measured outcomes of the
planned learning activity.

2. Activities implicitly related to CMS develop-
ment:

Main features of these scenarios are: general aim
of the organised activity (learning experience or
guidance service) is broader than skills that are
important for the development of career, although
certain outcomes of the activity could be classified as
CMS.

2.1. Learning experience (formal, informal, non-
formal).

2.2. Guidance services and guidance-related activi-
ties.

For CMS development in educational settings (related
to the implementation of curriculum) the following
organisational issues are important to consider (irre-
spective of the scenario of CMS development being

implemented):
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e CMS as a specific area of learning/intervention
in the curriculum (separate subject in the cur-
riculum).

e CMS across a learning programme/interven-
tion (curriculum infusion).

e CMS as an extra-curricular activity.

e Mixed approach.

Guidance providers and stakeholders could agree
on a shared understanding of the core CMS which
citizens of any age could develop throughout life in
all settings (and thus to reflect life-long and life-wide
aspect of CMS development) and describe it in the
form of a CMS Framework.

Such a Framework could be based on a solid theo-
retical background (e.g. learning theory) composed
of several levels of CMS, representing the develop-
mental aspect and progression continuum (e.g. rep-
resenting age groups) and several thematic areas
reflecting the basic features of CMS development (e.g.
personal management, learning and work explora-
tion, career building). This Framework could help
to ensure the continuity and transparent process of
CMS development in various settings. Scenarios of
CMS policy and practice development and particular
CMS outcomes of the chosen activity then could be
planned in respect to the Framework. An example
of such a Framework, developed in Portugal, is pro-
vided in Table C.2, with a subsequent description.

Links between the scenarios and descriptions of
CMS sets:

e CMS are complex by their nature. They are
acquired and developed by citizens in different
settings, often with some repeated or overlap-
ping elements.

e National CMS-related lifelong guidance poli-
cies can often reflect a combination of CMS
scenarios and a unique description of CMS sets.



Using the Guidelines

The Guidelines for Career Management Skills Devel-
opment are designed to inform lifelong guidance
policy-makers and providers on potential ways to
develop lifelong guidance policy and practice related
to the development of CMS, taking into account
the needs of citizens of all age categories and the
six sectoral areas in which CMS can acquired and

Annex C: Guidelines for Career Management Skills Development

developed (general/secondary education, vocational
education and training, higher education, adult edu-
cation, employment settings and social inclusion
initiatives).

The users of the Guidelines should be aware that
they are not designed as a normative instrument. The
detailed model from one particular country (Table

C.2) is included as an illustration.
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Table C.2. CMS framework in Portugal

LEVEL OF ACHIEVEMENT
COMPETEN-
CIES
Explore Analyse Act Assess
Develop a Identify the personal | Analyse the influence | Adopt strategies that | Assess strategies and
positive self- | characteristics and of self in different enhance an adequate | behaviours adopted
concept become aware of self | contexts of life and self-concept which
behaviours that affect | promotes a solid
it identity
Interact Identify the Analyse and Adopt strategies for Assess strategies and
effectively importance of internalise strategies | positive interaction behaviours adopted
communication in to build positive in different contexts
different life contexts | relationships of life
Manage Identify the nature Analyse and validate | Adopt strategies Assess strategies and
information | and sources of strategies for for autonomous behaviours adopted
information needed | effective information | information
to manage the career/ | management management on the
life plan economy, society
and opportunities for
learning and working
Manage Identify different Analyse the processes | Adopt strategies to Assess strategies and
change transitions of change/transition | facilitate transitions in | behaviours adopted
throughout life and the benefits of the various contexts
and the ways to proactivity of life as an agent of
experience them change
Make Identify the Analyse the Adopt positive Assess strategies and
decisions underlying principles | relationship of the strategies of decision- | behaviours adopted
of decision-making decision-making making
process to career
management
Access the Identify the necessary | Analyse the strategies | Adopt adequate Assess strategies and
labour strategies and skills to integrate and stay | strategies to integrate | behaviours adopted
market to access the labour | within the labour and stay within the
market market labour market

The Lifelong Guidance Framework in Portugal iden- With the implementation of this framework, indi-

tifies the knowledge, attitudes, skills and behaviours  viduals will be able to understand, engage and take
that children, youth and adults need to effectively  responsibility for their life project, keeping a posi-
manage their careers and the choices they will make  tive perception of their identity regardless of the
throughout their lives. It represents the outcome of  roles that they may take throughout life. The com-
a joint effort by the General Directorate of Educa- petencies to be developed are: to develop a positive
tion, the Institute of Employment and Vocational  self-concept, interact effectively, manage informa-
Training, the National Agency for Qualification and  tion, manage change, make decisions and access the
Vocational Education and the Vocational Guidance labour market.

Institute, University of Lisbon.
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Four levels of achievement were identified in each
competency:

To Explore - At this first level, individuals explore
information and acquire the knowledge necessary for
future action - locate information, investigate a topic,
explore concepts and illustrate situations, among
other tasks. This includes the following actions:
identify, discover, recognise, explain, express, search,
select, illustrate, exemplify — through knowledge and
understanding.

To Analyse - At this level, individuals develop an
understanding of the collected information, through
verification, classification, questioning and illustra-
tion of information. This includes the following
actions: plan, produce, create, organise, categorise,
compare, infer, distinguish, prioritise - through anal-
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ysis (think of relationships and organisational prin-
ciples) and synthesis (setting standards) within the
cognitive domain, and through response (mood and
satisfaction in responding) in the affective domain.

To Act - At this level, individuals demonstrate the
knowledge, attitudes and skills previously acquired
such as planning and developing projects/tasks, solv-
ing problems and/or applying the acquired knowl-
edge.

To Assess — At this level, individuals deepen their
knowledge, attitudes and skills, and evaluate them.
As a result of this evaluation they may transform
knowledge, reinventing it into new processes of
exploration and discovery. This includes the follow-
ing actions: relate, consider, criticise, consider, rec-
ommend, assess, judge.
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Annex D: Quality-Assurance and Evidence-Base (QAE)
Framework

Quality assurance and evidence-based policies
and practices to support lifelong guidance systems
and services operate in six broad contexts: schools,
vocational education and training (VET), higher
education, adult education, employment settings,
and social inclusion initiatives. This Framework is
designed to build upon earlier work undertaken by
the ELGPN (2009/10) and to extend this further in
the form of a common set of quality elements, crite-
ria, indicators and possible sources of data that can
be utilised and further developed by policy-makers
and other interested parties to jointly assess progress
being made in relation to these six broad areas of
lifelong guidance policy development. Some notes
on the development of the Framework are included
in an appendix to this Annex.
The Framework can be used:

1. Asasimple checklist, to jointly assess and record
what information, if any, already exists within
your country.

2. To list the sources of data that currently pro-
vide the type of information which are avail-

able at national, regional and/or local levels and
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reflect on where gaps exist and how they can be
addressed as part of a continuing improvement
plan.

3. To identify any known sources of data that

could potentially be used by policy-makers that
have not been used so far in quality-assurance
and impact-assessment developments within
your country. This might include, for example, a
PISA study report, National Youth Cohort studies,
regional assessment reports on lifelong guidance
services, local/regional/national kitemark results,
etc.

4. To note the context in which these quality ele-

ments, criteria and indicators are being applied,
where this is possible, i.e. schools, higher educa-
tion, VET, adult education, public employment
services, social inclusion initiatives.

5. To consider whether or not there is scope for
improved ‘read across’ to develop more coher-
ent and consistent lifelong guidance policies and
practices.

The Framework is designed not as a ‘perfect scien-
tific approach’ but rather as a useful starting-point



for countries to begin a practical assessment of the
extent to which they have access to available data and
where the gaps are in present arrangements. It is not
advisable for policy-makers to use it as a compara-
tive assessment tool between countries. Each country
has its own unique and varying set of circumstances,
including diversity in size, population and geograph-
ical context, and these factors are strong influences
on lifelong guidance service design and delivery.
Across Europe there are several quality-assurance
and evidence-base frameworks being used or devel-
oped. This Framework is designed to support and
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complement these, taking into account the current
data-collection and quality-assurance approaches
adopted in each country. The primary aim here is to
produce a European QA framework that will enable
policy-makers to identify robust and useful quality
assurance and evidence-based policies, including
impact measures such as cost-benefits to govern-
ments and individuals. A key goal is to develop a
strong culture of evidence-based policies that recog-
nise cross-cutting themes within a lifelong guidance
policy context.
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Appendix to QAE Framework

A number of different quality-assurance (QA) models
have been applied to the planning, management and
delivery of career guidance services. These include
approaches that seek to:

e standardise the process of organisational self-
assessment's;

e measure the effectiveness of careers informa-
tion, advice and guidance based upon ‘ideal
input’ factors';

e gather evidence to demonstrate accountabil-
itym;

e distinguish between the various input, process
and outcome factors involved in the delivery
of careers information, advice and guidance?;

18 The EFQM Excellence Model is said to be the most widely used frame-
work for organisational self-assessment in Europe and has become
the basis for the majority of national and regional quality awards. For
further details, see: http://www.guidance-research.org/EG/ip/theory/
tp/efgm

¥ Mayston, D. (2002). Evaluating the Benefits of Guidance. Derby: Centre
for Guidance Studies, University of Derby.

20 Sampson, J.P., Reardon, R.C., Peterson, G.W. & Lenz, J.G. (2004). Career
Counseling and Services: a Cognitive Information Processing Approach,
Chapter 14. Belmont, CA: Brooks/Cole.

21 den Boer, P., Mittendorf, K., Scheerens, J. & Sjenitzer, T. (2005). Indica-
tors and Benchmarks for Lifelong Guidance. Thessaloniki: Cedefop.
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e apply a model of quality assurance to careers
information, advice and guidance (i.e. career
professionals working together to produce a
customer service charter and procedures for
guaranteeing desired quality standards).*

Although these theoretical approaches differ in

the detail of their content and application, quality

assurance is often conceptualised in terms of inputs,

processes and outcomes. In general, there are at least

three broad approaches to ensuring the quality of

careers education, information, guidance and coun-

selling:

1.

Quality assurance of service delivery by organi-
sations (National Standard). The purpose here
is to quality-assure the delivery of careers educa-
tion, information, guidance and counselling ser-
vices: for example, through a national customised
standard (e.g. Estonia, Greece, Lithuania, UK).
The role of government is to formally endorse

or ‘smile upon’ such a national standard as an

Evangelista, L. (2003). Quality assurance in guidance services — a tri-
variable model. Professionalita Journal, No. 78. Italy: Editrice la Scula.
See http://ww.orientamento.it/orientamento/tri-varibale.pdf



indicator of quality and a hallmark for consumer/
customer protection. In general, employers take
responsibility for leading on the design and
implementation of a national standard ‘kitemark’,
with input from professional associations regard-
ing practitioner competence.

Quality assurance of provision in schools
colleges, training providers and universities
(Regional or Local Awards/Charter Mark). The
purpose here is to quality-assure the provision
of careers education, information, guidance
and/or counselling services at a regional or local
level. The role of government is to incentivise
institutions to want to work towards a regional/
local quality award linked to their continuing
improvement plan (CIP) and external inspec-
tion frameworks. Employers have responsibility
for implementation of CIP; careers professionals
have a role to perform in contributing to evidence
on the impact of careers and guidance-related
interventions.

Quality assurance of individual careers pro-
fessionals (Professional Standards). The purpose

here is to assure users of the service that indi-
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vidual careers professionals are working to an
agreed code of ethics and common professional
standards.

The QAE Framework builds upon a series of ongo-
ing piloting and development activities undertaken
in 2011-12. At least seven Member States have suc-
cessfully piloted and refined the QAE Framework
within their national careers policy developments.
This included capturing data and identifying gaps
in existing evidence and impact measures. The work
also draws upon other findings from relevant EU
frameworks?® and global professional standards?. In
addition, earlier studies on evidence-based guidance
policies* were analysed, and relevant overseas poli-
cies and practices*® were scrutinised.

A complementary evidence-based approach to
measuring the learning outcomes from career inter-
ventions was also piloted by ELGPN. The Careers
Service Impact Inventory is designed to assess client
needs and responses. This is currently being tested in
Estonia, Germany, Hungary, Portugal and Slovenia,
as described in Case Study 6.6 in Section 6.

2 For example: Cedefop (2009). Professionalising Career Guidance in
Europe. Panorama Series 164. Luxembourg: Office for Official Publica-
tions of the European Communities.

2% For example: International Association for Educational and Vocational

Guidance (2003). International Competencies for Educational and
Vocational Guidance Practitioners.

% For example: Maguire, M. & Killeen, J. (2003). Outcomes from Career
Information and Guidance Services. Paris: Organisation for Economic
Co-operation and Development.

2 For example: Canadian Standards for Career Development Practition-
ers.
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aims to assist the European Union
Member States (and the neighbouring countries eligible for the Lifelong Learning Programme) and the Euro-
pean Commission in developing European co-operation on lifelong guidance in both the education and the
employment sectors. The purpose of the Network is to promote co-operation and systems development
at member-country level in implementing the priorities identified in EU 2020 strategies and EU Resolutions
on Lifelong Guidance (2004; 2008). The Network was established in 2007 by the member-states; the Com-
mission supports its activities under the Lifelong Learning Programme.

NINIEJSZY DOKUMENT powstat z mysla o pomocy decydentom i innym zainteresowanym stronom
w przeprowadzeniu przegladu zapiséw dotyczacych poradnictwa przez cale zycie obowiazujacych
w danym kraju badz regionie, a takze w rozpoznawaniu problemoéw i brakéw w oparciu o praktyki
stosowane w innych krajach europejskich. Poradnictwo przez cate zycie obejmuje wszystkie dziatania
majace na celu pomoc poszczegdlnym osobom w dowolnym momencie zZycia w podejmowaniu decyzji
dotyczacych ksztalcenia, szkolen i pracy zawodowej oraz w kierowaniu karierg zawodowa. Dokument
opracowano na podstawie czterech kluczowych tematéw okreslonych w rezolucjach UE 22004 i 2008 r.:

o umiejetnosci kierowania kariers,

o dostep, w tym uznawanie kompetencji nabytych poprzez doswiadczenie (APEL, ang. accreditation
of prior experiential learning),

« mechanizmy wspolpracy i koordynacji w rozwoju polityki i systemow w zakresie poradnictwa,

o zapewnienie jako$ci oraz podstawy merytoryczne rozwoju polityki i systemow.

Dokument zostal przygotowany przez cztonkéw Europejskiej Sieci Catozyciowego Poradnictwa Zawo-
dowego (ELGPN). ELGPN stanowi znaczny postep we wspieraniu rozwoju krajowych polityk porad-
nictwa przez cale zycie w Europie. Obecnie do sieci ELGPN nalezy 29 panstw czlonkowskich (AT, CY,
CZ, DE, DK, EE, EL, ES, FL, FR, HR, HU, IE, IS, IT, LV, LT, LU, MT, NL, NO, PL, PT, RO, SE, SI, SK, TR,
UK), z dodatkowymi 2 panstwami w roli obserwatoréw (BE, BG). Kraje czlonkowskie Sieci desygnuja
krajowych przedstawicieli i sa zachecane do angazowania w prace zaréwno przedstawicieli instytucji
rzadowych, jak i pozarzadowych. Jako ze Sie¢ kierowana jest przez panstwa czlonkowskie, jest ona
przyktadem innowacyjnego zastosowania otwartej metody koordynacji w UE.

Cover: Martti Minkkinen

http://elgpn.eu

www.eurodoradztwo.praca.gov.pl
www.euroguidance.eu
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