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WPROWADZENIE

Poradnictwo zawodowe, podobnie jak w ostatnich latach rynek
pracy, zmienia swoje oblicza orientujgc sie na nowych priorytetach,
ktére wykraczajg poza osigganie standardowych celow zwigzanych z
poziomem bezrobocia. Zjednoczona Europa, gwarantujgca dostep do
nowych rynkow pracy, swobodny przeptyw zasobow ludzkich, stan-
dardéw zarzadzania oraz nowych idei spotecznych, stawia przed do-
radcami zawodowymi niespotykane dotad wyzwania, ksztattujgc po-
woli i systematycznie metodologie oraz warsztat ich pracy.

Niniejsze opracowanie ma na celu ukazanie zmian, jakie zaszty w
obszarze teoretycznym i praktycznym poradnictwa zawodowego w la-
tach 2003-2008. Prezentacja rozpoczyna sie od projektéw przedakce-
syjnych Phare, ktére zapoczatkowaty proces kreowania nowych stan-
dardéw rynku pracy, a konczy sie na wyzwaniach obecnego okresu
programowania. Zwigzane sg one z nowymi priorytetami Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki kreslgcymi perspektywy dalszego rozwo-
ju tej dziedziny. Doswiadczenia Biatostockiej Fundacji Ksztatcenia
Kadr, zaangazowanej w realizacje programoéw aktywizacji i reorientacji
zawodowej w ramach kolejnych edycji Phare, kilkunastu projektow w
ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz Inicjatywy Wspél-
notowej EQUAL, a takze wielowatkowe przygotowania do nowych
przedsiewzie¢ doradczych w ramach PO KL, stanowig niepowtarzalng
okazje do przeanalizowania procesu rozwoju metodologii i warsztatu
poradnictwa zawodowego, jaki wystgpit w ostatnich latach w praktyce
projektowej instytucji niepublicznych, realizujgcych ustugi rynku pracy.

Ukfad redakcyjny opracowania podporzadkowany jest przestan-
kom wdrozeniowym, wedtug ktérych dobre doswiadczenia profesjo-
nalnych organizacji powinny stawac sie wspolnym dobrem podobnych
instytucji, ksztattujgc nowg praktyke spoteczng w danej dziedzinie.
Dlatego tez opracowanie w kolejnych czesciach zmierza od teorii do
praktyki — od metodologii, poprzez dobre praktyki i rozwigzania sys-
temowe po konkretny warsztat i narzedzia. W ten spos6b ambitni do-



radcy otrzymujg nowy warsztat pracy, przygotowujacy ich do podjecia
nowych wyzwanh rynku pracy i polityki spotecznej.

W kazdej czeSci opracowania przedstawione zostang trzy kluczo-
we obszary poradnictwa zawodowego, w ktorych specjalizowata sie
Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr. Nalezg do nich:

- poradnictwo zawodowe dla dorostych poszukujgcych pracy lub

nowego zawodu,

- poradnictwo kariery dla mtodziezy uczacej sie,

- poradnictwo interdyscyplinarne.

Ostatni z wymienionych obszaréw wykracza poza tradycyjne za-
gadnienia rynku pracy w kierunku dziatan zwigzanych z szerszg ideg
integracji spotecznej, w ktérej aktywizacja zawodowa staje sie zaled-
wie instrumentem a poradnictwo zawodowe zaledwie kontekstem,
nowych wspélnych dziatan instytucji rynku pracy i pomocy spoteczne;.

Nieprzypadkowo te trzy obszary wypetniajg w duzej czesci ambi-
cje wspotczesnego poradnictwa zawodowego. Realizacja kolejnych
wyzwan projektowych i eksperymentéw w zakresie aktywizacji i po-
radnictwa na rynku pracy od poczatku byty bowiem dla Biatostockiej
Fundacji Ksztatcenia Kadr instrumentem budowania i rozwoju regio-
nalnego systemu poradnictwa zawodowego, integrujgcego kompeten-
cje i doSwiadczenia instytucji zainteresowanych poradnictwem zawo-
dowym w kontekscie edukacji, rynku pracy i polityki spotecznej. W ja-
kiej mierze cel ten zostat osiggniety ukaza¢ ma niniejsze opracowanie,
ktore jest adresowane do praktykoéw doradcédw oraz menedzeréw roz-
woju regionalnego, inwestujgcych dzis duze srodki w kapitat ludzki re-
gionbw. Mam nadzieje, ze przedstawione do$wiadczenia i rekomen-
dacje pozwolg praktykom lepiej wykorzysta¢ instrumenty Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki, ktéry jest jedyng okazjg do systemowe-
go wsparcia tego, co obecnie jest w gospodarce najcenniejsze.

Michat Skarzynski
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NOWE PRIORYTETY PORADNICTWA

1.1. NOWE PRIORYTETY PORADNICTWA
ZAWODOWEGO

Zjednoczenie Polski z Unig Europejska, ale takze globalny proces
integracji, tworza nowg rzeczywisto$¢ spoteczng. Kategorig naczelng
jest globalizacja, ktérej najistotniejszg w tym konteksScie cechg jest
transnacjonalizacja, polegajaca na przekraczaniu granic przez kultury
narodowe i organizacyjne, przy jednoczesnym zachowaniu swojej
odmiennosci. Transnacjonalizacja, oprécz podmiotow gospodarczych i
zwigzanych z nig modeli zarzgdzania personelem, dotyczy takze ryn-
kéw pracy. Préba zachowania swoistosci i jednoczesne zatarcie gra-
nic powodujg chaos i wieloznacznos¢ interpretacji obserwowanych
zjawisk. Wszystko miesza sie ze sobg, co powoduje rozmycie i zagu-
bienie kulturowego kontekstu. Chaosowi temu towarzyszg roéwniez
tendencje w nauce zmierzajgce do przezwyciezenia pozytywizmu i
scjentyzmu. W krajach wysoko rozwinietych coraz czesciej akceptuje
sie wielo$¢ prawd, punktéw widzenia, kultur i zwigzanych z nimi kon-
tekstéw interpretacji. Pokolenie industrialne odchodzi, ustepujgc miej-
sca spoteczenstwu informacji. Postmodernistyczne przenikanie kultur
organizacyjnych oraz ewolucja firm ksztattuje nowe postrzeganie ka-
riery, gdyz zanika zjawisko dtugotrwatego zatrudnienia pracownika w
firmie, a zasoby ludzkie coraz czeéciej buduje sie doraznie na bazie
kompetencji dostepnych na rynku pracy. Praca indywidualna ustepuje
miejsca zespotowej, a zespoty kolejnym grupom angazowanym do
dalszych przedsiewzie¢. Zwigzanie pracownika z firmg i wzajemna lo-
jalnos¢ przestajg by¢ wartoscig, ulegajac presji doraznej efektywnosci
i wysokiej skutecznosci. Model rozwoju pracownika wraz z firmg staje
sie dla organizacji zbyt kosztowny. Pracownik najczesciej jest osa-
motniony w podejmowaniu decyzji zawodowo-edukacyjnych, dzieki
ktérym utrzyma swojg konkurencyjnosé, co jest zwigzane z koniecz-
noscig ustawicznego ksztatcenia sie.

Wydaje sie oczywiste, ze pomoc doradcza w takiej sytuacji jest
nieodzowna. Czy jednak poradnictwo zawodowe jest w stanie spro-
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METODOLOGIA

sta¢ oczekiwaniom klienta? W obliczu tych wyzwanh z pewnoécig tra-
dycyjne poradnictwo zawodu musi reformowac lub catkowicie zmienic
metodologie pracy. Dob6r zawodu doskonale pasujgcego do klienta w
obecnych warunkach nie ma najmniejszego sensu, a by¢é moze szero-
ka diagnoza predyspozycji stanie sie sprawg drugorzedna, gdy zrezy-
gnujemy z zasady dopasowania. Mozna tez sie zastanowié, czy w
czasach kryzysu lub rozmycia dotychczasowych wartosci bedgcych
podstawg planowania wtasnego zycia, doradcy zawodowi nie powinni
ustgpi¢ miejsca psychoterapeutom humanistycznym i egzystencjal-
nym, psychoanalitykom i psychologom interwencji kryzysowej?
Przedstawione w dalszej czeSci opracowania poradnictwo kariery
wydaje sie by¢ rozwigzaniem koniecznym, lecz nie doskonatym. Jest
to przeciez rozwigzanie kompromisowe, ktére z konieczno$ci piele-
gnuje tradycyjne doradztwo zawodu, bedace jego niezbednym ele-
mentem i punktem wyjscia. Kompromis ten zasadniczo podnosi efek-
tywnos¢ i jakos¢ ustug doradczych w dobie nowych czaséw. Coraz
czestsze sg jednak propozycje catkowitego zerwania z ideg dopaso-
wania zawodu i Srodowiska pracy do zdiagnozowanej osoby. Wydaje
sie iz poradnictwo postmodernistyczne, rezygnujgce z diagnozy i sta-
tystyki, powinno koncentrowaC sie¢ na obszarze wychowawczym i
ksztatceniowym. PodejScie takie stawatoby sie poradnictwem zycia,
uczacym klienta radzenia sobie z problemami egzystencji. Rozumiane
w ten sposob poradnictwo kariery to raczej odkrywanie kolejnych sce-
nariuszy wiasnego zycia, poprzez budowanie postaw i sktonnosci do
autorefleksji i kreatywnego rozwigzywania zyciowych kryzyséw oraz
doskonalenie technik niezbednych do przezwyciezania trudnosci i pro-
jektowania wiasnej drogi rozwoju w spoteczenstwie transgranicznym.
Wyczerpywatoby ono cele ponowoczesnego poradnictwa i promowato
nie informacje, ktéra jest powszechna i tatwo dostepna, ale hermeneu-
tyczne jej wykorzystywanie, tj.. autonomiczne budowanie znaczen
wlasnego zycia, etos pracy zespotowej, aktywne uczestnictwo w spo-
tecznosciach lokalnych i definiowanie kariery nie w postaci piramidy,
lecz szerokiej ekspresji siebie w réznorodnych formach wspétpracy
oraz ukierunkowanie na innych. Budowanie kariery na takich warto-
Sciach nadaje sens zyciu pomimo rynku pracy. Doradca w tym modelu
poradnictwa nie jest ekspertem, nie dopasowuje, lecz umozliwia, po-
rusza i inspiruje szerokie plany zycia, wykraczajac poza kontekst czy-
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NOWE PRIORYTETY PORADNICTWA

sto zawodowy i wchodzgc w sfere osobistg i rodzinng. Poszukuje w
niej przy tym wartoéci i znaczen, unikalnych i niepowtarzalnych dla
kazdego klienta. Tak rozumiane poradnictwo staje sie w istocie po-
radnictwem zycia, opartym na elastycznym i kreatywnym poszukiwa-
niu znaczen, takze poza kontekstem pracy, ktéry jest tylko jedng z
wielu mozliwych rél zyciowych.

Brak okreslonoéci i nieprzewidywalno$¢ zjawisk spotecznych wy-
tyczajg nowe rozumienie rzeczywistosci, w ktérym po odrzuceniu
scjentystycznych aspiracji do kontroli i projektowania spoteczenstwa
doskonatego dotychczasowe modele poradnictwa, zmierzajgce do
petnego szczescia jednostki, nalezatoby odrzuci¢ jako utopie zamierz-
chtych czaséw.

Takie przeformutowanie poradnictwa zawodowego jest w istocie
koncem poradnictwa zawodu, poniewaz zawdd nie tylko przestaje byé
celem poradnictwa, ale takze jego podstawowym kontekstem. W tym
sensie postmodernizm oznacza koniec ery poradnictwa zawodu.

1.1.1. POSTMODERNIZM

Poradnictwo zawodowe w ponowoczesnych czasach poszerza
obszary swojego oddziatywania. Pozostaje jednak wcigz w kontekscie
rynku pracy, cho¢ zycie zawodowe osigga obecnie inny status, przyj-
mujgc szerszy kontekst rozwoju cztowieka i jego praw. W tym sensie
doradcy zawodowi muszg uznawac réznorodne aspekty sytuacji zy-
ciowej swoich klientow, gdzie uwarunkowania zawodowe sg jedynie
elementem szerszej sytuacji zyciowej, a praca zawodowa jedng z war-
tosci cztowieka. Postmodernizm nie jest w istocie kornicem poradnictwa
zawodowego, lecz jedynie nowym sposobem myslenia o pracy i czyn-
nikach warunkujgcych sytuacje zawodowg klienta. W tym sensie po-
radnictwo przestato by¢ poradnictwem zawodu pozostajgc wcigz po-
radnictwem zawodowym.

Z drugiej strony poradnictwo zawodowe w dobie postmodernizmu
musiato zrezygnowa¢ z przywileju autorytetu, poniewaz etyka pono-
woczesna stoi na strazy ,ré6znorodnoéci”, szacunku dla wspétistnienia
odmiennosci, mniejszosci oraz dyskursu dopuszczajgcego wiele opcji
Swiatopogladowych (Czerkawska A., 2005). taczenie zycia zawodo-
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wego z aspektami zycia rodzinnego i osobistego stawia coraz czeéciej
przed doradcami w ich praktyce zawodowej wyzwania i dylematy na-
tury moralnej. Tymczasem nasze czasy sg czasami poczucia moralnej
ambiwalencji (Bauman Z., 1996). Pozwalajg one cieszy¢ sie niespoty-
kang dotgd wolnoscig wyboru, jednocze$nie wprowadzajgc jednostke
w stan rozdzierajgcej niepewnosci o nieznanym dotad natezeniu. Uni-
kanie przez doradcow odniesieh do autorytetdw w poszanowaniu réz-
norodnos$ci i odmiennosci Swiatopogladow konfrontuje sie czesto z
odmiennym oczekiwaniem klientdw zagubionych i niepewnych w Swie-
cie pozbawionym trwatych zasad i punktow odniesienia. W tej sytuacji
doradca musi podejmowaé nowe role w zaleznosci od zastanej sytu-
acji doradczej i zyciowej swojego klienta, raz pokazujgc mu jedynie
mozliwe $ciezki rozwoju, innym razem prowadzac go wprost za reke
do celu.

1.1.1.1. Paradygmat dopasowania

Przez tradycyjne poradnictwo zawodowe nalezy rozumie¢ model
poradnictwa, stosowany przez ostatnie dziesieciolecia w Polsce, a
jeszcze wczesniej, z duzg popularnoscig w Europie. Opiera sie on na
koncepcji ,dopasowania”, stworzonej na poczatku XX wieku przez T.
Parsonsa. Model ten zaktada nastepujgce kroki doradcze: poznanie
siebie, a nastepnie poznanie zawodu oraz podjecie decyzji dopaso-
wania zawodu do zdiagnozowanych predyspozyciji.

Powyzej przedstawiony schemat procedury doradczej organizowat
od lat prace doradcow zawodowych i okreslat metodologie ich pracy.
Doradca wyposazat sie zatem, dla zrealizowania pierwszego kroku, w
zestaw narzedzi diagnostycznych: kwestionariusze osobowosci i pre-
ferencji zawodowych. Nastepnie, dla zrealizowania drugiego kroku,
zbierat informacje na temat zawodéw i rynku pracy, wyposazajgc biuro
doradcze w teczki materiatami opisujgcymi zawody i publikacjami na
temat rynku pracy. Nastepnie dokonywat dopasowania zawodu do
zdiagnozowanych predyspozycji na podstawie wybranego klucza, kté-
ry zostat zbudowany na podstawie wynikdbw szerokich badan empi-
rycznych (np. badania J. Hollanda i wynikajgca z nich propozycja ty-
pow osobowosci zawodowych).
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NOWE PRIORYTETY PORADNICTWA

Opisany model poradnictwa dominowat przez dtugi czas przy-
najmniej z kilku powodoéw. Po pierwsze, obiektywna i naukowa rze-
czywisto$¢ industrialna zaktadata i umozliwiata kongruencje jednostki
ze Srodowiskiem pracy, gdyz zarédwno pierwsze, jak i drugie, byly
przewidywalne i w miare state. Psychiczny komfort egzystowania w
modernistycznym $wiecie poczatku naszego wieku zagwarantowany
byt przez racjonalng i logiczng wizje rozwoju gospodarki i podmiotéw
gospodarczych. W uporzadkowanej rzeczywisto$ci zawod i przez nie-
go wyznaczone $rodowisko pracy byto konstrukcjg w miare statg i
przewidywalng. Podobnie psychometria, ktéra w tym czasie dyna-
micznie sie rozwijata, dawata bezpieczne wrazenie zrozumienia oraz
mozliwosci zliczenia czynnikow osobowoséci w kontek$cie aktywnosci
zawodowej. Dlatego tez akt dopasowania musiat by¢ czynnos$cig gwa-
rantujgcq doradcy i klientowi niezaprzeczalng euforie poznawczg. Ta
przyjemnos¢ poznawcza jest obecnie obok argumentdéw natury orga-
nizacyjnej (wyposazenie pracowni doradczych), podstawowg przyczy-
ng kontynuowania poradnictwa tradycyjnego, pomimo jego niskiej sku-
tecznosci.

Weryfikacja tej metody nastgpita w zwigzku ze zmieniajgcymi sie
realiami rynku pracy. Dezaktualizujgce sie opisy zawoddw, lawinowe
pojawianie sie¢ nowych srodowisk pracy, rewolucyjne zmiany w zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi, zaktadajgce zerwanie wiezi pomiedzy pra-
cownikiem a firmg na rzecz angazowania kompetencji na potrzeby
konkretnych projektéw, spowodowaty, iz koncepcja dopasowania stata
sie btedna, poniewaz rozmyt sie lub catkowicie zanikt przedmiot dopa-
sowania. Pomijajgc rzetelnoS¢ kwestionariuszowego samopoznania
oraz watpliwg trafnosé zdiagnozowanych preferenciji i predyspozycji w
obliczu zachodzgcych zmian pewne stato sig, iz dopasowanie stracito
sens, gdyz dotychczasowa oferta zawodéw stata sie nieaktualna, a
przemiany w sposobie wykonywania pracy podwazaty samg idee do-
pasowania.

Obecnie trudno méwi¢ o zawodzie z dwoch powoddw. Po pierw-
sze, nie opisuje on srodowiska pracy, gdyz w kazdej firmie, w kazdym
realizowanym projekcie, zbior zadan, czynnosci i zaleznosci wyzna-
czany jest odmiennie; po drugie natomiast, zawdd nie opisuje pra-
cownika poprzez wyksztatcenie, gdyz kryteria zawodu wyuczonego
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zostajg zastgpione opisem faktycznych kompetencji i doswiadczen,
ktore sg niepowtarzalne.

1.1.1.2. Paradygmat kariery

Tradycyjne poradnictwo zawodowe oparte na modelu dopasowa-
nia wybrato dwie réwnolegte drogi przemian majgce na celu zwigk-
szenie jego skutecznoéci. Pierwszg z nich jest aktualizacja informac;ji
zawodowej poprzez akcentowanie kwestii zawodow przysztosci. Moz-
na zauwazy¢ odwrét doradcdw praktykow od teczek zawodow i stwo-
rzonych na ich bazie doradczych programow komputerowych, w kie-
runku informowania klienta o przyszitosci rynku pracy, kierunkach jego
przemian i proponowaniu zawodéw przysziosci, ktore zostaty zidenty-
fikowane na podstawie badan i analiz teoretycznych. Przemiany te
majg ogromne znaczenie w doradztwie poprzedzajgcym podjecie de-
cyzji zawodowo-edukacyjnych. Oczywiste jest, iz skutecznos¢ ksztat-
cenia zawodowego mozna zwiekszy¢é poprzez prognozowanie rynku
pracy. Jednak doswiadczenia praktyczne i losy absolwentéw ukazujg
wysokie prawdopodobienstwo btedu tych prognoz, ktdre czynionych
sg w duchu scjentystycznego, modernistycznego rozumienia rzeczy-
wistosci. O ile statystyka w jakims zakresie usprawiedliwia stosowanie
tej metodologii, o tyle indywidualne dramaty jednostek, z jakimi dorad-
cy spotykajg sie na co dzien, przemawiajg za jej krytykg sktaniajgc do
dalszych poszukiwan skuteczniejszych narzedzi poradnictwa zawo-
dowego.

Drugg drogg ewolucji poradnictwa tradycyjnego byto zastgpienie
koncepcji zawodu modelem kariery. Powszechnie zaczeto méwi¢ o
poradnictwie kariery, zmieniajgcym istotnie lub uzupetniajgcym porad-
nictwo oparte na modelu dopasowania. Kariera wyparta zawod, a isto-
tg poradnictwa stato sie dopasowanie i przygotowanie klienta do moz-
liwych wymagan rynku pracy. W najogolniejszej definicji mozna przy-
jac, iz kariera jest aktem dopasowania, nie tyle poznawczym, jak
wczeséniej, lecz behawioralnym aktem dopasowania sie jednostki do
rynku pracy. Zwazywszy na ciggtg zmiane wymagan rynku pracy i
niestato$¢ zatrudnienia mozna przyjgc, iz kariera jest zbiorem aktéw
dopasowywania sie na przestrzeni zycia zawodowego. Istotg tej defi-
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nicji jest podkreslenie faktu, iz poradnictwo kariery nie przetamuje w
zasadzie paradygmatu poradnictwa tradycyjnego, gdyz opiera sie
wcigz na modelu dopasowania. Nowoscig tak istotng, iz sprawia wra-
zenie rewolucyjnego przetomu, jest fakt, iz statyczny przedmiot dopa-
sowania (zawod i srodowisko pracy) zastgpiony zostat przez proces.
Jest nim ewoluujgcy rynek pracy i zmieniajgce sie srodowiska zawo-
dowe. Stad tez poznawczy akt dopasowania zostat uzupetniony o
zbior aktéw zyciowych, zachowan przystosowawczych i adaptacyj-
nych pracownika, tworzacych obraz jego kariery.

Nowa metoda poradnictwa postawita przed praktykami zadanie
opracowania narzedzi i procedur pracy, zaréwno dla osob dorostych,
jak i uczacej sie mtodziezy. Wsparcie doradcze w paradygmacie karie-
ry zostanie zaprezentowane w metodologiach dotyczacych:

- Indywidualnych Planéw Dziatahh (IPD) dla oséb zagrozonych

bezrobociem;

- Poradnictwa Kariery dla mtodziezy;

- Poradnictwa Interdyscyplinarnego dla oséb pracujgcych, go-

dzacych zycie zawodowe i rodzinne.

1.1.2. NOWE WARTOSCI RYNKU PRACY

Przemiany poradnictwa zawodowego zachodzg réwnolegle do
zmian kulturowych i Swiatopogladowych. Mozna zatem stwierdzic, iz
poradnictwo zawodowe jako dziedzina wsparcia rozwoju cziowieka, w
szczegblnym aspekcie jego aktywnosci, jakim jest zycie zawodowe,
zawsze pozostawac bedzie w konteksScie ogolniejszych idei i wartosci
zmieniajgcych rzeczywisto$¢é spoteczng. W ostatnich latach nalezy
wymieni¢ trzy kluczowe konteksty aksjologiczne, bedace najwazniej-
szym katalizatorem przemian w filozofii i metodologii poradnictwa za-
wodowego. Charakteryzujg one obecnie w znacznej mierze wyzwania
nowoczesnych spoteczenhstw zintegrowanej Europy, ktére nie muszg
juz walczy¢ o materialne podstawy egzystencji, majgc za sobg widmo
bezrobocia i nierbwnoséci spotecznej w sensie ekonomicznym. Kon-
tekstami tymi sg rowno$¢ pici i dziatalno$¢ feministyczna, zwigzana z
ujeciem geenderowym, catozyciowy rozwoj wyrazony w idei lifelong
oraz rébwnowazenie zycia zawodowego i osobistego, opisane w kon-
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tekscie popularnej dychotomii work life. Te anglojezyczne okreslenia
stanowig dzi$ w praktyce doradczej doS¢ czytelne i wyraziste ,drogo-
wskazy”, ukazujgce ambitnym doradcom perspektywy rozwoju ustug,
a ich klientom zupetnie nowe obszary i potrzeby wsparcia doradczego.

1.1.2.1. Kontekst gender — rownos¢

Zagadnienie réwnosci zwigzane jest ze znanymi priorytetami ryn-
ku pracy, takimi jak: rownos¢ szans, przeciwdziatanie dyskryminaciji
czy reintegracja spoteczna grup marginalizowanych. Najczesciej w
praktyce doradczej kontekst gender dotyczy spoteczno-kulturowej toz-
samos$ci ptci i konsekwencji, jakg wywiera ona na realia rynku pracy.
Wyzwaniem dla doradcow zawodowych jest zatem dyskryminacja ko-
biet na rynku pracy, ich nierowny dostep do zatrudnienia, nizsze wy-
nagrodzenie, nierbwne szanse na awans i rozwdj zawodowy oraz
trudnosci w godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Warto$¢ réw-
nosci ze wzgledu na ptec staje sie w dzisiejszych czasach celem sa-
mym w sobie profilowanych ustug doradczych na rynku pracy. Nato-
miast pozyskanie lub zmiana zatrudnienia czy aktywizacja zawodowa,
traktowane instrumentalnie, sg narzedziem realizacji tych idei. Wspar-
cie kobiet w ich aktywnoséci zawodowej ma realizowa¢ idee réwnosci,
zwiekszajgc ich szanse na rynku pracy. Z czasem filozofia genderowa
oraz metody diagnozowania i niwelowania mechanizméw dyskrymina-
cyjnych stosowane mogg by¢ takze w przeciwdziataniu dyskryminacji
na rynku pracy, ktére wystepuje w stosunku do oséb niepetnospraw-
nych czy mniejszosci narodowych lub wyznaniowych.

W ten sposob praca staje sie prawem a nie celem. Jest ona formg
aktywnosci gwarantujgcej osigganie innych wyzszych celow. Czy takie
poradnictwo moze by¢ realizowane w urzedach pracy, ktore z definic;ji
orientujg sie wokoét kategorii pracy, bedacej jedynym miernikiem efek-
tywnosci podejmowanych dziatan? Charakterystyczne dla naszych
czasoOw jest pojawianie sie catkowicie nowych mocodawcéw ustug po-
radnictwa zawodowego. Doradca przestaje by¢ urzednikiem realizuja-
cym wskaznik zatrudnienia, stajgc sie partnerem lub wykonawcg pro-
jektow realizowanych przez instytucje czy stowarzyszenia funkcjonu-
jace w obszarze duzo szerszym niz tradycyjnie rozumiany rynek pra-
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cy. Poradnictwo zawodowe rozumiane w nowy sposéb staje sie ore-
zem walki obroncow praw cztowieka dyskryminowanego: wigzniéw,
niepetnosprawnych, bezdomnych czy zamieszkujgcych obszary wy-
soko marginalizowane. W tym kontekscie reorientacja zawodowa rol-
nika lub aktywizacja zawodowa osoby niepetnosprawnej przestaje by¢
tylko sposobem na zmniejszenie bezrobocia, lecz staje sie metodg in-
tegracji spotecznej i poszanowania praw réznorodnoéci. Poradnictwo
zawodowe wykracza zatem poza typowy obszar rynku pracy, wcho-
dzac w sfere heroicznych misji spotecznych i humanistycznych.

W jakim zakresie sytuacja ta zmienia charakter pracy doradcy za-
wodowego? Mozna chyba twierdzi¢, niezaleznie od kontekstu projektu
i potrzeb grupy docelowej, ze doradca zawodowy pozostaje specjali-
stg, wykonujgc swa prace tak samo profesjonalnie na zlecenie kazde-
go mocodawcy. Podobnie jak lekarz wykonuje swg prace zawsze
zgodnie ze sztukg lekarskg, niezaleznie od tego, w jakim szpitalu petni
swoj dyzur.

1.1.2.2. Kontekst lifelong — ustawicznos¢

Rozwéj zawodowy cziowieka przez catg diugos¢ jego zycia jest
dzi$ naturalnym postulatem odpowiadajgcym na postindustrialng go-
spodarke, wymuszajgcq ustawiczne dostosowanie sie pracownika do
nowych wymagan zmieniajgcego sie srodowiska pracy. Catozyciowe
poradnictwo zawodowe wydaje sie naturalnym instrumentem usta-
wicznego ksztatcenia i dostosowywania sie pracownika do rynku pra-
cy. Catozyciowos¢ poradnictwa nie jest jednak tylko wyzwaniem ilo-
Sciowym, zwigzanym z dtugoscig okresu ordynowania wsparcia do-
radczego, lecz, co najwazniejsze, przede wszystkim jakoSciowym,
zwigzanym z angazowaniem w proces doradczy nowych specjalistéw i
instytucji, adekwatnie do aktualnego etapu zycia klienta. Odmienne
metody i kompetencje doradcze sg jemu potrzebne na etapie wspar-
cia orientacji zawodowej i edukacyjnej, od tych ktére wystepujg w trak-
cie poszukiwania pierwszej pracy, zmiany zawodu lub reorientacji za-
wodowej, podejmowania rél rodzinnych i godzenia zycia zawodowego
Z rodzinnym, a jeszcze inne w momencie poszukiwania swoich no-
wych rél i form aktywnoséci na emeryturze czy rencie. W tym sensie

23



METODOLOGIA

catozyciowe poradnictwo kariery, poprzez longitualng analize poten-
cjalnych probleméw doradczych klienta, ukazuje spektrum poradnic-
twa interdyscyplinarnego. Priorytety poradnictwa catozyciowego
wskazujg doradcom zawodowym szerszy kontekst probleméw dorad-
czych oraz nowe znaczenie kariery, rozumianej jako odkrywanie ko-
lejnych scenariuszy zycia, w ktérych doradca jako animator moze by¢
bardzo pomocny inspirujgc klienta do otwarcia na zmiany. Asystowa-
nie klientowi przez cate zycie wymaga angazowania w proces dorad-
czy kolejnych podmiotéw, takich jak: szkoly z osrodkami kariery,
uczelnie wyzsze z biurami karier, urzedy pracy, organizacje pozarza-
dowe, doradcy personalni, brokerzy finansowi, psycholodzy czy trene-
rzy osobisci. Znalezienie i utrzymanie zatrudnienia przestaje by¢ klu-
czowym kontekstem poradnictwa catozyciowego, ktérego celem coraz
czesciej staje sie satysfakcja zyciowa znajdowana poza tradycyjng ak-
tywnoscig zawodowa, chociazby w dziatalno$ci spotecznej czy wolon-
tariacie. Ekspansja poradnictwa zawodowego w nowe obszary zycia
klienta w konsekwencji przyjecia paradygmatu catozyciowego i kon-
tekstu lifelong poradnictwa stymuluje rozwéj poradnictwa zawodowe-
go i samych doradcow. Warto jednak $ledzi¢ granice, poza ktérg po-
radnictwo zawodu staje sie poradnictwem zycia.

1.1.2.3. Kontekst work-life — rownowaga

Praktyczng operacjonalizacjg idei rownosci w pracy doradcy za-
wodowego jest aspekt godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. To
zupetnie nowy priorytet pojawiajgcy sie niejako na bazie bardziej
szczegOtowych preferenciji, takich jak: rowno$¢ pici czy przeciwdziata-
nie dyskryminacji kobiet na rynku pracy. Z tego tez wzgledu warte jest
specjalnego omoéwienia. Zagadnienie rownowagi praca - zycie stato
sie popularne w praktyce projektowej dzieki Inicjatywie Wspolnotowe;j
EQUAL. W ramach tego programu podjeto prébe wypracowania inno-
wacyjnych rozwigzan doradczych uwzgledniajgcych réwnomiernie
wartosci zwigzane z rozwojem zawodowym i zyciem rodzinnym. Do-
Swiadczenia te stanowig dobry przyktad rozwoju poradnictwa na rynku
pracy i ekspansji ustug doradczych w nowe obszary.
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Poradnictwo zawodowe, realizowane w ramach projektéw godza-
cych zycie zawodowe i rodzinne, wystepuje w roli arbitra godzacego
interesy dwoch stron: pracy i zycia rodzinnego, reprezentowanych
przez doradce personalnego i doradce rodzinnego. Arbitraz ten staje
sie polem wypracowania nowych metod doradczych, uwzgledniaja-
cych zaréwno wartosci zawodowe, jak i rodzinne. Uczgce kompromisu
pomiedzy tymi dwoma $wiatami, ktére do tej pory w praktyce dorad-
czej traktowane byly catkowicie odrebnie. Innowacyjny model po-
radnictwa zrédwnowazonego wypracowany przez Biatostockg Fun-
dacje Ksztatcenia Kadr polega na godzeniu i fgczeniu tych dwdch
ptaszczyzn w nowy, jednorodny obszar poradnictwa zrownowazone-
go, w ktérym argumenty rodzinne mogg motywowac¢ do rozwoju za-
wodowego, a zawodowe, adekwatnie, sg w stanie zmieniaé zasady
funkcjonowania rodziny. Codzienne dylematy rodzica opiekujgcego
sie dzieckiem rozwigzywane sg z uwzglednieniem konsekwencji w zy-
ciu zawodowym oraz rodzinnym. Z konieczno$ci w proces rozwigzy-
wania problemdéw wigczani sg zatem interesariusze obu Swiatow, czyli
pracodawca i partner zyciowy.

Z koniecznosci doradca zawodowy koordynujgcy ten skompliko-
wany proces doradczy musi czerpac z wiedzy i doswiadczen zarbwno
typowych dla doradcy zawodowego (konstruowanie planu zawodowe-
go w kontek$cie macierzynstwa), jak tez i zupetnie nowych, typowych
dla doradcy personalnego (elastyczne formy zatrudnienia, zmiana
stanowiska pracy, polityka rozwoju kadr w firmie, negocjacje z praco-
dawcg) oraz psychologa rodzinnego (funkcjonowanie rodziny, zaan-
gazowanie partnera w opieke nad dzieckiem lub innych rél w rodzinie,
rozwigzywanie konfliktéw, nowy podziat obowigzkow).

Skala problemu oraz réznorodno$é czynnikéw utrudniajgcych go-
dzenie zycia zawodowego i rodzinnego, zdiagnozowanych w ostatnio
przeprowadzonych badaniach tej problematyki (Sadowska-Snarska
C., 2005), stawia przed doradcg zawodowym catkowicie nowe zada-
nia. Doradca nie ogranicza swojej ustugi do wyeliminowania typowych
dla klienta barier, takich jak: brak wiedzy na temat swoich predyspo-
zycji zawodowych i rynku pracy, umiejetnosci poszukiwania pracy czy
niskiej motywacji do podjecia zatrudnienia. W przypadku poradnictwa
zrownowazonego, godzgcego aspekt zawodowy i rodzinny, celem sta-
je sie zachowanie rownowagi, a nie tylko przeciwdziatanie bezrobociu.
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W tym sensie niewystarczajgce okazujg sie zajecia aktywizujgce czy
ustugi o charakterze informacyjnym. Doradca zawodowy w aspekcie
rownowagi musi przezwyciezy¢ duzo wiecej barier niz w czystym kon-
tekScie zawodowym, stajgc sie partnerem w przetamywaniu stereoty-
pow, przyzwyczajen i uprzedzen. To wymaga systematycznego wspar-
cia i asystowania, w skali niespotykanej w tradycyjnym poradnictwie
zawodowym. Wyzwania stojgce przed doradcg zawodowym, ktéry w
swojej dziatalnosci uwzglednia aspekt rbwnowagi praca — zycie oraz
rozwigzania doradcze, projektowane i weryfikowane w ramach ekspe-
rymentalnych projektéw EQUAL, otwierajg istotny temat dyskusji nad
kierunkami rozwoju poradnictwa rynku pracy. W tym kontekscie waz-
na jest zagadnienie interdyscyplinarnoéci ustug doradczych, ktore zo-
stanie omoéwione w dalszej czeSci opracowania.

1.1.3. PORADNICTWO W PROCESIE ZARZADZANIA
REGIONEM

Katalizatorem przemian metodologii ustug poradnictwa zawodo-
wego sg nowe wartosci i potrzeby rozwijajgcych sie spoteczenstw
oraz odmienne priorytety rynkow pracy, w ktérych bezrobocie przesta-
je by¢ kluczowym problemem i wyzwaniem. Inicjowanie przemian me-
tod poradnictwa poprzez okreslanie nowych perspektyw rozwoju spo-
tecznosci oraz celéw dynamicznie zmieniajgcych sie rynkdw pracy jest
zadaniem instytucji odpowiedzialnych za kreowanie programow stra-
tegicznych. Wpisywaé sie one powinny w dziatania rynku pracy oraz
realizowane projekty rozwoju zasobdw ludzkich, ktére sg finansowane
ze Srodkow Unii Europejskie;.

Instytucje wdrazajgce programy unijne na poziomie regionow, kto-
re sg obecnie kluczowym instrumentem finansowania nowatorskich i
eksperymentalnych metod poradnictwa zawodowego, projektujg i my-
8lg zawsze w kontekscie potrzeb i celow strategicznych regionéw, za
ktére sg odpowiedzialne. W tym sensie proces przemiany metod po-
radnictwa zawodowego zwigzany jest ze wspieraniem rozwoju regio-
nu, a w szczegolnosci z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi regionu.

Zarzadzanie rozwojem regionalnym jest procesem analogicznym
do zarzadzania przedsiebiorstwem. Mozna zatozy¢, iz realizacja pro-
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cesu zarzgdzania rozwojem regionu dokonuje sie poprzez cztery pod-
stawowe funkcje, charakterystyczne dla zarzgdzania rozwojem przed-
siebiorstwa, czyli planowanie, organizowanie, motywowanie i kontro-
lowanie (Kordiasz M., 2000). Funkcje te sg skierowane na zasoby lo-
kalne (ludzkie, rzeczowe, finansowe i informacyjne) i majg na celu
identyfikacje szans i mozliwoéci oraz potencjalnych zagrozen rozwoju
regionu oraz oddziatywanie na nie, w celu tworzenia warunkéw stymu-
lujgcych wykorzystanie zidentyfikowanych szans i ograniczajgcych
zdiagnozowane zagrozenia.

Wsrod wymienionych zasobow regionu, ktére podlegajg procesom
zarzadzania, szczegolnie interesujgce z punktu widzenia doradcy sg
zasoby ludzkie i informacyjne, gdyz wtasnie one podlegajg regulacjom
miedzy innymi przez ustugi poradnictwa zawodowego, ktére rozumia-
ne jest jako podstawowe (obok szkolen) narzedzie stymulowania i kie-
rowania rozwojem zasobow ludzkich w regionie. Nalezy takze uznad,
iz system poradnictwa zawodowego, realizujgcy ustugi informacji za-
wodowej zgodnie z priorytetami rozwoju spoteczenstwa informacyjne-
go, jest bezposrednio zwigzany z tworzeniem i rozwojem zasobow in-
formacyjnych w regionie. Tworzenie systemu poradnictwa zawodowe-
go na bazie partnerstwa lokalnego, angazujgcego réznorodne instytu-
cje rynku pracy oraz jednostki samorzadowe, oSwiatowe i pozarzado-
we przyczynia sie istotnie to podnoszenia jako$ci i zakresu zasobow
informacyjnych. Warto zastanowic sie zatem, czy wtasnie do tego ro-
dzaju zasobow nie nalezy zaliczaé, tak waznego w najnowoczes$niej-
szych teoriach zarzadzania regionalnego, potencjatu relacyjnego re-
gionu (pomiedzy ludZzmi, instytucjami, projektami).

Analizujgc role rozwoju zasobdéw ludzkich w procesie zarzgdzania
regionalnego, nie sposéb poming¢ kwestii przemian, jakie w ostatnich
latach zaszly w teoretycznym i praktycznym podejsciu specjalistow do
zarzadzania regionem (Fic M., 2000). Chodzi tu o przewarto$ciowanie
metod, a nawet paradygmatu stymulowania rozwoju regionu, ktéry na-
lezy traktowac jako system wzglednie autonomiczny, otwarty na wa-
runki zewnetrzne. Mozna wiec przyjg¢ dwie orientacje w stymulowaniu
rozwoju regionu, a mianowicie poprzez:

- interwencje zewnetrzne w postaci dotacji inwestycyjnych, fi-

nansowania zewnetrznego, wdrazania nowoczesnych techno-
logii i rozwigzan spoza regionu (model taki lezat u podstaw
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dziatan interwencyjnych i inwestycyjnych majacych na celu wy-
réwnywania szans poszczegoélnych regionéw);

- wykorzystywanie i budowanie potencjatu wewnetrznego regio-
nu i jego ,oddolne” stymulowanie, z wykorzystaniem jego en-
dogenicznych zasobow.

Réznica pomiedzy tymi orientacjami jest zasadnicza dla kwestii
rozwoju zasobow ludzkich w regionie. Oczywiste jest bowiem, iz rola
zasobow ludzkich w polityce wyréwnywania dysproporcji w poziomie
rozwoju regionu poprzez dystrybucje Srodkéw miedzyregionalnych
(krajowych, wspdlnotowych) ma duze wieksze znaczenie niz w polity-
ce wyrownywania potencjatdw rozwojowych regionu poprzez stymu-
lowanie ich endogenicznych zasobdéw. W podejsciu drugim natomiast
dziatania sg bezposrednio i priorytetowo skierowane na rozwdj zaso-
bdw ludzkich oraz budowanie struktur spotecznych i instytucjonalnych
optymalnie wykorzystujgcych te zasoby (Plawgo B., 2005).

Zwazywszy zatem na fakt, iz polityka wspierania rozwoju regionéw
zmierza w kierunku wyréwnywania endogenicznych potencjatow roz-
wojowych poszczegdblnych obszaréw, poprzez wzmacnhianie i rozwoj
ich zasobdw oraz tworzenie struktur i relacji tworzacych efekt syner-
gicznego ich wzmocnienia mozemy twierdzi¢, iz rola rozwoju zasobéw
ludzkich i tworzenia regionalnego systemu poradnictwa nie byta nigdy
tak wazna w zarzgdzaniu rozwojem regionalnym jak obecnie, a takze
w najblizszym okresie planowania i realizowania programéw proro-
zwojowych.

Powyzsza analiza wskazuje zatem na Scisty zwigzek pomiedzy
procesem zarzgdzania rozwojem regionalnym, realizowanym wedtug
najnowszych trendéw, a procesem stymulowania rozwoju zasobdéw
ludzkich w regionie oraz tworzenia uktadoéw relacyjnych i partnerskich
w ramach istniejgcych zasobow isntytucjonalnych i informacyjnych.
Zrozumiate jest zatem, iz podstawowe narzedzie zarzgdzania rozwo-
jem zasobow ludzkich, ktérym jak juz wspomniano obok szkolen, jest
poradnictwo zawodowe moze zmienia¢ sie pod wptywem tego zarza-
dzania, dostosowujgc sie do jego kierunkéw i priorytetéw. Dalsza
czes$¢ pracy, poswiecona jest zatem zbadaniu i ocenie tych przeobra-
zen.

Instytucje realizujgce projekty przedakcesyjne, organizujgc porad-
nictwo zawodowe dla os6b bezrobotnych, spotkaty sie na wstepie
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swoich prac z duzym utrudnieniem. Otéz wytyczne instytucji kontrak-
tujgcych i nadzorujgcych projekty w zasadzie uniemozliwity wykonaw-
com zatrudnienie w projektach fachowego i do$wiadczonego persone-
lu doradczego zatrudnionego w powiatowych urzedach pracy. Ko-
nieczno$¢ przetamania tej zaskakujgcej bariery okazata sie impulsem
do tworzenia odrebnego systemu poradnictwa, a takze rozwoju zawo-
dowego doradcow, dziatajgcych poza urzedami pracy. Z perspektywy
czasu mozna sadzic¢, iz bariera ta okazata sie zbawienna dla systemu
poradnictwa w regionie, gdyz przyczynita sie do powstania niezalez-
nych kadr doradczych, mogacych sprosta¢ projektom poradnictwa dla
beneficjentow niebedgcych klientami urzedoéw pracy. Zaliczy¢ do nich
mozemy chociazby osoby pracujace, ktore sg zagrozone bezrobociem
w wyniku proceséw restrukturyzacyjnych przemystu i rolnictwa. O ile
wiec do realizacji projektéw Phare, ktére skierowane byly do oséb
bezrobotnych, wystarczata kadra urzedow pracy, o tyle przy realizaciji
projektéw strukturalnych ZPORR, region mogtby odczué brak odpo-
wiednio wykwalifikowanych i dodwiadczonych doradcow zawodowych.

Zesp6t doradcoéw zawodowych w regionie zwigzany z instytucjami
pozarzgdowymi realizujgcymi programy strukturalne nie tylko wiec
wspiera dziatania urzedow pracy, poprzez realizacje rownolegtych
programow dla osob bezrobotnych, lecz co najwazniejsze, uzupetnia
ich dziatania o ustugi skierowane do os6b pracujgcych i uczacych sie.
Tworzy tym samym nowg jako$¢ poradnictwa zawodowego zwigzane-
go z reorientacjg zawodowg i planowaniem kariery.

1.1.3.1. Wplyw zarzadzania na system i metode
poradnictwa

Analizujgc wskazane wyzej zaleznos$ci, warto zwrocic uwage na
doswiadczenia i dobre praktyki wojewddztwa podlaskiego w zakresie
inicjowania i moderowania przemian metodologii poradnictwa zawo-
dowego. Zwigzane sg one z realizowanymi na Podlasiu projektami do-
tyczacymi rozwoju zasobow ludzkich przez instytucje pozarzadowe i
uczelnie wyzsze w ramach programu Rozwoju Zasobéw Ludzkich
Phare SSG w latach 2002-2005.
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W wojewddztwie podlaskim powstawata w tych latach oryginalna
struktura poradnictwa wykraczajgca poza tradycyjny model zintegro-
wanego poradnictwa zawodowego, bazujgcy na zasobach Minister-
stwa Edukacji Narodowej oraz Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalne;j.
Dotychczasowe dziatania zwigzane z budowg systemu poradnictwa
zawodowego koncentrowaly sie gtéwnie na urzedach pracy i porad-
niach psychologiczno-pedagogicznych, ktére stanowig ubogq infra-
strukture instytucji realizujgcych zadania poradnictwa zawodowego
dla mtodziezy i dorostych. Analiza ta jest zatem pretekstem do opisa-
nia alternatywnego systemu poradnictwa zawodowego, ktérego po-
wstanie weryfikuje dotychczasowy model zintegrowanego poradnic-
twa, akcentujgc znaczenie zasobéw doradczych finansowanych przez
instytucje pozarzadowe. Mozna wykazac, iz projekty przedakcesyjne i
strukturalne realizowane przez Wyzszg Szkote Administracji Publicz-
nej w Biatymstoku (WSAP) oraz Biatostockg Fundacje Ksztatcenia
Kadr (BFKK) nie tylko tworzg poprzez odrebne finansowanie nieza-
lezne zasoby poradnictwa zawodowego, lecz, co najwazniejsze, po-
przez swoje dziatania przyczyniajg sie do budowania trwatej struktury
poradnictwa zawodowego w regionie. Charakteryzuje sie ona wia-
snym, wyjgtkowym standardem ustug. Warto zastanowi¢ sie, na ile
zrodto finansowania tej struktury, czyli jej zaleznos¢ od priorytetow
programow pomocowych ukierunkowanych na rozwdj regionalny,
wptywa na forme poradnictwa i charakter $wiadczonych ustug.

Centra Aktywizacji Rozwoju CAR w oparciu o starostwa
powiatowe

Przygotowujgc sie do ztozenia wnioskdéw o dofinansowanie projek-
tow w ramach ZPORR, Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr prze-
prowadzita analize warunkéw wykonalnosci ustug szkoleniowych i do-
radczych w ramach dziatan 2.3 ,Reorientacja zawodowa oséb odcho-
dzacych z rolnictwa” oraz 2.4 ,Reorientacja zawodowa os6b zagrozo-
nych procesami restrukturyzacyjnymi”. Najtrudniejszym elementem w
realizacji projektéw o skali regionalnej, obejmujgcej wszystkie powiaty
wojewoddztwa podlaskiego, okazata sie rekrutacja satysfakcjonujgcej
wielkosci grupy uprawnionych beneficjentow. Dziatania w ramach pla-
nowanych projektéw skierowane byty bowiem do rolnikéw i domowni-
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kow na obszarach wiejskich zamierzajgcych odejs¢ z rolnictwa i zna-
lez¢ prace w nowym zawodzie lub oséb pracujgcych, zagrozonych
bezrobociem. Wieloletnie doSwiadczenia BFKK wskazywaty, iz rekru-
tacja odpowiedniej liczby uczestnikbw bedzie zadaniem trudnym, a co
za tym idzie czynnikiem krytycznym powodzenia projektu. Z drugiej
zas strony, o jego efektywnosci bedzie stanowi¢ rowniez trafno$¢ za-
oferowanych szkolen, czyli ich zgodnos$¢ z realiami lokalnych rynkéw
pracy. Tymczasem nie istniaty wartoSciowe analizy dotyczace uwa-
runkowan rynkéw pracy na poziomie powiatéw. W zwigzku z powyz-
szym BFKK podjeta sie zadania stworzenia lokalnych partnerstw ze
starostwami powiatowymi na rzecz pozyskiwania i efektywnego wy-
datkowania na terenie powiatow Srodkéw pomocowych przeznaczo-
nych na rozwéj zasobdéw ludzkich. Z czasem idea tych partnerstw po
konsultacjach z przedstawicielami samorzadéw terytorialnych prze-
obrazita sie w koncepcje Centrum Aktywizacji Rozwoju. Utworzone
zostaty one we wszystkich 14 powiatach w ramach partnerstwa BFKK,
Panstwowej Wyzszej Szkoty Informatyki i Przedsiebiorczosci w tomzy
oraz poszczegoOlnych starostow. W ten sposdb BFKK zainicjowata i
podpisata czternascie umow partnerskich na tworzenie o$rodkéw
CAR. Zorientowane sg one obecnie na aktywizacje rozwoju lokalnego
i regionalnego poprzez wspotprace merytoryczng instytucji pozarza-
dowych, uczelni wyzszych i jednostek samorzadu terytorialnego, za-
angazowanych statutowo w planowanie i realizowanie rozwoju lokal-
nego na poziomie powiatu. Utworzone CAR-y statly sie podstawg im-
ponujgcego konsorcjum, na rzecz realizacji kompleksowego projektu
reorientacji zawodowej dla rolnikéw, ztozonego przez BFKK na kon-
kurs ogtoszony przez Wojewoddzki Urzagd Pracy w Biatymstoku w ra-
mach pierwszego konkursu ZPORR. Przedsiewzigcie to okazato sie
sukcesem w skali kraju, przy zanotowanym niewielkim zainteresowa-
niu organizacji pozarzgdowych wsparciem trudnego procesu reorien-
tacji zawodowej rolnikéw. Konsorcjum instytucji szkoleniowej, posia-
dajgcej duze doswiadczenie w zarzadzaniu projektami, z uczelnig
wyzszg oraz samorzgadami terytorialnymi, posiadajgcymi najlepsza
orientacje o sytuacji w powiatach, gwarantowato powodzenie projektu.
Nalezy uznac, iz potgczenie sit 16 podmiotow zaangazowanych w re-
alizacje projektu z duzym prawdopodobienstwem przyczynito sie do
efektywnych dziatanh promocyjnych i rekrutacyjnych na terenie gmin

31



METODOLOGIA

wiejskich. Partnerstwo z samorzadami terytorialnymi miato istotne
znaczenie takze w kontekscie efektywnosci dziatan szkoleniowych
projektu. Gwarantuje bowiem komplementarno$¢ dziatan 2.3 z praca-
mi powiatu i projektami inwestycyjnymi realizowanymi w ramach dzia-
tania 3.1 ZPORR Rozwdj obszardéw wiejskich.

Centra Aktywizacji Rozwoju sg obecnie trwatg strukturg instytucjo-
nalng, ktéra przetrwata okres finansowania, w ramach ztoZzonego
wniosku do ZPORR i nadal wypetnia swoje funkcje. Opracowany mo-
del osrodka CAR zaktada bowiem mozliwo$¢ okresowego finansowa-
nia dziatan CAR poprzez projekty realizowane z jego udziatem. Silna
struktura CAR przyczynia sie do efektywnego pozyskiwania $rodkow z
funduszy strukturalnych, ktére bezposrednio finansujg jej biezaca
dziatalno$¢. Zasady podpisanych porozumien gwarantujg tez podsta-
wowg dziatalno§¢ CAR w okresach niefinansowanych przez projekty.
Dlatego tez warto przedstawi¢ model funkcjonowania CAR jako trwatej
struktury wpisujgcej sie doskonale w zadania i cele statutowe instytuciji
tworzgcych partnerstwo, prowadzgc tym samym do synergii ich zaso-
béw i wysitkbw na rzecz rozwoju lokalnego.

Funkcje, jakie petni Centrum Aktywizacji Rozwoju komplementar-
nie wpisujg sie w realizowane zadania samorzadéw powiatowych oraz
cele projektodawcow w zakresie rozwoju lokalnego. Struktura CAR
bazujaca na powiatowych zespotach ekspertéw ztozonych z przed-
stawiciela BFKK oraz pracownika starostwa powiatowego jest gwaran-
tem logicznie zintegrowanych dziatan w obszarze wdrazania ZPORR i
PO KL. Przygotowano cztery modele dziatania Centrum Aktywizaciji
Rozwoju, spetniajgce powyzsze priorytety.

W pierwszym modelu CAR petni funkcje Biura Szkolen, czyli
punktu informacyjnego o aktualnej ofercie szkoleniowej projektow re-
alizowanych na terenie powiatu i catego wojewddztwa. Osoby indywi-
dualne oraz firmy zainteresowane wzigeciem udziatu w szkoleniach lub
kursach zwigzanych z rozwojem zasobow ludzkich mogg w CAR uzy-
ska¢ aktualng informacje na temat oferty szkoleniowej i zasad uczest-
nictwa w projektach szkoleniowych realizowanych na ternie powiatu.
Podobnie instytucje realizujgce projekty szkoleniowe mogq przekazac
do CAR swojg oferte szkoleniowg. Partnerzy porozumienia prowadzg
systematyczny monitoring oferty szkoleniowej na terenie wojewddz-
twa.
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W ramach kolejnego modelu CAR petni funkcje Biura Rekrutacji,
czyli punktéw rekrutacyjnych do projektédw realizowanych na terenie
powiatu. Funkcja ta uzupetnia dziatania CAR w ramach Biura Szkolen,
gdyz beneficjent po uzyskaniu informacji na temat oferty szkoleniowej
i zasad uczestnictwa w szkoleniach moze aplikowa¢ do wybranego
projektu. Oferta szkoleniowa powinna uwzglednia¢ efekty rozwoju lo-
kalnego zwigzanego z rozwojem lokalnej infrastruktury oraz miejscami
pracy generowanymi przez zwigzane z nig inwestycje. Integrowanie
rozwoju zasobow ludzkich z rozwojem lokalnym jest podstawowym
priorytetem wspoélnych dziatah rekrutacyjnych w regionie.

W trzecim modelu funkcjonowania CAR jako Biuro Doradztwa
petni funkcje osrodka doradczego dla osob bezrobotnych i zagrozo-
nych bezrobociem w formie indywidualnego poradnictwa zawodowe-
go. Doradca zawodowy realizuje w CAR profesjonalne ustugi reorien-
tacji i poradnictwa zawodowego w ramach realizowanych projektow.
Podobnie CAR petni funkcje o$rodka doradczego w zakresie promocji
przedsiebiorczosci i wsparcia lokalnego biznesu. Doradca biznesu re-
alizuje w CAR ustugi zwigzane ze wsparciem osOb zamierzajgcych
zatozyC whasng dziatalno$¢ gospodarczg oraz firm z sektora MSP, kt6-
re planujg inwestycje lub rozwoj zasobéw ludzkich w firmie.

W ramach modelu: Biuro Rozwoju Lokalnego CAR petni funkcje
integrujacag opisane wyzej trzy modele. Nalezy jg rozumieé jako funk-
cje informacyjng o wszystkich dziataniach zwigzanych z wdrazaniem
programow strukturalnych i rozwojem lokalnym. Z jednej strony chodzi
0 komplementarno$¢ dziatan poszczegdlnych podmiotéw zaangazo-
wanych w rozwdj lokalny. Poczgwszy od indywidualnej osoby poszu-
kujgcej pracy lub zmieniajgcej zawdd poprzez firmy generujgce nowe
miejsca pracy w ramach nowych inwestycji, po rozwoj infrastruktury
lokalnej, ktéra generuje nowe obszary dziatalnoSci gospodarczej i
miejsca pracy. Zrozumiate jest, iz starania tych wszystkich podmiotow
powinny sie nawzajem wspiera¢ poprzez wspoélng $wiadomosc¢ priory-
tetéw i kierunkéw rozwoju lokalnego. Te $wiadomos¢ moze budowaé
Centrum Aktywizacji Rozwoju wspétpracujgce z samorzadem teryto-
rialnym poprzez opracowywanie i rozpowszechnianie informacji na
temat mozliwosci rozwojowych w regionie i kierunkéw podjetych dzia-
tan. Na tym polega¢ ma funkcja aktywizowania rozwoju w regionie, ro-
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zumiana jako warto$¢ dodana, bedgca efektem lokalnej wspétpracy i
synergii wysitkébw podmiotdéw dziatajgcych w ramach CAR.

Ostatni z przedstawionych wyzej ztozony modeli CAR wykracza
oczywiscie poza strukture poradnictwa zawodowego. Jest jednak
mocnym szkieletem instytucjonalnym niezbednym do trwatego umiej-
scowienia w powiatach zespotow doradczych, ktore Swiadczg ustugi
poradnictwa zawodowego w ramach realizowanych projektéw. Zespo-
ty eksperckie ztozone z doradcy zawodowego i pracownika starostwa
tworzg nowy obszar dziatan doradcy zawodowego, poszerzony o za-
gadnienia zwigzane z realizacjg programow operacyjnych przygoto-
wanych przez powiaty. W ten sposdb doradcy zawodowi biorg czynny
udziat w zarzadzaniu rozwojem lokalnym oraz sg $wiadomi jego kie-
runku i co powinno przetozy¢ sie na jakos¢ $wiadczonych przez nich
ustug informacji zawodowej, reorientacji oraz posrednictwa pracy. Z
drugiej strony, Swiadczenie ustug poradnictwa pod wspolnym szyldem
CAR stawia wymdg ich standaryzacji i zarzgdzania jakoscig poradnic-
twa zawodowego realizowanego na terenie CAR.

Sie¢ CAR, rozumiana jako instytucjonalny fundament tworzone;j
wiasnie struktury poradnictwa zawodowego, niezalezna finansowo od
sektora oswiatowego i urzedéw pracy, jest dobrym przyktadem na to,
w jaki sposob proces zarzadzania rozwojem regionalnym moze przy-
czyni¢ sie do stworzenia trwatego i alternatywnego systemu poradnic-
twa zawodowego w regionie.

Powiatowe zespoly doradcow zawodowych CAR

Sie¢ instytucjonalna niewypetniona trescig, czyli zasobami ludzkimi
i informacyjnymi, jest jedynie teoretyczng abstrakcjg niezdolng do wy-
wierania realnego wptywu na region. Dlatego tak wazne jest stworze-
nie na potrzeby tej sieci zespotu dyspozycyjnych specjalistow oraz
niezbednego zaplecza merytorycznego i narzedziowegouniemozliwia
Swiadczenia wysokiej jakosci ustug na rzecz procesu zarzgdzania
rozwojem regionu. Dziatania BFKK i WSAP koncentrowaty sie zatem
na budowie lokalnych zespotdéw ztozonych z doradcéw zawodowych i
pracownikéw urzedéw powiatowych. Nastepnie wyposazeniu dorad-
cOow w jednolitg metodologie i narzedzia pracy doradczej, a urzedni-
kow w niezbedng wiedze teoretyczng i praktyczng zwigzang z zarza-
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dzaniem rozwojem lokalnym. W wyniku tych dziatan w kazdym powie-
cie wojewddztwa podlaskiego utworzona zostata grupa doradcow za-
wodowych, ktorej liczebnos¢ scisle uzalezniona jest od wielkosci po-
wiatu i zakresu planowanych zadan doradczych w aktualnie realizo-
wanych projektach, z ktérych finansowana jest ich praca.

Powiatowe zespoty doradcéw zawodowych $cidle wspotpracujg z
urzednikami oddelegowanymi przez starostwa do pracy w Centrum
Aktywizacji Rozwoju oraz innymi specjalistami zatrudnionymi w insty-
tucjach rynku pracy (doradcy powiatowych urzedoéw pracy, centréw
wspierania biznesu, poradni psychologiczno-pedagogicznych itp.).
Model ten, zaktadajgcy wspotprace wielu ekspertéw na terenie kazde-
go powiatu, optymalnie realizuje paradygmat zarzgdzania rozwojem
regionalnym w oparciu o potencjat relacyjny zasobow ludzkich i infor-
macyjnych regionu. Zespét doradcéw zawodowych przygotowany
formalnie i merytorycznie do pracy w partnerstwie w ramach CAR jest
zdolny do wykonania poradnictwa zawodowego nie tylko w aktualnie
realizowanych projektach, ale wszystkich innych, chociazby w ramach
ZPORR, ktore bedg zawiera¢ komponent ustugi na rzecz rozwoju za-
sobow ludzkich w regionie.

Osrodki kariery w oparciu o szkofy ponadgimnazjalne

Kolejnym przyktadem wptywu procesu zarzadzania rozwojem re-
gionalnym na system poradnictwa zawodowego w regionie jest pro-
jekt: Multiwitamina na Bezrobocie. Zrealizowany byt on przez WSAP w
ramach dotacji Phare RZL 2002. Projekt ten, prezentowany w dalszej
czesci opracowania pod nazwg osrodki kariery, miat na celu stwo-
rzenie sieci akredytowanych o$rodkéw poradnictwa kariery w szkotach
ponadgimnazjalnych na terenie wojewoddztwa podlaskiego. W ramach
projektu przeszkolone zostaty osoby zatrudnione w szkotach publicz-
nych z zakresie zaktadania i prowadzenia o$rodka kariery zgodnie z
przyjetymi standardami. Sposréd 100 szkdt zgtoszonych do programu,
w 60 osrodkach kariery przeprowadzona akredytacja wypadta pozy-
tywnie. Audyt dotyczyt przestrzegania opracowanych przez WSAP i
BFKK procedur jakosci dotyczacych standardéw ustug poradnictwa
kariery. Wymagania te zostaty opublikowane i promowane w ramach
projektu (Skarzynski M., 2005).
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Sie¢ akredytowanych i wyposazonych w metodologie pracy (stan-
dardy) osrodkow odpowiada na potrzeby sygnalizowane przez dorad-
cow zawodowych pracujgcych lub planujgcych prace w sektorze
o$wiaty. Z jednej strony mozna zauwazy¢ zapotrzebowanie na wiedze
i narzedzia niezbedne do prowadzenia ustug poradnictwa zawodowe-
go w szkotach, ktére nie sg przygotowane do petnienia tych funkciji.
Szkoty nie posiadajg wystarczajgcego zaplecza do prowadzenia ustug
poradnictwa, a zdecydowany monopol w tej dziedzinie w sektorze
oSwiaty posiadajg poradnie psychologiczno-pedagogiczne. Brak jest
nie tylko niezbednych do diagnozy predyspozycji zawodowych testow
lub kwestionariuszy, ale takze dostepu do informacji zawodowej i ak-
tualnych opiséw zawodow. Doradcy zawodowi, probujgcy doradza¢ w
szkotach na ogét bazujg na intuicji i samodzielnie opracowanych kwe-
stionariuszach i konspektach zajeé. Projekt wyposazajgcy szkolnych
doradcoéw kariery w niezbedng wiedze teoretyczng i umiejetnosci
praktyczne, tacznie ze standardowymi narzedziami pracy, zaspokaja
bezposrednio te potrzeby.

Opisane przedsiewziecie jest przyktadem bezposredniego wptywu
procesu zarzgdzania rozwojem regionalnym na system poradnictwa
zawodowego w wojewodztwie podlaskim. W procesie zarzgdzania wy-
raznie zidentyfikowano zasoby ludzkie i instytucjonalne odpowiedzial-
ne w przysztosci za rozwoj zasobow ludzkich w regionie. Tworzgc
trwate efekty inicjatyw instytucji rynku pracy na rzecz przeciwdziatania
bezrobociu miodziezy, w istocie tworzy sie trwate instrumenty wdraza-
nia programéw strukturalnych na rzecz wybranej grupy docelowej. Je-
zeli zatem przyjeliSmy, iz realizowanie programéw z zakresu RZL jest
narzedziem zarzadzania rozwojem regionalnym, to mozemy twierdzi¢,
iz tworzenie trwatego sytemu osrodkéw doradczych w szkole jest eta-
pem zarzadzania regionalnego. W ten sposob proces zarzgdzania
rozwojem regionalnym, poprzez projekt tworzenia struktury organiza-
cyjnej i rozwoju zasobdw ludzkich na rzecz tej struktury bezposrednio
wptywa i przyczynia sie do powstania systemu poradnictwa zawodo-
wego w regionie. Nalezy podkreslic, ze system ten choé¢ oparty na pu-
blicznych szkotach ponadgimnazjalnych, w zasadzie jest alternatywny
wobec omawianego wczesniej modelu zintegrowanego systemu po-
radnictwa. Zwigzane jest to z tym, ze uzupetnia, a nawet wyrecza nie-
sprawne finansowo dziatanie szkolnych doradcéw zawodowych, sys-
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temem akredytowanych i wspieranych przez niepubliczng szkote wyz-
szg doradcéw kariery, ktorzy dziatajg na terenie szkoty.

Regionalne Porozumienie na Rzecz Rozwoju
Poradnictwa Zawodowego

Jak pokazujg dwa wczesniejsze przyktady, zarzgdzanie rozwojem
regionalnym poprzez wdrazanie projektow realizujgcych priorytety
programow operacyjnych lezgcych u podstaw tego rozwoju, przyczy-
nia sie do budowania trwatego systemu, ktéry jest niezalezny i alterna-
tywny wobec modelu publicznego systemu poradnictwa zawodowego
w regionie. Kolejny przyktad przedstawia inicjatywe WSAP i BFKK
zmierzajgcg do zbudowania zintegrowanego systemu poradnictwa, fa-
czgcego opisanych wczesniej doradcow Phare i CAR oraz akredyto-
wanych doradcéw kariery.

Wyzsza Szkota Administracji Publicznej w Biatymstoku przy
wspotpracy z BFKK, dziatajgc pod patronatem Podlaskiego Kuratora
OsSwiaty, zorganizowata 30 marca 2004 roku konferencje na temat:
,Rozwoj Orientacji i Poradnictwa Zawodowego w Systemie Edukacji”.
Celem konferencji byto zaprezentowanie aktualnego stanu poradnic-
twa zawodowego w oswiacie na podstawie analizy obowigzujgcych
przepiséw i przeprowadzonych dziatah prze instytucje odpowiedzialne
za rozwdj poradnictwa zawodowego w kraju. Z drugiej strony, konfe-
rencja stata sie okazjg do zaprezentowania lokalnych doswiadczehn w
zakresie poradnictwa zawodowego dla mtodziezy uczacej sie i poszu-
kujgcej pracy. Konfrontacja stanu faktycznego, obowigzujgcych prze-
pisdw i trendow rozwojowych z regionalnymi do$wiadczeniami i pro-
blemami byto punktem wyjScia do prezentacji idei stworzenia lokalne-
go partnerstwa na rzecz rozwoju poradnictwa zawodowego, ktorej
efektem jest Regionalne Porozumienie na Rzecz Rozwoju Poradnic-
twa Zawodowego oraz Podlaskie Forum Poradnictwa kariery powota-
ne w czerwcu 2006 roku.

Porozumienie to zrzesza dzi$ ponad 140 czionkoéw, w tym przed-
stawicieli urzedéw pracy, szkdt ponadgimnazjalnych, wyzszych uczel-
ni i instytucji pozarzgdowych zwigzanych z rynkiem pracy i poradnic-
twem zawodowym. Co najwazniejsze ma ono charakter regionalny,
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gdyz reprezentowane sg w nim wszystkie powiaty wojew6dztwa pod-
laskiego. Nalezy podkresli¢, iz od momentu powotania Porozumienia
na terenie wojewodztwa podlaskiego z inicjatywy WSAP i BFKK po-
wstaty dwie struktury poradnictwa CAR oraz osrodkow kariery, obej-
mujgce blisko 50 doradcdw, niezwigzanych z tradycyjnym systemem
poradnictwa zawodowego realizowanego w ramach urzedéw pracy. W
tym samym czasie studia podyplomowe WSAP z zakresu reorientaciji i
poradnictwa zawodowego ukonczyto okoto 100 os6b z terenu woje-
wodztwa podlaskiego. Swiadczy to o tym, e idea Regionalnego Po-
rozumienia na Rzecz Rozwoju Zawodowego jest wcigz aktualna, a do-
radztwo zawodowe nadal rozwija sie¢ w aspekcie systemowym i meto-
dologicznym. Duzym wyzwaniem stojgcym obecnie przed Porozumie-
niem jest zintegrowanie standardéw ustug poradnictwa zawodowego
dla dorostych i poradnictwa kariery dla mtodziezy w jeden logiczny i
konsekwentny system poradnictwa.

Powyzsze przyktady tworzenia trwatych struktur poradnictwa, tj.:
powiatowych zespotéw doradczych CAR na potrzeby Phare, ZPORR i
PO KL oraz doradcéw kariery w ramach akredytowanych o$rodkow
kariery w szkoftach ponadgimnazjalnych dowodzg, iz priorytety rozwo-
ju regionalnego realizowane w ramach projektéw z zakresu RZL
wptywajg bezposrednio na aktywowanie i usystematyzowanie Srodo-
wiska doradcdéw zawodowych w regionie. Efektem tego jest stworze-
nie alternatywnego wzgledem sektora oswiatowego i urzedéw pracy
systemu poradnictwa zawodowego w wojewddztwie podlaskim.

Warto zastanowi¢ si¢ jednak, na ile zrodto finansowania i prioryte-
ty zwigzane z realizowanymi projektami wptywajg na forme $wiadczo-
nych w opisanym systemie ustug i perspektywy rozwoju roli doradcy
zawodowego. Mozna sadzi¢, iz poradnictwo zawodowe podporzad-
kowane procesom zarzadzania rozwojem regionalnym, bedace jego
instrumentem, moze istotnie réznic¢ sie od tradycyjnego, niezwigzane-
go bezposrednio z procedurami i priorytetami projektowymi.

Dlatego tez longitualnej analizie zostanie poddana ustuga porad-
nictwa zawodowego, doskonalonego w ramach kolejnych edycji Phare
SSG RZL w wojewddztwie podlaskim. Tworzona jest ona po czesci w
odpowiedzi na wytyczne i nowe wymagania instytucji kontraktujgcych i
nadzorujgcych kolejne projekty. Warto podkresli¢, iz zmiany metody
poradnictwa zmierzaty tych latach w statym Scisle okreSlonym kierun-
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ku, jakim jest model poradnictwa kariery. Mozna wyraznie zauwazy¢
dwie tendencje tych zmian:

- po pierwsze, zmieniajgce sie wytyczne dotyczgace sposobu
rozliczania dni doradczych w projektach sktaniajg do przetoze-
nia akcentu ustugi doradczej z funkcji informacyjnej i kwalifika-
cyjnej na szkoleniowg w bezposredniej relacji z zakwalifikowa-
nym klientem projektu z wytgczeniem z obszaru poradnictwa
0s6b poszukujgcych informacji ogélnej o projekcie;

- po drugie, rosngce wymagania wobec jakoSci ustugi poradnic-
twa oraz ilosci realnej pracy doradczej przeznaczonej na jed-
nego beneficjenta sktaniajg do wzbogacenia metodologii do-
radczej o dodatkowe narzedzia diagnostyczno-doradcze oraz
koniecznos¢ stosowania formuty poradnictwa grupowego.

Obie tendencje, powodujgce zwiekszenie roli szkoleniowej porad-
nictwa, w stosunku do roli informacyjnej i kwalifikacyjnej oraz zwiek-
szenie liczby godzin pracy doradczej z poszczegdlnym klientem, ukie-
runkowuje poradnictwo zawodowe na realizacje modelu poradnictwa
kariery.

Model poradnictwa w Phare SSG RZL 2000

W pierwszej edycji Phare SSG RZL 2000 poradnictwo zawodowe
musiato petni¢ specyficzng funkcje, zwigzang z badawczym i nowator-
skim charakterem pierwszej edycji programu. Osoby bezrobotne i za-
grozone bezrobociem nie posiadaty jeszcze doswiadczen zwigzanych
z udziatem w tego typu projektach, a Swiadomos¢ wsrod bezrobotnych
dotyczgca koniecznosci reorientacji zawodowe;j i roli projektow szko-
leniowych byta bardzo niska. W zwigzku z tym pierwszy kontakt bene-
ficienta z projektem musiat mie¢ charakter informacyjno-
kwalifikacyjny. Doradca zawodowy pracujgcy w powiecie musiat w
wiekszoéci przypadkéw udziela¢ szczegdtowych informacji dotyczg-
cych zasad uczestnictwa w projekcie i korzysci z tym zwigzanych. Po
wstepnej weryfikacji potrzeb doradca umawiat sie z kazdg zaintereso-
wang osobg na spotkanie indywidualne, na ktérym diagnozowat pre-
dyspozycje zawodowe klienta i weryfikowat, czy sg one zgodne z kry-
teriami kwalifikacyjnymi na dostepne szkolenia. Zgodnos¢ w tym za-
kresie byta podstawg wyboru szkolenia i zakwalifikowania do udziatu
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w projekcie. W zwigzku z tg szczeg6lng alokacjg zasobow poradnic-
twa zawodowego, w ktérej wieksza ich cze$¢ zwigzana byta z proce-
durami informaciji i rejestracji dla wszystkich oséb zainteresowanych
projektem, na zasadniczg ustuge poradnictwa zawodowego pozosta-
wato niewiele czasu. Dlatego tez w ramach tej ustugi doradca mogt
uzy¢ jednego narzedzia diagnostycznego w postaci kwestionariusza
predyspozycji zawodowych oraz arkuszy szczegotowych kryteriéw
kwalifikacji na szkolenie. Ustuga poradnictwa zawodowego ogranicza-
ta sie w ten spos6b do ustugi dopasowania wedtug paradygmatu po-
radnictwa tradycyjnego. Klient w wyniku godzinnej sesji poradnictwa
uzyskiwat informacje, ktére szkolenie dostepne w ofercie, najlepiej pa-
suje do jego zdiagnozowanych predyspozyciji.

Model poradnictwa w Phare SSG RZL 2001

Istotna zmiana, jaka zaszta w metodologii poradnictwa zawodo-
wego w ramach Phare SSG RZL 2001, zwigzana byta bezposrednio z
wdrozeniem innowacji w zakresie rekrutacji beneficjentéw do projektu.
Opracowano nowatorskg metode aplikacji klientow do projektu, dzieki
ktérej mozna byto odcigzy¢ doradcéw =z zadah rekrutacyjno-
informacyjnych i cate zasoby doradcze przeznaczyé na wiasciwg
ustuge poradnictwa zawodowego. Nie byto juz zatem koniecznosci,
tak jak w poprzedniej edycji, angazowania specjalistow w realizacje
prostych ustug w ramach dyzuréw informacyjno-rejestracyjnych.

Nowatorska metoda rekrutacji oparta byta na specjalnym dystrybu-
torze, dzieki ktéremu klient uzyskiwat wiedze na temat projektu i do-
stepnej oferty szkoleniowej, mogt pobraé specjalny formularz aplika-
cyjny, a nastepnie wypetiony dokument zlozy¢ w specjalnej, za-
mknigtej urnie stanowigcej cze$¢ dystrybutora. Skrzynki zostaty roz-
stawione w miejscu rekrutacji grupy docelowej — w przypadku projek-
téw dla oséb bezrobotnych byty to powiatowe urzedy pracy. Doradca
zawodowy, obstugujgcy skrzynke w swoim powiecie, analizowat wrzu-
cone do niej formularze zgtoszeniowe, a w dalszej kolejnosci po
wstepnej selekcji zgtoszen zapraszat kandydatow na grupowg sesje
poradnictwa zawodowego, majgac na uwadze zgtaszane potrzeby
szkoleniowe. Kwestia dopasowania szkolenia do predyspozycji i wery-
fikacji wyborow stata sie sprawg drugorzedng a poradnictwo zawodo-
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we zaczeto ktas¢ nacisk na diagnoze i autoanalize wiasnych waloréw
oraz ksztattowanie poprzez ¢wiczenia grupowe umiejetnosci niezbed-
nych w wyborze i zdobywaniu nowych zawodoéw.

Grupowa sesja stata sie wiec kolejng innowacjg wprowadzong w
tej edycji programu i odpowiadata na metodologiczng potrzebe zaan-
gazowania odbiorcéw poradnictwa w aktywizujgce, praktyczne zajecia
grupowe. Grupowa sesja doradcza realizuje nastepujgce zatozenia:
aktywizuje osoby bezrobotne w sytuacjach spotecznych, diagnozuje
predyspozycje i preferencje zawodowe niezbedne do oceny wiasnych
mozliwosci i obszaréw doskonalenia w trakcie podejmowania decyzji
zawodowych i edukacyjnych oraz ksztatci podstawowe umiejetnosci
spoteczne, takie jak: odpornos¢ na stres, negocjacje, asertywnos¢ i
autoprezentacja. Indywidualne poradnictwo zawodowe zamyka proces
doradczy. Doradca, bazujgc na efektach wielogodzinnej sesji dorad-
czo-oceniajacej, posiadajgc szeroka analize osobowosciowg benfi-
cjenta, interpretuje wspdlnie z nim wyniki i asystuje przy tworzeniu in-
dywidualnego planu kariery, ztozonego z bezposrednich i dalszych
harmonogramow dziatan na rzecz szkolen i poszukiwania pracy.

Model poradnictwa w Phare SSG RZL 2002

Realizujgc wytyczne instytucji nadzorujgcych projekt w ramach
Phare SSG RZL 2002 poradnictwo zawodowe zostato jeszcze bar-
dziej rozbudowane, przez co ostatecznie klient uzyska obszerniejszq i
bogatszg ustuge poradnictwa zawodowego. Nowoscig w tej edycji
programu sg;

- grupowa sesja poradnictwa, realizowana po szkoleniu zawo-

dowym;

- ustuga poSrednictwa pracy, realizowana w ramach indywidual-

nej sesji poradnictwa zamykajacej udziat w projekcie.

W ten sposob klient spotyka sie z doradcg czterokrotnie; dwa razy
w ramach ses;ji grupowych i dwukrotnie podczas indywidualnych spo-
tkan. Wzrasta zatem znacznie czas pracy doradcy zawodowego sta-
tystycznie przeznaczony na jednego beneficjenta, a takze liczba za-
stosowanych narzedzi i szczegotowych procedur.

Pierwsza grupowa sesja poradnictwa zawodowego przed szkole-
niem peni role kwalifikacyjnej. Jej celem jest zdiagnozowanie predys-
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pozycji zawodowych uczestnika i zweryfikowanie trafnosci wyboru
szkolenia w kontekscie oferty szkoleniowej programu. Pogtebiona dia-
gnoza kwestionariuszowa predyspozycji zawodowych, zdolno$ci i
umiejetnosci oraz cech osobowosci istotnych w wyborze tematu szko-
lenia i przysztego zawodu stata sie podstawg okreslenia indywidual-
nego profilu osobowosciowo-zawodowego stuchacza, przydatnego w
reorientacji zawodowej i poszukiwaniu pracy.

Po sesji kwalifikacyjnej doradca zawodowy spotyka sie z uczestni-
kami indywidualnie. W trakcie spotkania doradca wraz klientem anali-
zujg utworzone na sesji grupowej profile osobowosciowo-zawodowe w
kontekécie indywidualnego planowania kariery.

Kolejnym etapem jest szkolenie. Po jego zakohczeniu wszyscy
absolwenci spotykajg sie z doradcg na kolejnej sesji poradnictwa gru-
powego. Jej celem jest podsumowanie, inwentaryzacja i analiza wie-
dzy, zdolnosci oraz dosSwiadczen zawodowych zdobytych w trakcie
uczestnictwa w programie (w sesjach indywidualnego poradnictwa
zawodowego oraz w szkoleniu zawodowym). Efekty tej pracy wpisane
zostajg w specjalny arkusz inwentaryzacyjny, bedgcy podstawg ¢wi-
czen praktycznych w wartoSciowaniu ofert pracy i wtasnych walorow
oraz w planowaniu dziata na rzecz zdobywania pracy. Umiejetno&ci
zdobywane w trakcie éwiczen praktycznych utatwiajg uczestnikowi
podejmowanie samodzielnych dziatan na rzecz pracy oraz wlasciwego
doboru ofert i przygotowywania sie do rozméw kwalifikacyjnych. W
trakcie sesji tworzone sg takze wtasne plany dziatan na rzecz nowego
zatrudnienia.

Uczestnik sesji zdobywa zatem wiedze na temat wtasnych walo-
réow zawodowych oraz praktyczne umiejetnosci rzetelnej oceny ofert i
wiasnych predyspozycji, a takze umiejetno$¢ planowania wtasnych
dziatan. W trakcie sesji opracowywane sg réwniez arkusze dziatan na
rzecz zatrudnienia oraz CV na potrzeby zwigzane z ustugami posred-
nictwa pracy.

Ostatnim etapem ustugi poradnictwa zawodowego jest ustuga po-
Srednictwa pracy realizowana w formie sesji indywidualnej. Na spo-
tkaniu tym doradca zawodowy wraz z klientem, absolwentem szkole-
nia analizuje dostepne oferty pracy w kontekscie zdobytych umiejet-
nosci zawodowych. Doradca pomaga klientowi w przygotowaniu do-
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kumentéw aplikacyjnych, CV i zyciorysu na spotkanie rekrutacyjne w
sprawie konkretnej oferty pracy.

Ro6znice w formie poradnictwa w ramach kolejnych edycji progra-
mu przedstawiono na rysunkach 1 2.
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Rys. 1. Liczba standaryzowanych narzedzi doradczo-diagnostycznych wyko-
rzystywanych w trakcie sesji poradnictwa zawodowego

Zrédto: opracowanie wiasne.

Powyzsze zestawienie ukazuje rozwdj metodologii poradnictwa w
zakresie stosowanych narzedzi i instrumentéw doradczych. Szczegol-
nie wazne okazato sie wykorzystanie grupowych sesji doradczych do
diagnozy predyspozycji i osobowosci zawodowej klientéw w typowych
kwestionariuszach oraz zajeciach grupowych. Umozliwiato to interpre-
towanie wynikow oraz omawianie obszaréw poradnictwa w formie za-
je¢ edukacyjno-warsztatowych. Formuta grupowych zaje¢ diagno-
stycznych wymagata wprowadzenia dodatkowych godzin poradnictwa
grupowego, tworzac ramy czasowe do stosowania zwiekszonej liczby
narzedzi i instrumentédw diagnostycznych, co wplyneto na strukture
ustug doradczych w projektach. Sytuacja ta spowodowata zwiekszenie
proporcji zaje¢ grupowych w stosunku do indywidualnych, wptywajac
na ekonomiczng efektywnos¢ realizowanych przedsiewzie¢ projekto-
wych.

43



METODOLOGIA

20

15 ATAY AT AN

2 poinin] 2 e )
; S s s

Phare SSG RZL 2000  Phare SSG RZL 2001 Phare SSG RZL 2002

Rys. 2. Liczba standaryzowanych godzin poradnictwa grupowego w stosun-
ku do godzin poradnictwa indywidualnego

Zrédto: opracowanie wiasne.

Z danych prezentowanych na rysunku 2 wynika, iz ustuga porad-
nictwa zawodowego w kolejnych edycjach programu istotnie sie zmie-
niata. Zwiekszyly sie liczby godzin doradczych przypadajgcych na jed-
nego beneficjenta, spotkan z doradcg zawodowym, wykorzystanych
narzedzi diagnostyczno-doradczych. Réwniez wzrést udziat sesji gru-
powych i ¢wiczeniowych w kompleksowej ustudze poradnictwa. Prze-
miany te zblizajg poradnictwo zawodowe do modelu niedyrektywnego
poradnictwa kariery. Realizowane jest ono w obszarze poznawczym,
ksztatceniowym i wychowawczym, przygotowujgc klienta do efektyw-
nego dziatania na rzecz pracy. Wybor doskonatego, idealnego zawo-
du jest w tym modelu sprawg wtdrng, a akcent ustugi doradczej prze-
niesiony jest z funkcji poznawczej w obszary ksztattowania umiejetno-
&ci i postaw niezbednych w przysztym zyciu zawodowym i osobistym
w kontekscie realibw zmieniajgcego sie rynku pracy. Podobne propor-
cje ustug poradnictwa grupowego i indywidualnego sg dzis standar-
dem poradnictwa zawodowego realizowanego w warunkach projekto-
wych.
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1.1.3.2. Ekonomia czy psychologia — domena
poradnictwa

Przedstawiona analiza wyraznie wskazuje na Scisty zwigzek po-
radnictwa zawodowego z procesem zarzgdzania. Wskazuje takze kie-
runek tej zaleznoéci, zgodnie z ktérym poradnictwo zawodowe podpo-
rzadkowane jest priorytetom rozwoju regionalnego, zasadom rozlicza-
nia i finansowania ustug projektéw prorozwojowych przeobrazajgc sie
i rozwijajgc zgodnie z wytycznymi i potrzebami menedzeréw rozwoju
regionalnego kontraktujacych projekty finansujgce to poradnictwo.
Przemiany, jakie zachodzg w systemie poradnictwa zawodowego oraz
w formie i metodzie Swiadczonych ustug przede wszystkim odpowia-
dajg na potrzeby ekonomistéw, w duzo mniejszym stopniu reagujac
na potrzeby klientow i odbiorcéw tych ustug. Podsumowujgc zatem
rozwazania dotyczace wptywu procesu zarzadzania rozwojem regio-
nalnym na poradnictwo zawodowe, zaréwno w kontekscie budowania
i stymulowania rozwoju regionalnego sytemu poradnictwa, jak tez w
kontekscie przemian formy i metodologii ustug poradnictwa zawodo-
wego realizowanego w tym systemie odnie$¢ sie nalezy do narzucajg-
cych sie pytan: Czyjg domeng jest poradnictwo zawodowe rozumiane
jako narzedzie zarzadzania rozwojem zasobdw ludzkich w regionie?
Czy nalezy ono do psychologéw i pedagogéw, specjalistow od zarzg-
dzania zasobami klienta, czy moze ekonomistéw i menedzerow, spe-
cjalistow od zarzadzania zasobami regionu?

Odpowiedz na te pytania tylko pozornie ma charakter czysto teo-
retyczny. Mozna stwierdzi¢, iz kazdorazowo jest to sprawa samego
doradcy, jego odczu¢ i intencji oraz subiektywnego rozumienia wta-
snej roli zawodowej i wartoSci realizowanych poprzez prace doradcza.
Jezeli tak, to nie ma wiekszego znaczenia, kto projektuje warsztat
pracy doradczej. To, czy doradca bedzie pomagat i wspierat cziowieka
lub ksztattowat zasoby ludzkie regionu zaleze¢ bedzie ostatecznie od
osobowosci i jego stylu pracy. Konsekwentnie rozumujac, mozna wy-
obrazi¢ sobie doradce — psychologa z podejsciem terapeutycznym
nastawionego na realizacje potrzeb klienta oraz doradce — menedzera
akcentujgcego aspekt praktyczny, nastawionego na efektywnosc¢ i wy-
niki projektu. To rozrdznienie nie jest jednak obojetne dla zarzgdzania
rozwojem regionalnym. Szczegétowe metody pracy, standardy swiad-
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czonych ustug i $ciste zasady rozliczania pracy nie dopuszczajg tak
duzej dowolnosci w zakresie stylu pracy i oferowanych ustug. Doradca
zawodowy zatrudniony w projekcie, wynagradzany i rozliczany z pracy
przez menedzera projektu nie moze dowolnie, zgodnie ze swoim in-
dywidualnym powofaniem, odpowiada¢ na wszystkie zgtaszane po-
trzeby klienta. Doradca zawodowy dziatajgcy w projekcie swoje zada-
nia postrzega zawsze w kontekscie wskaznikow efektywnosci projektu
i priorytetow zwigzanych z rozwojem regionu. Dlatego tez metodologie
pracy doradcow zawodowych w projektach z zakresu RZL powinien
tworzy¢ zespot specjalistow ztozony z psychologéw i pedagogdéw oraz
ekonomistéw i menedzeréow. W takim zespole mozna bowiem efek-
tywnie tgczyé potrzeby regionu z oczekiwaniami klientéw indywidual-
nych.

Z drugiej strony rysuje sie trudne zadanie, jakie stoi przed dorad-
cami zawodowymi niezwigzanymi z projektami na rzecz rozwoju re-
gionu. Mozna ich nazwaé grupg doradcow niezaleznych. Dziatajg oni
na rzecz klienta zainteresowanego samg ustugg doradczg i wspar-
ciem doradczym. Klienci tacy spontanicznie poszukujg pomocy dorad-
czej rozumianej jako cel a nie Srodek pozyskania innej ustugi (szkole-
niowej, finansowej, posrednictwa pracy itp.), jak ma to na ogét miejsce
w projektach z zakresu RZL. Doradcy odpowiadajacy tylko na potrze-
by klienta, poprzez swojg koncentracje na kliencie podlegajg mniejszej
presji rozwojowej zewnetrznej i wolniej zmieniajg swoj warsztat pracy.
Mozna zaryzykowac twierdzenie, iz doradcy o orientacji psychologicz-
nej i terapeutycznej w dalszym stopniu w duzej mierze realizujg para-
dygmat poradnictwa tradycyjnego oparty na regule dopasowania i in-
formacji zawodowej. Efekt terapeutyczny tej metody poradnictwa jest
tatwy do osiggniecia, lecz w istocie nietrwaty. Trudno podwazy¢ chwi-
lowg satysfakcje klienta po uzyskaniu recepty na zawod idealnie pasu-
jacy do jego predyspozycji, osobistych potrzeb i zdolnosci. Dopaso-
wanie idealnego zawodu nie zmienia w istocie sytuacji klienta na ryn-
ku pracy, a rozczarowanie po takiej ustudze poradnictwa przychodzi
dos¢ szybko. Ciggte dopasowywanie idealnych zawodéw dla klientéw
skazanych na bezrobocie wydaje sie¢ wazng kwestig moralng, gdyz
wzbudza niepotrzebne nadzieje i frustracje (w duzej mierze dotyczy to
0s6b starszych, niepetnosprawnych i Zle wyksztatconych). Wydaje sie,
iz wyzwania rozwojowe stojgce przed doradcami niezaleznymi majg
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szczegoblnie duze znaczenie. Doradcy ci w obliczu nowych realidw
rynku pracy powinni zmienia¢ swojg metode pracy, zmierzajgc do po-
radnictwa kariery i metod wsparcia bezrobotnych w poszukiwaniu sa-
tysfakcji zyciowej takze poza pracg. Przemiany poradnictwa zawodo-
wego w nowych czasach powinny iS¢ nawet krok dalej. Mozna bo-
wiem zastanowiC sie nawet nad catkowitym zerwaniem poradnictwa z
ideg dopasowywania zawodu i Srodowiska pracy do statycznie zdia-
gnozowanej osoby. Wydaje sig, iz poradnictwo postmodernistyczne,
rezygnujgce z diagnozy i statystyki, powinno koncentrowac sie na ob-
szarze wychowawczym i ksztatceniowym. Stawatoby sie ono porad-
nictwem zycia, uczacym klienta radzenia sobie z codziennymi proble-
mami (Skarzynski M., 2004).

Czy model poradnictwa kariery realizowany w poradnictwie projek-
towym okaze sie wystarczajgcy i skuteczny? Czy niezalezni doradcy
zawodowi bedg z koniecznosci poszerza¢ obszar poradnictwa o dzie-
dziny zycia klienta niezwigzane bezposSrednio z wykonywaniem pracy
zawodowej? Czy specjalizacja i réznice pomiedzy doradcami projek-
towymi o orientacji menedzerskiej i doradcami niezaleznymi o orienta-
cji terapeutycznej bedg dalej sie pogtebiac?

Na te i podobne pytania musi odpowiedzie¢ praktyka: wspolna,
codzienna praca doradcéw zawodowych i menedzeréw rozwoju re-
gionalnego. Mozna tez spodziewaé sig, iz wiekszo$¢ teoretycznych
dylematow, jak zawsze, rozstrzygnie zycie oraz zasady finansowania
ustug poradnictwa zawodowego wyznaczajgce zainteresowanie klien-
ta okreslong jego formg. Giéwne trendy rozwoju poradnictwa zawo-
dowego w rzeczywistoSci wyznaczy ten, kto za te ustugi ostatecznie
bedzie ptaci¢. Tym bardziej nie mozna zapominaé, iz najlepszg forma
budowania wysokich standardéw ustug i praktycznych modeli porad-
nictwa jest wspoétpraca i lokalne porozumienia teoretykéw oraz prakty-
kéw. Laczenie potencjatu intelektualnego i instytucjonalnego staje sie
przeciez nowg formg aktywizowania regionéw w oparciu o ich endo-
geniczny potencjat. Porozumienia specjalistéw z réznych dziedzin wo-
két jasno stawianych i mierzalnych celéw rozwojowych jest obecnie
strategicznym kapitatem regionu. Od niego zaleze¢ bedzie rozwdj ca-
tego regionu, jak tez jego mieszkancow. Majgc na uwadze rozwéj za-
sobow ludzkich, kapitat ten w rbwnym stopniu powinni tworzy¢ psy-
cholodzy, ekonomiéci oraz menedzerowie rozwoju regionalnego. Wia-
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$nie takie zespoty ekspertow: nadzorujgce, realizujgce i przygotowu-
jace kolejne projekty na rzecz rozwoju regionu, juz dzi§ wyznaczajg
kierunki ewolucji poradnictwa zawodowego w wojewddztwie podla-
skim.

Metafora budowlana

W podsumowaniu rozwazan nad domeng poradnictwa zawodo-
wego mozna postuzyC sie warto$ciowg heurystycznie metaforg bu-
dowlana, ukazujgcg role poradnictwa zawodowego w procesie inwe-
stowania w kapitat ludzki regionu. Zgodnie z tg metaforg inwestycja
budowlana angazujgca na kolejnych etapach realizacji materiaty bu-
dowlane, robotnikéw budowlanych, architektéw i inwestoréow moze
okaza¢ modelem wspétpracy doradcéw zawodowych (pracujgcych z
klientem), psychologéw (opracowujgcych metody poradnictwa) oraz
ekonomistéw (odpowiedzialnych za rozwdj regionu).

Wzniesienie budynku uzytecznosci publicznej podnosi walory mia-
sta lub dzielnicy. Inwestor widzgc korzysci ptyngce z posiadania tych
waloréw podejmuje decyzje inwestycyjng i zatrudnia specjaliste (archi-
tekta) do zaprojektowania budynku spetniajgcego zatozone kryteria
uzytecznoSci (szkota, przychodnia, urzad, zaktad pracy). Projekt archi-
tekta narzuca wykonawcom (robotnikom budowlanym) zastosowanie
specyficznych i dostosowanych do zakfadanego celu kompetenciji
(murarz, posadzkarz, glazurnik, elektryk) oraz zwigzanych z nimi in-
strumentow (narzedzi, cegiet, rur, elementéw instalacji). Projekt bu-
dowlany uwzgledniaé musi, z jednej strony, wytyczne inwestora doty-
czgce jego funkcjonalnosci, z drugiej zas, mozliwosci wykonania bu-
dowli zwigzane z dostepnymi kompetencjami wykonawcow budowla-
nych i technologiami budowlanymi (rysunek 3). W dtuzszej perspekty-
wie wymagania funkcjonalne i finansowe inwestora sg katalizatorem
rozwoju technologii budowlanej. Ponadto nalezy podkresli¢, iz kazdy
budynek wznoszony jest zgodnie z ogdélnym planem zagospodarowa-
nia przestrzennego i wpisuje sie w dokumenty strategiczne regionu.
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Region i spolecznosé lokalna
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inzynier projektujacy funkcjonalnosé budynku

¥
=) projekt

projekt budowlany uwzgledniajacy wytyczne
+*
wykonawca

Plan Zagospodarowania Przestrzennego

firma budowlana realizujaca inwestycje budowlang

2+ 4

specjalisci metody narzedzia

robotnicy budowlani metody budowlane narzedzia i maszyny
i inni specjalisci murowanie, wykanczanie.. cegty, beton, rury..

technologie budowlane

Rys. 3. Schemat zaleznosci w metaforze budowlanej

Zrédto: opracowanie wiasne.

Rozwdj kapitatu ludzkiego podnosi walory regionu lub gminy. Sa-
morzad zatrudniajgcy ekonomistow dostrzegajgc korzysci ptynace z
rozwoju zasobow ludzkich, podejmuje decyzje inwestycyjng i zatrud-
nia specjaliste (psychologa) do przygotowania projektu doradczo-
szkoleniowego, spetniajgcego zatozone kryteria uzytecznosci (zatrud-
nialno$¢, integracja, adaptacyjnos¢, przedsiebiorczos¢ itp.). Projekt
narzuca wykonawcom (doradcom i trenerom) zastosowanie specy-
ficznych i dostosowanych do zaktadanego celu kompetencji (doradca
zawodowy, psycholog rodzinny, doradca przedsiebiorczosci) oraz
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zwigzanych z nimi instrumentéw (narzedzi doradczych: testéw, kwe-
stionariuszy, programéw zaje¢, poradnikow). Projekt doradczo-
szkoleniowy uwzglednia z jednej strony wytyczne inwestora dotyczace
jego efektow z drugiej zas strony mozliwosci ich osiggnigcia zwigzane
z dostepng metodologig poradnictwa zawodowego (rysunek 4). W
dtuzszej perspektywie wymagania inwestora okresSlane przez ekono-
mistow zarzadzajgcych regionem sg katalizatorem przemian metod
poradnictwa. Warto tez podkresli¢, iz kazdy projekt realizowany jest
zgodnie z priorytetami Regionalnego Programu Operacyjnego.

region i jego zasoby ludzkie

1+

ekonomista diagnozujgcy potrzeby regionu

inwestor - samorzad

ekonomista projektujacy wskazniki wsparcia

¥

architekt

psycholog projektujacy metody wsparcia

2
=) projekt

uwzgledniajacy wskazniki i metody

@+
wykonawca

Regionalny Program Operacyjny

instytucja przygotowujaca i realizujgca projekt

2+ 4

specjalisci metody narzedzia

doradca zawodowy IPD, szkolenia zawodowe portfolio IPD
i inni specjalisci posrednictwo pracy testy, kwestionariusze

metodologia poradnictwa zawodowego

Rys. 4. Schemat wptywu zarzgdzania regionem na metodologie poradnictwa
zawodowego z uwzglednieniem kompetencji ekonomicznych i psychologicz-
nych

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Sledzac metafore budowlang, tatwiej uchwycié¢ role poradnictwa
zawodowego w procesie zarzgdzania rozwojem regionalnym. Doradcy
zawodowi, podobnie jak robotnicy budowlani, wznoszg wazng dla re-
gionu ,budowle”, korzystajac z instrukcji psychologow (architektow),
ktorzy opracowujg ich metody i narzedzia pracy. Chociaz samorzad i
ekonomiéci jako inwestorzy decydujg o tym, co i gdzie nalezy budo-
wac, to jednak psycholodzy wiedzg lepiej jak to zrobi¢, by obiekt kon-
cowy skutecznie wypetniat swoje funkcje.

Kazdy inwestor czy wtasciciel oddawanej do uzytku inwestyciji jest
szczegOlnie zainteresowany tym, jaki fachowiec i z jakiej cegly jg zbu-
dowat. Podobnie problematyka poradnictwa zawodowego moze i po-
winna by¢ interesujgca dla wszystkich praktykéw zajmujgcych sie
rozwojem regionow.

1.1.3.3. Wartosci dodane projektéw RZL

Istotnym elementem wptywu procesu zarzadzania rozwojem re-
gionu na metodologie poradnictwa zawodowego jest projekt doradczo-
szkoleniowy, ktéry skupia w sobie wytyczne i oczekiwania ekonomi-
stébw oraz mozliwosci dostepnych metodologii poradnictwa zawodo-
wego czy ambicji psychologdéw projektujgcych metody wsparcia w za-
kresie rozwoju metod poradnictwa adekwatnie do stawianych wyzwan.

W tym sensie projekt RZL staje sie obszarem ksztattowania, te-
stowania i wdrazania nowych metod poradnictwa zawodowego, co
czesto samo w sobie, jako innowacja w zakresie wsparcia zawodowe-
go staje sie wartoscig dodang projektu. Myslac o rozwoju poradnictwa
zawodowego w ramach dostepnych srodkow finansowych, nie mozna
poming¢ projektédw z zakresu rozwoju zasobow ludzkich, ktére gene-
rujg warto$¢ dodang w postaci nowej metodologii poradnictwa. Umie-
jetnos¢ przygotowania projektow umozliwiajacych kreowanie wartosci
dodanych wymaga zrozumienia zaréwno problematyki wartosci doda-
nych jak tez czynnikdw wptywajgcych na ich wystepowanie w projek-
tach.

Celem niniejszego opracowania jest zatem oméwienie czynnikow
kreujgcych wartos¢ dodang w projektach szkoleniowo-doradczych re-
alizowanych w ramach ZPORR. Analiza ta, podobnie jak wczes$niejsze
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rozwazania, zostata przeprowadzona w kontekscie doswiadczen
BFKK w projektowaniu i wdrazaniu regionalnych projektéw doradczo-
szkoleniowych w ramach Priorytetu 2 ZPORR. Zaprezentowany model
czynnikbw generujgcych wartos¢ dodang przedstawiony zostat w for-
mie opisu praktycznych rozwigzan metodologicznych i organizacyj-
nych, ktére sprzyjajg kreowaniu i wzmacnianiu wartosci dodanej w
projektach.

Szczegdblnego znaczenia nabiera préba zdefiniowania samej war-
toSci dodanej w przedsiewzieciach szkoleniowych, ktéra pomimo po-
wszechnej popularnoéci przez kolejnych projektodawcow rozumiana
jest intuicyjnie i definiowana nieprecyzyjnie. Uniemozliwia to tym sa-
mym obiektywng ocene oraz monitorowanie faktycznego stanu jej re-
alizacji.

Tezg lezacg u podstaw niniejszego opracowania jest twierdzenie,
iz warto§¢ dodana w warunkach wysokiej konkurencyjnosci projekto-
dawcdw powinna by¢é podstawowym kryterium oceny wnioskéw o do-
finansowanie. Wiekszo$¢ instytucji profesjonalnie zajmujgcych sie re-
alizacjg projektow szkoleniowych jest obecnie w stanie zagwaranto-
wac realizacje wysokich wskaznikéw przy zachowaniu niskich kosz-
téw. Wydaje sie, iz obiektywna analiza i ocena wartosci dodanych po-
winna rozstrzygac przy rekomendowaniu do finansowania projektéw o
podobnych wskaznikach ilosciowych. Wymuszone jest to przez istotng
zmiane warunkoéw wdrazania programow strukturalnych zwigzanych z
rozwojem i doskonaleniem instytucji realizujgcych projekty. Czasy pio-
nierskie ZPORR trwaty krétko i skonczyly sie bezpowrotnie. Projekto-
dawcy z okresu pierwszych alokacji, podobnie jak kiedy$ bracia Lu-
miere zebrali swoje laury za sam fakt skonstruowania poprawnych
projektéw. W obecnej chwili nikomu nie zaimponuje wjazd pociggu na
stacje w La Ciotat, gdyz obecnie dzieto flmowe powinno nies¢ dodat-
kowe przestfanie intelektualne lub duchowe a odbiorcy nie poruszy juz
jedynie dziatanie kinematografu. Podobnie projektodawcy powinni dzi$
oferowac ,co$ wiecej” niz tylko sprawnos$¢ realizacji projektow.

Z powyzszego wynika potrzeba opracowania publikacji ukazujgcej
czynniki generujgce w projektach ,cos wiecej” niz standardowe
wskazniki dziatania oraz definiujgcego, czym w istocie jest to ,co$
wiecej”.
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Punktem wyjScia rozwazan nad istotg warto$ci dodanej powinna
by¢ analiza praktycznego stosowania tego pojecia. Warto$¢ dodana
jest pojeciem stosowanym w praktyce projektowej zaréwno przez in-
stytucje kontraktujgce, jak i projektodawcédw, szczegolnie w kontekscie
oceny projektow. Fakt, iz nie jest ona przedmiotem kontraktu, a do-
kumentacja sprawozdawcza uniemozliwia raportowanie stopnia reali-
zacji zaktadanej wartosci dodanej sprawia, iz jej znaczenie jest w
praktyce deprecjonowane. Nie jest ona celem projektu, lecz jedynie
kategorig jego opisu, cechg wyrdzniajgcg wniosek sposréd innych.
Marginalizowanie znaczenia wartosci dodanej w obszarze rezultatow
projektu powoduje, ze projektodawcy zostajg zwolnieni z obowigzku
jej realizacji. Wynika to zapewne z trudnosci zdefiniowania samej war-
toSci dodanej, a tym samym z mozliwoscig jej mierzenia. Efektem tego
jest brzemienna w skutkach postawa projektodawcdéw wobec wartosci
dodanej, gdyz skoro nie mozna umiescic jej w mierzalnych rezultatach
projektu, a dokumentacja sprawozdawcza nie wymusza raportowania
realizacji zaktadanych wartoSci dodanej, przestaje ona by¢ celem
dziatan projektowych. Konczy najczesciej swojg egzystencje na etapie
projektowania przedsiewziec i procesu ich oceny.

Warto$¢ dodana przestaje byé réwniez celem wzywajgcym do zre-
alizowania, przestaje pociggac, skfania¢ lub postulowac, tracac tym
samym swoj normatywny sens. W istocie warto$¢ przestaje funkcjo-
nowac jako wartos¢ w sensie aksjologicznym. Staje sie kategorig czy-
sto funkcjonalna, instrumentem marketingowym podnoszgcym jako$é
produktu, jakim jest wniosek konkurujgcy o dofinansowanie. W tej sy-
tuacji wartos¢ dodana jest po prostu uzyta przez projektodawcéw do
przygotowania wniosku wedtug przepisu na najlepszy projekt, podob-
nie jak uzywa sie maki do pieczenia chleba.

Tymczasem warto$¢ w sensie ontologicznym rézni sie od innych
istniejgcych przedmiotow tym, Ze istnieje w sposéb szczegolny, do-
magajac sie swojej realizacji. Wartos¢ powinna posiadac te intryguja-
cq wiasciwosé, ktéra powoduje, iz potrafi pociggac, urzekaé i oriento-
wac wokot siebie dziatania zmierzajgce do jej realizacji. Jezeli warto$¢
dodana ma by¢ w praktyce projektowej czym$ wiecej niz pustym poje-
ciem o ograniczonym terminie waznosci, powinna mie¢ zagwaranto-
wane miejsce w obszarze celdéw i rezultatow projektu. Projektodawca
powinien uwzglednia¢ warto$¢ dodang w swoich dziataniach zmierza-
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jac do jej osiggniecia. Tylko wéwczas wartos¢ dodana bedzie miata
znaczenie w sensie normatywnym. W innym przypadku pozostanie
wartoscig w sensie ksiegowym, bedgc przedmiotem bilansu réznorod-
nych waloréw projektu.

Definicja wartosci dodanej

Przed omowieniem czynnikbw generujgcych wartos¢ dodang nie-
zbedne jest zdefiniowanie samego jej pojecia. Brak jasnego i po-
wszechnego rozumienia wartoéci dodanej jest prawdopodobnie po-
wodem jej marginalizowania w praktyce projektowej. Dotyczy to za-
rowno etapu kwalifikowania wnioskow, jak tez i sprawozdawczo$ci.
Trudno jest oceni¢ lub okresli¢ poziom realizacji wartosci dodanej, gdy
nie wiadomo, jak jg zmierzy¢. Potocznie uznaje sig, iz owa ,niemie-
rzalnos¢” w istocie definiuje warto$¢ dodang, jako rezultat projektu,
ktérego nie da sie zmierzy¢. Definiowanie warto$ci dodanej jako nie-
mierzalne rezultaty projektu wyjasnia wprost jej nazwe, gdyz te re-
zultaty musza by¢ dodane do projektu obok jego efektow mierzalnych.
W przypadku tej definicji nalezy zastanowi¢ sie nad powodami trudno-
§ci z mierzalnoScig warto$ci dodane;j:

- rezultat jest niemierzalny, poniewaz nie da sie go Scisle okre-
$li¢, jest niejasny, nieuchwytny poznawczo i pojeciowo (spra-
wiedliwo$¢ spoteczna, szczescie, dobro itp.);

- rezultat jest niemierzalny, poniewaz wykracza chronologicznie
poza projekt, jest odroczony w czasie i nie da sie go zmierzy¢
w ramach projektu (zmniejszenie bezrobocia, zwigkszenie
liczby firm itp.);

- rezultat jest niemierzalny, poniewaz swojg kategorig wykracza
poza paradygmat lub charakter pozostatych rezultatow ilo-
Sciowych, a w projekcie brak jest metodologicznych mozliwosci
pomiaru (np. satysfakcja, rozwoj, poprawa sytuacji zawodowej,
aktywizacja itp.).

Faktyczna niemierzalnos¢ rezultatu, wystepujgca jedynie w pierw-
szym przypadku, w istocie dyskwalifikuje te wartos¢ dodang jako cel
nieprecyzyjny lub nieistniejgcy (ideat lub utopia), ktérego nie da sie w
ogodle zrealizowaé. W pozostatych przypadkach rezultaty w istocie sg
mierzalne, co dowodzi, iz potocznie funkcjonujgca definicja jest nie-
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wystarczajgca, a jej znaczenie uzytkowe ogranicza sie do informacji o
wykluczeniu tego rezultatu ze standardowych wskaznikow i zadan
sprawozdawczych. Definicja warto$ci dodanej, rozumianej jako rezul-
tat niemierzalny nie jest zatem poprawna, choé¢ posiada walory uzyt-
kowe. Jej wada jest brak wyjasnienia, czym jest lub powinna by¢ war-
toS¢ dodana, czyli jakie warunki powinien spetnia¢ rezultat, by byt war-
toScig dodang. Natomiast zaletg potocznej definicji wartosci dodane;j
jest nazwanie jej rezultatem. Otwartg kwestig pozostaje pytanie, jakie
cechy lub warunki powinien spetnia¢ rezultat, by by¢ wartoscig doda-
ng projektu.

W tym miejscu nalezy zwrdci¢ sie w strone definicji wartosci doda-
nej, zawartej w oficjalnej dokumentacji zwigzanej z programami finan-
sujgcymi projekty szkoleniowo-doradcze. Duzym zaskoczeniem moze
by¢ fakt, iz na famach przeszto pét tysigca stron ,Poradnika dla Bene-
ficjentow priorytetu 2 ZPORR”, ,Uzupetnienia ZPORR 2004-2006",
,Dokumentacji konkursowej” Wojewoddzkiego Urzedu Pracy w Biatym-
stoku oraz licznych portali internetowych poswieconych programom
strukturalnym przedstawiono tylko jedng definicje wartosci dodanej
pomijajgc zupetnie wyjasdnienia tego terminu w licznych stownikach i
instrukcjach. W ,Poradniku dla Beneficjentoéw priorytetu 2 ZPORR” w
rozdziale 2.6 proponuje sie nastepujacg definicje wartosci dodanej:
,Dziatania finansowane ze $rodkéw EFS powinny dostarczaé tzw.
warto$¢ dodang. Chodzi o zaproponowanie takich przedsiewziec¢, kté-
re bedg uzupetnieniem dotychczas prowadzonej praktyki o nowe, in-
nowacyjne elementy. Z tego wzgledu promowane bedg projekty pro-
wadzace do wykorzystania zasobow w sposéb inny, bardziej efektyw-
ny niz dotychczasowe dziatania”.

Oznacza to, iz projekt dostarcza warto$¢ dodang, gdy przynosi re-
zultat, ktérego nie mozna bytoby osiggna¢ bez realizacji tego projektu.
Przyktady przedstawione w tym dokumencie potwierdzajg przyjete ro-
zumienie wartosci dodanej jako rezultatu dodanego, a mianowicie:
.przez wartos¢ dodang projektu, realizowanego przy wsparciu EFS,
mozna rozumie¢ osiggniecie dodatkowych rezultatow, takich jak:
osiggniecie rezultatobw innych niz rezultaty osiggane w ramach do-
tychczasowych dziatan realizowanych bez wsparcia EFS, ktére sg
mierzalne oraz wykazanie, czy istnieje zwigzek miedzy tymi rezulta-
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tami a dodatkowym wsparciem z EFS, dostarczenie ustug, ktdre byty-
by nieosiggalne bez wsparcia z EFS itp.”.

Powyzsze przyktady wartosci dodanej rzucajg nowe Swiatto na
przyjete wczesniej rozumienie wartoéci dodane;.

Po pierwsze, wystgpienie wartosci dodanej jest kwestig powinno-
§ci i domniemanym warunkiem finansowania przedsiewziecia projek-
towego ze srodkéw EFS. W tym przypadku projekt staje sie Srodkiem
do zrealizowania wartosci dodanej, jest okazjg do dostarczenia warto-
$ci dodanej. Projekt finansowany ze $rodkéw EFS ma sens, jezeli do-
starcza warto$¢ dodang, ktorej nie da sie zrealizowac¢ bez tego projek-
tu.

Po drugie przykfady wartosci dodanej wskazujg wyraznie na mie-
rzalnos¢ rezultatu, traktowanej wrecz jako warunek uznania rezultatu
za warto$¢ dodana.

| wreszcie po trzecie, co jest chyba najistotniejszym wktadem w
nasze rozumienie wartosci dodanej, rezultat jest dodany nie tyle do
projektu, jako dodatkowy, niemierzalny wskaznik, lecz dodany jest do
standardowych rezultatow realizowanych w dotychczasowej praktyce.

Powyzsze warunki mozna ujg¢ w nastepujgcy sposob, a mianowi-
cie: wartoscig dodang w projekcie reorientacji zawodowej rolnikdéw jest
taka oferta szkoleniowa, ktéra jest skierowana do mieszkancéw gminy
oraz uwzglednia w planowaniu reorientacji zawodowej uczestnikow
kierunki rozwoju ich gminy okreslone w wyniku konsultacji z lokalnymi
witadzami samorzadowymi.

W powyzszym przyktadzie wartosci dodanej oferta szkoleniowa
jest rezultatem mierzalnym. Wykracza on poza standardowy zestaw
rezultatdw mierzonych w projekcie. Oferty szkoleniowej posiadajgcej
powyzsze cechy nie byto do tej pory na terenie danej gminy i nie dato-
by sie jej stworzy¢ bez realizacji projektu szkoleniowego. Jak widaé
gminna oferta szkoleniowa angazujgca do wspotpracy wtadze samo-
rzagdowe, jest wartoscig dodang projektu szkoleniowego, ktérego stan-
dardowym rezultatem jest liczba edycji szkoleniowych i przeszkolo-
nych oséb. Opisana metoda tworzenia oferty szkoleniowej jest zatem
rezultatem dodanym do dotychczasowej praktyki szkolenia mieszkan-
cow obszardéw wiejskich.

W przedstawionej definicji wartosci dodanej istotng role odgrywa
kryterium innowacyjnosci. Innowacyjne elementy to takie, ktére dodajg
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nowe rozwigzania lub metody do dotychczasowej praktyki. Z tego tez
wzgledu promowane bedg projekty prowadzgce do wykorzystania za-
sobdéw w sposéb inny, bardziej efektywny niz dotychczasowe dziata-
nia. Warto$¢ dodana oznacza tez osiggniecie zamierzonych celow
przy wykorzystaniu jak najmniejszych naktadow finansowych. Innowa-
cyjnos¢ w tym ujeciu oznacza zwiekszenie efektywnosci dziatan po-
przez lepsze wykorzystanie zasobow, a metoda ukierunkowana na
bardziej efektywne ich wykorzystanie staje sie wtasnie wartoscig do-
dang. Optymalizowanie efektywnosci dziatan moze zmierza¢ do osig-
gniecia wigkszego rezultatu przy tym samych naktadach lub osiggnie-
cia zakfadanego rezultatu przy mniejszych nakfadach. W obu przy-
padkach powstaje korzys¢ finansowa, ktérg mozna oszacowac, wyli-
czajgc koszt uzyskania jednostki zaktadanego rezultatu i poréwnujgc
go z kosztem uzyskania tej jednostki bez zastosowania innowacyjnych
elementdéw projektu. Wedtug powyzszej definicji wartoscig dodang
projektu sg takie rozwigzania organizacyjne lub metodologiczne, dzie-
ki ktébrym mozna uzyskaé wiekszy rezultat przy tych samych nakta-
dach finansowych lub zmniejszy¢ te naktady, zachowujgc zaktadang
wielko$¢ rezultatu. Gminna oferta szkoleniowa zwieksza efektywnos$c
szkolen, czyli rezultat zwigzany z ilo$cig 0s6b znajdujgcych zatrudnie-
nie poza rolnictwem. Mozna spodziewacC sie, ze przy zastosowaniu
standardowej oferty szkoleniowej, uniwersalnej dla catego regionu i
utworzonej na bazie analiz wojewodzkiego rynku pracy, absolwenci
szkoleh bedg mieli mniejszg szanse znalezienia zatrudnienia poza
rolnictwem, niz w przypadku, gdy oferta szkoleniowa odpowiada na
aktualne potrzeby jego gminy. Budzet projektu w tej sytuacji nie ulega
zmianie, a zastosowana metoda optymalizuje zasoby, zwigkszajac je-
den z podstawowych rezultatéw projektu, jakim jest liczba oséb znaj-
dujgcych zatrudnienie. Co wiecej metoda ta wykorzystuje dodatkowe
zasoby uaktywnione poprzez zaangazowanie do projektu samorza-
dow terytorialnych.

Definicja przedstawiona w Poradniku nie jest doskonata, gdyz ta-
czy odmienne paradygmaty opisywania rzeczywistosci. Z jednej stro-
ny, do opisu wartosci dodanej uzywa kategorii metodologicznych (spo-
séb, innowacja, nowa praktyka itp.), z drugiej zas, wartos¢ dodang
opisuje w kategoriach ekonomicznych (zasoby, naktad finansowy,
zysk, oszczednosc).
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Wartos¢ dodana w rozumieniu ekonomicznym to zysk uwzglednia-
jacy petny koszt kapitatu zaangazowanego w dziatalno$¢ przedsie-
biorstwa (Szymura-Tyc M., 2001). EVA jest to skrét od ekonomiczne;j
wartoéci dodanej (economic value added), ktéra w swej istocie jest
miernikiem wynikéw dziatalnosci przedsigbiorstwa. Rdzni sie od wiek-
szosci innych tym, Ze potraca z zysku koszty catego kapitatu zainwe-
stowanego przez firme. W koncepcji EVA kosztem kapitatu jest to, co
ekonomiéci nazywajg kosztem utraconych korzysci (opportunit cost).
Jest to stopa zwrotu, jakiej mogliby oczekiwa¢ inwestorzy, lokujac pie-
nigdze w portfelu sktadajgcym sie z akcji innych firm oraz obligacji o
porownywalnym ryzyku, i z ktérego rezygnujg jako wiasciciele papie-
réw wartosciowych danego przedsiebiorstwa. Tak jak pozyczkobiorcy
domagajg sie naleznych im odsetek, tak akcjonariusze zadajg przy-
najmniej minimalnej akceptowalnej stopy zwrotu z pieniedzy, ktére ry-
zykujg. Ekonomiczna warto$¢ dodana to w pewnym sensie zysk obli-
czany z punktu widzenia akcjonariuszy. P. Drucker w swoim artykule
w Harvard Business Review z 1995 roku ujgt to nastepujaco: "ekono-
miczna warto§¢ dodana opiera sie na zasadzie, ktdérg znaliSmy od
dawna: to, co nazywamy zyskiem, pienigdze, ktore zostajg na obstuge
kapitatu wkasnego, nie jest zazwyczaj zadnym zyskiem. Dopdki przed-
siebiorstwo nie zarobi kwoty przewyzszajgcej jej koszty kapitatu, do-
poéty ponosi strate. Niewazne, ze pfaci podatki, tak jakby osiggata
prawdziwy zysk. Przedsiebiorstwo wcigz oddaje gospodarce mniej, niz
od niej bierze w postaci zasobéw. (...) Nie dodaje bogactwa, ale je
niszczy” (Drucker P., 1995).

Prébujac przenie$é¢ sposdb rozumowania P. Druckera w obszar
realizacji projektéw, mozna doszukac sie pewnych analogii. Akcjona-
riuszem lub inwestorem przedsiewzie¢ projektowych jest budzet pan-
stwa oraz EFS. Przedsiebiorstwem jest ZPORR sktadajacy sie z po-
szczegdblnych przedsiewzie¢ projektowych. Kapitat przedsiewziecia
projektowego do wartos¢ udzielonej dotacji. Catkowity koszt kapitatu
to koszt utraconych korzyéci, czyli to, co inwestor mogtby osiggngé
inwestujgc dotacje w dotychczasowe praktyki szkoleniowe lub dorad-
cze (np zwiekszajgc zatrudnienie doradcow w powiatowych urzedach
pracy i przekazujgc im srodki na realizacje dodatkowych szkolen). In-
westor spodziewa sie zatem wartoSci dodanej z realizacji przedsie-
wzie¢ projektowych. Majg one przyniesS¢ korzys¢ wiekszg niz tradycyj-
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na inwestycja. Jezeli przedsiewziecie projektowe zrealizuje taki sam
rezultat jak zrealizowane wedtug dotychczasowych praktyk, pojawia
sie zysk w postaci rezultatu, lecz nie wystepuje wartos¢ dodana.

Podsumowujgc nalezy stwierdzi¢, iz warto$cig dodang projektu fi-
nansowanego z EFS jest taki rezultat, ktéry wykracza poza zakres
standardowych rezultatéw projektu, bedac uzupetnieniem lub udosko-
naleniem dotychczasowej praktyki w obszarze, w ktérej funkcjonuje
dany projekt. Przyczynia sie do uzyskania zaktadanego poziomu
standardowych wskaznikow przy mniejszym naktadzie finansowym lub
wiekszego poziomu tych wskaznikbw przy tym samym nakfadzie,
gdzie réznica finansowa stanowi faktyczny zysk EFS bedgcego akcjo-
nariuszem projektu i rezygnujgcym z akcji alternatywnych lub dotych-
czasowych przedsiewzie¢. Wystepowanie wartosci dodanej w projek-
cie jest wiec podstawowym argumentem za finansowaniem tego, a nie
innego projektu.

Powyzsza definicja wskazuje instytucji kontraktujgcej i projekto-
dawcom sens oraz konieczno$¢ wykraczania poza standardowe rezul-
taty projektu, jakie mogtyby by¢ osiggniete bez ich udziatu. Okresla
warto$¢ dodang jako niestandardowy rezultat uzasadniajgcy ekono-
micznie realizacje samego projektu. Rezultat ten, co najwazniejsze,
powinien zmieniaé, doskonali¢ lub uzupetia¢ dotychczasowg prakty-
ke, przez co powoduje trwate zmiany w catym obszarze, w jakim reali-
zowany jest projekt. Wartos¢ dodana wykracza poza projekt, zmienia-
jac powszechng praktyke, przez co trwa po zakonczeniu samego pro-
jektu. Dlatego tez wartos¢ dodana jest trwatym rezultatem, ktéry powi-
nien by¢ upowszechniony.

Definicja wartosci dodanej wskazuje na jej fundamentalng role w
realizacji projektéw finansowanych ze Ssrodkéw EFS i budzetu pan-
stwa. Jest podstawowym zatozeniem, aksjomatem lezgcym u podstaw
finansowania przedsiewzie¢ projektowych. Analiza realizowanych pro-
jektédw nie zawsze wskazuje na wyrazng i czytelng wartos¢ dodana,
ktéra powinna by¢ argumentem za ich finansowaniem. Mozna sadzi¢,
iz nadal duza czesc¢ projektdw po prostu realizuje standardowe rezul-
taty skutecznie i tanio. Niskie wydatki nie sg dowodem wystgpienia
wartosci dodanej, a oszczedno$¢ przedsiewziecia moze by¢ osiggnie-
ta kosztem jakosci lub efektywnosci poszczegoinych ustug. Tym sa-
mym atrakcyjne finansowo koszty osiggniecia standardowego rezulta-
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tu nie wigzg sie z doskonaleniem dotychczasowej praktyki, a nawet
moggq jq zubazac.

Dlatego wiaénie obok teoretycznego rozumienia warto$ci dodane;j
wazna jest wiedza praktyczna zwigzana z identyfikowaniem i diagno-
zowaniem wartosci dodanych w projektach. Wiedza ta w duzej mierze
zawiera sie w znajomoSsci czynnikow generujgcych warto$¢ dodana.
Mozna je podzieli¢ na dwie podstawowe kategorie:

- czynniki normatywne — zwigzane z przepisami i dokumentami
regulujgcymi zasady finansowania, projektowania i realizowa-
nia projektéw oraz motywami instytucji zaangazowanych w re-
alizacje projektow;

- czynniki techniczne — zwigzane z metodologig projektowania i
realizowania przedsiewzie¢ projektowych.

Czynniki normatywne wartosci dodanej

Czynniki normatywne wartosci dodanej, to takie, ktore sktaniajg do
jej realizacji. Wptywajg one na projekt w ten sposob, ze powodujg wy-
stgpienie wartosci dodanej poprzez wywieranie presji na projektodaw-
ce zaréwno na etapie przygotowywania, jak i realizacji samego projek-
tu. Presje te nalezy rozumie¢ z jednej strony jako zewnetrzny postulat
(nakaz, instrukcje) realizacji wartosci dodanych lub wewnetrzng norme
— misje projektodawcy, ktora skfaniajg go do spontanicznego projek-
towania i realizowania wartosci dodane;j.

Dokumentacja programowa i kryteria oceny wnioskow
o finansowanie

Analiza dokumentacji zwigzanej z realizowaniem projektow za-
rébwno na poziomie uzupetnienia ZPORR, ministerialnych podreczni-
kow beneficjenta oraz dokumentacji konkursowych okreslajgcych za-
sady oceniania wnioskow o dofinansowanie projektéw wskazuje na
ignorowanie zagadnienia wartosci dodanej. Po lekturze tej obszernegj
dokumentacji mozna stwierdzi¢ co najwyzej, iz warto§¢ dodana po-
winna by¢. Za wyjatkiem definicji z Podrecznika dla Beneficjentow,
przytoczonej juz w tej pracy, dokumentacja wspomina zaledwie Kilku-
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krotnie warto$¢ dodang w lakonicznych, nieprecyzyjnych, a co najgor-
sza catkowicie niezobowigzujgcych stwierdzeniach.

Podstawowym czynnikiem generujgcym warto$¢ dodang powinien
by¢ w tym przypadku wniosek o dofinansowanie w duzej mierze ukie-
runkowujacy prace nad przygotowaniem samego projektu. Generator
wnioskéw wraz z instrukcjg wypetniania mogtby skfaniaé, a nawet
zmuszaé projektodawce do okreslenia i opisania wartosci dodanej
projektu. Niestety ten czynnik jej generowania nie jest nalezycie wyko-
rzystany, gdyz konstrukcja samego wniosku a takze instrukcja jego
wypetniania w zasadzie nie porusza kwestii wartosci dodanej. Tylko w
jednym miejscu instrukcji do wniosku uzyto okreslenia warto$¢ doda-
na, bez podania przyktadéw ani dodatkowych wyjasnien, a mianowi-
cie: ,Jakie sg zakfadane rezultaty — nalezy opisac, jakie sg zaktadane
rezultaty projektu, co zyskajg Beneficjenci Ostateczni dzieki jego reali-
zacji, czy rezultaty projektu bedg trwate, jaka jest warto$¢ dodana pro-
jektu”.

Poza tym przyktadem w instrukcja do wniosku nie skfania projek-
todawcy do opisania warto$ci dodanej, szczegdlnie za$ brak tej za-
chety w instrukcji do rozdziatbw dotyczacych uzasadnienia potrzeby
realizowania projektu. Podobnie dokumentacja zwigzana z oceng pro-
jektéw (Kryteria formalnej i merytorycznej oceny projektu, Karta Oceny
Merytorycznej i Karta Oceny Formalnej) nie podejmuje tematu warto-
§ci dodanej, uniemozliwiajgc wrecz ocene projektu w tym zakresie.

Nastawienie i cele instytucji wdrazajacej

Do grupy czynnikédw normatywnych generujgcych wartos¢ dodang
nalezy zaliczy¢ takze nastawienie instytucji wdrazajgcej do wartoSci
dodanej. Mozna spodziewac sie, iz pomimo standardowej dokumen-
tacji i wytycznych instytucja wdrazajgca moze prowadzi¢ indywidualng
i niepowtarzalng polityke wobec wartosci dodanej. Nawigzujgc do
konsekwencji koncepcji EVA przeniesionej na grunt praktyki projekto-
wej, mozna stwierdzi¢, iz instytucja wdrazajgca moze by¢ skutecznym
menedzerem w zakresie rezultatow podstawowych wdrazanego pro-
gramu, generujgc pozorny zysk bez dbatosci o korzys¢ akcjonariusza,
jakim jest EFS, a wiec menedzerem niewytwarzajgcym wartoéci do-
danej w przedsiewzieciu projektowym. Rozumienie roli wartosci doda-
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nej Swiadczy o jako$ci menedzera, wptywajgc bezposrednio na jej ge-
nerowanie. W szczegolnoéci sprowadza sie to do uwzgledniania w
ocenie finansowanych projektow kategorii wartosci dodanej, jako dtu-
gofalowej polityki wspierania rozwoju regionu poprzez tworzenie at-
mosfery i warunkéw do realizacji wartosci dodanych.

Analizujgc wspoiprace Biatostockiej Fundacji Ksztatcenia Kadr z
Wojewoddzkim Urzedem Pracy w Biatymstoku, jako instytucjg wdraza-
jaca w zakresie realizowania przez Fundacje trzech regionalnych pro-
jektébw w ramach dziatan 2.1, 2.3 i 2.4 ZPORR nalezy stwierdzi¢, iz
urzad ten traktuje priorytetowo wartos¢ dodang projektow, zachecajac
projektodawcéw do jej planowania poprzez priorytetowe traktowanie
przedsiewzie¢ dostarczajgcych wartos¢ dodang oraz do jej realizowa-
nia poprzez wsparcie i wspotprace na etapie wdrazania tych projek-
téw. Przykiad naszego regionu, a w szczegdlnosci poziom rezultatow
osigganych w regionie oraz jako$¢ projektéw rekomendowanych do fi-
nansowania przez WUP dowodzi, iz nastawienie i priorytety instytucji
wdrazajgcej sg istotnym czynnikiem generujgcym warto$¢ dodang w
realizowanych projektach.

Nastawienie i cele projektodawcy

Istotnym czynnikiem wptywajgcym na wartoS¢ dodang jest nasta-
wienie i cele samego projektodawcy. Czynnik ten, podobnie jak po-
przedni, odgrywa znaczacg role w sytuacji braku czynnikéw generuja-
cych wartos¢ dodang, zwigzanych z dokumentacjg i standardowymi
zasadami oceniania wnioskow. Jezeli realizacja wartoSci dodanej nie
jest wymuszona przez dokumentacje programowsg i konkursowg jej los
uzalezniony jest od intencji i motywow dziatania projektodawcy. Anali-
zujgc mozliwe warianty nastawienia projektodawcow do realizacji pro-
jektow ZPORR, ktore nie dajg mozliwosci czerpania zysku z ich reali-
zacji, mozna wskazac¢ nastepujgce intencje:

- utrzymanie lub rozwdéj instytucji szkoleniowych poprzez finan-
sowanie zatrudnienia pracownikéw w sytuacji obnizonego po-
pytu na odptatne ustugi szkoleniowe;

- rozwdj instytucji poprzez finansowanie lub dofinansowanie pro-
fesjonalnej kadry zwiekszajgcej zasoby i kompetencje firmy;
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- realizowanie misji instytucji, ktéra zgodna jest z ogélnymi ce-

lami i priorytetami programow finansujgcych dany projekt.

Zestawienie tych motywow ttumaczy, dlaczego nastawienie i po-
dejscie profesjonalnych instytucji do wartosci dodanej moze by¢ tak
odmienne. W dwoch pierwszych przypadkach instytucje bedg realizo-
waty wartos¢ dodang, jezeli jej osiagniecie bedzie premiowane przez
dokumentacje konkursowg lub instytucje wdrazajgcqg. Warto$S¢ ta be-
dzie jednak traktowana utylitarnie, jako instrument zwigkszajacy war-
tosS¢ projektu, ktéry z zatozenia ma realizowa¢ inne dodatkowe cele.
Tylko w trzecim przypadku warto$¢ dodana projektu ma sens norma-
tywny, bedgc uwewnetrznionym postulatem, naturalng sktonnoécig do
realizowania wartoSci dodanej opisanej przez wewnetrzng misje pro-
jektodawcy.

W praktyce opisane motywy na ogét wystepujg wspolnie, lecz tyl-
ko trzeci czynnik generuje warto§¢ dodang. Misjg Biatostockiej Funda-
cji Ksztatcenie Kadr jest generowanie wiedzy na rzecz rozwoju regio-
nu. Misja ta jest wystarczajgcym powodem, by realizowac¢ projekty w
sposOb generujacy wartoS¢ dodang poprzez badania, opracowania
innowacyjnych metodologii i tworzenie statych struktur wspétpracy
wptywajgcych na rozwdj regionu. WartoS¢ dodana projektow jest w
tym przypadku misjg Fundacji.

Czynniki metodologiczne wartosci dodanej

Druga grupa bodzcéw generujgcych wartos¢ dodang to czynniki
techniczne zwigzane z metodologig projektowania i wdrazania wspar-
cia szkoleniowego w ramach programéw. Mozemy je nazwac tech-
nicznymi, gdyz ich zastosowanie zwieksza szanse wystgpienia warto-
8ci dodanej w przypadku istnienia czynnikbw normatywnych. Uzasad-
nione jest réwniez stwierdzenie, iz czynniki te sg przepisem na war-
to§¢ dodang, dla tych projektodawcéw, ktérzy chcg jg osiggnac.
Wszystkie opisane ponizej czynniki wynikajg z kilkunastoletniej prak-
tyki Biatostockiej Fundacji Ksztatcenia Kadr w realizacji regionalnych
projektéw z zakresu Rozwoju Zasobow Ludzkich.
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Kompleksowosé jako czynnik generujacy walory
diagnostyczne projektu

Kompleksowo$¢ projektu mozna rozumie¢ na dwa sposoby. Po
pierwsze, projekt kompleksowy to taki, ktory wykorzystuje wszystkie
rodzaje wsparcia dostepne w dziataniu i oferuje beneficjentowi kom-
pleksowg ustuge. Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr oferuje
klientom kompleksowg ustuge reorientacji zawodowej, ztozong z in-
formacji zawodowej, poradnictwa zawodowego, szkolen i posrednic-
twa pracy, utozonych w logiczny oraz spéjny cykl ustug.

Tak rozumiana kompleksowo$¢ jest czynnikiem generujgcym war-
tos¢ dodang, jakg jest innowacyjna metodologia realizacji Indywidual-
nych Plandéw Dziatan, wykorzystujgca efekty poprzednich etapéw zto-
zonej ustugi reorientacji zawodowej. Polega ono na tym, ze poradnic-
two zawodowe korzysta z informacji zawodowej, szkolenia bazujg na
rezultatach poradnictwa, a posrednictwo pracy wykorzystuje rezultaty
szkolenia. Kompleksowo$¢ ta jest czynnikiem generujgcym warto$é
dodana, gdyz tworzy warunki do weryfikowania efektywnosci i trafno-
8ci wczeSniej zastosowanych w procesie narzedzi wsparcia, a tym
samym ich ewaluacji i doskonalenia.

Drugim rozumieniem kompleksowo$ci w praktyce BFKK jest kom-
pleksowos$¢ terytorialna. Oznacza to realizowanie projektu we wszyst-
kich powiatach wojewédztwa z zachowaniem proporcjonalnej rowno-
&ci w realizacji wskaznikow na terenie kazdego powiatu. Konsekwen-
cjg tego podejscia jest imponujgca wielkos¢ grupy docelowej oraz wy-
sokie wskazniki rezultatéw projektu.

Duza i réznorodna grupa docelowa staje sie okazjg do zrealizo-
wania w ramach projektu szerokiej diagnozy potrzeb szkoleniowych
poprzez zastosowanie formularzy zgtoszeniowych zawierajgcych py-
tania ankietowe. Stosowanie natomiast narzedzi diagnostycznych w
poradnictwie zawodowym daje mozliwo$¢ okreslenia predyspozycii
zawodowych charakteryzujgcych grupe docelowg oraz normalizacje
innowacyjnych narzedzi diagnostycznych. W ramach realizowanego
projektu Nowe Horyzonty zdiagnozowano potrzeby szkoleniowe po-
nad 5 tysiecy oséb, ktore zgtosity sie do udziatu w projekcie. Podobnie
analiza ankiet wypetnionych przez okoto 500 sottysbw moze by¢ pod-
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stawg do oceny nastrojéw mieszkancéw obszaréw wiejskich oraz mo-
tywow podjecia przez nich reorientacji zawodowe;j.

Wiedza na temat grupy docelowej jest wartoscig dodang projektu
Nowe Horyzonty, a czynnikiem generujgcym te warto$¢ jest stosowa-
na przez BFKK w praktyce projektowej zasada kompleksowosci.

Komplementarno$é jako czynnik aktywizujacy samorzady
terytorialne

Drugim czynnikiem generujgcym warto$¢ dodang jest komplemen-
tarno$¢. Zasada komplementarnosci stosowana w praktyce projekto-
wej BFKK oznacza integrowanie ustug projektu z innymi dziataniami
prorozwojowymi realizowanymi w regionie. Wytyczne do programu
wskazujg na mozliwg komplementarno$¢ dziatan szkoleniowych reali-
zowanych w priorytecie 2 ZPORR z dziataniami inwestycyjnymi w ra-
mach priorytetu 3 ZPORR. W szczeg6Inoéci chodzi tu o komplemen-
tarnos¢ dziatan doradczo-szkoleniowych dziatania 2.3 z dziataniem
3.1 (reorientacja zawodowa rolnikéw powinna by¢ zgodna z rozwojem
obszaréw wiejskich), a dziatania 2.4 z dziataniem 3.2 (komplementar-
nosc¢ szkolen i inwestycji w obszarze restrukturyzacji przemystu).

Zwazywszy na fakt, iz beneficjentem priorytetu trzeciego sg samo-
rzady terytorialne wskazana jest Scista wspotpraca wykonawcy projek-
tu z samorzadami. Dlatego tez BFKK podjeta dziatania (seminaria,
spotkania informacyjne, wspdélne organizowanie szkolen, konsultowa-
nie oferty szkoleniowej) aktywizujgce i angazujgce samorzady w reali-
zacje projektu. Zatozeniem lezacym u podstaw tej wspdtpracy jest
przekonanie, iz reorientacja zawodowa powinna odbywac sie zgodnie
z kierunkiem rozwoju gminy. W tym znaczeniu projekt jest zgodny z
kierunkami dziatah samorzaddéw, a w szczegdlnych przypadkach po-
maga samorzgdom okresli¢ ten kierunek. W przypadku projektu Nowe
Horyzonty samorzady gminne zaangazowaty sie w promocje idei re-
orientacji zawodowej wsrod swoich mieszkancow. Przy Scistej wspot-
pracy zorganizowano spotkania informacyjne w 44 gminach, a w wiek-
szosci przypadkéw samorzgdy aktywnie zaangazowaty sie w przygo-
towanie oferty i programéw szkoleniowych zgodnie z potrzebami gmi-
ny. Wartoscig dodang w tej sytuacji jest zarébwno oferta szkoleniowa
uwzgledniajgca potrzeby gminy, jak tez i sam fakt aktywizacji samo-
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rzgdow terytorialnych we wspoétrealizowanie projektéw szkoleniowych.
Aktywno$¢ samorzadéw, ktore sg zaabsorbowane realizacjg projek-
tow inwestycyjnych i drogowych, dziataniami w priorytecie 2 ZPORR
byta znikoma. Wyraznie natomiast wzrosta w efekcie przeprowadzenia
Nowych Horyzontéw, czego przyktadem byly samodzielne przygoto-
wane whnioski przez gminy, ktére w ramach projektu wykazaty wysokie
zaangazowanie w przygotowanie i realizacje szkolen.

Partnerstwo jako czynnik budujacy infrastrukture
spoteczno-instytucjonalng

Kolejnym czynnikiem generujgcym wartoS¢ dodang w projekcie
jest zasada partnerstwa. W praktyce projektowej BFKK zasada ta
oznacza, iz projekt jest bardziej wartosciowy, jezeli jego realizacja
przebiega w partnerstwie z innymi instytucjami. Wspotpraca stwarza
warunki do pojawienia sie wartoéci dodanej przez sam mechanizm
synergii, czyli powstawania dodatkowej jako$ci niebedgcej prostg su-
mag wartosci wnoszonych przez partnerow. Efekt synergii najczesciej
pojawia sie w obszarze merytorycznym i moze generowaé wartosé
dodang, jakg sg nowe rozwigzania organizacyjne czy innowacyjne
metodologie realizowanych ustug.

Podstawowym celem budowania partnerstw w projektach powinna
by¢ sama wspétpraca, czyli kreowanie i wzmacnianie zachowan ko-
operacyjnych zorientowanych wokét celow rozwojowych regionu. Za-
chowania te przeksztatcone w trwate postawy mogg tworzy¢ wartos¢
dodang, jakg sg spoteczne powigzania powstate w wyniku wspoipracy
w ramach projektu. W trakcie realizacji Nowych Horyzontéw BFKK
zawigzata partnerstwa ze wszystkimi powiatami wojewddztwa podla-
skiego (14). Miaty one wspierac projekt w formie Centrow Aktywizacji
Rozwoju, ktorych dziatalno$¢ czesciowo finansowana jest ze Srodkow
projektu. Praktyka pokazata, iz Centra Aktywizacji Rozwoju wykroczy-
ty swoimi funkcjami poza zadania samego projektu, na rzecz ktérego
zostaty utworzone, trwale wpisujgc sie w infrastrukture spoteczno-
instytucjonalng regionu.
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Elastycznos¢ jako czynnik kreujacy rozwigzania innowacyjne

Elastycznos¢ to kolejna zasada projektowania i realizowania
przedsiewziecia projektowego przyczyniajgca sie do generowania
wartoéci dodanej. W praktyce BFKK zasada ta realizowana jest przez
otwarty charakter projektdéw, ktére z zatozenia posiadajg elementy
wymagajgce dookredlenia poprzez badania, konsultacje lub testowa-
nie tradycyjnych rozwigzan. Przyktadem jest oferta szkoleniowa pro-
jektu Nowe Horyzonty, ktéra na etapie wniosku o dofinansowanie
ograniczata sie do listy rekomendowanych tematéw szkolen. Projekt z
zatozenia miat dookresli¢ te oferte zarbwno w aspekcie terytorialnym
(alokacje powiatowe i gminne szkolen odpowiadajgce na lokalny po-
ziom potrzeb szkoleniowych), jak tez merytorycznym (tematyka i pro-
gramy szkolen w danym powiecie lub gminie zostaty okreslone w trak-
cie realizacji projektu). Elastyczno$¢ i otwartos¢ projektu zaktada moz-
liwo$¢ testowania alternatywnych rozwigzan oraz biezagcego uwzgled-
niania wynikéw badan oraz sugestii wypracowanych w efekcie part-
nerskiej wspotpracy i spotecznych konsultacji. Projekt, ktory realizuje
w sposbdb sztywny zatozenia szczegobtowe opisane i opracowane na
etapie przygotowania wniosku o dofinansowanie, zostaje zamkniety
na nowe i innowacyjne rozwigzania, uniemozliwiajgc jednoczesnie do-
skonalenie zatozen projektowych w efekcie jego ewaluacji. Elastyczny
i otwarty projekt jest tak skonstruowany i zarzgdzany, ze reaguje au-
tomatycznie na zmiany warunkéw zewnetrznych (zmiana lokalnych
rynkdéw pracy lub sytuacji ekonomicznej lub zawodowej grupy docelo-
wej), a takze wykorzystuje aktualne dane i wyniki badan oraz reaguje
na informacje wewnetrzne zwigzane z ewaluacjg wtasnych dziatan.

Zasada elastycznosci generuje warto$¢ dodang projektu w postaci
nowych i efektywniejszych rozwigzan organizacyjnych, trafniejszej
oferty projektowej, skuteczniejszych metod rekrutacyjnych lub dorad-
czych.

Zaprezentowane zestawienie czynnikdw generujgcych wartosci
dodane nie wyczerpuje zapewne zbioru zasad projektowych sprzyja-
jacych tworzeniu wartosci dodanych. Z pewnoécig powinno byé uzu-
petnione o doswiadczenia innych projektodawcéw, ktérzy w swojej
dziatalnosci zabiegajg o tworzenie wartosci dodanych.
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Niniejsze opracowanie, wskazujgc role warto$ci dodanej oraz
czynniki jej generowania w praktyce projektowej, wskazuje rowniez
bariery, utrudniajace jej realizacje. Zwazywszy na normatywny charak-
ter samej wartosci dodanej w tek$cie tym stosunkowo czesto uzywano
stwierdzenia powinnos¢. O wartosci bowiem trudno jest w istocie mé-
wi¢ w inny sposob. Warto$¢ dodana upomina sie w ten sposéb o swo-
ja realizacje. Wielokrotne uzycie w tym tekScie stowa powinno jest
dowodem, iz wartoS¢ dodana jest warto$cig samg w sobie, niezalez-
nie od jej konkretnej operacjonalizacji lub przykfadu. Dlatego tez pod-
sumowaniem tej czesSci opracowania sg postulaty, jakie nalezy zreali-
zowac, aby kreowac lepsze warunki dla zaistnienia warto$ci dodanych
w praktyce projektowej. Dlatego tez, dla realizacji warto$ci dodanej w
projektach powinno sie:

1) analizowaé i doskonali¢ dokumentacje programowg i konkur-
sowg w konteks$cie wartosci dodanej. Kryteria oceny projektow
oraz instrukcje przygotowania wnioskow powinny nie tylko de-
finiowac i wyjasniac¢ pojecie warto$ci dodanej, lecz takze skfa-
nia¢ projektodawcow do uwzgledniania jej w swoich projektach
poprzez wytyczne do generatora wnioskéw oraz kryteria oceny
projektéw i karty ocen formalnie promujgcych wielkosc¢ i jakosé
wartosci dodanej we wnioskach o dofinansowanie projektu.
Wartos¢ dodana powinna by¢ podstawowym argumentem
uzasadniajgcym zasadno$¢ realizacji projektu;

2) konsultowa¢ i wspolnie okresla¢ warto§¢ dodang z instytucjg
wdrazajgcg, ktéra powinna by¢ szczegdlnie zainteresowana
wspoétpracg z projektodawcami wpisujgcymi warto$¢ dodang w
sSwojg misje;

3) promowac na etapie oceny i wspiera¢ w trakcie realizacji duze
projekty regionalne zawierajgce zasady kompleksowosci, kom-
plementarnosci, partnerstwa lub elastycznosci, ktére przyczy-
niajg sie do generowania wysokiej jakosci, powszechnych i
trwatych warto$ci dodanych.

Wdrazanie tych rekomendacji daje szanse specjalistom kreujgcym
nowe rozwigzania doradcze znajdowania w projektach z zakresu RZL
przestrzeni do testowania, rozwijania i wdrazania innowacyjnych me-
tod poradnictwa zawodowego. Rozumienie znaczenia wartosci doda-
nej oraz kontrolowanie czynnikbw sprzyjajgcych jej wypracowaniu
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moze by¢ kluczowym, obok Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL, instru-
mentem rozwoju poradnictwa zawodowego w ramach PO KL w naj-
blizszym okresie programowania.

69






PORADNICTWO KARIERY

1.2. PORADNICTWO KARIERY

Poradnictwo kariery jest naturalnym kierunkiem rozwoju poradnic-
twa zawodowego w postindustrialnej rzeczywisto$ci, odchodzgc od
psychometrii w kierunku poradnictwa zyciowego, ktory wykracza poza
waski kontekst wyboru zawodu. Z drugiej strony, model poradnictwa
kariery wyznaczony zostat przez specyfike projektow RZL ksztattujg-
cych charakter i zakres swiadczonych ustug, w ktérych wieksza role
zaczety odgrywac zajecia grupowe niz indywidualne sesje diagnozy i
dopasowania. Opisane powyzej procesy o charakterze globalnym,
zwigzane z przemianami kulturowymi, nowymi wartoSciami spotecz-
nymi i priorytetami rynku pracy oraz zjawiska o zasiegu miejscowym,
zwigzane z zarzgdzaniem rozwojem lokalnym, tworzg warunki rozwoju
poradnictwa kariery jako alternatywnej metody poradnictwa zawodo-
wego.

Pierwsze kroki zmierzajgce do uporzadkowania metodologii po-
radnictwa kariery wykonane zostaty w trakcie préb opisania modelu
poradnictwa kariery (Skarzynski M., 2004). Prowadzone byty one na
podstawie doswiadczeh zwigzanych z budowaniem systemu poradnic-
twa zawodowego w placéwkach o$wiatowych. Dlatego tez modelowe
rozwigzania poradnictwa kariery najczesciej kojarzone sag poradnic-
twem dla miodziezy, realizowanym za posrednictwem os$rodkéw ka-
riery. Natomiast poradnictwo zawodowe dla oséb dorostych uwzgled-
niajgce aspekty poradnictwa kariery wypracowane w tym modelu po-
winno by¢ kojarzone z metodologig Indywidualnych Planéw Dziatan.
Obie formy realizacji zatozen poradnictwa kariery zostang opisane
szerzej w nastepnym rozdziale opracowania.

Model poradnictwa kariery, o ktérym tu mowa, bazuje na tradycyj-
nym poradnictwie zawodowym i przetamuje jego stabosSci poprzez
wprowadzenie nowych ustug charakterystycznych dla poradnictwa ka-
riery. Punktem wyjscia nowej metody doradczej, zarbwno w przypad-
ku poradnictwa dla os6b bezrobotnych, jak i uczacej sie mtodziezy, sg
zatem kroki doradcze opisane przez T. Parsonsa. Pierwszy krok to
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samopoznanie osiggane w wyniku zastosowania narzedzi diagno-
stycznych, drugi — pozyskanie informacji dotyczgcej wymagan poten-
cjalnych zawodow, trzeci — wstepne dopasowanie, sktaniajgce do pod-
jecia decyzji zawodowo-edukacyjnej. Zrezygnowanie z tych trzech
krokéw charakterystycznych dla poradnictwa zawodu, cho¢ teoretycz-
nie kuszace, w obecnej chwili jest niemozliwe zwazywszy na tradycyj-
ne oczekiwania klienta i instytucji finansujgcych poradnictwo. Niemniej
proponowany model poradnictwa kariery zasadniczo kroki te uzupet-
nia, traktujgc je jako przedmiot reformy lub punkt wyjscia dla dziatan
stanowigcych o nowej jakosci ustug poradnictwa kariery.

Nowoscig poradnictwa kariery w stosunku do poradnictwa zawodu
jest wiec przede wszystkim poszerzenie obszardéw poradnictwa, gdyz
obok sfery poznawczej, realizowanej w ramach tradycyjnego porad-
nictwa zawodu, pojawiajg sie dwie nowe: wychowawcza i ksztatce-
niowa (Skarzynski M., 2004). W ten sposéb tradycyjny model porad-
nictwa zawodu zostat wzbogacony o nowe obszary dziatan dorad-
czych, implikujgce forme poradnictwa grupowego obok indywidualne-
go oraz forme poradnictwa aktywizujgcego obok dyrektywnego. W tak
zdefiniowanym poradnictwie kariery doradca petni role eksperta tylko
chwilowo, koncentrujgc sie gtdbwnie na inspirowaniu procesu do-
radczego i animowaniu zachowan edukacyjnych i wychowawczych.
Asystuje on jedynie klientowi w procesie poradnictwa, inspirujgc go do
zachowan kreujgcych kariere, czyli podejmowanie aktéw dopasowania
sie do wymagan rynku pracy. Inspirowanie kariery zaczyna sie juz w
procesie doradczym, ktéry moze trwaé przez cate zawodowe zycie
klienta. Wazne jest jednak, Zze juz w ramach dziatalno$ci szkolnego
oSrodka mtodziez podejmuje dziatania dostosowania sie do wymagan
kreowanych przez inicjatywy doradcy, tworzgacego w osrodku model
rynku pracy. Chodzi tu o angazowanie mtodziezy w rézne formy
wspbétpracy, redagowanie gazety szkolnej, strony internetowej, organi-
zowanie imprez tematycznych. W tych czynnosSciach mfodziez zdoby-
wa réznorodne doswiadczenia zawodowe w zakresie zarzadzania, or-
ganizowania, przygotowywania tekstdéw, reportazy, projektowania, re-
dagowania, a przede wszystkim pracy w zespole zadaniowym. Sg to
w istocie akty dopasowywania sie¢ do zmiennych wymagan nowego
Srodowiska pracy i sg karierg w naszym rozumieniu, stanowigc w uje-
ciu potocznym jej kamien wegielny, gdyz juz na etapie edukacji tworzg
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historie zawodowg mtodych ludzi, kreujgc istotng tres¢ ich przyszitych
listow motywacyjnych.

Model poradnictwa kariery opisany zostat zatem poprzez trzy ob-
szary dziatah oraz trzy antynomie determinujgce jako$ciowg wyjatko-
wos¢ realizowanych w nim ustug doradczych (poradnictwo dyrektyw-
ne — niedyrektywne, indywidualne — grupowe, statyczne — dynamicz-
ne). Dziatania poradnictwa kariery tym réznig sie od tradycyjnego do-
radztwa, iz preferujg przeciwny biegun antynomii (niedyrektywne,
grupowe i dynamiczne wobec dyrektywnego, indywidualnego i stycz-
nego poradnictwa tradycyjnego) oraz realizowane sg w trzech obsza-
rach, z ktérych dwa sg catkowicie nowatorskie. | tak, wymiar poznaw-
czy jest obszarem dotychczasowego, tradycyjnego poradnictwa za-
wodowego. Natomiast wymiary wychowawczy i szkoleniowy tworzg
istote nowego poradnictwa realizowanego w ramach modelu porad-
nictwa kariery.

1.2.1. WYMIAR POZNAWCZY

Obszar poznawczy realizowany jest poprzez diagnoze predyspo-
zycji oraz szerokie informowanie o zawodach, rynku pracy i prawie
pracy. Podstawg dziatah w tym obszarze jest dobrze wyposazony
punkt doradczy oraz doradca posiadajgcy wiedze i umiejetnosci dia-
gnostyczne. Doradca kariery poprzez zastosowanie odpowiednich na-
rzedzi zdobywa informacje o kliencie, dzieki ktérym okreéla jego zdol-
nosci, mozliwosci, predyspozycje i preferencje zawodowe. Nastepnie
poszukuje i prezentuje klientowi odpowiednie dane dotyczace zawo-
déw i rynku pracy (teczki zawodow, informatory, analizy rynku pracy
itp.).

Wymiar poznawczy opisa¢ mozna poprzez ogolne cele, realizo-
wane w sposob niedyrektywny, grupowy i dynamiczny, ktére obejmujg
wszelkie zagadnienia zwigzane z wyborem zawodu oraz jego konse-
kwencjami w kontekscie realiow rynku pracy, jak tez osobistego roz-
woju czlowieka. Zawarte sg w nich zagadnienia psychologiczne, spo-
teczne i ekonomiczne, ktére wspodlnie tworzg szeroki kontekst trafnego
wyboru zawodu:
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- poznanie siebie, czyli analiza osobowosciowych predyspozy-
cji, zdolnosci, preferencji i wartosci pod katem wyboru zawodu
i kierunku dalszego ksztatcenia;

- poznanie zawodow, czyli zdobywanie informacji na temat za-
wodow, Sciezek ksztatcenia zawodowego, wymaganych pre-
dyspozycji, zdolno&ci i umiejetnosci zwigzanych ze Srodowi-
skiem pracy wybranego zawodu;

- poznanie rynku pracy, czyli zdobywanie i analizowanie in-
formacji na temat rynku pracy i praw nim rzadzacych, progno-
za rynku pracy w kontekscie rozwoju gospodarczego, rozwoju
technologii i integracji z Unig Europejska, identyfikacja zawo-
dow przysziosci, pozadanych profili wyksztatcenia, mozliwosci
zatrudnienia poza granicami kraju itp.;

- poznanie pracy, czyli zdobywanie informacji na temat samej
pracy, tj. prawa pracy, sposobdw i rodzajow zatrudnienia, ana-
lizowanie tendencji dotyczacych form zatrudnienia pod wpty-
wem zmian na rynku pracy i doswiadczeh europejskich.

Wymienione cele w ramach obszaru poznawczego realizowane sg

w modelu poradnictwa zawodu, przygotowujac klienta do podjecia de-
cyzji zawodowo-edukacyjnej. Klient wychodzi na rynek pracy i kon-
frontuje swoje wybory, stajac przed zyciowym zadaniem dopasowania
sie do wymagan rzeczywistego, aktualnego rynku pracy. Co wiecej,
ma przed sobg zadanie wielokrotnego dopasowywania sie, tworzac
tym samym Sciezke wilasnej kariery. Temu zagadnieniu poswiecone
sq dwa nowe obszary dziatan doradczych, ktére definiujg istote po-
radnictwa kariery. Majg one przygotowac klienta do tych aktow dosto-
sowania sie, czyli do kreowania wtasnej kariery.

1.2.2. WYMIAR WYCHOWAWCZY

Drugg sferg poradnictwa kariery jest obszar wychowawczy, okre-
Slony przez cele wychowawcze, ktéry zmierza w kierunku kreowania
postaw zwiekszajgcych zdolnoéci adaptacyjne klienta, a wiec szans
na realizacje kariery. Dotyczy to:

- ksztattowania i wzmacniania postaw przedsiebiorczych w zyciu

codziennym;
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- przygotowania do samodzielnosci i odpowiedzialnosci w po-
dejmowaniu decyzji zawodowych, takze w kierunku samoza-
trudnienia w ramach wtasnej dziatalnosci gospodarczej;

- budowania wysokiej motywacji do ksztatcenia sie i ponoszenia
kosztow na drodze do kariery;

- ksztattowania konsekwencji i wytrwatosci w dgzeniu do jasno
zidentyfikowanych celéw.

Wymiar wychowawczy stanowi o istocie poradnictwa kariery, ro-
zumianego jako alternatywa badz dopetnienie tradycyjnego poradnic-
twa zawodowego. W poprzednim rozdziale opracowania wykazano, iz
poradnictwo zawodowe oparte na modelu dopasowania jest w dzisiej-
szych czasach mato skuteczne. Zwigzane jest to z bardzo dynamicz-
nymi zmianami w katalogu zawodéw oraz sposobach wykonywania
pracy. Integrujgca sie Europa tworzy nieprzewidywalny collage metod
organizacji i wykonywania pracy, w ktérym te same zawody zwigzane
sg z bardzo odmiennym charakterem i srodowiskiem pracy. Olbrzymi
postep w technologii i zarzgdzaniu sprawia, iz zawody zmieniajg sie
nie tylko w przestrzeni (pomiedzy firmami), ale takze i w czasie. Pro-
fesja ksiegowej wykonywana dwadziescia lat temu ma niewiele wspol-
nego z wymaganiami stawianymi ksiegowym w dzisiejszych czasach.
Trudno obecnie zakwestionowa¢ konieczno$¢ posiadania przez ksie-
gowych predyspozycji spotecznych, a nawet innowacyjnych, ktore sto-
ja w konflikcie z modelem osoby introwertywnej i metodycznej lanso-
wanej do tej pory.

Skoro zatem model dopasowania zawodu staje sie niewystarcza-
jacy lub nawet nierealny nalezy przygotowa¢ mtodziez nie tyle do jed-
norazowego aktu dopasowania zawodu do siebie, ile do ciggtego, dy-
namicznego wysitku dostosowywania sie do wymagan zmieniajgcego
sie rynku pracy. Ten ogdlny cel mozna zrealizowaé tylko poprzez
przygotowanie mtodziezy do trudnego bycia na rynku pracy. Utatwic to
mogg odpowiednie postawy i umiejetnosci. Zwigzane sg z tym dwa
nowe obszary poradnictwa kariery: wymiar wychowawczy (ksztattuja-
cy postawy) i szkoleniowy (budujacy i doskonalgcy konkretne umiejet-
nosci przystosowawcze). Te dwa obszary, co jest bardzo istotne,
mozna realizowac tylko poprzez zajecia praktyczne i grupowe, co sta-
nowi o nowatorskich formach pracy poradnictwa kariery. Wymiar wy-
chowawczy mozna opisac przez nastepujace cele:
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- by¢ przedsiebiorczym, czyli ksztattowanie postaw przedsie-
biorczych w organizowaniu wiasnych dziatan w zyciu codzien-
nym, jak i przysztym zawodowym, przygotowanie do samo-
dzielnosci i odpowiedzialnosci w podejmowaniu decyzji zawo-
dowych oraz ksztattowanie postaw przedsiebiorczych w kie-
runku prowadzenia wtasnej dziatalnoSci gospodarcze;j.

- byé zmotywowanym, czyli budowanie wysokiej motywac;ji
niezbednej do poniesienia ciezaru przysztej edukacji, sprosta-
nia ciezkim realiom rynku pracy, jak tez wymaganiom wybra-
nego $rodowiska pracy. Ksztaltowanie konsekwencji i wytrwa-
tosci na drodze do jasno zidentyfikowanych celéw.

Warto podkreslic¢, iz jedyng drogg realizacji tych celéw jest aktyw-
nos¢ ucznia i jego zachowanie, ktére mozemy ksztattowac i wzmac-
nia¢. Dlatego tez wazne jest angazowanie mtodziezy w rézne formy
dziatalnosci oraz organizowanie praktycznych zaje¢ grupowych,
warsztatoéw, treningéw itp. W ich trakcie uczeh powinien dostrzegac
swojg sprawczos¢ i odpowiedzialnos¢. Realizacja zatozonych celow
wymaga zastosowania odpowiednich metod pracy, zaktadajgcych ak-
tywnos¢ klienta, gdyz aby wzmocni¢ zachowanie, trzeba je najpierw
aktywizowac.

1.2.3. WYMIAR SZKOLENIOWY

Trzecim, definicyjnym obszarem poradnictwa kariery jest wymiar
szkoleniowy. Obszar ten konkretyzujg nastepujgce cele edukacyjne,
ktére wyznaczajg dziatania doradcze na rzecz budowania konkretnych
umiejetnosci adaptacyjnych niezbednych na rynku pracy. Poczgwszy
od technik autorefleksji, samooceny, autoprezentacji, negocjacji, aser-
tywnosci i rozwigzywania konfliktéw, po praktyczng umiejetno$é po-
dejmowania decyzji, bilansowania argumentéw, poszukiwania infor-
maciji, przygotowywania aplikacji, a takze odbywania rozméw kwalifi-
kacyjnych. Jak widac, cele te moga byc¢ realizowane tylko przez za-
stosowanie nowych metod pracy, ktérych najistotniejszg cechg jest
praktyczna i warsztatowa forma zaje¢. Nalezy pamietac, iz realia ryn-
ku pracy niejako wpisujg w definicje rozwoju zawodowego koniecz-
no$¢ zmiany. Zaktada ona pewng elastyczno$¢ w ramach wykonywa-
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nej pracy (podgzanie za zawodem i zmianami w Srodowisku pracy)
oraz konieczno$¢ podejmowania trudu poszukiwania pracy (podgza-
nie za rynkiem pracy i jego ofertami, przekwalifikowanie, zmiana za-
wodu). Dlatego tez cele szkoleniowe modelu poradnictwa kariery
obejmujg kluczowe kompetencje zwigzane z poszukiwaniem i wyko-
nywaniem pracy zawodowej:

- autorefleksja, czyli praktyczne ¢wiczenie umiejetnosci samo-
opisu, samooceny oraz interpretacji wlasnych motywéw i ce-
l6w. Samopoznanie, rozumiane jako identyfikacja i realna oce-
na wtasnych mozliwo$ci, motywac;ji i celédw powinno by¢ punk-
tem wyjscia $wiadomego planowania wtasnej przysztosci za-
wodowej. Efektem nalezytej edukacji w tym zakresie powinno
by¢ wytworzenie i pielegnowanie wiary w siebie, opartej na
adekwatnej i mozliwie wysokiej samoocenie poprzedzonej
analizg swoich mocnych stron;

- zdolnosci interpersonalne, czyli praktyczne ¢wiczenie umie-
jetnoéci wspétpracy z innymi ludzmi, rozwigzywania konfliktow,
negocjowania, umiejetnosci sprzedazy wtasnych racji i celow;

- odpornos¢ na stres, czyli praktyczne ¢wiczenie umiejetnosci
radzenia sobie ze stresem w sytuacji trudnej;

- zdobywanie pracy, czyli praktyczne ¢wiczenia w zakresie
procedur i metod poszukiwania pracy (poszukiwanie ofert pra-
cy, przygotowanie dokumentoéw aplikacyjnych, przygotowanie
do rozmowy kwalifikacyjnej, uczestnictwo w warsztatach rekru-
tacyjnych).

Opisane powyzej cele mozna zrealizowac tylko poprzez warszta-
ty, zajecia praktyczne i specjalistyczne treningi. Sg to umiejetnosci
niezbedne do poradzenia sobie z wymaganiami rynku pracy oraz
przygotowujgce do ciggtego, wielokrotnego podejmowania decyzji
zawodowych w trakcie rozwoju zawodowego i kariery.

Prezentowane cele szczegétowe poradnictwa organizujg prace do-
radcy kariery, skfaniajgc go do prowadzenia zaje¢ grupowych, warsz-
tatowych i trenerskich. Tym samym poradnictwo wykracza poza samg
porade, stajgc sie formg ksztatcenia i wychowywania mifodziezy do do-
rostego i odpowiedzialnego za swojq przysztos¢ zycia. Z drugiej stro-
ny, specyfikacja celdéw nie tylko wskazuje doradcy kariery nowe meto-
dy pracy, lecz co najwazniejsze, okresla nowe obszary jego dziatah.
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W ten sposéb model poradnictwa kariery staje sie podstawg organiza-
cji pracy w osrodku kariery, ukazujac perspektywe i formy mozliwej
wspbétpracy doradcy i mtodziezy.

Obszary poznawcze, ksztatceniowe i wychowawcze sprawiaja, iz
osrodek kariery nie moze by¢ traktowany jako punkt informacyjny lub
doradczy, w ktorym oferowane sg klientowi gotowe ustugi. Musi on
dzieki zaangazowaniu uczniéw stawac sie srodowiskiem ich aktywno-
&ci na rzecz wiasnej kariery zawodowej. Wychowawcze obszary po-
radnictwa kariery stawiajg przed doradca kariery wyzwanie typowe dla
pedagoga czy lidera miodziezy, a o$rodek kariery powinien petnié bar-
dziej funkcje klubu niz gabinetu.

Ksztatceniowe obszary poradnictwa kariery skfaniajg z kolei do
wybierania aktywnych, warsztatowych form ksztatcenia, przez co do-
radca kariery przestaje by¢ tylko diagnostg i mentorem, a staje sie tre-
nerem biorgcym czynny udziat w procesie ksztatcenia.

Postulaty te zmieniajg istotnie charakter pracy doradcy zawodo-
wego w szkole, muszg by¢ odzwierciedlone w standardach wyznacza-
jacych prace i ustugi doradcy kariery. Dlatego tez opisany model po-
radnictwa kariery byt merytorycznym i fundamentem opracowanych
standardéow ustug przedstawionych w dalszej czesci opracowania.
Schematy standaryzowanych ustug oraz proponowane narzedzia pra-
cy doradczej realizujg systematycznie wszystkie cele z trzech obsza-
réw poradnictwa kariery. Zostaty zaprojektowane i pomyslane tak, by
niemal automatycznie realizowacC wszystkie priorytety nowego mode-
lu. Dlatego tez wyodrebniono poszczegdine ustugi poradnictwa karie-
ry, jakimi sg: porada indywidualna, poradnictwo grupowe, infor-
macja edukacyjno-zawodowa oraz indywidualny plan dziatania,
zostaty zaprojektowane w sposéb komplementarny. Kazda ustuga w
swoim schemacie posiada odwofania do pozostatych, inicjujgc tym
samym ztozong i kompleksowg ustuge realizujgcg wszystkie zatozone
cele poradnictwa kariery.

Podsumowujac opis definicyjnych obszaréw dziatah doradczych
dla poradnictwa kariery nalezy podkresli¢, iz charakter celéw definiu-
jacych wymiar wychowawczy i ksztatceniowy wymusza zastosowanie
nowych metod pracy. Stanowigce one o nowatorstwie poradnictwa ka-
riery, zaktadajg aktywnosc klienta w trakcie grupowych ¢wiczen prak-
tycznych i warsztatowych.
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1.3. PORADNICTWO INTERDYSCYLINARNE

Dynamiczne przeobrazenia rynku pracy, zmiany w kulturze orga-
nizacyjnej firm oraz Swiatopogladowa ekspansja warto$ci zjednoczo-
nej Europy sg katalizatorem przemian zachodzacych w pracy specjali-
stéw zajmujacych sie wsparciem os6b. Pracownicy dostosowujacy sie
do nowej rzeczywistosci spoteczno-gospodarczej coraz czeéciej zgta-
szajg doradcom trudnosci zwigzane z realizacjg warto$ci catkowicie
nowych w dotychczasowej praktyce doradczej. Problem bezrobocia i
aktywizacji oséb biernych zawodowo nie jest dzi§ meritum pracy am-
bitnych i profesjonalnych doradcow z wnikliwoscig obserwujgcych co-
dzienne trudnosci swoich klientéw. Coraz czesciej bowiem wraz z
klientem starajg sie oni rozwigzywaé problemy zwigzane z dyskrymi-
nacjg na rynku pracy ze wzgledu na pte¢ oraz trudnosci w godzeniu
zycia zawodowego i rodzinnego. Czesto klientem doradcy jest osoba
nie tyle poszukujgca pracy, co raczej sposobdw godzenia jej z obo-
wigzkami i planami rodzinnymi, a takze marzeniami osobistymi. Grupa
docelowa dziatania doradcéw, tradycyjnie kojarzona z osobami bez-
radnymi na rynku pracy, bedacymi w trudnej sytuacji materialnej lub
rodzinnej, wyraznie przesuwa sie w kierunku doswiadczonych pra-
cownikow czy specjalistow posiadajgcych satysfakcjonujgca prace i
sytuacje materialng, ktérzy domagajg sie realizacji swych praw. Po-
dobnie pracodawcy poszukujg dzi$ wsparcia doradczego poza trady-
cyjng rekrutacjg, szukajgc rozwigzan godzacych zycie zawodowe i ro-
dzinne swoich pracownikéw, zdajgc sobie sprawe, jak wysokim kosz-
tem jest utrata dobrego pracownika. Jeszcze inne firmy poszukujg ela-
stycznych rozwigzan w organizacji pracy, doskonalgc efektywnos¢ za-
rzadzania lub budujgc wizerunek firmy spotecznie odpowiedzialnej.

Godzenie zycia zawodowego i zwigzane z nim elastyczne formy
pracy sg dzi$ faktem na rynku pracy, ktéry jest otwarty na europejskie
wartoéci réwnoéci i rwnowagi. Odciskajg one swoje pietno na przed-
siebiorstwie jako organizacji podejmujgcej wyzwanie wdrozenia ela-
stycznych form pracy, na pracowniku, ktéry musi zmierzy¢ sie z cat-
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kowicie nowymi wymaganiami elastycznej organizacji pracy i wreszcie
na rodzinie, ktéra dostosowac sie musi do nowej formuty zaangazo-
wania i dyspozycyjnosci partnera czy rodzica.

Wsparcie doradcze odpowiadajgce na nhowe wyzwania rynku pra-
cy istotnie wykracza poza obszar tradycyjnego poradnictwa zawodo-
wego orientujgcego sie na aktywizacji zawodowej oséb bezrobotnych
czy reorientacji zawodowej oséb zagrozonych bezrobociem. Nowe
wartoSci na rynku pracy oraz zwigzane z nimi nowe problemy w za-
rzgdzaniu zasobami ludzkimi w firmie, wykonywaniem samej pracy
czy wreszcie funkcjonowaniem rodziny pracownika powodujg, iz tra-
dycyjnie wyksztatcony doradca staje sie niekompetentny w samo-
dzielnym rozwigzaniu problemdw swojego klienta.

Dlatego tez w dalszej cze$ci opracowania zaprezentowano meto-
de poradnictwa interdyscyplinarnego, wypracowanego w projekcie
Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina w ramach Inicjatywy
Wspdlnotowej EQUAL. Realizowany byt on przez Wyzszg Szkote
Ekonomiczng w Biatymstoku oraz Biatostockg Fundacje Ksztatcenia
Kadr. BFKK odpowiedzialna byta za opracowanie metod poradnictwa
dla oséb przebywajgcych na urlopach wychowawczych i zamierzajg-
cych podjg¢ szkolenia zawodowe oraz pracownikéw wychowujgcych
dzieci, ktdrzy zainteresowani byli podjeciem elastycznej formy pracy.
Przedstawiona propozycja jest przyktadem tgczenia w jednym proce-
sie doradczym kompetencji typowych dla doradcow zawodowych,
psychologéw rodzinnych oraz doradcow personalnych.

1.3.1. OBSZARY PROBLEMOWE

Analizujgc rozwigzania doradcze, wypracowane w ramach wspo-
mnianego projektu, nalezy wyraznie podkresli¢ ich interdyscyplinarny
charakter. Poszerzanie ustugi doradczej o kompetencje i obszary cha-
rakterystyczne dla odrebnych specjalnoéci okazato sie rozwigzaniem
koniecznym dla uchwycenia istoty tej wyjgtkowej grupy docelowej, ja-
kg sg osoby pracujace i wychowujgce dzieci. Z jednej strony, osoby te
przebywajgc na urlopach wychowawczych potrzebowaty wsparcia w
celu przeciwdziatania dezaktualizacji kompetencji zawodowych, ktoéra
spowodowana byla przerwg w wykonywaniu pracy, oraz utatwienia
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powrotu do pracy po przerwie. Z drugiej jednak strony, pozostajac w
pracy lub po powrocie z urlopu wychowawczego (macierzyhskiego)
potrzebowaty wsparcia w zakresie godzenia obowigzkéw rodzinnych z
zawodowymi. W ramach projektu zaproponowano pierwszej grupie
pracownikéw ustugi doradczo-szkoleniowe, drugiej za$ poradnictwo w
zakresie elastycznych form pracy, mogacych by¢ skutecznym rozwig-
zaniem godzgcym zycie zawodowe i rodzinne, dla rodzicéw wychowu-
jacych dzieci.

W szczegdlnym przypadku testowanie lub wdrazanie elastycznych
form pracy oferowane mogto by¢ pracownikom powracajgcym z urlo-
poéw wychowawczych po skorzystaniu z ustugi doradczo-szkoleniowej.
Tym samym dwa procesy doradcze w sensie metodologicznym two-
rzyly jeden proces ustug, zgodnie ze schematem zaprezentowanym
na rysunku 5:
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Rys. 5. Schemat ustug interdyscyplinarnych. Metodologia autorska wdrazana
w projekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Ztozony proces doradczo-szkoleniowy mozna podzieli¢ na dwa
podschematy adekwatnie do grupy klientéw. Poradnictwo indywidual-
nych planéw dziatann (Poradnictwo IPD), opisane po lewej stronie
schematu, przedstawia ustugi doradczo-szkoleniowe, oferowane byto
pracownikom przebywajgcym na urlopach wychowawczych. Poradnic-
two elastycznych form pracy (Poradnictwo EFP), przedstawione po
prawej stronie schematu, skierowane byto do pracownikéw posiadajg-
cych dzieci do lat siedmiu, ktorzy zainteresowani byty wdrozeniem lub
przetestowanie elastycznej formy pracy. Na schemacie zaprezento-
wano zakres tematyczny i problemowy poszczegolnych spotkan, czas
ich trwania oraz zadania zlecone do wykonania samodzielnego w
czasie pomiedzy spotkaniami, czyli tzw. prace domowe. Ponadto w
procesie doradczym na rzecz elastycznych form pracy okre$lono har-
monogram kolejnych spotkan w rocznym cyklu testowania elastycz-
nego rozwigzania.

Poradnictwo IPD

Kluczowym zadaniem stojgcym przed doradcg w schemacie Po-
radnictwa IPD byto udzielenie ustug doradczych przed, w trakcie i po
ustugach szkoleniowych, zwigzanych z przeciwdziataniem dezaktuali-
zacji kwalifikacji zawodowych os6b przebywajgcych na urlopie wy-
chowawczym. W ten sposéb doradca stawat sie osobistym opiekunem
lub asystentem osoby podejmujgcej sie szkolen zawodowych w trak-
cie urlopu wychowawczego. Praca doradcy nie tylko zwiekszata efek-
tywnos$¢ ustug szkoleniowych poprzez zindywidualizowanie szkolen i
dopasowanie ich do wyjgtkowych oraz niepowtarzalnych potrzeb
uczestnika projektu, lecz co najwazniejsze, doradca uzasadniat odby-
cie szkolenia poprzez jego umiejscowienie w kontek$cie zawodowo-
rodzinnym. W ten sposéb kompetencje charakterystyczne dla doradcy
zawodowego, zwigzane z diagnozg predyspozycji, znajomoscig za-
wodéw i predyspozycji zawodowych stawaty sie niewystarczalne do
udzielenia skutecznej ustugi doradczej w zaplanowanym projekcie.

Dlatego tez rola doradcy w okresie przed rozpoczeciem szkolenia
skupiata sie na tworzeniu relacji i zaangazowaniu w proces doradczo-
szkoleniowy pracodawcy. Miato to na celu przygotowanie planu szko-
leniowego najkorzystniejszego dla firmy, aby u osoby przebywajgcej
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na urlopie nie wystepowato obnizanie waloréw kompetencyjnych.
Oproécz okreslenia najkorzystniejszego programu szkoleniowego, go-
dzgcego aspiracje pracownika i potrzeby firmy, doradca podejmowat z
pracodawcg konsultacje lub negocjacje w zakresie stworzenia takich
warunkdéw zatrudnienia, ktére mogtyby godzi¢ obowigzki zawodowe i
rodzinne po powrocie z urlopu rodzicielskiego lub nawet w trakcie jego
trwania. Podtrzymanie kontaktu z pracodawcg w czasie urlopu rodzi-
cielskiego poprzez stosowanie elastycznych form zatrudnienia lub nie-
formalnych kontaktow z pracodawca (np.: celem okres$lenia programu
szkolenia w trakcie urlopu) okazaty sie istotnym czynnikiem, przeciw-
dziatajgcym trwatemu odsunieciu pracownika od powierzonych mu
zadah. W tym przypadku kluczowe cechy doradcy zwigzane byly ze
znajomoscig zasad organizacji pracy, zarzgdzania czasem, planowa-
nia i projektowania stanowiska pracy, a takze negocjowania nowych
warunkéw zatrudnienia i wspotpracy. Cechy te sg charakterystyczne
dla doradcy personalnego.

Z drugiej strony, w trakcie trwania szkolenia doradca asystowat
klientowi w przezwyciezaniu trudéw zwigzanych z uczestnictwem w
zajeciach i opiekg nad niemowleciem, przetamywaniu lekow i poczu-
cia niepewnosci czy angazowaniu do obowigzkéw rodzinnych partne-
ra i innych cztonkéw rodziny. W tym konteksScie doradca charaktery-
zowac sie musiat wysokg empatia, wrazliwoscig i zyczliwoscig oraz
znajomoscig procesow psychologicznych zwigzanych z funkcjonowa-
niem rodziny i macierzynstwa. Cechy te sg charakterystyczne dla psy-
chologa rodzinnego.

Poradnictwo EFP

Kluczowym zadaniem stojagcym przed doradcg w schemacie po-
radnictwa EFP byta opieka nad pracownikiem w trakcie rocznego te-
stowania elastycznego rozwigzania, jakim byfa telepraca lub indywi-
dualny czas pracy. Opiekun spotykat sie z klientem systematycznie
pie¢ razy w ciggu roku, rozwigzujgc kolejne zadania doradcze. Po-
czgwszy od zakontraktowania testu, koordynowania kontaktéw z pra-
codawca, monitorowania probleméw w obszarze pracy, relacji z pra-
codawcg oraz w rodzinie, omawiania zapiséw w dzienniku pracowni-
ka, analizowania mocnych i stabych stron wdrazanego rozwigzania, a
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zakonczywszy na formutowaniu rekomendacji i zalecen do samodziel-
nej pracy pomiedzy spotkaniami. Diuzsze interwaty doradcze obejmu-
jace nawet okresy kwartalne i pétroczne wymagaty od klienta samo-
dzielnej pracy i systematycznego zapisywania w dzienniku napotyka-
nych trudnosci, barier czy sukcesow. Koncowym etapem tego procesu
doradczego byta ankieta, ktora stuzyta monitorowaniu obszaréow zwia-
zanych z wykonywang pracg, pracodawcg i partnerem rodzinnym.
Wypetniana byta ona przez pracownika, a jej zmodyfikowana wersja
przez pracodawce oraz partnera lub cztonka rodziny. Oméwienie wy-
nikdw ankiety wraz z rekomendacjami na przysztos¢ konczyto proces
wdrozeniowy elastycznej formy pracy i przygotowywato pracownika i
pracodawce do podjecia decyzji o kontynuowaniu, korekcie lub zanie-
chaniu tej formy pracy.

Rola doradcy w tym procesie skupiata sie zatem na monitorowaniu
pojawiajgcych sie w trakcie testu barier, trudnosci i sukcesow, ktorych
katalog i analiza bedg podstawg rekomendowania testowanego roz-
wigzania dla konkretnego pracownika oraz opracowania ogolnych za-
lecen i opinii. Oproécz tej typowo badawczej roli doradca petnit funkcje
indywidualnego opiekuna, skoncentrowanego na problemach zawo-
dowych i rodzinnych klienta.

W omoéwionym modelu poradnictwa interdyscyplinarnego posta-
wiono zatem przed doradcg zawodowym zadania o charakterze inter-
dyscyplinarnym, taczace tradycyjne kompetencje doradcéw zawodo-
wego i personalnego oraz psychologa rodzinnego. Dlatego tez do re-
alizacji tych zadan zatrudniono specjalistéw o wyksztatceniu psycho-
logicznym, ktorzy mogli wykazac sie doSwiadczeniem w pracy tera-
peutycznej i doradczej. Jednak wymagania interdyscyplinarne stawia-
ne doradcom powodowaty konieczno$¢ prowadzenia réwnolegtych
superwizji zespotu doradcéw oraz angazowania specjalistow w ra-
mach punktu konsultacyjno-doradczego w dziedzinie prawa pracy lub
elastycznych form zatrudnienia.

Podsumowujac mozna okresli¢ nastepujgce obszary problemowe i
zwigzane z nimi kompetencje doradcze:

- planowanie rozwoju zawodowego w kontekscie potrzeb pra-

cownika i zwigzane z tym kompetencje doradcy zawodowego;
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- organizacja pracy w kontekécie potrzeb pracodawcy i zarza-
dzania firmg oraz zwigzane z tym kompetencje doradcy perso-
nalnego;

- wartosci osobiste i role rodzinne w kontekscie potrzeb rodziny i
zwigzane z tym obszarem kompetencje psychologa rodzinne-
go.

Wynika z tego, iz godzenie zycia zawodowego i rodzinnego po-
winno uwzgledniaé potrzeby trzech stron: pracownika, pracodawcy i
rodziny, a tym samym doradztwo interdyscyplinarne uwzglednia¢ musi
kompetencje poradnictwa zawodowego, personalnego i rodzinnego.

1.3.1.1. Poradnictwo zawodowe

Poradnictwo zawodowe petni kluczowg role w prezentowanym
modelu poradnictwa interdyscyplinarnego. Na etapie przygotowywania
projektu eksperymentalnego w ramach Inicjatywy Wspdinotowej
EQUAL, ktorego celem byto wypracowanie nowych metod poradnic-
twa na rzecz pracownikow godzgcych zycie zawodowe i rodzinne, po-
radnictwo zawodowe utozsamiane byto z catym obszarem planowa-
nego wsparcia, bez wyrozniania obszaréw zwigzanych z kompeten-
cjami doradztwa personalnego czy rodzinnego. Tendencja ta jest zro-
zumiata, zwazywszy na fakt, iz w tradycyjnie rozumianym poradnic-
twie realizowanym przez instytucje rynku pracy dominuje poradnictwo
zawodowe (Skarzynski M., 2007a).

Jednak globalny proces integracji europejskiej dotykajacy w duzej
mierze naszego kraju, tworzy w ostatnich latach nowg rzeczywistos¢
spoteczna. Bezrobocie w Polsce spada dzi$ do poziomu bezrobocia
strukturalnego, a klienci instytucji rynku pracy coraz czesciej oczekujg
wsparcia poza problematykg bezrobocia, planujgc zmiane zawodu, z
racji zmiany miejsca zamieszkania, dyskryminacji, podjecia rél rodzin-
nych czy oczekiwan zwigzanych z zarobkami lub awansem. Poradnic-
two zawodowe, stajgc przed nowymi problemami i potrzebami klien-
tow musi otwiera¢ sie na nowe obszary problemowe, uwzgledniajac i
wykorzystujgc we wspodipracy kompetencje innych specjalistow. Do-
radca zawodowy, podejmujac sie wysitku godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego, musi kazdorazowo ustanawia¢ granice pomiedzy tym, co
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jest jeszcze poradnictwem zawodowym, a tym, co staje sie domeng
psychologa czy doradcy personalnego.

Na ponizszym schemacie wyroézniono kluczowe momenty procesu
doradczego zwigzane z tradycyjnie rozumianym poradnictwem zawo-
dowym (rysunek 6). Jak tatwo zauwazy¢, typowe poradnictwo zawo-
dowe w niewielkim stopniu wypetnia model poradnictwa interdyscypli-
narnego.
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Rys. 6. Ustugi poradnictwa zawodowego w schemacie ustug interdyscypli-
narnych

Zrédto: opracowanie wiasne.

Doradca zawodowy tradycyjnie otwiera proces doradczo-
szkoleniowy pracownika, diagnozujgc jego predyspozycje zawodowe i
potrzeby szkoleniowe w formie wywiadu indywidualnego oraz warszta-
téw grupowych wykorzystujgcych narzedzia diagnostyczne. Nastepnie
w trakcie oceny i podsumowania etapu szkolenia zawodowego dorad-
ca zawodowy wspiera pracownika w wykorzystaniu efektdéw szkolenia
na potrzeby wtasnego rozwoju zawodowego, zalecajgc adekwatnie do
zdiagnozowanych potrzeb i motywacji dalsze szkolenia zawodowe lub
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wdrozenie elastycznej formy pracy. W procesie poradnictwa EFP do-
radca zawodowy wystepuje tylko raz, podsumowujgc i analizujgc pot-
roczne doswiadczenia pracownika w zakresie wykonywania pracy w
nowej formie. Z przedstawionego schematu wynika jednak, iz doradca
zawodowy ustepuje pola lub angazuje doradce personalnego w mo-
mencie koordynowania kontaktéw pracownika z pracodawca (ustala-
nie potrzeb szkoleniowych pracodawcy, kontraktowanie elastycznej
formy pracy, przygotowanie Srodowiska pracy w formie elastycznej)
lub psychologa rodzinnego w momencie rozwigzywania problemow
rodzinnych wynikajgcych z wdrozenia elastycznych form pracy lub
zwiekszenia aktywnoséci zawodowej pracownika.

Tym samym w proces doradczo-szkoleniowy wchodzg dodatkowe
kompetencje doradztwa personalnego i poradnictwa rodzinnego.

1.3.1.2 Doradztwo personailne

Doradztwo personalne jest ustugg orientujgcg sie na interesach
pracodawcy, postrzegajgc pracownika i jego kompetencje w kontek-
§cie zarzgdzania firmg. Doradca personalny pomaga pracodawcy bu-
dowac¢ zasoby ludzkie w firmie oraz formutowac strategie ich rozwoju
poprzez rekrutacje i inwestycje. Wydaje sie, iz od $wiadomosci praco-
dawcy oraz jakosci doradztwa personalnego zalezy, jak traktowane
bedg zasoby ludzkie w firmie i na ile uwzgledniony zostanie ich pod-
miotowy, ludzki i osobisty kontekst. Dostrzeganie osobistego i rodzin-
nego wymiaru pracownika na rowni z jego skutecznoscia, efektywno-
8cig czy efektem ekonomicznym wykonywanej pracy okazac sie moze
kluczem do podniesienia jakosci zasobow ludzkich w firmie, ktéra jest
spotecznie odpowiedzialna i przyjazna rodzinie, i z ktérg pracownik
zechce sie identyfikowac oraz razem wzrasta¢ w poczuciu osobistego
spetnienia i satysfakcji. Niezaleznie od intencji, czy bedzie nig potrze-
ba zwiekszenia konkurencyjnoéci, podgzania za moda, czy wysoki
poziom jego empatii, doradca personalny odgrywa kluczowg role w
promocji i wdrazaniu elastycznych form pracy, ktére utatwiajg pracow-
nikom osiggniecie osobistej satysfakcji z pracy oraz godzenie zycia
zawodowego i rodzinnego.
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Role te doradca personalny bedzie mogt wykonac petniej, wow-
czas gdy uwzglednione zostang pozaekonomiczne aspekty elastycz-
nych form pracy oraz kontekst osobisty pracownika wraz z jego po-
trzebami, warto$ciami i trudnosciami, ktére bedzie musiat on przezwy-
cieza¢ w trakcie wdrazania elastycznych form pracy.

W opisanym modelu kompetencje doradcy personalnego pojawia-
ty sie jako niezastgpione w kazdym momencie, gdy pracownik kontak-
towat sie lub konsultowat ze swoim pracodawcg oraz wtedy, gdy opi-
nia pracodawcy byta niezbedna do podjecia dalszych dziatan. Na po-
nizszym schemacie wyréznieniono kluczowe momenty w procesie do-
radczym powierzone kompetencjom doradcy personalnego (rysunek
7).
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Rys. 7. Ustugi doradztwa personalnego w schemacie ustug interdyscyplinar-
nych

Zrédto: opracowanie wiasne.

Angazowanie pracodawcy w proces doradczo-szkoleniowy zwiek-
szato w naturalny sposéb efektywnos¢ catego przedsiewziecia, w ktd-
rym pracodawca stawat sie partnerem, a nawet kontrahentem podej-
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mowanych dziatan. Zwigkszato to istotnie szanse wykorzystania efek-
tow przedsiewziecia w zyciu zawodowym pracownika.

1.3.1.3 Poradnictwo rodzinne lub osobiste

Rodzina to trzeci element réwnowagi, pozostajacy przeciwwagag
do intereséw i potrzeb pracodawcy oraz aspiracji zawodowych same-
go pracownika. W prezentowanym projekcie petnita ona dodatkowo
kluczowa role obszaru, na ktérym testowano elastyczne formy pracy
zwigzane telepracg. Specyfika tej formy zatrudnienia powoduje, Ze na
grunt rodziny przenoszona zostaje praca i diametralnie zmienia zasa-
dy organizowania czasu i zadan. Podobnie w przypadku procesu do-
radczo-szkoleniowego pracownik uczestniczacy w szkoleniach zawo-
dowych w trakcie urlopu wychowawczego podejmowat decyzje o
zmianie dotychczasowych standardéw opieki nad dzieckiem czy po-
dziatu rol w rodzinie.

Poradnictwo rodzinne o orientacji systemowej realizowane przez
psychologéw z doswiadczeniem terapeutycznym w zakresie terapii
rodzin skoncentrowane byto na diagnozowaniu barier i rozwigzaniu
konfliktdw, ktére pojawiaty sie po stronie rodziny w procesie testowa-
nia lub wdrazania elastycznej formy pracy lub zwiekszenia aktywnosci
zawodowej opiekujgcego sie rodzica. Ponizszy schemat przedstawia
kluczowe momenty w procesie doradczo-szkoleniowym delegowane
psychologom rodzinnym (rysunek 8).

Zaangazowanie w proces doradczo-szkoleniowy psychologéw o
orientacji klinicznej i psychoterapeutycznej pozwolito na lepszg dia-
gnoze kosztédw ponoszonych po stronie osobistej i rodzinnej przez
pracownika godzacego zycie zawodowe i rodzinne. Uwzglednianie
obszaréw problemowych charakterystycznych dla psychoterapii i psy-
chologii klinicznej wydaje sie niezbedne w nowoczesnym poradnictwie
na rynku pracy, gdyz jedng z najwazniejszych konsekwencji procesu
globalizacji jest problem wydtuzania i intensyfikowania czasu pracy
kosztem zycia osobistego i rodzinnego (Sadowska-Snarska C., 2006).
To z kolei powodowaé moze takie niepokojgce i trudne w praktyce do-
radczej zjawiska, takie jak: wypalenie zawodowe, pracoholizm, brak
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satysfakcji z pracy, nizsza produktywnosc¢ czy btedy wynikajace z prze-
pracowania (Kaczynska-Maciejewska R., 2004).

PORADNICTWO IPD PORADNICTWO EFP
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Rys. 8. Ustugi poradnictwa rodzinnego w schemacie ustug interdyscyplinar-
nych

Zrédto: opracowanie wiasne.

Przedstawione powyzej obszary problemowe oraz zwigzane z nimi
kompetencje doradcze wskazujg na interdyscyplinarny charakter
ustug doradczych zwigzanych z godzeniem zycia zawodowego i ro-
dzinnego. Zasadniczg kwestig praktyczng pozostaje trudnosS¢ w reali-
zacji tego typu ustug w praktyce spotecznej instytucji rynku pracy nie-
posiadajgcych zasobow i kompetencji do realizacji prezentowanego
schematu ustug.
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1.3.2. KOMPETENCJE DORADCZE

Réwnowaga zycia zawodowego i rodzinnego (osobistego) wyma-
ga kompromisu pomiedzy interesami i wartosciami pracodawcy, pra-
cownika i rodziny (zycia osobistego). Obszary te przenikajg sie wza-
jemnie, znajdujgc cze$¢ wspodlng, na ktorej wtasnie najczesciej do-
chodzi do napieé¢ i dramatycznych wyborow zyciowych, ktére sg zwig-
zane z nieumiejetnym rozwigzaniem problemow (rezygnacja z macie-
rzynstwa, zjawisko singli, wykluczenie z rynku pracy opiekunéw oséb
zaleznych czy zaniechanie rozwoju osobistego pracownikéw poswie-
cajacych sie firmie) (rysunek 9). Swiadomos$¢ tych zjawisk utatwia
znalezienie trzech filarébw réwnowazenia zycia zawodowego i rodzin-
nego, ktére umozliwi uwzglednienie w réwnym stopniu prawa i warto-
&ci pracodawcy, pracownika i osobistego aspektu zycia (Skarzynski
M., 2007b).

1. Pracodawca - obszar zarza-
dzania przedsiebiorstwem i za-
sobami ludzkimi w firmie.

2. Pracownik — obszar planowa-
nia kariery i rozwoju zawodowe-
go.

3. Rodzina — obszar rozwoju 0so-
bistego, rél rodzinnych i spo-
tecznych.

4. R - Réwnowaga - obszar go-
dzenia zycia zawodowego i ro-
dzinnego (osobistego).

Pracodawca

Rodzina

Rys. 9. Podstawowe konteksty rownowazenia zycia zawodowego i rodzinne-
go
Zrédto: opracowanie wiasne.

Doswiadczenia projektéw eksperymentalnych w zakresie rozwig-
zah ufatwiajgcych godzenie zycia zawodowego i rodzinnego wskazujg
na zasadnos$¢ stosowania elastycznych formy pracy. Jednak aby roz-
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wigzanie to uwzgledniato rbwnomiernie kontekst pracodawcy, pra-
cownika i rodziny wymaga specjalistycznego wsparcia w zakresie po-
radnictwa personalnego, zawodowego i rodzinnego. Ma ono na celu
niwelowanie trudnosci i negatywnych efektéw stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy. Kompetencje dorad-
cze, dotykajgce trzech kluczowych kontekstow godzenia zycia zawo-
dowego i rodzinnego, przenikajg sie wzajemnie, znajdujgc wspodlny
obszar, w ramach ktérego moze by¢ realizowane poradnictwo interdy-
scyplinarne. Laczy ono w jeden proces wsparcia doradczego kompe-
tencje doradcy personalnego, doradcy zawodowego oraz psychologa
rodzinnego (lub trenera rozwoju osobistego w zalezno$ci od przyjete-
go obszaru zycia prywatnego) (rysunek 10). Poradnictwo interdyscy-
plinarne integrujace trzy dziedziny wiedzy i praktyki doradczej staje sie
kluczowym wyzwaniem poradnictwa na rynku pracy i pomocy spo-
tecznej, ktére jest niezbedne do skutecznego wdrazania alternatyw-
nych form uczestnictwa w rynku pracy i zyciu spotecznym.

1. Doradca personalny — kompe-
tencje doradcze w obszarze za-
rzadzania przedsigbiorstwem i za-
sobami ludzkimi w firmie — ustugi
dla pracodawcy.

2. Doradca zawodowy — kompeten-
cje doradcze z obszarze planowa-
nia kariery i rozwoju zawodowego
— ustugi dla pracownika.

3. Psycholog rodzinny, trener
osobisty — kompetencje doradcze
w obszarze rozwoju osobistego,
rél rodzinnych i spotecznych oraz
ustugi dla rodziny lub pracownika
w obszarze prywatnym.

4. Pl - poradnictwo interdyscypli-
narne — fgczgce kompetencje do-
radcy zawodowego, personalnego
i psychologa rodzinnego.

Doradca
zawodowy

Doradca
personalny

Psycholog
rodzinny

Rys. 10. Kompetencje doradcze w ramach poradnictwa interdyscyplinarne-
go
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Poradnictwo interdyscyplinarne, wymagajgce tgczenia réznorod-
nych kompetencji doradczych zwigzanych z osobnym profilem wy-
ksztatcenia i kwalifikacji zawodowych, opiera¢ sie musi na szerokich
zasobach ludzkich. Jest to powazne wyzwanie dla obszardéw stabo
zurbanizowanych i nieposiadajacych wystarczajgcej infrastruktury in-
stytucjonalnej, w ktérej zatrudnione sg wyspecjalizowane w tak szero-
kim zakresie kadry doradcze. Dlatego tez jedyng mozliwoscig stoso-
wania poradnictwa interdyscyplinarnego jest taczenie kompetencji
kadr doradczych wszystkich lokalnych instytucji, ktore statutowo sg
zobowigzane do realizowania poszczegdlnych ustug rynku pracy i
pomocy spoteczne;.

1.3.3. CZYNNIKI KOOPERACYJNE

Analiza zadan realizowanych przez powiatowe urzedy pracy, po-
wiatowe centra pomocy rodzinie, gminne o$rodki pomocy spotecznej
oraz organizacje pozarzadowe wskazujg na mozliwo$¢ zrealizowania
wymagan metodologicznych poradnictwa interdyscyplinarnego. Uza-
leznione jest to od nawigzania wspoipracy przez te instytucje, w ra-
mach ktoérej pracownicy poszczegdlnych partnerow realizujg kolejne
etapy aktywizacji zawodowej wykorzystujacej poradnictwo interdyscy-
plinarne. Do realizacji tych zadan powotywane sg lokalne koalicje opi-
sane w rozdziale poswieconym rozwigzaniom systemowym zwigza-
nym z poradnictwem interdyscyplinarnym (rysunek 11).
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1. NGO - organizacje pozarzgdo-
we, instytucje otocznia biznesu
udzielajgce wsparcia doradztwa
personalnego i prawnego dla
firm wdrazajacych elastyczne
formy pracy.

2. PUP - powiatowe urzedy pracy
specjalizujgce sie w zakresie
poradnictwa zawodowego dla
0s6b poszukujgcych alternatyw-
nych form pracy.

3. PCPR, GOPS - powiatowe cen-
tra pomocy rodzinie, gminne
osrodki pomocy  spotecznej

PCPR Swiadczgce ustugi wsparcia
GOPS psychologicznego, socjalnego i

Srodowiskowego w rodzinach.

4. LK - lokalne koalicje, porozu-
mienia instytucji rynku pracy i
pomocy spotecznej integrujgce
wszystkie obszary wsparcia.

Rys. 11. Instytucje lokalne tworzace lokalne koalicje na rzecz poradnictwa
interdyscyplinarnego

Zrédto: opracowanie wiasne.

Nakreslona powyzej metodologia realizacji poradnictwa interdy-
scyplinarnego kreuje lokalne porozumienia wspotpracy w zakresie
wdrazania elastycznych form pracy i aktywizacji zawodowej os6b ma-
jacych problem z godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego. Jednak
w trakcie realizacji projektu wdrozeniowego w ramach konsultacji z
przedstawicielami instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej, samo-
rzgdami lokalnymi czy podczas warsztatéw dla pracownikow oraz ka-
dry doradczej tych instytucji, kazdorazowo deklarowano potrzebe za-
stosowania tego modelu do rozwigzywania innych, szerszych proble-
mow i potrzeb lokalnych spotecznosci poprzez skierowanie poradnic-
twa interdyscyplinarnego i kooperacyjnych ustug doradczych do no-
wych grup docelowych.

Podstawowym zatozeniem podjecia proby replikowania modelu lo-
kalnych porozumien na kolejne problemy spoteczne i grupy docelowe
jest wykorzystanie naturalnych obszarow wspdtpracy w ramach kre-
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owanych koalicji, ktére scalajg lokalne porozumienia i ukazujg per-
spektywy ich naturalnego rozwoju.

Analizujgc naturalne powigzania kluczowych partneréw lokalnych
porozumien w punkcie wspélnych kazdej pary kooperantow, mozna
wskazac¢ przyktady naturalnej aktywnosci partnerskiej lub mechanizmy
natury administracyjnej (programowej) sktaniajgce partneréw do
wspotpracy (rysunek 12). Wystepowanie naturalnych mechanizméw
czy obszarbw wspoétpracy, scalajacych kreowane porozumienia,
zwieksza prawdopodobienstwo ich trwatego funkcjonowania oraz en-
dogennego, naturalnego procesu poszerzania tego obszaru.

1. A - instytucje szkoleniowe re-
alizujgce zadania zlecone przez
PUP.

2. B - samorzad powiatowy nad-
zorujgcy prace i zadania PUP
oraz PCPR.

3. C - Trzeci Sektor i CSR jako
obszar wspoétpracy NGO oraz
instytucji pomocy spoteczne;.

4. PO KL - Program Operacyjny
Kapitat Ludzki tworzacy ramy
wspoipracy w ramach prioryte-
tow regionalnych:

Priorytet VI —dla A
Priorytet VIl —dla B

PCPR Priorytet VIIl — dla C

GOPS Priorytety PO KL jako zewnetrz-
ne zrodto finansowania sg in-
strumentem scalajgcym lokalne
koalicie w naturalnych obsza-
rach wspoipracy.

Rys. 12. Naturalne obszary wspétpracy jako czynniki scalajgce instytucje
tworzgce lokalne koalicje na rzecz poradnictwa Interdyscyplinarnego

Zrédto: opracowanie wiasne.

Szczegolnej roli nabiera w tym kontekscie Program Operacyjny
Kapitat Ludzki (PO KL), ktérego priorytety regionalne stajg sie rama
programowg kooperacji poszczegolnych partneréw oraz instrumentem
pobudzania i finansowania wspotpracy, gdzie:

- Priorytet VI promuje wspotprace publicznych i niepublicznych

instytucji rynku pracy w zakresie aktywizacji zawodowej;
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- Priorytet VII promuje aktywno$¢ publicznych instytucji pomocy
spotecznej w nowym obszarze ustug rynku pracy i aktywizacji
zawodowej, jako formy kluczowej formy integracji spoteczne;j
realizowanej we wspétpracy z instytucjami rynku pracy;

- Priorytet VIII promuje aktywnosS¢ trzeciego sektora oraz spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR) w naturalny sposéb
opierajacej sie na wspotpracy przedsiebiorcow, organizacji po-
zarzadowych oraz instytucji pomocy spotecznej (SzOP PO KL
MRR, 2007).

Realizowanie wspolnych projektdw w ramach wskazanych priory-
tetow PO KL z zaangazowaniem poszczegdlnych partneréw tworzg-
cych lokalne porozumienie do kooperacyjnych dziatan i ustug w za-
kresie naturalnej lub programowej wspotpracy tych instytucji otwiera te
porozumienia na nowe grupy docelowe i szersze problemy spoteczne.
Tym samym porozumienia pretendowaé¢ mogg do szerszej roli Cen-
trow Aktywizacji Lokalnej wpisanych programowo w strategie realizacji
celéw PO KL.
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INDYWIDULANY PLAN DZIALAN _

2.1. INDYWIDUALNY PLAN DZIALAN
W PROJEKTACH RZL

Metodologia indywidualnych planéw dziatan (IPD) jest dzis stan-
dardem ustug poradnictwa zawodowego $wiadczonego zaréwno
przez publiczne stuzby zatrudnienia, jak i organizacje pozarzgdowe
oraz instytucje rynku pracy realizujgce projekty doradczo-szkoleniowe.
Standard ten jest wyraznie promowany w dokumentacjach konkurso-
wych dziatan w ramach ZPORR, SPO-RZL oraz PO KL. W tym sensie
IPD stat sie rozwigzaniem systemowym wdrazajacym w praktyke spo-
teczng model poradnictwa kariery dla os6b dorostych. Poradnictwo
zawodowe realizowane w formie IPD odchodzi od psychometrii i dy-
rektywnego dopasowania zawodu w kierunku poradnictwa asystujg-
cego, wychowujgcego i edukacyjnego przygotowujgcego klienta do
elastycznych zachowan na rynku pracy oraz ustawicznego ksztatce-
nia.

Nalezy podkresli¢, iz Indywidualny Plan Dziatania jest metodq po-
radnictwa, tgczgcq réznorodne formy wsparcia (doradztwo, szkolenia,
posrednictwo pracy), ze szczegbélnym uwzglednieniem ustug poradnic-
twa grupowego i indywidualnego. Zmierza ona do zaprojektowania in-
dywidualnych dziatan klienta na rzecz pracy lub rozwoju zawodowego.

Indywidualny plan dziatan, rozumiany jako projekt krétkofalowych i
dtugofalowych przedsiewzie¢ klienta jest w tej metodzie jedynie in-
strumentem ufatwiajgcych realizacje rekomendacji, pomystow i zale-
cen wypracowanych w trakcie catego IPD i powinien by¢ kojarzony z
narzedziem poradnictwa — dokumentem, kwestionariuszem lub spe-
cjalistycznym portfolio integrujgcym roéznorodne narzedzia doradcze,
informacje i dokumenty klienta. Przyktadowe portfolio IPD zostanie
zaprezentowane w ostatnim rozdziale opracowania, opisujgcym
warsztat pracy doradcy zawodowego.

Wracajgc do metodologii IPD nalezy stwierdzi¢, iz doswiadczenia
zdobyte w ramach projektow PHARE, ZPORR i PO KL wskazuja, ze
wspotczesne poradnictwo zawodowe powinno by¢ szczeg6ing formg
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poradnictwa kariery. Doradcy zawodowi udzielajgcy wsparcia w ra-
mach projektéw RZL nie dgzg bowiem do wyboru zawodu ani kolejnej
najlepszej propozycji pracy dla aktualnie zdiagnozowanych predyspo-
zycji i preferencji klienta. Kolejny wybér najlepszego zawodu bytby je-
dynie powielaniem schematu my$lenia, ktéry spowodowat obecng sy-
tuacje klienta pozostawania bez pracy. Przeciez dotychczasowe wy-
bory zawodow, zapewne w wigkszosci przypadkow trafne, bo oparte
na analizie wtasnych mozliwosci i preferencji, okazaty sie nieskutecz-
ne, jednak nie z winy doradcy czy wygoérowanych wymagan klienta.
To nieprzewidywalny rynek pracy zignorowat racjonalne, oparte na
psychometrii oczekiwania beneficjentéw tradycyjnego poradnictwa
zawodowego. Istotg ,kopernikanskiego” przewrotu w poradnictwie za-
wodowym powinno by¢ odkrycie faktu, iz rolg doradcy nie jest propo-
nowanie zawodoéw, czyli dopasowanie oferty rynku pracy do benefi-
cjenta, lecz wrecz odwrotnie, dopasowanie beneficjenta do aktualnego
i przysztego rynku pracy. Przeciez pewne jest, iz w pojedynku pomie-
dzy oczekiwaniami jednostki a rynkiem pracy, ksztattowanym przez
globalne procesy, bardziej elastycznym zawsze bedzie cztowiek.

Musimy wiec przyja¢, ze jedyng mozliwg strategig adaptacji osoby
bezrobotnej do rynku pracy jest jej dostosowanie sie do aktualnych i
przysztych wymaganh potencjalnych pracodawcéw. Dlatego najwaz-
niejsze w poradnictwie zawodowym jest praktyczne przygotowanie
beneficjenta do procesu ciggtego dopasowywania sie do zmieniaja-
cych sie realibw pracy. Klient doradcy zawodowego powinien nauczyc¢
sie nieustannego podazania za rynkiem pracy i zmieniania si¢ wraz z
nim.

2.1.1. ROZWOJ PORADNICTWA PROJEKTOWEGO

Punktem wyjscia przemian poradnictwa zawodowego byto zde-
rzenie standardéw i form realizacji ustug poradnictwa zawodowego
Swiadczonego w ramach publicznych stuzb zatrudnienia oraz instytuciji
komercyjnych realizujgcych pierwsze projekty doradczo-szkoleniowe.
Sposbéb myslenia projektowego oparty na wskaznikach produktu i re-
zultatu kreowat zupetnie inne rozwigzania doradcze niz te, ktére od lat
realizowane byly w ramach ustug powiatowych urzedéw pracy. Duze
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grupy docelowe obstugiwane w krétkim czasie cyklu projektu oraz tg-
czenie tych ustug z okreSlong z gory ofertg szkoleniowg byly powo-
dem krytycznej oceny dotychczasowych praktyk, zorientowanych sie
wokét dopasowania zawodu do osoby i diagnostycznego, statycznego
charakteru poradnictwa zawodowego. Nowe okolicznosci projektowe,
takie jak: presja czasu, dynamika ustug oraz wymagana ich efektyw-
nos¢ wywieraty nacisk na doskonalenie metodologii poradnictwa za-
wodowego, oczekujgc od doradcéw prowadzenia zaje¢ aktywizuja-
cych. Mogg to by¢ warsztaty grupowe oraz systematyczne, cykliczne
spotkania indywidualne, az do osiggniecia zaktadanego rezultatu, ja-
kim byt plan dziatania na rzecz zatrudnienia. Z czasem indywidualne
plany dziatania (IPD) oraz grupowe warsztaty aktywizujgce staty sie
nowym standardem ustug w publicznych stuzbach zatrudnienia i
wszystkich instytucjach rynku pracy, aplikujacych o $rodki unijne. Po-
przedzone byto to jednak wyjgtkowym zderzeniem $wiatopoglagdowe-
go teoretykdw poradnictwa zawodowego, ktére mozna nazwac przej-
$ciem od biurokracji do aktywizacji. Przesuniecie akcentu z dopaso-
wania zawodu i diagnozy predyspozycji zawodowych w duchu socjo-
metrycznym i statystycznym na szerokie dziatania wspierajgce i edu-
kacyjne wydaje sie charakterystyczne dla przemian zwigzanych z
postmodernizmem. By¢é moze w obszarze poradnictwa zawodowego
zaszly nieco pozniej niz w kulturze i sztuce, lecz doktadnie wéwczas,
gdy podobnie jak w tych dwéch dziedzinach, pojawit sie mecenas za-
interesowany bardziej efektem dziatan i klientem niz prawidtowoscig
funkcjonowania sprawdzonego systemu. Tym mecenasem rozwoju
poradnictwa zawodowego okazaty sie oczywidcie programy unijne i
standardy ustug z nimi zwigzane oraz catkowicie nowe wyzwania ryn-
ku pracy wskazane w priorytetach tych programéw, wykraczajgce po-
za standardowe problemy bezrobocia i 0séb bezrobotnych.
Nieprzypadkowo w tym wiasnie okresie, bezposrednio poprzedza-
jacym integracje z Unig Europejska, na progu okresu programowania
na lata 2004-2006 pojawity sie pierwsze gtosy znanych teoretykow po-
radnictwa wskazujgce na koniecznos¢ weryfikacji standardow i celow
poradnictwa zawodowego, ze szczegblnym akcentowaniem przemia-
ny Swiatopogladowej zwigzanej z okresem ponowoczesnosci i globali-
zmu (Banka A., 2003). Szczegoélnie istotne dla teoretykéw poradnic-
twa zawodowego byty dylematy dotyczace nowych priorytetéw i war-
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todci pojawiajgcych sie w obszarze pracy doradcéw zawodowych,
stawiajgc przed nimi zadania trudne i wyjgtkowe z pogranicza psycho-
logii i doradztwa zyciowego (Paszkowska-Rogacz A., 2001).

Planowanie kariery klientow w oparciu o niedyrektywne metody
poradnictwa indywidualnego i grupowego jest odpowiedzig na te wy-
zwania.

2.1.2. PORADNICTWO GRUPOWE

Grupowa sesja doradcza jest zarbwno metodq pracy dajgca moz-
liwos$¢ tworzenia niepowtarzalnych i trafnych o$rodkéw oceny klienta,
jak tez i pomystem organizacyjnym pracy doradczej w sytuacji ograni-
czonych zasobdéw ustug doradczych (ograniczonej dyspozycyjnoSci
doradcy wobec duzej grupy osbéb zainteresowanych diagnozg i po-
radnictwem). Rozwigzanie to pojawito w trakcie koordynowania ustug
poradnictwa zawodowego w ramach jednego z projektow dla osob
bezrobotnych, gdzie statystycznie na jednego klienta przypadato 1,5
godziny pracy doradcy zawodowego. Zwazywszy na wyzwania i moz-
liwe dylematy stojace przed osobg bezrobotng rozpoczynajgca proces
reorientacji zawodowej, dostepna ilo§¢ czasu doradcy mogta byc¢ nie-
wystarczajgca. Wdrozenie wielogodzinnych grupowych sesji poradnic-
twa zawodowego spowodowato, iz w ramach dostepnych zasobéw
kazda osoba mogta uzyskaé ponad 8 godzin poradnictwa realizowa-
nego przede wszystkim w formie zaje¢ grupowych. Przedmiotem tych
sesji byta diagnoza predyspozycji zawodowych oraz omoéwienie za-
gadnien zwigzanych z wyborem zawodu oraz doskonaleniem kompe-
tencji zawodowych. Uczestnicy grupowych sesji rozwigzywali serie
kwestionariuszy i testéw, ktérych mozliwe wyniki i profile byly oma-
wiane przez doradce na forum grupy. Ponadto klienci mieli okazje
zweryfikowania swoich preferencji oraz umiejetnosci interpersonal-
nych w trakcie zaaranzowanych ¢éwiczen praktycznych oraz symulacji
sytuacji zawodowych. Kazdy uczestnik sesji grupowej, biorgc pod
uwage uzyskane wyniki i interpretacje, tworzyt swoj wtasny profil oso-
bowosciowo-zawodowy. Godzinna porada indywidualna po zakoh-
czeniu sesji dopetniata proces doradczy rozpoczety w trakcie zajec
grupowych. Spotkanie indywidualne byto okazjg do omowienia sytu-
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acji zawodowych klientow w kontekscie uzyskanych wynikéw oraz
problemow i watpliwosci, ktérych nie sposob byto oméwi¢ na forum
grupy. Ta metoda pracy doradcy zawodowego, tgczaca zajecia gru-
powe i indywidualne, przyczynita sie do znacznego wydtuzenia ustugi
doradczej przypadajgcej na kazdego zainteresowanego klienta przy
dostepnym budzecie na poradnictwo zawodowe. Pigciokrotnie dtuz-
sza ustuga doradcza oraz mozliwos¢ weryfikowania swoich oczeki-
wan i predyspozycji w sytuacjach spotecznych wptyneta istotnie na
efektywnos¢ ustug doradczych oraz satysfakcje klientow.

Organizacja sesji najlepiej sprawdza si¢ przy zastosowaniu zasa-
dy kolejnego, systematycznego omawiania rezultatéw poszczegdl-
nych kwestionariuszy i ¢wiczen. Dzieki niej utrzymujemy wiekszg ak-
tywnosc i ciggte zainteresowanie uczestnikéw, niz miatoby to miejsce
w przypadku rozwigzywania catego zeszytu c¢wiczen, a nastepnie
omawiania wszystkich rezultatéw i zagadnieh.

Analizujgc rozwigzania systemowe, zwigzane z realizacjg ustug
IPD w projektach realizowanych przez BFKK, mozna wskazac naste-
pujgce rozwigzania dotyczgce formy i miejsca poradnictwa grupowe-
go w procesie IPD, ze wskazaniem programu unijnego, w ramach kto-
rego BFKK realizowata dang forme poradnictwa:

- warsztaty rozpoczynajgce udziat klienta w projekcie realizuja-

ce cele informacyjne, organizacyjne, aktywizujgce, integrujgce
i motywujgce (PHARE 2001, EQUAL 2007);

- warsztaty diagnostyczne, rozpoczynajgce proces doradczy,
zwienczone  indywidualnym  profilem  osobowo$Sciowo-
zawodowym przez doradce na kolejnych spotkaniach indywi-
dualnych. W trakcie warsztatow doradca prowadzit miniwykta-
dy na temat diagnozowanych obszaréw (PHARE 2002,
ZPORR 2005, ZPORR 2007, EQUAL 2007);

- warsztaty rynku pracy zwigzane z ksztattowaniem umiejetno-
§ci zdobywania pracy, przygotowywaniem aplikacji rekrutacyj-
nych, listbw motywacyjnych, CV oraz umiejetnosci interperso-
nalnych i autoprezentacji zwigzanych z rozmowg kwalifikacyj-
ng (PHARE 2002, EQUAL 2007);

- warsztaty posrednictwa pracy zwigzane z oméwieniem ofert
pracy przez absolwentéw poszczegdlnych szkolen zawodo-
wych oraz sposob przygotowania sie do oferty (ZPORR 2007);
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- warsztaty elastycznych form pracy zwigzane z umiejetno$cig
zarzadzania pracg i czasem w ramach pracy wykonywanej na
odlegtos¢ (EQUAL 2007).

2.1.3. PORADNICTWO INDYWIDUALNE

Standardowo indywidualne poradnictwo zawodowe zamyka pro-
ces doradczy. Doradca, bazujgc na efektach wielogodzinnej sesji do-
radczo-oceniajgcej, posiadajgc szerokg analize osobowosciowg benfi-
cjenta, interpretuje wspdlnie z nim wyniki i asystuje przy tworzeniu in-
dywidualnego planu kariery, ztozonego z blizszych i dalszych planéw
dziatan na rzecz szkolen i poszukiwania pracy.

W poprzednim rozdziale, opisujgcym metodologie poradnictwa
zawodowego w ramach kolejnych projektéw przedakcesyjnych finan-
sowanych w ramach PHARE, podkres$lono role i miejsce poradnictwa
indywidualnego w réznorodnych schematach wsparcia. Kazdorazowo
poradnictwo indywidualne zamyka proces poradnictwa grupowego i
dodatkowo realizuje obszary wsparcia zwigzane z prywatnoscig klien-
ta oraz indywidualnym planowaniem dziatan.

Analizujgc rozwigzania systemowe, zwigzane z realizacja ustug
IPD w projektach realizowanych przez BFKK, mozna wskaza¢ naste-
pujace rozwigzania dotyczace formy i miejsca poradnictwa indywidu-
alnego w procesie IPD, ze wskazaniem programu unijnego, w ramach
ktorego BFKK realizowata dang forme poradnictwa:

- sesja indywidualna z doradcg zawodowym rozpoczynajgca
udziat w projekcie, petnigca funkcje informacyjng i organiza-
cyjng oraz diagnostyczng poprzez wybér najkorzystniejszego
szkolenia zawodowego z oferty projektu na podstawie kwe-
stionariusza predyspozycji zawodowych i oczekiwan klienta
(PHARE 2000);

- sesja indywidualnego poradnictwa zawodowego, podsumowu-
jaca grupowy warsztat diagnostyczny w oparciu o zapisy in-
dywidualnego profilu osobowos$ciowo-zawodowego (PHARE
2001, PHARE 2002, ZPORR 2005, ZPORR 2007, EQUAL);
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sesja indywidualnego poradnictwa zawodowego z udziatem
posrednika, pracy podsumowujgca udziat w projekcie i realizu-
jaca ustuge posrednictwa pracy (PHARE 2002, ZPORR 2007);

- sesja indywidualnego poradnictwa zawodowego z udziatem
psychologa w obszarze motywowania i diagnozy walorow
osobowosciowych klienta (ZPORR 2005, EQUAL);

- sesja indywidualnego poradnictwa zawodowego z udziatem
doradcy przedsiebiorczosci w obszarze diagnozy predyspozy-
Cji przedsiebiorczych oraz omoéwienia indywidualnych pomy-
stbw w obszarze samozatrudnienia klienta (ZPORR 2005,
ZPORR 2007);

- sesja indywidualnego poradnictwa zawodowego z udziatem
doradcy rolniczego w obszarze oceny mozliwosci rozwoju
dziatalnosci rolnej klienta oraz perspektyw i mozliwosci re-
orientacji zawodowej klienta (ZPORR 2007);

- sesja indywidualnego poradnictwa zawodowego z udziatem
doradcy personalnego w obszarze oceny mozliwosci wdroze-
nia elastycznych form pracy oraz potrzeb szkoleniowych pra-
codawcy jako klienta (EQUAL 2007);

- sesja indywidualnego poradnictwa zawodowego z udziatem
psychologa rodzinnego w obszarze oceny mozliwosci wyko-
nywania pracy w domu oraz godzenia zycia zawodowego i ro-
dzinnego poprzez zaangazowanie czionkdéw rodziny lub part-
nera (EQUAL 2007).

Powyzsze zestawienie ukazuje role poradnictwa indywidualnego w
poradnictwie zawodowym realizowanym metodg IPD. Indywidualne
sesje poradnictwa sg typowym obszarem angazowania w proces IPD
dodatkowych kompetencji doradczych uzupetniajgcych typowe porad-
nictwo zawodowe, dlatego tez poradnictwo indywidualne dedykowane
do specyficznych potrzeb klienta i celéw projektu jest najprostszym in-
strumentem tworzenia na potrzeby projektowe niepowtarzalnych me-
tod poradnictwa interdyscyplinarnego, adekwatnego do stawianych w
projekcie celow.

taczac poradnictwo indywidualne z grupowym, oferuje sie klien-
towi mozliwoé¢ skorzystania z form nowoczesnego poradnictwa opar-
tego na warsztatach i pracy grupowej. Dzieki wprowadzeniu grupo-
wych sesji doradczych, obok poradnictwa indywidualnego, beneficjent
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nie tylko otrzymuje ustuge, ktorej do tej pory nie dato sie zrealizowac
poza grupg, ale, co najwazniejsze, ustuga ta jest wielokrotnie dtuzsza
niz mogtaby by¢ przy zachowaniu jedynie formy poradnictwa indywi-
dualnego. Efektywno$¢ tak realizowanego poradnictwa jest wyzsza
niz samo poradnictwo indywidualne, o czym $wiadczg historie klien-
tow (podjeli zatrudnienia po samym poradnictwie przed rozpoczeciem
zasadniczego szkolenia zawodowego, na ktére aplikowali). Mozna
sgdzi¢, ze dla tych os6b wartoscig wyniesiong z projektu nie jest szko-
lenie zawodowe i kolejny certyfikat, lecz samo poradnictwo zawodo-
we, aktywizujgce i przygotowujgce do skutecznych dziatah na rynku
pracy, zgodnie z paradygmatem poradnictwa kariery.

Dlatego tez istotg poradnictwa zawodowego nie powinien by¢ wy-
bér zawodu, ale umiejetnoS¢ wybierania; nie zawdd, lecz zdolno$é
podejmowania samodzielnych, szybkich i trafnych decyzji zawodo-
wych. Poradnictwo dyrektywne, proponujgce nowy zawdd, powinno w
dzisiejszych czasach odej$¢ na drugi plan bedac dopetnieniem porad-
nictwa kariery. Poradnictwo tradycyjne moze tez by¢ alternatywa, ale
tylko w tych w przypadkach, gdy beneficjent nie jest w stanie zaanga-
zowac sie w nowg forme poradnictwa. Dzieje sie tak na ogét wtedy,
gdy gore biorg przyzwyczajenia, stereotypy i wyuczona bezradnosc¢
beneficjenta, pogtebiana tradycyjnym, dyrektywnym wsparciem do-
radczym. Dlatego tak wazne jest jak najwczesniejsze wypracowanie
wzorcow aktywnego uczestnictwa klienta w poradnictwie Kkariery.
Wzorce te powinny przezwyciezac stereotypy i schematy zachowan
wyniesione z domu i odpowiedzialne za dziedziczenie bezrobocia. Tu
rysuje sie istotna rola szkdt, ktére zechca realizowac poradnictwo za-
wodowe w omawianym wczes$niej modelu poradnictwa kariery.

Wspoipraca pomiedzy doradcami zawodowymi zaangazowanymi
w poradnictwo na réznym etapie zycia zawodowego (ucznia, studenta
osoby dorostej) wydaje sie by¢ niezbedna, gdyz w wielu przypadkach
bedzie ono dotyczyto tej samej osoby. Budowany wczesniej potencijat
doradczy klienta powinien by¢ wykorzystywany na dalszych etapach
poradnictwa. Nie mozna go marnowac, zmieniajgc za kazdym razem
metode ustug czy zaczynajac proces doradczy nieustannie od nowa.
Fakt, iz doradcy zawodowi bedg asystowaé wielu osobom przez cate
ich zycie zawodowe jest juz oczywisty, dlatego profesjonalng asyste
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nalezy zaczynac jak najwczeéniej: w szkolnych osrodkach kariery
orientujgcych sie wokdt modelu poradnictwa kariery.
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2.2. OSRODKI KARIERY W SZKOLACH

Poradnictwo kariery realizowane w systemie oSwiaty powinno
przygotowywa¢ mitodziez do ustawicznego rozwoju, elastycznosci i
gotowoséci do zmian narzucanych przez nowe wyzwania rynku pracy i
sytuacje spoteczno-gospodarczg zjednoczonej Europy. W tym sensie
poradnictwo kariery realizowane w szkotach przygotowuje uczniow do
korzystania z ustug instytucji rynku pracy realizowanych w paradyg-
macie kariery z zastosowaniem IPD.

Model poradnictwa kariery opisany w poprzednim rozdziale opra-
cowania, orientujgcy sie na obszarze poznawczym, wychowawczym i
edukacyjnym zabiegbw pedagogicznych, tworzony byt specjalnie na
potrzeby osrodkéw kariery kreowanych w szkotach ponadgimnazjal-
nych przez wspoélng inicjatywe BFKK i Wyzszej Szkoty Administracji
Publicznej w Biatymstoku w ramach projektu PHARE.

Inspiracjg dziatan na rzecz tworzenia systemu poradnictwa kariery
w szkofach ponadgimnazjalnych wojewodztwa podlaskiego byt kon-
kurs o granty na realizacje projektow szkolnych osrodkéw kariery
(SzOK), realizowany przez ochotnicze hufce pracy w imieniu Minister-
stwa Pracy i Polityki Spotecznej. Pomyst kreowania instytucjonalnej
przestrzeni dla doradcow zawodowych w szkotach miata czesciowo
rozwigzac¢ finansowy opor samorzadéw przed zatrudnianiem szkol-
nych doradcoéw zawodowych. Tym samy wieksza czesS¢ grantow, nie-
przekraczajgcych w zasadzie kwoty dwudziestu tysiecy ztotych, prze-
znaczana byta na wyposazenie o$rodka w sprzet komputerowy i pod-
stawowe materiaty informacyjne dotyczace orientacji zawodowe;j.

Wiekszo$¢ nauczycieli, realizujgcych projekty SzOK finansowane
przez wspomniane granty, wskazywata na problemy dotyczgce niewy-
starczajgcego wsparcia merytorycznego, specjalistycznych szkolen
oraz narzedzi doradczych, ktoérych nie mogli sfinansowaé¢ ze skrom-
nych srodkéw grantu.

Pierwszg okazjg do praktycznych dziatann w tym zakresie byta ko-
lejna edycja konkursu na SzOK. WSAP i BFKK zorganizowaty szkole-
nie dla projektodawcow przygotowujgcych wnioski o grant na dofinan-
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sowanie szkolnego osrodka kariery. Na szkolenie zorganizowane w
$rodku lata przybyto przeszto 40 nauczycieli z terenu catego woje-
wodztwa. Zajecia praktyczne w zakresie przygotowywania projektow
prowadzili autorzy projektdw nagrodzonych w ramach poprzedniej
edycji SzOK, udzielajgcy praktycznych wskazéwek dla unikniecia bte-
dow formalnych, ze szczegdélnym uwzglednieniem rekomendacji ko-
misji oceniajgcej poprzednie projekty.

Efektem warsztatéw byta bardzo duza liczba projektéw ztozonych
do Podlaskiej Komendy OHP na drugg edycje konkursu. Ograniczona
ilos¢ $rodkéw nie byta w stanie sfinansowac¢ wszystkich projektéw,
ktére na to zastugiwaty. Mozna bezapelacyjnie stwierdzi¢, iz druga
edycja konkursu bardzo wyrdzniata sie poziomem merytorycznym zto-
zonych wnioskéw.

Spotkanie z nauczycielami w ramach opisanego szkolenia byto
pretekstem do rozpoczecia badan faktycznych potrzeb i oczekiwan
cztonkdw porozumienia w zakresie rozwoju poradnictwa zawodowego.
Badania te miaty ogromne znaczenie nie tylko w kontekscie projektu
SzOK, ale takze rownolegtych dziatan WSAP i BFKK nad tworzeniem
systemu poradnictwa kariery na Podlasiu. Instytucje te przygotowywa-
ty wkasnie dwa projekty z zakresu poradnictwa zawodowego, finanso-
wane ze $rodkow przedakcesyjnych Phare. Jednym z nich byt projekt
utworzenia sieci 40 akredytowanych osrodkéw kariery na terenie ca-
tego wojewodztwa, poprzez cykl szkolen dla nauczycieli i wypracowa-
nie standardéw merytorycznych ustug przysztych oSrodkéw. Kluczo-
wym elementem przygotowania efektywnego projektu w tym zakresie
bylo zbadanie potrzeb, nastrojéw i planéw przysztych beneficjentow
projektu, czyli nauczycieli szkét ponadgimnazjalnych. Ponizsze zesta-
wienie przedstawia podsumowane wyniki ankiet, jakie zostaty przed-
stawione uczestnikom warsztatéw (tabela 1).
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Tab. 1. Potrzeby i zasoby nauczycieli w zakresie rozwoju poradnictwa karie-
ry w szkotach

Wyszczegolnienie o dl;)ig:vti’: dzi Wskaznik nggiz?
jest SzOK 5 16% 20
jest punkt informacyjny 17 53% 69
jest osobne pomieszczenie 8 25% 32
jest doradca zawodowy na etacie 3 9% 12
jest doradca zawodowy bez etatu 13 41% 52
doradca ksztalci sie 8 25% 32
doradca planuje podjgc¢ studia 8 25% 32
potrzebne sg studia podyplomowe 20 63% 81
potrzebne sg szkolenia 15 47% 60
potrzebne sg warsztaty 20 63% 81
potrzebne sg szkolenia z EFS 22 69% 89
chcemy stworzy¢ SoZK 8 25% 32
chcemy mie¢ punkt informacyjny 8 25% 32
chcemy zatrudni¢ doradce 3 9% 12
chcemy stworzy¢ funkcje doradcy 5 16% 20
chcemy ksztatci¢ kadre 11 34% 44
chcemy przystapi¢ do porozumienia 11 34% 44
chcemy wspotpracowaé 16 50% 65
nic nie chcemy 0 0% 0

Zrédto: opracowanie wiasne.

Dane prezentowane w tabeli 1 mozna zauwazyc¢, ze istnieje wy-
razna potrzeba uruchomienia w szkole ustug poradnictwa zawodowe-
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go przy jednoczesnym braku wystarczajgcych kwalifikacji i potrzebie
doskonalenia zawodowego w tym zakresie.

Analizujgc szczegdétowo odpowiedzi dotyczgce barier w zaktadaniu
i prowadzeniu osrodkéw, punktow poradnictwa kariery w szkole,
stwierdzilismy, iz duzo wiekszg trudnoscig dla nauczyciela jest odpo-
wiedz na pytanie: jak to robi¢?; od pytania: gdzie i za co?

Tym samym projekt wsparcia merytorycznego nauczycieli stat sie
alternatywg dopetniajgca dziatania OHP w zakresie finansowania in-
frastruktury technicznej Szkolnych Osrodkéw Kariery. Nauczyciele byl
bardziej zainteresowani uzyskaniem wiedzy i narzedzi pracy niz srod-
kéw na zakup komputera do przysztego osrodka. Ograniczone srodki
na realizacje projektu SzOK przy OHP niestety skutkowaty ogranicze-
niem budzetow przewidzianych w zwycieskich projektach. Wytyczne
ministerstwa sugerowaty ograniczenie do zakupu komputera i materia-
tow eksploatacyjnych oraz podstawowych publikacji i narzedzi pracy,
przy ograniczaniu wydatkbw na doskonalenie si¢ i rozwoj doradcy
opiekujgcego sie SzOK.

Projektowanie sieci akredytowanych osrodkdéw w oparciu o wspar-
cie merytoryczne, szkolenia dla nauczycieli i wypracowany standard
ustug poradnictwa zawodowego dla mtodziezy stato sie najwiekszym
wyzwaniem stojgcym na drodze do budowania sytemu poradnictwa
kariery w szkotach.

2.2.1. WSPARCIE MERYTORYCZNE

W ten sposéb zrodzita sie idea budowania systemu poradnictwa
kariery w szkotach w oparciu o strategie wsparcia merytorycznego
nauczycieli, ktérzy jednoczeénie podejmowali dodatkowg prace w pro-
jektach RZL kierowanych do oséb dorostych, zdobywajgc doswiad-
czenie zawodowe w obszarze szeroko rozumianego poradnictwa ka-
riery. Niebagatelne znaczenie w ksztattowaniu motywacji nauczycieli
do realizacji poradnictwa kariery w szkotach w ramach pracy spotecz-
nej lub dodatkowych obowigzkow w perspektywie braku Srodkéw na
zatrudnienie szkolnych doradcéw zawodowych odgrywata mozliwos$é
dodatkowego ich zatrudniania w rownolegtych projektach RZL, reali-
zowanych przez BFKK. Poczatkowo, w pierwszych projektach PHARE
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korzystanie z doradcéw zawodowych zatrudnionych w systemie
odwiaty byta konieczno$cig dyktowang przez niepisang zasade pro-
gramow przedakcesyjnych izolowania projektéw realizowanych przez
publiczne stuzby zatrudnienia oraz organizacje pozarzadowe poszu-
kujgce doswiadczonych doradcow w powiatowych urzedach pracy.
Zasada ta jest zrozumiata w kontekécie celow strategicznych PHARE,
zmierzajgcego do kreowania potencjatu merytorycznego niepublicz-
nych instytucji rynku pracy na rzecz kolejnych programoéw unijnych
oraz wypracowania niezaleznych standardéw ustug. Z czasem dorad-
cy zawodowi zatrudnieni w o$wiacie stanowili trzon kadr doradczych,
charakteryzujacy sie duzym do$wiadczeniem i dyspozycyjno$cig pra-
cy, zwiekszong liczbg godzin pracy sktadajacych sie na etat oSwiato-
wy.

Poprzez zastosowanie strategii dofinansowania szkolnych dorad-
cow kariery w projektach RZL kierowanych do os6b dorostych w ra-
mach PHARE i ZPORR udato sie zbudowac¢ szeroki zesp6t doradcow
zainteresowanych rozwojem zawodowym i podjeciem szkolen zawo-
dowych rozwijajgcych warsztat pracy doradcy kariery w szkole, skion-
nych zawiesi¢ kwestie finansowania ich funkcji ze Srodkéw o$Swiato-
wych.

Proces wsparcia merytorycznego szkolnych doradcéw kariery za-
projektowany zostat poprzez trzy opisane ponizej rozwigzania syste-
mowe.

2.2.1.1. Multiwitamina — wsparcie nauczycieli

Pierwszym rozwigzaniem systemowym na rzecz poradnictwa ka-
riery w szkofach byt projekt szkolenia doradcow kariery oraz tworzenia
akredytowanych osrodkéw kariery w 40 szkotach wojewodztwa podla-
skiego. Idea tworzenia sieci akredytowanych o$rodkow kariery w
oparciu o szkolenia i standard merytoryczny ustug spotkata sie z wy-
sokim zainteresowaniem nauczycieli oraz pozytywng oceng projektu
.Multiwitamina” przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci
(PARP), ktora przyznata Srodki na realizacje przedsiewziecia w ra-
mach programu PHARE. Mozliwo$¢ zrealizowania duzego projektu
szkoleniowego dla 120 nauczycieli z terenu wojewédztwa podlaskiego
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stata sie okazjg do integrowania $rodowiska doradcow zawodowych
oraz nauczycieli zainteresowanych poradnictwem kariery w szkofach.
Z drugiej strony, projekt zmierzajgcy do zatozenia osrodkow kariery w
co najmniej 40 szkotach stat sie bardzo waznym narzedziem prak-
tycznego dziatania na rzecz rozwoju poradnictwa zawodowego w re-
gionie i tworzenia trwatych rezultatéw w tym zakresie.

Projekt realizowany byt w formie szkolen wyjazdowych, realizowa-
nych w czterech réwnolegtych grupach regionalnych, dla 120 nauczy-
cieli w wymiarze 75 godzin szkoleniowych, z czego 50 dotyczyto stan-
dardow ustug poradnictwa kariery, a 25 sposobéw pozyskiwania $rod-
kow na realizacje projektéw finansowanych z Europejskiego Funduszu
Spotecznego.

Nauczyciele biorgcy udziat w zgrupowaniach szkoleniowych mieli
okazje kontaktu ze specjalistami poradnictwa zawodowego z kraju
oraz wymiany doSwiadczen i pomystow w obszarze poradnictwa karie-
ry w szkofach.

Budowanie instytucjonalnej, akredytowanej sieci osrodkéw kariery
postawito przed realizatorami projektu wyzwanie natury metodologicz-
nej i logistycznej. Celem przedsiewziecia byto opracowanie modelu
poradnictwa kariery, procedur wdrazania modelu w praktyke szkoét
przystepujacych do projektu oraz integrowania Srodowiska nauczycieli
na rzecz wymiany doswiadczen i wzajemnego wspierania si¢ w roz-
wigzywaniu barier stojgcych przed doradcami kariery w szkotach.

2.2.1.2 Nowa Edukacja — reorientacja nauczycieli

Kolejnym rozwigzaniem systemowym wspierajgcym merytorycznie
doradcéw kariery w szkotach byt projekt ,Nowa Edukacja — reorienta-
cja zawodowa nauczycieli na rzecz instytucji rynku pracy”, realizowa-
ny w ramach ZPORR.

Projekt skierowany byt do pracownikéw oswiaty, zagrozonych pro-
cesami restrukturyzacyjnymi. Celem projektu bylo w szczegolnosci
wyposazenie nauczycieli w umiejetnosci umozliwiajgce wykonywanie
nowego zawodu i zdobycie nowego zatrudnienia w publicznych i nie-
publicznych instytucjach rynku pracy oraz organizacjach pozarzado-
wych dziatajgcych na rzecz edukacji dorostych, w tym wykorzystujg-

116



OSRODKI KARIERY

cych $rodki EFS. Cel ten byt realizowany poprzez oferte komplekso-
wej ustugi reorientacji zawodowej, obejmujgcej: informacje zawodowa,
poradnictwo zawodowe z metodologig indywidualnych planéw dziatan,
szkolenia zawodowe oraz posrednictwo pracy. Kompleksowg ustugg
reorientacji zawodowej objeci zostang beneficjenci na terenie catego
wojewoddztwa, ze szczegdlnym uwzglednieniem 10 powiatow zmargi-
nalizowanych, wskazanych przez Instytucje Wdrazajgcg. W realizacje
projektu zaangazowana zostanie sie¢ 14 powiatowych punktéw infor-
macyjno-rekrutacyjnych — Centrow Aktywizacji Rozwoju (CAR) na ba-
zie jednostek samorzgdu terytorialnego. Ogélnym i dtugofalowym ce-
lem projektu byto przygotowanie profesjonalnych kadr na rzecz rozwi-
jajacego sie instytucjonalnego otoczenia rynku pracy.

Bezposrednim efektem projektu byto natomiast przygotowanie na-
uczycieli do wykorzystania szansy zawodowej, zwigzanej z powsta-
waniem nowych miejsc pracy w instytucjach rynku pracy, realizujg-
cych programy finansowane ze srodkdéw Unii Europejskiej, a szcze-
goélnie do realizacji ustug zleconych w ramach projektéw szkolenio-
wych (ustugi trenerskie), doradczych (ustugi poradnictwa zawodowego
lub poradnictwa kariery) oraz informacyjno-konsultacyjnych (ustugi w
zakresie doradztwa przedsiebiorczo$ci oraz konsultanta EFS).

Przystgpienie Polski do Unii Europejskiej, a w szczegodlnosci inte-
gracja polskiej gospodarki z Jednolitym Rynkiem Europejskim niewat-
pliwie okazujg sie katalizatorem procesu restrukturyzacji wielu sekto-
réw gospodarki. Szczegolng transformacje musiat przej$¢ takze sektor
o$wiaty, ktérej koniecznos¢ spowodowana jest nizem demograficznym
oraz restrukturyzacja.

Dlatego tez w szczego6lnej sytuacji pozostaje grupa docelowa dzia-
tania zwigzana z edukacjq, czyli pracownicy szkét na terenach zmar-
ginalizowanych i dotknietych procesami restrukturyzacyjnymi. Pra-
cownicy ci narazeni sg bowiem na dodatkowe koszty trudnej sytuacji
ekonomicznej regionu, jakimi sg niz demograficzny oraz wymuszone
na samorzadach terytorialnych oszczednosci w sektorze oswiaty.
Charakterystyka tej grupy, a szczegélnie wysokie wyksztatcenie kie-
runkowe, utrudnia jej znacznie znalezienie nowych ofert pracy powsta-
jacych w zwigzku z realizacjg projektéw inwestycyjnych w ramach
dziatania 3.2 i 3.1 ZPORR. Analiza nowych ofert pracy powstajgcych
przy okazji tych dziatan wskazuje na duzy udziat w ofercie zatrudnie-
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nia stanowisk pracy zwigzanych z wyksztatceniem technicznym i za-
wodowym, ktérych nie mogg podejmowacé nauczyciele i pracownicy
oSwiaty zagrozeni bezrobociem.

Z drugiej jednak strony, procesy restrukturyzacyjne implikujg oraz
intensyfikujg w regionie dziatania wspierajgce realizowane w ramach
EFS. Kilkadziesigt instytucji w regionie realizuje dzi$ projekty w ra-
mach Il priorytetu ZPORR, zatrudniajgc zespoty specjalistow realizu-
jacych poradnictwo zawodowe i szkolenia dla oséb zagrozonych bez-
robociem, generujac nowe miejsca pracy, szczegOlnie atrakcyjne dla
pracownikéw posiadajgcych dosSwiadczenie zawodowe w dziataniach
edukacyjnych, doradczych i szkoleniowych.

Rozwijajacy sie sektor instytucji otoczenia rynku pracy wymaga
wykwalifikowanych kadr posiadajgcych kompetencje wspierania oséb
dorostych w takich dziedzinach, jak:

- poradnictwo zawodowe,
posrednictwo pracy,
informacja zawodowa,
organizacja szkolen.

Nauczyciele majg wszelkie predyspozycje, aby pemi¢ te funkcje
pod warunkiem uzupetnienia kwalifikacji. Dlatego tez zaktadana w pro-
jekcie grupa docelowa po uzyskaniu wsparcia moze liczy¢ na podjecie
zatrudnienia w rozwijajgcych sie instytucjach rynku pracy.

Intensywny rozwdj organizacji pozarzadowych i instytucji rynku
pracy staje sie wazng szansg dla oséb zagrozonych bezrobociem
pracujgcych w szkolnictwie na obszarach zmarginalizowanych, kté-
rych endogenny kapitat nie jest w stanie wygenerowa¢ nowych miejsc
pracy dla oséb dobrze wyksztatconych w innych sektorach. Realizacja
projektu przeciwdziata¢ bedzie zatem procesowi migracji do wigk-
szych miast oséb z wyzszym wyksztatceniem, czyli dalszej marginali-
zacji spotecznej rejonéw dotknietych restrukturyzacjg. Pedagodzy i
nauczyciele odchodzacy ze szkolnictwa w wyniku restrukturyzacji po-
winni znalez¢ alternatywng prace w zakresie edukacji i reorientacji do-
rostych w miejscu dotychczasowego zamieszkania, tak by nie ostabi¢
jeszcze bardziej potencjatu spotecznego obszaréw zmarginalizowa-
nych.

Ideg projektu byto zatem nie tylko utrzymanie w lokalnej strukturze
zatrudnienia udziatu oso6b z wyksztatceniem wyzszym, pedagogdw i
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nauczycieli wspierajgcych spotecznos¢ lokalng w trudnej rzeczywisto-
$ci wysokiego bezrobocia, ale wykorzystanie tego kapitatu do projek-
towania i realizowania systematycznych rozwigzan przeciwdziatajg-
cych bezrobociu. Przygotowanie profesjonalnych kadr do pracy w po-
wiatowych urzedach pracy, instytucjach szkoleniowych oraz samorza-
dach réznych szczebli w miejscu zamieszkania grup zagrozonych
przyczyni sie do efektywniejszego wykorzystania przysztych srodkow
EFS poprzez lepszg dostepnos¢ ustug i realizacje priorytetu rownosci
szans. Przygotowany w ramach projektu kapitat personalny i meryto-
ryczny obszaréw zmarginalizowanych pozwoli wszystkim instytucjom
rynku pracy w regionie na doskonalenie swojej oferty ustug oraz, co
najwazniejsze, poszerzenie jej zasiegu i dostepnosci.

Podstawowg barierg, przed jakg stojg nauczyciele zagrozeni bez-
robociem jest niewystarczajgce dostosowanie oferty szkoleniowej pro-
jektéw reorientacji zawodowej realizowanych w ramach ZPORR.
Spowodowane jest to skupieniem sie projektodawcédw na zasadzie
wykorzystywania szans zwigzanych z nowymi miejscami pracy gene-
rowanymi przy realizacji projektow inwestycyjnych w regionie. Dlatego
tez oferta szkoleniowa tych projektow skierowana jest przede wszyst-
kim do os6b z wyksztatceniem zawodowych i technicznym, mogacych
podjg¢ prace w zawodach budowlanych i transportowych. Tematyka
tych szkolen nie koresponduje z potrzebami reorientacji zawodowej
nauczycieli ze specjalistycznym wyksztatceniem wyzszym. Istotng ba-
rierg, przed jakg stojg nauczyciele jest zatem brak projektéw skiero-
wanych wytacznie do tej grupy docelowej - dostepnych i uwzglednia-
jacych jej specyficzne potrzeby. Analiza realizowanych projektéw w
ramach dziatania 2.4 ZPORR wskazuje na nierbwnomierne zaanga-
zowanie potencjalnych grup docelowych w projektach. Wysoki udziat
sektora stuzby zdrowia utrudnia pracownikom o$wiaty dostep do ofe-
rowanych w ramach dziatania ustug. Realizacja projektu specjalnie
dostosowanego do potrzeb nauczycieli zredukuje wymienione bariery,
z drugiej jednak strony pozwoli na podjecie specjalnych dziatan pro-
mocyjnych i rekrutacyjnych gwarantujgcych efektywnos¢ samego pro-
jektu. Strategig tych dziatan jest zintegrowanie reorientacji nauczycieli
z rozwojem systemu instytucji rynku pracy poprzez realizacje kierun-
kowych szkolen zawodowych oraz zaangazowanie do powiatowych
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seminariow przedstawicieli samorzaddw terytorialnych nadzorujgcych
szkoty i publiczne instytucje rynku pracy.

Kolejng barierg jest charakterystyka samej grupy docelowej. Moz-
na zauwazy¢ matg aktywnoS¢ nauczycieli w projektach reorientaciji
zawodowej. Spowodowane jest to wysokim i specjalistycznym wy-
ksztatceniem ograniczajgcym mozliwe kierunki reorientacji oraz bra-
kiem wiedzy samych nauczycieli, w jakich kierunkach mogg sie efek-
tywnie reorientowa¢. Powoduje to niskg motywacje tych oséb do pod-
jecia trudu reorientacji zawodowej. Niska aktywnos$¢ nauczycieli w
procesie reorientacji zwigzana jest takze z kontekstem spotecznym i
prestizem zawodu nauczyciela, ktéry w matych miejscowosciach i na
obszarach zmarginalizowanych kojarzony jest z misjg spoteczng. Re-
orientacja nauczycieli w kierunku zawodow wspierajgcych i edukacyj-
nych finansowanych poza sektorem o$wiaty znacznie niweluje te ba-
riere, gwarantujgc nauczycielom doradzajgcym osobom w trudnej sy-
tuacji zyciowej mozliwo$¢ zachowania swojej dotychczasowej pozycji i
roli spofecznej. Seminaria powiatowe i konferencje realizowane w ra-
mach projektu majg wptywaé na Swiadomos¢ misji spotecznej i presti-
zu pracownikow instytucji rynku pracy oraz ukaza¢ mozliwos¢ podje-
cia atrakcyjnej pracy w tym sektorze.

Realizacja programow strukturalnych staje sie okazjg rozwoju lo-
kalnych organizacji podejmujgcych dziatania przeciwdziatajgce bezro-
bociu w regionie poprzez tworzenie struktur instytucji otoczenia rynku
pracy przejmujacych dobrze wyksztatcone kadry zwigzane z edukacjg
i szkolnictwem. Przyktadem takich struktur moze by¢ sie¢ 14 powiato-
wych centrow aktywizacji rozwoju (CAR) utworzona przez BFKK z
udziatem starostw powiatowych. Sie¢ CAR, zgodnie z intencjg part-
nerstwa staje sie systemowym rozwigzaniem uzupetniajgcym dziata-
nia szkoleniowe i doradcze powiatowych urzedéw pracy, szczegdlnie
w kontekscie potrzeb oséb uczacych sie i pracujgcych. Szansg uzu-
petniajgcych rozwigzahn w systemie ustug rynku pracy jest wiec zaini-
cjowanie wspotpracy CAR z nauczycielami z Regionalnego Porozu-
mienia na Rzecz Rozwoju Poradnictwa Zawodowego i sieci 40 akre-
dytowanych osrodkéw kariery w szkotach ponadgimnazjalnych. Zaan-
gazowanie tych nauczycieli w dziatania instytucji rynku pracy jest ak-
tualng potrzebg rozwijajgcego regionu, ale takze, co nalezy podkre-
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$li¢, efektywng metodg aktywizacji zawodowej nauczycieli poza re-
strukturyzowanym sektorem.

W projekcie wykorzystano kompleksowo wszystkie dostepne w
dziataniu formy wsparcia. Analiza barier zwigzanych z charakterem
grupy docelowej oraz wyzwan procesu reorientacji wskazuje na ko-
nieczno$¢ udzielenia szerokiej grupie w ramach seminariéw powiato-
wych rzetelnej informacji zawodowej, ukazujgcej perspektywy i cha-
rakter zatrudnienia w instytucjach otoczenia rynku pracy oraz ko-
nieczno$¢ reorientacji nauczycieli w zwigzku z restrukturyzacjg oSwia-
ty. Realizacja ustug poradnictwa zawodowego wobec zdiagnozowa-
nych barier musi zatem petni¢ funkcje motywacyjng i aktywizujgcg
oraz tworzy¢ poprzez metode IPD realne i przekonywujgce szanse
rozwoju zawodowego dostosowanego do potrzeb lokalnych instytucji
rynku pracy. Specjalistyczne szkolenia zawodowe sg warunkiem pod-
jecia zatrudnienia w tych instytucjach, dlatego tez powinny w ramach
kompleksowej ustugi uwzglednia¢ rezultaty prac doradcow w ramach
IPD oraz konsultacji z przysztymi pracodawcami i dziatah posrednic-
twa pracy podjetych na seminariach powiatowych.

Dlatego tez kompleksowosS¢ projektu, polegajgca na taczeniu
ustug informacji zawodowej, poradnictwa, szkolen, posrednictwa pra-
cy w forme jednolitej, kompleksowej ustugi reorientacji zawodowej ma
olbrzymie znaczenie w sytuacji, w jakiej znajdujg sie osoby zatrudnio-
ne w sektorze restrukturyzowanym. Osoby te muszg pokonywac wiele
barier na drodze do uzyskania wsparcia i pomocy, a ich rekrutacja jest
procesem trudnym i kosztownym.

Tematyka szkolen zawodowych odpowiada na zdiagnozowane po-
trzeby instytucji rynku pracy, w tym organizacji realizujgcych programy
EFS. Projekt dostosowat kwalifikacje zawodowe os6b zwigzanych z
edukacjg do najnowszych wymagan i standardow tych instytucji. Jest
oczywiste, iz nauczyciele zajmujacy sie zawodowo $Swiadczeniem
ustug edukacyjnych (szkoleniowych i doradczych w ramach publicz-
nych instytucji oswiatowych) po uzyskaniu profesjonalnego wsparcia
merytorycznego majg duze szanse na podjecie efektywnych dziatan
szkoleniowych, ktére bedg skierowane do oséb dorostych, pracuja-
cych i zagrozonych bezrobociem.

Dostosowanie oferty szkoleniowej do potrzeb instytucji rynku pra-
cy, a co za tym idzie tworzenie przyszitych kadr tych instytucji przyczy-
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nia sie bezposrednio do efektywnej realizacji celow ksztatcenia usta-
wicznego dla dorostych i przeciwdziatania bezrobociu w regionie.
Sprawne i tatwo dostepne poradnictwo zawodowe i szkolenia sg kata-
lizatorem zmian w strukturze zatrudnienia w regionie, utatwiajgc prze-
ptyw nadwyzek sit roboczych z wszystkich branz restrukturyzowanych
do sektora ustug.

Zaangazowanie w projekt w ramach sieci CAR 14 jednostek sa-
morzgdu terytorialnego nadzorujgcych szkoty ponadgimnazjalne w re-
gionie moze okazato sie nie tylko gwarantem réwnej dystrybucji
wsparcia na terenie wszystkich powiatow wojewddztwa, lecz co naj-
wazniejsze dla trwatosci rezultatow, platformg dyskusji spotecznej i
wspdlnych projektdw na rzecz rynku pracy. Dlatego tez ogolne i trwate
cele projektu byty osiggane poprzez realizacje konferencji regional-
nych i seminariébw powiatowych oraz publikacje naukowg i praktyczng
na ten temat. Konferencje regionalne, oprécz upowszechniania rezul-
tatu projektu, realizujg takze dziatania posrednictwa pracy. Obecne na
konferenciji instytucje rynku pracy oraz organizacje pozarzgdowe i in-
stytucje realizujgce dziatania EFS uzyskujg informacje na temat profilu
zawodowego i kompetencyjnego absolwentéw szkolen z mozliwo$cig
zatrudnienia tych osob.

Projekt kompleksowy, oferujacy wszystkie ustugi zintegrowane w
logiczng i konsekwentng cato$¢, angazujgcy samorzady terytorialne
wszystkich powiatow w ramach sieci CAR, wydaje sie najefektywniej-
szym narzedziem udzielenia jednolitego wsparcia na terenie catego
wojewddztwa podlaskiego, generujgcym trwatg warto$¢ dodang reali-
zowanych dziatan.

Projekt skierowany jest do nauczycieli szkét publicznych z terenu
14 powiatow wojewoddztwa podlaskiego. Szczegdinie preferowane by-
ty osoby podejmujgce w dotychczasowej pracy zawodowej dziatania
zwigzane z rynkiem pracy, miedzy innymi jako doradcy kariery, na-
uczyciele przedsiebiorczosci i zawodéw ekonomicznych, pedagodzy
oraz pracownicy bibliotek, prowadzacy punkty informacji zawodowej w
szkole. Ta grupa oséb ma bowiem najwieksze szanse zatrudnienia w
instytucjach rynku pracy i organizacjach pozarzgdowych, ktére realizu-
ja EFS. Projekt z zatozenia skierowany byt jednak do wszystkich pra-
cownikow oswiaty, ktorzy byli gotowi podjg¢ zatrudnienie poza szkota,
takze w ramach wiasnej dziatalno$ci gospodarczej (ustugi trenerskie i
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szkoleniowe, opieka wczesnoszkolna, rehabilitacja i terapia dzieci z
dysfunkcjami oraz problemami edukacyjnymi itp.)

Wsrod blisko 700 oséb biorgcych udziat w seminariach powiato-
wych, dla ktérych udzielono ustugi informacji zawodowej, przewidy-
wano, ze bedg pracownicy szkolnictwa zwigzani z zarzadzaniem pla-
cowkami oswiatowymi (dyrektorzy, przedstawiciele organizacji zawo-
dowych, przewodniczgcy rad pedagogicznych). Zaangazowanie tych
0s6b w seminaria powiatowe oraz ankiete badawczg (dystrybuowang
podczas ich trwania), stato sie okazjg do wypracowania nowych roz-
wigzan systemowych w zakresie poradnictwa skierowanego do mto-
dziezy uczacej sie, ktére bedg mozliwe do upowszechnienia w catym
regionie.

Ogélnym rezultatem projektu jest dostosowanie kwalifikacji zawo-
dowych nauczycieli do pracy w publicznych i niepublicznych instytu-
cjach rynku pracy oraz organizacjach i instytucjach wdrazajgcych w
regionie dziatania EFS. Osoby biorgce udziat w projekcie przygotowa-
ne zostaty do profesjonalnych dziatan na rzecz przeciwdziatania bez-
robociu w regionie, ze szczegbinym uwzglednieniem oséb uczacych
sie oraz pracujgcych i zagrozonych bezrobociem.

Efekt ten osiggniety zostat poprzez realizacje poszczegdlnych,
wymiernych i bezposrednich rezultatéw projektu, a mianowicie:

- przeprowadzenie konferencji regionalnych oraz 14 seminariow
powiatowych, w ramach ktoérych blisko 700 oséb uzyskato
ustuge informacji zawodowej;

- dostarczenie dla 450 osob z terenu wszystkich powiatow wo-
jewodztwa podlaskiego ustugi poradnictwa zawodowego, ktére
realizowane byto w formie warsztatdw grupowych;

- opracowanie dla 370 osob, ktdre zostaty wybrane na podsta-
wie rezultatow poradnictwa grupowego, indywidualnych pla-
néw dziatania (tgcznie zrealizowano blisko 1,5 tysigca godzin
indywidualnych ustug poradnictwa, prowadzonych przez do-
Swiadczonych doradcéw zawodowych, psychologéw i dorad-
cow biznesowych zgodnie z metodologig modutéw IPD);

- zrealizowano 34 szkolenia zawodowe dla blisko 370 os6b
(faczna liczba godzin szkoleniowych w projekcie wyniosta po-
nad 3 tysigce, a zajecia prowadzili specjalisci i wysoko wykwa-
lifikowani trenerzy);
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- dostarczono ustuge posrednictwa pracy dla 370 oséb, absol-
wentdéw szkolen.

W ramach 34 szkolen zawodowych zrealizowanych zostato:

- szkoleh informatycznych — 18: bazy danych na rzecz informac;ji
zawodowej i posrednictwa pracy, administrowanie sieciami in-
formacyjnymi i portalami w zakresie udostepniania informacji o
rynku pracy, praktyczna obstuga generatora wnioskow i arku-
szy kalkulacyjnych w zakresie przygotowywania projektéw
EFS, Internet jako Zrédto informacji o rynku pracy i narzedzie
zdobywania pracy - przygotowanie do prowadzenia interneto-
wego klubu pracy;

- szkoleh z przedsigbiorczosci — 8: ustugi doradcze i konsultin-
gowe w zakresie EFS w ramach wiasnej firmy, ustugi doradcze
i szkoleniowe na rzecz instytucji rynku pracy, doradca przed-
siebiorczosci;

- szkoleh z poradnictwa — 8: eurodoradztwo z jezykiem obcym,
posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe IPD dla pracujg-
cych, doradca kariery dla mtodziezy, umiejetnosci interperso-
nalne w poradnictwie zawodowym, umiejetnosci trenerskie w
grupowym poradnictwie zawodowym.

Szczegbtowy zakres programéw w ramach 3 grup tematycznych
uzalezniony byt od konsultacji z lokalnymi instytucjami rynku pracy i
kandydatami na szkolenia, ktére przeprowadzono w ramach powiato-
wych seminariéw. ldeg lezacg u podstaw elastycznej oferty szkole-
niowej jest dopasowanie jej do specyficznych uwarunkowan kazdego
powiatu. W ramach projektu przeprowadzone zostaty badania ankie-
towe w trakcie seminariow powiatowych oraz przygotowywana zostata
publikacja na temat instytucji rynku pracy i roli edukacji ustawicznej w
regionie.

Realizacja opisanego przedsiewziecia empirycznie wykazata za-
sadnosc¢ zaprojektowanej w jego zatozeniach idei, jakg byta reorienta-
cja zawodowa nauczycieli w kierunku dziatan i ustug instytucji rynku
pracy. W ramach licznych spotkan, konferencji i seminariéw z udzia-
tem przedstawicieli oswiaty oraz instytucji rynku pracy ksztattowata sie
i dojrzewata definicja przyjetego tytutu projektu. Czym bowiem w isto-
cie jest Nowa Edukacja, ktorg starano sie wdrozy¢ w praktyke spo-
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teczng lub co najmniej w $wiadomo$¢ osOb odpowiedzialnych za
ksztatcenie mtodziezy i os6b dorostych?

Przede wszystkim wiec innowacyjno$¢ Nowej Edukacji zwigzana
jest z poszerzeniem obszaru, z jakim tradycyjnie zwigzane sg dziata-
nia edukacyjne i wychowawcze kierowane do mtodziezy. Nieprzypad-
kowo klientem projektu byli nauczyciele szkét ponadgimnazjalnych
wprowadzajgcych bezposrednio swoich wychowankdéw na rynek pra-
cy, odpowiadajgc za udang tranzycje mtodziezy z o$wiaty do pracy.
Nowa edukacja to zatem edukacja realizowana w kontekscie rynku
pracy, zaréwno przez pedagoga, jak i nauczyciela dowolnego przed-
miotu. W tym rozumieniu, kazdy nauczyciel przygotowujacy mtodego
cztowieka do dorostego zycia powinien zna¢ lokalny rynek pracy,
ksztatcgc tak, by absolwent szkoty widziat swoje szanse zawodowe i
osobiste w miejscu zamieszkania. Nowa Edukacja to edukacja w kon-
tekscie lokalnego rynku pracy i na rzecz tego rynku.

Z drugiej strony ,nowos¢” Nowej Edukacji zwigzana jest z szer-
szym rozumieniem samej edukaciji, ktéra zasadniczo wykracza poza
tradycyjne dziatania nauczyciela, przez co skierowana jest takze do
o0sbb dorostych. Nowa edukacja jest ustawiczna i catozyciowa, wykra-
czajgc celem poza nauczanie przedmiotu. Tak rozumiana edukacja
jest w istocie zawodem przysztoSci, pomimo realnego zagrozenia bez-
robociem nauczycieli publicznych placoéwek oswiatowych, powodowa-
nego nizem demograficznym i restrukturyzacjg oswiaty. Nowa eduka-
cja rozumiana w ten sposob daje wiec nauczycielom szkdt szanse
rozwoju zawodowego i pozyskania nowej lub dodatkowej pracy w jed-
nym z najbardziej obiecujgcych zawodach, jakim sg edukator, trener
czy doradca zawodowy.

Jednak realizacja tego projektu z czasem nakreSlita szerszy, ogél-
niejszy aspekt Nowej Edukacji, jakim jest realizowanie zadan ksztat-
cenia ustawicznego i doradztwa kariery we wspotpracy instytuciji rynku
pracy i placowek o$wiatowych. Wyrazem tej idei byt fakt realizowania
projektu przez dwie szkoty wyzsze i instytucje rynku pracy. Potgczenie
doSwiadczenh i wiedzy trzech partnerow reprezentujgcych dopetniajgce
sie obszary dziatan zaowocowato opracowaniem wyjatkowej oferty do-
radczo-szkoleniowej dla 0séb dorostych. Ten trzeci wymiar rozumienia
tytutu projektu wydaje sie najbardziej inspirujgcy na progu nowego
okresu programowania. Partnerstwo i wspétpraca w realizacji konkret-
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nych przedsiewzie¢ instytucji oswiatowych i rynku pracy moze by¢
kluczowym instrumentem wspierania i budowania regionalnego sys-
temu ustug rynku pracy, a w szczegdélno$ci realnie funkcjonujgcego fo-
rum doradcow zawodowych, treneréw oraz menedzerdw kluczowych
instytucji dziatajgcych na rzecz rozwoju naszego regionu.

Wiaénie to rozumienie Nowej Edukacji, zwigzane z tworzeniem
platformy wspétpracy instytucji oswiatowych oraz instytucji rynku pra-
cy, realizowane poprzez reorientacje zawodowg i wspotprace pracow-
nikdw tych instytucji jest najwazniejszym kontekstem zrealizowanego
projektu. W ten sposéb reorientacja zawodowa nauczycieli na rzecz
instytucji rynku pracy staje sie instrumentem tworzacym regionalny
system poradnictwa zawodowego.

2.2.1.3 Forum Poradnictwa — integracja Srodowisk

Warto zatem spojrze¢ na inicjatywe te w kontekscie procesu two-
rzenia Podlaskiego Forum Poradnictwa Zawodowego w oparciu o
struktury Regionalnego Porozumienia na Rzecz Rozwoju Poradnictwa
Zawodowego w wojewddztwie podlaskim. Powotane ono zostato do
zycia 23 marca 2004 roku przez WSAP i BFKK na specjalnej konfe-
rencji poswieconej problemom poradnictwa zawodowego.

Wspoipraca pomiedzy doradcami zawodowymi zaangazowanymi
w poradnictwo na réznym etapie zycia zawodowego (ucznia, studenta
osoby dorostej) wydawata sie podstawowym postulatem zawigzanego
Porozumienia. W wielu przypadkach poradnictwo bedzie dotyczyto tej
samej osoby, a budowany wczes$niej potencjat doradczy beneficjenta
powinien by¢ wykorzystywany na dalszych etapach procesu do-
radczego. Nie mozna go marnowac, zmieniajgc za kazdym razem filo-
zofie ustug lub zaczynajac proces doradczy nieustannie od nowa. Do-
radcy zawodowi powinni asystowa¢ tym osobom przez cate ich zycie,
gdyz perspektywy rynku pracy jasno precyzujg hieustanng koniecz-
no$¢ doskonalenia sie i reorientacji zawodowej przez cate zycie za-
wodowe pracownika. Dlatego tak wazne jest by doradcy zawodowi do-
radzali i asystowali w podejmowaniu decyzji zawodowych w sposéb
konsekwentny, stosujgc logiczng i uniwersalng metode poradnictwa
kariery. W tym celu niezbedne jest budowanie systemu akredytowa-
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nych ustug doradczych w oparciu o wypracowane standardy. Powyz-
sze postulaty staty sie wyzwaniem dla uczestnikow konferencji, ktorzy
akceptujgc wymienione wyzej zadania i cele, podpisali deklaracje
uczestnictwa w Regionalnym Porozumieniu na Rzecz Rozwoju Po-
radnictwa Zawodowego.

Inwentaryzacja deklaracji przystgpienia do Porozumienia wykona-
na zaraz po konferencji wskazywata na duze zainteresowanie proble-
matyka poradnictwa zawodowego pracownikéw o$wiatowych. Zasko-
czeniem byta wysoka frekwencja zaréwno przedstawicieli sektora pu-
blicznego, jak i komercyjnego, gdzie na jednej sali spotkali sie urzed-
nicy, nauczyciele, pedagodzy, pracownicy naukowi i menedzerowie
instytucji szkoleniowych (rysunek 13).
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Rys. 13. Zestawienie liczby osob przystepujgcych do Porozumienia wedtug
powiatow
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Do Porozumienia przystgpito 150 os6b, a najliczniej reprezento-
wany jest powiat biatostocki i miasto wojewddzkie Biatystok. Istotne
jest réwniez, ze pozostate powiaty takze umiejscowity swoich repre-
zentantéw w tej inicjatywie.

Ponizszy wykres ukazuje liczbe instytucji przystepujacych do Po-
rozumienia z poszczegolnych powiatéw (rysunek 14). Ogdlna liczba
0s6b w Porozumieniu jest wieksza, niz liczba instytuciji, jakie reprezen-
tujg, gdyz niektére z nich reprezentowane byty nawet przez kilkuna-
stoosobowe zespoly, inne zas przez pojedyncze osoby. Mozna za-
uwazy¢, iz jednoosobowe delegacje przyjechaty z mniejszych i odle-
glejszych powiatdéw, dlatego tez szczegdlnie w tych regionach nalezy
wzmacniac lokalne koalicje i zespoty doradcze.
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Rys. 14. Zestawienie liczby instytucji przystepujgcych do porozumienia we-
diug powiatow (z wytaczeniem miasta Biategostoku)
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Dla projektowania dalszych dziatan o wymiarze regionalnym waz-
ny jest rodzaj obecnych w porozumieniu instytucji (rysunek 15).

zambrowski o :I

-HH:HH HHH T 2
1
wysokomazowiecki %
] DN 2
suwalski [ 1
1 1
sokolski 2
-HH:HH T 2
= 1
siemiatycki ]
sejenski 1
1 1
moniecki T %
- [ = 5
fomzynski 1
T T PP T PP L PP TP PP T T oY 7
kolnenski 1

hajnowski === 1

| 1
owski 1
rajewski
1
bielskopodlaski [ 1 3
1 1
biatostocki 1
-:::::H:: L 3
= 1
augustowski 1
0 1 2 3 4 5 6 7 8
H szkoty Ed poradnie urzedy

Rys. 15. Zestawienie rodzaju instytucji przystepujgcych do porozumienia
wedtug powiatéw (z wylgczeniem miasta Biategostoku)

Zrédto: opracowanie wiasne.
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W tym konteksécie dopiero widoczna jest faktyczna rola projektu
reorientacji zawodowej nauczycieli na rzecz instytucji rynku pracy
zwigzana z konsekwentnym wsparciem merytorycznym nauczycieli
zajmujgcych sie poradnictwem zawodowym. Przyttaczajgca proporcja
pracownikébw oswiaty ze szk6t i poradni  psychologiczno-
pedagogicznych w stosunku do instytucji rynku pracy wskazuje na ol-
brzymi potencjat zasobow ludzkich zatrudnionych w o$wiacie oraz wy-
razny niedobor otwartych na wspétprace i rozwéj zasobow doradczych
po stronie publicznych stuz zatrudnienia i instytucji rynku pracy. Efekty
reorientacji majg przetozy¢ sie wprost na mozliwosci adaptacyjne na-
uczycieli w sektorze rynku pracy oraz wsparcie osobowe tego sektora.
W ten sposbdb nauczyciel moze wykonywac ustugi poradnictwa zawo-
dowego zarédwno w systemie oSwiaty, jak réwniez w inicjatywach pro-
jektowych instytucji rynku pracy. taczenie do$wiadczen pracy dorad-
czej z mtodziezg i beneficjentami ostatecznymi projektéw pozwala na-
uczycielom doskonali¢ swéj warsztat pracy poprzez wzajemne przeni-
kanie stosowanych metodologii, narzedzi i instrumentéw wsparcia.

Zastanawiajgc sie nad rolg Porozumienia w kontekscie Narodo-
wego Forum Poradnictwa Kariery, nie da sie unikng¢ wrazenia, iz cele
i idee Porozumienia przeplatajg sie z inicjatywami Instytutu Rozwoju
Kariery. Mozna spodziewac sig, iz wypracowane przez nas i wysoko
ocenione przez nauczycieli formy wspétpracy i zasady wspierania me-
rytorycznego doradcéw mogg byé z powodzeniem upowszechniane i
wdrazane w Narodowym Forum, a udziat doswiadczonych ekspertow
z Polski i wymiana do$wiadczen moze by¢ korzystny dla rozwoju po-
radnictwa zawodowego w regionach.

Zastanawiajgc sie nad formg wspierania rozwoju regionéw, widac¢
wyraznie, iz istniejg obok siebie dwie skuteczne metody: interwencyj-
na (polegajgca na wspieraniu regionu srodkami i projektami pocho-
dzacymi z zewnatrz, planowanymi na poziomie kraju) oraz endoge-
niczna (polegajgca na oddolnym wykorzystywaniu potencjatu i kapitatu
regionu). Wydaje sie, iz regionalne fora poradnictwa kariery mogg
skutecznie tgczy¢ obie metody.

Rodzace sie z oddolnej inicjatywy Porozumienie ukazuje we-
wnetrzng site regionu oraz che¢ rozwoju doradcow kariery i ludzi za-
angazowanych w rozwoj poradnictwa zawodowego. Powotanie Re-
gionalnego Porozumienia na Rzecz Rozwoju Poradnictwa Zawodo-
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wego, jego losy oraz tendencje rozwoju wskazujg, iz wojewddztwo
podlaskie posiada w sobie ukrytg site oraz potencjat intelektualny,
ludzki i instytucjonalny, dzieki ktorym mozna stworzy¢ silny i nowator-
ski regionalny system poradnictwa zawodowego. Na tym Zzyznym
gruncie powstaje Podlaskie Forum Doradztwa Kariery, wpisujgc sie
swojg dobrg praktykg w dziatania podobnych inicjatyw na poziomie
krajowym i europejskim.

Regionalne Porozumienie na Rzecz Rozwoju Poradnictwa Zawo-
dowego jest inicjatywg mtoda, liczgca sobie zaledwie trzy lata, a mimo
to moze stuzy¢ jako przyktad budowania regionalnego systemu po-
radnictwa zawodowego w oparciu o porozumienie réznorodnych insty-
tucji zainteresowanych zagadnieniem poradnictwa kariery dla mio-
dziezy. Réznorodnos€ instytucji reprezentujgcych zarédwno publiczne
instytucje oswiatowe, instytucje rynku pracy, fundacje, niepubliczne
szkoty wyzsze oraz firmy szkoleniowe okazuje sie z perspektywy cza-
su niepowtarzalnym kapitatem stanowigcym o sile Porozumienia w
praktycznych dziataniach na rzecz rozwoju poradnictwa, czyli w sku-
tecznym aplikowaniu do programoéw, pozyskiwaniu srodkow i realizo-
waniu projektéw dla mtodziezy. Wszechstronno$¢ instytucji tworza-
cych Porozumienie gwarantuje tej inicjatywie szerokie spojrzenie na
problemy i mozliwosSci rozwojowe istniejgce w regionie oraz nietypo-
we, systemowe pomysty wspierania mtodziezy na rynku pracy. Lacze-
nie wzniostych celéw oraz partykularnych dgzen menedzerdéw instytu-
cji komercyjnych sprawia, iz projekty Porozumienia zdobywajg uzna-
nie oraz pozyskujg dotacje, budujgc jednoczesnie trwate rezultaty i
struktury prorozwojowe w regionie. Dzieki temu poradnictwo kariery w
wojewoddztwie podlaskim ma szanse doskonali¢ sie i budowac unikal-
ng jakosé. Opisane powyzej projekty, mogg zatem stuzy¢ jako przy-
ktad dobrych praktyk dla innych regionéw.

2.2.2. STANDARD OSRODKA

Procedury jakosci to spéjne dziatania, majace na celu realizacje
standardu ustugi poradnictwa kariery w ramach funkcjonowania
oSrodka kariery. Dotyczg one zardwno obszaru merytorycznego ustugi
(obszary poradnictwa, narzedzia diagnostyczne, doradcze i informa-
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cyjne), jak tez organizacyjnego (schemat poszczegélnej ustugi zinte-
growany z innymi ustugami osrodka, organizacja pracy doradcy, cykl
obstugi klienta).

Wdrozenie standardu pracy osrodkow kariery jest gwarancjg
udzielania ustug na wysokim poziomie we wszystkich akredytowanych
osrodkach, niezaleznie od rodzaju i zasobdéw placowki o$wiatowej
oraz jej lokalizacji na terenie wojewddztwa. Dlatego tez procedury ja-
kosci dotycza;:

- organizacji pracy o$rodka — standard pracy;
procesu realizacji ustugi doradczej — standard poradnictwa;
procesu wdrazania standardu — akredytacja;
procesu zapewnienia jako$ci — audyt, monitoring i ewaluacja.

Standard pracy — organizacja pracy osrodka kariery

Standard pracy osrodka kariery zostat opracowany na podstawie
rozwazan teoretycznych dotyczacych modelu poradnictwa kariery
oraz dwuletnich doswiadczen w pracy modelowego osrodka kariery
zorganizowanego w V Liceum Ogolnoksztatcgcym w Biatymstoku,
pierwszego Szkolnego Osrodka Kariery w wojewddztwie podlaskim.
Dziatalno$¢ tego Osrodka zostata podporzadkowana teoretycznemu
modelowi poradnictwa kariery, ktory wytycza obszary i metody pracy
doradcy kariery. W duzej mierze organizuje on prace samego doradcy
oraz catego osrodka, rozumianego jako wspélna inicjatywa nauczycie-
la i mtodziezy, wpisana w wewnatrzszkolny system poradnictwa za-
wodowego.

Dokumenty zwigzane z procedura standardu pracy

Celem wdrozenia i utrzymywania jakosci organizacyjnej osrodka
kariery wprowadzono dokumenty zwigzane z pracg doradcy Kariery,
czyli planowania i monitorowania jego dziatan. Dokumenty te sg po-
mocne w organizowaniu pracy doradcy, planowaniu zadan uwzgled-
niajgcych wszystkie obszary wsparcia modelu poradnictwa kariery
oraz wszystkie zwigzane z nim standaryzowane ustugi poradnictwa
zawodowego. Prowadzenie dokumentacji w zakresie planowania i
sprawozdawania podjetych dziatan oraz ustug doradczych sg podsta-
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wg oceny pracy o$rodka kariery i przyznania mu lub kontynuowania
akredytacji w raportowanym obszarze. Wprowadza sie zatem nastepu-
jace dokumenty:

- miesieczny plan dziatan o$rodka kariery;

- sprawozdanie z pracy osrodka kariery — raport miesieczny oraz

raport roczny;

- karta pracy doradcy kariery.

Powyzsze dokumenty zaprezentowano w rozdziale opracowania
poswieconym warsztatowi pracy doradcy kariery.

Standard poradnictwa — ustuga poradnictwa kariery

Celem zapewnienia wysokiej jako$ci $wiadczonych ustug poradnic-
twa kariery opracowano procedury udzielania poszczegolnych ustug
doradczych. W modelu poradnictwa kariery okreslono cztery standar-
dowe ustugi doradcy kariery. Wszystkie powinny mie¢ opracowany
standard wykonania, rozumiany jako minimalny wzér dziatania doradcy
kariery, ktéry odpowiada na zdiagnozowang potrzebe klienta. Akredy-
tacja sieci osrodkéw kariery zaktada, iz w kazdej szkole nalezgcej do
sieci klient uzyska tak samo dobrg ustuge, w ktorej bedzie uwzgled-
niony kazdy aspekt, obszar wsparcia w ramach poradnictwa kariery.
Oczywiste jest, iz kazdy akredytowany doradca kariery standard ustugi
rozumie jako punkt wyj$cia dziatarh doradczych, ktére mogg by¢ wzbo-
gacane indywidualng inwencjg, doswiadczeniem i praktyka.

Dlatego tez opracowano w formie schematow standardy nastepu-
jacych ustug poradnictwa kariery:

- porada indywidualna;

- poradnictwo grupowe;

- indywidualny plan dziatan;

- informacja edukacyjno-zawodowa.

Powyzsze schematy zaprezentowano w rozdziale opracowania,
po$wieconym warsztatowi pracy doradcy kariery.

Opracowujgc schematy ustug poradnictwa kariery, wzorowano sie
na teoretycznym modelu poradnictwa kariery, zdefiniowanym przez
trzy obszary doradcze oraz szczegoétowe cele je operacjonalizujgce.
Zaprezentowane schematy poszczegolnych ustug sg w istocie przepi-
sem lub wskazéwka dla doradcy kariery, utatwiajgca realizacje wszyst-
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kich celéw poradnictwa kariery z uwzglednieniem postulowanych ob-
szaréw poradnictwa kariery. Praktyczne stosowanie tych schematéw
jest gwarancjg wdrozenia modelu poradnictwa kariery jako alternatywy
i rozwiniecia tradycyjnych ustug poradnictwa zawodowego.

Dokumenty zwigzane ze standardem poradnictwa

Celem wdrozenia i utrzymywania jakosci ustug osrodka kariery
wprowadzono dokumenty zwigzane z realizacjg poszczegdinych ustug.
Prowadzenie dokumentacji w zakresie realizowanych ustug dorad-
czych jest podstawg oceny pracy osrodka kariery i przyznania mu lub
kontynuowania akredytacji w raportowanym obszarze. Karta klienta
raportujgca cykl realizacji poszczegoélnych ustug, sktania doradce do
uwzglednienia w swej pracy schematéw ustug, a co za tym idzie pro-
gramowania komplementarnej ustugi doradczej uwzgledniajgcej moz-
liwie szeroki aspekt poradnictwa kariery. Wprowadza si¢ zatem naste-
pujace dokumenty:

- schematy ustug,

- karta klienta,

- ocena sesji doradczej przez klienta.

Powyzsze dokumenty zaprezentowano w rozdziale niniejszego
opracowania, ktéry jest poswiecony prezentacji warsztatu pracy do-
radcy kariery.

Akredytacja — procedura przyznawania znaku jakosci

Akredytacja osrodkow kariery realizujgcych standard poradnictwa
kariery zarbwno w zakresie organizacyjnym, jak i merytorycznym ma
na celu zapewnienie réwnych szans dostepu mtodziezy do profesjo-
nalnej ustugi poradnictwa na terenie catego wojewodztwa podlaskiego.
Klient korzystajacy z ustugi w akredytowanym os$rodku sieci ma za-
gwarantowang wysokg i porébwnywalng jakos¢ oraz zakres $wiadczo-
nej ustugi poradnictwa kariery. Osrodki, ktérym zostanie przyznana
akredytacja bedg ustawicznie wspierane merytorycznie w formie kon-
ferencji, seminariéw i warsztatow dla akredytowanych doradcéw karie-
ry. Otrzymajq réwniez bezptatnie narzedzia diagnostyczne i konspekty
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zaje¢ w zakresie poradnictwa grupowego a w dalszej perspektywie
mozliwo$¢ dofinansowania dziatan ze srodkéw EFS.

Dokumenty zwigzane z procedurag akredytacji

Celem wdrozenia i utrzymywania jako$ci ustug o$rodka kariery
wprowadzono dokumenty zwigzane z procedurg akredytac;ji:

- deklaracja akredytacyjna,

- miesieczny plan dziatan o$rodka kariery,

- sprawozdanie z pracy osrodka Kkariery,

- karta oceny osrodka,

- certyfikat jakosci osrodka kariery,

- certyfikat doradcy kariery.

Dokumenty te, opisane w warsztatowej czesci opracowania, orga-
nizujg proces akredytacji, czyli wdrazania standardu poradnictwa w
osrodku kariery i przyznawania jemu oraz samemu doradcy certyfikatu
Swiadczgcego o jakosci realizowanych ustug. Zaprezentowane doku-
menty dotyczg miesiecznego okresu wdrozeniowego jaki przeszito po-
nad 50 szkét biorgcych udziat w naszym projekcie. Wiekszo$¢ z nich
wdrozyto praktycznie merytoryczny standard poradnictwa kariery doty-
czacy poszczegolnych ustug, jaki zostat przekazany uczestnikom pro-
jektu w trakcie trwajgcych tacznie 50 godzin warsztatéw na temat po-
radnictwa kariery.

Opisana przez te dokumenty procedura akredytacji dotyczy zatem
standardu merytorycznego os$rodka. Warto jednak podkresli¢, iz sta-
nowi ona model dalszego wdrazania opracowywanych wtadnie stan-
dardoéw organizacyjnych zatozonych o$rodkéw i bedzie kontynuowana
w kolejnych okresach wdrozeniowych w trakcie funkcjonowania tych
osrodkdéw. Zamieszczone w dalszej czesci opracowania dokumenty
akredytacyjne mogq by¢ zastosowane przez nowe szkoly zamierzaja-
ce przystgpi¢ do akredytowanej sieci osrodkéw kariery. W tym celu na-
lezy wypetni¢ deklaracje akredytacyjng i przesta¢ na adres Biura Karier
Wyzszej Szkoty Administracji Publicznej w Biatymstoku, zamieszczony
na wzorze dokumentu.
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Monitoring i ewaluacja — procedura utrzymania jakosSci

Celem zapewnienia trwatej realizacji standardu poradnictwa kariery
poprzez utrzymanie jakosci sSwiadczonych ustug akredytowanych
o$rodkow kariery realizujgcych standard poradnictwa kariery zaréwno
w zakresie organizacyjnym, jak i merytorycznym opracowano procedu-
ry zwigzane z oceng dziatalnosci oérodka. Audyt akredytacyjny ma na
celu zweryfikowanie danych wskazanych w dokumentacji zwigzanej z
akredytacjg osrodka. Jest on obligatoryjny (wszystkie osrodki muszg
wyrazi¢ gotowo$¢ poddania sie ocenie), jednak moze byc¢ realizowany
wyrywkowo z wczesniejszym powiadomieniem o$rodka o planowanym
audycie. Wiekszo$¢ dziatan zwigzanych z monitoringiem i ewaluacjg
pracy osrodka standardowo realizowana bedzie korespondencyjnie i
wspomagana okazjonalnie przez wizyty audytoréw na terenie osrodka.

Dokumenty zwigzane z procedurg monitoringu

Celem utrzymywania jakosci ustug osrodka kariery poprzez moni-
toring i ewaluacje wprowadzono dokumenty zwigzane z procedurg
akredytacji:

- deklaracja audytu,

- miesieczny plan dziatan o$rodka kariery,

- sprawozdanie z pracy osrodka kariery — raport miesieczny,

roczny,

- karta oceny osrodka,

- karta klienta,

- ocena sesji doradczej przez klienta.

Przedstawione dokumenty sg podstawg oceny pracy osrodka i ja-
kosci $wiadczonych w nim ustug w odniesieniu do schematoéw ustug i
teoretycznego modelu poradnictwa kariery stanowigcego merytorycz-
na podstawe standardu poradnictwa. Sg one zatem pomocne w przy-
znaniu badz weryfikacji znaku jako$ci osrodka kariery. Z drugiej strony
ich praktyczne zastosowanie moze w istotny sposéb utatwi¢ doradcy
kariery zarzadzanie osrodkiem kariery i swojq praca, gdyz sktaniajg do
planowania i oceniania wtasnych dziatan. W wymiarze ogolniejszym,
zwigzanym z zarzgdzaniem siecig akredytowanych osrodkow, proce-
dura monitoringu daje mozliwo$¢ identyfikowania barier ich rozwoju
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oraz potrzeb szkoleniowych, bedgcych podstawg planowania dalszych
szkolen, warsztatéw i seminariébw organizowanych dla doradcow ka-
riery.

Opisane procedury i zaprezentowane dokumenty nie wyczerpujg
systemu jakosci, jaki zostat zaprojektowany dla sieci akredytowanych
oSrodkéw, gdyz dotyczg przede wszystkim standardu merytorycznego
osrodka. Mozna zatozyé¢, iz wdrozenie modelu poradnictwa kariery jest
pierwszym etapem budowania jakosci osrodkow kariery. Kolejnym
wyzwaniem jest wdrozenie standardu organizacyjnego nowo powsta-
tych o$rodkow, ktory okresli standardy techniczne (warunki lokalowe,
wyposazenie, narzedzia pracy) oraz szczegotowych wymagan organi-
zacji pracy doradcéw (godziny pracy, czas trwania standaryzowanych
ustug, dokumenty rozliczeniowe, potwierdzenia wykonanych ustug,
harmonogramy pracy itp.). Wdrozenie standardéw bedzie kluczowym
etapem w przygotowaniu tych o$rodkéw do finansowania ich dziatania
ze srodkéw EFS lub innych Zrédet spoza szkoty, wymagajacych pla-
nowania, raportowania i rozliczenia wykonanych ustug.

2.2.3. AKREDYTACJA | PERSPEKTYWY ROZWOJU

Utworzenie sieci 50 akredytowanych o$rodkéw kariery na terenie
catego wojewddztwa podlaskiego jest dzisiaj faktem. Duzym zasko-
czeniem okazata sie aktywnosSc¢ i zapat nauczycieli planujgcych podje-
cie nowych obowigzkéw w ramach dotychczasowego wynagrodzenia i
etatu. Okazalo sie, iz merytoryczne wsparcie nauczycieli w zakresie
poradnictwa zawodowego, realizowane w warunkach szkolnych, byto
duzo wazniejsze niz sfinansowanie zakupu komputera do nowo po-
wstajgcego osrodka. Tym samym projekt wsparcia merytorycznego
,Multiwitamina” okazat sie skuteczng alternatywg wobec projektu
SzOK, realizowanego przez Podlaskg Komende OHP, ktéry zgodnie z
wytycznymi ministerstwa ograniczy¢ sie musiat do finansowania kosz-
téw wyposazenia technicznego osrodkdw i stworzenia etatu doradcy
na okres realizacji grantu. Nauczyciele przygotowujacy sie do funkcji
doradcy kariery w szkole okazali sie bardziej zainteresowani znalezie-
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niem odpowiedzi na pytania: jak doradzaé, jak pracowaé z uczniem,
jak planowac kariere?; niz pytaniem: za co i za ile mam to robi¢?

To przewartoSciowanie potrzeb jest dowodem spotecznego zaan-
gazowania nauczycieli biorgcych udziat w naszym projekcie oraz, co
potwierdzity nasze badania w trakcie projektu, duzego gtodu wiedzy i
konkretnych narzedzi pracy w $rodowisku szkolnych doradcow zawo-
dowych.

Analizujgc wysokie zaangazowanie szkét w projekt, nalezatoby sie
zastanowi¢, dlaczego dyrektorzy placowek oswiatowych tak gorgco
poparli idee tworzenia osrodkéw kariery pomimo braku $rodkoéw na ich
finansowanie. Mozna by przypuszczac, iz powaznym argumentem za
przystgpieniem szkoty do projektu byta okazja udoskonalenia oferty
edukacyjnej szkoty bez koniecznosci angazowania srodkéw finanso-
wych na realizacje nowych zadan.

Podsumowujac rozmowy z dyrektorami szkot, przeprowadzone w
trakcie wizyt monitorujgcych proces wdrozeniowy standardéw o$rodka
kariery, mozna doj$¢ do wniosku, iz rbwnie waznym argumentem ak-
tywnego udziatu w projekcie byty perspektywy rozwoju sieci osrodkow
i wspotpracy w zakresie tworzenia nowych rozwigzan, narzedzi oraz
sposobow finansowania tych dziatan ze $rodkdéw pozaszkolnych,
przyktadowo z Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Dlatego tez tak wazne jest nakre$lenie obszaréw rozwoju akredy-
towanej sieci oSrodkow oraz zasad wspoipracy jej cztonkow, szkot i
poszczegolnych doradcédw kariery reprezentujgcych te szkoty.

Najwazniejszym wyzwaniem na najblizszy okres funkcjonowania
nowo powstatych osrodkow jest wdrozenie standardéw organizacyj-
nych przygotowujgcych je do przyjecia srodkéw z EFS i PO KL. W tym
celu opracowane powinny by¢ kolejne standardy organizujgce prace
doradcédw, zasady planowania i rozliczania ich pracy oraz poszcze-
goInych ustug udzielonych uczniom. Standardy te powinny by¢ testo-
wane w wybranych osrodkach, a nastepnie po analizie i niezbednej
korekcie wdrozone w catej sieci. W tym celu zostang zorganizowane
szkolenia i warsztaty dla doradcéw kariery oraz uruchomiona procedu-
ra akredytacyjna w tym zakresie.

Kolejnym wyzwaniem jest dalsze doskonalenie i opracowywanie
narzedzi doradczych dla oSrodkow kariery. Zostang przygotowane
dalsze konspekty zajeé, kwestionariusze i formularze dajace mozli-
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wos¢ petnej realizacji schematdéw poszczegélnych ustug poradnictwa
kariery. W tym celu nalezy organizowaé¢ warsztaty dobrych praktyk, na
ktorych doradcy kariery dzielic sie bedg swoimi doswiadczeniami,
rozwigzaniami i narzedziami wykorzystywanymi w pracy. Efektem te-
go powinny by¢ projekty nowych narzedzi doradczych, ktére przygo-
towane w standaryzowanej formie zostang przetestowane w wybra-
nych osrodkach, a nastepnie wdrozone w catej sieci. Przewidywana
jest takze publikacja opisujgca wypracowane narzedzia i rozwigzania.
Model ten jest nie tylko sposobem tworzenia narzedzi w oparciu o
wymiane do$wiadczen, ale takze gwarancjg budowania lokalnej
wspotpracy doradcow kariery na terenie powiatow oraz tworzenia
wspdlnych inicjatyw, imprez i projektow dla ucznidéw, rodzicéw oraz lo-
kalnych przedsiebiorcéw. Dlatego tez na cyklicznych spotkaniach do-
radcow kariery nalezy promowac przedsiewziecia powiatowe i regio-
nalne skierowane do spotecznosci lokalnej, w ktérej funkcjonujg i roz-
wijajg sie poszczegolne osrodki.

Trzecim obszarem rozwoju akredytowanej sieci osrodkéw kariery
jest wspdlna praca nad przygotowaniem projektéw finansujgcych dzia-
tania poradnictwa kariery w szkotach ponadgimnazjalnych, w ktérych
funkcjonujg osrodki kariery. W tym celu doradcy kariery, nauczyciele
uczestniczacy w naszym projekcie szkoleniowo-wdrozeniowym prze-
szli szkolenie z EFS i zostali przygotowani do praktycznej pracy nad
projektami. W celu opracowania efektywnych projektéw zostang ini-
cjowane partnerstwa regionalne obejmujgce szkoty oraz organy pro-
wadzace. Dlatego tez szkoty, w ktérych funkcjonujg akredytowane
osrodki kariery zostang zaproszone do czynnego udziatu w pracach
14 powiatowych Centrow Aktywizacji Rozwoju (CAR) utworzonych
przy kazdym starostwie powiatowym z inicjatywy Biatostockiej Funda-
cji Ksztatcenia Kadr. Aktywnos¢ szkét i doradcdw kariery w przygoto-
wywanych wtasnie przez CAR czternastu powiatowych seminariéw na
temat rozwoju powiatu powinno by¢ modelem promociji idei poradnic-
twa kariery oraz rozwoju szkoty poprzez uczestnictwo w dziataniach
powiatu na rzecz rozwoju zasobow ludzkich i przeciwdziataniu bezro-
bociu. Kluczowe w tym zakresie moze okazac¢ sie nawigzanie realnej
wspbétpracy doradcéw kariery z doradcami zawodowymi powiatowych
urzeddw pracy.
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Opisane perspektywy i obszary rozwoju akredytowanej sieci
o$rodkow kariery zapewne zostang rozszerzone w wyniku realnej
wspotpracy doradcow kariery, tworzacych te siec. Nie ulega watpliwo-
&ci, iz tak jak w przypadku projektu szkoleniowo-wdrozeniowego ,Mul-
tiwitamina”, finansowanego ze $rodkéw przedakcesyjnych Phare, tak i
podczas projektowania rozwoju osrodkéw kariery nauczyciele, prakty-
cy i niejednokrotnie liderzy lokalnych spotecznoéci zaproponujg roz-
wigzania i cele, ktérych nie przewidziano w przedstawionej koncepcji.
I na tym polega sita i kapitat rozwojowy stworzonej sieci. Wspoitpraca i
synergiczne taczenie zréznicowanych kapitatéw ludzkich jest receptg
rozwoju i doskonalenia regionalnego systemu poradnictwa zawodo-
wego.
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2.3. LOKALNE KOALICJE W POWIATACH

Aktywizowanie spotecznoéci lokalnej w ramach porozumien i
wspbétpracy jest w dzisiejszych czasach podstawowym wyzwaniem, a
jednoczes$nie instrumentem ksztattowania infrastruktury spotecznej,
szczegOblnie na obszarach stabo zurbanizowanych, zagrozonych wy-
kluczeniem gospodarczym i spotecznym. Tradycyjne, urzedowe in-
strumenty wsparcia w zakresie aktywizacji zawodowej i spoteczne;j
okazujg sie niewystarczajgce na obszarach wiejskich, ktére nie
uczestniczg w rownym stopniu w ustugach rynku pracy oraz pomocy
spotecznej, przez co ich marginalizacja pogtebia sie w stosunku do
rozwijajacych sie szybko miast (Przygodzka R., 2007).

Z drugiej strony, kooperacyjne wsparcie spotecznosci zagrozonej
wykluczeniem spotecznym przez instytucje rynku pracy i pomocy spo-
tecznej wydaje sie najskuteczniejszg metodq integracji spoteczne;j
osb6b w trudnej sytuacji socjalnej. Nalezy bowiem zaktadaé, ze pomoc
finansowa bez podjecia realnych dziatan aktywizacji zawodowe;j
utrwala jedynie bierno$¢ zawodowg beneficjentéw znajdujacych alter-
natywe finansowg do pracy zarobkowej. Realna wspoétpraca instytucji
rynku pracy z instytucjami pomocy spotecznej wymaga zastosowania
wspélnych schematow aktywizacji zawodowej, w ktérych ustugi akty-
wizacyjne i socjalne bedg sie wzajemnie wspierac¢ i warunkowacé, za-
checajac beneficjentow do podjecia aktywnosci zawodowej oraz
wsparcia socjalnego i doradczego.

Naturalnym instrumentem wspomagajacym aktywnoS¢ zawodowg
0s6b o utrudnionym dostepie do rynku pracy (z racji miejsca zamiesz-
kania lub sytuacji zyciowej, osobistej) sg elastyczne formy zatrudnie-
nia i organizacji czasu pracy (Sadowska-Snarska C., 2007), ktorych
wdrazanie wymaga specjalistycznych, a jednocze$nie interdyscypli-
narnych kompetencji doradczych. Naturalnym sposobem ksztattowa-
nia mechanizméw wdrazania tych rozwigzan na obszarach wiejskich o
stabej infrastrukturze spotecznej oraz znikomej ofercie instytucji oto-
czenia musi by¢ wspétpraca istniejgcych instytucji specjalizujgcych sie
w poszczegoblnych obszarach wsparcia sktadajacych sie na komplek-
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sowy proces aktywizacji zawodowej z zastosowaniem elastycznych
form pracy poprzez integracje ustug rynku pracy i pomocy spoteczne;j
(Skarzynski M., 2007).

Celem niniejszego opracowania jest ukazanie genezy lokalnych
porozumien na rzecz przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu,
wdrazanych w 2008 roku w wojewodztwie podlaskim w ramach Inicja-
tywy Wspdlnotowej EQUAL oraz analiza mozliwosci zastosowania
podobnej metodologii w systemowych rozwigzaniach na rzecz rozwoju
obszaréw wiejskich w ramach Centrow Aktywizacji Lokalne;j.

Podstawowym kryterium pozytywnej oceny (walidacji) innowacyj-
nych rezultatbw wypracowanych w ramach IW EQUAL i rekomendo-
wania ich do wdrozenia byta replikowalnoS¢ i uniwersalnos¢ rozwia-
zan zwigkszajgcych potencjalny zasieg ich zastosowania. Dlatego tez
opisywana strategia rekomendowana do wdrozenia w naturalny spo-
séb zaczeta rozwijac sie w trakcie prac wdrozeniowych do uniwersal-
nej formy rozwigzania modelowego zwigzanego z szerokg i systemo-
wa wspotpracg lokalng na rzecz przeciwdziatania wykluczeniu spo-
tecznemu réznorodnych grup docelowych.

Strategia lokalnych porozumien, jako rozwigzanie modelowe, opie-
ra sie na kilku zatozeniach metodologicznych, ktérych znajomo$¢ jest
niezbedna do rozwazenia mozliwosci faktycznego spetnienia tych
oczekiwan:

- problem z godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego jest klu-
czowym kontekstem dyskryminacji na rynku pracy oraz wyklu-
czenia spotecznego zwigzanego z dyskryminacjg i nierbwnym
dostepem do rynku pracy;

- elastyczne formy pracy i zatrudnienia sg podstawowym in-
strumentem godzenia zycia zawodowego oraz rodzinnego
przeciwdziatajgcym dyskryminacji poprzez zwiekszeniu doste-
pu do rynku pracy grup wykluczonych;

- poradnictwo interdyscyplinarne jest niezbedne do skutecznego
wdrazania elastycznych form pracy oraz innych instrumentéw
godzenia zycia zawodowego i rodzinnego;

- kooperacja lokalnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecz-
nej jest jedyng mozliwoscig stosowania poradnictwa interdy-
scyplinarnego na terenach stabo zurbanizowanych o ubogiej
infrastrukturze spoteczne;.
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Wyjéciowg grupg docelowg wypracowywanych rozwigzan innowa-
cyjnych w zakresie poradnictwa i szkoleh byty kobiety opiekujgce sie
dzie¢mi, ktére w wyniku sprawowania tej opieki zostaly zagrozone
utratg pracy z powodu dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych lub
mniejszej dyspozycyjnosci, a takze kobiety zagrozone wykluczeniem z
rynku pracy z powodu macierzynstwa lub dtugotrwatego bezrobocia.
Naturalnym kierunkiem rozszerzania tej grupy docelowej jest kierowa-
nie wypracowanych rozwigzahn do mezczyzn opiekujgcych sie dzie¢mi,
a nastepnie do wszystkich osdb opiekujgcych sie osobami zaleznymi
(niepetnosprawni cztonkowie rodzin, starsi lub chorzy rodzice, czion-
kowie rodzin wymagajgcy statej opieki).

W ten sposéb nowe obszary innowacyjnych form wsparcia do-
radczego i aktywizacji zawodowej porusza¢ zaczety problematyke
0s6b niepetnosprawnych i starszych, kluczowg w realizacji celéw inte-
gracji spotecznej. Jednocze$nie poradnictwo interdyscyplinarne, w
aspekcie rodzinnym, obok dotychczasowych zagadnien wychowaw-
czych i opiekunczych poszerzone zostato o aspekty medyczne, geria-
tryczne i andragogiczne.

Niepetnosprawni i opiekunowie

Aktywizacja zawodowa i integracja spoteczna osob niepetno-
sprawnych trafnie wykorzystuje walory poradnictwa interdyscyplinar-
nego. Szczegdblnie wazne wydaje sie doradztwo personalne dla pra-
codawcdédw tworzacych stanowiska pracy dla oséb niepetnosprawnych
czy rozwigzania elastycznych form pracy Swiadczonej przez te osoby.
Poradnictwo zawodowe zwigzane z diagnozg predyspozycji zawodo-
wych stosowanie do mozliwosci zdrowotnych pracownika nabiera
szczegolnej roli w procesie wyboru zawodu oraz podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych. Porusza¢ powinno roéwniez zagadnienia zwigzane
z podnoszeniem motywacji i samooceny, wsparcia psychologicznego
w najblizszym otoczeniu oraz takiej organizacji opieki, ktéra umozliwia
aktywizacje zawodowg zaréwno osoby zaleznej, jak i jej opiekuna.
Wsparcie opiekundéw o0sob niepetnosprawnych staje sie kolejnym,
szczegblnym wyzwaniem poradnictwa interdyscyplinarnego oraz lo-
kalnych koalicji realizujgcych kooperacyjne ustugi aktywizacji zawo-
dowej.
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Mieszkancy obszaréw ubogich i stabo zurbanizowanych

Naturalnym obszarem ekspansiji dziatan lokalnych koalicji stajg sie
wszyscy mieszkancy obszaréw wiejskich wymagajacych specjali-
stycznego wsparcia doradczego przetamujgcego bariery ubdstwa,
biernosci zawodowej i spotecznej mieszkancéw obszaréw wiejskich
pogtebianej przez czynniki kulturowe, tradycyjne, dziedziczone formy
aktywnosci zawodowej i zwigzane z tym schematy myslenia dotycza-
ce rol spotecznych. Takze w przypadku tej grupy walory poradnictwa
interdyscyplinarnego sg niezaprzeczalne. Doradztwo personalne dla
pracodawcow jest niezbedne szczegdlnie w zakresie dostosowania
form zatrudnienia i organizacji czasu pracy do dyspozycyjnosci, mo-
tywacji i kwalifikacji pracownikow dtugotrwale bezrobotnych lub bez
zadnych do$wiadczeh zawodowych, wykonujgcych dodatkowo czyn-
nosci w zakresie niskowydajnych, matych gospodarstw rolnych. Po-
radnictwo zawodowe (zwigzane z reorientacjg zawodowg os6b od-
chodzacych z rolnictwa) oraz rodzinne (zwigzane z ksztattowaniem
nowych rol rodzinnych), dajg szanse osobom mtodym, a szczegoélnie
kobietom uwiktanym w niskowydajne gospodarstwa rolne na podjecie
efektywnej aktywnosci zawodowej poza sektorem rolnictwa. Aktyw-
nos¢ ta zwigzana z tatwiejszym dostepem do ustug rynku pracy i po-
mocy spotecznej tworzy realne szanse integracji spotecznej oséb wy-
kluczonych ze wzgledu na miejsce zamieszkania.

Tym samym lokalne porozumienia, poszerzajgce dziatania o nowe
grupy docelowe i problemy spotecznosci lokalnej stajg sie kluczowym
instrumentem przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu mieszkan-
coéw obszar6bw marginalizowanych spotecznie i gospodarczo. Koope-
racyjna wspotpraca wielu instytucji powiatowych i gminnych (gminne
centra pomocy spotecznej oraz samorzady gminne) oraz mozliwo$¢
skorzystania z ustug pozostatych instytucji przez klienta kooperacyjne;j
ustugi aktywizacyjnej w wymierny sposob zwiekszajg dostep miesz-
kancéw obszardéw wiejskich do ustug rynku pracy i pomocy spotecz-
nej.

Zaplecze techniczne wszystkich instytucji tworzgcych koalicje oraz
ich zasoby kadrowe i merytoryczne sumujg sie w ramach nowej infra-
struktury spotecznej. Mozliwo$S¢ wejscia do systemu ustug koopera-
cyjnych przez klienta kazdej instytucji tworzacej koalicje istotnie
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zwieksza dostep mieszkancow gmin wiejskich obstugiwanych przez
gminne osrodki pomocy spotecznej. Wspoipraca partnerska tych insty-
tucji, polegajgca na wspdlnej obstudze kazdego klienta, moze ofero-
wacé mieszkancom obszaréw wiejskich ustugi instytucji powiatowych,
ktore sg niewystarczajgco dostepne w gminach wiejskich przy trady-
cyjnych formach dystrybuowania ustug rynku pracy i pomocy spotecz-
nej.

2.3.1. ANALIZA SWOT

.Model Aktywizacji zrownowazonej Praca — Rodzina: lokalne part-
nerstwa na rzecz osob opiekujgcych sie osobami zaleznymi” — to mo-
del kooperacyjnych dziatah aktywizacyjnych, zmieniajacy sytuacje na
rynku pracy osob opiekujgcych sie osobami zaleznymi, ktére w wyniku
sprawowania jej nie podjety nigdy pracy, badz jg stracity lub moga
straci¢, a takze majg trudno$ci w dobrym jej wykonywaniu oraz rozwo-
ju zawodowym. Aktywizacja zawodowa bezrobotnych w wyniku spra-
wowania opieki nad osobami zaleznymi, wsparcie doradcze i szkole-
niowe dla zagrozonych bezrobociem z powodu podejmowania opieki
nad osobami zaleznymi, a wreszcie pomoc doradcza i personalna dla
o0sbb pracujgcych podejmujgcych wyzwania godzenia zycia zawodo-
wego i rodzinnego w warunkach opieki nad osobg zalezng to podsta-
wowe problemy spoteczne i ekonomiczne, na ktére odpowiada model
aktywizacji zrbwnowazonej.

Model poprzez swe zastosowanie w regionie przyczynia sie do
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, utrzymania lub uzyskania za-
trudnienia, wsparcia doradczego i poprawy pozycji spotecznej oséb
bedacych w trudnej sytuacji na rynku pracy, ale takze tworzy innowa-
cyjng praktyke spoteczng poprzez korporacje dziatah lokalnych insty-
tucji rynku pracy. Wspétpraca pomiedzy instytucjami gwarantuje, iz
klient uzyskuje optymalng ustuge od instytucji tworzacych koalicje, w
ktérej ustugi doradczo-szkoleniowe nie bedg sie powtarzac, lecz
wrecz przeciwnie kontynuowaé wczesniejsze ustugi, wykorzystujgc ich
rezultaty. Rozwigzanie to niweluje problem nieskoordynowanych row-
nolegtych dziataih doradczych i szkoleniowych na rzecz jednego klien-
ta, ktéry zaczyna i konczy proces doradczy w kazdej z instytucji na
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jednym poziomie, uzyskujgc kilkukrotnie te samg ustuge. Klient obstu-
giwany przez wdrozony model aktywizacji obstugiwany jest przez po-
szczegOlne instytucje na kolejnych etapach procesu doradczo-
szkoleniowego, posiadajgc swojg indywidualng i przejrzystg dla kolej-
nych instytucji karte klienta. Rozwigzanie to tgczy do$wiadczenia
wszystkich instytucji tworzacych koalicje, dajac efekt synergii kompe-
tencji. Przyczyni sie to bezposrednio do obnizenia kosztéw aktywizaciji
w skali regionu, podniesienia jakosci i zakresu $wiadczonych ustug
oraz zwiekszenia dostepnosci tych ustug.

Istotnym aspektem wptywajgcym na efektywno$¢ rezultatu jest
dostepno$¢ w gminie ustug poradnictwa zawodowego i doradztwa ro-
dzinnego, co zwigzane jest z rangq i statusem zawodu doradcy zawo-
dowego oraz odpowiedzialno$cig samorzgdow terytorialnych, jako or-
ganow finansujgcych dziatania doradcoéw zawodowych i psychologéw
poza publicznymi stuzbami zatrudnienia, szczegblnie w szkotach oraz
gminach na obszarach wiejskich. Rozbudowany system poradnictwa
zawodowego oraz wsparcia psychologicznego dla osob pracujgcych i
rodzin wydaje sie gwarantem skutecznego zastosowania rezultatu.

Wdrozenie modelu opiera sie na analizie statutowych zadan po-
tencjalnych instytucji tworzacych lokalne porozumienie. Podstawowym
zatozeniem jest zaangazowanie do wspotpracy instytucji publicznych i
pozarzgdowych, ktére w swych dotychczasowych, naturalnych zada-
niach realizowaly czeéciowo ustugi aktywizacji zrébwnowazonej,
uwzgledniajgcej rownowage zycia zawodowego i rodzinnego (porad-
nictwo zawodowe, personalne i psychologiczne, a takze posrednictwo
pracy lub szkolenia). W wyniku analizy instytucji dostepnych na po-
ziomie powiatu mozna wskazacC powiatowe urzedy pracy, powiatowe
centra pomocy rodzinie, miejskie osrodki pomocy rodzinie, gminne
osrodki pomocy spotecznej, centra ksztatlcenia praktyczne-
go/ustawicznego oraz osrodki ksztatcenia zawodowego i lokalne insty-
tucje doradcze, konsultingowe oraz szkoleniowe.

Kazda z tych instytucji wnosi do lokalnego porozumienia wtasne
zasoby doradcze, kompetencje i metodologie, czerpigc ze wspotpracy
specyficzne dla nich koszty i korzysci. Podsumowujgc analizy SWOT
przeprowadzone dla kazdego rodzaju partnera, mozna wskaza¢ ko-
rzysci o charakterze bardziej ogélnym i niespecyficznym:
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- zmiana wizerunku instytucji biorgcych udziat w dialogu spo-
tecznym oraz wykraczajgcym poza tradycyjne ukierunkowane
wsparcie. Szczegolnie jest to istotne w przypadku instytucji
pomocy spofecznej kojarzonych wytgcznie ze wsparciem so-
cjalnym i finansowym dla najstabszych;

- dostep do ustug, ktérych instytucje nie sg w stanie Swiadczyé
w ramach posiadanych zasobdéw — na przykfad urzedy pracy
zyskujg dostep do ustug poradnictwa psychologicznego, ro-
dzinnego i personalnego;

- dostep do nowych klientéw poprzez rozbudowang infrastruktu-
re partnerskg, szczegoélnie tych marginalizowanych i wyklu-
czonych spotecznie lub zamieszkujgcych obszary stabo zurba-
nizowane. Dostep do nowych grup klientbw moze stanowié¢
powazne wyzwanie w trakcie realizacji projektéw w ramach ko-
lejnych programéw europejskich na rzecz rozwoju zasobow
ludzkich i integracji spotecznej w tym PO KL;

- synergiczne tgczenie obszaréw wsparcia, szczegdlnie w kon-
tekscie integracji spotecznej poprzez aktywizacje zawodowsa;

- korzysci polityczne samorzaddw realizujgcych kompleksowg
polityke spoteczng nadzorujgcych dziatania lokalnych instytucji
rynku pracy i pomocy spoteczne;.

2.3.2. STRATEGIA WDROZENIOWA

W ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL przewidziano dziata-
nia dotyczace wdrazania innowacyjnych rozwigzan doradczych, szko-
leniowych i organizacyjnych, ktére sg zwigzane z przeciwdziataniem
dyskryminacji na rynku pracy. W ramach dziatan mainstreamingo-
wych, ktére réznig sie od edukacji i upowszechniania gtébwnie tym, ze
stosujg mechanizmy i instrumenty wdrozenia wypracowanych rezulta-
tébw w rzeczywistg praktyke instytucji i firm, przewidziano dziatania
mainstreamingu wertykalnego zwigzanego z wdrozeniem rozwigzan i
rekomendaciji legislacyjnych w gtéwny nurt polityki kraju (regionu) oraz
dziatania manstreamingu horyzontalnego zwigzanego z transferem
wypracowanych rozwigzan z projektow eksperymentalnych do lokal-
nych instytuciji i firm.
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Jednym z kluczowych tematow IW EQUAL byta problematyka go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego (Temat G), w ramach ktorej
Partnerstwa na Rzecz Rozwoju (PRR) testowaty rozwigzania dorad-
cze i szkoleniowe utatwiajgce pracownikom oraz osobom bezrobot-
nym godzenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi lub innymi
aspektami zycia osobistego. PRR z wojewodztwa matopolskiego, lu-
belskiego, Swietokrzyskiego, kujawsko-pomorskiego oraz podlaskiego
rozpoczety w 2006 roku wspolng prace nad opracowaniem strategii
wdrazania wypracowanych rozwigzan w ramach Grupy Roboczej Te-
matu G przy krajowych Sieciach Tematycznych IW EQUAL. Efektem
rocznej pracy grupy byta strategia wdrazania innowacyjnych rozwia-
zah doradczo-szkoleniowych w praktyke spoteczng poprzez lokalne
koalicje instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej z udziatem organi-
zacji pozarzgdowych i samorzadéw terytorialnych, ktérych pracownicy
przechodzg specjalistyczne szkolenia i warsztaty w zakresie wdraza-
nych rozwigzan, narzedzi i metod aktywizacji zawodowej os6b z pro-
blemem godzenia zycia zawodowego oraz rodzinnego.

Ponizej ukazane zostang metodologiczne aspekty wdrazanych
rozwigzan oraz szczegoétowe instrumenty wprowadzenia tych rozwia-
zan w praktyke lokalnych instytucji wykorzystane w ramach projektu
wdrozeniowego ,Réwnowaga Praca Rodzina”, realizowanego w Dzia-
taniu 3 IW EQUAL na terenie pieciu wojewodztwa kraju. Ponadto
przeanalizowane zostang zasady funkcjonowania kooperacyjnej
wspétpracy w ramach opisywanych porozumien oraz potencjalne gru-
py docelowe, dla ktérych rozwigzanie modelowe moze byc¢ replikowa-
ne w przysztosci.

2.3.2.1. Seminaria dla decydentéw — deklaracja
wspolpracy

Pierwszym etapem mainstreamingu poradnictwa interdyscyplinar-
nego na poziomie powiatu byla organizacja seminarium z udziatem
starostwa powiatowego oraz nadzorowanych przez starostwo instytu-
cji rynku pracy (PUP) i pomocy spotecznej (PCPR), a takze potencjal-
nych partnerow lokalnych koalicji: organizacje pozarzgdowe, instytucje
szkoleniowe oraz miejskie osrodki pomocy spoteczne;j.
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Na seminarium zapraszani byli kierownicy, dyrektorzy i menedze-
rowie wymienionych instytucji listem wystanym przez realizatora pro-
jektu wdrozeniowego sygnowanym przez staroste. Wspodlna organiza-
cja seminarium z gospodarzem powiatu, wyrazona podpisanym za-
proszeniem do przedstawicieli lokalnych instytucji rynku pracy i pomo-
cy spotecznej wzmacniata efektywno$¢ lobbingu i wptywu na decyzje
ich przedstawicieli.

Celem trwajgcego 4 godziny seminarium, ktore realizowano w sta-
rostwie powiatowym byto przedstawienie problematyki godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego mieszkancdédw powiatu oraz instrumentéw
aktywizacji zawodowej i integracji spotecznej. Szczegdlnie akcento-
wano znaczenie elastycznych form zatrudnienia i poradnictwa interdy-
scyplinarnego. Tym samym, zgodnie z logikg przedstawiong w pierw-
szej czesci tego artykutu, uczestnikom prezentowano model koopera-
cyjnej wspbtpracy na rzecz rozwigzywania probleméw dyskryminacji i
wykluczenia na lokalnym rynku pracy.

Druga cze$¢ seminarium poswiecona byta budowaniu motywacji
uczestnikbw do podjecia decyzji o kooperacji zgodnie z zapropono-
wanym modelem. W tym celu przeanalizowane zostaty zadania statu-
towe tych instytucji w kontekscie zadanh lokalnej koalicji, przeprowa-
dzano analize SWOT dla kazdego potencjalnego partnera (PUP,
PCPR, samorzad, NGO) oraz przedstawiano perspektywy dalszych
dziatan na rzecz rozwoju koalicji: bezptatne szkolenia dla pracowni-
kow instytucji wchodzacych w sktad koalicji (realizowane w dalszym
etapie projektu wdrozeniowego) oraz lokalne projekty partnerskie
mozliwe do realizacji w poszczego6lnych komponentach regionalnych
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Na zakonczenie seminarium
przedstawiano uczestnikom ogélng deklaracje wspétpracy, rozumiang
jako list intencyjny oraz konsekwentnie, po odjeciu pisemnej decyzji o
wspétpracy szczegotowy program szkolen dla pracownikow instytucji z
prosbag o oddelegowanie podlegtych oséb na poszczegbine szkolenia.

Podsumowujac doswiadczenia z realizacji seminariéw dla decy-
dentdéw, nalezy wskazac¢ podstawowe argumenty zachecajgce do pod-
jecia decyzji o wspétpracy, ktére warto moderowac w trakcie realizacji
podobnych przedsiewzie¢:
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stowna rekomendacja starosty na poczatku lub korcu semina-
rium zacheca przedstawicieli do podpisania listu intencyjnego,
szczegOlnie dyrektoréw PUP i PCPR,;

forma listu intencyjnego podpisywanego w trakcie seminarium
bez pieczeci instytucji sprzyja przyjeciu wstepnej deklaracji
wspétpracy, niewymagajgcej analizy umowy intencyjnej pod
katem formalnym i prawnym. Wzér umowy intencyjnej szcze-
gotowo regulujgcej obszary, formy i zasady wspoétpracy zostaje
przedstawiony na seminarium do zaopiniowania z zastrzeze-
niem, iz jego tre$¢ modyfikowana bedzie poprzez uwzglednie-
nie informacji zwrotnych ze szkoleh z udziatem pracownikéw
instytucji podpisujgcych umowe intencyjna;

kooperacyjne ustugi aktywizacji zawodowej i integracji spo-
tecznej w ramach koalicji opierajg sie na zasadzie podziatu
kompetencji w ramach jednej kompleksowej ustugi i podziele-
niem sie pracg z jednym klientem. W tym sensie proces
wsparcia kontynuowany jest przez kolejne instytucje w obsza-
rze, w ktérym sie specjalizujg, a klient nie musi zaczyna¢ w
kazdej instytucji procesu wsparcia, diagnozy i okre$lenia po-
trzeb od poczatku. Dlatego tez kooperacja nie powoduje
zwiekszenia obowigzkéw i zaangazowania personelu w dodat-
kowe zajecia, lecz wrecz przeciwnie, umozliwia racjonalne po-
dzielenie sie instytucji obowigzkami w realizacji procesu
wsparcia dla jednego klienta, ktéry przechodzi w kolejnych
etapach kompleksowej ustugi z jednej instytucji do drugiej;
skuteczne przejecia klienta na kolejnym etapie wsparcia przez
instytucje nie wymaga dodatkowej biurokracji i procedur admi-
nistracyjnych, gdyz proces ten oparty jest na metodzie karty
klienta, ktéra koordynuje zewnetrznie proces wsparcia prze-
suwajgc koordynacje poszczegolnych ustug w kierunku samo-
organizacji klienta. Zasady funkcjonowania karty klienta omo-
wione zostang w dalszej czesci opracowania;

wspoétpraca kooperacyjna nie wymaga dodatkowego finanso-
wania zewnetrznego i oparta jest na statutowych zadaniach in-
stytucji tworzacych koalicje. Jednak potencjat koalicji i zgod-
nosc¢ jej celdow z priorytetami regionalnymi PO KL stanowi ar-
gument za podjeciem wspétpracy i aplikowaniem do progra-
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méw operacyjnych w formule zawigzanego partnerstwa, co
istotnie zwieksza wartoS¢ merytoryczng wnioskédw o dofinan-
sowanie. Wspélne aplikowanie do PO KL istotnie wzmacnia w
tym procesie instytucje najmniej doswiadczone w realizacji
programow unijnych, w szczegdélnoséci instytucje pomocy spo-
tecznej stojgce przed wyzwaniem Priorytetu VII PO KL, ktéry z
zatozenia skierowany jest do tych wtasnie instytuciji;

- podniesienie kwalifikacji zawodowych pracownikdéw instytuciji
przystepujacych do koalicji, oferowane w dalszym etapie reali-
zowanego projektu wdrozeniowego, w zakresie innowacyjnych
form, instrumentow i narzedzi poradnictwa interdyscyplinarne-
go jest powaznym argumentem dla kierownikow tych instytucji
za przystgpieniem do projektu. Szczegdlnie wazne jest pod-
kreslenie perspektyw zawodowych pracownikow doskonalg-
cych swoje kompetencje na rzecz nowych, lokalnych projektéw
w ramach PO KL, w ktérych zdobedg dodatkowe mozliwosci
pracy i zarobkowania;

- ustugi dotyczace problemu godzenia zycia zawodowego i ro-
dzinnego sg kluczowym kontekstem dyskryminacji na rynku
pracy oraz wykluczenia spotecznego zwigzanego, zwigzanego
miedzy innymi z nieréwnym dostepem do rynku pracy;

- przystagpienie do projektu wdrazajgcego innowacyjne formy po-
radnictwa oraz elastyczne formy pracy godzace zycie zawo-
dowe i rodzinne podnosi prestiz instytucji, postrzeganych jako
profesjonalne, ambitne i otwarte na nowe wyzwania rynku pra-
cy i praktyki spotecznej. Warto podkres$la¢ kazdorazowo, iz za-
gadnienia te stanowig aktualnie gorgcy temat ogolnopolskiej
(europejskiej) debaty spotecznej i licznych dziatahh medialnych.

Moderowanie i umiejetne wykorzystanie powyzszych argumentow

istotnie zwieksza szanse powodzenia seminarium, podpisania dekla-
racji wspétpracy i oddelegowania pracownikow do udziatu w projekcie
szkoleh podnoszacych ich kwalifikacje zawodowe na rzecz realizacji
poradnictwa interdyscyplinarnego oraz kooperacyjnych ustug aktywi-
zacji zawodowej i integracji spotecznej w powiecie.
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2.3.2.2 Szkolenia dla pracownikow

Podstawowym zatozeniem mainstreamingu horyzontalnego jest
zastosowanie takich mechanizméw, ktére spowodujg praktyczne wy-
korzystanie wdrazanych instrumentéw, narzedzi czy procedur w co-
dziennej pracy instytucji objetych procesem wdrozenia. W tym przy-
padku oczywiste jest, iz skierowanie specjalistycznych szkolen do po-
tencjalnych uzytkownikédw narzedzi i procedur skfadajgcych sie na
model jest najefektywniejszg formg wdrozenia ich w praktyke spo-
teczna. Dlatego tez kluczowym etapem mainstreamingu poradnictwa
interdyscyplinarnego, po zdobyciu przychylnosci decydentow, jest
przeszkolenie pracownikow instytucji tworzgcych lokalne koalicje z
zasad wspbtpracy oraz standaryzowanych narzedzi doradczych i
szkoleniowych wykorzystywanych w trakcie kooperacyjnej aktywizaciji.
Istotnym elementem projektowania szkoler wdrozeniowych jest iden-
tyfikacja grup pracownikdédw odgrywajgcych szczegodlne role w realiza-
cji ustug kooperacyjnych. W opisywanym projekcie wyodrebniono trzy
strategiczne dla modelu grupy pracownikéw, dla ktérych dedykowano
specjalistyczne szkolenia:

- Menedzerowie: koordynatorzy i kierownicy dziatdw, zespotow

w ramach instytucji tworzgcych koalicje, dla ktérych zaofero-
wano szkolenie z zasad wspotpracy koalicyjnej, koordynowa-
nia prac specjalistbw zaangazowanych w realizacje ustug po-
radnictwa interdyscyplinarnego, zasad funkcjonowania karty
klienta, zasad diagnozy i podziaty kompetencji w ramach ko-
operacyjnej ustugi oraz innych zagadnien wptywajacych bez-
posrednio na jakoS¢ wspotpracy. Szkolenie to podobnie jak
seminarium, zawierato obok zaje¢ typowo warsztatowych ele-
menty wykfadu na temat problematyki godzenia zycia zawo-
dowego i rodzinnego, elastycznych form pracy oraz nowych
wyzwan rynku pracy zwigzanych z dyskryminacjg i rownoscia.

- Doradcy: psycholodzy, doradcy zawodowi, doradcy personalni,

posrednicy pracy, dla ktérych zaoferowano szkolenie w zakre-
sie innowacyjnych narzedzi doradczo-szkoleniowych, standar-
déw i metod poradnictwa interdyscyplinarnego oraz wspétpra-
cy specjalistéw diagnozujgcych i projektujgcych rozwéj osoéb w
ramach karty klienta. Podobnie jak w przypadku szkolen dla
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menedzerdéw, doradcy otrzymali spéjny wyktad na temat pro-
blematyki godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, elastycz-
nych form pracy oraz nowych wyzwan rynku pracy.

- Pracownicy pierwszego kontaktu: pracownicy $rodowiskowi,
asystenci rodzinni, pracownicy rejestracji i biur obstugi klienta,
ktorym zaoferowano szkolenie w zakresie metod identyfikacji
probleméw klientobw w zakresie godzenia zycia zawodowego
oraz rodzinnego oraz zasad kwalifikacji klientéw do obstugi w
ramach karty klienta i kooperacyjnej ustugi aktywizacji zawo-
dowej i integracji spotecznej. Takze w tym przypadku pracow-
nicy obok zaje¢ warsztatowych otrzymali wyktad z problematy-
ki spotecznej i rynku pracy, stanowigcej kontekst catego przed-
siewziecia.

Zespoty trenerskie pracujgce z poszczeg6lnymi grupami inwenta-
ryzowaly dodatkowo problematyke poruszang przez uczestnikow,
rozwigzania organizacyjne i kreatywne wypracowane w trakcie warsz-
tatow, by na ich podstawie opracowaé rekomendacje dotyczgce zapi-
séw umowy koalicyjnej.

2.3.2.3 Umowa koalicyjna

Instrumentem spinajgcym proces wdrozenia poradnictwa interdy-
scyplinarnego jest umowa koalicyjna regulujgca zasady kooperacyjne;j
realizacji procesu aktywizacji zawodowej i integracji spotecznej klien-
téw instytucji tworzacych porozumienie. Umowa ta jest przekazana
decydentom na seminarium w formie wzoru, a jej szczeg6towe zapisy
modyfikowane sg na podstawie rekomendacji zespotéw trenerskich,
omawiajgcych poszczegolne instrumenty (karta klienta: schemat
ustug, indeks uczestnika, metryczka osobowa) oraz obszary umowy
koalicyjnej, poznajgc lokalne uwarunkowania ich zastosowania. Ob-
szarami porozumienia w ramach umowy koalicyjnej sg nastepujace
zagadnienia:

- Misja i cele. W ramach tego rozdziatu oméwione sg cele prak-
tyczne porozumienia, wspolne wartosci lezgce u podstaw po-
dejmowanych dziatan, termin obowigzywania porozumienia w
zakresie honorowania karty klienta, przywileje partnerow przy-

153



_ ROZWIAZANIA SYSTEMOWE

stepujacych do koalicji oraz zasady dobrego partnerstwa
zgodnie z najlepszymi standardami w tym zakresie.

- Kompetencje i odpowiedzialno$¢ partnerow. W rozdziale tym
ustalony jest zakres odpowiedzialnosci partnerow, ktérzy de-
klarujg udzielania wsparcia w ramach wskazanych etapéw
ustugi, okreslone sg ich kompetencje kluczowe w zakresie ob-
szar6w poradnictwa interdyscyplinarnego, ktore lezg u pod-
staw przyjecia odpowiedzialnoéci instytucji za poszczegolne
etapy wsparcia, zasady obstugi beneficjenta w oparciu o karte
klienta z okresleniem szczegbtowych zasad honorowania kar-
ty, terminéw udzielenie ustugi, standardéw informowania klien-
tow o warunkach ustug oraz zasady wprowadzania zamian w
zakresie odpowiedzialnoéci za poszczegolne etapy ustug w
odniesieniu do informowania klienta i honorowania wczes$niej
wydanych kart. Ponadto w rozdziale tym oméwione sg szcze-
gotowe kryteria kwalifikowania klienta do udziatu w ustudze
kooperacyjnej oraz zasady wydawania kart klienta.

- Zasady wspofpracy. W ostatniej cze$ci umowy ustalone sg za-
sady wymiany informacji o ustugach i klientach koalicji, zasady
i zakres archiwizowania danych oraz raportowania ustug w
ramach koalicji, a takze procedury przedtuzania lub rozwigzy-
wania przedmiotowej umowy z zasadg poszanowania praw
klientow zaangazowanych w ustugi kooperacyjne.

Rekomendowany zakres porozumienia koalicyjnego dotyczy ter-

minu honorowania karty klienta lub puli kart wydanych przez poszcze-
goélnych partneréw bez podania terminu ich honorowania. W praktyce
wdrozeniowej oba rozwigzania cieszg sie rowng popularnoscig oraz
proponowane sg ustalenia fgczace limit iloSciowy z czasowym.

Podpisanie umowy koalicyjnej wienczacej proces lobbingu decy-

dentéw i warsztatow z podlegtymi im pracownikami zamyka proces
manstreamingowy, a utworzona koalicja jest gotowa do realizaciji
ustug poradnictwa interdyscyplinarnego po zakonczeniu okresu reali-
zacji projektu wdrozeniowego w ramach Dziatania 3 IW EQUAL. Za-
proponowany mechanizm tworzy realne warunki funkcjonowania re-
zultatu bez koniecznosci finansowania zewnetrznego po zakonczeniu
dziatan wdrozeniowych. Z drugiej jednak strony zasada partnerstwa i
endogenne motywacje uczestnikdw kreujg realne perspektywy finan-
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sowania dziatan koalicji oraz procesu jej rozwoju na kolejne grupy do-
celowe w ramach priorytetéw regionalnych PO KL.

W ten sposéb opisany manstreaming innowacyjnych rozwigzan
wypracowanych w ramach IW EQUAL w praktyke spofeczng staje sie
rozwigzaniem modelowym oddziatujgcym wertykalnie na Swiadomo$é
i praktyke wtadz samorzgdowych, horyzontalnie na praktyke kolejnych
instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej oraz komplementarnie po-
przez transfer innowacyjnych rozwigzan do praktyki PO KL.

2.3.3. INSTRUMENTY WDROZENIOWE

Elastycznos¢ form zatrudnienia to jeden z podstawowych elemen-
tow nowoczesnych strategii zarzgdzania. Powinno by¢ ono zatem roz-
wazane jako alternatywna forma realizacji celow organizacji w stosun-
ku do tradycyjnych form, zarbwno przez menedzeréw, jak i pracowni-
kow.

2.3.3.1. Karta klienta

Podstawowym narzedziem koordynujagcym wspotprace koopera-
cyjng jest karta klienta, przekazywana beneficjentowi zakwalifikowa-
nemu do udzialu w ustudze kooperacyjnej przez pracownika pierw-
szego kontaktu, trafnie diagnozujgcego jego problem oraz budujgcego
motywacje do skorzystania z kompleksowej ustugi. Karta klienta petni
w tym sensie legitymacje do skorzystania z ustug kooperacyjnych, kt6-
ra honorowana bedzie przez pracownikdw poszczegdlnych instytuciji
przygotowanych merytorycznie do przyjecia klienta na kolejnych eta-
pach jego wsparcia. Podstawowym komponentem funkcjonalnym kar-
ty klienta jest schemat ustug, ukazujagcy w formie wykresu $ciezke
wsparcia, z zaznaczeniem, ktora instytucja odpowiedzialna jest za ko-
lejny etap procesu doradczego. Integralng czeScig karty jest zatem in-
formacja na temat instytucji realizujgcych poszczegolne etapy wspar-
cia z podaniem zasad skorzystania z ustug (miejsce udzielenia ustugi,
godziny przyje¢, osoba odpowiedzialna, czas trwania ustugi itp.).
Wszystkie te informacje zawarte sg na kolejnych stronach ksigzeczki
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lub zaktadkach w zaleznosci od formy edycyjnej karty. Podstawowym
kryterium przyjecia formy karty klienta jest jednak jej funkcjonalnos¢,
taczaca kompromisowo mozliwos¢ zapisywania informacji o kliencie
oraz jej wielko$c¢ zblizong do indeksu czy dzienniczka.

Kolejnym komponentem karty klienta o strategicznym znaczeniu
funkcjonalnym jest indeks uczestnika na podobienstwo indeksu stu-
denta, lub karty obiegowej, w ktérej zapisywane sg podstawowe wyni-
ki wczesniejszych etapow wsparcia, z ktérych korzysta¢ bedq kolejni
specjalisci. Kluczowe dane z wywiadu, diagnozy, testéw predyspozycji
zawodowych i kompetencji psychologicznych zapisane sg w formie
standaryzowanych tabel i formularzy. Zakres danych osobistych za-
mieszczanych w karcie klienta akceptowany jest przez jej wiasciciela,
ktory jako jedyny dysponuje kartg klienta, udostepniajgc jej zawarto$é
kolejnym doradcom.

Indeks uczestnika petni tez funkcje zaliczenia poszczegdlnych
etapow wsparcia przed przejsciem do kolejnego etapu, a powinno
mie¢ ono charakter obligatoryjny, motywujgc klienta do udziatu we
wszystkich etapach wsparcia. Mechanizm ten odgrywa niebagatelng
role w konstruowaniu schematu ustug, w ktérym ustugi najbardziej
atrakcyjne dla uczestnika powinny zajmowac sie na koncu procesu
wsparcia, uzasadniac trudy i koszty klienta udziatu w etapach wspar-
cia subiektywnie mniej wartosciowych. Szczeg6lnie warto o tym pa-
mietagé, integrujgc dziatania aktywizacji zawodowej i pomocy socjalne;,
gdzie warunkiem uzyskania pomocy finansowej powinno by¢ uczest-
nictwo w innych ustugach aktywizacyjnych (doradczych czy szkole-
niowych) przez co pomoc finansowa nie utrwala bierno$ci zawodowe;j
beneficjentow.

Ostatnim elementem funkcjonalnym karty klienta jest metryczka
osobowa majgca forme kuponu, ktéry jest odrywany od karty przez
pracownika pierwszego kontaktu kwalifikujgcego klienta do udziatu we
wsparciu kooperacyjnym. Metryczka osobowa zawiera podstawowe
informacje o sytuacji zawodowej i spotecznej klienta, umozliwiajgce
tworzenie rejestru klientdw obstugiwanych w ramach koalicji. Zasady
archiwizowania danych o klientach oraz przekazywania ich partnerom
mogg mieé rézny zakres i kazdorazowo stanowig przedmiot ustalen w
ramach umowy koalicyjnej.
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2.3.3.2 Schemat ustug

Kontraktowanie pracy taczone jest ze strategig zarzgdzania zwang
outsourcingiem, ktory oznacza wykorzystanie zasobow zewnetrznych
lub tez wydzielenie z dotychczasowej struktury organizacyjnej danego
podmiotu okreslonej funkcji i przekazanie jej jednostce zewnetrznej.
Zwykle dotyczy to zadah pomocniczych, niezwigzanych bezposrednio
z uzyskiwaniem dochodu. Wspétcze$nie bardzo czesto w ten sposéb
pozyskiwane sg ustugi ochroniarskie, prawnicze, informatyczne, ksie-
gowe, utrzymywanie czystosci itd. Niektére firmy idg znacznie dalej,
outsorcujgc np. support lub czes¢ produkcji.

2.3.3.3 Projekty wdrozeniowe - inicjatywy lokalne

Centra aktywizacji lokalnej (CAL) oparte na kooperacyjnej wspot-
pracy lokalnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej stajg sie
powazng alternatywg dla duzych dziatan regionalnych realizowanych
poprzez szerokg rekrutacje i promocje ustug w projektach o charakte-
rze ponadlokalnym. Angazowanie samorzaddéw wiejskich i lokalnych
liderébw spotecznych (samorzady gminne, sottysi) do promocji ustug
projektow aktywizacyjnych i integracyjnych o zasiegu regionalnym
moze okazaé sie niewystarczajgce w przypadku wyzwan nowego
okresu programowania, charakteryzujgcego sie utrudnionym doste-
pem do typowych grup docelowych (bezrobotni, zagrozeni bezrobo-
ciem) penetrowanych i obstugiwanych w ramach Zintegrowane Pro-
gramu Rozwoju Regionalnego.

Odpowiedzig na te wzywania jest z jednej strony poszukiwanie
nowych grup docelowych (wykluczonych, a tym samym pomijanych w
dotychczasowych dziataniach) oraz realizacja wigkszej liczby lokal-
nych projektéw oferujgcych systematyczne oraz diugotrwate wsparcie
aktywizacyjne i integracyjne. Taka formuta realizacji wsparcia wymaga
jednak lokalnej inicjatywy precyzyjnie trafiajgcej w problemy i szanse
rozwojowe lokalnej spotecznosci oraz stosowania nowoczesnych in-
strumentéw wsparcia na poziomie powiatéw i gmin.

Naturalnym kierunkiem dziatan jest zatem aktywowanie i modero-
wanie lokalnych inicjatyw orientujgcych sie wokét probleméw spotecz-
nosci lokalnych oraz wdrazanie do tych inicjatyw innowacyjnych roz-
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wigzan w zakresie instrumentow wsparcia. Modelowym rozwigzaniem,
opisanym w tym artykule jest LK PWS wpisujace sie w formute i zada-
nia CAL okre$lone w PO KL.

Przedstawiona metodologia lokalnych porozumien godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego w oparciu o wspétprace instytucji rynku
pracy i pomocy spotecznej z zaangazowaniem organizacji pozarza-
dowych i samorzadéw lokalnych charakteryzuje sie duzym potencja-
tem rozwoju i replikowania na nowe grupy docelowe w oparciu o natu-
ralne obszary wspofpracy i czynniki scalajgce te porozumienia. Dzigki
temu model opracowany do rozwigzania szczegoélnego problemu wa-
skiej grupy docelowej pretenduje do funkcji szerokiej wspotpracy na
rzecz przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu innych grup doce-
lowych oraz instrumentu ksztattowania infrastruktury spotecznej na
obszarach wiejskich i stabo zurbanizowanych.

Naturalng rekomendacjg staje sie zatem propozycja wykorzystania
dodwiadczen IW EQUAL w zakresie rozwigzan interdyscyplinarnych i
kooperacyjnych w PO KL. Logicznym obszarem wykorzystania tych
rozwigzan stajg sie strategiczne dla programu Centra Aktywizacji Lo-
kalnej. Mozna oczekiwac od instytucji wdrazajgcych regionalne priory-
tety PO KL, ze premiowac bedg te projekty inicjatyw lokalnych, ktére
oparte zostang na realnej (interdyscyplinarnej i kooperacyjnej) wspot-
pracy instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej z zaangazowaniem
organizacji pozarzadowych, samorzadéw. Projekty te budowane by¢
powinny na bazie trafnie zdiagnozowanych lokalnych probleméw i
szans rozwojowych. W tej sytuacji nie sposéb poming¢ aspektéw ba-
dawczych i diagnostycznych podejmowanych przedsiewzie¢ lokalnych
oraz promowania mechanizméw komplementarnego, dwustronnego
wykorzystania efektow badawczych innych projektow regionalnych.
Projekty te powinny wykorzystywaé¢ do badan i analiz potencjat lokal-
nych koalicji oraz transferowa¢ wiedze z regionu na poziom lokalny
poprzez nowg infrastrukture spoteczng ksztattowang w ramach CAL.

Kryterium kreowania wartosci dodanej w projektach PO KL powin-
na by¢ zatem nie tylko trwatoS¢ kreowanych rozwigzan, ale zupetnie
nowa (dodana) jakosS¢ powstajgca poprzez synergiczne tgczenie kom-
petencji poszczegolnych instytucji lokalnych, kooperacje ich dziatan
oraz komplementarng realizacje projektéw lokalnych i regionalnych.
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