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MODUŁ 1: Unijne/krajowe programy praktyk 

zawodowych. 
 

1. Cel modułu i opis 
 

Celem tego modułu jest przedstawienie różnych systemów praktyk zawodowych oraz 

roli doradców zawodowych w Europie zgodnie z istniejącą polityką europejską. Ważne 

jest, aby doradcy zawodowi byli świadomi aktualnych programów praktyk oraz staży 

w Europie, aby poprawić swoje wyniki pracy i zapewnić lepsze doradztwo przyszłym 

praktykantom/stażystom. Posiadanie gruntownej wiedzy na temat aktualnych 

programów praktyk zawodowych, staży i różnych polityk w Europie związanych 

z poradnictwem przez całe życie, mogłoby sprzyjać mobilności pomiędzy państwami 

członkowskimi i poprawić jakość usług doradczych. Ponadto, doradcy zawodowi mogliby 

zainspirować się dobrymi praktykami z różnych krajów i zwiększyć świadomość wobec 

słabości, jak i mocnych strony w zakresie doradztwa zawodowego na poziomie 

krajowym. 

 

 

Zdjęcie autorstwa Sara Kurfeß dostępne na Unsplash 

Moduł ten jest podzielony na różne części. Po pierwsze, przedstawiona zostanie wstępna 

ocena potrzeb w celu zidentyfikowania, zrozumienia i lepszego rozwiązania 

systemowych wyzwań związanych z europejskimi praktykami zawodowymi i rolą 

doradców zawodowych. Ta wstępna ocena potrzeb pomoże sprawdzić braki, jakie 

występują w stosunku do pożądanego stanu. Zatem ten proces jest ważnym pierwszym 

krokiem do poprawy efektywności systemu doradztwa zawodowego i praktyk 

https://unsplash.com/@stereophototyp?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
https://unsplash.com/s/photos/european-union?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
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zawodowych. Po drugie, moduł ten będzie odnosił się do Europejskich Ram 

Kwalifikacji (ERK) i poziomu 5. Opiszemy i uzasadnimy, dlaczego ten moduł jest zgodny 

z opisem i celami ERK dla poziomu 5.  

 

Treści nauczania są podzielone na dwie części. W części 1 przedstawione zostaną 

główne systemy praktyk zawodowych w Unii Europejskiej. Koncentrujemy się głównie 

na systemach praktyk w krajach należących do Konsorcjum projektu, ale analizowane są 

również systemy praktyk w tych krajach Europy, w których zidentyfikowano najlepsze 

praktyki pod względem cech organizacyjnych oraz celów i funkcji praktyk/staży 

zawodowych. Część 2 to główne wyzwania i możliwości doradców zawodowych w 

kontekście europejskim, a także główne cechy polityki UE w zakresie uczenia się przez 

całe życie, ściśle związane z profilem doradcy zawodowego. W obu częściach 

zaproponowany zostanie zestaw ćwiczeń i sesji szkoleniowych dla trenerów. Działania 

te pomogą uczestnikom utrwalić oraz lepiej zapamiętać poznane koncepcje i systemy 

europejskie, porównać je i przyjąć postawę do debaty na temat możliwości poprawy 

obecnych praktyk.    

   

2. Wstępna ocena potrzeb 
 

Główne wyzwania w zakresie 

systemów praktyk zawodowych 

w Europie, to przede wszystkim ich 

zróżnicowany obraz. W Unii 

Europejskiej istnieją systemy, 

w których praktyki zawodowe nie mają 

wspólnego zrozumienia wśród 

interesariuszy oraz jasnego miejsca 

i roli w ogólnej ofercie kształcenia 

i szkolenia zawodowego. Kwalifikacje 

w ramach praktyk zawodowych są 

rzadko uznawane i nie są formalnie 

podane. W 2017 roku rząd UE zobowiązał się do zwiększenia jakości, ilości i podaży 

praktyk zawodowych, jednak nadal pozostaje wiele do zrobienia i poprawy. Głównym 

celem jest, aby stały się one najlepszą opcją edukacyjną i szkoleniową dla osób uczących 

się i aby były atrakcyjne dla firm. Miejsce osoby uczącej się w systemie powoduje 

zamieszanie i nie wiemy, czy jest ona osobą uczącą się w ramach kształcenia i szkolenia 

zawodowego czy pracownikiem. Rola rynku pracy nie jest wystarczająco silna w 

porównaniu ze stroną edukacyjną. Ponadto, nie ma konkretnych programów nauczania 

i nie ma jasnych wytycznych, jak tego rodzaju praktyki organizować. Brakuje konkretnych 

i jasnych korzyści dla przedsiębiorstw i pomimo zachęt finansowych, wiele firm nie jest 

gotowych do oferowania praktyk zawodowych.  (CEDEFOP, 2018).  

Zdjęcie autorstwa Jo Szczepanska dostępne na Unsplash 

https://unsplash.com/@joszczepanska?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
https://unsplash.com/s/photos/management?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText


 
  
 
 

5 
 

Jeśli chodzi o doradców zawodowych, ogólnie rzecz biorąc, usługi doradcze są 

rozproszone i skierowane do bardzo konkretnych grup docelowych. Ponadto, w krajach, 

w których usługi te są zazwyczaj finansowane przez państwo, są one narażone na ciągłe 

zmiany polityki i finansowania. Tylko kilka państw członkowskich posiada spójną politykę 

w zakresie poradnictwa przez całe życie, co utrudnia powiązanie doradców zawodowych 

z innymi krajowymi strategiami i sektorami. Konieczne jest ustanowienie strategii 

współpracy i koordynacji w celu połączenia usług w zakresie uczenia się przez całe życie 

i poradnictwa przez całe życie, upewnienia się, że informacje o rynku pracy są skutecznie 

powiązane i regularnie konsultowane z osobami zajmującymi się poradnictwem przez 

całe życie. Ważne jest również zapewnienie profesjonalizacji pracowników zajmujących 

się poradnictwem przez całe życie, aby zagwarantować jakość usług; konieczne jest 

również wspieranie dialogu z zainteresowanymi stronami i ustanowienie ścieżek 

kształcenia w miejscu pracy dla doradców (Komisja Europejska, 2020).  

3. Poziom ERK 
 

W tym module uzyskasz kompleksową, specjalistyczną, opisową i teoretyczną wiedzę na 

temat systemów praktyk zawodowych w Europie, w szczególności w krajach 

Konsorcjum projektu, jak również ogólny przegląd wyzwań i możliwości, z jakimi 

spotykają się obecnie i będą się spotykać w przyszłości usługi poradnictwa przez całe 

życie oraz doradcy zawodowi. Jeśli chodzi o umiejętności, które zdobędziesz, będą to 

głównie takie, które umożliwiają rozwiązywanie złożonych problemów, stawianie czoła 

wyzwaniom i korzystania możliwości w zakresie doradztwa zawodowego. Umiejętności 

te zostaną osiągnięte dzięki ukończeniu działań i ćwiczeń w ramach tego moduł. 

W odniesieniu do poziomu odpowiedzialności i autonomii, będziesz w stanie zarządzać 

i nadzorować działania, które mogą być nieprzewidywalne i wymagają szybkiej adaptacji 

i szybkich reakcji z Twojej strony (Europass Unia Europejska, 2020).  

4. Treści nauczania 
 

Rozdział 1- Programy praktyk zawodowych w Europie. 
 

Opis rozdziału 

 W tym module zapoznasz się z różnymi systemami praktyk zawodowych w Unii 

Europejskiej. W szczególności, systemy praktyk w krajach, które uczestniczą w projekcie 

(Polska, Hiszpania, Włochy i Rumunia) zostaną przeanalizowane bardziej szczegółowo, 

podkreślając mocne i słabe strony, ich cechy szczególne i podobieństwa. Ponadto, 

wspomniane zostaną również najlepsze praktyki z krajów nie należących do konsorcjum, 

które są szczególnie pozytywne i mają wysoką jakość w różnych aspektach ich organizacji 

i przeznaczenia. Są to kraje takie jak Luksemburg, Francja, Dania, Niemcy, czy Wielka 

Brytania.  
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1.1 Jak państwa definiują i organizują praktyki zawodowe? 
 

Programy praktyk zawodowych w Europie mają pewne wspólne elementy, które można 

znaleźć w każdym kraju: Obejmują one obowiązkową naukę i pracę w przedsiębiorstwie. 

Czasami jest to połączone z nauką w instytucji szkoleniowej, ale nie zawsze tak jest. 

Ponadto, wszystkie z nich zawierają związek w formie umowy pomiędzy uczniem a 

przedsiębiorstwem. Zidentyfikowano jednak wiele różnic pomiędzy systemami praktyk 

zawodowych w Europie. Są to: identyfikacja głównej misji praktyk; czy jest to edukacja? 

Czy jest to dostęp do rynku pracy? Czy jest to połączenie obu tych elementów? Istnieją 

również różne podejścia, a poziom jasności definicji jest różny. (CEDEFOP, 2018).  

Elementy wspólne Różnice 

Obowiązkowa nauka i praca 

w przedsiębiorstwie. 

Różnice w określaniu głównej misji 

praktyk zawodowych. 

Czasami w połączeniu z nauką 

u organizatora szkoleń. 
• Czy główną misją jest zapewnienie 

edukacji? 

 • Czy główną misją jest dostęp do 

rynku pracy? 

 • Czy główna misja jest połączeniem 

obu tych elementów? 

 

Ze względu na różnice pomiędzy systemami europejskimi, eksperci opracowali dwie 

różne analizy z różnymi podejściami do ich klasyfikacji. 

- Analiza celowościowa → Skoncentrowana na różnych celach i funkcjach 

związanych z programami praktyk zawodowych.  

- Analiza organizacyjna → Skoncentrowana na sposobie organizacji 

przyuczania do zawodu w porównaniu z innymi krajami lub nawet różnymi 

zainteresowanymi podmiotami w tym samym kraju  (CEDEFOP, 2018). 
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Twórczość własna z wykorzystaniem Canva 

 

 

Analiza celowościowa: 

Podążając za tym typem podejścia, możemy znaleźć trzy różne jego rodzaje. Pierwsze 

podejście ma do czynienia z projektowaniem praktyk zawodowych jako systemu 

kształcenia i szkolenia. W tym przypadku system praktyk nie jest powiązany 

z systemem VET. Głównym celem jest dostarczenie uczącemu się umiejętności 

i kompetencji do wykonywania zawodu oraz zapewnienie unikalnych kwalifikacji. 

W drugim podejściu praktyka zawodowa jest częścią systemu kształcenia 

i szkolenia zawodowego. Tego rodzaju praktyki są kolejnym krokiem do osiągnięcia 

kwalifikacji w ramach kształcenia i szkolenia zawodowego i stanowią dla uczących się 

szansę na dostęp do rynku pracy. 

W trzecim podejściu system praktyk zawodowych opiera się na metodzie 

hybrydowej, w której połączone są dwa powyższe systemy. Osoby uczące się zdobędą 

kwalifikacje i będą miały dostęp do rynku pracy, ale tego podejścia nie można całkowicie 

określić jako jedno lub drugie. 

Generalnie w UE większość programów praktyk zawodowych jest zgodna z drugim 

podejściem, czyli praktykami zawodowymi jako częścią systemu kształcenia i szkolenia 

zawodowego. Podejście to ewoluuje od kształcenia i szkolenia w kierunku dostępu do 
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rynku pracy i zatrudnienia, a czasami cel edukacyjny może się rozmyć i prowadzić 

głównie do funkcji zatrudnienia. Dlatego też konieczne jest właściwe zdefiniowanie 

i zorganizowanie systemu, aby nadać mu wyraźną wartość szkoleniową i edukacyjną.  

(CEDEFOP, 2018).  

Analiza organizacyjna: 

W tego rodzaju analizie bierze się pod uwagę różne czynniki, które różnią się 

w zależności od kraju w Europie. Są to: czas trwania szkolenia, poziom podziału 

odpowiedzialności między instytucją szkoleniową a stroną rynku pracy oraz relacje 

między uczniem a instytucją szkoleniową. Zazwyczaj praktyki organizowane są w sposób 

bardzo elastyczny, a o rodzaju relacji decyduje szkoła, osoba fizyczna i firma. 

Elastyczność ta jest możliwa dzięki stosunkowi umownemu i/lub płatnemu 

zatrudnieniu. Kontrakt jest czymś, co jest obecne w prawie każdym programie praktyk 

w Europie.  

Jeśli chodzi o podział odpowiedzialności, to jest ona podzielona między ośrodki 

kształcenia i szkolenia a rynek pracy. W przypadku praktyk zawodowych jako systemu 

kształcenia i szkolenia za szkolenie w przedsiębiorstwie odpowiedzialne są 

przedsiębiorstwa. Ośrodek szkoleniowy jest również odpowiedzialny za szkolenie 

w przedsiębiorstwie, ale jest to bardziej powszechne w przypadku praktyk w ramach 

systemu kształcenia i szkolenia zawodowego. 

Czas trwania praktyki jest bardziej skomplikowany. Nie ma jasnych wytycznych i różni 

się on w zależności od organizacji, ośrodka i firmy. Powoduje to zamieszanie, ponieważ 

doświadczenie dla tej samej kwalifikacji może być bardzo różne dla różnych osób, w 

zależności od decyzji firmy dotyczącej czasu trwania praktyki.      

1.2 Programy praktyk zawodowych: Polska, Rumunia, Hiszpania i Włochy. 
 

Kraje te posiadają programy praktyk zawodowych, 

które zostały uznane za odpowiednie przez Unię 

Europejską. Wszystkie z nich (z wyjątkiem jednego 

z programów z Włoch) są powiązane z systemem 

edukacji. Systemy praktyk zawodowych w tych krajach 

są rozumiane w różny sposób w ich kontekstach 

krajowych. W tym rozdziale zostanie przedstawiona 

krótka definicja i wyjaśnienie, jak praktyki zawodowe 

są rozumiane w każdym kraju.  

POLSKA  

W Polsce praktyka zawodowa nazywana jest "przygotowaniem zawodowym młodych 

ludzi". Może być organizowana jako nauka zawodu lub jako część procesu kształcenia do 

wykonywania określonej pracy. Przyuczenie do zawodu jako szkolenie zawodowe może 

trwać od 24 do 36 miesięcy i obejmuje szkolenie praktyczne i teorię. Teoria jest 

przekazywana poprzez wysłanie ucznia do ośrodka lub to pracodawca organizuje tę 

naukę teoretyczną. Drugi rodzaj praktyk (proces szkolenia w celu wykonywania 

(CEDEFOP, 2020) 
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konkretnej pracy) może trwać od trzech do sześciu miesięcy i obejmuje naukę 

praktyczną oraz zajęcia w siedzibie pracodawcy (CEDEFOP, 2018). W Polsce ramy 

prawne dotyczące praktyk zawodowych znajdują się w Kodeksie Pracy, w rozdziale 9. 

Ramy te określają miejsce, czas trwania i rodzaj praktyki. Związki zawodowe nie są 

zbytnio zaangażowane w projektowanie i wdrażanie praktyk, choć istnieje pewien udział 

sektora górniczego w organach edukacyjnych i szkoleniowych ze względu na znaczenie 

tego sektora. W sektorze rzemieślniczym pracodawcy są zaangażowani 

w opracowywanie standardów oceniania i ewaluację praktyk. To właśnie w tym sektorze 

rzemiosła konieczne jest podpisanie umowy zawierającej minimalne wymagania, względy 

i minimalne wynagrodzenie  (ETUC, 2016).   

RUMUNIA        

W Rumunii programy praktyk zawodowych są organizowane w sposób łączący szkolenie 

i dający osobom uczącym się dostęp do rynku pracy. Rumunia wdraża podwójne 

elementy kształcenia i szkolenia zawodowego od 2013 r. na poziomie 

ponadpodstawowym, oprócz praktyk zawodowych połączonych z rynkiem pracy 

(CEDEFOP, 2018). Rumuńskie Ministerstwo Edukacji opracowuje i organizuje systemy 

praktyk zawodowych. Czas trwania praktyki wynosi minimum 1 rok i nie więcej niż 3 

lata, a 30% praktyki musi odbywać się w szkole. Osoby odbywające praktykę są uważane 

za pracowników i muszą otrzymywać miesięczne wynagrodzenie, które musi być równe 

minimalnemu wynagrodzeniu (ETUC, 2016).   

HISZPANIA  

W Hiszpanii system praktyk zawodowych nosi nazwę "Dual VET" i łączy w sobie 

zatrudnienie i szkolenie. Administracja edukacyjna zapewnia formalne szkolenie, które 

jest połączone z działalnością zawodową, którą uczeń może również wykonywać. Takie 

połączenie ma na celu zapewnienie kwalifikacji zawodowych. Innym rodzajem praktyk 

jest umowa o szkolenie i praktykę. Istnieją dwa elementy, które są wykorzystywane 

w dualnym kształceniu i szkoleniu zawodowym w Hiszpanii. Umowa o praktykę, gdzie 

uczeń ma status podobny do pracownika w firmie oraz umowa o współpracę 

pomiędzy firmą a instytucjami szkoleniowymi (CEDEFOP, 2018). Zaangażowanie 

organizacji pracodawców i związków zawodowych jest ograniczone. Działania 

szkoleniowe mogą być rozwijane bez formalnego uznania i bez kontaktu z ośrodkiem 

szkoleniowym lub szkołą, a opiekun jest po prostu przełożonym w pracy. Ponadto, w 

przypadku umów o szkolenie i praktyki, świadectwa, które są uzyskiwane na podstawie 

tych umów, nie mają wartości dla Ministerstwa Edukacji i nie są włączone do 

Hiszpańskich Ram Kwalifikacji.  

Młodzi ludzie z umową są uznawani za pracowników i przystąpią do związku 

zawodowego, otrzymują wynagrodzenie równe międzyzawodowej pensji minimalnej 

w zależności od liczby godzin, które wykonują. W przypadku tych praktyk, które są 

częścią dualnego kształcenia zawodowego, nie ma umowy, dlatego praktykant nie może 

otrzymywać wynagrodzenia. Może on otrzymać kwotę pieniędzy, która pokryje koszty i 

utrzymanie. (ETUC, 2016).  

WŁOCHY   
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We Włoszech istnieją trzy różne rodzaje programów praktyk. Pierwszy z nich nazywa 

się "Praktyka zawodowa w celu uzyskania kwalifikacji zawodowych i dyplomu", drugi typ 

nazywa się "Praktyka zawodowa", a trzeci "Praktyka zawodowa w celu uzyskania 

wyższego wykształcenia i badań". Pierwszy i trzeci typ praktyk zawodowych we 

Włoszech są powiązane z systemem edukacyjnym i łączą w sobie czynności zawodowe i 

szkolenie, jednak drugi typ ma inny status. Jest on związany ze standardami pracy i nie 

zapewnia kwalifikacji formalnego wykształcenia. Kiedy okres praktyki się kończy, 

pracodawca może, ale nie musi uznać praktykanta za wykwalifikowanego pracownika. 

Pracodawca może podjąć decyzję o zatrudnieniu praktykanta lub może zdecydować 

o zakończeniu stosunku pracy (CEDEFOP, 2018). Praktyki zawodowe w miejscu pracy 

trwają zazwyczaj trzy lata i obejmują 40 godzin rocznie poza miejscem pracy w celu 

nabycia różnych umiejętności. W przypadku tych praktyk zawodowych, 10% godzin 

szkolenia musi być płatne, a reszta zależy od umowy zbiorowej.   

1.3 Sukces praktyk zawodowych: Najlepsze praktyki 
 

Jakość praktyk zawodowych w Europie jest mierzona według różnych standardów. 

Istnieją kraje, które zostały wyróżnione ze względu na jakość swoich systemów praktyk, 

przekraczając jeden lub więcej standardów jakości. W tej części modułu 1, niektóre 

najlepsze praktyki z różnych krajów zostaną przeanalizowane.  

Przede wszystkim musimy wiedzieć, jakie są 

różne normy jakości. Według Unii 

Europejskiej jest ich 20. Są to: właściwa 

definicja, dobre ramy prawne, zapewnienie 

partnerstwa społecznego i zarządzania, 

zapewnienie równych szans dla wszystkich, 

podział kosztów między pracodawców 

i władze publiczne, uwzględnienie potrzeb 

rynku pracy, zawieranie formalnych umów, 

zapewnienie rozwoju osobistego 

i możliwości kariery dla wszystkich, 

wynagrodzenie i ochrona socjalna, 

zapewnienie bezpiecznego środowiska 

pracy, zapewnienie wystarczającej ilości 

poradnictwa i doradztwa, zapewnianie 

procedur jakościowych, rozwijanie solidnej 

bazy dydaktycznej, zapewnianie równowagi między kształceniem tradycyjnym 

a kształceniem w miejscu pracy, zapewnianie dobrej jakości szkoleń w miejscu pracy za 

pośrednictwem nauczycieli, szkoleniowców i mentorów, umożliwianie odpowiedniego 

czasu trwania praktyk zawodowych, zapewnianie certyfikacji i uznawania, uznawanie 

uczenia się pozaformalnego oraz zapewnianie mobilności na poziomie krajowym 

i europejskim (ETUC, 2016).   

Czym zajmuje się Unia Europejska?  

Rysunek autorstwa LoveYouAll dostęony na Pixabay 

https://pixabay.com/es/users/LoveYouAll-3307648/?utm_source=link-attribution&utm_medium=referral&utm_campaign=image&utm_content=2389219
https://pixabay.com/es/?utm_source=link-attribution&utm_medium=referral&utm_campaign=image&utm_content=2389219
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Unia Europejska promuje system praktyk zawodowych na różne sposoby. Europejski 

Sojusz na rzecz Praktyk Zawodowych jest platformą, która łączy rządy 

i zainteresowane strony z sektora edukacji w celu ustanowienia ram jakościowych dla 

praktyk zawodowych w Europie i promowania mobilności praktyk zawodowych. 

Komisja Europejska stworzyła również Gwarancję dla Młodzieży. Jest to system 

promujący praktyki zawodowe wśród młodzieży poniżej 25 roku życia. Każdy kraj jest 

odpowiedzialny za organizację i zarządzanie tym systemem. Rządy krajowe muszą 

upewnić się, że ta grupa docelowa otrzymała wysokiej jakości ofertę związaną 

z zatrudnieniem, kształceniem ustawicznym, praktykami lub stażami.  

Inną platformą promującą praktyki zawodowe i mobilność jest EURES. Grupą docelową 

są osoby w wieku od 18 do 35 lat. Muszą one być legalnymi rezydentami jednego z 

krajów członkowskich UE. Kluczowym aspektem tego systemu jest to, że promuje on 

mobilność w całej Europie, oferując pierwszą oficjalną pracę lub praktyki w innych 

krajach europejskich. EURES posiada specjalną platformę o nazwie Drop'pin, gdzie 

głównymi ofertami są praktyki i możliwości uczenia się w miejscu pracy (European 

Commission, 2020).  

Najlepsze praktyki w Europie: 

Niektóre kraje wyróżniają się tym, że ich programy praktyk zawodowych są zgodne 

z więcej niż jedną normą jakości.  

LUKSEMBURG  

Ogólna jakość praktyk zawodowych w Luksemburgu jest bardzo wysoka. Wynika to 

z ich doskonałych ram regulacyjnych. Mają one stabilne podstawy w zakresie 

krajowych przepisów, regulacji i układów zbiorowych. W Luksemburgu obowiązuje 

Ustawa o Zawodach, Edukacji i Szkoleniu (2008), która reguluje główne obowiązki 

interesariuszy w zakresie wynagrodzenia, umów i warunków szkolenia w firmie. Istnieje 

tam również partnerstwo pomiędzy pracownikami, organizacjami i uczestnikami 

społecznymi. Ponadto, wynagrodzenie (płaca i ochrona socjalna) jest ustalone przez 

prawo i zmienia się w zależności od różnych czynników, takich jak kwalifikacje, rok 

studiów i sektor. Istnieje odpowiednia ochrona, opieka zdrowotna i zwolnienie w 

przypadku uszkodzenia ciała. Dzięki tym ramom prawnym, kontrakt zawiera wiele 

informacji i zapewnia właściwą certyfikację i uznanie. Programy praktyk są 

zintegrowane z formalną edukacją. Po zakończeniu okresu praktyki, umiejętności 

praktykanta są sprawdzane w symulacji trwającej mniej niż 24 godziny i oceniane przez 

zespół składający się z nauczyciela, przedstawiciela Izby Pracowniczej i kierowany przez 

przedstawiciela Ministerstwa Edukacji Narodowej (ETUC, 2016).          

NIEMCY   

Praktyki zawodowe w Niemczech mają wysoką jakość w zakresie partnerstwa 

społecznego i zarządzania. Ten aspekt jest centralną częścią ich programów praktyk, 

a poziom uczestnictwa w projektowaniu i wdrażaniu jest wspólny dla wszystkich 

poziomów (krajowego, regionalnego i lokalnego). Na poziomie krajowym istnieje Zarząd 
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Federalnego Instytutu Kształcenia Zawodowego i Szkoleń, zwany również "Parlamentem 

Kształcenia Zawodowego", który ma różne obowiązki, takie jak prowadzenie 

użytecznych badań i zapewnianie doradztwa dla trenerów zawodowych. Na poziomie 

regionalnym istnieją Regionalne Komitety Kształcenia Zawodowego, a na poziomie 

lokalnym istnieją Komitety Kształcenia Zawodowego, które świadczą również usługi 

doradcze. Niemcy posiadają również odpowiednie procedury zapewniania jakości. 

Obejmują one kompletne ramy jakości, z różnymi fazami, które są oceniane. Ocena 

bierze pod uwagę projekt programu, doradztwo, wymagania firmy czy doradcy 

zawodowi są wykwalifikowani, współpracę między szkołami i ośrodkami szkoleniowymi, 

realizację i powodzenie stażu. Mentorzy w firmach mogą również wypełnić listę 

kontrolną dotyczącą jakości. (ETUC, 2016).  

FRANCJA  

Francja jest kolejnym przykładem najlepszych praktyk w zakresie programów praktyk 

zawodowych. Na przykład, istnieje tam prawidłowy i sprawiedliwy podział kosztów 

między pracodawców i władze publiczne. Firmy płacą podatek zwany "zadaniem 

praktyk", a część funduszy jest przeznaczana na praktyki. Innym przykładem jest 

znaczenie, jakie przypisuje się nauczycielom, trenerom i mentorom 

w doświadczeniu praktyk, dzięki krajowemu porozumieniu międzybranżowemu (2011). 

Definiują oni mentora jako osobę, która musi prowadzić praktykę, pomagać uczącemu 

się w zdobywaniu konkretnych umiejętności, udzielać instrukcji i monitorować cały 

proces. We Francji uznaje się również umiejętności nabyte w drodze uczenia się 

pozaformalnego (ETUC, 2016).       

WIELKA BRYTANIA  

W Wielkiej Brytanii przeprowadzono badania dotyczące kwestii płci i rasy w dostępie 

do praktyk zawodowych. Zbadano bariery, z jakimi muszą się zmierzyć różne grupy, 

próbując dostać się na praktyki. Jest to zgodne z zasadami przewodnimi Unii 

Europejskiej, w szczególności z zasadą równych szans dla wszystkich. W Wielkiej 

Brytanii przywiązuje się również wagę do usług poradnictwa i doradztwa. 

Przeprowadzono badania w celu określenia pewnych zaleceń dotyczących elementów, 

które powinna posiadać dobra usługa doradcza. Według tego badania, dobre usługi 

doradcze powinny mieć stabilny program kariery, informacje o rynku pracy, 

indywidualne usługi dla każdego ucznia, spotkania z pracownikami i pracodawcami, 

doświadczenia w miejscach pracy, spotkania z interesariuszami z sektora edukacji.   

DANIA    

Unia Europejska zamierza upewnić się, że treść programów kształcenia i szkolenia 

zawodowego odpowiada potrzebom umiejętności wymaganych przez przedsiębiorstwa 

i społeczeństwo. Dania dba o to poprzez Krajową Radę Doradczą ds. Podstawowego 

Szkolenia Zawodowego, w której związki zawodowe są reprezentowane na równi 

z organizacjami pracodawców. Ich zadaniem jest identyfikacja i przewidywanie zmian na 

rynku pracy w celu zmiany i dostosowania programów praktyk zawodowych zgodnie 
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z wymogami rynku. Jest to zgodne ze standardem jakości związanym z reagowaniem 

na potrzeby rynku pracy.    

1.4 Podsumowanie  
Działania te pomogą uczestnikom dogłębnie zrozumieć różne systemy praktyk 

zawodowych istniejące w Europie oraz sposób, w jaki są one analizowane przez Unię 

Europejską, a także pomogą im określić słabe i mocne strony własnego systemu praktyk 

zawodowych, jak również zidentyfikować interesariuszy, którzy mogą uczestniczyć w 

projektowaniu praktyk zawodowych oraz relacje między nimi (Organizacja Narodów 

Zjednoczonych do spraw Oświaty, Nauki i Kultury oraz Międzynarodowe Biuro 

Edukacji, 2013). 

 

Zdjęcie autorstwa AbsolutVision dostępne na Unsplash 

1. Zadanie indywidualne - ocena bieżącej sytuacji 

 Przed zmianą i próbą ulepszenia obecnego systemu praktyk zawodowych oraz roli 
doradców zawodowych w tym procesie, ważne jest zrozumienie obecnego 

środowiska edukacyjnego, a także obecnej struktury i relacji pomiędzy 

interesariuszami, którzy uczestniczą w programach praktyk zawodowych w Europie. 

Rządy promują je, ale są też inni uczestnicy, którzy muszą być zaangażowani, tacy jak 

związki zawodowe, partnerzy społeczni, stowarzyszenia pracowników 

i przedsiębiorcy. W niniejszym rozdziale przedstawiono główne cechy systemu 

praktyk zawodowych w różnych krajach UE, zgodnie ze standardami i definicjami UE. 

Po przeczytaniu tego rozdziału zastanów się głębiej nad systemem praktyk 

zawodowych w Twoim kraju, odpowiadając na następujące pytania:  

 

• Czy podstawa prawna w Twoim kraju określa minimalny i maksymalny limit 

wieku, do którego można się zapisać na praktyki? 

• Czy istnieją organizacje na poziomie krajowym, które koordynują program 

praktyk zawodowych w Twoim kraju? 

• Czy wiesz, kiedy wprowadzono system praktyk zawodowych? 

• Czy istnieją zachęty finansowe dla firm, które oferują praktyki w Twoim kraju? 

• Jaki jest rodzaj kwalifikacji uzyskiwanych po ukończeniu praktyki?  

https://unsplash.com/@freegraphictoday?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
https://unsplash.com/s/photos/idea?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
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• Czy kwalifikacje są włączone do krajowych ram kwalifikacji KRK? 

• Jaka jest rola izb, stowarzyszeń pracowniczych i innych interesariuszy 

w regulacji i definiowaniu praktyk zawodowych? 

• Czy uważasz, że system praktyk zawodowych w Twoim kraju jest właściwie 

zaprojektowany? 

• Czy wiesz, jak powstał ten system? 

• Czy uczeń może mieć bezpośredni dostęp do szkolnictwa wyższego dzięki 

systemowi praktyk? 

• Osobista refleksja: Co Twoim zdaniem wymaga poprawy?  

 

Czy wiesz, jak odpowiedzieć na większość pytań z tej tabeli? Jeśli tak, to gratuluję! 
Masz dokładne pojęcie o systemie praktyk zawodowych w Twoim kraju. Jeśli chcesz 

uzyskać więcej informacji na temat systemu praktyk zawodowych w innych krajach lub 

w swoim kraju, sprawdź ten link do europejskiej bazy danych CEDEFOP na 

temat systemów praktyk zawodowych: 

 

•  Europejskie Centrum Rozwoju Kształcenia Zawodowego: Karty 

programów.  https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-

resources/data-visualisations/apprenticeship-schemes/scheme-

fiches/apprenticeships-dual-vet (CEDEFOP, 2020) 

 

2. Praca w małych grupach - przygotowanie prezentacji dla Ministra 

Edukacji Narodowej. 

Teraz będziecie pracować w małych grupach. To ćwiczenie może być również 

przygotowane indywidualnie, ale będzie bardziej interesujące, jeśli zostanie wykonane 

w małych grupach. Wyobraź sobie, że Ty i Twoja grupa zostaliście poproszeni o 

przygotowanie prezentacji dla Ministra Edukacji na temat tego, jak ulepszyć system 

praktyk zawodowych w Twoim kraju. Wykorzystaj informacje zdobyte w tym 

rozdziale na temat najlepszych praktyk stosowanych w innych krajach europejskich 

oraz informacje zdobyte w poprzednim ćwiczeniu (ćwiczenie do indywidualnej 

refleksji) oraz dzięki linkowi do strony internetowej CEDEFOP. 

  

W tej prezentacji powinieneś wziąć pod uwagę:  

• Jakie są cele, które chcesz osiągnąć i jakie strategie zastosujesz, aby je osiągnąć? 

• Gdzie można znaleźć informacje potrzebne do przygotowania tej prezentacji.  

• Możliwe sposoby, w jakie minister może odpowiedzieć na te propozycje.  

• Ewentualne pytania, które minister może zadać waszej grupie.  

• Ewentualne problemy i nieprzewidziane sytuacje, które mogą się pojawić 
w trakcie procesu. 

• Strategie przekonywania ministra.   

Ważne jest, aby umieć pracować w grupie. Powinniście rozważyć i uzgodnić różne 

aspekty, takie jak:  

• Jak długa ma być prezentacja.  

• Główne tematy na każdym slajdzie. 

• Główna struktura prezentacji.  

• Kto będzie odpowiedzialny za poszczególne części prezentacji?  

https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/data-visualisations/apprenticeship-schemes/scheme-fiches/apprenticeships-dual-vet
https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/data-visualisations/apprenticeship-schemes/scheme-fiches/apprenticeships-dual-vet
https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/data-visualisations/apprenticeship-schemes/scheme-fiches/apprenticeships-dual-vet
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Po przygotowaniu prezentacji możesz podzielić się swoimi uwagami z pozostałymi 

grupami i wysłuchać innych pomysłów  (ETUC, 2016). 

 

3. Praca w małych grupach - Debata: szukanie różnic i podobieństw.   

Wybierz kraj z konsorcjum i kraj, który jest wśród krajów z najlepszymi praktykami 

i porównaj ich systemy praktyk zawodowych. Istnieją różne możliwości:  

 

Polska Luksemburg 

Włochy Wielka Brytania 

Hiszpania Dania 

Rumunia Niemcy 

 Francja 

 

Rozpocznij dyskusję z pozostałymi członkami grupy, biorąc pod uwagę następujące 

kwestie:  

• Jak sądzisz, czego brakuje w systemie praktyk zawodowych w Twoim kraju, 

a co jest obecne w innych krajach opisanych w tym rozdziale? 

• Jakie są Twoim zdaniem pozytywne aspekty systemu praktyk zawodowych 

w Twoim kraju? 

• Czy wiesz, czy system praktyk zawodowych w Twoim kraju jest oparty na 

systemach praktyk zawodowych z innych krajów? 

 

4. Indywidualne zadanie - poszukiwanie mobilności w ramach praktyk 

zawodowych. 

Jako doradca zawodowy możesz być 

zmuszony do poszukiwania różnych 

praktyk zawodowych dla młodzieży. 

Unia Europejska jest miejscem, 
w którym swoboda przemieszczania 

się jest prawem podstawowym 

i młodzi ludzie mają prawo do 

swobodnego przemieszczania się z 

kraju do kraju. Wyobraź sobie, że 

uczeń prosi Cię o pomoc. Chciałby 

on rozpocząć praktykę w innym 

kraju Unii Europejskiej, ale nie wie, 

gdzie zacząć i jak ją znaleźć. 

Skorzystaj z narzędzi stworzonych 

przez Komisję Europejską i wyszukaj dla niego/niej idealną praktykę, biorąc 

pod uwagę specyficzny profil ucznia. Profil osoby uczącej się jest następujący:  

 

• Posiada podstawową znajomość języka francuskiego. 

• Obecnie studiuje na kierunku Biznes i Marketing.  

• Nie ma doświadczenia zawodowego w tej dziedzinie.  

• Brał udział w projektach komunikacyjnych dla uczelni jako wolontariusz 

w swoim kraju ojczystym. 

(FRA, 2018) 



 
  
 
 

16 
 

 

Pamiętaj, że możesz użyć Drop'pin@EURES, aby wyszukać możliwości praktyk, które 

pasują do profilu osoby uczącej się. Użyj tego linku 

https://ec.europa.eu/eures/public/en/opportunities?lang=en&app=1.7.1-build-1 i uczyć 

się przez działanie! Sprawdź stronę internetową, znajdź informacje o serwisie 

i poszukaj potencjalnej możliwości odbycia praktyki w innym kraju dla hipotetycznego 

ucznia, który prosi Cię o pomoc.   
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Rozdział 2- Doradcy zawodowi/profesjonaliści: 

Wyzwania i możliwości. 
 

1.1 Znaczenie doradztwa zawodowego i uczenia się przez całe życie. 
 

Poradnictwo zawodowe to usługi, które pomagają 

jednostkom w podejmowaniu właściwych decyzji 

dotyczących ich edukacji, szkolenia i kariery 

zawodowej. Usługi te są niezbędne, aby pomóc 

ludziom zastanowić się nad ich zainteresowaniami, 

umiejętnościami, ambicjami i celami w życiu. Istnieją 

różne działania, które składają się na usługi 

poradnictwa zawodowego. Na przykład, informacje 

o studiach wyższych, zindywidualizowane 

poradnictwo i doradztwo, zaangażowanie na rynku 

pracy i znalezienie odpowiednich możliwości 

zatrudnienia. Usługi te pomagają ludziom osiągnąć 

ich pełny potencjał i pomagają im stawić czoła 

wyzwaniom związanym z ich ścieżką zawodową, a 

jeśli usługi te są dobrze zorganizowane i 

skoordynowane, mogą pobudzić talenty i zwiększyć 

rozwój zawodowy społeczeństwa.  

Ponadto, w dzisiejszych czasach właściwe doradztwo zawodowe jest bardziej niż 

konieczne ze względu na szybkie zmiany, które zachodzą w zakresie ewolucji rynku 

pracy, szybkiego rozwoju technologii i zwiększonej oferty edukacyjnej. Młodzi ludzie 

stają dziś przed różnymi wyzwaniami i zazwyczaj nie są świadomi własnego potencjału 

i możliwości. Dostęp do właściwych informacji o możliwościach finansowania, stażach 

i praktykach jest dla nich niezbędny, aby mogli dokonywać właściwych wyborów. Dorośli 

również potrzebują usług doradczych ze względu na szybką ewolucję postępu cyfrowego 

i technologicznego. Sposób, w jaki pracują, stał się czasem przestarzały i muszą uczyć się 

nowych technik, przekwalifikowywać się i doskonalić swoje metody, aby zachować 

kompetencje na swoich stanowiskach pracy. Europejskie badania oparte na ankietach 

wykazały, że dorośli identyfikują usługi doradztwa zawodowego jako przydatne i 

niezbędne do znalezienia kursów zawodowych i szkoleń w firmie dla pracowników, a 

także do kontynuowania szkolenia przez całe życie. Istnieją dorośli o długim okresie 

bezrobocia, którzy, choć rzadziej zwracają się o usługi doradcze, są tymi, którzy 

najbardziej ich potrzebują, by znaleźć możliwości zatrudnienia (Komisja Europejska, 

2019).  

Komisja Europejska zidentyfikowała wiele korzyści płynących z efektywnego poradnictwa 

i doradztwa zawodowego. Istnieją pewne aspekty, które należy potraktować 

priorytetowo w celu zapewnienia wysokiej jakości usług:  

Źródło: Własna twórczość z Canva 
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- Ważne jest, aby analizować indywidualne potrzeby każdej osoby, która 

potrzebuje usługi. W tym celu należy zagwarantować elastyczne i zróżnicowane 

kanały. Na przykład: spotkania twarzą w twarz, usługi online i telefoniczne. 

- Bardzo ważna jest współpraca z nauczycielami i trenerami w celu włączenia zmian 

na rynku pracy do programu nauczania. Doradcy zawodowi powinni pełnić rolę 

pomostów między rynkiem pracy a edukacją. 

- Zachęcanie uczących się jest również ważnym zadaniem doradców zawodowych. 

Trudno jest być całkowicie pewnym siebie w młodym wieku, a młodzi ludzie są 

zazwyczaj pełni wątpliwości. Doradcy zawodowi powinni informować ich o rynku 

pracy i wyzwaniach, z jakimi mogą się spotkać, a także informować ich o 

powszechnych założeniach i stereotypach dotyczących tradycyjnych zawodów. 

- Ponadto, należy pamiętać, że poradnictwo powinno być oferowane i dostępne 

dla grup osób uczących się znajdujących się w niekorzystnej sytuacji, które 

najbardziej go potrzebują. Dobre usługi doradcze powinny rekompensować 

rzeczywistość z mniejszym dostępem do informacji i oferować wsparcie 

społeczne. 

- Skuteczne poradnictwo umożliwia ludziom rozwijanie umiejętności związanych z 

zarządzaniem karierą i światem pracy.  

W Europie, każdego roku, jedna na cztery osoby dorosłe poszukuje informacji o karierze 

i świecie zawodowym. Według kilku europejskich badań, kariery związane z 

edukacją zawodową nie są uważane za ważne i cierpią z powodu 

negatywnych stereotypów. Według badań międzynarodowych, 30% młodych ludzi 

interesuje się zazwyczaj tylko około 10 zawodami. Wybory, których dokonują 

młodzi ludzie i ich aspiracje zależą od ich statusu ekonomicznego, płci i pochodzenia 

społecznego lub geograficznego. Ci, którzy mają dostęp do większej ilości czy do 

lepszych informacji związanych z możliwościami kariery, zazwyczaj osiągają lepsze wyniki 

i mają dostęp do większej ilości szans i ofert. Kiedy nastolatki uczestniczą w działaniach 

związanych z doradztwem zawodowym, wyniki są pozytywne. Wykazują pozytywne 

nastawienie do wyników w szkole i matematyki. W dzisiejszych czasach rządy starają się 

angażować uczniów w rynek pracy już w trakcie studiów, a jest to możliwe dzięki pracy 

doradców zawodowych. 

Istnieją również dowody, które pokazują, że kiedy pracodawcy są zaangażowani 

w doradztwo zawodowe, usługi te są wzbogacone i bardziej interesujące. Bardzo 

interesujące jest, gdy ludzie, którzy mają dostęp do rynku pracy uczestniczą w ośrodkach 

szkolnych i edukacyjnych. Pomagają one osobom poszukującym pracy zrozumieć i mieć 

ogólny obraz świata pracy i rynku pracy, pomaga im to mieć dostęp do większej ilości 

informacji i zwiększyć ich aspiracje oraz zdobyć wiedzę na temat różnych rodzajów 

pracy. Działania w zakresie współpracy pomiędzy doradcami zawodowymi a 

pracodawcami mogą być realizowane w formie rozmów i spotkań w szkołach i na 

uniwersytetach, targów pracy, rozmów kwalifikacyjnych, mentoringu, konkursów, 

wolontariatu itp. (Komisja Europejska, 2019). 

Wpływ poradnictwa zawodowego i pracy doradców zawodowych: najnowsze 

dane 
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Zgodnie z najnowszą publikacją Komisji Europejskiej na temat doradztwa przez całe 

życie,  

 

 

 

1.2 Doradcy zawodowi w Europie: Wyzwania 
  

Przed doradcami zawodowymi w Europie stoi kilka wyzwań. W badaniu Eurobarometru 

zatytułowanym "Attitudes towards Vocational Education and Training" (Postawy wobec 

kształcenia i szkolenia zawodowego) 40% ankietowanych stwierdziło, że młodzi ludzie 

nie otrzymują odpowiednich porad dotyczących ich edukacji, ścieżki kształcenia i 

możliwości kariery. Ponadto zaledwie 14% młodzieży w wieku 15-24 lat faktycznie 

skorzystało z porad doradcy zawodowego (ETUC, 2016). Dane te wydają się być 

sprzeczne z rzeczywistością po tym, jak wymieniono korzyści płynące z doradztwa przez 

całe życie oraz usługi oferowane przez doradców zawodowych.  

 

Eurobarometre 2011 “Attitudes Towards Vocational Educational and Training” (Komisja Europejska, 2011) 

Jak już wspomnieliśmy, uczenie się przez całe życie i doradztwo zawodowe to ważne 

procesy i działania, które pomagają jednostkom osiągnąć ich cele i podjąć właściwe 

decyzje dotyczące edukacji, szkolenia oraz pracy zawodowej i rozwoju. Działania te są 

świadczone w podziękowaniu za pracę, którą rozwijają doradcy zawodowi i praktycy. 
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Doradcy zawodowi lub praktycy zatrudnienia uważają się za profesjonalistów, co 

oznacza, że podążają za obowiązkami i ważnymi implikacjami związanymi z ich praktyką. 

Jednakże, zgodnie z najnowszymi badaniami przeprowadzonymi w Europie, które 

analizują sytuację i rozwój polityki kształcenia ustawicznego, istnieją obawy dotyczące 

kwalifikacji zawodowych doradców zawodowych. 

Prawda jest taka, że rynek pracy i oferta edukacyjna stale się rozwijają i aktualizują. 

Oznacza to, że specjaliści w tej dziedzinie również muszą stale aktualizować swoją 

wiedzę. Muszą oni podjąć wysiłki, aby włączyć uczenie się zasad polityki jako część swojej 

pracy, ponieważ wielu z nich pochodzi z różnych dziedzin i środowisk. Można 

powiedzieć, że istnieje luka w odniesieniu do profesjonalizacji doradców 

zawodowych oraz ich zadań i funkcji w Europie. Powinni oni posiadać specjalne 

umiejętności i wiedzę związaną z edukacją i badaniami oraz muszą być przygotowani do 

czerpania tej wiedzy i stosowania jej z korzyścią dla innych (Komisja Europejska, 2020).  

Ogólnie rzecz biorąc, jakość usług doradczych świadczonych przez doradców 

zawodowych nie jest zbyt spójna i nie jest zharmonizowana w całej UE. 

Zazwyczaj, w krajach UE, główną formą zapewnienia jakości usług jest ustanowienie 

profili zawodowych i wymogów szkoleniowych. Jednak w wielu krajach brak jest tego 

typu wymagań. Ponadto, eksperci twierdzą, że brakuje reprezentacji pracodawców 

w szkoleniu doradców zawodowych, a także brakuje międzynarodowej wymiany 

doradców zawodowych. W kontekście Unii Europejskiej, wymiana międzynarodowa jest 

bardzo ważna, ponieważ daje doradcom zawodowym informacje o tym, jak 

zorganizowane są usługi doradcze w różnych krajach oraz może dać im motywację 

i możliwość wymiany dobrych praktyk. Udział pracodawców jest również ważny dla 

powiązania usług doradczych z rynkiem pracy (Komisja Europejska, 2020).  

Kolejne wyzwanie wiąże się z prawodawstwem dotyczącym poradnictwa przez całe 

życie. Zazwyczaj w Europie odpowiedzialność za poradnictwo przez całe życie i jego 

koordynację ponoszą wspólnie interesariusze z dziedziny edukacji, szkoleń, zatrudnienia 

i spraw społecznych. Wiele państw członkowskich posiada przepisy dotyczące uczenia 

się przez całe życie włączone do przepisów dotyczących edukacji i zatrudnienia, a tylko 

kilka państw członkowskich posiada specjalne przepisy dotyczące uczenia się przez całe 

życie.  

Status prawodawstwa Państwa członkowskie 

Prawodawstwo w zakresie poradnictwa 

przez całe życie 

Cypr, Dania, Francja, Chorwacja, Włochy, 

Holandia,  

Ustawodawstwo dotyczące praw 

obywateli w zakresie poradnictwa 

zawodowego 

Bułgaria, Cypr, Niemcy, Estonia, 

Hiszpania, Finlandia, Francja, Irlandia, 

Włochy, Litwa, Luksemburg, Łotwa, 

Malta, Polska, Portugalia, Rumunia, 

Szwecja, Wielka Brytania  

Przepisy dotyczące poradnictwa przez 

całe życie włączone do prawodawstwa 

dotyczącego edukacji i zatrudnienia. 

AT, BE-Fr, Belgia, CH, Cypr, CZ, DE, 

Dania, Estonia EL, Hiszpania, Finlandia, 

Francja, Węgry, Irlandia, Islandia, Włochy, 

Luksemburg, Łotwa, Malta, Holandia, 
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Portugalia, Rumunia, Słowenia, Słowacja, 

TR, UK  

Ustawodawstwo dotyczące kwalifikacji 

doradców zawodowych. 

Austria, Bułgaria, CH, Czechy, Cypr, 

Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Islandia, 

Łotwa, Malta, Polska, Portugalia, Rumunia, 

Szwecja,  
Na podstawie tabeli zamieszczonej w:  (Komisja Europejska, 2020) 

Zazwyczaj te kraje, które wprowadzają przepisy w innych politykach, zawierają 

wymagania związane z poradnictwem w szkołach, jednak wymagania te są często 

pomijane, jeśli chodzi o szkolnictwo wyższe i kształcenie dorosłych.  W krajach, 

w których brak jest ustawodawstwa dotyczącego doradztwa i poradnictwa, to instytucja 

decyduje o tym, jak świadczyć te usługi. Niektóre kraje posiadają odpowiednio 

zdefiniowane certyfikaty, które są określone prawnie, choć eksperci stwierdzili, że 

istnieje potrzeba sprawdzenia i monitorowania, czy są one dobrze wdrażane.    

W odniesieniu do strategii 

i polityk przyjętych w Europie 

w zakresie uczenia się przez 

całe życie, rozwój polityki 

dokonywany przy udziale 

interesariuszy może rozwiązać 

problem fragmentacji. Właściwe 

i strategiczne przywództwo 

jest niezbędne, aby znaleźć 

rozwiązania związane z 

fragmentacją polityki i 

skutecznie stosować usługi 
doradcze na krajowych 

i regionalnych poziomach 

działania. Przywództwo 

strategiczne odnosi się do 

sposobu, w jaki polityka i usługi 

w zakresie uczenia się przez całe życie są zarządzane i organizowane w danym kraju lub 

na poziomie lokalnym i regionalnym. Podsumowując, ma ono związek z technikami 

współpracy i koordynacji stosowanymi w praktyce. Ta koordynacja i współpraca muszą 

być skuteczne i aktywne na różnych polach, takich jak: administracja, dzielenie się 

dobrymi praktykami pomiędzy ministerstwami, zaangażowanie zainteresowanych stron 

związanych z zatrudnialnością i kształceniem ustawicznym itp. W wielu krajach brakuje 

strategicznego przywództwa, które koordynowałoby te usługi. Często polityki zostały 

stworzone i są obecne w prawodawstwie, ale nie mogą być stosowane ze względu na 

brak krajowego przywództwa. Obecnie rządy zmieniają się szybko, co powoduje 

przesunięcie priorytetów krajowych na inne obszary. 

Wniosek jest taki, że koordynacja i współpraca oraz przywództwo interesariuszy jest 

również wyzwaniem, przed którym stoją doradcy zawodowi.  

 

Świadczenie usług doradczych napotyka na te same wyzwania, co powyżej, a główny 

problem związany jest z fragmentacją sektora. Jeśli nie ma wyraźnego kierownictwa, 

które stosowałoby politykę poradnictwa, regiony mają tendencję do organizowania 

Zdjęcie autorstwa OpenClipart-Vectors dostępne na Pixabay  
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własnych działań, które nie są spójne w całym kraju i często są skierowane do bardzo 

konkretnej grupy docelowej. Sytuacja ta spowodowała pojawienie się nowych modeli, w 

których usługi wsparcia i przewodnictwa oferowane są dzięki finansowanym projektom 

i choć jest to zjawisko pozytywne, uwypukla fragmentaryzację świadczenia usług i ich 

niespójność.  

 

Możemy podsumować główne wyzwania stojące przed doradcami zawodowymi 

i usługami poradnictwa przez całe życie w UE w następujący sposób:  

• Profesjonalizm → Potrzeba unowocześnienia. Doradcy zawodowi muszą być 

stale informowani o zmianach na rynku pracy i zmianach w polityce edukacyjnej, 

aby zapewnić właściwe doradztwo.  

• Ustawodawstwo dotyczące doradztwa przez całe życie: nie jest wyłączne 

w większości krajów. Zazwyczaj są one umieszczone w innych aktach prawnych, 

takich jak przepisy dotyczące zatrudnienia i edukacji, co zmniejsza ich 

skuteczność.  

• Strategiczne przywództwo, koordynacja i współpraca nie są wystarczające w tej 

dziedzinie.  

• Brak strategicznego przywództwa, koordynacji i współpracy sprawia, że 

doradztwo jest świadczone w sposób fragmentaryczny i niejednolity.  

Znaczenie i użyteczność pracy doradców zostały już opisane zarówno przez ekspertów, 

jak i przez Komisję Europejską. Mogą oni mieć ogromny wpływ na społeczeństwo i 

rozwój umiejętności w danym kraju. Jednakże, jak widać, istnieją poważne wyzwania w 

zakresie ustawodawstwa, przywództwa, profesjonalizacji i właściwego świadczenia usług. 

Unia Europejska, w ostatniej publikacji z 2020 roku, która dotyczy usług doradztwa 

zawodowego, kończy się kilkoma rekomendacjami, nad którymi powinna pracować 

zarówno Komisja Europejska, jak i państwa członkowskie, aby osiągnąć lepsze 

poradnictwo i doradztwo na poziomie europejskim. Rekomendacje te są następujące: 

  

- Zapewnienie przestrzegania norm jakości i profesjonalizmu przez państwa 

członkowskie.  

- Poprawa koordynacji i współpracy między podmiotami krajowymi, regionalnymi 

i lokalnymi. W tym celu należy usprawnić kanały komunikacji i liczyć się 

z ekspertami, aby zasięgnąć ich opinii na poziomie europejskim.  

- Usługi doradztwa przez całe życie powinny być zaprojektowane w spójny sposób, 

dzięki czemu będą dostępne dla wszystkich członków społeczeństwa.  

- Na poziomie krajowym, państwa członkowskie powinny upewnić się, że analizują 

sytuację swoich usług poradnictwa, prowadząc badania i publikując przejrzyste i 

aktualne dane na temat organizowanych strategii i ich rezultatów.  

- Wspieranie usług e-doradztwa poprzez finansowanie z Unii Europejskiej 

(CEDEFOP, 2020).  

  

  

1.3 Doradcy zawodowi w Europie: możliwości 
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Unia Europejska uznała znaczenie doradztwa zawodowego i zdaje sobie sprawę 

z kruchości i braku uwagi, jaką generalnie poświęca się temu zagadnieniu. Dlatego też 

liczy się z różnymi podmiotami, które specjalizują się w zajmowaniu się tą kwestią. 

Zasoby te mogą być postrzegane jako możliwości dla doradców zawodowych do 

wzbogacenia swojej wiedzy i poznania europejskiej atmosfery poradnictwa zawodowego. 

Przedstawiamy tutaj możliwości, jakie Unia Europejska oferuje w celu poprawy usług i 

wiedzy w tej dziedzinie nauki.  

1. CareersNet: Sieć ekspertów Cedefopu zajmująca się doradztwem 

przez całe życie i rozwojem kariery zawodowej 

 

CareersNet- od (Cedefop, 2020) 

Jednostka ta ma na celu prowadzenie badań dotyczących poradnictwa przez całe życie 

i została utworzona przez Cedefop. Tworzą ją eksperci z tej dziedziny, którzy muszą 

przejść przez proces oceny i są ostatecznie wybierani przez zespół Cedefopu do 

prowadzenia różnych badań. Głównym celem jednostki jest monitorowanie wdrażania 

polityki związanej z poradnictwem przez całe życie, badanie najnowszych trendów 

zarówno w polityce europejskiej, jak i rozwoju w każdym z państw członkowskich. 

Informacje te są przejrzyste i dostępne dla każdego, kto chce się z nimi zapoznać i mogą 

być bardzo przydatne dla doradców zawodowych.  

Unia Europejska działa jako miejsce wspólnego zrozumienia i wymiany, wspierając 

współpracę i badania. Doradcy zawodowi mogą dzięki temu podmiotowi być na bieżąco 

z najnowszymi trendami i polityką Unii Europejskiej związaną z tą dziedziną. Główne cele 

CareersNet to:  

- Promowanie dostosowania i transferu różnych polityk związanych z uczeniem się 

przez całe życie.  

- Ułatwianie wymiany dobrych praktyk na poziomie europejskim.  

- Wspieranie różnych państw członkowskich w stosowaniu ich krajowych strategii 

związanych z poradnictwem przez całe życie. 

  

2. Cedefop 

 

W tym miejscu prawdopodobnie wiedzą Państwo o Cedefop. Ośrodek ten publikuje 

również informacje na temat poradnictwa przez całe życie, które są bardzo przydatne 

dla doradców zawodowych. Najbardziej interesującym zasobem, który został 
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opublikowany w ostatnim czasie jest zestaw narzędzi dla doradców zawodowych, którzy 

pracują z poradnictwem związanym z rynkiem pracy. Zawiera on informacje o usługach 

cyfrowych i jest wyposażony w moduły szkoleniowe z działaniami i ćwiczeniami. Możesz 

uzyskać dostęp do tego zasobu za pomocą tego linku:  

• CEDEFOP - Zasoby dla poradnictwa.  Rozwój technologii informacyjnych 

i informacji o rynku pracy w ramach uczenia się przez całe życie. 

https://www.cedefop.europa.eu/en/toolkits/resources-guidance  

  

3. Sieć Euroguidance 

 

Euroguidance Network logo- uzyskane z (Euroguidance, 2020) 

Sieć Euroguidance to kolejny podmiot, który działa przy wsparciu Unii Europejskiej, 

a dokładniej przy wsparciu Komisji Europejskiej. Podmiot ten koncentruje się na 

innowacjach, nowych sposobach pracy i podejściu do dziedziny poradnictwa 

i doradztwa. Głównym celem jest inspirowanie doradców zawodowych i decydentów 

z tego sektora, a także stworzenie sieci praktyków, którzy mogą wymieniać się dobrymi 

praktykami i cennymi informacjami. Na stronie internetowej organizacji znajduje się 

specjalna sekcja poświęcona informacjom o międzynarodowych możliwościach pracy i 

nauki za granicą w zakresie usług doradczych. Może to pomóc doradcom zawodowym 

w zdobyciu nowych umiejętności i kompetencji i jest zgodne z celami Unii Europejskiej, 

która dąży do wspierania wzajemnego zrozumienia i uczenia się od reszty krajów. 

Dostęp do sieci Euroguidance można uzyskać za pomocą tego linku: 

https://www.euroguidance.eu/international-mobility    

4. Międzynarodowe Centrum Rozwoju Kariery i Polityki Publicznej 

 

ICCDPP logo, uzyskane z  (ICCDPP, 2020) 

Międzynarodowe Centrum Rozwoju Kariery i Polityki Publicznej (ICCDPP) powstało 

w 2004 roku i cieszy się poparciem różnych organizacji, takich jak Organizacja 

Współpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD), Międzynarodowe Stowarzyszenie 

https://www.cedefop.europa.eu/en/toolkits/resources-guidance
https://www.euroguidance.eu/international-mobility
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Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego, Bank Światowy, Komisja Europejska 

(instytucja). Liczy również na wsparcie wielu rządów krajowych.  Powstał w bardzo 

jasnym celu: aby ulepszyć środki i usługi związane z poradnictwem zawodowym, biorąc 

pod uwagę czynniki takie jak edukacja, rynek pracy w różnych obszarach społecznych, 

ekonomicznych i kulturowych, aby zintegrować je zgodnie z międzynarodowym 

podejściem i udostępnić je decydentom, badaczom i doradcom zawodowym pracującym 

w poradnictwie zawodowym. Najnowsze badania dotyczą wpływu, jaki COVID-19 

wywiera na świadczenie usług poradnictwa zawodowego i całożyciowego. Dostęp do 

badań można uzyskać za pomocą tego linku: https://www.iccdpp.org/international-

survey-of-the-impact-of-covid-19-on-policies-systems-and-practices-for-career-

guidance/  

5. Międzynarodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego 

i Zawodowego (IAEVG)  

 

IAEVG logo, uzyskane z ( International Association for Educational and Vocational Guidance , 2020) 

To międzynarodowe stowarzyszenie powstało w 1951 roku. Jego głównym celem jest 

oferowanie globalnego przywództwa i promowanie dobrych praktyk w dziedzinie 

poradnictwa zawodowego i orientacji zawodowej, promowanie etycznych i społecznie 

integrujących usług. Chce mieć pewność, że każdy ma dostęp do tych usług. Jest on 

dostępny zarówno dla ogółu społeczeństwa, jak i dla profesjonalnych doradców 

zawodowych. Istnieje czasopismo, które można subskrybować, aby otrzymywać 

najnowsze wiadomości, artykuły, regionalne i międzynarodowe badania na temat 

poradnictwa i doradztwa. Stowarzyszenie to organizuje również konferencje i spotkania 

międzynarodowe w celu przedyskutowania globalnej sytuacji doradców zawodowych. 

Konferencje te mogą być dla nich doskonałą okazją do poszerzenia swojej sieci 

zawodowej i zapoznania się z międzynarodowymi praktykami. Na stronę internetową 

stowarzyszenia można wejść za pomocą tego linku: https://iaevg.com/  

 

1.4 Najlepsze praktyki z wybranych krajów UE. 
 

https://www.iccdpp.org/international-survey-of-the-impact-of-covid-19-on-policies-systems-and-practices-for-career-guidance/
https://www.iccdpp.org/international-survey-of-the-impact-of-covid-19-on-policies-systems-and-practices-for-career-guidance/
https://www.iccdpp.org/international-survey-of-the-impact-of-covid-19-on-policies-systems-and-practices-for-career-guidance/
https://iaevg.com/
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Wyjaśniliśmy już główne wyzwania, przed 

jakimi stoi Unia Europejska i jej państwa 

członkowskie, jeśli chodzi o politykę i środki 

związane z poradnictwem przez całe życie i 

doradcami zawodowymi. Istnieją jednak 

dokumenty i raporty, które zwróciły uwagę na 

pewne dobre praktyki i projekty z różnych 

krajów.  

W niektórych krajach istnieje bardziej 

zorganizowana koordynacja w zakresie usług 

poradnictwa i podmiotów profesjonalnych.  

Na przykład, Finlandia wspiera centra zwane 

"One-Stop-Guidance", które w bardzo łatwy i 

przystępny sposób udzielają młodym ludziom 

informacji, wskazówek i usług doradczych. 

Ludzie mogą po prostu wejść i wyjaśnić swoją 

sytuację ekspertom w swojej dziedzinie (nauka i szkolenia). Dlatego też świadczone 

usługi są zindywidualizowane, ponieważ są one dostosowane do potrzeb i sytuacji 

osobistej i mogą być oferowane przez telefon, e-mail lub spotkania twarzą w twarz. 

Usługi mogą być dostosowane do krótko- lub długoterminowej pomocy młodym 

ludziom.  Ponadto opracowano platformę internetową do koordynacji wszystkich usług 

pomiędzy doradcami zawodowymi a klientami. Centra te zostały sfinansowane i uznane 

za stałe w 2018 roku i obecnie otrzymują fundusze od rządu (EuroGuidance, 2020). 

W Norwegii, system doradztwa zawodowego ma kilka mocnych stron, a rząd poświęca 

tym usługom wiele wysiłku i uwagi. Poradnictwo zawodowe jest obowiązkowe w 

ośrodkach edukacyjnych. Bardzo interesującym aspektem jest waga, jaką przywiązuje się 

do profesjonalizacji doradców zawodowych. W 2014 r. wydano dwa dyplomy 

magisterskie związane z poradnictwem zawodowym i karierą. W 2002 r. raport na temat 

sytuacji poradnictwa przez całe życie w Norwegii, przygotowany przez OCDE, podkreślił 

mocne strony systemu, którymi są przede wszystkim tradycja innowacji i oceny w 

systemie edukacyjnym (OECD, 2002).  

Przypadek Szkocji Przypadek Szkocji jest również interesujący, ponieważ jest ona 

zaangażowana w dywersyfikację i doskonalenie umiejętności doradców zawodowych 

poprzez doświadczenia związane z uczeniem się w miejscu pracy. Podejście to 

koncentruje się na profesjonalizacji, wspierając jednostki za pomocą 

zindywidualizowanych programów nauczania organizowanych przez krajową Akademię 

Umiejętności, wraz z instytucjami szkolnictwa wyższego.  

Profesjonalizacja jest również ważnym aspektem w Estonii.  Są oni związani ze 

Stowarzyszeniem Doradców Zawodowych, które jest odpowiedzialne za zapewnienie, 

że standardy kwalifikacji są przestrzegane. Specjaliści doradztwa zawodowego muszą 

kontynuować swoje szkolenie w oparciu o standardy jakości Stowarzyszenia Doradców 

Obraz autorstwa Hassan dostępne na Pixabay  
https://pixabay.com/es/illustrations/bombilla-

empresario-dibujo-idea-2846032/ 
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Zawodowych, bazując także na opiniach klientów i ewolucji rynku pracy.  (Cedefop 

CareersNet research, 2019).  

Na Malcie, przywiązują oni dużą wagę do zmian, jakie zachodzą na rynku pracy. Doradcy 

zawodowi muszą być tego świadomi, aby móc na nie reagować. Jest to możliwe dzięki 

ośrodkom szkoleniowym i kursom. Krótko mówiąc, Malta poświęca swoje wysiłki na 

badanie nowych umiejętności, które są potrzebne na rynku pracy, na wytyczanie ścieżek 

kariery uwzględniających te zmiany.  

W Wielkiej Brytanii, fundacja o nazwie The Gatsby Charitable Foundation 

przeprowadziła badania na temat jakości poradnictwa zawodowego i opracowała osiem 

celów i różnych wskaźników do pomiaru usług poradnictwa. Zaproponowane przez nich 

zalecenia są następujące:   

- Stabilne ścieżki kariery i szkolenia.  

- Powiązania między rynkiem pracy a ścieżką kształcenia,  

- Zindywidualizowane doradztwo zawodowe.  

- Powiązanie nauki w ramach programu nauczania z karierą zawodową,  

- Powiązanie pracodawców z przyszłymi pracownikami,  

- Silne programy uczenia się w miejscu pracy.  

1.5 Usługi doradztwa w krajach należących do konsorcjum 
 

Podobnie jak to miało miejsce wcześniej w przypadku programów uczenia się 

w miejscu pracy, uważamy, że ważne jest, aby poznać z grubsza różne programy 

i polityki doradztwa zawodowego z krajów należących do konsorcjum: Hiszpanii, 

Polski, Włoch i Rumunii. Zaproponujemy ogólny przegląd głównych polityk i regulacji 

obecnych w krajach konsorcjum.  

 

Obraz autorstwa Si vonSasson dostępny na Pixabay https://pixabay.com/es/photos/graffiti-

pizarra-el-amor-mano-2227941/  

Hiszpania: 

https://pixabay.com/es/users/vonsasson-5093970/?utm_source=link-attribution&utm_medium=referral&utm_campaign=image&utm_content=2227941
https://pixabay.com/es/?utm_source=link-attribution&utm_medium=referral&utm_campaign=image&utm_content=2227941
https://pixabay.com/es/photos/graffiti-pizarra-el-amor-mano-2227941/
https://pixabay.com/es/photos/graffiti-pizarra-el-amor-mano-2227941/
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W Hiszpanii istnieje ustawa zwana "Organiczna ustawa o jakości edukacji" (2013), która 

definiuje doradztwo i poradnictwo jako prawo ucznia i uznaje jakość i znaczenie tych 

usług w celu poprawy oferty edukacyjnej i szkolenia umiejętności. Jest obowiązkowe dla 

administracji każdego regionu, aby zapewnić te usługi. Istnieje wspólny program, który 

stara się koordynować działania różnych regionów Hiszpanii, ale każdy region ma swoje 

własne organy administracyjne zajmujące się doradztwem edukacyjnym i zawodowym. 

To samo dzieje się z centrami edukacyjnymi, każde z nich ma swoje własne usługi, dlatego 

też usługi zależą od uniwersytetu, szkoły lub centrum szkoleniowego. Ponadto, urzędy 

pracy i zainteresowane strony mają własne usługi, aby pomóc bezrobotnym w znalezieniu 

innej pracy.  

Ponadto istnieją również usługi doradcze dla osób zainteresowanych zatrudnieniem, 

opracowane przez służby społeczne, takie jak związki zawodowe i organizacje 

pracodawców, które liczą się z własnym ustawodawstwem (Euroguidance, 2020). 

Polska:  

W Polsce ustawodawstwo zmieniło się w 2018 roku, kiedy opublikowano nową ustawę 

o poradnictwie i doradztwie. Nowe przepisy stanowiły, że poradnictwo i doradztwo 

powinny być rozwijane w sposób systematyczny i z uwzględnieniem każdej szkoły, z 

wyjątkiem szkół artystycznych.  

Przed opublikowaniem tej nowej ustawy, poradnictwo było obowiązkowe w szkołach 

publicznych, przedszkolach i innych instytucjach, ale nie było obowiązkowe dla każdego 

typu. Nowa ustawa ma na celu zmianę sposobu postrzegania kształcenia zawodowego, 

traktując te usługi jako kontinuum, które musi być wdrożone na każdym etapie edukacji. 

Głównym celem usług jest zapewnienie, że uczniowie otrzymują wsparcie i mają 

wszystkie dostępne narzędzia i informacje, aby dokonywać wyborów dotyczących ich 

życia zawodowego i ich własnych umiejętności.  

Rozporządzenie to zawiera również wytyczne do tworzenia treści programowych, które 

muszą być różne w zależności od poziomu. Działania poradnikowe muszą obejmować:  

- W przedszkolu: zapoznanie dzieci z różnymi zawodami i upewnienie się, że są 

świadome swoich możliwości i umiejętności oraz sposobów ich dalszego 

rozwijania.   

- W szkole podstawowej: Przekazywanie uczniom informacji na temat rynku pracy, 

różnych ścieżek osiągania celów zawodowych poprzez edukację oraz 

uświadamianie uczniom, jak ważne jest znalezienie celu zawodowego oraz 

posiadanie pozytywnych i proaktywnych postaw, aby go osiągnąć.  

- W szkołach średnich: Upewnienie się, że uczniowie mają jasno sprecyzowany 

kolejny etap edukacji, uwzględniający ich talenty i umiejętności. 

Regulacja prawna przewiduje, że szkoły powinny samodzielnie opracować program, 

włączając w to jego treść, zastosowaną metodę, sposób, w jaki będzie on realizowany, 

w jakim czasie oraz główne osoby odpowiedzialne za jego realizację. (CEDEFOP, 2020) 

Rumunia:  
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W Rumunii istnieją dwa ważne kanały, które organizują usługi doradcze. Z jednej strony 

są to usługi edukacyjne, a z drugiej usługi związane z zatrudnieniem. Ministerstwo 

Edukacji oraz Ministerstwo Pracy i Ochrony Socjalnej ustanawiają metodologię i ogólne 

ramy dla doradztwa i poradnictwa.   

Ponadto, w 2015 roku ustanowiono krajową strategię uczenia się przez całe życie, która 

została zaplanowana na lata 2015-2020. Miało to na celu zwiększenie usług poradnictwa 

specjalnie dla starszych klientów, ponieważ ich jedyną opcją jest dostęp do usług 

publicznych. Rumunia planuje otworzyć do 100 ośrodków zajmujących się doradztwem 

do 2021 roku. Te dwie gałęzie związane z usługami doradczymi mają swoją własną 

metodę, chociaż odbywają się pewne spotkania pomiędzy przedstawicielami różnych 

służb (Euroguidance, 2019).  

Włochy:  

Do 2012 r. Włochy nie posiadały formalnych ram poradnictwa przez całe życie, które 

ustanawiałyby powiązania między edukacją, szkoleniem i poradnictwem. Stało się tak 

z powodu trudności w podziale kompetencji pomiędzy regionem a rządem centralnym. 

Jednak w 2012 roku władze regionalne i lokalne osiągnęły porozumienie w celu włączenia 

usług poradnictwa i doradztwa. Głównym celem tego porozumienia było osiągnięcie 

krajowej strategii włączenia usług poradnictwa do systemu edukacji, usług zatrudnienia i 

działań szkoleniowych.   

W 2013 r. główne ramy wytycznych zostały opublikowane na poziomie krajowym, 

uzgodnione między Ministerstwem Edukacji i Ministerstwem Zatrudnienia oraz 

regionami. Włoskie regiony są odpowiedzialne za wdrożenie tych wytycznych 

dotyczących poradnictwa. Zgodnie z tą reformą, każdy obywatel ma prawo do dostępu 

do poradnictwa i doradztwa oraz do kilku obowiązkowych usług, którymi są:  

- Działania mające na celu naukę o zarządzaniu karierą i powiązanych 

umiejętnościach.  

- Informacje i narzędzia umożliwiające dokonywanie właściwych wyborów oraz 

kontakt z osobami zainteresowanymi doradztwem.  

- Szczególne znaczenie w przypadku zmian, które zachodzą pomiędzy przejściami 

edukacyjnymi, takimi jak przejście ze szkoły średniej na studia wyższe lub ze 

szkoły średniej na rynek pracy.  

- Poradnictwo pozwalające stawić czoła różnym sytuacjom, takim jak rozmowa 

kwalifikacyjna czy zmierzenie się z przedsiębiorczością.  

- Rozwój standardów jakości i zapewnienie, że doradcy zawodowi osiągną 

profesjonalizację.   

 

1.6 Końcowa ocena podsumowująca rozdział:  
 

1. Praca w małych grupach: Debata na temat korzyści płynących 

z doradztwa zawodowego. 
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Obraz autorstwa Gerd Altmann dostępny na Pixabay  https://pixabay.com/es/illustrations/grupo-equipo-

retroalimentaci%C3%B3n-3014157/ 

W tym module podkreślone zostały korzyści płynące z organizowania i inwestowania 

w poradnictwo przez całe życie i doradztwo zawodowe. W tym ćwiczeniu 

porozmawiamy o tych korzyściach:  

- Pomaga ludziom decydować o swojej przyszłości zawodowej i zmusza ich do 

refleksji nad własnymi upodobaniami i preferencjami. 

- Pozwala ludziom poznać różne kariery i zawody, role zawodowe 

i charakterystykę rynku pracy.  

- Pozwala uczniom zastanowić się nad swoimi umiejętnościami, 

zainteresowaniami i potencjałem, a to może zwiększyć ich szanse.  

- Dzięki usługom i procesom doradczym uczniowie wybierają swoją ścieżkę 

z większą determinacją.  

- Doradcy zawodowi dostarczają ludziom motywacji, ponieważ młodzież 

i dorośli, którzy nie wiedzą, jak postępować w kolejnych etapach swojego 

życia, potrzebują motywacji, aby osiągnąć swoje cele. 

Teraz, kiedy te stwierdzenia zostały już wypowiedziane, możesz się przedstawić 

i opowiedzieć o swoich codziennych zajęciach. Czy uważasz, że w swojej codziennej 

pracy rozwijasz tego typu działania? Czy myślisz, że masz niezbędne środki do ich 

rozwijania? Czy czujesz się zmotywowany do motywowania innych? Jak myślisz, co 
można poprawić??  

Po debacie wypełnijcie poniższą tabelę podsumowującą odpowiedzi waszych grup. Jeśli 

debata nie była możliwa i jesteś sam, możesz zastanowić się nad tymi zagadnieniami 

indywidualnie i wypełnić tabelę. 

 

Czy uważasz, że w swojej codziennej 

pracy rozwijasz tego typu działania? 

 

 

 

 

 

Czy uważasz, że masz środki niezbędne 

do ich rozwoju? 
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Czy czujesz się zmotywowany do 

motywowania innych? 

 

 

 

 

 

 

Co Twoim zdaniem można poprawić 

w codziennej pracy?  

 

 

 

 

 

 

  
 

 

2. Indywidualna autorefleksja i dyskusja w grupie.  
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Obraz autorstwa Mohamed Hassan dostępny na Pixabay  

Jak dowiedziałeś się w tym rozdziale, jednym z problemów, z jakimi borykają się 
usługi doradztwa zawodowego i poradnictwa w wielu krajach UE jest brak jasnych 

wytycznych prawnych dla profesjonalistów. W tym ćwiczeniu będziesz musiał, po 

pierwsze, zastanowić się nad swoimi kompetencjami zawodowymi. 

Zgodnie z europejskim referencyjnym profilem kompetencji dla, istnieją różne 

kompetencje, które powinni posiadać doradcy zawodowi. Spójrz na poniższą tabelę i 

zastanów się nad swoją codzienną pracą i obecnymi umiejętnościami:  

 

 

 

 

Podstawowe kompetencje 

zawodowe 

Etyczna praktyka 

Kształcenie ciągłe 

Dyskrecja 

Umiejętności komunikacyjne 

Reagowanie na różnorodne potrzeby 

Praca zespołowa 

 

 

• Czy przeszedłeś szkolenie na temat etycznych praktyk w Twoim zawodzie? 

• Czy jest Pan(i) pewien(a) swojej obecnej wiedzy na temat rynku pracy i czy 

kontynuuje Pan(i) naukę, aby doskonalić się w swoim zawodzie? 

• Czy uważasz, że posiadasz odpowiednie umiejętności komunikacyjne 

i zdolność motywowania uczniów i dorosłych? 

 

 

 

 

Kompetencje w zakresie interakcji 

z klientem: 

 

Umiejętność udzielania indywidualnych 

i spersonalizowanych porad w oparciu 

o potencjał każdego człowieka. 

Cierpliwość i umiejętność słuchania, 

a nie oceniania 

Umiejętność rozwiązywania 

problemów. 

Praca zespołowa 
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• Czy podchodzisz do każdego klienta indywidualnie, odpowiadasz na jego 

potrzeby i jesteś świadomy jego potencjału?  

• Czy uważasz się za kogoś z potrzebną cierpliwością, której wymagają 

niektóre sytuacje, zwłaszcza gdy ludzie, którzy proszą o Twoje usługi są 

zagubieni i nie wiedzą, jak postąpić? 

• Czy współpracujesz z kolegami? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zarządzanie i kontrola 

 

Właściwe połączenie monitoringu 

i zadań administracyjnych z doradztwem 

zawodowym i leczeniem klientów. 

Plany zarządzania i zindywidualizowane 

ścieżki doradztwa. 

Możliwość monitorowania ścieżek 

doradztwa. 

Dopasowanie umiejętności danej osoby 

do przyszłej pracy 

 

• Jak radzisz sobie z połączeniem działań kontrolnych i administracyjnych 

z praktyką udzielania porad i oferowania usług doradczych? 

• W jaki sposób rozwijasz indywidualne ścieżki doradztwa? 

• Czy jesteście w kontakcie z miejscami, w których studenci mogą 

kontynuować praktyczną naukę zawodu? Jak wyglądają Państwa relacje z tymi 

miejscami i ich interesariuszami? 

 

DEBATA: 

Teraz, kiedy już indywidualnie zastanowiliście się nad swoimi umiejętnościami, 

porozmawiajcie o tym doświadczeniu w waszym zespole. Jakie są wasze słabe 

i mocne strony? Czy zazwyczaj rozwijasz powyższe umiejętności w swojej 

codziennej rutynie? Jak myślisz, co możesz poprawić w swojej profesjonalizacji, a co 

jest poza zasięgiem, aby to osiągnąć? 
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3. Zadanie indywidualne: studium przypadku - Finlandia.  

 

W Finlandii, istnieje oficjalna strona internetowa fińskiej Narodowej Agencji ds. 

Edukacji, która oferuje informacje na temat usług doradczych i zasobów dostępnych 

na każdym etapie edukacji i rozwoju kariery. Wszystko jest zebrane na tej samej 

stronie z różnymi tagami i sekcjami. To jest oficjalna strona internetowa, możesz na 

nią zajrzeć:  https://www.oph.fi/en/services/information-guidance-and-counselling-

services  

Usługi informacyjne i doradcze w Finlandii są oferowane przez różnych operatorów:  

- Usługi publiczne 

- Trzeci sektor 

- Sektor prywatny 

- Organizacje międzynarodowe.  

 
Bardzo interesującym źródłem jest centrum One-Stop Guidance. Jest on 

skierowany do osób poniżej 30 roku życia, aby zapewnić im wsparcie w dziedzinach 

związanych z edukacją, zatrudnieniem i hobby. Głównym celem jest promowanie 

zdrowego i aktywnego stylu życia oraz zachęcanie do edukacji.  

Współpracują również ze Stowarzyszeniem Fińskich Doradców Zawodowych w celu 

wspierania i zwiększania możliwości zawodowych tych specjalistów.  

Centrum Keha jest organem administracji, który organizuje sektory gospodarki, 

transportu i środowiska. Istnieją specjalne biura, które organizują szkolenia i usługi 

poradnictwa oraz profesjonalizację doradców zawodowych. Współpracują one 

z Ministerstwem Spraw Gospodarczych i Zatrudnienia oraz z Ministerstwem 

Edukacji i Kultury na poziomie regionalnym. Jest to sposób na scentralizowanie usług. 

Teraz, gdy wiesz już więcej o usługach poradnictwa zawodowego w Finlandii, 

porównaj tę organizację z Twoim krajem.  

- Czy uważasz, że Twój kraj mógłby wziąć Finlandię za dobry przykład? 

- Czy w Twoim kraju istnieją podobne usługi lub podobna organizacja? 

- Określ zarówno podobieństwa, jak i różnice w stosunku do usług 

przewodnickich w Twoim kraju lub w innym kraju UE, który badałeś 

w ramach tego modułu.  

 

4. Korzystanie z zasobów Unii Europejskiej 

https://www.oph.fi/en/services/information-guidance-and-counselling-services
https://www.oph.fi/en/services/information-guidance-and-counselling-services
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5. Jak już wspomnieliśmy w tym 

module, Unia Europejska poprzez 

CEDEFOP oferuje zasoby dla 

doradców zawodowych, aby poprawić 

ich dostęp do informacji i być w stanie 

kierować młodzieżą i dorosłymi w ich 

karierze osobistej i zawodowej. W tym 

ćwiczeniu możesz pracować w grupach 

lub indywidualnie. 

Informacje na temat rynku pracy 

w danym kraju lub ogólnie w Europie 

są niezbędne do zapewnienia wysokiej 

jakości usług świadczonych przez 

doradców zawodowych.  

Pierwsza część tego ćwiczenia sprawdzi Twoją aktualną wiedzę na temat rynku pracy. 

Weź karteczkę samoprzylepną i napisz na niej głównych specjalistów 

 

Badania można rozpocząć za pomocą narzędzia Unii Europejskiej. Użyj tego linku 

https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/skills-themes/future-jobs 

Platforma ta nazywa się Panoramą umiejętności i zawiera informacje na temat 
zapotrzebowania na pracę w różnych typach zawodów oraz dodatkowe informacje na 

temat kompetencji, które są wymagane, aby uzyskać dostęp do danego stanowiska. 

Dane dotyczące zatrudnienia zmieniają się z czasem i tutaj można znaleźć aktualne 

informacje o tym, jak mogą się one zmieniać do roku 2030. Zawierają one również 

informacje o kwalifikacjach, które są potrzebne, aby podążać określoną ścieżką.   

Przeanalizuj dane zawarte w tym źródle. Zastanów się i wyciągnij własne wnioski:  

• Jak sądzisz, jakie są główne wnioski z tej informacji?  

_________________________________________________________

_________________________________________________________

_________________________________________________________

_________________________________________________________ 

 

• Jakich wskazówek udzieliłbyś osobie, która nie wie, którą ścieżką podążać?  

_________________________________________________________

_________________________________________________________

_________________________________________________________

_________________________________________________________ 

 

• Czy poleciłbyś to narzędzie innym doradcom zawodowym? 

_________________________________________________________

_________________________________________________________

_________________________________________________________

_________________________________________________________  

 

 

 

Obraz autorstwa Karolina Grabowska dostępny na Pixabay 

https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/skills-themes/future-jobs
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Quiz do modułu  
 

 

1. Jakie są wspólne elementy programów praktyk zawodowych, które można 

znaleźć w każdym kraju? 

a. Główna misja, którą jest edukacja.  

b. Obowiązkowa nauka i praca w firmie.  

c. Główna misja, którą jest dostęp do rynku pracy. 

 

2. Ogólnie rzecz biorąc, w UE większość praktyk zawodowych to podejście, 

zgodnie, z którym praktyka jest częścią systemu kształcenia i szkolenia 

zawodowego.  

a. Prawda  

b. Fałsz 

 

3. Unia Europejska promuje system praktyk zawodowych za pomocą różnych 

platform, takich jak: (pytanie wielokrotnego wyboru):  

a. Gwarancja dla młodzieży 

b. EURES 

c. Euroguidance 

d. Careers.Net 

e. Europejski sojusz na Rzecz Praktyk Zawodowych. 

 

4. Ze względu na różne systemy europejskie, eksperci opracowali różne analizy 

w celu ich sklasyfikowania, którymi są: (pytanie wielokrotnego wyboru):  

a. Analiza celowościowa (teleologiczna) 

b. Analiza organizacyjna  

c. Analiza odpowiedzialności 

d. Wszystkie powyższe. 

 
5. Analiza organizacyjna koncentruje się na sposobie organizacji praktyk 

zawodowych w porównaniu z innymi krajami, a nawet z różnymi 

interesariuszami w tym samym kraju.  

a. Prawda  

b. Fałsz 

 

6. Poradnictwo zawodowe…  

a. jest niezbędne tylko dla młodzieży. 

b. jest korzystne, ale nie ma dowodów na to, że przyczynia się do 

rozwoju talentów w społeczeństwie.  

c. Jest bardziej niż kiedykolwiek konieczne ze względu na 

szybkie zmiany, jakie technologia wywołuje na rynku pracy. 

 

7. Główne wyzwania, przed którymi stoją doradcy zawodowi to:  

a. Profesjonalizacja  

b. Brak przywództwa strategicznego  

c. Niewystarczająca koordynacja i współpraca  
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d. W niektórych krajach brak odpowiedniego ustawodawstwo 

e. Wszystkie z powyższych 

 

8. Unia Europejska wspiera różne platformy służące wymianie badań 

i pomysłów na usługi szkoleniowe. Platformą, która oferuje programy 

wymiany międzynarodowej jest … 

a. Euroguidance 

b. Careers.net 

c. Europejski Sojusz na Rzecz Praktyk Zawodowych 

 

9. Większość krajów Unii Europejskiej posiada wyłączne ustawodawstwo 

poświęcone usługom doradztwa zawodowego i poradnictwa przez całe życie.  

a. Prawda  

b. Fałsz - W większości krajów Unii Europejskiej 

ustawodawstwo dotyczące doradztwa jest włączone do 

ustawodawstwa dotyczącego edukacji i zatrudnienia.  

 

10. Finlandia jest przykładem dobrych praktyk związanych z usługami doradztwa 

zawodowego organizując tzw. punkty kompleksowej obsługi w zakresie 

poradnictwa. 
a. Prawda 

b. Fałsz 
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MODUŁ 2: Efektywna praca z osobami uczącymi się ‘Droga do 

możliwości’ 
 

1. Cel modułu i opis 
 

Moduł ten ma na celu wspieranie i wdrażanie systemów edukacyjno-szkoleniowych w zakresie 

poradnictwa, ze świadomością, że dzisiaj wymaga to przeformułowania i przyjęcia pewnych 

„wytycznych założycielskich, “na podstawie, których: a) ścieżka edukacyjna musi być 

ukierunkowana na osiągnięcie globalnej „dojrzałości orientacyjnej” osobowości, która pozwoli 

każdemu podmiotowi nauczyć się decydować, wybierać, integrować, socjalizować, walczyć o 

zmianę. b) działanie szkoleniowe musi być jednocześnie spersonalizowane i zbiorowe: - 

spersonalizowane, ponieważ to osoba znajduje się w centrum interwencji, jako główny aktor; - 

zbiorowe, ponieważ musi obejmować kompleks różnych grup społecznych, z którymi 

„podmiot-aktor” w centrum interwencji wchodzi w interakcje. c) proces wychowawczo-

formacyjny zostanie zakwalifikowany, jako: integralny, to znaczy zdolny do zaangażowania 

całej osoby w całej jej złożoności; - interaktywny, ponieważ jest skierowany do odbiorcy 

interwencji, jako do różnych protagonistów tej interwencji; - przekrojowy, w tym sensie, że 

wymaga udziału wszystkich zaangażowanych stron; - trwały, to znaczy zdolny do 

poprowadzenia osoby do dokonywania jego/jej świadomych wyborów na resztę życia; - 

twórczy, to znaczy nienormatywny i samoreferencyjny; - funkcjonalny nie tylko w krytycznym 

lub trudnym momencie, ale dla określenia planu życia. 

 

Moduł - którego każdej części towarzyszy opis dwóch działań, podzielonych według celów, 

treści, narzędzi, czasu i informacji organizacyjnych - zakłada, zatem cel weryfikacji/stabilizacji, 

dalszego rozwoju i aktualizacji umiejętności trenerów-opiekunów, gwarantując ich 

przygotowanie i zachęcając do autonomii i zaangażowania, a także promując ich dobrostan 

osobisty i zawodowy, motywację i poczucie własnej wartości, przygotowując ich do 

odpowiedniego reagowania na zmiany, ale także zachęcając ich do bycia proaktywnymi i 

innowacyjnymi w swoim zawodzie. 
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W tym module, części 2 i 3 dotyczą ram, które mogą być punktem odniesienia dla wspierania 

efektywności i jakości w pracy doradcy. 

Jeśli chodzi o podejście pedagogiczne i metodologie, doradcy zawodowi muszą być w stanie 

stosować takie podejście, które jest najbardziej związane z zaangażowaniem słuchaczy oraz 

promowaniem autonomii i personalizacji ścieżek; między innymi: 1. DORADZTWO, 

wsparcie/działanie pomocnicze w celu zajęcia się i rozwiązania problemów zawodowych 2. 

WYKORZYSTANIE TIK: wykorzystanie nowych technologii i umiejętności z nimi związanych, co 

w rzeczywistości umożliwia doradcom zawodowym zaoferowanie ścieżki edukacyjnej bardziej 

skoncentrowanej na uczącym się i stworzenie ciągłości pomiędzy uczeniem się formalnym, 

pozaformalnym i nieformalnym; w tym sensie rozwiązania cyfrowe mogą być zintegrowane ze 

strategiami uczenia się przez całe życie i mogą być skutecznym narzędziem zmniejszania różnic 

w wynikach i możliwościach 3. ROZWIĄZYWANIE PROBLEMÓW: umiejętność znalezienia 

najszybszego i najskuteczniejszego rozwiązania problemu. 4. BURZA MÓZGÓW: technika 

rozwiązywania problemów, w której grupa ludzi swobodnie i spontanicznie przedstawia swoje 

pomysły, opierając się na wzajemnych wizjach i intuicjach, aż do momentu, gdy wyłoni się coś 

nowego i niepowtarzalnego. Technika ta jest zaprojektowana w taki sposób, że krytyczne i 

negatywne myślenie, zwyczajowo występujące w środowiskach grupowych, zostaje 

tymczasowo zawieszone, aby pomysły mogły swobodnie płynąć i mogły być wyrażane bez 

zażenowania 5. NAUKA PRZEZ DZIAŁANIE: uczenie się poprzez ćwiczenie postaw, 

bezpośrednie doświadczanie konsekwencji dokonanych wyborów 6. EKSPERYMENTALNE 

UCZENIE SIĘ: w ten sposób, poprzez działanie i bezpośrednie eksperymentowanie z sytuacjami, 

zadaniami i rolami, chcemy sprzyjać pojawianiu się powołań, rozwijać potencjał, doceniając 

osobiste skłonności 7. UCZENIE SIĘ POPRZEZ WSPÓŁPRACĘ: słuchacze będą pracować/uczyć 

się w małych grupach, pomagając sobie nawzajem i czując się współodpowiedzialnymi za 

obustronną ścieżkę 8. JEDEN NA JEDNEGO/RÓWIEŚNIK DLA RÓWIEŚNIKA, szczególnie 

odpowiednie dla integracji.  

Należy dodać, że w odniesieniu do powyższych założeń szczególnie ważna będzie umiejętność 

promowania i stosowania PERSONALIZACJI ŚCIEŻEK, która opiera się przede wszystkim na: 1. 

Interwencjach/formach towarzyszenia, które koncentrują się na promowaniu autonomii i 

odpowiedzialności wszystkich zaangażowanych słuchaczy oraz na identyfikacji ich 

indywidualnych zainteresowań i skłonności 2. Interwencjach/formach towarzyszenia 

słuchaczom mającym trudności w szkole (niepełnosprawni czy z zaburzeniami uczenia się), ze 

szczególnym uwzględnieniem przedmiotów imigracyjnych, bardziej lub mniej aktualnych 3. 

Interwencjach/formach towarzyszenia słuchaczom solidnym z punktu widzenia wiedzy (tzw. 

doskonałości). Wreszcie, część 4 będzie miała na celu identyfikację najbardziej efektywnych 

i elastycznych metod monitorowania w celu oceny wyników szkolenia, a przede wszystkim 

dalszej ścieżki podjętej/wybranej przez uczestnika. Ostatnia część tego modułu będzie 

poświęcona podsumowującej ocenie tego, co zostało przedstawione i jak korzystny był to 

rezultat edukacyjny dla doradców/trenerów. 

Uwaga metodologiczno-organizacyjna 

Można założyć, że ta ścieżka orientacyjna będzie realizowana dla słuchaczy w przedziale 

wiekowym 17/20, zarówno uczących się w szkole, jak i absolwentów szkół 

średnich/technicznych/zawodowych. Łączna liczba godzin może wahać się od 21 do 23 
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godzin. Można również pomyśleć o zapewnieniu indywidualnych konsultacji, np. na koniec 

projektu, aby wesprzeć indywidualne wybory uczestników.  

 

2. Wstępna ocena potrzeb 
 

Kształcenie i szkolenie kształtują 

człowieczeństwo i promują przemianę 

zarówno ludzi, jak i społeczeństwa oraz 

są ważne dla uczestnictwa obywateli na 

poziomie członkowskim, gospodarczym, 

demokratycznym i kulturalnym, a także 

dla wzrostu, zrównoważonego rozwoju, 

spójności społecznej i dobrobytu 

w Unii. W tym kontekście można 

wyróżnić wymiar orientacyjny, czyli 

zdolność do świadomego kierowania 

wyborami, które regulują ścieżkę kształcenia, pracy i życia. Uczenie się przez całe życie jest 

uważane za warunek konieczny dla wszystkich, którzy w nim uczestniczą i chcą wnosić 

skuteczny i odpowiedzialny wkład do wspólnoty, terytorialnej, krajowej i europejskiej, do 

której należą - główny postulat, który płynie ze świata edukacji, szkoleń, pracy i społeczeństwa 

obywatelskiego. 

Jeśli chodzi o wyzwania stojące przed światem edukacji i szkoleń, najważniejszym z nich jest 

promowanie i wspieranie dynamicznych innowacji zachodzących w świecie pracy, sprzyjając 

odbiorcom w rozwoju umiejętności kluczowych, wyrażonych w Europejskiej Agendzie 2020, 

takich jak przedsiębiorczość, rozumiana jako proaktywna postawa wobec napotykanych 

problemów, oraz duch inicjatywy, z uwzględnieniem dydaktycznego i społecznego wymiaru 

uczenia się, a nie zwykłego szkolenia o charakterze zawodowym. Ponadto, zgodnie z tym 

etapem wielkich przemian, kształcenie jest ukierunkowane na ułatwienie włączenia młodego 

człowieka w funkcjonujący wymiar organizacyjny, sprzyjający nabywaniu umiejętności 

niezbędnych do działania z pełną i natychmiastową skutecznością. Szczególne znaczenie ma 

umiejętność udostępnienia przez doradcę mapy dostępnych możliwości: staży, praktyk, kursów 

zawodowych, ścieżek krajowych, regionalnych i terytorialnych, środków w ramach programu 

Gwarancji dla Młodzieży. Z tego punktu widzenia, krajowy system edukacji charakteryzuje się 

metodologią, która wykazuje braki i niedociągnięcia, w tym: osobowość, skłonności, powołania 

słuchacza wciąż zajmują mało miejsca, ponieważ wciąż mało uwagi poświęca się procesom 

autonomii, poczucia własnej wartości i odpowiedzialności, które, przeciwnie, są motorem 

prawdziwie wyrazistej, stabilnej edukacji/szkolenia, które może wspierać podopiecznych przez 

całe ich życie. 

Aby lepiej odpowiedzieć na nowe potrzeby, trzeba będzie pomyśleć o nowej sylwetce 

pracownika, który nie tylko posiada niezbędne kompetencje techniczne, ale także nową wiedzę 

podstawową (informatyczną, językową, ekonomiczną, organizacyjną), umiejętności osobiste 

(komunikacja i współpraca w relacjach, ciągłe uczenie się), a także umiejętności niezbędne w 
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każdym środowisku pracy (radzenie sobie z niepewnością, rozwiązywanie problemów, 

opracowywanie kreatywnych rozwiązań). 

 

3. Poziom ERK 
 

W kontekście ciągłych zmian społecznych, demograficznych, kulturowych, gospodarczych, 

naukowych, środowiskowych i technologicznych, świat edukacji i szkoleń zdecydowanie 

zmierza w kierunku określenia najlepszych i najskuteczniejszych strategii działania, na równi 

z zawodem nauczyciela i metodykami, którzy są coraz częściej wzywani do spełniania próśb 

i oczekiwań oraz przyjmowania odpowiedzialności. Europejskie ramy kwalifikacji (ERK) to 

system - oparty na efektach uczenia się uzyskanych na zakończenie kursu szkoleniowego - 

który pozwala na porównanie kwalifikacji zawodowych obywateli krajów europejskich. 

W związku z tym należy zauważyć, że ‘kwalifikacja’ oznacza formalne poświadczenie wydane 

przez właściwy organ na zakończenie kursu szkoleniowego jako świadectwo nabycia 

umiejętności zgodnych ze standardami ustanowionymi przez krajowy system edukacyjny. Od 

14 lutego 2008 r. dla każdej kwalifikacji przyznanej w Europie można zidentyfikować 

odpowiadający jej poziom ERK, co pozwala na porównywanie kwalifikacji zdobytych w różnych 

krajach. 

W tym module szkolenie doradców ma na celu efektywne interweniowanie na poziomie 

4ERK - czyli nabycie:  

1. WIEDZY: Praktyczna i teoretyczna w szerokich kontekstach, w miejscu pracy lub nauki; 

2. UMIEJĘTNOŚCI: Kognitywne i praktyczne niezbędne do rozwiązywania konkretnych 

problemów w danej dziedzinie pracy lub nauki; 

3. KOMPETENCJI: Zarządzanie sobą w ramach wytycznych w kontekście pracy lub nauki, 

które jest zazwyczaj przewidywalne, ale może ulec zmianie. Nadzorowanie rutynowej 

pracy innych osób, przyjmowanie określonej odpowiedzialności za ocenę i 

doskonalenie działań związanych z pracą lub nauką. 

 

4. Treści nauczania 
 

Rozdział 1 - Jak zapewnić bezstronne doradztwo zawodowe 
 

Opis rozdziału:  

Celem procesu orientacji jako narzędzia przekrojowego i strategicznego dla rozwoju osoby, jest 

ułatwienie/realizacja rzeczywistego włączenia jej do społeczeństwa, gdzie realizuje siebie i 

swoje cele osobiste, a jednocześnie może przyczynić się do promowania dobra wspólnego w 

sposób krytyczny i autentyczny. Ponadto, proces ten ma na celu uczynienie podmiotu 

autonomicznym i odpowiedzialnym za dokonywane wybory, zarówno na płaszczyźnie 
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zawodowej, jak i osobistej, zważywszy na ścisły związek, jaki istnieje obecnie między tymi 

dwoma obszarami. 

W tym względzie jednostka identyfikuje kilka ważnych aspektów: naukowość (wskazania 

opierają się na 

najlepszych dostępnych 

danych badawczych, 

przygotowanych przez 

naukowców, którzy są 

ekspertami w dziedzinie 

szkolenia i pracy); 

przejrzystość (spotkania 

muszą być prowadzone 

przez profesjonalnych 

edukatorów 

z ugruntowanym doświadczeniem w zarządzaniu grupami); personalizacja (każdy uczeń musi 

otrzymać informacje odpowiadające jego sytuacji i specyficznym zainteresowaniom) i, przede 

wszystkim, bezstronność: prowadzący musi trzymać się z dala od wyrażania sądów i wyrażania 

aprobaty lub dezaprobaty i ogólnie od wszelkiego rodzaju ocen, ponieważ stanowi to 

przeszkodę w zrozumieniu problemu i komunikowaniu się. 

W tej jednostce pojawiają się dwa działania - AKTYWNOŚĆ 1: Odbiór i prezentacja interwencji / 

AKTYWNOŚĆ 2: Osobiste zainteresowania, które mogą być wykorzystane przy wyborze. Każde z 

nich podzielone jest na: cele, treści, narzędzia - przydatne do rozpoczęcia zbierania informacji 

zwrotnych, ważnych elementów do przejścia do pierwszej fazy ewaluacji / samooceny 

motywacji i celów – rozkład czasowy i wskazówki operacyjne. 

 

1.1 Przeprowadzenie prawidłowej i użytecznej interwencji doradczej. 
 

Przeprowadzenie prawidłowej i użytecznej interwencji doradczej oznacza zidentyfikowanie i 

rozpoznanie potrzeb podmiotu: dostarczenie ukierunkowanych informacji na temat kariery 

uniwersyteckiej lub perspektyw zawodowych; poszerzenie horyzontu poznawczego poprzez 

zaoferowanie innowacyjnych alternatyw, praktycznych rozwiązań, także w odniesieniu do 

metody nauki i pracy. Zapewnienie jednostce odpowiednich środków, aby mogła budować 

znaczenia własnego doświadczenia, wychodząc od własnych zasobów-umiejętności w 

kontekście, w którym żyje, oraz aby można było realizować korzystną interakcję z otoczeniem. 

Uczniowie zaangażowani w poradnictwo i szkolenia mają przede wszystkim prawo do 

środowiska uczenia się sprzyjającego rozwojowi osobistemu i do wykwalifikowanego 

szkolenia, zgodnego z kierunkiem studiów i/lub z doświadczeniem życiowym, które ich 

charakteryzuje, i które szanuje i docenia tożsamość każdego z nich. Aby poprawić 

doświadczenia i wyniki w nauce, działania muszą przyznać centralną rolę osobie uczącej się: to 

do niej w istocie należy osobiste zarządzanie własną ścieżką uczenia się, szkolenia i 

przekwalifikowania. W ten sposób uczący się mogą uczynić z nich narzędzia, dzięki którym 

staną się aktywnymi i cyfrowymi obywatelami, zdolnymi do pogłębiania zdobytej wiedzy 

poprzez dostosowywanie charakteru, miejsca, tempa i czasu nauki do swoich przekonań 
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i wartości, a także do wartości takich jak solidarność i szacunek dla innych, które są częścią 

tożsamości europejskiej. W tym sensie szkolenie jest być może najbardziej znaczącym 

sposobem inwestowania w ludzi, którym należy zapewnić jak najszerszy dostęp do 

możliwości uczenia się przez całe życie. (J. Delors, "Biała Księga", 1993). W związku z tym, 

interwencje będą musiały być zróżnicowane w zależności od podmiotu, który się zgłosi; 

głównym celem jest zaoferowanie każdej osobie tego, czego naprawdę potrzebuje. Warto 

wiedzieć, jak projektować dla ludzi, a nie na ludzi, oferować im możliwości poprawy i zmiany, 

unikając marnowania czasu i zasobów, a to oznacza również, że prowadzący / trener musi być 

w stanie wnieść znaczący wkład, aby powierzona mu ścieżka była ważną okazją do rozwoju i 

uczenia się dla uczniów. Krótko mówiąc, szanse powodzenia kursu orientacyjnego i 

szkoleniowego są wprost proporcjonalne do profesjonalizmu prowadzącego, jego zdolności 

do autorytatywnego i życzliwego podejścia.  

Bardzo ważną fazą orientacji, pod wieloma względami decydującą, jest faza pierwsza, czyli 

moment, w którym uczestnik zbliża się do ścieżki szkoleniowej, ale często nie zdecydował się 

jeszcze w pełni zaangażować w ten moment nauki i rozwoju. Narzędzia obecne w tej jednostce 

mają na celu rozpoczęcie pozytywnego dialogu pomiędzy trenerem a podmiotami 

informacyjnymi, natychmiastowe uruchomienie procesów wzajemnego poznania - pomiędzy 

trenerem a podmiotami, które mają być prowadzone oraz pomiędzy podmiotami między sobą 

- oceny / samooceny, a przede wszystkim pozytywnych relacji i dzielenia się ścieżką.  

 

1.2 Podsumowanie rozdziału 
 

Po zakończeniu tego rozdziału, uczniowie zrozumieją potrzebę stosowania w swojej pracy 

zasad naukowości, jasności, personalizacji i bezstronności, mając jednocześnie na uwadze 

ogólne ramy, które charakteryzują kurs szkoleniowy: tworzenie przyjaznej atmosfery i 

współpracy; uwzględnianie specyfiki każdej fazy interwencji, a jednocześnie umiejętność 

uczynienia jej jednolitą, jednorodną i skuteczną; zawsze i w każdym przypadku koncentrowanie 
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się na osobistych, kulturowych i społeczno-ekonomicznych cechach poszczególnych 

uczestników ścieżki orientacyjnej. 

1. Przyjęcie i prezentacja interwencji   

 
- Cele: Stworzenie przyjaznej atmosfery w klasie. Przeanalizowanie pytań 

orientacyjnych i "stawek" w procesie wyboru  
- Treść: Prezentacja doradcy i podmiotów w analizie orientacyjnej i rozpoznanie 

zmiennych właściwych dla procesu orientacji. Wyjaśnienie modalności działania i 
postaw dziedzinowych w procesie podejmowania decyzji. Możliwy ślad ścieżki 
operacyjnej prowadzącej do wyboru 

- Narzędzia: 
o "Przedstawiam się poprzez..." 
o "Moje imię" 
o "Powiem ci, kiedy postanowiłem, wybrałem..." 
o "Co robię w wolnym czasie" 
o "W mojej przyszłości" 

- Rozkład czasowy: Praca może być realizowana w ciągu 3 godzinnego spotkania z 
późniejszym powrotem i ponowną pracą podczas kolejnego spotkania, lub jeśli 
uzna się to za konieczne można rozważyć 2 spotkania po 2 godziny każde, w ciągu 
których można zakończyć działania. 

- - Wskazówki: przedstawione narzędzia są przykładami czynności, które należy 
wykonać podczas przyjęcia. Prowadzący może wybrać jedno z nich, zwracając 
uwagę na czas i liczbę osób w grupie. Czasami czynności opowiadania i narracji 
ustnej, jeśli są zbyt długie, mogą rozpraszać słuchacza i zatracać atmosferę 
osiągniętą przez grupę. 
 

Opis narzędzi: 
"Przedstawiam się poprzez..." 
Ćwiczenie obejmuje ustną narrację dla grupy klasowej. 
Ćwiczenie może być przeprowadzone z wykorzystaniem przedmiotów (przyniesionych przez 
uczestników do grupy) lub poprzez poproszenie uczniów o napisanie metafory, która ich 
reprezentuje (Jestem jak...) i wylosowanie kartki ze swoim imieniem i metaforą, wyjaśniając 
jej znaczenie. 
 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK A 
"Moje imię" 
Propozycja napisania i zastanowienia się nad swoim imieniem: 
›Runda imienia: wymówienie swoje imię z różną intonacją (wymówienie normalnie, 
szeptem, krzykiem, tonem żartobliwym, z radością, z wykrzyknikiem, intonacją pytającą...)   
›Wypełnienie karty z imieniem i nazwiskiem ›Końcowa chwila refleksji nad postępem 
działalności. 
 
"Powiem ci, kiedy zdecydowałem, wybrałem..." 
To jest indywidualne ćwiczenie pisemne, które wymaga refleksji i wyboru w przywoływaniu 
wspomnień. Celem jest przypomnienie sobie ważnego i znaczącego momentu, w którym 
została podjęta decyzja lub dokonano istotnego wyboru. Na zakończenie uczniowie proszeni 
są o wstępne podzielenie się emocjami, jakie wzbudził w nich bodziec, trudnościami, jakie 
się pojawiły oraz postawą, jaką wzbudziło przywołanie. Następnie uczniowie zastanawiają 
się, czy są gotowi przeczytać własne teksty. 
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ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK B 
"Co robię w wolnym czasie" 
Proponowane narzędzie ma na celu zachęcenie ucznia do zrekonstruowania 
i przeanalizowania czynności, które wykonuje lub wykonywał w przeszłości w kontekście 
innym niż nauka i/lub praca (w rodzinie, w ramach wolontariatu, w czasie wolnym) oraz do 
oceny, czy te doświadczenia pozwoliły mu nabyć umiejętności, które może wykorzystać w 
działalności zawodowej. W pierwszym formularzu, osoba jest proszona o wymienienie 
dziesięciu czynności, które wykonuje lub wykonywała poza pracą, w tym tych uważanych za 
nieistotne. Następnie proszona jest o zastanowienie się nad stopniem sukcesu, 
zainteresowania i satysfakcji odczuwanych podczas wykonywania wskazanych czynności. 
Ocena działań wykonywanych z większą efektywnością i satysfakcją rozpoczyna refleksję nad 
poziomem opanowania umiejętności i ich możliwym wykorzystaniem w kontekście 
zawodowym. Rozpoczęcie refleksji nad pozazawodowymi doświadczeniami 
i umiejętnościami może być przydatne w przypadku młodych ludzi kończących szkołę 
średnią z niewielkim doświadczeniem zawodowym. 
 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK C 
"W mojej przyszłości" 
Poprzez te bardzo podobne narzędzia chcemy pobudzić osoby do puszczenia wodzy 
wyobraźni w odniesieniu do tego, jak widzą siebie w przyszłości. Jest to narzędzie 
narracyjne, które czerpie z wyobraźni wszystkich, aby skłonić uczniów do pracy nad celami 
leżącymi u podstaw przyszłości, nad umiejętnościami niezbędnymi do osiągnięcia tej 
przyszłości, nad drogą, którą należy podążać. Wreszcie, wspólnie z uczniami podkreśla się, 
którzy z nich dysponują już posiadaną wiedzą i umiejętnościami, a którzy muszą podjąć 
ścieżkę szkoleniową. 

 

2. Osobiste zainteresowania, które mogą być wykorzystane przy wyborze 

- Cele: Analiza osobistych zainteresowań związanych ze ścieżką wyboru w świetle 
makroobszarów zawodowych. Wysunięcie hipotezy na temat pierwszych 
obszarów zawodowych, w których można przekazać osobiste zainteresowania. 

- Treść: Wyjaśnienie i analiza osobistych zainteresowań każdego z nas. Jak 
ukierunkować swoje zainteresowania w ramach makro obszarów zawodowych. 
Pierwsze hipotezy do wyboru. 

- Narzędzia: 
o "Drzewo moich zainteresowań" 
o "Chciałbym to zrobić, nigdy bym tego nie zrobił" 
o "Wybrana karta projektu hipotetycznego" 

- Rozkład czasowy: pracę można wykonać w ciągu 3-godzinnego spotkania, dzieląc 
ją na dwa etapy po półtorej godziny każdy. W razie potrzeby można rozważyć 2 
spotkania po 2 godziny każde: podczas pierwszego pracuje się wyłącznie nad 
indywidualnymi zainteresowaniami, podczas drugiego, po wyjaśnieniu 
makroobszarów zawodowych, uczniowie są wspierani w ukierunkowaniu 
podkreślanych zainteresowań. 

- Wskazówki: Przedstawione narzędzia są przykładami czynności, które należy 
wykonać, aby podkreślić indywidualne zainteresowania związane z wyborem. 
Prowadzący może wybrać jedno z nich, zwracając uwagę na czas i liczbę osób w 
grupie. Czasami może się zdarzyć, że ktoś nie chce wyrazić ustnie, w obecności 
innych, efektów wykonanej pracy. Dobrze jest nie nalegać, podkreślając jednak, 
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że osobista opowieść może zmobilizować do myślenia także innych. 
Makroobszary zawodowe nie zostały uwzględnione, ponieważ ważne jest, aby 
odnieść się do tych, które zostały zidentyfikowane na danym terytorium, przy 
użyciu narzędzi ad hoc, takich jak narzędzia stowarzyszeń branżowych.  

 
Opis narzędzi: 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK A 
"Drzewo moich zainteresowań" 
Narzędzie ma na celu analizę zainteresowań uczniów w celu określenia obszarów i działań 
premiowanych, w których należy starać się osiągnąć zadowalające wyniki. Składa się ono z 
dwóch zakładek. W pierwszej z nich uczeń identyfikuje swoje aktualne zainteresowania, 
układając je w hierarchii od najsilniejszych do najsłabszych i proszony jest o narysowanie 
pierwszej rośliny, której kwiaty, różnej wielkości, reprezentują intensywność 
zidentyfikowanych zainteresowań. Następnie proszony jest o narysowanie drugiej rośliny z 
kwiatami, które reprezentują zainteresowania z jego przeszłości. Drugi arkusz zawiera szereg 
pytań pomocnych w analizie pracy. Niektóre zainteresowania mogły pozostać niezmienne w 
czasie, podczas gdy inne charakteryzowały się pewnym stopniem zmienności: ten ostatni 
arkusz może być wykorzystany jako ścieżka pomagająca uczniom porównać obecne 
zainteresowania z przeszłymi, aby zrozumieć, które z nich chcą ukierunkować na swój rozwój 
osobisty i zawodowy. 
 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK B 
"Chciałbym to zrobić, nigdy bym tego nie zrobił" 
Narzędzie to analizuje również zainteresowania uczniów, kierując ich do pewnych obszarów 
aktywności zawodowej już zidentyfikowanych i prosząc o stopniowy wybór w ich 
preferencjach. Można przystąpić do raportowania wyników w schemacie końcowym i 
porównać indywidualne wyniki uczniów. Synteza tej pracy może stanowić punkt wyjścia do 
porównania ze znaczącymi dla programu ucznia świadkami. 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK C 
"Wybrana karta projektu hipotetycznego" 
Jest to pierwszy moment, w którym można wyrazić swoje refleksje dotyczące 
indywidualnego projektu zawodowego, w sposób ustrukturyzowany, który ma na celu 
pomóc uczestnikowi w wyjaśnieniu sobie i uporządkowaniu swoich pomysłów. Jest to 
formularz "obowiązkowy", który musi być przechowywany przez uczestnika, który może być 
aktualizowany w trakcie kursu i który może być wykorzystany na koniec interwencji jako 
porównanie z przygotowanym projektem. 

 

Rozdział 2 - Jak pomóc młodym ludziom dokonywać realistycznych 

i satysfakcjonujących wyborów? 
 

Opis rozdziału: 

Wychowanie do pracy jako wartości oznacza nadanie sensu życiu zawodowemu i nie tylko; w 

rzeczywistości zawody są uprzywilejowanymi okazjami do realizacji pewnych istotnych 

wartości w człowieku. W przeszłości nie poświęcano wiele uwagi wartościom jako funkcji 

orientacji; dopiero wraz z pojawieniem się teorii wyboru kariery zawodowej wartości zaczęły 

być traktowane jako czynniki determinujące. Mają one duże znaczenie w wyborze 

zawodowym, ponieważ ukierunkowują i motywują wybór kursów szkoleniowych i działań 



 
  
 
 

52 
 

zawodowych oraz przyczyniają się do satysfakcji osobistej i relacyjnej. "Innowacje", które 

objęły także instytucje edukacyjne na wszystkich poziomach oraz świadomość, że rynek pracy 

wymaga obecnie strategii aktywnego uczestnictwa i elastyczności myślenia, doprowadziły do 

przejścia od modelu orientacji, który próbował umieścić właściwego człowieka na właściwym 

miejscu, do koncepcji poradnictwa, które ma być działaniem formacyjnym, mającym na celu 

uczynienie młodych ludzi zdolnymi do stawienia czoła wymaganiom złożonego 

społeczeństwa. Założenie to ma fundamentalne znaczenie dla zrozumienia, w jaki sposób, 

wraz ze strukturalnymi aspektami społeczno-ekonomicznymi, sytuacja pracy z młodzieżą jest 

niezwykle krytyczna. Wszystko to wymaga radykalnej zmiany w polityce aktywnego miejsca 

pracy, z przyjęciem zupełnie innych perspektyw i narzędzi.  

 

W tym rozdziale pojawiają się dwa zajęcia - AKTYWNOŚĆ 1: Wartości i reprezentacje 

społeczne, szkoleniowe i zawodowe; AKTYWNOŚĆ 2: Umiejętności indywidualne - każde 

podzielone na: cele, treści, narzędzia. 

 

2.1 Etapy nauki orientacji 
 

Wychodząc z tych założeń, można postawić hipotezę o ścieżce dla uczącego się orientacji, która 

składa się z następujących etapów: 
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- Faza I: Analiza potrzeb podmiotu oraz sformułowanie i określenie celów do osiągnięcia. 

- Faza II: Rekonstrukcja historii osobistej ze szczególnym uwzględnieniem dogłębnej 

analizy historii edukacji i pracy młodego człowieka. 

- Faza III: Opracowanie zindywidualizowanego projektu, który musi opierać się na 

wzmocnieniu zasobów osobistych (cechy, umiejętności, zainteresowania, wartości, itp.) 

w perspektywie zarówno rekonstrukcji przeszłości, jak i oceny zasobów kontekstowych 

(rodzinnych, środowiskowych, itp.) oraz określenia roli, jaką mogą one odegrać we 

wspieraniu konkretnego problemu/transformacji. 

W rzeczywistości przeprowadzenie prawidłowej i użytecznej interwencji doradczej oznacza 

zidentyfikowanie i rozpoznanie potrzeb podmiotu: dostarczenie ukierunkowanych informacji 

na temat kariery uniwersyteckiej lub perspektyw zawodowych; poszerzenie horyzontu 

poznawczego poprzez zaoferowanie alternatywnych, innowacyjnych, praktycznych rozwiązań, 

także w odniesieniu do metod nauki i pracy; zapewnienie odpowiednich środków, tak by mógł 

on budować znaczenia własnego doświadczenia, wychodząc od własnych zasobów - 

umiejętności w kontekście, w którym żyje, oraz by można było wdrożyć korzystną interakcję 

ze środowiskiem. 

Proces orientacji wymaga refleksji nad własnym doświadczeniem w celu zaplanowania 

przyszłych zmian i/lub rozwoju, a przede wszystkim wymaga osobistej motywacji do 

zaangażowania się w otwarty i krytyczny sposób, który zależy zarówno od tematu, jak i, 

oczywiście, od przygotowania, umiejętności i profesjonalizmu trenera. 

 

2.2 Rozwój kariery życiowej (Life Career Development - LCD) 
 

Ważnym wkładem do metodologii doradztwa i wsparcia w definiowaniu własnego projektu 

osobistego i życiowego jest to, co określa się mianem Rozwoju Kariery Życiowej (LCD), a raczej 

" rozwoju osobistego na przestrzeni życia poprzez integrację ról, sytuacji i wydarzeń w życiu 

osoby". W tej metodologii akcent kładzie się na osobę jako całość, aż do momentu, kiedy mówi 

się o "ludzkiej karierze", a konkretnie słowo kariera w tym kontekście ma odnosić się do ról, w 

które każdy jest zaangażowany (pracownik, uczeń, dziecko, rodzic, obywatel), środowisk, w 

których podmioty się znajdują i etapów, które wyznaczają bieg życia (studia, poszukiwanie 

pracy, małżeństwo, uczestnictwo w życiu obywatelskim i politycznym, itd.) 

Wreszcie termin rozwój jest używany dla wskazania ciągłego postępu człowieka, jego wzrostu i 

stopniowego uczenia się "stawania się". Używając całego wyrażenia kolejno: życie - kariera - 

rozwój, można odnieść wrażenie, że odrębne znaczenia zostały połączone w ciąg o ogólnym 

znaczeniu z wartością dodaną, jaką jest reprezentowanie ludzi z ich własnym stylem życia. 

Narzędzia te pozwalają podmiotowi przeanalizować swoje umiejętności, postawy i motywacje, 

tak, by można je było rozwinąć w kontekście pracy lub projektu szkoleniowego. Ważne jest 

zatem, by, jak już podkreślono, jednostka dzięki poradnictwu była w stanie dokonać 

samooceny i świadomych wyborów dotyczących jej ścieżki szkoleniowej lub zawodowej, w 

szerokim sensie: by mogła zdobyć prawdziwą i jednolitą wiedzę na temat własnej koncepcji 

siebie. Krótko mówiąc, praca nad własną historią życia oznacza zdobycie niezbędnej wiedzy 
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na temat tego, co do nas należy, uświadomienie sobie tego i rozpoczęcie planowania 

bardziej adekwatnego do własnych zasobów i ambicji w celu zmiany, którą uważamy za 

konieczną. 

 

2.3 Ocena kariery życiowej (Life Career Assessment - LCA) 
 

Następnym krokiem jest dokonanie oceny własnych doświadczeń, aby móc podjąć dalszą, 

uzasadnioną decyzję. Jest to tak zwana ocena kariery życiowej (LCA), której celem jest 

konkretna pomoc osobie potrzebującej w wyjaśnieniu i rozwiązaniu wszelkich problemów w 

zarządzaniu swoim planem życiowym poprzez dokładną ocenę. Aby pomoc, którą doradca 

zamierza zaoferować, była funkcjonalna w stosunku do wyrażonych potrzeb, należy zacząć od 

tego, co można uznać za wewnętrzny konflikt, którego doświadcza dana osoba. Ogólnie rzecz 

biorąc, ludzie stają w obliczu trzech zasadniczych konfliktów, które można przedstawić za 

pomocą trzech pytań: 

1. Co chcę zrobić z moim życiem? 

2. Jak mogę osiągnąć sukces w realizacji moich celów? 

3. Jak mogę się przygotować do rozpoczęcia tego procesu? 

Udzielenie odpowiedzi na te pytania dla niektórych osób nie stanowi problemu, ponieważ 

dobrze znają siebie, wiedzą, co lubią, a czego nie, znają swoje mocne i słabe strony, mają dość 

solidną samoocenę i czują, że są w stanie wytrwale dążyć do celu; inni natomiast mogą 

odczuwać mniej wyraźny horyzont lub mniejszą wiarę w siebie; doradca poprowadzi fazy oceny 

LCA (ocena kariery życiowej) według tego schematu, zaczynając od fazy oceny wcześniejszych 

doświadczeń zawodowych i przebiegu szkolenia. W tej fazie doradca zachęca osobę badaną do 

przedstawienia konkretnych przykładów zarówno pozytywnych, jak i negatywnych 

doświadczeń (tzw. technika krytycznych incydentów), aby uniknąć abstrakcyjnych uogólnień. 

Szczególnie istotne stają się pewne narzędzia, takie jak: orientacja narracyjna; bilans 

kompetencji; działania empowermentowe (rozwój wiary we własne możliwości); działania 

ukierunkowane na samokształcenie lub umiejętność planowania własnej ścieżki edukacyjnej, 

zawodowej i życiowej. 

Końcowa faza LCA jest określana jako ocena podsumowująca i ma na celu przywrócenie siły 

podmiotowi, który musi osiągnąć świadomość przebytej drogi i być w stanie nakreślić ścieżkę 

projektów kariery opartych na osobistych założeniach. 

Dalszym pogłębieniem wiedzy o podmiocie jest technika trzech mocnych stron i trzech wad, 

która jest często stosowana również w doborze personelu. Podmiot jest zachęcany do 

szczerego określenia swoich mocnych i słabych stron, w związku z czym przydatne dla doradcy 

jest uświadomienie sobie, w jasny sposób, osobistych zasobów podmiotu, na których może 

polegać. Ten element pomoże podmiotowi zastanowić się nad sobą, kiedy będzie musiał 

podjąć decyzje lub kiedy zdecyduje się skorygować niektóre punkty swojego zachowania, aby 

je zakwestionować i poprawić. 

Należy również podkreślić, że nowe metody oceny są częścią procesu doskonalenia procesów 

nauczania i uczenia się, metody, wśród których samoocena stała się obecnie systemem, 

podstawowym elementem analizy i rozpoznawania przez podmiot jego indywidualnych 
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zdolności; dlatego też metody, które są w stanie przezwyciężyć tradycyjne podejście 

sumatywne i uczynić ocenę integralną częścią uczenia się, również poprzez technologie 

cyfrowe, które bez wątpienia pozwalają na ocenę w czasie rzeczywistym, przyczyniając się w 

ten sposób do bardziej spersonalizowanego uczenia się. Pierwszym podstawowym krokiem do 

personalizacji ścieżki, do zdefiniowania percepcji i wizji świata uczącego się w tym celu i, co nie 

mniej ważne, do aktywowania pozytywnych relacji pomiędzy prowadzącym a uczącym się (i w 

globalnej metodologii zarządzania relacjami pomocowymi) jest wywiad/doradztwo, bardziej 

precyzyjnie zdefiniowane jako niedyrektywne (lub skoncentrowane na osobie). Prowadzący 

jest proszony o wykazanie otwartego zainteresowania swoim rozmówcą, a więc integralnej 

dostępności wolnej od uprzedzeń, wraz z autentycznym zamiarem zrozumienia drugiej osoby 

w jej języku i w jej doświadczeniu życiowym poprzez ciągły wysiłek, aby pozostać skupionym na 

celu i obserwować wszystkie ukryte i wyraźne komunikaty, które przechodzą przez relację.  

 

Doradca musi zatem stworzyć takie warunki, aby rozmówca mógł rozwijać samokierowanie i 

rozpoznawać własne uczucia, postawy i zachowania, zachęcając go do mówienia o nich 

otwarcie; w tym sensie wszelkie osądy, aprobaty i dezaprobaty, ogólnie rzecz biorąc, 

wszelkiego rodzaju oceny ze strony trenera stanowią przeszkodę w zrozumieniu problemu i 

komunikacji interpersonalnej oraz oddalają interwencję od niezbędnej "bezstronności". 

 

2.4 Jakościowe/ilościowe parametry metodologiczne 
 

Na koniec warto wspomnieć o niektórych jakościowych/ilościowych parametrach 

metodologicznych, które sprzyjają powodzeniu doradztwa i szkoleń: 

1. Liczba uczestników: grupa robocza z definicji składa się z pewnej liczby uczestników, od 

3 do 12; im większa liczba, tym bardziej złożone jest zarządzanie relacjami w grupie i, 
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oczywiście, tym większe są dostępne zasoby. Zmienną tę ustala się w zależności od 

rodzaju celu, jaki chcemy osiągnąć (np. cel kreatywny wymaga większej ilości 

pomysłów), czasu, jakim dysponujemy oraz miejsca, w którym odbędzie się spotkanie. 

Za optymalną uważa się grupę 6-7 uczestników; 

2. Organizacja przestrzenna: miejsce spotkania musi być "chronione", wolne od ingerencji 

zewnętrznej. Organizacja czasu: czas trwania spotkania musi być ustalony przed jego 

rozpoczęciem; optymalny czas trwania wynosi od półtorej do trzech godzin z około 

piętnastoma/dwudziestoma minutami odpoczynku. 

 

2.5 Końcowa ocena podsumowująca rozdziału 
 

Pod koniec tego rozdziału uczniowie uświadomią sobie, że orientacja w dzisiejszych czasach 

opiera się na przejściu od modelu orientacji, który próbował umieścić właściwą osobę na 

właściwym miejscu do koncepcji orientacji zamierzonej jako działanie szkoleniowe, którego 

celem są osoby zdolne do radzenia sobie z wymaganiami złożonego społeczeństwa. 

zdobywając również wiedzę na temat strategii - rozwój kariery życiowej (LCD), ocena kariery 

życiowej (LCA) - oraz wykorzystania narzędzi (patrz Działania) przydatnych i skutecznych w 

towarzyszeniu osobie w jej planie życiowym. Działania określone i przewidziane w tej sekcji 

oraz związane z nimi narzędzia są następujące. 

1. Wartości i reprezentacja społeczna, szkoleniowa i zawodowa       

Cele: Wyjaśnienie i analiza własnych wartości odniesienia. 
Wyjaśnienie i analiza własnych wyobrażeń o sobie, o przyszłości, o szkoleniu/szkole i o 
pracy. 
Przeformułowanie przeanalizowanych wartości i reprezentacji w celu dokonania wyboru. 
 
Treść:  Analiza społecznych i osobistych wartości odniesienia. 
Społeczne wyobrażenia o sobie samym, o przyszłości, o pracy, o szkoleniu/szkole. Jaki 
jestem i jak widzą mnie inni. 
Porównanie różnych wyobrażeń, które pojawiły się w grupie. Jak wykorzystać własne 
wartości i wyobrażenia w procesie selekcji. 
Narzędzia: 

A. "Trzy skarby" 

B. "Wartości związane z pracą" 

C. "Antywartości" 

D. "Wyobrażenia o pracy, szkole/szkoleniu" 
 
Rozkład czasowy: Praca może być wykonana w dwóch spotkaniach po 3 godziny każde (lub 
jeśli jest taka potrzeba, można zaplanować 3 spotkania po 2 godziny każde). Przy takim 
rozkładzie czasowym, na pierwszym spotkaniu będą omawiane wartości, a na drugim 
wyobrażenia. Należy pamiętać, że konieczne jest pozostawienie czasu na ponowne 
opracowanie działań i ich umiejscowienie w formie na podstawie wybranych hipotez. 
 
Wskazówki: Przedstawione narzędzia są przykładami działań, które należy przeprowadzić, 
aby podkreślić indywidualne wartości i wyobrażenia młodych ludzi na temat szkoły i pracy, 
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które mają tak duży wpływ w momencie dokonywania wyboru. Prowadzący może wybrać 
jedno z nich, zwracając uwagę na czas i liczbę osób w grupie. Czasami może się zdarzyć, że 
ktoś nie chce wyrazić ustnie, w obecności innych, efektów wykonanej pracy. Dobrze jest nie 
nalegać, podkreślając jednak, że osobista opowieść może również zmobilizować innych do 
myślenia. Podkreślane jest narzędzie "Antywartości", które ma na celu skłonienie nas do 
refleksji nad tym, czego nie chcielibyśmy kwestionować i nad tym, co można by 
wynegocjować, jeśli chodzi o pracę. 
Opis narzędzi: 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK A 
"Trzy szkatułki" 
W tym pierwszym ćwiczeniu chcemy rozpocząć wyróżnianie wartości, na których każdemu 
uczniowi szczególnie zależy. Umieszczenie ich w trzech skrzyniach (złotej, srebrnej i 
brązowej) oznacza również wstępną ocenę niezbędności własnych wartości. Ćwiczenie 
wykonuje się indywidualnie, a następnie można się nim podzielić w grupie. 
 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK B 
"Wartości związane z pracą" 
Narzędzie to ma na celu pogłębienie refleksji nad wartościami odnoszącymi się do pracy, 
aspektami o największym znaczeniu oraz weryfikację aspektów spójności lub jakichkolwiek 
elementów sprzecznych w odniesieniu do historii szkoleniowej i zawodowej oraz 
hipotetycznych ścieżek projektowych. W arkuszu znajduje się krótka prezentacja 16 
najważniejszych wartości odnoszących się do pracy. Po zapoznaniu się z nią, osoba jest 
proszona o wybranie pięciu najważniejszych dla niej wartości, ustalając w ten sposób 
hierarchię ważności. Narzędzie to służy jako bodziec do rozpoczęcia dogłębnej analizy w 
klasie na temat wagi, znaczenia i wpływu, jaki mają one dla danej osoby i dla jej projektu 
zawodowego. 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK C 
"Antywartości" 
Narzędzie to ma na celu zbadanie antywartości osoby, które mogą stanowić ograniczenia dla 
przyszłych wyborów zawodowych oraz pogłębienie refleksji nad wartościami związanymi z 
pracą rozpoczętą w poprzednim arkuszu. Tego typu narzędzie pozwala uczniom zrozumieć 
pewne sprzeczności i być ich świadomym w odniesieniu do przyszłych wyborów, ponieważ 
pozwala wydobyć orientacje osoby, które warunkują możliwe wybory. Ma ono zatem na 
celu zweryfikowanie aspektów spójności lub jakichkolwiek elementów sprzecznych w 
odniesieniu do hipotetycznych założeń projektu. Rozpoczęcie refleksji nad antywartościami 
może być przydatne, gdy osoba jest zmuszona do zmierzenia się z wieloma alternatywnymi 
możliwościami, jak na przykład w przypadku młodych absolwentów lub absolwentów, którzy 
zdobyli krótkie doświadczenie zawodowe i mają niejasne wyobrażenia na temat wyboru, 
jakiego należy dokonać. Analiza tego typu umożliwia dogłębne przeanalizowanie zawodów, 
które nie są interesujące oraz wartości leżących u ich podstaw, co pozwala lepiej 
zdefiniować kontekst zawodowy wprowadzenia i ułatwia uświadomienie sobie własnych 
motywacji do pracy. 
 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK D 
"Zdjęcia z pracy, szkoły/szkolenia" 
Narzędzie to stara się pomóc uczniom wydobyć wyobrażenia, jakie każdy z nich ma o sobie, 
o szkole, o pracy i ogólnie o sytuacji. Reprezentacje to informacje, obrazy, opinie, 
przekonania dotyczące świata szkolenia i pracy, które każdy ma w odniesieniu do swojego 
środowiska. Celem jest więc wydobycie ich własnych wyobrażeń za pomocą narzędzia, a 
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następnie, poprzez pracę w grupie, porównanie ich z innymi i poszerzenie ich punktu 
widzenia. 
 

          

2. Umiejętności indywidualne  

Cele: Rozpoznanie i analiza indywidualnych umiejętności 
Opracowywanie indywidualnych umiejętności w celu dokonania wyboru. 
 
Treść: Opowieść o sobie samym. 
Analiza i rozpoznanie indywidualnych umiejętności. Umiejętności, sukcesy i porażki Jak 
wykorzystać swoje umiejętności w perspektywie wyboru. 
 
Narzędzia: 

A. "Historia mojego życia: karty mistrzowskie" 

B. "Analiza zasobów osobistych: umiejętności transwersalne" 

C. "Od doświadczenia do umiejętności" 
 
Rozkład czasowy: Praca może być wykonana w ciągu 2 spotkań po 3 godziny. Podczas 
pierwszego spotkania koncentrujemy się na celu, który ma być osiągnięty i próbujemy skupić 
się na idei zdolności. Na drugim spotkaniu przerabia się wykonane ćwiczenia, wykorzystując 
grupę jako moment porównania i lustro samego siebie. Następnie uczniowie są proszeni o 
umieszczenie pojawiających się umiejętności w arkuszu podsumowującym. 
 
Wskazówki: Przedstawione narzędzia są przykładami działań, które należy przeprowadzić, 
aby podkreślić indywidualne wartości i wyobrażenia młodych ludzi na temat szkoły i pracy, 
które mają tak duży wpływ w momencie dokonywania wyboru. Prowadzący może wybrać 
jedno z nich, zwracając uwagę na czas i liczbę osób w grupie. Czasami może się zdarzyć, że 
ktoś nie chce wyrazić ustnie, w obecności innych, efektów wykonanej pracy. Dobrze jest nie 
nalegać, podkreślając jednak, że osobista opowieść może zmobilizować do myślenia także 
innych. 
 
Opis narzędzi: 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK A 
 
"Historia mojego życia: karty mistrzowskie" 
Forma ta ma na celu zachęcenie uczniów do zrekonstruowania i przeanalizowania 
niektórych szczególnie udanych doświadczeń życiowych. Celem tego działania jest skłonienie 
ludzi do refleksji nad posiadanymi umiejętnościami i zasobami, które można przeznaczyć na 
realizację własnego projektu. Możemy przewidzieć zarówno ogólny sposób realizacji 
(rekonstrukcja znaczących wydarzeń), jak i bardziej precyzyjny, preferujący określone typy 
doświadczeń, takie jak osobiste, edukacyjne i/lub zawodowe. Formularz składa się z siatki 
podzielonej na pięć kolumn: w lewej kolumnie należy wskazać wykonane czynności, które 
następnie należy przeanalizować pod kątem zachowań (druga kolumna), wiedzy (trzecia 
kolumna), umiejętności (czwarta kolumna) i cech osobowych (piąta kolumna) posiadanych 
przez daną osobę. Zalecamy poziome czytanie siatki, co pozwala na poprzeczną analizę 
każdego doświadczenia w odniesieniu do różnych zachowań, wiedzy, umiejętności i cech 
wdrożonych. Ta forma pozwala na analizę różnych działań lub różnych wydarzeń w wielu 
aspektach, a zatem pozwala na zidentyfikowanie powtarzających się elementów i stylów 
zachowania zazwyczaj realizowanych oraz na ocenę mocnych i słabych stron danej osoby. 
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Aby to zrobić, zaleca się zbadanie i porównanie co najmniej dwóch lub trzech działań lub 
wydarzeń. Użycie tego narzędzia wymaga dużo czasu, zarówno indywidualnego jak i 
grupowego, dlatego zaleca się dobrze obliczyć potrzebny czas. 
 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK B 
"Analiza zasobów osobistych: umiejętności transwersalne" 
Narzędzie służy do ułatwienia wyjaśnienia subiektywnego obrazu, jaki dana osoba 
zbudowała na temat swoich zasobów, pomagając jej uświadomić sobie pewne mocne strony 
i ewentualne elementy krytyczne. Konieczne jest działanie ułatwiające refleksję i 
stymulujące dogłębną analizę oraz potrzebę porównania z elementami obiektywnymi. 
Porównanie to może być przeprowadzone poprzez zaproponowanie siatek znaczącym 
świadkom, a następnie grupie. Pozwoli to uwypuklić elementy zgodności i niezgody 
pomiędzy autoprezentacją własną a przedstawianą przez innych. 
 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK C 
"Od doświadczenia do umiejętności" 
Narzędzie ma na celu rekonstrukcję znaczących dla danej osoby doświadczeń oraz 
rozpoznanie umiejętności nabytych podczas tych doświadczeń, a jego głównym celem jest 
pobudzenie do krytycznej analizy doświadczeń, aby rozpocząć refleksję nad własnymi 
umiejętnościami radzenia sobie z nimi oraz własnymi umiejętnościami, działając w takich 
doświadczeniach. Celem jest zweryfikowanie umiejętności i kompetencji, które dana osoba 
posiada oraz wzmocnienie tych, które mogą być wykorzystane w projekcie zawodowym. 
Refleksja nad wykonanymi umiejętnościami rozpoczyna się od podejścia typu narracyjnego, 
które przechodzi od opisu doświadczeń bogatych w znaczenie dla danej osoby do ich 
przełożenia na umiejętności, zgodnie ze schematem rekonstrukcji, analizy i oceny. W 
formularzu, uczeń jest proszony o szczegółowe opisanie zidentyfikowanego doświadczenia, 
opisanie sytuacji wyjściowej, podjętych decyzji, napotkanych trudności i elementów, które 
przyczyniły się do sukcesu. Na koniec, niezbędne jest zrekonstruowanie kompetencji 
uzyskanych w różnych sytuacjach, przeanalizowanych pod kątem pewnych punktów 
ciężkości obserwacji: warunków kontekstowych, wiedzy, umiejętności i zasobów osobistych, 
które zostały wykorzystane oraz osiągniętego uczenia się. W tej fazie ważne jest, aby 
zachęcić uczniów do analizy faktów, rozpoznania swoich umiejętności, ich docenienia i 
możliwości ich przeniesienia, wzmocnienia mocnych stron, które wyłaniają się z analizy i 
pogłębienia refleksji nad warunkami realizacji. co pozwoliło lub nie pozwoliło na sukces, 
czynniki zewnętrzne lub osobiste, które sprzyjały sukcesowi lub porażce.  

 

 

Rozdział 3 - Kompetencje międzykulturowe 
 

Opis rozdziału: 

Ogólnym celem tego rozdziału jest podkreślenie, że kwestia orientacji i szkolenia zawodowego 

imigrantów to nie tylko problem dostosowania segmentu oferty pracy do potrzeb systemów 

ekonomiczno-produkcyjnych, ale także identyfikacja i wykorzystanie narzędzi interpretacyjnych 

i roboczych przydatnych do osiągnięcia jak najlepszej integracji językowo-kulturowej, 

indywidualnej i zbiorowej.  
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Z drugiej strony, wizja tematu musi z pewnością zostać poszerzona: te dwa działania 

w rzeczywistości i koniecznie wymagają refleksji nad prawami cudzoziemców oraz nad 

polityką mającą na celu promowanie ich uznawania i skutecznego wykorzystywania w 

społeczeństwach przyjmujących. W istocie, w tym względzie waży się podstawowa trudność, 

zgodnie z którą w społeczeństwach zachodnich można obecnie wyróżnić dwie kategorie osób: 

pełnoprawnych obywateli i innych, którzy nie są za takich uznawani, mimo że mieszkają na tym 

samym terytorium, będąc w większości uznawani za legalnych rezydentów i pracując mniej lub 

bardziej regularnie. Status pracowników migrujących nie odwołuje się zatem do konkretnych 

kategorii osób, które należy chronić i zabezpieczać, ale dotyka fundamentalnego punktu 

społeczeństwa, które nie jest w stanie odwrócić negatywnego trendu, który stawia przepaść 

między obywatelami w centrum demokracji w pełni uprawnionymi i nieobywatelami, być może 

tolerowanymi jako użyteczni, ale zawsze względnie i w sposób warunkowy. W tym kontekście 

orientację i szkolenie można więc słusznie uznać za zasadnicze elementy pakietu praw 

obywatelskich. Z tych względów podkreślono centralną rolę, jaką odgrywają procesy szkolenia 

i orientacji, a także zwrócono większą uwagę na umiejętności odbiorców w zakresie uczenia się 

i adaptacji zawodowej, jak również na zwykłe wymiary podstawowych umiejętności czytania i 

pisania. Jak wiadomo, podczas procesu przesiedlenia, kapitał kulturowy imigrantów podlega 

transformacji w celu rozwinięcia nowych umiejętności wymaganych i cenionych przez ogólny 

rynek pracy. Nie dziwi więc fakt, że niektórzy badacze twierdzą, iż inwestycje w orientację, 

szkolenia i zatrudnienie są kluczową strategią integracji nowo przybyłych. 

 

W tym rozdziale pojawiają się dwa ćwiczenia - ĆWICZENIE 1: Typologie "przypadków" Odbiór 

i ponowne konstruowanie/wartość indywidualnych "historii"/ĆWICZENIE 2: Typy 

"przypadków": ścieżki działania i interwencji - każde podzielone na: cele, treści, narzędzia - 

przydatne do rozpoczęcia zbierania, w trybie informacji zwrotnych, ważnych elementów, aby 

przejść do pierwszego podsumowania doświadczenia – rozkład czasowy i wskazówki 

operacyjne. 
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3.1 Krok naprzód na ich drodze do „obywatelstwa” 
Podstawowym założeniem i podstawą wszelkich działań orientacji/szkolenia dla tej kategorii 

jest to, że poprzez orientację, szkolenie zawodowe i osiągnięcie bardziej wykwalifikowanego 

statusu pracy, imigranci mogą zrobić bardzo ważny krok naprzód na drodze do 

"obywatelstwa". Jednocześnie, należy bezwzględnie pamiętać, że przyznanie tego "prawa" nie 

jest grą o sumie zerowej dla społeczeństwa przyjmującego: kwalifikacje migrantów 

przyczyniają się do zwiększenia wydajności rynku pracy, co podnosi poziom wymiany 

pomiędzy umiejętnościami imigrantów a oferowanymi im miejscami pracy. W rzeczywistości 

możliwe staje się zatrudnienie pracowników zagranicznych nawet w wykwalifikowanych 

działaniach, w przypadku których wewnętrzna podaż i tak nie jest wystarczająca; poszerzenie 

puli zasobów ludzkich, z których można korzystać na etapie rekrutacji i selekcji; rozwój nowych 

usług i działań poprzez procesy tworzenia miejsc pracy (praca niezależna, spółdzielnie). W tym 

sensie należy więc zbudować model, poddany weryfikacji metodologicznej i operacyjnej, 

mający na celu rozwój ścieżki tożsamości i konstrukcji zawodowej u młodych migrantów, 

imigrantów i uchodźców, począwszy od oceny ich projektu migracyjnego. 

Doradcy muszą stale uczyć się nowych sposobów podejścia i informacji na temat aspektów 

międzykulturowych (prawnych, kulturowych, społecznych, politycznych, ekonomicznych, 

indywidualnych i związanych z płcią) i stale je aktualizować. Migranci znajdują się w 

"specyficznej" sytuacji: nowy kraj, obcy język, surowe zasady i struktury. Przybywają z 

pewnymi potrzebami i doświadczeniami oraz z pragnieniem bycia uznanym dzięki 

kwalifikacjom, które przywieźli do Włoch. 

Konsultanci jako "dostawcy" informacji, muszą poznać historie życia migrantów, ich 

motywacje i nadzieje, które ewentualnie uzyskali w swoim kraju. Muszą również dowiedzieć 

się, dlaczego wyemigrowali: prześladowania, ucieczka przed prześladowaniami, ucieczka przed 

sprawiedliwością, ciekawość czy po prostu marzenie o lepszym życiu dla swoich dzieci. 

Wyzwanie wiąże się również ze zrozumieniem, że niektórzy ludzie żyli i prawdopodobnie będą 

żyć w społecznościach i nie znają języka kraju, w którym się znajdują. Dlatego, oprócz 

osobistych doświadczeń, ważne jest, aby uchwycić pewne konteksty imigracyjne dla każdej 

konkretnej sytuacji, a to oznacza przede wszystkim, że doradztwo zawodowe musi być oparte 

na wcześniejszej wiedzy i umiejętnościach samych migrantów. 

Konsultanci muszą zatem stale uczyć się nowych sposobów podejścia i informacji na temat 

aspektów międzykulturowych (prawnych, kulturowych, społecznych, politycznych, 

ekonomicznych, indywidualnych i związanych z płcią) i aktualizować je; migranci znajdują się w 

"specyficznej" sytuacji: nowy kraj, obcy język, często sztywne zasady i struktury: przybywają z 

pewnymi potrzebami i doświadczeniami oraz z pragnieniem uznania kwalifikacji, które 

przywieźli do Włoch. W tym kontekście należy na przykład pamiętać, że migracja zmienia, 

niekiedy dogłębnie, kapitał ludzki, jakim dysponuje dany podmiot: niekiedy podnosi go, czyniąc 

go bardziej wartościowym (tak jest na przykład w przypadku migracji wykwalifikowanych 

pracowników, drugiej strony drenażu mózgów z krajów biednych do bogatych; lub 

imigrantów, którzy realizują projekty przedsiębiorcze oparte na pełnieniu roli pomostu między 

różnymi społeczeństwami i kulturami); częściej natomiast obniża go, powodując 

dyskwalifikację zawodową pracownika, który osiedla się w innym kraju. Potrzeba znalezienia 

jakiejkolwiek pracy, aby utrzymać się i pozostać w kraju docelowym przejawia się z taką 

intensywnością, że podmiot odbiega od własnych osobistych i zawodowych pragnień 

spełnienia.  
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3.2 Procesy integracyjne 
W rzeczywistości poradnictwo i szkolenia nie są instrumentem polityki zatrudnienia, ale 

zajmują ważne miejsce w kontekście polityki integracji. Co więcej, szkolenie to nie tylko droga 

do przyszłej integracji, ale także miejsce, gdzie tu i teraz już zachodzą procesy integracyjne: 

między imigrantami o różnym pochodzeniu i warunkach społecznych, często podzielonymi 

przez uprzedzenia oraz dawne i niedawne kontrasty; a także między osobami formującymi się a 

formatorami, rozumianymi jako jednostki i jako instytucje.  W kontekście formacyjnym 

możliwe jest zadawanie pytań i otrzymywanie odpowiedzi, zbieranie i dekodowanie informacji, 

weryfikowanie wiarygodności zebranych informacji, ujawnianie przeżyć, wyrażanie obaw 

i dyskomfortu, opracowywanie aspiracji i projektów, porównywanie zwyczajów, wartości i wizji 

życia, wykraczając poza wąskie granice klanu rodzinnego czy wspólnoty etnicznej. A wszystko 

to bez obawy, że wyda się to natrętne, że wzbudzi nietolerancję lub ironię, że podsyci 

stereotypy i uprzedzenia. W tym sensie szkolenie może być postrzegane jako "nisza 

powitalna", w której możliwe jest budowanie wzajemnych relacji, opartych na "wiedzy, której 

imigranci potrzebują jak powietrza, aby nie pozostać "głuchymi" pośród ślepego ludu".   

 

W tym mikrokosmosie, komunikującym się z szerszym, a jednocześnie odosobnionym 

społeczeństwem, istnieje przestrzeń do redefinicji i negocjacji własnej tożsamości kulturowej i 

zawodowej w kontekście społeczeństwa przyjmującego. Szkolenie ma komponent czysto 

asymilacyjny, ponieważ oferuje imigrantom pakiet treści (językowych, behawioralnych, 

techniczno-zawodowych), do których muszą się dostosować, aby uzyskać obywatelstwo. Ale 

jest to również miejsce, gdzie migranci mogą dyskutować i porównywać swoje bogactwo 

wiedzy i przekonań z normami społecznymi i instytucjami społeczeństwa, które ich przyjmuje, 

oceniając, ile przyjąć, ile odrzucić, ile poznać lepiej. Migrant może być w rzeczywistości 

postrzegany jako "podróżnik kulturowy", znajdujący się w dynamice przejścia i poszukiwania 

nowej równowagi pomiędzy środowiskiem wyjściowym a społeczeństwem, w którym 

zdecydował się osiedlić. 

Z kolei integracja imigrantów może być zdefiniowana jako proces wielowymiarowy 

i interaktywny: proces, ponieważ nie jest czymś danym, ale zjawiskiem dynamicznym 

i płynnym, które ewoluuje w czasie dzięki wielu możliwościom uczenia się i relacji z firmą 
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przyjmującą; wielowymiarowy, ponieważ odbywa się na różnych poziomach (ekonomicznym, 

kulturowym, społecznym, politycznym), przynajmniej częściowo niezależnych, tak że np. 

integracja w sferze ekonomicznej może przebiegać inaczej (niekoniecznie szybciej) niż 

integracja społeczno-kulturowa; interaktywny, ponieważ wymaga nie tylko zaangażowania 

imigranta, ale także aktywnego udziału społeczeństwa przyjmującego i jego instytucji. 

W tym kontekście orientacja staje się uprzywilejowanym miejscem wymiany i mediacji 

międzykulturowej: przede wszystkim jako narzędzie nauki języka i społeczeństwa, ale przede 

wszystkim jako przestrzeń dialogu, otwartej komunikacji i planowania. 

 

3.3 Model orientacyjny/szkoleniowy dla migrantów 
 

Aby nadać treść tej krótkiej analizie i zapewnić standardowy model orientacji/szkolenia, 

mający na celu rozwój ścieżki tożsamości i konstrukcji zawodowej u młodych migrantów, 

imigrantów i uchodźców, począwszy od oceny ich projektu migracyjnego, tutaj proponujemy 

ścieżkę pracy w następujący sposób: 

 

FAZA 1. Wprowadzenie: wykrywanie indywidualnych potrzeb, identyfikacja, ocena 

i samoocena wiedzy, umiejętności i kompetencji, certyfikacja umiejętności nabytych przez 

młodych cudzoziemców; 

 

FAZA 2. Opracowanie spersonalizowanego planu orientacji: analiza indywidualnych wymiarów 

wyboru (motywacje, zainteresowania, wartości, poczucie własnej skuteczności, radzenie sobie, 

strategie podejmowania decyzji, itp.), identyfikacja umiejętności niezbędnych do realizacji 

wytyczonej ścieżki, pośrednia weryfikacja rozwoju młodych cudzoziemców; 

FAZA 3. Działania na rzecz integracji i towarzyszenia w pracy: szkolenie młodej osoby na drodze 

aktywnego poszukiwania pracy, identyfikacja odpowiednich możliwości zawodowych, ocena 

propozycji pracy; promocja kandydatury, udział w rozmowach kwalifikacyjnych. 

Najlepszą strategią budowania przyszłości w społeczeństwie między- i transkulturowym, 

zdolnym do wytworzenia nowej kultury, która jednocześnie negocjuje między sobą i szanuje 

różnice, jest doprowadzenie każdego do możliwie najpełniejszej realizacji siebie. Aby to 

osiągnąć, trzeba zawsze zachowywać wielką ostrożność. Z tymi, którzy pochodzą z innej kultury 

jest to jeszcze bardziej skomplikowane, a w wielorakiej hybrydyzacji, której każdy z nas, 

migrantów bardziej niż inni, podlega, nawet znajomość kultury pochodzenia nie jest już 

wystarczająca. 
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Migranci niosą ze sobą znaczenia i kultury, ale znaczenia i kultury nie są jednoznaczne, 

a historii osobistych dziś naprawdę nie da się zdefiniować w tych kategoriach: kultura 

odniesienia danej osoby jest często wynikiem hybrydyzacji kilku kultur i to nie tylko 

w przypadku ruchów migracyjnych, pomyślmy o uniwersalizacji komunikacji i nowych mediów, 

rozprzestrzenianiu się globalnych społeczności wirtualnych i wszystkich innych zjawiskach, 

które mieszczą się pod hasłem "globalizacja". 

Migranci, uchodźcy, osoby ubiegające się o azyl z całą złożonością różnych sytuacji są 

nośnikami indywidualnych historii. Co więcej, bardzo często orientacja na migrantów jest 

także, przy najlepszych intencjach, podporządkowana logice sytuacji kryzysowej. Aby 

promować najlepszą realizację siebie, aby promować prawdziwie sprawiedliwe i równe 

społeczeństwo, konieczne jest ponowne odkrycie i kultywowanie projektów każdego z nich, nie 

zapominając o żadnym z koniecznych kroków awaryjnych, ale też nie ustanawiając arbitralnych 

punktów przybycia. Szacunek dla migracji, dla migracji każdego człowieka, zaczyna się tutaj. 

Głównym instrumentem, który jest tu zalecany, jest właśnie zbieranie rzeczywistych 

przypadków, historii migrantów i ich drogi, które doradcy i inni działacze mogą wykorzystać do 

rozszerzenia i poprawy ich orientacji z migrantami. Próba polega na umieszczeniu historii w 

centrum: opowiadanie historii pozwala na ponowne umieszczenie podmiotu w centrum, a 

orientacja ma związek z konstrukcją tożsamości i osobistym projektem. Opowiadanie 

prawdziwych historii, proponowanie przypadków jest również sposobem na zasugerowanie 

wielu ścieżek, które można prześledzić, wielu ubrań, które możemy założyć, próbując określić 

przyszłość. Doświadczenie migracji, niezależnie od przyczyny, jest doświadczeniem rozłamu, 

które wymaga czasu i odpowiedniej przestrzeni do refleksji nad samym sobą, aby mogło 

zostać "naprawione". 

 

 3.4 Końcowa ocena podsumowująca rozdziału 
 

Pod koniec tego rozdziału uczniowie uświadomią sobie, że orientacja w dzisiejszych czasach 

opiera się na przejściu od modelu orientacji, który próbował umieścić właściwą osobę na 

właściwym miejscu do koncepcji orientacji zamierzonej jako działanie szkoleniowe, którego 

celem są osoby zdolne do radzenia sobie z wymaganiami złożonego społeczeństwa. 

zdobywając również wiedzę na temat strategii - rozwój kariery życiowej (LCD), ocena kariery 

życiowej (LCA) - oraz wykorzystania narzędzi (patrz Działania) przydatnych i skutecznych w 

towarzyszeniu osobie w jej planie życiowym. Poniżej przedstawiono działania określone i 

przewidziane w tej części oraz związane z nimi narzędzia. 

1. Rodzaje "przypadków", odbiór i rekonstrukcja/wartość poszczególnych "historii" 

- Cele: Wzmocnienie umiejętności doradców zawodowych w zakresie 
poradnictwa międzykulturowego i interpersonalnego, aby zwiększyć i 
uczynić bardziej skutecznymi usługi oferowane użytkownikom ze 
środowisk migracyjnych; poprawa wiedzy migrantów na temat świata 
pracy, zwiększenie ich możliwości zatrudnienia, rozwój ich umiejętności 
w zakresie samorozwoju oraz wywieranie rzeczywistego wpływu na 
społeczności, przyczyniając się do zmniejszenia liczby dorosłych 
migrantów niewykwalifikowanych. 
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- Treść: Opowiedzenie własnego doświadczenia życiowego i otwarcie 
wspólnej refleksji na ten temat 

 
- Narzędzia: Model "Główne rodzaje zastosowań przypadków i celów" 

 
- Rozkład czasowy: Praca ta może być wykonana w ciągu 3-godzinnego 

spotkania, podczas którego należy wesprzeć uczniów w analizie 
wszystkich prac wykonanych w trakcie kursu. Konieczne jest także 
dokonanie porównania z grupą i zebranymi informacjami. Na koniec 
należy napisać wybrany przez siebie projekt i ewentualny hipotetyczny 
plan działania. Ważne jest, aby uczniowie zakończyli kurs pisemnym 
dokumentem. Na tym etapie można przewidzieć indywidualne spotkania 
doradcze z uczennicami/uczniami, którzy potrzebują dalszego wsparcia 
w dokonaniu wyboru. 

 
Wskazówki: Przedstawione narzędzia są przykładami działań, które należy wykonać, aby 
wydobyć osobiste zasoby, zdolności i cechy każdego z nich. Jest to technika aktywna, która 
promuje bardziej zmotywowane podejście do szkolenia z uwagi na bezpośrednie 
zaangażowanie, jakie mogą promować historie życia. 
 
Opis narzędzi: 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK A - GŁÓWNE RODZAJE WYKORZYSTANIA PRZYPADKÓW I CELÓW 
Co więcej, studium przypadku jest podejściem edukacyjnym, które nie ma charakteru 
transmisyjnego, lecz aktywny, zdolny do stymulowania aktywności refleksyjnej nad tym, co 
jest prezentowane i do promowania krytycznego myślenia. Rozwój krytycznego myślenia 
jest jednym z głównych celów, do których powinien dążyć każdy proces edukacyjny, 
ponieważ dotyczy on zdolności osoby do stawania wobec rzeczywistości z uważnym 
spojrzeniem na jej wielość i stawania się różnymi odcieniami kolorów. 
 

 

2. Rodzaje "przypadków": ścieżki działania i interwencji 

       o Cele: Wzmocnienie umiejętności doradców zawodowych w zakresie poradnictwa 
międzykulturowego i interpersonalnego w celu zwiększenia i poprawy skuteczności usług 
oferowanych użytkownikom ze środowisk migracyjnych; 
Poszerzenie wiedzy migrantów na temat świata pracy, zwiększenie ich możliwości 
zatrudnienia, rozwijanie umiejętności samodzielnego doradztwa oraz wywieranie 
rzeczywistego wpływu na społeczności, przyczyniając się do zmniejszenia liczby dorosłych 
niewykwalifikowanych migrantów; 
 

o Treść: identyfikacja i definicja skutecznej interwencji szkoleniowej i jej etapów 
 

o Narzędzia: Model "ŚCIEŻKA DO INTERWENCJI" 
 

o Rozkład czasowy: Praca ta może być wykonana w ciągu 3-godzinnego 
spotkania, podczas którego należy pomóc uczniom w analizie wszystkich prac 
wykonanych podczas kursu. Konieczne jest także dokonanie porównania z 
grupą i zebranymi informacjami. Na koniec należy napisać wybrany projekt i 
ewentualny hipotetyczny plan działania. Ważne jest, aby uczniowie zakończyli 
kurs pisemnym dokumentem. Na tym etapie można przewidzieć indywidualne 
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spotkania doradcze z uczennicami/uczniami, którzy potrzebują dalszego 
wsparcia w dokonaniu wyboru. 

 

o Wskazówki: Przedstawione narzędzia są przykładami działań, które należy 
przeprowadzić, aby wydobyć osobiste zasoby, zdolności i cechy osobowości 
każdego z uczestników. Prowadzący może wybrać jedno z nich, zwracając 
uwagę na czas i liczbę osób w grupie. Czasami może się zdarzyć, że ktoś nie 
chce wyrazić ustnie, w obecności innych, efektów wykonanej pracy. Dobrze 
jest nie nalegać, podkreślając jednak, że osobista opowieść może 
zmobilizować do działania także innych. Określone narzędzia próbują 
wydobyć różne zasoby, które posiada każda osoba, które zostały 
ukształtowane w różnych obszarach życia każdego z nas i które mogą zostać 
przeniesione do miejsca pracy. 

 
Opis narzędzi: 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK A - ŚCIEŻKA INTERWENCJI 
Narzędzie ułatwiające proces włączenia dorosłych migrantów o niskich kwalifikacjach 
poprzez rozwój ścieżki ukierunkowanej na poradnictwo zawodowe migrantów. Plan 
przewiduje konkretne momenty monitorowania w celu ciągłego wykrywania motywacji 
uczestników, ich oceny projektu i ewolucji sytuacji oraz zebrania wszystkich informacji 
niezbędnych do pełnej analizy osiągniętych wyników (sukcesy i krytyka). 

 

 

Rozdział 4: Jak zapewnić kontynuację działań wspierających dla 

pracodawców i osób młodych 
 

Opis rozdziału:  

Ogólnie rzecz biorąc, kiedy mamy do czynienia z wynikiem, stosuje się proces ewaluacji, który 

w jakiś sposób weryfikuje, czy konkretna interwencja odniosła sukces w osiągnięciu swoich 

celów, czy była przydatna, czy została przeprowadzona zgodnie z tym, co zostało zaplanowane, 

czy była istotna, spójna, skuteczna, odpowiednia lub efektywna. Jednak, gdy tematem 

obserwacji jest orientacja, ocena ta staje się bardzo skomplikowana, ponieważ istnieje kilka 

czynników, które przyczyniają się do osiągnięcia lub nieosiągnięcia wyniku, czynników, które 

nie są łatwo mierzalne, zwłaszcza gdy dotyczą obszarów motywacyjnych, warunkowych lub 

osobistych. 

Jednak obecność wyboru nie satysfakcjonuje w pełni wielu interesariuszy, podczas gdy dla 

orientacji w pełni wyznacza to cel. Dlatego pierwszym problemem, który należy rozwiązać, jest 

określenie przedmiotu analizy. W naszym przypadku oznacza to sprawdzenie sukcesu ścieżki 

orientacji. W związku z tym, w zależności od przypadku, wyniki negatywne mogą okazać się 

całkowicie pozytywne, inne, pozornie pozytywne - całkowicie negatywne. Zmierzenie, czy 

dokonany wybór okaże się zwycięski, jest praktycznie niemożliwe. Na szczęście o orientacji 

mówimy przez całe życie, ale dobre i natychmiastowe skalibrowanie swojego potencjału 

ułatwia kontynuację życia. 
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Orientacja ma na celu ułatwienie szkoleń i wyborów zawodowych, poszerzenie wiedzy i 

umiejętności, wzmocnienie postaw i umiejętności, które mogą być rozwijane i wzmacniane, 

motywowanie lub ponowne motywowanie, możliwe jest także uwypuklenie luk relacyjnych, 

itd. Nie ma więc jednego, jednostkowego, mierzalnego rezultatu, lecz mnogość różnych 

rezultatów, które z konieczności muszą odnosić się do różnych założeń, które generują różne 

sytuacje. Pierwszą potrzebą jest postawienie diagnozy w określeniu własnej ścieżki. 

Ostatecznym celem jest uczynienie osoby niezależną w wyborze jej kształcenia, 

w poszukiwaniu pracy, co nie zawsze pokrywa się z wyrażonymi potrzebami. 

W tym rozdziale pojawiają się dwa ćwiczenia - ĆWICZENIE 1: Ponowne opracowanie i synteza 

przeżytego doświadczenia / ĆWICZENIE 2: Śledzenie i ścieżka osobista - każde podzielone na: 

cele, treści, narzędzia - przydatne do rozpoczęcia zbierania, w trybie informacji zwrotnych, 

ważnych elementów, aby przystąpić do pierwszego podsumowania doświadczenia - rozkład 

czasowy i wskazówki operacyjne. 

4.1 Proces ewaluacji 
 

 

Punktem wyjścia ewaluacji, jak już wspomniano, jest logika zbierania danych w porównaniu z 

celami szkolenia, a nie naukowy pomiar, ponieważ niemożliwe jest idealne porównanie 

warunków uczestników przed i po kursie. Pierwszym rezultatem, czy też pierwszym 

poziomem, który wyłania się z ewaluacji, jest reakcja uczestników na kurs. Zróżnicowany 

charakter przedmiotu reakcji pozwala na określenie celów reakcji (temat kursu, trener, styl 

przez niego stosowany, metody, techniki i jakość lekcji). Na drugim poziomie, szkolenie nie 

tylko wywołuje reakcję, ale poprzez uczenie się promuje zmianę zarówno w wiedzy, jak 

i w umiejętnościach i postawach uczestników. Moduł IO3 do tej pory opracował strategie i 

zidentyfikował narzędzia, aby lepiej promować osobowość, postawy i postrzeganie wartości 

pracy u odbiorców kursu orientacyjnego: trudnej, czasami męczącej ścieżki, która wymaga 

silnego poczucia współuczestnictwa i odpowiedzialności, jak również motywacji, jeśli nie 

solidnej, to przynajmniej obecnej. Jest oczywiste, że aby proces uczenia się zakończył się 

sukcesem, konieczne jest wzięcie pod uwagę subiektywnego wymiaru zjawiska uczenia się 

podczas oceny wyników. Dlatego ważne jest, aby motywować uczestników, tak aby 

przygotować podatny grunt dla pozytywnych efektów szkolenia. Cel ten jest wyrażony poprzez 

osiągnięcie celów szkoleniowych, odpowiadających tematom zaproponowanym w programach 

kursów. 
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4.2 Ścieżka samooceny 
 

Ścieżka końcowej ewaluacji/samooceny jest rozwijana poprzez dwa wspomniane wcześniej 

działania, które dostarczają użytecznych narzędzi do rozpoczęcia osobistej i grupowej refleksji 

nad tym, co zostało przeżyte i z czym trzeba się zmierzyć: pełna refleksja nad zdobytym 

doświadczeniem, ponowne opracowanie i podsumowanie przeprowadzonych działań, 

ustalenie wybranego projektu, to wszystko ważne kroki, od których w dużej mierze zależy 

sukces przeprowadzonego/przeżytego działania orientacyjnego. Jeśli jest to prawdą, nadanie 

ciągłości określonym celom i nabytym umiejętnościom jest równie trudne, także dlatego, że 

wspieranie/towarzyszenie /asystowanie odchodzącemu podmiotowi wprowadza istotną 

krytyczność; punktem krytycznym jest zaprojektowanie praktyki zawodowej lub stażu jako 

sytuacji edukacyjnej, w której konteksty pracy nabierają wartości szkoleniowej dla uczestnika. 

W tym sensie, doradztwo - mające na celu ciągłą kontynuację - stanowi decydujące działanie 

mające na celu poprawę i monitorowanie praktyki zawodowej lub stażu kandydata i aby 

osiągnąć ten cel, konieczne jest podjęcie kroków mających na celu sprawdzenie: 

• kiedy zgłoszenie jest skuteczne 

• jakie są cele umieszczenia w placówce 

• jakie są warunki, które ułatwiają osiągnięcie celów 

• jak oceniane są działania/umiejętności. 

W szczególności trener i/lub specjalna grupa robocza powinni: 

• skontaktować się telefonicznie z aspirującym stażystą w celu weryfikacji jego faktycznej 

dyspozycyjności do odbycia stażu oraz znajomości narzędzia; 

• poinformować stażystę o obowiązkach i prawach, które wynikają z podpisania projektu 

stażowego; 

• zaoferować swoje wsparcie w okresie stażu w przypadku ewentualnych problemów; 

• zweryfikować poprawność projektu szkoleniowego w odniesieniu do charakterystyki 

szkolenia, które ma być przeprowadzone i upewnić się co do powagi, motywacji i 

zaangażowania zarówno stażysty, jak i firmy;  

• zdefiniować niektóre aspekty operacyjne stażu, takie jak określenie okresu i rozkładu 

czasowego związanego ze stażem;  

• stale monitorować przebieg stażu w celu wyjaśnienia ewentualnych nieporozumień lub 

niezadowolenia ze strony firmy lub stażysty; zadbać o to, by na koniec stażu złożyć u 

organizatora dokumentację osobistą (zestawienie dokumentów związanych z tematem, 

sporządzonych i wypełnionych w trakcie całego kursu: formularze zgłoszeniowe, 

formularze wypełnione w fazie orientacyjnej, kopie formularzy oceny projektu 

stażowego i firmy, kopie formularzy ankiet i kwestionariusza kontrolnego). 
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4.3 Ćwiczenie podsumowujące do rozdziału 
 

Pod koniec tego rozdziału uczestnicy szkolenia uświadomią sobie znaczenie końcowej 

równowagi i ponownego opracowania fazy orientacji (dla osób, które mają być kierowane) i 

szkolenia, mającego na celu zbudowanie i wdrożenie ich profesjonalizmu; równie ważną i być 

może najbardziej krytyczną fazą całej ścieżki orientacji jest faza kontynuacji, która wymaga 

wiele uwagi i ciągłości zaangażowania, jak również obejmuje fazę złożoną dla odchodzącego 

uczestnika i często pełną przeszkód. Działania określone i przewidziane w tej sekcji oraz 

związane z nimi narzędzia są następujące. 

1. Ponowne opracowanie i synteza przeżytego doświadczenia 

Cele: Ponowne opracowanie i podsumowanie przeprowadzonych działań. 
Wybranie projektu. 
 
Treść:  Ponowne przeanalizowanie pracy wykonanej podczas kursu. 
Wybrany projekt. 
Porównanie roli zawodowej. Plan działania. 
 
Narzędzia: 
"Zaczynam oceniać" 
"Pomysły na rolę zawodową" 
"Mój projekt" 
 
Rozkład czasowy: Praca może być wykonana w ciągu 3-godzinnego spotkania, podczas 
którego uczniowie muszą być wspierani w analizie wszystkich zadań wykonanych podczas 
kursu. Konieczne jest również dokonanie porównania z grupą oraz z zebranymi 
informacjami. Na koniec należy napisać wybrany przez siebie projekt i ewentualny 
hipotetyczny plan działania. Ważne jest, aby uczniowie zakończyły kurs pisemnym 
dokumentem. Na tym etapie można przewidzieć indywidualne spotkania doradcze z 
uczniami/kobietami, którzy potrzebują dalszego wsparcia w dokonaniu wyboru. 
 
Wskazówki: Przedstawione narzędzia są przykładami działań, które należy przeprowadzić, 
aby wydobyć osobiste zasoby, zdolności i cechy osobowości każdego z uczestników. 
Prowadzący może wybrać jedno z nich, zwracając uwagę na czas i liczbę osób w grupie. 
Czasami może się zdarzyć, że ktoś nie chce wyrazić ustnie, w obecności innych, efektów 
wykonanej pracy. Dobrze jest nie nalegać, podkreślając jednak, że osobista opowieść może 
zmobilizować do działania także innych. Określone narzędzia starają się wydobyć różne 
zasoby, jakie posiada każda osoba, które zostały ukształtowane w różnych obszarach życia 
każdego z nas i które mogą być przeniesione do miejsca pracy. 
 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK A 
"Zaczynam oceniać" 
Narzędzie to ma na celu weryfikację spójności pomiędzy posiadanymi zasobami 
i umiejętnościami a wcześniej zidentyfikowanymi obszarami zainteresowań zawodowych. W 
rzeczywistości, po zidentyfikowaniu obszarów i interesujących go zawodów oraz po 
przeanalizowaniu niezbędnych umiejętności, jest on proszony o ocenę poziomu zgodności z 
posiadanymi umiejętnościami. Formularz przedstawia schemat podzielony na dwa obszary, 
w których należy odnotować posiadane umiejętności oraz umiejętności, które należy 
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rozwijać w odniesieniu do określonej dziedziny lub roli zawodowej. Następnie wyrażana jest 
ocena stopnia celowości i realności wskazanej perspektywy zawodowej. Celem aktywności 
proponowanej za pomocą tego narzędzia jest pomoc uczniowi w ocenie stopnia realności 
poszczególnych ścieżek projektowych oraz weryfikacja istnienia ewentualnych ograniczeń, 
które mogą utrudniać rozwój hipotetycznej ścieżki. 
 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK B 
"Pomysły na rolę zawodową" 
Narzędzie to ma na celu szczegółową analizę zawodu, który jest uważany za interesujący dla 
danej osoby z punktu widzenia jej rozwoju zawodowego. Dla danej osoby jest to kwestia 
dokładnej oceny wszystkich aspektów i cech charakterystycznych, które dotyczą 
konkretnego zawodu, w celu zebrania konkretnych elementów, które mogą być przydatne w 
jej przyszłych wyborach. Wymaga to od ucznia autonomicznego działania w poszukiwaniu 
informacji o nowych możliwościach zawodowych. Istotne jest, aby był on osobiście 
zaangażowany w poszukiwanie informacji, ponieważ ważne jest nie tylko zdobycie jak 
największej ilości informacji, ale także rozwinięcie umiejętności ich selekcji. Praca badawcza, 
identyfikacja i wybór źródeł stanowi ważny proces samopoznania, ponieważ stymuluje 
osobę do realistycznego porównania cech, wartości i osobistych zainteresowań z aspektami, 
wartościami i warunkami określonego profilu zawodowego. Informacje zebrane przez 
uczniów mogą być następnie omówione i ocenione razem z grupą w celu poszerzenia wiedzy 
o zawodach dla każdego. 
Poszukiwanie informacji może odbywać się albo poprzez dokumentację udostępnioną w 
punkcie informacyjnym, albo poprzez wywiad z ważnymi osobami, które wykonują dany 
zawód lub posiadają dogłębną wiedzę na temat sektora zawodowego, który ma być 
przedmiotem szczegółowego badania. W tym ostatnim przypadku, siatka zaproponowana w 
narzędziu stanowi zarys i punkty do zbadania podczas wywiadu. Mimo, że oczekuje się, że 
zadanie poszukiwania informacji zostanie wykonane samodzielnie, istotne jest 
przygotowanie materiałów informacyjnych na temat zawodów i możliwości zatrudnienia w 
kontekście lokalnym, zintegrowanie tych informacji poprzez zaangażowanie osób, które 
znają sektor, który ma być analizowany, poprzez kontakt z innymi strukturami obecnymi na 
poziomie lokalnym, takimi jak agencja zatrudnienia i konsultowanie treści zawartych na 
stronach internetowych. Wreszcie, istotne jest, aby pomóc uczniom w konsultowaniu i 
korzystaniu z tej dokumentacji informacyjnej, ponieważ ważne jest, aby nabyli oni metodę 
rozwijania umiejętności selekcjonowania informacji w celu lepszego zorientowania się w 
swoim wyborze. 
 
ZADANIE 1 / ZAŁĄCZNIK C 
"Mój projekt" 
Faza ta polega na sporządzeniu i dopracowaniu projektu rozwoju zawodowego, który uczeń 
stopniowo zdefiniował. W tym sensie opracowanie projektu wyboru stanowi końcową fazę 
ścieżki, która pomogła mu stopniowo zdefiniować jego cele zawodowe. Proponowane 
narzędzie stanowi zarys pracy, którą należy wykonać, aby opracować, w ostatecznej formie, 
projekt wyboru. Projekt jest opracowywany w pracy indywidualnej, a następnie 
weryfikowany i ewentualnie redefiniowany wspólnie z grupą. Siatka proponowana w 
arkuszu ma na celu pomóc użytkownikowi w stworzeniu i realizacji projektu. 

 

2. Dalsze działania i osobista podróż 

Cele: Dokładna refleksja nad zdobytym doświadczeniem 
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Zapewnienie ciągłości w odniesieniu do określonych celów i nabytych umiejętności 
 
Treść: Monitorowanie, ewaluacja i samoocena wybranej ścieżki i postępów w realizacji 
opracowanego projektu 
 
Narzędzia: 
"Ponownie odczytanie mojego doświadczenia szkoleniowego" 
"Mój projekt i plan działania" 
 
Rozkład czasowy: Praca może być wykonana w ciągu 3-godzinnego spotkania, podczas 
którego uczniowie muszą być wspierani w analizowaniu wszystkich zadań wykonanych 
podczas kursu. Konieczne jest również dokonanie porównania z grupą oraz z zebranymi 
informacjami. Na koniec należy napisać wybrany przez siebie projekt i ewentualny 
hipotetyczny plan działania. W tym momencie można przewidzieć indywidualne spotkania 
doradcze z uczniami/kobietami, które potrzebują dalszego wsparcia w dokonaniu wyboru. 
 
Wskazówki: Przedstawione narzędzia są przykładami działań, które należy przeprowadzić, 
aby wydobyć osobiste zasoby, zdolności i cechy osobowości każdego z uczestników. 
Prowadzący może wybrać jedno z nich, zwracając uwagę na czas i liczbę osób w grupie. 
Czasami może się zdarzyć, że ktoś nie chce wyrazić ustnie, w obecności innych, efektów 
wykonanej pracy. Dobrze jest nie nalegać, podkreślając jednak, że osobista opowieść może 
zmobilizować do działania także innych. Określone narzędzia starają się wydobyć różne 
zasoby, jakie posiada każda osoba, które zostały ukształtowane w różnych obszarach życia 
każdego z nas i które mogą być przeniesione do miejsca pracy. 
 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK A 
"Ponowne odczytanie mojego doświadczenia szkoleniowego" 
Narzędzie to ma na celu rekonstrukcję i ocenę własnych doświadczeń szkoleniowych 
poprzez serię bodźców zarówno negatywnych jak i pozytywnych. Chcemy zachęcić ucznia do 
ponownego odczytania własnego doświadczenia edukacyjnego poprzez wspomnienia, 
zarówno pozytywne, jak i negatywne, cele, zarówno osiągnięte, jak i utracone, sukcesy i 
porażki. To ponowne odczytanie pozwala na rozpoczęcie analizy przyczyn, które pozwoliły 
na realizację mniej lub bardziej satysfakcjonującego przebiegu szkolenia. Jednocześnie 
pozwala na analizę doświadczeń i wyobrażeń, które uczestnik posiada na temat własnego 
doświadczenia szkoleniowego i szkolenia w szerszym znaczeniu. Formularz pozwala również 
na ponowne przeanalizowanie negatywnych doświadczeń, które mogły zostać 
wygenerowane przez doświadczenie szkoleniowe w kontekście, który może pomóc w 
ponownej ocenie i przeżyciu ich jako moment nauki, a nie jako negatywny fakt tout court, 
poprzez sugestie bodźca "lekcje wyciągnięte" z niepowodzeń.  
 
ZADANIE 2 / ZAŁĄCZNIK B 
"Mój projekt i plan działania" 
Narzędzie to ma na celu zdefiniowanie planu działania niezbędnego do realizacji projektu 
zawodowego. Po opracowaniu własnego projektu rozwoju poprzez działanie 
zaproponowane w poprzednim formularzu, osoba jest zachęcana do zdefiniowania etapów i 
konkretnych działań, które należy podjąć, aby zrealizować ten projekt. Proponowane 
narzędzie stanowi wsparcie metodologiczne przydatne do zdefiniowania operacyjnego planu 
działania, najlepiej w formie pisemnej, który wyznacza czasowo etapy realizacji projektu 
rozwojowego. W rzeczywistości bardzo ważne jest, aby osoba była w stanie zaplanować 
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każdy etap, do którego zamierza dotrzeć i określić strategie niezbędne do pokonania 
przeszkód, które prawdopodobnie napotka. 

 

 

Podsumowanie 
 

Dziś, w wyniku silnych zmian w 
systemach szkoleniowych 
(wciąż postępujących) 
i w świecie pracy (ciągłych), ale 
także w wyniku doświadczeń 
życiowych ludzi i możliwych 
trajektorii wieku dorosłego, 
poradnictwo jest przypisane do 
długoterminowych i szerokich 
celów (we wszystkich fazach i 
kontekstach życia). Wskazuje 

to na rudności, jakie napotykają na tym etapie zarówno trenerzy, jak i grupy docelowe 
działań poradnictwa; nie ma jednak wątpliwości, że opracowanie i wdrożenie konkretnego 
projektu stanowi idealny kamień milowy ścieżki orientacji. Osiągnięcie tego celu wymaga, 
aby dana osoba była w stanie osiągnąć realistyczny kompromis pomiędzy swoimi 
aspiracjami, umiejętnościami i wiedzą a możliwościami oferowanymi przez kontekst. 
 
Umiejętność zredukowania własnych aspiracji i pragnień w kontekście realnej wykonalności, 
pogodzenia planu idealnego z rzeczywistym, jest warunkiem koniecznym do realizacji 
projektu profesjonalnego wyboru i efektywnego personelu. W tym końcowym działaniu 
związanym ze sporządzaniem projektu, które następuje po fazie wyboru i decyzji dotyczącej 
pożądanych celów i ocenionych jako realistyczne, może być użyteczne dla danej osoby 
ponowne prześledzenie etapów ścieżki, porównanie obecnego projektu ze ścieżkami 
projektowymi założonymi na początku, aby być świadomym swojej osobistej ewolucji. Jest 
to kwestia nadania treści projektowi, przełożenia tego, co do tej pory było hipotezą, na 
zestaw działań operacyjnych. Krok ten stanowi podwójny moment weryfikacji dystansu 
dotyczącego stopnia realizacji celów scharakteryzowanych pod kątem stopnia aktywizacji 
osoby w odniesieniu do własnego rozwoju zawodowego. Urzeczywistnienie jej hipotez 
działania pozwala dodatkowo zweryfikować realność celów, gdyż dopiero po zaplanowaniu 
swojej ścieżki rozwoju w sposób realistyczny i operacyjny, osoba jest w stanie faktycznie 
porównać swoje aspiracje z rzeczywistą wielkością i wymaganym zaangażowaniem. 
 
Pod koniec tej podróży, "Drogi do możliwości", stało się jasne, że orientacja może być 
podzielona zgodnie z celami, do których dąży, na: 
 

a. orientację informacyjną: wszystkie metody i praktyki, które mają na celu 
dostarczenie podmiotom informacji i wiedzy przydatnej do dokonywania wyborów, 
do bycia w świecie edukacji i szkolenia w sposób bardziej świadomy; 

 
b. orientację szkoleniową: gdy celem jest rozwinięcie lub wzmocnienie umiejętności 

doradztwa w danym temacie (tak, aby uczeń był w stanie sam się orientować, 
projektować, zarządzać swoimi celami), wspieranie go w budowaniu jego tożsamości, 
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rozwijanie jego autonomii, w przeważającej mierze, ale nie wyłącznie, w trybie 
grupowym; 
 

c. orientację w procesie przemian: (wszystkie praktyczne, z różnymi metodami, które 
mają na celu towarzyszenie, kierowanie lub ułatwianie procesów wyboru podmiotu 
w konsensualnej optyce i z modalnością głównie indywidualną) historycznie 
konieczną tak długo, jak długo nie istnieje system doradztwa umożliwiający 
podmiotom samoorientację. 
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Załączniki 
 

Rozdział 1 
 

ROZDZIAŁ 1 

Zadanie 1 - Przyjęcie i prezentacja interwencji 
 

Załącznik A - Moje imię 
Moje imię to ……………………………………………………………………………… 

Jego znaczenie jest następujące …………………………………………………………………………… 

Kto wybrał je dla mnie …………………………………………………………………… 

Otrzymałem swoje imię, ponieważ …………………………………………………………….. 

W dzieciństwie ludzie wołali na mnie …………………………………………………………. 

Moi przyjaciele nazywali/nazywają mnie ………………………………………………………… 

Lubię/nie lubię swojego imienia, ponieważ ………………………………………………………… 

Wolałbym, aby moje imię brzmiało ……………………………………………………………. 

Czy nadałem komuś imię (bratu, siostrze, krewnym, przyjaciołom)?  

…………………………………………………………………………………………. 

Jak je wybrałem i dlaczego 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………….. 

 

Załącznik B - Co robię w wolnym czasie 
 

Imię i nazwisko ……………………………………………  

Data ……………………………… 

Napisz jak najpełniejszą listę doświadczeń, które masz i działań, które podejmujesz lub 

podejmowałeś poza nauką i pracą (czas wolny, rodzina, wolontariat, stowarzyszenia, itp.). 

Staraj się być precyzyjny i konkretny, nie pomijaj nawet pozornie najprostszych czynności. 
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Następnie należy wskazać, dla każdej czynności, według własnego uznania: 

jak bardzo jesteś biegły (A) i jak bardzo ci się to podoba (B) 

1 = niewiele; 2 = dość; 3 = bardzo; 4 = bardzo dużo 

 

Spośród opisanych przez Ciebie doświadczeń/działań, które z nich najlepiej Ci wychodziły lub 

wychodzą Ci najlepiej? I które z nich były lub są najciekawsze? 

 

Więcej udanych doświadczeń/działań 

 
 
 
 
 

Więcej ciekawych doświadczeń/działań 

 
 
 
 
 
 

Działanie A B 

2   

3   

4   

5   

6   

7   

8   

9   

10   

11   

12   
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Załącznik C – W mojej przyszłości 
Spróbuj odpowiedzieć na te zachęty bez zastanawiania się, co jest bardziej odpowiednie. Co 

przychodzi ci do głowy? 

Przyszłość jawi mi się jako 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

______________________________________ 

Kilka lat temu 

 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

______________________________________ 

Za kilka lat  

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

______________________________________ 

Przyjdzie taki dzień, kiedy 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

______________________________________ 

W rzeczywistości spędzam dużo czasu na 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

______________________________________ 

Powinienem/powinnam bardziej skupić się na 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

______________________________________ 
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Zadanie 2 - Osobiste zainteresowania, które mogą być 

wykorzystane przy wyborze 
 

Załącznik A - Drzewo moich zainteresowań 
 

Wymień swoje obecne zainteresowania i uszereguj je od najsilniejszych do najsłabszych. 

1.    

2.    

3.    

4.    

5.    

 

Narysuj drzewo i przedstaw swoje zainteresowania jako kwiaty różnej wielkości w zależności 

od tego, jak "silne i intensywne" one są. Ułóż je tak, aby te, które są powiązane lub 

kompatybilne, z tego samego obszaru lub obszarów pokrewnych, znajdowały się bliżej siebie. 

 

 

Możesz zrobić to samo z przeszłymi zainteresowaniami, rysując kolejne drzewo. 

 

Porównanie obu drzew 
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Które 
zainteresowania 
zwiędły? 

1. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

 2. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

 3. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

  …………………………………………… 
  ………………………………….. 

Które 
zainteresowania 
pozostały 
niezmienne? 

1. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

 2. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

 3. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

  ……………………………………… 
  ……………………………………….. 

Które 
zainteresowania 
rozkwitły? 

1. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

 2. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

 3. …………………………………………… 

  ………………………………….. 

  ………………………………………… 
  …………………………………….. 

 

Załącznik B - Chciałbym to zrobić, nigdy bym tego nie zrobił 
 

Poniżej wymieniono szereg działań. Przyjrzyj się im uważnie i spróbuj ocenić, czy jesteś 

ZAINTERESOWANY ich wykonywaniem. Podkreśl zawód, jeśli znajdziesz taki, do którego 

aspirujesz; jeśli masz na myśli inny odpowiedni, dodaj go sam. 
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A 2) Zbieranie i analiza danych (gromadzący dane środowiskowe, analityk danych badawczych, 
analityk rachunkowości przemysłowej itp.) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

A - PRACA Z DANYMI 

 

B 6) Wykonywanie przeglądów i napraw (hydraulik, elektryk, telefonista, serwisant 
urządzeń, serwisant sprzętu komputerowego itp.) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ 

B 5) Kontrola zakładów i praca z maszynami (przemysł mechaniczny, 
spożywczy, poligraficzny itp.) 

BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ      3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 BARDZO CHCAIŁBYM TO ROBIĆ 

B 4) Wykonywanie prac precyzyjnych (kreślarz, krawiec, konserwator, 

ceramik, tapicer itp.) 

sterer, artisan in general, etc.) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

B 3) Praca ręczna z użyciem narzędzi (stolarz, cieśla, murarz itp. ............ ) 

BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

B 2) Utrzymywanie i pilnowanie budynków, ogrodów, dróg, lasów (strażnik leśny, 

ogrodnik, dozorca, portier, itp.) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

B - PRACA Z RZECZAMI (maszyny, narzędzia, przyrządy) 

B 1) Transport, prowadzenie pojazdów, spedycja (kierowca, maszynista, kierowca 

ciężarówki, kurier, listonosz itp.) 
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NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ  BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

C4) Pomaganie, doradzanie, rozwiązywanie problemów (psycholog, konsultant, 
prawnik, kasjer, dyżurny ruchu, policjant, operator call center) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ  BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

C3) Koordynowanie pracy grup roboczych (trener, dyrektor, przełożony pracowników, 
kierownik zmiany, menedżer itp.) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ  BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

C2) Pomoc osobom chorym, starszym, dzieciom i opieka nad nimi (fizjoterapeuta, 
pielęgniarka, lekarz, nauczyciel, wychowawca, animator, pracownik socjalny itp.) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

C - PRACA Z LUDŹMI 

C1) Sprzedaż, perswazja, kontakty z klientami (kierownik działalności handlowej lub 
turystycznej, przedstawiciel handlowy, sprzedawca) 

 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

D3) Reprezentowanie lub przedstawianie (dziennikarz, pisarz, reżyser, fotograf, artysta, 
scenograf, aktor) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ   3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

D2) Prowadzenie badań (naukowiec w dziedzinie nauk ścisłych lub humanistycznych, 
biotechnolog, antropolog, fizy itp.) 

NIGDY BYM TEGO NIE ROBIŁ BARDZO CHCIAŁBYM TO ROBIĆ 3 2 1 ◄ ► 1 2 3 

D - PRACA Z POMYSŁAMI 

D1) Wymyślanie, projektowanie (grafik, architekt projektowy, inżynier projektu, projektant witryn 
internetowych itp.) 
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ZAINTERE
SOWANIE 

  CHCIAŁBYM 
TO ROBIĆ 

NIGDY BYM 
TEGO NIE 

ROBIŁ 

 
DANE 

A 

1 

  

A 

2 

  

 

 

RZECZY 

B 

1 

  

B 

2 

  

B 

3 

  

B 

4 

  

B 

5 

  

B 

6 

  

B 

7 

  

B 

8 

  

 

LUDZIE 

C 

1 

  

C 

2 

  

C 

3 

  

C 

4 

  

 
   POMYSŁY 

D 

1 

  

D 

2 

  

D 

3 

  

 

 

Załącznik C - Wybrana karta projektu hipotetycznego 
 

TYMCZASOWY PROJEKT DO WYBORU

  

TWOJE DOŚWIADCZENIA 

Praca: jakie doświadczenia zawodowe (ostatnie) masz już za sobą? 
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Osobiste doświadczenia: 

 

• Podróże: 

 
 

• Kursy (komputer, gitara, piłka nożna itp.)  

 
 

• Wolontariat/Stowarzyszenia  

 
 

 

ZAINTERESOWANIA ZAWODOWE 

 

WARTOŚCI I POTRZEBY ZAWODOWE 

 

 

WIEDZA 

Myśląc wstecz o wiedzy, którą zdobyłeś zarówno w szkole, jak i poza 

nią, jaką wiedzę chciałbyś rozwijać w przyszłości? 

 

 

 

 ZAWÓD  
MIEJSCE PRACY 

CZAS 
(kiedy i jak długo?) 

1 
   

2 
   

3 
   

4 
   

Działalność zawodowa, 
która Cię interesuje 

Działalność zawodowa, która Cię 
nie interesuje 

  

Czego szukasz w przyszłej 
pracy? 

Czego byś nie chciał 
w swojej przyszłej pracy? 
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Z drugiej strony, jaka wiedza, którą zdobyłeś, już cię nie interesuje? 

 

 

 

 

 

ZDOLNOŚCI 

Jakie są Twoje umiejętności i zdolności? Wymień co najmniej 3 

z nich!! 

1) 

2) 

3) 

 

Jakie są rzeczy, które mógłbyś robić dobrze w przyszłej pracy? Wymień co 

najmniej 3 z nich!! 

1) 

2) 

3) 

 
CECHY OSOBOWOŚCIOWE 

- Jakie są cechy Twojego charakteru, które mogą być najbardziej przydatne w Twojej 

przyszłej pracy i/lub szkoleniu? 

- Jakie są cechy Twojego charakteru, które mogą stanowić 

trudność w Twojej przyszłej pracy i/lub w przyszłym 

szkoleniu? 

OGRANICZENIA 

- Jakie są subiektywne warunki, które są dla Ciebie ważne przy wyborze pracy lub 

szkolenia? 

- Jakie są obiektywne warunki (tendencje na rynku pracy, 

najbardziej pożądane cechy zawodowe itp.), z którymi 

musisz się zmierzyć, aby zrealizować wybrany przez siebie 

projekt? 

 

W ZWIĄZKU Z TYM, TWOIM TYMCZASOWYM PROJEKTEM DO WYBORU JEST: 

Czy w celu realizacji tego projektu planujesz odbyć szkolenie lub natychmiast wejść w świat 

pracy? 
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□ Szkolenie. Jeśli tak, to które?    

 

□ Natychmiastowe wejście do świata pracy 

 

 

ROZDZIAŁ 2 

Zadanie 1 - Wartości i reprezentacja społeczna, szkoleniowa 

i zawodowa 
 

Załącznik A - Trzy szkatułki 
 

Rozważ następujące wartości: zdolności, osiągnięcia, zawód, kariera, przywództwo, 

sprawiedliwość, wynagrodzenie, koledzy, inicjatywa, samotność, moralność, wzgląd, 

autonomia, stabilność, użyteczność, prestiż, szkolenie, wsparcie, różnorodność, warunki, 

planowanie. 

Zastanów się, które z nich są "niezbędne" w Twojej idealnej pracy i umieść je w hipotetycznej 

złotej szkatułce; które są "pośrednie" i umieść je w hipotetycznej srebrnej szkatułce; które są 

"wyrzekalne" i umieść je w hipotetycznej brązowej szkatułce. 

Złota szkatułka Srebrna szkatułka Brązowa szkatułka 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Załącznik B - Wartości związane z pracą 
 

Osobista afirmacja 

Jak najlepsze wykorzystanie osobistych zasobów w pracy w celu ugruntowania swojej pozycji 

zawodowej. 

Możliwości rozwoju kariery 

Praca w organizacji, w której istnieją przewidywalne etapy, które szybko lub pewnie prowadzą 

na szczyt. 
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Wysokie wynagrodzenie 

Wyższe niż przeciętne wynagrodzenie. 

Prestiż społeczny 

Cieszenie się najwyższym szacunkiem i poważaniem; sprawianie wrażenia ważnego 

w środowisku, w którym przebywam. 

Możliwości szkoleniowe 

Możliwość zdobycia nowych pomysłów, umiejętności i postaw dzięki szkoleniom zawodowym. 

Użyteczność społeczna 

Zaangażowanie w działalność, która przyczynia się do dobrobytu jednostek i społeczeństwa. 

Przyjmowanie odpowiedzialności 

Podążanie za procesem pracy jako całością, branie osobistej odpowiedzialności za wyniki. 

Autonomia 

Możliwość decydowania o własnych celach, czasie i sposobie pracy bez konieczności 

odpowiadania za codzienne szczegóły przed szefem. 

Zaangażowanie 

Znalezienie się w obliczu problemów, które są trudne do rozwiązania, które stanowią 

wyzwanie do wykorzystania wszystkich osobistych umiejętności i zasobów. 

Przywództwo 

Kierowanie innymi w ich pracy, ustalanie celów i metod oraz branie odpowiedzialności za 

osiągane wyniki. 

Różnorodność 

Konfrontowanie się z nowymi zadaniami, problemami, ludźmi lub sytuacjami w codziennej 

pracy. 

Bezpieczeństwo 

Możliwość liczenia na ciągłość stosunku pracy, w którym możliwość utraty pracy jest mało 

prawdopodobna. 

Czas wolny 

Możliwość korzystania z długich okresów urlopowych lub ograniczonych godzin pracy, które 

pozostawiają dużo wolnego czasu. 

Stabilne miejsce pracy 

Brak konieczności przeprowadzania się do innych miast lub regionów w celu rekrutacji, 

podróży lub rozwoju kariery. 

Elastyczny grafik 
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Możliwość indywidualnego ustalania godzin pracy w zależności od celów, terminów 

i zobowiązań osobistych, bez stałych zobowiązań. 

Przyjazne środowisko pracy 

Praca w warunkach fizycznych. 

Teraz wybierz 5 najważniejszych wartości i zapisz je poniżej. 

 

 

Załącznik C - Antywartości 
 

Wymień zawody, których nigdy byś nie wykonywał. Ułóż je w porządku hierarchicznym, od 

tego, który lubisz najmniej, do tego, który mógłbyś w jakiś sposób polubić. W przypadku 

każdego z nich podkreśl to, czego naprawdę nie lubisz w tej pracy (najgorsza część) i wartości, 

których nie podzielasz. 

 
1.……………………………………….………… 

 
6. ………………………………………………….. 

 

2.………………………………………………… 
 

7. ………………………………………………….. 

 

3.…………………………………………………. 
 

8. ………………………………………………….. 

 
4.…………………………………………………. 

 
9. ………………………………………………….. 

 
5.………………………………………………… 

 
10. ………………………………………………….. 

 

Następnie podsumuj wartości i rodzaj pracy, które po prostu do Ciebie nie pasują. 
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Załącznik D - Zdjęcia z pracy, szkoły/szkolenia 
 

Z poniższej listy zwrotów wybierz 3 definicje, które najlepiej wyrażają Twoje wyobrażenie o 

EDUKACJI: 

- nieuniknione poświęcenie 

- sposób zarabiania na życie 

- sposób na zdobycie prestiżu w życiu 

- środek do lepszego radzenia sobie w każdej sytuacji 

- instrument emancypacji osobistej i społecznej 

- środek do uzyskania większych możliwości pracy 

- środek do bycia użytecznym dla innych 

- coś ważnego 

- sposób na rzeczywiste przygotowanie się do pracy 

- poświęcenie, którego można uniknąć 

Myśląc o nauczycielach, których naprawdę znasz, wybierz z poniższej listy 3 definicje, które 

najlepiej oddają ich cechy: 

- umiejętność utrzymania dyscypliny w klasie 

- wrażliwość na problemy uczniów 

- umiejętność nawiązywania przyjaznych relacji z dziećmi 

- umiejętność rozbudzania ciekawości poznawczej 

- przygotowanie kulturowe i kompetencje w swojej dziedzinie 

- umiejętność utrzymywania uwagi w klasie 

- umiejętność przekazywania swojej wiedzy innym 

- wiara w autonomię uczniów 
- otwartość na problemy polityczne i społeczne 
- umiejętność sprawienia, że ludzie pokochają naukę 

 

Wybierz z poniższej listy 3 definicje, które najlepiej oddają Twoje 

wyobrażenie o UCZNIU w dzisiejszej sytuacji szkolnej: 

- umiejętność organizacji własnego czasu 

- umiejętność utrzymywania dobrych relacji z nauczycielami 

- zaangażowanie i motywacja do nauki 

- dobra metoda nauki 

- umiejętność skupienia uwagi podczas tłumaczenia 

- ciekawość wiedzy 

- wiele zainteresowań pozaszkolnych 

- konkurencyjność wobec kolegów z klasy 

- umiejętność wyrażania tego, czego się nauczył 

- umiejętność radzenia sobie nawet wtedy, gdy mało się uczył 
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Jak ważna według Ciebie jest EDUKACJA w życiu MŁODEGO CZŁOWIEKA? 

- bardzo 

- mało 

- dosyć 

- niewiele 

Jak ważne według Ciebie jest SZKOLENIE w życiu DOROSŁEGO CZŁOWIEKA? 
- niezwykle 

- bardzo 

- dosyć 

- niewiele 

- bardzo mało 

Z poniższej listy zwrotów wybierz 3 definicje, które najlepiej oddają Twoje 

wyobrażenie o PRACY: 

- środek do osiągnięcia satysfakcji w życiu 

- możliwość przyczynienia się do rozwoju społeczeństwa 

- sposób na zarabianie na życie 

- sposób na interesujące kontakty z innymi ludźmi 

- nieuniknione poświęcenie 

- sposób na zajęcie prestiżowej pozycji w społeczeństwie 

- środek do bycia autonomicznym, niezależnym 

- sposób na bycie użytecznym dla innych 

- środek do osiągnięcia osobistego sukcesu 

- obowiązek wobec rodziny 

- prawo dla wszystkich obywateli 

Wybierz, spośród podanych poniżej, 3 najważniejsze cechy, które chciałbyś znaleźć w miejscu 

pracy: 

- zainteresowanie 

- odpowiedzialność 

- dochód 

- stabilność 

- zgodność z kwalifikacjami 

- czas wolny 

- możliwość podnoszenia kwalifikacji 

- możliwości kariery 

- kontakty z wieloma ludźmi 
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Wybierz, spośród podanych poniżej, 3 najważniejsze cechy, które powinien posiadać dzisiejszy 

człowiek, aby móc wejść w świat pracy: 

- elastyczność 

- mobilność 

- umiejętność pracy w zespole 

- umiejętność nawiązywania kontaktów pionowych (z przełożonymi) i poziomych (ze 

współpracownikami) 

- zdolność do podejmowania decyzji 

- zdolność do wykonywania poleceń 

- umiejętność samokształcenia 

- umiejętność samooceny 

- umiejętność radzenia sobie w nietypowych sytuacjach 

- umiejętność dostosowania się do reguł 

Według Ciebie, jak ważna jest PRACA w życiu DOROSŁEGO CZŁOWIEKA? 

- niezwykle 

- bardzo 

- dosyć 

- niewiele 

- bardzo mało 

Wybierz, spośród podanych poniżej, 3 najważniejsze czynniki decydujące o przejściu z etapu 

kształcenia do świata pracy: 

- duch inicjatywy 

- sukcesy w szkole 

- przebiegłość 

- przypadek, szczęście 

- samodzielne wyszukiwanie informacji 

- przygotowanie kulturowe 

- adaptacja do pojawiających się okazji 

- specyficzne przygotowanie zawodowe 

 
 

ZADANIE 2 – Umiejętności indywidualne 
 

Załącznik A - Historia mojego życia: karty mistrzowskie 
 
Działanie 
ukierunkowane 

 
Zachowania 

 
Wiedza 

 
Umiejętności 

 
Cechy osobowe 
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Załącznik B - Analiza zasobów osobistych: umiejętności transwersalne 
 

 Jestem w stanie...KOMUNIKACJA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 Jestem w stanie…ANALIZA PROBLEMU 

 

 

Rozważyć elementy 
obiektywne 

1 2 3 4 

  
 

5 

Ocenić różne strategie 

 1 2 3 4 5 

Zebrać nowe informacje 
1 2 3 4 

 
 

5 

 Wyciągnąć końcowe 
wnioski 

1 2 3 

 
 

4 

 
 

5 

Porównać z innymi punktami 
widzenia 

1 2 3 4 5 

Znaleźć 
alternatywne 
rozwiązania 

1 2 3 

 
 

4 

 
 

5 

Słuchać ludzi, kiedy mówią 
1 2 3 4 5 

Mocno wspierać moje myśli 
 

1 2 3 4 5 

Aktywnie uczestniczyć w dyskusji 
1 2 3 4 5 

Jasno odpowiadać na pytania 
1 2 3 4 

5 

Dziękować ludziom za 
otrzymane uprzejmości 

1 2 3 4 5 

Wiedzieć, jak przedstawić się 
innym 

1 2 3 4 5 

Prosić o wyjaśnienie, gdy 
nie rozumiem 

1 2 3 4 5 

Wyrazić pomysł odmienny od 
innych 

1 2 3 4 5 
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 Jestem w stanie…UKIERUNKOWANIE ENERGII 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Załącznik C - Od doświadczenia do umiejętności 
 

Spróbuj opowiedzieć doświadczenie, które przeżyłeś i które kochałeś w szczególny sposób: 

wróć na kilka minut do swojej historii życia i spróbuj przeczytać ją na nowo, podkreślając 

pozytywne wydarzenie, które jest nadal bardzo żywe w Twoich wspomnieniach, wyobrażając 

sobie, że musisz je opowiedzieć. 

 

 

Zmobilizować zasoby w celu 
osiągnięcia określonego celu 
 1 2 3 
4 5 

Nie zatrzymywać się 
przed 
przeszkodami 
1 2 3 4 

 
 

5 

Zakończyć to, 
co 
zacząłem 

1 2 3 4 

 
 

5 

  Rozpocząć ponownie, 
jeśli wynik działania jest 
negatywny 

1 2 3 4 

 
 

5 

Ignorować czynniki 
rozpraszające uwagę 

1 2 3 4 

  
 

5 

Sprawdzić rezultat moich 
wysiłków  

 1 2 3 4 5 

Poprawiać po drodze 
moje błędy 
1 2 3 4 

  
 

5 

 Kiedy cel jest już określony, 
postępować 
konsekwentnie 

1 2 3 4 5 
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Rozdział 3 
 

ZADANIE 1 - Rodzaje przypadków 

Odbiór i rekonstrukcja/wartość indywidualnych historii 
 

Załącznik A - Główne rodzaje wykorzystania przypadków i celów 
 

 

Place of experience What skills I have developed through this experience: 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

  

  

Description of the event: What knowledge I have used: 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

 …………………………………………………………………………… 

 ……. 

Achieved successes: What personal characteristics I discovered about myself: 

 …………………………………………………………………………………. 

 …………………………………………………………………………………. 

 …………………………………………………………………………………. 

 …………………………………………………………………………………. 

 …………………………………………………………………………………. 

 …………………………………………………………………………………. 
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ACTIVITY 

1 Contact persons, families or social workers meeting/ 

user meeting/ I interview 

9 Reformulation of the project or confirmation 

2 Verification of residence permit/Taking charge/perso- 

nal and professional form/interview Guidance 

10 Reformulation of the project or confirmation 

3 Orientation to the hosting project and the Territory 11 Course or Stage / Monitoring 

4 Evaluation needs : health, legal. I work towards a first 

integration (skills budget) 

12 Course or Stage / Monitoring 

5 Skills Reconnaissance/Check available routes and pro- 

jects / interview Orientation 

13 Course or Stage / Monitoring 

6 Contact with educational structures/Linguistic and 

cultural mediation 

14 Course or Stage / Monitoring 

7 Verification of objectives and instruments 15 Follow up 

8 Work Insertion of training 16 Follow up 

 

 

ZADANIE 2 - Rodzaje przypadków: ścieżki działania i interwencji 
 

Załącznik A - Ścieżka do interwencji 
 

 

 

  

 

 

Type of case How to use in orientation Purpose 

 

 

 

 
Exempla 

 
We propose, usually through texts, more 

types of cases that start from a situation of 

difficulty or uncertainty also metaphorically 

similar to that of the group of participants 

to arrive at a positive solution. After the 

reading the comparison between the 

participants is facilitated by asking generic 

and/or specific stimulus questions. 

To get used to the identification 

of solutions, to help, through the 
identification to think that regar- 

ding the own solution exist howe- 

ver possible outcomes (increment 

motivation, push to the agentività, 

identification of possible distan- 

ces), to develop the comparison 
and the listening, use the group as 

a resource. 

 

 

 
Case studies of cases 

After reading, participants are encouraged 

to identify any “mistakes” made and further 

possible action tracks both during what 

has already happened (if I were in the role 

of the protagonist and I could go back...)to 
react to what has happened in a prospective 
way. 

Developing a habit of resilience, 
developing a habit of identifying as 
many paths of solution as possible, 

a habit of considering pros and 
cons when making decisions, deve- 

loping confrontation and listening, 
developing confrontation and liste- 

ning, use the group as a resource. 

 

 

 

 
Exempla interrotti 

It develops as the first type, proposing 

however cases without the final 

resolution.After reading it stimulates 

the group, divided into subgroups, to 

identify a final positive development of 

the various cases.In the assembly then 

socialize the solutions identified by the 

different groups and we confront them 

by identifying strengths and weaknesses. 

At the end of this process we read the 

real conclusions, also analyzing those in 

terms of strengths and weaknesses. 

 

 
Identify possible positive develop- 

ments, get used to thinking about 

solutions, get from the confron- 

tation with others, the possibility 

to “open” their way of seeing 

problems and solutions, develop 

listening and comparison, get used 

to “weigh” the choices. 
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WHERE CAN HE 

WORK? 

WHAT DOES HE 

DO? 

HOW MUCH CAN HE EARN? WHAT ARE HIS CAREER 

OPPORTUNITIES? 

    

WHAT SKILLS DOES 

HE NEED TO HAVE? 

WHAT KNOWLED- 

GE DOES HE NEED 

TO HAVE? 

WHO DOES HE RELATE TO? WHICH TOOLS DOES HE USE? 

    

 

 

 

 

 

ROZDZIAŁ 4 

ZADANIE 1 - Ponowne opracowanie i synteza przeżytego 

doświadczenia 
 

Załącznik A - Zaczynam oceniać 
 

 

 

Załącznik B - Pomysły na rolę zawodową 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

AREA/JOB POSITION OF INTEREST 

POSSESSED SKILLS SKILLS TO BE DEVELOPED 

  

LEVEL OF INTEREST DEGREE OF FEASIBILITY 

  

1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 
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Załącznik C - Mój projekt 
Moje cele zawodowe: 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________ 

 

Etapy ich osiągania: 

Etap Czas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

Zadanie 2 - Dalsze działania i osobista podróż 
 

Załącznik A - Ponowne odczytanie mojego doświadczenia szkoleniowego 
  

EWALUACJA 

INDYWIDUALNY PUNKT WIDZENIA DANE DOTYCZĄCE CELU 
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WSPOMNIENIA 

POZYTYWNE WSPOMNIENIA NEGATYWNE WSPOMNIENIA 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

CELE 

ZREALIZOWANE CELE NIEZREALIZOWANE CELE 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

OSIĄGNIĘCIA 

MOJE PIERWSZE OSIĄGNIĘCIA WARUNKI, KTÓRE SPRZYJAŁY OSIĄGNIĘCIOM 
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PORAŻKI 

MOJE PIERWSZE NIEPOWODZENIA LEKCJE WYCIĄGNIĘTE Z PORAŻEK 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

Załącznik B - Mój projekt i plan działania 
 

Sześciomiesięczny program działań i sprawozdanie 

ZAPLANOWANE DZIAŁANIA 

Miesiąc.... Miesiąc.... Miesiąc.... Miesiąc.... Miesiąc.... Miesiąc.... 
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Odnośniki 
 

1. Europa e fondi europei (lavoro.gov.it)  

 

2. Politiche europee per l’istruzione e la formazione (lavoro.gov.it) 

 

3. quadro_normativo.pdf (istruzione.it) 

 

4.http://www.informagiovaniroma.it/estero/approfondimenti/conosce- re-l-unione-

europea/i-servizi-di-informazione-e-orientamento 

 

5. Europa e fondi europei (lavoro.gov.it) 

 

6. https://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/orientamento-e-formazione 

 

7. www.isfol.it/temi/Inclusione_sociale/rete-innovazione-e-inclusione- 

-sociale/le-esperienze/formazione-e-orientamento-al-lavoro 

 

8www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/europa-e-fondi-europei/focus-

on/Erasmusplus/Pagine/euroguidance-italy  

 

9. Consulenze per l’orientamento Europass | Europass 

 

10. http://www.elgpn.eu/publications/browse-by-language/italian/sviluppo- 

-di-una-politica-di-orientamento-permanente-il-resource-kit-europeo 

https://ec.europa.eu/italy/news/20190306_agenda_europea_sulla_migrazione_it 

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Migration_ 

and_migrant_population_statistics/it#   

https://inmigration.caritas.it/  

https://inmigration.caritas.it/node/754  

https://www.migrantes.it/chi-siamo/  

http://www.informagiovaniroma.it/estero/approfondimenti/conosce-
http://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/orientamento-e-formazione
http://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/orientamento-e-formazione
http://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/orientamento-e-formazione
http://www.isfol.it/temi/Inclusione_sociale/rete-innovazione-e-inclusione-
http://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/europa-e-fondi-europei/focus-on/
http://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/europa-e-fondi-europei/focus-on/
http://www.elgpn.eu/publications/browse-by-language/italian/sviluppo-
https://inmigration.caritas.it/
https://inmigration.caritas.it/node/754
http://www.migrantes.it/chi-siamo/
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https://www.migrantes.it/corso-di-alta-formazione-fondazione-migrantes-og- gi-come-dove-

perche-materiali-e-relazioni/  

https://www.csa.fi.it/area_interculturale  

http://www.eduka-itaslo.eu/uploads/analize_ita/uploadsanalize_ita33.pdf  

http://www.metisjournal.it/metis/anno-vii-numero-1-062017-lavoro-liquido/202-sag gi/946-

orientareeducare-al-lavoro-nuovi-scenari-liquidi-e-multiculturali  

https://ec.europa.eu/social/main.jsp  

https://ec.europa.eu/info/business-economy-euro/economic-and-fiscal-policy- 

-coordination/eu-economic-governance  

https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/it/MEMO_15_5920  

https://www.cnos-fap.it/sites/default/files/pubblicazioni/  

http://www.lamoro.it/archivio-progetti.php  

http://www.elgpn.eu/publications/browse-by-language/italian/sviluppo-di-una- 

-politica-di-orientamento-permanente-il-resource-kit-europeo/  

https://www.regione.piemonte.it/web/temi/istruzione-formazione-lavoro/ 

orientamento/modelli-gestione-obiettivo-orientamento-2019-2022  

https://eurydice.indire.it/lotta-allabbandono-precoce-dei-percorsi-di-istruzio-ne-e-

formazione-in-europa-strategie-politiche-e-misure  

http://rivista.scuolaiad.it/n0708-2013/l%E2%80%99orientamento-nella-societa-della-co- 

noscenza-le-direttive-europee  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.migrantes.it/corso-di-alta-formazione-fondazione-migrantes-og-%20gi-come-dove-perche-materiali-e-relazioni/
https://www.migrantes.it/corso-di-alta-formazione-fondazione-migrantes-og-%20gi-come-dove-perche-materiali-e-relazioni/
http://www.csa.fi.it/area_interculturale
http://www.csa.fi.it/area_interculturale
http://www.eduka-itaslo.eu/uploads/analize_ita/uploadsanalize_ita33.pdf
http://www.metisjournal.it/metis/anno-vii-numero-1-062017-lavoro-liquido/202-sag%09
https://ec.europa.eu/social/main.jsp
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/it/MEMO_15_5920
http://www.cnos-fap.it/sites/default/files/pubblicazioni/
http://www.cnos-fap.it/sites/default/files/pubblicazioni/
http://www.lamoro.it/archivio-progetti.php
http://www.elgpn.eu/publications/browse-by-language/italian/sviluppo-di-una-
http://www.regione.piemonte.it/web/temi/istruzione-formazione-lavoro/
http://www.regione.piemonte.it/web/temi/istruzione-formazione-lavoro/
https://eurydice.indire.it/lotta-allabbandono-precoce-dei-percorsi-di-istruzio-ne-e-formazione-in-europa-strategie-politiche-e-misure
https://eurydice.indire.it/lotta-allabbandono-precoce-dei-percorsi-di-istruzio-ne-e-formazione-in-europa-strategie-politiche-e-misure
http://rivista.scuolaiad.it/n0708-2013/l%E2%80%99orientamento-nella-societa-della-co-
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MODUŁ 3- Współpraca z pracodawcami 
 

1.1 Cel modułu i opis 
 

Celem tego modułu jest dostarczenie wiedzy i umiejętności, które pozwolą doradcom 

zawodowym i specjalistom na efektywną współpracę z pracodawcami i firmami w trakcie 

realizacji programów praktyk zawodowych. 

Pierwsza część modułu pozwoli zapoznać się z wyzwaniami związanymi z wdrażaniem 

programów praktyk zawodowych w zakresie współpracy z pracodawcami oraz głównymi 

brakami edukacyjnymi i potrzebami, które projekt MASTERS będzie starał się dostarczyć 

poprzez zaprojektowanie ścieżki edukacyjnej, która pozwoli obecnym lub przyszłym doradcom 

zawodowym wzmocnić swoje kompetencje i umiejętności, aby móc skutecznie zarządzać 

programami praktyk zawodowych. 

Moduł jest podzielony na 4 części W pierwszej części poznasz główne zasady i etapy 

negocjacji oraz zdobędziesz umiejętności negocjacyjne przydatne w kontaktach z firmami 

i skutecznym zarządzaniu konfliktami. W drugiej części skoncentrujesz się na różnych rolach, 

jakie pełnią instytucje/przedsiębiorstwa wysyłające i przyjmujące w realizacji programów 

praktyk zawodowych oraz na tym, jak doradcy zawodowi mogą ułatwić współpracę na etapach 

planowania i realizacji. W trzeciej części przeanalizowane zostaną różne motywacje i rodzaje 

wsparcia, z jakich może skorzystać firma/pracodawca, biorąc udział w programach praktyk 

zawodowych, a także to, w jaki sposób doradca zawodowy może wspierać pracodawcę; w tej 

części dowiesz się również, w jaki sposób możesz promować praktyki zawodowe wśród firm. W 

ostatniej części znajdziesz dodatkowe wskazówki, dzięki którym będziesz mógł/mogła 

nawiązać i utrzymać dobre relacje z pracodawcą w celu dalszej realizacji programów praktyk 

zawodowych.  

 

1.2 Wstępna ocena potrzeb  
 

Wzmocnienie kompetencji profesjonalistów zaangażowanych w realizację programów praktyk 

zawodowych jest kluczowe dla promocji praktyk. W dzisiejszych czasach, pomimo korzyści, 

firmy wydają się nie rozumieć i nie wykorzystywać w pełni potencjału praktyk. Niektóre z nich 

uważają, że wymagane są znaczne koszty w zakresie zasobów i nie są zmotywowane do 

przyjmowania praktykantów bądź stażystów.  

Potrzebne są konkretne środki wsparcia, aby zmotywować MŚP i sprawić, by praktyki 

zawodowe były dla nich bardziej dostępne. Kluczem do osiągnięcia tego celu jest wzmocnienie 

kompetencji specjalistów ds. kariery, tj. doradców zawodowych.  

Doradcy zawodowi muszą zdobyć wszelką niezbędną wiedzę i umiejętności, aby promować 

praktyki zawodowe i uatrakcyjniać programy praktyk, dbając o to, by spełniały one potrzeby 

przedsiębiorstw; muszą rozumieć, jak postępować z przedsiębiorstwami i komunikować się z 

nimi oraz współpracować z nimi w celu zapewnienia wysokiej jakości i skuteczności praktyk 

zawodowych. 
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Najczęściej ograniczone umiejętności komunikacyjne i negocjacyjne mogą negatywnie 

wpływać na realizację programów praktyk zawodowych. Doradca zawodowy musi być w stanie 

skutecznie się komunikować, zapewniać stałe wsparcie pracodawcom i wzmacniać swoją 

współpracę z opiekunem w firmie. 

Instytucje szkoleniowe często przejmują całą odpowiedzialność za zarządzanie praktykami 

zawodowymi, choć mają ograniczony wpływ i częściej muszą dostosowywać efekty uczenia się 

do potrzeb firm, aby przekonać je do przyjmowania praktykantów. Ponadto ograniczone 

(ilościowo) lub małe (jakościowo) zaangażowanie firm często nie wykracza poza zaspokajanie 

potrzeb firm w zakresie siły roboczej (Cedefop 2018). 

W celu zwiększenia poziomu zaangażowania firm i zapewnienia efektywnej współpracy między 

instytucją szkoleniową a przedsiębiorstwem w zakresie programów praktyk zawodowych, 

doradcy zawodowi muszą nauczyć się, jak promować atrakcyjność praktyk zawodowych wśród 

firm i rozwijać przydatne umiejętności skutecznej współpracy z nimi, zapewniając wysoką 

jakość praktykantów.  

 

1.3 Poziom ERK 
 

W tym module zdobędziesz wiedzę, umiejętności oraz poziom autonomii i odpowiedzialności 

na poziomie 5ERK. 

Po ukończeniu kursu będziesz posiadał wszechstronną, specjalistyczną, merytoryczną 

i teoretyczną wiedzę z zakresu doradztwa zawodowego, ze szczególnym uwzględnieniem 

planowania i zarządzania programami praktyk. Ponadto będziesz posiadał umiejętności 

poznawcze i praktyczne niezbędne do opracowywania kreatywnych rozwiązań abstrakcyjnych 

problemów, z którymi będziesz się stykał w swojej pracy, w tym silne umiejętności 

komunikacyjne, pracy w zespole i negocjacji. Będziesz w stanie wykonywać swoje zadania 

niezależnie oraz nadzorować, oceniać i rozwijać pracę innych osób, w szczególności 

praktykantów. 

 

1.4 Treści nauczania 
 

Rozdział 1- Umiejętności negocjacyjne  
 

Opis modułu  

W tej części dowiesz się, czym są negocjacje i zdobędziesz umiejętności niezbędne do 

stosowania ich w kontaktach z pracodawcami/firmami przyjmującymi praktykantów. 

Negocjacje są ważne dla zarządzania konfliktami i problemami, które mogą pojawić się w 

trakcie realizacji programu praktyk.  

Cele dydaktyczne: 
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- Zdobycie wiedzy na temat zasad i etapów negocjacji 

- Rozpoznawanie czy pracodawca jest nastawiony na współpracę czy na rywalizację 

- Wykorzystanie skutecznych umiejętności interpersonalnych 

- Rozwijanie umiejętności słuchania i bycia słuchanym 

- Rozwijanie spokoju i obiektywizmu w całym procesie negocjacji 

- Wykorzystanie umiejętności negocjacyjnych w różnych sytuacjach 

- Radzenie sobie z wrogością i negocjowanie akceptowalnych rozwiązań 

- Opracowanie strategii zapewniających pozytywne wyniki 

 

1.1 Czym są negocjacje? 
Negocjacje to proces dyskusji i wzajemnego ustępowania pomiędzy dwoma lub więcej 

stronami sporu, które dążą do znalezienia rozwiązania wspólnego problemu. Negocjacje są 

procesem komunikacji, w którym strony chcą "wysłać wiadomość" do drugiej strony i wpłynąć 

na siebie nawzajem (Maiese 2003). 

Negocjacje definiuje się 

jako proces "dawania i 

brania". W miarę rozwoju 

negocjacji każda ze stron 

proponuje zmiany w 

stanowisku drugiej strony i 

wprowadza zmiany do 

swojego. Ten proces 

ustępstw jest konieczny, 

jeśli ma zostać osiągnięte 

porozumienie. 

Istnieje wiele różnych 

zawodów, w których 

umiejętności negocjacyjne 

są cenione, jednak niezależnie od rodzaju pracy, umiejętność negocjowania rozwiązań jest 

często wyznacznikiem sukcesu w miejscu pracy. Z punktu widzenia doradcy zawodowego, 

posiadanie dobrze rozwiniętych umiejętności negocjacyjnych jest ważne w kontaktach z 

firmami i pracodawcami. 

W kontekście pracy, negocjacje definiuje się jako proces dochodzenia do porozumienia 

pomiędzy dwoma lub więcej stronami - pracownikami, pracodawcami, współpracownikami, 

stronami zewnętrznymi - które jest akceptowalne dla obu stron (Maiese 2003). 

Roger Fisher i William Ury (1991) napisali przełomowe dzieło na temat negocjacji zatytułowane 

"Getting to yes: Negotiating Agreement without Giving In"(Przejdź na "tak": Negocjowanie 

porozumienia bez poddawania się). W swojej książce opisali oni "dobre" negocjacje jako takie, 

które są mądre i skuteczne oraz poprawiają relacje. Mądre porozumienia zaspokajają interesy 

obu stron, są uczciwe i trwałe, co ma fundamentalne znaczenie dla zachowania długotrwałych 

relacji.  

 

Źródło: https://www.beefmagazine.com/animal-health/build-your-

negotiation-skills-part-ii 

https://www.beefmagazine.com/animal-health/build-your-negotiation-skills-part-ii
https://www.beefmagazine.com/animal-health/build-your-negotiation-skills-part-ii
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1.2 Proces negocjacji 
 

W zależności od charakteru sporu i celów, jakie chce osiągnąć każda ze stron, jednostka może 

podejść do konfliktu kooperacyjnie lub konkurencyjnie. Według Deutscha (2000): 

• współpraca wynika z pozytywnej współzależności między celami zaangażowanych stron, 

co oznacza, że prawdopodobieństwo osiągnięcia celu przez jedną ze stron wzrasta dzięki 

temu, że druga strona osiąga swój cel (relacja wygrana/wygrana) 

• konkurencja wynika z negatywnej współzależności, a więc jeśli jedna strona osiągnie 

swój cel, prawdopodobieństwo osiągnięcia celu przez drugą stronę maleje (relacja 

wygrana/przegrana) 

Dlatego ważne jest, aby doradcy zawodowi zrozumieli, czy pracodawca ma podejście oparte na 

współpracy czy na rywalizacji, poprzez określenie jego celów. 

Źródło: https://www.negotiationacademy.com/negotiation-tactics-techniques/master-negotiation-

skills/ 

 

1.3 Etapy negocjacji 
 

Umiejętność "negocjowania" będzie bardzo przydatna dla doradcy zawodowego pracującego 

nad programami praktyk, aby radzić sobie z różnymi problemami, które mogą się pojawić. Na 

przykład, może on potrzebować umiejętności negocjacyjnych w przypadku konfliktów 

pomiędzy praktykantem a kierownikiem firmy lub w przypadku, gdy kierownik firmy nie jest 

zbyt chętny do współpracy i nie chce pozwolić praktykantom na udział w szkoleniach poza 

firmą, które są przewidziane w programach praktyk. 

Poniżej znajduje się przegląd różnych kroków, które należy podjąć, aby zapewnić pozytywny 

wynik negocjacji (Fisher and Ury 1991).  

 

1. Oddzielenie ludzi od problemu i skupienie się na jego rozwiązaniu 

Kiedy próbujesz negocjować, musisz oddzielić siebie i swoje ego od spraw, aby zająć się 

problemem bez niszczenia relacji, w obiektywny sposób, starając się unikać 

traktowania stanowisk odmiennych od Twoich jako osobistego ataku.  

Aby skupić się na problemie, powinieneś: 

https://www.negotiationacademy.com/negotiation-tactics-techniques/master-negotiation-skills/
https://www.negotiationacademy.com/negotiation-tactics-techniques/master-negotiation-skills/
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• starać się zrozumieć punkt widzenia drugiej osoby, stawiając się w jej sytuacji 

• nie zakładać, że twoje najgorsze obawy staną się działaniami drugiej strony  

• nie obwiniać ani nie atakować drugiej strony za zaistniały problem 

• dostrzegaj emocje i staraj się zrozumieć ich źródło (zrozum, że wszystkie uczucia 

są ważne, nawet jeśli się z nimi nie zgadzasz lub ich nie rozumiesz) 

• pozwól drugiej stronie na wyrażenie swoich emocji 

• staraj się nie reagować emocjonalnie na wybuchy emocji drugiej strony  

• symboliczne gesty, takie jak przeprosiny czy wyrazy współczucia, mogą pomóc 

w rozładowaniu silnych emocji 

• aktywnie słuchać drugiej strony (poświęcać rozmówcy całą swoją uwagę, od 

czasu do czasu podsumowując jego wypowiedzi, aby potwierdzić swoje 

zrozumienie) 

• podczas mówienia kieruj swoją wypowiedź w stronę drugiej strony i skupiaj się 

na tym, co chcesz przekazać 

• staraj się używać stwierdzeń typu "ja", takich jak "czuję" czy "myślę".  

•  

2. Koncentracja na interesach vs. stanowiskach  

W drugim kroku należy spróbować zrozumieć i wyjaśnić potrzeby i interesy, które leżą 

u podstaw ich stanowisk.  

Aby skupić się na zainteresowaniach, musisz: 

• zadać sobie pytanie, dlaczego dana 

partia zajmuje takie a nie inne 

stanowisko 

• jasno wyjaśnić swoje interesy 

 

3.  Opracuj i poznaj swoją BATNA 

Czy każda ze stron ma "najlepszą alternatywę dla wynegocjowanego porozumienia"? 

Czy mają jedną lub więcej alternatyw, które czynią je mniej chętnymi do negocjacji? 

Kiedy strony mają wiele innych możliwości niż negocjacje, mają większą siłę przebicia 

w wysuwaniu żądań. Dlatego przed przystąpieniem do negocjacji strony powinny 

dobrze zrozumieć swoje alternatywy (Maiese 2003).  

Im silniejsza BATNA, tym większy wpływ i przewaga podczas negocjacji.  

 

4. Wymyśl opcje dla obopólnych korzyści  

Dobry negocjator to taki, który stara się wygenerować wiele opcji zaspokojenia jak 

największej ilości potrzeb wszystkich stron. Aby to zrobić, nie należy skupiać się na 

jednym rozwiązaniu, ale poszerzać opcje na stole i nie oceniać ich. 

Wymyślanie opcji dla obopólnej korzyści:  

• burza mózgów   

Źródło: https://www.pon.harvard.edu 

https://www.pon.harvard.edu/daily/batna/negotiation-research-you-can-use-should-you-brandish-your-batna-nb/
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• dokonanie oceny  

• skupianie się na wspólnych interesach, a gdy interesy stron różnią się, szukać 

możliwości pogodzenia tych różnic lub nawet ich uzupełnienia  

• przedstawienie propozycji, które są atrakcyjne dla drugiej strony i z którymi ta 

druga strona ostatecznie łatwo się zgodzi 

• szukanie elementów, które są tanie dla ciebie, a przynoszą duże korzyści dla 

drugiej strony i odwrotnie. 

 

5. Stworzenie obiektywnych kryteriów oceny waszych interesów i rozwiązywania różnic. 

Aby upewnić się, że proponowane przez Ciebie opcje są możliwe do zaakceptowania i 

pozwalają na rozwiązanie sporów, powinieneś pomyśleć o obiektywnych kryteriach ich 

oceny. Mogą one być reprezentowane przez wyniki badań naukowych, standardy 

zawodowe lub precedensy prawne. Oczywiście strony powinny zgodzić się na 

przestrzeganie tych kryteriów. Aby myśleć obiektywnie powinieneś: 

• pytaj o uzasadnienie sugestii drugiej strony 

• nigdy nie ulegaj naciskom, groźbom czy łapówkom - tylko zasadom. Jeśli druga 

strona odmawia rozsądku, przenieś dyskusję z poszukiwania kryteriów 

merytorycznych na poszukiwanie kryteriów proceduralnych 

 

6. Oceniaj i wybieraj opcje w oparciu o obiektywne kryteria 

W ostatnim kroku doradca zawodowy, wraz z pracodawcą i wszystkimi innymi 

stronami zaangażowanymi w proces, powinien ocenić proponowane opcje rozwiązania 

konfliktu w oparciu o ustalone kryteria i określić najlepsze opcje dla wynegocjowanego 

porozumienia. 

 

Prosimy zapamiętać:  

Chociaż fakty i idee są ważne w zmianie opinii i postrzegania innej osoby, skuteczność 

perswazji zależy od tego, jak te fakty i idee są dobrane i przedstawione. Aby być 

przekonującym, negocjatorzy muszą wziąć pod uwagę treść komunikatu, jego strukturę i styl 

przekazu. Sformułuj propozycję, choćby najmniejszą, na którą druga strona może się zgodzić. 

Wprowadzi to drugiego negocjatora w nastawienie mówienia "tak" i zwiększy 

prawdopodobieństwo, że zgodzi się on na drugą, bardziej znaczącą propozycję lub 

oświadczenie.  

Komunikacja niewerbalna w negocjacjach:  

Zwracaj uwagę na komunikację niewerbalną podczas negocjacji. Pamiętaj, że do 90% przekazu 

informacji podczas komunikacji twarzą w twarz jest niewerbalna, dlatego zwracanie uwagi na 

komunikację niewerbalną będzie miało wpływ na negocjacje1. 

 
1 http://peterstark.com/nonverbal-negotiation-skills/ 

http://peterstark.com/nonverbal-negotiation-skills/
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Źródło: https://communicationblog06.wordpress.com/2016/04/20/types-of-non-verbal-

communication-and-there-impacts-on-public-speaking/ 

 

Szukaj następujących znaków.  

• Ktoś, kto próbuje coś ukryć, będzie unikał kontaktu wzrokowego 

• Ktoś, kto jest znudzony, może wpatrywać się w ciebie lub rozglądać się po pokoju 

• Ktoś, kto jest zły lub czuje się lepszy od ciebie, może utrzymywać przeszywający kontakt 

wzrokowy 

• Ktoś, kto ocenia to, co mówisz, może obrócić głowę lekko w bok, jakby próbując lepiej 

Cię słyszeć 

• Ktoś, kto się z Tobą zgadza, może kiwać głową, gdy mówisz. 

• Ktoś, kto jest zainteresowany i zgadza się z Tobą, zazwyczaj pochyla się w Twoją stronę 

lub ustawia swoje ciało bliżej Ciebie 

• Osoba, która nie zgadza się z tym, co mówisz, jest niepewna lub znudzona tym, co 

mówisz, zazwyczaj odwróci się od Ciebie i odchyli się bardziej do tyłu na swoim krześle 

• Osoba, która czuje się niepewnie, jest zdenerwowana lub ma wątpliwości, może 

poruszać się z boku na bok, przenosząc ciężar ciała 

 

1.4 Dodatkowe wskazówki dotyczące skutecznej komunikacji 

niewerbalnej 
 

1. Odzwierciedlaj drugą osobę2 

 
2 https://www.game-learn.com/5-non-verbal-communication-tricks-be-successful-in-negotiations/ 

https://communicationblog06.wordpress.com/2016/04/20/types-of-non-verbal-communication-and-there-impacts-on-public-speaking/
https://communicationblog06.wordpress.com/2016/04/20/types-of-non-verbal-communication-and-there-impacts-on-public-speaking/
https://www.game-learn.com/5-non-verbal-communication-tricks-be-successful-in-negotiations/
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2. Kiwaj głową i utrzymuj kontakt wzrokowy, aby zmniejszyć napięcie i budować relacje 

3. Zwróć uwagę na swoje dłonie; Jeśli jesteś w środku negocjacji, musisz unikać okazywania 

uczucia niepokoju. Najlepsze, co możesz zrobić, to utrzymywać ręce w naturalnej pozycji, aby 

przekazać spokój. 

4. Rozluźnij swoje ciało, aby pomóc sobie w pozbyciu się napięcia.  

5. Nie zapomnij się uśmiechnąć, to pomoże w osiągnięciu porozumienia 

 

Umiejętności dobrego negocjatora: 

Słuchanie: 
- Więcej niż słyszenie. 
- Uczucia kryjące się za słowami. 
- Poszukiwanie wyjaśnień poprzez pytania. 
- Powtarzanie, parafrazowanie 

i sprawdzanie. 
- Demonstrowanie słuchania 
 

Mówienie: 
- Jasne, przyjemne i naturalne 
- Po wysłuchaniu - poczekaj - zwolnij 
- Używanie zdań typu "ja" 
- Z szacunkiem i szczerze  
 

Przekonywanie: 
- Właściwy przekaz informacji 
- Szczerość  
- Bez osobistych korzyści 
- Renoma bezstronności 
 

Empatyczne zachowanie: 
- Skuteczna troska. 
- Uczciwe dzielenie się. 
- Ekspresja - nie będzie dobrze, jeśli nie 

będą wiedzieć 
 

Analizowanie: 
- Rozdzielanie i sortowanie. 
- Poszukiwanie faktów, powodów 

i przyczyn. 
- Jasne myślenie. 
 

Rozwiązywanie problemów: 
- Możliwe liczne rozwiązania. 
- Dostrzeganie rozwiązań, a nie 

problemów. 
 
 

 

 

1.5 Ćwiczenia podsumowujące do rozdziału 
 

Ćwiczenie I - Burza mózgów 

Pod okiem bardziej doświadczonego doradcy zawodowego weźmiesz udział w burzy 
mózgów na temat "Konflikty i problemy podczas realizacji programów praktyk zawodowych 
oraz rola doradcy zawodowego w ich rozwiązywaniu". 
 
Moderator poprowadzi dyskusję poprzez serię pytań przewodnich. 
 
Poniższe pytania mogą być użyteczne, aby pobudzić dyskusję: 
 

1. Jakie są rodzaje problemów/konfliktów/wyzwań, które mogą wystąpić podczas 
wdrażania programu praktyk? 
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2. Jakie są ich przyczyny? 

 
3. Jak Twoim zdaniem powinien zachować się doradca zawodowy w takich sytuacjach? 

 
Prowadzący zapisuje na flipcharcie odpowiedzi uczestników i sporządza listę problemów, ich 
przyczyn oraz listę działań, które należy podjąć, aby je rozwiązać. 
 
Uczestnicy będą mogli się zgodzić lub nie zgodzić. 
 
 
 

 

Ćwiczenie II - Zadanie indywidualne 

Jesteś doradcą zawodowym i świadczysz usługi w zakresie doradztwa i zatrudnienia związane 
z realizacją programów praktyk zawodowych. Jedna z Twoich firm partnerskich specjalizuje się 
w rachunkowości i księgowości i niedawno zatrudniła praktykanta.  
 
Praktykant po miesiącu od rozpoczęcia umowy zwrócił się do Ciebie i powiedział, że to, co 
robi, nie jest zgodne z umową i jego oczekiwaniami. Po rozmowie z opiekunem w firmie, 
zrozumiałeś, że nie wyjaśnił on roli 
i celów umowy o praktykę i odkryłeś, że 
doszło do nieporozumienia między 
obiema stronami.  
Praktykant nie chce jednak wykonywać 
tych samych zadań, które wykonywał do 
tej pory i chciałby, aby przydzielono mu 
zadania bardziej zgodne z jego profilem. 
Wyobraź sobie, że musisz wynegocjować 
porozumienie między nimi, aby uniknąć 
rozwiązania umowy. 
 
Zanim podejdziesz do obu stron, zastanów się, czego nauczyłeś się o negocjacjach i spróbuj 
określić dla każdej ze stron: 

1) ich stanowiska/żądania  
2) interesy/obawy/nadzieje i lęki 

 
Na tej podstawie określ: 

1) Opcje dla wzajemnych korzyści 
2) BATNA 

 
Możesz użyć tej tabeli do zapisania swoich notatek 
 

Strona Stanowisko/żądania Zainteresowania/obawy/nadzieje 
i lęki 

Opcje dla 
wzajemnych 
korzyści  
 

BATNA 
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Ćwiczenie III - Odgrywanie ról 

 To ćwiczenie polega na odgrywaniu ról przez trzy osoby: kierownika firmy, praktykanta i 
doradcę zawodowego. 

 
Kierownik jest 
odpowiedzialny za lokalny 
zakład fryzjerski, który 
dzięki wsparciu doradcy 
zawodowego zatrudnił 
ostatnio 3 nowych 
praktykantów. W ramach 
programu praktyki, 
praktykanci muszą 
uczestniczyć w obowiązkowym szkoleniu poza firmą. Warunek ten został wyjaśniony przed 
podpisaniem umowy o praktykę. Jeden z praktykantów poinformował doradcę 
zawodowego, że szkolenie odbywa się w godzinach pracy i kierownik nie jest zbyt 
zadowolony z tego, że praktykanci muszą opuszczać miejsce pracy, aby wziąć udział w 
szkoleniu. Praktykant poprosił doradcę zawodowego, aby porozmawiał z kierownikiem firmy 
i spróbował znaleźć rozwiązanie, które będzie odpowiadało obu stronom. 
Biorąc pod uwagę to, czego nauczyłeś się w tym rozdziale, wyobraź sobie, że jesteś doradcą 
zawodowym i decydujesz się zorganizować spotkanie z kierownikiem firmy i praktykantem, 
aby przedyskutować możliwe opcje. Każda ze stron przedstawi swoje żądania i interesy, a Ty, 
jako doradca zawodowy/negocjator, poprowadzisz dyskusję i postarasz się przedstawić 
sugestie w celu osiągnięcia wynegocjowanego porozumienia. 
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Rozdział 2 - Współpraca między organizacjami wysyłającymi 

i przyjmującymi 
 

Ten rozdział pozwoli Ci uzyskać głębszy wgląd we współpracę pomiędzy organizacją wysyłającą 

i przyjmującą oraz rozwinąć umiejętności przydatne do efektywnej współpracy z firmami i 

pracodawcami. 

Cele dydaktyczne 

- Zrozumienie roli organizacji wysyłających i przyjmujących w projektowaniu, zarządzaniu 

i wdrażaniu programów praktyk zawodowych 

- Integracja w mieszanych zespołach roboczych i generowania synergii poprzez aktywny 

udział. 

- Dzielenie się wiedzą i informacjami z kolegami i udostępnianie sobie wsparcia, gdy 

zostaniesz o to poproszony 

 

2.1 Współpraca w ramach programów praktyk zawodowych 
 

W ramach dążenia do zwiększenia skuteczności WBL Rada zatwierdziła pierwsze zalecenie w 

sprawie ram jakości staży (2014/C 88/01), następnie zalecenie 5.10.2017 COM (2017) 563 final, 

którego celem jest zapewnienie spójnych ram dla staży na podstawie wspólnej interpretacji 

tego, co definiuje ich jakość i skuteczność, biorąc pod uwagę różnorodność systemów 

kształcenia i szkolenia zawodowego w państwach członkowskich. Zgodnie z zaleceniem istnieją 

konkretne kryteria oraz warunki pracy i nauki, aby staże i praktyki były jakościowo wartościowe 

i skuteczne dla rozwoju zawodowego i osobistego stażysty.   

Warunkami są:  

• Umowa pisemna  

• Efekty kształcenia, które zapewniają ewolucję ścieżki zawodowej 

• Wsparcie pedagogiczne dla instruktorów w zakładzie pracy  

• Element miejsca pracy  

• Wynagrodzenie i/lub rekompensata    

• Ochrona socjalna   

• Warunki pracy, zdrowia i bezpieczeństwa  

• Ramy regulacyjne  

• Zaangażowanie partnerów społecznych  

• Wsparcie finansowe dla przedsiębiorstw  

• Elastyczne ścieżki obejmujące również mobilność transnarodową   

• Doradztwo zawodowe i podnoszenie świadomości  

• Przejrzystość   

• Zapewnienie jakości i śledzenie losów absolwentów. 

Systemowa współpraca między szkołami kształcenia i szkolenia zawodowego lub ośrodkami 

szkoleniowymi a przedsiębiorstwami ma zasadnicze znaczenie dla zapewnienia dobrej jakości 

praktyk zawodowych i płynnego przejścia ze szkoły do pracy. Współpraca ta może przynieść 

korzyści obu stronom: 
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- MŚP, zwłaszcza te, które mają ograniczone zasoby administracyjne, mogą uzyskać 

dostęp do wykwalifikowanej i wyspecjalizowanej siły roboczej, regionalnych sieci 

innowacji lub innych możliwości poprawy swojej działalności gospodarczej 

- agencje szkoleniowe mogą korzystać z ciągłej aktualizacji informacji na temat potrzeb 

w zakresie umiejętności, profili zawodowych i wykorzystania technologii w 

przedsiębiorstwach (Komisja Europejska 2015b).  

Współpraca może przybrać formę partnerstwa, które koncentruje się nie tylko na praktykach 

zawodowych, ale także na innych kwestiach, takich jak badania, innowacje regionalne lub 

przedsiębiorczość. Współpraca między obiema stronami musi być utrzymywana przez cały 

okres trwania praktyki, od opracowania projektu szkoleniowego do końcowej oceny 

praktykanta (Komisja Europejska 2015b). 

Ale jak Ty jako doradca zawodowy, możesz zapewnić efektywną współpracę pomiędzy agencją 

szkoleniową/szkołą VET a firmą przyjmującą praktykanta? 

➢ Utrzymywać stały kontakt z firmą, a także organizować regularne wizyty w firmach 

podczas praktyk 

➢ Promowanie długoterminowych partnerstw z przedsiębiorstwami, które koncentrują się 

nie tylko na praktykach zawodowych, ale także na innych zagadnieniach, takich jak 

badania, innowacje regionalne lub przedsiębiorczość; zwiększy to możliwości 

współpracy, która przyniesie korzyści obu stronom (Komisja Europejska 2015a). 

Decydującym czynnikiem we współpracy pomiędzy firmą a instytucją szkoleniową jest 

wzajemne zaufanie. Przedsiębiorstwo musi zaufać agencji szkoleniowej, że jest ona w stanie 

wybrać rzetelnych i przygotowanych praktykantów, przeszkolić ich i poradzić sobie z 

biurokratycznymi obowiązkami związanymi z realizacją umowy. Z kolei instytucja edukacyjno-

szkoleniowa powinna zaufać zdolności przedsiębiorstwa do działania jako partner szkoleniowy, 

a nie tylko jako miejsce pracy (Komisja Europejska 2015b).  

➢ Profesjonalizm i zaangażowanie pomogą doradcy zawodowemu zdobyć zaufanie firmy, 

a także dostępność do udzielania istotnych informacji na temat obowiązków 

administracyjnych i biurokratycznych. Dlatego też bądź dostępny, aby wspierać i 

angażować się w swoją pracę! 

W oparciu o ramy analityczne CEDEFOP dla praktyk, skuteczna współpraca pomiędzy 

organizacją wysyłającą i przyjmującą jest zapewniona poprzez: 

• jasny i zrównoważony podział obowiązków między organizatorami kształcenia 

i szkolenia zawodowego a pracodawcami  

• mechanizmy informacji zwrotnej, które zapewniają ciągłe monitorowanie postępów w 

nauce praktykanta przez organizatora kształcenia i szkolenia zawodowego 

• ścisłą współpracę między organizatorami kształcenia i szkolenia zawodowego 

a pracodawcami w celu wspierania praktykanta w perspektywie oceny końcowej 

(Cedefop 2019a). 

Przed rozpoczęciem praktyki należy więc uzgodnić z pracodawcą zadania i obowiązki każdej 

ze stron. Wiele problemów napotkanych podczas praktyki wynika z faktu, że praktykant nie 

otrzymuje informacji na temat celu umowy i swojej pracy, a to często wynika z nieporozumień 

lub braku komunikacji i współpracy między organizacją wysyłającą i przyjmującą.  
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Współpracę pomiędzy kluczowymi zainteresowanymi stronami (przedsiębiorstwami 

i instytucjami szkoleniowymi) można promować poprzez: 

• informacje o korzyściach dla firmy, 

• budowanie zaufania, 

• wsparcie w procedurach wdrożeniowych oraz 

• podział obowiązków. 

 

2.2 Rola organizacji wysyłającej i przyjmującej 
 

Jasny i zrównoważony podział zadań jest kluczem do efektywnej współpracy pomiędzy 

organizacjami wysyłającymi i przyjmującymi. Oczywiście będzie to zależało od systemu praktyk 

przyjętego w każdym kraju. 

W Rumunii, zgodnie z CEDEFOP, firma jest odpowiedzialna za szkolenie teoretyczne i 

praktyczne we współpracy z autoryzowanymi organizatorami szkoleń zawodowych, którzy są 

odpowiedzialni za ogólny nadzór nad szkoleniem praktycznym, a także organizują egzaminy 

kwalifikacyjne (Cedefop 2019c).  

 W Polsce pracodawca jest odpowiedzialny za: 

• opracowanie programu szkolenia na podstawie podstawy programowej dla danego 

zawodu;  

• zapewnienie praktykantom odpowiednio wykwalifikowaną kadrę instruktorską;  

• monitorowanie czy praktykant odbywa obowiązkowe szkolenie teoretyczne 

w zasadniczej szkole zawodowej, w centrach kształcenia ustawicznego i doskonalenia 

zawodowego (ODiDZ) czy w siedzibie pracodawcy (Łopacińska 2014). 

We Włoszech przewidziano konkretne zadania dla organizacji wysyłającej i przyjmującej, 

które mogą się różnić w zależności od rodzaju realizowanego kontraktu na praktykę. W ramach 

praktyki typu 1, dostawca/agencja szkoleniowa jest zazwyczaj odpowiedzialna za:  

• wyszukiwanie firm, promowanie praktyk i monitorowanie zgodności z odpowiednimi 

przepisami 

• określenie ogólnych programów praktyk na podstawie profili firm i praktykantów oraz 

zgodnie z programami nauczania i ostatecznymi kwalifikacjami 

• podpisanie indywidualnego protokołu praktyk z pracodawcą/firmą  

• określenie indywidualnego planu szkolenia z udziałem pracodawcy/firmy, na podstawie 

odpowiedniego programu kształcenia zawodowego/edukacji 

• zapewnienie indywidualnej opieki nad praktykantem (wyznaczenie opiekuna praktyk) 

• przeprowadzenie zewnętrznych szkoleń formalnych 

• monitorowanie realizacji szkoleń wewnątrzzakładowych 

• przeprowadzanie końcowej oceny formalnej i poświadczanie efektów uczenia się  

• wydawanie ostatecznych formalnych kwalifikacji lub dyplomów (zgodnie z przepisami 

dotyczącymi poszczególnych kwalifikacji, które mają być wydawane) (Cedefop 2017) 

Pracodawcy/przedsiębiorstwa uczestniczące w programach praktyk zawodowych typu 1 we 

Włoszech są odpowiedzialni za: 
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• podpisanie indywidualnego protokołu praktyk z instytucją edukacyjną i szkoleniową  

• wybór i zatrudnienie praktykanta (zazwyczaj na podstawie nazwisk podanych przez 

instytucje edukacyjne i szkoleniowe lub poprzez bezpośredni kontakt z potencjalnymi 

praktykantami) 

• udział w opracowaniu indywidualnego planu szkolenia praktykanta wspólnie z instytucją 

edukacyjną i szkoleniową 

• przeprowadzenie formalnego szkolenia w przedsiębiorstwie 

• zapewnienie praktykantowi indywidualnej, obowiązkowej opieki dydaktycznej 

(wyznaczenie opiekuna zakładowego) 

• nieformalna ocena efektów uczenia się w ramach formalnego szkolenia 

wewnątrzzakładowego 

• rejestracja osiągnięć edukacyjnych praktykanta (w przypadku szkoleń 

w przedsiębiorstwie) w indywidualnej książeczce elektronicznej pracownika (Cedefop 

2017) 

Doradcy zawodowi zaangażowani w realizację praktyk typu 1 mają zasadnicze znaczenie dla 

promocji tego rodzaju umowy o praktykę wśród firm; udzielają bezpłatnie informacji firmom i 

instytucjom szkoleniowym w celu aktywizacji umowy o praktykę; wspierają również firmy w 

zapewnieniu zgodności treści i czasu trwania praktyki określonej w protokole podpisanym z 

instytucją szkoleniową z obowiązującymi przepisami. 

W Hiszpanii dekret królewski 1529/2012 wskazuje, że w ramach nowego systemu 

zintegrowanego kształcenia dualnego obowiązki powinny być podzielone między ośrodek 

szkoleniowy a przedsiębiorstwo oraz że co najmniej 33% całego szkolenia musi odbywać się w 

przedsiębiorstwie. Ośrodki szkoleniowe i edukacyjne mają autonomię w zakresie 

dostosowywania treści szkoleń, metodologii i działań edukacyjnych do ich specyficznych 

kontekstów lokalnych (Cedefop 2016). 

Ogólnie rzecz biorąc, firma jest odpowiedzialna za szkolenie praktykanta; w niektórych krajach 

istnieją sankcje w przypadku, gdy firma szkoleniowa nie przeszkoli praktykanta. Podobnie, w 

większości przypadków firmy muszą posiadać akredytację. Wszystkie systemy przewidują kilka 

wymogów, które firmy muszą spełnić, aby zatrudnić praktykanta, z których najczęstszym jest 

obecność mentora lub trenera. Zakres i treść szkolenia w przedsiębiorstwie w ramach 

konkretnego programu praktyk jest ważna i wiążąca dla wszystkich firm realizujących ten 

program.  

 

2.3 Promowanie praktyk zawodowych wśród pracodawców 

i przedsiębiorstw 
 

Instytucje edukacyjne i szkoleniowe są kluczowymi podmiotami udzielającymi wsparcia 

przedsiębiorstwom, informującymi je o programach praktyk i promującymi wdrażanie tego 

rodzaju umów. 

Ważną kwestią przy marketingu praktyk zawodowych wśród pracodawców są kluczowe 

komunikaty, które im przekazujesz. Poniżej znajdziesz kilka kluczowych informacji, które 

możesz podkreślić: 
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• Zwiększona produktywność i wydajność 

Praktyki zawodowe zwiększają produktywność i innowacyjność w przedsiębiorstwach 

uczestniczących w programie; chociaż na początku mogą one wymagać inwestycji, inwestycja 

ta zwróci się później, gdy stażyści staną się produktywni  

• Rozwój pracowników 

Praktyki zawodowe nie tylko zapewniają rozwój kompetencji praktykanta, ale także wpływają 

na rozwój innych członków personelu, w szczególności trenerów w przedsiębiorstwie, którzy 

rozwiną swoje umiejętności i kompetencje jako trenerzy i staną się bardziej świadomi wartości 

uczenia się w miejscu pracy. Ponadto, ponieważ osoby uczące się wnoszą nowe perspektywy i 

wyzwania podczas procesu uczenia się, mogą mieć pozytywny wpływ na osoby, z którymi 

wchodzą w interakcje  

• Przeciwdziałanie brakom w umiejętnościach 

Dla pracodawców WBL stanowi ważne narzędzie pozwalające reagować w elastyczny, 

skuteczny i konkretny sposób na potrzeby firmy poprzez opracowywanie programów 

dostosowanych do konkretnych potrzeb, które wypełniają luki w umiejętnościach 

• Poprawa wizerunku firmy 

Zapewnienie szkolenia w miejscu pracy może również poprawić wizerunek firmy i zbudować jej 

pozytywną reputację. 

Według informacji dla pracodawców z Kensington and Chelsea Colleges, praktyki zawodowe 

mają kilka zalet, które należy podkreślić, aby promować ten rodzaj umowy wśród firm:  

 Praktyki zawodowe pozwalają przedsiębiorstwu zapewnić dopływ osób o określonych 

umiejętnościach i cechach, których wymaga firma, a które mogą nie być dostępne na 

zewnętrznym rynku pracy 

 Praktyki mogą pomóc w zapewnieniu dopływu wykwalifikowanych młodych rekrutów - jest 

to szczególnie ważne w przypadku zastępowania starzejącej się siły roboczej 

 Praktykanci są zazwyczaj bardziej lojalni i pozostają w organizacji, co może zmniejszyć rotację 

pracowników  

 Szkolenie praktykantów może zwiększyć zainteresowanie szkoleniami wśród innych 

pracowników i stworzyć "kulturę szkoleniową" 

 Praktykanci mogą wnieść do firmy nowe pomysły i innowacje  

 80% firm, które inwestują w praktykantów, odnotowało znaczny wzrost utrzymania 

pracowników 

 77% pracodawców uważa, że dzięki praktykantom są bardziej konkurencyjni   

 76% pracodawców, którzy zatrudniają praktykantów, przyznaje, że dzięki nim ich miejsce 

pracy jest bardziej wydajne 

 81% konsumentów opowiada się za korzystaniem z usług firm, które przyjmują 

praktykantów.  
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 92% pracodawców, którzy zatrudniają praktykantów uważa, że praktyki prowadzą do 

zwiększenia motywacji i zadowolenia pracowników.  

 83% pracodawców, którzy zatrudniają praktykantów, polega na swoim programie praktyk, 

aby zapewnić wykwalifikowanych pracowników, których będą potrzebować w przyszłości 

(Cedefop 2015a) 

 

2.4 Dobre praktyki 
 

Programy studiów dualnych w Niemczech 3 

Niemiecki system dualny jest zwykle traktowany jako model współpracy pomiędzy 

pracodawcami a organizatorami kształcenia i szkolenia zawodowego. Wysoki stopień 

zaangażowania pracodawców, w tym pomoc finansowa, jak również zaangażowanie innych 

partnerów społecznych w proces kształcenia jest największym atutem niemieckiego systemu 

kształcenia dualnego. 

Programy studiów dualnych są realizowane przez instytucje szkolnictwa wyższego (najczęściej 

Uniwersytety Nauk Stosowanych) i prowadzą do uzyskania tytułu licencjata i kwalifikacji 

zawodowych lub tylko do uzyskania tytułu licencjata. Podążają one zatem zgodnie z logiką 

tradycyjnych praktyk zawodowych, ale przewidują, że część programu poświęcona zajęciom 

odbywa się na uniwersytecie. Programy studiów dualnych są zatem przykładem wyższego 

kształcenia i szkolenia zawodowego charakteryzującego się ścisłą współpracą między 

pracodawcami a instytucjami szkolnictwa wyższego w zakresie projektowania i realizacji 

kursów z silnym komponentem uczenia się w miejscu pracy. 

Jednak w przeciwieństwie do tradycyjnych praktyk zawodowych współpraca w znacznie 

mniejszym stopniu opiera się na porozumieniach sektorowych wspieranych przez 

stowarzyszenia pracodawców, a zamiast tego jest organizowana na poziomie 

przedsiębiorstwa, tj. pomiędzy poszczególnymi przedsiębiorstwami i poszczególnymi 

instytucjami szkolnictwa wyższego. Programy studiów dualnych stanowią dowód na to, jak 

przedsiębiorcze podejście przedsiębiorstw do systemu kształcenia i szkolenia zawodowego 

może prowadzić do innowacji i zmian w polityce, które utrzymują atrakcyjność kształcenia i 

szkolenia zawodowego w czasach, gdy kształcenie i szkolenie zawodowe jest zagrożone przez 

ekspansję szkolnictwa akademickiego. 

Role aktorów zaangażowanych w programy Studiów Dualnych w Niemczech można 

podsumować w następujący sposób: 

 

Konkretna rola i zadania w ramach systemu WBL/Dual-VET Umiejętności wymagane od 

operatorów i wymagania 

organizacji 

 
3 Niniejsza dobra praktyka została zaczerpnięta z programu Curriculum dla doradców 

zawodowych/profesjonalistów pracujących z systemami WBL opracowanego w ramach projektu 

Erasmus+ project “WBL GUARANTEE - Public-Private Alliance to GUARANTEE quality of Work Based 

Learning”, PROJECT NUMBER – 2017-1-IT01-KA202 -006161 
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Pracodawcy muszą zapewnić, że posiadają wykwalifikowany 

personel, który podejmie się roli trenerów/instruktorów 

zawodowych. Pracodawcy prowadzą szkolenie na podstawie 

własnej decyzji i zainteresowania. Mogą zapewnić szkolenie w 

jednym lub kilku zawodach profesjonalnych.   

Udowodniona zdolność do 

objęcia całego zakresu 

szkolenia zawodowego, 

zgodnie z opisem w krajowych 

programach szkolenia 

zawodowego dla każdego 

zawodu 

Uczniowie/pracownicy są aktywnymi partnerami w systemie 

kształcenia. Posiadają umowę z pracodawcą, która jest 

potwierdzona przez izbę. Umowa ta reguluje obowiązki oraz ich 

prawa i dochody. Mogą być członkami związków zawodowych i 

innych organów dbających o interesy pracowników. Mogą 

korzystać z pomocy instytucji wspierających, gdy potrzebują 

wsparcia w zakresie szkolenia lub warunków pracy. We wszystkich 

aspektach formalnych izby są pierwszym adresem, gdzie można 

uzyskać wsparcie.  

Dojrzałość zawodowa, 

kwalifikacje edukacyjne, 

kompetencje kluczowe 

Trenerzy firmowi to wykwalifikowani pracownicy do 

wykonywania swojego zawodu, którzy zdobywają dodatkowe 

kwalifikacje do pełnienia funkcji tutora. Ich zadaniem jest 

wspieranie użytkowników WBL w procesie kształcenia. Posiadają 

kompetencje pedagogiczne i dydaktyczne, nabyte podczas kursu 

na uprawnienia tutora. 

Kwalifikacje tutora, którego 

wykształcenie i poziom 

zawodowy są opisany 

w repertuarze krajowym 

Nauczyciele szkół zawodowych. Nauczyciele pełniący funkcje 

doradcze muszą posiadać specjalne wykształcenie, które obejmuje 

szeroki program nauczania wraz z umiejętnościami 

pedagogicznymi i psychologiczno-pedagogicznymi, wiedzą o rynku 

pracy i standardach zawodowych. Odgrywają oni również rolę 

wspierającą uczniów w ich rozwoju osobistym. 

Edukacja uniwersytecka jako 

edukatorzy ("Berufspädagoge" 

- Profesjonalny Edukator) 

Doradcy zawodowi wspierają uczniów na różnych etapach 

procesu wyboru i rozwoju kariery. Podczas nauki w szkole średniej 

pierwszego stopnia oferują orientację zawodową, pomagają 

uczniom w znalezieniu stażu we współpracy ze szkołą. W trakcie 

szkolenia zawodowego śledzą uczniów, którzy potrzebują 

wsparcia, aby zmienić swój wybór zawodowy lub pracodawcę, z 

którym realizują WBL. Pod koniec kursów WBL pomagają uczniom 

w przejściu do stabilnej pracy lub podjęciu dalszej ścieżki 

kształcenia, poprzez reorientację zawodową. 

Dyplom w zakresie 

poradnictwa zawodowego 

i doradztwa w miejscu pracy 

Izby gospodarcze pełnią wiele funkcji. Najistotniejszą z nich jest 

nadzór nad firmami oferującymi ścieżki WBL. Są one również 

organem odpowiedzialnym za certyfikację szkoleń zawodowych. 

Odgrywają również rolę mediatora w przypadku konfliktu między 

uczniem a firmą. 

Szkolenie i certyfikacja 

kwalifikacji trenera jest 

wydawana przez izby handlowe 

(program szkoleniowy AEVO 

dla trenerów) 

Źródło: Weber & García-Murias (2018) 
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W niemieckim systemie wszystkie podmioty zaangażowane w WBL są doceniane i przyczyniają 

się do tworzenia szkieletu systemu dualnego. Każdy z partnerów wnosi swój wkład w postaci 

własnych możliwości, tak aby ścieżki WBL gwarantowały nie tylko wysokiej jakości kształcenie, 

ale również zatrudnienie, możliwości innowacji społecznych i gospodarczych. Współpraca 

pomiędzy różnymi podmiotami jest wynikiem negocjacji, a nie kompromisu. Rezultatem nie 

jest "system doskonały", ale system funkcjonujący, nastawiony na ciągłe doskonalenie. 

 

Francja  

We Francji przedstawiciele szkół VET regularnie odwiedzają praktykantów 

w przedsiębiorstwach w trakcie trwania praktyki; na przykład szkoła VET Campus des Métiers 

et de l'Entreprise przeprowadza tego typu wizyty. Wizyty te mogą pomóc w rozwiązaniu 

problemów dotyczących warunków pracy praktykanta i relacji między praktykantem a 

przedsiębiorstwem. Podczas jednej z takich wizyt ma miejsce ocena umiejętności osobistych i 

zawodowych praktykanta. Wizyty te przynoszą korzyści nie tylko praktykantowi i 

przedsiębiorstwom. Dostarczają one również bardzo cennych informacji nauczycielom i szkole 

na temat zmian w zawodzie i ogólnie na rynku pracy (Cedefop 2015a).  

Dania 

W Danii szkolenie praktykantów jest systematycznie monitorowane i oceniane we współpracy 

między szkołą VET a firmą szkoleniową. Firmy szkoleniowe muszą wystawiać oceny okresowe 

praktykantowi i szkole na koniec każdego zakończonego okresu szkolenia praktycznego w 

miejscu pracy. Ocena okresowa jest sporządzana we współpracy z praktykantem. Wskazuje się 

w niej obszary pracy i funkcje zawodowe, które przedsiębiorstwo powierzyło praktykantowi. 

Jeśli praktykant ma szczególne potrzeby w zakresie dalszego nauczania i kształcenia, to również 

jest to zaznaczone. Formularze do oceny okresowej są sporządzane przez komisje branżowe i 

można je otrzymać w szkołach. (Duńskie Ministerstwo Edukacji, 2008: Duńskie podejście do 

jakości w kształceniu i szkoleniu zawodowym) http://pub.uvm.dk/2008/vetquality2/hel.html 

(Cedefop 2015a) 

 

2.5 Ćwiczenia podsumowujące do rozdziału 
 

Ocena uczenia się studentów, nabywania umiejętności i osiągnięć akademickich. Sesje 

szkoleniowe, zajęcia i warsztaty dla trenerów 

Ćwiczenie 1 - Zrozumienie roli instytucji wysyłających i przyjmujących w programach 
praktyk zawodowych w danym kraju 
 
Doradca zawodowy przedstawia cechy umowy o praktykę pracodawcy, który chciałby 
zatrudnić nowych praktykantów. W grupie poszukajcie informacji na temat programów 
praktyk zawodowych w Waszym kraju i spróbujcie odpowiedzieć na następujące pytania: 

1) Kto określa czas trwania i tryb szkolenia? 

http://pub.uvm.dk/2008/vetquality2/hel.html
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2)  Jak przebiega szkolenie w ramach kursów przyuczających do zawodu? 
3) Na jakich treściach powinno się skupiać szkolenie w ramach praktyk zawodowych? 
4) Kto jest odpowiedzialny za szkolenie w zakresie kompetencji podstawowych i 

przekrojowych? 
5) Jakie są wymagania wobec opiekuna zakładowego? 
6) Na czym polega kształcenie zawodowe? 
7) Jak poziom wykształcenia 

wpływa na kształcenie? 
8) Jakie kwalifikacje uzyskuje 

się po zakończeniu 
praktyki? 

9) Czy można zatrudnić 
praktykanta, który był już 
zatrudniony na umowę o 
praktykę?  

 

 

 

Ćwiczenie II - Studium przypadku 

 Doświadczony doradca zawodowy wybiera program praktyk i przedstawia go uczestnikom. 
Tutaj można znaleźć opis różnych programów praktyk zawodowych w Europie 

https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-
apprenticeships/map 
 
W grupach uczestnicy muszą odpowiedzieć na 
poniższe pytania i określić podstawowe cechy 
opisanego programu praktyk: 
 
1) Kto określa czas trwania i tryb szkolenia? 
2) Jak przebiega szkolenie w ramach kursów 
przyuczających do zawodu? 
3) Na jakich treściach powinno się skupiać 
szkolenie w ramach praktyk zawodowych? 
4) Kto jest odpowiedzialny za szkolenie 
w zakresie kompetencji podstawowych 
i przekrojowych  

5) Jakie są wymagania wobec opiekuna zakładowego? 
6) Na czym polega kształcenie zawodowe? 
7) Jak poziom wykształcenia wpływa na kształcenie? 
8) Jakie kwalifikacje uzyskuje się po zakończeniu praktyki? 
9) Czy można zatrudnić praktykanta, który był już zatrudniony na umowę o praktykę?  

 
Uczestnicy omówią swoje odpowiedzi na sesji plenarnej, a następnie zostaną poproszeni o 
wskazanie podobieństw i różnic w stosunku do systemu/ów praktyk zawodowych w kraju, w 
którym mieszkają. 
 

https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-apprenticeships/map
https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-apprenticeships/map
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Na zakończenie sesji doświadczony doradca zawodowy poprosi uczestników o wskazanie 
trzech słabych i trzech mocnych stron zagranicznego systemu praktyk zawodowych oraz 
wskazanie, w jaki sposób może on pomóc w udoskonaleniu krajowego systemu praktyk 
zawodowych. 
 
 

 

 

Ćwiczenie III - Praca w grupach i odgrywanie ról 

 Wyobraź sobie, że zostałeś zaproszony przez jedną z firm partnerskich, aby opowiedzieć o 
korzyściach i możliwościach wynikających z umowy o praktykę zawodową. Zdecydowałeś, że 
przygotujesz prezentację 
 
Pracuj z kolegami z zespołu i wykorzystaj to, 
czego nauczyłeś się w trakcie rozdziału oraz 
analizę kontekstu krajowego podczas 
poprzednich zajęć, aby przygotować 
prezentację, w której przedstawisz: 
 
- rodzaje praktyk zawodowych w Twoim kraju  
- korzyści i wyzwania związane z praktykami 
zawodowymi 
 
Przygotowując prezentację należy wziąć pod 
uwagę:  

• Twoje cele związane z prezentacją i strategie ich osiągnięcia;  

• Jak firma może zareagować;  

• Problemy, które firma może zidentyfikować;  

• Pytania, które może zadać menedżer firmy;  

• Sposoby, w jakie możesz zachęcić lub przekonać firmę do skorzystania z umowy o 
praktykę 

 
Zapamiętaj strategie wprowadzania na rynek programu praktyk zawodowych, których 
nauczyłeś się w tym rozdziale! 
 
Na koniec ćwiczenia, każda z grup zaprezentuje swoją pracę polegającą na przygotowaniu 
spotkania w firmie; członkowie każdej z grup będą odgrywać rolę doradcy zawodowego lub 
przedstawicieli firmy 
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Rozdział 3 - Wsparcie finansowe i niefinansowe 
 

Finansowe i niefinansowe wsparcie dla firm i pracodawców jest istotnym elementem umowy o 

przyuczenie do zawodu i może mieć zasadnicze znaczenie dla promowania tego rodzaju 

umowy wśród firm. W tym rozdziale zapoznasz się z rodzajami wsparcia przewidzianymi w 

różnych krajach partnerskich konsorcjum MASTERS i rozwiniesz przydatne kompetencje, aby 

pomóc firmom w dostępie do odpowiedniego wsparcia podczas realizacji umów o praktyki 

zawodowe. 

Cele dydaktyczne: 

- Znać rodzaje i cechy wsparcia finansowego i sieci bezpieczeństwa w różnych krajach 

MASTERS 

- Znać rodzaje i cechy wsparcia niefinansowego w różnych krajach MASTERS 

- Interpretować potrzeby użytkowników (zainteresowania, motywacje) 

- Przekładać zidentyfikowane potrzeby na pomysły projektowe 

- Zaproponuj rozwiązania kontraktowe zgodne z potrzebami przedsiębiorstwa 

- Pomagać przedsiębiorstwom w dostępie do premii i zachęt przewidzianych dla firm, 

które zatrudniają pracowników objętych aktywnymi programami rynku pracy 

 

3.1 Wsparcie finansowe 
 

Według grupy roboczej ds. kształcenia i szkolenia 2020, nawet w państwach członkowskich o 

długiej tradycji praktyk, takich jak Dania, około 70 proc. wszystkich przedsiębiorstw nie ma 

praktykantów. Oznacza to, że nadal wiele przedsiębiorstw nie w pełni rozumie i nie 

wykorzystuje systemu praktyk zawodowych. 

Możliwość dostępu do zachęt finansowych i innych form wsparcia administracyjnego, 

organizacyjnego i edukacyjnego ma kluczowe znaczenie dla motywowania przedsiębiorstw do 

inwestowania w praktyki zawodowe (Cedefop 2015a). 

Odpowiedzialność, struktury zarządzania i modele finansowania praktyk zawodowych różnią 

się znacznie w poszczególnych państwach członkowskich. Według Komisji Europejskiej (2012) 

można wyróżnić dwa główne modele finansowania: 

1) Sektor publiczny jako główne źródło finansowania 

W krajach takich jak Szwecja, Polska, Słowacja i Hiszpania, gdzie programy praktyk 

zawodowych mają głównie charakter szkolny, głównym źródłem finansowania jest 

sektor publiczny, tj. krajowe fundusze publiczne, a także fundusze europejskie, takie 

jak EFS czy Lifelong Learning Programme; 

2) Podział finansowania pomiędzy przedsiębiorstwa, sektor publiczny, gospodarstwa 

domowe i studentów 

W innych krajach, takich jak Zjednoczone Królestwo, Dania, Austria, Niemcy i Francja, 

programy praktyk zawodowych są finansowane przez różnych uczestników 

(przedsiębiorstwa, sektor publiczny, gospodarstwa domowe i studentów), a 

przedsiębiorstwa odgrywają pod względem finansowym znacznie ważniejszą rolę niż w 

krajach wymienionych w pierwszym przypadku (Komisja Europejska 2012). 
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Te dwa różne modele finansowania utrudniają porównanie wsparcia finansowego między 

państwami członkowskimi i nie ma jednego uniwersalnego rozwiązania, które można by 

zalecić. Ogólna zasada jest jednak taka, że finansowanie praktyk zawodowych powinno być 

dzielone w sposób, który motywuje przedsiębiorstwa, szkoły kształcenia i szkolenia 

zawodowego lub ośrodki szkoleniowe, a także osoby uczące się do angażowania się w praktyki 

zawodowe. (Komisja Europejska 2015, p.18).  

Wiele przedsiębiorstw, zwłaszcza MŚP, niechętnie przyjmuje praktykantów, ponieważ nie 

sądzą, by korzyści przewyższały koszty, a także dlatego, że dobrej jakości praktyki wymagają 

dużych inwestycji, które są trudne do zrealizowania dla małych przedsiębiorstw. Ponadto 

pracodawcy mogą uznać zwrot z inwestycji za niepewny, jeśli praktykant przejdzie następnie 

do innego pracodawcy. Istnieją jednak dowody na znaczne korzyści netto dla przedsiębiorstw, 

przede wszystkim dzięki niższym kosztom rekrutacji, ale także dzięki pozytywnemu wpływowi 

na umiejętności przełożonych i innych pracowników. Może również nastąpić poprawa w 

postrzeganiu marki przedsiębiorstwa i jego zaangażowania na rzecz społeczności. Te 

długoterminowe korzyści przewyższają krótkoterminowe koszty związane ze stratą czasu i 

wysiłkiem pracowników włożonym w nadzorowanie stażystów (Wolter & Ryan 2011). Według 

Woltera (2012), oferowanie praktyk zawodowych może przynieść pracodawcy korzyści na co 

najmniej trzy sposoby: 

• ponieważ praktykanci pracują (w niepełnym wymiarze godzin) dla firmy szkoleniowej, 

wartość ich wkładu produkcyjnego może już zrównoważyć koszty przedsiębiorstwa 

związane z zapewnieniem szkolenia (tj. koszty materiałów i infrastruktury oraz 

wynagrodzenia instruktorów i praktykantów). 

• przedsiębiorstwo może wykorzystać szkolenie jako narzędzie selekcji w celu wyłonienia 

najbardziej utalentowanych i zmotywowanych praktykantów; mimo że umowa o 

praktykę wygasa po zakończeniu szkolenia, przedsiębiorstwo może zawsze zaoferować 

umowę o pracę najbardziej zdolnym osobom (w oparciu o lepszą wiedzę na temat 

predyspozycji praktykanta, która nie jest dostępna dla innych przedsiębiorstw) i w ten 

sposób uniknąć kosztownych niedopasowań; 

• przedsiębiorstwo może szkolić praktykantów zgodnie ze swoimi konkretnymi 

wymogami w zakresie umiejętności, a koszty związane ze szkoleniem praktykantów są 

znacznie niższe niż koszty zatrudnienia zewnętrznego, które są niezbędne do szkolenia 

pracowników, którzy muszą nabyć konkretne umiejętności (Komisja Europejska 2015, p. 

18-19). 

 

W krajach partnerskich projektu MASTERS dostępne są dotacje publiczne, które mogą 

przyczynić się do zwiększenia liczby praktyk zawodowych. 

 Na przykład we Włoszech, gdy przedsiębiorstwo przyjmuje praktykanta, może skorzystać 

z różnych przywilejów:  

• korzystny system podatkowy, w którym praktykant płaci 5,84% wynagrodzenia 

podlegającego opodatkowaniu na składki na ubezpieczenie społeczne, a pracodawca od 

3% do 10%, lub nie płaci żadnych składek, jeśli przedsiębiorstwo zatrudnia 9 lub mniej 

pracowników 

• zachęty bezpośrednio związane z udziałem praktykanta w szkoleniu formalnym: za 

godziny szkolenia zewnętrznego pracodawca nie musi płacić wynagrodzenia, natomiast 
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za godziny szkolenia wewnętrznego pracodawca musi zapłacić praktykantowi 10% jego 

wynagrodzenia (Cedefop 2017, 86-87). 

Zwolnienie z ubezpieczenia społecznego zostało wprowadzone we Włoszech w 2016 r. dla 

przedsiębiorstw zatrudniających mniej niż 10 pracowników w ciągu pierwszych trzech lat od 

zatrudnienia praktykanta. 

W Hiszpanii, w ramach programu YGP, gdy przedsiębiorstwa podpisują umowy 

o praktyki i szkolenia z osobami poniżej 25 roku życia, które nie są zatrudnione, nie uczą się ani 

nie szkolą, Ministerstwo Zatrudnienia i Ubezpieczeń Społecznych może sfinansować do 100% 

całkowitych kosztów szkolenia w pierwszym roku (ReferNet Spain 2017, p. 7). 

Również w Polsce przewidziano dotacje państwowe dla pracodawców zaangażowanych 

w programy praktyk zawodowych. Za pośrednictwem Funduszu Pracy i zgodnie z ustawą z dnia 

7 września 1991 r. o systemie oświaty (art. 70b) pracodawcom prowadzącym praktykę 

zawodową przysługuje dofinansowanie kosztów kształcenia z Funduszu Pracy (pod warunkiem 

zdania przez praktykanta wymaganych egzaminów zawodowych). Pracodawcy, którzy zawarli z 

praktykantami umowę o praktykę zawodową, mają również prawo ubiegać się o refundację 

kosztów zatrudnienia z Funduszu Pracy, a także o refundację kosztów ubezpieczenia 

społecznego (Ludmiła Łopacińska 2014, p. 78). 

W Polsce koszty i korzyści z praktyk zawodowych są dzielone między firmy szkoleniowe, szkoły i 

ośrodki kształcenia zawodowego oraz osoby uczące się. Pracodawcy, którzy kształcą 

praktykantów w zawodach objętych klasyfikacją zawodów szkolnictwa zawodowego, mają 

możliwość, na podstawie rozporządzenia Ministra Edukacji Narodowej w sprawie praktycznej 

nauki zawodu, otrzymania dofinansowania do:  

• wynagrodzenia instruktora praktycznej nauki zawodu, który uczy praktykantów;  

• dodatku szkoleniowego dla instruktora praktycznej nauki zawodu;  

• zwrotu kosztów odzieży roboczej, obuwia i innego sprzętu niezbędnego do ochrony 

osobistej, wymaganego zgodnie ze specyfiką pracy w danym zawodzie i wydawanego 

praktykantom. 

Ponadto, opiekun praktyk zawodowych sprawujący opiekę nad uczniami technikum na terenie 

zakładu pracy może być zwolniony z wykonywania swoich obowiązków na okres odbywania 

przez uczniów praktyk w zakładach pracy. W takim przypadku opiekunowi praktyk przysługuje 

wynagrodzenie w wysokości wynagrodzenia otrzymywanego w czasie urlopu 

wypoczynkowego. Dodatkowo, wynagrodzenie praktykantów jest częściowo pokrywane z 

Funduszu Pracy (Komisja Europejska 2015, p. 20). 

Subsydia zostały wprowadzone w Rumunii w 2015 r., gdzie pracodawcy, którzy podpisują 

umowę o praktykę lub staż, mogą ubiegać się o dotacje do publicznych służb zatrudnienia 

(ANOFM). Mogą oni otrzymać około 483 EUR (2 250 RON) miesięcznie na każdego 

praktykanta/stażystę przez cały okres trwania programu (od sześciu miesięcy do trzech lat w 

przypadku programów praktyk i sześciu miesięcy w przypadku staży). Dotacje są finansowane z 

budżetu ubezpieczenia od bezrobocia lub z EFS (Cedefop 2019, p. 62).  

 



 
 

127 
 

3.2 Wsparcie niefinansowe 
 

Pozafinansowe środki wsparcia są ważne dla zakwalifikowania i przygotowania firmy 

szkoleniowej do odpowiedzialności za przyjmowanie praktykantów, zwłaszcza w przypadku 

tych firm, które nie mają żadnego doświadczenia w przyjmowaniu praktykantów. Agencja 

szkoleniowa powinna zatem być w stanie wspierać firmę w wykonywaniu zadań 

administracyjnych lub innych zadań związanych z realizacją praktyki, takich jak: 

• akredytacja jako firmy szkoleniowej;  

• określanie potrzeb przedsiębiorstwa w zakresie umiejętności;  

• procedury rekrutacji, szkolenia i instruktażu trenerów wewnętrznych, w tym 

przygotowanie wytycznych dotyczących szkolenia;  

• określenie indywidualnego planu szkolenia oraz protokołu między firmą a instytucją 

szkoleniową; 

• procedury administracyjne (np. prowadzenie rejestru obecności i szkoleń); 

• ocena i certyfikacja praktykantów (Komisja Europejska 2015, p. 29).  

Instytucje edukacyjne i szkoleniowe są kluczowymi podmiotami udzielającymi wsparcia 

przedsiębiorstwom, informującymi je o możliwości korzystania z praktyk zawodowych i 

promującymi tę możliwość (Cedefop 2017, p. 85). 

W niektórych przypadkach, jak w przypadku wdrażania praktyk zawodowych typu 1 we 

Włoszech, instytucje edukacyjne i szkoleniowe również odgrywają wiodącą rolę, począwszy od 

wyboru praktykanta do opracowania indywidualnego planu szkolenia i organizacji formalnego 

szkolenia, jak również w wykonywaniu niezbędnych zadań administracyjnych i obowiązków 

biurokratycznych. W rzadkich sytuacjach małe firmy są wspierane przez ekspertów z dziedziny 

prawa pracy lub podatków, głównie w zakresie obowiązków administracyjnych i związanych z 

zatrudnianiem. 

Aby ułatwić organizację i zarządzanie kształceniem w miejscu pracy oraz uniknąć 

niepotrzebnych obciążeń i kosztów administracyjnych, konieczne może być zapewnienie 

informacji i zestawów narzędzi, które pomogą MŚP w dostępie do informacji na temat 

przepisów dotyczących szkoleń; niektóre państwa członkowskie opracowały wytyczne 

zapewniające przyjazne dla użytkownika informacje lub zestawy narzędzi dla MŚP bez 

wcześniejszego doświadczenia (Komisja Europejska 2015, p. 24). 

Organizatorzy kształcenia i szkolenia zawodowego mogą również oferować usługi mające na 

celu lepsze dopasowanie praktyk oferowanych przez przedsiębiorstwa do praktykantów 

poszukujących takich możliwości. Kolejnym ważnym aspektem, którym powinien zająć się 

doradca zawodowy, jest włączenie osób uczących się znajdujących się w niekorzystnej sytuacji, 

który musi być świadomy finansowych i niefinansowych środków wsparcia niezbędnych do 

umożliwienia przedsiębiorstwom promowania włączenia społecznego. Większość krajów 

zapewnia dotacje finansowe, ale niektóre z nich obawiają się, że takie dotacje mogą przynieść 

efekt przeciwny do zamierzonego. Pozafinansowe środki wsparcia mogłyby pomóc we 

włączeniu praktykantów znajdujących się w niekorzystnej sytuacji, na przykład wsparcie 

udzielane szkoleniowcom w przedsiębiorstwie w zakresie wykorzystania specjalnych narzędzi i 

sprzętu w sytuacjach edukacyjnych (Komisja Europejska 2015, p. 30-31). 

W celu zapewnienia zindywidualizowanego programu praktyk, który odpowiada 

możliwościom praktykanta, zasadnicze znaczenie ma obecność wysoko wykwalifikowanych 
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instruktorów ze szkół kształcenia i szkolenia zawodowego oraz współpracujących z nimi 

instruktorów i personelu pomocniczego w przedsiębiorstwach; ponadto konieczne jest 

utworzenie struktur współpracy między szkołami kształcenia i szkolenia zawodowego a 

lokalnymi przedsiębiorstwami i decydentami, aby pomóc szkołom w nawiązywaniu 

i utrzymywaniu prężnych kontaktów z lokalnymi pracodawcami (Komisja Europejska 2015, 

p.30). 

 

3.3 Ćwiczenia podsumowujące do rozdziału 
 

Ocena uczenia się studentów, nabywania umiejętności i osiągnięć akademickich. Sesje 

szkoleniowe, zajęcia i warsztaty dla trenerów.   

 Ćwiczenie I - Praca w grupach 
 
Uczestnicy zostają podzieleni na grupy i poproszeni o 
przeanalizowanie programów praktyk realizowanych w 
ich kraju oraz rodzajów wsparcia finansowego i 
niefinansowego przewidzianego dla firm przyjmujących 
praktykantów.  
 
Uczestnicy mogą korzystać z różnych narzędzi do 
zbierania danych i informacji na temat kontekstu 
krajowego. 
Przykład narzędzia, które pokazuje mechanizmy finansowania praktyk zawodowych jest 
dostępny na następującej stronie internetowej 
https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-apprenticeships/apprenticeship-
schemes 
 
Po zakończeniu pracy w grupach, każda z grup zaprezentuje swoje wnioski na sesji plenarnej. 
Następnie uczestnicy będą dyskutować na temat podobieństw i różnic w ich wnioskach. 
 

 

Ćwiczenie II – Studium przypadków 
 
Uczestnicy zostają podzieleni na grupy, każdej z nich zostaje przydzielone studium 
przypadku. Przygotuj prezentację, w której przedstawisz szczegóły dotyczące: 
 

➢ rodzaju przewidywanego wsparcia finansowego (dodatkowe informacje można 
znaleźć pod linkiem podanym na końcu każdego studium przypadku)) 

➢ podobnych narzędzi i praktyk istniejących w Twoim kraju 
➢ zalet przedstawionej praktyki i wykonalności w Twoim kraju. 

 
Studium przypadku: 
 

 Dania 
Fundusz zwrotu kosztów poniesionych przez pracodawców na rzecz studentów w 
Danii pokrywa w całości wynagrodzenie wypłacane przez przedsiębiorstwa 

praktykantom w okresie, w którym studenci uczestniczą w kształceniu i szkoleniu w szkole 

https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-apprenticeships/apprenticeship-schemes
https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-apprenticeships/apprenticeship-schemes
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(tj. kurs główny lub kurs podstawowy). Wynagrodzenie studentów ustalane jest w umowach 
zbiorowych pomiędzy partnerami społecznymi. Wypłaca się je również w okresie nauki 
szkolnej w ramach programu głównego. Z kolei pracodawca otrzymuje zwrot odpowiadający 
około 90% wynagrodzenia z Funduszu Zwrotów dla Pracodawców. Pracodawcy finansują 
fundusz AER. Wszyscy pracodawcy muszą wpłacać stałą kwotę na każdego pracownika do 
funduszu AER. Wszystkie zainteresowane strony doceniają fundusz AER, ponieważ łagodzi 
on koszty związane z praktykami zawodowymi dla przedsiębiorstw zaangażowanych w ten 
rodzaj szkolenia, a jednocześnie dzielą się one tymi kosztami z przedsiębiorstwami 
nieuczestniczącymi (Alizavova, 2013). Więcej informacji na temat duńskiego systemu VET: 

http://eng.uvm.dk/Fact-Sheets/Upper-secondary-education/Initial-Vocational-
education-and-training-programmes 
  

 Holandia 
W Holandii przedsiębiorstwa mogą korzystać z ogólnej ulgi podatkowej polegającej na 
obniżeniu podatków i składek na ubezpieczenie społeczne płaconych za praktykantów BBL. 
Ponadto przedsiębiorstwa z różnych sektorów gospodarki mogą korzystać ze specjalnych 
dotacji na każdego praktykanta, przyznawanych przez istniejące sektorowe fundusze 

szkoleniowe (Komisja Europejska, 2012).  
Estonia 
W Estonii praktyki zawodowe finansowane są głównie przez państwo. Mogą 

jednak istnieć również inne rozwiązania w zakresie finansowania programu praktyk, 
w zależności od umowy pomiędzy instytucją kształcenia zawodowego a przedsiębiorstwem. 
Jeśli szkolenie uczniów leży w interesie pracodawcy, przedsiębiorstwo może wziąć na siebie 
cały ciężar finansowy związany ze szkoleniem w przedsiębiorstwie, natomiast jeśli 
praktykant jest wysyłany do przedsiębiorstwa przez szkołę, szkoła płaci wynagrodzenie dla 
opiekuna w przedsiębiorstwie (Cedefop, 2009).  
Niemcy 
W Niemczech dobrym przykładem partnerstwa publiczno-prywatnego i podziału kosztów 
jest Międzyzakładowe Kształcenie Zawodowe (IAT) w Międzyzakładowych Centrach 
Szkoleniowych (ITC). Centra te należą z reguły do izb rzemieślniczych i wspierają 
przedsiębiorstwa w oferowaniu wysokiej jakości standardów w zakresie kształcenia 
zawodowego. IAT pomaga w zapewnieniu realizacji pełnego programu nauczania, mimo że 
firma szkoleniowa jest wysoce wyspecjalizowana. Wspiera transfer technologii, który 
przygotowuje rzemiosło do przyszłości. Ponadto, dzięki zastosowaniu metod kształcenia 
opartych na praktyce i zorientowanych na działanie, nauczanie międzyzakładowe podnosi 
jakość kształcenia zawodowego. IAT jest finansowana ze środków publicznych, a koszty 
bieżące są dzielone między rząd federalny, rząd regionalny i zakłady rzemieślnicze. Więcej 
informacji: Międzyzakładowe Centra Kształcenia Zawodowego, 
http://www.bibb.de/en/741.php 
 
Każda z grup przedstawia swoją prezentację podczas końcowej sesji plenarnej, a na koniec 
każdej prezentacji uczestnicy wezmą udział w: 
 

• sesji pytań i odpowiedzi na temat każdego studium przypadku 

• dyskusji na temat mocnych i słabych stron każdego modelu krajowego 
 

 

 

 

http://eng.uvm.dk/Fact-Sheets/Upper-secondary-education/Initial-Vocational-education-and-training-programmes
http://eng.uvm.dk/Fact-Sheets/Upper-secondary-education/Initial-Vocational-education-and-training-programmes
http://www.bibb.de/en/741.php
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Ćwiczenie III - Zadanie indywidualne  
Wyobraź sobie, że musisz spotkać się 
z pracodawcą, który prawdopodobnie zatrudni 
nowego praktykanta, choć nie jest tego 
pewien. Przygotuj prezentację na temat 
programów praktyk zawodowych w Twoim 
kraju, skupiając się na korzyściach, jakie mogą 
one przynieść firmom.  
Samodzielnie, wykorzystując to, czego 
nauczyłeś się w tym rozdziale oraz analizę 
kontekstu krajowego podczas poprzednich 
zajęć, przygotuj prezentację, w której 
przedstawisz wsparcie finansowe 

i niefinansowe, jakie różne programy praktyk zawodowych przewidują dla firm. 
 
 
Przygotowując prezentację należy wziąć pod uwagę:  

• Twoje cele związane z prezentacją i strategie ich osiągnięcia;  

• Jak firma może zareagować;  

• Problemy, które firma może zidentyfikować;  

• Pytania, które może zadać menedżer firmy;  

• Sposoby, w jakie możesz zachęcić lub przekonać firmę do skorzystania z umowy o 
praktykę 

 
Na koniec ćwiczenia zaprezentuj swoją pracę pozostałym uczestnikom i bądź gotowy do 
odpowiedzi na ich pytania! 

 

 Ćwiczenie IV - Odgrywanie ról 
Ćwiczenie będzie przeprowadzone w 
formie scenki z udziałem osoby 
pełniącej rolę doradcy zawodowego i 
właściciela firmy, który chce 
zatrudnić nowych pracowników.  
 
Scenariusz: Twoja agencja 
szkoleniowa od lat zajmuje się 
promocją i zarządzaniem 
programami praktyk zawodowych. Zgłasza się do Ciebie właściciel firmy zajmującej się 
produkcją i sprzedażą mebli. Firma straciła kilku pracowników, którzy niedawno przeszli na 
emeryturę i poszukuje nowych osób do pracy.  
Właściciel firmy poszukuje wsparcia Twojej agencji w celu rekrutacji nowych pracowników i 
określenia najlepszej opcji kontraktu do ich zatrudnienia.  

1) Czy zasugerowałbyś właścicielowi firmy zatrudnienie praktykantów? Dlaczego? 
2) Jeśli tak, rozważ programy praktyk w Twoim kraju i stwórz listę zalet i wad, z którymi 

firma może się zetknąć, jeśli zatrudni praktykanta w ramach jednego z istniejących 
programów? 

3) Który program praktyk uważasz za najlepszą opcję dla firmy? Dlaczego? 
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Rozdział 4: Jak nawiązać i utrzymać dobre relacje 

z pracodawcami 
 

Opis rozdziału  

Stworzenie długotrwałych relacji z pracodawcami opartych na zaufaniu ma fundamentalne 

znaczenie dla doradcy zawodowego w celu zbudowania sieci partnerów, którzy mogą być 

zaangażowani w programy praktyk. W tym rozdziale rozwiniesz pewne przydatne umiejętności, 

aby nauczyć się nawiązywać kontakty z pracodawcami i skutecznie się z nimi komunikować. 

 

Cele dydaktyczne 

- skutecznie komunikować się z pracodawcami 

- działać w ramach sieci i budować partnerstwo 

- współpracować z interesariuszami 

- zbudować z pracodawcą relację opartą na zaufaniu 

- interpretować potrzeby pracodawcy i przekładać je na pomysły projektowe 

Wspólnym wyzwaniem, z którym musi zmierzyć się doradca zawodowy, aby umożliwić 

wdrożenie programów praktyk, jest pozyskanie i utrzymanie sieci potencjalnych pracodawców, 

którzy mogą być zaangażowani w ten proces.  

 

4.1 Przydatne kompetencje do budowania relacji z firmami 
 

Umiejętności komunikacyjne i moderujące należą do podstawowych kompetencji, które 

specjalista w dziedzinie doradztwa zawodowego musi posiadać, aby wykonywać swoje zadania 

zawodowe, w tym wchodzić w interakcje z firmami (Cedefop 2009, p. 76). 

 

Źródło: https://blog.smarp.com/top-5-communication-skills-and-how-to-improve-them 

Doradca zawodowy zaangażowany w program praktyk zawodowych, w celu doskonalenia 

swoich umiejętności komunikacyjnych, aby efektywnie współpracować i budować trwałe 

relacje z pracodawcą musi posiadać: 

1. Umiejętność słuchania 

https://blog.smarp.com/top-5-communication-skills-and-how-to-improve-them


 
 

133 
 

2. Umiejętność mówienia wprost 

3. Asertywność 

Słuchanie jest jednym z najważniejszych aspektów komunikacji. Skuteczne słuchanie to nie 

tylko rozumienie informacji mówionej lub pisanej, ale także rozumienie tego, jak czuje się 

rozmówca podczas komunikacji. Jeśli mówiący widzi i czuje, że ktoś go słucha i rozumie, może 

to pomóc w zbudowaniu silniejszej, głębszej relacji między rozmówcami. Uważne słuchanie 

może również stworzyć środowisko, w którym każdy czuje się bezpiecznie, mogąc wyrażać 

pomysły, opinie i uczucia lub planować i rozwiązywać problemy w kreatywny sposób. 

Rozmowa jest podstawą komunikacji i nie wolno lekceważyć jej znaczenia. Nawet zwykła, 

przyjacielska rozmowa z kolegami z pracy może zbudować wzajemne zaufanie, a nawet wykryć 

problemy, zanim staną się poważne. Zdrowa dawka pogawędki z nieznaną osobą może 

prowadzić do możliwości biznesowych. Bądź dostępny i przyjazny, ponieważ wtedy będziesz 

w stanie rozmawiać z prawie każdym!4 

Bezpośrednia, asertywna ekspresja zapewnia jasną komunikację i może pomóc zwiększyć 

poczucie własnej wartości i umiejętności podejmowania decyzji. Bycie asertywnym oznacza 

wyrażanie swoich myśli, uczuć i potrzeb w sposób otwarty i szczery, przy jednoczesnym 

stawaniu w obronie własnej osoby i szanowaniu innych. Nie oznacza to bycia wrogim, 

agresywnym czy wymagającym. W skutecznej komunikacji zawsze chodzi o zrozumienie drugiej 

osoby, a nie o wygranie kłótni czy narzucanie innym swojego zdania. 

Aby poprawić swoją asertywność: 

• Doceń siebie i swoje możliwości. Są one tak samo ważne jak innych osób. 

• Poznaj swoje potrzeby i pragnienia. Naucz się je wyrażać bez naruszania  

praw innych osób 

• Wyrażaj negatywne myśli w pozytywny sposób. W porządku jest się złościć, ale musisz, 

ale musisz również zachować szacunek. 

• Pozytywnie odbieraj informacje zwrotne. Przyjmuj komplementy z wdzięcznością, ucz 

się na błędach, proś o pomoc, gdy jest to potrzebne. 

• Naucz się mówić "nie". Znaj swoje granice i nie pozwól, aby inni cię wykorzystywali.  

• Szukaj alternatywnych rozwiązań, aby wszyscy czuli się dobrze5 

 
 

 
4 https://blog.smarp.com/top-5-communication-skills-and-how-to-improve-them 
5 https://www.helpguide.org/articles/relationships-communication/effective-communication.htm 

https://blog.smarp.com/top-5-communication-skills-and-how-to-improve-them
https://www.helpguide.org/articles/relationships-communication/effective-communication.htm
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Cedefop (2009) wymienia budowanie partnerstwa i zaangażowanie z interesariuszami jako 

kompetencje pomocnicze, które opisują zakres działań pomocniczych potrzebnych do tego, by 

interakcje z klientem były wykonywane na wysokim poziomie. Jako doradca zawodowy 

pracujący nad programami praktyk zawodowych musisz być w stanie budować i wykorzystywać 

sieć kontaktów zawodowych, związanych z zatrudnieniem, szkoleniami i edukacją. 

Skupienie się na wysokiej jakości informacjach ma fundamentalne znaczenie dla budowania 

solidnego partnerstwa i efektywnej współpracy z firmami w zakresie obecnych i przyszłych 

praktyk. Podczas kontaktu z firmą nie musisz zagłębiać się w ustawodawstwo i programy. Skup 

się na informacjach! Musisz dostarczyć informacje, które są istotne, aby zilustrować, czym jest 

praktyka i co może przynieść firmie. 

Skup się na rzeczach, które są: 

• istotne (opowiedz im historię, która ich zainteresuje) 

• nieoczekiwane (powiedz im coś, czego jeszcze nie wiedzą) 

• negatywne (ludzie zwracają większą uwagę na rzeczy, które mogą im zaszkodzić)6 

Utrzymuj regularny przepływ informacji i proś o informacje zwrotne, które mogą pomóc w 

poprawie jakości praktyki. 

Silne i długotrwałe relacje opierają się na zaufaniu. Upewnij się, że firma Ci ufa, a będziesz w 

stanie zbudować solidną relację, która przetrwa próbę czasu i pokona trudności. 

 

4.2 Interpretacja potrzeb pracodawców 
 

Poniżej znajduje się kwestionariusz, który można wykorzystać w rozmowach z firmami, aby 

poznać realia firmy; koncentruje się on na wykrywaniu informacji dotyczących potrzeb w 

zakresie umiejętności, które można zaspokoić poprzez zatrudnianie praktykantów.  

Należy zauważyć, że informacje zebrane w kwestionariuszu dotyczą nie tylko charakterystyki 

obowiązków / stanowisk dostępnych w kontekście produkcji i ich wymagań zawodowych. 

Odnoszą się one do pewnych czynników w ramach ogólnych organizacji, które mogą mieć 

wpływ na integrację nowych osób w miejscu pracy na różnych poziomach. 

W szczególności, kwestionariusz ma dwa odrębne cele: 

• zdobycie informacji na temat zmiennych organizacyjnych (klimat, kultura, postawy, itp.), 

które mogą sprzyjać lub utrudniać dostęp do pracy praktykantom; 

• zdobycie informacji na temat potrzeb / problemów / trudności organizacji związanych z 

integracją nowo zatrudnionych pracowników. 

Kwestionariusz skierowany jest do przedsiębiorstw prywatnych i publicznych, przedsiębiorstw 

spółdzielczych, spółdzielni socjalnych itp. 

Zaleca się, aby kwestionariusz był adresowany do kierowników ds. zasobów ludzkich lub 

kierowników przedsiębiorstw. Kwestionariusz może być wykorzystany podczas bezpośrednich 

 
6 https://hiring.monster.com/employer-resources/workforce-management/company-culture/effective-

communication-skills/ 
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rozmów z kierownikami firm lub przesłany pocztą elektroniczną do zainteresowanej strony, 

wraz z wiadomością ilustrującą jego cele i sposoby udzielania odpowiedzi. Czas trwania 

opracowania wynosi max. 1 godzinę i 30 minut. 

1. Ogólny opis firmy i jej potrzeb  

 

Dane osoby przeprowadzającej wywiad 

Imię i nazwisko  
 

Data  
 

Miejsce  
 

Dane przedsiębiorstwa 

Nazwa  
 

Lokal przedsiębiorstwa  
 

Miasto  
 

Województwo  
 

Adres  
 

Telefon  
 

Fax  
 

E mail  
 

Strona internetowa  
 

Opis działalności firmy  
 
 

Nazwisko i rola 
przedstawiciela prawnego 

 

Imię i nazwisko osoby, z którą 
przeprowadzono wywiad 

 

Rola w organizacji  

Ogólna liczba pracowników  

Ogólna liczba pracowników  
 

Inni (konsultanci, specjaliści 
itp.) 

 

Profesjonalne dane wymagane przez firmę 
 

Opis danych wymaganych 
przez firmę 
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Dziedzina   Administracyjna 
 Techniczna 
 Handlowa 
 Produkcja 
 Badania i rozwój 
 Inne (określić) ………………………………………………………………………………………… 

Zadania do wykonania 
w firmie 

 

Potrzebny poziom autonomii   W pełni autonomiczny 
 Autonomiczny 
 Przeważnie autonomiczny 
 Częściowo autonomiczny 
 Nie autonomiczny 

Maksymalny wiek  Nie dotyczy 
 Max [  |  ] 
 

Miejsce pracy 
 

 
 

Wymagany stopień  
Znajomość języków obcych  Język angielski  (podać poziom): 

……………………………………………… 

 Język francuski (podać poziom): 

………………………………………………  

 Język niemiecki (podać poziom): 

……………………………………………… 

 Język hiszpański (podać 

poziom):……………………………………………… 

 Inne (podać poziom):……………………………………………… 
Inne wymagane kompetencje  certyfikacja językowa 

 certyfikaty informatyczne 
 prawo jazdy 
 inne 

 

2. Najbardziej potrzebne kompetencje  

Proszę określić w skali od 1 do czy każda z kompetencji jest: 

- niezbędna (1) 

- dość ważna (2) 

- potrzebna, ale nie niezbędna (3) 

- niewymagana (4) 

- nieprzydatna (5)  

  

Postawy w miejscu pracy - wartości osobiste - Prezentacja 

CHARAKTERYSTYKA 

POTRZEBY 
PRZEDSIĘBIORSTWA 

OBSZAR Wyniki 
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Pytania 1-3. Wartości osobiste,  

Pytania 4-6. Zaangażowanie,  

Pytania 7-10. Niezawodność,  

Pytania 11-13. Prezentacja 

 

 1 2 3 4 5 

SZACUNEK DLA INNYCH  (1)      

UCZCIWOŚĆ - ETYKA OSOBISTA (2)      

LOJALNOŚĆ WOBEC FIRMY (3)      

DYSPOZYCYJNOŚĆ DO WYKONYWANIA ZADAŃ  (4)      

DYSPOZYCYJNOŚĆ DO PRACY W WYMIARZE WIĘKSZYM NIŻ 
OCZEKIWANY (ELASTYCZNOŚĆ CZASOWA) (5) 

     

MOBILNOŚĆ (MOŻLIWOŚĆ PRACY W RÓŻNYCH MIEJSCACH) (6)      

PODEJMOWANIE ODPOWIEDZIALNOŚCI (7)      

GOTOWOŚĆ DO DZIELENIA SIĘ WIEDZĄ I DOŚWIADCZENIAMI 
(8) 

     

OTWARTOŚĆ NA PROBLEMY INNYCH LUDZI – (9)      

KONKURENCYJNOŚĆ  – (10)      

ŻYCZLIWOŚĆ  (11)      

POZYTYWNA PREZENCJA OSOBISTA  (12)      

KONTYNUOWANIE TRADYCJI RODZINNYCH  (13)       

INNE, PROSZĘ OKREŚLIĆ 

……………………  

 

INNE, PROSZĘ OKREŚLIĆ 

…………………… 

 

 

Komentarze 

(Proszę skomentować swój wybór kompetencji, umiejętności i cech osobistych oraz wyjaśnić, 

dlaczego je wybrałeś)  

………………………………………………………………………………………………………..…………………………………………

…………………………………….…………………………..………………………………………………………………………………

…………………………..…………………………………………………………………………………………………………..…………

………………………………………………………………………………………………..  
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Najbardziej potrzebne kompetencje 

CHARAKTERYSTYKA 

POTRZEBY 
PRZEDSIĘBIORSTWA 

OBSZARY ZDOLNOŚCI  WSKAŹNIKI Wyniki 

   1 2 3 4 5 

Umiejętności 
interpersonalne 

Komunikacja  Koncentracja podczas 
słuchania 

     

Udzielanie jasnych 
I poprawnych 
odpowiedzi 
i wyjaśnień  

     

Przejrzyste pisanie       

Czytanie ze 
zrozumieniem  

     

Skuteczne negocjacje       

Tworzenie 
pozytywnej atmosfery  

     

Praca zespołowa Rozumienie 
I akceptacja 
przywództwa   

     

Rozumienie 
i akceptacja zasad 
panujących w grupie 

     

Pomoc i wsparcie dla 
członków grupy  

     

Praca z klientami 
I przełożonymi  

     

Praca z ludźmi 
z różnych grup 
wiekowych, 
płciowych 
i kulturowych  

     

Łatwe przechodzenie 
od pracy 
indywidualnej do 
grupowej   

     

Inicjatywa 
I przedsiębiorczość  

Rozwiązywanie 
problemów  

Diagnoza i analiza 
problemów   

     

Przedstawienie 
alternatywnych 
rozwiązań  
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Prezentowanie 
praktycznego 
podejścia  

     

Oszacowania 
i obliczenia  

     

Zrozumienie 
I interpretacja tabel, 
wykresów 
I diagramów  

     

Zrozumienie łatwego 
budżetu i planów 
biznesowych 

     

Poczucie 
inicjatywy  

Poszukiwanie 
możliwości 
i przekształcanie ich w 
konkretne działania 
dla firmy  

     

Używanie 
przekonujących 
argumentów  

     

Wykorzystanie 
myślenia 
strategicznego   

     

Adaptacja do nowych 
sytuacji   

     

Przyjmowanie 
nowych wyzwań 

     

Kreatywne myślenie      

Odporność      

Przywództwo 
(podczas realizacji 
zadań) 

     

Zdolność uczenia się Planowanie 
i organizacja 

Zarządzanie czasem       

Samodzielna 
organizacja pracy  

     

Dostęp do zasobów      

Podejmowanie 
decyzji 

     

Zrozumienie 
procesów i systemów  
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Prowadzenie 
projektów 
i zarządzanie nimi 

     

Zarządzanie 
personelem 
i zasobami   

     

Samoświadomość 

 

Rozwój ścieżki kariery       

Ocena 
i monitorowanie 
własnych osiągnięć  

     

Nauka   Krytyczne myślenie      

Otwartość na nowe 
pomysły i techniki 

     

Chęć uczenia się       

Przyswajanie nowych 
treści za pomocą 
różnych metod   

     

Praca w grupach 
i zajęcia interaktywne 
ułatwiające naukę 

     

Zdolności do pracy  Technologie Zastosowanie nowych 
technologii w pracy  

     

Umiejętności 
informatyczne 
pozwalające na 
wykonywanie 
rutynowych zadań  

     

Dyspozycyjność do 
doskonalenia 
własnych 
umiejętności 
informatycznych  

     

Dyspozycyjność do 
doskonalenia 
własnych 
umiejętności 
technologicznych  

     

Umiejętność 
korzystania z różnych 
technologii   

     

Wykorzystanie 
technologii do 
poszukiwania, 
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zarządzania 
i prezentowania 
informacji 

Praktyczna 
umiejętność 
stosowania nowych 
technologii  

     

Uzyskanie 
certyfikatów 
potwierdzających 
praktyczną 
umiejętność 
stosowania nowych 
technologii 

     

 

Komentarze 

(Proszę skomentować swój wybór kompetencji i wyjaśnić, dlaczego je wybrałeś)  

…………………………………………………………………………………………………………..………………………………………

………………………………………………………………..…………………………………………………………………………………

………………………..…………………………………………………………………………………………………………..  

 

 

 

 

4.3 Ćwiczenia podsumowujące do rozdziału 
 

Ocena uczenia się studentów, nabywania umiejętności i osiągnięć akademickich. Sesje 

szkoleniowe, zajęcia i warsztaty dla trenerów. 

Ćwiczenie I – Burza mózgów 
 
Bardziej doświadczony doradca zawodowy poprowadzi sesję i poprosi uczestników o 
przeprowadzenie burzy mózgów na temat 
następujących zagadnień:  
 

1) główne problemy i wyzwania, jakie 
napotyka się w kontaktach 
z pracodawcami 

2) sugestie dotyczące ich rozwiązania 
3) sugestie dotyczące pozytywnych 

i długotrwałych relacji z firmami i pracodawcami 
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Uczestnicy zostaną zaproszeni do podzielenia się swoimi poglądami i osobistymi 
doświadczeniami oraz do dyskusji z innymi grupami na temat najbardziej odpowiednich 
sposobów interakcji i budowania silnych relacji z pracodawcami. 
 

 

 Ćwiczenie II - Odgrywanie ról 
 
Wyobraź sobie, że jesteś doradcą 
zawodowym i zwraca się do Ciebie 
menedżer firmy, który szuka wsparcia 
i porady na temat najkorzystniejszych 
typów umów, ponieważ chce 
zatrudnić nowych pracowników.  
 
Przedstaw mu umowę o praktykę 
zawodową, mówiąc:  
 

• Historię, która ich zainteresuje 

• Nieoczekiwany fakt (powiedz im coś, czego jeszcze nie wiedzą) 

• Fakt negatywny (ludzie zwracają większą uwagę na rzeczy, które mogą im zaszkodzić)7 
 
Ostatecznie kierownik przedsiębiorstwa decyduje, czy aktywować umowę o praktykę, czy 
nie. 
 
Każda grupa podzieli się strategiami doradcy zawodowego i ich wynikami podczas końcowej 
sesji plenarnej, na koniec której uczestnicy zostaną poproszeni o wskazanie najbardziej 
efektywnych strategii.  

 
 

Ćwiczenie III - Odgrywanie ról 
 
Wyobraź sobie, że zgłosiła się do 
Ciebie firma, która poszukuje nowych 
pracowników. Jesteś doradcą 
zawodowym i musisz ocenić potrzeby 
firmy w zakresie kompetencji, 
używając narzędzi, które zostały Ci 
dostarczone w tym rozdziale. 
 
Uczestnicy zostają podzieleni na pary: w każdej parze znajduje się przedstawiciel firmy, który 
zostanie poproszony o wypełnienie kwestionariusza oraz doradca zawodowy. 
 
Doradca zawodowy wyjaśni przedstawicielowi firmy cel kwestionariusza, po wypełnieniu 
przez przedstawiciela firmy wszystkich kwestionariuszy i formularzy, doradca zawodowy 
przeanalizuje potrzeby firmy i opracuje krótki raport na ich temat.  

 
 

 
7 https://hiring.monster.com/employer-resources/workforce-management/company-culture/effective-

communication-skills/ 
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Quiz do modułu 
 

1) Negocjacje to:  

 dyskusja i wymiana zdań pomiędzy dwoma lub więcej stronami, które dążą do 

znalezienia rozwiązania wspólnego problemu 

 dyskusja i wymiana zdań pomiędzy dwoma lub więcej stronami, które starają się 

znaleźć rozwiązanie wspólnego problemu z pomocą mediatora 

 strategia zarządzania konfliktami mająca zastosowanie jedynie na poziomie 

makro (konflikty między państwami) 

 

2) Dobry negocjator to taki, który stara się wygenerować wiele opcji zaspokojenia jak 

największej ilości potrzeb wszystkich stron. 

 Prawda 

 Fałsz 

 

3) Według Rady Unii Europejskiej, jasne określenie efektów uczenia się w ramach ścieżki 

praktyk jest niezbędne, aby były one wartościowe pod względem jakościowym i 

skuteczne dla rozwoju zawodowego i osobistego praktykanta.   

 Prawda 

 Fałsz 

4) Współpraca pomiędzy organizacjami wysyłającymi i przyjmującymi w trakcie realizacji 

programów praktyk powinna koncentrować się wyłącznie na współpracy w zakresie 

programów praktyk 

 Prawda 

 Fałsz 

5) W celu wprowadzenia praktyk zawodowych do firm, doradcy zawodowi powinni: 

 podkreślać wkład, jaki mogą wnieść w zwiększenie produktywności firmy, 

ponieważ początkowa inwestycja zwróci się później, gdy praktykanci staną się 

produktywni 

 podkreślać fakt, że praktyka zawodowa ma charakter tymczasowy 

 podkreślać, że praktykanci przechodzą bardzo rygorystyczną procedurę 

rekrutacji 

6) Wsparcie finansowe dla firm szkoleniowych może obejmować: 

 korzystny system premiowania dla pracodawców i praktykantów 

 motywacje do szkolenia innych osób pracujących w firmie (nie jako praktykanci) 

 motywacje do przeobrażenia obszaru roboczego 

 

7) Wsparcie pozafinansowe dla firm szkoleniowych może obejmować: 

 wsparcie firmy w rekrutacji, szkoleniu i instruktażu trenerów 

wewnątrzzakładowych 

 nadzorowanie kierownika przedsiębiorstwa 

 motywacje dla przedsiębiorstw zatrudniających praktykantów 

8) Bycie asertywnym oznacza zdolność do przekonywania innych ludzi i zmuszania ich do 

robienia tego, co chcesz. 

 Prawda 
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 Fałsz 

9) Budowanie partnerstwa i angażowanie interesariuszy są zdefiniowane przez Cedefop 

(2009) jako kompetencje wspierające doradcy zawodowego. 

 Prawda 

 Fałsz 

10) Podczas kontaktu z firmą doradca zawodowy musi szczegółowo wyjaśnić przepisy i 

programy dotyczące praktyk zawodowych 

 Prawda  

 Fałsz 
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MODUŁ IV: Skuteczne zarządzanie projektami 

 

1. Cel modułu i opis  
 

Zawartość tego modułu podzielona jest na 4 części, z których każda stanowi ważny element 

efektywnego zarządzania projektem. Pierwsza część pn. Znaczenie zarządzania informacją 

opisuje elementy składowe zarządzania informacją, czym jest strategia zarządzania informacją 

oraz jakie są korzyści z programu zarządzania informacją. Druga część pn. Zapewnienie jakości 

praktyk zawodowych przedstawia elementy wysokiej jakości praktyk zawodowych, role i 

obowiązki kluczowych podmiotów w celu zapewnienia, że praktyka zawodowa ma duży wpływ 

i przynosi korzyści zarówno przedsiębiorstwom, jak i praktykantom. Kolejna część pn. Jak 

zaplanować projekt dla celów edukacyjnych opisuje podstawowe kroki i metody tworzenia 

oraz planowania projektu, a także przekazywania informacji w efektywny sposób. W ostatniej 

części tego modułu pn. Realizacja i kontrola/monitorowanie projektów, znajdziesz kilka 

technik i narzędzi, które możesz wykorzystać podczas realizacji projektu. 

Celem modułu jest poznanie czterech ważnych kroków efektywnego zarządzania projektem. 

2. Wstępna ocena potrzeb  
 

Zarządzanie projektem jest kluczowe, ponieważ zapewnia, że to, co jest dostarczane, jest 

dokładne i może przynieść wymierne korzyści dla możliwości rynkowych. 

Bez zarządzania projektem zespół może być jak statek bez steru; porusza się, ale bez kierunku, 

mocy czy intencji. Przywództwo zachęca i pomaga członkom zespołu w wykonywaniu ich 

najlepszej pracy. Zarządzanie projektem zapewnia przywództwo i kierunek, motywację, 

eliminację przeszkód, coaching oraz inspirację zespołu do wykonania swojej pracy w jak 

najlepszy sposób. 

Zarządzanie projektem może przełamać złe nawyki, a kiedy realizujesz projekty, ważne jest, 

aby nie popełniać tych samych błędów dwa razy. Kierownicy projektów wykorzystują 

retrospekcję oraz doświadczenia z realizacje wcześniejszych projektów, aby zastanowić się, co 

poszło dobrze, a co źle, i co powinno być zrobione inaczej przy następnym projekcie. 

W ten sposób powstaje wartościowy pakiet dokumentacji, który zawiera wskazówki w oparciu 

o wcześniejsze sukcesy i błędy. Bez tej wiedzy, zespoły będą popełniać te same błędy. 

3.  Poziom ERK 
 

W tym module zdobędziesz wiedzę, umiejętności oraz poziom autonomii i odpowiedzialności 

na poziomie 5ERK. 

Pod koniec tego modułu, umiejętności, które zdobędziesz będą związane z zapewnieniem 

rozwiązań do złożonych problemów, w tym stawie czoła wyzwaniom i możliwościom 
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w kierunku efektywnego zarządzania projektami. Umiejętności te zostaną osiągnięte poprzez 

praktyczne działania przedstawione w tym module.  

Będziesz w stanie wykonywać swoje zadania samodzielnie oraz nadzorować, oceniać i rozwijać 

pracę innych osób, w szczególności praktykantów. 

 

4. Treści nauczania 

 

Rozdział 1- Znaczenie zarządzania informacjami 
 

W tym rozdziale dowiesz się o komponentach zarządzania informacjami, co to jest strategia 

zarządzania informacjami i jakie są korzyści z programu IM. Dowiesz się również, co to jest 

system zarządzania informacjami i jakie funkcje pełni oraz jakie jest znaczenie zarządzania 

informacjami.  

1.1 Co to jest zarządzanie informacjami (Information Management 

– IM)? 
 

Informacja może być zdefiniowana jako "dane przekształcone w coś wartościowego 

i użytecznego dla określonych użytkowników" (Baum gartner, 1978). Termin zarządzanie 

informacjami obejmuje cały schemat zbierania, organizacji, prezentacji i przetwarzania danych. 

Zarządzanie informacjami ma zarówno elementy formalne jak i nieformalne. Formalne 

elementy są tam, gdzie informacje są przetwarzane na rutynowych podstawach przy użyciu 

predefiniowanych procedur. Element nieformalny polega na tym, że dane są przetwarzane 

w sposób bardziej doraźny i gdzie przetwarzanie obejmuje w dużym stopniu osąd, a nawet 

intuicję. Zarządzanie informacjami dotyczy wszystkich form informacji, od faktów do 

przewidywań, a nawet uczuć. 

Przepływające informacje przechodzą przez różne poziomy struktury decyzyjnej w organizacji 

i w każdym punkcie decyzyjnym dokonywany jest wybór, który przesuwa organizację o jeden 

krok do przodu w realizacji jej celów. Często decyzja podjęta niewłaściwie może skutkować 

odchyleniami od oczekiwań lub od oczekiwanych wyników operacyjnych. Dobre zarządzanie 

informacjami zapewnia, że takie odchylenia mogą być szybko wychwycone i rozwiązane, zanim 

więcej szkód zostanie wyrządzonych. 

Definicja zarządzania informacjami stale ewoluuje wraz ze zmianą technologii, idei i potrzeb 

biznesowych. W celu wsparcia potrzeb biznesowych, IM może obejmować cykl działań 

organizacyjnych: zbieranie danych, analizowanie, kategoryzowanie, kontekstualizowanie 

i archiwizowanie (a w niektórych przypadkach usuwanie). Oznacza to, że dane i informacje 

mają swój cykl życia: Są użyteczne przez pewien okres czasu, ale w pewnym momencie 

przestają być przydatne.  

Jako dziedzina, zarządzanie informacjami określa sposób, w jaki ludzie i organizacje pracują 

z tymi informacjami. Oznacza to, że należy rozważyć praktyczne aspekty obchodzenia się z 

nimi, jak również wziąć pod uwagę względy etyczne związane z zarządzaniem tym, co czasami 
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jest informacją wrażliwą i prywatną. Zarządzanie informacjami jest obowiązkiem organizacji i 

musi być brane pod uwagę nie tylko przez wyższe szczeble zarządzania, ale także przez 

pracowników na każdym stanowisku w firmie. 

Jak każda inna praktyka biznesowa, IM zawiera ogólne koncepcje zarządzania, takie jak 

planowanie, kontrola i wykonanie. Zarządzanie informacjami obejmuje również zarządzanie 

danymi i związane z nim działania. Zarządzanie danymi to rozwój i wdrażanie narzędzi oraz 

polityk, które pozwalają na przechodzenie danych z etapu do etapu podczas ich cyklu życia. 

Zarządzanie informacjami składa się z czterech głównych elementów: 

• Ludzie: Nie tylko osoby zainteresowane IM, ale także producenci i 

konsumenci danych i wiedzy. 

• Polityki i procesy: Zasady, które decydują o tym, kto ma dostęp do czego, 

kroki dotyczące sposobu przechowywania i zabezpieczania danych, które muszą 

być odłożone i zabezpieczone, oraz ramy czasowe dla archiwizacji lub usuwania 

danych. 

• Technologia: Fizyczne obiekty, które przechowują dane i informacje 

(komputery, szafy na akta itp.), a także wszelkie stosowane oprogramowanie. 

• Dane i informacje: To, co jest wykorzystywane w pozostałych 

komponentach systemu IM. 

Szczególne funkcje zarządzania informacjami obejmują: 

• Planowanie potrzeb informacyjnych i zasobów informacyjnych. 

• Monitorowanie procesów pierwotnych i wtórnych w organizacji. 

• Dystrybucja zarządzeń i danych kontrolnych. 

• Koordynowanie pracy grup zadaniowych, zespołów i jednostek organizacyjnych. 

• Kontrolowanie procesów przepływu informacji i komunikacji. 

• Monitorowanie technologii i procesów przemysłowych. 
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1.2 Czym są strategie zarządzania informacjami? 
Strategie zarządzania informacjami są planami, które prowadzą firmę do utrzymania praktyk 

IM w synchronizacji, poprawy procesów i przygotowania się na przyszłość. Plany te mogą 

zawierać następujące informacje: 

• Stan obecny 

• Cele na przyszłość 

• Konkretne kroki do osiągnięcia tych celów  

• Plany pozyskania nowych zasobów 

• Procesy i polityki dotyczące interakcji z działami 

biznesowymi 

• Przypisanie odpowiedzialności za wdrożenie 

i raportowanie każdego z nich 

 
Zasady zarządzania informacjami 

W zarządzaniu informacjami dominuje wiele koncepcji. Znanym systemem jest korpus wiedzy 

w zakresie zarządzania projektami (Information Management Body of Knowledge - IMBOK), 

który dzieli umiejętności zarządzania na sześć dziedzin wiedzy i cztery obszary procesów. 

Obszary wiedzy obejmują następujące zagadnienia: 

• Technologia informacyjna (IT): Sprzęt i oprogramowanie 

• Systemy informatyczne: Informatyka wbudowana w system, który 

spełnia potrzeby i polityki biznesowe  

• Informacje biznesowe: Tworzone poprzez analizę i kontekstualizację 

danych przy użyciu narzędzi takich jak system informacyjny 

• Procesy biznesowe: Sposób oceny i wykorzystania informacji 

biznesowych w celu podejmowania decyzji 

• Korzyść biznesowa: pożądana korzyść, którą zapewnią informacje 

biznesowe 

• Strategia biznesowa: Główny plan, który kieruje przedsiębiorstwem. 

W idealnym przypadku decyzje dotyczące procesów biznesowych, 

które są oparte na danych biznesowych, mogą ukierunkować plan i 

przyczynić się do realizacji korzyści biznesowych. 

Obszary procesowe IMBOK to: 

• Projekty: Dodawanie nowych możliwości, oprogramowania i sprzętu 

do systemów informatycznych. 

• Zmiany biznesowe: Ocenianie informacji w celu usprawnienia 

procesów.  

• Operacje biznesowe: Codzienne funkcjonowanie przedsiębiorstwa. 

Usprawnienia te będą wprowadzane w oparciu o aktualizacje 

procesów i, miejmy nadzieję, przyczynią się do zwiększenia korzyści. 

• Zarządzanie wydajnością: Dążenie do zapewnienia, że operacje 

działają na najwyższych obrotach. 
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Korzyści z zarządzania informacjami 

Dane i informacje to aktywa. Aby te aktywa przyniosły korzyści, muszą być wykorzystane. 

N. Venkatraman, profesor informacji na Boston University, opracował DIKAR (Data, 

Information, Knowledge, Action, Results - Dane, Informacje, Wiedza, Działanie, Wyniki), dobrze 

znany model realizacji korzyści z programu IM:  

• Dane muszą być interpretowane w celu uzyskania informacji 

• Informacja musi być zrozumiana, aby pojawiła się jako wiedza 

• Wiedza pozwala menedżerom na podejmowanie skutecznych decyzji 

• Skuteczne decyzje prowadzą do odpowiednich działań 

• Odpowiednie działania prowadzą do znaczących rezultatów 

 

Najlepsze praktyki w zakresie zarządzania informacjami 

• Zarządzanie danymi: Ustanowienie zasad wewnętrznego prowadzenia, 

modyfikowania, rozpowszechniania, archiwizowania i usuwania danych. 

• Scentralizowane zarządzanie i administrowanie danymi: Zarządzanie danymi to 

całościowe zarządzanie dostępnością, użytecznością, integralnością i 

bezpieczeństwem danych, z których korzysta przedsiębiorstwo. Program 

zarządzania danymi składa się z organu kontrolnego, serii określonych procedur 

oraz strategii egzekwowania tych procedur. 

• Zarządzanie metadanymi: Metadane zapewniają mechanizm prawidłowego 

kategoryzowania wiedzy, tak aby mogła być ona skorelowana i wymieszana z 

danymi pochodzącymi z innych systemów. Metadane pomogą również 

monitorować, kto może mieć dostęp do szczegółów. Przykłady metadanych 

obejmują datę opracowania, słownictwo i kategorie. Upewnienie się, że 

metadane są poprawne i aktualne sprawia, że informacje są bardziej użyteczne i 

wspiera polityki bezpieczeństwa. 

• Zarządzanie jakością danych: Jeśli pracownicy i menedżerowie nie mogą ufać 

danym i informacjom, które widzą, nie będą z nich korzystać. Wdrożenie 

zarządzania jakością pozwala uniknąć korzystania z danych o niskiej jakości, 
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zapewnia mechanizm usuwania błędów w miarę ich wykrywania oraz 

gwarantuje dobrą jakość danych. 

Systemy informacji zarządczej 

Systemy informacji zarządczej to systemy, które pozwalają kadrze kierowniczej na 

podejmowanie decyzji dotyczących efektywnego prowadzenia działalności gospodarczej. MIS 

(Management Information System) zazwyczaj odnosi się do struktury opartej na komputerze, 

który daje menedżerom środki do efektywnego harmonogramu, oceny i prowadzenia ich 

działów. W celu zapewnienia przeszłych, obecnych i przyszłych informacji MIS może zawierać 

oprogramowanie, które pomaga w podejmowaniu decyzji, zasoby danych, takie jak bazy 

danych, zasoby sprzętowe systemu, system wspomagania decyzji, aplikacje do zarządzania 

ludźmi i zarządzania projektami oraz wszelkie skomputeryzowane procesy, które umożliwiają 

działowi sprawne działanie. 

Funkcje systemu informacji zarządczej: 

1. Przetwarzanie transakcji: System informacyjny przetwarza transakcje, gdzie 

transakcje można zdefiniować jako operację w podmiocie. Na przykład, 

zamówienie, dystrybucja lub tworzenie produktu jest w ramach firmy lub 

zewnętrzne w naturze. 

2. Aktualizacja utrzymania pliku głównego: System informacyjny organizacji tworzy 

i utrzymuje rejestr główny. Główna kartoteka przechowuje dane o jednostkach 

organizacyjnych, które są trwałe lub historyczne. Zbiór danych do planowania 

wynagrodzeń pracowników, na przykład, zawiera pozycje danych dla 

wynagrodzeń podstawowych, dodatków, potrąceń itp. 

3. Tworzenie raportów: Kluczowymi produktami systemu informacyjnego są 

raporty. W regularnych odstępach czasu sporządzanych jest kilka raportów, 

które nazywane są raportami planowanymi. Wnioski ad hoc są często 

rejestrowane za pośrednictwem systemu informacyjnego. Są one klasyfikowane 

jako wnioski specjalne lub wnioski ad hoc. 

4. Przetwarzanie zapytań: System informacyjny jest wykorzystywany do 

przetwarzania zapytań. Do przetwarzania takich zapytań system informacyjny 

wykorzystuje swoją bazę danych. 

5. Przetwarzanie interaktywnych aplikacji pomocniczych: System informacyjny 

zawiera aplikację zaprojektowaną w celu ułatwienia procesów planowania, oceny 

i podejmowania decyzji. Dla określonych rodzajów wdrożeń stosuje się różne 

rodzaje modeli. 
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1.2 Ćwiczenia podsumowujące do rozdziału 
 

1. Praca w małych grupach 

 

 

 

 

 

 

  

 

2. Pytania Prawda / Fałsz 

1. Dzisiejsze firmy odnoszą sukcesy, gdy łączą potęgę ery informacji z tradycyjnymi 

metodami prowadzenia biznesu. 

Prawda  

Fałsz 

 

2. Zmienna to cecha wywiadu biznesowego oznaczająca wartość, która nie może 

zmieniać się w czasie. 

Prawda 

Fałsz 

 

3. Firmy stale aktualizują strategie biznesowe w miarę zmian w otoczeniu wewnętrznym 

i zewnętrznym. 

Prawda 

Fałsz 

 

4. Aby organizacja odniosła sukces, każdy dział lub obszar funkcjonalny musi pracować 

niezależnie, aby być najbardziej efektywnym. 

Prawda 

Fałsz 

 

5. MIS jest narzędziem, które jest najbardziej wartościowe, gdy wykorzystuje talenty 

ludzi, którzy wiedzą jak go używać i efektywnie nim zarządzać. 

Prawda 

Fałsz 

 

 

Na podstawie następującego stwierdzenia: "Zintegrowany system użytkownik-

maszyna służący do dostarczania informacji w celu wspierania operacji, 

zarządzania i podejmowania decyzji w organizacji. System wykorzystuje 

skomputeryzowane i ręczne procedury; modele do analizy, planowania, 

kontroli i podejmowania decyzji oraz bazę danych".  

zdefiniuj i omów czym jest system zarządzania informacjami (MIS) i jak pomaga 

on organizacji. Zidentyfikuj elementy MIS: zarządzanie, system i informację. 
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Rozdział 2 - Zapewnienie jakości praktyk zawodowych 
 

W tym rozdziale dowiesz się o elementach wysokiej jakości praktyk zawodowych, rolach 

i obowiązkach kluczowych aktorów, aby zapewnić, że praktyki zawodowe mają duży wpływ 

i przynoszą korzyści zarówno przedsiębiorstwom, jak i praktykantom. W tym rozdziale 

przedstawiono kluczowe strategie promowania praktyk zawodowych wysokiej jakości. 

 

2.1 Pojęcie praktyki zawodowej 
 

Zalecenie Rady Unii Europejskiej (UE) z dnia 15 marca 2018 r. w sprawie europejskich ram 

jakościowych i skutecznych praktyk zawodowych 8 definiuje praktyki zawodowe jako formalne 

programy kształcenia i szkolenia zawodowego, które: 

• łączą naukę w instytucjach edukacyjnych lub szkoleniowych z istotnym 

uczeniem się w miejscu pracy w przedsiębiorstwach i innych miejscach pracy; 

• prowadzą do uzyskania kwalifikacji uznawanych w danym kraju; 

• opierają się na umowie określającej prawa i obowiązki praktykanta, pracodawcy 

oraz, w stosownych przypadkach, instytucji kształcenia i szkolenia zawodowego; 

• przy czym za część praktyczną praktykant otrzymuje wynagrodzenie lub inną 

rekompensatę. 

Czym jest praktyka zawodowa wysokiej jakości? 

Szkolenie wysokiej jakości można opisać jako specyficzną formę kształcenia/szkolenia 

zawodowego, łączącą szkolenie w miejscu pracy i naukę w szkole w zakresie konkretnych 

umiejętności i procesów pracy. Praktyki zawodowe są regulowane przepisami prawa i opierają 

się na formalnej umowie o pracę z wynagrodzeniem wyrównawczym i obowiązkową 

rekompensatą z tytułu ubezpieczenia społecznego. Pod koniec jasno zdefiniowanego okresu 

szkolenia może nastąpić formalna ocena i uzyskanie uznawanego certyfikatu. 

Praktyki zawodowe łączą:  

(a) zdobywanie doświadczeń zawodowych, które mają bezpośrednie zastosowanie w miejscach 

pracy;  

(b) zdobywanie praktycznej wiedzy i umiejętności, które umożliwiają praktykantom 

zrozumienie logiki stojącej za zadaniem, radzenie sobie 

w nieprzewidywalnych sytuacjach oraz zdobywanie 

umiejętności na wyższym poziomie i umiejętności, które 

można wykorzystać w innych dziedzinach.  

Podejście Międzynarodowej Organizacji Pracy (ILO) do 

"wysokiej jakości praktyk zawodowych" opiera się na 

czterech elementach: dialogu społecznym, jasnym 

określeniu ról i obowiązków, ramach prawnych 

i porozumieniu o wspólnym finansowaniu. Wysokiej 

jakości praktyki zawodowe to wyrafinowany mechanizm 

uczenia się oparty na wzajemnym zaufaniu i współpracy między zainteresowanymi stronami. 
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Elementy praktyk zawodowych wysokiej jakości 

1. Praktyki zawodowe ułatwiają proces przejścia od szkoły do pracy 

Zdobycie pierwszej pracy może stanowić dla młodych ludzi poważne wyzwanie. Z jednej 

strony, pracodawcy niechętnie zatrudniają młodych ludzi, których produktywność jest 

nieznana. Pracodawcom trudno jest w pełni ocenić techniczne i miękkie umiejętności młodych 

osób poszukujących pracy podczas procesu rekrutacji. W rezultacie wahają się oni przed 

zatrudnieniem świeżo upieczonych absolwentów lub polegają na reputacji instytucji 

edukacyjnej/szkoleniowej przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu. Programy praktyk 

zawodowych pozwalają pracodawcom szkolić pracowników, których potrzebuje ich 

przedsiębiorstwo, podczas gdy praktykanci mają okazję zademonstrować pracodawcy swój 

potencjał wydajności, a także dokonywać świadomych wyborów dotyczących kształcenia 

i szkolenia. 

2. Praktyki zawodowe promują koordynację między edukacją a przemysłem i zmniejszają 

niedopasowanie umiejętności 

Systemy praktyk zawodowych są systemową metodą wpływania na współpracę pomiędzy TVET 

a przemysłem. Pracodawcy często krytycznie oceniają umiejętności osób poszukujących pracy, 

opisując je jako niedopasowanie edukacji do ich potrzeb. Aby pomóc w zapewnieniu, że nowo 

zatrudnione osoby są "gotowe do pracy", firmy muszą być aktywnie zaangażowane w 

szkolenia, najlepiej poprzez współpracę z lokalnymi instytucjami edukacyjnymi/szkoleniowymi 

w zakresie projektowania i realizacji programów nauczania/modułów szkoleniowych. 

3. Praktyka zawodowa ma sens z punktu widzenia biznesu 

Firmy inwestują w praktyki zawodowe, ponieważ jest to dobry interes; wykwalifikowana siła 

robocza zwiększa wydajność. Korzyści osiągane przez firmy znacznie przewyższają początkowe 

wyzwania związane z nowymi praktykantami, którzy wymagają większego nadzoru i szkolenia. 

Firmy odzyskują koszty szkolenia i uzyskują korzyści netto, gdy praktykanci uczą się zawodu 

i stają się wydajni. W rzeczywistości wiele badań potwierdza tę tezę (patrz ramka 4). Co ważne, 

firmy mogą również zaoszczędzić na kosztach rekrutacji, ponieważ praktykanci rzadziej się 

zmieniają. Dlatego w wielu krajach największą część kosztów praktyk zawodowych ponoszą 

przedsiębiorstwa. 

4. Efektywna pod względem kosztów realizacja kształcenia zawodowego 

Przewidywanie przyszłych potrzeb w zakresie umiejętności, wyposażanie szkół zawodowych 

i ośrodków szkoleniowych w najnowsze urządzenia i narzędzia, aktualizowanie programów 

nauczania i modułów szkoleniowych, a także przekwalifikowanie nauczycieli i instruktorów 

łatwo zwiększa koszty. I nie jest to inwestycja jednorazowa. 

W związku z tym, jeśli rząd pośredniczy w nawiązywaniu partnerstwa między instytucjami 

edukacyjnymi/szkoleniowymi a przemysłem, te pierwsze mogą korzystać z zasobów 

przedsiębiorstw (np. sprzętu i obiektów, zgromadzonego w nich know-how), a te drugie mogą 

również czerpać korzyści z partnerstwa, jak omówiono powyżej. Ministerstwa/agencje 

rządowe odpowiedzialne za kształcenie i szkolenie zawodowe mogą chcieć zbadać możliwości 

wykorzystania istniejących zasobów, zanim przystąpią do kosztownych reform sektora TVET. 
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2.2 Korzyści z wysokiej jakości praktyk zawodowych 
 

W praktyki zawodowe wysokiej jakości zaangażowanych 

jest wiele podmiotów, dlatego też, aby program 

kształcenia był efektywny, konieczna jest intensywna 

praca zespołowa i współpraca między nimi. Niemniej 

jednak, jeśli są dobrze zaprojektowane i realizowane, 

praktyki zawodowe wysokiej jakości mogą przynieść 

korzyści wszystkim zainteresowanym stronom. W tej 

części opisano korzyści, jakie mogą się pojawić dla trzech 

głównych podmiotów: przedsiębiorstw, związków 

zawodowych i rządów. 

 

Praktykanci 

Najważniejsze korzyści dla praktykantów można znaleźć w zwiększonych możliwościach 

zatrudnienia i lepszych perspektywach kariery dzięki kompetencjom nabytym w trakcie 

praktyki zgodnie z potrzebami rynku pracy. Ponadto praktykanci zazwyczaj otrzymują pewną 

formę wynagrodzenia podczas okresu szkolenia. W większości przypadków nie płacą oni opłat 

za szkolenie, podczas gdy w niektórych systemach studenci, którzy otrzymują szkolenie za 

pośrednictwem instytutów kształcenia i szkolenia zawodowego oraz uniwersytetów, mogą być 

zmuszeni do uiszczania opłat. 

 

Przedsiębiorstwa 

Podczas gdy małe i średnie przedsiębiorstwa (MŚP) oraz duże przedsiębiorstwa stosują różne 

metody produkcji, to niezależnie od wielkości firmy mogą one uznać wysokiej jakości praktyki 

zawodowe za skuteczny program rozwoju wykwalifikowanej siły roboczej. Prawdą jest, że duże 

przedsiębiorstwa dysponują większymi środkami, aby zaoferować miejsca praktyk (np. działy 

zasobów ludzkich i kierownicy ds. szkoleń, wewnętrzne ośrodki szkoleniowe i trenerzy); 

niemniej jednak ważne jest, aby MŚP - które w wielu krajach stanowią znaczną większość 

(często ponad 90 procent) przedsiębiorstw - w pełni korzystały z systemu szkoleń. Ponieważ 

MŚP mogą mieć stosunkowo ograniczone możliwości rozwijania umiejętności wśród swojej siły 

roboczej i zazwyczaj napotykają więcej trudności w rekrutacji wykwalifikowanych 

pracowników, należy wprowadzić odpowiedni mechanizm szkoleniowy, aby pomóc w 

zaspokojeniu ich zapotrzebowania na umiejętności. W rzeczywistości grupy MŚP z tego samego 

sektora, koordynowane przez lokalne izby handlowe, oferują wysokiej jakości programy 

praktyk zawodowych i korzystają ze wspólnych wysiłków na rzecz rozwoju umiejętności. 

W interesie przedsiębiorstw leży, aby programy praktyk zawodowych były zgodne z ustalonymi 

profilami zawodowymi i standardami umiejętności, aby zapewnić, że wszyscy absolwenci są 

w stanie wykonywać pracę zgodnie z tymi samymi standardami. W ten sposób, nawet jeśli 

praktykanci są szkoleni w różnych firmach, każdy z nich będzie w stanie wykonywać mniej 

więcej ten sam rodzaj zadań. Zmniejsza to ryzyko podbierania wykwalifikowanej siły roboczej 
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pomiędzy firmami i zapewnia, że pula wykwalifikowanych pracowników jest dostępna dla 

wszystkich firm chcących zatrudnić nowych pracowników. 

 

Korzyści dla przedsiębiorstw 

1) Wysokiej jakości praktyka zawodowa jest opłacalnym sposobem zapewnienia 

sobie dobrze wyszkolonego personelu: Praktyki zawodowe umożliwiają 

przedsiębiorstwom kształcenie młodych pracowników, techników i specjalistów 

w taki sposób, aby nabyli oni umiejętności wymagane w danym zawodzie i 

odpowiadające potrzebom przedsiębiorstwa. Po ukończeniu programu 

szkoleniowego praktykanci stają się doświadczonymi, dobrze wyszkolonymi i 

pełnoprawnymi pracownikami, znającymi przebieg pracy w przedsiębiorstwie. 

Programy praktyk gwarantują, że pracodawcy mogą polegać na grupie młodych 

pracowników wyszkolonych zgodnie z ustalonymi standardami umiejętności w 

danym zawodzie. 

2) Oszczędność na kosztach rekrutacji: Firmy mogą wykorzystać praktyki 

zawodowe jako strategię rekrutacji w celu zaspokojenia przyszłych potrzeb 

kadrowych. Mogą zaoszczędzić na kosztach rekrutacji, ponieważ mogą wybierać 

spośród kandydatów i najlepszych praktykantów (ponieważ mogą nie zatrudnić 

wszystkich praktykantów po zakończeniu ich szkolenia). 

3) Integracja teorii i praktyki: Młodzi ludzie nabywają praktyczne umiejętności 

potrzebne w firmach w warunkach rzeczywistej pracy i procesów biznesowych, 

w połączeniu z wiedzą teoretyczną. Teoria i praktyka są zintegrowane w jeden 

kompleksowy proces uczenia się, który kończy się zdobyciem pełnego zestawu 

kompetencji. W przypadku wysokiej jakości praktyk zawodowych standardy 

umiejętności i profile zawodowe są określane zgodnie z praktycznymi 

wymaganiami pracodawców. 

4) Praktyki zawodowe budują osobiste zaangażowanie i zaufanie: Osobiste 

zaangażowanie danej osoby w praktykę w MŚP jest zazwyczaj silne, ponieważ jest 

to złożony proces, który obejmuje przygotowanie, szkolenie i rozwój 

osobowości. 

5) Reagowanie na nowo pojawiające się umiejętności i potrzeby rynku: Praktyki 

zawodowe oferują możliwość dostosowania i opracowania programów 

szkoleniowych, które odpowiadają na pojawiające się potrzeby w zakresie 

umiejętności. Specjalizacje zawodowe, jak również zapoznanie się z nowymi 

technologiami, sprzętem i procesami pracy, mogą mieć miejsce podczas 

szkolenia w przedsiębiorstwie. Nie wyklucza to jednak potrzeby organizowania 

dedykowanych i bardziej specjalistycznych kursów doskonalenia zawodowego. 

Oba programy umożliwiają firmom szybkie dostosowanie się do zmian w 

technologii, popycie i normach regulowanych (np. normy środowiskowe), a 

młodym ludziom zdobycie nowych umiejętności. 

6) Praktykanci - potencjalne źródło innowacji: Wykwalifikowani pracownicy, 

technicy i inżynierowie produkcji, którzy odbyli praktykę zawodową, są często 

podstawą innowacji w małym przedsiębiorstwie, ponieważ wnoszą świeżą 

wiedzę, dynamizm i kreatywność. 
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7) Mobilność pracowników w firmach o zasięgu globalnym: W dzisiejszych czasach 

pracownicy muszą być mobilni, ponieważ duże firmy mają oddziały w wielu 

krajach. Poprzez szkolenie praktykantów, firmy mogą polegać na swoich 

zasobach ludzkich, aby obsadzić potencjalnie kluczowe stanowiska w innych 

miejscach. 

8) Fundusz na rzecz kształcenia zawodowego i jakości praktyk zawodowych: W 

wielu krajach firmy, które szkolą praktykantów, mogą korzystać ze wsparcia 

finansowego funduszu kształcenia zawodowego. Mogą one również korzystać z 

obniżenia składek na ubezpieczenie społeczne lub podatków, zgodnie z zasadami 

i przepisami obowiązującymi w danym kraju. 

 

2.3 Role i obowiązki kluczowych podmiotów 
 

Złożoność projektowania i realizacji praktyk zawodowych wysokiej jakości wynika z faktu, że 

w proces ten zaangażowanych jest bezpośrednio lub pośrednio wiele podmiotów. Ze względu 

na fakt, że w kształcenie zawodowe wysokiej jakości zaangażowanych jest wiele instytucji i 

wiele podmiotów, należy oczekiwać ciągłych kontaktów między nimi. Z czasem powstaje w ten 

sposób wspólne zrozumienie i wspólny duch dotyczący jakości praktyk zawodowych. To jest 

właśnie to, co trzyma system w całości. Innymi słowy, intensywna i trwała współpraca między 

tymi podmiotami sprawia, że praktyki zawodowe wysokiej jakości odnoszą sukces. 

 

Kluczowe podmioty bezpośrednio zaangażowane w tworzenie wysokiej jakości praktyk 

zawodowych to: 

• Młodzież i praktykanci 

• Przedsiębiorstwa, które szkolą praktykantów 

• Instruktorzy w przedsiębiorstwach 

• Instytucje VET oferujące kursy praktykantów 

• Nauczyciele VET 

• Lokalny lub regionalny organ koordynujący 

• Organizacje pracodawców 

• Związki zawodowe, przedstawiciele pracowników w przedsiębiorstwach 

• Ministerstwa i organy administracji publicznej odpowiedzialne za edukację i 

zatrudnienie  

 

Role wymienionych kluczowych podmiotów można podsumować w następujący 

sposób: 

• Młodzież i praktykanci nabywają umiejętności poprzez programy szkoleniowe. 

Przedsiębiorstwa zatrudniają praktykantów, którzy przechodzą praktyczne 

szkolenie w miejscu pracy. 

• Trenerzy wewnątrzzakładowi rozwijają umiejętności praktykantów i organizują 

program szkoleń w firmie. 
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• Instytucje VET oraz nauczyciele VET przekazują praktykantom teorię, 

podstawową wiedzę i umiejętności wymagane w danym zawodzie. 

• Lokalne organy koordynacyjne zapewniają sprawne funkcjonowanie programów 

praktyk zawodowych w danym regionie geograficznym. Mogą to być izby 

handlowe i przemysłowe lub urzędy administracyjne. W niektórych krajach rolę 

tę mogą pełnić szkoły lub kolegia VET. 

• Dla naszych celów organizacje pracodawców obejmują krajowe i sektorowe 

stowarzyszenia pracodawców, izby handlowe i przemysłowe, izby rzemieślnicze 

i stowarzyszenia zawodowe. Organizacje pracodawców są siłą napędową 

każdego programu praktyk zawodowych. Doświadczenie pokazuje, że bez silnego 

zaangażowania pracodawców program nie mógłby funkcjonować. Mogą one 

również odgrywać rolę w upoważnianiu firm do podejmowania szkoleń w 

ramach praktyk zawodowych. 

• Związki zawodowe i przedstawiciele pracowników chronią przed 

wykorzystywaniem pracy pod przykrywką programów szkoleniowych i 

zapewniają praktykantom odpowiednie warunki pracy i szkolenia. 

• Ministerstwa i organy administracji publicznej odpowiedzialne za edukację i 

zatrudnienie opracowują zasady i przepisy dotyczące praktyk zawodowych. 

Ponieważ pomyślne ukończenie praktyk zawodowych prowadzi do uzyskania 

świadectwa umiejętności uznawanego na szczeblu krajowym, władze publiczne 

ustalają normy jakości i zapewniają skuteczność programów praktyk 

zawodowych. Często są one zaangażowane w zatwierdzanie standardów 

kompetencji dla zawodów, akredytację proponowanych programów 

szkoleniowych, egzaminy i wydawanie certyfikatów umiejętności. W niektórych 

przypadkach role te są częściowo przejmowane przez stowarzyszenia 

przedsiębiorców lub pełnione we współpracy z nimi. 

• W niektórych krajach krajowa trójstronna lub wielopartyjna rada ds. kształcenia 

i szkolenia zawodowego kształtuje krajową politykę w zakresie kształcenia i 

szkolenia zawodowego, w tym praktyk zawodowych. 

 

Wyzwania związane z wdrażaniem praktyk zawodowych wysokiej jakości 

Słaba percepcja społeczna i ograniczone możliwości dostępu do szkolnictwa wyższego 

Dla wielu młodych ludzi praktyka zawodowa nie jest atrakcyjną opcją. Młodzi ludzie mogą nie 

do końca rozumieć, czym jest praktyka zawodowa. Standard doradztwa zawodowego 

w szkołach może być niski, a zatem mogą oni mieć niewielkie pojęcie o tym, co oferuje rynek 

pracy i jak uzyskać dostęp do różnych zawodów w jego obrębie. Mogą wierzyć, że praktyki są 

dostępne tylko w ograniczonej liczbie branż i zawodów, i nie zdawać sobie sprawy, że są one 

coraz częściej dostępne w wielu różnych sektorach. 

Nierówności w dostępie 

Istnieją liczne dowody wskazujące na to, że w wielu krajach osoby należące do pewnych grup 

napotykają na bariery w dostępie do praktyk zawodowych. Dotyczy to w szczególności kobiet, 

osób niepełnosprawnych, mniejszości religijnych i etnicznych, migrantów oraz uchodźców 
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i osób przymusowo przesiedlonych. Rodzaj i poziom dyskryminacji różni się w zależności od 

warunków krajowych. 

Płeć 

Normy kulturowe i dotyczące płci w niektórych krajach mają ogromny wpływ na preferencje 

zawodowe kobiet i ograniczają ich udział w praktykach zawodowych. 

Osoby z niepełnosprawnością 

Osoby niepełnosprawne stanowią 15 procent światowej populacji i nie są grupą jednorodną. 

Niepełnosprawność obejmuje szereg upośledzeń - w tym o charakterze fizycznym, 

sensorycznym, intelektualnym lub psychospołecznym - które w interakcji z barierami 

związanymi z postawami i środowiskiem mogą ograniczać pełne uczestnictwo w życiu 

społecznym. Osoby z niepełnosprawnością mogą napotykać bariery wynikające z 

dyskryminacji, wykluczenia społecznego, niskiego poziomu podstawowego wykształcenia lub 

trudności w dostępie. 

Migranci, uchodźcy oraz osoby wewnętrznie i przymusowo przesiedlone 

Migranci mogą być dyskryminowani ze względu na swoją religię, kolor skóry lub tożsamość 

kulturową. Ponadto mogą oni napotykać trudności w dostępie do praktyk zawodowych, jeżeli 

nie posiadają odpowiednich umiejętności językowych lub nie mogą spełnić wymogów 

wstępnych bądź uzyskać dowodu, że są w stanie je spełnić. 

Osoby starsze 

Historycznie rzecz biorąc, praktyki zawodowe były uważane przede wszystkim za sposób na 

ułatwienie młodym ludziom wejścia na rynek pracy po ukończeniu szkoły. W niektórych krajach 

określono maksymalny wiek, w którym można rozpocząć praktykę. Jednak koncepcja 

posiadania jednej pracy przez całe życie nie jest już aktualna dla osób wykonujących wiele 

zawodów. Szybkie przemiany w świecie pracy stawiają przed osobami starszymi nowe 

wymagania dotyczące nabywania nowych umiejętności i aktualizowania już posiadanych przez 

całe życie zawodowe. Przeorientowanie praktyk zawodowych w celu uwzględnienia zmiany 

paradygmatu zachodzącej w świecie pracy jest dużym wyzwaniem. 

Inne grupy 

Osoby należące do mniejszości etnicznych lub religijnych oraz ludność autochtoniczna są 

ogólnie niedostatecznie reprezentowane na praktykach zawodowych i mogą doświadczać 

jawnych lub ukrytych form dyskryminacji. Ponadto bariery mogą być obiektywne (znajomość 

języka), kulturowe (zła reputacja zawodu w kraju pochodzenia) lub społeczne (brak kontaktów 

z pierwszej ręki z przedsiębiorstwami, które przyjmują praktykantów). 

 

2.4 Strategie promowania praktyk zawodowych wysokiej jakości 
 

Tworzenie środowiska sprzyjającego wysokiej jakości praktykom zawodowym 

W celu promowania praktyk zawodowych wysokiej jakości konieczne jest stworzenie 

sprzyjającego środowiska poprzez: 
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- opracowywanie i wdrażanie planów, określanie priorytetów krajowych i 

przeznaczanie odpowiedniego kapitału na przyuczanie do zawodu wysokiej 

jakości;  

- wdrażanie praktyk zawodowych wysokiej jakości w krajowych strategiach 

rozwoju oraz w polityce zatrudnienia, edukacji i uczenia się przez całe życie;  

- zachęcanie partnerów społecznych do wspierania praktyk zawodowych 

wysokiej jakości poprzez formalne angażowanie ich w prace podmiotów 

odpowiedzialnych za opracowywanie i realizację praktyk zawodowych wysokiej 

jakości;  

- rozwijanie zdolności partnerów społecznych i zapewnianie usług wsparcia, tak 

aby mogli oni lepiej uczestniczyć w pracach odpowiednich organów 

regulacyjnych i konsultacyjnych lub w ramach szerszego mechanizmu dialogu 

społecznego;  

- zapewnianie zachęt, takich jak podział kosztów, zwolnienia podatkowe lub 

dotacje na składki na ubezpieczenie społeczne, dla przedsiębiorstw, zwłaszcza 

MŚP;  

- zachęcanie pośredników, w tym poprzez wsparcie finansowe, do udziału w 

zapewnianiu, koordynowaniu i wspieraniu programów praktyk zawodowych 

wysokiej jakości;  

- podejmowanie działań uświadamiających i kampanii promocyjnych w 

regularnych odstępach czasu w celu poprawy wizerunku i atrakcyjności praktyk 

zawodowych wysokiej jakości;  

- tworzenie programów praktyk wstępnych w celu umożliwienia młodym 

ludziom nabycia kompetencji wymaganych do zakwalifikowania się do programu 

praktyk zawodowych wysokiej jakości;  

- ułatwianie dostępu do możliwości dalszego kształcenia technicznego i wyższego 

dla praktykantów;  

- wykorzystywanie nowych technologii i innowacyjnych metod w celu poprawy 

skuteczności i wydajności w realizacji praktyk zawodowych wysokiej jakości 

i zarządzaniu nimi. 

 

Zwiększenie atrakcyjności praktyk zawodowych dla przedsiębiorstw, w szczególności dla tych 

małych i średnich  

Przedsiębiorstwa każdej wielkości są kluczowymi interesariuszami systemów i programów 

praktyk zawodowych. Władze publiczne mogą wprowadzać ambitne programy praktyk 

zawodowych, ale bez pomocy przedsiębiorstw i innych organizacji strategie te nie mogą zostać 

zrealizowane. 

Zaleca się podjęcie szeregu konkretnych kroków w celu promowania udziału przedsiębiorstw, 

zwłaszcza MŚP, w praktykach zawodowych. Inicjatywy te obejmują: 

- organizowanie kampanii i działań podkreślających korzyści płynące z wysokiej 

jakości praktyk zawodowych dla przedsiębiorstw; 

- zapewnienie pewnej formy zachęty finansowej dla przedsiębiorstw oferujących 

praktyki (np. dotacji na rekrutację, zwolnienia z podatku lub dopłat do składek 

na ubezpieczenie społeczne); 
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- zachęcanie do tworzenia organów sektorowych, które mogą przeprowadzać 

ćwiczenia w zakresie przewidywania umiejętności lub gromadzić potrzeby 

szkoleniowe MŚP; 

- zapewnienie elastycznych programów szkoleniowych dla osób odpowiedzialnych 

za opiekę nad praktykantami w przedsiębiorstwach. 

Zwiększanie atrakcyjności praktyk zawodowych dla młodych ludzi 

- organizowanie dni informacyjnych w szkołach i kampanii w szerszej 

społeczności, z pomocą ambasadorów praktyk zawodowych, w celu 

promowania korzyści płynących z wysokiej jakości praktyk zawodowych dla 

młodych ludzi 

- zapewnianie wszechstronnego doradztwa i poradnictwa, aby pomóc młodym 

ludziom w dokonywaniu świadomych wyborów dotyczących szkolenia i kariery 

przed rozpoczęciem i w trakcie praktyk zawodowych; 

- zapewnienie sprawiedliwego wynagrodzenia praktykantom przez cały okres 

praktyki, na warunkach wynegocjowanej umowy lub płacy minimalnej, oraz 

ochrony za pomocą środków zabezpieczenia społecznego. 

- zapewnienie uznawania kwalifikacji praktykantów na poziomie krajowym oraz 

zapewnienie dostępu do możliwości dalszego kształcenia technicznego i 

wyższego; 

- opracowanie serwisu informacyjnego w celu rozpowszechniania pomysłów 

i doświadczeń na temat tego, co działa na rzecz poprawy wizerunku praktyk 

zawodowych;  

- zachęcanie organizacji pracowniczych do reprezentowania i ochrony praw 

pracowniczych praktykantów oraz opracowanie strategii włączania praw 

pracowniczych do programów praktyk. 

Promowanie włączenia społecznego w ramach praktyk zawodowych 

- organizowanie dni świadomości w szkołach i programów ogólnospołecznych w 

celu rozpowszechnienia korzyści płynących z wysokiej jakości praktyk 

zawodowych wśród wszystkich; 

- zapewnienie specjalnego szkolenia z zakresu różnorodności dla wszystkich 

pracowników odpowiedzialnych za rekrutację i mentoring; 

- uelastycznienie praktyk zawodowych wysokiej jakości w celu dostosowania ich 

do różnych potrzeb, takich jak potrzeby kobiet i osób niepełnosprawnych; 

- fizyczne dostosowanie sal lekcyjnych i miejsc pracy, aby osoby niepełnosprawne 

mogły w nich produktywnie uczestniczyć. 
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2.5 Ćwiczenia podsumowujące do rozdziału 

 
Praca w małych grupach 

1. Omów następujące zagadnienia: 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Pytania Tak / Nie 

Z poniższej listy, wszyscy są kluczowymi podmiotami dla wysokiej jakości praktyk 

zawodowych: 

• Przedsiębiorstwa             • Młodzież i praktykanci            • Trenerzy wewnątrzzakładowi 

• Instytucje VET oferujące kursy przyuczenia do zawodu     • Nauczyciele VET 

TAK / NIE 

 

Praktyka zawodowa to staż zawodowy 

TAK / NIE 

 

Praktyka zawodowa jest tylko dla młodych ludzi   

TAK / NIE 

 

Praktyka zawodowa ogranicza Twoje możliwości zawodowe 

TAK / NIE 

 

Przedsiębiorstwa każdej wielkości są kluczowymi interesariuszami systemów i programów 

praktyk zawodowych 

TAK / NIE 

1. Jakie powinny być prawa i obowiązki pracodawców, a jakie 

praktykantów? 

a) Czy wszystkie przedsiębiorstwa powinny szkolić praktykantów? Czy 

właściciel przedsiębiorstwa powinien mieć prawo wyboru praktykantów, 

których będzie szkolił? 

b) Jakie są prawa praktykanta? Czy praktykanci powinni być objęci 

ubezpieczeniem zdrowotnym i od wypadków przy pracy? Kto powinien ponosić 

koszty ubezpieczenia? 

c)  Czy należy ustanowić jakiś rodzaj umowy między pracodawcami 

a praktykantami? 
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Poprzez praktykę zawodową młodzi ludzie zdobywają praktyczne umiejętności potrzebne w 

przedsiębiorstwach w warunkach rzeczywistej pracy 

TAK / NIE 

Wysokiej jakości praktyka zawodowa to wyrafinowany mechanizm uczenia się oparty na 

wzajemnym zaufaniu i współpracy między zainteresowanymi stronami 

TAK / NIE 
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Rozdział 3 - Jak zaplanować projekt dla celów edukacyjnych 
 

Opis rozdziału 
 
Celem tego rozdziału jest nauczenie Cię "Jak zaplanować projekt dla celów edukacyjnych" 
poprzez opisanie niektórych z podstawowych kroków i metod tworzenia projektu planowania 
i przekazywania informacji w efektywny sposób. Trzy podstawowe kroki będą stanowiły 
przedmiot dalszych działań: tworzenie projektu, nauczanie go i ocena postępów. 
 

3.1 Planowanie projektu dla celów edukacyjnych 
 
Zarządzanie projektami odróżnia organizacje podchodzące do przedsięwzięć w policzalnych 
i konkretnych etapach, tak aby lepiej spełnić terminy, pragnienia i budżet oraz przy 
najmniejszej szansie i liczbie problemów. W związku z tym, że nie ma możliwości, aby w 
przyszłości nie można było w pełni wykorzystać możliwości, jakie daje zarządzanie projektami, 
to nie można zapominać o tym, że jest to bardzo ważne. 
 
Główny sukces projektu edukacyjnego polega na krytycznym zbadaniu wykonalności pomysłu, 
analizie, wizualizacji i realizacji jego mierzalnych, osiągalnych i określonych w czasie celów. 
Dlatego też rozwój projektu wymaga zaangażowania w systematyczny, wielokrotny proces 
oceny, projektowania, wdrażania i ewaluacji, ponieważ jest to podejście cykliczne, w którym 
rezultaty jednego etapu stają się produktami wyjściowymi dla kolejnego. 
Celem planowania edukacyjnego jest zapewnienie systematycznej realizacji szeregu działań 
prowadzących do osiągnięcia wyznaczonych celów rozwoju edukacyjnego. 
 
Programy edukacyjne są ostatecznie tworzone ze względu na osoby uczące się. Projekty są 
opracowywane, ponieważ chcemy, aby uczestnicy zdobyli konkretną wiedzę i umiejętności. 
Projekty edukacyjne są opracowywane w celu promowania bezpieczeństwa publicznego oraz 
rozwoju umiejętności w zakresie ochrony środowiska i nauki. Staranna uwaga poświęcona 
opracowaniu i realizacji projektu edukacyjnego znajdzie odzwierciedlenie w wynikach 
osiągniętych przez uczących się. 
 
Znaczna część Twojego czasu, wysiłku i innych zasobów jest poświęcana na realizację 
projektów edukacyjnych. Celem jest oczywiście stworzenie skutecznych projektów, które będą 
funkcjonować jako wzorce doskonałości. Niezależnie od tego, czy projekt jest godzinną 
pogadanką o gatunkach, festynem rodzinnym, warsztatami świadomościowymi na temat 
groźnych zjawisk pogodowych, monitoringiem zasobów morskich, czy forum społeczności, cel 
zapewnienia wysokiej jakości doświadczeń edukacyjnych pozostaje identyczny. 
Rozwój projektu wymaga zaangażowania w naukowy, iteracyjny proces oceny, projektowania, 
wdrażania i ewaluacji. Ważne jest, aby zauważyć, że metoda ta nie jest liniowa, niezależnie od 
tego, czy jest przedstawiona za pomocą schematu blokowego czy tekstu. Chociaż każdy etap 
lub faza procesu rozwoju i wdrażania projektu może być opisany (i jest opisany w tym 
podręczniku), etapy nie są odrębne. Etapy te nakładają się na siebie i są wzajemnie powiązane; 
stanowią dynamiczne i uniwersalne wytyczne dla efektywnego opracowywania projektów. 
Rozwój projektu może być procesem cyklicznym, w którym wyniki jednej fazy stają się 
produktami wyjściowymi dla następnej fazy. 
 
 

Celem tego rozdziału jest pomoc w planowaniu projektu dla celów edukacyjnych. 
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Ustal realistyczne i znaczące cele, zadania i wyniki: Od momentu oceny chęci do 
zaprojektowania ostatecznej oceny i wszystkiego pomiędzy, będziesz wiedział, co chciałbyś 
osiągnąć i czy naprawdę to osiągnąłeś. Możesz wyznaczyć cele, które są mierzalne i cenowe. 

Skoncentrujesz projekt na rezultatach, które wprowadzają zmiany i zadbasz o to, by 
rezultaty i komponenty projektu były ze sobą wyraźnie powiązane. W czasach, gdy coraz 
większą wagę przykłada się do odpowiedzialności, będziesz w stanie udokumentować efekty 
edukacyjne. 
 

Rozsądnie korzystaj z ograniczonych zasobów: Poprzez określenie wymiernych celów 
wspartych dobrze przemyślanymi i zbadanymi priorytetami, projekty są skoncentrowane, a 
zasoby efektywnie wykorzystane. W różnych momentach procesu opracowywania projektu 
możesz zostać poproszony o dokonanie inwentaryzacji istniejących materiałów i programów. 
Dokonując inwentaryzacji, unikniesz ponownego wymyślania wszystkiego na nowo. Rozsądne 
dostosowanie lub wdrożenie materiałów oszczędza zarówno czas, jak i pieniądze. 
 

Buduj produktywne i trwałe projekty: Projekty zaplanowane z uwzględnieniem 
najlepszych praktyk są bardziej efektywne: ciągłe doskonalenie projektu staje się integralną 
częścią metody, ewaluacja nie jest pozostawiona samej sobie, potrzeby interesariuszy są 
świadomie uwzględniane przez cały czas, a wiarygodność jest budowana. Kiedy decydenci i inni 
widzą rezultaty i nawiązują znaczące partnerstwa, projekty są naprawdę trwałe. 
 

Wzmacniaj proces edukacyjny: w ostatecznym rozrachunku, projekty edukacyjne są 
tworzone dzięki uczniom. Projekty są opracowywane, ponieważ chcemy, aby uczestnicy zdobyli 
określoną wiedzę i umiejętności. Projekty edukacyjne są opracowywane w celu zwiększenia 
bezpieczeństwa publicznego, a także rozwoju umiejętności w zakresie ochrony środowiska 
i nauki. Staranna uwaga poświęcona planowaniu i realizacji projektu edukacyjnego znajdzie 
odzwierciedlenie w wynikach osiąganych przez uczącego się.  
 

Na wstępie należy zaznaczyć, że niniejszy podręcznik nakreśla doskonały proces dla 
wyglądu projektów edukacyjnych najwyższej jakości. Opracowanie odpowiednich budżetów 
i harmonogramów jest oczywiście kluczem do końcowego sukcesu projektu edukacyjnego. Bez 
należytej dbałości o szczegóły budżetowe, projekt może nigdy nie wyjść poza pierwsze etapy 
opracowywania. Tak samo, złe planowanie może oznaczać, że materiały nie są gotowe, gdy są 
potrzebne lub możliwości oceny są przegapione. 

 
Chociaż zarówno budżetowanie, jak i harmonogram będą miały wpływ na standard 

projektu, główny nacisk w tym podręczniku położono na wygląd interwencji edukacyjnej i jej 
ewaluację. 

Każdy projekt jest jednak inny, różni się zakresem i czasem trwania. Materiały 
opracowane dla jednorazowego wydarzenia w szkole podstawowej różnią się znacznie od tych 
opracowanych dla grupy społecznej, która spotyka się na co dzień. Projekty różnią się pod 
względem ilości dostępnych zasobów (zarówno ludzkich, jak i pieniężnych). Nierealistyczne jest 
oczekiwanie, że wszyscy koordynatorzy edukacji będą postępować zgodnie z zalecanymi 
krokami. Przedstawione tutaj kroki mają służyć jako przewodnik. Użyj ich jako szablonu do 
podjęcia decyzji. Wykorzystaj je, aby pomóc w opracowaniu skutecznych projektów 
edukacyjnych. 
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3.2 Ocena potrzeb 
 

Ocena potrzeb edukacyjnych określa konieczność realizacji wybranego projektu 
poprzez systematyczne badanie zainteresowania i wiedzy odbiorców, misji, władz i możliwości 
agencji, a zatem znaczenia poszczególnych warunków środowiskowych lub kwestii. 

 
Służenie odbiorcom: Ostatecznie ci, którzy uczestniczą w projektach edukacyjnych 

czerpią przyjemność z oceny potrzeb. Usługi edukacyjne są bardziej ukierunkowane, a systemy 
dostarczania są lepiej zaprojektowane, aby odnieść sukces w stosunku do zamierzonych 
odbiorców, gdy opierają się na danych, a nie na przeczuciach. Ponieważ ocena potrzeb 
systematycznie zbiera dane, wcześniej niewyrażone potrzeby są odkrywane, a co za tym idzie, 
odbiorcy są często lepiej obsługiwani. 
  

Ustalanie priorytetów: W przypadku każdego problemu lub zagadnienia "potrzeba" 
rzadko jest jednowymiarowa. Ocena potrzeb pomaga planistom projektu systematycznie 
opisywać odbiorców, na których wpływa dany problem, ich związki z problemami oraz 
przyczyny leżące u ich podstaw. Dysponując takim poziomem informacji, administratorzy 
i planiści projektu podejmują świadome decyzje dotyczące tego, które możliwe rozwiązanie lub 
kombinacja rozwiązań może najlepiej zaspokoić potrzebę. W obliczu długiej listy życzeń, ocena 
potrzeb dostarcza danych do opracowania kryteriów niezbędnych do ustalenia priorytetów. 

 
Wymyślanie koła na nowo: Za każdym razem, gdy inicjowany jest zupełnie nowy 

projekt, istnieje pewne niebezpieczeństwo, że powiela on wysiłki podejmowane już w innym 
miejscu w ramach agencji lub szerszej społeczności. Ocena potrzeb pozwoli określić, czy 
materiały lub projekty opracowane gdzie indziej będą mogły być zaadaptowane do nowej 
sytuacji. Znaczną oszczędność czasu, wysiłku i zasobów można uzyskać, dokonując bilansu 
tego, co już istnieje, i nie ulegając pokusie tworzenia czegoś "nowego" dla samej idei. 
 

Alokacja zasobów: niezależnie od rodzaju sprawy czy zagadnienia, planiści projektów 
prędzej czy później muszą zmierzyć się z procesem budżetowym. Aby uzasadnić decyzje o tym, 
które z proponowanych projektów powinny być w pełni finansowane, odłożone na później lub 
odrzucone, administratorzy będą chcieli dokumentacji. Poprzez udokumentowanie 
konieczności realizacji projektu i dostarczenie opartych na danych dowodów na to, w jaki 
sposób projekt będzie odpowiedzią na tę konieczność, kierownicy projektów mogą przedstawić 
uzasadnione argumenty i pomóc administratorom w odpowiednim przydzielaniu zasobów. 
 

Budowanie koalicji: Dobrze zaprojektowana ocena potrzeb jest wysoce partycypacyjna. 
Nie tylko pracownicy agencji są zaangażowani w ustalanie priorytetów projektu, ale także 
odpowiedni rodzaj interesariuszy jest identyfikowany i angażowany na każdym etapie procesu. 
Uczestnictwo może uczynić projekt bardziej przejrzystym i zapewnić większe zaangażowanie 
pracowników agencji, partnerów i potencjalnych odbiorców. Jeśli ma powstać prawdziwa 
koalicja, udział interesariuszy nie może być traktowany jako chwyt promocyjny. Ocena potrzeb 
musi być otwarta i przychylna dla pomysłów, a jej celem nie może być zatwierdzenie wcześniej 
ustalonego kierunku działań. 
 

Planowanie strategiczne: W definiowaniu luki pomiędzy tym, co jest, a tym, co jest 
pożądane, ocena potrzeb jest często solidnym narzędziem planowania strategicznego. Po 
pierwsze i najważniejsze, ocena potrzeb skupia uwagę planistów projektu na celu końcowym. 
Dzięki systematycznemu mapowaniu obecnej sytuacji, planiści dysponują informacjami, które 
pozwalają im podejmować decyzje dotyczące realistycznych i znaczących celów. 
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Jak wspomniano wcześniej, ocena potrzeb jest często postrzegana jako naukowa 

eksploracja rozbieżności lub rozdźwięku pomiędzy obecną sytuacją lub poziomem usług ("tym, 
co jest") a pożądaną sytuacją lub poziomem usług ("tym, co powinno być"). Analizując tę lukę, 
członkowie zespołu projektowego zaczynają dostrzegać problemy, szanse, mocne strony, 
wyzwania i priorytety. Proces oceny potrzeb może być czasochłonny i, jak większość procesów, 
które angażują wielu interesariuszy i wieloaspektowe kwestie, może być złożony. Zarys ten ma 
na celu podzielenie tego skomplikowanego procesu na łatwe do opanowania kroki. 
 

3.3 Planowanie i realizacja projektu 
 

Planowanie i wdrażanie projektu edukacyjnego, podobnie jak przeprowadzenie udanej 
oceny potrzeb wymaga podejścia naukowego, tak samo opracowanie projektu wymaga 
uważnego śledzenia procesu opracowywania. Czas potrzebny na zaplanowanie projektu 
edukacyjnego zależy zazwyczaj od jego złożoności, a także od liczby zaangażowanych w niego 
interesariuszy. 12 kolejnych kroków wymyślania i wdrażania projektu edukacyjnego dzieli ten 
złożony proces na łatwe do opanowania etapy. Podobnie jak w przypadku każdego z głównych 
rozdziałów tego dokumentu, należy pamiętać, że wiele szczegółów zostało pominiętych. 12 
kroków stanowi jedynie ogólny zarys. Na przykład, potrzeba ustalenia budżetu i 
harmonogramu jest tylko krótko wspomniana; oczywiście, każdy z nich wymaga znacznego 
wysiłku, aby go opracować. Na każdym etapie określenie, jak rozległy proces powinien zostać 
podjęty, zależy od charakteru projektu.  

 
Poniższe 12 kroków powinno pomóc w przeprowadzeniu wdrożenia: Krok 1. 

(Ponowna) ocena potrzeb i możliwości  Krok 2. Powołanie zespołu planowania projektu  Krok 3. 
Opracowanie celów i zadań projektu  Krok 4. Opracowanie modelu logicznego  Krok 5. Wybór i 
charakterystyka odbiorców  Krok 6. Ustalenie formatu programu i systemu dostarczania  Krok 
7. Zapewnienie wysokiej jakości kadry instruktorskiej  Krok 8. Zapewnienie wysokiej jakości 
materiałów instruktażowych i strategii  Krok 9. Zgromadzenie materiałów, zasobów i obiektów 
Krok 10. Zaplanowanie działań w nagłych wypadkach Krok 11. Promowanie, sprzedaż i 
rozpowszechnianie projektu   Krok 12. Wdrażanie projektu 
 
 
Ocena projektu 
 

Wstęp  
Aby dotrzeć do obecnego punktu w procesie opracowywania projektu, poświęca się 

znaczną ilość czasu, wysiłku i innych zasobów. Oczywiście, celem jest stworzenie skutecznych 
projektów edukacyjnych, które będą funkcjonować jako modele doskonałości. Ale skąd 
wiadomo, czy się udało? Ta część przewodnika została opracowana, aby pomóc 
koordynatorom edukacji przenieść rozwój projektu na nowy poziom poprzez prawdziwe 
zintegrowanie oceny z metodą. Część III przechodzi przez podstawy ewaluacji, nakreślając 
wszystko od stylów oceny i sposobów zbierania informacji do wykorzystania z zewnątrz 
ewaluatorów i etycznych rozważań w zbieraniu danych od uczestników programu. Informacje 
te mają na celu odpowiedzieć na pytania dotyczące ewaluacji projektu i dostarczyć wskazówek 
w zakresie wykorzystania ewaluacji jako narzędzia doskonalenia projektu. 

 
Czym jest ewaluacja projektu?  
W trakcie realizacji projektu zbierane są różne informacje. Koordynatorzy ds. edukacji 

często chcą wiedzieć, jaka liczba osób uczestniczyła w danym wydarzeniu, czy uczestnicy byli 
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zadowoleni z logistyki, czy pracownicy i wolontariusze czują się pewni, że są w stanie 
przeprowadzić określone doświadczenie edukacyjne. Odpowiedzi na te pytania dostarczają 
przydatnych informacji. Pomagają one koordynatorom ds. edukacji monitorować konkretne 
aspekty projektu. W praktyce jednak ten rodzaj zbierania danych jest raczej sporadyczny 
i fragmentaryczny niż metodyczny i kompleksowy. 

 
Ewaluacja to systematyczne gromadzenie wiedzy o działaniach, cechach i wynikach 

projektów w celu sformułowania opinii o projekcie, poprawy efektywności i/lub informowania 
o decyzjach dotyczących przyszłego programowania (zaadaptowane z Patton, 2002). Co ważne, 
ewaluacja dostarcza koordynatorom projektów dobrze udokumentowanych i przemyślanych 
dowodów, które wspierają proces podejmowania decyzji. Ewaluacja to nie tylko gromadzenie 
i podsumowywanie wiedzy i danych dotyczących kilku projektów. 

 
Ocena projektu pomaga określić jego wartość merytoryczną (czy działa?) i 

merytoryczną (czy nam się podoba?). Ewaluacja pomaga decydentom określić, czy projekt 
powinien być kontynuowany, a jeśli tak, to sugeruje sposoby jego urozmaicenia. Dodatkowo, 
ewaluacja dokumentuje osiągnięcia projektu (i programu). Jeśli projekt został właściwie 
zaprojektowany, z dobrze sformułowanymi celami, które określają, co musi zostać osiągnięte, 
w jakim stopniu i w jakim czasie, ewaluacja może określić, czy cele zostały osiągnięte. Ocena 
może również zebrać informacje na temat powodów, dla których projekt spełnia lub nie 
spełnia swoich celów. 
 

 

3.4 Ćwiczenia podsumowujące do rozdziału 
 

Opierając się na informacjach przedstawionych powyżej jako ćwiczenie, opisz w krótkim 
opracowaniu główne punkty planowania projektu i opisz w skrócie, w jaki sposób będzie on 
realizował przekazywanie informacji hipotetycznej grupie uczniów.  
Użyj poniższych wskazówek, aby nadać swojemu tekstowi odpowiednią strukturę: 

1. Określ cel swojego projektu i to, komu chcesz służyć. 
2. Określ założenia, które doprowadzą Cię do osiągnięcia celu. 
3. Ustal, jakie będą elementy składowe Twojego projektu - strategia/obszary, które chcesz 

objąć. 
4. Opisz nakłady na projekt. Kto/co jest wymagane do obsługi projektu? 
5. Dla każdego komponentu opisz działania. Kto co będzie robił i kiedy? 
6. Zidentyfikuj rezultaty swoich działań. Kto będzie uczestniczył/co zostanie 

wyprodukowane? 
7. Zidentyfikuj efekty związane z tymi działaniami. Pamiętaj, że rezultaty to zmiany, które 

mają być wynikiem Twoich działań; nie są to tylko same działania. Należy wspomnieć 
o krótko- i średnioterminowych rezultatach działań, upewniając się, że są one 
powiązane z ogólnym celem (celami). 

Kiedy określisz swoje własne cele i wyniki, upewnij się, że są one "SMART": 

● Skonkretyzowane (Specific) 
● Mierzalne (Measurable) 
● Osiągalne (Achievable) 
● Istotne (Relevant) (i realistyczne) 
● Określone w czasie (Time-bound) 
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Rozdział 4 - Realizacja i kontrola/monitorowanie projektów  
 

Opis rozdziału 

Realizacja projektu 

a) Określenie etapu realizacji projektu 

b) Techniki stosowane w fazie realizacji projektu 

Monitorowanie i kontrola projektu 

a) Definiowanie etapu monitorowania i kontroli projektu 

b) Techniki stosowane na etapie kontroli/monitoringu projektu 

 W tym rozdziale poznasz etapy realizacji i kontroli/monitoringu procesu zarządzania 

projektem. Niniejszy rozdział jest podzielony na dwie części, pierwsza to etap wykonawczy, 

a ostatnia to etap kontrolno-monitorujący w zarządzaniu projektem. Dla każdego etapu 

znajdziesz w tym rozdziale pewne techniki i narzędzia, które możesz wykorzystać podczas 

realizacji projektu. Etap realizacji projektu jest bardzo ważny i wprowadza w życie całe 

początkowe planowanie i przygotowanie. Etap monitorowania i kontroli to działania związane 

z zarządzaniem projektem, które śledzą jego rozwój. Monitorowanie i kontrolowanie to 

procesy ciągłe, które zachodzą w trakcie i tylko w trakcie realizacji projektu. 

 

4.1 Realizacja projektu 
 

a) Określenie etapu realizacji projektu 

Faza realizacji projektu jest zazwyczaj najdłuższą fazą w cyklu życia zarządzania 

projektem i pochłania najwięcej energii i zasobów. Jest już dość oczywiste, jak ważne jest, aby 

upewnić się, że plany są realizowane z kliniczną precyzją i bez lub z minimalnymi odchyleniami.  

Aby umożliwić nadzór i kontrolę nad projektem w tej fazie, należy wdrożyć szereg 

procesów zarządzania projektami. Procesy te ułatwiają zarządzanie czasem, kosztami, jakością, 

zmianami, ryzykiem i problemami.  

Faza realizacji obejmuje w szerokim zakresie kolejne działania. Priorytet lub kolejność 

jest całkowicie zależna od charakteru projektu oraz praktyk i preferencji organizacyjnych. 

Niemniej jednak, są one wykonywane w celu umożliwienia pomyślnej realizacji 

projektu: 

- Pozyskanie i rozwój zespołu, który będzie pracował nad projektem. 

- Realizacja zakresu projektu. 

- Rekomendowanie ulepszeń, poprawek błędów, środków zapobiegawczych i korygujących 

z grup procesowych w celu przygotowania, wdrożenia oraz monitorowania i kontroli. 

- Terminowa komunikacja z wszystkimi interesariuszami. 

- Wdrażanie zatwierdzonych zmian w procesach, dokumentacji i planach. 
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- Ćwiczenia w budowaniu zespołu. 

- Uznanie i zachęcanie członków zespołu oraz utrzymywanie ich zaangażowania. 

- Organizowanie spotkań sprawdzających status projektu w celu zapewnienia, że projekt jest 

na właściwej drodze i że wszelkie odchylenia są rozpatrywane tak szybko, jak to możliwe. 

- Korzystanie z systemów autoryzacji pracy w celu przydzielania pracy. 

W fazie wykonawczej projekty są zazwyczaj realizowane przez zespół koordynowany 

przez jego lidera. Najczęściej projekt jest dzielony sukcesywnie na mniejsze elementy pracy 

zwane działaniami lub zadaniami. Następnie przygotowywany jest program działań. Program 

ten opiera się na relacji priorytetów pomiędzy działaniami oraz szacunkach czasu ich trwania. 

Lider zespołu przydziela zadania poszczególnym członkom zespołu. Kierownik zespołu wybiera 

czynności, które powinny być wykonane w danym okresie. Na koniec każdego okresu 

porównuje je z programem i planuje wszystko, co zostanie wykonane w następnym okresie. 

Ponieważ menedżerowie mają ograniczone zasoby i czas, zazwyczaj poświęcają więcej uwagi 

i nadają wyższy priorytet działaniom krytycznym niż innym. 

Istnieją trzy główne działania w zakresie zarządzania:  

- Rozpoczęcie działań  

- Gromadzenie wyników działań  

- Gromadzenie informacji o stanie projektu 

 

Rozpoczęcie działań 

Celem tego działania zarządczego jest zapewnienie formalnego rozpoczęcia znaczącej 

części projektu. Pomaga to upewnić się, że zespół jest zgodny co do celów i trybu 

rozpoczynanych działań. Ogólnie rzecz biorąc, każdy środek komunikacji może być użyty, ale 

należy wybrać odpowiedni poziom podawania szczegółów. 

Gromadzenie wyników działań  

Celem jest systematyczne gromadzenie produktów projektu (produktów wyjściowych), 

jest to również okazja do oceny wyciągniętych wniosków. Spotkanie w celu oceny 

wyciągniętych wniosków może być również wykorzystane do "sformalizowania" gromadzenia 

produktów. 

Gromadzenie informacji o stanie projektu  

Celem tego działania jest systematyczne zbieranie danych do oceny stanu projektu. 

Monitoring może być prowadzony w sposób regularny (wówczas częstotliwość należy dobrać 

do wielkości projektu), jak również może być prowadzony w razie potrzeby (w przypadku 

zdarzeń wyjątkowych, np. ryzyka). Dane ilościowe mogą być gromadzone również w oparciu 

o sposoby monitorowania. Na tym etapie należy zbierać dane jakościowe (np. morale zespołu, 

"poczucie" rangi lub trudności danego zadania). 
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b) Techniki stosowane w fazie realizacji projektu 

● TABLICA KANBAN: 

Ta technika strukturyzuje cele zgodnie z ich statusem: do wykonania, w trakcie 

realizacji, zakończone. Pomaga to w dokładnym śledzeniu postępów w miarę rozwoju projektu 

lub jego realizacji. Kiedy zadania przechodzą z kolumny "do zrobienia" do kolumny "zrobione", 

postęp staje się widoczny, a pewność siebie stale wzrasta. 

● MACIERZ EISENHOWERA: 

 
Macierz ta może być wykorzystywana przez liderów zespołów lub kierowników 

projektów, pomagając im w sortowaniu zadań według ich pilności i ważności. 

Eisenhower zauważył, że istnieje różnica między zadaniami ważnymi i pilnymi. Ważne 

zadania powodują osiągnięcie celów prywatnych i zawodowych, natomiast pilne zadania 

zazwyczaj pomagają innym w osiągnięciu ich celów. 

Konsekwencje niewykonania pilnego zadania są odczuwalne natychmiast, dlatego też 

zazwyczaj mają największe znaczenie. 

Pierwszy kwadrant, kwadrant stresu (przecięcie pilnego i ważnego) powinien być 

priorytetem i być wykonany tego samego dnia lub najpóźniej następnego. (ZRÓB TO TERAZ). 
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Jeśli odkryjesz, że po prostu masz wiele zadań w tym kwadrancie, zadaj sobie pytanie, 

czy są to zadania, które są pozostawione do zrobienia w drugiej kolejności, czy też takie, które 

mogą nie być przewidziane. Dokonanie tego rozróżnienia pozwoli Ci na bardziej efektywne 

planowanie w przyszłości, poprzez pozostawienie wolnego czasu na nieprzewidziane zadania 

i zaplanowanie innych tak, aby nie stały się ważne i pilne. 

Drugi kwadrant, (ważne, nie pilne) zawiera rzeczy, które odkładasz na później (ZRÓB 

TO PÓŹNIEJ).  

Zadania, które pozwolą Ci osiągnąć osobiste cele zawodowe i ukończyć ważne 

projekty, powinny być zaplanowane do wykonania w późniejszym terminie. Ważne jest, abyś 

po prostu zostawił odpowiednią ilość czasu na ich pomyślne wykonanie, aby nie stały się ważne 

i pilne.  

Trzeci kwadrant (pilne, ale nie ważne) to sprawy pilne, ale nie ważne dla Ciebie. 

Zadania, które są pilne, ale nie są ważne, mogą być przesunięte w czasie lub przekazane innym 

członkom zespołu. Zadania w tym kwadrancie są często wykonywane przez innych. 

(ODDELEGUJ TO). 

Czwarty kwadrant, (niepilne i nieważne) to rzeczy, z których rezygnujesz i których 

w ogóle nie realizujesz, ponieważ są stratą czasu (NIE RÓB TEGO). Jeśli zadanie nie jest pilne 

lub ważne, to nie powinno się go w ogóle wykonywać. Inni mogą chcieć, abyś wykonywał 

zadania, ale jeśli nie pomagają Ci one w osiągnięciu Twoich celów, grzecznie odmów i wyjaśnij, 

dlaczego nie jesteś w stanie wykonać danego zadania. 

Wyznaczenie jasnych celów i granic często powstrzyma innych od proszenia Cię 

o wykonanie takich zadań w przyszłości. 

 

4.2 Monitorowanie i kontrola projektu 
 

a)  Określenie etapu monitorowania i kontroli projektu 

 Etap monitorowania i kontroli to działania związane z zarządzaniem projektem, które 

śledzą jego rozwój. 

 Organizacje i osoby prywatne wykorzystują etap monitorowania i kontroli jako część 

systemu kontroli kierowniczej. Jego celem jest utrzymanie i poprawa wyników. Monitoring jest 

procesem ciągłym, który odbywa się przez cały czas realizacji projektu i tylko w trakcie jego 

realizacji. Monitoring, w odróżnieniu od ewaluacji czy audytu, odbywa się w fazie realizacji 

cyklu projektowego. 

 Monitoring oznacza przede wszystkim obserwację bieżącej sytuacji różnych działań 

i okoliczności. Monitoring dostarcza informacji, które mogą prowadzić do podjęcia 

działań/decyzji mających na celu zmianę obecnych lub przyszłych zdarzeń. 

 Cele tego etapu można rozpatrywać z dwóch punktów widzenia: dla projektu: ocena 

stanu projektu (zakres, czas, koszt, jakość), analiza odchyleń i ewentualne podjęcie działań 

korygujących - oraz dla organizacji lub zespołu wdrożeniowego: zbieranie danych pomaga 

budować lepsze i dokładniejsze plany dla przyszłych projektów. 
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  Proces tego etapu zawiera więcej działań (na co dzień): 

- Gromadź. Zdobądź informacje o aktualnym stanie projektu. 

- Zmierz i porównaj. Porównaj z planem bazowym, podkreśl wszelkie odchylenia, dokonaj 

projekcji na podstawie aktualnych danych. 

- Oceń i zaplanuj ponownie. Zdecyduj, czy konieczne są działania naprawcze. Jeśli tak, zaplanuj, 

udokumentuj i podejmij działania naprawcze. 

b) Techniki stosowane na etapie kontroli/monitoringu projektu 

● Struktura podziału pracy (Work Breakdown Structure - WBS) 

  Podczas opracowywania procesu monitorowania i kontroli projektu należy najpierw 

ustalić linie bazowe projektu. 

  Struktura podziału pracy (WBS) służy do podziału projektu na małe jednostki robocze, 

czyli podzadania. Pozwala to na łatwiejsze wykrywanie problemów, utrzymuje projekt w ryzach 

i pozwala na łatwiejszą weryfikację postępów. Pomaga to również uniknąć poczucia 

przytłoczenia wśród członków zespołu. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

● Analiza pola oddziaływań 

  Technika ta pomaga przeanalizować sposób, w jaki projekt ewoluował, przeanalizować 

pozytywne czynniki i przeszkody napotkane podczas realizacji projektu, ponownie zaplanować 

działania. 
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  Przedstaw zespołowi schemat pola oddziaływań i poproś o wpisanie w lewym polu 

sytuacji z początku projektu - w przeszłości, a w prawym polu - stanu projektu w chwili 

obecnej. 

  Następnie poproś ich o przeanalizowanie czynników (np. zasobów), które pomogły 

projektowi ewoluować do obecnej sytuacji i odnotowanie ich na strzałce w górę. Na strzałkach 

w dół uczestnicy wypiszą przeszkody, które miały wpływ na tę ewolucję. 

● Kalendarze cykliczne 

  Metoda ta może być stosowana w trakcie realizacji projektu, podczas każdego 

działania wdrożeniowego. Technika ta pomaga rejestrować dane w różnych okresach czasu 

(sezon, rok, miesiąc, a nawet tydzień), aby pokazać cykliczne zmiany w projekcie i określić, czy 

przeszkody zostały usunięte, czy też nie. 

  Najpierw ustal okres, który ma być monitorowany (tygodnie, miesiące, sezony lub 

lata). Sam kalendarz może być wykorzystany do zbierania danych w trakcie realizacji projektu 

(codzienne relacje, istotne informacje o osiągniętych celach, nieoczekiwane wydarzenia itp.) 

Po kilku zapisach danych, kalendarz pokaże postępy, a tym samym pobudzi dyskusję w celu 

zrozumienia, na czym polegają zmiany i dlaczego mają miejsce. Znaczenie takich zmian zależy 

jednak wyłącznie od tego, co chcesz monitorować. 

● Burza mózgów 

  Celem projektu jest zachęcenie do wygenerowania jak największej liczby pomysłów na 

dany temat, bez poddawania ich analizie. 

  Przedstaw temat burzy mózgów i pytanie, a następnie poproś grupę o zastanowienie 

się nad nim. Zachęć uczestników do krytycznego i kreatywnego myślenia. 

  Następnie poproś uczestników, aby po kolei krótko opowiedzieli o swoim pomyśle. Na 

tym etapie pomysł każdego z nich musi być przemyślany i zapisany na kartce papieru lub na 

tablicy. Nie pozwalaj uczestnikom na komentowanie pomysłów innych, a jedynie na ich 

wysłuchanie. 

   Kiedy wszystkie pomysły zostaną zapisane, rozpocznij debatę. Odpowiedzi uczestników 

można również pogrupować w kategorie lub ustalić priorytety. 

 

4.3 Ćwiczenia podsumowujące do rozdziału 
 

Ocena kształcenia uczniów, nabywania umiejętności i osiągnięć akademickich. Szkolenia 

trenerów, zajęcia i warsztaty.  

 

1.  Zadanie indywidualne 

Na etapie realizacji projektu wykonywane są trzy ważne czynności zarządcze (kolumna A). Każda 

czynność ma kilka funkcji (kolumna B). Połącz każdą funkcję z odpowiadającą jej czynnością zarządczą. 

https://unsplash.com/s/photos/idea?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
https://unsplash.com/s/photos/idea?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
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Gromadzenie 
wyników 
działań 

 

 

 

 

 
Rozpoczęcie 
działań 
 

 

Gromadzenie 

informacji 

o stanie 

projektu 

Status  

systematyczne gromadzenie 

produktów projektu (produktów 

wyjściowych) 

systematyczne gromadzenie 

danych w celu oceny stanu 

realizacji projektu 

zapewnienie formalnego 

rozpoczęcia istotnej części 

projektu 

na tym etapie należy zebrać 

dane jakościowe (morale 

zespołu, "poczucie" rangi lub 

trudności danego zadania) 

 

okazja do oceny wyciągniętych 
wniosków 

pomaga upewnić się, że zespół 

jest zgodny co do celów 

i sposobów realizacji 

rozpoczętych działań 

 

 
 

Kolumna A 
 

Wpisz w poniższe pola funkcje 
odpowiadające każdemu 

działaniu związanemu 
z zarządzaniem 

 

Kolumna B 
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2. Praca w małych grupach 

Wyobraź sobie, że jesteś menedżerem projektu stażowego w agencji marketingu cyfrowego.  

Praktykanci Digital Marketing będą definiować, projektować i budować kampanie 

z wykorzystaniem różnych narzędzi internetowych i platform mediów społecznościowych. 

Praktykant Digital Marketing będzie zazwyczaj pracował jako część zespołu, w którym będzie 

odpowiedzialny za niektóre elementy planu marketingowego lub kampanii.  

Wykorzystaj strukturę podziału pracy (WBS) do stworzenia strategii realizacji 

i monitorowania projektu. Określ cel projektu, a następnie zadania, które dasz swojemu 

zespołowi, aby zrealizować projekt z sukcesem i przeszkolić praktykantów w zakresie agencji 

marketingu cyfrowego. 

Oto kilka pomocnych pytań do tworzenia struktury podziału pracy: 

-Jaki jest cel projektu? 

-W jaki sposób znajdziesz praktykantów? 

-W jaki sposób włączysz ich w kulturę organizacyjną firmy? 

-W jakich działaniach będą uczestniczyć praktykanci? 

-W jaki sposób sprawisz, że praktykanci będą uczyć się od Twoich pracowników? 

-Jaka będzie przyszła rola praktykantów już przeszkolonych w firmie? 
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3. Praca w małych grupach - stosowanie metody burzy mózgów w celu znalezienia 

rozwiązań problemów   

              Etap kontroli i monitoringu projektu to także identyfikacja problemów i trudności, 

jakie napotykamy w jego realizacji. Ważne jest znalezienie szybkich rozwiązań, które 

pomogą nam dobrze zrealizować projekt. 

Proponujemy więc ćwiczenie wyobraźni. Jesteście w zespole realizującym projekt 

praktyk zawodowych i w trakcie jego monitorowania zidentyfikowaliście kilka problemów: 

-Trudności w znalezieniu osób chętnych do odbycia praktyki 

-Integracja praktykantów z kulturą organizacyjną firmy 

-Zadania praktykantów nie są zgodne z ich kompetencjami i cechami 

-Jak uzyskać stałą informację zwrotną od praktykanta? 

Co musisz zrobić? 

Musicie dobrać się w zespoły 4-osobowe, każdy zespół będzie miał za zadanie 

przedstawić rozwiązanie problemu, wykorzystując do tego celu metodę burzy mózgów, 

wykorzystując do tego celu poniższy proces: 
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Odnośniki do Rozdziału IV 
 

 

● Mohanty, Ashok & Satpathy, Biswajit & Mishra, Jibitesh. (2011). Structured Approach 

to Project Execution, Monitoring and Control at Operational Level. 

● Eisenhower Matrix for Project Time Management 

https://www.pmmajik.com/eisenhower-matrix-for-project-time-management/ 

● https://www.projectmanagementqualification.com/blog/2019/10/21/project-

monitoring-

control/#:~:text=Monitoring%20and%20control%20processes%20continually,on%20b

udget%20and%20on%20time. 

● Adolfo Villafiorita - Introduction to software project management - Project Execution, 

Monitoring, and Control (2014) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.pmmajik.com/eisenhower-matrix-for-project-time-management/
https://www.projectmanagementqualification.com/blog/2019/10/21/project-monitoring-control/#:~:text=Monitoring%20and%20control%20processes%20continually,on%20budget%20and%20on%20time.
https://www.projectmanagementqualification.com/blog/2019/10/21/project-monitoring-control/#:~:text=Monitoring%20and%20control%20processes%20continually,on%20budget%20and%20on%20time.
https://www.projectmanagementqualification.com/blog/2019/10/21/project-monitoring-control/#:~:text=Monitoring%20and%20control%20processes%20continually,on%20budget%20and%20on%20time.
https://www.projectmanagementqualification.com/blog/2019/10/21/project-monitoring-control/#:~:text=Monitoring%20and%20control%20processes%20continually,on%20budget%20and%20on%20time.
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Quiz do modułu 
 

KWESTIONARIUSZ - wybór wielokrotny, prawda lub fałsz 
1. Macierz Eisenhowera może być wykorzystywana przez liderów zespołów lub 

kierowników projektów, pomagając im w sortowaniu zadań według ich pilności 
i ważności. 

PRAWDA / FAŁSZ 
 

2. Etap monitorowania i kontroli to działania związane z zarządzaniem projektem, które 
śledzą jego rozwój. 

PRAWDA / FAŁSZ 
 

3. Ludzie, polityka i procesy, technologia, dane i informacje są głównymi składnikami 
zarządzania informacjami. 

PRAWDA / FAŁSZ 
 

4. Praktyki zawodowe ułatwiają proces przejścia od szkoły do pracy. 
PRAWDA / FAŁSZ 
 

5. Praktyka zawodowa nie promuje koordynacji między edukacją a przemysłem i zwiększa 
niedopasowanie umiejętności. 

PRAWDA / FAŁSZ 
 

6. Praktyka zawodowa nie jest korzystna dla przedsiębiorstwa. 
PRAWDA / FAŁSZ 
 

7. Opracowanie i wdrożenie projektów edukacyjnych wymaga znacznej ilości czasu, 
wysiłku i innych zasobów. 

PRAWDA / FAŁSZ 
 

8. Opracowywanie celów i zadań projektu nie jest konieczne. 
PRAWDA / FAŁSZ 
 

9. Wysokiej jakości praktyki zawodowe są efektywnym kosztowo sposobem zapewnienia 
dobrze wyszkolonego personelu. 

PRAWDA / FAŁSZ  
 

10.  Praktyki zawodowe oferują możliwość dostosowania i opracowania programów 
szkoleniowych, które odpowiadają na pojawiające się zapotrzebowanie na umiejętności. 

PRAWDA / FAŁSZ 
 


