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MODUL |: Unijne/krajowe programy praktyk
zawodowych.

I. Cel modutu i opis

Celem tego modutu jest przedstawienie roznych systemow praktyk zawodowych oraz
roli doradcow zawodowych w Europie zgodnie z istniejaca polityka europejska. Wazne
jest, aby doradcy zawodowi byli swiadomi aktualnych programéw praktyk oraz stazy
w Europie, aby poprawi¢ swoje wyniki pracy i zapewnic lepsze doradztwo przysztym
praktykantom/stazystom. Posiadanie gruntownej wiedzy na temat aktualnych
programéw praktyk zawodowych, stazy i roznych polityk w Europie zwiazanych
z poradnictwem przez cate zycie, mogtoby sprzyja¢ mobilnosci pomiedzy panstwami
cztonkowskimi i poprawi¢ jakos¢ ustug doradczych. Ponadto, doradcy zawodowi mogliby
zainspirowac si¢ dobrymi praktykami z roznych krajow i zwigkszy¢ swiadomos¢ wobec
stabosci, jak i mocnych strony w zakresie doradztwa zawodowego na poziomie
krajowym.

Zdjecie autorstwa Sara Kurfef8 dostepne na Unsplash

Modut ten jest podzielony na rézne czesci. Po pierwsze, przedstawiona zostanie wstepna
ocena potrzeb w celu zidentyfikowania, zrozumienia i lepszego rozwiazania
systemowych wyzwan zwiazanych z europejskimi praktykami zawodowymi i rola
doradcéw zawodowych. Ta wstepna ocena potrzeb pomoze sprawdzi¢ braki, jakie
wystepuja w stosunku do pozadanego stanu. Zatem ten proces jest waznym pierwszym
krokiem do poprawy efektywnosci systemu doradztwa zawodowego i praktyk
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zawodowych. Po drugie, modut ten bedzie odnosit sie do Europejskich Ram
Kwalifikacji (ERK) i poziomu 5. Opiszemy i uzasadnimy, dlaczego ten modut jest zgodny
z opisem i celami ERK dla poziomu 5.

Tresci nauczania s podzielone na dwie czesci. W czes$ci | przedstawione zostana
gtdowne systemy praktyk zawodowych w Unii Europejskiej. Koncentrujemy sie gtownie
na systemach praktyk w krajach nalezacych do Konsorcjum projektu, ale analizowane s3
rowniez systemy praktyk w tych krajach Europy, w ktorych zidentyfikowano najlepsze
praktyki pod wzgledem cech organizacyjnych oraz celéw i funkcji praktyk/stazy
zawodowych. Cze$¢ 2 to gtdwne wyzwania i mozliwosci doradcoéw zawodowych w
kontekscie europejskim, a takze gtdwne cechy polityki UE w zakresie uczenia sig przez
cate zZycie, Scisle zwiazane z profilem doradcy zawodowego. W obu czesciach
zaproponowany zostanie zestaw c¢wiczen i sesji szkoleniowych dla treneréw. Dziatania
te pomoga uczestnikom utrwali¢ oraz lepiej zapamigta¢ poznane koncepcje i systemy
europejskie, porownac je i przyja¢ postawe do debaty na temat mozliwosci poprawy
obecnych praktyk.

2. Wstepna ocena potrzeb

N Gtéwne  wyzwania w  zakresie
systemdéw  praktyk  zawodowych
w Europie, to przede wszystkim ich
~w zroznicowany  obraz. W Unii
Europejskiej istnieja systemy,
w ktdrych praktyki zawodowe nie maja
wspolnego zrozumienia wsrod
il interesariuszy oraz jasnego miejsca
2 ™ 5% jroli w ogodlnej ofercie ksztatcenia
e+ f\\‘ i szkolenia zawodowego. Kwalifikacje
Zdjecie autorstwa Jo Szczepanska dostepne na Unsplash w ramach Praktyk ZaWOdOWYCh 53
rzadko uznawane i nie s3 formalnie
podane. W 2017 roku rzad UE zobowiazat si¢ do zwigkszenia jakosci, ilosci i podazy
praktyk zawodowych, jednak nadal pozostaje wiele do zrobienia i poprawy. Gtéwnym
celem jest, aby staly sie one najlepsza opcja edukacyjna i szkoleniowa dla osob uczacych
sie¢ i aby byly atrakcyjne dla firm. Miejsce osoby uczacej si¢ w systemie powoduje
zamieszanie i nie wiemy, czy jest ona osoba uczaca sie w ramach ksztafcenia i szkolenia
zawodowego czy pracownikiem. Rola rynku pracy nie jest wystarczajaco silna w
porownaniu ze strong edukacyjna. Ponadto, nie ma konkretnych programow nauczania
i nie ma jasnych wytycznych, jak tego rodzaju praktyki organizowac. Brakuje konkretnych
i jasnych korzysci dla przedsigbiorstw i pomimo zachet finansowych, wiele firm nie jest
gotowych do oferowania praktyk zawodowych. (CEDEFOP, 2018).
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Jesli chodzi o doradcow zawodowych, ogdlnie rzecz biorac, ustugi doradcze s3
rozproszone i skierowane do bardzo konkretnych grup docelowych. Ponadto, w krajach,
w ktorych ustugi te sa zazwyczaj finansowane przez panstwo, sa one narazone na ciagte
zmiany polityki i finansowania. Tylko kilka panstw cztonkowskich posiada spodjna polityke
w zakresie poradnictwa przez cate zycie, co utrudnia powiazanie doradcéw zawodowych
z innymi krajowymi strategiami i sektorami. Konieczne jest ustanowienie strategii
wspotpracy i koordynacji w celu potaczenia ustug w zakresie uczenia sig przez cate zycie
i poradnictwa przez cate zycie, upewnienia sig, ze informacje o rynku pracy sa skutecznie
powiazane i regularnie konsultowane z osobami zajmujacymi sie poradnictwem przez
cate zycie. Wazne jest réwniez zapewnienie profesjonalizacji pracownikow zajmujacych
sie poradnictwem przez cate zycie, aby zagwarantowac jakos¢ ustug; konieczne jest
rowniez wspieranie dialogu z zainteresowanymi stronami i ustanowienie $ciezek
ksztatcenia w miejscu pracy dla doradcoéw (Komisja Europejska, 2020).

3. Poziom ERK

W tym module uzyskasz kompleksowa, specjalistyczna, opisowa i teoretyczna wiedze na
temat systemow praktyk zawodowych w Europie, w szczegdlnosci w krajach
Konsorcjum projektu, jak rowniez ogoélny przeglad wyzwan i mozliwosci, z jakimi
spotykaja sie obecnie i beda sie spotyka¢ w przyszitosci ustugi poradnictwa przez cate
zycie oraz doradcy zawodowi. Jesli chodzi o umiejetnosci, ktore zdobedziesz, beda to
gtdwnie takie, ktore umozliwiaja rozwiazywanie ztozonych problemow, stawianie czofa
wyzwaniom i korzystania mozliwosci w zakresie doradztwa zawodowego. Umiejetnosci
te zostany osiagniete dzieki ukonczeniu dziatan i ¢wiczen w ramach tego modut.
W odniesieniu do poziomu odpowiedzialnosci i autonomii, bedziesz w stanie zarzadzac
i nadzorowac dziatania, ktore moga byc¢ nieprzewidywalne i wymagaja szybkiej adaptacji
i szybkich reakcji z Twojej strony (Europass Unia Europejska, 2020).

4. Tresci nauczania

Rozdziat |- Programy praktyk zawodowych w Europie.

Opis rozdziatu

W tym module zapoznasz sie z roznymi systemami praktyk zawodowych w Unii
Europejskiej. W szczegdlnosci, systemy praktyk w krajach, ktore uczestnicza w projekcie
(Polska, Hiszpania, Wtochy i Rumunia) zostana przeanalizowane bardziej szczegotowo,
podkreslajac mocne i stabe strony, ich cechy szczegdlne i podobienstwa. Ponadto,
wspomniane zostang rowniez najlepsze praktyki z krajow nie nalezacych do konsorcjum,
ktore sa szczegdlnie pozytywne i maja wysoka jakos¢ w réznych aspektach ich organizacii
i przeznaczenia. Sa to kraje takie jak Luksemburg, Francja, Dania, Niemcy, czy Wielka
Brytania.
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I.1 Jak panstwa definiuja i organizuja praktyki zawodowe?

Programy praktyk zawodowych w Europie maja pewne wspdlne elementy, ktére mozna
znalez¢ w kazdym kraju: Obejmuja one obowiazkowa nauke i prace w przedsigbiorstwie.
Czasami jest to pofaczone z nauka w instytucji szkoleniowej, ale nie zawsze tak jest.
Ponadto, wszystkie z nich zawieraja zwiazek w formie umowy pomiedzy uczniem a
przedsigbiorstwem. Zidentyfikowano jednak wiele réznic pomigdzy systemami praktyk
zawodowych w Europie. S to: identyfikacja gtownej misji praktyk; czy jest to edukacja?
Czy jest to dostep do rynku pracy? Czy jest to potaczenie obu tych elementéw? Istnieja
rowniez rozne podejscia, a poziom jasnosci definicji jest rozny. (CEDEFOP, 2018).

Elementy wspolne Roéznice
Obowiazkowa nauka i praca Roznice w okreslaniu gtownej misji
w przedsiebiorstwie. praktyk zawodowych.
Czasami w  pofaczeniu z  nauka e Czy gtdwna misja jest zapewnienie
u organizatora szkolen. edukacji?

e Czy gtowna misja jest dostep do
rynku pracy?

e Czy gtowna misja jest potaczeniem
obu tych elementéw?

Ze wzgledu na roznice pomigdzy systemami europejskimi, eksperci opracowali dwie
rozne analizy z roznymi podejsciami do ich klasyfikaciji.

- Analiza celowosciowa —> Skoncentrowana na roéznych celach i funkcjach
zwiazanych z programami praktyk zawodowych.

- Analiza organizacyjna -> Skoncentrowana na sposobie organizacji
przyuczania do zawodu w poroéwnaniu z innymi krajami lub nawet roznymi
zainteresowanymi podmiotami w tym samym kraju (CEDEFOP, 2018).
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A PPRENTICESMHIP
SCHEMES |IN EUROUPE

PURPOSIVE ORGANISATIONAL
ANALYSIS ANALYSIS

* Apprenticeships as an Flexible organisation

education and training e Contractual

system relationship

e Apprenticeships as part of

Responsibility sharing
the VET system. e Duration

e Apprenticeships: hybrid

method.

Twodrczos¢ wtasna z wykorzystaniem Canva

Analiza celowosciowa:

Podazajac za tym typem podejscia, mozemy znalez¢ trzy rézne jego rodzaje. Pierwsze
podejscie ma do czynienia z projektowaniem praktyk zawodowych jako systemu
ksztatcenia i szkolenia. W tym przypadku system praktyk nie jest powigzany
z systemem VET. Gtownym celem jest dostarczenie uczacemu si¢ umiejetnosci
i kompetencji do wykonywania zawodu oraz zapewnienie unikalnych kwalifikacji.

W drugim podejsciu praktyka zawodowa jest czescia systemu ksztatcenia
i szkolenia zawodowego. Tego rodzaju praktyki sa kolejnym krokiem do osiagnigcia
kwalifikacji w ramach ksztatcenia i szkolenia zawodowego i stanowia dla uczacych sie
szanse na dostep do rynku pracy.

W  trzecim podejsciu system praktyk zawodowych opiera sie¢ na metodzie
hybrydowej, w ktorej pofaczone s3 dwa powyzsze systemy. Osoby uczace sie¢ zdobeda
kwalifikacje i beda miaty dostep do rynku pracy, ale tego podejscia nie mozna catkowicie
okresli¢ jako jedno lub drugie.

Generalnie w UE wigkszos¢ programow praktyk zawodowych jest zgodna z drugim
podejsciem, czyli praktykami zawodowymi jako czescia systemu ksztatcenia i szkolenia
zawodowego. Podejscie to ewoluuje od ksztatcenia i szkolenia w kierunku dostepu do
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rynku pracy i zatrudnienia, a czasami cel edukacyjny moze si¢ rozmy¢ i prowadzi¢
gtéownie do funkcji zatrudnienia. Dlatego tez konieczne jest wiasciwe zdefiniowanie
i zorganizowanie systemu, aby nada¢ mu wyrazng wartos¢ szkoleniowa i edukacyjna.
(CEDEFORP, 2018).

Analiza organizacyjna:

W tego rodzaju analizie bierze si¢ pod uwage roéine czynniki, ktore roznia sie
w zaleznosci od kraju w Europie. Sg to: czas trwania szkolenia, poziom podziatu
odpowiedzialnosci migdzy instytucja szkoleniowa a strona rynku pracy oraz relacje
miedzy uczniem a instytucja szkoleniowa. Zazwyczaj praktyki organizowane sa w sposob
bardzo elastyczny, a o rodzaju relacji decyduje szkofa, osoba fizyczna i firma.
Elastyczno$¢ ta jest mozliwa dzieki stosunkowi umownemu i/lub pfatnemu
zatrudnieniu. Kontrakt jest czyms, co jest obecne w prawie kazdym programie praktyk
w Europie.

Jesli chodzi o podziat odpowiedzialnosci, to jest ona podzielona miedzy osrodki
ksztatcenia i szkolenia a rynek pracy. W przypadku praktyk zawodowych jako systemu
ksztatcenia i szkolenia za szkolenie w przedsigbiorstwie odpowiedzialne s3
przedsiebiorstwa. Osrodek szkoleniowy jest rowniez odpowiedzialny za szkolenie
w przedsigbiorstwie, ale jest to bardziej powszechne w przypadku praktyk w ramach
systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Czas trwania praktyki jest bardziej skomplikowany. Nie ma jasnych wytycznych i rozni
sie on w zaleznosci od organizacji, osrodka i firmy. Powoduje to zamieszanie, poniewaz
doswiadczenie dla tej samej kwalifikacji moze by¢ bardzo roine dla réznych osob, w
zaleznosci od decyzji firmy dotyczacej czasu trwania praktyki.

[.2 Programy praktyk zawodowych: Polska, Rumunia, Hiszpania i Wtochy.

Kraje te posiadaja programy praktyk zawodowych,
ktore zostaty uznane za odpowiednie przez Unie
Europejska. Wszystkie z nich (z wyjatkiem jednego
z programéw z Wioch) sa powiazane z systemem
edukacji. Systemy praktyk zawodowych w tych krajach
sa rozumiane w rozny sposob w ich kontekstach
krajowych. W tym rozdziale zostanie przedstawiona

h ! ; ~_ krotka definicja i wyjasnienie, jak praktyki zawodowe
(cébgko: 2020) ~ s3 rozumiane w kazdym kraju.

POLSKA mm=

W Polsce praktyka zawodowa nazywana jest "przygotowaniem zawodowym mitodych
ludzi". Moze by¢ organizowana jako nauka zawodu lub jako czes¢ procesu ksztatcenia do
wykonywania okreslonej pracy. Przyuczenie do zawodu jako szkolenie zawodowe moze
trwac¢ od 24 do 36 miesiecy i obejmuje szkolenie praktyczne i teorig. Teoria jest
przekazywana poprzez wystanie ucznia do osrodka lub to pracodawca organizuje te
nauke teoretyczna. Drugi rodzaj praktyk (proces szkolenia w celu wykonywania
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konkretnej pracy) moze trwa¢ od trzech do szesciu miesigcy i obejmuje nauke
praktyczna oraz zajecia w siedzibie pracodawcy (CEDEFOP, 2018). W Polsce ramy
prawne dotyczace praktyk zawodowych znajduja sie w Kodeksie Pracy, w rozdziale 9.
Ramy te okreslaja miejsce, czas trwania i rodzaj praktyki. Zwiazki zawodowe nie s3
zbytnio zaangazowane w projektowanie i wdrazanie praktyk, choc istnieje pewien udziat
sektora gorniczego w organach edukacyjnych i szkoleniowych ze wzgledu na znaczenie
tego sektora. W sektorze rzemieslniczym pracodawcy sa zaangazowani
w opracowywanie standardow oceniania i ewaluacjg praktyk. To wiasnie w tym sektorze
rzemiosta konieczne jest podpisanie umowy zawierajacej minimalne wymagania, wzgledy
i minimalne wynagrodzenie (ETUC, 2016).

RUMUNIA T ]

W Rumunii programy praktyk zawodowych s3 organizowane w sposob taczacy szkolenie
i dajacy osobom uczacym si¢ dostep do rynku pracy. Rumunia wdraza podwojne
elementy ksztatcenia i szkolenia zawodowego od 2013 r. na poziomie
ponadpodstawowym, oprocz praktyk zawodowych pofaczonych z rynkiem pracy
(CEDEFOP, 2018). Rumunskie Ministerstwo Edukacji opracowuje i organizuje systemy
praktyk zawodowych. Czas trwania praktyki wynosi minimum | rok i nie wiecej niz 3
lata, a 30% praktyki musi odbywac si¢ w szkole. Osoby odbywajace praktyke s3 uwazane
za pracownikow i musza otrzymywac miesieczne wynagrodzenie, ktore musi by¢ rowne
minimalnemu wynagrodzeniu (ETUC, 2016).

HISZPANIA =

W Hiszpanii system praktyk zawodowych nosi nazwe "Dual VET" i faczy w sobie
zatrudnienie i szkolenie. Administracja edukacyjna zapewnia formalne szkolenie, ktére
jest potaczone z dziatalnoscia zawodowa, ktdra uczen moze réwniez wykonywac. Takie
potaczenie ma na celu zapewnienie kwalifikacji zawodowych. Innym rodzajem praktyk
jest umowa o szkolenie i praktyke. Istnieja dwa elementy, ktore sa wykorzystywane
w dualnym ksztatceniu i szkoleniu zawodowym w Hiszpanii. Umowa o praktyke, gdzie
uczenh ma status podobny do pracownika w firmie oraz umowa o wspotprace
pomiedzy firma a instytucjami szkoleniowymi (CEDEFOP, 2018). Zaangazowanie
organizacji pracodawcéw i zwiazkow zawodowych jest ograniczone. Dziafania
szkoleniowe moga by¢ rozwijane bez formalnego uznania i bez kontaktu z osrodkiem
szkoleniowym lub szkota, a opiekun jest po prostu przetozonym w pracy. Ponadto, w
przypadku umow o szkolenie i praktyki, Swiadectwa, ktore sa uzyskiwane na podstawie
tych umoéw, nie maja wartosci dla Ministerstwa Edukacji i nie sa wlaczone do
Hiszpanskich Ram Kwalifikaciji.

Mtodzi ludzie z umowa s3 uznawani za pracownikow i przystapia do zwiazku
zawodowego, otrzymuja wynagrodzenie rowne miedzyzawodowej pensji minimalnej
w zaleznosci od liczby godzin, ktére wykonuja. W przypadku tych praktyk, ktore sa
czescia dualnego ksztatcenia zawodowego, nie ma umowy, dlatego praktykant nie moze
otrzymywac wynagrodzenia. Moze on otrzymac kwote pieniedzy, ktora pokryje koszty i
utrzymanie. (ETUC, 2016).

wtocHY I
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We Wioszech istnieja trzy rozne rodzaje programow praktyk. Pierwszy z nich nazywa
sie "Praktyka zawodowa w celu uzyskania kwalifikacji zawodowych i dyplomu", drugi typ
nazywa sie "Praktyka zawodowa", a trzeci "Praktyka zawodowa w celu uzyskania
wyzszego wyksztatcenia i badan". Pierwszy i trzeci typ praktyk zawodowych we
Wioszech s3 powiazane z systemem edukacyjnym i facza w sobie czynnosci zawodowe i
szkolenie, jednak drugi typ ma inny status. Jest on zwiazany ze standardami pracy i nie
zapewnia kwalifikacji formalnego wyksztatcenia. Kiedy okres praktyki sie konczy,
pracodawca moze, ale nie musi uzna¢ praktykanta za wykwalifikowanego pracownika.
Pracodawca moze podja¢ decyzje o zatrudnieniu praktykanta lub moze zdecydowac
o zakonczeniu stosunku pracy (CEDEFOP, 2018). Praktyki zawodowe w miejscu pracy
trwaja zazwyczaj trzy lata i obejmuja 40 godzin rocznie poza miejscem pracy w celu
nabycia roznych umiejetnosci. W przypadku tych praktyk zawodowych, 10% godzin
szkolenia musi by¢ ptatne, a reszta zalezy od umowy zbiorowe;.

.3 Sukces praktyk zawodowych: Najlepsze praktyki

Jakos¢ praktyk zawodowych w Europie jest mierzona wedtug roznych standardow.
Istnieja kraje, ktére zostaty wyrdznione ze wzgledu na jakos¢ swoich systemow praktyk,
przekraczajac jeden lub wiecej standardow jakosci. W tej cze$ci modutu |, niektore
najlepsze praktyki z réznych krajow zostana przeanalizowane.

Przede wszystkim musimy wiedzie¢, jakie sa
rozne normy jakosci. Wedtug Unii
Europejskiej jest ich 20. Sa to: wiasciwa
definicja, dobre ramy prawne, zapewnienie
partnerstwa spofecznego i zarzadzania,
zapewnienie réwnych szans dla wszystkich,
podziat kosztow miedzy pracodawcow
i wiadze publiczne, uwzglednienie potrzeb
rynku pracy, zawieranie formalnych umow,

zapewnienie rozwoju osobistego
i mozliwosci  kariery dla  wszystkich,
wynagrodzenie i  ochrona  socjalna,

zapewnienie bezpiecznego Srodowiska
pracy, zapewnienie wystarczajacej ilosci
poradnictwa i doradztwa, zapewnianie
procedur jakosciowych, rozwijanie solidnej
bazy dydaktycznej, zapewnianie réwnowagi migdzy ksztatceniem tradycyjnym
a ksztatceniem w miejscu pracy, zapewnianie dobrej jakosci szkolen w miejscu pracy za
posrednictwem nauczycieli, szkoleniowcow i mentorow, umozliwianie odpowiedniego
czasu trwania praktyk zawodowych, zapewnianie certyfikacji i uznawania, uznawanie
uczenia si¢ pozaformalnego oraz zapewnianie mobilnosci na poziomie krajowym
i europejskim (ETUC, 2016).

Rysunek autorstwa LoveYouAll dosteony na Pixabay

Czym zajmuje sie Unia Europejska? -
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Unia Europejska promuje system praktyk zawodowych na rézne sposoby. Europejski
Sojusz na rzecz Praktyk Zawodowych jest platforma, ktora taczy rzady
i zainteresowane strony z sektora edukacji w celu ustanowienia ram jakosciowych dla
praktyk zawodowych w Europie i promowania mobilnosci praktyk zawodowych.

Komisja Europejska stworzyla rowniez Gwarancje dla Mlodziezy. Jest to system
promujacy praktyki zawodowe wsréd mtodziezy ponizej 25 roku zycia. Kazdy kraj jest
odpowiedzialny za organizacje i zarzadzanie tym systemem. Rzady krajowe musza
upewnic¢ sig, ze ta grupa docelowa otrzymata wysokiej jakosci oferte zwiazang
z zatrudnieniem, ksztatceniem ustawicznym, praktykami lub stazami.

Inng platforma promujaca praktyki zawodowe i mobilnos¢ jest EURES. Grupa docelowa
sa osoby w wieku od 18 do 35 lat. Musza one by¢ legalnymi rezydentami jednego z
krajow cztonkowskich UE. Kluczowym aspektem tego systemu jest to, ze promuje on
mobilnos¢ w catej Europie, oferujac pierwsza oficjalna prace lub praktyki w innych
krajach europejskich. EURES posiada specjalng platforme o nazwie Drop'pin, gdzie
gtownymi ofertami sa praktyki i mozliwosci uczenia sie w miejscu pracy (European
Commission, 2020).

Najlepsze praktyki w Europie:

Niektore kraje wyrdzniaja sie tym, ze ich programy praktyk zawodowych sa zgodne
z wiecej niz jedna normg jakosci.

LUKSEMBURG

Ogolna jakos¢ praktyk zawodowych w Luksemburgu jest bardzo wysoka. Wynika to
z ich doskonatych ram regulacyjnych. Maja one stabilne podstawy w zakresie
krajowych przepisow, regulacji i ukladéw zbiorowych. W Luksemburgu obowiazuje
Ustawa o Zawodach, Edukacji i Szkoleniu (2008), ktéra reguluje gtowne obowiazki
interesariuszy w zakresie wynagrodzenia, umow i warunkow szkolenia w firmie. Istnieje
tam réwniez partnerstwo pomiedzy pracownikami, organizacjami i uczestnikami
spotecznymi. Ponadto, wynagrodzenie (ptaca i ochrona socjalna) jest ustalone przez
prawo i zmienia si¢ w zaleznosci od roznych czynnikéw, takich jak kwalifikacje, rok
studiow i sektor. Istnieje odpowiednia ochrona, opieka zdrowotna i zwolnienie w
przypadku uszkodzenia ciata. Dzieki tym ramom prawnym, kontrakt zawiera wiele
informacji i zapewnia wiasciwa certyfikacje i uznanie. Programy praktyk sa
zintegrowane z formalng edukacja. Po zakonczeniu okresu praktyki, umiejetnosci
praktykanta sa sprawdzane w symulacji trwajacej mniej niz 24 godziny i oceniane przez
zespot sktadajacy sie z nauczyciela, przedstawiciela Izby Pracowniczej i kierowany przez
przedstawiciela Ministerstwa Edukacji Narodowej (ETUC, 2016).

NIEMCY!

Praktyki zawodowe w Niemczech maja wysoka jakos¢ w zakresie partnerstwa
spotecznego i zarzadzania. Ten aspekt jest centralng czescia ich programéw praktyk,
a poziom uczestnictwa w projektowaniu i wdrazaniu jest wspolny dla wszystkich
poziomoéw (krajowego, regionalnego i lokalnego). Na poziomie krajowym istnieje Zarzad
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Federalnego Instytutu Ksztatcenia Zawodowego i Szkolen, zwany réowniez "Parlamentem
Ksztatcenia Zawodowego", ktéry ma réine obowiazki, takie jak prowadzenie
uzytecznych badan i zapewnianie doradztwa dla trenerow zawodowych. Na poziomie
regionalnym istnieja Regionalne Komitety Ksztatcenia Zawodowego, a na poziomie
lokalnym istnieja Komitety Ksztatcenia Zawodowego, ktére swiadcza rowniez ustugi
doradcze. Niemcy posiadaja réwniez odpowiednie procedury zapewniania jakosci.
Obejmuja one kompletne ramy jakosci, z réznymi fazami, ktére sa oceniane. Ocena
bierze pod uwage projekt programu, doradztwo, wymagania firmy czy doradcy
zawodowi sa wykwalifikowani, wspotprace miedzy szkotami i osrodkami szkoleniowymi,
realizacj¢ i powodzenie stazu. Mentorzy w firmach moga rowniez wypetnic liste
kontrolng dotyczaca jakosci. (ETUC, 2016).

FRANCJA I B

Francja jest kolejnym przykfadem najlepszych praktyk w zakresie programow praktyk
zawodowych. Na przykfad, istnieje tam prawidtowy i sprawiedliwy podziat kosztow
miedzy pracodawcow i wiadze publiczne. Firmy pfaca podatek zwany "zadaniem
praktyk", a czes¢ funduszy jest przeznaczana na praktyki. Innym przykltadem jest
znaczenie, jakie przypisuje si¢ nauczycielom, trenerom i mentorom
w doswiadczeniu praktyk, dzieki krajowemu porozumieniu miedzybranzowemu (201 I).
Definiuja oni mentora jako osobe, ktdra musi prowadzi¢ praktyke, pomagac¢ uczacemu
sie w zdobywaniu konkretnych umiejetnosci, udziela¢ instrukcji i monitorowac caty
proces. We Francji uznaje si¢ réwniez umiejetnosci nabyte w drodze uczenia sie
pozaformalnego (ETUC, 2016).

R‘!IVA
WIELKA BRYTANIA Zih~

W Wielkiej Brytanii przeprowadzono badania dotyczace kwestii pici i rasy w dostepie
do praktyk zawodowych. Zbadano bariery, z jakimi musza sie zmierzy¢ rozne grupy,
probujac dosta¢ sie na praktyki. Jest to zgodne z zasadami przewodnimi Unii
Europejskiej, w szczegdlnosci z zasada rownych szans dla wszystkich. W Wielkiej
Brytanii przywiazuje si¢ rowniez wage do ustug poradnictwa i doradztwa.
Przeprowadzono badania w celu okreslenia pewnych zalecen dotyczacych elementéw,
ktore powinna posiada¢ dobra ustuga doradcza. Wedtug tego badania, dobre ustugi
doradcze powinny miec¢ stabilny program kariery, informacje o rynku pracy,
indywidualne ustugi dla kazdego ucznia, spotkania z pracownikami i pracodawcami,
doswiadczenia w miejscach pracy, spotkania z interesariuszami z sektora edukacji.

DANIA =m

Unia Europejska zamierza upewnic sie, ze tres¢ programow ksztatcenia i szkolenia
zawodowego odpowiada potrzebom umiejetnosci wymaganych przez przedsigbiorstwa
i spoteczenstwo. Dania dba o to poprzez Krajowa Rade Doradcza ds. Podstawowego
Szkolenia Zawodowego, w ktorej zwiazki zawodowe sa reprezentowane na rowni
z organizacjami pracodawcéw. Ich zadaniem jest identyfikacja i przewidywanie zmian na
rynku pracy w celu zmiany i dostosowania programéw praktyk zawodowych zgodnie

12



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

MASTERS

Z wymogami rynku. Jest to zgodne ze standardem jakosci zwiagzanym z reagowaniem
na potrzeby rynku pracy.

| .4 Podsumowanie

Dziatania te pomoga uczestnikom doglebnie zrozumieé¢ roézne systemy praktyk
zawodowych istniejace w Europie oraz sposéb, w jaki s3 one analizowane przez Unig
Europejska, a takze pomoga im okresli¢ stabe i mocne strony wiasnego systemu praktyk
zawodowych, jak rowniez zidentyfikowac interesariuszy, ktorzy moga uczestniczy¢ w
projektowaniu praktyk zawodowych oraz relacje miedzy nimi (Organizacja Narodow
Zjednoczonych do spraw Oswiaty, Nauki i Kultury oraz Migedzynarodowe Biuro
Edukacji, 201 3).

Y

Zdjecie autorstwa AbsolutVision dostepne na Unsplash

|I. Zadanie indywidualne - ocena biezacej sytuacji

Przed zmiang i préba ulepszenia obecnego systemu praktyk zawodowych oraz roli
doradcéw zawodowych w tym procesie, wazne jest zrozumienie obecnego
srodowiska edukacyjnego, a takze obecnej struktury i relacji pomiedzy
interesariuszami, ktorzy uczestnicza w programach praktyk zawodowych w Europie.
Rzady promuja je, ale s3 tez inni uczestnicy, ktorzy musza by¢ zaangazowani, tacy jak
zwiazki  zawodowe,  partnerzy  spoteczni, stowarzyszenia  pracownikéw
i przedsiebiorcy. W niniejszym rozdziale przedstawiono gtéwne cechy systemu
praktyk zawodowych w roznych krajach UE, zgodnie ze standardami i definicjami UE.
Po przeczytaniu tego rozdziatu zastanow sie gtebiej nad systemem praktyk
zawodowych w Twoim kraju, odpowiadajac na nastepujace pytania:

e Czy podstawa prawna w Twoim kraju okresla minimalny i maksymalny limit
wieku, do ktérego mozna sie zapisa¢ na praktyki?

e Czy istniejg organizacje na poziomie krajowym, ktére koordynuja program
praktyk zawodowych w Twoim kraju?

e Czy wiesz, kiedy wprowadzono system praktyk zawodowych?

e Czy istnieja zachety finansowe dla firm, ktore oferuja praktyki w Twoim kraju?

e Jaki jest rodzaj kwalifikacji uzyskiwanych po ukonczeniu praktyki?
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e Czy kwalifikacje sa wiaczone do krajowych ram kwalifikacji KRK?

e Jaka jest rola izb, stowarzyszen pracowniczych i innych interesariuszy
w regulacji i definiowaniu praktyk zawodowych?

e Czy uwazasz, ze system praktyk zawodowych w Twoim kraju jest wiasciwie
zaprojektowany?

e Czy wiesz, jak powstat ten system?

e Czy uczen moze mie¢ bezposredni dostep do szkolnictwa wyzszego dzigki
systemowi praktyk?

e Osobista refleksja: Co Twoim zdaniem wymaga poprawy?

Czy wiesz, jak odpowiedzie¢ na wigkszos¢ pytan z tej tabeli? Jesli tak, to gratuluje!
Masz dokfadne pojecie o systemie praktyk zawodowych w Twoim kraju. Jesli chcesz
uzyskac wigcej informacji na temat systemu praktyk zawodowych w innych krajach lub
w swoim kraju, sprawdz ten link do europejskiej bazy danych CEDEFOP na
temat systemow praktyk zawodowych:

e Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego: Karty
programow. https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-

resources/data-visualisations/apprenticeship-schemes/scheme-
fiches/apprenticeships-dual-vet (CEDEFOP, 2020)

2. Praca w matych grupach - przygotowanie prezentacji dla Ministra
Edukacji Narodowe;.

Teraz bedziecie pracowa¢ w matych grupach. To ¢éwiczenie moze by¢ rowniez
przygotowane indywidualnie, ale bedzie bardziej interesujace, jesli zostanie wykonane
w matych grupach. Wyobraz sobie, ze Ty i Twoja grupa zostaliscie poproszeni o
przygotowanie prezentacji dla Ministra Edukacji na temat tego, jak ulepszy¢ 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 cwiczeniu (¢wiczenie do indywidualnej
refleksji) oraz dzigki linkowi do strony internetowej CEDEFOP.

W tej prezentacji powinienes wzia¢ pod uwage:

o Jakie s cele, ktore chcesz osiagnac i jakie strategie zastosujesz, aby je osiagnac?
Gdzie mozna znalez¢ informacje potrzebne do przygotowania tej prezentacji.
Mozliwe sposoby, w jakie minister moze odpowiedzie¢ na te propozycje.
Ewentualne pytania, ktére minister moze zada¢ waszej grupie.

Ewentualne problemy i nieprzewidziane sytuacje, ktére moga si¢ pojawic
w trakcie procesu.

e Strategie przekonywania ministra.

Woazne jest, aby umie¢ pracowac¢ w grupie. Powinniscie rozwazy¢ i uzgodni¢ rozne
aspekty, takie jak:

Jak dtuga ma by¢ prezentacja.

Gtéwne tematy na kazdym slajdzie.

Gtéwna struktura prezentaciji.

Kto bedzie odpowiedzialny za poszczegodlne czesci prezentacji?
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Po przygotowaniu prezentacji mozesz podzieli¢ si¢ swoimi uwagami z pozostatymi
grupami i wystuchaé innych pomystow (ETUC, 2016).

3. Praca w matych grupach - Debata: szukanie réznic i podobienstw.

Wybierz kraj z konsorcjum i kraj, ktory jest wsrod krajow z najlepszymi praktykami
i poréwnaj ich systemy praktyk zawodowych. Istnieja rozne mozliwosci:

Polska Luksemburg
Wiochy Wielka Brytania
Hiszpania Dania
Rumunia Niemcy
Francja

Rozpocznij dyskusje z pozostatymi cztonkami grupy, biorac pod uwage nastepujace
kwestie:
e Jak sadzisz, czego brakuje w systemie praktyk zawodowych w Twoim kraju,
a co jest obecne w innych krajach opisanych w tym rozdziale?
e Jakie s3 Twoim zdaniem pozytywne aspekty systemu praktyk zawodowych
w Twoim kraju?
e Czy wiesz, czy system praktyk zawodowych w Twoim kraju jest oparty na
systemach praktyk zawodowych z innych krajéw?

4. Indywidualne zadanie - poszukiwanie mobilnosci w ramach praktyk
zawodowych.

Jako doradca zawodowy mozesz by¢
zmuszony do poszukiwania roéznych
praktyk zawodowych dla mtodziezy.
Unia Europejska jest miejscem,
w ktérym swoboda przemieszczania
sie jest prawem podstawowym
i mfodzi ludzie maja prawo do
swobodnego przemieszczania sie z
kraju do kraju. Wyobraz sobie, ze
uczen prosi Cie o pomoc. Chciatby
on rozpocza¢ praktyke w innym
kraju Unii Europejskiej, ale nie wie,
gdzie zacza¢ i jak ja znalezc.
Skorzystaj z narzedzi stworzonych
przez Komisje Europejska i wyszukaj dla niego/niej idealng praktyke, biorac
pod uwage specyficzny profil ucznia. Profil osoby uczacej sig jest nastepujacy:

(FRA, 2018)

Posiada podstawowa znajomos¢ jezyka francuskiego.
Obecnie studiuje na kierunku Biznes i Marketing.
Nie ma doswiadczenia zawodowego w tej dziedzinie.

Brat udziat w projektach komunikacyjnych dla uczelni jako wolontariusz
w swoim kraju ojczystym.
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Pamietaj, ze mozesz uzy¢ Drop'pin@EURES, aby wyszuka¢ mozliwosci praktyk, ktore
pasuja do profilu osoby uczacej sie. Uzyj tego linku
https://ec.europa.eu/eures/public/en/opportunitieslang=en&app=1.7.1-build-1 i uczy¢
sie przez dziatanie! Sprawdz strone internetowa, znajdz informacje o serwisie
i poszukaj potencjalnej mozliwosci odbycia praktyki w innym kraju dla hipotetycznego
ucznia, ktory prosi Cie o pomoc.
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Rozdziat 2- Doradcy zawodowi/profesjonalisci:
Wyzwania i mozliwosci.

I.l1 Znaczenie doradztwa zawodowego i uczenia sie przez cate zycie.

Poradnictwo zawodowe to ustugi, ktore pomagaja

jednostkom w podejmowaniu wihasciwych decyz;ji

dotyczacych ich edukacji, szkolenia i kariery

-y zawodowej. Ustugi te s3 niezbedne, aby pomoc

n - ludziom zastanowi¢ sie nad ich zainteresowaniami,
f umiejetnosciami, ambicjami i celami w zyciu. Istnieja

l rozne dziafania, ktore sktadaja sie¢ na ustugi

poradnictwa zawodowego. Na przyktad, informacje
o studiach  wyzszych,  zindywidualizowane
poradnictwo i doradztwo, zaangazowanie na rynku

pracy i znalezienie odpowiednich mozliwosci
zatrudnienia. Ustugi te pomagaja ludziom osiagnac
CAREER ich petny potencjat i pomagaja im stawi¢ czota

G U I DA N c E wyzwaniom zwiazanym z ich $ciezka zawodowa, a

jesli ustugi te sa dobrze zorganizowane i
Zrédto: Wiasna twérczosé z Canva skoordynowane, moga pobudzic¢ talenty i zwigkszy¢
rozwoj zawodowy spofeczenstwa.

Ponadto, w dzisiejszych czasach wilasciwe doradztwo zawodowe jest bardziej niz
konieczne ze wzgledu na szybkie zmiany, ktore zachodza w zakresie ewolucji rynku
pracy, szybkiego rozwoju technologii i zwiekszonej oferty edukacyjnej. Mtodzi ludzie
staja dzi§ przed réznymi wyzwaniami i zazwyczaj nie s3 $wiadomi wlasnego potencjatu
i mozliwosci. Dostep do wilasciwych informacji o mozliwosciach finansowania, stazach
i praktykach jest dla nich niezbedny, aby mogli dokonywac witasciwych wyboréw. Dorosli
rowniez potrzebuja ustug doradczych ze wzgledu na szybka ewolucje postgpu cyfrowego
i technologicznego. Sposob, w jaki pracuja, stat sie czasem przestarzaty i musza uczyc sie
nowych technik, przekwalifikowywac sie i doskonali¢ swoje metody, aby zachowac
kompetencje na swoich stanowiskach pracy. Europejskie badania oparte na ankietach
wykazaly, ze dorosli identyfikuja ustugi doradztwa zawodowego jako przydatne i
niezbedne do znalezienia kursow zawodowych i szkolen w firmie dla pracownikow, a
takze do kontynuowania szkolenia przez cate zycie. Istnieja dorosli o dtugim okresie
bezrobocia, ktorzy, cho¢ rzadziej zwracaja si¢ o ustugi doradcze, sa tymi, ktorzy
najbardziej ich potrzebuja, by znalez¢ mozliwosci zatrudnienia (Komisja Europejska,
2019).

Komisja Europejska zidentyfikowata wiele korzysci ptynacych z efektywnego poradnictwa
i doradztwa zawodowego. Istnieja pewne aspekty, ktore nalezy potraktowaé
priorytetowo w celu zapewnienia wysokiej jakosci ustug:
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- Waine jest, aby analizowa¢ indywidualne potrzeby kazdej osoby, ktora
potrzebuje ustugi. W tym celu nalezy zagwarantowac elastyczne i zréznicowane
kanaty. Na przyktad: spotkania twarza w twarz, ustugi online i telefoniczne.

- Bardzo wazna jest wspotpraca z nauczycielami i trenerami w celu wiaczenia zmian
na rynku pracy do programu nauczania. Doradcy zawodowi powinni petni¢ role
pomostow migdzy rynkiem pracy a edukacja.

- Zachecanie uczacych sig jest rowniez waznym zadaniem doradcow zawodowych.
Trudno jest by¢ catkowicie pewnym siebie w mtodym wieku, a mtodzi ludzie sa
zazwyczaj petni watpliwosci. Doradcy zawodowi powinni informowac ich o rynku
pracy i wyzwaniach, z jakimi moga si¢ spotkaé, a takze informowac ich o
powszechnych zatozeniach i stereotypach dotyczacych tradycyjnych zawodow.

- Ponadto, nalezy pamietac, ze poradnictwo powinno by¢ oferowane i dostepne
dla grup osob uczacych sie znajdujacych sie w niekorzystnej sytuacji, ktore
najbardziej go potrzebuja. Dobre ustugi doradcze powinny rekompensowac
rzeczywistos¢ z mniejszym dostgpem do informacji i oferowac¢ wsparcie
spoteczne.

- Skuteczne poradnictwo umozliwia ludziom rozwijanie umiejgetnosci zwiazanych z
zarzadzaniem karierg i Swiatem pracy.

W Europie, kazdego roku, jedna na cztery osoby doroste poszukuje informacji o karierze
i Swiecie zawodowym. Wedtug kilku europejskich badan, kariery zwiazane z
edukacja zawodowa nie sa uwazane za wazne i cierpia z powodu
negatywnych stereotypow. Wedtug badan miedzynarodowych, 30% mtodych ludzi
interesuje sie zazwyczaj tylko okoto 10 zawodami. Wybory, ktérych dokonuja
mtodzi ludzie i ich aspiracje zaleza od ich statusu ekonomicznego, pici i pochodzenia
spotecznego lub geograficznego. Ci, ktorzy maja dostep do wiegkszej ilosci czy do
lepszych informacji zwiazanych z mozliwosciami kariery, zazwyczaj osiagaja lepsze wyniki
i maja dostep do wiekszej ilosci szans i ofert. Kiedy nastolatki uczestnicza w dziataniach
zwiazanych z doradztwem zawodowym, wyniki s3 pozytywne. Wykazuja pozytywne
nastawienie do wynikéw w szkole i matematyki. W dzisiejszych czasach rzady staraja sie
angazowac ucznidw w rynek pracy juz w trakcie studiow, a jest to mozliwe dzieki pracy
doradcéw zawodowych.

Istnieja réwniez dowody, ktére pokazuja, ze kiedy pracodawcy s3 zaangazowani
w doradztwo zawodowe, ustugi te s3 wzbogacone i bardziej interesujace. Bardzo
interesujace jest, gdy ludzie, ktérzy maja dostep do rynku pracy uczestnicza w osrodkach
szkolnych i edukacyjnych. Pomagaja one osobom poszukujacym pracy zrozumiec i mie¢
ogolny obraz swiata pracy i rynku pracy, pomaga im to mie¢ dostep do wigkszej ilosci
informacji i zwiekszy¢ ich aspiracje oraz zdoby¢ wiedze na temat roznych rodzajéw
pracy. Dziatania w zakresie wspotpracy pomiedzy doradcami zawodowymi a
pracodawcami moga by¢ realizowane w formie rozméw i spotkan w szkotach i na
uniwersytetach, targéw pracy, rozmow kwalifikacyjnych, mentoringu, konkursoéw,
wolontariatu itp. (Komisja Europejska, 2019).

Wptyw poradnictwa zawodowego i pracy doradcow zawodowych: najnowsze
dane
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Zgodnie z najnowsza publikacja Komisji Europejskiej na temat doradztwa przez cate
zycie,

|.2 Doradcy zawodowi w Europie: Wyzwania

Przed doradcami zawodowymi w Europie stoi kilka wyzwan. W badaniu Eurobarometru
zatytutowanym "Attitudes towards Vocational Education and Training" (Postawy wobec
ksztatcenia i szkolenia zawodowego) 40% ankietowanych stwierdzito, ze miodzi ludzie
nie otrzymuja odpowiednich porad dotyczacych ich edukacji, Sciezki ksztatcenia i
mozliwosci kariery. Ponadto zaledwie 14% mtodziezy w wieku 15-24 lat faktycznie
skorzystato z porad doradcy zawodowego (ETUC, 2016). Dane te wydaja si¢ byc
sprzeczne z rzeczywistoscia po tym, jak wymieniono korzysci ptynace z doradztwa przez
cafe zycie oraz ustugi oferowane przez doradcéw zawodowych.

QAG. Could you tell me to what extent you agree or disagree with the
following statement: In (OUR COUNTRY) young people receive enough
advice concerning their learning and career opportunities from schools
and employment services.

Total Total Don't
® ‘Agree’ ® ‘Disagree’ know

@ e

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

Jak juz wspomnieliSmy, uczenie sie¢ przez cate zycie i doradztwo zawodowe to wazne
procesy i dziatania, ktore pomagaja jednostkom osiagnac ich cele i podja¢ wiasciwe
decyzje dotyczace edukacji, szkolenia oraz pracy zawodowej i rozwoju. Dziatania te sa
swiadczone w podzigkowaniu za prace, ktora rozwijaja doradcy zawodowi i praktycy.
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Doradcy zawodowi lub praktycy zatrudnienia uwazaja si¢ za profesjonalistéow, co
oznacza, ze podazaja za obowiazkami i waznymi implikacjami zwiazanymi z ich praktyka.
Jednakze, zgodnie z najnowszymi badaniami przeprowadzonymi w Europie, ktore
analizuja sytuacje i rozwdj polityki ksztatcenia ustawicznego, istnieja obawy dotyczace
kwalifikacji zawodowych doradcow zawodowych.

Prawda jest taka, ze rynek pracy i oferta edukacyjna stale sie rozwijaja i aktualizuja.
Oznacza to, ze specjalisci w tej dziedzinie rowniez musza stale aktualizowac swoja
wiedze. Muszg oni podjac wysitki, aby wiaczy¢ uczenie sie zasad polityki jako czes¢ swojej
pracy, poniewaz wielu z nich pochodzi z réinych dziedzin i $Srodowisk. Mozna
powiedzie¢, ze istnieje luka w odniesieniu do profesjonalizacji doradcow
zawodowych oraz ich zadan i funkcji w Europie. Powinni oni posiada¢ specjalne
umiejetnosci i wiedze zwiazana z edukacja i badaniami oraz musza by¢ przygotowani do
czerpania tej wiedzy i stosowania jej z korzyscia dla innych (Komisja Europejska, 2020).

Ogolnie rzecz biorac, jakos¢ ustug doradczych s$wiadczonych przez doradcow
zawodowych nie jest zbyt spdjna i nie jest zharmonizowana w catej UE.
Zazwyczaj, w krajach UE, gtéwna forma zapewnienia jakosci ustug jest ustanowienie
profili zawodowych i wymogow szkoleniowych. Jednak w wielu krajach brak jest tego
typu wymagan. Ponadto, eksperci twierdza, ze brakuje reprezentacji pracodawcow
w szkoleniu doradcow zawodowych, a takze brakuje miedzynarodowej wymiany
doradcéw zawodowych. W kontekscie Unii Europejskiej, wymiana miedzynarodowa jest
bardzo wazna, poniewaz daje doradcom zawodowym informacje o tym, jak
zorganizowane s3 ustugi doradcze w réznych krajach oraz moze daé¢ im motywacje
i mozliwos¢ wymiany dobrych praktyk. Udziat pracodawcow jest rowniez wazny dla
powiazania ustug doradczych z rynkiem pracy (Komisja Europejska, 2020).

Kolejne wyzwanie wiaze si¢ z prawodawstwem dotyczacym poradnictwa przez cate
Zycie. Zazwyczaj w Europie odpowiedzialnos¢ za poradnictwo przez cate zycie i jego
koordynacje ponosza wspolnie interesariusze z dziedziny edukaciji, szkolen, zatrudnienia
i spraw spotecznych. Wiele panstw cztonkowskich posiada przepisy dotyczace uczenia
sie przez cafe zycie wtaczone do przepiséw dotyczacych edukacji i zatrudnienia, a tylko
kilka panstw cztonkowskich posiada specjalne przepisy dotyczace uczenia sie przez cate
zZycie.

Prawodawstwo w zakresie poradnictwa Cypr, Dania, Francja, Chorwacja, Wtochy,

przez cafe zycie Holandia,

Ustawodawstwo dotyczace praw Butgaria, Cypr, Niemcy, Estonia,
obywateli w zakresie poradnictwa Hiszpania, Finlandia, Francja, Irlandia,
zawodowego Wiochy, Litwa, Luksemburg, +totwa,

Malta, Polska, Portugalia, Rumunia,
Szwecja, Wielka Brytania
Przepisy dotyczace poradnictwa przez AT, BE-Fr, Belgia, CH, Cypr, CZ, DE,
cate zycie wiaczone do prawodawstwa Dania, Estonia EL, Hiszpania, Finlandia,
dotyczacego edukacji i zatrudnienia. Francja, Wegry, Irlandia, Islandia, Wtochy,
Luksemburg, totwa, Malta, Holandia,
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Portugalia, Rumunia, Stowenia, Stowacja,

TR, UK
Ustawodawstwo dotyczace kwalifikacji Austria, Butgaria, CH, Czechy, Cypr,
doradcow zawodowych. Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Islandia,
totwa, Malta, Polska, Portugalia, Rumunia,
Szwecja,

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

Zazwyczaj te kraje, ktore wprowadzaja przepisy w innych politykach, zawieraja
wymagania zwiazane z poradnictwem w szkotach, jednak wymagania te s3 czesto
pomijane, jesli chodzi o szkolnictwo wyzsze i ksztatcenie dorostych. W krajach,
w ktérych brak jest ustawodawstwa dotyczacego doradztwa i poradnictwa, to instytucja
decyduje o tym, jak Swiadczy¢ te ustugi. Niektére kraje posiadaja odpowiednio
zdefiniowane certyfikaty, ktore s okreslone prawnie, cho¢ eksperci stwierdzili, ze
istnieje potrzeba sprawdzenia i monitorowania, czy sa one dobrze wdrazane.

W  odniesieniu do strategii
i polityk przyjetych w Europie
w zakresie uczenia si¢ przez
cate zycie, rozwdj polityki
dokonywany  przy  udziale
interesariuszy moze rozwigzac
problem fragmentacji. Wiasciwe
i strategiczne przywodztwo
jest niezbedne, aby znalez¢

rozwiazania zwiazane z
fragmentacja polityki i
skutecznie  stosowac ustugi
doradcze na krajowych
i regionalnych poziomach
dziatania. Przywodztwo

Zdjecie autorstwa OpenClipart-Vectors dostepne na Pixabay strategiczne odnosi sie do

sposobu, w jaki polityka i ustugi
w zakresie uczenia sig przez cate zycie s3 zarzadzane i organizowane w danym kraju lub
na poziomie lokalnym i regionalnym. Podsumowujac, ma ono zwiazek z technikami
wspotpracy i koordynacji stosowanymi w praktyce. Ta koordynacja i wspotpraca musza
by¢ skuteczne i aktywne na réznych polach, takich jak: administracja, dzielenie sig
dobrymi praktykami pomiedzy ministerstwami, zaangazowanie zainteresowanych stron
zwiazanych z zatrudnialnoscia i ksztatceniem ustawicznym itp. W wielu krajach brakuje
strategicznego przywodztwa, ktére koordynowatoby te ustugi. Czesto polityki zostaty
stworzone i s3 obecne w prawodawstwie, ale nie moga by¢ stosowane ze wzgledu na
brak krajowego przywodztwa. Obecnie rzady zmieniaja sie szybko, co powoduje
przesuniecie priorytetow krajowych na inne obszary.
Whiosek jest taki, ze koordynacja i wspotpraca oraz przywodztwo interesariuszy jest
rowniez wyzwaniem, przed ktdrym stoja doradcy zawodowi.

Swiadczenie ustug doradczych napotyka na te same wyzwania, co powyzej, a gtowny
problem zwiazany jest z fragmentacja sektora. Jesli nie ma wyraznego kierownictwa,
ktore stosowatoby polityke poradnictwa, regiony maja tendencje do organizowania
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wihasnych dziafan, ktoére nie s3 spojne w catym kraju i czesto sa skierowane do bardzo
konkretnej grupy docelowej. Sytuacja ta spowodowata pojawienie sie¢ nowych modeli, w
ktérych ustugi wsparcia i przewodnictwa oferowane sg dzieki finansowanym projektom
i choc¢ jest to zjawisko pozytywne, uwypukla fragmentaryzacje Swiadczenia ustug i ich
niespojnos¢.

Mozemy podsumowac gtowne wyzwania stojace przed doradcami zawodowymi
i ustugami poradnictwa przez cate zycie w UE w nastepujacy sposéb:

e Profesjonalizm > Potrzeba unowoczesnienia. Doradcy zawodowi musza by¢
stale informowani o zmianach na rynku pracy i zmianach w polityce edukacyjnej,
aby zapewni¢ wiasciwe doradztwo.

e Ustawodawstwo dotyczace doradztwa przez cate zycie: nie jest wylaczne
w wiekszosci krajow. Zazwyczaj sa one umieszczone w innych aktach prawnych,
takich jak przepisy dotyczace zatrudnienia i edukacji, co zmniejsza ich

skutecznosc.

e Strategiczne przywodztwo, koordynacja i wspotpraca nie s3 wystarczajace w tej
dziedzinie.

e Brak strategicznego przywoddztwa, koordynacji i wspotpracy sprawia, ze

doradztwo jest Swiadczone w sposob fragmentaryczny i niejednolity.

Znaczenie i uzytecznosc¢ pracy doradcow zostaty juz opisane zarowno przez ekspertow,
jak i przez Komisje Europejska. Moga oni mie¢ ogromny wptyw na spoteczenstwo i
rozwoj umiejetnosci w danym kraju. Jednakze, jak widag, istnieja powazne wyzwania w
zakresie ustawodawstwa, przywodztwa, profesjonalizacji i wtasciwego swiadczenia ustug.
Unia Europejska, w ostatniej publikacji z 2020 roku, ktéra dotyczy ustug doradztwa
zawodowego, konczy sie kilkoma rekomendacjami, nad ktorymi powinna pracowac
zarowno Komisja Europejska, jak i panstwa czlonkowskie, aby osiagnac lepsze
poradnictwo i doradztwo na poziomie europejskim. Rekomendacje te s3 nastepujace:

- Zapewnienie przestrzegania norm jakosci i profesjonalizmu przez panstwa
cztonkowskie.

- Poprawa koordynacji i wspotpracy miedzy podmiotami krajowymi, regionalnymi
i lokalnymi. W tym celu nalezy usprawni¢ kanaty komunikacji i liczy¢ sie
z ekspertami, aby zasiegna¢ ich opinii na poziomie europejskim.

- Ustugi doradztwa przez cate zycie powinny by¢ zaprojektowane w spojny sposob,
dzieki czemu beda dostepne dla wszystkich cztonkéw spoteczenstwa.

- Na poziomie krajowym, panstwa cztonkowskie powinny upewnic sie, ze analizuja
sytuacje swoich ustug poradnictwa, prowadzac badania i publikujac przejrzyste i
aktualne dane na temat organizowanych strategii i ich rezultatow.

-  Wspieranie ustug e-doradztwa poprzez finansowanie z Unii Europejskiej
(CEDEFORP, 2020).

|.3 Doradcy zawodowi w Europie: mozliwosci
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Unia Europejska uznata znaczenie doradztwa zawodowego i zdaje sobie sprawe
z kruchosci i braku uwagi, jaka generalnie poswieca si¢ temu zagadnieniu. Dlatego tez
liczy si¢ z réznymi podmiotami, ktore specjalizuja sie w zajmowaniu sig ta kwestia.
Zasoby te moga by¢ postrzegane jako mozliwosci dla doradcow zawodowych do
wzbogacenia swojej wiedzy i poznania europejskiej atmosfery poradnictwa zawodowego.
Przedstawiamy tutaj mozliwosci, jakie Unia Europejska oferuje w celu poprawy ustug i
wiedzy w tej dziedzinie nauki.

I. CareersNet: Sie¢ ekspertow Cedefopu zajmujaca sie doradztwem
przez cafte zycie i rozwojem kariery zawodowej

CareersNet

Cedefop's expert network for lifelong guidance and career development

CareersNet- od (Cedefop, 2020)

Jednostka ta ma na celu prowadzenie badan dotyczacych poradnictwa przez cate zycie
i zostata utworzona przez Cedefop. Tworza ja eksperci z tej dziedziny, ktérzy musza
przejS¢ przez proces oceny i sa ostatecznie wybierani przez zespot Cedefopu do
prowadzenia réznych badan. Gtownym celem jednostki jest monitorowanie wdrazania
polityki zwiazanej z poradnictwem przez cate zycie, badanie najnowszych trendow
zarowno w polityce europejskiej, jak i rozwoju w kazdym z panstw cztonkowskich.
Informacje te sa przejrzyste i dostepne dla kazdego, kto chce sie z nimi zapoznac i moga
by¢ bardzo przydatne dla doradcéw zawodowych.

Unia Europejska dziata jako miejsce wspolnego zrozumienia i wymiany, wspierajac
wspotprace i badania. Doradcy zawodowi moga dzigki temu podmiotowi by¢ na biezaco
z najnowszymi trendami i polityka Unii Europejskiej zwiazana z ta dziedzina. Gtowne cele
CareersNet to:

- Promowanie dostosowania i transferu réznych polityk zwiazanych z uczeniem sie
przez cate zycie.

- Ulatwianie wymiany dobrych praktyk na poziomie europejskim.

- Wspieranie réznych panstw cztonkowskich w stosowaniu ich krajowych strategii
zwiazanych z poradnictwem przez cate zycie.

2. Cedefop

B | cepeFop

European Centre for the Development
of Vocational Training

W tym miejscu prawdopodobnie wiedza Panstwo o Cedefop. Osrodek ten publikuje
rowniez informacje na temat poradnictwa przez cate zycie, ktore sa bardzo przydatne
dla doradcow zawodowych. Najbardziej interesujacym zasobem, ktory zostat
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opublikowany w ostatnim czasie jest zestaw narzedzi dla doradcow zawodowych, ktorzy
pracuja z poradnictwem zwiazanym z rynkiem pracy. Zawiera on informacje o ustugach
cyfrowych i jest wyposazony w moduly szkoleniowe z dziataniami i ¢wiczeniami. Mozesz
uzyskac¢ dostep do tego zasobu za pomoca tego linku:

e CEDEFOP - Zasoby dla poradnictwa. Rozwoj technologii informacyjnych
i informacji o rynku pracy w ramach uczenia si¢ przez cate zycie.
https://www.cedefop.europa.eu/en/toolkits/resources-guidance

3. Sie¢ Euroguidance

Euroguidance Network logo- uzyskane z (Euroguidance, 2020)

Sie¢ Euroguidance to kolejny podmiot, ktory dziata przy wsparciu Unii Europejskiej,
a doktadniej przy wsparciu Komisji Europejskiej. Podmiot ten koncentruje sie¢ na
innowacjach, nowych sposobach pracy i podejsciu do dziedziny poradnictwa
i doradztwa. Gtéwnym celem jest inspirowanie doradcéw zawodowych i decydentéw
z tego sektora, a takze stworzenie sieci praktykow, ktorzy moga wymieniac sie dobrymi
praktykami i cennymi informacjami. Na stronie internetowej organizacji znajduje sig
specjalna sekcja poswigcona informacjom o miedzynarodowych mozliwosciach pracy i
nauki za granica w zakresie ustug doradczych. Moze to pomoéc doradcom zawodowym
w zdobyciu nowych umiejetnosci i kompetenciji i jest zgodne z celami Unii Europejskiej,
ktéra dazy do wspierania wzajemnego zrozumienia i uczenia si¢ od reszty krajow.
Dostgp do sieci Euroguidance mozna uzyska¢ za pomoca tego linku:
https://www.euroguidance.eu/international-mobility

4. Miedzynarodowe Centrum Rozwoju Kariery i Polityki Publicznej

ICCDPP logo, uzyskane z (ICCDPP, 2020)

Miedzynarodowe Centrum Rozwoju Kariery i Polityki Publicznej (ICCDPP) powstato
w 2004 roku i cieszy sie poparciem roznych organizacji, takich jak Organizacja
Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD), Miedzynarodowe Stowarzyszenie
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Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego, Bank Swiatowy, Komisja Europejska
(instytucja). Liczy rowniez na wsparcie wielu rzadéw krajowych. Powstat w bardzo
jasnym celu: aby ulepszy¢ srodki i ustugi zwiazane z poradnictwem zawodowym, biorac
pod uwage czynniki takie jak edukacja, rynek pracy w roznych obszarach spotecznych,
ekonomicznych i kulturowych, aby zintegrowac¢ je zgodnie z migdzynarodowym
podejsciem i udostepnic je decydentom, badaczom i doradcom zawodowym pracujacym
w poradnictwie zawodowym. Najnowsze badania dotycza wptywu, jaki COVID-19
wywiera na $wiadczenie ustug poradnictwa zawodowego i catozyciowego. Dostep do
badan mozna uzyska¢ za pomoca tego linku: https://www.iccdpp.org/international-
survey-of-the-impact-of-covid- | 9-on-policies-systems-and-practices-for-career-

guidance/

5. Miedzynarodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego
i Zawodowego (IAEVG)

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

To miedzynarodowe stowarzyszenie powstato w 1951 roku. Jego gtownym celem jest
oferowanie globalnego przywddztwa i promowanie dobrych praktyk w dziedzinie
poradnictwa zawodowego i orientacji zawodowej, promowanie etycznych i spotecznie
integrujacych ustug. Chce mie¢ pewnos¢, ze kazdy ma dostgp do tych ustug. Jest on
dostepny zarowno dla ogdétu spofeczenstwa, jak i dla profesjonalnych doradcéw
zawodowych. lIstnieje czasopismo, ktére mozna subskrybowaé, aby otrzymywac
najnowsze wiadomosci, artykuly, regionalne i miedzynarodowe badania na temat
poradnictwa i doradztwa. Stowarzyszenie to organizuje rowniez konferencje i spotkania
migdzynarodowe w celu przedyskutowania globalnej sytuacji doradcow zawodowych.
Konferencje te moga by¢ dla nich doskonata okazja do poszerzenia swojej sieci
zawodowej i zapoznania si¢ z migdzynarodowymi praktykami. Na strong internetowa
stowarzyszenia mozna wejs¢ za pomoca tego linku: https://iaevg.com/

|.4 Najlepsze praktyki z wybranych krajow UE.
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Wyjasnilismy juz gtdwne wyzwania, przed
jakimi stoi Unia Europejska i jej panstwa
cztonkowskie, jesli chodzi o polityke i srodki
zwiazane z poradnictwem przez cate zycie i
doradcami  zawodowymi. Istnieja  jednak
dokumenty i raporty, ktére zwrocity uwage na
pewne dobre praktyki i projekty z réznych
krajow.

W  niektérych krajach istnieje  bardziej
zorganizowana koordynacja w zakresie ustug
poradnictwa i podmiotéw profesjonalnych.

Na przykiad, Finlandia wspiera centra zwane
Obraz autorstwa Hassan dostepne na Pixabay "One-Stop-Guidance", ktore w bardzo ’ratwy i
https://pixabay.com/es/illustrations/bombilla-  Przystgpny sposoéb udzielaja mtodym ludziom

empresario-dibujo-idea-2846032/ informacji, wskazéwek i ustug doradczych.
Ludzie moga po prostu wejs¢ i wyjasni¢ swoja

sytuacje ekspertom w swojej dziedzinie (nauka i szkolenia). Dlatego tez swiadczone
ustugi sa zindywidualizowane, poniewaz s3 one dostosowane do potrzeb i sytuacji
osobistej i moga by¢ oferowane przez telefon, e-mail lub spotkania twarza w twarz.

Ustugi moga by¢ dostosowane do krétko- lub dtugoterminowej pomocy mitodym

ludziom. Ponadto opracowano platforme internetowa do koordynacji wszystkich ustug

pomiedzy doradcami zawodowymi a klientami. Centra te zostaty sfinansowane i uznane

za state w 2018 roku i obecnie otrzymuja fundusze od rzadu (EuroGuidance, 2020).

W Norwegii, system doradztwa zawodowego ma kilka mocnych stron, a rzad poswigca
tym ustugom wiele wysitku i uwagi. Poradnictwo zawodowe jest obowiazkowe w
osrodkach edukacyjnych. Bardzo interesujacym aspektem jest waga, jaka przywiazuje sie
do profesjonalizacji doradcow zawodowych. W 2014 r. wydano dwa dyplomy
magisterskie zwiazane z poradnictwem zawodowym i kariera. W 2002 r. raport na temat
sytuacji poradnictwa przez cate zycie w Norwegii, przygotowany przez OCDE, podkreslit
mocne strony systemu, ktérymi sa przede wszystkim tradycja innowacji i oceny w
systemie edukacyjnym (OECD, 2002).

Przypadek Szkocji Przypadek Szkocji jest rowniez interesujacy, poniewaz jest ona
zaangazowana w dywersyfikacje i doskonalenie umiejetnosci doradcow zawodowych
poprzez doswiadczenia zwiazane z uczeniem si¢ w miejscu pracy. Podejscie to
koncentruje sie na  profesjonalizacji, wspierajac  jednostki za  pomoca
zindywidualizowanych programoéw nauczania organizowanych przez krajowa Akademie
Umiejetnosci, wraz z instytucjami szkolnictwa wyzszego.

Profesjonalizacja jest réwniez waznym aspektem w Estonii. S3 oni zwiazani ze
Stowarzyszeniem Doradcoéw Zawodowych, ktore jest odpowiedzialne za zapewnienie,
ze standardy kwalifikacji sa przestrzegane. Specjalisci doradztwa zawodowego musza
kontynuowac swoje szkolenie w oparciu o standardy jakosci Stowarzyszenia Doradcow
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Zawodowych, bazujac takze na opiniach klientéw i ewolucji rynku pracy. (Cedefop
CareersNet research, 2019).

Na Malcie, przywiazuja oni duza wage do zmian, jakie zachodza na rynku pracy. Doradcy
zawodowi musza by¢ tego swiadomi, aby méc na nie reagowac. Jest to mozliwe dzigki
os$rodkom szkoleniowym i kursom. Krotko moéwiac, Malta poswigca swoje wysitki na
badanie nowych umiejetnosci, ktore sa potrzebne na rynku pracy, na wytyczanie Sciezek
kariery uwzgledniajacych te zmiany.

W Wielkiej Brytanii, fundacja o nazwie The Gatsby Charitable Foundation
przeprowadzita badania na temat jakosci poradnictwa zawodowego i opracowata osiem
celéw i réznych wskaznikoéw do pomiaru ustug poradnictwa. Zaproponowane przez nich
zalecenia s3 nastepujace:

- Stabilne Sciezki kariery i szkolenia.

- Powiazania migdzy rynkiem pracy a sciezka ksztatcenia,

- Zindywidualizowane doradztwo zawodowe.

- Powiazanie nauki w ramach programu nauczania z kariera zawodowa,
- Powiazanie pracodawcow z przysztymi pracownikami,

- Silne programy uczenia si¢ w miejscu pracy.

.5 Ustugi doradztwa w krajach nalezacych do konsorcjum

Podobnie jak to miato miejsce wczesniej w przypadku programdéw uczenia sig

W miejscu pracy, uwazamy, ze wazne jest, aby poznac z grubsza rézne programy

i polityki doradztwa zawodowego z krajow nalezacych do konsorcjum: Hiszpanii,
Polski, Wtoch i Rumunii. Zaproponujemy ogolny przeglad gtownych polityk i regulac;ji
obecnych w krajach konsorcjum.

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

pizarra-el-amor-mano-2227941/

Hiszpania:
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W Hiszpanii istnieje ustawa zwana "Organiczna ustawa o jakosci edukacji" (2013), ktéra
definiuje doradztwo i poradnictwo jako prawo ucznia i uznaje jakos¢ i znaczenie tych
ustug w celu poprawy oferty edukacyjnej i szkolenia umiejetnosci. Jest obowiazkowe dla
administracji kazdego regionu, aby zapewnic te ustugi. Istnieje wspolny program, ktory
stara sie¢ koordynowac dziatania réznych regionow Hiszpanii, ale kazdy region ma swoje
wiasne organy administracyjne zajmujace si¢ doradztwem edukacyjnym i zawodowym.
To samo dzieje sie z centrami edukacyjnymi, kazde z nich ma swoje wilasne ustugi, dlatego
tez ustugi zaleza od uniwersytetu, szkoty lub centrum szkoleniowego. Ponadto, urzedy
pracy i zainteresowane strony maja wiasne ustugi, aby poméc bezrobotnym w znalezieniu
innej pracy.

Ponadto istnieja rowniez ustugi doradcze dla osob zainteresowanych zatrudnieniem,
opracowane przez stuzby spoteczne, takie jak zwiazki zawodowe i organizacje
pracodawcow, ktore licza si¢ z wtasnym ustawodawstwem (Euroguidance, 2020).

Polska:

W Polsce ustawodawstwo zmienito si¢ w 2018 roku, kiedy opublikowano nowa ustawe
o poradnictwie i doradztwie. Nowe przepisy stanowity, ze poradnictwo i doradztwo
powinny by¢ rozwijane w sposob systematyczny i z uwzglednieniem kazdej szkoty, z
wyjatkiem szkot artystycznych.

Przed opublikowaniem tej nowej ustawy, poradnictwo bylo obowiazkowe w szkofach
publicznych, przedszkolach i innych instytucjach, ale nie bytlo obowiazkowe dla kazdego
typu. Nowa ustawa ma na celu zmiang sposobu postrzegania ksztatcenia zawodowego,
traktujac te ustugi jako kontinuum, ktére musi by¢ wdrozone na kazdym etapie edukacji.
Gtownym celem ustug jest zapewnienie, ze uczniowie otrzymuja wsparcie i maja
wszystkie dostepne narzedzia i informacje, aby dokonywac¢ wyborow dotyczacych ich
zycia zawodowego i ich wtasnych umiejgtnosci.

Rozporzadzenie to zawiera rowniez wytyczne do tworzenia tresci programowych, ktore
musz3 byc¢ rézne w zaleznosci od poziomu. Dziatania poradnikowe musza obejmowac:

- W przedszkolu: zapoznanie dzieci z réznymi zawodami i upewnienie sig, ze s3
swiadome swoich mozliwosci i umiejetnosci oraz sposobéw ich dalszego
rozwijania.

- W szkole podstawowej: Przekazywanie uczniom informacji na temat rynku pracy,
roznych $ciezek osiagania celow zawodowych poprzez edukacje oraz
uswiadamianie uczniom, jak wazne jest znalezienie celu zawodowego oraz
posiadanie pozytywnych i proaktywnych postaw, aby go osiagnac.

- W szkotach srednich: Upewnienie sig, Ze uczniowie maja jasno sprecyzowany
kolejny etap edukacji, uwzgledniajacy ich talenty i umiejetnosci.

Regulacja prawna przewiduje, ze szkoty powinny samodzielnie opracowac program,
wiaczajac w to jego tresc, zastosowana metodg, sposéb, w jaki bedzie on realizowany,
w jakim czasie oraz gtdwne osoby odpowiedzialne za jego realizacje. (CEDEFOP, 2020)

Rumunia:
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W Rumunii istnieja dwa wazne kanaty, ktore organizuja ustugi doradcze. Z jednej strony
sa to ustugi edukacyjne, a z drugiej ustugi zwiazane z zatrudnieniem. Ministerstwo
Edukacji oraz Ministerstwo Pracy i Ochrony Socjalnej ustanawiaja metodologig i ogolne
ramy dla doradztwa i poradnictwa.

Ponadto, w 2015 roku ustanowiono krajowa strategie uczenia si¢ przez cate zycie, ktora
zostata zaplanowana na lata 2015-2020. Miato to na celu zwigkszenie ustug poradnictwa
specjalnie dla starszych klientow, poniewaz ich jedyna opcja jest dostgp do ustug
publicznych. Rumunia planuje otworzy¢ do 100 osrodkéw zajmujacych sie doradztwem
do 2021 roku. Te dwie gatezie zwiazane z ustugami doradczymi maja swoja wiasng
metodg, chociaz odbywaja sie pewne spotkania pomiedzy przedstawicielami réznych
stuzb (Euroguidance, 2019).

Wiochy:

Do 2012 r. Wtochy nie posiadaty formalnych ram poradnictwa przez cate zycie, ktére
ustanawiatyby powiazania miedzy edukacja, szkoleniem i poradnictwem. Stato sie tak
z powodu trudnosci w podziale kompetencji pomiedzy regionem a rzadem centralnym.
Jednak w 2012 roku wiadze regionalne i lokalne osiagnety porozumienie w celu wiaczenia
ustug poradnictwa i doradztwa. Gtownym celem tego porozumienia byto osiagniecie
krajowej strategii wtaczenia ustug poradnictwa do systemu edukacji, ustug zatrudnienia i
dziatan szkoleniowych.

W 2013 r. gtdbwne ramy wytycznych zostaty opublikowane na poziomie krajowym,
uzgodnione miedzy Ministerstwem Edukacji i Ministerstwem Zatrudnienia oraz
regionami. Wiloskie regiony sa odpowiedzialne za wdrozenie tych wytycznych
dotyczacych poradnictwa. Zgodnie z ta reforma, kazdy obywatel ma prawo do dostgpu
do poradnictwa i doradztwa oraz do kilku obowiazkowych ustug, ktérymi sa:

- Dziatania majace na celu nauke o zarzadzaniu kariera i powiazanych
umiejetnosciach.

- Informacje i narzedzia umozliwiajace dokonywanie wtasciwych wyborow oraz
kontakt z osobami zainteresowanymi doradztwem.

- Szczegolne znaczenie w przypadku zmian, ktore zachodza pomiedzy przejsciami
edukacyjnymi, takimi jak przejscie ze szkoty Sredniej na studia wyzsze lub ze
szkoty sredniej na rynek pracy.

- Poradnictwo pozwalajace stawic¢ czota réznym sytuacjom, takim jak rozmowa
kwalifikacyjna czy zmierzenie sig z przedsigbiorczoscia.

- Rozwodj standardow jakosci i zapewnienie, ze doradcy zawodowi osiagna
profesjonalizacje.

|.6 Koncowa ocena podsumowujaca rozdziat:

I. Praca w matych grupach: Debata na temat korzysci ptynacych
z doradztwa zawodowego.
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Obraz autorstwa Gerd Altmann dostepny na Pixabay https://pixabay.com/es/illustrations/grupo-equipo-
retroalimentaci%C3%B3n-3014157/

W tym module podkreslone zostaty korzysci ptynace z organizowania i inwestowania
w poradnictwo przez cate zycie i doradztwo zawodowe. W tym <¢wiczeniu
porozmawiamy o tych korzysciach:
- Pomaga ludziom decydowac o swojej przysztosci zawodowej i zmusza ich do
refleksji nad wiasnymi upodobaniami i preferencjami.
- Pozwala ludziom pozna¢ rézne kariery i zawody, role zawodowe
i charakterystyke rynku pracy.
- Pozwala uczniom zastanowi¢ sie nad swoimi  umiejetnosciami,
zainteresowaniami i potencjatem, a to moze zwiekszy¢ ich szanse.
- Dzigki ustugom i procesom doradczym uczniowie wybieraja swoja Sciezke
z wieksza determinacja.
- Doradcy zawodowi dostarczaja ludziom motywacji, poniewaz mifodziez
i dorosli, ktérzy nie wiedza, jak postepowac w kolejnych etapach swojego
Zycia, potrzebuja motywacji, aby osiagnaé swoje cele.
Teraz, kiedy te stwierdzenia zostaly juz wypowiedziane, mozesz sie przedstawic¢
i opowiedzie¢ o swoich codziennych zajeciach. Czy uwazasz, ze w swojej codziennej
pracy rozwijasz tego typu dziatania? Czy myslisz, ze masz niezbedne srodki do ich
rozwijania? Czy czujesz sie zmotywowany do motywowania innych? Jak myslisz, co
mozna poprawic??
Po debacie wypetnijcie ponizsza tabele podsumowujaca odpowiedzi waszych grup. Jesli
debata nie byla mozliwa i jestes sam, mozesz zastanowic si¢ nad tymi zagadnieniami
indywidualnie i wypeti¢ tabele.

Czy uwazasz, ze w swojej codziennej
pracy rozwijasz tego typu dziatania?

Czy uwazasz, ze masz Srodki niezbedne
do ich rozwoju?
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Czy czujesz sie zmotywowany do
motywowania innych?

Co Twoim zdaniem mozna poprawic
w codziennej pracy!

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

Jak dowiedziates sie w tym rozdziale, jednym z problemoéw, z jakimi borykaja sie
ustugi doradztwa zawodowego i poradnictwa w wielu krajach UE jest brak jasnych
wytycznych prawnych dla profesjonalistow. W tym ¢wiczeniu bedziesz musiat, po
pierwsze, zastanowic si¢ nad swoimi kompetencjami zawodowymi.

Zgodnie z europejskim referencyjnym profilem kompetenc;ji dla, istnieja rézne
kompetencje, ktére powinni posiada¢ doradcy zawodowi. Spojrz na ponizsza tabelg i
zastanow sie nad swoja codzienna praca i obecnymi umiejetnosciami:

Etyczna praktyka
Ksztatcenie ciagte
Dyskrecja

Podstawowe kompetencje Umiejetnosci komunikacyjne

zawodowe Reagowanie na réznorodne potrzeby

Praca zespotowa

e Czy przeszedtes szkolenie na temat etycznych praktyk w Twoim zawodzie?
e Czy jest Pan(i) pewien(a) swojej obecnej wiedzy na temat rynku pracy i czy
kontynuuje Pan(i) nauke, aby doskonali¢ si¢ w swoim zawodzie?
e Czy uwazasz, ze posiadasz odpowiednie umiejetnosci komunikacyjne
i zdolnos¢ motywowania uczniow i dorostych?

Umiejetnos¢ udzielania indywidualnych
i spersonalizowanych porad w oparciu
o potencjat kazdego cztowieka.
Kompetencje w zakresie interakcji | Cierpliwos$¢ i umiejetnos¢ stuchania,
z klientem: a nie oceniania
Umiejetnos¢ rozwiazywania
problemow.
Praca zespotowa
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e Czy podchodzisz do kazdego klienta indywidualnie, odpowiadasz na jego
potrzeby i jestes Swiadomy jego potencjatu?

e Czy uwazasz sie za kogo$ z potrzebna cierpliwoscia, ktorej wymagaja
niektore sytuacje, zwhaszcza gdy ludzie, ktorzy prosza o Twoje ustugi sa
zagubieni i nie wiedza, jak postapic?

e Czy wspotpracujesz z kolegami?

Wiasciwe pofaczenie monitoringu

i zadan administracyjnych z doradztwem

zawodowym i leczeniem klientow.

Plany zarzadzania i zindywidualizowane

sciezki doradztwa.

Mozliwos¢ monitorowania sciezek
Zarzadzanie i kontrola doradztwa.

Dopasowanie umiejetnosci danej osoby

do przysztej pracy

e Jak radzisz sobie z potaczeniem dziatan kontrolnych i administracyjnych
z praktyka udzielania porad i oferowania ustug doradczych?

e W jaki sposéb rozwijasz indywidualne $ciezki doradztwa?

e Czy jestescie w kontakcie z miejscami, w ktdérych studenci moga
kontynuowac praktyczna nauke zawodu!? Jak wygladaja Panstwa relacje z tymi
miejscami i ich interesariuszami?

DEBATA:

Teraz, kiedy juz indywidualnie zastanowiliscie si¢ nad swoimi umiejetnosciami,
porozmawiajcie o tym doswiadczeniu w waszym zespole. Jakie s3 wasze sfabe

i mocne strony? Czy zazwyczaj rozwijasz powyzsze umiejetnosci w swojej
codziennej rutynie?! Jak myslisz, co mozesz poprawi¢ w swojej profesjonalizacji, a co
jest poza zasiggiem, aby to osiagnac!?
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3. Zadanie indywidualne: studium przypadku - Finlandia.

W Finlandii, istnieje oficjalna strona internetowa finskiej Narodowej Agenciji ds.
Edukacji, ktora oferuje informacje na temat ustug doradczych i zasobéw dostepnych
na kazdym etapie edukacji i rozwoju kariery. Wszystko jest zebrane na tej samej
stronie z roznymi tagami i sekcjami. To jest oficjalna strona internetowa, mozesz na
nia zajrze¢: https://www.oph.fi/en/services/information-guidance-and-counselling-
services
Ustugi informacyjne i doradcze w Finlandii s3 oferowane przez réznych operatorow:

- Ustugi publiczne

- Trzeci sektor

- Sektor prywatny

- Organizacje migdzynarodowe.

Bardzo interesujacym zrodtem jest centrum One-Stop Guidance. Jest on
skierowany do oséb ponizej 30 roku zycia, aby zapewni¢ im wsparcie w dziedzinach
zwiazanych z edukacja, zatrudnieniem i hobby. Gtéwnym celem jest promowanie
zdrowego i aktywnego stylu zycia oraz zachgcanie do edukacji.
Wspotpracuja rowniez ze Stowarzyszeniem Finskich Doradcow Zawodowych w celu
wspierania i zwigkszania mozliwosci zawodowych tych specjalistow.
Centrum Keha jest organem administracji, ktory organizuje sektory gospodarki,
transportu i Srodowiska. Istnieja specjalne biura, ktore organizuja szkolenia i ustugi
poradnictwa oraz profesjonalizacje doradcow zawodowych. Wspotpracuja one
z Ministerstwem Spraw Gospodarczych i Zatrudnienia oraz z Ministerstwem
Edukaciji i Kultury na poziomie regionalnym. Jest to sposob na scentralizowanie ustug.
Teraz, gdy wiesz juz wigcej o ustugach poradnictwa zawodowego w Finlandii,
porownaj te organizacje z Twoim krajem.
- Czy uwazasz, ze Twoj kraj mogtby wziac Finlandig za dobry przyktad?
- Czy w Twoim kraju istnieja podobne ustugi lub podobna organizacja?
- Okresl zaréwno podobienstwa, jak i réznice w stosunku do ustug
przewodnickich w Twoim kraju lub w innym kraju UE, ktéry badates
w ramach tego modutu.

4. Korzystanie z zasobow Unii Europejskiej
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5. Jak juz wspomnieliSmy w tym
| module, Unia Europejska poprzez
CEDEFOP  oferuje  zasoby dla
doradcow zawodowych, aby poprawi¢
ich dostep do informaciji i by¢ w stanie
kierowaé¢ mtodzieza i dorostymi w ich
karierze osobistej i zawodowej. W tym
¢wiczeniu mozesz pracowac w grupach
lub indywidualnie.

Informacje na temat rynku pracy

w danym kraju lub ogodlnie w Europie
sa niezbedne do zapewnienia wysokiej
jakosci ustug swiadczonych przez
doradcéw zawodowych.

Pierwsza czes¢ tego ¢wiczenia sprawdzi Twoja aktualng wiedze na temat rynku pracy.

Wez karteczke samoprzylepng i napisz na niej gtownych specjalistow

.

' £

hl

Obraz autorstwa Karolina Grabowska dostepny na Pixabay

Badania mozna rozpocza¢ za pomoca narzedzia Unii Europejskiej. Uzyj tego linku
https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/skills-themes/future-jobs
Platforma ta nazywa si¢ Panorama umiejetnosci i zawiera informacje na temat
zapotrzebowania na prace w roznych typach zawodéw oraz dodatkowe informacje na
temat kompetencji, ktore s3 wymagane, aby uzyska¢ dostep do danego stanowiska.
Dane dotyczace zatrudnienia zmieniaja si¢ z czasem i tutaj mozna znalez¢ aktualne
informacje o tym, jak moga sie one zmienia¢ do roku 2030. Zawieraja one rowniez
informacje o kwalifikacjach, ktére s3 potrzebne, aby podazac okreslona sciezka.
Przeanalizuj dane zawarte w tym zrédle. Zastanow sie i wyciagnij wiasne whnioski:

e Jak sadzisz, jakie sa gtdwne wnioski z tej informac;ji?

e Jakich wskazowek udzielitbys osobie, ktora nie wie, ktorg sciezka podazac?

e Czy polecitbys to narzedzie innym doradcom zawodowym!?
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Quiz do modutu

I. Jakie sa wspolne elementy programéw praktyk zawodowych, ktére mozna
znalez¢ w kazdym kraju?
a. Gtéwna misja, ktora jest edukacja.
b. Obowiazkowa nauka i praca w firmie.
c. Gtowna misja, ktorg jest dostep do rynku pracy.

2. Ogolnie rzecz biorac, w UE wigkszos¢ praktyk zawodowych to podejscie,
zgodnie, z ktorym praktyka jest czescia systemu ksztatcenia i szkolenia
zawodowego.

a. Prawda
b. Fatsz

3. Unia Europejska promuje system praktyk zawodowych za pomocg réznych
platform, takich jak: (pytanie wielokrotnego wyboru):

Gwarancja dla mtodziezy

EURES

Euroguidance

Careers.Net

Europejski sojusz na Rzecz Praktyk Zawodowych.

C a0 o

4. Ze wzgledu na rézne systemy europejskie, eksperci opracowali rézne analizy
w celu ich sklasyfikowania, ktorymi sa: (pytanie wielokrotnego wyboru):
a. Analiza celowosciowa (teleologiczna)
b. Analiza organizacyjna
c. Analiza odpowiedzialnosci
d. Wszystkie powyzsze.

5. Analiza organizacyjna koncentruje sie na sposobie organizacji praktyk
zawodowych w porownaniu z innymi krajami, a nawet z réznymi
interesariuszami w tym samym kraju.

a. Prawda
b. Fatsz

6. Poradnictwo zawodowe...
a. jest niezbedne tylko dla mtodziezy.
b. jest korzystne, ale nie ma dowodow na to, ze przyczynia sie do
rozwoju talentéw w spoteczenstwie.
c. Jest bardziej niz kiedykolwiek konieczne ze wzgledu na
szybkie zmiany, jakie technologia wywotuje na rynku pracy.

7. Giéwne wyzwania, przed ktérymi stoja doradcy zawodowi to:
a. Profesjonalizacja
b. Brak przywodztwa strategicznego
c. Niewystarczajaca koordynacja i wspotpraca
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d. W niektorych krajach brak odpowiedniego ustawodawstwo
e. Wszystkie z powyzszych

8. Unia Europejska wspiera rozne platformy stuzace wymianie badan
i pomystdw na ustugi szkoleniowe. Platforma, ktéra oferuje programy
wymiany miedzynarodowej jest ...
a. Euroguidance
b. Careers.net
c. Europejski Sojusz na Rzecz Praktyk Zawodowych

9. Wigkszos¢ krajow Unii Europejskiej posiada wytaczne ustawodawstwo
poswigcone ustugom doradztwa zawodowego i poradnictwa przez cate zycie.
a. Prawda
b. Fatsz - W wiekszosci krajow Unii Europejskie;j
ustawodawstwo dotyczace doradztwa jest wiaczone do
ustawodawstwa dotyczacego edukacji i zatrudnienia.

10. Finlandia jest przyktadem dobrych praktyk zwiazanych z ustugami doradztwa
zawodowego organizujac tzw. punkty kompleksowej obstugi w zakresie
poradnictwa.

a. Prawda
b. Fatsz
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PAKIET ZASOBOW

Doradcy zawodowi z sektora
publicznego/prywatnego zaangazowani w
programy praktyk zawodowych/stazy

MODUL 2 - Efektywna praca z osobami
uczacymi sie

‘Droga do mozliwosci’
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MODUL 2: Efektywna praca z osobami uczgcymi sie ‘Droga do
mozliwosci’

1. Cel modutu i opis

Modut ten ma na celu wspieranie i wdrazanie systeméw edukacyjno-szkoleniowych w zakresie
poradnictwa, ze $wiadomoscig, ze dzisiaj wymaga to przeformutowania i przyjecia pewnych
»Wytycznych zatozycielskich, “na podstawie, ktérych: a) sciezka edukacyjna musi by¢
ukierunkowana na osiggniecie globalnej ,,dojrzatosci orientacyjnej” osobowosci, ktéra pozwoli
kazdemu podmiotowi nauczy¢ sie decydowaé, wybieraé, integrowaé, socjalizowaé, walczyé o
zmiane. b) dziatanie szkoleniowe musi by¢ jednoczesnie spersonalizowane i zbiorowe: -
spersonalizowane, poniewaz to osoba znajduje sie w centrum interwencji, jako gtéwny aktor; -
zbiorowe, poniewaz musi obejmowac kompleks réznych grup spotecznych, z ktédrymi
»podmiot-aktor” w centrum interwencji wchodzi w interakcje. c) proces wychowawczo-
formacyjny zostanie zakwalifikowany, jako: integralny, to znaczy zdolny do zaangazowania
catej osoby w catej jej ztozonosci; - interaktywny, poniewaz jest skierowany do odbiorcy
interwencji, jako do réznych protagonistéw tej interwencji; - przekrojowy, w tym sensie, ze
wymaga udziatu wszystkich zaangazowanych stron; - trwaly, to znaczy zdolny do
poprowadzenia osoby do dokonywania jego/jej Swiadomych wybordéw na reszte zycia; -
twdrczy, to znaczy nienormatywny i samoreferencyjny; - funkcjonalny nie tylko w krytycznym
lub trudnym momencie, ale dla okre$lenia planu zycia.

Modut - ktérego kazdej czesci towarzyszy opis dwoch dziatan, podzielonych wedtug celéw,
tresci, narzedzi, czasu i informacji organizacyjnych - zaktada, zatem cel weryfikacji/stabilizacji,
dalszego rozwoju i aktualizacji umiejetnosci treneréw-opiekundéw, gwarantujgc ich
przygotowanie i zachecajgc do autonomii i zaangazowania, a takze promujac ich dobrostan
osobisty i zawodowy, motywacje i poczucie wtasnej wartosci, przygotowujac ich do
odpowiedniego reagowania na zmiany, ale takze zachecajac ich do bycia proaktywnymi i
innowacyjnymi w swoim zawodzie.
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W tym module, czesci 2 i 3 dotyczg ram, ktére moga by¢ punktem odniesienia dla wspierania
efektywnosci i jakos$ci w pracy doradcy.

Jesli chodzi o podejscie pedagogiczne i metodologie, doradcy zawodowi muszg by¢ w stanie
stosowac takie podejscie, ktére jest najbardziej zwigzane z zaangazowaniem stuchaczy oraz
promowaniem autonomii i personalizacji sciezek; miedzy innymi: 1. DORADZTWO,
wsparcie/dziatanie pomocnicze w celu zajecia sie i rozwigzania probleméw zawodowych 2.
WYKORZYSTANIE TIK: wykorzystanie nowych technologii i umiejetnosci z nimi zwigzanych, co
w rzeczywistosci umozliwia doradcom zawodowym zaoferowanie sciezki edukacyjnej bardziej
skoncentrowanej na uczgcym sie i stworzenie ciggtosci pomiedzy uczeniem sie formalnym,
pozaformalnym i nieformalnym; w tym sensie rozwigzania cyfrowe moga by¢ zintegrowane ze
strategiami uczenia sie przez cate zycie i mogg byc¢ skutecznym narzedziem zmniejszania réznic
w wynikach i mozliwosciach 3. ROZWIAZYWANIE PROBLEMOW: umiejetno$¢ znalezienia
najszybszego i najskuteczniejszego rozwigzania problemu. 4. BURZA MOZGOW: technika
rozwigzywania probleméw, w ktdrej grupa ludzi swobodnie i spontanicznie przedstawia swoje
pomysty, opierajgc sie na wzajemnych wizjach i intuicjach, az do momentu, gdy wytoni sie co$
nowego i niepowtarzalnego. Technika ta jest zaprojektowana w taki sposdb, ze krytyczne i
negatywne myslenie, zwyczajowo wystepujace w Srodowiskach grupowych, zostaje
tymczasowo zawieszone, aby pomysty mogty swobodnie ptyna¢ i mogty by¢ wyrazane bez
zazenowania 5. NAUKA PRZEZ DZIALANIE: uczenie sie poprzez ¢wiczenie postaw,
bezposrednie doswiadczanie konsekwencji dokonanych wyboréw 6. EKSPERYMENTALNE
UCZENIE SIE: w ten sposéb, poprzez dziatanie i bezpos$rednie eksperymentowanie z sytuacjami,
zadaniami i rolami, chcemy sprzyjaé pojawianiu sie powotan, rozwija¢ potencjat, doceniajgc
osobiste sktonnoéci 7. UCZENIE SIE POPRZEZ WSPOLPRACE: stuchacze beda pracowaé/uczy¢
sie w matych grupach, pomagajac sobie nawzajem i czujac sie wspétodpowiedzialnymi za
obustronng $ciezke 8. JEDEN NA JEDNEGO/ROWIESNIK DLA ROWIESNIKA, szczegblnie
odpowiednie dla integracji.

Nalezy doda¢, ze w odniesieniu do powyzszych zatozen szczegdlnie wazna bedzie umiejetnosc
promowania i stosowania PERSONALIZACJI SCIEZEK, ktéra opiera sie przede wszystkim na: 1.
Interwencjach/formach towarzyszenia, ktore koncentrujg sie na promowaniu autonomii i
odpowiedzialnosSci wszystkich zaangazowanych stuchaczy oraz na identyfikacji ich
indywidualnych zainteresowan i sktonnosci 2. Interwencjach/formach towarzyszenia
stuchaczom majgcym trudnosci w szkole (niepetnosprawni czy z zaburzeniami uczenia sie), ze
szczegdlnym uwzglednieniem przedmiotédw imigracyjnych, bardziej lub mniej aktualnych 3.
Interwencjach/formach towarzyszenia stuchaczom solidnym z punktu widzenia wiedzy (tzw.
doskonatosci). Wreszcie, cze$¢ 4 bedzie miata na celu identyfikacje najbardziej efektywnych

i elastycznych metod monitorowania w celu oceny wynikéw szkolenia, a przede wszystkim
dalszej sciezki podjetej/wybranej przez uczestnika. Ostatnia cze$¢ tego modutu bedzie
poswiecona podsumowujgcej ocenie tego, co zostato przedstawione i jak korzystny byt to
rezultat edukacyjny dla doradcéw/treneréw.

Uwaga metodologiczno-organizacyjna

Mozna zatozyi, ze ta sciezka orientacyjna bedzie realizowana dla stuchaczy w przedziale
wiekowym 17/20, zaréwno uczqcych sie w szkole, jak i absolwentéw szkoét
srednich/technicznych/zawodowych. tgczna liczba godzin moze wahac sie od 21 do 23
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godzin. Mozna rowniez pomysle¢ o zapewnieniu indywidualnych konsultacji, np. na koniec
projektu, aby wesprzec indywidualne wybory uczestnikow.

2. Wstepna ocena potrzeb

Ksztatcenie i szkolenie ksztattujg
cztowieczenstwo i promujg przemiane
zaréwno ludzi, jak i spoteczenstwa oraz
sg wazne dla uczestnictwa obywateli na
poziomie cztonkowskim, gospodarczym,
demokratycznym i kulturalnym, a takze
dla wzrostu, zrbwnowazonego rozwoju,
spojnosci spotecznej i dobrobytu
w Unii. W tym kontekscie mozna
wyrdzni¢ wymiar orientacyjny, czyli

Y 1 I zdolnos¢ do swiadomego kierowania
wyboram| ktore reguIUJa Sciezke ksztatcenia, pracy i zycia. Uczenie sie przez cate zycie jest
uwazane za warunek konieczny dla wszystkich, ktérzy w nim uczestniczg i chcg wnosic¢
skuteczny i odpowiedzialny wktad do wspdlnoty, terytorialnej, krajowej i europejskiej, do
ktorej nalezg - gtéwny postulat, ktéry ptynie ze swiata edukacji, szkolen, pracy i spoteczenstwa
obywatelskiego.

Jesli chodzi o wyzwania stojgce przed swiatem edukacji i szkolen, najwazniejszym z nich jest
promowanie i wspieranie dynamicznych innowacji zachodzacych w swiecie pracy, sprzyjajac
odbiorcom w rozwoju umiejetnosci kluczowych, wyrazonych w Europejskiej Agendzie 2020,
takich jak przedsiebiorczos¢, rozumiana jako proaktywna postawa wobec napotykanych
probleméw, oraz duch inicjatywy, z uwzglednieniem dydaktycznego i spotecznego wymiaru
uczenia sie, a nie zwyktego szkolenia o charakterze zawodowym. Ponadto, zgodnie z tym
etapem wielkich przemian, ksztatcenie jest ukierunkowane na utatwienie wtgczenia mtodego
cztowieka w funkcjonujgcy wymiar organizacyjny, sprzyjajacy nabywaniu umiejetnosci
niezbednych do dziatania z petng i natychmiastowg skutecznoscia. Szczegdlne znaczenie ma
umiejetnos$¢ udostepnienia przez doradce mapy dostepnych mozliwosci: stazy, praktyk, kurséw
zawodowych, Sciezek krajowych, regionalnych i terytorialnych, srodkéw w ramach programu
Gwarancji dla Mtodziezy. Z tego punktu widzenia, krajowy system edukacji charakteryzuje sie
metodologig, ktéra wykazuje braki i niedociggniecia, w tym: osobowos¢, sktonnosci, powotania
stuchacza wcigz zajmujg mato miejsca, poniewaz wcigz mato uwagi poswieca sie procesom
autonomii, poczucia wtasnej wartosci i odpowiedzialnosci, ktére, przeciwnie, sg motorem
prawdziwie wyrazistej, stabilnej edukacji/szkolenia, ktére moze wspieraé podopiecznych przez
cate ich zycie.

Aby lepiej odpowiedzie¢ na nowe potrzeby, trzeba bedzie pomysle¢ o nowej sylwetce
pracownika, ktéry nie tylko posiada niezbedne kompetencje techniczne, ale takze nowg wiedze
podstawowg (informatyczng, jezykowg, ekonomiczng, organizacyjng), umiejetnosci osobiste
(komunikacja i wspotpraca w relacjach, ciggte uczenie sie), a takze umiejetnosci niezbedne w
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kazdym srodowisku pracy (radzenie sobie z niepewnoscig, rozwigzywanie problemoéw,
opracowywanie kreatywnych rozwigzan).

3. Poziom ERK

W kontekscie ciggtych zmian spotecznych, demograficznych, kulturowych, gospodarczych,
naukowych, srodowiskowych i technologicznych, swiat edukacji i szkoler zdecydowanie
zmierza w kierunku okredlenia najlepszych i najskuteczniejszych strategii dziatania, na réwni
z zawodem nauczyciela i metodykami, ktdrzy sg coraz czesciej wzywani do spetniania présb

i oczekiwan oraz przyjmowania odpowiedzialnosci. Europejskie ramy kwalifikacji (ERK) to
system - oparty na efektach uczenia sie uzyskanych na zakoriczenie kursu szkoleniowego -
ktory pozwala na poréwnanie kwalifikacji zawodowych obywateli krajow europejskich.

W zwigzku z tym nalezy zauwazy¢, ze ‘kwalifikacja’ oznacza formalne poswiadczenie wydane
przez wtasciwy organ na zakonczenie kursu szkoleniowego jako swiadectwo nabycia
umiejetnosci zgodnych ze standardami ustanowionymi przez krajowy system edukacyjny. Od
14 lutego 2008 r. dla kazdej kwalifikacji przyznanej w Europie mozna zidentyfikowad
odpowiadajacy jej poziom ERK, co pozwala na poréwnywanie kwalifikacji zdobytych w réznych
krajach.

W tym module szkolenie doradcéw ma na celu efektywne interweniowanie na poziomie
4ERK - czyli nabycie:

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

2. UMIEJETNOSCI: Kognitywne i praktyczne niezbedne do rozwigzywania konkretnych
problemdéw w danej dziedzinie pracy lub nauki;

3. KOMPETENCIJI: Zarzagdzanie sobg w ramach wytycznych w kontekscie pracy lub nauki,
ktore jest zazwyczaj przewidywalne, ale moze ulec zmianie. Nadzorowanie rutynowej
pracy innych oséb, przyjmowanie okreslonej odpowiedzialnosci za ocene i
doskonalenie dziatan zwigzanych z praca lub nauka.

4. Tresci nauczania

Rozdziat 1 - Jak zapewni¢ bezstronne doradztwo zawodowe

Opis rozdziatu:

Celem procesu orientacji jako narzedzia przekrojowego i strategicznego dla rozwoju osoby, jest
utatwienie/realizacja rzeczywistego witgczenia jej do spoteczenstwa, gdzie realizuje siebie i
swoje cele osobiste, a jednoczesnie moze przyczynic sie do promowania dobra wspdlnego w
sposéb krytyczny i autentyczny. Ponadto, proces ten ma na celu uczynienie podmiotu
autonomicznym i odpowiedzialnym za dokonywane wybory, zaréwno na ptaszczyznie
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zawodowej, jak i osobistej, zwazywszy na scisty zwigzek, jaki istnieje obecnie miedzy tymi
dwoma obszarami.

W tym wzgledzie jednostka identyfikuje kilka waznych aspektow: naukowos¢ (wskazania
opieraja sie na
najlepszych dostepnych

= ; danych badawczych,
przygotowanych przez
naukowcoéw, ktdrzy sg
ekspertami w dziedzinie
szkolenia i pracy);
przejrzystosc (spotkania
muszg by¢é prowadzone
przez profesjonalnych
edukatoréw

z ugruntowanym doswiadczeniem w zarzgdzaniu grupami); personalizacja (kazdy uczen musi

otrzymac informacje odpowiadajgce jego sytuacji i specyficznym zainteresowaniom) i, przede

wszystkim, bezstronnos¢: prowadzgcy musi trzymac sie z dala od wyrazania sagdow i wyrazania
aprobaty lub dezaprobaty i ogdlnie od wszelkiego rodzaju ocen, poniewaz stanowi to
przeszkode w zrozumieniu problemu i komunikowaniu sie.

W tej jednostce pojawiajg sie dwa dziatania - AKTYWNOSC 1: Odbiér i prezentacja interwencji /
AKTYWNOSC 2: Osobiste zainteresowania, ktére mogg by¢ wykorzystane przy wyborze. Kazde z
nich podzielone jest na: cele, tresci, narzedzia - przydatne do rozpoczecia zbierania informacji
zwrotnych, waznych elementéw do przejscia do pierwszej fazy ewaluacji / samooceny
motywacji i celow — rozktad czasowy i wskazowki operacyjne.

1.1 Przeprowadzenie prawidtowej i uzytecznej interwencji doradcze;j.

Przeprowadzenie prawidtowej i uzytecznej 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 rozwigzan, takze w odniesieniu do
metody nauki i pracy. Zapewnienie jednostce odpowiednich srodkéw, aby mogta budowac
znaczenia witasnego doswiadczenia, wychodzac od wiasnych zasobéw-umiejetnosci w
kontekscie, w ktorym zyje, oraz aby mozna byto realizowad korzystng interakcje z otoczeniem.

Uczniowie zaangazowani w poradnictwo i szkolenia majg przede wszystkim prawo do
srodowiska uczenia sie sprzyjajacego rozwojowi osobistemu i do wykwalifikowanego
szkolenia, zgodnego z kierunkiem studidw i/lub z doswiadczeniem zyciowym, ktore ich
charakteryzuje, i ktére szanuje i docenia tozsamos¢ kazdego z nich. Aby poprawié
doswiadczenia i wyniki w nauce, dziatania muszg przyznaé centralng role osobie uczacej sie: to
do niej w istocie nalezy osobiste zarzadzanie wtasng Sciezka uczenia sie, szkolenia i
przekwalifikowania. W ten sposdb uczacy sie mogg uczynic z nich narzedzia, dzieki ktérym
stang sie aktywnymi i cyfrowymi obywatelami, zdolnymi do pogtebiania zdobytej wiedzy
poprzez dostosowywanie charakteru, miejsca, tempa i czasu nauki do swoich przekonan
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i wartosci, a takze do wartosci takich jak solidarnos¢ i szacunek dla innych, ktére sg czescig
tozsamosci europejskiej. W tym sensie szkolenie jest by¢ moze najbardziej znaczacym
sposobem inwestowania w ludzi, ktérym nalezy zapewnic jak najszerszy dostep do
mozliwosci uczenia sie przez cate zycie. (J. Delors, "Biata Ksiega", 1993). W zwigzku z tym,
interwencje beda musiaty by¢ zréznicowane w zaleznosci od podmiotu, ktéry sie zgtosi;
gtéwnym celem jest zaoferowanie kazdej osobie tego, czego naprawde potrzebuje. Warto
wiedzie¢, jak projektowac dla ludzi, a nie na ludzi, oferowaé im mozliwosci poprawy i zmiany,
unikajgc marnowania czasu i zasobdw, a to oznacza réwniez, ze prowadzacy / trener musi by¢
w stanie wnies¢ znaczacy wktad, aby powierzona mu sciezka byta wazng okazjg do rozwoju i
uczenia sie dla ucznidow. Krétko mowiac, szanse powodzenia kursu orientacyjnego i
szkoleniowego s3 wprost proporcjonalne do profesjonalizmu prowadzacego, jego zdolnosci
do autorytatywnego i zyczliwego podejscia.

Bardzo wazng fazg orientacji, pod wieloma wzgledami decydujaca, jest faza pierwsza, czyli
moment, w ktdrym uczestnik zbliza sie do Sciezki szkoleniowej, ale czesto nie zdecydowat sie
jeszcze w petni zaangazowac w ten moment nauki i rozwoju. Narzedzia obecne w tej jednostce
maja na celu rozpoczecie pozytywnego dialogu pomiedzy trenerem a podmiotami
informacyjnymi, natychmiastowe uruchomienie proceséw wzajemnego poznania - pomiedzy
trenerem a podmiotami, ktére majg by¢ prowadzone oraz pomiedzy podmiotami miedzy soba
- oceny / samooceny, a przede wszystkim pozytywnych relacji i dzielenia sie $ciezka.

@

1.2 Podsumowanie rozdziatu

Po zakonczeniu tego rozdziatu, uczniowie zrozumiejg potrzebe stosowania w swojej pracy
zasad naukowosci, jasnosci, personalizacji i bezstronnosci, majgc jednoczesnie na uwadze
ogdlne ramy, ktére charakteryzujg kurs szkoleniowy: tworzenie przyjaznej atmosfery i
wspotpracy; uwzglednianie specyfiki kazdej fazy interwencji, a jednoczesnie umiejetnos¢
uczynienia jej jednolitg, jednorodng i skuteczng; zawsze i w kazdym przypadku koncentrowanie
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sie na osobistych, kulturowych i spoteczno-ekonomicznych cechach poszczegdlnych
uczestnikdw Sciezki orientacyjnej.

1. Przyjecie i prezentacja interwencji

- Cele: Stworzenie przyjaznej atmosfery w klasie. Przeanalizowanie pytan
orientacyjnych i "stawek" w procesie wyboru

- Tres$¢: Prezentacja doradcy i podmiotéw w analizie orientacyjnej i rozpoznanie
zmiennych witasciwych dla procesu orientacji. Wyjasnienie modalnosci dziatania i
postaw dziedzinowych w procesie podejmowania decyzji. Mozliwy $lad sciezki
operacyjnej prowadzacej do wyboru

- Narzedzia:

o "Przedstawiam sie poprzez..."

o "Moje imig"

o "Powiem ci, kiedy postanowitem, wybratem..."
o "Co robie w wolnym czasie"

o "W mojej przysztosci"

- Rozktad czasowy: Praca moze by¢ realizowana w ciggu 3 godzinnego spotkania z
pozniejszym powrotem i ponowng pracg podczas kolejnego spotkania, lub jesli
uzna sie to za konieczne mozna rozwazy¢ 2 spotkania po 2 godziny kazde, w ciggu
ktorych mozna zakonczy¢ dziatania.

- - Wskazowki: przedstawione narzedzia sg przyktadami czynnosci, ktore nalezy
wykonaé podczas przyjecia. Prowadzgcy moze wybraé jedno z nich, zwracajac
uwage na czas i liczbe oséb w grupie. Czasami czynnosci opowiadania i narracji
ustnej, jesli sg zbyt dtugie, mogag rozprasza¢ stuchacza i zatraca¢ atmosfere

osiggniety przez grupe.

Opis narzedzi:

"Przedstawiam sie poprzez..."

Cwiczenie obejmuje ustng narracje dla grupy klasowe;j.

Cwiczenie moze by¢ przeprowadzone z wykorzystaniem przedmiotéw (przyniesionych przez
uczestnikéw do grupy) lub poprzez poproszenie ucznidow o napisanie metafory, ktdra ich
reprezentuje (Jestem jak...) i wylosowanie kartki ze swoim imieniem i metaforg, wyjasniajgc
jej znaczenie.

ZADANIE 1 / ZALACZNIK A

"Moje imig"

Propozycja napisania i zastanowienia sie nad swoim imieniem:

»Runda imienia: wymowienie swoje imie z rézng intonacjg (wymdwienie normalnie,
szeptem, krzykiem, tonem zartobliwym, z radoscia, z wykrzyknikiem, intonacjg pytajaca...)
»Wypetnienie karty z imieniem i nazwiskiem »Koricowa chwila refleksji nad postepem
dziatalnosci.

"Powiem ci, kiedy zdecydowatem, wybratem..."

To jest indywidualne ¢éwiczenie pisemne, ktére wymaga refleksji i wyboru w przywotywaniu
wspomnien. Celem jest przypomnienie sobie waznego i znaczgcego momentu, w ktorym
zostata podjeta decyzja lub dokonano istotnego wyboru. Na zakonczenie uczniowie proszeni
sg o wstepne podzielenie sie emocjami, jakie wzbudzit w nich bodziec, trudnosciami, jakie
sie pojawity oraz postawg, jaka wzbudzito przywotanie. Nastepnie uczniowie zastanawiajg
sie, czy sg gotowi przeczytac wiasne teksty.
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ZADANIE 1 / ZALtACZNIK B

"Co robie w wolnym czasie"

Proponowane narzedzie ma na celu zachecenie ucznia do zrekonstruowania

i przeanalizowania czynnosci, ktére wykonuje lub wykonywat w przesztosci w kontekscie
innym niz nauka i/lub praca (w rodzinie, w ramach wolontariatu, w czasie wolnym) oraz do
oceny, czy te doswiadczenia pozwolity mu naby¢ umiejetnosci, ktére moze wykorzysta¢ w
dziatalnosci zawodowej. W pierwszym formularzu, osoba jest proszona o wymienienie
dziesieciu czynnosci, ktére wykonuje lub wykonywata poza pracg, w tym tych uwazanych za
nieistotne. Nastepnie proszona jest o zastanowienie sie nad stopniem sukcesu,
zainteresowania i satysfakcji odczuwanych podczas wykonywania wskazanych czynnosci.
Ocena dziatan wykonywanych z wiekszg efektywnoscig i satysfakcjg rozpoczyna refleksje nad
poziomem opanowania umiejetnosci i ich mozliwym wykorzystaniem w kontekscie
zawodowym. Rozpoczecie refleksji nad pozazawodowymi doswiadczeniami

i umiejetnosciami moze by¢ przydatne w przypadku mtodych ludzi koriczacych szkote
$rednig z niewielkim doswiadczeniem zawodowym.

ZADANIE 1 / ZAtACZNIK C

"W mojej przysztosci"

Poprzez te bardzo podobne narzedzia chcemy pobudzi¢ osoby do puszczenia wodzy
wyobrazni w odniesieniu do tego, jak widzg siebie w przysztosci. Jest to narzedzie
narracyjne, ktére czerpie z wyobrazni wszystkich, aby sktoni¢ uczniéw do pracy nad celami
lezgcymi u podstaw przysztosci, nad umiejetno$ciami niezbednymi do osiggniecia tej
przysztosci, nad drogg, ktdrg nalezy podgzaé. Wreszcie, wspodlnie z uczniami podkresdla sie,
ktérzy z nich dysponujg juz posiadang wiedzg i umiejetnosciami, a ktérzy muszg podjac
Sciezke szkoleniowa.

2. Osobiste zainteresowania, ktére moga by¢ wykorzystane przy wyborze

- Cele: Analiza osobistych zainteresowan zwigzanych ze Sciezkag wyboru w Swietle
makroobszaréw zawodowych. Wysuniecie hipotezy na temat pierwszych
obszaréw zawodowych, w ktédrych mozna przekaza¢ osobiste zainteresowania.

- Tre$¢: Wyjasnienie i analiza osobistych zainteresowan kazdego z nas. Jak
ukierunkowac swoje zainteresowania w ramach makro obszaréw zawodowych.
Pierwsze hipotezy do wyboru.

- Narzedzia:

o "Drzewo moich zainteresowan"
o "Chciatbym to zrobié, nigdy bym tego nie zrobit"
o "Wybrana karta projektu hipotetycznego"

- Rozktad czasowy: prace mozna wykonaé w ciggu 3-godzinnego spotkania, dzielgc
ja na dwa etapy po péttorej godziny kazdy. W razie potrzeby mozna rozwazy¢ 2
spotkania po 2 godziny kazde: podczas pierwszego pracuje sie wyfgcznie nad
indywidualnymi  zainteresowaniami, podczas drugiego, po wyjasnieniu
makroobszaréw zawodowych, uczniowie sg wspierani w ukierunkowaniu
podkreslanych zainteresowan.

- Wskazéwki: Przedstawione narzedzia sg przyktadami czynnosci, ktore nalezy
wykonaé, aby podkresli¢ indywidualne zainteresowania zwigzane z wyborem.
Prowadzgcy moze wybrac jedno z nich, zwracajgc uwage na czas i liczbe oséb w
grupie. Czasami moze sie zdarzy¢, ze ktos nie chce wyrazi¢ ustnie, w obecnosci
innych, efektéw wykonanej pracy. Dobrze jest nie nalega¢, podkreslajac jednak,
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Zze osobista opowies¢ moze zmobilizowaé do myslenia takze innych.
Makroobszary zawodowe nie zostaty uwzglednione, poniewaz wazne jest, aby
odnies¢ sie do tych, ktére zostaty zidentyfikowane na danym terytorium, przy
uzyciu narzedzi ad hoc, takich jak narzedzia stowarzyszen branzowych.

Opis narzedzi:

ZADANIE 2 / ZAtACZNIK A

"Drzewo moich zainteresowan"

Narzedzie ma na celu analize zainteresowan uczniéw w celu okreslenia obszaréw i dziatan
premiowanych, w ktérych nalezy starac sie osiggna¢ zadowalajgce wyniki. Sktada sie ono z
dwéch zaktadek. W pierwszej z nich uczen identyfikuje swoje aktualne zainteresowania,
uktadajac je w hierarchii od najsilniejszych do najstabszych i proszony jest o narysowanie
pierwszej rosliny, ktdrej kwiaty, réznej wielkosci, reprezentujg intensywnosé
zidentyfikowanych zainteresowan. Nastepnie proszony jest o narysowanie drugiej rosliny z
kwiatami, ktdre reprezentujg zainteresowania z jego przesztosci. Drugi arkusz zawiera szereg
pytan pomocnych w analizie pracy. Niektdre zainteresowania mogty pozostac niezmienne w
czasie, podczas gdy inne charakteryzowaty sie pewnym stopniem zmiennosci: ten ostatni
arkusz moze by¢ wykorzystany jako $ciezka pomagajgca uczniom poréwnac obecne
zainteresowania z przesztymi, aby zrozumie¢, ktére z nich chcg ukierunkowaé na swdj rozwaj
osobisty i zawodowy.

ZADANIE 2 / ZALtACZNIK B

"Chciatbym to zrobic, nigdy bym tego nie zrobit"

Narzedzie to analizuje rowniez zainteresowania uczniéw, kierujac ich do pewnych obszaréow
aktywnosci zawodowej juz zidentyfikowanych i proszac o stopniowy wybdr w ich
preferencjach. Mozna przystgpi¢ do raportowania wynikdw w schemacie koncowym i
poréwnac indywidualne wyniki ucznidow. Synteza tej pracy moze stanowi¢ punkt wyjscia do
poréwnania ze znaczgcymi dla programu ucznia Swiadkami.

ZADANIE 2 / ZALACZNIK C

"Wybrana karta projektu hipotetycznego"

Jest to pierwszy moment, w ktdrym mozna wyrazic¢ swoje refleksje dotyczace
indywidualnego projektu zawodowego, w sposéb ustrukturyzowany, ktéry ma na celu
pomadc uczestnikowi w wyjasnieniu sobie i uporzadkowaniu swoich pomystéw. Jest to
formularz "obowigzkowy", ktéry musi byé przechowywany przez uczestnika, ktéry moze by¢
aktualizowany w trakcie kursu i ktéry moze by¢ wykorzystany na koniec interwencji jako
poréwnanie z przygotowanym projektem.

Rozdziat 2 - Jak poméc mtodym ludziom dokonywac realistycznych
i satysfakcjonujgcych wyborow?

Opis rozdziatu:

Wychowanie do pracy jako wartosci oznacza nadanie sensu zyciu zawodowemu i nie tylko; w
rzeczywistosci zawody sg uprzywilejowanymi okazjami do realizacji pewnych istotnych
wartosci w cztowieku. W przesztosci nie poswiecano wiele uwagi wartosciom jako funkcji
orientacji; dopiero wraz z pojawieniem sie teorii wyboru kariery zawodowej wartosci zaczety
by¢ traktowane jako czynniki determinujgce. Majg one duze znaczenie w wyborze
zawodowym, poniewaz ukierunkowujg i motywujg wyboér kurséw szkoleniowych i dziatan
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zawodowych oraz przyczyniajg sie do satysfakcji osobistej i relacyjnej. "Innowacje", ktére
objety takze instytucje edukacyjne na wszystkich poziomach oraz sSwiadomosé, ze rynek pracy
wymaga obecnie strategii aktywnego uczestnictwa i elastycznosci myslenia, doprowadzity do
przejscia od modelu orientacji, ktory probowat umiesci¢ wtasciwego cztowieka na wtasciwym
miejscu, do koncepcji poradnictwa, ktére ma by¢ dziataniem formacyjnym, majgcym na celu
uczynienie mtodych ludzi zdolnymi do stawienia czota wymaganiom ztozonego
spoteczenstwa. Zatozenie to ma fundamentalne znaczenie dla zrozumienia, w jaki sposdb,
wraz ze strukturalnymi aspektami spoteczno-ekonomicznymi, sytuacja pracy z mtodziezg jest
niezwykle krytyczna. Wszystko to wymaga radykalnej zmiany w polityce aktywnego miejsca
pracy, z przyjeciem zupetnie innych perspektyw i narzedzi.

W tym rozdziale pojawiaja sie dwa zajecia - AKTYWNOSC 1: Wartosci i reprezentacje
spoteczne, szkoleniowe i zawodowe; AKTYWNOSC 2: Umiejetnosci indywidualne - kazde
podzielone na: cele, tresci, narzedzia.

2.1Etapy nauki orientacji

Wychodzac z tych zatozen, mozna postawic hipoteze o Sciezce dla uczacego sie orientacji, ktora
sktada sie z nastepujacych etapow:

52



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

- MASTERS

- Faza |: Analiza potrzeb podmiotu oraz sformutowanie i okreslenie celéw do osiggniecia.

- Faza Il: Rekonstrukcja historii osobistej ze szczegélnym uwzglednieniem dogtebnej
analizy historii edukacji i pracy mtodego cztowieka.

- Faza lll: Opracowanie zindywidualizowanego projektu, ktéry musi opiera¢ sie na
wzmochieniu zasobéw osobistych (cechy, umiejetnosci, zainteresowania, wartosci, itp.)
w perspektywie zarowno rekonstrukcji przesztosci, jak i oceny zasobdéw kontekstowych
(rodzinnych, srodowiskowych, itp.) oraz okreslenia roli, jakg mogg one odegra¢ we
wspieraniu konkretnego problemu/transformacii.

W rzeczywistos$ci przeprowadzenie prawidtowe] i uzytecznej 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 rozwigzan,
takze w odniesieniu do metod nauki i pracy; zapewnienie odpowiednich srodkéw, tak by mégt
on budowac znaczenia wtasnego doswiadczenia, wychodzac od wtasnych zasobdw -
umiejetnosci w kontekscie, w ktédrym zyje, oraz by mozna byto wdrozy¢ korzystng interakcje
ze srodowiskiem.

Proces orientacji wymaga refleksji nad wtasnym doswiadczeniem w celu zaplanowania
przysztych zmian i/lub rozwoju, a przede wszystkim wymaga osobistej motywacji do
zaangazowania sie w otwarty i krytyczny sposéb, ktory zalezy zaréwno od tematu, jak i,
oczywiscie, od przygotowania, umiejetnosci i profesjonalizmu trenera.

2.2 Rozwaj kariery zyciowej (Life Career Development - LCD)

Waznym wktadem do metodologii doradztwa i wsparcia w definiowaniu wtasnego projektu
osobistego i zyciowego jest to, co okreéla sie mianem Rozwoju Kariery Zyciowej (LCD), a raczej
" rozwoju osobistego na przestrzeni zycia poprzez integracje rol, sytuacji i wydarzen w zyciu
osoby". W tej metodologii akcent ktadzie sie na osobe jako catos$¢, az do momentu, kiedy méwi
sie o "ludzkiej karierze", a konkretnie stowo kariera w tym kontekscie ma odnosic sie do rél, w
ktére kazdy jest zaangazowany (pracownik, uczen, dziecko, rodzic, obywatel), srodowisk, w
ktérych podmioty sie znajdujg i etapow, ktore wyznaczajg bieg zycia (studia, poszukiwanie
pracy, matzenstwo, uczestnictwo w zyciu obywatelskim i politycznym, itd.)

Wreszcie termin rozwaj jest uzywany dla wskazania ciggtego postepu cztowieka, jego wzrostu i
stopniowego uczenia sie "stawania sie". Uzywajac catego wyrazenia kolejno: zycie - kariera -
rozwéj, mozna odnie$é wrazenie, ze odrebne znaczenia zostaty pofagczone w cigg o ogélnym
znaczeniu z wartos$cig dodang, jakg jest reprezentowanie ludzi z ich wtasnym stylem zycia.

Narzedzia te pozwalaja podmiotowi przeanalizowad swoje umiejetnosci, postawy i motywacje,
tak, by mozna je byto rozwing¢ w kontekscie pracy lub projektu szkoleniowego. Wazne jest
zatem, by, jak juz podkreslono, jednostka dzieki poradnictwu byta w stanie dokonac
samooceny i Swiadomych wybordw dotyczacych jej Sciezki szkoleniowej lub zawodowej, w
szerokim sensie: by mogta zdoby¢ prawdziwg i jednolitg wiedze na temat wtasnej koncepcji
siebie. Krotko méwigc, praca nad wiasna historig zycia oznacza zdobycie niezbednej wiedzy
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na temat tego, co do nas nalezy, uéwiadomienie sobie tego i rozpoczecie planowania
bardziej adekwatnego do wtasnych zasobdéw i ambicji w celu zmiany, ktéra uwazamy za
konieczna.

2.3 Ocena kariery zyciowej (Life Career Assessment - LCA)

Nastepnym krokiem jest dokonanie oceny wtasnych doswiadczen, aby méc podjagé dalsza,
uzasadniong decyzje. Jest to tak zwana ocena kariery zyciowej (LCA), ktdrej celem jest
konkretna pomoc osobie potrzebujgcej w wyjasnieniu i rozwigzaniu wszelkich probleméw w
zarzadzaniu swoim planem zyciowym poprzez doktadng ocene. Aby pomoc, ktérg doradca
zamierza zaoferowac, byta funkcjonalna w stosunku do wyrazonych potrzeb, nalezy zacza¢ od
tego, co mozna uznad za wewnetrzny konflikt, ktérego doswiadcza dana osoba. Ogdlnie rzecz
biorac, ludzie stajg w obliczu trzech zasadniczych konfliktéw, ktére mozna przedstawic za
pomocg trzech pytan:

l.Co chce zrobi¢ z moim zyciem?
2. Jak moge osiggna¢ sukces w realizacji moich celéw?
3.Jak moge sie przygotowac do rozpoczecia tego procesu?

Udzielenie odpowiedzi na te pytania dla niektérych oséb nie stanowi problemu, poniewaz
dobrze znajg siebie, wiedzg, co lubig, a czego nie, znajg swoje mocne i stabe strony, majg dos¢
solidng samoocene i czujg, ze sg w stanie wytrwale dazy¢ do celu; inni natomiast moga
odczuwad mniej wyrazny horyzont lub mniejszg wiare w siebie; doradca poprowadzi fazy oceny
LCA (ocena kariery zyciowej) wedtug tego schematu, zaczynajac od fazy oceny wczesniejszych
doswiadczen zawodowych i przebiegu szkolenia. W tej fazie doradca zacheca osobe badang do
przedstawienia konkretnych przyktadéw zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych
doswiadczen (tzw. technika krytycznych incydentéw), aby unikna¢ abstrakcyjnych uogélnien.
Szczegdlnie istotne stajg sie pewne narzedzia, takie jak: orientacja narracyjna; bilans
kompetencji; dziatania empowermentowe (rozwdj wiary we wiasne mozliwosci); dziatania
ukierunkowane na samoksztatcenie lub umiejetnos¢ planowania wtasnej sciezki edukacyjnej,
zawodowej i zyciowe;j.

Konicowa faza LCA jest okreslana jako ocena podsumowujgca i ma na celu przywrdcenie sity
podmiotowi, ktéry musi osiggna¢ swiadomos¢ przebytej drogi i by¢ w stanie nakresli¢ $ciezke
projektéw kariery opartych na osobistych zatozeniach.

Dalszym pogtebieniem wiedzy o podmiocie jest technika trzech mocnych stron i trzech wad,
ktora jest czesto stosowana rowniez w doborze personelu. Podmiot jest zachecany do
szczerego okreslenia swoich mocnych i stabych stron, w zwigzku z czym przydatne dla doradcy
jest uswiadomienie sobie, w jasny sposdb, osobistych zasobédw podmiotu, na ktérych moze
polegac. Ten element pomoze podmiotowi zastanowi¢ sie nad sobg, kiedy bedzie musiat
podja¢ decyzje lub kiedy zdecyduje sie skorygowad niektdre punkty swojego zachowania, aby
je zakwestionowac i poprawic.

Nalezy réwniez podkresli¢, ze nowe metody oceny sg czescig procesu doskonalenia proceséw
nauczania i uczenia sie, metody, wsréd ktdrych samoocena stata sie obecnie systemem,
podstawowym elementem analizy i rozpoznawania przez podmiot jego indywidualnych
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zdolnosci; dlatego tez metody, ktdre sg w stanie przezwyciezyé tradycyjne podejscie
sumatywne i uczyni¢ ocene integralng czescig uczenia sie, rowniez poprzez technologie
cyfrowe, ktore bez watpienia pozwalajg na ocene w czasie rzeczywistym, przyczyniajgc sie w
ten sposodb do bardziej spersonalizowanego uczenia sie. Pierwszym podstawowym krokiem do
personalizacji $ciezki, do zdefiniowania percepcji i wizji Swiata uczgcego sie w tym celu i, co nie
mniej wazne, do aktywowania pozytywnych relacji pomiedzy prowadzacym a uczacym sie (i w
globalnej metodologii zarzadzania relacjami pomocowymi) jest wywiad/doradztwo, bardziej
precyzyjnie zdefiniowane jako niedyrektywne (lub skoncentrowane na osobie). Prowadzacy
jest proszony o wykazanie otwartego zainteresowania swoim rozmdéwcg, a wiec integralnej
dostepnosci wolnej od uprzedzen, wraz z autentycznym zamiarem zrozumienia drugiej osoby
w jej jezyku i w jej doswiadczeniu zyciowym poprzez ciggly wysitek, aby pozostac skupionym na
celu i obserwowac wszystkie ukryte i wyrazne komunikaty, ktére przechodza przez relacje.

Doradca musi zatem stworzy¢ takie warunki, aby rozméwca maégt rozwija¢ samokierowanie i
rozpoznawac wiasne uczucia, postawy i zachowania, zachecajgc go do mdéwienia o nich
otwarcie; w tym sensie wszelkie osgdy, aprobaty i dezaprobaty, ogdlnie rzecz biorac,
wszelkiego rodzaju oceny ze strony trenera stanowig przeszkode w zrozumieniu problemu i
komunikacji interpersonalnej oraz oddalajg interwencje od niezbednej "bezstronnosci".

2.4 Jakosciowe/ilosciowe parametry metodologiczne

Na koniec warto wspomnie¢ o niektérych jakosciowych/ilo$ciowych parametrach
metodologicznych, ktdre sprzyjajg powodzeniu doradztwa i szkolen:

l. Liczba uczestnikéw: grupa robocza z definicji sktada sie z pewnej liczby uczestnikéw, od
3 do 12; im wieksza liczba, tym bardziej ztozone jest zarzadzanie relacjami w grupie i,
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oczywiscie, tym wieksze sg dostepne zasoby. Zmienng te ustala sie w zaleznosci od
rodzaju celu, jaki chcemy osiggna¢ (np.cel kreatywny wymaga wiekszej ilosci
pomystéw), czasu, jakim dysponujemy oraz miejsca, w ktérym odbedzie sie spotkanie.
Za optymalng uwaza sie grupe 6-7 uczestnikdéw;

2. Organizacja przestrzenna: miejsce spotkania musi by¢ "chronione", wolne od ingerencji
zewnetrznej. Organizacja czasu: czas trwania spotkania musi by¢ ustalony przed jego
rozpoczeciem; optymalny czas trwania wynosi od poéttorej do trzech godzin z okoto
pietnastoma/dwudziestoma minutami odpoczynku.

2.5 Koricowa ocena podsumowujgca rozdziatu

Pod koniec tego rozdziatu uczniowie uswiadomia sobie, ze orientacja w dzisiejszych czasach
opiera sie na przejsciu od modelu orientacji, ktéry prébowat umiesci¢ wtasciwg osobe na
wtasciwym miejscu do koncepcji orientacji zamierzonej jako dziatanie szkoleniowe, ktérego
celem sg osoby zdolne do radzenia sobie z wymaganiami ztozonego spoteczenstwa.
zdobywajac rdwniez wiedze na temat strategii - rozwdj kariery zyciowej (LCD), ocena kariery
zyciowej (LCA) - oraz wykorzystania narzedzi (patrz Dziatania) przydatnych i skutecznych w
towarzyszeniu osobie w jej planie zyciowym. Dziatania okre$lone i przewidziane w tej sekcji
oraz zwigzane z nimi narzedzia s nastepujgce.

1. Wartosci i reprezentacja spoteczna, szkoleniowa i zawodowa

Cele: Wyjasnienie i analiza wtasnych wartosci odniesienia.

Wyjasnienie i analiza wtasnych wyobrazen o sobie, o przysztosci, o szkoleniu/szkole i o
pracy.

Przeformutowanie przeanalizowanych wartosci i reprezentacji w celu dokonania wyboru.

Tres¢: Analiza spotecznych i osobistych wartosci odniesienia.

Spoteczne wyobrazenia o sobie samym, o przysztosci, o pracy, o szkoleniu/szkole. Jaki
jestem i jak widzg mnie inni.

Poréwnanie réznych wyobrazen, ktdre pojawity sie w grupie. Jak wykorzystaé¢ wtasne
wartosci i wyobrazenia w procesie selekc;ji.

Narzedzia:

"Trzy skarby"

"Wartosci zwigzane z pracg"

"Antywartosci"

"Wyobrazenia o pracy, szkole/szkoleniu"

OO >

Rozktad czasowy: Praca moze by¢ wykonana w dwadch spotkaniach po 3 godziny kazde (lub
jesli jest taka potrzeba, mozna zaplanowacd 3 spotkania po 2 godziny kazde). Przy takim
rozktadzie czasowym, na pierwszym spotkaniu bedg omawiane wartosci, a na drugim
wyobrazenia. Nalezy pamietac, ze konieczne jest pozostawienie czasu na ponowne
opracowanie dziatan i ich umiejscowienie w formie na podstawie wybranych hipotez.

Wskazdéwki: Przedstawione narzedzia sg przyktadami dziatan, ktdre nalezy przeprowadzic,
aby podkresli¢ indywidualne wartosci i wyobrazenia mtodych ludzi na temat szkoty i pracy,
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ktére majg tak duzy wptyw w momencie dokonywania wyboru. Prowadzacy moze wybrac
jedno z nich, zwracajgc uwage na czas i liczbe oséb w grupie. Czasami moze sie zdarzyé, ze
ktos nie chce wyrazic¢ ustnie, w obecnosci innych, efektéw wykonanej pracy. Dobrze jest nie
nalegaé, podkreslajac jednak, ze osobista opowiesé moze réwniez zmobilizowac innych do
myslenia. Podkreslane jest narzedzie "Antywartosci", ktére ma na celu sktonienie nas do
refleksji nad tym, czego nie chcielibysmy kwestionowac i nad tym, co mozna by
wynegocjowaé, jesli chodzi o prace.

Opis narzedzi:

ZADANIE 1 / ZAtACZNIK A

"Trzy szkatutki"

W tym pierwszym ¢wiczeniu chcemy rozpocza¢ wyrdznianie wartosci, na ktérych kazdemu
uczniowi szczegdlnie zalezy. Umieszczenie ich w trzech skrzyniach (ztotej, srebrnej i
brazowej) oznacza réwniez wstepna ocene niezbednoéci wtasnych wartosci. Cwiczenie
wykonuje sie indywidualnie, a nastepnie mozna sie nim podzieli¢ w grupie.

ZADANIE 1 / ZAtACZNIK B

"Wartosci zwigzane z pracg"

Narzedzie to ma na celu pogtebienie refleksji nad wartosciami odnoszgcymi sie do pracy,
aspektami o najwiekszym znaczeniu oraz weryfikacje aspektow spéjnosci lub jakichkolwiek
elementdw sprzecznych w odniesieniu do historii szkoleniowej i zawodowej oraz
hipotetycznych $ciezek projektowych. W arkuszu znajduje sie krdtka prezentacja 16
najwazniejszych wartosci odnoszgcych sie do pracy. Po zapoznaniu sie z nig, osoba jest
proszona o wybranie pieciu najwazniejszych dla niej wartosci, ustalajgc w ten sposéb
hierarchie waznosci. Narzedzie to stuzy jako bodziec do rozpoczecia dogtebnej analizy w
klasie na temat wagi, znaczenia i wptywu, jaki majg one dla danej osoby i dla jej projektu
zawodowego.

ZADANIE 1 / ZAtACZNIK C

"Antywartosci"

Narzedzie to ma na celu zbadanie antywartosci osoby, ktére mogg stanowic ograniczenia dla
przysztych wyboréw zawodowych oraz pogtebienie refleksji nad wartosciami zwigzanymi z
pracg rozpoczeta w poprzednim arkuszu. Tego typu narzedzie pozwala uczniom zrozumiec
pewne sprzecznosci i by¢ ich Swiadomym w odniesieniu do przysztych wyboréw, poniewaz
pozwala wydoby¢ orientacje osoby, ktore warunkujg mozliwe wybory. Ma ono zatem na
celu zweryfikowanie aspektéw spdjnosci lub jakichkolwiek elementéw sprzecznych w
odniesieniu do hipotetycznych zatozen projektu. Rozpoczecie refleksji nad antywartosciami
moze by¢ przydatne, gdy osoba jest zmuszona do zmierzenia sie z wieloma alternatywnymi
mozliwosciami, jak na przyktad w przypadku mtodych absolwentéw lub absolwentéw, ktérzy
zdobyli krétkie doswiadczenie zawodowe i majg niejasne wyobrazenia na temat wyboru,
jakiego nalezy dokonac. Analiza tego typu umozliwia dogtebne przeanalizowanie zawoddw,
ktdre nie sg interesujgce oraz wartosci lezgcych u ich podstaw, co pozwala lepiej
zdefiniowac kontekst zawodowy wprowadzenia i utatwia uswiadomienie sobie wtasnych
motywacji do pracy.

ZADANIE 1 / ZAtACZNIK D

"Zdjecia z pracy, szkoty/szkolenia"

Narzedzie to stara sie pomdc uczniom wydoby¢ wyobrazenia, jakie kazdy z nich ma o sobie,
o szkole, o pracy i ogdlnie o sytuacji. Reprezentacje to informacje, obrazy, opinie,
przekonania dotyczgce $wiata szkolenia i pracy, ktore kazdy ma w odniesieniu do swojego
Srodowiska. Celem jest wiec wydobycie ich wtasnych wyobrazen za pomocg narzedzia, a
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nastepnie, poprzez prace w grupie, poréwnanie ich z innymi i poszerzenie ich punktu
widzenia.

2. Umiejetnosci indywidualne

Cele: Rozpoznanie i analiza indywidualnych umiejetnosci
Opracowywanie indywidualnych umiejetnosci w celu dokonania wyboru.

Tresc: Opowiesc o sobie samym.
Analiza i rozpoznanie indywidualnych umiejetnosci. Umiejetnosci, sukcesy i porazki Jak
wykorzystaé swoje umiejetnosci w perspektywie wyboru.

Narzedzia:
A "Historia mojego zycia: karty mistrzowskie"
B "Analiza zasobdw osobistych: umiejetnosci transwersalne"
C "Od doswiadczenia do umiejetnosci”

Rozktad czasowy: Praca moze by¢ wykonana w ciggu 2 spotkan po 3 godziny. Podczas
pierwszego spotkania koncentrujemy sie na celu, ktéry ma by¢ osiggniety i prébujemy skupié
sie na idei zdolnosci. Na drugim spotkaniu przerabia sie wykonane ¢wiczenia, wykorzystujac
grupe jako moment poréwnania i lustro samego siebie. Nastepnie uczniowie sg proszeni o
umieszczenie pojawiajgcych sie umiejetnosci w arkuszu podsumowujgcym.

Wskazdéwki: Przedstawione narzedzia sg przyktadami dziatan, ktdre nalezy przeprowadzic,
aby podkresli¢ indywidualne wartosci i wyobrazenia mtodych ludzi na temat szkoty i pracy,
ktore majg tak duzy wptyw w momencie dokonywania wyboru. Prowadzgcy moze wybrac
jedno z nich, zwracajgc uwage na czas i liczbe oséb w grupie. Czasami moze sie zdarzy¢, ze
kto$ nie chce wyrazi¢ ustnie, w obecnosci innych, efektéw wykonanej pracy. Dobrze jest nie
nalega¢, podkreslajac jednak, ze osobista opowiesé moze zmobilizowa¢ do myslenia takze
innych.

Opis narzedzi:
ZADANIE 2 / ZAtACZNIK A

"Historia mojego Zycia: karty mistrzowskie"

Forma ta ma na celu zachecenie uczniéw do zrekonstruowania i przeanalizowania
niektérych szczegdlnie udanych doswiadczen zyciowych. Celem tego dziatania jest sktonienie
ludzi do refleksji nad posiadanymi umiejetnosciami i zasobami, ktdre mozna przeznaczy¢ na
realizacje wtasnego projektu. Mozemy przewidzie¢ zaréwno ogdlny sposdb realizacji
(rekonstrukcja znaczacych wydarzen), jak i bardziej precyzyjny, preferujgcy okreslone typy
doswiadczen, takie jak osobiste, edukacyjne i/lub zawodowe. Formularz sktada sie z siatki
podzielonej na pie¢ kolumn: w lewej kolumnie nalezy wskaza¢ wykonane czynnosci, ktore
nastepnie nalezy przeanalizowad pod katem zachowan (druga kolumna), wiedzy (trzecia
kolumna), umiejetnosci (czwarta kolumna) i cech osobowych (pigta kolumna) posiadanych
przez dang osobe. Zalecamy poziome czytanie siatki, co pozwala na poprzeczng analize
kazdego doswiadczenia w odniesieniu do réznych zachowan, wiedzy, umiejetnosci i cech
wdrozonych. Ta forma pozwala na analize réznych dziatan lub réznych wydarzen w wielu
aspektach, a zatem pozwala na zidentyfikowanie powtarzajacych sie elementéw i stylow
zachowania zazwyczaj realizowanych oraz na ocene mocnych i stabych stron danej osoby.
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Aby to zrobi¢, zaleca sie zbadanie i poréwnanie co najmniej dwdch lub trzech dziatan lub
wydarzen. Uzycie tego narzedzia wymaga duzo czasu, zaréwno indywidualnego jak i
grupowego, dlatego zaleca sie dobrze obliczyé potrzebny czas.

ZADANIE 2 / ZAtACZNIK B

"Analiza zasobow osobistych: umiejetnosci transwersalne"

Narzedzie stuzy do utatwienia wyjasnienia subiektywnego obrazu, jaki dana osoba
zbudowata na temat swoich zasobéw, pomagajac jej uSwiadomic sobie pewne mocne strony
i ewentualne elementy krytyczne. Konieczne jest dziatanie utatwiajgce refleksje i
stymulujgce dogtebng analize oraz potrzebe porédwnania z elementami obiektywnymi.
Poréwnanie to moze by¢ przeprowadzone poprzez zaproponowanie siatek znaczagcym
Swiadkom, a nastepnie grupie. Pozwoli to uwypukli¢ elementy zgodnosci i niezgody
pomiedzy autoprezentacjg wtasng a przedstawiang przez innych.

ZADANIE 2 / ZAtACZNIK C

"Od doswiadczenia do umiejetnosci”

Narzedzie ma na celu rekonstrukcje znaczacych dla danej osoby doswiadczen oraz
rozpoznanie umiejetnosci nabytych podczas tych doswiadczen, a jego gtdwnym celem jest
pobudzenie do krytycznej analizy doswiadczen, aby rozpoczgé refleksje nad wtasnymi
umiejetnosciami radzenia sobie z nimi oraz wtasnymi umiejetnosciami, dziatajgc w takich
doswiadczeniach. Celem jest zweryfikowanie umiejetnosci i kompetencji, ktdre dana osoba
posiada oraz wzmocnienie tych, ktére moga by¢ wykorzystane w projekcie zawodowym.
Refleksja nad wykonanymi umiejetnosciami rozpoczyna sie od podejscia typu narracyjnego,
ktére przechodzi od opisu doswiadczen bogatych w znaczenie dla danej osoby do ich
przetozenia na umiejetnosci, zgodnie ze schematem rekonstrukgji, analizy i oceny. W
formularzu, uczen jest proszony o szczegétowe opisanie zidentyfikowanego doswiadczenia,
opisanie sytuacji wyjsciowej, podjetych decyzji, napotkanych trudnosci i elementdw, ktore
przyczynity sie do sukcesu. Na koniec, niezbedne jest zrekonstruowanie kompetencji
uzyskanych w réznych sytuacjach, przeanalizowanych pod katem pewnych punktéw
ciezkosci obserwacji: warunkéw kontekstowych, wiedzy, umiejetnosci i zasobdw osobistych,
ktdre zostaty wykorzystane oraz osiggnietego uczenia sie. W tej fazie wazne jest, aby
zachecic¢ uczniéw do analizy faktéw, rozpoznania swoich umiejetnosci, ich docenienia i
mozliwosci ich przeniesienia, wzmocnienia mocnych stron, ktdre wytaniajg sie z analizy i
pogtebienia refleksji nad warunkami realizacji. co pozwolito lub nie pozwolito na sukces,
czynniki zewnetrzne lub osobiste, ktére sprzyjaty sukcesowi lub porazce.

Rozdziat 3 - Kompetencje miedzykulturowe

Opis rozdziatu:

Ogdlnym celem tego rozdziatu jest podkreslenie, ze kwestia orientacji i szkolenia zawodowego
imigrantow to nie tylko problem dostosowania segmentu oferty pracy do potrzeb systeméw
ekonomiczno-produkcyjnych, ale takze identyfikacja i wykorzystanie narzedzi interpretacyjnych
i roboczych przydatnych do osiggniecia jak najlepszej integracji jezykowo-kulturowej,
indywidualnej i zbiorowe;.
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Z drugiej strony, wizja tematu musi z pewnoscig zosta¢ poszerzona: te dwa dziatania

w rzeczywistosci i koniecznie wymagaja refleksji nad prawami cudzoziemcéw oraz nad
polityka majaca na celu promowanie ich uznawania i skutecznego wykorzystywania w
spoteczenstwach przyjmujacych. W istocie, w tym wzgledzie wazy sie podstawowa trudnosé,
zgodnie z ktérg w spoteczenstwach zachodnich mozna obecnie wyrdzni¢ dwie kategorie oséb:
petnoprawnych obywateli i innych, ktérzy nie sg za takich uznawani, mimo ze mieszkajg na tym
samym terytorium, bedgc w wiekszosci uznawani za legalnych rezydentdw i pracujgc mniej lub
bardziej regularnie. Status pracownikdw migrujgcych nie odwotuje sie zatem do konkretnych
kategorii 0sdb, ktére nalezy chronié i zabezpieczaé, ale dotyka fundamentalnego punktu
spoteczenstwa, ktdre nie jest w stanie odwrdéci¢ negatywnego trendu, ktdry stawia przepasc
miedzy obywatelami w centrum demokracji w petni uprawnionymi i nieobywatelami, by¢ moze
tolerowanymi jako uzyteczni, ale zawsze wzglednie i w sposéb warunkowy. W tym kontekscie
orientacje i szkolenie mozna wiec stusznie uznaé za zasadnicze elementy pakietu praw
obywatelskich. Z tych wzgledéw podkreslono centralng role, jakg odgrywajg procesy szkolenia
i orientacji, a takze zwrdcono wiekszg uwage na umiejetnosci odbiorcéw w zakresie uczenia sie
i adaptacji zawodowej, jak rowniez na zwykte wymiary podstawowych umiejetnosci czytania i
pisania. Jak wiadomo, podczas procesu przesiedlenia, kapitat kulturowy imigrantéw podlega
transformacji w celu rozwiniecia nowych umiejetnosci wymaganych i cenionych przez ogdlny
rynek pracy. Nie dziwi wiec fakt, ze niektdrzy badacze twierdzg, iz inwestycje w orientacje,
szkolenia i zatrudnienie sg kluczowa strategia integracji nowo przybytych.

W tym rozdziale pojawiaja sie dwa ¢wiczenia - CWICZENIE 1: Typologie "przypadkéw" Odbior
i ponowne konstruowanie/wartosé indywidualnych "historii"/CWICZENIE 2: Typy
"przypadkow": sciezki dziatania i interwencji - kazde podzielone na: cele, tresci, narzedzia -
przydatne do rozpoczecia zbierania, w trybie informacji zwrotnych, waznych elementéw, aby
przejs¢ do pierwszego podsumowania doswiadczenia — rozktad czasowy i wskazéwki
operacyjne.
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3.1 Krok naprzdd na ich drodze do ,,obywatelstwa”

Podstawowym zatozeniem i podstawg wszelkich dziatan orientacji/szkolenia dla tej kategorii
jest to, ze poprzez orientacje, szkolenie zawodowe i osiggniecie bardziej wykwalifikowanego
statusu pracy, imigranci mogg zrobié bardzo wazny krok naprzéd na drodze do
"obywatelstwa". Jednoczesnie, nalezy bezwzglednie pamietaé, ze przyznanie tego "prawa" nie
jest gra o sumie zerowej dla spoteczenstwa przyjmujacego: kwalifikacje migrantéow
przyczyniajq sie do zwiekszenia wydajnosci rynku pracy, co podnosi poziom wymiany
pomiedzy umiejetnosciami imigrantdw a oferowanymi im miejscami pracy. W rzeczywistosci
mozliwe staje sie zatrudnienie pracownikdw zagranicznych nawet w wykwalifikowanych
dziataniach, w przypadku ktérych wewnetrzna podaz i tak nie jest wystarczajgca; poszerzenie
puli zasobéw ludzkich, z ktérych mozna korzystac na etapie rekrutacji i selekcji; rozwdj nowych
ustug i dziatan poprzez procesy tworzenia miejsc pracy (praca niezalezna, spétdzielnie). W tym
sensie nalezy wiec zbudowaé¢ model, poddany weryfikacji metodologicznej i operacyjnej,
majacy na celu rozwaj Sciezki tozsamosci i konstrukcji zawodowej u mtodych migrantéw,
imigrantow i uchodzcéw, poczawszy od oceny ich projektu migracyjnego.

Doradcy muszg stale uczy¢ sie nowych sposobéw podejscia i informacji na temat aspektow
miedzykulturowych (prawnych, kulturowych, spotecznych, politycznych, ekonomicznych,
indywidualnych i zwigzanych z ptcig) i stale je aktualizowac¢. Migranci znajdujg sie w
"specyficznej" sytuacji: nowy kraj, obcy jezyk, surowe zasady i struktury. Przybywajg z
pewnymi potrzebami i doswiadczeniami oraz z pragnieniem bycia uznanym dzieki
kwalifikacjom, ktdre przywiezli do Wtoch.

Konsultanci jako "dostawcy" informacji, muszg pozna¢ historie zycia migrantéw, ich
motywacje i nadzieje, ktdre ewentualnie uzyskali w swoim kraju. Muszg réwniez dowiedzie¢
sie, dlaczego wyemigrowali: prze$ladowania, ucieczka przed przesladowaniami, ucieczka przed
sprawiedliwoscia, ciekawos¢ czy po prostu marzenie o lepszym zyciu dla swoich dzieci.
Wyzwanie wigze sie réwniez ze zrozumieniem, ze niektdérzy ludzie zyli i prawdopodobnie beda
zy¢ w spotfecznosciach i nie znaja jezyka kraju, w ktérym sie znajduja. Dlatego, oprécz
osobistych doswiadczen, wazne jest, aby uchwyci¢ pewne konteksty imigracyjne dla kazdej
konkretnej sytuacji, a to oznacza przede wszystkim, ze doradztwo zawodowe musi by¢ oparte
na wczesniejszej wiedzy i umiejetnosciach samych migrantéw.

Konsultanci muszg zatem stale uczy¢ sie nowych sposobdéw podejscia i informacji na temat
aspektéw miedzykulturowych (prawnych, kulturowych, spotecznych, politycznych,
ekonomicznych, indywidualnych i zwigzanych z ptcig) i aktualizowac¢ je; migranci znajdujg sie w
"specyficznej" sytuacji: nowy kraj, obcy jezyk, czesto sztywne zasady i struktury: przybywaja z
pewnymi potrzebami i doswiadczeniami oraz z pragnieniem uznania kwalifikacji, ktore
przywiezli do Wtoch. W tym kontekscie nalezy na przyktad pamietaé, ze migracja zmienia,
niekiedy dogtebnie, kapitat ludzki, jakim dysponuje dany podmiot: niekiedy podnosi go, czynigc
go bardziej wartosciowym (tak jest na przyktad w przypadku migracji wykwalifikowanych
pracownikéw, drugiej strony drenazu mézgéw z krajow biednych do bogatych; lub
imigrantow, ktdrzy realizujg projekty przedsiebiorcze oparte na petnieniu roli pomostu miedzy
réznymi spoteczenstwami i kulturami); czesciej natomiast obniza go, powodujac
dyskwalifikacje zawodowg pracownika, ktéry osiedla sie w innym kraju. Potrzeba znalezienia
jakiejkolwiek pracy, aby utrzymac sie i pozostaé¢ w kraju docelowym przejawia sie z taka
intensywnoscig, ze podmiot odbiega od wtasnych osobistych i zawodowych pragnien
spetnienia.
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3.2 Procesy integracyjne

W rzeczywistosSci poradnictwo i szkolenia nie sg instrumentem polityki zatrudnienia, ale
zajmujg wazne miejsce w kontekscie polityki integracji. Co wiecej, szkolenie to nie tylko droga
do przysztej integracji, ale takze miejsce, gdzie tu i teraz juz zachodzg procesy integracyjne:
miedzy imigrantami o réznym pochodzeniu i warunkach spotecznych, czesto podzielonymi
przez uprzedzenia oraz dawne i niedawne kontrasty; a takze miedzy osobami formujgcymi sie a
formatorami, rozumianymi jako jednostki i jako instytucje. W kontekscie formacyjnym
mozliwe jest zadawanie pytan i otrzymywanie odpowiedzi, zbieranie i dekodowanie informacji,
weryfikowanie wiarygodnosci zebranych informacji, ujawnianie przezyé, wyrazanie obaw

i dyskomfortu, opracowywanie aspiracji i projektow, porownywanie zwyczajéw, wartosci i wizji
zycia, wykraczajac poza waskie granice klanu rodzinnego czy wspdlnoty etnicznej. A wszystko
to bez obawy, ze wyda sie to natretne, ze wzbudzi nietolerancje lub ironie, ze podsyci
stereotypy i uprzedzenia. W tym sensie szkolenie moze by¢ postrzegane jako "nisza
powitalna", w ktérej mozliwe jest budowanie wzajemnych relacji, opartych na "wiedzy, ktdrej
imigranci potrzebuja jak powietrza, aby nie pozostac¢ "gtuchymi" posrdd slepego ludu”.

W tym mikrokosmosie, komunikujgcym sie z szerszym, a jednoczesnie odosobnionym
spoteczenstwem, istnieje przestrzen do redefinicji i negocjacji wtasnej tozsamosci kulturowe;j i
zawodowej w kontekscie spoteczeristwa przyjmujgcego. Szkolenie ma komponent czysto
asymilacyjny, poniewaz oferuje imigrantom pakiet tresci (jezykowych, behawioralnych,
techniczno-zawodowych), do ktérych muszg sie dostosowac, aby uzyskac¢ obywatelstwo. Ale
jest to réwniez miejsce, gdzie migranci mogg dyskutowac i poréwnywac swoje bogactwo
wiedzy i przekonan z normami spotecznymi i instytucjami spoteczenstwa, ktore ich przyjmuje,
oceniajac, ile przyjac, ile odrzucié, ile poznaé lepiej. Migrant moze by¢ w rzeczywistosci
postrzegany jako "podrdéznik kulturowy", znajdujacy sie w dynamice przejscia i poszukiwania
nowej rdwnowagi pomiedzy srodowiskiem wyjsciowym a spoteczeristwem, w ktérym
zdecydowat sie osiedlié.

Z kolei integracja imigrantdw moze by¢ zdefiniowana jako proces wielowymiarowy
i interaktywny: proces, poniewaz nie jest czyms$ danym, ale zjawiskiem dynamicznym
i ptynnym, ktdre ewoluuje w czasie dzieki wielu mozliwosciom uczenia sie i relacji z firmg
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przyjmujaca; wielowymiarowy, poniewaz odbywa sie na réznych poziomach (ekonomicznym,
kulturowym, spotecznym, politycznym), przynajmniej czesciowo niezaleznych, tak ze np.
integracja w sferze ekonomicznej moze przebiegac inaczej (niekoniecznie szybciej) niz
integracja spoteczno-kulturowa; interaktywny, poniewaz wymaga nie tylko zaangazowania
imigranta, ale takze aktywnego udziatu spoteczenstwa przyjmujacego i jego instytucji.

W tym kontekscie orientacja staje sie uprzywilejowanym miejscem wymiany i mediacji
miedzykulturowej: przede wszystkim jako narzedzie nauki jezyka i spoteczeristwa, ale przede
wszystkim jako przestrzen dialogu, otwartej komunikacji i planowania.

3.3 Model orientacyjny/szkoleniowy dla migrantow

Aby nadac tresé tej krotkiej analizie i zapewni¢ standardowy model orientacji/szkolenia,
majacy na celu rozwdj sciezki tozsamosci i konstrukcji zawodowej u mtodych migrantdow,
imigrantow i uchodzcéw, poczawszy od oceny ich projektu migracyjnego, tutaj proponujemy
sciezke pracy w nastepujgcy sposob:

Ry A

FAZA 1. Wprowadzenie: wykrywanie indywidualnych potrzeb, identyfikacja, ocena
i samoocena wiedzy, umiejetnosci i kompetencji, certyfikacja umiejetnosci nabytych przez
mtodych cudzoziemcéw;

FAZA 2. Opracowanie spersonalizowanego planu orientacji: analiza indywidualnych wymiaréw
wyboru (motywacje, zainteresowania, wartosci, poczucie wiasnej skutecznosci, radzenie sobie,
strategie podejmowania decyzji, itp.), identyfikacja umiejetnosci niezbednych do realizacji
wytyczonej Sciezki, posrednia weryfikacja rozwoju mtodych cudzoziemcéw;

FAZA 3. Dziatania na rzecz integracji i towarzyszenia w pracy: szkolenie mtodej osoby na drodze
aktywnego poszukiwania pracy, identyfikacja odpowiednich mozliwosci zawodowych, ocena
propozycji pracy; promocja kandydatury, udziat w rozmowach kwalifikacyjnych.

Najlepsza strategig budowania przysztosci w spoteczeristwie miedzy- i transkulturowym,
zdolnym do wytworzenia nowej kultury, ktdra jednocze$nie negocjuje miedzy sobg i szanuje
réznice, jest doprowadzenie kazdego do mozliwie najpetniejszej realizacji siebie. Aby to
osiggnacé, trzeba zawsze zachowywacd wielkg ostroznosc. Z tymi, ktérzy pochodzg z innej kultury
jest to jeszcze bardziej skomplikowane, a w wielorakiej hybrydyzacji, ktérej kazdy z nas,
migrantéw bardziej niz inni, podlega, nawet znajomos¢ kultury pochodzenia nie jest juz
wystarczajaca.
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Migranci niosg ze sobg znaczenia i kultury, ale znaczenia i kultury nie sg jednoznaczne,

a historii osobistych dzi$ naprawde nie da sie zdefiniowac w tych kategoriach: kultura
odniesienia danej osoby jest czesto wynikiem hybrydyzacji kilku kultur i to nie tylko

w przypadku ruchédw migracyjnych, pomysimy o uniwersalizacji komunikacji i nowych mediow,
rozprzestrzenianiu sie globalnych spotecznosci wirtualnych i wszystkich innych zjawiskach,
ktdre mieszczg sie pod hastem "globalizacja".

Migranci, uchodicy, osoby ubiegajace sie o azyl z catg ztozonos$cia réznych sytuacji sg
nosnikami indywidualnych historii. Co wiecej, bardzo czesto orientacja na migrantow jest
takze, przy najlepszych intencjach, podporzgdkowana logice sytuacji kryzysowej. Aby
promowac najlepszg realizacje siebie, aby promowac prawdziwie sprawiedliwe i rowne
spoteczenstwo, konieczne jest ponowne odkrycie i kultywowanie projektéow kazdego z nich, nie
zapominajgc o zadnym z koniecznych krokdw awaryjnych, ale tez nie ustanawiajgc arbitralnych
punktéw przybycia. Szacunek dla migracji, dla migracji kazdego cztowieka, zaczyna sie tuta;j.
Gtéwnym instrumentem, ktéry jest tu zalecany, jest wtasnie zbieranie rzeczywistych
przypadkéw, historii migrantéw i ich drogi, ktdre doradcy i inni dziatacze mogg wykorzysta¢ do
rozszerzenia i poprawy ich orientacji z migrantami. Préba polega na umieszczeniu historii w
centrum: opowiadanie historii pozwala na ponowne umieszczenie podmiotu w centrum, a
orientacja ma zwigzek z konstrukcjg tozsamosci i osobistym projektem. Opowiadanie
prawdziwych historii, proponowanie przypadkoéw jest rowniez sposobem na zasugerowanie
wielu sciezek, ktére mozna przesledzi¢, wielu ubran, ktére mozemy zatozy¢, probujac okreslic
przysztos¢. Doswiadczenie migracji, niezaleznie od przyczyny, jest doswiadczeniem roztamu,
ktore wymaga czasu i odpowiedniej przestrzeni do refleksji nad samym sobg, aby mogto
zostaé "naprawione".

3.4 Koricowa ocena podsumowujaca rozdziatu

Pod koniec tego rozdziatu uczniowie uswiadomia sobie, ze orientacja w dzisiejszych czasach
opiera sie na przejsciu od modelu orientacji, ktory prébowat umiesci¢ wtasciwg osobe na
wtasciwym miejscu do koncepcji orientacji zamierzonej jako dziatanie szkoleniowe, ktérego
celem sg osoby zdolne do radzenia sobie z wymaganiami ztozonego spotfeczenstwa.
zdobywajac rowniez wiedze na temat strategii - rozwdj kariery zyciowej (LCD), ocena kariery
zyciowej (LCA) - oraz wykorzystania narzedzi (patrz Dziatania) przydatnych i skutecznych w
towarzyszeniu osobie w jej planie zyciowym. Ponizej przedstawiono dziatania okreslone i
przewidziane w tej czesci oraz zwigzane z nimi narzedzia.

1. Rodzaje "przypadkéw", odbidr i rekonstrukcja/wartosé poszczegélnych "historii"

- Cele: Wzmocnienie umiejetnosci doradcow zawodowych w zakresie
poradnictwa miedzykulturowego i interpersonalnego, aby zwiekszy¢ i
uczyni¢ bardziej skutecznymi ustugi oferowane uzytkownikom ze
srodowisk migracyjnych; poprawa wiedzy migrantdw na temat Swiata
pracy, zwiekszenie ich mozliwosci zatrudnienia, rozwéj ich umiejetnosci
w zakresie samorozwoju oraz wywieranie rzeczywistego wptywu na
spotecznosci, przyczyniajagc sie do zmniejszenia liczby dorostych
migrantéw niewykwalifikowanych.
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- Tre$é¢: Opowiedzenie wtasnego doswiadczenia zyciowego iotwarcie
wspodlnej refleksji na ten temat

- Narzedzia: Model "Gtédwne rodzaje zastosowan przypadkdéw i celow"

- Rozktad czasowy: Praca ta moze by¢ wykonana w ciggu 3-godzinnego
spotkania, podczas ktérego nalezy wesprze¢ ucznidw w analizie
wszystkich prac wykonanych w trakcie kursu. Konieczne jest takze
dokonanie poréwnania z grupg i zebranymi informacjami. Na koniec
nalezy napisa¢ wybrany przez siebie projekt i ewentualny hipotetyczny
plan dziatania. Wazne jest, aby uczniowie zakonczyli kurs pisemnym
dokumentem. Na tym etapie mozna przewidzie¢ indywidualne spotkania
doradcze z uczennicami/uczniami, ktorzy potrzebujg dalszego wsparcia
w dokonaniu wyboru.

Wskazdéwki: Przedstawione narzedzia sg przyktadami dziatan, ktore nalezy wykonaé, aby
wydoby¢ osobiste zasoby, zdolnosci i cechy kazdego z nich. Jest to technika aktywna, ktéra
promuje bardziej zmotywowane podejscie do szkolenia z uwagi na bezposrednie
zaangazowanie, jakie mogg promowac historie zycia.

Opis narzedzi:

ZADANIE 1 / ZALtACZNIK A - GLOWNE RODZAJE WYKORZYSTANIA PRZYPADKOW | CELOW
Co wiecej, studium przypadku jest podejsciem edukacyjnym, ktére nie ma charakteru
transmisyjnego, lecz aktywny, zdolny do stymulowania aktywnosci refleksyjnej nad tym, co
jest prezentowane i do promowania krytycznego myslenia. Rozwdj krytycznego myslenia
jest jednym z gtéwnych celdw, do ktérych powinien dazy¢ kazdy proces edukacyjny,
poniewaz dotyczy on zdolnosci osoby do stawania wobec rzeczywistosci z uwaznym
spojrzeniem na jej wielo$¢ i stawania sie réznymi odcieniami koloréw.

2. Rodzaje "przypadkow": sciezki dziatania i interwencji

o Cele: Wzmocnienie umiejetnosci doradcéw zawodowych w zakresie poradnictwa
miedzykulturowego i interpersonalnego w celu zwiekszenia i poprawy skutecznosci ustug
oferowanych uzytkownikom ze srodowisk migracyjnych;

Poszerzenie wiedzy migrantdw na temat swiata pracy, zwiekszenie ich mozliwosci
zatrudnienia, rozwijanie umiejetnosci samodzielnego doradztwa oraz wywieranie
rzeczywistego wptywu na spotecznosci, przyczyniajgc sie do zmniejszenia liczby dorostych
niewykwalifikowanych migrantéw;

o Tresc: identyfikacja i definicja skutecznej interwencji szkoleniowej i jej etapéw
o Narzedzia: Model "SCIEZKA DO INTERWENCJI"

o Rozktad czasowy: Praca ta moze by¢ wykonana w ciggu 3-godzinnego
spotkania, podczas ktérego nalezy pomdc uczniom w analizie wszystkich prac
wykonanych podczas kursu. Konieczne jest takze dokonanie poréwnania z
grupg i zebranymi informacjami. Na koniec nalezy napisa¢ wybrany projekt i
ewentualny hipotetyczny plan dziatania. Wazne jest, aby uczniowie zakonczyli
kurs pisemnym dokumentem. Na tym etapie mozna przewidzie¢ indywidualne
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spotkania doradcze zuczennicami/uczniami, ktérzy potrzebujg dalszego
wsparcia w dokonaniu wyboru.

0 Wskazéwki: Przedstawione narzedzia sg przyktadami dziatan, ktére nalezy
przeprowadzi¢, aby wydoby¢ osobiste zasoby, zdolnosci i cechy osobowosci
kazdego z uczestnikdw. Prowadzgcy moze wybrac¢ jedno z nich, zwracajac
uwage na czas i liczbe oséb w grupie. Czasami moze sie zdarzy¢, ze ktos nie
chce wyrazic ustnie, w obecnosci innych, efektéw wykonanej pracy. Dobrze
jest nie nalega¢, podkreslajagc jednak, ze osobista opowie$¢ moze
zmobilizowa¢ do dziatania takze innych. Okreslone narzedzia prdébujg
wydoby¢ rdéine zasoby, ktére posiada kazida osoba, ktére zostaty
uksztattowane w réznych obszarach zycia kazdego z nas i ktére mogg zostac
przeniesione do miejsca pracy.

Opis narzedzi:

ZADANIE 2 / ZALtACZNIK A - SCIEZKA INTERWENCJI

Narzedzie utatwiajgce proces wtgczenia dorostych migrantéw o niskich kwalifikacjach
poprzez rozwdj Sciezki ukierunkowanej na poradnictwo zawodowe migrantéw. Plan
przewiduje konkretne momenty monitorowania w celu ciggtego wykrywania motywacji
uczestnikéw, ich oceny projektu i ewolucji sytuacji oraz zebrania wszystkich informaciji
niezbednych do petnej analizy osiggnietych wynikéw (sukcesy i krytyka).

Rozdziat 4: Jak zapewni¢ kontynuacje dziatanh wspierajacych dla
pracodawcéw i 0séb mtodych

Opis rozdziatu:

Ogdlnie rzecz biorac, kiedy mamy do czynienia z wynikiem, stosuje sie proces ewaluacji, ktory
w jakis sposdb weryfikuje, czy konkretna interwencja odniosta sukces w osiggnieciu swoich
celéw, czy byta przydatna, czy zostata przeprowadzona zgodnie z tym, co zostato zaplanowane,
czy byta istotna, spdjna, skuteczna, odpowiednia lub efektywna. Jednak, gdy tematem
obserwacji jest orientacja, ocena ta staje sie bardzo skomplikowana, poniewaz istnieje kilka
czynnikéw, ktore przyczyniajq sie do osiggniecia lub nieosiggniecia wyniku, czynnikéw, ktére
nie s tatwo mierzalne, zwtaszcza gdy dotyczg obszaré6w motywacyjnych, warunkowych lub
osobistych.

Jednak obecnos¢ wyboru nie satysfakcjonuje w petni wielu interesariuszy, podczas gdy dla
orientacji w petni wyznacza to cel. Dlatego pierwszym problemem, ktéry nalezy rozwigza¢, jest
okreslenie przedmiotu analizy. W naszym przypadku oznacza to sprawdzenie sukcesu Sciezki
orientacji. W zwigzku z tym, w zaleznosci od przypadku, wyniki negatywne moga okazac sie
catkowicie pozytywne, inne, pozornie pozytywne - catkowicie negatywne. Zmierzenie, czy
dokonany wybdr okaze sie zwycieski, jest praktycznie niemozliwe. Na szczescie o orientacji
mowimy przez cate zycie, ale dobre i natychmiastowe skalibrowanie swojego potencjatu
utatwia kontynuacje zycia.
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Orientacja ma na celu utatwienie szkolen i wyboréw zawodowych, poszerzenie wiedzy i
umiejetnosci, wzmocnienie postaw i umiejetnosci, ktére mogg by¢ rozwijane i wzmacniane,
motywowanie lub ponowne motywowanie, mozliwe jest takze uwypuklenie luk relacyjnych,
itd. Nie ma wiec jednego, jednostkowego, mierzalnego rezultatu, lecz mnogos¢ réznych
rezultatow, ktére z koniecznosci muszg odnosic sie do réznych zatozen, ktére generujg rézne
sytuacje. Pierwszg potrzebg jest postawienie diagnozy w okresleniu wtasnej $ciezki.
Ostatecznym celem jest uczynienie osoby niezalezng w wyborze jej ksztatcenia,

w poszukiwaniu pracy, co nie zawsze pokrywa sie z wyrazonymi potrzebami.

W tym rozdziale pojawiajg sie dwa ¢wiczenia - CWICZENIE 1: Ponowne opracowanie i synteza
przezytego doswiadczenia / CWICZENIE 2: Sledzenie i $ciezka osobista - kazde podzielone na:
cele, tresci, narzedzia - przydatne do rozpoczecia zbierania, w trybie informacji zwrotnych,
waznych elementdw, aby przystgpi¢ do pierwszego podsumowania doswiadczenia - rozktad
czasowy i wskazowki operacyjne.

4.1 Proces ewaluacji

U U
V—

v—

Punktem wyjscia ewaluacji, jak juz wspomniano, jest logika zbierania danych w poréwnaniu z
celami szkolenia, a nie naukowy pomiar, poniewaz niemozliwe jest idealne poréwnanie
warunkow uczestnikdw przed i po kursie. Pierwszym rezultatem, czy tez pierwszym
poziomem, ktory wytania sie z ewaluacji, jest reakcja uczestnikéw na kurs. Zréznicowany
charakter przedmiotu reakcji pozwala na okreslenie celéow reakcji (temat kursu, trener, styl
przez niego stosowany, metody, techniki i jakos¢ lekcji). Na drugim poziomie, szkolenie nie
tylko wywotuje reakcje, ale poprzez uczenie sie promuje zmiane zaré6wno w wiedzy, jak

i w umiejetnosciach i postawach uczestnikéw. Modut 103 do tej pory opracowat strategie i
zidentyfikowat narzedzia, aby lepiej promowac¢ osobowosé, postawy i postrzeganie wartosci
pracy u odbiorcédw kursu orientacyjnego: trudnej, czasami meczacej Sciezki, ktéra wymaga
silnego poczucia wspétuczestnictwa i odpowiedzialnosci, jak rowniez motywacji, jesli nie
solidnej, to przynajmniej obecnej. Jest oczywiste, ze aby proces uczenia sie zakonczyt sie
sukcesem, konieczne jest wziecie pod uwage subiektywnego wymiaru zjawiska uczenia sie
podczas oceny wynikéw. Dlatego wazne jest, aby motywowac uczestnikdéw, tak aby
przygotowad podatny grunt dla pozytywnych efektdw szkolenia. Cel ten jest wyrazony poprzez
osiggniecie celéw szkoleniowych, odpowiadajgcych tematom zaproponowanym w programach
kursow.
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4.2 Sciezka samooceny

Sciezka korncowej ewaluacji/samooceny jest rozwijana poprzez dwa wspomniane wczeéniej
dziatania, ktore dostarczajg uzytecznych narzedzi do rozpoczecia osobistej i grupowej refleksji
nad tym, co zostato przezyte i z czym trzeba sie zmierzy¢: petna refleksja nad zdobytym
doswiadczeniem, ponowne opracowanie i podsumowanie przeprowadzonych dziatan,
ustalenie wybranego projektu, to wszystko wazne kroki, od ktérych w duzej mierze zalezy
sukces przeprowadzonego/przezytego dziatania orientacyjnego. Jesli jest to prawda, nadanie
ciggtosci okreslonym celom i nabytym umiejetnosciom jest réwnie trudne, takze dlatego, ze
wspieranie/towarzyszenie /asystowanie odchodzgcemu podmiotowi wprowadza istotng
krytycznos¢; punktem krytycznym jest zaprojektowanie praktyki zawodowej lub stazu jako
sytuacji edukacyjnej, w ktorej konteksty pracy nabierajg wartosci szkoleniowej dla uczestnika.

W tym sensie, doradztwo - majace na celu ciggtg kontynuacje - stanowi decydujgce dziatanie
majace na celu poprawe i monitorowanie praktyki zawodowej lub stazu kandydata i aby
osiggnac ten cel, konieczne jest podjecie krokéw majacych na celu sprawdzenie:

* kiedy zgtoszenie jest skuteczne
* jakie sq cele umieszczenia w placéwce
* jakie sq warunki, ktére utatwiajq osiggniecie celow
e jak oceniane sq dziatania/umiejetnosci.
W szczegdlnosci trener i/lub specjalna grupa robocza powinni:

* skontaktowacé sie telefonicznie z aspirujgcym stazystg w celu weryfikacji jego faktycznej
dyspozycyjnosci do odbycia stazu oraz znajomosci narzedzia;

* poinformowac stazyste o obowigzkach i prawach, ktére wynikaja z podpisania projektu
stazowego;

* zaoferowad swoje wsparcie w okresie stazu w przypadku ewentualnych probleméw;

* zweryfikowac poprawnos¢ projektu szkoleniowego w odniesieniu do charakterystyki
szkolenia, ktore ma by¢ przeprowadzone i upewnic¢ sie co do powagi, motywacji i
zaangazowania zaréwno stazysty, jak i firmy;

* zdefiniowa¢ niektére aspekty operacyjne stazu, takie jak okreslenie okresu i rozktadu
Czasowego zwigzanego ze stazem;

* stale monitorowac przebieg stazu w celu wyjasnienia ewentualnych nieporozumien lub
niezadowolenia ze strony firmy lub stazysty; zadbac o to, by na koniec stazu ztozy¢ u
organizatora dokumentacje osobistg (zestawienie dokumentow zwigzanych z tematem,
sporzadzonych i wypetnionych w trakcie catego kursu: formularze zgtoszeniowe,
formularze wypetnione w fazie orientacyjnej, kopie formularzy oceny projektu
stazowego i firmy, kopie formularzy ankiet i kwestionariusza kontrolnego).
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4.3 Cwiczenie podsumowujace do rozdziatu

Pod koniec tego rozdziatu uczestnicy szkolenia uswiadomia sobie znaczenie koricowej
rownowagi i ponownego opracowania fazy orientacji (dla osdb, ktére majg by¢ kierowane) i
szkolenia, majgcego na celu zbudowanie i wdrozenie ich profesjonalizmu; réwnie wazng i by¢
moze najbardziej krytyczng fazg catej sciezki orientacji jest faza kontynuacji, ktéra wymaga
wiele uwagi i ciggtosci zaangazowania, jak réwniez obejmuje faze ztozong dla odchodzacego
uczestnika i czesto petng przeszkdd. Dziatania okreslone i przewidziane w tej sekcji oraz
zwigzane z nimi narzedzia sg nastepujace.

1. Ponowne opracowanie i synteza przezytego doswiadczenia

Cele: Ponowne opracowanie i podsumowanie przeprowadzonych dziatan.
Wybranie projektu.

Tre$é: Ponowne przeanalizowanie pracy wykonanej podczas kursu.
Wybrany projekt.
Poréwnanie roli zawodowej. Plan dziatania.

Narzedzia:

"Zaczynam oceniac"
"Pomysty na role zawodowq"
"MGj projekt”

Rozktad czasowy: Praca moze by¢ wykonana w ciggu 3-godzinnego spotkania, podczas
ktdrego uczniowie muszg by¢ wspierani w analizie wszystkich zadan wykonanych podczas
kursu. Konieczne jest réwniez dokonanie pordwnania z grupg oraz z zebranymi
informacjami. Na koniec nalezy napisa¢ wybrany przez siebie projekt i ewentualny
hipotetyczny plan dziatania. Wazne jest, aby uczniowie zakonczyty kurs pisemnym
dokumentem. Na tym etapie mozna przewidzie¢ indywidualne spotkania doradcze z
uczniami/kobietami, ktérzy potrzebujg dalszego wsparcia w dokonaniu wyboru.

Wskazdéwki: Przedstawione narzedzia sg przyktadami dziatan, ktore nalezy przeprowadzic,
aby wydoby¢ osobiste zasoby, zdolnosci i cechy osobowosci kazdego z uczestnikdw.
Prowadzgcy moze wybrac jedno z nich, zwracajgc uwage na czas i liczbe oséb w grupie.
Czasami moze sie zdarzy¢, ze ktos nie chce wyrazi¢ ustnie, w obecnosci innych, efektéow
wykonanej pracy. Dobrze jest nie nalegaé, podkreslajgc jednak, ze osobista opowie$¢ moze
zmobilizowa¢ do dziatania takze innych. Okreslone narzedzia starajg sie wydoby¢ rézne
zasoby, jakie posiada kazda osoba, ktére zostaty uksztattowane w réznych obszarach zycia
kazdego z nas i ktére mogg byc¢ przeniesione do miejsca pracy.

ZADANIE 1 / ZAtACZNIK A

"Zaczynam oceniac"

Narzedzie to ma na celu weryfikacje spdjnosci pomiedzy posiadanymi zasobami

i umiejetnosciami a wczesniej zidentyfikowanymi obszarami zainteresowan zawodowych. W
rzeczywistosci, po zidentyfikowaniu obszaréw i interesujgcych go zawoddw oraz po
przeanalizowaniu niezbednych umiejetnosci, jest on proszony o ocene poziomu zgodnosci z
posiadanymi umiejetnosciami. Formularz przedstawia schemat podzielony na dwa obszary,
w ktérych nalezy odnotowac posiadane umiejetnosci oraz umiejetnosci, ktore nalezy
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rozwija¢ w odniesieniu do okreslonej dziedziny lub roli zawodowej. Nastepnie wyrazana jest
ocena stopnia celowosci i realnosci wskazanej perspektywy zawodowej. Celem aktywnosci
proponowanej za pomocg tego narzedzia jest pomoc uczniowi w ocenie stopnia realnosci
poszczegdlnych sciezek projektowych oraz weryfikacja istnienia ewentualnych ograniczen,
ktére mogg utrudniac rozwdj hipotetycznej sciezki.

ZADANIE 1 / ZAtACZNIK B

"Pomysty na role zawodowgq"

Narzedzie to ma na celu szczegétowaq analize zawodu, ktéry jest uwazany za interesujgcy dla
danej osoby z punktu widzenia jej rozwoju zawodowego. Dla danej osoby jest to kwestia
doktadnej oceny wszystkich aspektdw i cech charakterystycznych, ktére dotyczg
konkretnego zawodu, w celu zebrania konkretnych elementéw, ktére mogg by¢ przydatne w
jej przysztych wyborach. Wymaga to od ucznia autonomicznego dziatania w poszukiwaniu
informacji o nowych mozliwosciach zawodowych. Istotne jest, aby byt on osobiscie
zaangazowany w poszukiwanie informacji, poniewaz wazne jest nie tylko zdobycie jak
najwiekszej ilosci informacji, ale takze rozwiniecie umiejetnosci ich selekcji. Praca badawcza,
identyfikacja i wybér zrédet stanowi wazny proces samopoznania, poniewaz stymuluje
osobe do realistycznego poréwnania cech, wartosci i osobistych zainteresowan z aspektami,
wartosciami i warunkami okreslonego profilu zawodowego. Informacje zebrane przez
ucznidw moga by¢ nastepnie omdéwione i ocenione razem z grupa w celu poszerzenia wiedzy
o zawodach dla kazdego.

Poszukiwanie informacji moze odbywac sie albo poprzez dokumentacje udostepniong w
punkcie informacyjnym, albo poprzez wywiad z waznymi osobami, ktére wykonujg dany
zawod lub posiadajg dogtebng wiedze na temat sektora zawodowego, ktéry ma byé
przedmiotem szczegétowego badania. W tym ostatnim przypadku, siatka zaproponowana w
narzedziu stanowi zarys i punkty do zbadania podczas wywiadu. Mimo, ze oczekuje sie, ze
zadanie poszukiwania informacji zostanie wykonane samodzielnie, istotne jest
przygotowanie materiatéw informacyjnych na temat zawoddw i mozliwosci zatrudnienia w
kontekscie lokalnym, zintegrowanie tych informacji poprzez zaangazowanie oséb, ktére
znajg sektor, ktéry ma byc¢ analizowany, poprzez kontakt z innymi strukturami obecnymi na
poziomie lokalnym, takimi jak agencja zatrudnienia i konsultowanie tresci zawartych na
stronach internetowych. Wreszcie, istotne jest, aby poméc uczniom w konsultowaniu i
korzystaniu z tej dokumentacji informacyjnej, poniewaz wazne jest, aby nabyli oni metode
rozwijania umiejetnosci selekcjonowania informacji w celu lepszego zorientowania sie w
swoim wyborze.

ZADANIE 1 / ZAtACZNIK C

"M0dj projekt"

Faza ta polega na sporzgdzeniu i dopracowaniu projektu rozwoju zawodowego, ktdry uczen
stopniowo zdefiniowat. W tym sensie opracowanie projektu wyboru stanowi koficowg faze
Sciezki, ktéra pomogta mu stopniowo zdefiniowac jego cele zawodowe. Proponowane
narzedzie stanowi zarys pracy, ktérg nalezy wykonac, aby opracowac, w ostatecznej formie,
projekt wyboru. Projekt jest opracowywany w pracy indywidualnej, a nastepnie
weryfikowany i ewentualnie redefiniowany wspdlnie z grupg. Siatka proponowana w
arkuszu ma na celu pomdc uzytkownikowi w stworzeniu i realizacji projektu.

2. Dalsze dziatania i osobista podroz

Cele: Dokfadna refleksja nad zdobytym doswiadczeniem
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Zapewnienie ciggtosci w odniesieniu do okreslonych celdow i nabytych umiejetnosci

Tresé: Monitorowanie, ewaluacja i samoocena wybranej $ciezki i postepdw w realizacji
opracowanego projektu

Narzedzia:
“"Ponownie odczytanie mojego doswiadczenia szkoleniowego"
"MGdj projekt i plan dziatania"

Rozktad czasowy: Praca moze by¢ wykonana w ciggu 3-godzinnego spotkania, podczas
ktdrego uczniowie muszg by¢ wspierani w analizowaniu wszystkich zadan wykonanych
podczas kursu. Konieczne jest réwniez dokonanie pordwnania z grupg oraz z zebranymi
informacjami. Na koniec nalezy napisa¢ wybrany przez siebie projekt i ewentualny
hipotetyczny plan dziatania. W tym momencie mozna przewidzie¢ indywidualne spotkania
doradcze z uczniami/kobietami, ktore potrzebujg dalszego wsparcia w dokonaniu wyboru.

Wskazdéwki: Przedstawione narzedzia sg przyktadami dziatan, ktére nalezy przeprowadzic,
aby wydoby¢ osobiste zasoby, zdolnosci i cechy osobowosci kazdego z uczestnikdw.
Prowadzgcy moze wybraé jedno z nich, zwracajac uwage na czas i liczbe oséb w grupie.
Czasami moze sie zdarzy¢, ze ktos$ nie chce wyrazi¢ ustnie, w obecnosci innych, efektéow
wykonanej pracy. Dobrze jest nie nalegaé, podkreslajac jednak, ze osobista opowiesé moze
zmobilizowaé do dziatania takze innych. Okreslone narzedzia starajg sie wydoby¢ rézne
zasoby, jakie posiada kazda osoba, ktdre zostaty uksztattowane w réznych obszarach zycia
kazdego z nas i ktére mogg byc¢ przeniesione do miejsca pracy.

ZADANIE 2 / ZAtACZNIK A

"Ponowne odczytanie mojego doswiadczenia szkoleniowego"

Narzedzie to ma na celu rekonstrukcje i ocene wtasnych doswiadczen szkoleniowych
poprzez serie bodzcow zaréwno negatywnych jak i pozytywnych. Chcemy zacheci¢ ucznia do
ponownego odczytania wtasnego doswiadczenia edukacyjnego poprzez wspomnienia,
zaréwno pozytywne, jak i negatywne, cele, zardwno osiggniete, jak i utracone, sukcesy i
porazki. To ponowne odczytanie pozwala na rozpoczecie analizy przyczyn, ktdre pozwolity
na realizacje mniej lub bardziej satysfakcjonujgcego przebiegu szkolenia. Jednoczesnie
pozwala na analize doswiadczen i wyobrazen, ktére uczestnik posiada na temat wtasnego
doswiadczenia szkoleniowego i szkolenia w szerszym znaczeniu. Formularz pozwala rowniez
na ponowne przeanalizowanie negatywnych doswiadczen, ktére mogty zostac
wygenerowane przez doswiadczenie szkoleniowe w kontekscie, ktédry moze pomdc w
ponownej ocenie i przezyciu ich jako moment nauki, a nie jako negatywny fakt tout court,
poprzez sugestie bodZca "lekcje wyciggniete" z niepowodzen.

ZADANIE 2 / ZAtACZNIK B

"M0dj projekt i plan dziatania"

Narzedzie to ma na celu zdefiniowanie planu dziatania niezbednego do realizacji projektu
zawodowego. Po opracowaniu wtasnego projektu rozwoju poprzez dziatanie
zaproponowane w poprzednim formularzu, osoba jest zachecana do zdefiniowania etapow i
konkretnych dziatan, ktdre nalezy podjg¢, aby zrealizowac ten projekt. Proponowane
narzedzie stanowi wsparcie metodologiczne przydatne do zdefiniowania operacyjnego planu
dziatania, najlepiej w formie pisemnej, ktéry wyznacza czasowo etapy realizacji projektu
rozwojowego. W rzeczywistosci bardzo wazne jest, aby osoba byta w stanie zaplanowac¢
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kazdy etap, do ktdrego zamierza dotrzec i okresli¢ strategie niezbedne do pokonania
przeszkdd, ktére prawdopodobnie napotka.

Podsumowanie

Dzi$, w wyniku silnych zmian w
systemach szkoleniowych
(wciaz postepujgcych)

i w Swiecie pracy (ciggtych), ale
takze w wyniku doswiadczen
zyciowych ludzi i mozliwych
trajektorii wieku dorostego,
poradnictwo jest przypisane do
dtugoterminowych i szerokich
celéw (we wszystkich fazach i
kontekstach zycia). Wskazuje
to na rudnosci, jakie napotykajg na tym etapie zaréwno trenerzy, jak i grupy docelowe
dziatan poradnictwa; nie ma jednak watpliwosci, ze opracowanie i wdrozenie konkretnego
projektu stanowi idealny kamien milowy Sciezki orientacji. Osiggniecie tego celu wymaga,
aby dana osoba byta w stanie osiggnac realistyczny kompromis pomiedzy swoimi
aspiracjami, umiejetnosciami i wiedzg a mozliwosciami oferowanymi przez kontekst.

Umiejetnosé zredukowania witasnych aspiracji i pragniern w kontekscie realnej wykonalnosci,
pogodzenia planu idealnego z rzeczywistym, jest warunkiem koniecznym do realizacji
projektu profesjonalnego wyboru i efektywnego personelu. W tym koncowym dziataniu
zwigzanym ze sporzgdzaniem projektu, ktére nastepuje po fazie wyboru i decyzji dotyczacej
pozadanych celéw i ocenionych jako realistyczne, moze by¢ uzyteczne dla danej osoby
ponowne przes$ledzenie etapow Sciezki, poréwnanie obecnego projektu ze sciezkami
projektowymi zatozonymi na poczatku, aby by¢ Swiadomym swojej osobistej ewolucji. Jest
to kwestia nadania tresci projektowi, przetozenia tego, co do tej pory byto hipoteza, na
zestaw dziatan operacyjnych. Krok ten stanowi podwdjny moment weryfikacji dystansu
dotyczacego stopnia realizacji celéw scharakteryzowanych pod katem stopnia aktywizacji
osoby w odniesieniu do wtasnego rozwoju zawodowego. Urzeczywistnienie jej hipotez
dziatania pozwala dodatkowo zweryfikowac realnos¢ celéw, gdyz dopiero po zaplanowaniu
swojej $ciezki rozwoju w sposdb realistyczny i operacyjny, osoba jest w stanie faktycznie
poréwnac swoje aspiracje z rzeczywistg wielkoscig i wymaganym zaangazowaniem.

Pod koniec tej podrézy, "Drogi do mozliwosci", stato sie jasne, ze orientacja moze by¢
podzielona zgodnie z celami, do ktérych dazy, na:

a. orientacje informacyjng: wszystkie metody i praktyki, ktére majg na celu
dostarczenie podmiotom informacji i wiedzy przydatnej do dokonywania wyboréw,
do bycia w swiecie edukacji i szkolenia w sposdéb bardziej Swiadomy;

b. orientacje szkoleniowa: gdy celem jest rozwiniecie lub wzmocnienie umiejetnosci
doradztwa w danym temacie (tak, aby uczen byt w stanie sam sie orientowad,
projektowac, zarzgdzac swoimi celami), wspieranie go w budowaniu jego tozsamosci,
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rozwijanie jego autonomii, w przewazajacej mierze, ale nie wytacznie, w trybie
grupowym;

c. orientacje w procesie przemian: (wszystkie praktyczne, z réznymi metodami, ktére
majg na celu towarzyszenie, kierowanie lub utatwianie proceséw wyboru podmiotu
w konsensualnej optyce i z modalnoscig gtdwnie indywidualng) historycznie
konieczng tak dtugo, jak ditugo nie istnieje system doradztwa umozliwiajgcy
podmiotom samoorientacje.
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Zataczniki

Rozdziat 1

ROZDZIAL 1

Zadanie 1 - Przyjecie i prezentacja interwencji

Zatfqcznik A - Moje imie

MOJE IMIE TO ettt sttt st s s e ea e

Jeg0 ZNACzZEeNie JEST NASTEPUJICE .eueuiriirieeie ettt ettt sttt ss e e e es
Kto wybrat je dla MNie ... e

Otrzymatem SWoje iMi€, PONIEWAZ ....c.ceveeveeeeeeceereseeceieeerest s e eaeeresve st e naas

W dziecinstwie ludzie wotali Na MNIe .......ccocivieiniiienece s

Moi przyjaciele nazywali/nazywajg Mnie ........cccceeveeeerieeiceceeiereeee e e
Lubie/nie lubie swojego imienia, PONIEWAZ ........ceeevereeeceeeerereeereceeereeeevesereres s
Wolatbym, aby moje imie brzmiato .......cccuvvveveiicireeccce e,

Czy nadatem komus imie (bratu, siostrze, krewnym, przyjaciotom)?

Napisz jak najpetniejszg liste doswiadczen, ktére masz i dziatan, ktére podejmujesz lub
podejmowates poza naukg i praca (czas wolny, rodzina, wolontariat, stowarzyszenia, itp.).

Staraj sie by¢ precyzyjny i konkretny, nie pomijaj nawet pozornie najprostszych czynnosci.
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Nastepnie nalezy wskaza¢, dla kazdej czynnosci, wedtug wtasnego uznania:
jak bardzo jestes biegty (A) i jak bardzo ci sie to podoba (B)

1 = niewiele; 2 = dos¢; 3 = bardzo; 4 = bardzo duzo

Sposrdd opisanych przez Ciebie doswiadczen/dziatan, ktére z nich najlepiej Ci wychodzity lub

Dziatanie A B

10

11

12

wychodzg Ci najlepiej? | ktére z nich byty lub sg najciekawsze?

Wiecej udanych doswiadczen/dziatan

Wiecej ciekawych doswiadczen/dziatan
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Zatgcznik C—W mojej przysztosci
Sprébuj odpowiedzie¢ na te zachety bez zastanawiania sie, co jest bardziej odpowiednie. Co
przychodzi ci do gtowy?

Przysztosc jawi mi sie jako

Kilka lat temu

Za kilka lat

Przyjdzie taki dzien, kiedy

W rzeczywistos$ci spedzam duzo czasu na

Powinienem/powinnam bardziej skupic sie na
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Zadanie 2 - Osobiste zainteresowania, ktére moga byc
wykorzystane przy wyborze

Zatgcznik A - Drzewo moich zainteresowan

Wymien swoje obecne zainteresowania i uszereguj je od najsilniejszych do najstabszych.
1.

2.

Narysuj drzewo i przedstaw swoje zainteresowania jako kwiaty réznej wielkosci w zaleznosci
od tego, jak "silne i intensywne" one s3. Utdz je tak, aby te, ktére sq powigzane lub
kompatybilne, z tego samego obszaru lub obszaréw pokrewnych, znajdowaty sie blizej siebie.

Mozesz zrobi¢ to samo z przesztymi zainteresowaniami, rysujgc kolejne drzewo.

Porownanie obu drzew
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Ktore s
Zzainteresowania
zwiedty?
2 s
K
Ktore e
zainteresowania
pozostaty
niezmienne!
2
K
Ktore S
zainteresowania
rozkwitty?
2 s
C

Zatgcznik B - Chciatbym to zrobié, nigdy bym tego nie zrobit

Ponizej wymieniono szereg dziatan. Przyjrzyj sie im uwaznie i sprébuj oceni¢, czy jestes
ZAINTERESOWANY ich wykonywaniem. Podkresl zawdd, jesli znajdziesz taki, do ktérego
aspirujesz; jesli masz na mysli inny odpowiedni, dodaj go sam.
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MASTERS

A - PRACA Z DANYMI

BARDZO CHCIAtBYM TOROBIC321 <« »> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

A 2) Zbieranie i analiza danych (gromadzacy dane srodowiskowe, analityk danych badawczych,
analityk rachunkowosci przemystowe;j itp.)

B -PRACA Z RZECZAMI (maszyny, narzedzia, przyrzady)

B 1) Transport, prowadzenie pojazddw, spedycja (kierowca, maszynista, kierowca
ciezarowki, kurier, listonosz itp.)

BARDZO CHCIAtBYM TO ROBIC 321 4> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

B 2) Utrzymywanie i pilnowanie budynkdw, ogroddw, drdg, laséw (straznik lesny,
ogrodnik, dozorca, portier, itp.)

BARDZO CHCIA£BYM TO ROBIC 321 4> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

B 3) Praca reczna z uzyciem narzedzi (stolarz, ciesla, murarz itp. ............ )

BARDZO CHCIALBYM TO ROBIC

32140123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

B 4) Wykonywanie prac precyzyjnych (kreslarz, krawiec, konserwator,
ceramik, tapicer itp.)

BARDZO CHCAItBYM TO ROBIC 321 4> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

B 5) Kontrola zaktaddw i praca z maszynami (przemyst mechaniczny,
spozywczy, poligraficzny itp.)

BARDZO CHCIAtBYM TOROBIC 321 4 » 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIL

B 6) Wykonywanie przeglagddw i napraw (hydraulik, elektryk, telefonista, serwisant
urzadzen, serwisant sprzetu komputerowego itp.)
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C - PRACA Z LUDZMI
C1) Sprzedaz, perswazja, kontakty z klientami (kierownik dziatalnosci handlowej lub
turystycznej, przedstawiciel handlowy, sprzedawca)

BARDZO CHCIAtBYM TO ROBIC 32140 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

C2)Pomoc osobom chorym, starszym, dzieciom i opieka nad nimi (fizjoterapeuta,
pielegniarka, lekarz, nauczyciel, wychowawca, animator, pracownik socjalny itp.)

BARDZO CHCIAtBYM TO ROBIC 321 4> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

C3) Koordynowanie pracy grup roboczych (trener, dyrektor, przetozony pracownikéw,
kierownik zmianv, menedzer itp.)

BARDZO CHCIAtBYM TO ROBIC 321 4> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

C4) Pomaganie, doradzanie, rozwigzywanie problemow (psycholog, konsultant,
prawnik, kasier, dvzurny ruchu, policiant, operator call center)

BARDZO CHCIAtBYM TO ROBIC 321 4> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

D - PRACA Z POMYStAMI

D1) Wymyslanie, projektowanie (grafik, architekt projektowy, inzynier projektu, projektant witryn
internetowych itp.)

BARDZO CHCIAtBYM TO ROBIC 321 4> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

D2) Prowadzenie badan (naukowiec w dziedzinie nauk scistych lub humanistycznych,
biotechnolog, antropolog, fizy itp.)

BARDZO CHCIAtBYM TO ROBIC 32140123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt

D3) Reprezentowanie lub przedstawianie (dziennikarz, pisarz, rezyser, fotograf, artysta,
scenograf, aktor)

BARDZO CHCIAtBYM TO ROBIC 321 4> 123 NIGDY BYM TEGO NIE ROBIt
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ZAINTERE
SOWANIE

CHCIALBYM NIGDY BYM
TO ROBIC TEGO NIE

ROBIL

DANE

RZECZY

LUDZIE

POMYSLY

WQOINO|—O|dAO|wWwOIPO|—O |0 N | OO | VW (AW | W NP | —W | N> —>

Zatagcznik C - Wybrana karta projektu hipotetycznego

TYMCZASOWY PROJEKT DO WYBORU

TWOJE DOSWIADCZENIA

Praca: jakie doswiadczenia zawodowe (ostatnie) masz juz za soba?
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ZAWOD CZAS
MIEJSCE PRACY (kiedy i jak dtugo?)

Osobiste doswiadczenia:

e Podroze:

e Kursy (komputer, gitara, pitka nozna itp.)

e Wolontariat/Stowarzyszenia

ZAINTERESOWANIA ZAWODOWE

Dziatalno$é zawodowa, Dziatalno$¢ zawodowa, ktora Cie
ktora Cie interesuje nie interesuje

WARTOSCI | POTRZEBY ZAWODOWE

Czego szukasz w przysziej Czego bys nie chciat
pracy? w swojej przysziej pracy?

WIEDZA

Myslac wstecz o wiedzy, ktora zdobytes zarowno w szkole, jak i poza
nia, jaka wiedze chciatbys rozwija¢ w przysztosci?
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Z drugiej strony, jaka wiedza, ktéra zdobytes, juz cie nie interesuje?

ZDOLNOSCI
Jakie s3 Twoje umiejetnosci i zdolnosci? Wymien co najmniej 3
z nich!!

)

2)

3)

Jakie s3 rzeczy, ktore moégtbys robi¢ dobrze w przysztej pracy? Wymien co
najmniej 3 z nich!!

)

2)

3)

CECHY OSOBOWOSCIOWE

- Jakie sg cechy Twojego charakteru, ktére mogg by¢ najbardziej przydatne w Twojej
przysztej pracy i/lub szkoleniu?

- Jakie sa cechy Twojego charakteru, ktore moga stanowic
trudnos¢ w Twojej przysztej pracy i/lub w przysztym
szkoleniu?

OGRANICZENIA

- Jakie sg subiektywne warunki, ktére sg dla Ciebie wazne przy wyborze pracy lub
szkolenia?

- Jakie s3 obiektywne warunki (tendencje na rynku pracy,
najbardziej pozadane cechy zawodowe itp.), z ktorymi
musisz si¢ zmierzy¢, aby zrealizowac wybrany przez siebie
projekt?

W ZWIAZKU Z TYM, TWOIM TYMCZASOWYM PROJEKTEM DO WYBORU JEST:

Czy w celu realizacji tego projektu planujesz odby¢ szkolenie lub natychmiast wejsé¢ w Swiat
pracy?
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O Szkolenie. Jesli tak, to ktore?
] Natychmiastowe wejscie do Swiata pracy
ROZDZIAL 2
Zadanie 1 - Wartosci i reprezentacja spofeczna, szkoleniowa
i zawodowa

Zatgcznik A - Trzy szkatutki

Rozwaz nastepujgce wartosci: zdolnosci, osiggniecia, zawdd, kariera, przywddztwo,
sprawiedliwo$é, wynagrodzenie, koledzy, inicjatywa, samotnosé, moralnos¢, wzglad,
autonomia, stabilnos¢, uzytecznosé, prestiz, szkolenie, wsparcie, réznorodnosé¢, warunki,
planowanie.

Zastanow sie, ktdre z nich sg "niezbedne" w Twojej idealnej pracy i umies¢ je w hipotetycznej
ztotej szkatutce; ktdre sg "posrednie" i umies¢ je w hipotetycznej srebrnej szkatutce; ktére sg
"wyrzekalne" i umiesé je w hipotetycznej brgzowej szkatutce.

Ztota szkatutka Srebrna szkatutka Brazowa szkatutka

Zatgcznik B - Wartosci zwigzane z pracg

Osobista afirmacja

Jak najlepsze wykorzystanie osobistych zasobéw w pracy w celu ugruntowania swojej pozycji
zawodowej.

Mozliwosci rozwoju kariery

Praca w organizacji, w ktdrej istniejg przewidywalne etapy, ktére szybko lub pewnie prowadza
na szczyt.
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Wysokie wynagrodzenie
Wyisze niz przecietne wynagrodzenie.
Prestiz spoteczny

Cieszenie sie najwyzszym szacunkiem i powazaniem; sprawianie wrazenia waznego
w Srodowisku, w ktérym przebywam.

Mozliwosci szkoleniowe

Mozliwos¢ zdobycia nowych pomystédw, umiejetnosci i postaw dzieki szkoleniom zawodowym.
Uzyteczno$¢ spoteczna

Zaangazowanie w dziatalnos$¢, ktdra przyczynia sie do dobrobytu jednostek i spoteczenstwa.
Przyjmowanie odpowiedzialnosci

Podazanie za procesem pracy jako catoscig, branie osobistej odpowiedzialnosci za wyniki.
Autonomia

Mozliwos¢ decydowania o wtasnych celach, czasie i sposobie pracy bez koniecznosci
odpowiadania za codzienne szczegoty przed szefem.

Zaangazowanie

Znalezienie sie w obliczu problemow, ktére sg trudne do rozwigzania, ktére stanowig
wyzwanie do wykorzystania wszystkich osobistych umiejetnosci i zasobow.

Przywédztwo

Kierowanie innymi w ich pracy, ustalanie celéw i metod oraz branie odpowiedzialnosci za
osiggane wyniki.

Réznorodnos¢

Konfrontowanie sie z nowymi zadaniami, problemami, ludZzmi lub sytuacjami w codziennej
pracy.

Bezpieczenstwo

Mozliwos¢ liczenia na ciggtosé stosunku pracy, w ktérym mozliwosc utraty pracy jest mato
prawdopodobna.

Czas wolny

Mozliwos¢ korzystania z dtugich okreséw urlopowych lub ograniczonych godzin pracy, ktére
pozostawiajg duzo wolnego czasu.

Stabilne miejsce pracy

Brak koniecznosci przeprowadzania sie do innych miast lub regionéw w celu rekrutacji,
podrdzy lub rozwoju kariery.

Elastyczny grafik
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Mozliwos¢ indywidualnego ustalania godzin pracy w zaleznosci od celdw, terminéw
i zobowigzan osobistych, bez statych zobowigzan.

Przyjazne Srodowisko pracy
Praca w warunkach fizycznych.

Teraz wybierz 5 najwazniejszych wartosci i zapisz je ponizej.

Zatgcznik C - Antywartosci

Wymien zawody, ktérych nigdy bys nie wykonywat. Utéz je w porzadku hierarchicznym, od
tego, ktdry lubisz najmniej, do tego, ktéry mogtbys w jakis sposdb polubi¢. W przypadku
kazdego z nich podkresl to, czego naprawde nie lubisz w tej pracy (najgorsza czesc) i wartosci,
ktdrych nie podzielasz.

R 6. ..
2 Tt
B 8
B 9t
S 10.

Nastgpnie podsumuj wartosci i rodzaj pracy, ktére po prostu do Ciebie nie pasuja.
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Zatgcznik D - Zdjecia z pracy, szkoty/szkolenia

Z ponizszej listy zwrotéw wybierz 3 definicje, ktore najlepiej wyrazajg Twoje wyobrazenie o
EDUKACII:

- nieuniknione poswiecenie

- sposoéb zarabiania na zycie

- spos6b na zdobycie prestizu w zyciu

- $rodek do lepszego radzenia sobie w kazdej sytuacji
- instrument emancypacji osobistej i spotecznej

- $rodek do uzyskania wiekszych mozliwosci pracy

- $rodek do bycia uzytecznym dla innych

- co$waznego

- sposo6b na rzeczywiste przygotowanie sie do pracy
- poswiecenie, ktérego mozna unikngé

Myslac o nauczycielach, ktérych naprawde znasz, wybierz z ponizszej listy 3 definicje, ktére
najlepiej oddajg ich cechy:

- umiejetnos¢ utrzymania dyscypliny w klasie

- wrazliwos$é na problemy uczniéw

- umiejetno$é nawigzywania przyjaznych relacji z dzie¢mi

- umiejetnosé rozbudzania ciekawosci poznawczej

- przygotowanie kulturowe i kompetencje w swojej dziedzinie
- umiejetnos¢ utrzymywania uwagi w klasie

- umiejetnosc¢ przekazywania swojej wiedzy innym

- wiara w autonomie uczniow

- otwartos¢ na problemy polityczne i spoteczne

- umiejetnos¢ sprawienia, ze ludzie pokochajg nauke

Wybierz z ponizszej listy 3 definicje, ktére najlepiej oddaja Twoje
wyobrazenie o UCZNIU w dzisiejszej sytuacji szkolnej:

- umiejetnos¢ organizacji wlasnego czasu

- umiejetnos¢ utrzymywania dobrych relacji z nauczycielami
- zaangazowanie i motywacja do nauki

- dobra metoda nauki

- umiejetnosc¢ skupienia uwagi podczas ttumaczenia

- ciekawosc¢ wiedzy

- wiele zainteresowan pozaszkolnych

- konkurencyjnos¢ wobec kolegow z klasy

- umiejetnos¢ wyrazania tego, czego sie nauczyt

- umiejetnos¢ radzenia sobie nawet wtedy, gdy mato sie uczyt
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Jak wazna wedtug Ciebie jest EDUKACJA w zyciu MLODEGO CZtOWIEKA?
- bardzo

-  mafo
- dosyc¢
- niewiele

Jak wazne wedtug Ciebie jest SZKOLENIE w zyciu DOROStEGO CZtOWIEKA?
- niezwykle
- bardzo
- dosyc
- niewiele
- bardzo mato

Z ponizszej listy zwrotow wybierz 3 definicje, ktore najlepiej oddaja Twoje
wyobrazenie o PRACY:

- S$rodek do osiagniecia satysfakcji w zyciu

- mozliwos¢ przyczynienia si¢ do rozwoju spofeczenstwa
- sposob na zarabianie na zycie

- sposob na interesujace kontakty z innymi ludzmi

- nieuniknione poswiegcenie

- sposob na zajegcie prestizowej pozycji w spoteczenstwie
- Srodek do bycia autonomicznym, niezaleznym

- sposob na bycie uzytecznym dla innych

- $rodek do osiagniecia osobistego sukcesu

- obowiazek wobec rodziny

- prawo dla wszystkich obywateli

Wybierz, sposrdd podanych ponizej, 3 najwazniejsze cechy, ktére chciatbys znalez¢ w miejscu
pracy:

- zainteresowanie

- odpowiedzialnos¢

- dochdd

- stabilnos¢

- zgodnos¢ z kwalifikacjami

- czas wolny

- mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji
- mozliwosci kariery

- kontakty z wieloma ludzmi
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Wybierz, sposréd podanych ponizej, 3 najwazniejsze cechy, ktdre powinien posiadac dzisiejszy
cztowiek, aby moéc wejs¢ w swiat pracy:

- elastycznos¢

- mobilnos¢

- umiejetnos¢ pracy w zespole

- umiejetnos$¢ nawigzywania kontaktéw pionowych (z przetozonymi) i poziomych (ze
wspotpracownikami)

- zdolnos¢ do podejmowania decyzji

- zdolnos¢ do wykonywania polecen

- umiejetnosé samoksztatcenia

- umiejetnos¢ samooceny

- umiejetnos¢ radzenia sobie w nietypowych sytuacjach

- umiejetnos¢ dostosowania sie do regut

Wedtug Ciebie, jak wazna jest PRACA w zyciu DOROStEGO CZEOWIEKA?

- niezwykle

- bardzo

- dosy¢

- niewiele

- bardzo mato

Wybierz, sposrdd podanych ponizej, 3 najwazniejsze czynniki decydujace o przejsciu z etapu
ksztatcenia do Swiata pracy:

- duchinicjatywy

- sukcesy w szkole

- przebiegtosc¢

- przypadek, szczescie

- samodzielne wyszukiwanie informacji
- przygotowanie kulturowe

- adaptacja do pojawiajacych sie okazji

- specyficzne przygotowanie zawodowe

ZADANIE 2 — Umiejetnosci indywidualne

Zatgcznik A - Historia mojego zycia: karty mistrzowskie

Dziatanie Zachowania Wiedza Umiejetnosci Cechy osobowe
ukierunkowane
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Zatacznik B - Analiza zasobow osobistych: umiejetnosci transwersalne

Jestem w stanie...KOMUNIKACJA

Mocno wspiera¢ moje mysli

Stucha¢ ludzi, kiedy mowia
1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

Aktywnie uczestniczy¢ w dyskusji Jasno odpowiada¢ na pytariia
1 2 3 4 5 1 2 3 4

Dziekowa¢ ludziom za Wiedzie¢, jak przedstawic sie
otrzymane uprzejmosci innym
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Prosic¢ o wyjasnienie, gdy Wyrazi¢ pomyst odmienny od

nie rozumiem

Jestem w stanie...ANALIZA PROBLEMU

Rozwazy¢ elementy Ocenic rozne strategie
obiektywne 1 2 3 4 5§
1 2 3 4 5
Zebra¢ nowe informacje Wyciagna¢ koncowe
1 2 3 4 whioski
5 1 2 3 4 5
Poréwnac z innymi punktami Znalez¢
widzenia alternatywne
1 2 3 4 5 rozwiazania 4 5
1 2 3
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Jestem w stanie...UKIERUNKOWANIE ENERGII

Zmobilizowa¢ zasoby w celu Nie zatrzymywac sie
osiagniecia okreslonego celu przed

1 2 3 przeszkodami 5
5 1 2 3 4

4

Zakonczyc to, Rozpoczac ponownie,

co jesli wynik dziatania jest
zaczatem 5 negatywny 5
1 2 3 4 1 2 3 4
Ignorowac czynniki Sprawdzi¢ rezultat moich
rozpraszajace uwage wysitkow
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Poprawia¢ po drodze Kiedy cel jest juz okreslony,
moje btedy postepowac

1 2 3 4 konsekwentnie

1 2

Zatgcznik C - Od doswiadczenia do umiejetnosci

Sprébuj opowiedzieé¢ doswiadczenie, ktére przezytes i ktdre kochates w szczegdlny sposob:
wrdéé na kilka minut do swojej historii zycia i sprobuj przeczytac jg na nowo, podkreslajgc
pozytywne wydarzenie, ktdre jest nadal bardzo zywe w Twoich wspomnieniach, wyobrazajac
sobie, ze musisz je opowiedziec.
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Place of experience What skills | have developed through this experience:
Description of the event: What knowledge | have used:
Achieved successes: What personal characteristics | discovered about myself:

Rozdziat 3

ZADANIE 1 - Rodzaje przypadkow
Odbidr i rekonstrukcja/wartos¢ indywidualnych historii

Zatgcznik A - Gtéwne rodzaje wykorzystania przypadkow i celow
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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.

Toget 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 agentivita,
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 andfurther
possible action tracks both during what

has already happened (if | were in the role
of the protagonist and | 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.

ZADANIE 2 - Rodzaje przypadkow: sciezki dziatania i interwencji

Zatacznik A - Sciezka do interwengji

ACTIVITY

| | Contact persons, families or social workers meeting/ 9

user meeting/ | interview

Reformulation of the project or confirmation

Verification of residence permit/Taking charge/perso-
nal and professional form/interview Guidance

10 | Reformulation of the project or confirmation

Orientation to the hosting project and the Territory

I'l | Course or Stage / Monitoring

Evaluation needs : health, legal. | work towards a first
integration (skills budget)

12 | Course or Stage / Monitoring

Skills Reconnaissance/Check available routes and pro-
jects / interview Orientation

13 | Course or Stage / Monitoring

Contact with educational structures/Linguistic and
cultural mediation

14 | Course or Stage / Monitoring

Verification of objectives and instruments

15 | Follow up

Work Insertion of training

16 | Follow up
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ROZDZIAL 4

/ADANIE 1 - Ponowne opracowanie i synteza przezytego
doswiadczenia

Zatacznik A - Zaczynam oceniac

AREA/JOB POSITION OF INTEREST
POSSESSED SKILLS SKILLS TO BE DEVELOPED

LEVEL OF INTEREST DEGREE OF FEASIBILITY

1 [2 [3 [4 B [6 1 [2 [3 |4 [s |6 |

Zatgcznik B - Pomysty na role zawodowg

WHERE CAN HE WHAT DOES HE HOW MUCH CAN HE EARN? | WHAT ARE HIS CAREER
WORK? DO? OPPORTUNITIES?

WHAT SKILLS DOES | WHAT KNOWLED- |WHO DOES HE RELATE TO? | WHICH TOOLS DOES HE USE?
HE NEED TO HAVE!? | GE DOES HE NEED
TO HAVE?
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Moje cele zawodowe:
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Etapy ich osiggania:

Etap

Czas

Zadanie 2 - Dalsze dziatania i osobista podroéz

Zatgcznik A - Ponowne odczytanie mojego doswiadczenia szkoleniowego

EWALUACIA

INDYWIDUALNY PUNKT WIDZENIA

DANE DOTYCZACE CELU
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WSPOMNIENIA
POZYTYWNE WSPOMNIENIA NEGATYWNE WSPOMNIENIA
CELE
ZREALIZOWANE CELE NIEZREALIZOWANE CELE
OSIAGNIECIA

MOJE PIERWSZE OSIAGNIECIA

WARUNKI, KTORE SPRZYJAtY OSIAGNIECIOM
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PORAZKI

MOJE PIERWSZE NIEPOWODZENIA LEKCJE WYCIAGNIETE Z PORAZEK

Zatacznik B - M&j projekt i plan dziatania

SzesSciomiesieczny program dziatan i sprawozdanie

ZAPLANOWANE DZIAtANIA

Miesiac.... Miesiac.... Miesiac.... Miesiac.... Miesiac.... Miesiac....
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Odnosniki

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 I'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/
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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/I%E2%80%990rientamento-nella-societa-della-co-
noscenza-le-direttive-europee
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PAKIET ZASOBOW

Doradcy zawodowi z sektora publicznego/
prywatnego zaangazowani w programy
praktyk zawodowych/stazy

MODUL 3 — Wspoétpraca z pracodawcami
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MODUL 3: Wspotpraca z pracodawcami

Autor (nazwa firmy) ERIFO
Adres E-mail erifo@erifo.it

monitoraggioerifo@gmail.com
erifo@legalmail.it
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MODUL 3- Wspotpraca z pracodawcami

1. Cel modutu i opis

Celem tego modutu jest dostarczenie wiedzy i umiejetnosci, ktére pozwolg doradcom
zawodowym i specjalistom na efektywng wspétprace z pracodawcami i firmami w trakcie
realizacji programoéw praktyk zawodowych.

Pierwsza czes¢ modutu pozwoli zapoznac sie z wyzwaniami zwigzanymi z wdrazaniem
programow praktyk zawodowych w zakresie wspétpracy z pracodawcami oraz gtéwnymi
brakami edukacyjnymi i potrzebami, ktére projekt MASTERS bedzie starat sie dostarczy¢
poprzez zaprojektowanie Sciezki edukacyjnej, ktdra pozwoli obecnym lub przysztym doradcom
zawodowym wzmocnic¢ swoje kompetencje i umiejetnosci, aby méc skutecznie zarzadzaé
programami praktyk zawodowych.

Modut jest podzielony na 4 czesci W pierwszej czesci poznasz gtéwne zasady i etapy
negocjacji oraz zdobedziesz umiejetnosci negocjacyjne przydatne w kontaktach z firmami

i skutecznym zarzadzaniu konfliktami. W drugiej czesci skoncentrujesz sie na réznych rolach,
jakie petnig instytucje/przedsiebiorstwa wysytajgce i przyjmujace w realizacji programow
praktyk zawodowych oraz na tym, jak doradcy zawodowi mogg utatwié wspdtprace na etapach
planowania i realizacji. W trzeciej czesci przeanalizowane zostang rézne motywacje i rodzaje
wsparcia, z jakich moze skorzystaé firma/pracodawca, biorgc udziat w programach praktyk
zawodowych, a takze to, w jaki sposdb doradca zawodowy moze wspieraé pracodawce; w tej
czesci dowiesz sie rowniez, w jaki sposéb mozesz promowac praktyki zawodowe wsrdd firm. W
ostatniej czesci znajdziesz dodatkowe wskazowki, dzieki ktorym bedziesz mégt/mogta
nawigzac i utrzymac dobre relacje z pracodawca w celu dalszej realizacji programdw praktyk
zawodowych.

1.2 Wstepna ocena potrzeb

Wzmocnienie kompetencji profesjonalistéw zaangazowanych w realizacje programoéw praktyk
zawodowych jest kluczowe dla promocji praktyk. W dzisiejszych czasach, pomimo korzysci,
firmy wydaja sie nie rozumiec i nie wykorzystywac w petni potencjatu praktyk. Niektdre z nich
uwazajg, ze wymagane sg znaczne koszty w zakresie zasobow i nie s3 zmotywowane do
przyjmowania praktykantow badz stazystéw.

Potrzebne sg konkretne $rodki wsparcia, aby zmotywowaé¢ MSP i sprawié, by praktyki
zawodowe byty dla nich bardziej dostepne. Kluczem do osiggniecia tego celu jest wzmocnienie
kompetencji specjalistdw ds. kariery, tj. doradcéw zawodowych.

Doradcy zawodowi muszg zdoby¢ wszelkg niezbedng wiedze i umiejetnosci, aby promowac
praktyki zawodowe i uatrakcyjniac¢ programy praktyk, dbajgc o to, by spetniaty one potrzeby
przedsiebiorstw; muszg rozumie¢, jak postepowac z przedsiebiorstwami i komunikowac sie z
nimi oraz wspdtpracowac z nimi w celu zapewnienia wysokie] jakosci i skutecznosci praktyk
zawodowych.
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Najczesciej ograniczone umiejetnosci komunikacyjne i negocjacyjne moga negatywnie
wptywac na realizacje programow praktyk zawodowych. Doradca zawodowy musi by¢ w stanie
skutecznie sie komunikowa¢, zapewnia¢ state wsparcie pracodawcom i wzmacnia¢ swojg
wspotprace z opiekunem w firmie.

Instytucje szkoleniowe czesto przejmujg catg odpowiedzialnosé za zarzgdzanie praktykami
zawodowymi, cho¢ majg ograniczony wptyw i czesciej muszg dostosowywaé efekty uczenia sie
do potrzeb firm, aby przekonaé je do przyjmowania praktykantdw. Ponadto ograniczone
(ilosciowo) lub mate (jakosciowo) zaangazowanie firm czesto nie wykracza poza zaspokajanie
potrzeb firm w zakresie sity roboczej (Cedefop 2018).

W celu zwiekszenia poziomu zaangazowania firm i zapewnienia efektywnej wspétpracy miedzy
instytucja szkoleniowg a przedsiebiorstwem w zakresie programoéw praktyk zawodowych,
doradcy zawodowi muszg nauczy¢ sie, jak promowac atrakcyjnos¢ praktyk zawodowych wsréd
firm i rozwijaé przydatne umiejetnosci skutecznej wspdtpracy z nimi, zapewniajgc wysoka
jakos¢ praktykantéw.

1.3 Poziom ERK

W tym module zdobedziesz wiedze, umiejetnosci oraz poziom autonomii i odpowiedzialno$ci
na poziomie 5ERK.

Po ukonczeniu kursu bedziesz posiadat wszechstronng, specjalistyczng, merytoryczng

i teoretyczng wiedze z zakresu doradztwa zawodowego, ze szczegdlnym uwzglednieniem
planowania i zarzadzania programami praktyk. Ponadto bedziesz posiadat umiejetnosci
poznawcze i praktyczne niezbedne do opracowywania kreatywnych rozwigzan abstrakcyjnych
probleméw, z ktérymi bedziesz sie stykat w swojej pracy, w tym silne umiejetnosci
komunikacyjne, pracy w zespole i negocjacji. Bedziesz w stanie wykonywac swoje zadania
niezaleznie oraz nadzorowaé, oceniac i rozwija¢ prace innych oséb, w szczegdlnosci
praktykantow.

1.4 Tresci nauczania

Rozdziat |- Umiejetnosci negocjacyjne

Opis modutu

W tej czesci dowiesz sie, czym sg negocjacje i zdobedziesz umiejetnosci niezbedne do
stosowania ich w kontaktach z pracodawcami/firmami przyjmujgcymi praktykantéw.
Negocjacje sg wazne dla zarzadzania konfliktami i problemami, ktére mogg pojawic sie w
trakcie realizacji programu praktyk.

Cele dydaktyczne:
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- Zdobycie wiedzy na temat zasad i etapdw negocjacji

- Rozpoznawanie czy pracodawca jest nastawiony na wspotprace czy na rywalizacje
- Wykorzystanie skutecznych umiejetnosci interpersonalnych

- Rozwijanie umiejetnosci stuchania i bycia stuchanym

- Rozwijanie spokoju i obiektywizmu w catym procesie negocjacji

- Wykorzystanie umiejetnosci negocjacyjnych w réznych sytuacjach

- Radzenie sobie z wrogoscig i negocjowanie akceptowalnych rozwigzan

- Opracowanie strategii zapewniajgcych pozytywne wyniki

I.I Czym s3 negocjacje?
Negocjacje to proces dyskusji i wzajemnego ustepowania pomiedzy dwoma lub wiecej
stronami sporu, ktére dazg do znalezienia rozwigzania wspdlnego problemu. Negocjacje sg
procesem komunikacji, w ktérym strony chcg "wystaé¢ wiadomos¢" do drugiej strony i wptyngc
na siebie nawzajem (Maiese 2003).

Negocjacje definiuje sie
jako proces "dawania i
brania". W miare rozwoju
negocjacji kazda ze stron
proponuje zmiany w
stanowisku drugiej strony i
wprowadza zmiany do
swojego. Ten proces
ustepstw jest konieczny,

jesli ma zostad osiggniete .' ‘l
porozumienie.

Zrédto: https://www.beefmagazine.com/animal-health/build-your-
Istnieje wiele roznych negotiation-skills-part-ii
zawoddw, w ktdrych
umiejetnosci negocjacyjne
sg cenione, jednak niezaleznie od rodzaju pracy, umiejetnos¢ negocjowania rozwigzan jest
czesto wyznacznikiem sukcesu w miejscu pracy. Z punktu widzenia doradcy zawodowego,
posiadanie dobrze rozwinietych umiejetnosci negocjacyjnych jest wazne w kontaktach z
firmami i pracodawcami.

W kontekscie pracy, negocjacje definiuje sie jako proces dochodzenia do porozumienia
pomiedzy dwoma lub wiecej stronami - pracownikami, pracodawcami, wspotpracownikami,
stronami zewnetrznymi - ktdre jest akceptowalne dla obu stron (Maiese 2003).

Roger Fisher i William Ury (1991) napisali przetlomowe dzieto na temat negocjacji zatytutowane
"Getting to yes: Negotiating Agreement without Giving In"(Przejdz na "tak": Negocjowanie
porozumienia bez poddawania sie). W swojej ksigzce opisali oni "dobre" negocjacje jako takie,
ktore sg madre i skuteczne oraz poprawiajg relacje. Madre porozumienia zaspokajajg interesy
obu stron, sg uczciwe i trwate, co ma fundamentalne znaczenie dla zachowania dtugotrwatych
relacji.
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|.2Proces negocjac;ji

W zaleznosci od charakteru sporu i celdw, jakie chce osiggnaé kazda ze stron, jednostka moze
podejs¢ do konfliktu kooperacyjnie lub konkurencyjnie. Wedtug Deutscha (2000):

e wspotpraca wynika z pozytywnej wspotzaleznosci miedzy celami zaangazowanych stron,
co oznacza, ze prawdopodobienstwo osiggniecia celu przez jedng ze stron wzrasta dzieki
temu, ze druga strona osigga swaj cel (relacja wygrana/wygrana)

e konkurencja wynika z negatywnej wspétzaleznosci, a wiec jesli jedna strona osiggnie
swoj cel, prawdopodobienstwo osiggniecia celu przez drugg strone maleje (relacja
wygrana/przegrana)

Dlatego wazne jest, aby doradcy zawodowi zrozumieli, czy pracodawca ma podejscie oparte na
wspotpracy czy na rywalizacji, poprzez okreslenie jego celéw.

Zrédto: https://www.negotiationacademy.com/negotiation-tactics-technigues/master-negotiation-

skills/

| .3Etapy negocjacji

Umiejetnos¢ "negocjowania" bedzie bardzo przydatna dla doradcy zawodowego pracujgcego
nad programami praktyk, aby radzi¢ sobie z réznymi problemami, ktére mogg sie pojawic¢. Na
przyktad, moze on potrzebowa¢ umiejetnosci negocjacyjnych w przypadku konfliktéw
pomiedzy praktykantem a kierownikiem firmy lub w przypadku, gdy kierownik firmy nie jest
zbyt chetny do wspodtpracy i nie chce pozwoli¢ praktykantom na udziat w szkoleniach poza
firma, ktére sg przewidziane w programach praktyk.

Ponizej znajduje sie przeglad réznych krokdw, ktdre nalezy podjaé, aby zapewnic pozytywny
wynik negocjacji (Fisher and Ury 1991).

1. Oddzielenie ludzi od problemu i skupienie sie na jego rozwigzaniu

NEGOTIATION -

e ¢ W R Bl R ®

AGREEMENT  SKILLS  COMMUNICATE TACTIC  CONTRACT COLLABORATION  GOAL

Kiedy préobujesz negocjowaé, musisz oddzieli¢ siebie i swoje ego od spraw, aby zajgé sie
problemem bez niszczenia relacji, w obiektywny sposdb, starajac sie unikaé
traktowania stanowisk odmiennych od Twoich jako osobistego ataku.

Aby skupié sie na problemie, powinienes:
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e starac sie zrozumiec punkt widzenia drugiej osoby, stawiajgc sie w jej sytuacji

e nie zaktada¢, ze twoje najgorsze obawy stang sie dziataniami drugiej strony

e nie obwiniaé ani nie atakowac drugiej strony za zaistniaty problem

e dostrzegaj emocje i staraj sie zrozumiec ich zrédto (zrozum, ze wszystkie uczucia
sg wazne, nawet jesli sie z nimi nie zgadzasz lub ich nie rozumiesz)

e pozwdl drugiej stronie na wyrazenie swoich emocji

e staraj sie nie reagowac emocjonalnie na wybuchy emocji drugiej strony

e symboliczne gesty, takie jak przeprosiny czy wyrazy wspdtczucia, mogg pomadc
w roztadowaniu silnych emocji

e aktywnie stucha¢ drugiej strony (poswiecaé rozmdwcy catg swojg uwage, od
czasu do czasu podsumowujgc jego wypowiedzi, aby potwierdzi¢ swoje
zrozumienie)

e podczas méwienia kieruj swojg wypowiedz w strone drugiej strony i skupiaj sie
na tym, co chcesz przekazac

e staraj sie uzywac stwierdzen typu "ja", takich jak "czuje" czy "mysle".

[}
2. Koncentracja na interesach vs. stanowiskach

W drugim kroku nalezy sprébowac zrozumiec i wyjasnié potrzeby i interesy, ktére lezg
u podstaw ich stanowisk.

Aby skupié sie na zainteresowaniach, musisz: .
Zrédto: https://www.pon.harvard.edu

e zada¢ sobie pytanie, dlaczego dana l. ‘
partia zajmuje takie a nie inne IBA v:
stanowisko g _.’

e jasno wyjasni¢ swoje interesy Best alternative to a
negotiated agreement

3. Opracuyji poznaj swojg BATNA

Czy kazda ze stron ma "najlepszg alternatywe dla wynegocjowanego porozumienia"?
Czy majg jedng lub wiecej alternatyw, ktdre czynig je mniej chetnymi do negocjac;ji?
Kiedy strony maja wiele innych mozliwosci niz negocjacje, majg wiekszg site przebicia
w wysuwaniu zadan. Dlatego przed przystgpieniem do negocjacji strony powinny
dobrze zrozumied swoje alternatywy (Maiese 2003).

Im silniejsza BATNA, tym wiekszy wptyw i przewaga podczas negocjacji.

4. Wymysl opcje dla obopdlnych korzysci

Dobry negocjator to taki, ktéry stara sie wygenerowac wiele opcji zaspokojenia jak
najwiekszej ilosci potrzeb wszystkich stron. Aby to zrobié, nie nalezy skupiac sie na
jednym rozwigzaniu, ale poszerzaé opcje na stole i nie oceniac ich.

Wymyslanie opcji dla obopdlnej korzysci:

e burza mdézgéw
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e dokonanie oceny

e skupianie sie na wspdlnych interesach, a gdy interesy stron rdéznig sie, szukac
mozliwosci pogodzenia tych réznic lub nawet ich uzupetnienia

e przedstawienie propozycji, ktére sg atrakcyjne dla drugiej strony i z ktérymi ta
druga strona ostatecznie fatwo sie zgodzi

e szukanie elementéw, ktére sg tanie dla ciebie, a przynoszg duze korzysci dla
drugiej strony i odwrotnie.

5. Stworzenie obiektywnych kryteriéw oceny waszych intereséw i rozwigzywania réznic.

Aby upewnic sie, ze proponowane przez Ciebie opcje sg mozliwe do zaakceptowania i
pozwalajg na rozwigzanie sporéw, powinienes pomysleé o obiektywnych kryteriach ich
oceny. Mogg one by¢ reprezentowane przez wyniki badan naukowych, standardy
zawodowe lub precedensy prawne. Oczywiscie strony powinny zgodzi¢ sie na
przestrzeganie tych kryteriéw. Aby mysle¢ obiektywnie powinienes:

e pytaj o uzasadnienie sugestii drugiej strony

e nigdy nie ulegaj naciskom, grozbom czy fapédwkom - tylko zasadom. Jesli druga
strona odmawia rozsadku, przenie$ dyskusje z poszukiwania kryteriéw
merytorycznych na poszukiwanie kryteriéw proceduralnych

6. Oceniaj i wybieraj opcje w oparciu o obiektywne kryteria

W ostatnim kroku doradca zawodowy, wraz z pracodawcg i wszystkimi innymi
stronami zaangazowanymi w proces, powinien oceni¢ proponowane opcje rozwigzania
konfliktu w oparciu o ustalone kryteria i okresli¢ najlepsze opcje dla wynegocjowanego
porozumienia.

Prosimy zapamietac:

Chociaz fakty i idee s3 wazne w zmianie opinii i postrzegania innej osoby, skutecznos¢
perswazji zalezy od tego, jak te fakty i idee s dobrane i przedstawione. Aby by¢
przekonujgcym, negocjatorzy muszg wzigé pod uwage tres¢ komunikatu, jego strukture i styl
przekazu. Sformutuj propozycje, choéby najmniejszg, na ktérg druga strona moze sie zgodzié.
Wprowadzi to drugiego negocjatora w nastawienie mowienia "tak" i zwiekszy
prawdopodobienstwo, ze zgodzi sie on na drugg, bardziej znaczacg propozycje lub
os$wiadczenie.

Komunikacja niewerbalna w negocjacjach:

Zwracaj uwage na komunikacje niewerbalng podczas negocjacji. Pamietaj, ze do 90% przekazu
informacji podczas komunikacji twarzg w twarz jest niewerbalna, dlatego zwracanie uwagi na
komunikacje niewerbalng bedzie miato wptyw na negocjacje.

' http://peterstark.com/nonverbal-negotiation-skills/
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Types of

Non-Verbal
Communication .
Blinking

Tone of
Voice

Facial
Expressions

Zrédto: https://communicationblog06.wordpress.com/2016/04/20/types-of-non-verbal-
communication-and-there-impacts-on-public-speaking/

Szukaj nastepujacych znakow.

o Ktos, kto prébuje cos ukryé, bedzie unikat kontaktu wzrokowego

o Ktos, kto jest znudzony, moze wpatrywac sie w ciebie lub rozgladaé sie po pokoju

e Ktos, kto jest zty lub czuje sie lepszy od ciebie, moze utrzymywad przeszywajgcy kontakt
wzrokowy

e Ktos, kto ocenia to, co méwisz, moze obrdcié glowe lekko w bok, jakby prébujac lepiej
Cie styszed

o Ktos, kto sie z Toba zgadza, moze kiwac gtowg, gdy moéwisz.

o Ktos, kto jest zainteresowany i zgadza sie z Tobg, zazwyczaj pochyla sie w Twojg strone
lub ustawia swoje ciato blizej Ciebie

e Osoba, ktéra nie zgadza sie z tym, co mdéwisz, jest niepewna lub znudzona tym, co
mowisz, zazwyczaj odwrdci sie od Ciebie i odchyli sie bardziej do tytu na swoim krzesle

e Osoba, ktéra czuje sie niepewnie, jest zdenerwowana lub ma watpliwosci, moze
poruszac sie z boku na bok, przenoszac ciezar ciata

| .4Dodatkowe wskazéwki dotyczace skutecznej komunikacii
niewerbalnej

1. Odzwierciedlaj druga osobe?

2 https://www.game-learn.com/5-non-verbal-communication-tricks-be-successful-in-negotiations/
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2. Kiwaj gtowa i utrzymuj kontakt wzrokowy, aby zmniejszy¢ napiecie i budowac relacje

3. Zwrd¢ uwage na swoje dfonie; Jesli jeste$ w srodku negocjacji, musisz unika¢ okazywania
uczucia niepokoju. Najlepsze, co mozesz zrobié, to utrzymywac rece w naturalnej pozycji, aby
przekazac spokd;j.

4. Rozluznij swoje ciato, aby poméc sobie w pozbyciu sie napiecia.

5. Nie zapomnij sie usmiechngé, to pomoze w osiggnieciu porozumienia

Umiejetnosci dobrego negocjatora:

Stuchanie: Moéwienie:

- Wiecej niz styszenie. - Jasne, przyjemne i naturalne

- Uczucia kryjace sie za stowami. - Po wystuchaniu - poczekaj - zwolnij
- Poszukiwanie wyjasnien poprzez pytania. | - Uzywanie zdan typu "ja"

- Powtarzanie, parafrazowanie | - Z szacunkiem i szczerze

i sprawdzanie.
- Demonstrowanie stuchania

Przekonywanie: Empatyczne zachowanie:

- Wiasciwy przekaz informacji - Skuteczna troska.

- Szczerosé - Uczciwe dzielenie sie.

- Bez osobistych korzysci - Ekspresja - nie bedzie dobrze, jesli nie

- Renoma bezstronnosci bedg wiedzieé

Analizowanie: Rozwigzywanie problemdéw:

- Rozdzielanie i sortowanie. - Moizliwe liczne rozwigzania.

- Poszukiwanie faktow, powodow - Dostrzeganie rozwigzan, a nie
i przyczyn. problemdw.

- Jasne myslenie.

1.5 Cwiczenia podsumowujace do rozdziatu

Cwiczenie I - Burza mézgéw

Pod okiem bardziej doswiadczonego doradcy zawodowego wezmiesz udziat w burzy
madzgdéw na temat "Konflikty i problemy podczas realizacji programéw praktyk zawodowych
oraz rola doradcy zawodowego w ich rozwigzywaniu".

Moderator poprowadzi dyskusje poprzez serie pytan przewodnich.

Ponizsze pytania mogg by¢ uzyteczne, aby pobudzi¢ dyskusje:

1. Jakie sg rodzaje probleméw/konfliktéw/wyzwan, ktére mogg wystgpi¢ podczas
wdrazania programu praktyk?
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2. Jakie sg ich przyczyny?
3. Jak Twoim zdaniem powinien zachowa¢ sie doradca zawodowy w takich sytuacjach?

Prowadzacy zapisuje na flipcharcie odpowiedzi uczestnikow i sporzadza liste probleméw, ich
przyczyn oraz liste dziatan, ktdre nalezy podja¢, aby je rozwigzad.

Uczestnicy bedg mogli sie zgodzié lub nie zgodzid.

Cwiczenie Il - Zadanie indywidualne

Jestes$ doradcg zawodowym i swiadczysz ustugi w zakresie doradztwa i zatrudnienia zwigzane
z realizacjg programéw praktyk zawodowych. Jedna z Twoich firm partnerskich specjalizuje sie
w rachunkowosci i ksiegowosci i niedawno zatrudnifa praktykanta.

Praktykant po miesigcu od rozpoczecia umowy zwrdcit sie do Ciebie i powiedziat, ze to, co
robi, nie jest zgodne z umowg i jego oczekiwaniami. Po rozmowie z opiekunem w firmie,
zrozumiates, ze nie wyjasnit on roli

i celéw umowy o praktyke i odkrytes, ze )

doszto do nieporozumienia miedzy

obiema stronami.

Praktykant nie chce jednak wykonywac

tych samych zadan, ktére wykonywat do

tej pory i chciatby, aby przydzielono mu \\\

zadania bardziej zgodne z jego profilem.

WyobrazZ sobie, ze musisz wynegocjowaé —
porozumienie miedzy nimi, aby unikngé //—
rozwigzania umowy.

Zanim podejdziesz do obu stron, zastanéw sie, czego nauczytes sie o negocjacjach i sprébuj
okresli¢ dla kazdej ze stron:

1) ich stanowiska/zgdania

2) interesy/obawy/nadzieje i leki

Na tej podstawie okresl:
1) Opcje dla wzajemnych korzysci

2) BATNA

Mozesz uzyc tej tabeli do zapisania swoich notatek

Strona Stanowisko/zadania Zainteresowania/obawy/nadzieje Opcje dla BATNA
i leki wzajemnych

korzysci
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Cwiczenie Il - Odgrywanie rél

To ¢wiczenie polega na odgrywaniu rdl przez trzy osoby: kierownika firmy, praktykanta i
doradce zawodowego.

Kierownik jest
odpowiedzialny za lokalny
zaktad fryzjerski, ktory
dzieki wsparciu doradcy
zawodowego zatrudnit
ostatnio 3 nowych
praktykantéw. W ramach
programu praktyki,
praktykanci musza
uczestniczy¢ w obowigzkowym szkoleniu poza firmg. Warunek ten zostat wyjasniony przed
podpisaniem umowy o praktyke. Jeden z praktykantéw poinformowat doradce
zawodowego, ze szkolenie odbywa sie w godzinach pracy i kierownik nie jest zbyt
zadowolony z tego, ze praktykanci muszg opuszcza¢ miejsce pracy, aby wzigé udziat w
szkoleniu. Praktykant poprosit doradce zawodowego, aby porozmawiat z kierownikiem firmy
i sprébowat znalez¢ rozwigzanie, ktére bedzie odpowiadato obu stronom.

Biorac pod uwage to, czego nauczytes sie w tym rozdziale, wyobraz sobie, ze jestes doradca
zawodowym i decydujesz sie zorganizowac spotkanie z kierownikiem firmy i praktykantem,
aby przedyskutowa¢ mozliwe opcje. Kazda ze stron przedstawi swoje zadania i interesy, a Ty,
jako doradca zawodowy/negocjator, poprowadzisz dyskusje i postarasz sie przedstawié
sugestie w celu osiggniecia wynegocjowanego porozumienia.

role
play
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Rozdziat 2 - Wspoétpraca miedzy organizacjami wysytajacymi
i przyjmujacymi

Ten rozdziat pozwoli Ci uzyskac¢ gtebszy wglad we wspodtprace pomiedzy organizacjg wysytajaca
i przyjmujaca oraz rozwing¢ umiejetnosci przydatne do efektywnej wspotpracy z firmami i
pracodawcami.

Cele dydaktyczne

- Zrozumienie roli organizacji wysytajacych i przyjmujacych w projektowaniu, zarzagdzaniu
i wdrazaniu programoéw praktyk zawodowych

- Integracja w mieszanych zespotach roboczych i generowania synergii poprzez aktywny
udziat.

- Dzielenie sie wiedzg i informacjami z kolegami i udostepnianie sobie wsparcia, gdy
zostaniesz o to poproszony

2.1 Wspodtpraca w ramach programow praktyk zawodowych

W ramach dazenia do zwiekszenia skutecznosci WBL Rada zatwierdzita pierwsze zalecenie w
sprawie ram jakosci stazy (2014/C 88/01), nastepnie zalecenie 5.10.2017 COM (2017) 563 final,
ktdrego celem jest zapewnienie spdjnych ram dla stazy na podstawie wspdlnej interpretacji
tego, co definiuje ich jakos¢ i skutecznosé, biorgc pod uwage réznorodnosc systemow
ksztatcenia i szkolenia zawodowego w panstwach cztonkowskich. Zgodnie z zaleceniem istniejag
konkretne kryteria oraz warunki pracy i nauki, aby staze i praktyki byty jako$ciowo wartosciowe
i skuteczne dla rozwoju zawodowego i osobistego stazysty.

Warunkami sa:

e Umowa pisemna

e Efekty ksztatcenia, ktdre zapewniajg ewolucje sciezki zawodowej
e Wsparcie pedagogiczne dla instruktoréw w zaktadzie pracy

e Element miejsca pracy

e Wynagrodzenie i/lub rekompensata

e Ochrona socjalna

e Warunki pracy, zdrowia i bezpieczenstwa

e Ramy regulacyjne

e Zaangazowanie partneréw spotecznych

e Wsparcie finansowe dla przedsiebiorstw

e Elastyczne $ciezki obejmujgce réwniez mobilnos$¢ transnarodowg
e Doradztwo zawodowe i podnoszenie swiadomosci

e Przejrzystos¢

e Zapewnienie jakosci i $ledzenie loséw absolwentéw.

Systemowa wspotpraca miedzy szkotami ksztatcenia i szkolenia zawodowego lub osrodkami
szkoleniowymi a przedsiebiorstwami ma zasadnicze znaczenie dla zapewnienia dobrej jakosci
praktyk zawodowych i ptynnego przejscia ze szkoty do pracy. Wspodtpraca ta moze przyniesé
korzysci obu stronom:
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- MSP, zwilaszcza te, ktére majg ograniczone zasoby administracyjne, mogg uzyskac¢
dostep do wykwalifikowanej i wyspecjalizowanej sity roboczej, regionalnych sieci
innowacji lub innych mozliwosci poprawy swojej dziatalnosci gospodarczej

- agencje szkoleniowe mogg korzystaé z ciggtej aktualizacji informacji na temat potrzeb
w zakresie umiejetnosci, profili zawodowych i wykorzystania technologii w
przedsiebiorstwach (Komisja Europejska 2015b).

Wspdtpraca moze przybrac forme partnerstwa, ktére koncentruje sie nie tylko na praktykach
zawodowych, ale takze na innych kwestiach, takich jak badania, innowacje regionalne lub
przedsiebiorczos¢. Wspotpraca miedzy obiema stronami musi by¢ utrzymywana przez caty
okres trwania praktyki, od opracowania projektu szkoleniowego do koricowej oceny
praktykanta (Komisja Europejska 2015b).

Ale jak Ty jako doradca zawodowy, mozesz zapewnic efektywng wspétprace pomiedzy agencjg
szkoleniowg/szkotg VET a firmg przyjmujgca praktykanta?

» Utrzymywac staty kontakt z firmg, a takze organizowaé regularne wizyty w firmach
podczas praktyk

» Promowanie dtugoterminowych partnerstw z przedsiebiorstwami, ktdre koncentrujg sie
nie tylko na praktykach zawodowych, ale takze na innych zagadnieniach, takich jak
badania, innowacje regionalne Ilub przedsiebiorczos¢; zwiekszy to mozliwosci
wspotpracy, ktdra przyniesie korzysci obu stronom (Komisja Europejska 2015a).

Decydujgcym czynnikiem we wspdtpracy pomiedzy firmg a instytucjg szkoleniowa jest
wzajemne zaufanie. Przedsiebiorstwo musi zaufac agencji szkoleniowej, ze jest ona w stanie
wybrac rzetelnych i przygotowanych praktykantéw, przeszkoli¢ ich i poradzi¢ sobie z
biurokratycznymi obowigzkami zwigzanymi z realizacjg umowy. Z kolei instytucja edukacyjno-
szkoleniowa powinna zaufac zdolnosci przedsiebiorstwa do dziatania jako partner szkoleniowy,
a nie tylko jako miejsce pracy (Komisja Europejska 2015b).

» Profesjonalizm i zaangazowanie pomogg doradcy zawodowemu zdoby¢ zaufanie firmy,
a takze dostepnos¢ do udzielania istotnych informacji na temat obowigzkéw
administracyjnych i biurokratycznych. Dlatego tez badZz dostepny, aby wspierac i
angazowac sie w swojg prace!

W oparciu o ramy analityczne CEDEFOP dla praktyk, skuteczna wspdtpraca pomiedzy
organizacjg wysytajacg i przyjmujaca jest zapewniona poprzez:

e jasny i zréownowazony podziat obowigzkéw miedzy organizatorami ksztatcenia
i szkolenia zawodowego a pracodawcami

e mechanizmy informacji zwrotnej, ktdre zapewniajg ciggte monitorowanie postepéw w
nauce praktykanta przez organizatora ksztatcenia i szkolenia zawodowego

e Scistg wspodtprace miedzy organizatorami ksztatcenia i szkolenia zawodowego
a pracodawcami w celu wspierania praktykanta w perspektywie oceny koncowej
(Cedefop 2019a).

Przed rozpoczeciem praktyki nalezy wiec uzgodnic z pracodawcg zadania i obowigzki kazdej
ze stron. Wiele problemdéw napotkanych podczas praktyki wynika z faktu, ze praktykant nie
otrzymuje informacji na temat celu umowy i swojej pracy, a to czesto wynika z nieporozumien
lub braku komunikacji i wspdtpracy miedzy organizacjg wysytajaca i przyjmujaca.
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Wspdtprace pomiedzy kluczowymi zainteresowanymi stronami (przedsiebiorstwami
i instytucjami szkoleniowymi) mozna promowa¢ poprzez:

e informacje o korzysciach dla firmy,

e budowanie zaufania,

e wsparcie w procedurach wdrozeniowych oraz
e podziat obowigzkow.

2.2 Rola organizacji wysyfajacej i przyjmujace;j

Jasny i zréwnowazony podziat zadan jest kluczem do efektywnej wspétpracy pomiedzy
organizacjami wysytajgcymi i przyjmujgcymi. Oczywiscie bedzie to zalezato od systemu praktyk
przyjetego w kazdym kraju.

W Rumunii, zgodnie z CEDEFOP, firma jest odpowiedzialna za szkolenie teoretyczne i
praktyczne we wspétpracy z autoryzowanymi organizatorami szkolen zawodowych, ktérzy sg
odpowiedzialni za ogélny nadzér nad szkoleniem praktycznym, a takze organizujg egzaminy
kwalifikacyjne (Cedefop 2019c).

I \V Polsce pracodawca jest odpowiedzialny za:

e opracowanie programu szkolenia na podstawie podstawy programowe] dla danego

zawodu;
I I ° zapewnienie praktykantom odpowiednio wykwalifikowang kadre instruktorska;
° monitorowanie czy praktykant odbywa obowigzkowe szkolenie teoretyczne

w zasadniczej szkole zawodowej, w centrach ksztatcenia ustawicznego i doskonalenia
zawodowego (ODiDZ) czy w siedzibie pracodawcy (topaciriska 2014).

I IWe Wioszech przewidziano konkretne zadania dla organizacji wysytajacej i przyjmujace;j,
ktore mogg sie rézni¢ w zaleznosci od rodzaju realizowanego kontraktu na praktyke. W ramach
praktyki typu 1, dostawca/agencja szkoleniowa jest zazwyczaj odpowiedzialna za:

e wyszukiwanie firm, promowanie praktyk i monitorowanie zgodnosci z odpowiednimi
przepisami

e okreslenie ogdlnych programéw praktyk na podstawie profili firm i praktykantéw oraz
zgodnie z programami nauczania i ostatecznymi kwalifikacjami

e podpisanie indywidualnego protokotu praktyk z pracodawca/firma

e okreslenie indywidualnego planu szkolenia z udziatem pracodawcy/firmy, na podstawie
odpowiedniego programu ksztatcenia zawodowego/edukacji

e zapewnienie indywidualnej opieki nad praktykantem (wyznaczenie opiekuna praktyk)

e przeprowadzenie zewnetrznych szkolen formalnych

e monitorowanie realizacji szkolern wewnatrzzaktadowych

e przeprowadzanie koricowej oceny formalnej i poswiadczanie efektéw uczenia sie

e wydawanie ostatecznych formalnych kwalifikacji lub dyplomoéw (zgodnie z przepisami
dotyczgcymi poszczegdlnych kwalifikacji, ktore majg by¢ wydawane) (Cedefop 2017)

Pracodawcy/przedsiebiorstwa uczestniczgce w programach praktyk zawodowych typu 1 we
Wtoszech sg odpowiedzialni za:
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e podpisanie indywidualnego protokotu praktyk z instytucjg edukacyjng i szkoleniowa

e wybdr i zatrudnienie praktykanta (zazwyczaj na podstawie nazwisk podanych przez
instytucje edukacyjne i szkoleniowe lub poprzez bezposredni kontakt z potencjalnymi
praktykantami)

e udziat w opracowaniu indywidualnego planu szkolenia praktykanta wspdlnie z instytucjg
edukacyjng i szkoleniowa

e przeprowadzenie formalnego szkolenia w przedsiebiorstwie

e zapewnienie praktykantowi indywidualnej, obowigzkowej opieki dydaktycznej
(wyznaczenie opiekuna zaktadowego)

e nieformalna ocena efektéw wuczenia sie w ramach formalnego szkolenia
wewnatrzzaktadowego

e rejestracja  osiggnie¢  edukacyjnych  praktykanta (w  przypadku szkolen
w przedsiebiorstwie) w indywidualnej ksigzeczce elektronicznej pracownika (Cedefop
2017)

Doradcy zawodowi zaangazowani w realizacje praktyk typu 1 majg zasadnicze znaczenie dla
promocji tego rodzaju umowy o praktyke wsréd firm; udzielajg bezptatnie informacji firmom i
instytucjom szkoleniowym w celu aktywizacji umowy o praktyke; wspierajg rowniez firmy w
zapewnieniu zgodnosci tresci i czasu trwania praktyki okreslonej w protokole podpisanym z
instytucja szkoleniowg z obowigzujgcymi przepisami.

—

ﬁ—W Hiszpanii dekret krélewski 1529/2012 wskazuje, ze w ramach nowego systemu
zintegrowanego ksztatcenia dualnego obowigzki powinny by¢ podzielone miedzy osrodek
szkoleniowy a przedsiebiorstwo oraz ze co najmniej 33% catego szkolenia musi odbywac sie w
przedsiebiorstwie. Osrodki szkoleniowe i edukacyjne majg autonomie w zakresie
dostosowywania tresci szkolen, metodologii i dziatan edukacyjnych do ich specyficznych
kontekstéw lokalnych (Cedefop 2016).

Ogdlnie rzecz biorac, firma jest odpowiedzialna za szkolenie praktykanta; w niektorych krajach
istniejg sankcje w przypadku, gdy firma szkoleniowa nie przeszkoli praktykanta. Podobnie, w
wiekszosci przypadkow firmy muszg posiadaé akredytacje. Wszystkie systemy przewidujg kilka
wymogow, ktdre firmy musza spetnié, aby zatrudnié praktykanta, z ktérych najczestszym jest
obecnos¢ mentora lub trenera. Zakres i tres¢ szkolenia w przedsiebiorstwie w ramach
konkretnego programu praktyk jest wazna i wigzgca dla wszystkich firm realizujgcych ten
program.

2.3 Promowanie praktyk zawodowych wsrod pracodawcow
i przedsigbiorstw

Instytucje edukacyjne i szkoleniowe sg kluczowymi podmiotami udzielajgcymi wsparcia
przedsiebiorstwom, informujgcymi je o programach praktyk i promujacymi wdrazanie tego
rodzaju uméw.

Wazng kwestig przy marketingu praktyk zawodowych wsréd pracodawcow sg kluczowe
komunikaty, ktdre im przekazujesz. Ponizej znajdziesz kilka kluczowych informaciji, ktére
mozesz podkresli¢:
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e Zwiekszona produktywnosé i wydajnosé

Praktyki zawodowe zwiekszajg produktywnos¢ i innowacyjnosé w przedsiebiorstwach
uczestniczacych w programie; chociaz na poczatku mogg one wymagacé inwestycji, inwestycja
ta zwrdci sie pdzniej, gdy stazysci stang sie produktywni

e Rozwdj pracownikow

Praktyki zawodowe nie tylko zapewniajg rozwdj kompetencji praktykanta, ale takze wptywaja
na rozwoj innych cztonkdéw personelu, w szczegdlnosci treneréw w przedsiebiorstwie, ktérzy
rozwing swoje umiejetnosci i kompetencje jako trenerzy i stang sie bardziej Swiadomi wartosci
uczenia sie w miejscu pracy. Ponadto, poniewaz osoby uczace sie wnoszg nowe perspektywy i
wyzwania podczas procesu uczenia sie, mogg mieé pozytywny wptyw na osoby, z ktérymi
wchodzg w interakcje

e Przeciwdziatanie brakom w umiejetnosciach

Dla pracodawcéw WBL stanowi wazne narzedzie pozwalajgce reagowac w elastyczny,
skuteczny i konkretny sposdb na potrzeby firmy poprzez opracowywanie programoéw
dostosowanych do konkretnych potrzeb, ktére wypetniaja luki w umiejetnosciach

e Poprawa wizerunku firmy

Zapewnienie szkolenia w miejscu pracy moze réwniez poprawic¢ wizerunek firmy i zbudowac jej
pozytywng reputacje.

Wedtug informacji dla pracodawcoéw z Kensington and Chelsea Colleges, praktyki zawodowe
maja kilka zalet, ktére nalezy podkresli¢, aby promowad ten rodzaj umowy wsréd firm:

Praktyki zawodowe pozwalajg przedsiebiorstwu zapewni¢ doptyw oséb o okreslonych
umiejetnosciach i cechach, ktérych wymaga firma, a ktére moga nie by¢ dostepne na
zewnetrznym rynku pracy

Praktyki mogg pomdc w zapewnieniu doptywu wykwalifikowanych mtodych rekrutéw - jest
to szczegdlnie wazne w przypadku zastepowania starzejace;j sie sity roboczej

Praktykanci sg zazwyczaj bardziej lojalni i pozostajg w organizacji, co moze zmniejszy¢ rotacje
pracownikéw

Szkolenie praktykantow moze zwiekszy¢ zainteresowanie szkoleniami wsréd innych
pracownikéw i stworzy¢ "kulture szkoleniowga"

Praktykanci moga wnies¢ do firmy nowe pomysty i innowacje

80% firm, ktdre inwestujg w praktykantéw, odnotowato znaczny wzrost utrzymania
pracownikéw

77% pracodawcdw uwaza, ze dzieki praktykantom sg bardziej konkurencyijni

76% pracodawcow, ktorzy zatrudniajg praktykantéw, przyznaje, ze dzieki nim ich miejsce
pracy jest bardziej wydajne

81% konsumentéw opowiada sie za korzystaniem z ustug firm, ktére przyjmujg
praktykantow.
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[192% pracodawcow, ktdrzy zatrudniajg praktykantéw uwaza, ze praktyki prowadza do
zwiekszenia motywacji i zadowolenia pracownikdéw.

[ 83% pracodawcow, ktérzy zatrudniajg praktykantéw, polega na swoim programie praktyk,
aby zapewni¢ wykwalifikowanych pracownikdéw, ktérych bedg potrzebowac w przysztosci
(Cedefop 2015a)

2.4 Dobre praktyki

Programy studiéw dualnych w Niemczech?

Niemiecki system dualny jest zwykle traktowany jako model wspdtpracy pomiedzy
pracodawcami a organizatorami ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Wysoki stopien
zaangazowania pracodawcdéw, w tym pomoc finansowa, jak rowniez zaangazowanie innych
partnerow spotecznych w proces ksztatcenia jest najwiekszym atutem niemieckiego systemu
ksztatcenia dualnego.

Programy studiéw dualnych sg realizowane przez instytucje szkolnictwa wyzszego (najczesciej
Uniwersytety Nauk Stosowanych) i prowadzg do uzyskania tytutu licencjata i kwalifikacji
zawodowych lub tylko do uzyskania tytutu licencjata. Podgzajg one zatem zgodnie z logika
tradycyjnych praktyk zawodowych, ale przewiduja, ze cze$é programu poswiecona zajeciom
odbywa sie na uniwersytecie. Programy studiéw dualnych sg zatem przyktadem wyzszego
ksztatcenia i szkolenia zawodowego charakteryzujgcego sie Scistg wspotpracg miedzy
pracodawcami a instytucjami szkolnictwa wyzszego w zakresie projektowania i realizacji
kurséw z silnym komponentem uczenia sie w miejscu pracy.

Jednak w przeciwienstwie do tradycyjnych praktyk zawodowych wspotpraca w znacznie
mniejszym stopniu opiera sie na porozumieniach sektorowych wspieranych przez
stowarzyszenia pracodawcéw, a zamiast tego jest organizowana na poziomie
przedsiebiorstwa, tj. pomiedzy poszczegdlnymi przedsiebiorstwami i poszczegdlnymi
instytucjami szkolnictwa wyzszego. Programy studidw dualnych stanowig dowdd na to, jak
przedsiebiorcze podejscie przedsiebiorstw do systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego
moze prowadzi¢ do innowacji i zmian w polityce, ktére utrzymujg atrakcyjnosc ksztatcenia i
szkolenia zawodowego w czasach, gdy ksztatcenie i szkolenie zawodowe jest zagrozone przez
ekspansje szkolnictwa akademickiego.

Role aktoréw zaangazowanych w programy Studiéw Dualnych w Niemczech mozna
podsumowac w nastepujacy sposob:

Konkretna rola i zadania w ramach systemu WBL/Dual-VET Umiejetnosci wymagane od
operatoréw i wymagania
organizacji

3 Niniejsza dobra praktyka zostata zaczerpnieta z programu Curriculum dla doradcow

zawodowych/profesjonalistéw pracujacych 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 muszg zapewnic, ze posiadaja wykwalifikowany
personel, ktory podejmie sie roli treneréow/instruktoréw
zawodowych. Pracodawcy prowadzg szkolenie na podstawie
wtasnej decyzji i zainteresowania. Mogg zapewnié szkolenie w
jednym lub kilku zawodach profesjonalnych.

Udowodniona zdolnos¢ do
objecia catego zakresu
szkolenia zawodowego,
zgodnie z opisem w krajowych
programach szkolenia
zawodowego dla kazdego
zawodu

Uczniowie/pracownicy sg aktywnymi partnerami w systemie
ksztatcenia. Posiadajg umowe z pracodawcy, ktora jest
potwierdzona przez izbe. Umowa ta reguluje obowigzki oraz ich
prawa i dochody. Mogg by¢ cztonkami zwigzkéw zawodowych i
innych organdw dbajacych o interesy pracownikéw. Moga
korzysta¢ z pomocy instytucji wspierajgcych, gdy potrzebujg
wsparcia w zakresie szkolenia lub warunkéw pracy. We wszystkich
aspektach formalnych izby sg pierwszym adresem, gdzie mozna
uzyskaé wsparcie.

Dojrzatos¢ zawodowa,
kwalifikacje edukacyjne,
kompetencje kluczowe

Trenerzy firmowi to wykwalifikowani pracownicy do
wykonywania swojego zawodu, ktérzy zdobywajg dodatkowe
kwalifikacje do petnienia funkcji tutora. Ich zadaniem jest
wspieranie uzytkownikdw WBL w procesie ksztatcenia. Posiadajg
kompetencje pedagogiczne i dydaktyczne, nabyte podczas kursu
na uprawnienia tutora.

Kwalifikacje tutora, ktérego
wyksztatcenie i poziom
zawodowy sg opisany

w repertuarze krajowym

Nauczyciele szkét zawodowych. Nauczyciele petnigcy funkcje
doradcze muszg posiadac specjalne wyksztatcenie, ktére obejmuje
szeroki program nauczania wraz z umiejetnosciami
pedagogicznymi i psychologiczno-pedagogicznymi, wiedzg o rynku
pracy i standardach zawodowych. Odgrywajg oni réwniez role
wspierajacg ucznidw w ich rozwoju osobistym.

Edukacja uniwersytecka jako
edukatorzy ("Berufspadagoge'
- Profesjonalny Edukator)

Doradcy zawodowi wspierajg uczniéw na réznych etapach
procesu wyboru i rozwoju kariery. Podczas nauki w szkole sredniej
pierwszego stopnia oferujg orientacje zawodowa, pomagaja
uczniom w znalezieniu stazu we wspdtpracy ze szkotg. W trakcie
szkolenia zawodowego $ledzg ucznidw, ktdrzy potrzebujg
wsparcia, aby zmienic¢ swdj wybdér zawodowy lub pracodawce, z
ktorym realizujg WBL. Pod koniec kurséw WBL pomagajg uczniom
w przejsciu do stabilnej pracy lub podjeciu dalszej sciezki
ksztatcenia, poprzez reorientacje zawodowa.

Dyplom w zakresie
poradnictwa zawodowego
i doradztwa w miejscu pracy

Izby gospodarcze petnig wiele funkcji. Najistotniejszg z nich jest
nadzor nad firmami oferujgcymi sciezki WBL. Sg one réwniez
organem odpowiedzialnym za certyfikacje szkolert zawodowych.
Odgrywaja rowniez role mediatora w przypadku konfliktu miedzy
uczniem a firma.

Szkolenie i certyfikacja
kwalifikacji trenera jest
wydawana przez izby handlowe
(program szkoleniowy AEVO
dla trenerdw)

Zrédto: Weber & Garcia-Murias (2018)
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W niemieckim systemie wszystkie podmioty zaangazowane w WBL s3 doceniane i przyczyniajg
sie do tworzenia szkieletu systemu dualnego. Kazdy z partneréw wnosi swéj wktad w postaci
wtasnych mozliwosci, tak aby Sciezki WBL gwarantowaty nie tylko wysokiej jakosci ksztatcenie,
ale réwniez zatrudnienie, mozliwosci innowacji spotecznych i gospodarczych. Wspodtpraca
pomiedzy réoznymi podmiotami jest wynikiem negocjacji, a nie kompromisu. Rezultatem nie
jest "system doskonaty", ale system funkcjonujacy, nastawiony na ciggte doskonalenie.

Francja

We Francji przedstawiciele szkét VET regularnie odwiedzajg praktykantéw

w przedsiebiorstwach w trakcie trwania praktyki; na przyktad szkota VET Campus des Métiers
et de I'Entreprise przeprowadza tego typu wizyty. Wizyty te mogg pomdc w rozwigzaniu
probleméw dotyczacych warunkdéw pracy praktykanta i relacji miedzy praktykantem a
przedsiebiorstwem. Podczas jednej z takich wizyt ma miejsce ocena umiejetnosci osobistych i
zawodowych praktykanta. Wizyty te przynoszg korzysci nie tylko praktykantowi i
przedsiebiorstwom. Dostarczajg one réwniez bardzo cennych informacji nauczycielom i szkole
na temat zmian w zawodzie i ogdlnie na rynku pracy (Cedefop 2015a).

Dania

W Danii szkolenie praktykantéw jest systematycznie monitorowane i oceniane we wspétpracy
miedzy szkotg VET a firmg szkoleniowg. Firmy szkoleniowe muszg wystawia¢ oceny okresowe
praktykantowi i szkole na koniec kazdego zakoriczonego okresu szkolenia praktycznego w
miejscu pracy. Ocena okresowa jest sporzgdzana we wspotpracy z praktykantem. Wskazuje sie
w niej obszary pracy i funkcje zawodowe, ktdre przedsiebiorstwo powierzyto praktykantowi.
Jesli praktykant ma szczegdlne potrzeby w zakresie dalszego nauczania i ksztatcenia, to rowniez
jest to zaznaczone. Formularze do oceny okresowej sg sporzgdzane przez komisje branzowe i
mozna je otrzymac w szkotach. (Dunskie Ministerstwo Edukacji, 2008: Dunskie podejscie do
jakosci w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym) http://pub.uvm.dk/2008/vetquality2/hel.html
(Cedefop 2015a)

2.5 Cwiczenia podsumowujace do rozdziatu

Ocena uczenia sie studentéw, nabywania umiejetnosci i osiggnie¢ akademickich. Sesje
szkoleniowe, zajecia i warsztaty dla treneréw

Cwiczenie 1 - Zrozumienie roli instytucji wysytajacych i przyjmujacych w programach
praktyk zawodowych w danym kraju

Doradca zawodowy przedstawia cechy umowy o praktyke pracodawcy, ktdry chciatby

zatrudni¢ nowych praktykantéw. W grupie poszukajcie informacji na temat programow

praktyk zawodowych w Waszym kraju i sprébujcie odpowiedzie¢ na nastepujgce pytania:
1) Kto okresla czas trwania i tryb szkolenia?
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2) Jak przebiega szkolenie w ramach kurséw przyuczajgcych do zawodu?

3) Na jakich tresciach powinno sie skupia¢ szkolenie w ramach praktyk zawodowych?

4) Kto jest odpowiedzialny za szkolenie w zakresie kompetencji podstawowych i
przekrojowych?

5) Jakie sg wymagania wobec opiekuna zaktadowego?

6) Na czym polega ksztatcenie zawodowe?

7) Jak poziom wyksztatcenia
wptywa na ksztatcenie?

8) Jakie kwalifikacje uzyskuje
sie po zakonczeniu
praktyki?

9) Czy mozna  zatrudnié
praktykanta, ktéry byt juz
zatrudniony na umowe o
praktyke?

Cwiczenie Il - Studium przypadku

Doswiadczony doradca zawodowy wybiera program praktyk i przedstawia go uczestnikom.
Tutaj mozna znalez¢ opis roznych programoéw praktyk zawodowych w Europie
https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-
apprenticeships/map

W grupach uczestnicy muszg odpowiedzie¢ na
ponizsze pytania i okresli¢ podstawowe cechy
opisanego programu praktyk:

1) Kto okresla czas trwania i tryb szkolenia?

2) Jak przebiega szkolenie w ramach kurséw
przyuczajacych do zawodu?

3) Na jakich tresciach powinno sie skupiaé
szkolenie w ramach praktyk zawodowych?

4) Kto jest odpowiedzialny za szkolenie
w zakresie kompetencji podstawowych
i przekrojowych

5) Jakie sg wymagania wobec opiekuna zaktadowego?

6) Na czym polega ksztatcenie zawodowe?

7) Jak poziom wyksztatcenia wptywa na ksztatcenie?

8) Jakie kwalifikacje uzyskuje sie po zakonczeniu praktyki?

9) Czy mozna zatrudnié praktykanta, ktéry byt juz zatrudniony na umowe o praktyke?

Uczestnicy omowig swoje odpowiedzi na sesji plenarnej, a nastepnie zostang poproszeni o
wskazanie podobienstw i réznic w stosunku do systemu/6w praktyk zawodowych w kraju, w
ktédrym mieszkajg.

121


https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-apprenticeships/map
https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-apprenticeships/map

* % % Co-funded by the
MAS“RS c Erasmus+ Programme

*
* *

ok of the European Union

Na zakonczenie sesji doswiadczony doradca zawodowy poprosi uczestnikdw o wskazanie
trzech stabych i trzech mocnych stron zagranicznego systemu praktyk zawodowych oraz
wskazanie, w jaki sposéb moze on pomdc w udoskonaleniu krajowego systemu praktyk
zawodowych.

Cwiczenie Il - Praca w grupach i odgrywanie rél

Wyobraz sobie, ze zostates zaproszony przez jedng z firm partnerskich, aby opowiedzie¢ o
korzysciach i mozliwosciach wynikajgcych z umowy o praktyke zawodowa. Zdecydowates, ze
przygotujesz prezentacje

Pracuj z kolegami z zespotu i wykorzystaj to,

czego nauczytes sie w trakcie rozdziatu oraz
analize kontekstu krajowego podczas [
poprzednich zajec, aby przygotowac €
prezentacje, w ktorej przedstawisz:

AT g 0,

- rodzaje praktyk zawodowych w Twoim kraju
- korzysci i wyzwania zwigzane z praktykami
zawodowymi

Przygotowujgc prezentacje nalezy wzigé pod
uwage:
e Twoje cele zwigzane z prezentacjq i strategie ich osiggniecia;
e Jak firma moze zareagowag;
e Problemy, ktére firma moze zidentyfikowa¢;
e Pytania, ktdre moze zada¢ menedzer firmy;
e Sposoby, w jakie mozesz zacheci¢ lub przekona¢ firme do skorzystania z umowy o
praktyke

Zapamietaj strategie wprowadzania na rynek programu praktyk zawodowych, ktérych
nauczytes sie w tym rozdziale!

Na koniec ¢wiczenia, kazda z grup zaprezentuje swojg prace polegajgca na przygotowaniu
spotkania w firmie; cztonkowie kazdej z grup beda odgrywac role doradcy zawodowego lub
przedstawicieli firmy
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Rozdziat 3 - Wsparcie finansowe i niefinansowe

Finansowe i niefinansowe wsparcie dla firm i pracodawcdw jest istotnym elementem umowy o
przyuczenie do zawodu i moze mieé zasadnicze znaczenie dla promowania tego rodzaju
umowy wsrod firm. W tym rozdziale zapoznasz sie z rodzajami wsparcia przewidzianymi w
réznych krajach partnerskich konsorcjum MASTERS i rozwiniesz przydatne kompetencje, aby
poméc firmom w dostepie do odpowiedniego wsparcia podczas realizacji umoéw o praktyki
zawodowe.

Cele dydaktyczne:

- Znac rodzaje i cechy wsparcia finansowego i sieci bezpieczenstwa w rdznych krajach
MASTERS

- Znac rodzaje i cechy wsparcia niefinansowego w rdznych krajach MASTERS

- Interpretowac potrzeby uzytkownikow (zainteresowania, motywacje)

- Przektada¢ zidentyfikowane potrzeby na pomysty projektowe

- Zaproponuj rozwigzania kontraktowe zgodne z potrzebami przedsiebiorstwa

- Pomagac przedsiebiorstwom w dostepie do premii i zachet przewidzianych dla firm,
ktore zatrudniajg pracownikéw objetych aktywnymi programami rynku pracy

3.1 Wsparcie finansowe

Wedtug grupy roboczej ds. ksztatcenia i szkolenia 2020, nawet w panstwach cztonkowskich o
dtugiej tradycji praktyk, takich jak Dania, okoto 70 proc. wszystkich przedsiebiorstw nie ma
praktykantéw. Oznacza to, ze nadal wiele przedsiebiorstw nie w petni rozumie i nie
wykorzystuje systemu praktyk zawodowych.

Mozliwos$¢ dostepu do zachet finansowych i innych form wsparcia administracyjnego,
organizacyjnego i edukacyjnego ma kluczowe znaczenie dla motywowania przedsiebiorstw do
inwestowania w praktyki zawodowe (Cedefop 2015a).

Odpowiedzialnos¢, struktury zarzadzania i modele finansowania praktyk zawodowych réznig
sie znacznie w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich. Wedtug Komisji Europejskiej (2012)
mozna wyrdzni¢ dwa gtdwne modele finansowania:

1) Sektor publiczny jako gtéwne Zrédto finansowania
W krajach takich jak Szwecja, Polska, Stowacja i Hiszpania, gdzie programy praktyk
zawodowych majg gtdwnie charakter szkolny, gtdwnym zrédtem finansowania jest

sektor publiczny, tj. krajowe fundusze publiczne, a takze fundusze europejskie, takie
jak EFS czy Lifelong Learning Programme;

2) Podziat finansowania pomiedzy przedsiebiorstwa, sektor publiczny, gospodarstwa
domowe i studentéw

W innych krajach, takich jak Zjednoczone Krdélestwo, Dania, Austria, Niemcy i Francja,
programy praktyk zawodowych sg finansowane przez réznych uczestnikéw
(przedsiebiorstwa, sektor publiczny, gospodarstwa domowe i studentow), a
przedsiebiorstwa odgrywajg pod wzgledem finansowym znacznie wazniejszg role niz w
krajach wymienionych w pierwszym przypadku (Komisja Europejska 2012).
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Te dwa rdézne modele finansowania utrudniajg poréwnanie wsparcia finansowego miedzy
panstwami cztonkowskimi i nie ma jednego uniwersalnego rozwigzania, ktére mozna by
zaleci¢. Ogdlna zasada jest jednak taka, ze finansowanie praktyk zawodowych powinno by¢
dzielone w sposéb, ktéry motywuje przedsiebiorstwa, szkoty ksztatcenia i szkolenia
zawodowego lub osrodki szkoleniowe, a takze osoby uczace sie do angazowania sie w praktyki
zawodowe. (Komisja Europejska 2015, p.18).

Wiele przedsiebiorstw, zwtaszcza MSP, niechetnie przyjmuje praktykantéw, poniewaz nie
sgdzg, by korzysci przewyzszaty koszty, a takze dlatego, ze dobrej jakosci praktyki wymagajg
duzych inwestycji, ktdre sg trudne do zrealizowania dla matych przedsiebiorstw. Ponadto
pracodawcy mogg uznac zwrot z inwestycji za niepewny, jesli praktykant przejdzie nastepnie
do innego pracodawcy. Istniejg jednak dowody na znaczne korzysci netto dla przedsiebiorstw,
przede wszystkim dzieki nizszym kosztom rekrutacji, ale takze dzieki pozytywnemu wptywowi
na umiejetnosci przetozonych i innych pracownikéw. Moze rdwniez nastgpi¢ poprawa w
postrzeganiu marki przedsiebiorstwa i jego zaangazowania na rzecz spotecznosci. Te
dtugoterminowe korzysci przewyzszajg krétkoterminowe koszty zwigzane ze stratg czasu i
wysitkiem pracownikéw wtozonym w nadzorowanie stazystow (Wolter & Ryan 2011). Wedtug
Woltera (2012), oferowanie praktyk zawodowych moze przynies¢ pracodawcy korzysci na co
najmniej trzy sposoby:

e poniewaz praktykanci pracujg (w niepetnym wymiarze godzin) dla firmy szkoleniowej,
wartos¢ ich wktadu produkcyjnego moze juz zrownowazy¢ koszty przedsiebiorstwa
zwigzane z zapewnieniem szkolenia (tj. koszty materiatéw i infrastruktury oraz
wynagrodzenia instruktoréw i praktykantow).

e przedsiebiorstwo moze wykorzystac szkolenie jako narzedzie selekcji w celu wytonienia
najbardziej utalentowanych i zmotywowanych praktykantéw; mimo Zze umowa o
praktyke wygasa po zakonczeniu szkolenia, przedsiebiorstwo moze zawsze zaoferowad
umowe o prace najbardziej zdolnym osobom (w oparciu o lepszg wiedze na temat
predyspozycji praktykanta, ktéra nie jest dostepna dla innych przedsiebiorstw) i w ten
sposéb unikngé kosztownych niedopasowan;

e przedsiebiorstwo moze szkoli¢ praktykantéw zgodnie ze swoimi konkretnymi
wymogami w zakresie umiejetnosci, a koszty zwigzane ze szkoleniem praktykantéw s3
znacznie nizsze niz koszty zatrudnienia zewnetrznego, ktére sg niezbedne do szkolenia
pracownikéw, ktérzy muszg naby¢ konkretne umiejetnosci (Komisja Europejska 2015, p.
18-19).

W krajach partnerskich projektu MASTERS dostepne sg dotacje publiczne, ktére mogg
przyczynic sie do zwiekszenia liczby praktyk zawodowych.

I I Na przyktad we Wtoszech, gdy przedsiebiorstwo przyjmuje praktykanta, moze skorzystac
z réznych przywilejow:

e korzystny system podatkowy, w ktédrym praktykant ptaci 5,84% wynagrodzenia
podlegajgcego opodatkowaniu na sktadki na ubezpieczenie spoteczne, a pracodawca od
3% do 10%, lub nie ptaci zadnych sktadek, jesli przedsiebiorstwo zatrudnia 9 lub mniej
pracownikéw

e zachety bezposrednio zwigzane z udziatem praktykanta w szkoleniu formalnym: za
godziny szkolenia zewnetrznego pracodawca nie musi ptaci¢ wynagrodzenia, natomiast
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I I za godziny szkolenia wewnetrznego pracodawca musi zaptaci¢ praktykantowi 10% jego
wynagrodzenia (Cedefop 2017, 86-87).

Zwolnienie z ubezpieczenia spotecznego zostato wprowadzone we Witoszech w 2016 r. dla
przedsiebiorstw zatrudniajacych mniej niz 10 pracownikdéw w ciggu pierwszych trzech lat od
zatrudnienia praktykanta.

—

ﬁ—W Hiszpanii, w ramach programu YGP, gdy przedsiebiorstwa podpisujg umowy

o praktyki i szkolenia z osobami ponizej 25 roku zycia, ktdre nie sg zatrudnione, nie uczg sie ani
nie szkolg, Ministerstwo Zatrudnienia i Ubezpieczen Spotecznych moze sfinansowac do 100%
catkowitych kosztéw szkolenia w pierwszym roku (ReferNet Spain 2017, p. 7).

IR 6wniez w Polsce przewidziano dotacje panstwowe dla pracodawcéw zaangazowanych
w programy praktyk zawodowych. Za posrednictwem Funduszu Pracy i zgodnie z ustawg z dnia
7 wrzesnia 1991 r. o systemie o$wiaty (art. 70b) pracodawcom prowadzgcym praktyke
zawodowa przystuguje dofinansowanie kosztow ksztatcenia z Funduszu Pracy (pod warunkiem
zdania przez praktykanta wymaganych egzamindw zawodowych). Pracodawcy, ktdrzy zawarli z
praktykantami umowe o praktyke zawodowg, majg réwniez prawo ubiegac sie o refundacje
kosztow zatrudnienia z Funduszu Pracy, a takze o refundacje kosztéw ubezpieczenia
spotecznego (Ludmita topacinska 2014, p. 78).

W Polsce koszty i korzysci z praktyk zawodowych sg dzielone miedzy firmy szkoleniowe, szkoty i
osrodki ksztatcenia zawodowego oraz osoby uczace sie. Pracodawcy, ktérzy ksztatcay
praktykantéw w zawodach objetych klasyfikacjg zawoddw szkolnictwa zawodowego, majg
mozliwos$é, na podstawie rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej w sprawie praktycznej
nauki zawodu, otrzymania dofinansowania do:

e wynagrodzenia instruktora praktycznej nauki zawodu, ktéry uczy praktykantéw;

e dodatku szkoleniowego dla instruktora praktycznej nauki zawodu;

e zwrotu kosztow odziezy roboczej, obuwia i innego sprzetu niezbednego do ochrony
osobistej, wymaganego zgodnie ze specyfikg pracy w danym zawodzie i wydawanego
praktykantom.

Ponadto, opiekun praktyk zawodowych sprawujacy opieke nad uczniami technikum na terenie
zaktadu pracy moze by¢ zwolniony z wykonywania swoich obowigzkéw na okres odbywania
przez ucznidw praktyk w zaktadach pracy. W takim przypadku opiekunowi praktyk przystuguje
wynagrodzenie w wysokosci wynagrodzenia otrzymywanego w czasie urlopu
wypoczynkowego. Dodatkowo, wynagrodzenie praktykantéw jest cze$ciowo pokrywane z
Funduszu Pracy (Komisja Europejska 2015, p. 20).

Subsydia zostaty wprowadzone w Rumunii w 2015 r., gdzie pracodawcy, ktdrzy podpisujg
umowe o praktyke lub staz, mogg ubiegad sie o dotacje do publicznych stuzb zatrudnienia
(ANOFM). Moga oni otrzymac okoto 483 EUR (2 250 RON) miesiecznie na kazdego
praktykanta/stazyste przez caty okres trwania programu (od szesciu miesiecy do trzech lat w
przypadku programow praktyk i szesciu miesiecy w przypadku stazy). Dotacje sg finansowane z
budzetu ubezpieczenia od bezrobocia lub z EFS (Cedefop 2019, p. 62).

126



- * Co-funded by the
MAST[RS { pt Erasmus+ Programme

e of the European Union

3.2 Wsparcie niefinansowe

Pozafinansowe srodki wsparcia sg wazne dla zakwalifikowania i przygotowania firmy
szkoleniowej do odpowiedzialnosci za przyjmowanie praktykantédw, zwtaszcza w przypadku
tych firm, ktdre nie majg zadnego doswiadczenia w przyjmowaniu praktykantéw. Agencja
szkoleniowa powinna zatem by¢ w stanie wspierac¢ firme w wykonywaniu zadan
administracyjnych lub innych zadan zwigzanych z realizacjg praktyki, takich jak:

e akredytacja jako firmy szkoleniowej;

e okreslanie potrzeb przedsiebiorstwa w zakresie umiejetnosci;

e procedury rekrutacji, szkolenia i instruktazu treneréw wewnetrznych, w tym
przygotowanie wytycznych dotyczacych szkolenia;

e okreslenie indywidualnego planu szkolenia oraz protokotu miedzy firmg a instytucjg
szkoleniowg;

e procedury administracyjne (np. prowadzenie rejestru obecnosci i szkolen);

e ocena i certyfikacja praktykantow (Komisja Europejska 2015, p. 29).

Instytucje edukacyjne i szkoleniowe sg kluczowymi podmiotami udzielajgcymi wsparcia
przedsiebiorstwom, informujgcymi je o mozliwosci korzystania z praktyk zawodowych i
promujgcymi te mozliwosé (Cedefop 2017, p. 85).

W niektérych przypadkach, jak w przypadku wdrazania praktyk zawodowych typu 1 we
Wtoszech, instytucje edukacyjne i szkoleniowe rowniez odgrywajg wiodacg role, poczagwszy od
wyboru praktykanta do opracowania indywidualnego planu szkolenia i organizacji formalnego
szkolenia, jak réwniez w wykonywaniu niezbednych zadar administracyjnych i obowigzkéw
biurokratycznych. W rzadkich sytuacjach mate firmy sg wspierane przez ekspertéw z dziedziny
prawa pracy lub podatkéw, gtéwnie w zakresie obowigzkéw administracyjnych i zwigzanych z
zatrudnianiem.

Aby utatwi¢ organizacje i zarzagdzanie ksztatceniem w miejscu pracy oraz unikngé
niepotrzebnych obcigzen i kosztdw administracyjnych, konieczne moze by¢ zapewnienie
informacji i zestawéw narzedzi, ktére pomoga MSP w dostepie do informacji na temat
przepisow dotyczacych szkolen; niektore paistwa cztonkowskie opracowaty wytyczne
zapewniajace przyjazne dla uzytkownika informacje lub zestawy narzedzi dla MSP bez
wczesniejszego doswiadczenia (Komisja Europejska 2015, p. 24).

Organizatorzy ksztatcenia i szkolenia zawodowego mogg rowniez oferowac ustugi majace na
celu lepsze dopasowanie praktyk oferowanych przez przedsiebiorstwa do praktykantow
poszukujacych takich mozliwosci. Kolejnym waznym aspektem, ktérym powinien zajg¢ sie
doradca zawodowy, jest wigczenie oséb uczacych sie znajdujgcych sie w niekorzystnej sytuacji,
ktory musi by¢ sSwiadomy finansowych i niefinansowych srodkédw wsparcia niezbednych do
umozliwienia przedsiebiorstwom promowania witgczenia spotecznego. Wiekszos¢ krajow
zapewnia dotacje finansowe, ale niektére z nich obawiajg sie, ze takie dotacje mogg przynies¢
efekt przeciwny do zamierzonego. Pozafinansowe srodki wsparcia mogtyby pomdc we
wiaczeniu praktykantéw znajdujgcych sie w niekorzystnej sytuacji, na przyktad wsparcie
udzielane szkoleniowcom w przedsiebiorstwie w zakresie wykorzystania specjalnych narzedzi i
sprzetu w sytuacjach edukacyjnych (Komisja Europejska 2015, p. 30-31).

W celu zapewnienia zindywidualizowanego programu praktyk, ktéry odpowiada
mozliwosciom praktykanta, zasadnicze znaczenie ma obecno$¢ wysoko wykwalifikowanych
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instruktorow ze szkot ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz wspdtpracujgcych z nimi
instruktorow i personelu pomocniczego w przedsiebiorstwach; ponadto konieczne jest
utworzenie struktur wspoétpracy miedzy szkotami ksztatcenia i szkolenia zawodowego a
lokalnymi przedsiebiorstwami i decydentami, aby poméc szkotom w nawigzywaniu

i utrzymywaniu preznych kontaktéw z lokalnymi pracodawcami (Komisja Europejska 2015,
p.30).

3.3 Cwiczenia podsumowujace do rozdziatu

Ocena uczenia sie studentéw, nabywania umiejetnosci i osiggnie¢ akademickich. Sesje
szkoleniowe, zajecia i warsztaty dla trenerdow.

Cwiczenie | - Praca w grupach

Uczestnicy zostajg podzieleni na grupy i poproszeni o :‘,\‘_ 4
przeanalizowanie programéw praktyk realizowanych w \ :
ich kraju oraz rodzajéw wsparcia finansowego i

niefinansowego przewidzianego dla firm przyjmujgcych

praktykantéw. W -

< p
Uczestnicy mogg korzystac z roznych narzedzi do ) + \\
zbierania danych i informacji na temat kontekstu o =
krajowego.

Przyktad narzedzia, ktére pokazuje mechanizmy finansowania praktyk zawodowych jest
dostepny na nastepujgcej stronie internetowej
https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/financing-apprenticeships/apprenticeship-
schemes

Po zakonczeniu pracy w grupach, kazda z grup zaprezentuje swoje wnioski na sesji plenarnej.
Nastepnie uczestnicy bedg dyskutowac na temat podobienistw i réznic w ich wnioskach.

Cwiczenie Il - Studium przypadkéw

Uczestnicy zostajg podzieleni na grupy, kazdej z nich zostaje przydzielone studium
przypadku. Przygotuj prezentacje, w ktorej przedstawisz szczegoty dotyczace:

> rodzaju przewidywanego wsparcia finansowego (dodatkowe informacje mozna
znalez¢ pod linkiem podanym na koncu kazdego studium przypadku))

» podobnych narzedzi i praktyk istniejgcych w Twoim kraju

> zalet przedstawionej praktyki i wykonalnosci w Twoim kraju.

Studium przypadku:

T Dania
= I Fundusz zwrotu kosztéw poniesionych przez pracodawcédw na rzecz studentéw w
Danii pokrywa w cato$ci wynagrodzenie wyptacane przez przedsiebiorstwa
praktykantom w okresie, w ktérym studenci uczestniczg w ksztatceniu i szkoleniu w szkole
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(tj. kurs gtéwny lub kurs podstawowy). Wynagrodzenie studentéw ustalane jest w umowach
zbiorowych pomiedzy partnerami spotecznymi. Wyptaca sie je rowniez w okresie nauki
szkolnej w ramach programu gtéwnego. Z kolei pracodawca otrzymuje zwrot odpowiadajgcy
okoto 90% wynagrodzenia z Funduszu Zwrotéw dla Pracodawcéw. Pracodawcy finansujg
fundusz AER. Wszyscy pracodawcy muszg wptacac statg kwote na kazdego pracownika do
funduszu AER. Wszystkie zainteresowane strony doceniajg fundusz AER, poniewaz tagodzi
on koszty zwigzane z praktykami zawodowymi dla przedsiebiorstw zaangazowanych w ten
rodzaj szkolenia, a jednoczesnie dzielg sie one tymi kosztami z przedsiebiorstwami
nieuczestniczagcymi (Alizavova, 2013). Wiecej informacji na temat dunskiego systemu VET:
B http://eng.uvm.dk/Fact-Sheets/Upper-secondary-education/Initial-Vocational-
— education-and-training-programmes

Holandia
W Holandii przedsiebiorstwa moga korzystaé z ogdlnej ulgi podatkowej polegajacej na
obnizeniu podatkdw i sktadek na ubezpieczenie spoteczne ptaconych za praktykantéw BBL.
Ponadto przedsiebiorstwa z réznych sektoréw gospodarki mogg korzystac ze specjalnych
dotacji na kazdego praktykanta, przyznawanych przez istniejgce sektorowe fundusze

szkoleniowe (Komisja Europejska, 2012).

Estonia

W Estonii praktyki zawodowe finansowane sg gtéwnie przez panstwo. Moga
jednak istnie¢ réwniez inne rozwigzania w zakresie finansowania programu praktyk,
w zaleznosci od umowy pomiedzy instytucjg ksztatcenia zawodowego a przedsiebiorstwem.
Jesli szkolenie uczniow lezy w interesie pracodawcy, przedsiebiorstwo moze wzigé na siebie
caty ciezar finansowy zwigzany ze szkoleniem w przedsiebiorstwie, natomiast jesli
praktykant jest wysytany do przedsiebiorstwa przez szkote, szkota ptaci wynagrodzenie dla
opiekuna w przedsiebiorstwie (Cedefop, 2009).
Niemcy
W Niemczech dobrym przyktadem partnerstwa publiczno-prywatnego i podziatu kosztéw
jest Miedzyzaktadowe Ksztatcenie Zawodowe (IAT) w Miedzyzaktadowych Centrach
Szkoleniowych (ITC). Centra te nalezg z reguty do izb rzemieslniczych i wspierajg
przedsiebiorstwa w oferowaniu wysokiej jakosci standardéw w zakresie ksztatcenia
zawodowego. IAT pomaga w zapewnieniu realizacji petnego programu nauczania, mimo ze
firma szkoleniowa jest wysoce wyspecjalizowana. Wspiera transfer technologii, ktory
przygotowuje rzemiosto do przysztosci. Ponadto, dzieki zastosowaniu metod ksztatcenia
opartych na praktyce i zorientowanych na dziatanie, nauczanie miedzyzaktadowe podnosi
jakos¢ ksztatcenia zawodowego. IAT jest finansowana ze srodkéw publicznych, a koszty
biezace s3 dzielone miedzy rzad federalny, rzad regionalny i zaktady rzemiesInicze. Wiecej
informacji: Miedzyzaktadowe Centra Ksztatcenia Zawodowego,
http://www.bibb.de/en/741.php

Kazda z grup przedstawia swojg prezentacje podczas koricowej sesji plenarnej, a na koniec
kazdej prezentacji uczestnicy wezmag udziat w:

e sesji pytan i odpowiedzi na temat kazdego studium przypadku
e dyskusji na temat mocnych i stabych stron kazdego modelu krajowego
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Cwiczenie Ill - Zadanie indywidualne

Wyobraz sobie, ze musisz spotkad sie

z pracodawcy, ktéry prawdopodobnie zatrudni
nowego praktykanta, cho¢ nie jest tego
pewien. Przygotuj prezentacje na temat
programow praktyk zawodowych w Twoim
kraju, skupiajgc sie na korzysciach, jakie moga
one przynies¢ firmom.

Samodzielnie, wykorzystujgc to, czego
nauczytes sie w tym rozdziale oraz analize
kontekstu krajowego podczas poprzednich
zaje¢, przygotuj prezentacje, w ktérej
przedstawisz wsparcie finansowe

i niefinansowe, jakie rézne programy praktyk zawodowych przewidujg dla firm.

Przygotowujgc prezentacje nalezy wzigé pod uwage:
e Twoje cele zwigzane z prezentacjq i strategie ich osiggniecia;
e Jak firma moze zareagowag;
e Problemy, ktdre firma moze zidentyfikowag;
e Pytania, ktdre moze zada¢ menedzer firmy;
e Sposoby, w jakie mozesz zacheci¢ lub przekonac¢ firme do skorzystania z umowy o
praktyke

Na koniec ¢wiczenia zaprezentuj swojg prace pozostatym uczestnikom i bgdz gotowy do
odpowiedzi na ich pytania!

Cwiczenie IV - Odgrywanie rél
Cwiczenie bedzie przeprowadzone w
formie scenki z udziatem osoby
petnigcej role doradcy zawodowego i
wiasciciela firmy, ktéry chce
zatrudni¢ nowych pracownikow.

role
play

Scenariusz: Twoja agencja
szkoleniowa od lat zajmuje sie
promocjg i zarzadzaniem
programami praktyk zawodowych. Zgtasza sie do Ciebie wtasciciel firmy zajmujacej sie
produkcjg i sprzedazg mebli. Firma stracita kilku pracownikéw, ktérzy niedawno przeszli na
emeryture i poszukuje nowych oséb do pracy.

Wiasciciel firmy poszukuje wsparcia Twojej agencji w celu rekrutacji nowych pracownikéw i
okreslenia najlepszej opcji kontraktu do ich zatrudnienia.

1) Czy zasugerowatbys$ wtascicielowi firmy zatrudnienie praktykantéw? Dlaczego?

2) Jesli tak, rozwaz programy praktyk w Twoim kraju i stwérz liste zalet i wad, z ktérymi
firma moze sie zetkna¢, jesli zatrudni praktykanta w ramach jednego z istniejgcych
programow?

3) Ktory program praktyk uwazasz za najlepszg opcje dla firmy? Dlaczego?
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Odnosniki Rozdziat Ill

CEDEFOP 2015, Briefing Note: Making apprenticeships work for small and medium
enterprises. What does it take to strengthen their commitment?, available at
https://www.cedefop.europa.eu/files/9102 en.pdf

Cedefop 2017, APPRENTICESHIP REVIEW Italy Building education and training
opportunities through apprenticeships, Luxembourg: Publications Office of the European
Union

Cedefop 2019, Vocational Education and Training in Romania, Luxembourg:
Publications Office of the European Union

European Commission 2015a, High-performance apprenticeships & work-based
learning: 20 guiding principles, Luxembourg: Publications Office of the European Union

European Commission 2015b, Guidance Framework, Support for companies, in
particular SMEs, offering apprenticeships: Seven guiding principles, Luxembourg: Publications
Office of the European Union

European Commission. 2012. ‘Apprenticeship supply in the Member States of the
European Union’. Final report. http://bookshop.europa.eu/en/apprenticeship-supply-in-the-
member-states-of-the-european-union--pbKE3012434/.

Ludmita topacinska 2014, Apprenticeship-type schemes and structured work-based
learning programmes in Poland

Ludmita topacinska 2014, Apprenticeship-type schemes and structured work-based
learning programmes in Poland

ReferNet Spain 2017, Apprenticeship-type schemes and structured work-based
learning programmes in Spain, Madrid: Servicio Publico de Empleo Estatal

Wolter, S. 2012. ‘Apprenticeship Training Can Be Profitable for Firms and Apprentices
Alike’, EENEE Policy Brief 3/2012, published in November 2012.
http://www.eenee.de/dms/EENEE/Policy_Briefs/PolicyBrief3-2012.pdf

Wolter, S., & Ryan, P. 2011. ‘Apprenticeship’. In E. A. Hanushek, S. Machin & L.
Woessmann (Eds.), Handbook of the Economics of Education, Vol. 3. (pp. 521-576). North-
Holland: Elsevier.

131


https://www.cedefop.europa.eu/files/9102_en.pdf
https://www.cedefop.europa.eu/files/4159_it.pdf

* % % Co-funded by the
MAS”-RS { ! Erasmus+ Programme

ok of the European Union

Rozdziat 4: Jak nawiazac i utrzymac dobre relacje
z pracodawcami

Opis rozdziatu

Stworzenie dtugotrwatych relacji z pracodawcami opartych na zaufaniu ma fundamentalne
znaczenie dla doradcy zawodowego w celu zbudowania sieci partneréow, ktérzy moga by¢
zaangazowani w programy praktyk. W tym rozdziale rozwiniesz pewne przydatne umiejetnosci,
aby nauczy¢ sie nawigzywacd kontakty z pracodawcami i skutecznie sie z nimi komunikowac.

Cele dydaktyczne

- skutecznie komunikowac sie z pracodawcami

- dziata¢ w ramach sieci i budowaé partnerstwo

- wspotpracowac z interesariuszami

- zbudowac z pracodawca relacje opartg na zaufaniu

- interpretowad potrzeby pracodawcy i przektadaé je na pomysty projektowe

Wspdlnym wyzwaniem, z ktérym musi zmierzy¢ sie doradca zawodowy, aby umozliwié
wdrozenie programow praktyk, jest pozyskanie i utrzymanie sieci potencjalnych pracodawcéw,
ktdrzy mogg byc zaangazowani w ten proces.

4.1 Przydatne kompetencje do budowania relacji z firmami

Umiejetnosci komunikacyjne i moderujace nalezg do podstawowych kompetencji, ktére
specjalista w dziedzinie doradztwa zawodowego musi posiadaé, aby wykonywac swoje zadania
zawodowe, w tym wchodzié¢ w interakcje z firmami (Cedefop 2009, p. 76).

Quick in
Problem
Solving

Better
Response

Strong
from all

Stakeholders /

Decision
Making

Advanced Effective More

Professional Communication Productivity

image

Consistence
in the work

Better
Control

Strong
Business

flow

Relation

Zrédto: https://blog.smarp.com/top-5-communication-skills-and-how-to-improve-them

Doradca zawodowy zaangazowany w program praktyk zawodowych, w celu doskonalenia
swoich umiejetnosci komunikacyjnych, aby efektywnie wspoétpracowac i budowaé trwate
relacje z pracodawcg musi posiadac:

1. Umiejetnos¢ stuchania
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2. Umiejetnosé moéwienia wprost
3. Asertywnosc

Stuchanie jest jednym z najwazniejszych aspektéw komunikacji. Skuteczne stuchanie to nie
tylko rozumienie informacji méwionej lub pisanej, ale takze rozumienie tego, jak czuje sie
rozméwca podczas komunikacji. Jesli méwigcy widzi i czuje, ze ktos go stucha i rozumie, moze
to pomdc w zbudowaniu silniejszej, gtebszej relacji miedzy rozmdéwcami. Uwazne stuchanie
moze réwniez stworzy¢ sSrodowisko, w ktérym kazdy czuje sie bezpiecznie, mogac wyrazaé
pomysty, opinie i uczucia lub planowac i rozwigzywac problemy w kreatywny sposdb.

Rozmowa jest podstawa komunikacji i nie wolno lekcewazy¢ jej znaczenia. Nawet zwykta,
przyjacielska rozmowa z kolegami z pracy moze zbudowac¢ wzajemne zaufanie, a nawet wykry¢
problemy, zanim stang sie powazne. Zdrowa dawka pogawedki z nieznang osobg moze
prowadzi¢ do mozliwosci biznesowych. Badz dostepny i przyjazny, poniewaz wtedy bedziesz
w stanie rozmawiaé z prawie kazdym!*

Bezposrednia, asertywna ekspresja zapewnia jasng komunikacje i moze pomadc zwiekszy¢
poczucie wtasnej wartosci i umiejetnosci podejmowania decyzji. Bycie asertywnym oznacza
wyrazanie swoich mysli, uczuc i potrzeb w sposdb otwarty i szczery, przy jednoczesnym
stawaniu w obronie wtasnej osoby i szanowaniu innych. Nie oznacza to bycia wrogim,
agresywnym czy wymagajacym. W skutecznej komunikacji zawsze chodzi o zrozumienie drugiej
osoby, a nie o wygranie ktdtni czy narzucanie innym swojego zdania.

Aby poprawié swojg asertywnosc:
e Docen siebie i swoje mozliwosci. Sg one tak samo wazne jak innych oséb.

e Poznaj swoje potrzeby i pragnienia. Naucz sie je wyrazac bez naruszania
praw innych oséb

e Wyrazaj negatywne mysli w pozytywny sposéb. W porzadku jest sie ztosci¢, ale musisz,
ale musisz réwniez zachowac szacunek.

e Pozytywnie odbieraj informacje zwrotne. Przyjmuj komplementy z wdziecznoscig, ucz
sie na btedach, pros o pomoc, gdy jest to potrzebne.

e Naucz sie méwic "nie". Znaj swoje granice i nie pozwdl, aby inni cie wykorzystywali.
e Szukaj alternatywnych rozwigzan, aby wszyscy czuli sie dobrze®

, G

8}

¢ ran - A 0
(h — —

®

Passive Assertive Aggressive

* https://blog.smarp.com/top-5-communication-skills-and-how-to-improve-them
5 https://www.helpguide.org/articles/relationships-communication/effective-communication.htm
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Cedefop (2009) wymienia budowanie partnerstwa i zaangazowanie z interesariuszami jako
kompetencje pomocnicze, ktére opisujg zakres dziatarh pomocniczych potrzebnych do tego, by
interakcje z klientem byty wykonywane na wysokim poziomie. Jako doradca zawodowy
pracujacy nad programami praktyk zawodowych musisz by¢ w stanie budowaé i wykorzystywacé
sie¢ kontaktéw zawodowych, zwigzanych z zatrudnieniem, szkoleniami i edukacja.

Skupienie sie na wysokiej jakosci informacjach ma fundamentalne znaczenie dla budowania
solidnego partnerstwa i efektywnej wspotpracy z firmami w zakresie obecnych i przysztych
praktyk. Podczas kontaktu z firmg nie musisz zagtebiac sie w ustawodawstwo i programy. Skup
sie na informacjach! Musisz dostarczy¢ informacje, ktdre sg istotne, aby zilustrowac, czym jest
praktyka i co moze przyniesc firmie.

Skup sie na rzeczach, ktore s3a:

e istotne (opowiedz im historie, ktéra ich zainteresuje)
e nieoczekiwane (powiedz im cos, czego jeszcze nie wiedz3)
e negatywne (ludzie zwracaja wiekszg uwage na rzeczy, ktére mogg im zaszkodzié¢)®

Utrzymuj regularny przeptyw informacji i pros o informacje zwrotne, ktére mogg pomdc w
poprawie jakosci praktyki.

Silne i dtugotrwate relacje opierajg sie na zaufaniu. Upewnij sie, ze firma Ci ufa, a bedziesz w
stanie zbudowac solidng relacje, ktdra przetrwa probe czasu i pokona trudnosci.

4.2 Interpretacja potrzeb pracodawcow

Ponizej znajduje sie kwestionariusz, ktdry mozna wykorzysta¢ w rozmowach z firmami, aby
poznac realia firmy; koncentruje sie on na wykrywaniu informacji dotyczacych potrzeb w
zakresie umiejetnosci, ktére mozna zaspokoi¢ poprzez zatrudnianie praktykantéw.

Nalezy zauwazy¢, ze informacje zebrane w kwestionariuszu dotyczg nie tylko charakterystyki
obowigzkdéw / stanowisk dostepnych w kontekscie produkgji i ich wymagan zawodowych.
Odnoszg sie one do pewnych czynnikdw w ramach ogdlnych organizacji, ktére mogg miec
wptyw na integracje nowych oséb w miejscu pracy na réznych poziomach.

W szczegdlnosci, kwestionariusz ma dwa odrebne cele:

¢ zdobycie informacji na temat zmiennych organizacyjnych (klimat, kultura, postawy, itp.),
ktore mogg sprzyjac lub utrudnia¢ dostep do pracy praktykantom;

 zdobycie informacji na temat potrzeb / problemdéw / trudnosci organizacji zwigzanych z
integracjg nowo zatrudnionych pracownikdw.

Kwestionariusz skierowany jest do przedsiebiorstw prywatnych i publicznych, przedsiebiorstw
spotdzielczych, spétdzielni socjalnych itp.

Zaleca sie, aby kwestionariusz byt adresowany do kierownikow ds. zasobdw ludzkich lub
kierownikéw przedsiebiorstw. Kwestionariusz moze by¢ wykorzystany podczas bezposrednich

é https://hiring.monster.com/employer-resources/workforce-management/company-culture/effective-

communication-skills/
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rozmoéw z kierownikami firm lub przestany pocztg elektroniczng do zainteresowanej strony,
wraz z wiadomoscig ilustrujgca jego cele i sposoby udzielania odpowiedzi. Czas trwania
opracowania wynosi max. 1 godzine i 30 minut.

1. Ogdlny opis firmy i jej potrzeb

Dane osoby przeprowadzajgcej wywiad

Imie i nazwisko

Data

Miejsce

Dane przedsiebiorstwa

Nazwa

Lokal przedsiebiorstwa

Miasto

Wojewddztwo

Adres

Telefon

Fax

E mail

Strona internetowa

Opis dziatalnosci firmy

Nazwisko i rola
przedstawiciela prawnego

Imie i nazwisko osoby, z ktéra
przeprowadzono wywiad

Rola w organizacji

Ogdlna liczba pracownikéw

Ogdlna liczba pracownikéw

Inni (konsultanci, specjalisci
itp.)

Profesjonalne dane wymagane przez firme

Opis danych wymaganych
przez firme
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Dziedzina

1 Administracyjna
[ Techniczna

[0 Handlowa

(1 Produkcja

[ Badania i rozwoj

I T Y Y= (o] =X L) IO

Zadania do wykonania
w firmie

Potrzebny poziom autonomii

1 W petni autonomiczny

[J Autonomiczny

[ Przewaznie autonomiczny
[ Czesciowo autonomiczny
(1 Nie autonomiczny

Maksymalny wiek

(1 Nie dotyczy

OMax[ | ]

Miejsce pracy

Wymagany stopien

Znajomos¢ jezykow obcych Il Jezyk angielski (podac poziom):
O Jezyk francuski (podac poziom):
O Jezyk niemiecki (podac poziom):
O Jezyk hiszpanski (podac
1oy ATe] 1 1) H TP

Inne wymagane kompetencje

1 certyfikacja jezykowa

[ certyfikaty informatyczne
1 prawo jazdy

L inne

2. Najbardziej potrzebne kompetencje

Prosze okresli¢ w skali od 1 do czy kazda z kompetenc;ji jest:

- niezbedna (1)

- dos¢ wazna (2)

- potrzebna, ale nie niezbedna (3)

- niewymagana (4)

- nieprzydatna (5)

CHARAKTERYSTYKA

Postawy w miejscu pracy - wartosci osobiste - Prezentacja

POTRZEBY
PRZEDSIEBIORSTWA

OBSZAR

Wyniki
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Pytania 1-3. Wartosci osobiste,
Pytania 4-6. Zaangazowanie,
Pytania 7-10. Niezawodnosc¢,

Pytania 11-13. Prezentacja

SZACUNEK DLA INNYCH (1)

UCZCIWOSC - ETYKA OSOBISTA (2)

LOJALNOSC WOBEC FIRMY (3)

DYSPOZYCYINOSC DO WYKONYWANIA ZADAN (4)

DYSPOZYCYJNOSC DO PRACY W WYMIARZE WIEKSZYM NIZ
OCZEKIWANY (ELASTYCZNOSC CZASOWA) (5)

MOBILNOSC (MOZLIWOSC PRACY W ROZNYCH MIEJSCACH) (6)

PODEJMOWANIE ODPOWIEDZIALNOSCI (7)

GOTOWOSC DO DZIELENIA SIE WIEDZA | DOSWIADCZENIAMI
(8)

OTWARTOSC NA PROBLEMY INNYCH LUDZI - (9)

KONKURENCYJNOSC - (10)

ZYCZLIWOSC (11)

POZYTYWNA PREZENCJA OSOBISTA (12)

KONTYNUOWANIE TRADYCJI RODZINNYCH (13)

INNE, PROSZE OKRESLIC

Komentarze

(Prosze skomentowac swoj wybdr kompetencji, umiejetnosci i cech osobistych oraz wyjasnic,

dlaczego je wybrates)
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Najbardziej potrzebne kompetencje POTRZEBY

PRZEDSIEBIORSTWA
CHARAKTERYSTYKA

OBSZARY ZDOLNOSCI WSKAZNIKI Wyniki

1 12 |3 |4 |5

Umiejetnosci Komunikacja Koncentracja podczas
interpersonalne stuchania

Udzielanie jasnych
| poprawnych
odpowiedzi

i wyjasnien

Przejrzyste pisanie

Czytanie ze
zrozumieniem

Skuteczne negocjacje

Tworzenie
pozytywnej atmosfery

Praca zespotowa Rozumienie
| akceptacja
przywodztwa

Rozumienie
i akceptacja zasad
panujgcych w grupie

Pomoc i wsparcie dla
cztonkow grupy

Praca z klientami
| przetozonymi

Praca z ludZmi
z réznych grup
wiekowych,
ptciowych

i kulturowych

tatwe przechodzenie
od pracy
indywidualnej do
grupowe;j

Inicjatywa Rozwigzywanie Diagnoza i analiza
| przedsiebiorczos¢ | problemoéw problemow

Przedstawienie
alternatywnych
rozwigzan
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Prezentowanie
praktycznego
podejscia

Oszacowania
i obliczenia

Zrozumienie

| interpretacja tabel,
wykreséw

| diagramow

Zrozumienie tatwego
budzetu i planéw
biznesowych

Poczucie
inicjatywy

Poszukiwanie
mozliwosci

i przeksztatcanie ich w
konkretne dziatania
dla firmy

Uzywanie
przekonujacych
argumentow

Wykorzystanie
myslenia
strategicznego

Adaptacja do nowych
sytuacji

Przyjmowanie
nowych wyzwan

Kreatywne myslenie

Odpornosé

Przywodztwo
(podczas realizacji
zadan)

Zdolnos¢ uczenia sie

Planowanie
i organizacja

Zarzadzanie czasem

Samodzielna
organizacja pracy

Dostep do zasobow

Podejmowanie
decyzji

Zrozumienie
procesow i systemow
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Prowadzenie
projektéw
i zarzadzanie nimi

Zarzadzanie
personelem
i zasobami

Samoswiadomos¢

Rozwdj Sciezki kariery

Ocena
i monitorowanie
wtasnych osiggniec

Nauka

Krytyczne myslenie

Otwartos¢ na nowe
pomysty i techniki

Chec uczenia sie

Przyswajanie nowych
tresci za pomoca
réoznych metod

Praca w grupach
i zajecia interaktywne
utatwiajgce nauke

Zdolnosci do pracy

Technologie

Zastosowanie nowych
technologii w pracy

Umiejetnosci
informatyczne
pozwalajgce na
wykonywanie
rutynowych zadan

Dyspozycyjnosé do
doskonalenia
wtasnych
umiejetnosci
informatycznych

Dyspozycyjnosé do
doskonalenia
wtasnych
umiejetnosci
technologicznych

Umiejetnos¢
korzystania z réznych
technologii

Wykorzystanie
technologii do
poszukiwania,
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zarzadzania
i prezentowania
informacji

Praktyczna
umiejetnos$é
stosowania nowych
technologii

Uzyskanie
certyfikatéw
potwierdzajgcych
praktyczng
umiejetnos$é
stosowania nowych
technologii

Komentarze

(Prosze skomentowac swoj wybdr kompetencji i wyjasnié, dlaczego je wybrates)

4.3 Cwiczenia podsumowuijace do rozdziatu

Ocena uczenia sie studentéw, nabywania umiejetnosci i osiggnie¢ akademickich. Sesje
szkoleniowe, zajecia i warsztaty dla trenerow.

Cwiczenie | — Burza mézgéw

Bardziej doswiadczony doradca zawodowy poprowadzi sesje i poprosi uczestnikow o
przeprowadzenie burzy mézgdéw na temat

nastepujacych zagadnien: @ ‘@“ g [ y
1) gtéwne problemy i wyzwania, jakie @ @ g,o =5
napotyka sie w kontaktach o b
z pracodawcami Ot
2) sugestie dotyczace ich rozwigzania g,
3) sugestie dotyczace pozytywnych S

i dtugotrwatych relacji z firmami i pracodawcami
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Uczestnicy zostang zaproszeni do podzielenia sie swoimi poglagdami i osobistymi
doswiadczeniami oraz do dyskusji z innymi grupami na temat najbardziej odpowiednich
sposobéw interakcji i budowania silnych relacji z pracodawcami.

Cwiczenie Il - Odgrywanie rél

Wyobraz sobie, ze jestes doradca
zawodowym i zwraca sie do Ciebie
menedzer firmy, ktéry szuka wsparcia
i porady na temat najkorzystniejszych
typow umodw, poniewaz chce
zatrudni¢ nowych pracownikéw.

role

Przedstaw mu umowe o praktyke
zawodowg, moéwigc:

e Historie, ktdra ich zainteresuje
e Nieoczekiwany fakt (powiedz im co$, czego jeszcze nie wiedzg)
e Fakt negatywny (ludzie zwracajg wiekszg uwage na rzeczy, ktére moga im zaszkodzié)’

Ostatecznie kierownik przedsiebiorstwa decyduje, czy aktywowaé umowe o praktyke, czy
nie.

Kazda grupa podzieli sie strategiami doradcy zawodowego i ich wynikami podczas koricowej
sesji plenarnej, na koniec ktérej uczestnicy zostang poproszeni o wskazanie najbardziej
efektywnych strategii.

Cwiczenie 11l - Odgrywanie rél

Wyobraz sobie, ze zgtosita sie do
Ciebie firma, ktdra poszukuje nowych
pracownikéw. Jestes doradca
zawodowym i musisz oceni¢ potrzeby
firmy w zakresie kompetenc;ji,
uzywajac narzedzi, ktére zostaty Ci
dostarczone w tym rozdziale.

role
play

Uczestnicy zostajg podzieleni na pary: w kazdej parze znajduje sie przedstawiciel firmy, ktory
zostanie poproszony o wypetnienie kwestionariusza oraz doradca zawodowy.

Doradca zawodowy wyjasni przedstawicielowi firmy cel kwestionariusza, po wypetnieniu
przez przedstawiciela firmy wszystkich kwestionariuszy i formularzy, doradca zawodowy
przeanalizuje potrzeby firmy i opracuje krotki raport na ich temat.

7 https://hiring.monster.com/employer-resources/workforce-management/company-culture/effective-

communication-skills/
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Quiz do modutu

1) Negocjacje to:
[J dyskusja i wymiana zdan pomiedzy dwoma lub wiecej stronami, ktére dazg do
znalezienia rozwigzania wspodlnego problemu
[J dyskusjaiwymiana zdan pomiedzy dwoma lub wiecej stronami, ktére starajq sie
znalez¢ rozwigzanie wspdlnego problemu z pomocg mediatora
[J strategia zarzadzania konfliktami majgca zastosowanie jedynie na poziomie
makro (konflikty miedzy panstwami)

2) Dobry negocjator to taki, ktory stara sie wygenerowac wiele opcji zaspokojenia jak
najwiekszej ilosci potrzeb wszystkich stron.
[] Prawda
[J Fatsz

3) Wedtug Rady Unii Europejskiej, jasne okreslenie efektéw uczenia sie w ramach Sciezki
praktyk jest niezbedne, aby byty one wartosciowe pod wzgledem jakosciowym i
skuteczne dla rozwoju zawodowego i osobistego praktykanta.

[J Prawda

[] Fatsz

4) Wspodtpraca pomiedzy organizacjami wysytajgcymi i przyjmujgcymi w trakcie realizacji
programow praktyk powinna koncentrowac sie wytgcznie na wspotpracy w zakresie
programow praktyk

[]  Prawda

[] Fatsz

5) W celu wprowadzenia praktyk zawodowych do firm, doradcy zawodowi powinni:

[1 podkresla¢ wkiad, jaki mogg wnies¢ w zwiekszenie produktywnosci firmy,
poniewaz poczatkowa inwestycja zwrdci sie pozniej, gdy praktykanci stang sie
produktywni

[1 podkreslaé fakt, ze praktyka zawodowa ma charakter tymczasowy

[1 podkreslaé, ze praktykanci przechodzg bardzo rygorystyczng procedure
rekrutacji

6) Wsparcie finansowe dla firm szkoleniowych moze obejmowac:

[1  korzystny system premiowania dla pracodawcow i praktykantéw

[1  motywacje do szkolenia innych oséb pracujgcych w firmie (nie jako praktykanci)

[0 motywacje do przeobrazenia obszaru roboczego

7) Wsparcie pozafinansowe dla firm szkoleniowych moze obejmowac:
[1 wsparcie firmy w rekrutacji, szkoleniu i instruktazu treneréw
wewnatrzzaktadowych
[0 nadzorowanie kierownika przedsiebiorstwa
[1 motywacje dla przedsiebiorstw zatrudniajgcych praktykantéw
8) Bycie asertywnym oznacza zdolnos¢ do przekonywania innych ludzi i zmuszania ich do
robienia tego, co chcesz.
[J  Prawda
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[] Fatsz
9) Budowanie partnerstwa i angazowanie interesariuszy sg zdefiniowane przez Cedefop
(2009) jako kompetencje wspierajgce doradcy zawodowego.
[l Prawda
[J Fatsz
10) Podczas kontaktu z firmg doradca zawodowy musi szczegétowo wyjasni¢ przepisy i
programy dotyczace praktyk zawodowych
[]  Prawda
[l Fatsz
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Doradcy zawodowi z sektora
publicznego/prywatnego zaangazowani
w programy praktyk zawodowych/stazy

MODUL 4 - Skuteczne zarzadzanie projektami

. . »
e . L TN
3 _f . .
. . 2T Soa® T
* Uy e PATE H
» P\ - .
v A ﬁJ..-' Q) .i“
105, UF -3 e
R R ¢y T Lo
o e \‘, L Rt
. AL YA ,' KLF L 5
. - "
.‘| S »
2% % LA D
. w.
R \ e -
e ¥ o VTR E
vy \‘.. vE et el
. - & A
wes '’ ol FaxX Vi
.o .
-t g oL
‘e ¥ G
- ¢ ¢ 0l
M -3 o)
¢

147



ok of the European Union

s .%o Co-funded by the
’ MAST[RS { i Erasmus+ Programme

MODUL 1V: Skuteczne zarzadzanie projektami

1. Cel modutu i opis

Zawarto$¢ tego modutu podzielona jest na 4 czesci, z ktdrych kazda stanowi wazny element
efektywnego zarzadzania projektem. Pierwsza czes¢ pn. Znaczenie zarzgdzania informacja
opisuje elementy sktadowe zarzgdzania informacjg, czym jest strategia zarzgdzania informacja
oraz jakie sg korzysci z programu zarzadzania informacjg. Druga czes¢ pn. Zapewnienie jakosci
praktyk zawodowych przedstawia elementy wysokiej jakosci praktyk zawodowych, role i
obowigzki kluczowych podmiotéw w celu zapewnienia, ze praktyka zawodowa ma duzy wptyw
i przynosi korzysci zaréwno przedsiebiorstwom, jak i praktykantom. Kolejna czes¢ pn. Jak
zaplanowac projekt dla celéow edukacyjnych opisuje podstawowe kroki i metody tworzenia
oraz planowania projektu, a takze przekazywania informacji w efektywny sposéb. W ostatniej
czesci tego modutu pn. Realizacja i kontrola/monitorowanie projektéw, znajdziesz kilka
technik i narzedzi, ktére mozesz wykorzysta¢ podczas realizacji projektu.

Celem modutu jest poznanie czterech waznych krokéw efektywnego zarzadzania projektem.

2. Wstepna ocena potrzeb

Zarzadzanie projektem jest kluczowe, poniewaz zapewnia, ze to, co jest dostarczane, jest
doktadne i moze przyniesé wymierne korzysci dla mozliwosci rynkowych.

Bez zarzadzania projektem zespdt moze byc jak statek bez steru; porusza sie, ale bez kierunku,
mocy czy intencji. Przywddztwo zacheca i pomaga cztonkom zespotu w wykonywaniu ich
najlepszej pracy. Zarzadzanie projektem zapewnia przywddztwo i kierunek, motywacje,
eliminacje przeszkdd, coaching oraz inspiracje zespotu do wykonania swojej pracy w jak
najlepszy sposob.

Zarzadzanie projektem moze przetamac zte nawyki, a kiedy realizujesz projekty, wazne jest,
aby nie popetniac tych samych btedéw dwa razy. Kierownicy projektéw wykorzystuja
retrospekcje oraz doswiadczenia z realizacje wczes$niejszych projektéw, aby zastanowic sie, co
poszto dobrze, a co Zle, i co powinno byé zrobione inaczej przy nastepnym projekcie.

W ten sposéb powstaje wartosciowy pakiet dokumentacji, ktdry zawiera wskazéwki w oparciu
o wczesniejsze sukcesy i btedy. Bez tej wiedzy, zespoty bedg popetniaé te same btedy.

3. Poziom ERK

W tym module zdobedziesz wiedze, umiejetnosci oraz poziom autonomii i odpowiedzialnosci
na poziomie 5ERK.

Pod koniec tego modutu, umiejetnosci, ktére zdobedziesz bedg zwigzane z zapewnieniem
rozwigzan do ztozonych problemoéw, w tym stawie czota wyzwaniom i mozliwosciom
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w kierunku efektywnego zarzgdzania projektami. Umiejetnosci te zostang osiggniete poprzez
praktyczne dziatania przedstawione w tym module.

Bedziesz w stanie wykonywa¢ swoje zadania samodzielnie oraz nadzorowac, oceniac i rozwijac
prace innych oséb, w szczegdlnosci praktykantéw.

4. Tresci nauczania

Rozdziat 1- Znaczenie zarzadzania informacjami

W tym rozdziale dowiesz sie o komponentach zarzgdzania informacjami, co to jest strategia
zarzadzania informacjami i jakie sg korzysci z programu IM. Dowiesz sie rowniez, co to jest
system zarzadzania informacjami i jakie funkcje petni oraz jakie jest znaczenie zarzadzania
informacjami.

1.1Co to jest zarzadzanie informacjami (Information Management
—IM)?

Informacja moze by¢ zdefiniowana jako "dane przeksztatcone w cos wartosciowego

i uzytecznego dla okreslonych uzytkownikéw" (Baum gartner, 1978). Termin zarzadzanie
informacjami obejmuje caty schemat zbierania, organizacji, prezentacji i przetwarzania danych.
Zarzadzanie informacjami ma zaréwno elementy formalne jak i nieformalne. Formalne
elementy sg tam, gdzie informacje sg przetwarzane na rutynowych podstawach przy uzyciu
predefiniowanych procedur. Element nieformalny polega na tym, ze dane s3 przetwarzane

w sposOb bardziej dorazny i gdzie przetwarzanie obejmuje w duzym stopniu osad, a nawet
intuicje. Zarzadzanie informacjami dotyczy wszystkich form informacji, od faktéw do
przewidywan, a nawet uczud.

Przeptywajace informacje przechodza przez rézne poziomy struktury decyzyjnej w organizacji

i w kazdym punkcie decyzyjnym dokonywany jest wybor, ktéry przesuwa organizacje o jeden
krok do przodu w realizacji jej celow. Czesto decyzja podjeta niewtasciwie moze skutkowac
odchyleniami od oczekiwan lub od oczekiwanych wynikéw operacyjnych. Dobre zarzadzanie
informacjami zapewnia, ze takie odchylenia mogg by¢ szybko wychwycone i rozwigzane, zanim
wiecej szkdd zostanie wyrzadzonych.

Definicja zarzadzania informacjami stale ewoluuje wraz ze zmiang technologii, idei i potrzeb
biznesowych. W celu wsparcia potrzeb biznesowych, IM moze obejmowac cykl dziatan
organizacyjnych: zbieranie danych, analizowanie, kategoryzowanie, kontekstualizowanie

i archiwizowanie (a w niektdrych przypadkach usuwanie). Oznacza to, ze dane i informacje
majg swoj cykl zycia: Sg uzyteczne przez pewien okres czasu, ale w pewnym momencie
przestajg byc¢ przydatne.

Jako dziedzina, zarzadzanie informacjami okresla sposob, w jaki ludzie i organizacje pracujg
z tymi informacjami. Oznacza to, ze nalezy rozwazy¢ praktyczne aspekty obchodzenia sie z
nimi, jak rowniez wzig¢ pod uwage wzgledy etyczne zwigzane z zarzadzaniem tym, co czasami
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jest informacja wrazliwg i prywatng. Zarzadzanie informacjami jest obowigzkiem organizacji i
musi by¢ brane pod uwage nie tylko przez wyzsze szczeble zarzadzania, ale takze przez
pracownikéw na kazdym stanowisku w firmie.

Jak kazda inna praktyka biznesowa, IM zawiera ogdlne koncepcje zarzagdzania, takie jak
planowanie, kontrola i wykonanie. Zarzgdzanie informacjami obejmuje réwniez zarzadzanie
danymi i zwigzane z nim dziatania. Zarzadzanie danymi to rozwdj i wdrazanie narzedzi oraz
polityk, ktore pozwalajg na przechodzenie danych z etapu do etapu podczas ich cyklu zycia.

Zarzadzanie informacjami sktada sie z czterech gtéwnych elementéw:

¢ Ludzie: Nie tylko osoby zainteresowane IM, ale takze producenci i
konsumenci danych i wiedzy.

e Polityki i procesy: Zasady, ktore decyduja o tym, kto ma dostep do czego,
kroki dotyczace sposobu przechowywania i zabezpieczania danych, ktore musza
by¢ odtozone i zabezpieczone, oraz ramy czasowe dla archiwizacji lub usuwania
danych.

e Technologia: Fizyczne obiekty, ktore przechowuja dane i informacje
(komputery, szafy na akta itp.), a takze wszelkie stosowane oprogramowanie.

¢ Dane i informacje: To, co jest wykorzystywane w pozostatych
komponentach systemu IM.

Szczegdlne funkcje zarzagdzania informacjami obejmuija:

e Planowanie potrzeb informacyjnych i zasobow informacyjnych.

e Monitorowanie proceséw pierwotnych i wtérnych w organizaciji.

e Dystrybucja zarzadzen i danych kontrolnych.

e Koordynowanie pracy grup zadaniowych, zespotow i jednostek organizacyjnych.
e Kontrolowanie procesow przeptywu informacji i komunikacji.

e Monitorowanie technologii i proceséw przemystowych.

Policies &
Processes

Data &
Information
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1.2 Czym sg strategie zarzgdzania informacjami?

Strategie zarzadzania informacjami sg planami, ktére prowadzga firme do utrzymania praktyk
IM w synchronizacji, poprawy proceséw i przygotowania sie na przysztosé. Plany te moga
zawiera¢ nastepujgce informacje:

. Stan obecny

. Cele na przysztos¢

. Konkretne kroki do osiagnigcia tych celow

. Plany pozyskania nowych zasobow

. Procesy i polityki dotyczace interakcji z dziatami
biznesowymi

. Przypisanie odpowiedzialnosci za wdrozenie

i raportowanie kazdego z nich

Zasady zarzadzania informacjami

W zarzadzaniu informacjami dominuje wiele koncepcji. Znanym systemem jest korpus wiedzy
w zakresie zarzgdzania projektami (Information Management Body of Knowledge - IMBOK),
ktory dzieli umiejetnosci zarzadzania na szes$¢ dziedzin wiedzy i cztery obszary procesdw.

Obszary wiedzy obejmujg nastepujgce zagadnienia:

. Technologia informacyjna (IT): Sprzet i oprogramowanie

. Systemy informatyczne: Informatyka wbudowana w system, ktory
spetnia potrzeby i polityki biznesowe

. Informacje biznesowe: Tworzone poprzez analize i kontekstualizacje
danych przy uzyciu narzedzi takich jak system informacyjny

. Procesy biznesowe: Sposob oceny i wykorzystania informacji
biznesowych w celu podejmowania decyzji

. Korzys¢ biznesowa: pozadana korzys¢, ktora zapewnia informacje
biznesowe

. Strategia biznesowa: Gtowny plan, ktory kieruje przedsiebiorstwem.

W idealnym przypadku decyzje dotyczace procesow biznesowych,
ktore sa oparte na danych biznesowych, moga ukierunkowac plan i
przyczynic si¢ do realizacji korzysci biznesowych.

Obszary procesowe IMBOK to:

. Projekty: Dodawanie nowych mozliwosci, oprogramowania i sprzetu
do systemow informatycznych.

. Zmiany biznesowe: Ocenianie informacji w celu usprawnienia
proceséw.

. Operacje biznesowe: Codzienne funkcjonowanie przedsigbiorstwa.

Usprawnienia te beda wprowadzane w oparciu o aktualizacje
procesoéw i, miejmy nadzieje, przyczynia sie do zwiekszenia korzysci.

. Zarzadzanie wydajnoscia: Dazenie do zapewnienia, ze operacje
dziafaja na najwyzszych obrotach.
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IMBOK Knowledge Areas and
Information Management Processes

Business
Information

Information Information Business Business Business

Technology System Process Benefit Strategy

Performance
Management

Korzysci z zarzadzania informacjami

Dane i informacje to aktywa. Aby te aktywa przyniosty korzysci, muszg by¢ wykorzystane.

N. Venkatraman, profesor informacji na Boston University, opracowat DIKAR (Data,
Information, Knowledge, Action, Results - Dane, Informacje, Wiedza, Dziatanie, Wyniki), dobrze
znany model realizacji korzysci z programu IM:

e Dane musza by¢ interpretowane w celu uzyskania informacji

¢ Informacja musi by¢ zrozumiana, aby pojawita sie jako wiedza

e Wiedza pozwala menedzerom na podejmowanie skutecznych decyzji
e Skuteczne decyzje prowadza do odpowiednich dziatan

e Odpowiednie dziatania prowadza do znaczacych rezultatow

Najlepsze praktyki w zakresie zarzgdzania informacjami

e Zarzadzanie danymi: Ustanowienie zasad wewnetrznego prowadzenia,
modyfikowania, rozpowszechniania, archiwizowania i usuwania danych.

e Scentralizowane zarzadzanie i administrowanie danymi: Zarzadzanie danymi to
catosciowe zarzadzanie dostepnoscia, uzytecznoscia, integralnoscia i
bezpieczenstwem danych, z ktérych korzysta przedsiebiorstwo. Program
zarzadzania danymi skfada sie z organu kontrolnego, serii okreslonych procedur
oraz strategii egzekwowania tych procedur.

e Zarzadzanie metadanymi: Metadane zapewniaja mechanizm prawidtowego
kategoryzowania wiedzy, tak aby mogta by¢ ona skorelowana i wymieszana z
danymi pochodzacymi z innych systeméw. Metadane pomoga rowniez
monitorowac, kto moze mie¢ dostgp do szczegdtow. Przyktady metadanych
obejmuja datg opracowania, stownictwo i kategorie. Upewnienie sig, ze
metadane s3a poprawne i aktualne sprawia, ze informacje sa bardziej uzyteczne i
wspiera polityki bezpieczenstwa.

e Zarzadzanie jakoscia danych: Jesli pracownicy i menedzerowie nie moga ufa¢
danym i informacjom, ktore widza, nie beda z nich korzysta¢. Wdrozenie
zarzadzania jakoscia pozwala unikna¢ korzystania z danych o niskiej jakosci,
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zapewnia mechanizm usuwania btedéw w miarg ich wykrywania oraz
gwarantuje dobrg jakos¢ danych.

Systemy informacji zarzadczej

Systemy informacji zarzagdczej to systemy, ktére pozwalajg kadrze kierowniczej na
podejmowanie decyzji dotyczgcych efektywnego prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. MIS
(Management Information System) zazwyczaj odnosi sie do struktury opartej na komputerze,
ktory daje menedzerom $rodki do efektywnego harmonogramu, oceny i prowadzenia ich
dziatéw. W celu zapewnienia przesztych, obecnych i przysztych informacji MIS moze zawieraé
oprogramowanie, ktdre pomaga w podejmowaniu decyzji, zasoby danych, takie jak bazy
danych, zasoby sprzetowe systemu, system wspomagania decyzji, aplikacje do zarzadzania
ludZmi i zarzadzania projektami oraz wszelkie skomputeryzowane procesy, ktére umozliwiajg
dziatowi sprawne dziatanie.

Funkcje systemu informacji zarzadczej:

|. Przetwarzanie transakcji: System informacyjny przetwarza transakcje, gdzie
transakcje mozna zdefiniowa¢ jako operacje w podmiocie. Na przykiad,
zamowienie, dystrybucja lub tworzenie produktu jest w ramach firmy lub
zewngtrzne w naturze.

2. Aktualizacja utrzymania pliku gtbwnego: System informacyjny organizacji tworzy
i utrzymuje rejestr gtowny. Gtowna kartoteka przechowuje dane o jednostkach
organizacyjnych, ktore s3 trwate lub historyczne. Zbiér danych do planowania
wynagrodzen pracownikdéw, na przyktad, zawiera pozycje danych dla
wynagrodzen podstawowych, dodatkow, potracen itp.

3. Tworzenie raportéw: Kluczowymi produktami systemu informacyjnego sa
raporty. W regularnych odstepach czasu sporzadzanych jest kilka raportow,
ktore nazywane s3 raportami planowanymi. Whnioski ad hoc sa czesto
rejestrowane za posrednictwem systemu informacyjnego. Sa one klasyfikowane
jako wnioski specjalne lub wnioski ad hoc.

4. Przetwarzanie zapytan: System informacyjny jest wykorzystywany do
przetwarzania zapytan. Do przetwarzania takich zapytan system informacyjny
wykorzystuje swoja baze danych.

5. Przetwarzanie interaktywnych aplikacji pomocniczych: System informacyjny
zawiera aplikacje zaprojektowana w celu utatwienia procesow planowania, oceny
i podejmowania decyzji. Dla okreslonych rodzajow wdrozen stosuje sie rézne
rodzaje modeli.

A s3er
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1.2Cwiczenia podsumowujace do rozdziatu

1. Praca w matych grupach

Na podstawie nastepujacego stwierdzenia: "Zintegrowany system uzytkownik-
maszyna stuzgcy do dostarczania informacji w celu wspierania operacji,
zarzgdzania i podejmowania decyzji w organizacji. System wykorzystuje
skomputeryzowane i reczne procedury; modele do analizy, planowania,
kontroli i podejmowania decyzji oraz baze danych”.

zdefiniuj i omow czym jest system zarzgdzania informacjami (MIS) i jak pomaga
on organizacji. Zidentyfikuj elementy MIS: zarzadzanie, system i informacje.

2. Pytania Prawda / Fatsz

1. Dzisiejsze firmy odnoszg sukcesy, gdy taczg potege ery informacji z tradycyjnymi
metodami prowadzenia biznesu.
Prawda
Fatsz

2. Zmienna to cecha wywiadu biznesowego oznaczajgca wartosé, ktdora nie moze
zmieniac sie w czasie.
Prawda
Fatsz

3. Firmy stale aktualizujg strategie biznesowe w miare zmian w otoczeniu wewnetrznym
i zewnetrznym.
Prawda
Fatsz

4. Aby organizacja odniosta sukces, kazdy dziat lub obszar funkcjonalny musi pracowac¢
niezaleznie, aby by¢ najbardziej efektywnym.
Prawda
Fatsz

5. MIS jest narzedziem, ktdre jest najbardziej wartosciowe, gdy wykorzystuje talenty
ludzi, ktdrzy wiedzg jak go uzywac i efektywnie nim zarzadzad.
Prawda
Fatsz
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Rozdziat 2 - Zapewnienie jakosci praktyk zawodowych

W tym rozdziale dowiesz sie o elementach wysokiej jakosci praktyk zawodowych, rolach

i obowigzkach kluczowych aktoréw, aby zapewnié, ze praktyki zawodowe majg duzy wptyw
i przynoszg korzysci zaréwno przedsiebiorstwom, jak i praktykantom. W tym rozdziale
przedstawiono kluczowe strategie promowania praktyk zawodowych wysokiej jakosci.

2.1 Pojecie praktyki zawodowej

Zalecenie Rady Unii Europejskiej (UE) z dnia 15 marca 2018 r. w sprawie europejskich ram
jakosciowych i skutecznych praktyk zawodowych 8 definiuje praktyki zawodowe jako formalne
programy ksztatcenia i szkolenia zawodowego, ktdre:

e tacza nauke w instytucjach edukacyjnych lub szkoleniowych z istotnym
uczeniem sie W miejscu pracy w przedsigbiorstwach i innych miejscach pracy;

e prowadza do uzyskania kwalifikacji uznawanych w danym kraju;

e opieraja si¢ na umowie okreslajacej prawa i obowiazki praktykanta, pracodawcy
oraz, w stosownych przypadkach, instytucji ksztatcenia i szkolenia zawodowego;

e przy czym za czgs$¢ praktyczng praktykant otrzymuje wynagrodzenie lub inng
rekompensate.

Czym jest praktyka zawodowa wysokiej jakosci?

Szkolenie wysokiej jakosci mozna opisac jako specyficzng forme ksztatcenia/szkolenia
zawodowego, tgczacy szkolenie w miejscu pracy i nauke w szkole w zakresie konkretnych
umiejetnosci i proceséw pracy. Praktyki zawodowe sg regulowane przepisami prawa i opierajg
sie na formalnej umowie o prace z wynagrodzeniem wyréwnawczym i obowigzkowa
rekompensatg z tytutu ubezpieczenia spotecznego. Pod koniec jasno zdefiniowanego okresu
szkolenia moze nastgpi¢ formalna ocena i uzyskanie uznawanego certyfikatu.

Praktyki zawodowe t3cza:

(a) zdobywanie doswiadczen zawodowych, ktore majg bezposrednie zastosowanie w miejscach
pracy;

(b) zdobywanie praktycznej wiedzy i umiejetnosci, ktdre umozliwiajg praktykantom

zrozumienie logiki stojgcej za zadaniem, radzenie sobie

w nieprzewidywalnych sytuacjach oraz zdobywanie S

umiejetnosci na wyzszym poziomie i umiejetnosci, ktore I X;

mozna wykorzysta¢ w innych dziedzinach. S RO P

? Q Q ?
Podejscie Miedzynarodowe] Organizacji Pracy (ILO) do K : : :
"wysokiej jakosci praktyk zawodowych" opiera sie na APP RE NTI CES H I P
czterech elementach: dialogu spotecznym, jasnym & 3 8 é
okresleniu rél i obowigzkdéw, ramach prawnych k.éi.?f-\ = . @
i porozumieniu o wspolnym finansowaniu. Wysokiej \&/ e Cf‘:.

o . . . PERFORMANCE CAREER  MOTIVATION  GOALS
jakosci praktyki zawodowe to wyrafinowany mechanizm

uczenia sie oparty na wzajemnym zaufaniu i wspétpracy miedzy zainteresowanymi stronami.
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Elementy praktyk zawodowych wysokiej jakosci
1. Praktyki zawodowe utatwiajg proces przejscia od szkoty do pracy

Zdobycie pierwszej pracy moze stanowic dla mtodych ludzi powazne wyzwanie. Z jednej
strony, pracodawcy niechetnie zatrudniajg mtodych ludzi, ktérych produktywnosé jest
nieznana. Pracodawcom trudno jest w petni oceni¢ techniczne i miekkie umiejetnosci mtodych
0s0b poszukujgcych pracy podczas procesu rekrutacji. W rezultacie wahajg sie oni przed
zatrudnieniem swiezo upieczonych absolwentéw lub polegajg na reputacji instytucji
edukacyjnej/szkoleniowej przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu. Programy praktyk
zawodowych pozwalajg pracodawcom szkoli¢ pracownikéw, ktérych potrzebuje ich
przedsiebiorstwo, podczas gdy praktykanci majg okazje zademonstrowac pracodawcy swaj
potencjat wydajnosci, a takze dokonywa¢ swiadomych wyboréw dotyczgcych ksztatcenia

i szkolenia.

2. Praktyki zawodowe promujg koordynacje miedzy edukacjg a przemystem i zmniejszajg
niedopasowanie umiejetnosci

Systemy praktyk zawodowych sg systemowg metodg wptywania na wspdtprace pomiedzy TVET
a przemystem. Pracodawcy czesto krytycznie oceniajg umiejetnosci osdb poszukujgcych pracy,
opisujac je jako niedopasowanie edukacji do ich potrzeb. Aby pomdc w zapewnieniu, ze nowo
zatrudnione osoby sg "gotowe do pracy", firmy muszg by¢ aktywnie zaangazowane w
szkolenia, najlepiej poprzez wspodtprace z lokalnymi instytucjami edukacyjnymi/szkoleniowymi
w zakresie projektowania i realizacji programéw nauczania/modutéw szkoleniowych.

3. Praktyka zawodowa ma sens z punktu widzenia biznesu

Firmy inwestujg w praktyki zawodowe, poniewaz jest to dobry interes; wykwalifikowana sita
robocza zwieksza wydajnosc¢. Korzysci osiggane przez firmy znacznie przewyzszajg poczatkowe
wyzwania zwigzane z nowymi praktykantami, ktdrzy wymagaja wiekszego nadzoru i szkolenia.
Firmy odzyskujg koszty szkolenia i uzyskujg korzysci netto, gdy praktykanci uczg sie zawodu

i stajg sie wydajni. W rzeczywistosci wiele badan potwierdza te teze (patrz ramka 4). Co wazne,
firmy moga réwniez zaoszczedzi¢ na kosztach rekrutacji, poniewaz praktykanci rzadziej sie
zmieniajg. Dlatego w wielu krajach najwiekszg czes$¢ kosztéw praktyk zawodowych ponoszg
przedsiebiorstwa.

4. Efektywna pod wzgledem kosztow realizacja ksztatcenia zawodowego

Przewidywanie przysztych potrzeb w zakresie umiejetnosci, wyposazanie szkét zawodowych
i osrodkow szkoleniowych w najnowsze urzadzenia i narzedzia, aktualizowanie programéw
nauczania i modutéw szkoleniowych, a takze przekwalifikowanie nauczycieli i instruktoréw
fatwo zwieksza koszty. | nie jest to inwestycja jednorazowa.

W zwigzku z tym, jesli rzad posredniczy w nawigzywaniu partnerstwa miedzy instytucjami
edukacyjnymi/szkoleniowymi a przemystem, te pierwsze mogg korzystac z zasobdéw
przedsiebiorstw (np. sprzetu i obiektéw, zgromadzonego w nich know-how), a te drugie moga
réwniez czerpac korzysci z partnerstwa, jak omdwiono powyzej. Ministerstwa/agencje
rzgdowe odpowiedzialne za ksztatcenie i szkolenie zawodowe mogg chcieé zbada¢ mozliwosci
wykorzystania istniejgcych zasobdw, zanim przystgpig do kosztownych reform sektora TVET.
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2.2 Korzysci z wysokiej jakosci praktyk zawodowych

Gain qualifications,

W praktyki zawodowe wysokiej jakosci zaangazowanych

jest wiele podmiotéw, dlatego tez, aby program gt °’5'E?TLE,2J§““
ksztatcenia byt efektywny, konieczna jest intensywna B

praca zespofowa i wspotpraca miedzy nimi. Niemniej e

jednak, jesli sg dobrze zaprojektowane i realizowane, ’

praktyki zawodowe wysokiej jakosci mogg przynies¢ Apprenticeship
korzysci wszystkim zainteresowanym stronom. W tej :

czesci opisano korzysci, jakie moga sie pojawic dla trzech .

Building the next
generation of reliable

gtéwnych podmiotdw: przedsiebiorstw, zwigzkow 5 workers
zawodowych i rzgddéw. Become @ member

. of a professional body
Lower long-term costs

Praktykanci

Najwazniejsze korzysci dla praktykantéw mozna znalez¢ w zwiekszonych mozliwosciach
zatrudnienia i lepszych perspektywach kariery dzieki kompetencjom nabytym w trakcie
praktyki zgodnie z potrzebami rynku pracy. Ponadto praktykanci zazwyczaj otrzymujg pewng
forme wynagrodzenia podczas okresu szkolenia. W wiekszosci przypadkdow nie ptacg oni optat
za szkolenie, podczas gdy w niektérych systemach studenci, ktdrzy otrzymujg szkolenie za
posrednictwem instytutéw ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz uniwersytetéw, moga by¢
zmuszeni do uiszczania optat.

Przedsiebiorstwa

Podczas gdy mate i érednie przedsiebiorstwa (MSP) oraz duze przedsiebiorstwa stosuja rézne
metody produkgji, to niezaleznie od wielkosci firmy moga one uznac wysokiej jakosci praktyki
zawodowe za skuteczny program rozwoju wykwalifikowanej sity roboczej. Prawdg jest, ze duze
przedsiebiorstwa dysponujg wiekszymi srodkami, aby zaoferowac miejsca praktyk (np. dziaty
zasobéw ludzkich i kierownicy ds. szkolen, wewnetrzne osrodki szkoleniowe i trenerzy);
niemniej jednak wazne jest, aby MSP - ktére w wielu krajach stanowig znaczng wiekszo$¢
(czesto ponad 90 procent) przedsiebiorstw - w petni korzystaty z systemu szkolen. Poniewaz
MSP moga mieé stosunkowo ograniczone mozliwosci rozwijania umiejetnosci wéréd swojej sity
roboczej i zazwyczaj napotykajg wiecej trudnosci w rekrutacji wykwalifikowanych
pracownikéw, nalezy wprowadzi¢ odpowiedni mechanizm szkoleniowy, aby poméc w
zaspokojeniu ich zapotrzebowania na umiejetnosci. W rzeczywistosci grupy MSP z tego samego
sektora, koordynowane przez lokalne izby handlowe, oferujg wysokiej jakosci programy
praktyk zawodowych i korzystajg ze wspdlnych wysitkéw na rzecz rozwoju umiejetnosci.

W interesie przedsiebiorstw lezy, aby programy praktyk zawodowych byty zgodne z ustalonymi
profilami zawodowymi i standardami umiejetnosci, aby zapewnié, ze wszyscy absolwenci sg

w stanie wykonywac prace zgodnie z tymi samymi standardami. W ten sposéb, nawet jesli
praktykanci sg szkoleni w réznych firmach, kazdy z nich bedzie w stanie wykonywa¢ mniej
wiecej ten sam rodzaj zadan. Zmniejsza to ryzyko podbierania wykwalifikowanej sity roboczej
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pomiedzy firmami i zapewnia, ze pula wykwalifikowanych pracownikéw jest dostepna dla
wszystkich firm chcacych zatrudni¢ nowych pracownikéw.

Korzysci dla przedsiebiorstw

) Wysokiej jakosci praktyka zawodowa jest optacalnym sposobem zapewnienia
sobie dobrze wyszkolonego personelu: Praktyki zawodowe umozliwiaja
przedsigbiorstwom ksztatcenie mtodych pracownikow, technikéw i specjalistow
w taki sposob, aby nabyli oni umiejetnosci wymagane w danym zawodzie i
odpowiadajace potrzebom przedsigbiorstwa. Po ukonczeniu programu
szkoleniowego praktykanci staja si¢ doswiadczonymi, dobrze wyszkolonymi i
petnoprawnymi pracownikami, znajacymi przebieg pracy w przedsigbiorstwie.
Programy praktyk gwarantuja, ze pracodawcy moga polega¢ na grupie mfodych
pracownikow wyszkolonych zgodnie z ustalonymi standardami umiejgtnosci w
danym zawodzie.

2) Oszczednos¢ na kosztach rekrutacji: Firmy moga wykorzysta¢ praktyki
zawodowe jako strategie rekrutacji w celu zaspokojenia przysztych potrzeb
kadrowych. Moga zaoszczedzic¢ na kosztach rekrutacji, poniewaz moga wybierac
sposrod kandydatow i najlepszych praktykantow (poniewaz moga nie zatrudnic¢
wszystkich praktykantéw po zakonczeniu ich szkolenia).

3) Integracja teorii i praktyki: Mtodzi ludzie nabywaja praktyczne umiejgtnosci
potrzebne w firmach w warunkach rzeczywistej pracy i proceséw biznesowych,
w potaczeniu z wiedza teoretyczna. Teoria i praktyka s3 zintegrowane w jeden
kompleksowy proces uczenia sie, ktory konczy sie zdobyciem petnego zestawu
kompetencji. W przypadku wysokiej jakosci praktyk zawodowych standardy
umiejetnosci i profile zawodowe sa okreslane zgodnie z praktycznymi
wymaganiami pracodawcow.

4) Praktyki zawodowe buduja osobiste zaangazowanie i zaufanie: Osobiste
zaangazowanie danej osoby w praktyke w MSP jest zazwyczaj silne, poniewaz jest
to zlozony proces, ktéry obejmuje przygotowanie, szkolenie i rozwoj

osobowosci.
5) Reagowanie na nowo pojawiajace si¢ umiejetnosci i potrzeby rynku: Praktyki
zawodowe oferuja mozliwos¢ dostosowania i opracowania programow

szkoleniowych, ktére odpowiadaja na pojawiajace sie potrzeby w zakresie
umiejetnosci. Specjalizacje zawodowe, jak réwniez zapoznanie si¢ z nowymi
technologiami, sprzetem i procesami pracy, moga mie¢ miejsce podczas
szkolenia w przedsigbiorstwie. Nie wyklucza to jednak potrzeby organizowania
dedykowanych i bardziej specjalistycznych kurséw doskonalenia zawodowego.
Oba programy umozliwiaja firmom szybkie dostosowanie si¢ do zmian w
technologii, popycie i normach regulowanych (np. normy srodowiskowe), a
mtodym ludziom zdobycie nowych umiejetnosci.

6) Praktykanci - potencjalne zrodto innowacji: Wykwalifikowani pracownicy,
technicy i inzynierowie produkgji, ktérzy odbyli praktyke zawodowa, sa czesto
podstawa innowacji w matym przedsigbiorstwie, poniewaz wnosza S$wiezg
wiedze, dynamizm i kreatywnosc.
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7) Mobilnos¢ pracownikow w firmach o zasiegu globalnym: W dzisiejszych czasach
pracownicy musza by¢ mobilni, poniewaz duze firmy maja oddzialy w wielu
krajach. Poprzez szkolenie praktykantéw, firmy moga polega¢ na swoich
zasobach ludzkich, aby obsadzi¢ potencjalnie kluczowe stanowiska w innych
miejscach.

8) Fundusz na rzecz ksztatcenia zawodowego i jakosci praktyk zawodowych: W
wielu krajach firmy, ktére szkola praktykantow, moga korzysta¢ ze wsparcia
finansowego funduszu ksztatcenia zawodowego. Moga one réwniez korzystac z
obnizenia skfadek na ubezpieczenie spoteczne lub podatkéw, zgodnie z zasadami
i przepisami obowigzujacymi w danym kraju.

2.3 Role i obowigzki kluczowych podmiotow

Ztozonos¢ projektowania i realizacji praktyk zawodowych wysokiej jakos$ci wynika z faktu, ze

W proces ten zaangazowanych jest bezposrednio lub posrednio wiele podmiotéw. Ze wzgledu
na fakt, ze w ksztatcenie zawodowe wysokiej jakos$ci zaangazowanych jest wiele instytucji i
wiele podmiotdéw, nalezy oczekiwac ciggtych kontaktéw miedzy nimi. Z czasem powstaje w ten
sposéb wspdlne zrozumienie i wspdlny duch dotyczacy jakosci praktyk zawodowych. To jest
wiasnie to, co trzyma system w catosci. Innymi stowy, intensywna i trwata wspétpraca miedzy
tymi podmiotami sprawia, ze praktyki zawodowe wysokiej jakosci odnoszg sukces.

Kluczowe podmioty bezposrednio zaangazowane w tworzenie wysokiej jakosci praktyk
zawodowych to:

e Miodziez i praktykanci

e Przedsigbiorstwa, ktore szkola praktykantow

e Instruktorzy w przedsiebiorstwach

e Instytucje VET oferujace kursy praktykantow

e Nauczyciele VET

e Lokalny lub regionalny organ koordynujacy

e Organizacje pracodawcow

e Zwiazki zawodowe, przedstawiciele pracownikow w przedsiebiorstwach

e Ministerstwa i organy administracji publicznej odpowiedzialne za edukacjg i
zatrudnienie

Role wymienionych kluczowych podmiotéw mozna podsumowac w nastepujacy
sposob:

e Miodziez i praktykanci nabywaja umiejetnosci poprzez programy szkoleniowe.
Przedsigbiorstwa zatrudniaja praktykantéw, ktorzy przechodza praktyczne
szkolenie w miejscu pracy.

e Trenerzy wewnatrzzakladowi rozwijaja umiejetnosci praktykantow i organizuja
program szkolen w firmie.
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e Instytucje VET oraz nauczyciele VET przekazuja praktykantom teorig,
podstawowa wiedze i umiejetnosci wymagane w danym zawodzie.

e Lokalne organy koordynacyjne zapewniaja sprawne funkcjonowanie programéw
praktyk zawodowych w danym regionie geograficznym. Moga to byc izby
handlowe i przemystowe lub urzedy administracyjne. W niektérych krajach role
te moga petnic szkoty lub kolegia VET.

e Dla naszych celéw organizacje pracodawcéw obejmuja krajowe i sektorowe
stowarzyszenia pracodawcoéw, izby handlowe i przemystowe, izby rzemiesInicze
i stowarzyszenia zawodowe. Organizacje pracodawcow sa sita napedowa
kazdego programu praktyk zawodowych. Doswiadczenie pokazuje, ze bez silnego
zaangazowania pracodawcéw program nie moégiby funkcjonowaé. Moga one
rowniez odgrywac¢ role w upowaznianiu firm do podejmowania szkolen w
ramach praktyk zawodowych.

e Zwiazki zawodowe i przedstawiciele pracownikow chronia  przed
wykorzystywaniem pracy pod przykrywka programéw szkoleniowych i
zapewniaja praktykantom odpowiednie warunki pracy i szkolenia.

e Ministerstwa i organy administracji publicznej odpowiedzialne za edukacjg i
zatrudnienie opracowuja zasady i przepisy dotyczace praktyk zawodowych.
Poniewaz pomysine ukonczenie praktyk zawodowych prowadzi do uzyskania
Swiadectwa umiejetnosci uznawanego na szczeblu krajowym, wiadze publiczne
ustalaja normy jakosci i zapewniaja skuteczno$¢ programéw  praktyk
zawodowych. Czesto s3 one zaangazowane w zatwierdzanie standardow
kompetencji dla zawoddéw, akredytacje proponowanych  programéw
szkoleniowych, egzaminy i wydawanie certyfikatow umiejetnosci. W niektorych
przypadkach role te s3 czeSciowo przejmowane przez stowarzyszenia
przedsiebiorcow lub petnione we wspotpracy z nimi.

e W niektérych krajach krajowa trojstronna lub wielopartyjna rada ds. ksztatcenia
i szkolenia zawodowego ksztattuje krajowa polityke w zakresie ksztatcenia i
szkolenia zawodowego, w tym praktyk zawodowych.

Wyzwania zwigzane z wdrazaniem praktyk zawodowych wysokiej jakosci
Staba percepcja spoteczna i ograniczone mozliwosci dostepu do szkolnictwa wyzszego

Dla wielu mtodych ludzi praktyka zawodowa nie jest atrakcyjng opcjg. Mfodzi ludzie mogg nie
do korica rozumie¢, czym jest praktyka zawodowa. Standard doradztwa zawodowego

w szkotach moze by¢ niski, a zatem mogg oni mie¢ niewielkie pojecie o tym, co oferuje rynek
pracy i jak uzyskac dostep do réznych zawodéw w jego obrebie. Mogg wierzyé, ze praktyki sg
dostepne tylko w ograniczonej liczbie branz i zawoddw, i nie zdawac sobie sprawy, ze sg one

coraz czesciej dostepne w wielu réznych sektorach.

Nieréwnosci w dostepie

Istniejg liczne dowody wskazujgce na to, ze w wielu krajach osoby nalezgce do pewnych grup
napotykajg na bariery w dostepie do praktyk zawodowych. Dotyczy to w szczegdlnosci kobiet,
0s6b niepetnosprawnych, mniejszosci religijnych i etnicznych, migrantéw oraz uchodzcow
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i 0séb przymusowo przesiedlonych. Rodzaj i poziom dyskryminacji rézni sie w zaleznosci od
warunkéw krajowych.

Ptec

Normy kulturowe i dotyczace ptci w niektérych krajach majg ogromny wptyw na preferencje
zawodowe kobiet i ograniczajg ich udziat w praktykach zawodowych.

Osoby z niepetnosprawnoscia

Osoby niepetnosprawne stanowig 15 procent swiatowej populacji i nie sg grupg jednorodna.
Niepetnosprawnosc obejmuje szereg uposledzen - w tym o charakterze fizycznym,
sensorycznym, intelektualnym lub psychospotecznym - ktére w interakcji z barierami
zwigzanymi z postawami i Srodowiskiem mogg ograniczac petne uczestnictwo w zyciu
spotecznym. Osoby z niepetnosprawnoscig moga napotykac bariery wynikajgce z
dyskryminacji, wykluczenia spotecznego, niskiego poziomu podstawowego wyksztatcenia lub
trudnosci w dostepie.

Migranci, uchodzcy oraz osoby wewnetrznie i przymusowo przesiedlone

Migranci moga by¢ dyskryminowani ze wzgledu na swoja religie, kolor skéry lub tozsamosé
kulturowa. Ponadto mogg oni napotykac trudnosci w dostepie do praktyk zawodowych, jezeli
nie posiadajg odpowiednich umiejetnosci jezykowych lub nie moga spetni¢ wymogdéw
wstepnych badz uzyska¢ dowodu, ze sg w stanie je spetnié.

Osoby starsze

Historycznie rzecz biorac, praktyki zawodowe byty uwazane przede wszystkim za sposéb na
utatwienie mtodym ludziom wejscia na rynek pracy po ukornczeniu szkoty. W niektdrych krajach
okreslono maksymalny wiek, w ktérym mozna rozpoczgé praktyke. Jednak koncepcja
posiadania jednej pracy przez cate zycie nie jest juz aktualna dla oséb wykonujgcych wiele
zawoddw. Szybkie przemiany w Swiecie pracy stawiajg przed osobami starszymi nowe
wymagania dotyczgce nabywania nowych umiejetnosci i aktualizowania juz posiadanych przez
cate zycie zawodowe. Przeorientowanie praktyk zawodowych w celu uwzglednienia zmiany
paradygmatu zachodzgcej w Swiecie pracy jest duzym wyzwaniem.

Inne grupy

Osoby nalezgce do mniejszosci etnicznych lub religijnych oraz ludnos$¢ autochtoniczna sg
ogdlnie niedostatecznie reprezentowane na praktykach zawodowych i mogg doswiadczaé
jawnych lub ukrytych form dyskryminacji. Ponadto bariery mogg by¢ obiektywne (znajomos¢
jezyka), kulturowe (zta reputacja zawodu w kraju pochodzenia) lub spoteczne (brak kontaktow
z pierwszej reki z przedsiebiorstwami, ktdre przyjmuja praktykantow).

2.4 Strategie promowania praktyk zawodowych wysokiej jakosci
Tworzenie srodowiska sprzyjajgcego wysokiej jakosci praktykom zawodowym

W celu promowania praktyk zawodowych wysokie] jakosci konieczne jest stworzenie
sprzyjajacego srodowiska poprzez:
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- opracowywanie i wdrazanie planow, okreslanie priorytetow krajowych i
przeznaczanie odpowiedniego kapitatu na przyuczanie do zawodu wysokiej
jakosci;

- wdrazanie praktyk zawodowych wysokiej jakosci w krajowych strategiach
rozwoju oraz w polityce zatrudnienia, edukacji i uczenia sie przez cate zycie;

- zachegcanie partnerow spotecznych do wspierania praktyk zawodowych
wysokiej jakosci poprzez formalne angazowanie ich w prace podmiotéw
odpowiedzialnych za opracowywanie i realizacje praktyk zawodowych wysokiej
jakosci;

- rozwijanie zdolnosci partnerow spotecznych i zapewnianie ustug wsparcia, tak
aby mogli oni lepiej uczestniczy¢ w pracach odpowiednich organow
regulacyjnych i konsultacyjnych lub w ramach szerszego mechanizmu dialogu
spotecznego;

- zapewnianie zachet, takich jak podziat kosztow, zwolnienia podatkowe lub
dotacje na sktadki na ubezpieczenie spoteczne, dla przedsiebiorstw, zwtaszcza
MSP;

- zachecanie posrednikéw, w tym poprzez wsparcie finansowe, do udziatu w
zapewnianiu, koordynowaniu i wspieraniu programoéw praktyk zawodowych
wysokiej jakosci;

- podejmowanie dziatan uswiadamiajacych i kampanii promocyjnych w
regularnych odstepach czasu w celu poprawy wizerunku i atrakcyjnosci praktyk
zawodowych wysokiej jakosci;

- tworzenie programow praktyk wstepnych w celu umozliwienia mtodym
ludziom nabycia kompetencji wymaganych do zakwalifikowania sie do programu
praktyk zawodowych wysokiej jakosci;

- uftatwianie dostepu do mozliwosci dalszego ksztatcenia technicznego i wyzszego
dla praktykantow;

- wykorzystywanie nowych technologii i innowacyjnych metod w celu poprawy
skutecznosci i wydajnosci w realizacji praktyk zawodowych wysokiej jakosci
i zarzadzaniu nimi.

Zwiekszenie atrakcyjnosci praktyk zawodowych dla przedsiebiorstw, w szczegélnosci dla tych
matych i Srednich

Przedsiebiorstwa kazdej wielkosci sg kluczowymi interesariuszami systemow i programoéw
praktyk zawodowych. Wtadze publiczne mogg wprowadzaé ambitne programy praktyk
zawodowych, ale bez pomocy przedsiebiorstw i innych organizacji strategie te nie mogg zostac
zrealizowane.

Zaleca sie podjecie szeregu konkretnych krokéw w celu promowania udziatu przedsiebiorstw,
zwhaszcza MSP, w praktykach zawodowych. Inicjatywy te obejmuja:

- organizowanie kampanii i dziatan podkreslajacych korzysci ptynace z wysokiej
jakosci praktyk zawodowych dla przedsigbiorstw;

- zapewnienie pewnej formy zachety finansowej dla przedsigbiorstw oferujacych
praktyki (np. dotacji na rekrutacje, zwolnienia z podatku lub doptat do sktadek
na ubezpieczenie spoteczne);
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- zachecanie do tworzenia organéw sektorowych, ktére moga przeprowadzaé
¢wiczenia w zakresie przewidywania umiejetnosci lub gromadzi¢ potrzeby
szkoleniowe MSP;

- zapewnienie elastycznych programéw szkoleniowych dla oséb odpowiedzialnych
za opieke nad praktykantami w przedsigbiorstwach.

Zwiekszanie atrakcyjnosci praktyk zawodowych dla mtodych ludzi

- organizowanie dni informacyjnych w szkofach i kampanii w szerszej
spotecznosci, z pomoca ambasadoréw praktyk zawodowych, w celu
promowania korzysci ptynacych z wysokiej jakosci praktyk zawodowych dla
mtodych ludzi

- zapewnianie wszechstronnego doradztwa i poradnictwa, aby pomoéc mtodym
ludziom w dokonywaniu $wiadomych wyboréw dotyczacych szkolenia i kariery
przed rozpoczeciem i w trakcie praktyk zawodowych;

- zapewnienie sprawiedliwego wynagrodzenia praktykantom przez caty okres
praktyki, na warunkach wynegocjowanej umowy lub ptacy minimalnej, oraz
ochrony za pomoca $rodkow zabezpieczenia spotecznego.

- zapewnienie uznawania kwalifikacji praktykantow na poziomie krajowym oraz
zapewnienie dostepu do mozliwosci dalszego ksztatcenia technicznego i
WYyzZszego;

- opracowanie serwisu informacyjnego w celu rozpowszechniania pomystow
i doswiadczen na temat tego, co dziata na rzecz poprawy wizerunku praktyk
zawodowych;

- zachecanie organizacji pracowniczych do reprezentowania i ochrony praw
pracowniczych praktykantow oraz opracowanie strategii wiaczania praw
pracowniczych do programéw praktyk.

Promowanie witgczenia spotecznego w ramach praktyk zawodowych

- organizowanie dni Swiadomosci w szkotach i programéw ogdlnospotecznych w
celu rozpowszechnienia korzysci ptynacych z wysokiej jakosci praktyk
zawodowych wsrod wszystkich;

- zapewnienie specjalnego szkolenia z zakresu réznorodnosci dla wszystkich
pracownikow odpowiedzialnych za rekrutacje i mentoring;

- uelastycznienie praktyk zawodowych wysokiej jakosci w celu dostosowania ich
do réznych potrzeb, takich jak potrzeby kobiet i osob niepetnosprawnych;

- fizyczne dostosowanie sal lekcyjnych i miejsc pracy, aby osoby niepetnosprawne
mogly w nich produktywnie uczestniczyc.
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2.5 Cwiczenia podsumowujace do rozdziatu

Praca w matych grupach

1. Omoéw nastepujace zagadnienia:

1. Jakie powinny by¢ prawa i obowigzki pracodawcéw, a jakie
praktykantéw?
a) Czy wszystkie przedsiebiorstwa powinny szkoli¢ praktykantéw? Czy

wtasciciel przedsiebiorstwa powinien mie¢ prawo wyboru praktykantow,
ktdrych bedzie szkolit?

b) Jakie sg prawa praktykanta? Czy praktykanci powinni by¢ objeci
ubezpieczeniem zdrowotnym i od wypadkdw przy pracy? Kto powinien ponosié
koszty ubezpieczenia?

c) Czy nalezy ustanowié jakis rodzaj umowy miedzy pracodawcami
a praktykantami?

2. Pytania Tak / Nie

Z ponizszej listy, wszyscy sg kluczowymi podmiotami dla wysokiej jakosci praktyk
zawodowych:

¢ Przedsiebiorstwa e Mifodziez i praktykanci ¢ Trenerzy wewnatrzzaktadowi
e Instytucje VET oferujace kursy przyuczenia do zawodu ¢ Nauczyciele VET

TAK / NIE

Praktyka zawodowa to staz zawodowy

TAK / NIE

Praktyka zawodowa jest tylko dla mtodych ludzi

TAK / NIE

Praktyka zawodowa ogranicza Twoje mozliwosci zawodowe

TAK / NIE

Co-funded by the
Erasmus+ Programme

Przedsiebiorstwa kazdej wielkosci sg kluczowymi interesariuszami systemoéw i programow

praktyk zawodowych

TAK / NIE
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Poprzez praktyke zawodowa mtodzi ludzie zdobywaja praktyczne umiejetnosci potrzebne w
przedsiebiorstwach w warunkach rzeczywistej pracy

TAK / NIE

Wysokiej jakosci praktyka zawodowa to wyrafinowany mechanizm uczenia sie oparty na
wzajemnym zaufaniu i wspétpracy miedzy zainteresowanymi stronami

TAK / NIE
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Rozdziat 3 - Jak zaplanowac projekt dla celdw edukacyjnych

Opis rozdziatu

Celem tego rozdziatu jest nauczenie Cie "Jak zaplanowac projekt dla celéw edukacyjnych"
poprzez opisanie niektérych z podstawowych krokéw i metod tworzenia projektu planowania
i przekazywania informacji w efektywny sposéb. Trzy podstawowe kroki bedg stanowity
przedmiot dalszych dziatan: tworzenie projektu, nauczanie go i ocena postepdw.

3.1 Planowanie projektu dla celéw edukacyjnych

Zarzadzanie projektami odrdznia organizacje podchodzace do przedsiewzie¢ w policzalnych

i konkretnych etapach, tak aby lepiej spetni¢ terminy, pragnienia i budzet oraz przy
najmniejszej szansie i liczbie probleméw. W zwigzku z tym, ze nie ma mozliwosci, aby w
przysztosci nie mozna byto w petni wykorzysta¢ mozliwosci, jakie daje zarzgdzanie projektami,
to nie mozna zapominaé o tym, ze jest to bardzo wazne.

Gtéwny sukces projektu edukacyjnego polega na krytycznym zbadaniu wykonalnosci pomystu,
analizie, wizualizacji i realizacji jego mierzalnych, osiggalnych i okreslonych w czasie celdw.
Dlatego tez rozwdj projektu wymaga zaangazowania w systematyczny, wielokrotny proces
oceny, projektowania, wdrazania i ewaluacji, poniewaz jest to podejscie cykliczne, w ktérym
rezultaty jednego etapu stajg sie produktami wyjsciowymi dla kolejnego.

Celem planowania edukacyjnego jest zapewnienie systematycznej realizacji szeregu dziatan
prowadzacych do osiggniecia wyznaczonych celéw rozwoju edukacyjnego.

Programy edukacyjne sg ostatecznie tworzone ze wzgledu na osoby uczace sie. Projekty sg
opracowywane, poniewaz chcemy, aby uczestnicy zdobyli konkretng wiedze i umiejetnosci.
Projekty edukacyjne sg opracowywane w celu promowania bezpieczeristwa publicznego oraz
rozwoju umiejetnosci w zakresie ochrony srodowiska i nauki. Staranna uwaga poswiecona
opracowaniu i realizacji projektu edukacyjnego znajdzie odzwierciedlenie w wynikach
osiggnietych przez uczacych sie.

Znaczna cze$¢ Twojego czasu, wysitku i innych zasobdw jest poswiecana na realizacje
projektéw edukacyjnych. Celem jest oczywiscie stworzenie skutecznych projektéw, ktdére beda
funkcjonowad jako wzorce doskonatosci. Niezaleznie od tego, czy projekt jest godzinng
pogadankg o gatunkach, festynem rodzinnym, warsztatami $wiadomosciowymi na temat
groznych zjawisk pogodowych, monitoringiem zasobéw morskich, czy forum spotecznosci, cel
zapewnienia wysokiej jakosci doswiadczen edukacyjnych pozostaje identyczny.

Rozwdj projektu wymaga zaangazowania w naukowy, iteracyjny proces oceny, projektowania,
wdrazania i ewaluacji. Wazne jest, aby zauwazy¢, ze metoda ta nie jest liniowa, niezaleznie od
tego, czy jest przedstawiona za pomocg schematu blokowego czy tekstu. Chociaz kazdy etap
lub faza procesu rozwoju i wdrazania projektu moze by¢ opisany (i jest opisany w tym
podreczniku), etapy nie sg odrebne. Etapy te naktadajg sie na siebie i s3 wzajemnie powigzane;
stanowig dynamiczne i uniwersalne wytyczne dla efektywnego opracowywania projektow.
Rozwodj projektu moze by¢ procesem cyklicznym, w ktorym wyniki jednej fazy stajg sie
produktami wyjsciowymi dla nastepnej fazy.

Celem tego rozdziatu jest pomoc w planowaniu projektu dla celéw edukacyjnych.
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Ustal realistyczne i znaczace cele, zadania i wyniki: Od momentu oceny checi do
zaprojektowania ostatecznej oceny i wszystkiego pomiedzy, bedziesz wiedziat, co chciatbys
osiggnac i czy naprawde to osiggnates. Mozesz wyznaczyc cele, ktdre sg mierzalne i cenowe.

Skoncentrujesz projekt na rezultatach, ktére wprowadzajg zmiany i zadbasz o to, by
rezultaty i komponenty projektu byty ze sobg wyraznie powigzane. W czasach, gdy coraz
wiekszg wage przyktada sie do odpowiedzialnosci, bedziesz w stanie udokumentowac efekty
edukacyjne.

Rozsadnie korzystaj z ograniczonych zasobdéw: Poprzez okreslenie wymiernych celéw
wspartych dobrze przemyslanymi i zbadanymi priorytetami, projekty sg skoncentrowane, a
zasoby efektywnie wykorzystane. W réznych momentach procesu opracowywania projektu
mozesz zosta¢ poproszony o dokonanie inwentaryzacji istniejgcych materiatéw i programow.
Dokonujgc inwentaryzacji, unikniesz ponownego wymyslania wszystkiego na nowo. Rozsgdne
dostosowanie lub wdrozenie materiatéw oszczedza zaréwno czas, jak i pienigdze.

Buduj produktywne i trwate projekty: Projekty zaplanowane z uwzglednieniem
najlepszych praktyk sg bardziej efektywne: ciggte doskonalenie projektu staje sie integralng
czescig metody, ewaluacja nie jest pozostawiona samej sobie, potrzeby interesariuszy sg
Swiadomie uwzgledniane przez caty czas, a wiarygodnosc jest budowana. Kiedy decydenci i inni
widzg rezultaty i nawigzujg znaczace partnerstwa, projekty sy naprawde trwate.

Wzmacniaj proces edukacyjny: w ostatecznym rozrachunku, projekty edukacyjne sg
tworzone dzieki uczniom. Projekty sg opracowywane, poniewaz chcemy, aby uczestnicy zdobyli
okreslong wiedze i umiejetnosci. Projekty edukacyjne sg opracowywane w celu zwiekszenia
bezpieczenstwa publicznego, a takze rozwoju umiejetnosci w zakresie ochrony srodowiska
i nauki. Staranna uwaga poswiecona planowaniu i realizacji projektu edukacyjnego znajdzie
odzwierciedlenie w wynikach osigganych przez uczacego sie.

Na wstepie nalezy zaznaczyé, ze niniejszy podrecznik nakresla doskonaty proces dla
wygladu projektow edukacyjnych najwyzszej jakosci. Opracowanie odpowiednich budzetéw
i harmonogramow jest oczywiscie kluczem do koricowego sukcesu projektu edukacyjnego. Bez
nalezytej dbatosci o szczegdty budzetowe, projekt moze nigdy nie wyjs¢ poza pierwsze etapy
opracowywania. Tak samo, zte planowanie moze oznaczac, ze materiaty nie sg gotowe, gdy s3
potrzebne lub mozliwosci oceny s3 przegapione.

Chociaz zaréwno budzetowanie, jak i harmonogram bedg miaty wptyw na standard
projektu, gtdwny nacisk w tym podreczniku potozono na wyglad interwencji edukacyjnej i jej
ewaluacje.

Kazdy projekt jest jednak inny, rézni sie zakresem i czasem trwania. Materiaty
opracowane dla jednorazowego wydarzenia w szkole podstawowej rdznig sie znacznie od tych
opracowanych dla grupy spotecznej, ktéra spotyka sie na co dzien. Projekty rdznig sie pod
wzgledem ilosci dostepnych zasobdw (zaréwno ludzkich, jak i pienieznych). Nierealistyczne jest
oczekiwanie, ze wszyscy koordynatorzy edukacji bedg postepowac zgodnie z zalecanymi
krokami. Przedstawione tutaj kroki majg stuzyc¢ jako przewodnik. Uzyj ich jako szablonu do
podjecia decyzji. Wykorzystaj je, aby pomdc w opracowaniu skutecznych projektéw
edukacyjnych.
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3.2 Ocena potrzeb

Ocena potrzeb edukacyjnych okresla koniecznos$¢ realizacji wybranego projektu
poprzez systematyczne badanie zainteresowania i wiedzy odbiorcéw, misji, wtadz i mozliwosci
agencji, a zatem znaczenia poszczegdlnych warunkéw srodowiskowych lub kwestii.

Stuzenie odbiorcom: Ostatecznie ci, ktdrzy uczestniczg w projektach edukacyjnych
czerpig przyjemnos¢ z oceny potrzeb. Ustugi edukacyjne sg bardziej ukierunkowane, a systemy
dostarczania s3 lepiej zaprojektowane, aby odnies¢ sukces w stosunku do zamierzonych
odbiorcéw, gdy opierajg sie na danych, a nie na przeczuciach. Poniewaz ocena potrzeb
systematycznie zbiera dane, wczesniej niewyrazone potrzeby sg odkrywane, a co za tym idzie,
odbiorcy sg czesto lepiej obstugiwani.

Ustalanie priorytetéw: W przypadku kazdego problemu lub zagadnienia "potrzeba"
rzadko jest jednowymiarowa. Ocena potrzeb pomaga planistom projektu systematycznie
opisywac odbiorcéw, na ktérych wptywa dany problem, ich zwigzki z problemami oraz
przyczyny lezgce u ich podstaw. Dysponujac takim poziomem informacji, administratorzy
i planisci projektu podejmujg Swiadome decyzje dotyczace tego, ktdre mozliwe rozwigzanie lub
kombinacja rozwigzan moze najlepiej zaspokoié potrzebe. W obliczu dtugiej listy zyczen, ocena
potrzeb dostarcza danych do opracowania kryteriow niezbednych do ustalenia priorytetow.

Wymyslanie kota na nowo: Za kazdym razem, gdy inicjowany jest zupetnie nowy
projekt, istnieje pewne niebezpieczenstwo, ze powiela on wysitki podejmowane juz w innym
miejscu w ramach agencji lub szerszej spotecznosci. Ocena potrzeb pozwoli okresli¢, czy
materiaty lub projekty opracowane gdzie indziej bedg mogty by¢ zaadaptowane do nowej
sytuacji. Znaczng oszczednosc¢ czasu, wysitku i zasobéw mozna uzyskaé, dokonujgc bilansu
tego, co juz istnieje, i nie ulegajgc pokusie tworzenia czego$ "nowego" dla same;j idei.

Alokacja zasobdw: niezaleznie od rodzaju sprawy czy zagadnienia, planisci projektow
predzej czy pézniej muszg zmierzyé sie z procesem budzetowym. Aby uzasadni¢ decyzje o tym,
ktore z proponowanych projektéw powinny by¢ w petni finansowane, odtozone na pdzniej lub
odrzucone, administratorzy beda chcieli dokumentacji. Poprzez udokumentowanie
koniecznosci realizacji projektu i dostarczenie opartych na danych dowoddéw na to, w jaki
sposéb projekt bedzie odpowiedzig na te koniecznosé, kierownicy projektdw moga przedstawié
uzasadnione argumenty i pomodc administratorom w odpowiednim przydzielaniu zasobow.

Budowanie koalicji: Dobrze zaprojektowana ocena potrzeb jest wysoce partycypacyjna.
Nie tylko pracownicy agencji sy zaangazowani w ustalanie priorytetdw projektu, ale takze
odpowiedni rodzaj interesariuszy jest identyfikowany i angazowany na kazdym etapie procesu.
Uczestnictwo moze uczynic projekt bardziej przejrzystym i zapewnic wieksze zaangazowanie
pracownikéw agencji, partneréw i potencjalnych odbiorcow. Jesli ma powstac prawdziwa
koalicja, udziat interesariuszy nie moze by¢ traktowany jako chwyt promocyjny. Ocena potrzeb
musi by¢ otwarta i przychylna dla pomystow, a jej celem nie moze by¢ zatwierdzenie wczesniej
ustalonego kierunku dziatan.

Planowanie strategiczne: W definiowaniu luki pomiedzy tym, co jest, a tym, co jest
pozadane, ocena potrzeb jest czesto solidnym narzedziem planowania strategicznego. Po
pierwsze i najwazniejsze, ocena potrzeb skupia uwage planistow projektu na celu koricowym.
Dzieki systematycznemu mapowaniu obecnej sytuacji, planisci dysponujg informacjami, ktére
pozwalajg im podejmowac decyzje dotyczgce realistycznych i znaczacych celéw.
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Jak wspomniano wczesniej, ocena potrzeb jest czesto postrzegana jako naukowa
eksploracja rozbieznosci lub rozdzwieku pomiedzy obecng sytuacjg lub poziomem ustug ("tym,
co jest") a pozadang sytuacjg lub poziomem ustug ("tym, co powinno by¢"). Analizujac te luke,
cztonkowie zespotu projektowego zaczynajg dostrzegaé problemy, szanse, mocne strony,
wyzwania i priorytety. Proces oceny potrzeb moze by¢ czasochtonny i, jak wiekszos¢ procesow,
ktore angazujg wielu interesariuszy i wieloaspektowe kwestie, moze by¢ ztozony. Zarys ten ma
na celu podzielenie tego skomplikowanego procesu na tatwe do opanowania kroki.

3.3 Planowanie i realizacja projektu

Planowanie i wdrazanie projektu edukacyjnego, podobnie jak przeprowadzenie udanej
oceny potrzeb wymaga podejscia naukowego, tak samo opracowanie projektu wymaga
uwaznego $ledzenia procesu opracowywania. Czas potrzebny na zaplanowanie projektu
edukacyjnego zalezy zazwyczaj od jego ztozonosci, a takze od liczby zaangazowanych w niego
interesariuszy. 12 kolejnych krokéw wymyslania i wdrazania projektu edukacyjnego dzieli ten
ztozony proces na fatwe do opanowania etapy. Podobnie jak w przypadku kazdego z gtéwnych
rozdziatow tego dokumentu, nalezy pamietac, ze wiele szczegdtéw zostato pominietych. 12
krokéw stanowi jedynie ogdlny zarys. Na przykfad, potrzeba ustalenia budzetu i
harmonogramu jest tylko krétko wspomniana; oczywiscie, kazdy z nich wymaga znacznego
wysitku, aby go opracowac. Na kazdym etapie okreslenie, jak rozlegty proces powinien zostac
podjety, zalezy od charakteru projektu.

Ponizsze 12 krokdw powinno poméc w przeprowadzeniu wdrozenia: Krok 1.
(Ponowna) ocena potrzeb i mozliwosci Krok 2. Powotanie zespotu planowania projektu Krok 3.
Opracowanie celdw i zadan projektu Krok 4. Opracowanie modelu logicznego Krok 5. Wybor i
charakterystyka odbiorcéw Krok 6. Ustalenie formatu programu i systemu dostarczania Krok
7. Zapewnienie wysokiej jakosci kadry instruktorskiej Krok 8. Zapewnienie wysokiej jakosci
materiatow instruktazowych i strategii Krok 9. Zgromadzenie materiatdéw, zasobdw i obiektow
Krok 10. Zaplanowanie dziatan w nagtych wypadkach Krok 11. Promowanie, sprzedaz i
rozpowszechnianie projektu Krok 12. Wdrazanie projektu

Ocena projektu

Wstep

Aby dotrze¢ do obecnego punktu w procesie opracowywania projektu, poswieca sie
znaczng ilo$¢ czasu, wysitku i innych zasobdw. Oczywiscie, celem jest stworzenie skutecznych
projektéw edukacyjnych, ktore bedg funkcjonowac jako modele doskonatosci. Ale skad
wiadomo, czy sie udato? Ta czes¢é przewodnika zostata opracowana, aby pomac
koordynatorom edukacji przenies¢ rozwaj projektu na nowy poziom poprzez prawdziwe
zintegrowanie oceny z metodg. Czes¢ lll przechodzi przez podstawy ewaluacji, nakreslajac
wszystko od styléw oceny i sposobdw zbierania informacji do wykorzystania z zewnatrz
ewaluatordéw i etycznych rozwazan w zbieraniu danych od uczestnikow programu. Informacje
te majg na celu odpowiedzie¢ na pytania dotyczgce ewaluacji projektu i dostarczyé wskazowek
w zakresie wykorzystania ewaluacji jako narzedzia doskonalenia projektu.

Czym jest ewaluacja projektu?

W trakcie realizacji projektu zbierane sg rézne informacje. Koordynatorzy ds. edukacji
czesto chcg wiedzieé, jaka liczba 0séb uczestniczyta w danym wydarzeniu, czy uczestnicy byli
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zadowoleni z logistyki, czy pracownicy i wolontariusze czujg sie pewni, ze sg w stanie
przeprowadzi¢ okreslone doswiadczenie edukacyjne. Odpowiedzi na te pytania dostarczajg
przydatnych informacji. Pomagajg one koordynatorom ds. edukacji monitorowac konkretne
aspekty projektu. W praktyce jednak ten rodzaj zbierania danych jest raczej sporadyczny

i fragmentaryczny niz metodyczny i kompleksowy.

Ewaluacja to systematyczne gromadzenie wiedzy o dziataniach, cechach i wynikach
projektéw w celu sformutowania opinii o projekcie, poprawy efektywnosci i/lub informowania
o decyzjach dotyczacych przysztego programowania (zaadaptowane z Patton, 2002). Co wazne,
ewaluacja dostarcza koordynatorom projektéw dobrze udokumentowanych i przemyslanych
dowoddw, ktére wspierajg proces podejmowania decyzji. Ewaluacja to nie tylko gromadzenie
i podsumowywanie wiedzy i danych dotyczgcych kilku projektéw.

Ocena projektu pomaga okresli¢ jego warto$¢ merytoryczng (czy dziata?) i
merytoryczng (czy nam sie podoba?). Ewaluacja pomaga decydentom okresli¢, czy projekt
powinien by¢ kontynuowany, a jedli tak, to sugeruje sposoby jego urozmaicenia. Dodatkowo,
ewaluacja dokumentuje osiggniecia projektu (i programu). Jesli projekt zostat wtasciwie
zaprojektowany, z dobrze sformutowanymi celami, ktére okreslajg, co musi zostac osiggniete,
w jakim stopniu i w jakim czasie, ewaluacja moze okresli¢, czy cele zostaty osiggniete. Ocena
moze réwniez zebrac informacje na temat powoddéw, dla ktérych projekt spetnia lub nie
spetnia swoich celow.

3.4 Cwiczenia podsumowujace do rozdziatu

Opierajac sie na informacjach przedstawionych powyzej jako ¢wiczenie, opisz w krétkim
opracowaniu gtéwne punkty planowania projektu i opisz w skrécie, w jaki sposdb bedzie on
realizowat przekazywanie informacji hipotetycznej grupie uczniow.
Uzyj ponizszych wskazéwek, aby nada¢ swojemu tekstowi odpowiednig strukture:
1. Okresl cel swojego projektu i to, komu chcesz stuzyc.
2. Okresl zatozenia, ktére doprowadzg Cie do osiggniecia celu.
3. Ustal, jakie bedg elementy sktadowe Twojego projektu - strategia/obszary, ktére chcesz
objac.
4. Opisz naktady na projekt. Kto/co jest wymagane do obstugi projektu?
Dla kazdego komponentu opisz dziatania. Kto co bedzie robit i kiedy?
6. Zidentyfikuj rezultaty swoich dziatan. Kto bedzie uczestniczyt/co zostanie
wyprodukowane?
7. Zidentyfikuj efekty zwigzane z tymi dziataniami. Pamietaj, ze rezultaty to zmiany, ktére
majg by¢ wynikiem Twoich dziatan; nie sg to tylko same dziatania. Nalezy wspomnieé
o krotko- i srednioterminowych rezultatach dziatan, upewniajgc sie, ze sg one
powigzane z ogdlnym celem (celami).

i

Kiedy okreslisz swoje wtasne cele i wyniki, upewnij sie, ze sg one "SMART":

Skonkretyzowane (Specific)
Mierzalne (Measurable)
Osiggalne (Achievable)

Istotne (Relevant) (i realistyczne)
Okreslone w czasie (Time-bound)
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Rozdziat 4 - Realizacja i kontrola/monitorowanie projektow

Opis rozdziatu
Realizacja projektu

a) Okreslenie 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 zarzadzania
projektem. Niniejszy rozdziat jest podzielony na dwie czesci, pierwsza to etap wykonawczy,
a ostatnia to etap kontrolno-monitorujacy w zarzadzaniu projektem. Dla kazdego etapu
znajdziesz w tym rozdziale pewne techniki i narzedzia, ktére mozesz wykorzystaé podczas
realizacji projektu. Etap realizacji projektu jest bardzo wazny i wprowadza w zycie cate
poczatkowe planowanie i przygotowanie. Etap monitorowania i kontroli to dziatania zwigzane
z zarzadzaniem projektem, ktdre sledzg jego rozwdj. Monitorowanie i kontrolowanie to
procesy ciggte, ktéore zachodza w trakcie i tylko w trakcie realizacji projektu.

4.1Realizacja projektu

a) Okreslenie etapu realizacji projektu

Faza realizacji projektu jest zazwyczaj najdtuzszg faza w cyklu zycia zarzadzania
projektem i pochtania najwiecej energii i zasobdw. Jest juz dos¢ oczywiste, jak wazne jest, aby
upewnic sie, ze plany sg realizowane z kliniczng precyzjg i bez lub z minimalnymi odchyleniami.

Aby umozliwi¢ nadzér i kontrole nad projektem w tej fazie, nalezy wdrozy¢ szereg
procesow zarzgdzania projektami. Procesy te utatwiajg zarzadzanie czasem, kosztami, jakoscig,
zmianami, ryzykiem i problemami.

Faza realizacji obejmuje w szerokim zakresie kolejne dziatania. Priorytet lub kolejnosé
jest catkowicie zalezna od charakteru projektu oraz praktyk i preferencji organizacyjnych.

Niemniej jednak, sg one wykonywane w celu umozliwienia pomysinej realizacji
projektu:

- Pozyskanie i rozwdj zespotu, ktéry bedzie pracowat nad projektem.
- Realizacja zakresu projektu.

- Rekomendowanie ulepszen, poprawek btedéw, srodkow zapobiegawczych i korygujgcych
z grup procesowych w celu przygotowania, wdrozenia oraz monitorowania i kontroli.

- Terminowa komunikacja z wszystkimi interesariuszami.

- Wdrazanie zatwierdzonych zmian w procesach, dokumentacji i planach.
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- Cwiczenia w budowaniu zespotu.
- Uznanie i zachecanie cztonkéw zespotu oraz utrzymywanie ich zaangazowania.

- Organizowanie spotkan sprawdzajgcych status projektu w celu zapewnienia, ze projekt jest
na wiasciwej drodze i ze wszelkie odchylenia sg rozpatrywane tak szybko, jak to mozliwe.

- Korzystanie z systemdw autoryzacji pracy w celu przydzielania pracy.

W fazie wykonawczej projekty sg zazwyczaj realizowane przez zespét koordynowany
przez jego lidera. Najczesciej projekt jest dzielony sukcesywnie na mniejsze elementy pracy
zwane dziataniami lub zadaniami. Nastepnie przygotowywany jest program dziatan. Program
ten opiera sie na relacji priorytetéw pomiedzy dziataniami oraz szacunkach czasu ich trwania.
Lider zespotu przydziela zadania poszczegdlnym cztonkom zespotu. Kierownik zespotu wybiera
czynnosci, ktére powinny byé wykonane w danym okresie. Na koniec kazdego okresu
poréwnuje je z programem i planuje wszystko, co zostanie wykonane w nastepnym okresie.
Poniewaz menedzerowie majg ograniczone zasoby i czas, zazwyczaj poswiecajg wiecej uwagi
i nadajg wyzszy priorytet dziataniom krytycznym niz innym.

Istniejg trzy gtéwne dziatania w zakresie zarzadzania:
- Rozpoczecie dziatan
- Gromadzenie wynikéw dziatan

- Gromadzenie informacji o stanie projektu

Rozpoczecie dziatan

Celem tego dziatania zarzadczego jest zapewnienie formalnego rozpoczecia znaczacej
czesci projektu. Pomaga to upewnic sie, ze zespot jest zgodny co do celdw i trybu
rozpoczynanych dziatan. Ogdlnie rzecz biorac, kazdy sSrodek komunikacji moze by¢ uzyty, ale
nalezy wybra¢ odpowiedni poziom podawania szczegdtow.

Gromadzenie wynikéw dziatan

Celem jest systematyczne gromadzenie produktow projektu (produktéw wyjsciowych),
jest to réwniez okazja do oceny wyciaggnietych wnioskdéw. Spotkanie w celu oceny
wyciggnietych wnioskdw moze by¢ réwniez wykorzystane do "sformalizowania" gromadzenia
produktow.

Gromadzenie informacji o stanie projektu

Celem tego dziatania jest systematyczne zbieranie danych do oceny stanu projektu.
Monitoring moze by¢ prowadzony w sposéb regularny (wéwczas czestotliwos¢ nalezy dobrac
do wielkosci projektu), jak réwniez moze by¢ prowadzony w razie potrzeby (w przypadku
zdarzen wyjgtkowych, np. ryzyka). Dane ilosciowe mogg by¢ gromadzone réwniez w oparciu
o sposoby monitorowania. Na tym etapie nalezy zbiera¢ dane jakosciowe (np. morale zespotu,
"poczucie" rangi lub trudnosci danego zadania).
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MASTERS

b) Techniki stosowane w fazie realizacji projektu
e TABLICA KANBAN:

Ta technika strukturyzuje cele zgodnie z ich statusem: do wykonania, w trakcie
realizacji, zakoriczone. Pomaga to w doktadnym sledzeniu postepdw w miare rozwoju projektu
lub jego realizacji. Kiedy zadania przechodzg z kolumny "do zrobienia" do kolumny "zrobione",
postep staje sie widoczny, a pewnos¢ siebie stale wzrasta.

o MACIERZ EISENHOWERA:

The Eisenhower Box

Decide

Schedule o time fo do it

Delegate Delete

Macierz ta moze by¢ wykorzystywana przez lideréow zespotéw lub kierownikéw
projektéw, pomagajac im w sortowaniu zadan wedtug ich pilnosci i waznosci.

Eisenhower zauwazyt, ze istnieje rdéznica miedzy zadaniami waznymi i pilnymi. Wazne
zadania powodujg osiggniecie celdw prywatnych i zawodowych, natomiast pilne zadania
zazwyczaj pomagajg innym w osiggnieciu ich celéw.

Konsekwencje niewykonania pilnego zadania sg odczuwalne natychmiast, dlatego tez
zazwyczaj majq najwieksze znaczenie.

Pierwszy kwadrant, kwadrant stresu (przeciecie pilnego i waznego) powinien by¢
priorytetem i by¢ wykonany tego samego dnia lub najpdzniej nastepnego. (ZROB TO TERAZ).
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Jesli odkryjesz, ze po prostu masz wiele zadan w tym kwadrancie, zadaj sobie pytanie,
czy sg to zadania, ktére sg pozostawione do zrobienia w drugiej kolejnosci, czy tez takie, ktére
moga nie by¢ przewidziane. Dokonanie tego rozrdznienia pozwoli Ci na bardziej efektywne
planowanie w przysztosci, poprzez pozostawienie wolnego czasu na nieprzewidziane zadania
i zaplanowanie innych tak, aby nie staty sie wazne i pilne.

Drugi kwadrant, (wazne, nie pilne) zawiera rzeczy, ktére odktadasz na pézniej (ZROB
TO POZNIE)).

Zadania, ktére pozwola Ci osiggngé osobiste cele zawodowe i ukonczyé wazne
projekty, powinny by¢ zaplanowane do wykonania w pdzniejszym terminie. Wazne jest, abys
po prostu zostawit odpowiednig ilos¢ czasu na ich pomysine wykonanie, aby nie staty sie wazne
i pilne.

Trzeci kwadrant (pilne, ale nie wazne) to sprawy pilne, ale nie wazne dla Ciebie.
Zadania, ktoére sg pilne, ale nie s3 wazne, moga by¢ przesuniete w czasie lub przekazane innym
cztonkom zespotu. Zadania w tym kwadrancie sg czesto wykonywane przez innych.
(ODDELEGUJ TO).

Czwarty kwadrant, (niepilne i niewazne) to rzeczy, z ktérych rezygnujesz i ktérych
w ogdle nie realizujesz, poniewaz sg stratg czasu (NIE ROB TEGO). Jeéli zadanie nie jest pilne
lub wazne, to nie powinno sie go w ogdle wykonywad. Inni mogg chcie¢, aby$ wykonywat
zadania, ale jesli nie pomagajg Ci one w osiggnieciu Twoich celdw, grzecznie odmdw i wyjasnij,
dlaczego nie jestes w stanie wykona¢ danego zadania.

Wyznaczenie jasnych celéw i granic czesto powstrzyma innych od proszenia Cie
o wykonanie takich zadan w przysztosci.

4.2Monitorowanie i kontrola projektu

a) Okreslenie etapu monitorowania i kontroli projektu

Etap monitorowania i kontroli to dziatania zwigzane z zarzagdzaniem projektem, ktére
sledzg jego rozwadj.

Organizacje i osoby prywatne wykorzystujg etap monitorowania i kontroli jako czes¢
systemu kontroli kierowniczej. Jego celem jest utrzymanie i poprawa wynikdw. Monitoring jest
procesem ciggtym, ktéry odbywa sie przez caty czas realizacji projektu i tylko w trakcie jego
realizacji. Monitoring, w odrdznieniu od ewaluacji czy audytu, odbywa sie w fazie realizacji
cyklu projektowego.

Monitoring oznacza przede wszystkim obserwacje biezgcej sytuacji roznych dziatan
i okolicznos$ci. Monitoring dostarcza informacji, ktére mogg prowadzi¢ do podjecia
dziatar/decyzji majgcych na celu zmiane obecnych lub przysztych zdarzen.

Cele tego etapu mozna rozpatrywac z dwdch punktédw widzenia: dla projektu: ocena
stanu projektu (zakres, czas, koszt, jakosé), analiza odchylen i ewentualne podjecie dziatan
korygujacych - oraz dla organizacji lub zespotu wdrozeniowego: zbieranie danych pomaga
budowat lepsze i doktadniejsze plany dla przysztych projektéw.
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Proces tego etapu zawiera wiecej dziatan (na co dzien):
- Gromadz. Zdobgadz informacje o aktualnym stanie projektu.

- Zmierz i poréwnaj. Poréwnaj z planem bazowym, podkresl wszelkie odchylenia, dokonaj
projekcji na podstawie aktualnych danych.

- Ocen i zaplanuj ponownie. Zdecyduj, czy konieczne s3 dziatania naprawcze. Jesli tak, zaplanuj,
udokumentuj i podejmij dziatania naprawcze.

b) Techniki stosowane na etapie kontroli/monitoringu projektu
e Struktura podziatu pracy (Work Breakdown Structure - WBS)

Podczas opracowywania procesu monitorowania i kontroli projektu nalezy najpierw
ustali¢ linie bazowe projektu.

Struktura podziatu pracy (WBS) stuzy do podziatu projektu na mate jednostki robocze,
czyli podzadania. Pozwala to na fatwiejsze wykrywanie problemdw, utrzymuje projekt w ryzach
i pozwala na tatwiejszg weryfikacje postepdw. Pomaga to réwniez uniknaé poczucia
przyttoczenia wsrdd cztonkdéw zespotu.

WORK BREAKDOWN STRUCTURE
o |

o o | o o oo

® Analiza pola oddziatywan

Technika ta pomaga przeanalizowac sposdb, w jaki projekt ewoluowat, przeanalizowa¢
pozytywne czynniki i przeszkody napotkane podczas realizacji projektu, ponownie zaplanowa¢d
dziatania.
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Przedstaw zespotowi schemat pola oddziatywan i popro$ o wpisanie w lewym polu
sytuacji z poczatku projektu - w przesztosci, a w prawym polu - stanu projektu w chwili
obecnej.

Nastepnie popros ich o przeanalizowanie czynnikow (np. zasobow), ktére pomogty
projektowi ewoluowac do obecnej sytuacji i odnotowanie ich na strzatce w gére. Na strzatkach
w doét uczestnicy wypiszg przeszkody, ktére miaty wptyw na te ewolucje.

e Kalendarze cykliczne

Metoda ta moze by¢ stosowana w trakcie realizacji projektu, podczas kazdego
dziatania wdrozeniowego. Technika ta pomaga rejestrowac dane w réznych okresach czasu
(sezon, rok, miesigc, a nawet tydzien), aby pokazac cykliczne zmiany w projekcie i okresli¢, czy
przeszkody zostaty usuniete, czy tez nie.

Najpierw ustal okres, ktéry ma by¢é monitorowany (tygodnie, miesigce, sezony lub
lata). Sam kalendarz moze by¢ wykorzystany do zbierania danych w trakcie realizacji projektu
(codzienne relacje, istotne informacje o osiggnietych celach, nieoczekiwane wydarzenia itp.)
Po kilku zapisach danych, kalendarz pokaze postepy, a tym samym pobudzi dyskusje w celu
zrozumienia, na czym polegajg zmiany i dlaczego majg miejsce. Znaczenie takich zmian zalezy
jednak wytgcznie od tego, co chcesz monitorowad.

e Burza moézgéw

Celem projektu jest zachecenie do wygenerowania jak najwiekszej liczby pomystéw na
dany temat, bez poddawania ich analizie.

Przedstaw temat burzy mdzgdw i pytanie, a nastepnie popros grupe o zastanowienie
sie nad nim. Zache¢ uczestnikéw do krytycznego i kreatywnego myslenia.

Nastepnie popros uczestnikdw, aby po kolei krétko opowiedzieli o swoim pomysle. Na
tym etapie pomyst kazdego z nich musi by¢ przemyslany i zapisany na kartce papieru lub na
tablicy. Nie pozwalaj uczestnikom na komentowanie pomystéw innych, a jedynie na ich
wystuchanie.

Kiedy wszystkie pomysty zostang zapisane, rozpocznij debate. Odpowiedzi uczestnikow
mozna réwniez pogrupowaé w kategorie lub ustali¢ priorytety.

4.3 Cwiczenia podsumowujace do rozdziatu

Ocena ksztatcenia ucznidw, nabywania umiejetnosci i osiggniec¢ akademickich. Szkolenia
trenerdéw, zajecia i warsztaty.

1. Zadanie indywidualne

Na etapie realizacji projektu wykonywane sg trzy wazne czynnosci zarzadcze (kolumna A). Kazda
czynno$¢é ma kilka funkcji (kolumna B). Potgcz kazdg funkcje z odpowiadajgcg jej czynnosciag zarzadcza.
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Wpisz w ponizsze pola funkcje

odpowiadajace kazdemu Kolumna B

dziataniu zwigzanemu
Kolumna A z zarzadzaniem

systematyczne gromadzenie

produktéw projektu (produktow
wyjsciowych)

Rozpoczecie
dziatan

systematyczne gromadzenie

danych w celu oceny stanu
realizacji projektu

zapewnienie formalnego
rozpoczecia istotnej czesci

projektu

Gromadzenie

wynikow

dziafan na tym etapie nalezy zebrac
dane jakosciowe (morale

zespotu, "poczucie” rangi lub
trudnosci daneqo zadania)

okazja do oceny wyciggnietych

Gromadzenie wnioskow

informaciji

o stanie

projektu pomaga upewnic sie, ze zespot
Ctatie jest zgodny co do celow

I Sposobow realizaciji
rozpoczetych dziatan
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2. Praca w matych grupach

Wyobraz sobie, ze jestes menedzerem projektu stazowego w agencji marketingu cyfrowego.

Praktykanci Digital Marketing beda definiowac, projektowac i budowa¢ kampanie

z wykorzystaniem réznych narzedzi internetowych i platform mediéw spotecznosciowych.
Praktykant Digital Marketing bedzie zazwyczaj pracowat jako czes¢ zespotu, w ktdrym bedzie
odpowiedzialny za niektdre elementy planu marketingowego lub kampanii.

Wykorzystaj strukture podziatu pracy (WBS) do stworzenia strategii realizacji

i monitorowania projektu. Okresl cel projektu, a nastepnie zadania, ktére dasz swojemu
zespotowi, aby zrealizowaé projekt z sukcesem i przeszkolié¢ praktykantow w zakresie agencji
marketingu cyfrowego.

Oto kilka pomocnych pytan do tworzenia struktury podziatu pracy:

-Jaki jest cel projektu?

-W jaki sposéb znajdziesz praktykantéw?

-W jaki sposdb wtgczysz ich w kulture organizacyjng firmy?

-W jakich dziataniach beda uczestniczy¢ praktykanci?

-W jaki sposéb sprawisz, ze praktykanci bedg uczy¢ sie od Twoich pracownikow?

-Jaka bedzie przyszta rola praktykantow juz przeszkolonych w firmie?

WORK BREAKDOWN STRUCTURE

{ PROJECT GOAL \

|

- i| =

=

1§ q J
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3. Praca w matych grupach - stosowanie metody burzy mézgéw w celu znalezienia
rozwigzan problemoéw

Etap kontroli i monitoringu projektu to takze identyfikacja problemoéw i trudnosci,
jakie napotykamy w jego realizacji. Wazne jest znalezienie szybkich rozwigzan, ktére
pomogg nam dobrze zrealizowa¢ projekt.

Proponujemy wiec ¢wiczenie wyobrazni. Jestescie w zespole realizujgcym projekt
praktyk zawodowych i w trakcie jego monitorowania zidentyfikowaliscie kilka problemoéw:

-Trudnosci w znalezieniu oséb chetnych do odbycia praktyki
-Integracja praktykantow z kulturg organizacyjng firmy

-Zadania praktykantéw nie sg zgodne z ich kompetencjami i cechami
-Jak uzyskac statg informacje zwrotng od praktykanta?

Co musisz zrobic¢?

Musicie dobrac sie w zespoty 4-osobowe, kazdy zespdt bedzie miat za zadanie
przedstawic rozwigzanie problemu, wykorzystujgc do tego celu metode burzy mozgow,
wykorzystujgc do tego celu ponizszy proces:

Idea Generation

Idea Grouping

Idea Review
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Odnosniki do Rozdziatu IV

e Mohanty, Ashok & Satpathy, Biswajit & Mishra, Jibitesh. (2011). Structured Approach
to Project Execution, Monitoring and Control at Operational Level.

e Eisenhower Matrix for Project Time Management
https://www.pmmajik.com/eisenhower-matrix-for-project-time-management/

e https://www.projectmanagementqualification.com/blog/2019/10/21/project-
monitoring-
control/#:~:text=Monitoring%20and%20control%20processes%20continually,on%20b
udget%20and%200n%20time.

e Adolfo Villafiorita - Introduction to software project management - Project Execution,
Monitoring, and Control (2014)
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Quiz do modutu

KWESTIONARIUSZ - wybdr wielokrotny, prawda lub fatsz
1. Macierz Eisenhowera moze by¢é wykorzystywana przez lideréw zespotéw Ilub
kierownikdw projektéw, pomagajgc im w sortowaniu zadan wedtug ich pilnosci
i waznosci.
PRAWDA / FAtSZ

2. Etap monitorowania i kontroli to dziatania zwigzane z zarzgdzaniem projektem, ktdre
sledzg jego rozwd;.
PRAWDA / FALSZ

3. Ludzie, polityka i procesy, technologia, dane i informacje sg gtéwnymi skfadnikami
zarzadzania informacjami.
PRAWDA / FALSZ

4. Praktyki zawodowe utatwiajg proces przejscia od szkoty do pracy.
PRAWDA / FALSZ

5. Praktyka zawodowa nie promuje koordynacji miedzy edukacjg a przemystem i zwieksza
niedopasowanie umiejetnosci.
PRAWDA / FALSZ

6. Praktyka zawodowa nie jest korzystna dla przedsiebiorstwa.
PRAWDA / FAtSZ

7. Opracowanie i wdrozenie projektéw edukacyjnych wymaga znacznej ilosci czasu,
wysitku i innych zasobdw.
PRAWDA / FALSZ

8. Opracowywanie celéw i zadan projektu nie jest konieczne.
PRAWDA / FALSZ

9. Woysokiej jakosci praktyki zawodowe sg efektywnym kosztowo sposobem zapewnienia
dobrze wyszkolonego personelu.
PRAWDA / FALSZ

10. Praktyki zawodowe oferujg mozliwos¢ dostosowania i opracowania programéw

szkoleniowych, ktére odpowiadajg na pojawiajace sie zapotrzebowanie na umiejetnosci.
PRAWDA / FALSZ
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