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Spis tresci

PRZEDMOWA
(Augustyn Banka, Bernd-Joachim Ertelt)

WPROWADZENIE DO PROGRAMU KSZTALCENIA

W ZAKRESIE TRANSNACJONALNEGO PORADNICTWA
ZAWODOWEGO

(Augustyn Banka)

MODULI. ZARZADZANIE INFORMACJAMI
(Bernd-Joachim Ertelt)

1. Wprowadzenie

2. Kurs 1: Definicja zarzadzania informacjami oraz jego rola
w poradnictwie zawodowym i planowaniu kariery
zawodowej

2.1. Cele ksztalcenia

2.2. Zajecia 1: Definicja zarzadzania informacjami w poradnictwie

zawodowym

2.3. Zajecia 2: Dziedziny dziatalnoéci sktadajace sie na zarzadzanie

informacjami

2.4. Zajecia 3: Zarzadzanie informacjami w miedzynarodowych

studiach na temat poradnictwa zawodowego

2.5. Zajecia 4: Systemy informacyjne w poradnictwie zawodowym

oparte na popycie 1 podazy

2.6. Zajecia 5: Zakres zarzadzania informacjami

2.7. Metody nauczania

3. Kurs 2: Korzystanie z informacji przy podejmowaniu
decyzji zawodowych, rozwiazywaniu problemoéow
i planowaniu kariery zawodowej
3.1. Cele ksztalcenia
3.2. Zajecia 1: Funkcja aktywnosci informacyjnej w wybranych
teoriach rozwoju zawodowego 1 poradnictwa
zawodowego
3.3. Zajecia 2: Informacje w indywidualnych procesach podejmowa-
nia decyzji i rozwigzywania problemow
3.4. Zajecia 3: Emocje (informacja afektywna) przy rozwiazywaniu
probleméw i podejmowaniu decyzji
3.5. Zajecia 4: Analiza grup docelowych na spotkania informacyjne
w ramach poradnictwa zawodowego
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3.6. Zajecia 5: Koncepcje dydaktyczne 1 techniki prezentacyjne

3.7.

Zajecia 6:

stosowane do orientowania sie w problematyce zawo-
dowej 1 udzielania informacji w krajach partnerskich
Wybrane koncepcje pracy grupowej w poradnictwie
zawodowym

3.8. Zajecia 7: Analiza i ocena mediéw oraz systemoéw informacyjnych

w poradnictwie zawodowym krajow partnerskich

3.9. Metody nauczania

4. Kurs 3: Krajowe i europejskie srodki przekazu, bazy
danych i oferty internetowe oraz sieci informacji
i poradnictwa zawodowego

Cele ksztatcenia

4.1.
4.2.

4.3.

4.4.

4.5.

Zajecia 1:

Zajecia 2:

Zajecia 3:

Media krajowe, transnarodowe 1 europejskie, ptyty
CD-ROM oraz narzedzia on-line do przekazywania
informacji zawodowej na temat szkot, uniwersytetow,
edukacji zawodowej, rynku pracy, bankow ofert pracy,
najlepszych wzoréw, praktyk zawodowych, projektow
w UE, mobilnoéci w Europie, stuzb doradczych,
treningu dla doradcéw

Kompetencje doradcéw zawodowych w dziedzinie
technologii informatycznych i komunikacyjnych (ICT)
Kwestie prawne zwigzane z mediami i ich uzytkowa-
niem (w tym prawa autorskie)

Metody nauczania

5. Kurs 4: Procedury optymalizacji Srodkow przekazu,
systemow informacyjnych, bezposrednich form
udzielania informacji i marketingu informacyjnego

Cele ksztalcenia

5.1.
5.2.
5.3.
5.4.

5.5.
5.6.
5.7.
5.8.

5.9.

Zajecia 1:
Zajecia 2:
Zajecia 3:

Zajecia 4:
Zajecia 5:
Zajecia 6:
Zajecia T:

Zajecia 8:

Koszty 1 ceny mediéw

Marketing jako koncepcja zarzadzania

Cztery pytania, na ktére odpowiedzie¢ musi marketing
informacji

Polityka produktu / polityka programu dla celéw
informacyjnych w poradnictwie zawodowym 1 jej
zwiazek z decyzjami

Polityka komunikacji

Polityka dystrybucji

Polityka cenowa — ,polityka w dziedzinie odwzajem-
niania sie odbiorcoéw ustug poradnictwa”

Tworzenie strategii marketingowych dla zarzadzania
informacjami w poradnictwie zawodowym
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5.10. Zajecia 9: Zarzadzanie jako$cia ustug informacyjnych
w poradnictwie zawodowym
5.11. Metody nauczania

MODUL II. DORADZTWO, BADANIA TESTOWE I OCENA

Submodul II.1. TEORIE TRANSNACJONALNEGO
PORADNICTWA ZAWODOWEGO
Z PERSPEKTYWY WIELOKULTUROWEJ
(Augustyn Banka)

1. Wprowadzenie
1.1. Podstawowe zatozenia i definicje
1.2. Zalozenia dotyczace wytycznych 1 zasad ksztalcenia

2. Kurs 1: Teorie doradztwa w zakresie karier

miedzynarodowych

2.1. Cele ksztalcenia

2.2. Zajecia 1: Specyfika karier miedzynarodowych

2.3. Zajecia 2: Separacja psychologiczna oséb pracujacych
1 zyjacych za granica,

2.4. Zajecia 3: TPZ jako dyscyplina zawodowa zajmujaca sie
kariera miedzynarodowa i ekspatriacja oraz
wielokulturowoScia

2.5. Metody nauczania

3. Kurs 2: Doradztwo w zakresie rozwoju osobistego
w perspektywie wielokulturowosci

3.1. Cele ksztalcenia

3.2. Zajecia 1: Kultura i rozw0j osobowosci

3.3. Zajecia 2: Kultura a typy osobowosci

3.4. Zajecia 3: Empatia etnokulturowa

3.5. Zajecia 4: Kultura, migracja oraz meskos§¢ i kobiecoéé

3.6. Metody nauczania

4. Kurs 3: Doradztwo a badania testowe i ocena w kontekscie
wielokulturowosci

4.1. Cele ksztalcenia

4.2. Zajecia 1: Badania testowe i ocena w konteks$cie wielokultu-
rowoéci — dostepnoéé standardowych metod pomiaru
osobowosci

4.3. Zajecia 2: Wielokulturowo$é jako kontekst oceny umiejetnoéci
1 zainteresowan

4.4. Zajecia 3: Znaczenie tozsamos$ci kulturowej w ocenie i ewaluacji

4.5. Metody nauczania
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5. Kurs 4: Doradztwo w zakresie multikulturowych
kompetencji interpersonalnych
5.1. Cele ksztalcenia
5.2. Zajecia 1: Multikulturowe 1 transnacjonalne kompetencje
oraz standardy w poradnictwie zawodowym
5.3. Zajecia 2: Ocena multikulturowych kompetencji doradcow
5.4. Zajecia 3: Ocena stosunku wobec TPZ wéroéd doradcow
1 odbiorcéw porad
5.5. Metody nauczania

6. Kurs 5: Doradztwo w przeciwdzialaniu konfliktom
miedzykulturowym
6.1. Cele ksztalcenia
6.2. Zajecia 1: Konflikty wewnatrz- i miedzykulturowe
6.3. Zajecia 2: Zachowania negocjacyjne w sytuacji kolizji kultur
w érodowisku miedzykulturowym
6.4. Metody nauczania

7. Kurs 6: Doradztwo w przeciwdzialaniu przeS§ladowaniom,
dyskryminacji oraz nierownos$ciom kulturowym
i etnicznym
7.1. Cele ksztalcenia
7.2. Zajecia 1: Stereotypy 1 stereotypizacja w TPZ: teoria, ocena
1 zapobieganie
7.3. Zajecia 2: Mechanizmy i strategie radzenia sobie
z dyskryminacja w poradnictwie
7.4. Zajecia 3: Kompetencje multikulturowe jako narzedzie
radzenia sobie z dyskryminacja,
7.5. Zajecia 4: Wielokulturowa socjalizacja organizacyjna
w promocji réznorodnosci 1 réwnosci
7.6. Zajecia 5: Poradnictwo w zakresie planowania kariery
miedzynarodowej
7.7. Metody nauczania

Submodul I1.2. BADANIA TESTOWE I OCENA
(Zofia Lacata, Czestaw Noworol)

1. Wprowadzenie

2. Kurs 1: Diagnoza indywidualna

2.1. Cele ksztalcenia

2.2. Zajecia 1: Indywidualne decyzje zawodowe

2.3. Zajecia 2: Metody i testy do samobadania

2.4. Zajecia 3: Indywidualne postawy i samoocena a decyzje
zawodowe
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2.5. Zajecia 4: Dostosowanie edukacji zawodowej do wymogdw
roznych rodzajéw stanowisk pracy i zawodow 97
2.6. Zajecia 5: Poradnictwo zawodowe dla os6b niepelnosprawnych,
spolecznie 1 kulturowo niedostosowanych, bezrobot-

nych oraz przekwalifikowujacych sie zawodowo 98
2.7. Metody nauczania 98
3. Kurs 2: Zastosowanie metod diagnostycznych 98
3.1. Cele ksztalcenia 98
3.2. Zajecia 1: Analiza danych osobowych (formularze aplikacyjne,

CV, listy intencyjne 1 referencje) 99
3.3. Zajecia 2: Wywiad strukturowany 99
3.4. Zajecia 3: Testy uzdolnien i osiagnieé 100
3.5. Zajecia 4: Pomiar zainteresowan i osobowosci 100
3.6. Zajecia 5: Centra Oceny (Assessment Centre — AC) 101
3.7. Metody nauczania 101

4. Kurs 3: Psychometryczne podstawy adaptacji kulturowej
testow stosowanych w poradnictwie zawodowym 101

4.1. Cele ksztalcenia 101
4.2. Zajecia 1: Podstawy psychometrii 1 statystyki w transnacjo-

nalnym poradnictwie zawodowym 102
4.3. Zajecia 2: Adaptacja kulturowa testéw stosowanych

w poradnictwie edukacyjnym i zawodowym 102
4.4. Metody nauczania 102
5. Kurs 4: Wybrane zagadnienia doboru zawodowego 103
5.1. Cele ksztalcenia 103
5.2. Zajecia 1: Zarzadzanie zmianami organizacyjnymi 103
5.3. Zajecia 2: Metody rekrutacji i selekcji 103
5.4. Zajecia 3: Rola kompetencji w obsadzie stanowisk pracy 104
5.5. Metody nauczania 104

MODUL III. KONSULTACJE 7 ZAKRESU ROZWOJU
ZASOBOW LUDZKICH
(Barbara Wiegele, Wolfgang Pollauer, Andrea Wank) 105

1. Wprowadzenie 107

2. Kurs 1: Podstawowe zagadnienia dotyczace transnacjo-
nalnych stuzb posrednictwa pracy i podstawy
ich dzialania 108
2.1. Cele ksztalcenia 108
2.2. Zajecia 1: Systemy rynku pracy i systemy zatrudnienia
w Europejskim Obszarze Gospodarczym (EOG) 109



2.3. Zajecia 2: Systemy nauczania, szkolenia 1 ksztalcenia pody-
plomowego w Europejskim Obszarze Gospodarczym
(EOG)

2.4. Zajecia 3: Mozliwoéci publicznego i prywatnego poérednictwa
pracy na szczeblu krajowym

2.5. Zajecia 4: Zagadnienia prawne, czynniki zwiazane z rynkiem
pracy oraz kwestie dotyczace pracy warunkujace
poSrednictwo pracy na poziomie krajowym

3. Kurs 2: Operacyjne strategie rekrutacji i pracy personelu
na szczeblu europejskim

3.1. Cele ksztalcenia

3.2. Zajecia 1: Podstawowe aspekty zarzadzania zasobami ludzkimi

3.3. Zajecia 2: Ocena pracownicza praktykantow, stazystow
1 pracownikow z zagranicy

3.4. Zajecia 3: Wymogi 1 modalno$¢ zatrudnienia w przedsie-
biorstwach w kraju 1 zagranica,

3.5. Zajecia 4: Trening z zakresu umiejetnoéci interpersonalnych

4. Kurs 3: Instytucje i programy wspomagajace transnacjo-

nalne sluzby pos$rednictwa pracy

4.1. Cele ksztalcenia

4.2. Zajecia 1: Krajowe 1 europejskie programy oraz sieci
zapewniajace logistyczne i finansowe wsparcie
transnacjonalnego poSrednictwa pracy dla studentéw,
praktykantow, stazystow, pracownikow itp.

4.3. Zajecia 2: Objaénienie ekwiwalentéw i uznawania kwalifikacji,
Swiadectw 1 stopni naukowych uzyskanych za granica,
oraz kwalifikacji zwiazanych z wykonywanym
zawodem (walidacja, ECTS etc.)

4.4. Zajecia 3: Rozwdj zawodowy, stypendia i granty

4.5. Zajecia 4: Wazniejsze instytucje 1 organizacje wspomagajace
poérednictwo pracy w kraju i zagranica,

4.6. Zajecia 5: Krajowe 1 lokalne punkty kontaktowe w przypadku
probleméw zawodowych, finansowych, socjalnych
1 osobistych

4.7. Zajecia 6: Zawodowe oferty promocyjne dla konkretnych grup
docelowych (imigrantéw, grup etnicznych, grup
ryzyka)

5. Kurs 4: Instrumenty i metody wspomagajace transn-

acjonalne sluzby posrednictwa pracy

5.1. Cele ksztalcenia

5.2. Zajecia 1: Podstawowe aspekty poSrednictwa pracy
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5.3. Zajecia 2: Profesjonalne materiaty i wspomagane komputerowo

5.4.

5.5.

Zajecia 3:

Zajecia 4:

systemy informacji zawodowych w internecie oraz
inne oferty on-line

Wymiana informacji miedzy krajami korzystajacymi
z nowych mediéw (zwlaszcza z multimedialnych
mozliwoéci systemu informacyjnego EURO-PC)
oraz doskonalenie bezpoéredniej komunikacji
miedzy kandydatem a przedsiebiorstwem
Planowanie, realizowanie 1 ocena metod ksztalcenia
w zakresie transnarodowego rozwoju kariery (oferty
doksztatcania dla oséb zajmujacych sie rozwojem
personelu w przedsiebiorstwach)

5.6. Zajecia 5: Trening z zakresu umiejetnoéci interpersonalnych

6. Kurs 5: Informacje i porady dotyczace wyboru miejsca
stazu i pracy w europejskich instytucjach

z sektora prywatnego i publicznego

6.1. Cele ksztalcenia

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

6.8.

6.9.

Zajecia 1:

Zajecia 2:

Zajecia 3:

Zajecia 4:

Zajecia 5:

Zajecia 6:

Zajecia 7:

Zajecia 8:

Wsparcie podczas planowania kariery z uwzgled-
nieniem mozliwo$ci pracy na szczeblu europejskim
Udzielanie porad dotyczacych testow zdolnosci
(przygotowanie do procedur testowych, kompetencja
jezykowa, kompetencja zawodowa, kompetencja
kulturowa itd.) z my$la o wymogach zwiazanych

z miejscem studiéw, praktyk lub pracy w krajach
partnerskich

Udzielanie porad dotyczacych poszukiwania pracy,
decydowania sie na dana prace i ubiegania sie o nia,

(procedury aplikacyjne wzglednie wytyczne aplikacyjne

w réznych krajach itp.)

Udzielanie porad dotyczacych warunkéw odbywania
praktyki oraz warunkéw zatrudnienia

Pomoc w zaaklimatyzowaniu sie w nowej pracy

w kraju partnerskim oraz podczas calego pobytu
Pomoc w przezwyciezaniu probleméw jezykowych

1 kulturowych zwiazanych z nauka, studiami, stazem
lub praca we wlasnym kraju lub w krajach
partnerskich

Pomoc w powrocie do kraju 1 wykorzystaniu do$wiad-
czenia zdobytego za granica

Trening z zakresu umiejetnosci interpersonalnych
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MODUL IV. TWORZENIE I PRACA W SIECI

ORAZ MARKETING
(Bernd-Joachim Ertelt) 139
1. Wprowadzenie 141

2. Kurs 1: Tworzenie i praca w sieci w poradnictwie
zawodowym i poSrednictwie pracy w kontekscie
europejskim 143
2.1. Cele ksztalcenia 143
2.2. Zajecia 1: Struktura, sposob funkcjonowania i tendencje
rozwojowe europejskiej sieci poradnictwa

+NRCVG — Euroguidance” 144
2.3. Zajecia 2: Struktura i sposéb funkcjonowania sieci EURES 144
2.4. Zajecia 3: Oferta ustug $wiadczonych przez EURES (ze spe-

cjalnym systemem pozyskiwania danych) 145

2.5. Zajecia 4: Zadania, organizacja i sposob funkcjonowania
europejskich 1 miedzynarodowych instytucji
1 zrzeszen w kontekscie ich znaczenia dla porad-

nictwa zawodowego w odniesieniu do Europy 145
2.6. Zajecia 5: Praca na poziomie krajowym na rzecz euro-

pejskich sieci 146
2.7. Zajecia 6: Dziatania marketingowe na rzecz europejskich

sieci poradnictwa zawodowego 1 posrednictwa 146
2.8. Metody nauczania 146
3. Kurs 2: Doradztwo zawodowe a konsultacje z przedsie-

biorstwami w sieciach lokalnych i regionalnych 149

3.1. Cele ksztalcenia ) 149
3.2. Zajecia 1: Wspdlpraca z pracodawcami (szczegdlnie MSP)

w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi (HRD) 149

3.3. Zajecia 2: Tworzenie lokalnych / regionalnych sieci z urzedami
pracy, izbami handlowymi, przedsiebiorstwami,
oérodkami szkoleniowymi i prywatnymi ustugodaw-
cami posrednictwa pracy w celu zintegrowania osob

majacych trudnosci ze znalezieniem pracy 151
3.4. Metody nauczania 156
4. Kurs 3: Zarzadzanie typu ,,case management” oraz two-
rzenie i praca w sieci 157
4.1. Cele ksztalcenia 157
4.2. Zajecia 1: Definicja i1 obszary dziatania zarzadzania typu
,case management” w poradnictwie zawodowym 158

4.3. Zajecia 2: Pomoc case management w procesie integracji
na rynku pracy 161



4.4. Metody nauczania 163

5. Kurs 4: Marketing w doradztwie w zakresie rozwoju

kariery zawodowej 164

5.1. Cele ksztalcenia 164

5.2. Zajecia 1: Zakres marketingu w sektorach ustug non-profit 164
5.3. Zajecia 2: Doradcy zawodowi w prywatnej praktyce oraz

marketing ustug 170

5.4. Metody nauczania 172

MODUL V. PROFESJONALIZACJA I ZARZADZANIE

JAKOSCIA

(Eva Mezo-Zadort) 175
1. Wprowadzenie 177
2. Kurs 1: Profesjonalizacja doradcow zawodowych 178
2.1. Cele ksztalcenia 178

2.2. Zajecia 1: Poradnictwo zawodowe przez cale zycie — miedzy-
narodowe perspektywy poradnictwa w zakresie

doskonalenia zawodowego 179
2.3. Zajecia 2: Miedzynarodowe aspekty poradnictwa zawodowego

1 poradnictwa w zakresie rozwoju kariery 181
2.4. Zajecia 3: Kierunki rozwoju profesjonalizmu w poradnictwie

zawodowym z perspektywy miedzynarodowe;j 184
2.5. Zajecia 4: Typy szkolenia doradcéw w poréwnaniach

miedzynarodowych 186
2.6. Zajecia 5: Miedzynarodowe standardy kwalifikacji doradcow 186
2.7. Metody nauczania 193
3. Kurs 2: Standardy etyczne 194
3.1. Cele ksztalcenia 194
3.2. Zajecia 1: Standardy etyczne AIOSP/IAEVG 194
3.3. Zajecia 2: Standardy etyczne 1 podobne wytyczne w krajach

partnerskich 196
3.4. Zajecia 3: Wytyczne etyki poradnictwa zawodowego 201
3.5. Metody nauczania 201
4. Kurs 3: Zarzadzanie jako§cia w poradnictwie zawodowym 201
4.1. Cele ksztalcenia 201
4.2. Zajecia 1: Wprowadzenie i aspekty historyczne zarzadzania

jakoécia 202

4.3. Zajecia 2: Modele zarzadzania jako$cia 203



4.4. Zajecia 3: Model EFQM (Europejskiej Fundacji Zarzadzania
Jakoécia / European Foundation for Quality
Management)

4.5. Zajecia 4: Doskonalenie jako$ci w poradnictwie i edukacji

4.6. Zajecia 5: Wzrost profesjonalizmu, wsparcia oraz ochrony
doradcy

4.7. Metody nauczania

5. Kurs 4: Zarzadzanie jako§cia w wybranych formach
poradnictwa
5.1. Cele ksztalcenia
5.2. Zajecia 1: Metodologia usystematyzowanej informacji
— Information structured methodology (ISM)
5.3. Zajecia 2: Aspekty wielokulturowe
5.4. Metody nauczania

BIBLIOGRAFIA

RAPORT Z EWALUACJI PROGRAMU TPZ
(Augustyn Barnka)

INDEKS
(Augustyn Barnka, Bernd-Joachim Ertelt)

205
207

208
209

210
210

210
211
212

217

235

265



Przedmowa

Niniejsza publikacja wynikow projektu pilotazowego w ramach pro-
gramu LEONARDO DA VINCI pt.: ,Transnacjonalne Poradnictwo
Zawodowe — TPZ (Transnational Vocational Counselling — TVC)”
koncentruje sie na praktykach poradnictwa, wykladowcach, studen-
tach i decydentach w sektorze ustug w zakresie programéw poradnic-
twa zawodowego 1 poradnictwa karier. Jej ambicja jest wniesienie
wkladu do rozwoju kompetencji doradczych w zakresie poradnictwa
transnacjonalnego w Europie.

Partnerstwo Publicznych Stuzb Zatrudnienia, ministerstw 1 uniwer-
sytetow w ramach projektu stworzylo unikalng szanse aktywnego
dialogu miedzy praktyka 1 nauka. Dzieki temu, juz podczas trwania
projektu (2001-2004) wyniki prac mogly by¢ wykorzystywane w edu-
kacji i doskonaleniu profesjonalnym doradcow zawodowych.

Projekt TPZ przypada na okres, ktory charakteryzuje sie zwiekszo-
nymi wysitkami Komisji Europejskiej, OECD, Banku Swiatowego,
CEDEFOP, AIOSP/IAEVG 1 innych instytucji miedzynarodowych na
rzecz szerszego wykorzystania poradnictwa zawodowego we wsparciu
procesu transformacji zawodowej ludzi na wszystkich etapach zycia.
We wszystkich krajach wystepuja podobne wyzwania zwigzane
z przejSciem ze szkoly do $éwiata pracy, redukcja bezrobocia, reinte-
gracja osob, ktére wypadly z edukacji lub rynku pracy, powrotem ko-
biet na rynek pracy po okresie wykonywania obowiazkéw rodzinnych,
wspieraniem mobilnoéci miedzynarodowej, tworzeniem réwnych
szans w edukacji 1 w pracy.

Program Unii Europejskiej LEONARDO DA VINCI nadal wysoka
range poradnictwu zawodowemu 1 profesjonalizacji doradcow. Od-
zwierciedleniem tej rangi jest szereg pokrewnych projektéw, takich
jak:

— Modutowe ksztalcenie na odlegloéé na rzecz mobilnoéci europej-
skiej doradcow zawodowych /Modular Distance Learning for Eu-
ropean Mobility Career CounsellorssyMODILE EUROCARCO (SK,
CZ, DE, ES, IR), 2001-2004.
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— Europejskie Wytyczne w zakresie programu ksztalcenia usta-
wicznego w dziedzinie poradnictwa zawodowego w Swietle wy-
zwania zwigzanego z poszerzeniem UE /European Curriculum
Guidelines for Lifelong Vocational Counselling in the Line with
the Challenge of EU Enlargement (LT, DE, DK), 2002-2004.

— Rozwéj metodologii poradnictwa / katalog metod poradnictwa za-
wodowego na odlegloéé, wlaczajac podrecznik szkoleniowy i kon-
cepcje szkolenia / Development of a counselling methodology/a
catalogue of methods for vocational distance counselling including
a training manual and a training concept (DE, A, CZ, FL (CH),
HU, PL, RO, SK), 2001-2004.

— Podrecznik na temat jakosci poradnictwa edukacyjnego i zawodo-
wego / Quality Manual for Educational and Vocational Counsel-
ling/MEVOC (AT, DE, IT, LN, PL, RO, UK), 2003—2006.

— Kod Nema (Nema Code) — narzedzie sluzace interpretacji inwen-
tarzy zainteresowan obejmujacych model Hollanda RIASEC / A
Tool for Interpreting Interest Inventories incorporating the Hol-
land RIASEC Model (IS, CZ, DE, EE, UK), 2003-2005.

—  Umiejetnoéci doradcow zawodowych w zakresie technologii ko-
munikacji 1 informacji / ICT-Skills for Guidance Counsellors
(IT, DE, ES, RO, UK), 2002—-2004.

Ze wzgledu na powigzania personalne miedzy réznymi projektami,
partnerzy projektow mogli korzystac z efektéw synergetycznych. Ma-
my nadzieje, ze te pozytywne tendencje beda kontynuowane po ofi-
cjalnym zakonczeniu projektu TPZ.

Pragniemy podzieckowaé¢ wszystkim tym, ktérzy przyczynili sie do
powstania niniejszej publikacji poprzez swoje artykuly, prace redak-
cyjne 1 pomoc organizacyjna. Szczegblne podziekowanie pragniemy
wyrazié¢ polskim koordynatorom, ktoérzy doprowadzili do pomyS$lnego
konca nie zawsze latwy proces realizacji projektu.

Prof. dr Augustyn Banka Prof. dr Bernd-Joachim Ertelt
Poznan/Polska Mannheim/Niemcy



WPROWADZENIE DO PROGRAMU KSZTALCENIA
W ZAKRESIE TRANSNACJONALNEGO
PORADNICTWA ZAWODOWEGO

1. Zalozenia

Transnacjonalne poradnictwo zawodowe — TPZ (Transnational Vocatio-
nal Counselling — TVC) jest szczegdlng forma europejskiego poradnictwa
zawodowego zwanego tez ,eurodoradztwem” (Euroguidance). Transna-
cjonalne poradnictwo zawodowe (TPZ) koncentruje si¢ na miedzynaro-
dowym 1 wielokulturowym w doradztwie w zakresie kariery zawodowej.
Sklada sie z szeregu strategii pomagajacych ludziom w rozwoju kariery
zawodowe] w wymiarze miedzykulturowym i miedzynarodowym. Jest to
forma praktyki stuzenia ludziom pomoca na wszystkich etapach zycia
w rozwiazywaniu probleméw wynikajacych z ich dobrowolnych decyzji do-
tyczacych zycia, pracy lub ksztalcenia sie za granica przez pewien czas.
Transnacjonalne poradnictwo zawodowe jest formg pomocy opartej na
miedzynarodowe]j wspdlpracy, skoncentrowanej na osobach, ktore kiero-
wane wewnetrzna motywacja lub sytuacja zewnetrznego przymusu po-
zostaja, w separacji z rodzima, kultura, przy jednoczesnej checi korzysta-
nia z udzialu w zyciu kulturalnym innych narodéw. TPZ ma za zadanie
uksztaltowaé zdrowe relacje miedzy praca i innymi rolami zyciowymi
osobom znajdujacym sie poza granicami kraju. Transnacjonalne porad-
nictwo zawodowe, koncentrujac sie na wspomaganiu indywidualnego
rozwoju opartego na roéznorodnosci kulturowej, polega na miedzykultu-
rowych kompetencjach doradcow 1 0sob korzystajacych z ich ustug. Prze-
kracza ono granice tradycyjnych koncepcji wielokulturowoéei, ktoére
odwoluja sie gltéwnie do zasad rownych szans w zatrudnieniu (equal em-
ployment opportunity) i innych form niedyskryminacji. TPZ zorientowa-
ne jest na zaspokajanie specyficznych potrzeb ludzi, ktorzy znalezli sie
w sytuacji lokalizacji swojego miejsca pracy i innych podstawowych rol
zyciowych w obcym kontekécie kulturowym. W europejskim obszarze
gospodarczym transnacjonalne poradnictwo zawodowe jest postrzegane
jako eurodoradztwo i jeden ze sposobéw realizacji idei tzw. ,tozsamo$ci
europejskiej”.

Obecny program ksztalcenia kadr doradcow w zakresie transnacjo-
nalnego poradnictwa zawodowego powstal w efekcie zmian spoleczno-
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politycznych, jakie dokonaly sie w ramach Wspdélnoty Europejskiej
oraz zmian w istocie 1 charakterze pracy doradcéw zawodowych. Cho-
ciaz dotychczas realizowano w Europie wiele réznych inicjatyw orga-
nizacji doradztwa zawodowego, podejmujacych kwestie wielokultu-
rowosci 1 wielonarodowosSci, jak np. programy zajmujace sie asymila-
¢ja imigrantéw, niniejszy program ksztalcenia kompetencji transna-
cjonalnych jest jednym z pierwszych, ktéry zajmuje sie implikacjami
ponadnarodowos$ci w edukacji zawodowej, w szkoleniu zawodowym,
w badaniach rynku pracy, testowaniu uzdolnien, ewaluacji przydat-
noéci zawodowej, w praktyce 1 organizacji doradztwa zawodowego na
skale miedzynarodowa. Proponowane w niniejszym programie TPZ
wytyczne w zakresie ksztalcenia sa wyrazem najnowszego trendu
dziatania na drodze do zapoznawania doradcow zawodowych w Euro-
pie z ramowymi ustlugami, jakie sg lub powinny by¢ Swiadczone
w wymiarze europejskim oraz w odniesieniu do integrujacej sie, acz-
kolwiek niezmiennie zréznicowanej narodowo 1 kulturowo populacji
Europejezykow.

Proponowane w niniejszym programie TPZ wytyczne 1 zalecenia
w zakresie ksztalcenia eurodoradcow odnosza sie zaréwno do ich roli
— jako specjalistéw od porad zawodowych, szkolen, badan, praktyk
oraz organizacji zycia gospodarczego — w rozwiazywaniu problemow:
a) mniejszosci narodowych zyjacych w kraju ojczystym doradcy, b)
wlasnych (etnicznych) wspélobywateli, ktorzy z réznych powodow
funkcjonuja w kraju ojczystym w otoczeniu spotecznos$ci miedzynaro-
dowych, oraz ¢) wlasnych obywateli, ktérzy z réznych powoddéw, jak
np. ekspatriacji, zamierzaja pracowac osobiécie lub wraz z rodzing za
granica. Program ksztalcenia podyplomowego w zakresie transnacjo-
nalnego poradnictwa zawodowego koncentruje si¢ w duzym stopniu
na kontekstach miedzykulturowych, poniewaz w europejskiej tj. po-
nadnarodowej edukacji czy praktyce zawodowej, wszystkie codzienne
dziatania prowadzone sg przez uczestnikéw wywodzacych sie co naj-
mniej z dwoch lub wiecej kultur. Narodowo$§¢ i etnicznos$é, stanowiace
podstawowe konstrukty tozsamosci jednostek i1 grup ludzkich, sa dzi-
siaj w europejskiej przestrzeni gospodarczej tak powszechnymi sitami
dynamicznymi, ze wymagaja one ich uwzgledniania w codziennej
praktyce doradczej na wszystkich poziomach:

1 — Na poziomie bezposredniej komunikacji i wspoétdziatania.
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2 — Na poziomie wspoéldzialania miedzy wszystkimi uczestnika-
mi sytuacji doradcze;j.

3 — Na poziomie spotecznoéci lokalnej, w ktorej klient musi funk-
cjonowad.

4 — Na poziomie sytuacji krajowej 1 ponadnarodowe;j.

Zasady powyzsze podkreélaja potrzebe poszanowania kulturowego
dziedzictwa wszystkich grup narodowych wchodzacych w sklad spo-
tecznosci europejskiej, jak tez uznanie kontekstow kulturowych, wy-
darzen historycznych, ekonomicznych i spoteczno-politycznych za sily
okres§lajace doSwiadczenie zyciowe jednostek i grup otrzymujacych
wsparcie doradcze.

Tak widziana filozoficzna podstawa TPZ stwarza ramy realizacyjne
dla edukacji, praktyki, organizacji i polityki doradztwa zawodowego
w szerszym Srodowisku europejskim, ktore uwzgledniatoby zaréwno
wymogi trafno$ci naukowej 1 kulturowej. Skonstruowany program
transnacjonalnego poradnictwa zawodowego wyznacza eurodoradcy
role gtéwnego dysponenta i przekaznika wartoSci, ktore na spolecz-
no$¢ doradcéw zawodowych narzucaja wymagania podejmowania sie
odpowiedzialnoéci za dyssyminacje wiedzy na tematy wieloetniczno-
§ci 1 wielokultorowoéci, jak tez podejmowania sie odpowiedzialnosci
za upowszechnianie wrazliwo$ci kulturowej 1 postaw zrozumienia dla
partnerstwa obywateli Wspélnoty Europejskiej bez wzgledu na miej-
sce ich pochodzenia w wymiarze miedzynarodowym. Z tej perspekty-
wy eurodoradcy mogg 1 powinni pelni¢ role agentéw zmian spotecz-
nych 1 sprawiedliwo$ci spolecznej w wymiarze miedzynarodowym.
Dzieki temu eurodoradcy moga byé wiodacymi podmiotami w promo-
¢ji spolecznego zrozumienia dla réznorodnos$ci narodowych, dla afir-
macji i uznania wielokulturowo$ci jako antidotum na niszczace skut-
ki uprzedzen, stereotypizacji i dyskryminacji ze strony jednostek,
instytucji i réznych grup spotecznych zorientowanych ksenofobicznie.

Edukacyjne 1 szkoleniowe wytyczne programowe podyplomowego
studium w zakresie transnacjonalnego poradnictwa zawodowego
opieraja sie na Standardach Etycznych Miedzynarodowego Stowa-
rzyszenia Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego (International
Association for Educational and Vocational Counselling — IAEVG)
(sierpien, 1995), Deklaracji Standardow Kwalifikacyjnych Doradcow
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IAEVG (Declaration of Counsellor Qualification Standards) (1999),
Deklaracji Misji IJAEVG — Mission Statement (1995), Miedzynarodo-
wych Kompetencjach Praktykéw Poradnictwa Edukacyjnego i Zawo-
dowego — International Competencies for Educational and Vocational
Guidance Practitioners (zatwierdzonych przez Zgromadzenie Ogodlne
IAEVG, Berno, 2003; patrz Jenschke, 2004). Syntetycznie wytyczne
te przedstawiajq sie nastepujaco:

1 — KEtyczne postepowanie doradcy w zakresie TPZ jest budowane
poprzez znajomos$é roznych przekonan i praktyk, wywodzacych
sie z odrebnych $ciezek socjalizacji w réznych grupach naro-
dowych 1 etnicznych.

2 — Zrozumienie 1 akceptacja specyficznych indywidualnych do-
$wiadczen socjalizacyjnych w ramach konkretnego dziedzictwa
narodowego moze zwiekszy¢ jako$¢ edukacji, szkolenia oraz
praktyki w dziedzinie transnacjonalnego poradnictwa zawo-
dowego.

3 — Uznanie krzyzowania sie uczestnictwa w grupie narodo-
wej/etnicznej z innymi wymiarami tozsamo$ci Ja — takimi jak
pte¢, wiek, orientacja religijna/duchowa, do$wiadczenia / osia-
gniecia edukacyjne oraz status spoleczno-ekonomiczny — jako
sposobu zwiekszania zrozumienia 1 lepszego traktowania
wszystkich ludzi w sytuacji transnacjonalnego poradnictwa
zawodowego.

4 — FEurodoradcy majg unikalng szanse promowania réwnosSci
1 sprawiedliwo$ci spotecznej w perspektywie ponad-narodowe;.
Pomagaé¢ im w tym powinna ich §wiadomo§¢ wlasnego oddzia-
lywania na inne osoby i znaczenia ich osobistej misji oraz
zawodowej roli w spoleczenstwie paneuropejskim.

5 — Wiedza eurodoradcow w zakresie roli takich podstawowych
organizacji europejskich, jak pracodawcy, instytucje rzadowe
1 ponadnarodowe, jest potencjalnym zrédlem praktyk dobrego
zachowania, ktore sklaniajg do dyskusji na forum miedzyna-
rodowym, edukacyjnym i szkolen, oraz zachecaja do wprowa-
dzania zmian instytucjonalnych na poziomie miedzynarodo-
wym.
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6 — Transnacjonalne poradnictwo zawodowe bedzie zaangazowa-
ne w rozwoj polityki spolecznej w wymiarze europejskim, od-
zwierciedlajacej raczej pozytywne réznice kulturowe miedzy
poszczegbélnymi narodami Europy niz je lekcewazace. Euro-
doradcy uznaja swoja role zawodows jako agentéw zmian
spolecznych w zakresie wielokulturowosci 1 integracji euro-
pejskiej.

2. Prace nad programem ksztalcenia podyplomowego
zakresie TPZ

Punktem wyjscia prac nad programem ksztalcenia w zakresie tran-
snacjonalnego poradnictwa zawodowego byl poglad dotyczacy tego
,Czym jest transnacjonalne poradnictwo zawodowe” jako wylaniajacy
sie zawod 1 nowa specjalizacja w ramach poradnictwa zawodowego.

Historia prac nad programem ksztalcenia podyplomowego w zakresie
transnacjonalnego poradnictwa zawodowego obejmuje trzy etapy.
Etap pierwszy, badawczy, byl poSwiecony analizie obszaru dziatalno-
$ci doradedéw w réznych krajach europejskich. W rezultacie okre$lono
charakter poradnictwa zawodowego 1 edukacyjnego w Austrii, Niem-
czech, na Wegrzech 1 w Polsce. Jednocze$nie zgromadzono programy
edukacji 1 systemy szkolenia doradeéw w tych krajach.

Na drugim etapie prac, dane zebrane w fazie badawczej zostaly uzyte
do analizy kompetencji, obowigzkéw 1 funkeji, ktore wspdlnie okresla-
ja profil zawodowy transnacjonalnego poradnictwa zawodowego. Do-
konano przegladu (Péllauer, 2002) odpowiednich klasyfikacji kompe-
tencji 1 zakresoéw profili zawodowych. Dla celéw programu ksztatcenia
w zakresie transnacjonalnego poradnictwa zawodowego dostosowano
opracowany przez Wattsa system klasyfikacji siedmiu gléwnych grup
kompetencji w zakresie umiejetnodci, szkolenia i kwalifikacji, z 19
dziedzinami dzialalnosci (1993, CEDEFOP, 29-30). Analiza raportéow
1 zadan realizowanych przez eurodoradcéw doprowadzita do okresle-
nia zestawu dzialan, obowiazkow i funkcji, ktoére sq najbardziej cha-
rakterystyczne dla profilu zawodowego transnacjonalnego doradcy
zawodowego. Zostaly one wymienione w ramce 1 — w porzadku alfa-
betycznym.
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Ramka 1. Zestaw dzialan, obowiazkow i funkcji, ktore sa naj-

bardziej charakterystyczne dla profilu zawodowego
transnacjonalnego doradcy zawodowego

Doradztwo w rozwiazywaniu problemoéw osobistych, w edukacji
1 w rozwoju kariery na szczeblu europejskim i miedzynarodo-
wym.

Doskonalenie komunikacji i wymiany informacji miedzy roz-
nymi organizacjami i instytucjami publicznymi 1 prywatnymi
oraz osobami zaangazowanymi w poradnictwo zawodowe w in-
nych krajach europejskich.

Dostarczanie potrzebnych informacji i wiedzy klientom, aby po-
strzegali w spos6b realistyczny europejski rynek pracy oraz
swoje przyszle aspiracje w zakresie kariery.

Informowanie o dostepnych $ciezkach edukacyjnych, stypen-
diach umozliwiajacych dalsze ksztalcenie zawodowe w Europie,
o europejskim rynku pracy.

Inicjowanie forum dyskusji on-line, ktore bedzie funkcjonowac
jako sie¢ dostepna dla wszystkich eurodoradeéw umozliwiajac
im wymiane wiedzy i wyjasnianie watpliwoSci.

Kierowanie osobg poszukujaca pracy, aby pomoéc jej w znalezie-
niu odpowiednich sposobéw realizacji nowych aspiracji zawo-
dowych.

Motywowanie klientéw do korzystania z okazji uczestnictwa
w europejskim rynku pracy.

Pomaganie klientom w rozwoju strategii zdobywania umiejet-
noéci 1 poszukiwania pracy, aby byli w stanie wybra¢ odpowied-
nig droge kariery zawodowej w jednym z panstw czlonkowskich
UE; stuzenie pomoca osobom starszym, diugotrwale bezrobot-
nym

1 innym w fazie reorientacji zawodowej 1 przygotowania zawo-
dowego do kariery poza krajem ojczystym.

Pomaganie osobom poszukujacym pracy w rozwoju ich zdolnoéci
zawodowych 1 osobistych poprzez proces miedzynarodowego po-
radnictwa zawodowego.

Popieranie otwartego i kulturowo wrazliwego nastawienia do
mniejszosci, cudzoziemcoéw 1 innych kultur.

Prowadzenie konsultacji z innymi organizacjami europejskimi.
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Przewidywanie potencjalnych barier wigzacych sie z nowym
miejscem pracy w Unii Europejskiej, tendencji zawodowych
1 tendencji w zakresie zatrudnienia.

Przygotowanie kapitalu zawodowego dla potrzeb nowej pracy
w innym kraju.

Przygotowanie kobiet do rownego z mezczyznami dostepu do edu-
kacji 1 zawodu.

Rozwdj osobowoéci, umiejetnoéci spotecznych oraz kariery i ka-
pitalu spotecznego.

Testowanie 1 ocenianie z zastosowaniem kulturowo wrazliwych
narzedzi, strategii i odpowiednich teorii.

Towarzyszenie osobom mlodym 1 dorostym w procesie podejmo-
wania indywidualnych decyzji zawodowych.

Tworzenie sieci europejskiej, ktéra powinna byé dostepna dla
wszystkich transnacjonalnych doradcow zawodowych; tworze-
nie powigzan z innymi zawodami, agencjami 1 organizacjami
w kraju przyszlej pracy i badania na temat mozliwoéci zawodo-
wych 1 edukacyjnych w innych krajach europejskich.

Udziat w programach ksztalcenia ustawicznego, szkolenia i ba-
dan w zakresie zmieniajacych sie warunkéw pracy 1 zmienia-
jacego sie érodowiska kulturowego.

Wlaczanie sie do procesu ksztalcenia ustawicznego.

Wspieranie decyzji zawodowych podejmowanych samodzielnie
przez klientéw; wspieranie klientéw na réznych etapach poszu-
kiwania pracy na europejskim rynku pracy, wspieranie osob
niepelnosprawnych lub bedacych w niekorzystnej sytuacji, zain-
teresowanych integracja na europejskim rynku pracy.
Wspbdlpraca z pracodawcami, zwigzkami zawodowymi i w ra-
mach innych odpowiednich sieci w Unii Europejskie;.

Wywiady z osobami poszukujacymi pracy w celu ustalenia ich
przesztoéci zawodowej, ich poziomu wyksztalcenia i celéow w za-
kresie kariery.

Wzmacnianie podmiotowo$ci zycia w zmieniajacym sie Swiecie
poprzez planowanie 1 kontrole procesu transformacji.

Zachecanie uczniow 1 studentéw do uczestnictwa w europejskich
programach edukacyjnych, do szkolenia praktycznego w organi-
zacjach lub przedsiebiorstwach w jednym z panstw czlonkow-
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skich UE, do udzialu w kursach szkoleniowych itp. w innym
kraju.

e Zarzadzanie informacjami na temat kariery, zmianami kariery,
wchodzeniem na rynek pracy i reintegracja zawodowa,.

Dla celéw stworzonego programu ksztalcenia w zakresie transnacjo-
nalnego poradnictwa zawodowego zaadaptowano réwniez opracowane
przez TAEVG taksonomie tzw. kluczowych kompetencji, tj. takich,
ktore koncentruja sie na wiedzy, umiejetnoSciach 1 postawach po-
trzebnych wszystkim praktykom TPZ, a takze kompetencji specjali-
stycznych, tj. takich, ktore nie sa wymagane od wszystkich doradcoéw
zaangazowanych w transnacjonalne poradnictwo zawodowe (patrz:
Miedzynarodowe Kompetencje Praktykéw Poradnictwa Edukacyjne-
go 1 Zawodowego — International Competencies for Educational and
Vocational Guidance Practitioners — zatwierdzone przez Zgromadze-
nie Ogoélne IAEVG, Berno, 2003; patrz réwniez: Jenschke, 2003 oraz
Modut V). Poza kluczowymi it wyspecjalizowanymi kompetencjami
opisano rowniez inne kluczowe elementy, ktore definiujg profil zawo-
dowy transnacjonalnego doradcy zawodowego. Obejmuja one zagad-
nienia wymienione w ramce 2.

Ramka 2. Kluczowe elementy profilu zawodowego eurodoradcy

— Obszary ekspertyzy.

— Treéé szkolenia zawodowego doradcoéw zawodowych w réznych
krajach, wlaczajac okreslone dziedziny naukowe, takie jak psy-
chologia, socjologia, ekonomia, pedagogika, prawo, statystyka
1 poradnictwo zawodowe.

— Wymagania w stosunku do transnacjonalnego doradcy zawodo-
wego (eurodoradcy): personalne, intelektualne 1 zdrowotne.

— Warunki rozpoczecia pracy w zawodzie.

— Srodowisko pracy: zaprojektowanie przestrzeni roboczej,
wyposazenie.

— Zasoby informacyjne.

— Aspekty motywacyjne zawodu.
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Po okresleniu profilu zawodowego transnacjonalnego doradcy zawo-
dowego, na trzecim etapie prac skonstruowano modelowy program
ksztalcenia.

3. Tresé i struktura modelu programu ksztalcenia
w zakresie TPZ

Struktura modelowego programu ksztalcenia w zakresie transnacjo-
nalnego poradnictwa zawodowego obejmuje nastepujace wymiary
1 elementy:

1 — Pie¢ moduléw okreslajacych ogoélne obszary umiejetnosci,
funkcje 1 kompetencje.

— Cele nauczania.

— Harmonogram czasowy.

— Kursy jako domeny wiedzy, z ktora nalezy sie zapoznad.

Zajecia/jednostki lekcyjne.

— Metody nauczania.

— Zrédla bibliograficzne.

— Typ nauki (teorii) / taksonomia.

030 Ul W
|

Wigzac pie¢ modutéw (M) z ich celami nauczania (learning objectives
— LO), harmonogramem czasowym (time structure — TS), kursami
nauczania (courses — C), zajeciami/jednostkami lekcyjnymi (units —
U), metodami nauczania (methods of teaching — MT), zrédlami bi-
bliograficznymi (references — R), otrzymujemy matryce sktadnikéw
opracowanego TPZ, obrazujaca strukture programu ksztalcenia. Zo-
stala ona syntetycznie przedstawiona w tabeli 1.

Pie¢ moduléw obejmuje wszystkie zagadnienia profilu zawodowego
transnacjonalnego poradnictwa zawodowego: kompetencje, obowigzki
1 funkcje wymienione w ramce 1, a takze kluczowe elementy profilu
eurodoradcy wymienione w ramce 2.

Pierwszy modul, zatytulowany Zarzqdzanie informacjami, dotyczy
wiedzy doradcow zwiazanej z informacjami zawodowymi w roéznych
obszarach zaangazowania eurodoradcy: edukacja, szkolenie zawodo-
we, dalsze szkolenie, kariera i zawdd, rynek pracy i mozliwoéci pracy,
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koszty utrzymania 1 standard zycia, doradcze ustugi wspierajace,
wsparcie informacyjne, poérednictwo pracy. Drugi modul, zatytulo-
wany Doradztwo, badania testowe i oceny, koncentruje sie na teore-
tycznych i praktycznych aspektach metodologii poradnictwa transna-
cjonalnego. Modul ten dzieli sie na dwa submoduly. Pierwszy zostal
zatytutlowany Teorie Transnacjonalnego Poradnictwa Zawodowego
z perspektywy wielokulturowej. Koncentruje sie on na zastosowaniu
teorii w praktyce transnacjonalnego poradnictwa zawodowego. Bada
on teoretyczna, metodologiczng 1 praktyczna specyfike zawodu euro-
doradcy. Drugi submodul, zatytulowany Badania testowe i ocena,
koncentruje sie na praktycznych zagadnieniach testéw i ocen z per-
spektywy miedzynarodowej. Trzeci modul, zatytutlowany Konsultacje
z zakresu rozwoju zasobow ludzkich, zglebia profil zawodowy tran-
snacjonalnego poradnictwa zawodowego zwigzany ze wszystkimi
aspektami funkcjonowania rynku pracy w europejskim obszarze go-
spodarczym. Czwarty modul, zatytutowany Tworzenie i praca w siect
oraz marketing, wiaze sie z metodologicznymi 1 praktycznymi zagad-
nieniami wspotpracy eurodoradcy z instytucjami lokalnymi, krajo-
wymi, transnacjonalnymi i miedzynarodowymi oraz z sieciami zaso-
béw w zakresie poradnictwa edukacyjnego i zawodowego. Piaty mo-
dul, zatytulowany Profesjonalizacja i zarzqdzanie jako$ciq, koncen-
truje sie na stalym doskonaleniu kompetencji eurodoradcéw 1 popra-
wie jakoSci ustug.

Kazdy modut sklada sie z kilku kurséw okreslajacych dziedzine wie-
dzy zawodowej, ktéra ma byé przedmiotem studiéw. Kursy z kolei
dziela sie na zajecia, ktore obejmuja konkretna czesc profilu zawodo-
wego transnacjonalnego poradnictwa zawodowego. Poszczegdlne kur-
sy 1 zajecia zakladaja zastosowanie roznych metod nauczania.

W kazdym module sa odniesienia bibliograficzne, ktore sa zamiesz-
czone na koncu opracowania.

Cele edukacyjne/nauczania skladaja sie na czteroczes$ciows taksono-
mie:

1 — Zdobycie wiedzy teoretycznej (znajomo$é teorii objasniajqcej).
2 — Zrozumienie wiedzy (wiedza techniczna; czyli wiedza o funkcji
teorii w danej dziedzinie praktyki).
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3 — Przekazywanie wiedzy ze $rodowiska edukacyjnego do rze-
czywistych sytuacji (znajomo$§é teorii technicznych, czyli wie-
dzy o tym jak mozna wplynaé na empiryczna rzeczywistos$¢ do-
radcza (np. umiejetnodci diagnostyczne).

4 — Rozwiazywanie probleméw (wiedza techniczna zwiazana z uzy-
skaniem kompetencji do prowadzenia dzialalnoSci zawodowej
(np. umiejetnosci w zakresie interwencji).

Termin wiedza w odniesieniu do teorii 1 poje¢ z zakresu transnacjo-
nalnego poradnictwa zawodowego znajduje zastosowanie do metod
1 technik badawczych, a takze do danych empirycznych. Szeroko ro-
zumiana wiedza obejmuje §wiadomo§é réznych podejéé, wzajemnych
relacji miedzy teoriami itp. Termin umiejetnosci oznacza zdolnos¢ do
zastosowania wiedzy w praktyce i zdolno$é do efektywnego korzysta-
nia z metod 1 technik badawczych. Kompetencje zawodowe sa zbio-
rem wiedzy 1 umiejetnoéci, dzieki ktérym mozna rozwigzywacé pro-
blemy spotykane w praktyce transnacjonalnego poradnictwa zawo-
dowego.

Dokonano réwniez rozréznienia miedzy naukq objasniajgcq, ktora
stara sie zrozumie¢ istniejacq rzeczywistoS¢ z jednej strony, a nauka
techniczng lub zorientowanqg na zmiany, ktorej celem jest zmiana
rzeczywistoSci, z drugiej strony. Rozréznienia miedzy nauka i techno-
logia nie nalezy myli¢ z rozréznieniem miedzy badaniami podstawo-
wymi 1 stosowanymi. Zaré6wno nauka objasniajaca jak i techniczna
maja swoje badania podstawowe i obydwie moga by¢ stosowane przez
praktykéw przy rozwiazywaniu konkretnych probleméw, z jakimi
borykaja sie osoby pracujace na kontraktach zagranicznych.

Elementy programu ksztalcenia sg czeSciami programu obejmujacy-
mi wiedze, umiejetnosci 1 kompetencje, ktoére studenci powinni zdobyé
w roznych kombinacjach dziedziny studiéw (kurs i zajecia), typow
nauki (cele nauczania), przeznaczonego czasu, konkretnych metod
nauczania i réznego rodzaju materiatéw zréodtowych.
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1. Wprowadzenie

Niniejszy podrecznik dla wyktadoweéw zostal opracowany w ramach
projektu pilotazowego , Transnacjonalne poradnictwo zawodowe” pro-
gramu LEONARDO DA VINCI.

Celem projektu bylo opracowanie programu ksztalcenia na poziomie
akademickim dla doradcow zawodowych pracujacych na ptaszczyznie
miedzynarodowe;j.

Modut I ,Zarzadzanie informacjami” obejmuje cztery czeSci naucza-
nia o lacznym wymiarze 600 godzin pracy, z czego 70 godzin stanowi
czas kontaktu z uczestnikami i ich obecno$ci na zajeciach. Wartosé
studiéw wynosi (w przypadku akredytacji) 24 punkty kredytowe (tzw.
crd w systemie ECTS).

Zaklada sie, ze wykladowcy maja poglebiona wiedze w dziedzinie teo-
rii rozwoju zawodowego, teorii doradztwa i systemoéw informacji za-
wodowej (w wymiarze krajowym 1 europejskim), a takze dysponuja
dobra orientacjq z zakresu praktyki poradnictwa.

Czesci ksztalceniowe skladaja sie z zaje¢ z uczestnikami (przekazy-
wanie materiatéw, praca w ramach projektu, trening pod nadzorem,
¢wiczenia 1 kolokwia) oraz pracy wlasnej studiujacych (przygotowy-
wanie sie do zaje¢ 1 utrwalanie materiatu po zajeciach). Orientacyjnie
25 godzin pracy studentow odpowiada jednemu punktowi kredyto-
wemu (crd), w tym zawarte sa 4 godziny obecno$ci na zajeciach.

Przytoczone w module tematy, propozycje w zakresie metodyki na-
uczania, pytania i odsylacze do materiatéw zroédlowych w powigzaniu
z odpowiednim ,Przewodnikiem dla stuchaczy” stanowia ramy
1 sugestie do wyodrebnienia zagadnien objetych programem ksztalce-
nia.

Nalezy wzia¢ pod uwage, ze stopien zlozonosci celow ksztalcenia lo-
kuje sie gltéwnie na 3 (przekazywanie) i 4 (rozwigzywanie problemoéw)
poziomie taksonomii celow poznawczych. Planowanie celow ksztatce-
nia nalezy oczywiscie przystosowywaé do wewnetrznych uwarunko-
wan osob, do ktoérych ksztalcenie jest adresowane.
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Modut I ,,Zarzadzanie informacjami” ma réznorodne powiazania z po-
zostalymi czterema modutami, a w szczegdélnosci z modutem III ,, Kon-
sultacje z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich”. Do realizacji modutu I
niezbedny jest indywidualny dostep do internetu. Sala do zaje¢ musi
by¢ wyposazona w lacze internetowe oraz, o ile to mozliwe, w jeden
projektor multimedialny.

Przeglad kursow

Kurs 1:

Kurs 2:

Kurs 3:

Kurs 4:

Definicja zarzadzania informacjami oraz jego rola w po-
radnictwie zawodowym i planowaniu kariery zawodowej.
(6 punktéow ECTS)

Korzystanie z informacji przy podejmowaniu decyzji za-
wodowych, rozwigzywaniu problemoéw i planowaniu karie-
ry zawodowej.

(6 punktéow ECTS)

Krajowe i europejskie érodki przekazu, bazy danych i ofer-
ty internetowe oraz sieci informacji i poradnictwa zawo-
dowego.

(6 punktéow ECTS)

Procedury optymalizacji Srodkéw przekazu, systemow
informacyjnych, bezposrednich form udzielania informacji
1 marketingu informacyjnego.

(6 punktéow ECTS)

Poszczegdlne jednostki kursowe zostang oméwione w podziale na na-
stepujace zagadnienia:

—  Cele ksztalcenia.

— Zagadnienia wchodzace w zakres ksztalcenia.

— Metody nauczania oraz uwagi na temat ocen.

2. Kurs 1: Definicja zarzadzania informacjami
oraz jego rola w poradnictwie zawodowym
i planowaniu kariery zawodowej

2.1. Cele ksztalcenia

Europejski doradca zawodowy zna definicje zarzadzania informa-

cjami i rozumie poszczegblne zakresy zadan (TAX. 11 2).
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¢ Europejski doradca zawodowy zna dziedziny dziatalnoéci skladaja-
ce sie na zarzadzanie informacjami i potrafi je zastosowaé w za-
kresie ustug stanowiacych ,,poradnictwo zawodowe” (TAX. 21 3).

e Europejski doradca zawodowy potrafi rozpoznaé role zarzadzania
informacjami w aktualnych miedzynarodowych studiach na temat
poradnictwa zawodowego (TAX. 2).

e Europejski doradca zawodowy potrafi klasyfikowaé systemy in-
formacyjne w wybranych stuzbach poradnictwa zawodowego we-
dtug kryteriow opartych na popycie 1 podazy (TAX. 3).

e Europejski doradca zawodowy zna podstawowa klasyfikacje in-
formacji w zakresie poradnictwa przy planowaniu kariery zawo-
dowej (TAX. 2).

2.2. Zajecia 1: Definicja zarzadzania informacjami
w poradnictwie zawodowym

Definicja: zarzadzanie informacjami oznacza profesjonalne postepo-
wanie z informacjami w odniesieniu do grup docelowych w poradnic-
twie zawodowym, a takze umiejetnos¢ wykorzystywania odpowied-
nich sieci 1 wspotdziatania przy ich dalszym rozwijaniu.

Zadania:

— Zbieranie, strukturyzowanie, opracowanie (pod katem adresata)
1 przekazywanie informacji na temat wlasnej osoby (klienta) oraz
na temat Swiata zawodowego i §wiata pracy.

— Systematyczne obserwowanie rynku informacji, pozyskiwanie no-
wych zrédet informacji dla poradnictwa zawodowego.

— Ocena zrodet informacji z punktu widzenia ich potencjalu i efek-
tywnosci oraz adekwatnos$ci w stosunku do potrzeb okreSlonej gru-
py docelowe;.

— Opanowywanie nowych mediéw i opartych na internecie systemow
informacyjnych dla poradnictwa zawodowego oraz uczestniczenie
w ich rozwijaniu.

— Marketing informacyjny w poradnictwie zawodowym.

— Zagadnienia etyki poradnictwa, zwlaszcza w zwiazku ze stosowa-
niem systemoéw informacyjnych opartych na komputerach i korzy-
stajacych z internetu.
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2.3. Zajecia 2: Dziedziny dzialalnosci skladajace sie

na zarzgdzanie informacjami

. Gospodarowanie informacjami

Organizacja pozyskiwania, dokumentowania, dystrybucji oraz
przechowywania i uaktualniania informacji.

Analiza kosztéw wewnetrznego 1 zewnetrznego pozyskiwania i o-
pracowywania informacji.

Formy badania zapotrzebowania.

. Zarzadzanie technikami informatycznymi

Obserwowanie na biezaco rozwoju technik informatycznych (w
tym wizyty na targach specjalistycznych, wymiana doSwiadczen,
sympozja).

Utworzenie 1 uaktualnianie pliku zawierajacego charakterystyki
wewnetrznych technik informatycznych.

Badanie zapotrzebowania na techniki informatyczne i analiza ich
uzytkownikéw wéréd doradecoéw zawodowych, personelu centréow
informacji zawodowej i klientéow w odniesieniu do technik informa-
tycznych z punktu widzenia wygody korzystania z nich.

. Zarzadzanie wiedza

Przeksztalcanie wiedzy ukrytej w wiedze jawna: nalezy systema-
tycznie zbieraé¢ wiedze specjalistyczna nabyta przez osoby, zespoly
lub jednostki organizacyjne 1 przygotowywac ja do dalszego prze-
kazania.

Systematyzowanie wiedzy wewnetrznej danej instytucji 1 powia-
zanie jej z wiedzg zewnetrzna: opracowywanie wewnetrznego ,re-
jestru wiedzy” lub ,mapy wiedzy” nalezy w taki sposbb potaczyé
z zewnetrznymi zroédlami wiedzy, aby osoby korzystajace z wiedzy
w instytucji 1 klienci uzyskiwali optymalna oferte kompleksowa.
Wykrywanie luk w wiedzy w organizacji, poczynajac od wiedzy
kluczowej lub ,wysp wiedzy”, w ktorych tkwi szczegdlne ,know
how” organizacji. W tym celu nalezy uzywacé topologii wiedzy (ma-
py wiedzy), z ktorej wynika, kto ma jaka wiedze oraz gdzie ona
jest.
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— Zarzadzanie wiedza jako optymalizacja zbierania informacji —
opracowywanie 1 przekazywanie informacji zgodnie z celem dzia-
tania organizacji, przy zachowaniu efektywnoSci ekonomicznej.
Zagadnienie to obejmuje ograniczanie, wyznaczanie najwazniej-
szych tematow oraz marketing informacyjny.

2.4. Zajecia 3: Zarzadzanie informacjami w miedzynaro-
dowych studiach na temat poradnictwa zawodowego

— Komisja Europejska: Memorandum na temat uczenia sie przez ca-
te zycie (pazdziernik 2000)

- OECD

— Bank Swiatowy

- ETF

— CEDEFOP

— Miedzynarodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego 1 Za-
wodowego (AIOSP/TAEVG): International Competencies for Educa-
tional and Vocational Guidance Practitioners, Berno, wrzesieh
2003 r.

2.5. Zajecia 4: Systemy informacyjne w poradnictwie
zawodowym oparte na popycie i podazy

— Zjawisko przecigzenia informacjami w nowoczesnym spoleczen-
stwie: w nowoczesnych spoteczenstwach laczna iloé¢ doplywaja-
cych informacji wzrasta szybciej niz popyt na nie. Gtéwnym pro-
blemem jest zatem nie produkowanie nowych mediéw i1 danych, ale
ozywienie popytu na informacje. Poczynajac od pewnego stop-
nia przesytu informacyjnego, zaczyna spadaé jako$é podejmowa-
nych decyzji 1 rozwiazywania probleméw, 1 to zaréwno w wymiarze
og6lnospotecznym jak i indywidualnym.

— Sposoby postepowania przy indywidualnym stresie informacyjnym
(Ertelt, 2001, s. 1385 i nast.):

Porcjowanie informacji (Information chunks) — grupowanie do-
chodzacych informacji za pomoca nadrzednych pojeé zbiorczych.

Wycinkowe przyswajanie informacji (Omission) koncentro-
wanie sie na okreSlonych informacjach, pozostale informacje nie sg
przyswajane (fragmentaryczne przyswajanie informacji).
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Ustawianie informacji w kolejce (Queuing) — odbiorca tworzy
w pamieci krotkotrwalej kolejke informacji, aby pdzniej — majac
wiecej czasu — wybrac te, ktore nalezy trwale zapamietac.

Ucieczka od informacji (Escaping) — przerwanie przyjmowania
1 przetwarzania informacji przez osobe, po osiagnieciu pewnego
stopnia przeciazenia informacjami (,wylaczanie sie”).

Filtrowanie informacji (Filtering) — dochodzace informacje sa
postrzegane selektywnie poprzez filtr subiektywnych kryteriow
lub strategii wyszukiwania.

Abstraktowanie informacji (Abstracting) — osoba postrzega je-
dynie ogdlne struktury informacji, nie dostrzegajac ich szczegdtow.
Habituacja — po osiaggnieciu pewnego stopnia przecigzenia infor-
macjami osoba postepuje wylacznie wedlug przyjetych wzorcow,
dochodzace dane stajq sie drugorzedne z punktu widzenia rozwig-
zania problemu.

Oddzialywanie doptywu informacji na indywidualne zachowania
komunikacyjne, takze w poradnictwie zawodowym:

1. Moc aktywizujaca prezentowanych informacji musi sie stale
zwiekszac, dochodzi do , konkurencji aktywizacji” pomiedzy ofe-
rentami informacji.

2. Zainteresowanie informacjami odbiorcow spada lub dochodzi do
wytworzenia sie postawy obronnej w stosunku do nowych in-
formacji.

3. Zwieksza sie komunikacja za pomoca obrazoéw, przekaz stowny
mys$li 1 uczué traci na atrakcyjnoéci.

Systemy informacyjne w poradnictwie zawodowym oparte na po-
pycie 1 podazy:

1. Konstrukcja i rozwéj systemow opartych na popycie bazuje
na ,wewnetrznych uwarunkowaniach” odbiorcow informacji:
posiadanych przez nich umiejetno$ciach, motywacji, zaangazo-
waniu, zdolno$ci do nauki, przyzwyczajeniach do srodkéw prze-
kazu, a przede wszystkim na poziomie ich umiejetnosci rozwia-
zywania probleméw. Dla dalszego rozwoju systemoéw decydujace
znaczenie ma uwzglednienie przyzwyczajen uzytkownikow oraz
rodzaj interakcji ze zrodtem informacji.
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2. Systemy oparte na podazy koncentruja sie na logice przed-
miotu oraz zdefiniowanych przez ekspertéw strukturach i ko-
niecznos$ciach informacyjnych. Krytycznie mozna powiedzied, ze
w odniesieniu do oferty informacyjnej obowigzuje tu zasada
»Zbieraczy 1 toweow”. Systemy oparte na podazy mozna spotkaé
w centrach informacji zawodowej, normatywnie zorganizowa-
nych placowkach orientacji zawodowej oraz w bankach danych
jako system ekspercki.

3. Internetowe zroédla informacji dla poradnictwa zawodo-
wego:

Zintegrowane witryny internetowe sa elementami systemu
poradnictwa zawodowego na odlegto$¢ i oferuja zwykle informa-
cje specyficzne dla danej organizacji oraz linki do innych jej
ustug, ktore sq istotne z punktu widzenia poradnictwa zawodo-
wego.

Niezalezne witryny internetowe oferujg informacje i ustugi
dla poradnictwa zawodowego, ktére nie sg ze soba powiazane:
programy do samooceny, gietdy pracy, zakladowe gieldy talen-
tow, zamieszczane przez przedsiebiorstwa informacje o stu-
diach, oferty placowek edukacyjnych, pomoc przy podejmowa-
niu decyzji dotyczacych wyboru zawodu.
Oba rodzaje witryn internetowych sa z reguly oparte na po-
dazy informacji. Tym samym zakladajg one, ze uzytkownik 1°
potrafi doktadnie sformutowac swoje potrzeby 1 ocenié, czy da-
na witryna przyniesie mu jakas$ korzy$¢, czy tez nie.

Systemy informacyjne oparte na popycie pozwalaja uzyt-
kownikowi:

a) okresli¢ najpierw wlasne potrzeby;

b) wybraé takie zZrddla, ktore prowadza do dokladnie okreSlo-
nych wynikéw;

¢) uzyskaé informacje, jak nalezy wykorzystywaé te zrédia do
wlasnych potrzeb;

d) zrozumieé¢, kiedy nalezaloby skorzystaé z osobistej pomocy
doradcy zawodowego;

e) korzystac tylko z takich linkow, ktore pomagaja w rozwiaza-
niu problemu.
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2.6. Zajecia 5: Zakres zarzadzania informacjami

— Informacje o ludziach: zainteresowania, wyobrazenia o zyciu, wa-
runki kwalifikacyjne, warunki zdrowotne.

— Informacje na temat edukacji, ksztatcenia zawodowego, doksztal-
cania w Europie.

— Informacje na temat zawodow i karier zawodowych w Europie.

— Informacje na temat rynku pracy i miejsc pracy w Europie.

— Informacje na temat warunkéw zyciowych i kwestii ubezpiecze-
niowych, informacje krajoznawcze.

— Informacje na temat sluzb doradczych, stuzb informacyjnych
1 stuzb zwiazanych z poérednictwem w Europie.

— Informacje o systemach komputerowych (wspomagane kompute-
rowo systemy poradnictwa zawodowego — Computer-Assisted Ca-
reer Guidance Systems).

2.7. Metody nauczania

Zajecia 1: Definicja zarzadzania informacjami
w poradnictwie zawodowym

Wykladowca: Wyklad na temat definicji zarzadzania informacjami
w poradnictwie zawodowym 1 zadan w tym zakresie (ekspozycyjna
metoda nauczania).

Pomoce: Foliogramy lub prezentacja Power-Point.

Uczestnicy: Za pomoca réznych pdl zadaniowych uczestnicy majg
sami sklasyfikowaé swoje dotychczasowe doéwiadczenia. Jesli do tej
pory nie mieli jeszcze zadnych doswiadczen w zakresie poradnictwa
zawodowego, mozna wykorzystac¢ doSwiadczenia z innych dziedzin.

Pomoce: Kwestionariusze z polami zadaniowymi do samodzielnej
klasyfikacji przy pomocy haset 1 skal.

Zajecia 2: Dziedziny dzialalnosci skladajace sie
na zarzadzanie informacjami

Wykladowca: Wyklad wprowadzajacy na temat ,,gospodarowania
informacjami”, ,zarzadzania technikami informatycznymi” i ,zarza-
dzania wiedzg”.
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Pomoce: Foliogramy lub prezentacja Power-Point z kluczowymi po-
jeciami.

Uczestnicy: Praca w malych grupach nad projektami dotyczacymi
poszczegb6lnych dziedzin sktadajacych sie na zarzadzanie informa-
cjami. Jako punkt wyjscia nalezy przyjac konkretne organizacje zaj-
mujace sie poradnictwem zawodowym lub innych ustugodawcow dzia-
lajacych w tym zakresie.

Wyniki nalezy udokumentowaé w sprawozdaniach z projektu, ktére
postuza jako podstawa do koncowej dyskusji i ewaluacji.

Pomoce: Karty z kategoriami z poszczegélnych dziedzin do struktu-
ryzacji pracy nad projektami.

Grupy pracujace nad projektami przedstawiaja wykladowcy do
uzgodnienia plan pracy oraz wybrang organizacje, ktéora ma by¢ ana-
lizowana. Podczas pracy nad projektami wykladowca zaproponuje
pomoce zwigzane z celem 1 przebiegiem projektu.

Zajecia 3: Zarzadzanie informacjami w miedzynarodo-
wych studiach na temat poradnictwa zawodo-
wego

Wykladowca: W charakterze wprowadzenia prezentacja (w postaci
wykladu przegladowego) nowszych miedzynarodowych studiéw na
temat poradnictwa zawodowego.

Pomoce: Memorandum na temat uczenia sie przez cale zycie (Komi-
sja Europejska 2000), studia OECD, Banku Swiatowego, ETF, CE-
DEFOP oraz raport syntetyczny R. Sweet’a (2002 — 2003): haslowe
streszczenie na kartach dla uczestnikow.

Uczestnicy: Praca w malych grupach, z ktérych kazda przeanalizuje
jedno studium miedzynarodowe i poda, jakie postawiono w nim zada-
nia oraz co w zwigzku z tym zalecono, a co poddano krytyce.
Przewidziany czas: 2 godziny

Pomoce:

— Jedno studium dla kazdej matej grupy (studia podano w punkcie
Wykltadoweca).

Nastepnie przedstawienie rezultatow przez sprawozdawcow malych

grup na forum catej grupy wraz z dyskusjg nad wszystkimi wynikami.
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Sporzadzenie raportu z wynikow przez zespdl redakcyjny jako zada-
nie domowe (do powielenia dla wszystkich uczestnikow):

— Protokoly pracy w matych grupach 1 dyskusja w catej grupie.

— Raport z wynikéw (po zadaniu domowym).

Zajecia 4: Systemy informacyjne w poradnictwie
zawodowym oparte na popycie i podazy

Wykladowca: Wyktad przedstawiajacy charakterystyke systemow
informacyjnych opartych na popycie i podazy.

Po wykladzie kierowana przez wyktadowce dyskusja na temat efek-
tywnosci 1 krytycznego ujecia tych systeméw w poradnictwie zawo-
dowym.

Pomoce:

— Foliogramy lub prezentacja Power-Point.

— Tablica do rejestracji 1 strukturyzacji argumentéw podawanych
w dyskusji.

Uczestnicy: Po prezentacji i dyskusji na forum catej grupy uczestni-
¢y, pracujac w malych grupach, dokonaja kategoryzacji wybranych
systeméw informacyjnych poradnictwa zawodowego, wilacznie z wi-
trynami internetowymi, w zaleznos$ci od tego, czy sa one oparte na
popycie czy na podazy.

Wyniki pracy w grupach zostana nastepnie poddane krytycznej dys-
kusji.

Pomoce: Materialy drukowane, filmy ze spotkan informacyjnych
w zakresie poradnictwa zawodowego, internet.

Zajecia 5: Zakres zarzadzania informacjami

Wykladowca: Referat przegladowy na temat dziedzin, w ktérych
stosuje sie zarzadzanie informacjami, na podstawie literatury krajo-
wej 1 zagranicznej.

Pomoce: Foliogramy lub prezentacja Power-Point.

Uczestnicy: Po zakonczeniu wykladu uczestnicy na forum calej gru-
py przygotuja zestawienie przykladéw znanych im dziedzin (catej

grupie).
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Pomoce:

3.

Tablica typu flip-chart.
Technika metaplan potaczona z pisaniem przez uczestnikow od-
powiedzi na kartach umieszczanych na posterze.

Kurs 2: Korzystanie z informacji przy podejmowaniu
decyzji zawodowych, rozwiazywaniu problemoéow
i planowaniu kariery zawodowej

.1. Cele ksztalcenia

Doradcy zawodowi potrafig dopasowac¢ informacje do indywidual-
nego procesu podejmowania decyzji 1 rozwigzywania problemu
przez klienta (TAX. 3).

Doradcy zawodowi maja opanowana dydaktyke 1 metodyke udzie-
lania informacji zawodowych 1 przedstawiania problematyki orien-
tacji zawodowe) w grupach (TAX. 3).

Doradcy zawodowi potrafia, zaleznie od zyczen klientow, korzystac
ze zrodel informacji 1 pobudzi¢ klienta — o ile to mozliwe — do sa-
modzielnego aktywnego korzystania z nich (TAX. 4).

3.2. Zajecia 1: Funkcja aktywno$ci informacyjnej

w wybranych teoriach rozwoju zawodowego
i poradnictwa zawodowego

Koncepcje cechy i czynnika (trait & factor) w poradnictwie, przede
wszystkim teoria Johna Hollanda.

Koncepcja klientocentryczna.

Doradztwo pod katem rozwoju zawodowego.

Koncepcje psychodynamiczne.

Koncepcje kognitywno-behawiorystyczne.

W szczego6lnoSei: metodyka informacyjno-strukturalna (ISM), ko-
gnitywne przetwarzanie informacji (Cognitive Information Pro-
cessing — CIP), poradnictwo zorientowane na rozwigzanie proble-
mu, zarzadzanie rozwigzywaniem probleméw (G. Egan).

Koncepcja teorii ksztalcenia (Krumboltz).

3.3. Zajecia 2: Informacje w indywidualnych procesach

podejmowania decyzji i rozwigzywania problemow

Racjonalne 1 heurystyczne modele decyzyjne.
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— Fazy i etapy indywidualnych proceséw decyzyjnych.
— Rodzaje informacji w procesach decyzyjnych 1 procesach rozwiazy-
wania probleméw:

o Wiedza oparta na faktach (znajomo$¢ alternatyw 1 ,,ofert sa-
tysfakcjonujacych”).

e Wiedza oceniajaca (informacje wartosciujace, kryteria).

¢ Wiedza na temat procesu (indywidualne reguly podejmowa-
nia decyzji, umiejetnos¢ wyszukiwania 1 zbierania informacji
przez poszczegdlne osoby).

3.4. Zajecia 3: Emocje (informacja afektywna) przy
rozwigzywaniu problemoéow i podejmowaniu decyzji

— Konflikt — model decyzyjny (Janis i Mann).

— Reakcje na ,przeciazenie informacjami”.

— Zaangazowanie, motywacja.

— Ekstrawertyzm 1 introwertyzm w stosunku do informacji.
— Reaktancja 1 dysonans poznawczy.

3.5. Zajecia 4: Analiza grup docelowych na spotkania
informacyjne w ramach poradnictwa zawodowego

— Stosunek do informacji i styl informowania.

— Wiadomoéci wstepne.

— Zaangazowanie, zainteresowanie, motywacja.

— Zdolno$¢ do nauki.

— Stan zaawansowania w procesie decyzyjnym i procesie rozwiazy-
wania probleméw.

— Postrzeganie probleméw przy wyborze zawodu 1 w rozwoju zawo-
dowym.

— Tlo spoleczno-kulturowe (bezrobocie, cechy typowe dla danej war-
stwy spolecznej, status mniejszosci, rynek pracy i rynek edukacyj-
ny, edukacja szkolna, itp.).

— Metody analizy adresatéw poradnictwa (metody pisemne i ustne,
analiza statystyczna: tabele krzyzowe, test chi-kwadrat, graficzna
charakterystyka ,pedagogicznego stopniowania napiecia”).
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3.6. Zajecia 5: Koncepcje dydaktyczne i techniki prezenta-
cyjne stosowane do orientowania si¢ w problematyce
zawodowej i udzielania informacji w krajach partner-
skich

— Metody prezentacyjne (ekspozycyjne).

— Metody uczenia sie przez odkrywanie.

— Metody ksztalcenia za poSrednictwem érodkéw przekazu, ksztal-
cenie na odleglo$é.

— Wyprzedzajace formy informacji o zawodach (przede wszystkim
orientacja zawodowa) 1 formy opiekuncze, tj. spotkania dla grup
docelowych (np. 0s6b o nizszych kwalifikacjach, bezrobotnych, oséb
powracajacych do pracy w zawodzie po okresie po$wieconym spra-
wom rodzinnym, imigrantow).

— Rozgraniczenie roli doradcy i1 nauczyciela podczas udzielania in-
formacji zawodowej w grupach (doradca rowniez podczas zajec lek-
cyjnych grupy musi myéleé¢ o potrzebach oséb indywidualnych, na-
uczyciel musi realizowaé program ksztalcenia opracowany na po-
trzeby grupy).

— Organizowanie targdéw — prezentacja i cykle wykladéw poswieco-
nych problematyce zawodowe;j.

3.7. Zajecia 6: Wybrane koncepcje pracy grupowej
w poradnictwie zawodowym

— Metody interakcyjne koncentrujace sie na okre§lonym temacie.

— Koncepcja zaktadajaca skupienie sie na osobie.

— Koncepcja zakladajaca skupienie sie na zachowaniu.

— Formy pracy w grupowym poradnictwie zawodowym w krajach
partnerskich.

— Ramowe warunki prawne orientacji zawodowej w edukacji, do-
ksztatcaniu 1 zarzadzaniu praca w krajach partnerskich.

— Informacja w klubowych placéwkach posrednictwa pracy.

3.8. Zajecia 7: Analiza i ocena mediow oraz systemow
informacyjnych w poradnictwie zawodowym
krajow partnerskich

— Mozliwoéé przystosowania do charakterystyki grupy docelowe;.
— Koncepcja dydaktyczna 1 wymogi metodyczne.
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— Kryteria jakos$ciowe: prawidlowo$é, reprezentatywnoéé, aktual-
no$é, uzytecznosé, zrozumiato§é, zréznicowanie (zakres tematycz-
ny i poglebienie), dogodnoéé dla uzytkownika, stopien usieciowie-
nia.

3.9. Metody nauczania

Zajecia 1: Funkcja aktywno$ci informacyjnej w wybra-
nych teoriach rozwoju zawodowego i poradnic-
twa zawodowego

Wykladowca: Zajecia prezentujace analize rodzajéw informacji
1 znaczenia przekazu informacji w poszczegoélnych teoriach.
Zajecia w formie pytan rozwijajacych zastosowanie informacji.

Pomoce: Foliogramy lub prezentacja Power-Point.

Uczestnicy: Przygotowuja sie do spotkania, korzystajac ze skryptu
przegladowego.

Pomoce: Skrypt omawiajacy wybrane teorie (patrz material do mo-
dutu I).

Zajecia 2: Informacje w indywidualnych procesach
podejmowania decyzji i rozwiazywania
problemow

Wykladowca: Wprowadzenie przy uzyciu metodyki informacyjno-
strukturalnej (ISM) i1 koncepcji kognitywnego przetwarzania infor-
macji (CIP).

Pomoce: Foliogramy lub prezentacja Power-Point.

Uczestnicy: Lektura tekstow stuzacych do przygotowania sie i po-
glebienia wiedzy: Ertelt, Schulz, 1997; Ertelt, Schulz, 2002; Sampson,
Reardon, Lenz, w: Brown, 2003; Poradnik dla doradecéw zawodowych
opracowany w projekcie pilotazowym programu LEONARDO DA
VINCI , Poradnictwo na odlegtos¢”, 2003/2004).

Pomoce: Teksty (lektury).
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Zajecia 3: Emocje (informacja afektywna) przy rozwig-
zywaniu problemoéw i podejmowaniu decyzji

Wykladowca: Wprowadzenie w postaci pytan rozwijajacych poszcze-
gblne watki.

Pomoce: Foliogramy lub prezentacja Power-Point.
Uczestnicy: Poglebiona lektura tekstow.

Pomoce: Teksty do przeczytania: Ertelt, Schulz, 1997; Schulz, Er-
telt, 2002; Ertelt 2001 (ibv 45/2001, 1385-1396 1 piémiennictwo tam
podane).

Zajecia 4: Analiza grup docelowych na spotkania informa-
cyjne w ramach poradnictwa zawodowego

Wykladowca: Omoéwienie kategorii stosowanych w analizie adresa-
tow informacji.

Uczestnicy: Praca w malych grupach w celu opracowania instru-
mentu analizy danej grupy docelowej, do ktérej kierowane sa infor-
macje zawodowe. Dopelnienie analizy adresatéow informacji poprzez
udzial innych grup. Ocena za pomoca prostej] metody statystyczne)
umozliwiajacej tabelaryzacje krzyzowa (np. chi-kwadrat). Wypraco-
wanie ,pedagogicznych charakterystyk stopniowania napiecia”’. Pre-
zentacja 1 dyskusja na forum catej grupy.

Pomoce: Foliogramy, tablica typu flip-chart, kopie opracowanych
instrumentow analizy dla wszystkich uczestnikow.

Zajecia 5: Koncepcje dydaktyczne i techniki prezentacyjne
stosowane do orientowania si¢ w problematyce
zawodowej i udzielania informacji w krajach
partnerskich

Wykladowca: Omowienie poszczegdlnych koncepcji, a nastepnie za-
jecia w malych grupach od 5 do 8 uczestnikéw, w celu przeéwiczenia
koncepcji dotyczacych réznych zagadnien.

Pomoce: Sprzet wideo do rejestracji i odtwarzania fragmentéw zajec.
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Uczestnicy: Przygotowanie i realizacja ¢wiczen w matych grupach
pod nadzorem (z rejestracja wideo).

Pomoce:

— Arkusze wzorcowe do planowania spotkan informacyjnych.
— Arkusz analityczny do analizy 1 oceny zajec.

— Materialy do prezentacji prasowej i cykli wyktadéw.

Zajecia 6: Wybrane koncepcje pracy grupowej
w poradnictwie zawodowym

Wykladowca: Omoéwienie przez wykladowce mozliwosci zastosowa-
nia koncepcji w réznych grupach docelowych i do réznych zagadnie-
nien. Nastepnie ¢éwiczenia w grupach, a potem dyskusja na temat
dziedzin zastosowania i doSwiadczen ze stosowaniem koncepcji pracy
grupowej w krajach partnerskich.

Pomoce: Foliogramy, tablica typu flip-chart.

Uczestnicy: Zdaja relacje ze stosowania koncepcji pracy grupowej
w poradnictwie zawodowym.

Pomoce: Foliogramy, materialty z krajow partnerskich.

Zajecia 7: Analiza i ocena mediow oraz systemow
informacyjnych w poradnictwie zawodowym
krajow partnerskich

Wykladowca: Referat przegladowy streszczajacy czesci 1 do 6.

4. Kurs 3: Krajowe i europejskie srodki przekazu, bazy
danych i oferty internetowe oraz sieci informacji
i poradnictwa zawodowego

4.1. Cele ksztalcenia

e Europejski doradca zawodowy jest zdolny 1 umotywowany do sa-
modzielnego przyswajania i aktualizacji wiadomo$ci na temat edu-
kacji, ksztatcenia, studiow, zawodow i pracy w Europie (TAX. 3).

e Europejski doradca zawodowy jest zdolny i umotywowany do do-
konywania transnarodowych poréwnan systeméw edukacji, ksztat-
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cenia i studiow oraz warunkéw na rynku pracy w krajach partner-
skich [poréwnan tych nalezy dokonywaé zaréwno z krajowego
punktu widzenia, jak 1 przy uzyciu kategorii neutralnych (tertium
comparationis)] (TAX. 3).

e Dostosowane do zyczenia klienta korzystanie ze specjalistycznych
krajowych 1 zagranicznych oraz europejskich mediow 1 bankéw
danych w transnacjonalnym udzielaniu informacji i poradnictwie
zawodowym. Zdolnoéé i motywacja do wspdlpracy transnarodowe;j
(TAX. 4).

e Europejski doradca zawodowy nabywa umiejetnoéci na poziomie
ICT Skills (TAX. 3), ktore sq niezbedne do korzystania ze zrodet
danych wykorzystywanych w poradnictwie.

e Kuropejski doradca zawodowy zna 1 przestrzega stosowne regula-
cje prawne dotyczace korzystania ze zrddel informacji 1 postepo-
wania z danymi osobowymi (TAX. 3).

4.2, Zajecia 1: Media krajowe, transnarodowe i europej-
skie, plyty CD-ROM oraz narzedzia on-line do przeka-
zywania informacji zawodowej na temat szkoél, uni-
wersytetow, edukacji zawodowej, rynku pracy, ban-
kow ofert pracy, najlepszych wzorow, praktyk zawo-
dowych, projektow
w UE, mobilnosci w Europie, stuzb doradczych, tre-
ningu dla doradcow

Przyklady na szczeblu krajowym i europejskim

Niemecy: Federalna Agencja Pracy
— http://www.ba.de/hst2/gb_i/ref_ic2/index.html
— http://www.arbeitsagentur.de

Hasta:

~BERUFEnet” (zawody 1 rodzaje dziatalno$ci)

»asie” (system informacji o placowkach edukacyjnych)

,KURS” (bank danych na temat ksztalcenia i doksztalcania oraz moz-

liwosci studiowania)

— http://www.studienwahl.de (studiowanie w Niemczech)

— http://www.hochschulkompass.hrk.de (informacje na temat szkot
wyzszych, programéw studiéw, wykonywania prac doktorskich,
wspotpracy miedzynarodowej)
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http://www.daad.de (mozliwoéci studiowania i wymiany na catym
Swiecie)

http://www.inwent.org (doksztalcenie i rozwo6j kwalifikacji w r6z-
nych krajach)

http://www.arbeitsagentur.de

Hastla:
»Job-Vermittlung” (,poSrednictwo pracy”)
L,Praktikantenborse” (,Gielda praktykantow”)

Polska

http://www.poland.pl/science (linki na temat ,Edukacja”, lista
szkél wyzszych, szkoty zawodowe)
http://www.wow.pl/Edukacja/Uczelnie (linki na temat ,,Edukacja”)
http://www.praca.gov.pl/nczpz/ (Ministerstwo Gospodarki i Pracy)
http://www.nrcgkowez.edu.pl (Ministerstwo Edukacji Narodowej
1 Sportu)

http://www.dpjw.org (Niemiecko Polska Wspdlpraca Mitodziezy
— program wymiany)

Austria

http://www.bmbwk.gv.at (studiowanie w Austrii, wskazéwki dla
studentéw z zagranicy, placowki serwisu szkolnego)
http://www.fthr.ac.at (studiowanie w wyzszych szkotach zawodo-
wych)

http://www.berufsbildende schulen.at (szkoly Srednie 1 wyzsze
przygotowujace do zawodu)

http://www.ams.or.at (centrum informacji zawodowej instytucji
obstugujacej rynek pracy w Austrii, poszukiwanie pracy, gieldy
pracy, prywatne poSrednictwo pracy)

http://www.berufsinfo.at (centrum informacji zawodowej austriac-
kiej 1zby gospodarczej, komputerowy system wyboru zawodu)
http://citizens.eu.int/ (informacje na temat uznawania wyksztalce-
nia w Europie)

http://www.berufsbildende schulen.at

Wegry

http://www.fsz.bme.hu/hungary/c_edu.html (lista szkél wyzszych
1 wydziatow)

http://bmwf.gv.at/2stuinf/10intern/stufoin.htm (studia i placowki
badawcze w Europie)
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http://www.uni-online.de/studium/rundum.htm  (informacje na
temat studiéw za granica)

Europejskie banki danych i media

EURO - CD - ROM - fit for Europe — przewodnik opracowany
w ramach programu LEONARDO DA VINCI (informacje na temat
edukacji, ksztatcenia, studidéw, pracy, z dostepem do Internetu
1linkami do krajowych i miedzynarodowych bankéw danych, w roz-
nych wersjach jezykowych)

http://europa.eu.int/ploteus (podstawowe narzedzie on-line porad-
nictwa edukacyjnego i zawodowego oraz informacji zawodowej)
http://www.chance-europa.at (narzedzie on-line wspierajace mo-
bilno$é w Europie)

Europejskie Stuzby Zatrudnienia (EURES) (europejska sie¢ wspodl-
pracy publicznych stuzb zatrudnienia (PES) z centralnym bankiem
danych 1 ponad 500 krajowymi partnerami do kontaktéw w spra-
wie pracy za granica, warunkow pracy i zycia, oferowanych miejsc
pracy, praktyk stazowych, EUROSTAT - statystyki dotyczace
ludnoéci, stopy bezrobocia, atrakcyjnos$ci gospodarczej regionu)
http://europa.eu.int/eures/index.jsp

euroguidance (europejska sie¢ transnacjonalnego poradnictwa za-
wodowego)

http://www.euroguidance.org.uk/

http://www.europass.at/ (informacje na temat EuroPass)

4.3. Zajecia 2: Kompetencje doradcow zawodowych

w dziedzinie technologii informatycznych
i komunikacyjnych (ICT)

Ogoélne umiejetnosci w zakresie obstugi edytora tekstu: manipulo-
wanie tekstem, formatowanie 1 pozycjonowanie tekstu, korzystanie
z narzedzi do pisania, grafiki i rysunkow, tworzenie 1 korzystanie
z tabel, obstuga poczty elektronicznej oraz korzystanie z interne-
tu/intranetu.

Umiejetnoéci z zakresu wspoéltworzenia spolecznoéci sieciowych
oraz z zakresu interaktywnych metod ksztalcenia na odleglos¢ za
poérednictwem mediéw elektronicznych (e-learning) jako uzyt-
kownik 1 jako menedzer: uczestnictwo w forach dyskusyjnych i cza-
tach, udzial w wideokonferencjach lub ich prowadzenie, korzysta-
nie z systeméw zarzadzania ksztalceniem, przygotowywanie mate-
riatow do internetu.
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Umiejetno$é prezentacji: tworzenie baz danych, wprowadzanie i e-
dytowanie danych, zarzadzanie danymi za pomoca zlozonych kwe-
rend, sporzadzanie raportéw, importowanie i eksportowanie da-
nych z/do bazy danych.

Umiejetnoéci zwiazane z baza danych: tworzenie baz danych,
wprowadzanie 1 edytowanie danych, stosowanie ztozonych kwe-
rend, znajomo$¢ baz danych pod katem poradnictwa zawodowego
1 udzielania informacji.

Umiejetnoéci zwigzane z arkuszem kalkulacyjnym 1 prezentacja-
mi: manipulowanie arkuszem, korzystanie z wykreséw, laczenie
informacji z réznych zbioréw i plikéw, wykorzystanie grafiki
1 obiektow, przygotowywanie pokazu slajdow.

Pozostate umiejetnosci ICT: wysyltanie krotkich wiadomosci tek-
stowych (SMS) przez telefon komérkowy, obsluga aparatu cyfro-
wego, odtwarzacza wideo 1 kamery, zapewnianie wsparcia uzyt-
kownikom komputeréw.

Wytyczne dotyczace doradztwa opartego na internecie (zob. Pro-
gram Ariadne/SOCRATES GRUNDTVIG I):

Uzytkownicy: korzysSci, profil uzytkownikow, weryfikacja i prze-
twarzanie informacji, umiejetnos$ci kognitywne uzytkownikéw.
Przekaz: rodzaje ustug doradczych $wiadczonych przez internet,

niezbedne umiejetnoséci doradeéw zajmujacych sie poradnictwem
przez internet, wplyw na praktyke doradztwa, monitoring i ocena.

Projekt/rozwaoj: interakcja czlowiek-komputer w projektowaniu
stron internetowych, indywidualne style przyswajania wiedzy,
uzyteczny projekt strony.

Teoria: wyzwania w postaci odlegloéci, teorie 1 narzedzia interne-
towe, rola doradcy zawodowego.

Etyka: etyka 1 praktyka oparta na internecie.

4.4. Zajecia 3: Kwestie prawne zwigzane z mediami

iich uzytkowaniem (w tym prawa autorskie)

Szczebel krajowy.

Szczebel transnarodowy.

Szczebel europejski.

Szczebel pozaeuropejski (przede wszystkim USA i1 Kanada).
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— Szczebel prywatny 1 publiczny.

— Szczebel komercyjny i1 niekomercyjny.

— Dane osobowe.

— Formy wspélpracy na rynku informacyjnym instytucji i organizacji
bedacych istotnymi zréodtami informacji dla poradnictwa zawodo-
wego.

4.5. Metody nauczania

Zajecia 1: Media krajowe, transnarodowe i europejskie

Wykladowca: Oméwienie metod poréwnywania systeméw edukacji
1 zatrudnienia w réznych krajach (kraj odniesienia, tertium compara-
tionis).

Uczestnicy: Praca w matych grupach na temat poréwnan danej
dziedziny (edukacja, ksztalcenie, zatrudnienie, itd.) w réznych kra-
jach, w oparciu o rézne zyczenia (pytania klientéw). Nastepnie przed-
stawienie protokoléw wynikéw pracy na forum catej grupy.

Pomoce: Internet, broszury (np. Europa nadchodzi — idzmy do niej),
CD-Rom (np. fit for Europe).

Zajecia 2: Kompetencje doradcow zawodowych
w dziedzinie technologii informatycznych
i komunikacyjnych

Wykladowca: Omoéwienie wytycznych do poradnictwa internetowego
na forum calej grupy.

Pomoce: Program Ariadne: Jak prowadzi¢ poradnictwo przez inter-
net (A Guidance for Web-based Guidance) (program SOCRATES:
dziatanie Grundtvig).

Uczestnicy: Praca z partnerami (w zaleznoé$ci od posiadanych wia-
domoéci) zwiazana z rozwijaniem réznych umiejetnosci. Praca w ra-
mach projektu: tworzenie witryny internetowej dla poradnictwa za-
wodowego, z prezentacja 1 ewaluacja na forum catej grupy.

Pomoce: Internet z odpowiednimi narzedziami.
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Zajecia 3: Kwestie prawne zwigzane z mediami i ich
uzytkowaniem (w tym prawa autorskie)

Wykladowca: Wprowadzenie przez specjaliste (wyktad) do porow-
nawczego europejskiego prawa medidéw i uzytkownikow.

Pomoce: Foliogramy, skrypt wykladowcy z prezentacjami pordw-
nawczymi.

Uczestnicy: Praca wlasna (praca w domu) na temat krajowych regu-
lacji prawnych dotyczacych najwazniejszych ofert medialnych / inter-
netowych w poradnictwie zawodowym.

Pomoce: Krotki raport do rozdania miedzy pozostatych uczestnikow.

5. Kurs 4: Procedury optymalizacji Srodkow przekazu,
systemow informacyjnych, bezposrednich form
udzielania informacji i marketingu informacyjnego

5.1. Cele ksztalcenia

e Europejscy doradcy zawodowi sa Swiadomi koniecznosci przepro-
wadzania analiz kosztow osobowych 1 medialnych systeméw in-
formacyjnych i Srodkéw przekazu (afektywny cel ksztalcenia) oraz
korzysci z nich plynacych, a takze sq w stanie zastosowacé odpo-
wiednie w danym przypadku metody (TAX. 3).

e Europejscy doradcy zawodowi potrafia w sposéb ekonomiczny two-
rzy¢ i optymalizowaé media i systemy informacyjne oraz nimi za-
rzadzaé, zaleznie od postawionego pytania/zyczenia i grupy doce-
lowej, w zalezno$ci od nakladu pracy (doradca 1 klient) 1 kosztéw
socjalnych (pieniadze, czas, korzysci z poradnictwa) (TAX. 4).

e Europejscy doradcy zawodowi znaja najwazniejsze metody marke-
tingu informacyjnego 1 sa gotowi uczestniczy¢ w odpowiednich jego
zastosowaniach na szczeblu krajowym 1 transnarodowym (TAX. 3).

e Europejscy doradcy zawodowi potrafia zastosowaé najwazniejsze
metody zarzadzania jakoScig do uslug informacyjnych w poradnic-
twie zawodowym (TAX. 4).
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Zajecia 1: Koszty i ceny mediow

e Koszty/ceny mediéw, systeméw informacyjnych oraz bankéw da-
nych zwigzane z:

5.3.

5.4.

zakupem,

zarzadzaniem 1 aktualizacja,

dystrybucja,

kosztami osobowymi zwigzanymi z zastosowaniem i admini-
strowaniem,

thumaczeniem, dubbingiem, adaptacja.

Zajecia 2: Marketing jako koncepcja zarzadzania

dla celowo zaprojektowanej wymiany z partnerami w ramach
organizacji 1 poza organizacjq oraz z ogoélem spoleczenstwa. Ja-
ko ze doradztwo w zakresie rozwoju kariery zawodowej jest
dzialalnoScia niekomercyjna prawie we wszystkich krajach
partnerskich, nazywana jest ona marketingiem non-profit lub
spotecznym.

Ta dziedzina marketingu musi by¢ omawiana w nastepujacym
kontekscie: marketing spoteczny, marketing informacji, marke-
ting wizerunku, marketing pozyskiwania, marketing sprzedazy.

Zajecia 3: Cztery pytania, na ktore odpowiedzie¢é musi
marketing informacji

Jakiego rodzaju informacje kierowane sa do réznych klientow
i grup docelowych (tresé¢, formy)?

Jak 1 w jakiej kolejnoéci informacje te sa wykorzystywane?

W ktéorym momencie ingeruje doradca?

Na jakich warunkach moze zosta¢ zorganizowany skuteczny
przekaz informacji pojedynczym osobom 1 grupom?

Pytania te mozna adresowaé poprzez utworzenie czterech narzedzi
1ich optymalng kombinacje w formie ,,mix marketingu”:

1. Polityka produktu/polityka programu: a)
2. Polityka komunikacji: b)

3. Polityka dystrybucji: c)

4. Polityka cenowa: d)



56 Modut I: Zarzqdzanie informacjami

5.5. Zajecia 4: Polityka produktu / polityka programu dla
celow informacyjnych w poradnictwie zawodowym
ijej zwiagzek z decyzjami

— Co moze i co powinien oferowaé produkt?

— Jakie szczegblne wymogi musi spelnié produkt informacyjny?

— Jakie wystepuja ograniczenia (zwiazane ze $rodkami finansowymi,
wyposazeniem, prawami autorskimi, profesjonalizmem doradcoéw)?

— Cazy istnieja produkty komplementarne lub substytucyjne?

— Kto moze tworzy¢ takie produkty informacyjne 1 kiedy?

Aby rozwija¢ nowe rodzaje ustug informacyjnych, zalecamy skorzy-
stanie ze specjalnego narzedzia — portfela marketingowego, ktory
ukazuje dwa wymiary: ,atrakcyjno$é dla grup docelowych” i ,efek-
tywno$¢ dla grup docelowych”.

Tabela 1: Portfel marketingowy dla uslug informacyjnych

niska $rednia wysoka
1.1 1.2 1.3 wysoka
Atrakcyjnoéc dla grup 2.1 2.2 2.3 Srednia
docelowych 31 32 33 niska
Efektywnos$¢ dla grup docelowych

Pierwszym krokiem jest przypisanie do pol w tabeli istniejacych me-
diéw 1 ustug informacyjnych. Marketing informacji jest najbardziej
interesujacy w przypadku pél, ktéore wykazuja najwieksza rdéznice
miedzy ,efektywnoécia” i ,atrakcyjnoscia”, tj. p6l 1.1 1 3.3. Ogdlnie
mozna wyrézni¢ nastepujace produkty informacyjne dla grup docelo-
wych przedmiotowego transferu informacji:

Absolwenci, ktorzy musza wybraé uniwersytet

(1) Mozliwoéci zwigzane ze studiami na uniwersytecie oraz rozwia-
zania alternatywne.

(2) Alternatywy dla studiéw na uniwersytecie.

(3) Poradnictwo zawodowe 1 systemy informacyjne umozliwiajace
wybor pracy.
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Absolwenci i osoby wkraczajace po raz pierwszy na rynek
pracy

(1) Informacje o rozwoju kariery.

(2) Strategie poszukiwania pracy.

(3) Samoocena.

(4) Programy wspomagajace posrednictwo pracy.

Poszukujacy pracy (osoby bezrobotne i zmieniajace zawod)

(1) Wymiana ofert pracy w internecie.

(2) Systematyczna analiza ogloszen w prasie i innych mediach.

(3) MozliwoS$ci samozatrudnienia (wlasna dzialalno§é gospodarcza).

(4) Dalsze szkolenia 1 przeszkalanie (mozliwosci, finansowanie, per-
spektywy na rynku pracy).

Osoby zatrudnione zagrozone zwolnieniem

(1) Mozliwoéci dostosowujacego szkolenia zawodowego.
(2) Orientacja zawodowa: struktura rynku pracy, rotacja zatrudnie-
nia, praca w niepelnym wymiarze godzin, urlop naukowy.

Pracodawcy

(1) Informacje dla przedsiebiorstw (zwlaszcza MSP) majace zapobie-
ga¢ redukcji zatrudnienia lub zwolnieniom przewidujacym szu-
kanie pracy dla zwalnianych pracownikow (outplacement).

(2) Informacje o specjalnych krajowych i miedzynarodowych pro-
gramach dla przedsiebiorstw.

(3) Informacje o poérednictwie pracy i zatrudnianiu personelu.

(4) Informacje i poradnictwo dla dziatu zasobéw ludzkich.

5.6. Zajecia 5: Polityka komunikacji

W przypadku marketingu informacji, polityka komunikacji koncen-
truje sie wokot dwéch aspektéw: jak mozna skierowaé uwage grup
docelowych na ustugi informacyjne oraz jak mozna sklonié¢ te grupy
do zaakceptowania takich ustug. Nalezy pamietaé, ze we wspolcze-
snym nam spoteczenstwie podaz informacji przewyzsza popyt na in-
formacje, prowadzac do coraz wiekszego ich nadmiaru i1 przeciazenia
informacjami.
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Polityka komunikacji powinna przekonaé¢ odbiorce, ze ustugi Swiad-
czone w ramach poradnictwa zawodowego sa nakierowane na dostar-
czanie konkretnych informacji 1 moga je dostarczy¢ odbiorcy, pomaga-
jac mu rozwiazaé biezacy problem 1 nie przekraczajac takiej ilo$ci
informacji, jaka odbiorca chce 1 potrafi przetworzy¢.

Komunikacja zwiazana z reklamowaniem roli systemow informa-
tycznych dla potencjalnych klientéw w poradnictwie zawodowym mu-
si rOwniez podkres$laé ich mozliwo$ci w fazie przeddecyzyjnej, podecy-
zyjnej 1 decyzyjnej. Klient zaangazuje sie tylko wtedy, gdy moze ocze-
kiwaé, ze otrzyma informacje na temat faktow, kryteriéow i procedur
(przetwarzanie informacji), ktore pasuja do etapu decyzyjnego.

Metody public relations w poradnictwie zawodowym

— Przygotowywanie publikacji prasowych (w wymiarze regionalnym,
narodowym, transnarodowym 1 europejskim) w ramach poradnic-
twa zawodowego.

— Logo tj. wizualne elementy zwigzane z wizerunkiem firmy (corpo-
rate design) i tozsamo$é¢ firmy (corporate identity) jako istotne
elementy public relations.

— Przygotowywanie broszur, prezentacji na targach, witryn in-
ternetowych, audycji w radiu 1 telewizji.

— Reklama: ogloszenia, artykuly reklamowe, reklama w mediach
publicznych, reklama w internecie, lobbing.

— Konferencje prasowe/przestuchania.

— Opracowywanie broszur, prospektow, plakatow.
5.7. Zajecia 6: Polityka dystrybucji

Polityka dystrybucji zaklada udostepnianie réznych ,produktéow”
1 ustug ré6znym grupom docelowym we wlaSciwym czasie, wlasciwym
miejscu, wlasciwej ilosci 1 we wlasciwy sposéb.

Metoda bezposrednia zaklada bezposrednia komunikacje miedzy
grupa docelowa a doradca lub instytucja zajmujaca sie poradnic-
twem.
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W metodzie posSredniej bierze udzial szkota, uniwersytet, stowa-
rzyszenie, spoleczno$é kosScielna itp., czyli posrednicy.

Kiedy wykorzystywane sa $érodki przekazu i systemy wspomagane
komputerowo, osiggniecie optymalnej dystrybucji informacji oraz
kombinacji metod bezpoSredniej 1 poSredniej wymaga systematyczne-
go wsparcia doradcy.

Przedstawiona ponizej tabela pomaga zrozumie¢ pos$rednia dystry-
bucje informacji zawodowych. Pomaga ona réwniez zdefiniowaé rela-
cje miedzy poradnictwem zawodowym 1 potencjalnymi partnerami na
rynku informacji.

Tabela 2: Relacje z potencjalnymi partnerami

Koordynacja Wspoipraca Konflikt

Posrednik Stan docelowo Stan docelowo Stan docelowo
obecny obecny obecny

Liderzy opinii

w grupach Stan docelowo Stan docelowo Stan docelowo
obecny obecny obecny

docelowych

Konkurenci Stan docelowo Stan docelowo Stan docelowo
obecny obecny obecny

W polach wpisano osoby lub instytucje oraz rodzaj prowadzone) z ni-
mi wspélpracy (stan obecny = w stanie, w jakim jest obecnie; doce-
lowo = taka, jaka powinna by¢ w przysztoSci).

5.8. Zajecia 7: Polityka cenowa — ,,polityka w dziedzinie
odwzajemniania sie¢ odbiorcow uslug poradnictwa”

Polityka cenowa, zwana w marketingu spotecznym ,polityka w dzie-
dzinie odwzajemniania sie” (consideration policy), okres§la materialne
warunki §wiadczenia ustug informacyjnych grupom docelowym.

Nalezy tu wyrézni¢ pieniezne i niepieniezne $wiadczenia odbiorcow
informacji:

— $wiadczenie bezpoérednie,
— $wiadczenie bezpoérednie niematerialne,
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— $wiadczenie posrednie z elementami kosztowymi,
— Swiadczenie poSrednie niematerialne.

Oszacowanie ustug informacyjnych za pomoca ,ceny”’ jest zasadni-
czym warunkiem ekonomicznego (efektywnego) korzystania z zaso-
bow. Udostepnianie ludziom pewnych rzeczy za darmo nie zawsze
jest rownoznaczne z przyzwoleniem spolecznym. Dlatego zwlaszcza
publiczne sluzby zatrudnienia 1 poradnictwa zawodowego muszg
znajdowaé sposoby zabezpieczania wydajnego i efektywnego korzy-
stania z ich uslug przy pomocy ,polityki w dziedzinie odwzajemniania

1

sie”.

5.9. Zajecia 8: Tworzenie strategii marketingowych
dla zarzadzania informacjami w poradnictwie
zawodowym

— Definicja segmentéw rynku, ktore zostana wigczone do strategii
(dziedziny pracy, grupy docelowe).

— Okre$lenie sposobu zwracania sie do grupy docelowej (autoselekcja
klientéw lub aktywny kontakt z grupa).

— Wyjaénienie, ktére osoby lub organizacje moga zostaé wlaczone
w charakterze poSrednikéw przekazujacych informacje.

— Ustalenie najwazniejszych zagadnien w zakresie instrumentéow
marketingu.

— Okreslenie wskaznikow sukcesu oraz strategii wymiarowania suk-
cesu.

5.10. Zajecia 9: Zarzadzanie jakoScia uslug
informacyjnych w poradnictwie zawodowym

— Zakresy ewaluacji:

Ewaluacja czynnikow wejsciowych: analiza grup docelowych,
zyczen, zapotrzebowania na informacje.

Ewaluacja docelowa: zakres i zréznicowanie celéw informacyj-
nych poradnictwa zawodowego.

Ewaluacja procesu: ocena biezacego przekazu informacji, ocena
wynikow posrednich oraz — w razie potrzeby — podejmowanie dzia-
tan korygujacych.
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Ewaluacja czynnikéw wyj$ciowych: ocena skutkow udzielenia
informacji przy uzyciu kryteriéw jakosci.

Ewaluacja przekazu informacji: okreSlenie, w jakim stopniu
uzytkownicy moga wykorzystaé informacje do zrealizowania swo-
ich potrzeb.

Ewaluacja zasobow: ocena skutecznosci i efektywnosSci zasobow
osobowych 1 materialnych $rodkéw systemu informacyjnego po-
radnictwa zawodowego.

— Kryteria ewaluacji:

Kryteria zwigzane z produktem

Aktualno$é, reprezentatywno$é, autentyczno$é, zrdznicowanie (za-
kres — jak gleboko siegaja informacje, linki do innych bankéw da-
nych), atrakcyjno$¢, marketing, orientacja transnarodowa — miedzy-
narodowa, jednoznaczno$¢ — zrozumiato§c).

Kryteria zwiazane z uzytkownikiem informacji

Mozliwoéé adaptacji do sposobu ujecia probleméw przez uzytkowni-
kow, interaktywno$¢, tatwosé korzystania przez uzytkownikow, sa-
tysfakcja uzytkownikoéw, kryteria dydaktyczno-metodyczne.

Kryteria organizacyjno-instytucjonalne

Skuteczno$é, efektywnos$é, kryteria zwiazane z polityka danej insty-
tucji, kryteria naukowe (wywodzace sie z teorii, przejrzyste, obiek-
tywne, obowigzujace, niezawodne, reprezentatywne), kryteria etyczne
zwigzane z poradnictwem, kryteria zarzadzania pracownikami (sa-
tysfakcja doradcdéw, kwalifikacje, funkcja), dostosowane do wspdlpra-
cy miedzynarodowej (przede wszystkim “euroguidance”, EURES).

— Uzasadnienie ewaluacji:

o Powody polityczne, zwigzane z polityka danej instytucji.

o Powody ekonomiczne (w wymiarze krajowym — europejskim).

e Poprawa ustug (zakres, zréznicowanie, media, kwalifikacje per-
sonelu).

e Dalszy rozwdj organizacji poradnictwa zawodowego.

e Dalszy rozwdj strategiczny (w wymiarze krajowym — euro-
pejskim).
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— Narzedzia ewaluacji:

Ewaluacja wewnetrzna:

a) ewaluacja przez pracownikéw danej instytucji,

b) samoocena.

Ewaluacja zewnetrzna: Ewaluacja przez osoby z zewnatrz.
Techniki nadzoru w poradnictwie zawodowym: raport na temat
wlasnej dzialalnoéci, ocena przez klienta, obserwacja przez ko-
legéw, obserwacja przez uczestniczacego w pracy przelozonego,
konsultacja.

Wybrane techniki empirycznych badan spotecznych (projekto-
wanie badania, technika prob losowych, studia przypadkéw,
opracowywanie i testowanie (pdét/standardowych) kwestionariu-
szy ankiet 1 wywiaddw, ocena przy uzyciu jednej i wielu zmien-
nych, analiza treSci, interpretacja i prezentacja wynikow).
Zastosowanie komputeréw w ewaluacji 1 ocenie statystyczne;j.

5.11. Metody nauczania

Zajecia 1: Koszty i ceny mediow

Wykladowca: Omoéwienie szacowania kosztow i rachunku kosztow
w ustlugach informacyjnych.

Pomoce: Tablica typu flip-chart, foliogramy.

Uczestnicy: Praca wlasna (praca w domu) majaca na celu okreslenie
kosztéw 1 rachunku kosztéw ustug informacyjnych we wlasnej insty-
tucji poradnictwa.

Spotkanie podczas zaje¢: poréwnanie i dyskusja w matych grupach
polaczona ze sprawozdaniem na forum catej grupy 1 protokotami cato-
Sciowymi.

Pomoce: Materialty z krajéow partnerskich i instytucji poradnictwa.

Zajecia 2: Marketing jako koncepcja zarzadzania

Wykladowca: Omowienie marketingu jako koncepcji zarzadzania.

Pomoce: Foliogramy, prezentacja Power Point.
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Uczestnicy: Praca wlasna (praca w domu) obejmujaca analize kon-
cepcji marketingowych we wlasnej organizacji poradnictwa oraz
zwiazku z systemem zarzadzania, ze szczegélny uwzglednieniem
ustug informacyjnych. W czasie zaje¢: dyskusja na temat wynikéw
pracy wlasnej w matej grupie. Nastepnie prezentacja i1 sterowana
dyskusja na forum calej grupy.

Pomoce: Dokumentacja zawierajaca protokoly z pracy w grupach
z przyktadami z krajow partnerskich.

Zajecia 3: Cztery pytania, na ktore odpowiedzieé
musi marketing informacji

Wykladowca: Oméwienie tematyki (referat).

Pomoce: Foliogramy, prezentacja Power Point.

Zajecia 4: Polityka produktu / polityka programu
dla celéw informacyjnych

Wykladowca: Omoéwienie portfela dzialan marketingowych i seg-
mentacji rynku ustug.

Pomoce: Foliogramy, prezentacja Power Point.

Uczestnicy: Studium w postaci projektu obejmujacego opracowanie
zbioru dzialan zwigzanych z ksztaltowaniem produktu/programu na
potrzeby marketingu informacyjnego, z uwzglednieniem grup doce-
lowych.

Pomoce: Formularz do procedury opracowywania portfela, przeglad
grup docelowych i ich zyczen.

Zajecia 5: Polityka komunikacji

Wykladowca: Prezentacja ekspertéw na temat reklamy, przygoto-
wywania publikacji prasowych oraz public relations w zakresie zwia-
zanym z wykonywaniem ustug.

Pomoce: Foliogramy, prezentacja Power Point, materialy do demon-
stracji.
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Uczestnicy: Studium projektowe po$wiecone opracowaniu koncepcji
polityki w dziedzinie komunikacji na potrzeby marketingu informa-
cyjnego w poradnictwie zawodowym.

Pomoce: Materialy PR, kamera cyfrowa, Power Point, sprzet wideo.

Zajecia 6: Polityka dystrybucji

Wykladowca: Referat wprowadzajacy do dyskusji na forum catej
grupy.

Pomoce: Foliogramy, Power Point.

Uczestnicy: Praca w grupach poSwiecona analizie rozpowszechnia-
nia (bezpo$redniego i niebezposredniego) informacji we wlasnych in-
stytucjach poradnictwa. Prezentacja i dyskusja wynikow na forum
catej grupy.

Pomoce: Schemat klasyfikacji 1 oceny stosunkéw z potencjalnymi
partnerami na rynku informacyjnym.

Zajecia 7: Polityka cenowa — ,polityka w dziedzinie
odwzajemniania si¢ odbiorcow uslug
poradnictwa”

Wykladowca: Wyklad z dyskusja na forum catej grupy.
Pomoce: Foliogramy, Power Point.

Uczestnicy: Praca z partnerami na temat ,ksztaltowania cen” wy-
branych ustug informacyjnych. Nastepnie prezentacja na forum catej

grupy.

Pomoce: Oferty informacyjne w poradnictwie zawodowym w krajach
partnerskich.

Zajecia 8: Tworzenie strategii marketingowych dla
zarzadzania informacjami w poradnictwie
zawodowym

Wykladowca: Omoéwienie strategii marketingowych w dziedzinie
uslug poradnictwa.
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Pomoce: Formularz ze struktura przeptywu informacji.

Uczestnicy: Studium projektowe trwajace dluzszy czas (realizowane
podczas zaje¢ 1 w fazie ksztalcenia na odleglosé).
Sprawozdania $rodokresowe i koncowe na forum calej grupy.

Pomoce: Raporty, foliogramy, prezentacja Power Point.

Zajecia 9: Zarzadzanie jako$ciag uslug informacyjnych
w poradnictwie zawodowym

Wykladowca: Referat wprowadzajacy na temat kryteriow i form
ewaluacji uslug informacyjnych w poradnictwie zawodowym. Prezen-
tacja i dyskusja przykladowych studiéw ewaluacyjnych.

Pomoce: Empiryczne studia ewaluacyjne z krajéow partnerskich
(streszczenia), foliogramy, prezentacja Power Point.

Uczestnicy: Praca w grupach poSwiecona projektowaniu, realizacji i
ocenie empirycznych studiéow ewaluacyjnych dotyczacych zarzadzania
informacjami. Przeprowadzanie badan miedzy zajeciami.

Pomoce: Sprawozdanie grupowe zawierajace projekt, instrumenty,
prezentacje rezultatéw (do dyskusji na forum catej grupy).
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1. Wprowadzenie
1.1. Podstawowe zalozenia i definicje

Wszyscy ludzie funkcjonujg zawsze w okreslonym konteksScie spo-
lecznym, politycznym, historycznym i ekonomicznym, a zadaniem
Eurodoradcéw, tj. transnacjonalnych doradcéow zawodowych jest zro-
zumie¢ wplyw tych kontekstéw na zachowania jednostek. Modut ten
skupia sie na przedstawieniu wskazowek nauczania na temat prak-
tyki poradnictwa zawodowego z uwzglednieniem wielokulturowosci,
dziedzictwa etnicznego i narodowego oraz kulturowej tozsamosci in-
dywidualnej 1 spoleczne;.

Celem przedstawianym w niniejszym submodule wytycznych do pro-
gramu ksztalcenia transnacjonalnego poradnictwa zawodowego
(TPZ) jest zaznajomienie studentéw oraz juz praktykujacych dorad-
cow zawodowych z:

(a) powodami uzasadniajacymi konieczno$¢ zajmowania sie wielo-
kulturowo$cig oraz réznorodnoécig w poradnictwie zawodowym;

(b) podstawowymi teoriami, systemami terminologicznymi, wyni-
kami badan empirycznych z zakresu poradnictwa wielokulturo-
wego oraz wynikami badan prowadzonymi w dyscyplinach po-
krewnych;

(¢) z najnowszymi pradami w dziedzinie edukacji, szkolen, badan,
praktyk oraz metodologii wprowadzania zmian organizacyjnych;

(d) teoriami, ktore z eurodoradztwa jako transnacjonalnego porad-
nictwa zawodowego czynia odrebny zawdd lub specyficzng specja-
lizacje zawodowa.

Prezentowane wytyczne 1 zalecenia do programu nauczania TPZ na
poziomie studiéw podyplomowych dotycza zaréwno jednostek, grup
mniejszoS$ciowych, mtodziezy, jak i rodzin funkcjonujacych w kontek-
$cie ponadnarodowym 1 multikulturowym. Wielokulturowosé defi-
niowana jest w waskim znaczeniu jako termin odnoszacy sie do inte-
rakcji pomiedzy jednostkami nalezacymi do rbéznych grup narodo-
wych w ramach wspélnoty europejskiej. Wytyczne w zakresie na-
uczania TPZ obejmujq te aspekty pracy doradczej, ktére dotycza inte-
rakcji miedzy doradca a jego klientami pochodzacymi z réznych na-
rodowosci, jak w przypadku studentéw zagranicznych, oséb zatrud-
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nionych za granica, imigrantéw czy pracownikow czasowych goscin-
nie przebywajacych w danym kraju.

Termin wytyczne programowe odnosi sie w tej czeSci curriculum do
empirycznie 1 teoretycznie uzasadnionych twierdzen oraz celow
ksztalcenia, sugerujacych lub rekomendujacych specyficzne 1 prawi-
dlowe zachowania oraz sposoby postepowania doradcéw w transna-
cjonalnym poradnictwie zawodowym. Uzasadnione teoretycznie 1 em-
pirycznie wytyczne nauczania maja na celu utatwi¢ doradcom zawo-
dowym zainteresowanym w praktykowaniu TPZ staly 1 systematycz-
ny rozwdj profesjonalny, jak tez poméc im w osiagganiu wysokiego
poziomu profesjonalizmu w praktyce zawodowe;j.

W tej czescei curriculum przez kulture rozumie sie systemy przekonan
oraz systemy wartoéci, ktore oddziatuja na zwyczaje, normy, praktyki
oraz funkcjonowanie instytucji spotecznych, obejmujacych ogdét proce-
s6w psychologicznych (takich jak jezyk i stosowane praktyki opie-
kuncze) oraz ogét proceséw organizacyjnych (takich jak media 1 sys-
temy ksztalcenia). W definicji tej zawarte jest przekonanie, iz wszy-
scy ludzie sa osobnikami uksztaltowanymi przez kulture 1 w zwiazku
z tym posiadajacymi odrebno$¢ etniczng i narodowa. Kultura jest
uciele$nieniem $wiatopogladu, poprzez ktory daja znaé o sobie wy-
uczone 1 przekazywane przekonania, wartoéci oraz praktyki sktada-
jace sie na tradycje zawodowa, edukacyjna, religijng 1 duchowa. Kul-
tura jest rowniez sposobem zycia jednostek 1 grup ludzkich, na ktory
oddzialywaja sily historyczne, ekonomiczne, ekologiczne oraz poli-
tyczne. Ogot przytoczonych definicji sugeruje, ze kultura jest czyms
plynnym i dynamicznym oraz ze istniejg zarowno uniwersalne zjawi-
ska kulturowe, jak i specyficzne.

Termin narodowo$é odnosi sie w tej czeSci curriculum do etnicznosci
jako akceptacji zasad 1 praktyk kulturowych charakterystycznych dla
miejsca pochodzenia danej jednostki oraz zwigzanego z nim poczucia
przynaleznos$ci do danego narodu. Co wiecej, jednostki moga posiadaé
kilka tozsamos$ci narodowych, ktorych znaczenie zmienia si¢ w roz-
nych chwilach dziejowych lub w réznych momentach ich biegu zycia.

Termin wielokulturowos$é, w szerokim tego slowa znaczeniu, obejmuje
wszystkie aspekty tozsamoéci wynikajace z przynaleznos$ci narodowe;]
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jednostki w odniesieniu do szerokiego zakresu wymiaréw kultury:
jezyka, plci, wieku, statusu spoteczno-ekonomicznego, edukacji,
orientacji religijnej/duchowej. Wszystkie wymienione aspekty etnicz-
nej, narodowej lub indywidualnej tozsamosci jednostki maja istotne
znaczenie w zyciu kazdego czlowieka, totez jest rzecza niezwykle
wazng, aby doradcy TPZ posiadali niezbedne kompetencje w kwe-
stiach zwigzanych ze wszystkimi wymiarami kultury. Poza tym,
z kazdym z wymiaréw kultury zwigzane sg specyficzne kwestie 1 as-
pekty. Kazda jednostka identyfikuje sie z pewna liczbg tozsamoéci,
za$ niektére z nich oddzialywaja na siebie nawzajem. Eurodoradcy,
aby moc skutecznie pomagaé¢ swoim klientom w TPZ, powinni posia-
da¢ szeroka orientacje w kwestiach zwiazanych z wielorakimi tozsa-
mosciami tkwiacymi wewnatrz jednostek oraz pomiedzy nimi.

TPZ zajmuje sie rowniez problemami réznorodnosci. Termin rézno-
rodnoséé odnosi sie do probleméw spolecznej tozsamoéci jednostek,
obejmujacej etniczno$é, narodowosé, wiek, kompetencje jezykowe,
status spoteczno-ekonomiczny, role i pozycje w miejscu pracy, orien-
tacje religijng 1 duchowa oraz sytuacje zawodowo-rodzinna. Eurodo-
radcy napotykajac w swej pracy na réznorodnosé, musza w TPZ sto-
sowaé praktyki zorientowane kulturowo.

Pojecie praktyk zorientowanych kulturowo jest uzywane we wszyst-
kich czesSciach niniejszego curriculum jako koncepcja wspierania
przez doradcéw TPZ klientow pochodzacych z réznych $rodowisk
przez pryzmat tzw. ,soczewek kulturowych”, stanowiacych istote za-
chowan profesjonalnych. W praktykach zorientowanych kulturowo
doradcy TPZ kieruja sie wiedza 1 zalozeniami, iz wszyscy ludzie,
wlacznie z nimi samymi, poddani sa wptywom ze strony réznych kon-
tekstow kulturowych, takich jak kontekst historyczny, ekologiczny,
spoleczny, polityczny i edukacyjny. Jezeli kultura jest czeScia Srodo-
wiska zycia, a zachowanie sie jest uksztaltowane przez kulture, tran-
snacjonalne poradnictwo zawodowe powinno braé¢ pod uwage wszyst-
kie wzory postepowania wyuczone w ramach kultury. Zachowanie
klienta moze by¢ uksztaltowane przez kulture, przez grupowa przy-
nalezno$¢ klienta oraz kulturowe stereotypy, jakim poddany jest
klient. Jedynie wlasciwie kulturowo zorientowane poradnictwo za-
wodowe moze byé etycznie poprawnym poradnictwem zawodowym
realizowanym w wymiarze ponadnarodowym.
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Program nauczania TPZ skupia sie na kompetencjach kulturowych,
gdyz ustugi doradcze w zakresie TPZ musza by¢ dopasowane do roz-
norodnych potrzeb klientow o ré6znym pochodzeniu i dziedzictwie na-
rodowym. Przez multikulturowe kompetencje doradcze w niniejszym
submodule rozumie sie z jednej strony uswiadomienie doradcy w za-
kresie etniczno$ci/narodowosci, kultury, jezyka oraz statusu spolecz-
nego jego klientéw oraz u$wiadomienie tego, w jaki sposéb zmienne
te funkcjonujg w ich zyciu.

1.2. Zalozenia dotyczace wytycznych i zasad ksztalcenia

Wytyczne programowe niniejszego submodutu odnoszg sie do zasad
transnacjonalnego poradnictwa zawodowego w odniesieniu zaréwno
do tych klientéw, ktérzy posiadaja status mniejszoSci narodowych,
jak i tych, ktérzy nalezg do wiekszo$ci narodowych, a poszukuja po-
mocy w zakresie edukacji, szkolen, badan, lub informacji w zakresie
praktyk czy organizacji ustug doradczych za granica.

W edukacji, szkoleniach i praktykach zwiazanych z TPZ wszystkie
transakcje, ktore wchodza w zakres poradnictwa zawodowego euro-
doradcy maja miejsce z udzialem przynajmniej dwoch kultur, a czesto
z udzialem wiekszej liczby. Narodowos$cé 1 etniczno$é jako konstrukty
oraz dynamiczne sily tozsamos$ci jednostek, moga mie¢ wplyw na
praktyke doradcza w TPZ oraz dzialania eurodoradcy na wszystkich
poziomach:

1 — na poziomie bezpos$redniej komunikacji i wspoétdziatania;

2 — na poziomie interakeji pomiedzy wszystkimi uczestnikami sy-
tuacji doradczej;

3 — na poziomie spotecznosci lokalnej, w ktorej klient musi funkcjo-
nowac;

4 — na poziomie sytuacji globalnej w europejskiej przestrzeni go-
spodarczej.

Prezentowane w niniejszym submodule zalecenia i wskazdéwki pro-
gramowe ksztalcenia w zakresie teoretycznych podstaw TPZ obejmu-
ja jedynie ten zakres wiedzy zwiazanej z umiejetno$ciami, nastawie-
niami oraz kompetencjami eurodoradcy, ktory jest specyficznie istot-
ny w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym. Oznacza to, ze od
uczestnikéw studiéw podyplomowych wymagana jest podstawowa
wiedza z zakresu ogélnych teorii poradnictwa zawodowego zanim
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jeszcze rozpoczng udzial w programie ksztalcenia TPZ. Wymagania
wstepne obejmuja ogblne przygotowanie teoretyczne z zakresu rozwo-
ju zawodowego ludzi oraz rozwoju osobowoéci jednostek. W szczeg6l-
no$ci wymagania wstepne obejmuja;

1. Teorie rozwoju zawodowego dotyczace teorii wyboru karier oraz
teorii obrazu samego siebie, skoncentrowane na wzorach tranzycji
rozwojowych jednostki w cyklu zycia (life span) oraz w przestrzeni
zyciowej (life space). Ta klasa teorii obejmuje nastepujace rodzaje
teorii szczegotowych:

— teorie rozwoju zawodowego na przestrzeni zycia 1 w przestrzeni
zyciowej (Super, 1957, 1990);

— teorig wyboru zawodu (Ginzberg, Ginzburg, Axelard i Herma,
1951);

— teorie wyboru kariery i przystosowania (Tiedeman, O’'Hara, 1963);

— teorie podejmowania decyzji w sprawie kariery (Tiedeman, Miller-
Tiedeman, O’Hara 1989).

2. Teorie rozwoju odnoszace sie do procesdOw tworzenia siebie samego
oraz teorie odnoszace sie do poglgdow organizmicznych. Ta klasa teo-
rii obejmuje nastepujace rodzaje teorii szczegbéltowych:

— teorie rozwoju moralnego i inteligencji Piageta (1951),
— teorie rozwoju moralnego Kohlberga (1973),
— teorie sezon6w zycia Levinsona (1986).

3. Teorie rozwoju zawodowego odnoszace sie do pojecia osobowosci.
Ta klasa teorii obejmuje nastepujace rodzaje teorii szczegdlowych:

A — Teorie psychodynamiczne (psychoanalityczne) obejmujace:
— teorie stylow rodzicielstwa oraz roli nadmiernie chroniacego
vs. nadmiernie wymagajacego Srodowiska (Roe, 1956);
— teorie motywacji intrapsychicznej (Ryan, Deci, 2000);
— teorie tematéw Zycia Watkins’a 1 Savickas’a (1990).

B — Teorie czynnikéw charakterystycznych lub dopasowania jed-
nostki do srodowiska, obejmujace:
a) charakterystyke osobowa,
b) style zachowania,
¢) warto$ci, oraz
d) zainteresowania (Holland, 1997; Lofquist, Dawis, 1984).
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C — Teorie cechy i czynnika oraz teorie podejmowania decyzji, obej-
mujace:
— teorie generalizacji zwigzanej z samoobserwacja (Krum-
boltz, Nichols, 1990);
— teorie paradygmatu cztowieka jako sity sprawczej, odzwier-
ciedlajacej wplywy rewolucji kognitywnej w koncepcjach
osobowosci.

Zaklada sie, ze wykladowcy maja wszechstronng wiedze w dziedzinie
teorii osobowo$ci, rozwoju zawodowego, teorii doradztwa oraz teorii
miedzykulturowych. Zaklada sie réwniez, ze wyktadowcy dysponuja
dobra orientacja z zakresu praktyki poradnictwa w wymiarze krajo-
wym 1 miedzynarodowym.

Ogolnie biorac, submodul II.1 obejmuje 250 godzin pracy, na ktore
sktadaja sie zajecia z uczestnikami (przekazywanie materialow, pra-
ca w ramach projektu, trening pod nadzorem, ¢wiczenia i kolokwia)
oraz praca wlasna studiujacych (przygotowywanie sie do zajeé i utr-
walanie materialu po zajeciach). 250 godzin pracy studentéw odpo-
wiada 10 punktom kredytowym w tym zawartych jest 30 godzin
obecnoéci na zajeciach lekcyjnych.

Przeglad kursow

Kurs 1: Teorie doradztwa w zakresie karier miedzynarodowych.
(1 punkt ECTS).

Kurs 2: Doradztwo w zakresie rozwoju osobistego w perspektywie
wielokulturowoéci 2 punkty ECTS).

Kurs 3: Doradztwo a badania testowe 1 ocena w kontekScie
wielokulturowoéci (1 punkt ECTS).

Kurs 4: Doradztwo w zakresie multikulturowych kompetencji in-
terpersonalnych (2 punkty ECTS).

Kurs 5: Doradztwo w przeciwdzialaniu konfliktom miedzykultu-
rowym (1 punkt ECTS).

Kurs 6: Doradztwo w przeciwdziataniu przesladowaniom, dyskry-
minacji oraz nieréwnosciom kulturowym 1 etnicznym.
(3 punkty ECTS).
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2. Kurs 1: Teorie doradztwa w zakresie karier

miedzynarodowych

2.1. Cele ksztalcenia

Kurs ten pozwala studentom TPZ uzyskaé ogblna wiedze na temat
dziatlalnoSci zawodowej w wymiarze miedzynarodowym i miedzy-
kulturowym (TAX. 1).

Kurs ten pozwala studentom TPZ uzyskaé¢ wiedze na temat glow-
nych teorii separacji psychicznej w sytuacji migracji, ekspatriacji
(pracy zagranicznej), pracy lub studiowania w oddzieleniu od ro-
dziny 1 lokalnej spotecznosci (TAX. 1).

Kurs ten pozwala studentom zrozumieé¢ TPZ jako dyscypline wie-
dzy 1 obszar dzialalnoSci zawodowej ukierunkowanej na analize
pracy poza granicami kraju ojczystego w sytuacji emigracji, ekspa-
triacji, separacji kulturowej lub etnicznej jednostek oraz grup
(TAX. 2).

Kurs pozwala studentom TPZ uzyskaé zdolno$§¢ zweryfikowania
tradycyjnych modeli prowadzenia praktyki doradczej ze wzgledu
na ich przydatno§¢ w ukladzie miedzynarodowym i miedzykultu-
rowym, a w szczegblnoéci takich modeli interwencji, jak skoncen-
trowanych na jednostce, kognitywno-behawioralnych, psychody-
namicznych. W efekcie odbycia kursu studenci zachecani sa do po-
szerzania tradycyjnych form doradztwa zawodowego o takie nowe
elementy, jak §wiadomos¢ wielokulturowosci czy strategie doradz-
twa zawodowego dla specyficznych kultur (TAX. 3).

Kurs sktada sie z 3 zaje¢ dydaktycznych, ktore w sumie obejmuja
4 godziny lekcyjne ze studentami. Za ten kurs mozna otrzymac
1 punkt ECTS.

2.2. Zajecia 1: Specyfika karier miedzynarodowych

Wzorce kontraktéw zagranicznych (Banka, 1997; Adler, 2000).
Ekspatriacja a kontrakt psychologiczny (Arthur i in., 1999).
Waspieranie oséb oczekujacych lub znajdujacych sie w sytuacji eks-
patriacji (Adler, 2000).

Skuteczne kierowanie pracownikami zagranicznymi (Adler, 2000).
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— Kontrakt zagraniczny jako problem rodzinny: modele przystoso-
wania wspotmatzonkéw (Vormbrock, 1993; Shaffer, Harrison,
2001).

— Zyjac globalnie: praca i zycie za granica, (Artur, Rosseau, 1996).

— Identyfikacja os6b pracujacych za granica zagrozonych przedter-
minowym wyjazdem (Guzzo 1 in., 1994).

2.3. Zajecia 2: Separacja psychologiczna oséb pracujacych
i zyjacych za granica

— Teorie separacji jako modele psychologiczne rzeczywistoSci w za-
kresie zwiazkéw miedzyludzkich oséb dorostych (Tokar 1 in., 2003).

— Teorie przywigzania a separacja zwigzana z praca (Vormbrock,
1993).

— Separacja zwiazana z praca a konflikt na linii praca-rodzina
(Vormbrock, 1993).

— Psychologiczne mechanizmy wchodzenia w nowa rzeczywistoS¢
organizacyjna, kulturowa, zawodowg lub edukacyjng (Adler,
2000).

— Problemy, mechanizmy oraz cykle adaptacji do pracy, studiowania
lub zycia poza swoim dziedzictwem etnicznym.

— Ponowne wejScie w krag wtasnej kultury (Adler, 2000; Hofstede,
1997).

— Teorie zachowan zwiazanych z poszukiwaniem pomocy w przypad-
kach separacji zwiazanej z praca (Chirkov 1 in., 2003):

e Wiedza na temat mezczyzny 1 kobiecej meskosci w kontekscie spo-
tecznej konstrukeji zachowan zwiazanych z poszukiwaniem pomo-
cy.

e Socjalizacja z rola, ptci w konteks$cie kulturowym.

e Dlaczego mezczyzni rzadziej niz kobiety poszukuja profesjonalnej
pomocy? Konsekwencje tego faktu dla TPZ.

e Ktore osoby sa niechetne do otwierania swojego wnetrza
w relacji z doradca?

e W jaki sposob stymulowaé autonomie reflektywna, a w jaki reak-
tywna.

e W jaki sposob stymulowaé gotowo$é do zastosowania sie do porad
specjalisty (Chirkov, 2003).
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— Stres akulturacyjny: teoria i pomiary wérod studentéw miedzynaro-
dowych (Berry, 1980; Sandhu, Asrabadi, 1994)
— Adaptacja kulturowa i jej pomiary (Sandhu i in., 1996)

2.4. Zajecia 3: TPZ jako dyscyplina zawodowa zajmujaca sie
kariera miedzynarodowa i ekspatriacja oraz wielokul-
turowoscia

— Wpykorzystanie teorii TPZ jako narzedzia zrozumienia specyfiki
zawodu transnacjonalnego doradcy zawodowego:

o dziatania afirmatywne oraz réwno$é¢ szans w zatrudnieniu
w roznych krajach,

e modele etniczne opracowane dla wyjasnienia poszczegdlnych
stadiéw przystosowania grup wiekszo$ciowych oraz konkret-
nych mniejszosci do nowego $rodowiska (np. Minority Identity
Development Model — Atkinson 1 in., 2000; Symptom of Culture
Shock — Marx, 1998, 2000).

— Wykorzystanie teorii karier miedzynarodowych jako wymiaru
kompetencji doradcy w zakresie TPZ.

— Cele transnacjonalnego poradnictwa zawodowego z perspektywy
kontraktéw zagranicznych, pracy zagranicznej oraz wielokulturo-
wosci (Adler, 2000).

— Przydatnoéé 1 aktualnosci tradycyjnych teorii doradczych w TPZ
(Banka, 2004b).

2.5. Metody nauczania

Wykladowca: Glowng metoda nauczania stosowana przez wykla-
dowce jest wyklad oraz éwiczenia. W charakterze wprowadzenia wy-
kladowca dokonuje prezentacji aktualnych teorii karier miedzynaro-
dowych 1 globalnych.

Pomoce: Materialy drukowane, foliogramy, prezentacja Power-
Point.

Uczestnicy: Studenci studiuja przypadki oraz pisza wypracowania.

Pomoce: Foliogramy lub prezentacja Power-Point z kluczowymi po-
jeciami.
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3. Kurs 2: Doradztwo w zakresie rozwoju osobistego

w perspektywie wielokulturowosci

3.1. Cele ksztalcenia

Kurs pozwala uczestnikowi/studentowi zrozumieé¢ role réznych
kontekstow kulturowych w procesie rozwoju osobowoséci (TAX. 1).
Kurs pozwala uczestnikowi/studentowi przenie$é wiedze na temat
osobowosci kulturowej z sali wyktadowej do konkretnych sytuacji
TPZ, w szczegblnoséci naby¢ umiejetno$é rozrézniania osobowosci
indywidualistycznych od osobowosci kolektywnych (TAX. 4).

Kurs pozwala uczestnikowi poznac¢ koncepcje oraz teorie dotyczace
rozwoju kariery zaréwno w kontekécie miedzynarodowym jak i w
kontekscie historii zycia jednostki (potrzeby, wartoSci, zaintereso-
wania, cele, stabilno$¢ zawodowa, niepewnosé kariery) (TAX. 1).
Kurs pozwala studentowi zrozumieé role wymiaru wielokulturo-
wego w sferze aspiracji i samorozwoju (TAX. 2).

Kurs pozwala studentowi uzyskaé umiejetno$é diagnozowania em-
patii etnokulturowej (TAX. 4).

Kurs sktada sie z 4 zaje¢ dydaktycznych, ktore w sumie obejmuja
6 godzin lekcyjnych. Za ten kurs mozna otrzymacé 2 punkty ECTS.

3.2. Zajecia 1: Kultura i rozwo6j osobowosci

Wtasna perspektywa kulturowa: implikacje dla pojmowania, emo-
¢ji 1 motywacji (Markus, Kitayama, 2001).

Kultura i rozwdj intelektualny oraz dojrzalo$é zawodowa.

Kultura, globalizacja oraz zmiana w zakresie zawodowego 1 0sobi-
stego rozwoju tozsamosci samego siebie (Arnett, 2000 — emerging
adulthood).

Pojecie przyczynowosci w réznych kulturach: zréznicowanie 1 uni-
wersalnosc.

Rola do$wiadczen wielokulturowych i transnacjonalnych w proce-
sie samodoskonalenia (Masten, Douglas, 1998; Sedikides, Brewer,
2001).

Rola do$wiadczen wielokulturowych i transnacjonalnych w radze-
niu sobie z trudno$cia w podejmowaniu decyzji zawodowych.
Akulturacja, przystosowanie miedzykulturowe oraz modernizacja
kulturowa (Berry, 1990; Banka, 1997).
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— Stres akulturacyjny wsréd imigrantéw, pracownikéw zagra-
nicznych oraz innych klientéw TPZ (Berry, 1990).

3.3. Zajecia 2: Kultura a typy osobowosci

— Tradycja dychotomizacji kultur: Zachdéd kontra reszta Swiata
(Triandis, 1995, 1996).

— Kultury indywidualistyczne oraz typy osobowosSci 1 zachowan
(Triandis, 1996).

— Kultury kolektywistyczne oraz typy osobowosci 1 zachowan
(Triandis, 1996).

— Globalizacja 1 degeneracja kultury: Interpretacja kontekstu glo-
balnego i lokalnego (Hermans i in., 1998).

— Autonomia réznicowania a indywidualizm kulturowy (Chirkov
1in., 2003).

— Skale diagnozowania orientacji indywidualistycznej 1 kolektywne;j
(Triandis, 1996).

3.4. Zajecia 3: Empatia etnokulturowa

— Uczucia empatyczne 1 ich ekspresja (Wang 1 in., 2003).

— Przyjmowanie perspektywy empatycznej (Wang i in., 2003).

— Akceptowanie réznic kulturowych.

— Empatia i §wiadomo$¢é empatyczna charakterystyczna dla danej
kultury (Wang 1 in., 2003).

— Skala Empatii Etnokulturowej (Wang i in., 2003).

3.5. Zajecia 4: Kultura, migracja oraz meskosé i kobiecosé

— Ocena adaptacji do emigracji 1 ekspatriacji (Zamarripa, 2003).

— Ocena adaptacji do funkcjonowania za granica poprzez pomiar
jakosci zycia (Derbis, Banka, 1998).

— Meskoéé, zensko§é oraz migracja (Zamarripa, 2003).

3.6. Metody nauczania
Wykladowca: Glowna metoda nauczania stosowana przez wykla-

dowce jest wyktad oraz ¢wiczenia. W charakterze wprowadzenia wy-
ktadowca dokonuje prezentacji aktualnych teorii doradztwa w zakre-
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sie rozwoju miedzykulturowego. Przedstawia on zalozenia konstruk-
cji testow do badania kulturowych wymiaréw osobowoéci, oraz zalo-
zenia teoretyczne skali do badania jakosci zycia i skali do pomiaru
kulturowej empatii.

Pomoce: Materialy drukowane, foliogramy, prezentacja Power-
Point.

Uczestnicy: Uczestnicy/studenci studiuja przypadki za pomoca skal,
testow 1 kwestionariuszy oraz pisza wypracowania 1 interpretacje.
Wyniki omawiaja w malych grupach.

Pomoce: Foliogramy, prezentacja Power-Point z kluczowymi poje-
ciami, kwestionariusze oraz testy do badania osobowo$ci.

4. Kurs 3: Doradztwo a badania testowe 1 ocena
w kontekscie wielokulturowosci

4.1. Cele ksztalcenia

o Uczestnicy ucza sie nie korzystaé z instrumentéw, ktore nie zosta-
ly przystosowane do populacji docelowej, zachecani sg rowniez do
stosowania zarowno testow jak 1 wywiadow pilotazowych w celu
okreélenia kulturowej przydatno$ci stosowanych przez nich in-
strumentow (TAX. 2).

e Studenci uczg sie wykorzystywacé krytyczne my§lenie podczas sto-
sowania standardowych narzedzi oraz metod oceny w konteks$cie
transnacjonalnym (TAX. 3).

e Studenci sa zachecani do zwracania uwagi na jezykowa odpowied-
nio$¢ narzedzi badawczych i diagnostycznych (aby byly one odpo-
wiednio przelozone na jezyki, ktérymi postuguja sie klienci mie-
dzynarodowi), jak réwniez na pojeciows oraz funkcjonalna odpo-
wiednio$¢ testowanych konstruktéow (TAX. 3).

o Kurs dostarcza studentowi przegladu réznych podejéé do oceny
zainteresowan zawodowych, jak 1 testowania umiejetnoSci zawo-
dowych z perspektywy wielokulturowej (TAX. 3).

Kurs sklada sie z 3 jednostek dydaktycznych, ktére w sumie obejmu-
ja 4 godziny lekcyjne. Ma on warto$¢ 1 punktu ECTS.
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4.2. Zajecia 1: Badania testowe i ocena w kontekscie
wielokulturowosci — dostepnosé standardowych
metod pomiaru osobowosci

— Inteligencja oraz zdolno$ci poznawcze jako typy kulturowe (Green-
field, 1997).

— Testy umiejetnoéci jako elementy elementéw symbolicznych (Ellis
iin., 1991).

— Testy umiejetnosci stosowane poza kultura pochodzenia (Ellis i in.,
1991).

— Czy te same elementy oznaczajg to samo w rbéznych kulturach?
(Ellis i in., 1991).

— Modele poznania w réznych kulturach (Dana, 1993).

— Odpowiedni przekaz komunikacji w procesie diagnostycznym TPZ
(Dana, 1993).

4.3. Zajecia 2: Wielokulturowos¢ jako kontekst oceny
umiejetnosci i zainteresowan

o Teoria cechy i czynnika z perspektywy wielokulturowej (Rounds,
Tracey, 1998):
— Zrozumienie obrazu samego siebie w konteks$cie miedzynarodo-
wym oraz rola testow, na ktorych oparta jest diagnoza.
— Znaczenie informacji zawodowej (Fry, Hirasawa, 1997).
— Integracja samooceny oraz Swiata pracy w kontekécie miedzy-
narodowym.

e Teorie przystosowania do pracy:
— Wzajemne relacje pomiedzy osoba i §rodowiskiem w perspekty-
wie miedzykulturowej.

o Ocena umiejetnosci, wartosci, osobowosci oraz preferencji zawo-
dowych w kontekécie transnacjonalnym (Meir, Tziner, 2004):
— Ocena wymagan zawodowych na globalnych rynkach pracy
(Griggs, Louw, 1995).
— Przystosowanie do popytu zawodowego na globalnych rynkach
pracy (Bell, 1990).

o Teoria typéw Johna Hollanda w perspektywie wielokulturowe;j
1 transnacjonalnej (Ryan i in., 1996; Meir, Tziner, 2004):
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— RIASEC a sze$cioramienna typologia osobowosci w réznych kul-
turach.

— Zastosowanie konstrukeji Hollanda do rozwoju kariery w per-
spektywie miedzykulturowe;j.

— Znaczenie informacji zawodowej w koncepcji Hollanda z per-
spektywy globalne;.

— Narzedzia oceny Hollanda oraz ich znaczenie w transnacjonal-
nym poradnictwie zawodowym.

e UNICAT jako przykilad narzedzia oceny zainteresowan zawodo-
wych w kontekécie wielokulturowym (Rounds, Tracey, 1998).

4.4. Zajecia 3: Znaczenie tozsamosci kulturowej w ocenie
i ewaluacji

— Pomiar tozsamos$ci kulturowej w ocenie (Dana, 1998; Spengler,
1998).

— Wykorzystanie audytow kulturowych jako narzedzia oceny
1 zmiany (D’Andrea 1 in., 1999).

— Ocena osobowos$ci w kontekscie transnacjonalnym (Ellis i in.,
1991; Ivey iin., 1998; Sodovsky, Kuo, 2001).

— Standaryzowane instrumenty oceny w TPZ (Constantine, 1998).

— Zapewnianie 1 zabezpieczanie rownoSci w badaniach testowych
1 ocenie 0s6b pochodzacych z réznych kultur (Sandoval i in., 1998).

4.5. Metody nauczania

Wykladowca: Gléwna metoda nauczania stosowana przez wykla-
dowce jest wyklad oraz ¢wiczenia. W charakterze wprowadzenia do-
konuje on prezentacji aktualnych teorii doradztwa miedzykulturowe-
go, teorii rozwoju, badan testowych i ewaluacyjnych w kontekscie
miedzykulturowym. Wykladowca przedstawia zalozenia skal oraz
testow specjalnie skonstruowanych do badania osobowoéci w réznych
kulturach.

Pomoce: Materialy drukowane, foliogramy, prezentacja Power-
Point.

Uczestnicy: Studenci studiuja przypadki klientéw pochodzacych
z roznych krajéow za pomoca skal inteligencji, testéw umiejetnosci
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1 kwestionariuszy, ktore przeszly kulturowa adaptacje oraz pisza wy-
pracowania i interpretacje. Wyniki omawiaja w malych grupach.

Pomoce: Foliogramy, prezentacja Power-Point z kluczowymi poje-
ciami, kwestionariusze oraz testy.

5. Kurs 4: Doradztwo w zakresie multikulturowych

kompetencji interpersonalnych

5.1. Cele ksztalcenia

Kurs dostarcza przegladu réznych podej$é do kompetencji wielo-
kulturowych, bedacych wynikiem zaangazowania doradcow w
Swiadomo$¢é kulturowa oraz wiedze o samych sobie 1 o innych
(TAX. 1).

Kurs uczy doradcow metod oceny kompetencji multikulturowych
na réznych etapach procesu doradczego (TAX. 4).

Doradca jest w stanie zdiagnozowaé obszary brakéw w zakresie
kompetencji multikulturowych oraz rozwiaza¢ zwigzane z nimi
problemy (TAX. 3).

Kurs pozwala uczestnikom zrozumieé nastawienia osbb zgltaszaja-
cych sie po porade w TPZ (TAX. 3).

Kurs dostarcza studentom kompetencji w zakresie oceny sposobu
postrzegania TPZ przez klientéw oraz ich oczekiwan (TAX. 3).
Uczestnicy prawdopodobnie beda mieli coraz wiecej kontaktow
z osobami réznigcymi sie od nich oraz do nich podobnymi pod
wzgledem etnicznym, lingwistycznym oraz kulturowym jako spe-
cjaliéci do spraw zasobdéw ludzkich, konsultanci, administratorzy
agencji oraz doradcy (TAX. 3).

Kurs sktada sie z 3 jednostek dydaktycznych (zajeé), ktére w sumie
obejmujg 4 godziny lekcyjna. Ma on warto$é 2 punkéw ECTS.

5.2. Zajecia 1: Multikulturowe i transnacjonalne kompe-

tencje oraz standardy w poradnictwie zawodowym

— Wymiary 1 kompetencje w poradnictwie miedzykulturowym w kon-

tekScie TPZ (Sue i in., 1998; Pope-Davis 1 in., 1997, 1998; Jensch-
ke, 2003).
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— Wskazniki wrazliwoéci kulturowej w wielokulturowym i ponadna-
rodowym poradnictwie zawodowym: warunki wstepne wystapienia
zachowan wrazliwych na aspekty kulturowe sytuacji klientow, za-
chowania kulturowo responzywne, skutki zachowan bioracych pod
uwage aspekty kulturowe (Ridley 1 in., 1994).

— Ewaluacja wrazliwo$ci kulturowej w roéznych sytuacjach: przed
rozpoczeciem szkolenia, podczas procesu szkolenia, przed rozpo-
czeciem sesji doradczych, w trakcie procesu doradczego oraz ewa-
luacja po zakonczeniu procesu doradczego (Steward 1 in., 1998;
Sue, Sue, 1999).

5.3. Zajecia 2: Ocena multikulturowych kompetencji
doradcow

— Kompetencje w zakresie poradnictwa wielokulturowego: Tresc¢
werbalna, cechy doradcy oraz przydatno$é spoleczna (Wortington
11in., 2000).

— Skale samooceny kompetencji w zakresie poradnictwa wielokultu-
rowego (Constantine, Ladany, 2000).

— Pomiar oraz samoocena w zakresie poradnictwa wielokulturowego
w kontekscie TPZ (Sodovsky i in., 1994; Sodovsky i in., 1998).

— Pomiar tendencji w zakresie uzyteczno$ci spoltecznej (Crowne,
Marlowe, 1960; Drwal, 1995).

— Inwentarz Poradnictwa Miedzykulturowego — Wersja poprawiona
(La Fromboise 1 in., 1991)

— Inwentarz Poradnictwa Wielokulturowego (Sodovsky i in., 1994).

— Skale samooceny jakoSci procesu doradztwa (Banka, 2004a).

5.4. Zajecia 3: Ocena stosunku wobec TPZ wsrod doradcow
i odbiorcow porad

— Prognozowanie zadowolenia z TPZ (Constantine, 2002).

— Wplyw postrzeganej etiologii atrybucji na ocene wiarygodnosci
doradcoéw przez klientéw (Worthington, Atkinson, 1996).

— Skale oceny zadowolenia z TPZ (Worthington, Atkinson, 1996).

5.5. Metody nauczania

Wykladowca: Gléwna metoda nauczania stosowana przez wykla-
dowce jest wyklad oraz ¢wiczenia. W charakterze wprowadzenia do-
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konuje on prezentacji teoretycznych podstaw metod analizy jako$ci
doradztwa w wymiarze miedzykulturowym. Wyktadowca przedsta-
wia zalozenia konstrukeji testow do badania kulturowych wymiaréow
jakoéci doradztwa, przestawia zalozenia skal do badania jakoSci pro-
cesu doradczego z perspektywy klientéw oraz skal do pomiaru jakoSci
procesu doradczego z jego wlasnej perspektywy.

Pomoce: Materialy drukowane, foliogramy, prezentacja za pomoca
Power-Point stosowanych na §wiecie narzedzi diagnozy procesu jako-
§ci doradztwa, drukowane formularze skal do samobadania jako$ci
doradztwa.

Uczestnicy: Uczestnicy/studenci studiuja przypadki za pomoca skal,
testow 1 kwestionariuszy, dokonuja analiz w matych grupach oraz
pisza wypracowania i interpretacje.

6. Kurs 5: Doradztwo w przeciwdzialaniu konfliktom
miedzykulturowym

6.1. Cele ksztalcenia

o Kurs dostarcza uczestnikom ksztalcenia wgladu w kulturowe
uwarunkowania poznawczych reprezentacji konfliktu (TAX. 1).

e Kurs dostarcza studentowi wgladu w podejScia oraz metody terapii
zwigzane z mediacja w sytuacjach konfliktu wewnatrz- 1 miedzy-
kulturowego (TAX. 2).

e Kurs dostarcza uczestnikom ksztalcenia umiejetnosci negocjowa-
nia w konfliktach miedzykulturowych (TAX. 3).

Kurs sklada sie z 2 jednostek dydaktycznych, obejmujacych w sumie
4 godziny. Ma on wartoé¢ 1 punktu ECTS.

6.2. Zajecia 1: Konflikty wewnatrz- i miedzykulturowe

— Konflikt kulturowy jako reakcja na akulturacje (Mossovici, 1998).

— Poznawcze reprezentacje konfliktu kulturowego (Gelfand i in.,
2001).

— Przekonania tkwiace w jednostce, ktore prowadza do konfliktu (Ei-
delson, Eidelson, 2003).

— Ocena konfliktu wartosci kulturowych (Inman i in., 2001).
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— Eliminacja opresji kulturowej 1 etnicznej w poradnictwie transna-
cjonalnym (Sue, 1978).

6.3. Zajecia 2: Zachowania negocjacyjne w sytuacji kolizji
kultur w §rodowisku miedzykulturowym

— Roznice kulturowe w zachowaniach negocjacyjnych (Adair i in.,
2001).

— Doradca transnacjonalnego poradnictwa jako mediator w konflik-
tach wewnatrz- 1 miedzykulturowych (Gaertner, Dovidio, 2000).

— Zachowania negocjacyjne normowane przez kulture (Adair 1 in.,
2001).

— Mniejszoéci 1 faworyzowanie wewnatrzgrupowe (Turner 1 in.,
1979).

6.4. Metody nauczania

Planowane sa nastepujace gléwne metody nauczania: lekcje, wypra-
cowania, lektury oraz ¢wiczenia.

Wykladowca: Glowng metoda nauczania stosowana przez wykla-
dowce jest wyklad oraz ¢wiczenia. W charakterze wprowadzenia do-
konuje on prezentacji metod analizy konfliktow miedzykulturowych.
Wyktadowca przedstawia zatozenia konstrukcji skal do diagnozowa-
nia konfliktéw miedzykulturowych.

Pomoce: Materialy drukowane, foliogramy, prezentacja Power-
Point, skale do badania konfliktéw miedzykulturowych.

Uczestnicy: Studenci studiuja przypadki za pomoca skal, testow
1 kwestionariuszy, dokonuja analiz w malych grupach oraz pisza wy-
pracowania 1 interpretacje.

7. Kurs 6: Doradztwo w przeciwdzialaniu przesladowa-
niom, dyskryminacji oraz nier6wnosciom kulturowym
i etnicznym

7.1. Cele ksztalcenia

e Studenci sg zachecani do poznania jak kultury réznig sie miedzy
sobg (TAX. 1).
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Studenci zachecani sg do poznania sposobu, w jaki ludzie pojmuja
swoj éwiat spoteczny poprzez tworzenie kategorii otaczajacych ich
jednostek, wlacznie z faworyzowaniem, tworzeniem stereotypow,
nastawieniami pelnymi uprzedzen, prze§ladowaniem oraz dys-
kryminacja (TAX. 2).

Studenci zachecani sg do zapoznania sie ze sposobem, w jaki au-
tomatyczne uprzedzenia i1 nastawienia prowadza do zaklocen
w komunikacji z klientami oraz sa w stanie prowadzié¢ terapie
w sposéb zgodny ze Swiatopogladem klienta (TAX. 3).

Studenci namawiani sa do poszerzenia swojej Swiadomosci
1 wrazliwo$ci w zakresie wlasnych nastawien wobec innych oraz
unikania dyskryminujacego i stygmatyzujacego podejscia poprzez
poszanowanie Swiatopogladow i perspektyw os6b rézniacych sie od
nich samych pod wzgledem etnicznym (TAX. 2).

Studenci sa zachecani do poznania sposobow terapii zogniskowa-
nych na kulturze, poszanowania réznic kulturowych i zréznicowa-
nych Swiatopogladéw wystepujacych w réznych kulturach, jak
rowniez doSwiadczen zwigzanych ze stygmatyzacja (TAX. 3).
Studenci beda $wiadomi potencjalnych przyczyn zbyt rzadkiego
korzystania z ustug TPZ, takich jak brak wrazliwos$ci kulturowe;,
brak zaufania klientéw pochodzacych z pewnych grup etnicznych
wobec tego rodzaju ustug, oraz przekonania, iz poradnictwo jest
wykorzystywane jako narzedzie opresji przez grupy posiadajace
wladze (dyskryminacja wtérna) (TAX. 1).

Studenci uczeni sg sposobow rozwigzywania probleméw oséb pra-
cujacych za granica poprzez planowanie kariery miedzynarodowej:
skupiajac sie na klientach w ramach ich kontekstu kulturowego,
korzystajac z narzedzi oceny kulturowej oraz stosujac szerokie
spektrum dziatan terapeutycznych (TAX. 3).

Studenci zachecani sa do nauki tego, w jaki sposbéb przygotowac
sie do pelnienia roli agentéw zmiany oraz glosicieli tolerancji,
rownosci, pozytywnej réznorodnosci w réoznych segmentach spote-
czenstwa, organizacji, agencji rzadowych oraz innych Srodowi-
skach pracy (TAX. 3).

Kurs sklada sie z 5 jednostek dydaktycznych, obejmujacych w sumie
8 godzin lekcyjnych. Wartoéé kursu wynosi 3 punkty ECTS.
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7.2. Zajecia 1: Stereotypy i stereotypizacja w TPZ: teoria,
ocena i zapobieganie

— Tworzenie stereotypéw na temat grup mniejszoSciowych (Abreau,
2001).

— Uodpornienie wlasnych wartoséci (Abreau, 2001).

— Teorie zmniejszania przesadéw (Mossovici, 1998).

7.3. Zajecia 2: Mechanizmy i strategie radzenia sobie
z dyskryminacja w poradnictwie

— Tozsamo$¢ etniczna a orientacja na wlasna grupe i orientacja na
inng grupe (Lee, 1999).

— Doswiadczanie przeSladowan etnicznych w poradnictwie (Sue,
1978).

— Rola érodowiska w TPZ (budynek oraz konkretne biuro) jako Zro-
dta przekazu adresowanego do klientéw oraz pracownikéw (dwuje-
zykowa obsluga telefoniczna, recepcjonisci, magazyny w poczekal-
ni oraz inne sygnaty, ktére moga wskazywaé na wrazliwos¢ kultu-
rowa 1 jezykowa) (Arrendodo, 1996).

— Diagnoza przesladowania kulturowego: Skala Prze§ladowania Et-
nicznego (Schneider 1 in., 2000).

7.4. Zajecia 3: Kompetencje multikulturowe jako narzedzie
radzenia sobie z dyskryminacja

— Samoséwiadomo§¢ wlasnych wartoSci jako doradcy transnacjonal-
nego.

— Nastawienia klientow wobec poradnictwa oraz prognozy, co do
zadowolenia z TPZ (Constantine, 1998).

— Wrazliwo$¢ kulturowa w TPZ (Ridley 1 in., 1994).

— Kompetencje poradnictwa wielokulturowego: treS¢ werbalna, ce-
chy doradcy, uzyteczno$é spoteczna (Worhighton, Atkinson, 1996).

— Postrzegana wiarygodnoé¢ doradcy (Worhighton, Atkinson, 1996).

— Samoocena jako$ci procesu doradczego w TPZ: Inwentarz Porad-
nictwa Wielokulturowego (Sodovsky 1 in., 1994).
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7.5. Zajecia 4: Wielokulturowa socjalizacja organizacyjna
w promocji ré6znorodnosci i rownoSci

— Adaptacja do kultury w miejscu pracy, rozniacej sie od kultury miej-
sca pochodzenia.

— Rozpoznawanie czynnikow kontekstualnych, mogacych wptywac na
Swiatopoglad klienta pracujacego w danej organizacji (zachowanie,
myS$li czy uczucia) (Meneses, 1991; Vondracek, Fouad, 1994; Lent
11in., 2000).

— Metody, ramy oraz modele wielokulturowego rozwoju organizacji
(Cox, 1993; Cox, Finley, 1995; Adler, 2000).

— Pomoc klientom w rozpoznaniu czy stanowig przedmiot uprzedzen,
przeSladowania czy dyskryminacji.

— Ocena oraz kontrola socjalizacji do danej organizacji jako element
zmiany organizacyjnej zogniskowanej na kulturze (ograniczony,
etnocentryczny oraz synergiczny model organizacji) (Adler, 2000).

— Tworzenie klimatu przyjaznego réznorodnosci w pracy jako wspar-
cie socjalizacji klienta TPZ do organizacji (Cox, 1993).

— Wspieranie organizacji w okre§leniu ich podejécia do kwestii wie-
lokulturowoéci 1 réznorodnosci (Griggs, Louw, 1995; Arrendodo,
1996; Adler, 2000).

— Wsparcie organizacji poprzez rozwdj umiejetnoSci poddawania
w watpliwo$é, podwazania oraz zmiany funkcjonujacych norm
1 przekonan z perspektywy miedzykulturowe;.

7.6. Zajecia 5: Poradnictwo w zakresie planowania
kariery miedzynarodowej

— Planowanie kariery miedzynarodowej w perspektywie europejskiej
(Vorbeck, 1999; Watts, 1999, 2000; Young Programme, 2000;
Jenschke, 2003).

— Bariery, wsparcie 1 mozliwo$ci w karierach miedzynarodowych: poje-
ciaiocena (Reid, 1999; Adler, 2000; Lent i in., 2000).

— Planowanie kariery miedzynarodowej jako interakcja Swiatopogladu
1 podstaw kulturowych klienta z interesem jednostki, rodziny i grupy
(Vondracek, Fouad, 1994; Sanchez, 2001; Spokane i in., 2003).

— Ocena roli czynnikow o znaczeniu kulturowym 1 spoleczno-poli-
tycznym w historii klienta w zakresie TPZ (np. sposob przybycia
do danego kraju), obywatelstwa lub statusu zwiazanego z za-
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mieszkaniem (np. liczba lat spedzonych w danym kraju, historia
rodzicow w kontek§cie migracji, pracy za granica lub imigracji),
plynnoéé w standardowym oficjalnym jezyku (lub w innych jezy-
kach lub dialektach), stopien wsparcia ze strony rodziny lub dezin-
tegracji rodziny, dostepnoéé rodkow zapewnianych przez spotecz-
no$¢ lokalna, poziom wyksztalcenia, zmiana w statusie spotecz-
nym w wyniku przybycia do danego kraju (jako imigrant lub pra-
cownik zagraniczny), historia pracy oraz poziom stresu zwiazane-
go z akulturacja (Herr, 1978; Bell, 1990; Fry, Hirasawa, 1997; Ar-
rendodo, 2002; Banka, 2003).

7.7. Metody nauczania

Wykladowca: Glowng metoda nauczania stosowana przez wykla-
dowce jest wyklad oraz ¢wiczenia. W charakterze wprowadzenia do-
konuje on prezentacji metod analizy stereotypow i stereotypizacji.

Pomoce: Materialy drukowane, foliogramy, prezentacja Power-
Point.

Uczestnicy: Studenci studiuja przypadki klientéw pochodzacych
z roznych krajow za pomoca skal 1 kwestionariuszy do badania po-
staw 1 uprzedzen. Dokonuja analiz w malych grupach oraz pisza wy-
pracowania i interpretacje. W kontaktach z innymi ¢wicza metody
postepowania wzgledem klientéw zrbéznicowanych pod wzgledem kul-
turowym. Wykltadowca zaprasza przywodcow spotecznosci lokalnych
pochodzacych z innych kultur oraz inne wplywowe osobistoéci repre-
zentujace spotecznoéci z innych krajéow (np. politykow, duchownych,
biznesmenow).



Modut 11
DORADZTWO, BADANIA TESTOWE
I OCENA

Submodutl II.2
Badania testowe 1 ocena

Zofia Lacala
Czeslaw Noworol






Submodut 11.2: Badania testowe i ocena 93

1. Wprowadzenie

Pomimo réznorodnos$ci kulturowych kontekstow edukacyjnych i spo-
leczno-gospodarczych, ktore charakteryzuja kraje Unii Europejskie;j,
wszystkie te kraje maja przed sobg szereg podobnych wyzwan w za-
kresie Testéw 1 Ocen — Testing and Assessment (T&A), majacych za-
sadniczy wplyw na Transnacjonalne Poradnictwo Zawodowe — TPZ
(Transnational Vocational Counselling — TVC). Aby zrozumieé¢ co
oznacza T&A w wymiarze europejskim, nalezy zrozumieé¢ znaczenie
TPZ w kontek$cie innych modutéw: teorie lezace u ich podstaw, za-
rzadzanie informacjami, profesjonalizacja doradcéw, zarzadzanie ja-
kosScig (QM), rozwdj zasobow ludzkich (HRD) oraz w pewnym sensie
tworzenie sieci 1 marketing.

Moéwiac krotko, T&A sa podstawg doradztwa jako zrédila informacji
o zainteresowaniach zawodowych, kompetencjach, uzdolnieniach,
umiejetnodciach, inteligencji, osobowos$ci, itp. Jest to wszystko to, co
moze wspomoc klienta w podjeciu najlepszych decyzji zawodowych
dotyczacych przysziej pracy, $ciezki edukacyjnej lub zmiany pracy.

Testy oznaczaja, mierzenie, a oceny co$§ wiecej, obejmujac obserwacje
1 postawy pracownikéw, ich upodobania i niecheci, zadania oraz
trudnosci, ktérych do$wiadczaja w ramach organizacji, osiagniecia
pracownikow oraz wszelkich instytucji dazacych do osiagniecia celéw,
ktore zwykle zakladaja standardy efektywnosci. Testy sq powszech-
nie stosowane, np. w szkotach, osrodkach kariery, urzedach pracy,
w celu planowania indywidualnych $ciezek kariery edukacyjnej i za-
wodowej (Williams, 1994).

Brytyjskie Towarzystwo Psychologiczne podzielilo testy na dwie
gléwne kategorie:

1. Typowe testy osiagniec.
Odpowiedzi na te testy wskazuja na wybory i odczucia jednostki.
Przykladami takich testéow, ktore sa przydatne w transnacjonal-
nym poradnictwie zawodowym, sa testy osobowo$ci i inwentarze
zainteresowan zawodowych.

2. Testy maksymalnych osiagniec.
Odpowiedzi na te testy oceniaja zdolnoéé jednostki do efektywnego
dziatlania w standardowych warunkach. Przykladami takich te-
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stow, ktore sa przydatne w transnacjonalnym poradnictwie zawo-
dowym, sa testy umiejetnosci 1 uzdolnien.

Doradztwo, T&A zakladaja zaréwno brak podejscia psychologicznego,
jak 1 takie wlaénie podejscie. W pierwszym przypadku chodzi gtéwnie
o koncepcje ekonomiczne i socjologiczne, traktujace zachowanie jed-
nostki w pracy jako bardzo malo wazny aspekt jej kariery. Drugie
podejécie koncentruje sie na zachowaniu jednostki w pracy, traktujac
roznice indywidualne (cechy osobowosci), inteligencje, postawy, zain-
teresowania zawodowe 1 umiejetnosci jako zasadnicza podstawe roz-
woju kariery.

Transnacjonalne poradnictwo zawodowe zajmuje sie europejskim
rynkiem pracy, tak wiec zasadnicza role odgrywaja wszelkie metody
1 testy, ktore w pewnym zakresie opieraja sie réznicom kulturowym.
7 tego punktu widzenia uprzywilejowane sg wszystkie testy, ktore sa
oparte na ocenie osobowo$ci lub testy pokrewne w sensie korelacji
cech osobowosci. Osobowosé odgrywa kluczowa role w podejmowaniu
decyzji organizacyjnych. Dlatego to wlaénie organizacje prawie zaw-
sze biora pod uwage osobowos$é kandydatéw w trakcie wywiadu re-
krutacyjnego.

Tak wiec, rola testow i ocen w transnacjonalnym poradnictwie zawo-
dowym jest tym bardziej wazna im bardziej jest ono oparte na testach
psychometrycznych. Aby test zostal uznany za psychometryczny, po-
winien by¢ on obiektywny, znormalizowany, rzetelny, uzasadniony,
rawomocny 1 wyrdzniajacy.

Przeglad kursow

Kurs 1: Diagnoza indywidualna (5 punktow ECTS).

Kurs 2: Zastosowanie metod diagnostycznych (4 punkty ECTS).

Kurs 3: Psychometryczne podstawy adaptacji kulturowej testow
stosowanych w poradnictwie zawodowym (3 punkty
ECTS).

Kurs 4: Wybrane zagadnienia doboru zawodowego (2 punkty
ECTS).
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2. Kurs 1: Diagnoza indywidualna

2.1. Cele ksztalcenia

Doradcy potrafia przenie$¢ metody poradnictwa zawodowego do
zastosowan 1 potrzeb interkulturowych i transnacjonalnych (TAX.
3).

Doradcy rozumieja metody diagnostyczne wlasciwe dla transna-
cjonalnego poradnictwa zawodowego 1 ich adaptacje w krajach
partnerskich (TAX. 2).

Doradcy potrafia zastosowaé badania osobowosci w transnacjonal-
nym poradnictwie zawodowym, ze szczegdlnym odniesieniem do
kluczowych zagadnien oceny osobowosci (TAX 4).

Doradcy potrafia przenie$é metody diagnozy umiejetnoéci, zainte-
resowan zawodowych 1 dojrzatoSci przy podejmowaniu decyzji
w sprawie kariery do transnacjonalnego poradnictwa zawodowego
(TAX. 3).

Kurs sktada sie z 5 zaje¢ dydaktycznych, ktore w sumie obejmujg 125
godzin lekcyjnych, wilaczajac 14 godzin kontaktowych. Za ten kurs
mozna otrzymacé 5 punktéw kredytowych.

2.2. Zajecia 1: Indywidualne decyzje zawodowe

Proces podejmowania decyzji jest ztozony, dlugotrwaly 1 wymaga
wielu informacji, a takze czesto daleko idacej pomocy transnacjo-
nalnego doradcy zawodowego (Savickas, 2000).

Mierniki zdolnoé$ci — w szczegdlnoSci ogbdlnych zdolno$ci umysto-
wych (Robertson, 1994) — dokonania 1 wiedza sq w wiekszo$ci przy-
padkéw jednymi z wazniejszych prognostykéw osiggnieé w pracy
(Schmitt, Unes, Hunter, 1992).

Zasadnicza role w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym
odgrywa Indywidualny Plan Dziatania, ktory stosowany jest
w Danii, Francji, Kanadzie, Polsce 1 w Wielkiej Brytanii jako efek-
tywna metoda zwalczania bezrobocia w danym kraju (Mik-Meyer,
1999; Atkinson 1 in., 2000; Born, Jensen, 2002).

Standardy legalizacji stworzyly solidne perspektywy adaptacji
kulturowej testow umiejetnosci zawodowych 1 zainteresowan 1 sta-
nowig dobra podstawe dla stosowania testow w transnacjonalnym
poradnictwie zawodowym (Hartigan 1 Wigdor, 1989).
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Uczciwo$é w testach (Jackson, 1996), bardzo dobry przyktad, ktory
znakomicie ilustruje zagadnienia uczciwo$ci w testach, granice
wynikajace z etyki zawodowej 1 ochrone danych osobowych, pocho-
dzi z promocji Baterii Testow Uzdolnien Ogoélnych (General Apti-
tude Test Battery) w Stuzbie Zatrudnienia dla potrzeb kierowania
do wszystkich miejsc pracy w gospodarce USA (Hartigan 1 Wigdor,
1989).

Granice wynikajace z etyki zawodowej (Hartigan 1 Wigdor, 1989).
Ochrona danych osobowych (Hartigan 1 Wigdor, 1989)

2.3. Zajecia 2: Metody i testy do samobadania

Autodiagnoza wywiera bardzo duzy wplyw na indywidualne decy-
zje zawodowe (Savickas, 2000).

— Istnieje kilka koncepcji autodiagnozy (Guilford, 1959; Combi
1 Snygg, 1959; Super, i in., 1963; Tiedeman i O’Hara, 1963).

— Badania obserwacyjne 1 przekrojowe Johna L. Hollanda wska-
zuja, ze typy osobowosci (RIASEC) moga byé¢ réznicowane przy
pomocy kilku czynnikéw, takich jak samoocena cech i umiejet-
nosci (Holland, 1985).

— Zestaw do Samobadania (SDS) mierzy cechy osobowosci, dodat-
kowa dzialalno$é i zainteresowania, status spoleczny (wlaczajac
pochodzenie), aspiracje edukacyjne, osiagniecia i decyzje zawo-
dowe, ktore sa funkcja inteligencji oraz samoocene (Holland,
1985).

2.4. Zajecia 3: Indywidualne postawy i samoocena

a decyzje zawodowe

Poczucie wlasnej wartosci pojawia sie w dobrze znanej hierarchii
modelu potrzeb Maslowa (Maslow, 1943, 1954).

Najbardziej wyrdzniajaca sie teoria potrzeb w zakresie wyboréow
zawodowych jest teoria sformutowana przez Roe (1956, 1957).
Doradcy zawodowi pracujacy w wymiarze europejskim powinni
szczegoblnie rozwazy¢ postawy zdefiniowane jako tendencja do re-
agowania w odpowiedni sposéb (Ribeaux, Poppleton, 1978).
Zgodnie z tym, co podaja Holland, Daiger i Power (1980) z pewny-
mi modyfikacjami mozna okresli¢ jaka role bedzie odgrywaé dia-
gnoza w procesie poradnictwa transnacjonalnego.
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— Prognozowanie indywidualnego sukcesu w karierze zawodowej
w oparciu o diagnoze wynikajaca z testow 1 samooceny w najwiek-
szym stopniu zalezy od dostosowania zawodowego (Savickas,
2000).

— Diagnoza 1 prognozowanie indywidualnego sukcesu w karierze
zawodowej (Holland, 1985):

e Teoria Hollanda przyczynia sie do prognozowania indywidual-
nego sukcesu w karierze zawodowej:
— decyzje dotyczace kariery,
— zaangazowanie w rozwoj kariery,
— dokonania zawodowe,
— stabilno$é kariery.
¢ Pomaga to doradcy w stuzeniu pomoca klientom w rozwigzywa-
niu probleméw przy podejmowaniu decyzji (Holland, 1985):
— zrédla niezdecydowania,
— nieudolne decyzje,
— zmiana kariery w znaczeniu zmiany szczebla lub typu pracy.

2.5. Zajecia 4: Dostosowanie edukacji zawodowej do wy-
mogow réoznych rodzajéow stanowisk pracy i zawodow

— Komunikat Komisji Europejskiej na temat uczenia sie przez cale
zycie uznal poradnictwo w zakresie kariery zawodowej za kluczo-
we narzedzie ulatwiania rozwoju osobistego 1 zatrudnienia, odpo-
wiadajace ksztalceniu i szkoleniu ustawicznemu (European Tra-
ining Foundation, 2003).

e Informacje na temat struktury edukacji w Europie (Kluczowe
dane na temat edukacji w Europie, 2001).
— Zastosowanie technologii informacji i komunikacji ICT) na
réznych poziomach edukacji (Kluczowe dane na temat edu-
kacji w Europie, 2001).

— Poréwnanie kariery zawodowej inzynieréw w Europie. Przyklady
$ciezek kariery we Francji 1 w Polsce (Stolarska, 1998).

— Przejécie ze §wiata edukacji do wiata pracy.
(www.schoolandbusiness.at).

— Poradnictwo w zakresie kariery zawodowe] jest bardzo zaangazo-
wane w uczenie sie przez calte zycie. Transnacjonalne poradnictwo
zawodowe tworzy nowe mozliwosci dla klientow i doradcow.
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2.6. Zajecia 5: Poradnictwo zawodowe dla os6b niepelno-

sprawnych, spolecznie i kulturowo niedostosowanych,
bezrobotnych oraz przekwalifikowujacych sie zawo-
dowo

Specjalne problemy i potrzeby oséb odmiennych kulturowo (Zun-
ker, 1986).

Ocena 0s6b odmiennych kulturowo (Zunker, 1986).

Testy dla oséb niepetnosprawnych (Payne, 1995).

Poradnictwo w zakresie kariery dla os6b niepelnosprawnych
(Zunker, 1986).

Instrumenty oceny dla os6b niepetnosprawnych dla celéw plano-
wania kariery (Zunker, 1986).

System pomocy zawodowe]j dla bezrobotnych (Banka, 1995).
Indywidualny plan dziatania jako efektywny sposoéb na znalezie-
nie pracy i planowanie kariery dla bezrobotnych (PARP, IMC
Consulting Ltd., 2003).

Okreélenie umiejetnoéci i reorientacja zawodowa w sytuacji utra-
ty pracy (outplacement) (Zunker, 1986).

Reorientacja zawodowa w sytuacji utraty pracy (outplacement)
jako specjalne rozwigzanie dla znalezienia efektywnej kariery
(Smith 1 Robertson, 1993).

2.7. Metody nauczania

Do gléwnych metod nauczania naleza wyktady, dyskusje w grupie,
rozwigzywanie probleméw, studia przypadkéw i éwiczenia praktycz-
ne, prezentacja testow psychometrycznych oraz koncentracja na me-
todach interpretacji.

3.

Kurs 2: Zastosowanie metod diagnostycznych

3.1. Cele ksztalcenia

Doradcy potrafiag zastosowaé diagnozy i dostosowaé rézne metody
do potrzeb transnacjonalnego poradnictwa zawodowego (TAX. 3).
Doradcy potrafia prowadzié¢ analizy danych osobowych, zorganizo-
wane wywiady, inwentarze zainteresowan i osobowos$ci, a takze
centra oceny (TAX. 4)
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e Doradcy potrafia stosowaé metody diagnozowania i oceny w tran-
snacjonalnym poradnictwie zawodowym z wrazliwo$cig kulturowa,
1 sa odpowiednio motywowani w tym kierunku (cel afektywny)
(TAX. 3).

o Doradcy zdaja sobie sprawe z mozliwoSci 1 ograniczen przy stoso-
waniu formularzy wnioskéow, referencji i zyciorysow, wywiadow,
znaja metody efektywnego przeszukiwania, jak odpowiednio za-
projektowane formularze wnioskéw, tworzenie systeméw znako-
wania (TAX. 2).

e Doradcy posiadaja wiedze w zakresie zorganizowanych wywiadow
w ogéle, réznych typow wywiadow, jak np. wywiad sytuacyjny,
wywiad opisujacy modelowe zachowanie (Patterned Behaviour De-
scription Interview), wszechstronny zorganizowany wywiad, czy
zorganizowany wywiad behawioralny (TAX. 1).

e Doradcy potrafia konstruowaé i prowadzi¢ wywiady: wywiad bez-
posSredni, wywiad telefoniczny, wywiad w formie wideo-konferencji

(TAX. 4).

Kurs sktada sie z 5 zajeé¢ dydaktycznych, ktore w sumie obejmuja 100
godzin lekcyjnych, wiaczajac 12 godzin kontaktowych. Za ten kurs
mozna otrzymac 4 punkty kredytowe.

3.2. Zajecia 1: Analiza danych osobowych (formularze
aplikacyjne, CV, listy intencyjne, referencje)

— Analiza danych osobowych jako wazne zrédio informacji dla po-
trzeb doradztwa i selekcji (Lewis, 1992, Smith i Robertson, 1993,
Wood 1 Payne, 1999).

— Mozliwoéci 1 granice w stosowaniu formularzy wnioskéow, CV, li-
stow intencyjnych i referencji, skoncentrowanie na efektywno$ci
doradztwa (Keenan, 1995; Sheppard, 1997; Wood 1 Payne, 1999).

— Formularze wnioskéw oparte na kompetencjach, dane biograficzne
1 CV, ktére przy zastosowaniu nowoczesnych technologii mozna
przeszukiwac elektronicznie (Bird, 1997).

3.3. Zajecia 2: Wywiad strukturowany

— Znaczenie zorganizowanych wywiadéw (Cook, 1993; Wood i1 Payne,
1999).
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e Wstepne przesiewanie, doglebna ocean i udzielanie informacji
(Cook, 1993; Wood 1 Payne, 1999).

— Umiejetnoséci praktyczne doradcy (Silvester, Haddleton, Anderson,
Cunnigham-Snell i Gibb, 1997).
o Wywiady oparte na kompetencjach, obejmujace cele, przygoto-
wanie, pytania, nawigzanie dobrych stosunkéw, strukture, no-
tatki (Wood i Payne, 1999).

— Do najbardziej efektywnych metod wywiadéw nalezy zorganizo-
wany wywiad behawioralny, ktory ma wlasnosci psychometryczne
(Motowidlo, Carter, Dunnette, Tippins, Werner, Burnett 1 Jo Vau-
ghan, 1992).

3.4. Zajecia 3: Testy uzdolnien i osiggnieé¢

— Charakter i pomiar umiejetno$ci wymaga odrdznienia osiagniec,
uzdolnien lub potencjatu i kompetencji (Cook, 1993).

— Rola testow uzdolnien (Dictionary of Occupational Titles, 1991;
Cook, 1993; Carless, 1999).

— Rola testéw osiagnieé¢ (Zunker, 1986).

3.5. Zajecia 4: Pomiar zainteresowan i osobowosci

— Inwentarze zainteresowan w poradnictwie transnacjonalnym
w zakresie kariery (Holland, 1997; Day, Rounds, 1998; Blake,
Sackett, 1999; Fuller, Holland, Johnston, 1999; Hansen, Scul-
lard, Haviland, 2000).

— Inwentarze kariery-dojrzatosci jako miernik sukcesu w indywi-
dualnej karierze (Zunker, 1986; Levinson, Ohler, Caswell, Kie-
wra, 1998; Savickas, 2000).

— Inwentarze osobowo$ci w poradnictwie transnacjonalnym w za-
kresie kariery (McCrae, Costa, 1989; Paunonen, Jackson, Trze-
binski, Forsterling, 1992; Katz, Joyner, Seaman, 1999; Seibert,
Crant, Kraimer, 1999; Buboltz, Johnson, Nichols, Miller, Tho-
mas, 2000; Tobacyk, Cyrson, Tobacyk, 2000).

— Indywidualne modele osobowoé$ci identyfikujace 1 wyjasniajace
potrzeby klientéw, ktore zmieniaja sie na przestrzeni zycia (Ste-
ers, Porter, 1991; Banka, 2000).
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3.6. Zajecia 5: Centra Oceny (Assessment Centra — AC)

— Centra oceny umozliwiaja pomiary wielu cech przy zastosowaniu
wielu metod (Schneider i Schmitt, 1992; Shore, McFarlane
1 Thornton III, 1992; Thornton III, 1992; Tziner, Ronen, Hacohen,
1993; Woodruff, 1993; Wood 1 Payne, 1999).

e Stosowanie Centréw Oceny w transnacjonalnym poradnictwie
zawodowym wiaze sie z wiedza 1 umiejetnoSciami doradcow za-
wodowych w zakresie tworzenia metod.

o Psychometryczne wlasnoSci Centréow Oceny (Schneider
1 Schmitt, 1992; Shore, McFarlane i Thornton III, 1992;
Thornton III, 1992; Tziner, Ronen, Hacohen, 1993; Woodruff,
1993; Wood 1 Payne, 1999).

3.7. Metody nauczania

Do gltéwnych metod nauczania naleza wykltady, dyskusje w grupie,
rozwigzywanie problemoéw, studia przypadkéw i éwiczenia praktycz-
ne, prezentacja testow psychometrycznych oraz koncentracja na me-
todach interpretacji.

4. Kurs 3: Psychometryczne podstawy adaptacji kultu-
rowej testow stosowanych w poradnictwie zawodo-
wym

4.1. Cele ksztalcenia

o Doradcy posiadaja wiedze 1 umiejetnosci w zakresie stosowania
psychomterii i statystyki w poradnictwie zawodowym (TAX. 4).

e Doradcy posiadaja do$wiadczenie zawodowe 1 wrazliwoséé interkul-
turowa w zakresie transnacjonalnego poradnictwa zawodowego
oraz ocen okresu zycia (TAX. 4).

e Doradcy potrafia stosowaé metody diagnozowania 1 oceny
w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym z wrazliwoscia kul-
turowq i sa odpowiednio motywowani w tym kierunku (cel afek-
tywny) (TAX. 3).

e Doradcy rozumieja standardy testow edukacyjnych i psychologicz-
nych (TAX. 3).
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e Doradcy rozumiejg potrzebe uczciwosci w testach w zakresie za-
trudnienia: legalizacja validity generalization (TAX. 3).

o Doradcy rozumiejg zagadnienia zwigzane z kulturowym dostoso-
waniem testéw zawodowych (TAX. 3).

Kurs sktada sie z 2 zaje¢ dydaktycznych, ktéore w sumie obejmujg 75
godzin lekcyjnych, wlaczajac 8 godzin kontaktowych. Za ten przed-
miot nauczania mozna otrzymac 3 punkty kredytowe.

4.2, Zajecia 1: Podstawy psychometrii i statystyki
w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym

— Testy psychometryczne, rzetelno$é, legalizacja, obiektywizm,
standardyzacja 1 normalizacja (Jackson, 1996; Brzezinski, 1998).

— Legalizacja Validity generalization (Harington, Wigdor, 1989).

— Inferencja statystyczna oparta na wynikach testow w stosunku do
transnacjonalnego poradnictwa zawodowego.

— Wybrane metody agregacji wynikéw i inferencja wynikow testow:
analiza czynnikéw, analiza grup, analiza korelacji 1 regresji (No-
worol, 1989).

4.3. Zajecia 2: Adaptacja kulturowa testow stosowanych
w poradnictwie edukacyjnym i zawodowym

— Bateria Testéw Uzdolnien Ogoélnych General Aptitude Test Batte-
ry — GATB (Beauvale, Noworol, Liacata, 1998).
— Testy Hollanda:
o Kwestionariusz Preferencji Zawodowych — VPI (Nosal, Piskorz,
Swiatnicki, 1998).
o Kwestionariusz do Samobadania — Self-Directed Search — SDS
(Liacala, Noworol, Beauvale, 1998).
— Kwestionariusz Temperamentu 1 Charakteru Cloningera — TCI
(Cloninger, Przybeck, Svrakic, Wetzel, 1994; Hornowska, 2003).

4.4. Metody nauczania

Do gléwnych metod nauczania naleza wykltady, dyskusje w grupie,
rozwigzywanie probleméw, studia przypadkéw i éwiczenia praktycz-
ne, prezentacja testow psychometrycznych oraz koncentracja na me-
todach interpretacji.
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Kurs 4: Wybrane zagadnienia doboru zawodowego

5.1. Cele ksztalcenia

Doradcy znaja powszechne procedury rekrutacji stosowane
w przedsiebiorstwach w krajach partnerskich (TAX. 2).
Doradcy rozumieja role kompetencji nieformalnych i formalnych
w selekcji (TAX. 2).

Doradcy potrafia przygotowac klientéw do metod rekrutacji i se-
lekcji w réznych krajach partnerskich (TAX. 4).

Kurs sktada sie z 3 zaje¢ dydaktycznych, ktére w sumie obejmuja
50 godzin lekcyjnych, wlaczajac 6 godzin kontaktowych. Za ten kurs
mozna otrzymac 2 punkty kredytowe.

5.2. Zajecia 1: Zarzadzanie zmianami organizacyjnymi

Globalizacja gospodarki, lokalizacja 1 rola przedsiebiorstw wielo-
narodowych, Unia Europejska i zmiany stabilnoSci politycznej
w roznych czeéciach Swiata (Rothwell, 1995; Thornhill, Lewis,
Millmore, Saunders, 2000).

Kluczowe indywidualne cechy wazne w rekrutacji i selekcji w wa-
runkach zmian organizacyjnych (Flynn i in., 1990, Smith 1 Robert-
son, 1993, Keenan, 1995, Saunders, 2000).

5.3. Zajecia 2: Metody rekrutacji i selekcji

Systematyczne podejs$cie do rekrutacji 1 selekeji (Cook, 1993, Wood

1 Payne, 1999).

Rownos¢ szans w selekcji (Grupa Ministerstwa Zatrudnienia,

1994).

Mozna zatozyé, ze prognostyki mierzace ,zawodowcOw — occupa-

tionals” beda najbardziej stosowne przy podejmowaniu decyzji

w zakresie poradnictwa zawodowego, decyzji ,, promocyjnych” oraz

decyzji selekeyjnych w organizacjach, w ktérych wystepuje znacz-

na stabilno$é (Smith, 1992; Smith, i Robertson, 1993).

o Cechy wymagane we wszystkich rodzajach prac.

e Zawodowcy, cechy wymagane w niektérych rodzajach prac.

e Stosunki, cechy potrzebne w stosunkach z innymi w okreélo-
nych $rodowiskach.
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5.4. Zajecia 3: Rola kompetencji w obsadzie stanowisk
pracy

— Kompetencje zwiekszaja dokladno$é w ocenie przydatnoSci rdz-
nych oséb do réznych rodzajéw prac lub ich potencjalu (Levy-
Leboyer, 1997; Sparrow, 1997; Wood 1 Payne, 1999).

— Znaczenie umiejetnoéci i kompetencji (Wood 1 Payne, 1999).

— 21 kompetencji Boyatzisa (Boyatzis, 1982).

— Rzad brytyjski, za poSrednictwem Krajowej Rady Kwalifikacji Za-
wodowych — the National Council for Vocational Qualifications
(NCVQ), skoncentrowat sie na okresleniu zadan i wynikéw wyma-
ganych w pracy (Standards BTEC Publications, 1990).

5.5. Metody nauczania

Wyklady, dyskusje w grupie, rozwiazywanie problemoéw, studia przy-
padkéw 1 éwiczenia praktyczne, prezentacja testow psychometrycz-
nych oraz koncentracja na metodach interpretacji.
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1. Wprowadzenie

Prezentowany podrecznik zostal opracowany w ramach unijnego pro-
jektu , Transnacjonalne poradnictwo zawodowe” 1 jest kierowany do
prowadzacych szkolenie (treneréw).

Celem projektu bylo opracowanie programu ksztalcenia tzw. tran-
snacjonalnych doradcow zawodowych, czyli doradcéw zawodowych
pracujacych w wymiarze europejskim. Program ten obejmuje obecnie
pie¢ modutéw, w tym odpowiednie obszary przedmiotowe dla tran-
snacjonalnych doradcow zawodowych, ktore zostaly zaprojektowane
1 opracowane przez réznych partneréw projektu.

Modut IIT ,Konsultacje z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich”, zostat
opracowany przez partnera projektu A2 ,Gesellschaft zur Forderung
der Berufsplanung an der Universitat Klagenfurt® (Stowarzyszenie
na rzecz Promocji Planowania Kariery Zawodowej przy Uniwersyte-
cie w Klagenfurcie) 1 sktada sie z pieciu kursow, z ktorych cztery
obejmuja 125 godzin, a jeden 100 godzin pracy. Czas obecnoéci pod-
czas realizacji modutu (70 godz.) moze zostaé przeznaczony na dzia-
lania szkoleniowe.

Trenerzy korzystajacy z niniejszego podrecznika powinni posiadacé
rozlegle doSwiadczenie z zakresu ksztalcenia dorostych, aby moéc od-
woltaé sie do swych praktycznych doSwiadczen podczas podejmowania
dziatan instruktazowych 1 szkoleniowych zwigzanych z poradnictwem
zawodowym.

Majac na uwadze powyzsze, poprzestaliémy jedynie na krétkim opisie
poszczegdlnych zajeé, a sugestie dalszej pracy proponujemy trakto-
wacé jako propozycje. W zaleznoéci od potrzeb stuchaczy, poszczegdlne
cze$cl nauczania mogg byé wydtuzane lub skracane badz uzupelniane
innymi Srodkami dydaktycznymi.

Ramy czasowe

Modut sklada sie z 5 kurséw, a kazdy kurs koncentruje sie na odreb-
nym aspekcie. Caly modul obejmuje lacznie 600 godzin. Liczba ta
uwzglednia 70 godzin kontaktu ze stuchaczami. Jedna godzina kon-
taktu liczy 60 minut. Za cztery kursy stuchacze otrzymuja po 5 punk-
tow kredytowych w systemie ECTS, a w przypadku jednego z kurséw
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— 4 punkty ECTS. Lacznie za caly modul mozna zdobyé¢ 24 punkty

ECTS.

Przeglad kursow

Kurs 1:

Kurs 2:

Kurs 3:

Kurs 4:

Kurs 5:

Podstawowe zagadnienia dotyczace transnacjonalnych
stuzb posrednictwa pracy i podstawy ich dziatania (5
punktéw kredytowych ECTS).

Operacyjne strategie rekrutacji 1 pracy personelu na
szczeblu europejskim (5 punktéw kredytowych ECTS).
Instytucje 1 programy wspomagajace transnacjonalne
stuzby posrednictwa pracy (4 punkty kredytowe ECTS).
Instrumenty 1 metody wspomagajace transnacjonalne
stuzby posrednictwa pracy (5 punktéw kredytowych
ECTS).

Informacje 1 porady dotyczace wyboru miejsca stazu
1 pracy w europejskich instytucjach z sektora prywatne-
go 1 publicznego (5 punktéw kredytowych ECTS).

2. Kurs 1: Podstawowe zagadnienia dotyczace transna-
cjonalnych stuzb posrednictwa pracy
i podstawy ich dzialania

2.1. Cele ksztalcenia

o Europejscy doradcy zawodowi posiadaja wiedze o rynku pracy
1 systemach zatrudnienia w swoim kraju oraz w krajach partner-
skich, ktéra jest niezbedna do wykonywania czynno$ci w ramach
posrednictwa pracy (TAX. 1).

e Europejscy doradcy zawodowi sa $wiadomi podstawowych warun-
kéw prawnych 1 instytucjonalnych zwiazanych z wykonywaniem
czynno$ci w ramach poérednictwa pracy z lub do innych panstw
(dla swojej grupy klientow) (TAX. 1).

Tresci

e Systemy rynku pracy i systemy zatrudnienia w Europejskim Ob-
szarze Gospodarczym (EOG):

a) uregulowania w zakresie kompetencji dla réznych grup doce-
lowych 1 ujecie koncepcyjne,



)

k)
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prawo do zatrudnienia/pozwolenia na prace w kraju i zagrani-
ca,

placa minimalna w kraju 1 zagranica,

zagadnienia dotyczace ubezpieczenia w kraju 1 zagranica.
publiczne 1 prywatne stuzby posrednictwa pracy (w tym uregu-
lowania dotyczace oplat),

oferty pracy 1 oferty ubiegajacych sie o prace w krajach part-
nerskich jako warunek wstepny do funkcjonowania transna-
cjonalnych stuzb posérednictwa pracy,

zatrudnienie kobiet (rozwdj kariery zawodowej kobiet),
zatrudnienie obcokrajowcow,

znajomo$¢ podstawowych zagadnien z zakresu ekonomii oraz
sytuacji na rynku pracy, jej ogélnego rozwoju i rozwoju w po-
szczegblnych sektorach,

znaczenie pracy 1 bezrobocia, zadowolenie z wykonywanej pra-
cy, wymogi zwigzane z wykonywana praca, rotacja personelu,
zmiany w spoteczenstwie 1 miejscu pracy oraz w modelach cza-
su pracy,

modele czasu pracy.

¢ Systemy nauczania, szkolenia i ksztalcenia podyplomowego w Eu-
ropejskim Obszarze Gospodarczym (EOG).

e Mozliwoéci publicznego i prywatnego poSrednictwa pracy na szcze-
blu krajowym.

o Podstawowe warunki prawne oraz zwigzane z rynkiem pracy 1 za-
trudnieniem w poSrednictwie na szczeblu krajowym.

Czas realizacji: 125 godzin.

2.2. Zajecia 1: Systemy rynku pracy i systemy zatrudnie-

nia w Europejskim Obszarze Gospodarczym (EOG)

a) Uregulowania w zakresie kompetencji dla r6znych grup
docelowych i ujecie koncepcyjne

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy kursu otrzymujg aktualne broszury na temat gltéwnych
celéow obecnie realizowanych programéw na rzecz rozwoju admini-
stracji rynku pracy w roznych krajach. Ich zadaniem jest przygoto-
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wanie krotkiej prezentacji na temat tychze programéw dla pozosta-
lych uczestnikow.

b) Prawo do zatrudnienia/pozwolenia na prace w kraju
i zagranica

Instrukcje do éwiczenia:

W parach, dobranych zgodnie z kolejnoScia na liScie obecnoSci,
uczestnicy kursu analizuja wymagania krajéw UE i opracowuja na
komputerze konspekt dla pozostalych uczestnikéw, zgodnie z poda-
nym wzorem. Kraj, ktory bedzie opracowywany przez uczestnikow,
wybierany jest w drodze losowania.

Informacje o poszczegblnych krajach:
http://www.ams.or.at/neu/1047_2778. htm

c) Placa minimalna w kraju i zagranica

Instrukcje do éwiczenia:

Po krétkim wprowadzeniu uczestnicy proszeni sa o poréwnanie obo-
wigzujacych w poszczegélnych krajach uktadéow zbiorowych pra-
cy/uregulowan dotyczacych placy minimalnej, korzystajac z bazy da-
nych EURES. W tym celu uczestnicy dzieleni sa na grupy 1 otrzymuja
szczegblowe wskazéwki na temat zadanej pracy.

Np.: pracownik w przemysle metalowym, 10 lat doswiadczenia zawo-
dowego, chciatby pracowaé w Niemczech lub we Wioszech. Jakiego
wynagrodzenia moze oczekiwac?

Kazda grupa powinna dokonaé analizy 5 przypadkéow!
d) Zagadnienia dotyczace ubezpieczenia w kraju i zagranica

Instrukcje do éwiczenia:

Zob. b) — kwestie te sa wzajemnie powigzane 1 powinny by¢ rozpatry-
wane razem.

W parach, dobranych zgodnie z kolejnoScia na liScie obecnoSci,
uczestnicy kursu analizujg wymagania krajow UE 1 opracowuja na
komputerze konspekt dla pozostalych uczestnikéw, zgodnie z poda-
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nym wzorem. Kraj, ktory bedzie opracowywany przez uczestnikow,
wybierany jest w drodze losowania.

e) Publiczne i prywatne sluzby posrednictwa pracy
(w tym uregulowania dotyczace oplat)

Instrukcje do éwiczenia:

Takie jak w a) z uwagi na zazebianie sie tematow.

f) Oferty pracy i oferty ubiegajacych sie o prace w krajach partner-
skich jako warunek wstepny do funkcjonowania transnacjonalnych
stuzb posrednictwa pracy

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy maja jedna jednostke czasowa na zapoznanie sie z baza
danych EURES 1 samodzielne jej przeszukiwanie. Nastepnie otrzy-
mujg wnioski od fikcyjnych klientow. Zadaniem uczestnikow jest ze-
branie informacji z bazy danych.

g) Zatrudnienie kobiet (rozwéj kariery zawodowej kobiet)

Instrukcje do éwiczenia:

Trener krotko obja$nia zawarto$é stron internetowych (zob. Biblio-
grafia) i przydziela grupom rézne adresy, proszac uczestnikow o ze-
branie dalszych informacji w internecie. Zadaniem grup jest okresle-
nie charakterystycznych cech inicjatyw, a nastepnie wygloszenie re-
feratu na ich temat.

h) Zatrudnienie obcokrajowcow

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnikéw nalezy uczuli¢é na obawy obcokrajowcow. Informacje
oparte na faktach nalezy uzupelni¢ podstawowymi informacjami
o osobach ubiegajacych sie o azyl i ich losach. W tym celu nalezy roz-
da¢ uczestnikom teksty do przeczytania, ktére powinny stanowié
punkt wyjscia do rozpoczecia dyskusji.

Za probki tekstéow mozna przyjaé artykuly prasowe/reportaze telewi-
zyjne badz radiowe o ubieganiu sie o azyl (Traiskirchen itp.). Propo-
nowany material: Ottomeyer/Peltzer, 2002: s. 139 1 nast.
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i) Znajomo$é podstawowych zagadnien z zakresu ekonomii
oraz sytuacji na rynku pracy, jej ogoélnego rozwoju i roz-
woju w poszczegolnych sektorach

Prébka tekstu: Arbeitsmarktvorschau 2006 (2002).

Instrukcje do éwiczenia (1):
Tekst jest przedstawiany uczestnikom, a nastepnie staje sie przed-
miotem dyskusji.

Instrukcje do éwiczenia (2):

Uczestnicy analizuja rozwdj sytuacji demograficznej. W tym celu ana-
lizuja fragment Srednioterminowej prognozy dotyczacej oczekiwanego
wzrostu liczby ludnoSci. Nastepnie omawiaja jej wplyw na stope
udziatu sity roboczej.

j) Znaczenie pracy i bezrobocia, zadowolenie z wykonywa-
nej pracy, wymogi zwigzane z wykonywana praca, rotacja
personelu, zmiany w spoleczenstwie i miejscu pracy oraz
w modelach czasu pracy

Instrukcje do éwiczenia (1):

Trener przedstawia aktualne dane statystyczne dotyczace bezrobocia.
Uczestnicy pracuja w matych grupach (maks. 4 osoby w grupie) 1 ma-
ja 20 min. na zinterpretowanie danych statystycznych i ich implika-
cji.

Prébka tekstu:
http://www.ams.or.at/stmk, Riedel/Muller et. al., 2003.

Instrukcje do éwiczenia (2):

Uczestnicy analizuja dane w bazie EUROSTAT (dane statystyczne
dotyczace bezrobocia) 1 poréwnujg je z danymi krajowymi. Praca od-
bywa sie w parach przy wykorzystaniu internetu. Na wykonanie za-
dania przewiduje sie 45 min.

k) Modele czasu pracy

Wiecej informacji: www.best-zeit.de

¢ Informacje o czasie pracy/modelach czasu pracy.
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Informacje o wymiarze czasu pracy:

— wymiar czasu w pracy krotkoterminowe;j,

— ruchomy czas pracy,

— roczny wymiar czasu pracy,

— wymiar ruchomego czasu pracy: ,Swiatla drogowe” (tzw. traffic
light account, typ mierzenia czasu pracy, ktory pomaga pra-
cownikowi i pracodawcy zarzadzac¢ pracg w ruchomych godzi-
nach; polega na rejestracji czasu pracy i nieobecnoéci w tabe-
lach, w oparciu o zasade dzialania Swiatel drogowych: kolory
zielony, zolty i czerwony sygnalizuja poziom czasu do przepra-
cowania/czasu wolnego na rachunku pracownika),

— korytarz czasu pracy”’ (tzw. Arbeitszeitkorridor, przedsiebior-
stwa okreslaja autonomicznie wymiar czasu pracy w przedziale
35—40 godzin tygodniowo),

— wymiar czasu w pracy dlugoterminowej, urlopy naukowe,
staz pracy,

— zalety 1 wady modelu (ta cze$¢ nie jest realizowana w ramach
wyktadu, uczestnicy powinni pracowaé nad nia w matych gru-
pach).

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy omawiaja w malych grupach zalety 1 wady modeli,
a nastepnie przedstawiaja wyniki dyskusji na forum.

Podsumowanie przez trenera:

Zalety 1 wady dla pracodawcy/pracownika.

Wprowadzenie przez trenera:

praca w niepelnym wymiarze godzin,

warlanty pracy w niepelnym wymiarze godzin,

,blokowa” praca w niepelnym wymiarze godzin (pracownik pracuje
w pelnym wymiarze godzin w pierwszej polowie okresu swojej cze-
Sciowej emerytury, a w drugiej polowie tego okresu juz nie pracuje,
ale nadal jest zatrudniony 1 przystuguja mu $wiadczenia),

praca w niepelnym wymiarze godzin w ujeciu rocznym,

praca w niepelnym wymiarze godzin dla oso6b wykwalifikowanych,
nienormowany czas pracy, kombinacje pracy w niepelnym wymia-
rze godzin 1 innych elastycznych modeléw czasu pracy.
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Instrukcje do éwiczenia:
Uczestnicy omawiaja w matych grupach zalety 1 wady modeli,
a nastepnie przedstawiaja wyniki dyskusji na forum.

Podsumowanie przez trenera:
Dlaczego praca w niepelnym wymiarze godzin? Zalety i wady tego
modelu dla pracodawcy/pracownika.

Wprowadzenie przez trenera:
— dzielenie czasu pracy,
— warlanty dzielenia czasu pracy.

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy omawiaja w malych grupach zalety 1 wady modeli, a na-
stepnie przedstawiaja wyniki dyskusji na forum.

Podsumowanie przez trenera: zalety 1 wady tego modelu dla praco-
dawcy/pracownika.

Wprowadzenie przez trenera:

— praca na wezwanie,

— uregulowania dotyczace pracy na wezwanie,

— praca na wezwanie jako specjalna forma pracy w niepelnym
wymiarze godzin.

Instrukcje do éwiczenia:
Uczestnicy omawiaja w malych grupach zalety i wady modeli,
a nastepnie przedstawiaja wyniki dyskusji na forum.

Podsumowanie przez trenera:
Dlaczego praca na wezwanie? Zalety i wady tego modelu dla praco-
dawcy/pracownika.

Wprowadzenie przez trenera:

— praca w systemie zmianowym,

— warlanty pracy w systemie zmianowym,

— uelastycznienie pracy w systemach zmianowych.

Instrukecje do éwiczenia:
Uczestnicy omawiaja w malych grupach zalety 1 wady modeli a na-
stepnie przedstawiaja wyniki dyskusji na forum.
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Podsumowanie przez trenera:
Dlaczego praca w systemie zmianowym? Zalety 1 wady tego modelu
dla pracodawcy/pracownika.

Wprowadzenie przez trenera:

Wymiar czasu pracy oparty na wzajemnym zaufaniu (tzw. Vertrauen-
sarbeitszeit, zniesienie formalnej rejestracji czasu pracy w przedsie-
biorstwach, likwidacja urzadzen do rejestracji czasu pracy; czas spe-
dzony w pracy nie odgrywa juz zadnej roli przy ocenie wynikéw pra-
cy).

Instrukcje do éwiczenia:
Uczestnicy omawiaja w malych grupach zalety 1 wady modeli, a na-
stepnie przedstawiaja wyniki dyskusji na forum.

Mozliwe podsumowanie przez trenera:
Dlaczego wymiar czasu pracy oparty na wzajemnym zaufaniu? Zalety
1 wady tego modelu dla pracodawcy/pracownika.

Wprowadzenie przez trenera:
— nieokreélony czas pracy,
— warianty nieokres§lonego czasu pracy.

Instrukcje do ¢éwiczenia:
Uczestnicy omawiaja w matych grupach zalety 1 wady modeli,
a nastepnie przedstawiaja wyniki dyskusji na forum.

Wprowadzenie przez trenera:
— telepraca.

Instrukcje do éwiczenia:
Uczestnicy omawiaja w malych grupach zalety 1 wady modeli,
a nastepnie przedstawiaja wyniki dyskusji na forum.

Podsumowanie przez trenera:
Zalety 1 wady tego modelu dla pracodawcy/pracownika.

2.3. Zajecia 2: Systemy nauczania, szkolenia i ksztalcenia
podyplomowego w Europejskim Obszarze Gospodar-
czym (EOG)

Wiecej informacji: www.bmbwk.gv.at
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Instrukcje do éwiczenia:

Model zostaje przedstawiony uczestnikom, wraz z dodatkowymi in-
formacjami o systemach edukacyjnych w innych panstwach czlon-
kowskich UE (w miare mozliwo$ci nalezy uwzgledni¢ badania PISA).
Po teoretycznym wprowadzeniu, omawiane sa zagadnienia dotyczace
oSwiaty.

2.4. Zajecia 3: Mozliwosci publicznego i prywatnego
posrednictwa pracy na szczeblu krajowym

Omoéwione w punkcie a).

2.5. Zajecia 4: Zagadnienia prawne, czynniki zwigzane
z rynkiem pracy oraz kwestie dotyczace pracy
warunkujace poSrednictwo pracy na poziomie
krajowym

Omowione w innych instrukcjach do é¢wiczen.

3. Kurs 2: Operacyjne strategie rekrutacji
i pracy personelu na szczeblu europejskim

3.1. Cele ksztalcenia

e Kuropejscy doradcy zawodowi znaja stosowane strategie badawcze
pracodawcow/ przedsiebiorstw w zakresie przepiséw regulujacych
ksztalcenie, praktyki/staz 1 wymiane w krajach partnerskich
(TAX. 2).

e Europejscy doradcy zawodowi sa Swiadomi wymogéw 1 modalno$ci
zatrudnienia w przedsiebiorstwach krajéw partnerskich oraz
istotnych dla tych przedsiebiorstw rynkéw pracy/sektorow eduka-
cji (TAX. 1).

e Wspoldziataja oni z przedsiebiorstwami w kraju i1 zagranica oraz
udzielajg porad dotyczacych tworzenia profili wymogoéw kwalifika-
cyjnych i analiz stanowisk (TAX. 4).

¢ Europejscy doradcy zawodowi znaja sie na zarzadzaniu zasobami
ludzkimi i potrafiag wskazaé potencjalne obszary jego zastosowa-
nia. Potrafig rowniez dziala¢ w charakterze kompetentnych po-
$rednikéw wobec przedsiebiorstw oraz informowaé pracownikéow
1 pracodawcoéw o operacyjnej polityce rynku pracy (TAX. 4).
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e Europejscy doradcy zawodowi potrafia ocenié systemy organiza-
cyjne, zachety 1 systemy motywacyjne operacyjnego zarzadzania
zasobami ludzkimi. Udzielaja porad i wsparcia w tym konteksScie
(TAX. 4).

TreSci

o Podstawowe aspekty zarzadzania zasobami ludzkimi:

N)

Zapotrzebowanie na zasoby ludzkie i ich ocena.

Marketing zasobéw ludzkich.

Fazy rekrutacji personelu (tworzenie profili wymogdéw kwalifi-
kacyjnych itp.).

Rézne metody rekrutacji personelu (strategie rekrutacji, mo-
dalno§¢ zatrudnienia, utrzymywanie profili kandydatow itp.).
Rozwdj personelu.

Obsadzanie stanowisk.

Redukcja zatrudnienia i wspieranie zwolnionych pracownikéw
(outplacement).

Nadzér nad pracownikami.

Zarzadzanie jakoScia.

Zarzadzanie wspélpraca.

Operacyjne systemy zachet.

Strategie motywacyjne.

PoSrednicy w rekrutacji personelu (konsultanci ds. personelu,
przeprowadzanie naboru pracownikéw, zarzadzanie zasobami
ludzkimi — leasing itp.).

Ustugi pracownicze/marketing ustug.

e Ocena pracownicza praktykantéw, stazystow i pracownikéw z za-
granicy.

e Wymogi i modalno§¢ zatrudnienia w przedsiebiorstwach w kraju i
zagranica.

e Treningi z zakresu umiejetnosci interpersonalnych:
A) Umiejetnosci przywddcze 1 negocjacji.

Czas realizacji: 125 godzin.
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3.2. Zajecia 1: Podstawowe aspekty zarzadzania zasobami
ludzkimi

a) Zapotrzebowanie na zasoby ludzkie i ich ocena

b) Marketing zasobow ludzkich

c) Fazy rekrutacji personelu (tworzenie profili
wymogow kwalifikacyjnych itp.)

W odniesieniu do punktéw a) b) i c), trener dokonuje wprowadzenia,

omawiajac nastepujace tematy:

e Planowanie zapotrzebowania na zasoby ludzkie i ich ocena.

e Planowanie zapotrzebowania na zasoby ludzkie 1 metody jego
okreSlania.

e Techniki statystyczne (ocena tendencji 1 analiza regresji).

e Metoda kluczowej liczby (determinowanej przez: relacje operacyj-
ne, wydajno$¢ pracy, zapotrzebowanie na czas na 1 jednostke,
okres dokonania osiagniec).

e Procedury oceny personelu (doktadnie obliczanych i1 planowanych
jest kilka etapdéw procesu).

e Procedura oceny (na podstawie opinii eksperta).

e Metoda wykazu stanowisk (laczne zapotrzebowanie na zasoby
ludzkie jest okreSlane na podstawie wykazu stanowisk i schematu
organizacyjnego).

e Wymogi dodatkowe (rekompensata za nieobecnoSci).

Instrukcje do éwiczenia:

Po wprowadzeniu uczestnicy otrzymuja przykladowe ogloszenia
o prace. Ogloszenia te (maks. 3 na grupe) sa dokladnie analizowane
w malych grupach (maks. 6 0s6b), ktére odpowiadaja na towarzyszace
ogloszeniom pytania. Nastepnie wyniki sg prezentowane na forum
przez wybrane grupy.

d) Roézne metody rekrutacji personelu (strategie rekrutacji,
modalno$é zatrudnienia, utrzymywanie profili kandyda-
tow itp.)

Instrukcje do éwiczenia:

Po otrzymaniu wiadomosci teoretycznych, zadaniem uczestnikow jest
dokonanie oceny wymogéw zwigzanych z silg robocza w oparciu
o fikcyjny przyklad (gra w planowanie). W tym celu nalezy wybraé
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przykladowe przedsiebiorstwo, podajac dokladne informacje o bieza-
cym stanie jego sily roboczej, dane ilustrujace wielko$¢ obrotow, in-
formacje o mozliwo$ciach rynkowych itp. oraz prognozy dotyczace
przyszilych tendencji. Uczestnicy powinni nastepnie zademonstrowac
sposob postepowania podczas planowania.

e) Rozwoj personelu

Instrukcje do éwiczenia:
Trener przedstawia przykladowy plan rozwoju personelu w przedsie-
biorstwie 1 omawia go z uczestnikami.

f) Obsadzanie stanowisk

Instrukcje do éwiczenia: zob. d)

g) Redukcja zatrudnienia i wspieranie zwolnionych
pracownikow (outplacement)

Instrukcje do éwiczenia:

Po wprowadzeniu uczestnicy otrzymuja przyktadowe referencje. Po-
winni ocenié¢, czy wedlug nich list referencyjny zostal sporzadzony
prawidlowo oraz w jaki sposéb opisuje starania pracownika.

Jesli uczestnicy nie znaja sformutowan uzywanych w listach referen-
cyjnych, trener powinien poda¢ niezbedne wiadomosei ad hoc.

h) Nadzoér nad pracownikami

— Akta osobowe.

— Informacje o formalnych aktach osobowych wraz z zawarta w nich
dokumentacja.

— Istotne akta osobowe wraz z zawarta w nich dokumentacja.

Instrukcje do éwiczenia:
Uczestnicy analizuja rzeczywiste akta osobowe (anonimowe), a na-
stepnie omawiaja je.

i) Zarzadzanie jakoScia
j) Zarzadzanie wspolpraca
k) Operacyjne systemy zachet

Literatura: Gruber/Katzauer, 2002.
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Punkty 1) do k):

Instrukcje do éwiczenia:
Uczestnicy majg 15 min. na zapoznanie sie z tekstem. Nastepnie
biora udzial w otwartej dyskusji.

1) Strategie motywacyjne

Strategie motywacyjne: podstawowe informacje
Piramida potrzeb Maslowa

Teoria ERG Alderfera

Dwuczynnikowa teoria Herzberga

Teoria potrzeb McClellanda

Model kognitywny Vrooma

Teoria oczekiwan Atkinsona

Teoria rownowagi/teoria wymiany Adamsa
Model motywacji Portera 1 Lawlera
Podsumowanie

Instrukcje do ¢wiczenia:

Trener omawia poszczegblne teorie, odpowiadajac na potencjalne
pytania uczestnikéw. Nastepnie uczestnicy proszeni sg o skomento-
wanie omowionych teorii.

m) Posrednicy w rekrutacji personelu (konsultanci
ds. personelu, przeprowadzanie naboru pracownikoéw,
zarzadzanie zasobami ludzkimi - leasing itp.)

Instrukcje do ¢wiczenia:
Trener zapoznaje uczestnikéw z procedurami i funkcjonowaniem
Assessment Centre (,centrum oceny”). Uczestnicy zajmuja sie od-
rebnymi etapami procedury AC (charakterystyka, prezentacja hob-
by, dyskusja w grupie).

n) Uslugi pracownicze/marketing uslug

3.3. Zajecia 2: Ocena pracownicza praktykantow,
stazystow i pracownikow z zagranicy

Instrukcje do ¢wiczenia: zob. m)
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3.4. Zajecia 3: Wymogi i modalnos$é zatrudnienia
w przedsiebiorstwach w kraju i zagranica

Instrukcje do ¢wiczenia: zob. m)

3.5. Zajecia 4: Trening z zakresu umiejetnosci
interpersonalnych

a) Umiejetnos$ci przywodcze i negocjacji

Instrukcje do éwiczenia (1):
Podczas burzy mézgéw trener omawia z uczestnikami wskazowki
dotyczace prowadzenia negocjacji.

Instrukcje do éwiczenia (2):

Uczestnicy zostaja podzieleni na dwie grupy. Ich zadaniem jest
przeprowadzenie negocjacji na pewien temat. Kazda grupa przyjmu-
je odmienne stanowisko wobec danego zagadnienia i zbiera argu-
menty popierajace jej stanowisko. Nastepnie odgrywana jest scenka.
Przedstawiciele przeciwnych grup przystepuja do negocjacji. Zawsze
moga, oni poprosi¢ o chwile przerwy, aby skonsultowaé sie ze swoja,
grupa. Mozna réwniez powotaé¢ nowego gléwnego negocjatora, repre-
zentujacego stanowisko swojej grupy.

4. Kurs 3: Instytucje i programy wspomagajace
transnacjonalne sluzby posrednictwa pracy

4.1. Cele ksztalcenia

e Europejscy doradcy zawodowi potrafia dostarczyé pracodawcom
1 kandydatom informacje na temat finansowych korzyS$ci pltyna-
cych z krajowych 1 europejskich programoéw oraz przepiséow regulu-
jacych transnarodowa mobilnoéé (studia, edukacja, praktyki, roz-
woj personelu, doksztalcanie itp.) (TAX. 4).

e Kuropejscy doradcy zawodowi znaja najwazniejsze instytucje 1 or-
ganizacje wspomagajace posrednictwo pracy w krajach partner-
skich, a takze moga sie do nich zwrdcié¢ o pomoc (TAX. 3).
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Tresci

Krajowe 1 europejskie programy oraz sieci zapewniajace logistycz-
ne 1 finansowe wsparcie transnacjonalnego po$rednictwa pracy dla
studentéow, praktykantéw, stazystow, pracownikow itp., w szcze-
golnosci:

a) LEONARDO DA VINCI II
b) EURES

¢) DAAD

d) EUROGUIDANCE

e) SOCRATESII

f) YOUTH

g) EU-ACADEMIA

Objasnienie ekwiwalentéw 1 uznawania kwalifikacji, éwiadectw i
stopni naukowych uzyskanych za granica oraz kwalifikacji zwia-
zanych z wykonywanym zawodem (walidacja, ECTS itp.).

Rozw0j zawodowy/stypendia/granty.

Wazniejsze instytucje 1 organizacje wspomagajace posrednictwo
pracy w kraju i zagranica.

Krajowe i1 lokalne punkty kontaktowe w przypadku probleméw
zawodowych, finansowych, socjalnych i1 osobistych.

Zawodowe oferty promocyjne dla konkretnych grup docelowych
(imigrantoéw, grup etnicznych, grup ryzyka).

Czas realizacji: 100 godzin.

4.2. Zajecia 1: Krajowe i europejskie programy

oraz sieci zapewniajace logistyczne i finansowe
wsparcie transnacjonalnego posrednictwa
pracy dla studentow, praktykantow, stazystow,
pracownikow itp.

a) LEONARDO DA VINCI I1

Wprowadzenie przez trenera:
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e Europejskie programy wymiany:

SOCRATES

obejmuje osiem nastepujacych dzialan:

Dziatanie 1 (Comenius)
ma na celu poprawe jakosci edukacji 1 wzmocnienie jej europejskiego
wymiaru.

Dziatanie 2 (Erasmus)

ma na celu poprawe jakoS$ci edukacji wyzszej, wzmocnienie jej euro-
pejskiego wymiaru, promowanie miedzynarodowe] wspélpracy mie-
dzy instytucjami szkolnictwa wyzszego oraz mobilno$ci studentéow i
nauczycieli akademickich, a takze zwiekszanie przejrzystoSci oraz
uznawalno$ci programéw studiéw 1 stopni naukowych uzyskanych w
obrebie Wspoélnoty Europejskie;.

Dziatanie 3 (Grundtvig)

ma na celu poprawe jakosci 1 zwiekszanie europejskiego wymiaru
ksztalcenia dorostych oraz zapewnianie obywatelom europejskim lep-
szego dostepu do mozliwoéci ksztatcenia ustawicznego.

Dzialanie 4 (Lingua)

wspiera pozostale dzialania programu SOCRATES poprzez promo-
wanie zrbéznicowania jezykowego ludnoSci w Unii Europejskiej, po-
prawe jakos$ci kurséow jezykowych i nauki jezykéw obcych oraz ula-
twianie dostepu — w ramach ksztalcenia ustawicznego — do nauczania
dostosowanego do indywidualnych potrzeb ucznia.

Dziatanie 5 (Minerva)

dazy do rozwoju europejskiej wspotpracy w dziedzinie ksztalcenia
otwartego 1 na odleglos¢ (ODL) oraz technologii informacyjnych i ko-
munikacyjnych (ICT) w systemie szkolnictwa. Celem jest zwiekszanie
Swiadomoséci nauczycieli, uczniéw, decydentéw i ogdtu spoleczenstwa
o wptywie ODL i ICT na ksztalcenie.

Dzialanie 6 (obserwacja i innowacyjno$sé systemow szkolnic-
twa i polityki) przyczynia sie¢ do poprawy jakoSci 1 przejrzystosci
systemo6w szkolnictwa oraz do promowania innowacyjnosci w syste-
mach edukacyjnych w Europie w drodze wymiany informacji 1 do-
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Swiadczen, identyfikacji ogdlnie przyjetych procedur, analizy porow-
nawcze] systemoéw edukacyjnych oraz polityki, a takze w drodze
omawiania i analizowania kwestii bedacych przedmiotem wspdlnego
zainteresowania instytucji edukacyjnych i organéw politycznych.

Dziatanie 7 (wspoélne dzialania) ma na celu laczenie programu SO-
CRATES z innymi europejskimi programami, np. w obszarach szko-
lenia zawodowego (LEONARDO DA VINCI) i ksztalcenia mtodziezy
(YOUTH for EUROPE).

Dzialanie 8 (dzialania flankowe) przyczynia sie do wspierania sze-
regu inicjatyw, ktore ulatwiaja realizacje wszystkich celow programu
SOCRATES; sa to na przyklad dziatania uwrazliwiajace i informa-
cyjne, czynnoéci z zakresu upowszechniania wiedzy i1 ksztalcenia oraz
dziatania stowarzyszen lub organizacji pozarzadowych, ktére prowa-
dzg dziatalnoéé w sektorze edukacyjnym.

Instrukcje do éwiczenia:

Na poczatku uczestnicy muszg zapoznaé sie z podstawowymi infor-
macjami. Nastepnie kazdy z uczestnikéw sam wybiera sobie program
1 szuka o nim informacji w internecie. Zadaniem uczestnikow jest
znalezienie przykladéw realizacji programoéw i przedstawienie ich
krotkiej charakterystyki na forum.

LEONARDO DA VINCI

ulatwia organizowanie praktyk zawodowych dla stazystow, ucznidéw,
studentéow, mlodych pracownikéw, absolwentow 1 instruktoréow w
jednym z 30 krajow uczestniczacych w programie, a takze realizacje
partnerskich projektow przez instytucje szkolnictwa zawodowego i
przedsiebiorstwa w catej Europie, majacych na celu rozwdj, testowa-
nie 1 upowszechnianie innowacyjnych materiatéw edukacyjnych dla
uczniéw 1 nauczycieli oraz nowych metod i podejéé w szkolnictwie
zawodowym.

Instrukcje do éwiczenia:

Na poczatku uczestnicy musza zapoznaé sie z podstawowymi infor-
macjami. Nastepnie kazdy z uczestnikéw sam wybiera sobie program
1 szuka o nim informacji w internecie. Zadaniem uczestnikow jest
znalezienie przykladéw realizacji programoéw i przedstawienie ich
krotkiej charakterystyki na forum.
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Tempus

Tempus III jest programem wspoipracy akademickiej Unii Europej-
skiej z panstwami niestowarzyszonymi z poludniowo-wschodnej Eu-
ropy (CARDS), republikami bytego Zwiazku Radzieckiego (Wspdlnota
Niepodleglych Panstw) (TACIS) oraz z niektorymi panstwami grani-
czacymi z Morzem Srédziemnym (MEDA).

Instrukcje do éwiczenia:

Na poczatku uczestnicy musza zapoznaé sie z podstawowymi infor-
macjami. Nastepnie kazdy z uczestnikéw sam wybiera sobie program
1 szuka o nim informacji w internecie. Zadaniem uczestnikow jest
znalezienie przykladéw realizacji programoéw i przedstawienie ich
kroétkiej charakterystyki na forum.

Wprowadzenie przez trenera:

— OAD (Osterreichischer akademischer AustauschDienst — Aus-
triacka Stuzba Wymiany Akademickiej).

— Uslugi.

Instrukcje do éwiczenia (1):

Na poczatku uczestnicy musza zapoznaé sie z podstawowymi infor-
macjami. Nastepnie kazdy z uczestnikow sam wybiera sobie program
1 szuka o nim informacji w internecie. Zadaniem uczestnikow jest
znalezienie przykladéw realizacji programoéw 1 przedstawienie ich
kroétkiej charakterystyki na forum.

Instrukcje do éwiczenia (2):

Podczas burzy mézgéw zbierane sa propozycje projektéw, ktére mia-
lyby na celu lepsza promocje zatrudnienia studentéw. Nastepnie
uczestnicy proszeni sg o opracowanie w malych grupach wstepne;)
wersji projektu. W tym celu stosowane sa metody zarzadzania projek-
tem. Projekty te sgq pdzniej przypisywane do programu wspierajacego.
Pomysty sa prezentowane na forum.

Instrukcje do éwiczenia (3):

Uczestnicy zapoznaja sie z oryginalnym formularzem wniosku jedne-
go z unijnych programoéw. Nastepnie przeprowadzana jest na forum
dyskusja o jako$ci wniosku, jego zaletach oraz mozliwoéci jego udo-
skonalenia.
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Punkty od b) do g) omawiane sa w taki sam sposob!

b)
c)
d)
e)
f)
g)

EURES

DAAD
EUROGUIDANCE
SOCRATES II
JUGEND (“YOUTH”)
EU-ACADEMIA

4.3. Zajecia 2: Objasnienie ekwiwalentow i uznawania

kwalifikacji, Swiadectw i stopni naukowych uzyska-
nych za granica oraz kwalifikacji zwiazanych
z wykonywanym zawodem (walidacja, ECTS etc.)

Wprowadzenie przez trenera:

Co to jest nostryfikacja?

Kto moze ubiegaé sie o nostryfikacje?
Gdzie mozna ubiegac sie o nostryfikacje?
Konieczne dokumenty.

Wydatki.

Procedura.

Instrukcje do éwiczenia (1):

Ogoélne informacje sg przekazywane uczestnikom w formie wyktadu.

Instrukcje do éwiczenia (2):

Informacje zostaja przekazane uczestnikom w zrozumialy dla nich
sposob, a nastepnie rozpoczyna sie dyskusja, w ktoérej uczestnicy pro-
szeni sg o wyobrazenie sobie konsekwencji takiej procedury w prak-
tyce. Doradcy dzielg sie swoimi do$éwiadczeniami dotyczacymi proce-
dur nostryfikacji, wskazujac na szczegdlne potrzeby klientéw na ta-

kim etapie.

Instrukcje do éwiczenia (3):

Uczestnicy otrzymujq fikcyjny wniosek osoby ubiegajacej sie o nostry-
fikacje (doktor z Egiptu). Zadaniem uczestnikéw jest opracowanie
planu procedury, ukazujacego sposéb, w jaki przeprowadzaliby kon-

sultacje. Dyskusja na forum.
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4.4. Zajecia 3: Rozwoj zawodowy, stypendia i granty

Wprowadzenie przez trenera:

— Rozwéj zawodowy/stypendia/granty.

— Finansowanie dziatan edukacyjnych w Austrii.
— Programy ksztalcenia w Austrii:

e Program stypendialny Nord-Siid-Dialog (Dialog Péinoc-
Poludnie):
— Badania nad pokojem (tzw. peace studies).

Zdrowie publiczne.

Techniki badania wéd gruntowych.

— Zarzadzanie turystyka.

Zrodlo: www.eza.at

Ogélne informacje o OAD (Osterreichischer akademischer Austau-
schdienst — Austriacka Stuzba Wymiany Akademickiej)

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy otrzymuja niezbedne informacje. Nastepnie analizujg fik-
cyjne case studies, w ktérych konsultanci prosza o informacje na te-
mat programéw wspierajacych/grantow. Przyktady sg analizowane
w matych grupach.

4.5. Zajecia 4: Wazniejsze instytucje i organizacje wspo-
magajace posrednictwo pracy w kraju i zagranica

Wprowadzenie przez trenera: tre$¢ jest realizowana z uczestnikami

w formie pytan:

— Przepisy regulujace wkroczenie na terytorium i pobyt obywateli
UE/EOG.

— Przepisy regulujace wkroczenie na terytorium i pobyt obywateli
z innych panstw (kraje trzecie).

— Studenci austriackich akademii i uniwersytetow (kraje trzecie).

Instrukcje do éwiczenia:
Trescé jest realizowana z uczestnikami interaktywnie w formie pytan.
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4.6. Zajecia 5: Krajowe i lokalne punkty kontaktowe
w przypadku probleméw zawodowych, finansowych,
socjalnych i osobistych

Wprowadzenie przez trenera:
Krajowe 1 lokalne punkty kontaktowe w przypadku probleméw zawo-
dowych, finansowych 1 osobistych.

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy otrzymuja case studies, w ktorych przedstawiono fikcyjne,
powazne problemy. Nastepnie w matych grupach opracowujg Srodki,
ktore powinny ukazywac, jakich porad udzieliliby ré6znym klientom 1
z jakiej pomocy instytucjonalnej poleciliby im skorzystac.

4.7. Zajecia 6: Zawodowe oferty promocyjne dla konkret-
nych grup docelowych (imigrantow, grup etnicznych,
grup ryzyka)

Wprowadzenie przez trenera:
Propozycje rozwoju kariery dla konkretnych grup docelowych.

Instrukcje do éwiczenia (1):

Trener przedstawia przyklady ofert rozwoju dla wybranych grup. Po
dokladnym objasnieniu sposobu wykonania zadania, uczestnicy opra-
cowuja, program rozwoju zawodowego dla danej grupy.

Instrukcje do éwiczenia (2):

Uczestnicy szukaja w internecie programoéow realizowanych w innych
krajach z myé$la o grupach marginalizowanych. Nastepnie przedsta-
wiaja wyniki na forum.

Wprowadzenie przez trenera:
Tekst do przeczytania.

Instrukcje do éwiczenia (3):

Uczestnicy maja dowolng iloé¢ czasu na krytyczne i doglebne zapo-
znanie sie ze wskazanym tekstem. Nastepnie otrzymuja dane staty-
styczne dotyczace sytuacji spotecznej w Austrii (albo w kraju, z ktore-
go pochodza), po czym proszeni sa o oméwienie tekstu w matych gru-
pach, wypisanie najwazniejszych wnioskéw (ré6znic w odniesieniu do
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tekstu) na tablicy (flipcharcie) 1 przedyskutowanie ich z pozostalymi
uczestnikami na forum.

Dla kazdego panstwa czlonkowskiego UE opracowywany jest plan
dziatania. Podczas szkolen w innych krajach nalezy koniecznie
przedstawi¢ Narodowy Plan Dziatania danego kraju i aktualne dane
statystyczne!

Tekst do przeczytania: www.europa.eu.int

Teksty dla uczestnikéw z innych krajow:
Zob. Narodowy Plan Dzialania tegoz kraju na lata 2003-2005 oraz
aktualne dane statystyczne.

5. Kurs 4: Instrumenty i metody wspomagajace
transnacjonalne sluzby posrednictwa pracy

5.1. Cele ksztalcenia

o Europejscy doradcy zawodowi SciSle wspodlpracuja z doradcami
EURES (Europejskich Stuzb Zatrudnienia) w obszarze posrednic-
twa pracy; wspoélpraca ta obejmuje konsultacje prowadzone w
zwiazku z wystapieniem konkretnych przypadkoéw, regularng wy-
miane informacji o biezacych wydarzeniach 1 dzialaniach oraz
wsp6lny udzial w dalszych procedurach edukacyjnych (TAX. 4).

e Europejscy doradcy zawodowi sa Swiadomi wydajnosSci i skutecz-
noéci komputerowo wspomaganych metod transnacjonalnego po-
$rednictwa pracy (TAX. 2).

TresSci

¢ Podstawowe aspekty posrednictwa pracy:

a) Metody $wiadczenia ustug z zakresu poSrednictwa pracy (wy-
mogi/profile kwalifikacyjne).

b) Bazy danych: badania, wytyczne dotyczace ochrony danych
osobowych.

¢) Funkcja bazy danych EURES.

d) Technologie informacyjne oraz informacje zwigzane z ksztatl-
ceniem 1 praca.
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e Profesjonalne materiaty i wspomagane komputerowo systemy in-
formacji zawodowych w internecie oraz inne oferty on-line.

¢ Wymiana informacji miedzy krajami korzystajacymi z nowych
mediéw (zwlaszcza z multimedialnych mozliwosci systemu infor-
macyjnego EURO-PC) oraz doskonalenie bezposredniej komunika-
¢ji miedzy kandydatem a przedsiebiorstwem.

a) Konsultacje 1 wspélpraca.

e Planowanie, realizowanie 1 ocena metod ksztalcenia w zakresie
transnarodowego rozwoju kariery (oferty doksztatcania dla oséb
zajmujacych sie rozwojem personelu w przedsiebiorstwach).

e Trening z zakresu umiejetnoSci interpersonalnych.

a) Praca zespotowa.

Czas realizacji: 125 godzin

5.2. Zajecia 1: Podstawowe aspekty posrednictwa pracy

a) Metody $wiadczenia ustug z zakresu posrednictwa pracy (wymo-
gi/profile kwalifikacyjne).

b) Bazy danych: badania, wytyczne dotyczace ochrony danych oso-
bowych.

¢) Funkcja bazy danych EURES.

d) Technologie informacyjne oraz informacje zwiazane z ksztalce-
niem 1 praca,.

Punkty te zostaly juz oméwione w kursie 3.

5.3. Zajecia 2: Profesjonalne materialy i wspomagane
komputerowo systemy informacji zawodowych
w internecie oraz inne oferty on-line

Wprowadzenie przez trenera:
Materialy dotyczace ksztalcenia zawodowego.

Obecnie mozna skorzystaé¢ z wielu bardzo dobrych stron w internecie,
na ktorych znajduja sie opisy stanowisk. Ponizej podajemy adresy
stron bedacych dobrymi zrédtami informacji:

www.berufskunde.com

www.dfz.de
www.ams.or.at
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www.frag-jimmy.at
www.lehrlinge.at
www.jobline.de
www.berufsinfo.at
www.sprungbrett.or.at
www.learn4life.at
www.machs-richtig.de
www.berufswahlnavigator.de
www.was-werden.de
www.focus.msn.de
www.bw-tips.de
www.orientiere-dich.de

Instrukcje do éwiczenia (1):
Uczestnicy otrzymuja powyzsze adresy stron 1 proszeni sg o samo-
dzielne przeszukanie baz danych.

Instrukcje do éwiczenia (2):

Uczestnicy otrzymuja kartki z opisem nowych stanowisk. Pracujac
w matych grupach starajg sie odgadnaé, jakie stanowisko moze by¢é
opisywane. Mozna omawiaé nastepujace kwestie:

— szczegbélowy opis stanowiska,

— profil zawodowy,

— wymagania stawiane kandydatom,

— Wwyposazenie w miejscu pracy,

— procedura szkolenia i poczatkowe wynagrodzenie.

5.4. Zajecia 3: Wymiana informacji miedzy krajami korzy-
stajacymi z nowych mediow (zwlaszcza z multime-
dialnych mozliwosci systemu informacyjnego EURO-
PC) oraz doskonalenie bezposredniej komunikacji
miedzy kandydatem a przedsiebiorstwem

a) Konsultacje i wspélpraca

Instrukcje do éwiczenia:

Trener szczegdlowo opisuje europejski wzor zyciorysu (CV). Wyjasnia
roznice miedzy tym wzorem a wzorami stosowanymi w poszczegol-
nych krajach. Nastepnie uczestnicy przygotowuja europejskie CV
1 dokonuja wzajemnej korekty.




132 Modut II1: Konsultacje z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich

5.5. Zajecia 4: Planowanie, realizowanie i ocena metod
ksztalcenia w zakresie transnarodowego rozwoju ka-
riery (oferty doksztalcania dla os6b zajmujacych sie
rozwojem personelu w przedsigbiorstwach)

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy badaja, jakie akademickie kursy instruktazowe sg obecnie
oferowane w ich wlasnym kraju 1 w kraju sasiednim. Prezentacja
wynikéw na forum.

Wazne kwestie:

— poziomy kwalifikacji uprawniajace do uczestnictwa w takim kursie
instruktazowym,

— koszty szkolenia,

— okreslenie osob, dla ktorych szkolenie to mogloby by¢ uzytecznym
1 cennym dodatkiem.

5.6. Zajecia 5: Trening z zakresu umiejetnosci interper-
sonalnych

a) Praca zespolowa

Wprowadzenie przez trenera:

— Praca zespolowa.

— Na czym doktadnie polega praca zespotowa?
— Zalety pracy zespotowej.

— Charakterystyka zespotow.

Rodzaje zespotow:

— Kolo jakoéci.

Grupy projektowe.

Klasyczne grupy robocze.

— Zespoly produkcyjne.

— CzeSciowo autonomiczne grupy robocze.

Budowa grupy.

Kontekst organizacyjny.
Synergia grupy.

Kryteria wydajnoSci procesu.
Zasoby fizyczne.

Wydajnoéé grupy.
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Instrukcje do éwiczenia:
Trener przedstawia podstawowe informacje, tacznie z przykltadami
ilustrujacymi omawiane zagadnienie.

Wprowadzenie przez trenera:
Zegar rozwoju zespotu.

Instrukcje do éwiczenia (1):

Uczestnicy zostaja podzieleni na mate grupy, a nastepnie definiujg
przedstawione terminy w sposbéb bardziej precyzyjny (por. Fran-
cis/Young, 1998).

Instrukcje do éwiczenia (2):

Uczestnicy sa proszeni o narysowanie symbolu/wizerunku udanej
pracy zespotowej. Po skonczeniu, opracowujq ,, 10 przykazan udane;j
pracy zespotowej”. Prezentacja na forum.

Podsumowanie przez trenera: Udana praca zespotowa (ZESTAWIE-
NIE).

Instrukcje do éwiczenia (3):

W kazdym zespole obowiazuja zasady pracy zespolowej; zwlaszcza
zespoly odnoszace sukcesy charakteryzuja sie przestrzeganiem tych
zasad 1 wartosci.

Uczestnicy podzieleni na male grupy zostaja teraz poproszeni
o zastanowienie sie nad tego typu zasadami, ktérymi mogltyby z du-
zym prawdopodobienstwem kierowaé sie zespoly odnoszace sukcesy.
Zasady te nalezy przedstawié na podobienstwo znakéw drogowych.

Instrukcje do éwiczenia (4):

Uczestnicy zostaja podzieleni na mate grupy (maks. 8 osob) 1 popro-
szeni o wymy$lenie zasad pewnej gry. Na zaplanowanie gry, opraco-
wanie duzego planu i spisanie najwazniejszych zasad na flipcharcie
uczestnicy maja jedna godzine.

Grupa obserwatorow przyglada sie uczestnikom i stara sie opisac role
poszczegblnych czlonkéw zespotu, styl komunikacji itp., sporzadzajac
na ten temat notatki. Po godzinie gra zostaje odegrana 1 wyja$niona,
a uczestnicy zostaja poproszeni o zastanowienie sie nad swoim poste-
powaniem i rolg w zespole.




134 Modut II1: Konsultacje z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich

— Kultura pracy zespolowej (model Riemanna).

Instrukcje do éwiczenia (5):

Trener objas$nia uczestnikom model Riemanna, a nastepnie prosi ich
o dobranie si¢ w pary 1 zastanowienie sie, w jaki sposob postepowali-
by, gdyby mieliby doradzaé¢ pewnemu zespolowi o specyficznej kultu-
rze pracy zespolowe;j.

Instrukcje do éwiczenia (6):

Cwiczenie pracy zespotowej — budowanie mostu (por. Gudjons, 1990,
s. 209 1 nast.). Uczestnicy dziela sie na czteroosobowe grupy (maks. 6-
osobowe). Jedna grupa moze ponownie obserwowacé druga grupe, aby
potem dostarczy¢ jej informacji zwrotnych. Konstruktorzy maja 45
min. na zbudowanie swojego mostu.

Nastepnie sg proszeni o skomentowanie swojej roli w zespole 1 wspol-
nego procesu pracy. Obserwatoréw rowniez prosi sie o ocene!

Pé6zniej uczestnicy powinni dokonaé¢ analizy nagrania wideo, ktore
dokumentuje przebieg wydarzen.

Instrukcje do éwiczenia (7):

Po przedstawieniu zagadnienia, wprowadzany jest model ,,zespotowe-
go pola gry”. Uczestnicy analizuja w malych grupach gltéwne aspekty
opisywanych roél, przedstawiajac nastepnie swoje wyniki na forum;
trener dokonuje podsumowania.

Instrukcje do éwiczenia (8):

Teraz uczestnicy proszeni sg o przydzielenie zespotowego pola gry do
grupy seminaryjnej. Ocena dokonywana jest w matych grupach, a
nastepnie prezentowana na forum.

Instrukcje do éwiczenia (9):

Trener podsumowuje te jednostke kursu omoéwieniem listy: ,Co to
naprawde znaczy by¢ dobrym cztonkiem zespotu?”’ (por. Gellert, No-
wak, 2002).

6. Kurs 5: Informacje i porady dotyczace wyboru miej-
sca stazu i pracy w europejskich instytucjach z sek-
tora prywatnego i publicznego

6.1. Cele ksztalcenia

e Europejscy doradcy zawodowi oferuja zaré6wno bezpoSrednia po-
moc w miedzynarodowym posrednictwie pracy podczas procesu



Modut II1: Konsultacje z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich 135

aplikacyjnego i rozmowy kwalifikacyjnej w przedsiebiorstwach, jak
1 dalsze wsparcie (dalsze dziatania 1 informacje zwrotne dla oferu-
jacych prace) (TAX. 4).

Europejscy doradcy zawodowi oferuja pomoc podczas procesu apli-
kacyjnego 1 rozmowy kwalifikacyjnej warunkujacej przyjecie do ko-
legium/na studia, na praktyke lub do pracy w europejskich 1 mie-
dzynarodowych instytucjach (TAX. 4).

TresSci

Wsparcie podczas planowania kariery z uwzglednieniem mozliwo-

$ci pracy na szczeblu europejskim.

a) Konsultacje i koordynacja: informacje i porady/wskazéwki dla
poszukujacych pracy.

Udzielanie porad dotyczacych testow zdolnoSci (przygotowanie do

procedur testowych, kompetencja jezykowa, kompetencja zawodo-

wa, kompetencja kulturowa itd.) z mys$la o wymogach zwiazanych

z miejscem studiéw, praktyk lub pracy w krajach partnerskich.

Udzielanie porad dotyczacych poszukiwania pracy, decydowania

sie na dang prace 1 ubiegania sie o nig (procedury aplikacyjne

wzglednie wytyczne aplikacyjne w roznych krajach itp.).

Udzielanie porad dotyczacych warunkéw odbywania praktyki oraz

warunkow zatrudnienia.

Pomoc w zaaklimatyzowaniu sie w nowej pracy w kraju partner-

skim oraz podczas calego pobytu.

Pomoc w przezwyciezaniu probleméw jezykowych i kulturowych

zwigzanych z nauka, studiami, stazem lub pracq we wltasnym kra-

ju lub w krajach partnerskich.

Pomoc w powrocie do kraju i wykorzystaniu do$§wiadczenia zdoby-

tego zagranica.

Trening z zakresu umiejetnosci interpersonalnych:

a) Kompetencja komunikacyjna.

Czas realizacji: 125 godzin.

6.2. Zajecia 1: Wsparcie podczas planowania kariery

z uwzglednieniem mozliwoS$ci pracy na szczeblu
europejskim

a) Konsultacje 1 koordynacja: informacje i1 porady/wskazéwki dla

poszukujacych pracy.
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6.3. Zajecia 2: Udzielanie porad dotyczacych testow zdol-
nosci (przygotowanie do procedur testowych, kompe-
tencja jezykowa, kompetencja zawodowa, kompeten-
cja kulturowa itd.) z mysla o wymogach zwigzanych
z miejscem studiow, praktyk lub pracy w krajach
partnerskich

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy sa proszeni o skorzystanie z podanych adreséw interneto-
wych 1 wyprobowanie procedur testowych. Po fazie samotestowania,
grupa powinna omoéwic¢ zalety i wady stosowanych procedur testo-
wych.

Ponadto trener wprowadza i1 wykonuje dalsze procedury z grupa.

Np.: Test D2

Wykonanie ¢wiczenia typu mailbox: “Bonn Mailbox Module”.
Sporzadzenie raportu.

6.4. Zajecia 3: Udzielanie porad dotyczacych poszukiwania
pracy, decydowania sie na dana prace i ubiegania sie
o nia (procedury aplikacyjne wzglednie wytyczne
aplikacyjne w r6znych krajach itp.)

Trener przedstawia informacje na nastepujace tematy:
— procedury aplikacyjne,
— pytania, ktére moga pojawic sie podczas rozmowy kwalifikacyjne;.

Instrukcje do éwiczenia:

Pytania sa omawiane z uczestnikami. Nastepnie uczestnicy powinni
przeéwiczy¢ rozmowe kwalifikacyjna w parach. Dwie rozmowy sg
przedstawiane jako przyklad przed calg grupa.

6.5. Zajecia 4: Udzielanie porad dotyczacych warunkéow
odbywania praktyki oraz warunkow zatrudnienia

Trener przedstawia informacje na nastepujacy temat:

— umowa o prace — szczegblowe informacje o aspektach, ktoére po-
winny znalez¢ sie w umowie.

(por. Schiirmann/Mullins, 2001)
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Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy otrzymuja pisemne wytyczne, a nastepnie maja mozliwosé
poréwnania réznych wzoréw umoéw o prace oraz dokonania ich oce-
ny/uzupelnienia ich itp.

Wprowadzenie przez trenera:

— Uregulowania dotyczace praktyk/stazow i zatrudnienia:

a) Uregulowania prawne w sektorze szkolnictwa dotyczace od-
bywania praktyk:

prawo zatrudniania os6b niepelnoletnich,
definicja ,,dzieci®,
definicja ,,0s6b niepelnoletnich®.

b) Zatrudnienie:

nietypowe rodzaje zatrudnienia (umowa o dzielo 1 umowa-
zlecenie, praca na wlasny rachunek),

roszczenia w tych systemach zatrudnienia,

ubezpieczenia spoteczne,

umowa o dzieto i umowa-zlecenie oraz ich charakterystyka,
wolontariat,

praktyki obowigzkowe,

praca wakacyjna.

¢) Praca w niepelnym wymiarze godzin:

roszczenia wnoszone przez osoby pracujace w niepelnym
wymiarze godzin przeciwko pracodawcy na gruncie prawa

pracy,

praca w niepelnym wymiarze godzin a ubezpieczenia spo-
leczne,
mozliwo$§¢é samoubezpieczenia.

d) Praca czasowa:

umowa o prace dla pracownikéw czasowych.

(Zrédlo: www.arbeiterkammer.at)

Instrukeje do éwiczenia:

Trener przekazuje uczestnikom stosowne informacje. Nastepnie
uczestnicy otrzymuja case studies dotyczace umow o prace 1 okresla-
ja, do ktérej kategorii nalezy je przypisac.
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6.6. Zajecia 5: Pomoc w zaaklimatyzowaniu si¢ w nowej
pracy w kraju partnerskim oraz podczas calego
pobytu

6.7. Zajecia 6: Pomoc w przezwyciezaniu problemoéw
jezykowych i kulturowych zwigzanych z nauka,
studiami, stazem lub praca we wlasnym kraju
lub w krajach partnerskich

6.8. Zajecia 7: Pomoc w powrocie do kraju i wykorzystaniu
dosSwiadczenia zdobytego zagranica

6.9. Zajecia 8: Trening z zakresu umiejetnosci
interpersonalnych

a) Kompetencja komunikacyjna.

Trener przekazuje informacje o stylach komunikacji wedlug Schultza
von Thun:

— styl dramatyzujaco-wylewny,

— styl dystansujacy sie,

— styl kontrolujaco-okreslajacy, dominujacy,
— styl uzasadniajacy siebie,

— styl ponizajaco-agresywny,

— styl altruistyczny,

— styl bierno-zalezny,

— styl ,,ratownika”,

— aksjomaty komunikacji.

(por. Schultz von Thun, 1989)
Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy analizuja poszczegblne obrazki na pomocach dydaktycz-
nych, a nastepnie w grupach opisuja odpowiedni styl komunikacji.
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1. Wprowadzenie

Podrecznik dla wykladowcéw opracowany zostal w ramach pilotazo-
wego projektu programu LEONARDO DA VINCI , Transnacjonalne
Poradnictwo Zawodowe".

Celem projektu jest uksztaltowanie curriculum dla akademickich
kwalifikacji doradcéw zawodowych pracujacych na ptaszczyznie tran-
snarodowej .

Modutl IV , Tworzenie 1 praca w sieci oraz marketing” obejmuje cztery
kursy o tacznej liczbie 600 godzin roboczych (naklad pracy), w tym
70 godzin czasu kontaktowego/obecnosci.

Wartoéé studiow (przy zastosowaniu Europejskiego Systemu Trans-
feru Punktéow ECTS — European Credit Transfer System) wynosi
24 punkty kredytowe.

Wychodzi sie z zalozenia, ze wykladowcy maja do$wiadczenie
w zakresie poradnictwa zawodowego, kontaktéw z przedsiebiorstwa-
mi 1 kooperacji z instytucjami poradnictwa dzialajacymi na plasz-
czyznie lokalnej. Korzystne byloby tez posiadanie doSwiadczen w za-
kresie poradnictwa i posrednictwa pracy na plaszczyznie transnaro-
dowej.

Kursy obejmuja zajecia stacjonarne (wyklady, referaty, praca nad
projektami, praca grupowa, ¢wiczenia 1 kolokwia) oraz prace wlasng
studiujacych (przygotowywanie sie do zajeé stacjonarnych 1 ich péz-
niejsze opracowywanie, przygotowywanie sie do egzaminéw, raporty,
badania praktyczne). Dla orientacji 25 godzin pracy studiujacych
(naklad pracy) odpowiada jednemu punktowi kredytowemu ECTS
(ECTS crd), stanowiacemu réwnowaznik 4 akademickich godzin zajec
stacjonarnych.

Wymienione w module tematy, metody 1 media stanowia ramy
1 sa inspiracja dla realizacji zadan w polaczeniu z ,Przewodnikiem
dla studentéw”. W podreczniku tym znajduja sie pytania do samo-
dzielnej ewaluacji oraz wykaz literatury.

Jezeli chodzi o cele ksztalcenia, to stopien kompleksowoséci docelo-
wych kompetencji podawany jest tu kazdorazowo w stopniach takso-
nomicznych (TAX).
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TAX. 1: poznaé, wiedzie¢, umie¢ powtorzyd,

TAX. 2: rozumieé, integrowac¢ z nabyta wczes$niej wiedza, umieé
oddaé¢ wlasnymi stowami,

TAX. 3: transfer nabytej wiedzy na inne podobne zagadnienia

(transfer lateralny) lub na bardziej kompleksowe zagad-
nienia (transfer pionowy),

TAX. 4: rozwigzywanie nowych kompleksowych probleméw z kre-
atywnym podej$ciem.

Zaproponowane stopnie taksonomiczne musza zosta¢ w procesie re-
alizacji zaadaptowane do wewnetrznych warunkow studiowania.

Modut IV ,,Tworzenie i1 praca w sieci oraz marketing” wykazuje w od-
niesieniu do pracy w europejskich sieciach (Euroguidance, EURES)
silne odniesienia do modutu III ,Konsultacje w zakresie rozwoju za-
sobow ludzkich®. Dlatego realizuje sie tu tylko tematy uzupetniajace.
Jesli chodzi o marketing, to wazne aspekty omawiane sg juz w modu-
le I ,,Zarzadzanie informacjami”. Dlatego tez roéwniez w tym przypad-
ku powinny zosta¢ wymienione tylko uzupelniajace jednostki dydak-
tyczne.

Dlatego tez punktem ciezko$ci modutu IV jest zintegrowanie porad-
nictwa zawodowego w sieci lokalne i regionalne oraz case manage-
ment.

Dla realizacji modutu IV niezbedny jest indywidualny dostep do in-
ternetu. Sala zaje¢ musi by¢ wyposazona w lacze internetowe, be-
amer i projektor.

Przeglad kursow

Kurs 1: Tworzenie 1 praca w sieci w poradnictwie zawodowym
1 poSrednictwie pracy w kontekscie europejskim (6 punk-
tow ECTS).

Kurs 2: Doradztwo zawodowe a konsultacje z przedsiebiorstwa-
mi w sieciach lokalnych 1 regionalnych (6 punktéw
ECTR).

Kurs 3: Zarzadzanie typu ,case management’ oraz tworzenie
1 praca w sieci (6 punktéw ECTS).

Kurs 4: Marketing w doradztwie z zakresu rozwoju kariery za-
wodowej (6 punktow ECTS).
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Kurs dzieli sie na nastepujace jednostki:

2.

Cele ksztalcenia
Treéci ksztalcenia
Wytyczne metodologiczne

Kurs 1: Tworzenie i praca w sieci w poradnictwie
zawodowym i poSrednictwie pracy w kontekscie
europejskim

.1. Cele ksztalcenia

Doradcy zawodowi sa kompetentni 1 zmotywowani do aktywnej
1 innowacyjnej wspotpracy w ramach sieci NRCVG Euroguidance
(TAX. 4).

(NRCVG = National Resource Centre for Vocational Guidance Na-
rodowe Centrum Zasobéw Poradnictwa Zawodowego)

Doradcy zawodowi sa kompetentni 1 zmotywowani do kooperacji
z siecia, EURES w odniesieniu do transnarodowego posérednictwa,
informacji, rozwoju mediéw, wspolpracy z prasg i z opinia pu-
bliczna (TAX. 4).

(EURES = European Employment Services Europejskie Stuzby Za-
trudnienia)

Doradcy zawodowi sg kompetentni 1 zmotywowani do nieustanne-
go poszerzania swych kompetencji w wymiarze europejskim po-
przez uczestniczenie w projektach 1 w wymianie realizowanej
w ramach programéw Unii Europejskiej, takich jak np. LEONAR-
DO DA VINCI, SOCRATES, Grundvig, EU-ACADEMIA, EQUAL,
ESF (TAX. 4).

Doradcy zawodowi sa kompetentni 1 zmotywowani do kooperacji
z europejskimi 1 miedzynarodowymi instytucjami w zakresie po-
radnictwa zawodowego, ksztalcenia, doksztalcania i odpowiadania
na pytania powstajace na rynku pracy (np. CEDEFOP, ETF,
AIOSP/TAEVG, ILO, krajowe biura Komisji Europejskiej, Parla-
ment Europejski) (TAX. 4).

Doradcy biora aktywny udzial w przedsiewzieciach marketingo-
wych na rzecz europejskich sieci poradnictwa zawodowego 1 po-
$rednictwa w kontekécie grup celu (marketing ofertowy) 1 wlasnej
organizacji (marketing pozyskiwaniowy) (TAX. 4).
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2.2. Zajecia 1: Struktura, spos6b funkcjonowania
i tendencje rozwojowe europejskiej sieci
poradnictwa ,NRCVG - Euroguidance”

— Powstanie, przyczyny powolania do zycia ,euroguidance” i jej po-
przednikéow (LEONARDO DA VINCI).

— Organizacja 1 finansowanie (z perspektywy europejskiej 1 narodo-
wej) europejskich centréw poradnictwa zawodowego.

— Dzialalnoéé w sieci ,,euroguidance”: wspoétpraca ze stuzbami dorad-
czymi na plaszczyznie narodowe) i transnarodowej, realizacja
wspélnych projektow, transnarodowe posrednictwo w zakresie
miejsc ksztalcenia, wskazywanie na mozliwosci ksztatcenia w szko-
tach i na uczelniach wyzszych, informacje o mozliwoSciach zawo-
dowych na rynku ksztalcenia, doksztalcania i na rynku pracy.

— Ksztalcenie doradcéow zawodowych pod katem potrzeb europe;j-
skich poprzez organizowanie spotkan, wymiany doradcoéw, semi-
nariéw europejskich, prezentacji podczas konferencji krajowych
1 miedzynarodowych, rozwdj ofert medialnych 1 internetowych (np.
Hfit for Europe®, ,Nadchodzi Europa —idZzmy tam”).

— Wsparcie komputerowe i obecno$¢ w internecie NRCVG eurogu-
idance (Europa — PC, CD-Rom):

Euroguidance: http://www.euroguidance.org.uk
Ploteus Portal: http://europa.eu.int/ploteus
Narodowe Centrum Zasobow Poradnictwa
Zawodowego: http://nrevg.hrde.bg/default.htm

— Zarzadzanie jakoscia w NRCVG euroguidance: sprawozdania z re-
alizowanych prac, ewaluacja na plaszczyznie narodowej i europej-
skiej, sprawozdania z realizacji projektow (LEONARDO DA VIN-
CD).

2.3. Zajecia 2: Struktura i sposob funkcjonowania sieci
EURES

— Organizacyjne powigzanie poradnictwa w ramach EURES w pu-
blicznych stuzbach zatrudnienia (PES), organizacje regionalne,
zrzeszenia pracodawcow, zwigzki zawodowe.

— Partnerzy do rozméw 1 partnerzy kooperacyjni w krajach partner-
skich: formy kooperacji, do$wiadczenia, kompetencyjne punkty
ciezkoéci, zakresy odpowiedzialnoéci.
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— Ksztalcenie doradcow EURES.

— Prace badawcze 1 rozwojowe w ramach sieci EURES: konferencje
dla manageréw EURES, grupy robocze, przedstawicielstwo w Bru-
kseli.

2.4. Zajecia 3: Oferta uslug $wiadczonych przez
EURES (ze specjalnym systemem pozyskiwania
danych z bankéw danych)

— Informacje o mozliwoéciach podejmowania pracy w Europie.

— Warunki zycia (system polityczny, ustawodawstwo, kultura, kosz-
ty utrzymania, poziom plac, podatki, system ksztalcenia itp.).

— Warunki pracy (czas pracy, wynagrodzenie 1 pltace, urlop, umowy
o prace, Swiadczenia na wypadek choroby, zasitki macierzynskie,
praca w niepelnym wymiarze itp.).

— Adresy wazne dla pracy 1 zycia za granica.

— Oferty miejsc pracy (wraz z informacjami o kraju, rodzaju stosun-
ku zatrudnienia, wymaganych §&wiadectwach i doSwiadczeniu
W pracy, wymaganej znajomosci jezykow obcych, wyptacie wyna-
grodzen itp.).

— Praktyki w dziedzinie zatrudnienia (ubieganie sie o prace, testy
kompetencyjne, umowa o prace, okres probny itp.).

— Samodzielna praca zarobkowa, tworzenie podstaw egzystencji.

2.5. Zajecia 4: Zadania, organizacja i spos6b funkcjono-
wania europejskich i miedzynarodowych instytucji
i zrzeszen w konteks$cie ich znaczenia dla poradnic-
twa zawodowego w odniesieniu do Europy

— CEDEFOP: http://www.cedefop.eu.int

— OECD: http://www.oecd.org/home/

— Bank Swiatowy

— ETF (European Training Fund, Turyn/Wtochy)

— AIOSP/TAEVG/IVSBB: http://www.1aevg.org/

— ILO: http://www.ilo.org

— Krajowe biura Komisji Europejskiej (w Niemczech: Bonn, Berlin,
Monachium)

— Parlament Europejski: http://www.europarl.eu.int

— Obywatele Europy: http://www.citizens.eu.int
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— Unia Europejska: http://europa.eu.int

— LEONARDO DA VINCI:
http://europa.eu.int/en/comm/education/programmes/leonardo/new/
leonardo2 _en.html

— SOCRATES:
http://europa.eu.int/en/comm/education/programmes/socrates_en.h
tml

2.6. Zajecia 5: Praca na poziomie krajowym na rzecz
europejskich sieci

— Struktura i sposéb funkcjonowania narodowych sieci poradnictwa
zawodowego oraz poSrednictwa w krajach partnerskich odnosza-
cych sie do Europy.

— Przyklad: Struktura, funkcje 1 wzrost zatrudnienia w ,,Centrach
Europaservice” Federalnej Agencji Pracy w Niemczech.

2.7. Zajecia 6: Dzialania marketingowe na rzecz
europejskich sieci poradnictwa zawodowego
i poSrednictwa

— Image marketing.

— Marketing pozyskiwaniowy.

— Marketing ,,ofertowy”.

— Przedsiewziecia dla uznania i organizacyjnej integracji pracy w ra-
mach sieci na plaszczyznie regionalnej, narodowej, transnarodowej
1 europejskie;j.

— Kooperacja z sieciami poradnictwa zawodowego 1 posSrednictwa
spoza Europy.

2.8. Metody nauczania

Zajecia 1: Struktura, sposob funkcjonowania i tendencje
rozwojowe europejskiej sieci poradnictwa
»NRCVG - Euroguidance”

Wykladowca: Wyktad z przykladowymi zastosowaniami przez in-
ternet (prezentacja).
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Pomoce: Folie do projektora lub prezentacje Power Point, tacze in-
ternetowe z beamerem.

Uczestnicy: Samodzielna praca nad krajowymi i europejskimi spra-
wozdaniami o tendencjach rozwojowych, dziatalnosci i projektach
sieci NRCVG — Euroguidance. Cwiczenia na stronie internetowej
NRCVG - Euroguidance. Przygotowanie referatu o pracy NRCVG —
Euroguidance we wlasnym kraju na podstawie wywiadéw z dorad-
cami bioracymi udzial w realizacji projektow NRCVG.

Zajecia 2: Struktura i sposob funkcjonowania sieci EURES

Wykladowca: Wyktad z przyktadami studialnymi w ramach EURES
poprzez internet 1 intranet (prezentacja).

Pomoce: Folie do projektora lub prezentacje Power Point i prezenta-
cje internetowe/intranetowe (beamer).

Uczestnicy: Samodzielna praca nad sprawozdaniami dotyczacymi
do$wiadczen i ewaluacji EURES. Przygotowanie referatu na temat
prac EURES we wlasnym kraju na podstawie wywiadéw z wybrany-
mi doradcami EURES.

Zajecia 3: Oferta uslug §wiadczonych przez EURES
(ze specjalnym systemem pozyskiwania
danych z bank6ow danych)

Wykladowca: Planowanie, realizacja i ocena studium nad projektem
realizowanego w ramach podzialu pracy. Postawienie zadan proble-
mowych oraz udostepnienie, zorientowanych na cel 1 wynik, pomocy
naukowych w ramach uczenia przez odkrywanie (discovery learning).
Ocena wynikow pracy nad projektem i dyskusja nad wynikami tej
pracy w calej grupie.

Uczestnicy: Praca nad projektem za pomoca systemu pozyskiwania
danych z bankéw danych w odniesieniu do réznych dziedzin pracy
EURES. Sporzadzenie sprawozdania z pracy nad projektem w matej
grupie 1 wymiana do$wiadczen z innymi grupami pracujacymi nad
projektem. Prezentacja wynikéw w catej grupie 1 dyskusja nad nimi.
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Zajecia 4: Zadania, organizacja i sposob funkcjonowania
europejskich i miedzynarodowych instytucji
i zrzeszen w konteksScie ich znaczenia dla porad-
nictwa zawodowego w odniesieniu do Europy

Wykladowca: Referat (z przyktadami) dotyczacy poszczegélnych in-
stytucji.

Pomoce: Publikacje poszczegdlnych instytucji, internet (z beame-
rem).

Uczestnicy: Lektura wybranych publikacji. Analiza stron interne-
towych prezentacji instytucji miedzynarodowych w internecie.

Pomoce: Publikacje, dostep do internetu dla kazdego uczestnika.

Zajecia 5: Praca na poziomie krajowym na rzecz
europejskich sieci

Wykladowca: Przygotowanie studium nad projektem poprzez po-
stawienie zadan w zakresie organizacji, sposobu pracy, indywidual-
nego rozwoju 1 sukcesu sieci poradnictwa (poradnictwo zawodo-
we/karierowe, posrednictwo, informacja, itp.) na ptaszczyznie krajo-
wej.

Pomoce: Zlecenie dla uczestnikéw na piSmie.

Uczestnicy: Sporzadzenie sprawozdania wedlug podzialu zapropo-
nowanego przez wykladowce. Przygotowanie krotkiego referatu wraz
z karta tez.

Pomoce: Folie do projektora lub prezentacje Power Point; kopie
sprawozdania dla wszystkich uczestnikéw.

Zajecia 6: Dzialania marketingowe na rzecz europejskich
sieci poradnictwa zawodowego i poSrednictwa

Wykladowca: Referat na temat kategorii analizy przedsiewzieé
marketingowych (prezentacja). Krytyczna analiza dzialan marketin-
gowych na rzecz europejskich sieci ,NRCVG — Euroguidance” 1 EU-
RES (prezentacja). Opracowanie przedsiewzie¢ majacych na celu po-
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lepszenie dzialan marketingowych (praca z partnerami i prezentacja
wynikow w calej grupie).

Pomoce: Folie do projektora lub prezentacje Power Point; publikacje
(przyktady).

Uczestnicy: Partnerska wspoélpraca dla wypracowania lepszych wy-
nikéw. Propozycje dziatan marketingowych i prezentacja wynikow
pracy w calej grupie (z dyskusja).

Pomoce: Folie do projektora lub prezentacje Power Point, karta tez
dla wszystkich uczestnikéow.

3. Kurs 2: Doradztwo zawodowe a konsultacje z przed-
siebiorstwami w sieciach lokalnych i regionalnych

3.1. Cele ksztalcenia

e Doradcy zawodowi znaja gléwne pobudki, jakimi kieruja sie zakla-
dy pracy nawiazujac z nimi kontakt (TAX. 2).

o Doradcy zawodowi znaja preferowane przez zaklady pracy drogi
nawigzywania kontaktéw z placowkami poradnictwa zawodowego
w PES — Publiczne Stuzby Zatrudnienia (TAX. 2).

o Doradcy zawodowi znaja oferte ustug prywatnego posSrednictwa
pracy i poradnictwa zawodowego (TAX. 2).

e Doradcy zawodowi potrafig okreslic zapotrzebowanie pracodaw-
coéw, izb 1 komun na wspoélprace w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi (TAX. 3).

e Doradcy zawodowi posiadajg specyficzne umiejetnosci komunika-
tywnego porozumiewania sie w sieci z zakladami pracy (TAX. 3).

e Doradcy zawodowi posiadaja wiedze na temat planowanych przed-
siewzieé, struktury i dalszego rozwoju lokalnych i regionalnych
sieci z zakladami pracy i1 innymi partnerami w zakresie zarzadza-
nia zasobami ludzkimi (TAX. 4).

w

.2. Zajecia 1: Wspolpraca z pracodawcami (szczegollnie
MSP) w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
(HRD)

— Wymogi zaktadéw pracy wzgledem poradnictwa w zakresie HRD:
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a) Pozyskiwanie pracownikow

Opracowywanie profilu wymogbéw, analiza rynku pracy, ksztal-
towanie ofert (prasa, internet), analiza podan o prace i ich wstep-
na weryfikacja, pomoc przy rozmowach kwalifikacyjnych, test
kwalifikacyjny, poradnictwo w zakresie uméw o prace, coaching/
wprowadzenie w tematyke, poradnictwo w zakresie plac.

b) Rozwoj osobisty pracownikow

c)

Sporzadzanie analiz zapotrzebowania odnoszacych sie do dalszego
ksztalcenia, poradnictwo w zakresie kariery zawodowej pracowni-
kéw, poradnictwo w zakresie wewngtrzzakladowego rynku pracy,
okreS§lanie przysztego zapotrzebowania na kadre kierownicza, pla-
nowanie w zakresie ruchow kadrowych, poradnictwo przy wyborze
planéw doksztalcania, poradnictwo przy wyborze trenerdéw z ze-
wnatrz.

Kierowanie pracownikami

Opracowywanie zasad kierowania pracownikami, opracowywanie
1 kontrola zasad oceny osiggnieé / potencjatu; trening w zakresie
technik kierowania; wspotdziatanie przy ksztaltowaniu struktur
organizacyjnych (przede wszystkim techniki pracy w grupach);
wspoétdzialanie przy ankietowaniu pracownikéw (np. klimat w za-
kladzie pracy, fluktuacja, mobilnoé¢, zachorowania).

d) Poradnictwo w zakresie outplacement

Poradnictwo dla zakladoéw pracy przy rozwiazywaniu umow
o prace, przy zwolnieniach z pracy, przy reorganizacji miejsc pra-
cy; poradnictwo 1 udzial w rozmowach zwiazanych z outplacement,
psychiczne wspieranie pracownika; poradnictwo dla zwolnionego
pracownika w zakresie ponownego szukania miejsca pracy i ak-
tywne poszukiwanie miejsca pracy dla pracownika.

Finansowa pomoc dla zaktadéw pracy w zakresie HRM:

a) pomoc ze strony PES — Publicznych Stuzb Zatrudnienia,
b) programy komunalne i regionalne,

¢)

programy rzadowe;

d) programy UE (np. LEONARDO DA VINCI, ESF);

e)

fundacje, fundusze (krajowe, miedzynarodowe).

Rodzaje nawigzywania kontaktéw z zaktadami pracy przez dorad-
coOw zawodowych:
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a) nawiazanie kontaktu droga pisemna; list, faks, e-mail, sms (forma,
okazja, jezyk, typowe btedy, powodzenie);

b) kontakty telefoniczne (forma, jezyk, okazja, umiejetno$¢ komuni-
kowania sie, typowe bledy 1 konflikty, powodzenie, opracowywanie
efektéw rozmowy);

c) osobista wizyta (przygotowanie, nawigzanie kontaktu, prowadze-
nie rozmowy, techniki konczenia rozmoéw, rozmowy na tematy kon-
fliktowe, opracowywanie efektow rozmowy);

d) ewaluacja i pielegnowanie kontaktéw z zakladami pracy (systema-
tyczne powtarzanie pytan, kontrola nawigzywania kontaktéw
przez zaklady pracy, zapraszanie na specjalne imprezy organizo-
wane dla zakladéw pracy w ramach poradnictwa zawodowego,
systematyczne wizyty w zakladach pracy, specjalne informacje dla
zakladdéw pracy — w kraju i za granica).

3.3. Zajecia 2: Tworzenie lokalnych / regionalnych sieci
z urzedami pracy, izbami handlowymi, przedsiebior-
stwami, oSrodkami szkoleniowymi i prywatnymi ustu-
godawcami posSrednictwa pracy w celu zintegrowania
0s6b majacych trudnosci ze znalezieniem pracy

— Zestawienie 1 charakterystyka ewentualnych partneréw w sieci
(zaklady pracy, izby, Urzad Pracy, prywatne poradnictwo indywi-
dualne, instytucje zajmujace sie doksztalcaniem, cechy rzemies§lni-
cze, instytucje komunalne, regionalne zrzeszenia gospodarcze,
zwiazki zawodowe).

— Przeprowadzanie z potencjalnymi partnerami, w celu nawigzania
kontaktu z nimi, rozmdéw na nastepujace tematy:
¢ Struktura zakladéw pracy w regionie.

* Gospodarka zasobami ludzkimi w zakladach pracy (z odpowie-
dzialnymi osobami).

* Kontakt z instytucjami zajmujacymi sie poradnictwem.

* Pozyskiwanie pracownikow w przeszlych, obecnych i przysztych
okresach.

* Wspdlpraca z instytucjami zewnetrznymi, uslugodawcami w za-
kresie poradnictwa oraz z komunalnymi/regionalnymi placow-
kami HRM.

* Gotowos§¢ kooperacji w sieciach w celu zintegrowania oséb wo-
ko6t probleméw wystepujacych na rynku pracy.
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* Zapotrzebowanie na kooperacje zakladéw pracy z zewnetrznymi
partnerami w zakresie HRM w odniesieniu do nastepujacych

obszaréw:

Zapotrzebowanie
na kooperacje

Partner
powinien
byc/jest

Dotychczasowe
doswiadczenia

Pozyskiwanie pracownikéw

Akceptowalne ze spotecznego
punktu widzenia zwolnienia z pracy

Ksztafcenie i doksztatcanie oraz
rozwdj osobisty pracownikow

Wewnatrzzaktadowy rynek pracy

Ksztaftowanie czasu pracy

Informacje o zewnetrznym rynku
pracy

Nauka zawodu

Zmiany w strukturze dziatalnosci
zaktadu pracy

Zatrudnianie obcokrajowcéw

Ksztatt uméw o prace

— Schemat dla stworzenia lokalnych 1 regionalnych sieci poradnic-
twa zawodowego:

I. Nawigzywanie kontaktu (do kogo mozna sie zwrdcié?):

a) jako jednostka (placowka poradnictwa zawodowego, Urzad
Pracy, zaklad pracy, instytucja zajmujaca sie doksztatcaniem);
jako zaktad pracy (placowka poradnictwa zawodowego, Urzad
Pracy, placéwka prywatnego poradnictwa indywidualnego,
placéwki komunalne, organizacje nadrzedne);
Jjako instytucja ksztatcenia (placowka poradnictwa zawodowe-
go, Urzad Pracy, izba, zrzeszenia gospodarcze, placowki ko-

b)

¢)

munalne).

II.Wyja$nienie problemu (kto jest kompetentny, by poméc rozwia-
zac problem?):
a) dla jednostki (placowka poradnictwa zawodowego, Urzad Pra-
cy, izba: wydzial ds. doksztalcania, instytucje zajmujace sie
doksztatcaniem, zaklad pracy: wydzial ds. personalnych lub

wydzial ds. ksztalcenia 1 doksztalcania);
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b) dla zaktadu pracy (izba, cech rzemieSlniczy, placéwka pry-
watnego poradnictwa indywidualnego, Urzad Pracy, placéwka
poradnictwa zawodowego);

¢) dla instytucji ksztatcenia (placowka poradnictwa zawodowego,
Urzad Pracy, izby, zaklady pracy: np. praktyki, umowa o
ksztalceniu).

III. Poradnictwo w zakresie oceniania:

a) dla jednostki (placowka poradnictwa zawodowego, Urzad Pra-
cy, stuzby psychologiczne, instytucja ksztalcenia, prywatni po-
$rednicy pracy lub prywatne stuzby doradcze, ,,Centra Bilansu
Kompetencji”);

b) dla zaktadu pracy (w zakladzie: wydzial ds. personal-nych; po-
za zakladem: izby, prywatni doradcy personalni, placéwki po-
radnictwa zawodowego przy Urzedzie Pracy);

c¢) dla instytucji ksztatcenia (placowki poradnictwa zawodowego,
stuzby psychologiczne i/lub stuzby medyczne przy Urzedzie
Pracy, specjalisci ds. diagnostyki kompetencji 1 diagnostyki
ksztalcenia).

IV. Realizacja:

a) dla jednostki (placowki poradnictwa zawodowego i pos$rednic-
twa pracy w Urzedzie Pracy; gielda pracy w internecie; izby:
poradnictwo w zakresie ksztalcenia; prywatni posrednicy pra-
cy);

b) dla zaktadu pracy (Urzad Pracy: pomoc finansowa przy za-
trudnianiu, pomoc finansowa przy przedsiewzieciach zwigza-
nych z ksztalceniem, poradnictwo pracy; gieldy pracy dla pra-
codawcOow w internecie, internet; prywatni doradcy personalni
1 poSrednicy pracy);

¢) dla instytucji ksztatcenia (placéwki poradnictwa zawodowego
w Urzedzie Pracy: opieka nad uczestnikami przedsiewzieé
zwiazanych z ksztalceniem, pomoc przy finansowaniu; zaktady
pracy: praktyczna nauka, praktyki zawodowe; izby: uznanie
swiadectw ukonczenia / certyfikatow).

V. Follow up (opieka towarzyszaca — monitorowanie dalszego
losu klienta):

a) dla jednostki (ankietowanie przez placéwki poradnictwa za-

wodowego 1 posrednictwa w Urzedzie Pracy, towarzyszenie
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w fazie po podjeciu decyzji: redukcja dysonansu poznawczego,
ewaluacja procesu asymilacji w miejscu pracy);

b) dla zaktadu pracy (wizyta doradcow zawodowych / posredni-
kow pracy ze strony Urzedu Pracy w zakladzie pracy; ustugi
doradcze 1 nadzoér ze strony wydziatu ds. personalnych; towa-
rzyszaca opieka ze strony prywatnych doradcow personal-
nych);

¢) dla instytucji ksztatcenia (kontrolowanie na podstawie iloSci
obsadzonych miejsc pracy; informacja zwrotna ze strony pra-
codawcow dotyczaca pozadanych umiejetnoéci).

— Przyktad sieci obrazujacy powiazanie osob z problemami wystepu-
jacymi na rynku pracy ,Region tréjkata Ren-Neckar“ (Mannhe-
im/Niemcy):

Izba rzemiesinicza i Centrum ksztalcenia przy
(HWK) 7 izbie rzemiesiniczej
(BTZ)
1 2
¢1
h 4
Mate i srednie 4 Adenicla Prac
przedsiebiorstwa il g (AA} ¥
(SME)

'\/

Prywatni posrednicy
pracy i doradey
personalni, leasing
pracownikow

Numerowane strzatki prowadzace w obydwu kierunkach wskazuja na
punkty ciezkos$ci sieci:

Strzalka 1: Zorganizowanie, finansowanie i towarzyszenie dziata-
niom majacym na celu kwalifikacje 1 klasyfikacje grup probleméw
przez Agencje Pracy we wspolpracy z Centrum ksztatcenia (BTZ):
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a) Agencja Pracy (AA) daje klientom wskazowki i1 udziela im rad od-
no$nie istniejacych ofert uzyskania kwalifikacji, sprawdza, czy da-
ny klient ma predyspozycje do realizacji wybranych przedsiewziec,
oraz zapewnia finansowanie.

b) Centrum ksztatcenia (BTZ) zwraca sie rowniez z wlasnej inicjaty-
wy do Agencji Pracy (AA) w celu zaplanowania, zrealizowania
1 ewaluowania wspélnych przedsiewzieé zwigzanych z uzyskiwa-
niem kwalifikacji. Do dziatan tych nalezy réwniez socjologiczno-
pedagogiczna opieka podczas uzyskiwania kwalifikacji.

Strzalka 2: Agencja Pracy (AA) wspoélpracuje intensywnie z izbami
rzemie$lniczymi (HWK) w celu rozszerzenia ustug doradczych izb dla
zakladow pracy dla efektywniejszego ksztaltowania oferty w zakresie
poradnictwa HRD dla malych 1 érednich przedsiebiorstw (SME).
Przykladem istniejacej juz korzystnej wspdlpracy pomiedzy Agencja
Pracy (AA) a izbami rzemieslniczymi (HWK) sa specjalne seminaria
dla nowopowstatych firm oraz dla os6b bezrobotnych zdecydowanych
na samodzielne ksztaltowanie podstaw wlasnej egzystenc)i.

Strzalka 3: Nasze badania wykazaly, ze przy pozyskiwaniu pracow-
nikéw male i érednie przedsiebiorstwa (SME) korzystaja gléwnie
z ushug prywatnych doradcow personalnych.

W tym konteks$cie godnym zalecenia dla Agencji Pracy (AA) byloby,
aby kooperowata ona z prywatnymi doradcami personalnymi.

Strzalka 4: Oferta doradcza Agencji Pracy (AA) dla malych 1 Sred-

nich przedsiebiorstw (SME):

— Sytuacja i rozwdj lokalnego i regionalnego rynku pracy oraz zawo-
dow.

— Pomoc przy obsadzaniu miejsc ksztalcenia 1 miejsc pracy w zakta-
dzie pracy.

— Pomoc przy ksztaltowaniu miejsc pracy, warunkéw pracy i czasu
pracy.

— Pomoc przy doksztalcaniu personelu.

— Pomoc przy integrowaniu pracownikéw bedacych osobami niepel-
nosprawnymi.

— Informowanie o mozliwoéciach uzyskania wsparcia finansowego ze
strony kraju 1 UE.

— Ewaluacja lokalnych i regionalnych sieci.
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Proces tworzenia sieci mozna podzieli¢ na trzy fazy, a mianowicie:

(1) Analiza sytuacji wyj$ciowe;.

(2) Konstrukcja sieci wewnatrzzakladowych i pozazakiadowych moz-
liwos$ci poradnictwa w celu zniesienia przeszkod utrudniajacych
zwiekszenie stopnia elastycznosci sil roboczych.

(3) Utworzenie sieci wraz z ewaluacja procesu, ewaluacja wynikéw
1 ewaluacjg transferu.

Kryteria ewaluacji obejmuja:

a) Spoleczne znaczenie projektu: Jakie korzysci dalo utworzenie sieci
pracobiorcom, zakladowi pracy, komunie, placowkom poradnictwa
zawodowego, Agencji Pracy, instytucji ksztalcenia?

b) Krétko- 1 éredniookresowa mozliwosé transferu w aspekcie efek-
tywnosSci gospodarcze;j.

c) Legitymizacja poszczegolnych aktorow; czy realizacja projektu jest
uzasadniona, czy odpowiedzialne placéwki sa gotowe do pracy
w sieci?

Kryteria . L L
a) znaczenie b) realizacji/ c) legitymizacja
spoteczne efektywnosé aktoréow
Fazy
(1) Analiza 1a 1b 1c
(2) Konstrukcja sieci 2a 2b 2c
(3) Realizacja 3a 3b 3c

3.4. Metody nauczania

Zajecia 1: Wspoélpraca z pracodawcami (szczegodlnie MSP)
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
(Human Resource Development -HRD)

Wykladowca: Wklad — referat o gtéwnych oczekiwaniach zakladow
pracy wzgledem poradnictwa zawodowego 1 posrednictwa (prezenta-
cja). Wkiad — referat o preferowanych przez zaklady pracy drogach
nawigzywania kontaktow (prezentacja). Wklad — referat o instru-
mentach okreslania zapotrzebowania w zakresie HRD z przyktadami
(prezentacja z dyskusja). Mikro poradnictwo odno$nie umiejetnosci
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komunikowania sie w kontaktach z zakladami pracy. Gra rél w roz-
mowach doradczych w zakladzie pracy w zakresie HRD.

Pomoce: Folia do projektora lub prezentacja Power Point; sprzet
wideo z osobnym mikrofonem.

Uczestnicy:

Udzial w mikro poradnictwie i w grze r6l wraz z doradztwem
1 kontrolg (z zapisem wideo). Samodzielne studia nad narodowymi,
transnarodowymi 1 europejskimi programami dotyczacymi HRD
w zakladach pracy. Przeprowadzenie dwéch wywiadéw z managera-
mi ds. HRD w zakladach pracy wlasnego regionu, dotyczacych zapo-
trzebowania na uslugi poradnictwa zawodowego/karierowego 1 przy-
gotowanie sprawozdania do dyskusji w grupie.

Pomoce: Poszukiwania w internecie, folia do projektora, prezentacja
Power Point; karta tez dla wszystkich uczestnikéw.

Zajecia 2: Tworzenie lokalnych / regionalnych sieci
z urzedami pracy, izbami handlowymi, przed-
siebiorstwami, o$rodkami szkoleniowymi
i prywatnymi uslugodawcami posrednictwa
pracy w celu zintegrowania os6b majacych
trudnosci ze znalezieniem pracy

Pomoce: Folia do projektora lub prezentacja Power Point; sprzet
wideo z osobnym mikrofonem.

4. Kurs 3: Zarzadzanie typu ,,case management”
oraz tworzenie i praca w sieci

4.1. Cele ksztalcenia

e Doradcy dysponuja wiedza na temat zarzadzania typu ,case ma-
nagement” na szczeblu lokalnym, regionalnym i transnacjonalnym
(TAX. 3).

e Doradcy sa sklonni wspélpracowaé z partnerami spolecznymi
w celu oszacowania zapotrzebowania klientow na ushugi szkole-
niowe, edukacje, doksztalcanie, aspektéw wspoélzycia w rodzinie
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A

zwiazanych z kariera zawodowag 1 zatrudnieniem, a takze ushlugi
ukierunkowane miedzykulturowo (TAX. 4).

Doradca zawodowy zna rézne role zawodowe i niezbedne kwalifi-
kacje case managera (TAX. 2).

Doradca zawodowy rozumie schemat postepowania w ramach case
management (TAX. 2).

Doradca zawodowy potrafi zastosowaé metody zapewnienia jakoSci
w ramach case managment (TAX. 3).

Doradca zawodowy zna potencjalnych partneréw w sieci w glow-
nym obszarze i w obszarach drugorzednych (TAX. 2).

.2. Zajecia 1: Definicja i obszary dzialania zarzadzania

typu ,,case management” w poradnictwie zawodowym

Mozliwe role zawodowe case managera:
Do zakresu pracy case managera / doradcy nalezy dzisiaj petnienie
nastepujacych rél:

Agent systemowy — partner do rozméw z klientami i osoba od-
powiedzialna za to, aby ustlugi realizowane byly w sposob zgodny
z ich celem oraz skutecznie.

Adwokat klienta (clients’ advocat) — rozpoznanie zapotrzebo-
wania na pomoc i obstuga klienta, pomoc przy sporzadzaniu
wnioskow o wsparcie.

Manager ds. obslugi klienta — sprawdzenie prawidlowosci
1 skutecznoéci §wiadczonej pomocy. Jako agent instytucji spraw-
dza on celowo$¢ 1 strukture kosztow oraz bada skargi klienta.
Makler uslug — czesto tacznie z wykonywaniem samodzielnej
pracy (free lancer), przy ktorej case manager dziata odptatnie na
zlecenie organizacji i klienta.

Manager wspierajacy (support manager) — case manager po-
maga z jednej strony bezpoSrednio klientowi, za$ z drugiej strony
koordynuje prace innych stuzb.

Funkcja przewodnika — zasada lekarza pierwszego kontaktu:
case manager diagnozuje zapotrzebowanie na pomoc 1 decyduje
o potrzebie konsultacji z r6znymi wyspecjalizowanymi stuzbamai.
Posrednik w komunikowaniu si¢ — ksztaltowanie przeplywu
informacji pomiedzy ré6znymi aktorami.
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* Mediator — posredniczenie w przypadku konfliktow pomiedzy
klientami a organizacjami $wiadczacymi pomoc.

* Specjalista ds. zarzadzania zasobami — case manager ponosi
odpowiedzialno$¢ za klienta i za budzet. W zwiazku z ta finanso-
wa odpowiedzialno$cia musi on dysponowaé szerszymi upraw-
nieniami decyzyjnymi.

Cechy 1 umiejetnoéci case managera:

Umiejetnos$ci merytoryczne i systemowe: znajomosé medycz-
nej 1 spotecznej infrastruktury na plaszczyznie lokalnej, regional-
nej 1 (w razie takiej potrzeby) narodowej 1 transnarodowej; znajo-
mos$¢ wielu kultur; znajomo§¢ prawa i administracji; wiedza na
temat warunkéw zycia réznych grup celu; znajomosé lokalnego,
regionalnego, narodowego i transnarodowego rynku pracy; wiedza
z zakresu ekonomiki przedsiebiorstw i1 ugruntowana wiedza na
temat przedsiebiorstw dzialajacych lokalnie i w regionie.

Umiejetnosci w zakresie metod i procedur: tworzenie i praca
w sieci, ocenianie, planowanie $wiadczenia ustug, linking, monito-
ring, wspieranie (advocating), coaching; zarzadzanie wiedza, umie-
jetnoSci ewaluacyjne; alokacja zasobow, kompetencje w zakresie
mediéw, kompetencje ICT.

Umiejetnosci na plaszczyznie spolecznej: umiejetnosé komu-
nikowania sie, umiejetnos§¢ dziatania w ramach kooperacji, umie-
jetno$¢ znoszenia krytyki i rozwigzywania konfliktéw, umiejetnosé
pokonywania frustracji, zdolnoéé do wspodlpracy interdyscyplinar-
nej, kompetencje wynikajace ze znajomoéci réznych kultur, umie-
jetno$¢ prowadzenia negocjacji.

Cechy charakteru: pewnoéé siebie, umiejetno$é planowania cza-
su, zdolno§¢ nawiazywania kontaktow, zdolnosé do samokrytyki,
inicjatywa, empatia, otwarto$¢, umiejetno$¢ podejmowania decyzji,
gotowos¢ do permanentnego doksztalcania sie, umiejetnosci jezy-
kowe.

Procedury w ramach case management:

Zarzadzanie dostepnoscia:
Jakim klientom powinno sie oferowaé¢ case management (CM)?
W jakich terminach 1 w jakich miejscach prowadzone sg rozmowy
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kwalifikacyjne? Jacy eksperci / ktoére instytucje powinny party-
cypowac? Jak dotrzeé do klientéow, dla ktérych przeznaczony jest
case management? Jak powinny wygladac¢ przedsiewziecia public
relations na rzecz CM?

2. Sprawdzanie kryteriow dla CM:
Czy dany przypadek pasuje do zaoferowanej ustugi?
Czy aktorzy danego przypadku sg gotowi do wspotpracy?
Jaka role powinien odgrywa¢ CM w powigzaniu z poradnictwem
1 poérednictwem? Jak dalece winny byé zaplanowane w ramach
CM sankcje wzgledem klienta, np. gdy klient nie akceptuje okre-
§lonych mozliwoSci rozwiazan?

3. Ocenianie:
Jakie sg powody probleméw klienta?
Jaka jest historia problemu?
W jakim otoczeniu spotecznym zyje klient?
Jaki wplyw na aktualnie zaistnialy problem ma otoczenie spo-
teczne?
Ile spotkan jest niezbednych i jakie metody nalezy zastosowacé?
(analiza zasobow)

4. Uzgodnienie celow i plan pomocy:
Jaka sytuacje wyjSciowa zastali zainteresowani?
Jakie wspélne konstatacje wynikly z oceniania?
Jakie cele zostaly uzgodnione?
Jakie wyniki, ryzyka, niekorzysci nalezy antycypowac?
Jakie nalezy przedsiewziac kroki dla unikniecia ryzyk?

5. Wdrazanie:
Czy case manager sam udostepnia zasoby do implementacji pla-
nu pomocowego?
Czy nalezy skorzystac z ustug innych placowek?

6. Zapewnienie jakosSci/ ewaluacja:
Czy wyniki 1 czastkowe cele procesu pomocowego zostaly wystar-
czajaco udokumentowane, aby mozliwa byla ewaluacja? (Uwaga:
w przypadku ustug w sferze spotecznej zawsze istnie¢ bedzie roz-
dzwiek pomiedzy subiektywna korzyScia a obiektywna efektyw-
noscig). (Monitoring / controlling).

7. Sprawozdanie:
Udokumentowanie skutecznoéci i efektywno$ci zastosowanych
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$rodkéw 1 instrumentéw dla zainteresowanych oséb 1 ustugodaw-
COW.

Zajecia 2: Pomoc case management w procesie
integracji na rynku pracy

— Rodzaje pomocy:

1

2.

3.

. Zorientowane na klienta dzialania wyjas$niajace dotyczace mo-
tywacyjnych, kognitywnych 1 spotecznych barier i potencjatow.
Indywidualna ocena osobistych predyspozycji, czesto poprzez
préby w praktyce zawodowe;.

Dopasowany plan pomocowy z uzgodnieniami dwustronnymi,

systematyczna kontrola i — o ile to konieczne — adaptacje

uzgodnien dotyczacych pomocy.

. Zogniskowane na kliencie asystowanie przy posredniczeniu
pracy w celu zniesienia indywidualnych, spolecznych i zaklado-
wych barier przy wdrazaniu do pracy.

. Monitorowanie losu klienta w celu stabilizacji nowego stosunku
pracy jako monitorowanie procesu integracji.

— Cgzynniki 1 warunki wptywajace na powrot bezrobotnych na rynek
pracy (na przyktadzie Niemiec):

Wraz z wiekiem spada prawdopodobienstwo zintegrowania sie
z pierwotnym rynkiem pracy.

Kobiety i1 obcokrajowcy maja mniejsze szanse na zatrudnienie
na czas nieokreslony.

Osoby z wyksztalceniem zawodowym maja wyraznie wiecej
szans.

Osoby z ograniczeniami wynikajacymi ze stanu zdrowia maja
zmniejszone szanse na rynku pracy.

Otrzymujacy zasilek dla bezrobotnych maja na rynku pracy
mniejsze szanse, anizeli bezrobotni niepobierajacy takich
Swiadczen. Najmniejsze szanse maja osoby korzystajace z po-
mocy spoleczne;.

Im wyzsze bezrobocie w regionie, tym mniejsze szanse dla bez-
robotnych na wejécie na pierwotny rynek pracy.

— Ale nie tylko czynniki obiektywne wplywaja na powrét bezrobot-
nych na rynek pracy, lecz rowniez czynniki subiektywne, przede
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wszystkim wplywy na indywidualna aktywno§¢ w zakresie poszu-
kiwania pracy:

* (Cze$¢ zarejestrowanych bezrobotnych w ogéle nie poszukuje
pracy (w Niemczech ok. 7 %).

* (Cze$¢ chee jedynie przetrwaé do momentu wejécia w wiek eme-
rytalny.

* Kobiety w Niemczech Wschodnich sg bardziej nastawione na
wykonywanie pracy zarobkowej i sa bardziej aktywne w poszu-
kiwaniu pracy.

* Najsilniejszg aktywnoé¢ w poszukiwaniu pracy wykazuja osoby
w wieku 25 do 40 lat. Jedynie 50% oséb z grupy wiekowej po-
miedzy 50 a 54 rokiem zycia poszukuje aktywnie pracy, za$
spoérod 60-latkow jedynie ok. 10%.

* (Czasookres bycia bezrobotnym: okoto 60% bezrobotnych, beda-
cych bezrobotnymi przez okres kroétszy, anizeli jeden rok, po-
szukuje pracy intensywnie. Po dwéch latach bycia bezrobotnym
aktywno$§¢ w poszukiwaniu pracy wykazuje jedynie jedna trze-
cia.

* Subiektywna ocena szans na rynku pracy: lepsza ocena idzie
w parze z wieksza aktywnoécia.

* Aktywni bezrobotni sa gotowi raczej ponie§¢ pewne ofiary (re-
dukcja przychodéw, zmiana miejsca zamieszkania), byleby tylko
dostac prace.

— Partnerzy w sieci w gltéwnym obszarze i w obszarach drugorzed-
nych case management:

Uslugi w glownym obszarze:

* Komunalny/regionalny urzad pomocy spoteczne;.

* Instytucje ksztalcenia.

* Izby przemyslowo-handlowe / izby rzemieS§lnicze.

* Komunalne przedsiebiorstwa dajace prace.

* Urzedy mieszkalnictwa / opieka nad bezdomnymi.

* Urzad ds. mlodziezy.

* Placéwki poradnictwa w zakresie probleméw finansowych (porad-
nictwo dla dluznikéw).
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Uslugi w obszarach drugorzednych:

* Poradnictwo w zakresie narkomanii / poradnictwo w zakresie uza-
leznien.

* Urzedy ds. ochrony zdrowia.

* Agencja Pracy: stuzby medyczne.

* Agencja Pracy: stuzby psychologiczne.

* Agencja Pracy: poradnictwo zawodowe.

* Stuzby resocjalizacyjne.

* Dostawcy energii 1 wody.

Aby wzmocnié¢ skuteczno$é case managemant, informacje dotyczace
partneréw w sieci musza by¢ podzielone w nastepujacy sposéb:

Ogélny opis 1 wyznaczenie celow.
Struktura organizacyjna.
Zadania.

Powigzania z case management.
Mozliwe treéci uzgodnien.
Podstawy prawne.

O T o=

4.4. Metody nauczania

Zajecia 1: Definicja i obszary dzialania zarzadzania
typu ,,case management” w poradnictwie
zawodowym

Wykladowca: Wyktad dotyczacy rol zawodowych 1 umiejetnoSci case
managera (prezentacja). Studia nad poszczegdlnymi przypadkami
procedur w ramach CM (praca w matych grupach). Studiowane przy-
padki powinny zosta¢ wybrane z obszaru doSwiadczen zgromadzo-
nych przez uczestnikow.

Pomoce: Folia do projektora lub prezentacja Power Point.

Uczestnicy: Samodzielne studia nad case management jako przygo-
towanie. Praca nad pojedynczymi przypadkami w malych grupach
z przedstawieniem sprawozdania i z dyskusja w catej grupie.

Pomoce: Folia do projektora lub prezentacja Power Point.
Karta tez dla wszystkich uczestnikéw dla celéw pracy w grupie.
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Zajecia 2: Pomoc case management w procesie integracji
na rynku pracy

Wykladowca: Wktad — referat o rodzajach pomocy i o czynnikach
wplywajacych na proces integracji bezrobotnych. O ile to mozliwe,
uczestnictwo zaproszonych referentéw. Studium projektowe dotycza-
ce case management dla wybranych grup celu na przyktadzie regio-
noéw, z ktérych pochodza uczestnicy.

Pomoce: Folia do projektora lub prezentacja Power Point. Zlecenie
wykonania studium projektowego.

Uczestnicy: Uczestnictwo w studium projektowym i1 w badaniach
przeprowadzanych we wlasnym regionie, z wywiadami i analizg do-
kumentéw. Sporzadzenie sprawozdania do zaprezentowania go przed

calg grupa.

5. Kurs 4: Marketing w doradztwie z zakresu rozwoju
kariery zawodowej

5.1. Cele ksztalcenia

¢ Doradcy doceniajg 1 uznaja marketing spoteczny jako jeden z in-
strumentéw doskonalenia sposoboéw podejmowania i wypelniania
zadan spotecznych przez instytucje non-profit (TAX. 3, i cel afek-
tywny).

e Doradcy sa zaznajomieni z metodami marketingu spolecznego
1 gotowi stosowacé je w swojej pracy (TAX. 3).

e Doradcy sa w stanie pomaga¢ w opracowaniu strategii marketingu
spotecznego dla doradztwa w zakresie rozwoju kariery zawodowe;]
w swoich organizacjach na szczeblu krajowym 1 europejskim oraz
uczestniczy¢ we wdrazaniu takiej organizacji (TAX. 3).

5.2. Zajecia 1: Zakres marketingu w sektorze uslug
non-profit

— Koncepcja marketingowa to obszerny intelektualnie projekt
posiadajacy my$l przewodnig i taczacy w jeden plan zasadnicze
strategie oraz niezbedne dzialania operacyjne (instrumentalizacja)
(policy paper).
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— Marketing moze by¢ réwniez postrzegany jako marketingowa
koncepcja zorientowanego na okreslony cel ksztaltowania proce-
so6w wymiany z partnerami w zakladzie pracy / w organizacji
(wewnetrznie) i z partnerami zewnetrznymi (w szczegoélnosci
z partnerami na rynkach ofert 1 na rynkach pozyskiwania) jak
réwniez w obszarze opinii publicznej (public marketing).

* Marketing wewnetrzny: ksztaltowanie stosunkéw wymiany
z osobami z organizacji w celu stworzenia podstaw dla skutecz-
nego marketingu zewnetrznego.

* Marketing zewnetrzny: marketing ofertowy, marketing po-
zyskiwaniowy 1 public marketing.

* Proces wymiany: proces dobrowolnego wzajemnego przeno-
szenia Swiadczen rzeczowych, ustug, $rodkow pienieznych, in-
formacji, ustug doradczych. Procesy wymiany dochodza pomie-
dzy stronami do skutku, gdy kazda ze stron dysponuje czyms§,
co ma warto$é dla drugiej strony.

Wymiana bezpo$rednia / dwustronna:

Za wykonane $wiadczenie i za wykonane §wiadczenie zwrotne
placi sie bezpoSrednio po ich wykonaniu (clear payment)
wzglednie tez — w przypadku dobr publicznych (dobra meryto-
ryczne) — uiszcza sie oplate niepokrywajaca kosztow.

Wymiana posrednia / wielostronna:

Swiadczenie wykonywane jest nie w zamian za bezposrednia,
lecz za posrednia zaplate (podatki) lub jako pozornie nieodptat-
na usluga na rzecz obywatela, np. administracja komunalna,
Urzad Pracy.

— Myséli przewodnie i cele przewodnie marketingu:

1. Idea gratyfikacji: ukierunkowanie marketingu na potrzeby,
oczekiwania 1 wymagania partnera wymiany. Specjalny przy-
padek: zorientowanie na klienta 1 wywodzace sie stad zasady
marketingowe — cel: zadowolenie klientéw.

2. Zorientowanie na ,waskie gardta“: ukierunkowanie na najwaz-
niejsze ,waskie gardla” w organizacji:

— Obszar oferowania.

— Obszar pozyskiwania (ograniczone zasoby ludzkie, meryto-
ryczne, finansowe).

— Opinia publiczna (image, krytyka).
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3. Konkurencyjno§é, jakoé¢ Swiadczonych ustug, obroty, udzial
w rynku.

4. Zasada odpowiedzialnoSci spotecznej (dziala w odwrotnym kie-
runku do tendencji coraz wiekszego podkreslania roli osiaga-
nych obrotéow 1 zysku).

Wazne jest przyporzadkowanie gtéwnych idei przewodnich i celow

marketingu do nadrzednej corporate identity organizacji dorad-

czej. Przy ksztaltowaniu corporate identity (CI) wazny jest mix

trzech instrumentow:

1. Corporate communications (CC): reklama, public relations, ko-
munikacja wewnetrzna

2. Corporate design (CD): zewnetrzne oblicze organizacji ze zna-
kiem, nagléwkiem na papierze firmowym, architektura, ubio-
rem pracownikow, itp.

3. Corporate behavior (CB): zachowania do wewnatrz i na ze-
wnatrz

Wszystkie te trzy aspekty musza byé ze soba zharmonizowane

(w znaczeniu $wiadomosci bycia ,,My”).

— Planowanie marketingu spolecznego - strategia dla porad-
nictwa zawodowego:

1. Ustalenie wymagajacych opracowania segmentow w obszarze
$wiadczenia ustug doradezych: Jakie zadania w zakresie porad-
nictwa powinny by¢ realizowane w odniesieniu do jakich grup
klientow?

Krok 1: Oferowang ustuge doradcza nalezy doktadnie opisaé, gdyz
od tego zalezy wielko§¢ segmentu rynku. Rynek jest tym mniejszy,
im bardziej precyzyjnie zdefiniowany jest produkt. Cechy produk-
tu z jednej strony i zyczenia uczestnikéw rynku z drugiej strony
daja w rezultacie realny i potencjalny rynek.

Krok 2: Podzial rynku na segmenty winien zosta¢ dokonany na
podstawie takich kryteriéow, ktore odkryja istotne z punktu widze-
nia zapotrzebowania lub istotne z punktu widzenia zachowan roz-
nice pomiedzy potencjalnymi klientami (1) zmienne socjoekono-
miczne (ple¢, zawdd, dochody, bezrobocie, warstwa spoteczna, sy-
tuacja rodzinna), (2) zmienne geograficzne, (3) zmienne psycholo-
giczne (warto$ci, motywacje, styl zycia), (4) stosunek do identycz-
nych lub podobnych ofert doradczych.
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2. Ustalenie rodzaju klientow — opracowanie: Czy zadania dorad-
cze winny by¢ oferowane w drodze nie zrdéznicowanego, czy tez
zréznicowanego opracowywania grup celu?

Na podstawie kombinacji kryteriow mozna wyodrebnié typy
segmentéw rynku. W przypadku aktywnego podzialu na seg-
menty instrumenty marketingowe stosowane sg w okreslonym
celu, nie powstaja zadne straty wynikajace z rozrzutu.

O pasywnym podziale na segmenty lub o autoselekcji klien-
tow mowi sie, gdy oferta doradcza odnosi sie do wiekszego ryn-
ku; istnieje tu niebezpieczenstwo powstania strat wynikajacych
Z rozrzutu.

3. Ustalenie formy zorientowania na konkurencyjnosé: Czy
cele powinny by¢ osiagane z wyraznym oddzieleniem od podob-
nych organizacji, niezaleznie od organizacji konkurencyjnych?

4. Ustalenie rodzaju posrednikow w zakresie ofert: Jak Scista
jest wspotpraca z innymi organizacjami bedacymi poSrednikami
w zakresie ofert?

Ponizsza tabela pozwala okreéli¢ zwigzki miedzy poradnictwem za-
wodowym a potencjalnymi partnerami na rynku ustug poradnictwa.

Tabela 1. Stosunki z potencjalnymi partnerami

Koordynacja Wspbtpraca Konflikt

Posrednik

’ faktyczna | docelowa | faktyczna | docelowa | faktyczny docelowy
(facylitator)

Liderzy opinii

faktyczna | docelowa | faktyczna | docelowa | faktyczny docelowy
grup docelowych

Konkurenci faktyczna | docelowa | faktyczna | docelowa | faktyczny docelowy

W rubrykach wyszczegélniamy osoby lub instytucje oraz typ stosun-
kéw z nimi utrzymywanych (faktyczny = sytuacja obecna; docelowy =
przyszly stan pozadany).

5. Ustalenie punktow ciezkos$ci przy zastosowaniu instrumen-
tow marketingowych.
Marketing mozna zdefiniowac jako efekt zastosowania czterech
narzedzi 1 ich optymalnego potaczenie na rzecz stworzenia mie-
szanki marketingowej (marketing mix).



168 Modut IV: Tworzenie i praca w sieci oraz marketing

1. Polityka produktowa / Polityka programowa.
— Co moze i co powinien tworzy¢ produkt doradczy / ustuga

doradcza?

— Jakie konkretne wymagania musi spetnia¢ produkt do-

radczy / ustuga doradcza?

— dJakie istnieja ograniczenia (liczba doradcéw, profesjona-
lizm kadr, ograniczenia finansowe, wyposazenie, ograni-

czenia prawne)?

— Czy istniejq jakiekolwiek produkty uzupelniajace lub za-
stepcze?

Ponizsza tabela ukazuje instrument oferty marketingowej optymali-
zacjl ustug doradczych w dwéch wymiarach ,,Atrakcyjnoéé dla grup
docelowych” oraz ,, Efektywnosé¢ u grup docelowych”.

Tabela 2: Oferta marketingowa ustug informacyjnych

niska $rednia wysoka
1.1 1.2 1.3 wysoka
Atrakcyjno$c dla grup 1.2 2.2 2.3 Srednia
docelowych
1.3 23 3.3 niska

Skuteczno$¢ u grup docelowych

Pierwszym krokiem jest przypisanie istniejacych 1 planowanych
ustug doradczych do jednej z 9 rubryk; zalecamy wykonanie tego dla

kazdej grupy docelowej oddzielnie.

Marketing doradczy wydaje sie najbardziej interesujacy w rubrykach
wskazujacych na najszersza przepa$¢ miedzy ,skutecznoscig” a ,a-

trakcyjnos¢”, tzn. rubryki 1.1 1 3.3.

2. Polityka komunikacyjna.

W marketingu doradczym polityka komunikacyjna okre§la,
w jaki spos6b mozna przyciagnaé uwage grup docelowych do
ustug informacyjnych i jak mozna je skloni¢ do ich przyjecia.

W tym celu nalezy najpierw zdecydowac, na jakim poziomie

wymagan powinna zostaé przeprowadzona kampania:
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¢ Kampanie kognitywne ukierunkowane sg na zmiany
w poziomie wiedzy, w tym na uéwiadomienie korzysci
plynacych z poradnictwa, na informowanie grup klientéw
o rynku pracy, na informowanie o wsparciu finansowym
w przypadku bezrobocia, o mediach stuzacych samodziel-
nemu pozyskiwaniu informacji, itp.

¢ Kampanie akcyjne ukierunkowane sg na konkretne
dziatania adresatéw/klientéw, w tym na zaangazowany
udziat w indywidualnym poradnictwie, na aktywne po-
szukiwanie miejsc pracy, na udzial w uzyskaniu kwalifi-
kacji zawodowych, na wizyte w centrum informacji zawo-
dowej.

e Kampanie majace na celu zmiane zachowan ukie-
runkowane sg na dlugofalowg poprawe zachowan poten-
cjalnych klientéw, w tym na permanentne doksztalcanie
zawodowe, na polepszenie stosunku do pracy, na unikanie
naduzywania alkoholu 1 narkotykéw, na poprawe Swia-
domosci wagi zdrowia.

¢ Kampanie majace na celu zmiane¢ wyobrazen, co do
uznawanych wartosci charakteryzuja sie najwyzszym
stopniem trudno$ci, poniewaz skierowane sa przeciwko
uprzedzeniom. Przyktady: zmniejszanie niecheci do obco-
krajowcow, poprawienie poziomu $wiadomosci w odniesie-
niu do ochrony $rodowiska naturalnego, dochodzace do
glosu podczas ubiegania sie o prace uprzedzenia wzgledem
0s6b pozostajacych przez dlugi czas bez pracy.

Metoda bezposrednia polega na bezposredniej dystrybucji
pomiedzy grupa docelowa / klientem a doradea lub stuzba do-
radcza; tzn. doradztwo twarza w twarz, bezposrednia komu-
nikacja z klientem przez telefon, internet, list.

Metoda poérednia oznacza dzialania za pomoca posérednic-
twa podmiotéw trzecich, tzn. szkoly, uniwersytetu, zrzeszen,
instytucji spotecznych, zwigzkéw zawodowych.

. Polityka dystrybucyjna.

Polityka dystrybucyjna polega na udostepnianiu grupom do-
celowym rozmaitych produktow i ustug doradczych we wia-
Sciwym czasie, we wlaSciwym miejscu, we wlasciwej liczbie
1 we wlaséciwy sposéb.



170
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4. Polityka cenowa: polityka rozwaznoS§ci.

Przypisanie ustugom doradczym ,ceny“ jest niezbednym wa-
runkiem wstepnym produktywnego (skutecznego) wykorzy-
stania zasobow. Bezplatne udostepnianie ludziom oferty
uslugowej nie zawsze jest jednoznaczne z mandatem spo-
lecznym. Dlatego tez szczegélnie panstwowe sluzby zatrud-
nienia 1 poradnictwa zawodowego musza znalezé sposob na
zapewnienie skutecznego i efektywnego wykorzystania ich
ustug z pomoca, polityki rozwazno$ci.

Stad nalezy braé¢ pod uwage finansowe i pozafinansowe

wzgledy przy:

— bezposrednim braniu pod uwage charakteru niektérych
sktadnikow ceny realnej, np. koszty ksztaltcenia;

— bezposrednim uwzglednianiu czynnikéw niematerialnych;

— pos$rednim uwzglednieniu sktadnikéow kosztéw, np. poda-
tek wyznaniowy, sktadki ubezpieczenia spotecznego;

— posrednim braniu pod uwage wzgledéw niematerialnych,
np. dobry wizerunek 1 akceptacja ze strony grup docelo-
wych.

Zajecia 2: Doradcy zawodowi w prywatnej praktyce
oraz marketing ustug (zob D. Brown, 2003, 447-462)

Rodzaje ustug (wraz z potencjalnymi klientamai):

Poradnictwo zawodowe indywidualne 1 grupowe.

Testy.

Outplacement (czesto specjalizacja w ustugach poradnictwa dla
pracownikéw umystowych).

Posrednictwo pracy.

Ustugi headhunterskie (czesto obejmujace rekrutacje 1 poszu-
kiwanie kandydatéw na stanowiska dyrektorskie czy naukow-
coOw).

Rozwdj umiejetnoséci w zakresie formutowania CV oraz poten-
cjalu znalezienia zatrudnienia (ustugi czesto skierowane do
mlodych pracownikéw (np. studentow), pracownikéw tymcza-
sowych, jak i tych osdb, ktore wladnie stracily prace).
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Planowanie emerytury.

Integracja zawodowa / w zakresie roli spotecznej (moze by¢ kie-
rowana do pracownikéw przechodzacych kryzys wieku Srednie-
go lub tych, ktorzy éwiezo dotaczyli do szeregow sity roboczej).
Szkolenie.

Konsultacje (przedsiebiorstwa, agencje rzadowe, szkoly, szkoty
wyzsze, programy federalne).

Ocena programu rozwoju kariery zawodowej (przedsiebiorstwa,
agencje rzadowe, szkoly, uniwersytety, programy federalne
z programami rozwoju kariery zawodowej).

Poradnictwo w zakresie przystosowania do pracy (spoleczen-
stwo; przedsiebiorstwa na zasadach umowy).

Przeniesienie partnerow (przedsiebiorstwa; szczegolnie przed-
siebiorstwa zainteresowane w przesunieciu/przeniesieniu za-
meznych / zonatych przedstawicieli kadry zarzadzajacej, kto-
rych wspotmatzonkowie pracuja zawodowo).

Ocena zdolno$ci do pracy (Administracja Zabezpieczenia Spo-
lecznego; zaklady ubezpieczeniowe; inne podmioty zaintereso-
wane okre§leniem stopnia niezdolnosci do pracy).

Informacja o mozliwoSciach kariery zawodowej (opracowanie
odpowiednio skrojonych pakietéw informacyjnych dla klientéw,
ktorzy nie chea sami niezaleznie poszukiwaé informacji).

Przy podejmowaniu decyzji o tym, jakie ustugi éwiadczyé, nalezy
odpowiedzie¢ na nastepujace pytania:

1.

2.

ot

Czy faktycznie prowadze taka dziatalno$¢ czy raczej planuje
praktyke w niepelnym wymiarze godzin?

Czy bede sie specjalizowaé¢ w poradnictwie zawodowym/do-
radztwie z zakresu rozwoju kariery zawodowej? Je§li tak, jakie
ustugi zamierzam $wiadczy¢?

. Czy w mojej spotecznosci obecne sa jakie$ grupy nieuprzywile-

jowane?

. Czy oferowane sa jakie$ ustugi z zakresu rozwoju kariery zawo-

dowej, ktére moglyby byé¢ §wiadczone bardziej efektywnie?

. Czy buduje wlasciwy wizerunek?
. Czy powinienem/powinnam dotaczy¢ do praktyki grupowej/zes-

potowej?
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— Marketing ustug prywatnych:

Marketing postrzega sie jako decydujacy element odnoszacej suk-
cesy prywatnej praktyki doradczej. Dlatego tez prywatni doradcy
musza realistycznie rozwazy¢, czy posiadaja odpowiednie umiejet-
noéci, by §wiadczy¢ ustuge, 1 czy na dana ustuge istnieje rynek.
Poniewaz doradcy z zakresu rozwoju kariery zawodowej w Pu-
blicznych Stuzbach Zatrudnienia sa regularnie optacani przez in-
stytucje panstwowa, ich bezposérednie zapotrzebowanie na marke-
ting jest nie tak silne. A i1 wielu doradcéw zatrudnionych w insty-
tucjach panstwowych niechetnie podchodzi do reklamy.

Jednym z najlepszych rodzajéw dziatan reklamowych jest reklama
nie wprost — typu ,,non-ad” np. regularne publikowanie w magazy-
nach 1 czasopismach, §wiadczenie ustug w bardzo medialnych for-
mach wolontariatu, w zwigzku z czym nazwiska doradcéw sa cze-
sto przytaczane przez lokalne media informacyjne.

Kampania reklamowa moze sie zaczac¢ od reklamy nie wprost, ale
wkrétce nalezy poszerzyé grupy docelowe, stworzy¢ liste strategii
do realizowania, zaplanowaé¢ budzet na reklame oraz wyznaczy¢
kalendarium dziatan reklamowych. Podczas wszystkich dziatan
zwigzanych z marketingiem, organizacja, ksztaltowaniem pracy,
finansowaniem, ksztaltowaniem honorariéw i kooperacja z innymi
stuzbami doradczymi nalezy przestrzegaé standardéw etycznych
dla poradnictwa zawodowego uchwalonych np. przez AIOSP/ IA-
EVG w 1995 roku (patrz Modut V).

5.4. Metody nauczania
Zajecia 1: Zakres marketingu w sektorze uslug non-profit

Wykladowca: Wktad — referat dotyczacy skali dziatan marketingo-
wych w obszarze uslug non-profit, z przyktadami (prezentacja). Praca
w malych grupach nad planowaniem strategii marketingowej w roz-
nych obszarach poradnictwa zawodowego. W tym celu przygotowanie
szkieletowych opracowan.

Pomoce: Folia do projektora lub prezentacja Power Point.
Szkieletowe opracowania dla uczestnikow.
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Uczestnicy: Systematyczne opracowywanie strategii marketingo-
wych w matych grupach. Sporzadzenie sprawozdania. Prezentacja
1 dyskusja w catej grupie.

Pomoce: Sprawozdanie z wynikéw. Folia do projektora lub prezenta-
cja Power Point.

Zajecia 2: Doradcy zawodowi w praktyce prywatnej
oraz marketing uslug

Wykladowca: Wktad — referat dotyczacy ewentualnych pdl dla pry-
watnego poradnictwa zawodowego, z przykladami zaczerpnietymi
z kraju. Studium nad projektem utworzenia prywatnej firmy dorad-
czej. Zasiegniecie opinii ekspertéw co do oceny wynikow.

Pomoce: Folia do projektora lub prezentacja Power Point.

Uczestnicy: Studium (samodzielne lub zrealizowane w partnerskiej
wspoélpracy) nad projektem utworzenia i prowadzenia prywatnej fir-
my doradczej. Badania regionalne. Sporzadzenie sprawozdania z wy-
nikow (z karta, tez). Prezentacja 1 dyskusja z cata grupa.
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1. Wprowadzenie

W ciagle 1 gwaltownie zmieniajacym sie Swiecie, w ktorym przyszto
nam zy¢, potrzeby ludzi w zakresie planowania kariery/zycia sa od-
mienne od tych sprzed kilku lat. Te zmiany maja wplyw nie tylko na
potrzeby klientéw, ale rowniez na sposéb §wiadczenia ustug w zakre-
sie poradnictwa. W zwigzku z tym pozyteczne jest dokonanie prze-
gladu rél, funkeji 1 podstawowych kompetencji niezbednych by dorad-
cy zawodowi byli w stanie efektywnie zaspokajaé spoteczne i eduka-
cyjne potrzeby klientéw. Uzyteczna tez jest jasna konceptualizacja
tych funkcji, rol, kompetencji i obowiazkow bez wzgledu na miejsce
$§wiadczenia tych ustug.

Obserwuje sie obecnie duze zréznicowanie miedzy krajami, jesli cho-
dzi o szkolenie zawodowe, a takze role i funkcje doradcow zawodo-
wych 1 innych praktykéw poradnictwa. Rbéznego rodzaju specjaliSci
oferuja klientom rézne rodzaje ustug, w zaleznosci od rodzajow dzia-
lalnoéci, typéw klientéw i typoéw szkolenia. W tym kontek$cie mie-
dzynarodowym pozyteczny bylby dialog w zakresie kompetencji, kto-
re okre$laja prace doradcéw edukacyjnych i zawodowych, w celu za-
spokojenia potrzeb i wymagan klientow w systemie edukacji i na
rynku pracy. Ostatecznym celem tego dialogu bytoby osiagniecie po-
rozumienia w sprawie rodzaju kompetencji, ktoére praktycy powinni
uzyskaé, aby efektywnie wykonywacé prace. W ciagle zmieniajacym
sie spoteczenstwie, ktore w coraz wiekszym stopniu nabiera global-
nego charakteru, pozyteczne byloby przeprowadzenie tych dziatan na
szczeblu miedzynarodowym, w celu stworzenia wspolnej ptaszczyzny
dla praktykéw 1 ich klientéw z réznych krajéow, tym samym uzyskujac
jasno$é, jesli chodzi o kompetencje niezbedne w zawodzie.

W celu zwigkszenia odpowiedzialnoéci doradcéw i stuzenia im pomoca
w lepszej identyfikacji procesu, w ktérym sa zaangazowani, opraco-
wano rézne wytyczne (np. Hiebert, 1999, 2000). Wytyczne te jednak
maja sklonno$¢ do koncentrowania sie na kontekscie kraju, w ktérym
zostaly opracowane. Istnieje potrzeba podjecia inicjatywy opracowa-
nia ogélnych, miedzynarodowych wytycznych w zakresie kompetencji
wymaganych od praktykéw poradnictwa edukacyjnego 1 zawodowego,
umozliwiajacych im Swiadczenie uslug na wysokim europejskim po-
ziomie.
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Struktura modulu

4 kursy = 24 punkty kredytowe ECTS
1 kurs = 6 punktow kredytowych

1 kredyt = 25 godzin dydaktycznych
70 godzin kontaktowych ogétem

4 stopnie/poziomy taksonomiczne:
— wiedza

— zrozumienie

— transfer

— rozwiazywanie problemoéw

Przeglad kursow:

Kurs 1: Profesjonalizacja doradcow zawodowych (6 punktéw
ECTS).

Kurs 2: Standardy etyczne (6 punktéw ECTS).

Kurs 3: Zarzadzanie jakoéciag w poradnictwie zawodowym (6
punktow ECTS).

Kurs 4: Zarzadzanie jako$cig w wybranych formach poradnic-

twa (6 punktow ECTS).

2. Kurs 1: Profesjonalizacja doradcow zawodowych

2.1. Cele ksztalcenia

e Korzystajac z krajowych i miedzynarodowych zZrdédel zarzadzania
poradnictwem na poziomie europejskim, ,eurodoradcy” powinni
bez przerwy poglebiaé¢ swoja wiedze 1 rozwijaé¢ swoje kompetencje
(TAX. 1).

o Konsekwentne poglebianie wiedzy w zakresie terminologii w ob-
cych jezykach. Za obopdlng zgoda panstw partnerskich podczas
komunikacji moze byé stosowany kazdy europejski jezyk, oprocz
obowiazkowego jezyka angielskiego (TAX. 2).

e Sledzenie i stosowanie najnowszych osiagnie¢ technik komunikacji
1 informacji (TAX. 3).

o Wprowadzenie do systeméw informacji 1 bankéw danych poradnic-
twa transnacjonalnego 1 europejskiego oraz udzielanie porad doty-
czacych edukacji, mobilnoéci i rynku pracy (Ploteus, EURES, ban-
ki danych wybranych krajéw) (TAX. 1).
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2.2. Zajecia 1: Poradnictwo zawodowe przez cale zycie
—miedzynarodowe perspektywy poradnictwa
w zakresie doskonalenia zawodowego

Gdy poréwnamy zakres zadan doradcy edukacyjnego i zawodowego
z miedzynarodowymi badaniami terenowymi w dziedzinie poradnic-
twa w zakresie kariery zawodowej, znajdziemy interesujace podo-
bienstwa i réznice.

Glowne zadania poradnictwa zawodowego w poréwnaniach miedzy-
narodowych (wedlug Ertelt, Schulz, 1997):

I. Zarzadzanie informacjami:

1. Zbieranie, systematyzowanie i dostarczanie informacji zoriento-
wanych na wymagania dotyczace:

— edukagji, szkolenia, doskonalenia zawodowego,

— zawodow, $ciezek kariery,

— warunkéw na rynku pracy,

— krajowych, transnacjonalnych 1 europejskich programéw promo-
CJi.

2. Udzial w tworzeniu i1 aktualizacji systeméw informacji 1 baz da-
nych w zakresie poradnictwa zawodowego.

3. Analiza i ocena mediéw i systeméw informacji w zakresie porad-
nictwa zawodowego.

4. Marketing informacji.

II. Poradnictwo indywidualne (pomoc w indywidualnych
przypadkach):

1. Zapobiegawcze i interwencyjne poradnictwo bezposrednie.

2. Diagnoza, ocena, profilowanie 1 bilans kompetencji (,bilan de
competence”).

III. Praca z grupami:

1. Orientacja i informacja zawodowa dla mtodziezy i1 dorostych.
2. Konsultacje grupowe.

3. Praca z rodzicami i grupami samopomocy.

4. Porady i informacje dla grup docelowych.

(Zadania te sa zwykle wykonywane w Scistej wspotpracy z instytu-
cjami / realizatorami programéw w zakresie ksztalcenia i szkolenia
zawodowego oraz rehabilitacji).
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IV. Poradnictwo w zwiazku z uslugami posrednictwa:

1. Strategie poszukiwania pracy dla jednostek.

2. Pomoc w korzystaniu z krajowych lub transnacjonalnych syste-
moéw posrednictwa 1 w poszukiwaniu pracy przy pomocy internetu.

3. Konsultacje z przedsiebiorstwami w zakresie zarzadzania persone-
lem (rekrutacja pracownikéw, rozwdj zasobéw ludzkich, planowa-
nie zasobow ludzkich, reorientacja zawodowa dla zwalnianych
pracownikéw (outplacement).

4. Pomoc w korzystaniu z programéw promocji (np. samozatrudnie-
nie).

V. Zarzadzanie i rozwoj:

1. Nawiazywanie 1 prowadzenie wspoélpracy w ramach lokalnych
1 regionalnych sieci poradnictwa zawodowego (instytucje, organy,
1zby, realizatorzy programow, itp.).

. Marketing ustug doradczych.

. Zarzadzanie jakoscig w poradnictwie.

. Analizy zawodowe 1 analizy rynku pracy.

. Intensywna wspélpraca z instytucjami zajmujacymi sie doskona-
leniem zawodowym.

. Analiza 1 ocena krajowych, transnacjonalnych i europejskich pro-
gramow w zakresie mobilnoSci zawodowej, poSrednictwa, rozwoju
zasobow ludzkich, edukacji, szkolenia poczatkowego 1 doskonale-
nia zawodowego, stosowania odpowiednich metod poradnictwa dla
grup docelowych.

7. Rozw0j organizacyjny.

QU i~ W N

»

Gloéwne zadania szkolenia poczatkowego i doskonalenia zawodowego,
wypracowane przez wyzej wspomnianag grupe robocza, moga byé
W nastepujacy sposob powigzane z tymi europejskimi kategoriami:

— Poradnictwo 1 informacja dla jednostek 1 grup we wszystkich
sprawach szkolenia poczatkowego 1 doskonalenia zawodowego:
II oraz III.

— Badania rynkowe w zakresie szkolenia ustawicznego: II i III.

— Stala aktualizacja, utrzymywanie 1 dalszy rozwéj systemoéw do-
skonalenia zawodowego (bazy danych, internet): I.1.

— Public relations, docieranie do grup docelowych, reklama szkolenia
poczatkowego 1 doskonalenia zawodowego: 1.41V.2.

— Rozpoznawanie potrzeb w zakresie doskonalenia zawodowego,
analizy rynku szkoleniowego i bilansowanie z regionalnym ryn-
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kiem pracy, tworzenie mozliwo$ci szkolenia poczatkowego i dosko-
nalenia zawodowego: V.41 V.5.

— Nawiazywanie i utrzymywanie kontaktow z instytucjami zajmuja-
cymi sie rozpowszechnianiem: V.1.

— Udazielanie porad i wspoélpraca z instytucjami szkolenia poczatko-
wego 1 doskonalenia zawodowego, wladzami, stowarzyszeniami,
inicjatywami, innymi centrami poradnictwa, itp.: V.11 V.5.

— Konsultacje 1 wspélpraca z przedsiebiorstwami: IV.3.

— Wspblna praca w ramach réznych organdéw i sieci wspolipracy,
gléwnie w zakresie pracy w regionie, rozwoju doskonalenia zawo-
dowego 1 rozwoju strukturalnego: V.1

— Pomoc w realizacji regionalnych programoéw popierania kwalifika-
¢ji, zatrudnienia 1 rozwoju strukturalnego: I do V.

Jak wskazuja pobiezne porownania miedzynarodowe, ktore pomijaja
te cechy krajowe, poradnictwo zawodowe ewidentnie koncentruje sie
w swoich dzialaniach na zarzadzaniu informacjami i na poradnictwie
indywidualnym.

Jes$li chodzi o poradnictwo w zakresie rozwoju kariery, sadzac na
podstawie liczby zalecen, glowny nacisk jest ktadziony na ,zadania
w zakresie zarzadzania 1 rozwoju” (V).

Mozna powiedzieé, ze — w zaleznoéci od punktu widzenia — poradnic-
two w zakresie rozwoju kariery jest czescia poradnictwa zawodowego
1 odwrotnie. Tym niemniej, obserwuje sie¢ wysoki stopien zgodnosci,
jesli chodzi o zadania 1 obowigzki, mozemy wiec oprze¢ nasze rozwa-
zania na wspolnych kierunkach rozwoju w kontekScie miedzynaro-
dowym.

2.3. Zajecia 2: Miedzynarodowe aspekty poradnictwa za-
wodowego i poradnictwa w zakresie rozwoju
kariery

Na éwiatowym kongresie Miedzynarodowego Stowarzyszenia Porad-
nictwa Edukacyjnego 1 Zawodowego (International Association for
Educational and Vocational Guidance — AIOSP), ktéry odbyt sie
w 2001 roku w Paryzu, dobrze znany na arenie miedzynarodowe)
francuski naukowiec zajmujacy sie poradnictwem, Jean Guichard
(Institut National d’Etude du Travail et d’Orieniation Professionnel-
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le, LN.E.T.O.P., Paryz), wyrazit nastepujaca opinie: ,,Sa trzy cechy,
ktore charakteryzuja nasza aktualna koncepcje poradnictwa. Po
pierwsze traktujemy poradnictwo jako poradnictwo ustawiczne (po-
radnictwo przez cale zycie). Po drugie, wplywa ono na wszystkie pro-
cesy transformacji — szkolny, zawodowy, osobowy. Po trzecie, traktu-
jemy klienta jako ‘aktora’ swojego wlasnego rozwoju zawodowego
1 naszym celem powinno by¢ zapewnienie, by stal sie on podmiotem
wlasnej egzystencji.”

W badaniu OECD ,Mapping the Future — Young People and Career
Guidance” (Planowanie przysztoSci — mlodzi ludzie a poradnictwo
w zakresie kariery) (1996) podkreslono korzys$ci wynikajace z efek-
tywnego poradnictwa zawodowego dla rzadu 1 spoleczenstwa, dla
pracodawcow, systemu edukacji i jednostki. Jako warunki efektyw-
nego poradnictwa OECD wymienia wieksza profesjonalizacje, wiaza-
ce standardy, innowacyjne metody, powazng ocene 1 doskonalszg
wspolprace na szczeblu krajowym 1 miedzynarodowym.

Na nadzwyczajnym ,szczycie w sprawie zatrudnienia” Rady Europej-
skiej nt. Zatrudnienia (Luksemburg, 20-21 listopada 1997 roku) po-
radnictwu zawodowemu nadano nowy wymiar; stalo sie ono narze-
dziem polityki zatrudnienia.

Memorandum na temat uczenia sie przez calte zycie (,Memorandum
on Lifelong Learning”) Komisji Europejskiej z pazdziernika 2000 ro-
ku zawiera kilka istotnych wskazéwek na temat koniecznos$ci istnie-
nia wykwalifikowanego poradnictwa zawodowego:

— Informacje udzielane za poSrednictwem internetu wciaz nie sg
wlasciwym poradnictwem zawodowym. Co nalezy dodaé, to profe-
sjonalna ocena poprawnosci 1 wazno$ci informacji oraz ich klasyfi-
kacja pod katem sytuacji osobistej klienta.

— W Publicznej Stuzbie Zatrudnienia (PES) ustugi poradnictwa za-
wodowego dla mlodziezy i dorostych powinny odgrywaé kluczowa
role we wspieraniu zatrudnialnoS$ci jednostki.

— W spoteczenstwie opartym na wiedzy, sieciach komunikacyjnych
1 zwiazanych z tym zmianach, europejskie poradnictwo zawodowe
powinno wnieéé istotny wklad w rozwéj aktywnych postaw obywa-
telskich i zatrudnialno$ci.

— Ksztalcenie ustawiczne i zapewnienie zatrudnialno$ci, jako cele
polityki krajowej, wymagaja praktycznej realizacji na szczeblu re-
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gionalnym i lokalnym. Warunkiem skutecznos$ci jest oszczedzajaca
zasoby sie¢ istniejacych stuzb poradnictwa 1 poSrednictwa, a takze
instytucji realizujacych programy szkolenia i1 doskonalenia zawo-
dowego oraz przedsiebiorstw.

— Nalezy wzmocni¢ ustugi w zakresie poradnictwa dla przedsie-
biorstw (poradnictwo dla pracodawcow, instrukcje/trening w za-
kresie rozwoju zasobdéw ludzkich (coaching), reorientacja zawodo-
wa dla zwalnianych pracownikéw /outplacement/).

— Celem poradnictwa zawodowego jest roéwniez zachecanie pracow-
nikéw do myélenia w sposéb przedsiebiorezy.

Je$li spojrzymy na zadania poradnictwa zawodowego w procesie
ksztalcenia ustawicznego z perspektywy miedzynarodowej, mozemy
odnotowa¢ pewna koncentracje poradnictwa na edukacji i szkoleniu:
poradnictwo w zakresie kariery szkolnej, monitorowanie procesow
transformacji, poradnictwo w szkolnictwie wyzszym, poradnictwo
w zakresie ,drugiej szansy”’, poradnictwo w zyciu zawodowym, po-
radnictwo w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi.

W czerwcu 2002 roku, miedzynarodowy panel ekspertéw vs. przygo-
towania Europejskiego Forum Poradnictwa (obecnie ,Grupa ds. Po-
radnictwa Calozyciowego”) uznal nastepujace zadania za zagadnienie
priorytetowe w pomocy doradcow w zakresie ksztalcenia ustawiczne-
go [Plant, P. (2002). European Guidance Forum/Lifelong Guidance
Group: Policy & Guidance Move Centre Stage. W: IAEVG biuletyn
nr 44/2002. Kopenhaga: IAEVG]:

1. Jeéli chodzi o wzrost mobilnoSci, zasady przejrzystosci, dostepnoéci
1 poréwnywalnoéci powinny by¢ stosowane w taki sam sposéb do
uslug poradnictwa w panstwach czlonkowskich, przy czym nie
chodzi tu tylko o osoby planujace wyjazd za granice, lecz réwniez
o tych, ktorzy juz wezeéniej wykazywali sie mobilnoécia.

2. Forum powinno przedyskutowaé sposbéb, w jaki ustugi porad-
nictwa w panstwach czlonkowskich przyczyniaja sie do realizacji
celu stworzenia w Europie najbardziej konkurencyjnego i najbar-
dziej dynamicznego spoleczenstwa opartego na wiedzy na Swiecie.

3. W kontekscie uczenia sie przez cale zycie istnieja dwie gléowne
grupy docelowe ze szczegdlnym zapotrzebowaniem na poradnic-
two:
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a) Milodzi ludzie musza naby¢ umiejetnosci w zakresie zarzadza-
nia karierg w swoim calym zyciu, a przede wszystkim umie-
jetnoéci w zakresie podejmowania decyzji dotyczacych wyboru
swojej pierwszej kariery zawodowej.

b) Zadania w stosunku do dorostych obejmuja;:

— poradnictwo dla zatrudnionych w zakresie doskonalenia
kompetencji 1 dobrego wykorzystania szans na zmieniaja-
cym sie rynku pracy,

— poradnictwo dla bezrobotnych w ramach systemu edukacji
1 poza tym systemem,

— poradnictwo dla pracownikéw w starszym wieku — przed-
emerytalnym (,gerontoguidance”), reorientacja zawodowa
dla zwalnianych pracownikéw (outplacement).

4. Promocja poréwnywania systeméw poradnictwa w panstwach
czlonkowskich w zakresie poradnictwa przez cale zycie.

5. Wzrost orientacji ustug poradnictwa na potrzeby obywateli (po-
mimo wszelkich réznic w systemach istniejacych w panstwach
czlonkowskich).

6. Sieci krajowe 1 miedzynarodowe:
a) na szczeblu krajowym,
b) na szczeblu miedzynarodowym: EURES/Euroguidance,
c¢) forum ekspertow i praktykow — wymiana pogladow.

7. Wymiana doradcéow, seminaria miedzynarodowe, europejskie
standardy poradnictwa zawodowego i1 kwalifikacji doradcow.

2.4. Zajecia 3: Kierunki rozwoju profesjonalizmu w porad-
nictwie zawodowym z perspektywy miedzynarodowej

W zaleznoSci od regulaminu danej organizacji / instytucji, rozng role
nadaje sie wyzej wymienionym obszarom dziatalnogci.

Podstawowym pytaniem jest: na jakim szczeblu ma to miejsce, przede
wszystkim jesli chodzi o kwalifikowanie wyspecjalizowanych konsul-
tantow. Poglad ten podziela niemieckie Federalne Ministerstwo Edu-
kacji 1 Badan (BMBF) w swoim raporcie na temat szkolenia zawodo-
wego z 2002 roku (s. 227): ,,Kluczem do wdrozenia koncepcji jakoSci
sa kwalifikacje personelu 1 konsolidacja infrastruktury.”
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Co do jednego rbézne miedzynarodowe zrodla sa zgodne: odpowie-
dzialne, neutralne i efektywne ustugi poradnictwa mozna uzyskaé
jedynie dzieki wiekszemu profesjonalizmowi doradcow.

Wazng role w zakresie wzrostu profesjonalizmu i uznania poradnic-
twa zawodowego na szczeblu europejskim odegraty dwa badania po-
rownawcze przeprowadzone na poczatku lat dziewieédziesiatych.
Jedno dotyczylo profili zawodowych w dziedzinie poradnictwa zawo-
dowego we Wspélnocie Europejskiej (por. Watts: A Synthesis Report,
CEDEFOP, Berlin 1992/93), drugie dotyczyto poradnictwa edukacy;-
nego 1 zawodowego we Wspdlnocie Europejskiej (por. A.G. Watts,
J. Guichard, P. Plant, M.L. Rodriguez: Educational and Vocational
Guidance in the European Community—Synthesis Report, Bruksela,
Komisja Europejska, 1993/94).

Projekt AIOSP/IAEVG dotyczacy standardéw kwalifikacji dla dorad-
cow edukacyjnych 1 doradcow w zakresie kariery (,Qualification
Standards for Educational Guidance and Career Services Providers”),
prowadzony przez wiceprzewodniczaca AIOSP, Elvire Repetto, moze
stuzy¢ za Swiezszy przyktad profesjonalizacji ustug w zakresie porad-
nictwa.

W ramach programu LEONARDO DA VINCI II sa obecnie realizo-
wane trzy projekty pilotazowe zajmujace sie kwalifikacjami doradcow
zawodowych na szczeblu europejskim. Jeden projekt dotyczy ,,Porad-
nictwa na odleglo$¢” (prowadzony przez Federalna Agencje Pracy:
Bundesagentur fur Arbeit), drugi dotyczy ,Modulowej edukacji na
odlegloéé dla doradcow w zakresie mobilnosci europejskiej” (prowa-
dzony przez: Krajowy Instytut Poradnictwa Zawodowego, Bratyslta-
wa/Slowacja), natomiast trzeci — ,,Transnacjonalne Poradnictwo Za-
wodowe” przewiduje organizacje podyplomowych studiéow uniwersy-
teckich w zakresie poradnictwa zawodowego (prowadzony przez: Mi-
nisterstwo Gospodarki i Pracy, Warszawa/Polska).

Poréwnania miedzynarodowe odkrywaja rbéznorodno$é metod szkole-
nia z punktu widzenia zaréwno tresci, jak i formy. Poza wyrazng
orientacja na psychologie (np.: Francja, Szwajcaria, Polska [Ldz]),
niektére kierunki nauczania sg zorientowane na nauki spoleczne
(np.: USA, Kanada) za$ inne nawigzuja zaréwno do nauk spotecz-
nych, jak i do ekonomii i prawa (np.: Niemcy, Holandia).
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2.5. Zajecia 4: Typy szkolenia doradcow w poréwnaniach
miedzynarodowych

1. Wyspecjalizowane studia w zakresie poradnictwa zawodowego/
poradnictwa w zakresie kariery, 3 lub 4-letnie, na konkretnych
uniwersytetach, licencjat (B.A.) lub dyplom, (FH) D,NL,S,CH,
H,PL.

2. Specjalizacja w ramach kierunku uniwersyteckiego, np. psycholo-
gii lub nauk edukacyjnych czy spotecznych, lub ksztalcenia na-
uczycieli na poziomie wyzszym F,H,PL,B,P,E,CH.

3. Studia dyplomowe lub podyplomowe, 1 lub 2-letnie, magisterskie
(M.A.) lub zakonczone otrzymaniem dyplomu (Kanada, USA, CH
Lie.), P,PL,H,FIN,UK (1 y, dyplom) Estonia, Bulgaria.

4. Wewnetrzne programy szkoleniowe (sformalizowane, najczescie)
ze Swiadectwem ukonczenia) DK, F,D,GR,IRL,UK.

5. Niesformalizowane kursy (wewnetrzne lub zewnetrzne) L,UK,DK,
GR,IRL,NL.

Typy 4 1 5 sa bardzo czesto stosowane przy szkoleniu doradcow
w zakresie kariery zawodowej 1 poSrednikéw dla dorostych. W opinii
miedzynarodowej doradcy zawodowi dla mlodziezy szkolnej maja
wyzsze kwalifikacje formalne.

2.6. Zajecia 5: Miedzynarodowe standardy kwalifikacji
doradcow

W 1999 roku, Zgromadzenie Ogélne IAEVG wystapito z inicjatywa
ustanowienia Miedzynarodowych Standardéw Kwalifikacji Dorad-
cOW.

Miedzynarodowe Kompetencje Praktykéw w dziedzinie Poradnictwa
Edukacyjnego i Zawodowego stosuja podejécie oparte na kompeten-
cjach, koncentrujac sie na wiedzy, umiejetnos$ciach i postawach nie-
zbednych dla §wiadczenia ustug wysokiej jakosci. Dzielg sie one na
dwie gléwne czesci: kompetencje podstawowe, ktére powinni posiadaé
wszyscy praktycy bez wzgledu na miejsce pracy, oraz kompetencje
specjalistyczne, obejmujace dodatkowe umiejetnosci, wiedze oraz po-
stawy, ktére moga by¢ wymagane w zaleznoSci od miejsca pracy
1 grupy klientéw, ktorym éwiadezy sie ustugi. Niektorzy specjaliSci
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beda potrzebowaé szerokiego zakresu specjalistycznych kompetencji,
podczas gdy inni tylko kilka, w zaleznosci od charakteru ustug, jakie
Swiadcza. Kompetencje specjalistyczne uwazane sa za tak samo waz-
ne, jako ze reprezentuja inne obszary praktyki, ani mniej ani bardziej
wazne.

Aby by¢ efektywnymi w dzisiejszym $wiecie, praktycy poradnictwa
powinni zdoby¢ kompetencje niezbedne do pracy w réznych érodowi-
skach kulturowych i kontekstach spoleczno-edukacyjnych, zwigzane
z promocja zmian edukacyjnych, kulturowych 1 spolecznych.

Beda tez musieli pracowa¢ w obszarach, ktore do niedawna nie byly
uwazane za priorytetowe, takie jak poradnictwo prewencyjne, porad-
nictwo interkulturowe, majace na celu budowanie wiezi ze spoteczen-
stwem, poradnictwo na rzecz réznorodnoéci, strategie konsultacji dla
roznych grup spoleczno$ci szkolnej, a takze projektowanie, rozwoj
1 ocena programow poradnictwa. Opracowanie Miedzynarodowych
Kompetencji Praktykéw w dziedzinie Poradnictwa Edukacyjnego
1 Zawodowego jest waznym krokiem na drodze do stworzenia profilu
zawodowego, ktoéry odpowiadalby na wyzwania 1 zaspokajatby po-
trzeby dzisiejszego spoleczenstwa.

Miedzynarodowe Kompetencje Praktykow w dziedzinie Po-
radnictwa Edukacyjnego i Zawodowego

Kompetencje podstawowe

Cl1 Wykazywanie sie wlasciwym zachowaniem etycznym i zawodo-
wym w wypelnianiu rol i realizacji obowiazkow.

C2 Okazywanie poparcia 1 wykazywanie sie postawa przywodcza
w popieraniu nauki klientéw, rozwoju ich kariery i zaintereso-
wan osobistych.

C3 Okazywanie $wiadomoS$ci i uznania dla réznic kulturowych
miedzy Kklientami, w celu efektywnego wspoéldziatania ze
wszystkimi grupami ludnoéci.

C4 Wiaczanie teorii 1 badan do praktyki w poradnictwie, rozwoju
kariery, doradztwie 1 konsultacjach.

C5 Umiejetno$ci w zakresie projektowania, realizacji i oceny pro-
gramow poradnictwa 1 doradztwa oraz interwencji w tym za-
kresie.

C6 Wykazywanie $wiadomosci wlasnych mozliwoéci 1 ograniczen.
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Zdolnoé¢ do efektywnego komunikowania sie z kolegami lub
klientami, postugujac sie jezykiem na odpowiednim poziomie.
Znajomo$¢ aktualnych informacji na temat tendencji w eduka-
¢ji, szkoleniu, zatrudnieniu, na temat rynku pracy i spraw so-
cjalnych.

Wrazliwo$éé spoteczna 1 miedzykulturowa.

Umiejetno$ci w zakresie efektywnej wspdtpracy w ramach ze-
spotu specjalistow.

Wykazywanie sie wiedzg w zakresie procesu rozwoju kariery
przez cale zycie.

Kompetencje specjalistyczne

1. Ocena

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

Prawidlowe i1 dokladne okreSlenie i zdiagnozowanie potrzeb
klientéw z uzyciem réznych narzedzi i technik oceny.
Korzystanie z danych wynikajacych z oceny we wtasciwy sposob
1 w zaleznoéci od sytuacji.

Rozpoznanie sytuacji wymagajacych skierowania do stuzb wy-
specjalizowanych.

Utatwianie efektywnego kierowania poprzez inicjowanie kon-
taktow miedzy stuzbami, do ktorych sie kieruje, a klientami.
Utrzymywanie aktualnych wykazéw odpowiednich stuzb, do
ktorych sie kieruje klientow.

Prowadzenie oceny potrzeb klientéow w danym konteks$cie.

2. Poradnictwo edukacyjne

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

Okazywanie zainteresowania potencjalem studentéw / ucznidéw
oraz umiejetno$é utatwienia jego realizacji.

Kierowanie studentami i grupami studentéw / ucznidéw przy
opracowywaniu planéw edukacyjnych.

Pomaganie studentom / uczniom w procesie podejmowania de-
cyzji.

Pomaganie studentom / uczniom w doskonaleniu wlasnej Swia-
domosci.

Pomaganie studentom / uczniom w wyborze przedmiotu stu-
didw.

Pomaganie studentom / uczniom w przezwyciezaniu trudnosci
W nauce.
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Motywowanie studentéw / uczniéw 1 pomaganie im w uczest-
nictwie w miedzynarodowych programach wymiany.
Konsultacje z rodzicami na temat postepéw w nauce i rozwoju
ich dzieci.

Pomaganie nauczycielom w doskonaleniu metod nauczania.
Pomaganie nauczycielom w prowadzeniu poradnictwa w ra-
mach programu nauczania.

3. Rozw¢j kariery

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

3.9.

3.10.

Znajomo$¢ zagadnien zwigzanych z rozwojem kariery i dyna-
miki zachowan zawodowych.

Wykazywanie sie znajomos$cig istotnych czynnikéw prawnych
1ich wplywu na rozwéj kariery.

Planowanie, projektowanie i realizacja programéw rozwoju ka-
riery przez cale zycie oraz interwencji w tym zakresie.
Znajomo$¢ modeli podejmowania decyzji i umiejetno$é przygo-
towywania sie do przej$cia miedzy kolejnymi etapami: ze szkoty
do pracy, zmian kariery, odejScia na emeryture, utraty pracy,
redukecji oraz planowania tych etapéw przejSciowych.
Rozpoznanie czynnikéw majacych wplyw na podejmowanie de-
cyzji w zakresie kariery (rodzina, przyjaciele, mozliwosSci ksztat-
cenia 1 finansowe) oraz stronniczych postaw (czyli stereotypi-
zowania ludzi wedlug kryterium plei, rasy, wieku 1 kultury)
w tym zakresie.

Pomaganie jednostkom w wytyczaniu celéw, okreSlaniu strate-
gil osiagniecia celow, a takze w ciaglej ocenie celéw, wartoSci,
zainteresowan 1 decyzji w sprawie kariery.

Znajomos§¢ panstwowych lub lokalnych stuzb lub agencji zajmu-
jacych sie poérednictwem pracy, poradnictwem finansowym
oraz sprawami spolecznymi i personalnymi.

Znajomo$¢ materialéw na temat planowania kariery, a takze
komputerowych systeméw informacji o karierach, Internetu
1 innych zasobow informacji online.

Umiejetnos$ci w zakresie wlasciwego korzystania z tych zasobow
1 technik w zakresie rozwoju kariery.

Umiejetno$ci w zakresie korzystania z zasobéw informacji
w zakresie rozwoju kariery zaprojektowanych dla realizacji po-
trzeb szczegblnych grup (migrantéw, grup etnicznych 1 grup ry-
zyka).
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3.11. Pomaganie klientom w budowaniu kariery i tworzeniu projek-
tow zyciowych.

4. Poradnicwo

4.1. Zrozumienie gléwnych czynnikéw wplywajacych na rozwdj oso-
bowy klientéw 1 na dynamike ich indywidualnych zachowan.
4.2. Okazywanie empatii, poszanowania i konstruktywnego stosun-
ku do klienta.
4.3. Stosowanie technik indywidualnego poradnictwa.
4.4. Stosowanie technik poradnictwa grupowego.
4.5. Zaspokajanie potrzeb studentow / uczniéw nalezacych do grup
ryzyka.
4.6. Sluzenie klientom pomoca w zakresie:
4.6.1. Zapobiegania problemom osobistym.
4.6.2. Rozwoju osobowoSsci.
4.6.3. Rozwiazywania probleméw osobistych.
4.6.4. Podejmowania decyzji.
4.6.5. OkreS$lania tozsamoéci seksualne;j.
4.6.6. Umiejetnosci spotecznych.
4.6.7. Edukacji zdrowotne;.
4.6.8. Wykorzystania czasu wolnego.
4.7. Pomaganie klientom w opracowaniu planu zycia osobistego.
4.8. Wykrywanie potrzeby kierowania do innych wyspecjalizowa-
nych stuzb 1 kierowanie klientéw do tych stuzb.

5. Zarzadzanie informacjami

5.1. Znajomo§¢ ustawodawstwa w zakresie edukacji, szkolenia
1 pracy na poziomie lokalnym, krajowym i miedzynarodowym.

5.2. Wiedza na temat rownowaznoS$ci stopni i tytuléw zawodowych
otrzymywanych w ré6znych krajach.

5.3. Gromadzenie, organizowanie, rozpowszechnianie 1 dostarczanie
aktualnych informacji w zakresie kariery, edukacji, spraw oso-
bistych 1 spotecznych, na temat:

5.3.1. Edukacjii szkolenia.

5.3.2. Informacji zawodowych.
5.3.3. Mozliwoéci pracy.

5.3.4. Innych (zdrowie, czas wolny).

5.4. Korzystanie z technologii informatycznych w celu dostarczenia
informacji edukacyjnych i zawodowych (bazy danych, kompute-
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rowe programy poradnictwa edukacyjnego i zawodowego oraz
internet).

Pomaganie klientom, w znaczacy sposob, w dostepie do infor-
macji edukacyjnych 1 zawodowych 1 w korzystaniu z tych infor-
macji.

6. Konsultacje i koordynacja

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

6.8.

Konsultacje z rodzicami, nauczycielami, wychowawcami, pra-
cownikami socjalnymi, administratorami i innymi w celu do-
skonalenia ich pracy ze studentami / uczniami.

Wykazywanie sie umiejetnoSciami interpersonalnymi, potrzeb-
nymi dla tworzenia i utrzymywania relacji konsultacyjnych,
okreélania celéow konsultacji 1 uzyskiwania pozadanej zmiany
zachowania.

Wykazywanie si¢ umiejetnosciami w zakresie pracy z organiza-
cjami (uniwersytety, przedsiebiorstwa, wtadze lokalne i inne in-
stytucje).

Interpretacja 1 wyjadnianie koncepcji i nowych informacji w spo-
sob efektywny.

Koordynacja pracy personelu w szkotach i w administracji lo-
kalnej w celu polaczenia wszystkich zasobéw na rzecz studen-
tow / uczniow.

Stosowanie efektywnego procesu kierowania w celu pomagania
studentom / uczniom 1 innym zainteresowanym w korzystaniu
ze specjalnych programoéw, ustug i sieci.

Umiejetno$ci w zakresie koordynacji 1 stymulowania kreatyw-
nos$ci studentéw / uczniow w budowaniu swoich wtasnych pro-
gramé6w (nauki i pracy).

Umiejetnosci w zakresie budowania pozytywnego wizerunku
specjalisty.

7. Badania i ocena

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Znajomo$¢ metodologii badan, technik zbierania i analizy da-
nych.

Popieranie projektow badawczych w zakresie poradnictwa 1 do-
radztwa.

Stosowanie metod prezentacji dla potrzeb sprawozdan z wyni-
kow badan.

Interpretacja wynikow tych badan.
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Wilaczanie wynikow tych badan do praktyki poradnictwa
1 doradztwa.

Ewaluacja programéw 1 interwencji w zakresie poradnictwa,
z zastosowaniem aktualnych technikéw 1 modeli ewaluacji pro-
gramow.

State aktualizowanie swojej wiedzy w zakresie aktualnych wy-
nikéw badan.

8. Zarzadzanie programem / stuzbami

8.1.
8.2.
8.3.
8.4.
8.5.
8.6.

8.7.
8.8.

8.9.

Rozpoznanie populacji docelowe;.

Dokonywanie oceny potrzeb.

Zasoby inwentarzowe odpowiednie do potrzeb w zakresie pla-
nowania 1 wdrazania programu.

Wiedza na temat odpowiedniej aktualnej literatury, tendencji
1 zagadnien.

Popieranie $éwiadomos$ci spotecznej w zakresie programéow
1 ustug.

Zarzadzanie (projektowanie, wdrazanie, nadzér) programami
1 interwencjami.

Ewaluacja efektywno$ci interwencji.

Korzystanie z wynikéw w celu doskonalenia programu poprzez
zalecanie zmian instytucjonalnych.

Umiejetnoéci w zakresie organizacji i zarzadzania sluzbami
poradnictwa edukacyjnego 1 zawodowego oraz posrednictwa

pracy.

8.10. Zarzadzanie i nadzor nad personelem.

8.11.

Popieranie rozwoju pracownikow.

9. Budowanie wiezi ze spoleczenstwem

9.1.
9.2.
9.3.
9.4.

9.5.

Umiejetnoséci w zakresie nawiazywania kontaktéw z glownymi
partnerami spotecznymi.

Analiza zasobéw ludzkich 1 materialnych.

Ocena potrzeb spotecznych.

Praca ze spoleczenstwem w celu efektywnego wykorzystania
tych zasobéw dla zaspokojenia potrzeb spolecznych.

Praca ze spoleczenstwem w zakresie opracowywania, wdraza-
nia 1 ewaluacji planéw dzialania dla realizacji celéw gospodar-
czych, spotecznych, edukacyjnych i w zakresie zatrudnienia.
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9.6. Wspdtpraca w ramach lokalnych, krajowych i miedzynarodo-
wych sieci zasobow w zakresie poradnictwa edukacyjnego i za-
wodowego (np. IAEVG).

10. PosSrednictwo pracy

10.1. Trenowanie / instruowanie klientéw w zakresie strategii po-
szukiwania pracy.

10.2. Korzystanie z internetu w procesie poszukiwania pracy.

10.3. Prezentowanie mozliwoséci pracy klientom i ulatwianie im
wtasciwego wyboru pracy.

10.4. hLiaczno$é z pracodawcami oraz z instytucjami edukacyjnymi,
szkoleniowymi w celu uzyskania informacji na temat oferowa-
nych przez nich mozliwosci.

10.5. Konsultacje z decydentami.

10.6. Sledzenie realizacji sugestii w zakresie poérednictwa (follow-
up).

10.7. Kojarzenie zainteresowanych osoéb z wolnymi miejscami pracy,
edukacji lub szkolenia.

10.8. Wspieranie klientéw w utrzymaniu zatrudnienia.

Pracownicy wykwalifikowani - specjali$ci

Poziom szkolenia / Kompetencje Osiagniecia
Kwalifikacje + zawodowe + zawodowe

Naszym zdaniem okre$lenie miedzynarodowego zestawu ramowych
kompetencji praktykéw poradnictwa edukacyjnego i zawodowego uta-
twi ich zawodowy rozwdj, tym samym doskonalac codzienng praktyke
1 sposob realizacji ustug.

Za zezwoleniem AIOSP/TAEVG.

2.7. Metody nauczania

Zajecia 1: Prezentacja miedzynarodowej klasyfikacji zakreséw
zadan 1 przedstawienie przez uczestnikow przyblizone-
go udzialu procentowego réznych typow doradcow
w ogolnej liczbie doradcow w danym kraju.
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Zajecia 2: Praca grupowa na temat najnowszych badan miedzy-
narodowych (OECD, Bank Swiatowy, ETF, CEDEFOP,
Komisja Europejska) oraz raport z wynikéw pracy na
posiedzeniu plenarnym, wraz z dyskusja.

Zajecia 3: Prezentacja wybranych projektow programu Leonardo
da Vinci na temat edukacji doradcow, wraz z dyskusja,
na posiedzeniu plenarnym.

Zajecia 4: Wyklad wprowadzajacy wygloszony przez wykladowce
wraz z przykladami, a nastepnie przedstawione przez
uczestnikéw informacje na temat systemu obowigzuja-
cego w ich krajach.

Zajecia 5: Prezentacja przez wykladowce, a nastepnie praca gru-
powa: uczestnicy z tego samego obszaru dziatalnodci
prowadza dyskusje na temat profilu kompetencji
W Swojej pracy.

3. Kurs 2: Standardy etyczne

3.1. Cele ksztalcenia

o Dotrzymywanie etycznych zobowigzan i przyjmowanie etycznej
postawy przez doradcéow (TAX. 3)

e Doradcy powinni potrafi¢ przeprowadzi¢ analize stanu standardow
etycznych w swojej wlasnej organizacji (TAX. 3)

e Doradcy powinni znaé¢ najwazniejsze miedzynarodowe wytyczne
etyki 1 ich geneze, np. AIOSP/TAEVG (TAX 11 2).

3.2. Zajecia 1: Standardy etyczne AIOSP/ IAEVG

zatwierdzone przez Zgromadzenie Ogoélne TAEVG, Sztokholm, Szwe-
cja, 8 sierpnia 1995 r.

Miedzynarodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego 1 Zawo-
dowego (IAEVG) jest zaangazowane w ogdlnoéwiatowy proces Swiad-
czenia wysokiej jakoSci ustug w zakresie poradnictwa edukacyjnego
1 zawodowego, przez kompetentnych i uznanych fachowcéw, przygo-
towanych do tego, aby utatwi¢ osobom w kazdym wieku podejmowa-
nie osobistych wyboréw i decyzji, wtedy gdy spodziewaja sie one
zmian rynku pracy 1 w miejscu pracy, przygotowujq sie do nich, kiedy
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te zmiany ich dotycza, kiedy musza stawi¢ im czoto. Misja IAEVG
zostata okreslona w odrebnym dokumencie, do ktérego odnosza sie
cytowane tutaj standardy etyczne. Ukazuje on sposoby wypelniania
przez Stowarzyszenie obowigzkéw w zakresie jakosSci ksztalcenia
1 kwalifikacji os6b zaangazowanych w poradnictwo zwiazane z edu-
kacja 1 poszukiwaniem zawodu; w zakresie prowadzenia badan na-
ukowych 1 ich rozwoju oraz pomagania klientom w realizacji ich po-
trzeb w dziedzinie edukacji 1 poradnictwa zawodowego w kontaktach
z rzadami i instytucjami publicznymi.

Zobowigzanie czlonkéw IAEVG do wypelniania misji Stowarzyszenia,
jako profesjonalnej organizacji zainteresowanej Swiadczeniem ustug
wysokiej jakoéci, badaniami naukowymi oraz stuzeniem pomoca
w dokonywaniu osobistych wyboréw w zakresie edukacji i zawodu,
wymaga przestrzegania publicznego Kodeksu Etycznego, ktéry ukie-
runkuje dzialalnoéé oséb prowadzacych poradnictwo, dostarczajac im
kryteriéw stuzacych samoocenie i dokonywanej przez kolegéw ocenie
jakosci ich pracy, a takze informujac opinie publiczna o oczekiwanych
standardach, stosowanych w praktyce zawodowej oraz w postepowa-
niu doradcow. Te standardy etyczne sg w gruncie rzeczy spojne
z normami etycznymi osob dzialajacych w pokrewnych dziedzinach,
ktore takze zajmuja sie sluzeniem pomoca osobom przygotowujacym
sie do pracy, praktyki lub nauki zawodu albo osobom juz pracujacym,
odbywajacym praktyke lub uczacym sie. Stad tez, standardy etyczne
TAEVG podobnie jak standardy innych organizacji edukacyjnych,
naukowych 1 zawodowych, wprowadzane sa po to, aby wzmocni¢ war-
toé¢, godnosé, potencjal i wyjatkowy charakter osob, ktéorym stuza
czlonkowie Stowarzyszenia.

Standardy etyczne, takie jak te, ktore zostana wymienione ponizej,
okres$laja normy minimalne, dzieki ktorym mozna ocenié¢ zachowanie
etyczne. Nie mogg one odnosié¢ sie do wszystkich prawdopodobnych
konfliktéw etycznych, ktorych cztonkowie IAEVG doéwiadczaja w ra-
mach swoich wlasnych narodéw 1 kultur. Dlatego tez standardy
etyczne przedstawione ponizej maja za zadanie stymulowaé samo-
ksztalcenie cztonkéw IAEVG w dziedzinie zachowan etycznych
1 umozliwi¢ stworzenie lokalnych i regionalnych zbioréw norm etycz-
nych, dla ktérych przedstawione ponizej standardy maja byé wska-
zowka, i rada.



196 Modut V: Profesjonalizacja i zarzqdzanie jakosciq

3.3. Zajecia 2: Standardy etyczne i podobne wytyczne
w krajach partnerskich

Analiza wedlug kategorii AIOSP/ TAEVG.
Odpowiedzialno$é etyczna wobec klienta:

1. Czlonkowie IAEVG przyjmuja na siebie podstawowe zobowiazanie,
ze beda szanowaé godnoéé kazdej osoby, ktorej $wiadeza ustugi po-
radnictwa edukacyjnego 1 zawodowego. To zobowigzanie obejmuje
uznanie prawa tych oséb do podejmowania niezaleznych wyboréw,
przyjmowania odpowiedzialnoéci za podjete decyzje, angazowania
sie w samoukierunkowanie i1 samoksztalcenie oraz do zachowania
poufnosci. Obejmuje to rowniez obowiazek doradcy w zakresie zna-
jomosci 1 przestrzegania obowigzujacego prawa 1 polityki odnosza-
cej sie do praw klienta.

2. Czlonkowie TAEVG uznaja swodj obowigzek tworzenia réwnych
szans w poradnictwie edukacyjnym 1 zawodowym, bez wzgledu na
pozycje spoleczna, wyksztalcenie, pleé, rase, pochodzenie narodo-
we, poglady religijne, orientacje seksualng lub niepelnosprawnoéé
oraz unikania wszelkich form dyskryminacji.

3. Czlonkowie TAEVG beda wyczuleni na ogdélne potrzeby klientow
(edukacyjne, zawodowe, osobiste 1 spoleczne), podczas podejmowa-
nia z nimi wspoélnego dziatania zmierzajacego do zaplanowania
ksztalcenia i1 szkolenia, zawodu 1 kariery lub dostosowania sie do
nich, przy czym powinni oni zwracaé sie do odpowiednich fachow-
cow w przypadku, gdy ich wlasne kompetencje nie spelniaja ocze-
kiwan klienta.

4. Czlonkowie TAEVG poinformuja klientéw ustnie lub pisemnie
o celach, technikach, polityce 1 normach etycznych, zgodnie z kto-
rymi prowadzone jest poradnictwo edukacyjne 1 zawodowe, o wa-
runkach w jakich moga mie¢ miejsce konsultacje z innymi osobami
zwiazanymi z poradnictwem, oraz o prawnych i politycznych ogra-
niczeniach odnoszacych sie do sposobu, w jaki te ustugi sa Swiad-
czone. Wszelkie ograniczenia w zakresie poufnos$ci okre$lone przez
innych, powinny zosta¢ omoéwione z klientem przed rozpoczeciem
sesji poradnictwa, aby da¢ mu mozliwo$¢ osobistego ustosunkowa-
nia sie do tych ograniczen i wszelkich spraw z tym zwigzanych.
Ujawnienie poufnych informacji wymaga wyraznej zgody klienta.

5. Czlonkowie IAEVG rozwijaja samodzielne dzialania klienta i dla-
tego powinni powstrzymywaé sie przed Swiadomym dyktowaniem
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lub zmuszaniem klienta do dokonywania wyboréw w zakresie war-
tosci, stylu zycia, plandéw zyciowych lub przekonan (np. jesli chodzi
o ogblne poglady na temat zycia gospodarczego), zgodnych z tym co
uwazaja sami doradcy lub inne osoby, lecz niezgodnych z osobi-
stymi orientacjami i perspektywa zyciowa klienta. Jednakze w sy-
tuacji, gdy klienci popieraja aspoleczne wartosci, ktore stwarzaja
niebezpieczenstwo dla nich samych lub dla innych oséb, moze oka-
zaé sie konieczne, by doradca wskazal, jakie sa jego wlasne warto-
$ci zawodowe 1 w jakim stopniu popiera on konwencje spoteczne.

. Czlonkowie JAEVG powinni wyjaénié¢ klientowi tre§é testéw, ich
cel oraz wyniki, w zrozumiaty dla niego sposéb. Doradcy powinni
zastosowaé odpowiednie standardy w celu wyboru technik oceny,
zarzadzania nimi i ich interpretacji. Powinni by¢ éwiadomi faktu,
ze pojawiajg sie wciaz nowe techniki, np. testy komputerowe lub
programy dotyczace poradnictwa w zakresie kariery zawodowej, co
wymaga od nich okresowych szkolen i1 statego zaznajamiania sie
z literatura fachowa w zakresie zarzadzania, wynikow i interpre-
tacji tych technik.

. Czlonkowie IAEVG powinni upowszechniaé¢ wérdd klientéw korzy-
$ci wynikajace z zastosowania nowych technik i odpowiednich pro-
graméw komputerowych, jeéli badania naukowe dotyczace tych
technik lub ich ocena gwarantuja wlasciwe ich wykorzystanie Do-
radca/praktyk zajmujacy sie poradnictwem powinien zapewnié
klientowi takie warunki, w ktoérych korzystanie z programéw
komputerowych lub innych technik bedzie dostosowane do jego in-
dywidualnych potrzeb, powinien upewnic sie czy klient wie, w jaki
sposob nalezy korzystaé z tych technik lub proceséw, oraz zapew-
ni¢ pomoc doradcza po skorzystaniu z nich przez klienta. Czlon-
kowie IAEVG powinni réwniez zapewni¢ cztonkom grup mniejszo-
§ciowych warunki do tego, by mieli jednakowy dostep do najlep-
szych dostepnych technik, do technologii komputerowych oraz do
niedyskryminujacych, aktualnych i dokladnych informacji, doty-
czacych wykorzystywanych technik.

. Czlonkowie TAEVG, Swiadczac ustugi poszczegdélnym klientom
w ramach swoich zawodowych kompetencji, wyksztalcenia 1 do-
S§wiadczenia, a takze udzielajac konsultacji r6znym zainteresowa-
nym organizacjom, powinni udziela¢ informacji jasnych, doklad-
nych 1 istotnych oraz nie zawierajacych elementéw, ktore moglyby
wprowadzi¢ w blad lub byé ktamliwe.
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10.

Czlonkowie TAEVG, ktérzy jednocze$nie zajmuja sie poradnic-
twem zwiazanym z kariera zawodowa klientow oraz pelniag funk-
cje przedstawicieli platnych agencji posrednictwa pracy lub plat-
nych posérednikéw rekrutujacych kandydatow na szkolenia, po-
winni unikaé konfliktu intereséw, ktéry moglby narazié na
szwank interes ich klientéw. Tam, gdzie potencjalny konflikt wy-
stepuje, powinni o tym powiadomi¢ klienta.

Czlonkowie TAEVG powinni kierowaé klientéw do odpowiednich
instytucji w przypadku, gdy nie moga im udzieli¢ fachowej pomo-
cy lub nie moga jej kontynuowad.

Stosunek do kolegow i wspolpracownikow:

1.

Czlonkowie TAEVG powinni przyczyniac¢ sie do rozwoju 1 utrzyma-
nia opartych na wspélpracy stosunkéw z kolegami i z wladzami
zarzadzajacymi, aby ulatwi¢ §wiadczenie optymalnych ustug w za-
kresie poradnictwa edukacyjnego 1 zawodowego.

. Czlonkowie JAEVG maja obowiazek powiadamiania kolegéw i wla-

dze zarzadzajace o pewnych aspektach zwigzanych z ustugami po-
radnictwa edukacyjnego 1 zawodowego, np. o wytycznych dotycza-
cych poufnoéci i prywatnoSci.

Cztonkowie TAEVG dostarcza kolegom pracujacym w tej samej
dziedzinie oraz wladzom zarzadzajacym dokladnych, obiektyw-
nych, zwiezlych 1 istotnych informacji na temat potrzeb i wynikéw
poradnictwa edukacyjnego 1 zawodowego, dla celéw ewaluacyjnych
11innych.

Czlonkowie TAEVG powinni wspoétpracowac ze swoimi kolegami
przy wprowadzaniu Standardéw Etycznych do procedur pracy
1 przy ich stosowaniu w praktyce zawodowej. Gdy powstaja jakie-
kolwiek watpliwoéci, co do etycznego postepowania kolegdéw, nieza-
leznie od tego czy sa oni czlonkami IAEVG czy nie, czlonkowie
Stowarzyszenia powinni omowié ten problem z danym kolega lub
wykorzystaé oficjalne kanaly instytucjonalne w celu poprawy sy-
tuacji.

. W przypadku konfliktu pomiedzy Standardami Etycznymi zwia-

zanymi z wykonywanym zawodem a zarzadzeniami, lub w przy-
padku braku wspélpracy ze strony pracownikéw, czlonkowie IA-
EVG powinni staraé sie skontaktowacé sie bezposrednio z wiasci-
wymi wladzami zarzadzajacymi, by wyjaéni¢ skutki takiego kon-
fliktu 1 znalezé rozwiazanie problemu.
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Stosunek do wladz i innych lokalnych agencji:

1.

Jesli okaze sie to konieczne, cztonkowie IAEVG, we wspodtpracy
z osobami ksztaltujacymi polityke w tym zakresie, instytucjami
tworzacymi prawo lub pracownikami administracji, powinni wy-
stepowaé w interesie lub uczestniczy¢ w rozwoju ustug poradnic-
twa edukacyjnego i zawodowego, Swiadczonych w sposéb etyczny
1 zaspokajajacych potrzeby klienta.

Czlonkowie TAEVG sa $wiadomi oczekiwan w zakresie uznanych
kwalifikacji i wyksztatcenia fachowcow stuzb zajmujacych sie po-
radnictwem edukacyjnym i zawodowym i powinni poinformowac
o tym organy wiladzy, prawodawcoéw 1 inne instytucje, ktore zaj-
muja sie tymi zagadnieniami.

Cztonkowie IAEVG powinni aktywnie wspotpracowaé z agencja-
mi, organizacjami i osobami prywatnymi, dzialajacymi w innych
instytucjach lub w §rodowisku lokalnym, by zaspokoié potrzeby
klientow 1 zapewni¢ im wlasciwe ustugi.

Obowiazki w zakresie badan i odno$nych procedur:

1.

Czlonkowie IAEVG, posiadajacy odpowiednie wyksztalcenie
1 umiejetnoSci w zakresie prowadzenia badan naukowych, zobo-
wigzuja sie do prowadzenia tych badan i przedstawiania ich wy-
nikéw, przy wykorzystaniu procedur, ktére sa zgodne z przyje-
tymi etycznymi i naukowymi normami w badaniach edukacyj-
nych 1 psychologicznych. W przypadku, gdy dane osobowe sa wy-
korzystywane dla celow statystycznych, przy ewaluacji i w celu
planowania badan naukowych i1 programu poradnictwa, czlonko-
wie JAEVG zapewnig poufnos¢ danych osobowych klientow.

Cztonkowie IAEVG zobowigzuja, sie wspdluczestniczy¢ w dosko-
naleniu poradnictwa edukacyjnego i zawodowego, poprzez dzie-
lenie sie swymi umiejetnoSciami, wiedzg ogblna i specjalistyczna
z kolegami 1 stowarzyszeniami zawodowymi, takimi jak Miedzy-

narodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego 1 Zawodo-
wego (IAEVG).

Obowiagzki doradcow:

1.

Czlonkowie IAEVG sa wstepnie przeszkoleni i stale sie ksztalcag
w obszarze wiedzy 1 umiejetnosci, ktore sa wymagane w zwigzku
z wykonywanym zawodem, dzieki czemu staja sie wykwalifiko-
wanymi 1 kompetentnymi fachowcami w dziedzinie poradnictwa
edukacyjnego 1 zawodowego.
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Cztonkowie TAEVG dzialaja w ramach swego wyszkolenia
1 do$wiadczenia 1 powinni kierowaé do innych fachowcéw takich
klientéow, ktéorym nie sa wstanie poméc. Kazdy czlonek TAEVG
jest odpowiedzialny za skutki swych dziatan na polu zawodowym
1 czyni to w ramach $§wiadomego i rozwaznego stosowania wy-
tycznych etyki.

Cztonkowie IAEVG w swej praktyce starajg, sie zaréwno kierowacé
sie zasadami humanistycznymi, ktore leza u podstaw zachowan
etycznych, jak i mie¢ na uwadze zagadnienia spoleczno-po-
lityczne, ktoére majgq roéwniez wplyw na dzialania etyczne w prak-
tyce zawodowej. Do zagadnien tych naleza takie kwestie, jak:
kim sa moi klienci (studenci, pracownicy, pracodawcy, spoteczen-
stwo jako calo§é) 1 jakie etyczne wartoSci sg wazne we wzajem-
nych relacjach z klientem? Jak te rozne formy interwencji (indy-
widualne poradnictwo, praca w grupie, programy komputerowe,
konsultacje z kierownictwem w imieniu pracownikow) roznia sie
od siebie, jeé$li chodzi o zagadnienia etyczne, ktérych dotycza?
Jak stuzby poradnictwa edukacyjnego 1 zawodowego powinny
w etyczny sposOb reagowaé na ogdlnoéwiatowe napiecia miedzy
gospodarka a Srodowiskiem, ktore maja wplyw na zycie zawodo-
we 1 miejsce pracy klienta?

Czlonkowie TAEVG maja obowigzek monitorowania 1 utrzymy-
wania swych zawodowych kompetencji oraz udzialu w okreso-
wych szkoleniach, by stworzy¢ warunki, w ktérych beda w stanie
Swiadczy¢ ustugi dla rézniacych sie kulturowo klientéow i sku-
tecznie wykorzystywaé nowe teorie i techniki interwencji, pro-
gramy komputerowe 1 procedury oceniajace. Cztonkowie TAEVG
staraja sie byé na biezaco z innowacjami i tendencjami w zakre-
sie kontekstu i treSci poradnictwa edukacyjnego i zawodowego
1 potwierdzaja, ze ich osobiste 1 zawodowe doswiadczenia oraz ich
rozw0j zawodowy bedg kontynuowane w ciagu catej ich kariery.
Czlonkowie TAEVG powinni poszukiwaé mozliwo$ci nadzoru
1 uczestniczy¢ w statym nadzorze, dzieki czemu wzroénie ich wie-
dza 1 umiejetnosci, ktére sa wymagane dla skutecznego wypel-
nienia ich zawodowych obowigzkdéw, 1 beda w stanie okresli¢ cele
swojego ksztalcenia ustawicznego.

Cztonkowie TAEVG sg $§wiadomi wyznawanych wartodci 1 swojej
postawy zawodowej, ktore wymagaja dyskrecji i obiektywnoSci
w trakcie udzielania pomocy klientowi. W szczeg6lnoSci powinni
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unikaé¢ wszelkich stereotypoéw i dyskryminacji ze wzgledu na ra-
se, pteé 1 wiek.

7. Czlonkowie TAEVG powinni konsultowaé sie w sposéb poufny
z organizacjg zawodowaq lub z kolegami, w przypadku gdy sprawy
zwiazane z etycznym postepowaniem sa niejasne lub dwuznaczne
1 powinni podjaé probe wyjasnienia tych niejasnosci lub tez wy-
pracowania strategii, ktore pozwola wyeliminowaé przyczyny
problemu. Jezeli okaze sie to niemozliwe, osoby zaangazowane
w poradnictwo powinny zwrécié sie bezpo$rednio do Sekretarza
Generalnego TAEVG w celu uzyskania wyjaénien, porady lub
przedlozenia oficjalnego pytania w sprawie dotyczacej etyki za-
wodowej.

Za zezwoleniem AIOSP/TAEVG.

3.4. Zajecia 3: Wytyczne etyki poradnictwa zawodowego

Wytyczne etyki poradnictwa, poradnictwa miedzynarodowego z USA,
Kanady i1 Australii, CEDEFOP oraz powiazanego z Programem Le-
onardo da Vinci projektu pilotazowego MEVOC (koordynowanego
przez Austrie), a takze z kilku innych krajéw, np. z Rumunii.

3.5. Metody nauczania

Zajecia 1: Ksztalcenie na odleglo$¢ do przygotowania i dyskusji
na posiedzeniu plenarnym.

Zajecia 2:  Zbieranie informacji, prowadzenie wywiadow 1 opraco-
wanie raportu na temat wytycznych etyki we wlasnej
organizacji (praca indywidualna, przygotowanie semi-
narium).

Zajecia 3: Prezentacja przez wykladowce i dyskusja na posiedze-
niu plenarnym.

4. Kurs 3: Zarzadzanie jako$cia w poradnictwie
zawodowym
4.1. Cele ksztalcenia

o _Kurodoradcy” powinni bra¢ udzial w badaniach stosowanych
w procesach oceny. Powinni roéwniez uczestniczy¢ w fazach opra-
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cowywania odpowiednich dokumentéw na poziomie europejskim
(TAX. 4).

e Znajomo$¢ 1 doktadne zrozumienie modelu zarzadzania jako$cia
eurodoradztwa (TAX. 3).

o Konsekwentne poglebianie wiedzy w zakresie terminologii w ob-
cych jezykach, w szczegélnosci w angielskim, w zakresie wspotpra-
cy transnacjonalnej, zarzadzania projektami UE, programami UE,
stazow.

e Doskonalenie kompetencji interkulturowych w zakresie poradnic-
twa, udzielania informacji i poSrednictwa pracy.

e Prezentacja i dyskusja na temat modeli zarzadzania jakoscia.

4.2. Zajecia 1: Wprowadzenie i aspekty historyczne
zarzadzania jakoScia

Zarzadzanie jakoscia, kontrola jakosci, zapewnienie jakosci 1 dosko-
nalenie jakoéci — powinny juz dawno pojawié sie w pracy doradcow,
a nie dopiero wtedy, gdy przemyst 1 biznes zaczelty zdobywaé¢ punkty
dla celéw ISO i innych form certyfikatéw.

Dla doradcéw ze specjalistycznym przygotowaniem (w tym psycholo-
gow) ewaluacja, badania konsumentow, refleksje na temat proceséw
doradczych, badania satysfakcji, wyjasnienie potrzeb, okreSlanie
1 przeglad celéw, wizytacje, interwizja 1 nadzér to ,,chleb codzienny”.

Eksperci w zakresie poradnictwa ogdlnie rzecz biorac nie sa przeciw-
ni poddawaniu doktadnemu badaniu swojej pracy, w wiekszoSci przy-
padkow odpowiednie instrumenty sa juz dostepne lub moga by¢ przy-
gotowane bardzo szybko. To, czego zwykle brakuje, to systematyczne
podejsécie i1 przeglad, ogdlna koncepcja zarzadzania jako$cia, zapew-
nienie jakosci, kontrola jakosci lub pelny przeglad (model 360°).

Zarzadzanie jako$cig jest zbyt czesto traktowane jak instrument kon-
troli 1 — w konsekwencji — jak instrument nacisku na pracownikéw.
Prowadzi to czesto do obaw 1 zastrzezen ze strony doradcéw, gdy roz-
poczynaja sie takie projekty.

Zarzadzanie jakoScig jest dlugim, lub bardziej precyzyjnie, ciaglym
procesem rozwoju. Rozwdj wymaga czasu. Doswiadczenie Stuzb Po-
radnictwa w zakresie Kariery (Careers Advisory Service) Ksiestwa
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Lichtenstein (zespél sklada sie z 7 oséb) potwierdza, ze taki proces
wymaga 3 do 4 lat intensywnej pracy (od pierwszego pomystu, po-
przez rozwdj koncepcji, wdrazanie 1 ewaluacje wynikow, w szczegol-
noéci w zakresie komunikacji wewnatrzzespotowej, az do rzeczywistej
realizacji — badanie klientéw), je$li mamy objaé pelny zakres ustug.
W tym okresie, Srodowisko psychospoteczne, ktérego potrzebuja pra-
cownicy zanim pozwola komukolwiek zaglada¢ sobie w karty (i do
serc) 1 zanim przyznaja sie do btedéw itp. przed wspdlpracownikami,
rozwija sie na zasadach wzajemnego zaufania.

Niepokd) mozna wyeliminowaé ,grajac w otwarte karty” i oferujac
pomoc praktyczna (np. wsparcie wewnetrzne, specjalne metody do-
skonalenia zawodowego).

Przynajmniej jedna osoba w zespole / instytucji powinna stale petnié
role moderatora 1 animatora. Jest to czasochlonna praca, jednak
przynosi satysfakcje, gdyz sukcesy 1 wyniki sq dobrze widoczne.

Czyny, nie stowa!

Wazne sa otwarto$¢ i odwaga w poddawaniu sie eksperymentom.
Nalezy opracowywaé nowe metody, nalezy je wyprobowywaé, prze-
glada¢, rewidowac i znoéw testowac.

Wszyscy wiemy, ze jesteémy dobrymi doradcami, nie musimy ukry-
wac naszej pracy. Uczynmy wiec nasza dobra prace bardziej przejrzy-
sta. Public Relations to dobry pomyst.

Nasze motto:

Nie istnieje chyba mocna strona, ktorej nie mozna wzmocnic.
4.3. Zajecia 2: Modele zarzadzania jakoscia

Istniejg niezliczone modele. Nalezy pamietaé, ze impuls do tworzenia
wiekszoSci tych modeli przychodzi z przedsiebiorstw i dlatego czasem
dotycza one innych obszaréw i kieruja sie innymi prawami niz te,
ktore sa praktyczne i zwyczajowo stosowane w administracji publicz-
nej 1 w organizacjach poradnictwa.

Kazda instytucja musi znalezé model, ktéry pozwala na konieczne
zrdoznicowanie wewnetrzne 1 na akceptacje wewnetrzng, weciaz jednak
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pamietajac o akceptacji zewnetrznej ze strony instytucji nadrzed-
nych. I jedno 1 drugie jest wazne.

Modele zarzadzania jakos$cia:

- ISO

— Metody 2Q

- EFQM

— Eduqua

— Rada Poradnictwa (Guidance Council)

Zawsze przySwieca nam jeden cel: Znalezé 1 realizowaé¢ model, ktory
bylby wystarczajaco precyzyjny, zeby uwzglednié specjalny charakter
danej dziedziny dziatalno$ci (w naszym przypadku: praca w dziedzi-
nie poradnictwa i informacji) i dostarczy¢ standardy 1 kryteria, ktore
moga by¢ zastosowane w poradnictwie w zakresie kariery. Niezbedne
wiec bedg tu prace zwigzane z transferem modelu do poradnictwa.
7 drugiej strony, szerokie stosowanie modeli, ktore zostaly wyprobo-
wane 1 przetestowane w sektorze przedsiebiorstw oznacza, ze nie mu-
simy ,,ponownie odkrywaé kota”. Carpe diem! Korzystajmy z tej pio-
nierskiej pracy 1 adaptujmy ja do naszych potrzeb.

7 wyzej omowionych przyczyn (akceptacja wewnetrzna i zewnetrzna),
Stuzby Poradnictwa w zakresie Kariery Ksiestwa Lichtenstein stosu-
ja model EFQM. Przy jego wdrazaniu jest on uzupelniany o elementy
modelu 2Q i1 Guidance Council. To rozwigzanie okazato sie warte za-
chodu dla wszystkich stron. W krajach niemiecko-jezycznych dwie
stuzby doradcze zostaly poddane temu procesowi certyfikacji (Szwaj-
caria: Kanton Thurgau Model 2Q / Lichtenstein: Stuzba Poradnictwa
w zakresie Kariery Model EFQM). Wiele innych instytucji jest w
trakcie préob nad réznymi koncepcjami, lecz nie podjeto tam jeszcze
decyzji dotyczacej ogblnej koncepcji / certyfikacji.

Czyny a nie stowa przynosza postep. Poddajmy krytycznej ocenie re-
fleksje, ewaluacje 1 potraktujmy je jak mozliwosSci uczenia sie dla po-
trzeb naszej codziennej pracy. Uczmy sie, doskonalmy sie, optymali-
zujmy, rozpoznawajmy zasoby, optymalizujmy zarzadzanie czasem,
pracujmy bardziej efektywnie, dziatajmy w sposéb bardziej przyjazny
dla klienta, zaspokajajmy potrzeby, .... glowa, serce i reka.

Wszystko, co robimy, koncentruje sie na jednostce, jako na osobie,
jako na kim§, kto sie rozwija i roénie w swojej osobowosSci.
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Jakos§¢ danych wejSciowych

JakoS§¢ procesu

Jako§¢ wyniku

Jakosé skutkoéw / oddzialywania lub
Kierownictwo — proces — wyniki (model EFQM)

Wszystko nalezy obserwowaé, zastanawiaé sie nad tym i kwestio-
nowaé. Na tej podstawie mozna wprowadzaé zmiany i innowacje,
a nie dla samego ich wprowadzania. W zadnym razie nie moga to by¢
dziatania pozorowane.

4.4. Zajecia 3: Model EFQM (Europejskiej Fundacji
Zarzadzania Jakos$cia / European Foundation
for Quality Management)

Odpowiedni instrument doskonalenia jako$ci w pracy doradczej (mie-
rzenie 1 kontrola jako$ci).

W poréwnaniu z innymi modelami, to co sprawia szczegblne wrazenie
przy badaniu modelu EFQM to state zapotrzebowanie na kryteria
pomocy w rozwijaniu umiejetnosci i wyniku i ich stala rewizja,
a takze samoocena 1 pomoc ze strony wyszkolonej, zewnetrznej kadry
nadzoru EFQM, ktéra bada i nastepnie ocenia wszystko pod katem
rzeczywistej realizacji i jej formy w trakcie krytycznego audytu trwa-
jacego kilka dni. Jednak w koncowej analizie, celem jest odkrycie po-
tencjalu poprawy sytuacji, a nie wydawanie ocen.

Logika radaru okazatla sie przekonywujaca, gdyz zawiera trzy waz-
ne elementy:

— Specyficzne podejsScie / pomyst, koncepcja, na czym sie dokladnie
opiera?, czy i w jaki sposob jest zintegrowany(a)?

— Wdrazanie (czy miato miejsce?), czy zostalo rozpoczete, czy jest
systematyczne?

— Ewaluacja i przeglad, czy dokonuje sie regularnych pomiaréow
efektywnoéci 1 metody realizacji? Nauka i poprawa.

Wyniki, jezeli sa dostepne — czy mozna zaobserwowac jakie$ tenden-

cje, czy osiagnieto zalozone cele, czy wyniki sgq spowodowane dziata-
i 9

niem?
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— Ogoblna ewaluacja. Ogélna ewaluacja przedstawiana jest w pro-
centach opartych na warto$ciach pokazanych na mapie radarowe;j
dla poszczegélnych elementéow i ukazuje ona potencjalne mozliwo-
$ci przegladu/rewizji:

V  Podejscie np. 60 %
U Wdrazanie 75 %
U Przeglad 25 %
G Ogdlna ewaluacja 53 %

Jednak odpowiedzialno$é za dziatania w zakresie indywidualnego
doskonalenia nalezy do kompetencji organizacji, ktéra byta oceniana.

Co jest przedmiotem oceny?

Wyniki pracy sa oceniane na podstawie kryteridw pomocy w rozwija-
niu umiejetnosci i wynikéw w Modelu Doskonalosci EFQM.

W przypadku kryteriow pomocy w rozwijaniu umiejetnoSci, przed-
miotem oceny jest zakres, w jakim zostaly opracowane 1 sa realizo-
wane odpowiednie strategie niezbedne dla osiggniecia doskonatosci.
Nalezy opisac te strategie i ich stosowanie.

W przypadku kryteriow wyniku, przedmiotem oceny jest czy osia-
gnieto rzeczywiste 1 weryfikowalne wyniki, ktéore dowodza, ze odpo-
wiednia grupa intereséw (klienci, pracownicy, itp.) uwaza, ze jej po-
trzeby 1 oczekiwania zostaly zaspokojone. Nalezy przedstawi¢ doku-
menty dowodzace, ze osiggnieto wyniki z perspektywy grup intere-
SOwW.

Przy ewaluacji w procesie oceny, organizacja powinna wykazac,
w jaki sposéb 1 przy pomocy jakich érodkéw zostaly zaspokojone po-
trzeby zdefiniowane przy pomocy odpowiednich kryteriéw czastko-
wych.

W jaki sposob dokonuje si¢ ewaluacji?

Nastepnie, strategie i1 wyniki wedlug kryteriow Modelu EFQM sg
badane zgodnie z logika Radaru, aby stwierdzié¢, w jakim stopniu
spelniaja one kryteria doskonatoéci. Mozna okreséli¢ mocne strony
1 mozliwoéci poprawy sytuacji oraz kierunek dziatan naprawczych
zdefiniowanych zgodnie z logika Radaru.
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Dziatania naprawcze moga, na przyklad, koncentrowaé sie na kon-
cepcyjnym doskonaleniu strategii lub na intensyfikacji stosowania
1 szerszym upowszechnianiu.

Poza modelem EFQM, przy rozwoju zasobow ludzkich stosujemy
réwniez model 2Q. Wyglada to jak nastepuje:

Na podstawie katalogu opcji oraz w konsultacji ze zwierzchnikami
(spotkanie oceniajace) kazdy cztonek zespotu pracuje nad dwoma za-
daniami 2Q w ciagu szeéciu miesiecy. Pracownik sam formutuje za-
danie i1 daje swojemu zwierzchnikowi do zatwierdzenia. Nastepnie
zespol jest informowany o temacie zadania, zeby wszyscy wiedzieli,
kto w danej chwili pracuje, nad ktérym tematem. Zadanie jest wyko-
nywane zgodnie z planem, raport jest skladany do zwierzchnika
w okre$lonym terminie 1 je$li projekt jest pomyslnie zakonczony, wy-
niki sa przedstawiane reszcie zespotu. W ten sposéb caly zespdt moze
czerpac korzysci ze wszystkich projektow. Kazdy ma wtedy okazje do
poglebienia wlasnej wiedzy korzystajac z przedstawianych tematéw
opracowanych przez wspélpracownikéow.

Zarzadzanie jakoscia (kontrola jakoSci, zapewnienie jako$ci, doskona-
lenie jako$ci) jest zadaniem kompleksowym i z tego powodu wymaga
przegladu zadan instytucji. Zarzadzanie jakoScig jest niemozliwe bez:

e Zarzadzania (kierownictwo, spotkania oceniajace / motywacja).

e Dobrego szkolenia 1 doskonalenia zawodowego.

e Dobrej struktury, takiej jak logistyka, infrastruktura, elastycznoscé
administracyjna.

e Sieci.

e Public Relations itp.

Jako$é wymaga czasu 1 ma swoja cene.

4.5. Zajecia 4: Doskonalenie jakosci w poradnictwie
i edukacji

Miedzynarodowa Konferencja Ekspertow 2003
(http://www.kluweronline.com)

Wybrane teksty 1 stwierdzenia z raportu z konferencji (internet)



208 Modut V: Profesjonalizacja i zarzqdzanie jakosciq

W dniach od 3 do 6 wrze$nia 2003 roku w Bernie, w Szwajcarii miata
miejsce Miedzynarodowa Konferencja AIOSP na temat ,Doskonale-
nia jakos$ci w poradnictwie i edukacji”. Odbyla sie wyspecjalizowana
debata naukowa i zostaly wymienione praktyczne do$wiadczenia.

Zainteresowane grupy mogly nauczy¢ sie czego$ nowego, przedysku-
towacé konkretne przyklady wdrazania procedur doskonalenia jakoéci.

Tematy gléowne: Dyskusja dotyczyla ponizszych aspektéw zagad-
nienia jakosci:
Jako$§é przywodztwa
Ogolnie sformutowane cele i wizje:
— Przysztosé planowania kariery zawodowej 1 doradztwa edukacyj-
nego.
— Nowe strategie 1 polityki w poradnictwie.

Jakos§¢ strukturalna

Ustanawianie norm specjalistycznych i metodycznych:

— Edukacja, doskonalenie zawodowe i etyka ekspertow w planowa-
niu kariery zawodowej 1 doradztwie edukacyjnym.

— Partnerstwo 1 zasoby.

Jakos§é procesu

Optymalizacja metod pracy stosowanych przez doradcoéw i optyma-

lizacja procesow:

— Nowe metody 1 instrumenty w planowaniu kariery zawodowej
1 poradnictwie edukacyjnym.

— Poradnictwo w réznych kontekstach.

Jakos§é wynikow lub produktu

Dokumentacja efektywnoéci lub skutecznoéci ekonomiczne;j:

— Ocena i1 badanie oddziatywania w poradnictwie.

— Spoleczne 1 ekonomiczne znaczenie planowania kariery zawodo-
wej 1 poradnictwa edukacyjnego.

4.6. Zajecia 5: Wzrost profesjonalizmu, wsparcia
oraz ochrony doradcy

Profesjonalny rozwdj konsultantéw jest wazny dla kierownictwa kaz-
dej instytucji. Obejmuje to szkolenie poczatkowe 1 kursy zaawanso-
wane.
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Programy te zapewniaja:

Ekspertyze i ciagle poszerzajaca sie wiedze, ktora jest niezbedna
do tak interdyscyplinarnych zadan. Realizowane jest to poprzez
wyktady, seminaria, publikacje 1 antologie.

Nabywanie 1 sprawdzanie umiejetnosci komunikacyjnych od-
bywa sie poprzez selektywne szkolenia, seminaria analityczne
1 praktyczne warsztaty.

Zadaniem zwierzchnika w czasie poradnictwa indywidualnego
1 grupowego jest zapewnienie odpowiedniej higieny psychicznej do-
radcéw podczas kazdej sesji. Omawiane sa tam, a takze w rozmowach
z kolegami, sytuacje stresowe.

Whnioski:

Mozemy robi¢ tylko to, co jest mozliwe w okre§lonych ramach.
Nigdy nie bedziemy w stanie udowodnié, ze potrafimy rozwiazac
kazdy problem i ze wiemy wszystko.

Nie przejmujemy odpowiedzialno§ci naszych klientow.

Nie traktujemy informacji zwrotnej jako nagrody, czy podziekowa-
nia.

Dobre poradnictwo polega na tym, ze klient juz nas nie bedzie wie-
cej potrzebowat.

4.7. Metody nauczania

Zajecia 1: Wyklad wygloszony przez wykladowce i dyskusja na

posiedzeniu plenarnym.

Zajecia 2: Prezentacja modeli przez wykladowcoéw 1 praca grupo-

wa na temat: ,Jak te modele funkcjonuja w naszych or-
ganizacjach?”. Na posiedzeniu plenarnym grupy skla-
daja sprawozdania i odbywa sie dyskusja.

Zajecia 3: Prezentacja przez eksperta zewnetrznego, wraz z dys-

kusjq na posiedzeniu plenarnym.

Zajecia 4: Nauka wlasna z wykorzystaniem internetu.

Zajecia 5: Wyklad wygloszony przez wykladowce i dyskusja na

posiedzeniu plenarnym, poparta dyskusja panelowa.
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5. Kurs 4: Zarzadzanie jako§cia w wybranych formach
poradnictwa

5.1. Cele ksztalcenia

e Rozwijanie wewnatrz 1 miedzykulturowych kompetencji dorad-
czych. W celu uzyskania wspomnianych kompetencji, konieczne
jest utrzymywanie ciagltych kontaktow bezpoSrednich (TAX. 4).

e Umiejetnoéé pracy z instrumentami stosowanymi podczas zarza-
dzania jakoécia eurodoradztwa (TAX. 3).

o _Eurodoradcy” powinni byé w stanie przygotowaé odpowiednig
dokumentacje na temat dziatalnoéci doradczej z klientem (TAX. 4).

e Eurodoradcy poznaja technologie informacji 1 komunikacji w prak-
tycznym poradnictwie, udzielaniu informacji, poérednictwie (TAX.
3).

o Wybrane badania naukowe, analizy i zastosowania w dziedzinie
poradnictwa transnacjonalnego, udzielania informacji 1 poérednic-
twa (TAX. 2).

e Nauczanie wybranych metod zarzadzania jako$cia w dziedzinie
poradnictwa zawodowego, udzielania informacji 1 po$rednictwa
(TAX. 3).

e Samoocena 1 stosowanie metod zwiekszenia wlasnego profesjonali-
zmu w zakresie transnacjonalnego poradnictwa zawodowego
(TPZ), wlaczajac portfolio, profesjonalna dokumentacje dziatan
w charakterze ,eurodoradcy” (TAX. 4).

5.2. Zajecia 1: Metodologia usystematyzowanej informacji
— Information structured methodology (ISM)

Metodologia Usystematyzowanej Informacji (ISM) jest eklektycznym
podej$ciem do poradnictwa w zakresie kariery. ISM jest podej$ciem
alternatywnym dla koncepcji nakazowo-normatywne] w modelach
racjonalnego podejmowania decyzji 1 rozwiazywania probleméw.
W konsekwencji, ISM nie opisuje sposobu rozwiazywania probleméw
zwiazanych z kariera, lecz koncentruje sie na rzeczywistych zacho-
waniach klienta w zwiazku z podejmowaniem decyzji. Tak wiec, me-
toda ISM jest oparta na podej$ciu opisowym, zwracajacym wieksza
uwage na logike indywidualnego podejmowania decyzji, heurystyke,
ograniczone zdolnoSci absorbowania 1 przetwarzania informacji,
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yLotwarte” wyniki, ograniczona gwarancje rozwigzania, a takze na
emocje 1 konflikty w procesie podejmowania decyzji.

ISM traktuje wiec poradnictwo jak symulacje teoretycznych procesow
kognitywno-uczuciowych przetwarzania informacji przez klienta
w trakcie procesu uczenia sie ukierunkowanego na cel poradnictwa.

Metoda ta zakltada, ze doradca jest w stanie osadzi¢, w jakim stopniu
klient jest dotkniety problemem zwigzanych z kariera zawodowa, jaki
wplyw maja na niego jego wczesniejsze dzialania (osobista heurysty-
ka), okresli¢ postep osiggniety w procesie rozwiazywania problemu
1 stwierdzi¢ czego wciaz jeszcze brakuje z punktu widzenia faktow,
ocen 1 ograniczen (w sensie zasad podejmowania decyzji obowiazuja-
cych dana osobe).

Pojecia nalezace do modelu ISM w procesie osobistego podejmowania
decyzji 1 rozwigzywania probleméw, fazy i etapy przetwarzania in-
formacji oraz zwigzane z tym emocje pomogg doradcy w sformutowa-
niu hipotezy 1 diagnozy. Innymi slowy tworzy sie pojecia, ktore po-
zwalaja doradcy usystematyzowaé¢ mozliwie szybko zadanie, z ktérym
ma do czynienia, co pozwoli mu efektywnie poméc klientowi dzieki
swojej wiedzy fachowe;.

5.3. Zajecia 2: Aspekty wielokulturowe

Poradnictwo wielokulturowe 1 w zakresie wyboru kariery oznacza,
w szerokim tego slowa znaczeniu, wspéiprace miedzynarodowa,
a z drugiej strony oznacza szczegdélna pomoc dla mniejszosci etnicz-
nych. Podstawowym wymogiem w komunikowaniu sie jest, by do-
ktadnie rozumieé intencje klientéw, tak wiec poradnictwo w tym
przypadku moze rozni¢ sie od zwyklego poradnictwa, zaré6wno pod
wzgledem zawartoéci jak 1 formy. Jest oczywiste, ze ludzie nalezacy
do rbéznych grup kulturowych zachowujg sie inaczej w sytuacjach
zwigzanych z poradnictwem, niz ludzie nalezacy do tej samej grupy
kulturowej. Moga by¢ oni bardzo malomoéwni, a niektorzy z nich moga
zachowywacé sie bardzo impulsywnie, ale zaréwno jedne jak i drugie
postawy powinny by¢ przyjete bardzo naturalnie. Jesli sa zbyt po-
wsciagliwi, to powinni by¢ zachecani do komunikowania sie (a czesto
zajmuje to duzo czasu), ale komunikowanie sie powinno by¢ spokojne,
co pozwoli osiagnaé sukces we wspoélpracy. Czesto sukces mozna
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osiagnaé dopiero po kilku prébach, co wymaga duzo cierpliwosci i
zrozumienia ze strony doradcy (doradcow).

Jak wiadomo, cze$é werbalna jest zasadniczym aspektem komuniko-
wania sie, ale nalezy tez uwzgledni¢ inne aspekty. Gdy prowadzi sie
poradnictwo dla cztonkéw mniejszosci etnicznych pochodzacych z tego
samego kraju, stosunkowo rzadko zdarza sie, ze w rozmowie pojawia-
ja sie nieznane stowa. Przypadkowe, niezrozumiale stowa moga by¢
latwo wyjaénione. Jednoczeénie, moga pojawic¢ sie duze ré6znice w me-
takomunikacji, ale wlasciwa metakomunikacja moze pomédc w zro-
zumieniu, je$li znany jest system komunikacyjny danej grupy kultu-
rowej. Czesto pojawia sie szczegdlne natezenie glosu, szczegélna in-
tonacja i gesty nawet, jesli osoba mowiaca uzywa jezyka wiekszoSci.
Stad wypowiadane stowa 1 inne efekty pochodzace z jej grupy kultu-
rowej nie pozostaja w catkowitej harmonii z jezykiem wiekszoSci.
Jednym z najwazniejszych zadan doradcy jest rozwigzanie tej
sprzeczno$ci 1 to zadanie najlepiej sie powiedzie, gdy potrafi on
skutecznie, we wladciwy sposdb zacheci¢ klienta, aby staral sie
zachowaé rownowage komunikacji. Wymaga to od doradcy
cierpliwoéci, taktu i dobrych umiejetnoéci zawodowych, poniewaz
ludzie nalezacy do innych grup kulturowych sa bardzo czuli na
jakakolwiek zmiane ich systemu komunikowania sie, nawet, gdy jest

ona t%{/[nczasowa. .
5.4. 'Metody nauczania

Zajecia 1: Nauka wlasna. Przyktady zastosowania w indywidu-
alnej praktyce poradnictwa (podane przez wykladow-
ce na posiedzeniu plenarnym).

Zajecia 2: Studium przypadku (case studies) w pracy grupowej
z zastosowaniem technik sytuacji kryzysowych (criti-
cal incident techniques — C.I.T.) 1 przedstawienie ra-
portu z wynikoéw na posiedzeniu plenarnym.

Prawie kazda teoria poradnictwa zawodowego okregla pewne pozio-
my. Metoda ISM czyni tak samo, poniewaz oparta jest ona na tréjfa-
zowym rozwigzywaniu problemu w idealnej sytuacji (wstepna decy-
zja, decyzja i pdzniejsza decyzja) 1 typowym dziataniu majacym na
celu przetwarzanie informacji, ktore sg zwiazane z tq sytuacja. Fak-
tycznie, shuza temu gléwne metody i techniki stosowane w poradnic-
twie, ktorych gléwnymi cechami odnoszacymi sie do poradnictwa wie-
lokulturowego na odlegloéé sa;:
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1. Metoda werbalnej i pozawerbalnej zachety: moze by¢ ona wykorzy-
stana z powodzeniem w uczynieniu zawodowych pragnien klienta
bardziej przejrzystymi i w okreSlaniu celow poradnictwa, na pod-
stawie mowy, pozytywnych oczekiwan, pytan, parafrazowania,
wplywu emocjonalnego i dialogéw. W tej pierwszej fazie poradnic-
twa okreSlone kulturowo przyklady komunikowania odgrywaja
bardzo wazna role, gtéwnie w aspekcie technik posrednich, otwar-
tych 1 zamknietych pytan, parafrazowania i wzbudzania emocji.
Metoda zbudowana na wolnym wyborze jednostki w $rodowisku
wielokulturowym, jako pojedyncze dzialanie doradcze, powinna
zosta¢ poddana krytycznej analizie, pod wzgledem mozliwo$ci
osiagniecia sukcesu.

2. Po pierwsze, techniki kreatywnego mys$lenia powinny by¢ stoso-
wane w celu stworzenia alternatyw dzialania. W tym czasie nalezy
zwrocié szczegblng uwage na to, czy klient pochodzacy z okreslo-
nego Srodowiska kulturowego nie jest zniechecony faktem pozo-
stawania na uboczu dominujacego $rodowiska kulturowego. Moze
pojawié¢ sie niezrozumienie, je$li na doradce patrzy sie jako na ad-
ministratora, podczas gdy on nie chce wystepowaé w tej roli 1 dla-
tego tez nie chce ,zalatwi¢” spraw za klienta, dzieki czemu klient
moze stac sie bardziej aktywnym.

3. W fazie oceny metody, kryteria odgrywaja wazna role. W poradnic-
twie zorientowanym na zachodni punkt widzenia i w poradnictwie
ukierunkowanym na promowanie podejmowania decyzji przez jed-
nostke, zainteresowania, rozw0j mozliwoéci 1 zdolno$ci klienta oraz
jego zyczenia maja pierwszorzedne znaczenie. W przypadku nie-
ktorych klientéw z grup etnicznych nastepujace kryteria sa réw-
niez bardzo wazne: stosunki w rodzinie, wspdélne podejmowanie
decyzji, cele zyciowe grupy etnicznej. W grupach etnicznych moga
pojawiaé sie w codziennej praktyce falszywe oczekiwania zawodo-
we lub niewielkie ambicje, co spowodowane jest ich kultura.

4. Przygotowanie klientéw do decydowania o swoich wlasnych obo-
wigazkach ma wielkie znaczenie w poradnictwie wielokulturowym,
szczegblnie w odniesieniu do technik i1 form wyrazania zgody
1 technik wspélnego rozwigzywania problemow (spieranie sie,
przekonywanie, wymuszona zgoda). Klientom wywodzacym sie
z mniejszoSci etnicznych mozna zaoferowac wiele rodzajow wspar-
cia, ktére maja na celu spelnienie ich celéw zawodowych (zalecanie
czego$, instrukcje/trening —,coaching”).
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5. Bardzo waznym zadaniem jest przygotowanie klientéw na mozli-
wo$¢ rozczarowania w péozniejszej fazie podejmowania decyzji.
Punktem wyjécia powinien by¢ fakt, ze srodowisko rodzinne i spo-
leczne klientéw pochodzacych z réznych grup etnicznych moze
dziata¢ w podobny wspierajacy sposoéb, jak jest to zwykle w domi-
nujacych grupach. Wiele rodzajow technik wykorzystywanych
w poradnictwie 1 w tworzeniu modeli, np. samo-wzmocnienie, za-
danie pracy domowej, odgrywanie scenek ze zmiang rél, moze by¢
bardzo uzyteczne.

Podsumowanie

Dazenie do jakoSci jest koniecznoécig dla firm ustugowych, ktére cheg
by¢ najlepsze w swojej dziedzinie dzialalnoSci. Powinniémy w wiek-
szym stopniu realizowacé te zasade. Tylko organizacja, ktoéra krytycz-
nie ocenia swoja dzialalno§¢ bedzie w stanie zaspokoié¢ potrzeby
swych przysztych klientow.

Nie jest juz pytaniem czy powinniSmy zarzadzaé jakoscia, lecz jak
powinniémy to robié. Zarzadzanie jakoScia pozwala nam rozpoznad
nasze mocne i slabe strony oraz podjaé niezbedne dziatania:

Otworzy¢ sie. Wyjé¢ do innych.

Przejrzystoéé w naszej pracy.

Elastycznosé.

Przestaé sie ba¢ zmian i innowacji.

Promieniowac¢ odwaga 1 optymizmem.

Miec¢ wiare w przysztosé 1 w mtode pokolenie.

By¢ w wiekszym stopniu sklonnym podejmowaé ryzyko i jeszcze wie-
cej.

Minely juz czasy, gdy doradcy zawodowi pracowali bez nadzoru spo-
tecznego 1 bez identyfikowania sie z klientami. I bardzo dobrze!

7Z naszego doSwiadczenia, jako cze$ci zespolu Stuzb Poradnictwa
w zakresie Kariery (Careers Advisory Service) Ksiestwa Lichtenste-
in, wiemy, ze warto zaczaé ten proces. Dobra praca sama w sobie jest
nagroda, a jeS§li z zewnatrz jest rOwniez oceniana dobrze (jako$é od-
dzialywania i wyniku) to nagroda jest jeszcze wieksza.

Narzedzia opisane w tym podreczniku oczywiScie moga stymulowac
proces zarzadzania jako$cig. Wyprobujmy to! Jednak narzedzia réw-
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niez podlegaja zmianom, moga i powinny by¢ dostosowywane i po-
winny inspirowac dalsze eksperymentowanie.

Lepiej powiedzied, ze wyprobowaliSmy to i tamto (zazwyczaj z réznym
skutkiem) niz musie¢ przyznac sie, ze ciagle mySlimy o rozpoczeciu
tego lub tamtego.

Chcielibyémy zakonczy¢ apelem do tych, ktérzy przyznaja nam nasze
kompetencje oraz do tych, ktoérzy zajmuja odpowiedzialne stanowiska
w rzadzie i w spoleczehstwie. Apelujemy, aby dokonywali oni érednio-
1 dtugofalowych inwestycji w zakresie poradnictwa (ramy sytuacyjne),
w celu zapewnienia takiej trwatoSci, ktora uzasadniataby naktady
finansowe.

Zarzadzanie jakoScia:

jako rozwaj

jako innowacja

jako pole do kreatywnej dziatalnosci
jako proces uczenia sie

jako proces ksztaltowania

Jako$é spowoduje wzrost naszego zadowolenia z pracy. Utozsamianie
sie z praca, ze stuzbg doradczg jest waznym elementem satysfakeji,
jaka odnosi pracownik.

Trzy kluczowe zmienne:

e Zadowolenie klienta

e Satysfakcja pracownika

e Innowacja i kreatywnosé

rzeczywiscie lacza sie ze sobg. Sa one podstawa dla celéw 1 znaczenia
naszej pracy i przez to podstawg korzysci dla tych, ktorzy szukaja
naszej rady.
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Niniejszy raport oceniajacy zostal przygotowany na podstawie da-
nych zebranych podczas Seminarium Oceniajacego, ktore odbylo sie
w Uniwersytecie Jagiellonskim w Krakowie w dniach 21 — 22 czerwca
2004 roku, z udzialem partneréw z Austrii (Uniwersytet w Klagen-
furt, Urzad Pracy w Wiedniu), Niemiec (Federalny Urzad Pracy,
Wyzsza Szkola Administracji Publicznej w Mannheim), Wegier (Re-
gionalny Urzad Pracy w Szeged) oraz Polski (Uniwersytet Jagiellon-
ski oraz Ministerstwo Gospodarki 1 Pracy), a takze zaproszonych
praktykow.

Grupa praktykéw obejmowala doradcoéw zawodowych zajmujacych
sie poradnictwem w wymiarze europejskim 1 posiadajacych do-
Swiadczenie w tym zakresie. Kazdy kraj partnerski byl reprezento-
wany przez pieciu ekspertow, poza Wegrami, skad przyjechato sze-
$ciu praktykéw. Zostal opracowany specjalny kwestionariusz oce-
niajacy, ktory byl przedstawiony w czasie trwania seminarium.
Partnerzy projektu zaprezentowali tre$¢ poszczegdlnych moduléw
programu studiéw w zakresie Transnacjonalnego Poradnictwa Za-
wodowego (TPZ). Autorzy programu wyjasnili wszystkie tematy,
w tym szczegbélowo omoéwili poszezegblne jednostki nauczania. Do-
radcy mieli okazje przedyskutowaé zagadnienia objete programem
studiow.

Nastepnie doradcy zawodowi pracowali podczas seminarium wspdl-
nie z autorami moduléw. Celem warsztatéw bylo omoéwienie pro-
gramu studiéw oraz moduléw, zaréwno z punktu widzenia prakty-
kow, jak 1 autoréw programu.

Dzien po warsztatach doradcy zawodowi, jako eksperci-praktycy,
dokonali oceny modutéw przy pomocy dwoch kwestionariuszy ewa-
luacyjnych: pierwszy zostal zatytulowany ,Kwestionariusz dla do-
radcow zawodowych” i zostal wykorzystany do zbadania opinii eks-
pertow na temat ogdlnych i szczegdétowych zagadnien zwiazanych
z programem studiow w zakresie TPZ. Drugi kwestionariusz zostat
wykorzystany do analizy przydatnosci poszczegbélnych moduléow
z perspektywy miedzynarodowych kompetencji.

Wyniki oceny przedstawiono w trzech czesciach: 1 — ogdlna ocena
programu, 2 — ocena poszczegdlnych zagadnien objetych programem
studiéw, 3 — ocena przydatno$ci moduléw z punktu widzenia kompe-
tencji miedzynarodowych zdefiniowanych przez IAEVG.
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Czes¢ 1. Ogolna ocena programu

Ogblna ocene programu rozpoczeto pytaniami, w odpowiedzi na kto-
re respondenci powinni przedstawié¢ swojq ocene na pieciostopniowej
skali, obejmujacej nastepujace kategorie: ,Tak”, ,Raczej tak”,
»Irudno powiedzie¢”, ,Raczej nie”, ,Nie”.

Pierwsze pytanie koncentrowato sie na dostosowaniu programu stu-
didow do dzisiejszego europejskiego rynku pracy: Czy mozliwosé
ksztatcenia w ramach specjalnosci eurodoradca (TPZ) oceniasz jako
uzytecznaq propozycje wychodzacq naprzeciw aktualnym potrzebom na
europejskim rynku pracy?

25
20+
154
10

Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 1. Rozklad odpowiedzi na pytanie 1

Odpowiadajac na pierwsze pytanie zawarte w kwestionariuszu wszy-
scy praktycy zgodzili sie (21 odpowiedzi , Tak”), ze ksztalcenie w spe-
cjalizacji ,Transnacjonalne Poradnictwo Zawodowe” (TPZ) jest przy-
datna propozycja 1 zaspokaja aktualne potrzeby obstugi europejskiego
rynku pracy.

Pytanie drugie koncentrowalo sie na problemie warto$ci programu
TPZ: Czy uwazasz opracowany program za nowatorskq inicjatywe
edukacyjnqg, wykraczajgceq poza istniejgce osiqgniecia w dziedzinie
poradnictwa na poziomie europejskim? Praktycy uznali opracowany
program studiéw za innowacyjng inicjatywe. Wiekszo§é (20 odpowie-
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dzi) uznala, ze przygotowany program wykracza poza istniejace osia-
gniecia w dziedzinie transnacjonalnego poradnictwa europejskiego
(Rys. 2). Tylko jedna osoba odpowiedziata: ,, Trudno powiedzieé”.

16
14
12
10

oON b O

Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 2. Rozklad odpowiedzi na pytanie 2
Trzecie pytanie zajelo sie strona merytoryczng modutow: Czy uwa-

zasz, ze zaproponowane moduly wyczerpujq wazne zagadnienia zwiq-
zane z transnacjonalnym poradnictwem zawodowym?

12,
101
84
64
41
24
0-
Tak Trudno Nie
powiedzie¢

Rys. 3. Rozklad odpowiedzi na pytanie 3

7 Rys. 3 wynika, 1z wszyscy respondenci ocenili, ze proponowane mo-
duly odnosza sie do najwazniejszych zagadnien TPZ. Podczas dysku-
sj1, jaka miata miejsce w czasie warsztatéow, doradcy zauwazyli, ze
moduly przygotowanego programu koncentruja sie na najwazniej-
szych zagadnieniach, ktére sa przydatne dla doradcéw pracujacych
W wymiarze europejskim.
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Czwarte pytanie sluzyto analizie zagadnienia spdjno$ci wewnetrznej
programu: Biorgc pod uwage zwiqzek miedzy poszczegélnymi modu-
tami, czy uwazasz, ze program jest spojnym podejsciem to zagadnier
transnacjonalnego poradnictwa zawodowego? Doradcy pracujacy
w wymiarze europejskim uwazaja, ze program charakteryzuje sie
duza spéjnoscig (Rys. 4). Wszystkie moduly wiaza sie z gléwnym po-
dej$ciem TPZ w sposéb jasny i logiczny.
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Rys. 4. Rozklad odpowiedzi na pytanie 4

Piate pytanie dotyczylo zagadnienia zgodnoéci programu TPZ z moz-
liwoSciami i oczekiwaniami praktykow: Prosze wyrazié¢ opinie czy
planowany czas trwania studiow pozwoli na przyswojenie materiatu
1 nabycie umiejetnosci przydatnych eurodoradcy?
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Rys. 5. Rozklad odpowiedzi na pytanie 5

Doradcy wskazali, ze praca w wymiarze europejskim jest zlozona
1 wymaga nie tylko szerokich kompetencji (w tym miedzykulturo-
wych), ale réwniez duzego doSéwiadczenia. Tak wiec rozklad odpowie-
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dzi (Rys. 5) wskazuje, z jednej strony, ze doradcy doskonale rozumieja
problem, a z drugiej strony, ze program jest wyzwaniem dla uniwer-
sytetow, ktore uruchomia studia w zakresie TPZ. Gléwnym zagad-
nieniem nie jest tre$¢ programu, lecz czas jego realizacji. Z dyskusji
wynika, ze najwlasciwszym rozwigzaniem bedzie uruchomienie stu-
diéw podyplomowych obejmujacych przynajmniej 350 godzin.

Széste pytanie dotyczylo wartoéci edukacyjnej konstruowanego mate-
rialu: Czy uwazasz, ze materiaty adresowane do uczestnikéw studiow
sq przydatne w procesie ksztatcenia?

Poza ocena czasu studiéw, doradcy uwazaja, ze materialy adresowane
do uczestnikéw obejmuja szeroki i zlozony zakres zagadnien. Wiek-
szo$¢ respondentéw (71%) dostrzega wysoka uzyteczno$§é proponowa-
nego materiatu studiéw (Rys. 6).
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Rys. 6. Rozklad odpowiedzi na pytanie 6

Siédme pytanie stuzylo analizie opinii ekspertéw na temat hierarchii
poszczeg6lnych czesci (modutéw) programu: Ktore moduty sq Panstwa
zdaniem szczegélnie interesujqgcq propozycjq edukacyjng w programie
transnacjonalnego poradnictwa zawodowego?

Prosze udzieli¢ odpowiedzi poprzez uszeregowanie modutow od 1 do 5
(1 wskazuje najwyzszy priorytet):

e Modutl - Zarzadzanie informacjami.

e Modutll - Doradztwo, badania testowe, ocena.

e ModulIII — Konsultacje w zakresie rozwoju zasobéw ludzkich.
e ModutIV — Tworzenie i praca w sieci oraz marketing.

e ModutV — Profesjonalizacja i zarzadzanie jakoS$cia,.
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Macierz wynikéw na Rys. 7 przedstawia hierarchizacje moduléw za-
proponowana przez kazdego eksperta. Do analizy danych przedsta-
wionych na Rys. 7 wybrano test dwukierunkowej analizy wariancji
Friedmansa. Test ten umozliwia wielostronne poréwnania rang
1 sprawdza, czy réznice w hierarchii miedzy modulami majgq znacze-
nie statystyczne.

Modut . |PI|PI|G|G|PI|H|A|H|H|H|H|A|A|G|PI|A|H|G|A|PI|G
/Eksperci

Modut | 2|12(3(1(2|3|3(3[2(1(1|2|4[1|3(1|1]|1]|1]3]|2
Modut I 3/5/4(5(5(1|1{1/{1({3|4|5|1[3|1(1|3|1|1]|1|3
Modut Il 4/3|5|2(3(4|2|2|5|2|3(1|5|4|2|1|4|1 4|4
Modut IV 111(2(3(1|5[3[(3|4(4|2|3|2|2|56(1|2|1|1]|2]|1
Modut V 5/4(1|/4/4/2|2|2|3|5|5(4|3|5(4|1|5 |1 5|5

Rys. 7. Matryca hierarchizacji w si6dmym pytaniu
(A - Austria, G - Niemcy, H - Wegry, P1 - Polska)

Dane statystyczne zawarte w tabeli na Rys. 8 dowodza, ze zdaniem
ekspertow wszystkie moduly maja taki sam priorytet, poza modulem
V , Profesjonalizacja i zarzadzanie jakos$cia”. Roznica mierzona warto-
$cia Z pomiedzy najwyzszym w hierarchii modutem I ,Zarzadzanie
informacjami” 1 najnizszym w hierarchii modulem V ,Profesjonaliza-
cja 1 zarzadzanie jakoS§ciq” jest statystycznie nieistotna.

POROWNANIA Z STAT DIF SE

MODUL |l - MODULII 0.80 -8.00 10.00
MODUL1T - MODUL llI 1.80 -18.00 10.00
MODUt|l - MODUL IV 0.70 -7.00 10.00
MODUtLI - MODULV 2.70* -27.00 10.00
MODUL Il - MODUL llI 1.00 -10.00 10.00
MODUL Il - MODUL IV 0.10 1.00 10.00
MODUL Il - MODULV 1.90 -19.00 10.00
MODUL Il — MODUL IV 1.10 11.00 10.00
MODUL Il — MODULV 0.90 -9.00 10.00
MODUL IV - MODULV 2.00 -20.00 10.00

Rys. 8. Wyniki testu dwukierunkowej analizy rozbieznosci
w wielostronnych poré6wnaniach moduléw
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Mozna ten fakt interpretowaé na dwa sposoby. Po pierwsze, oznacza
to, ze modul V jest w rzeczywistoSci mniej wazny dla ekspertow
w zakresie poradnictwa miedzynarodowego, co ujawnia typowe po-
dejscie doradcow do zarzadzania jako$cia. Po drugie, wynik ten po-
twierdza znaczenie modulu jako waznej metody przeciwstawiania sie
niepozadanym tendencjom w zakresie poradnictwa.

Pytanie 6sme dotyczy kryteriéw rekrutacji na studia w zakresie TPZ:
Prosze podaé kryteria rekrutacji na studia, ktére gwarantowalyby
wybor odpowiednich 0s6b do Swiadczenia ustug w zakresie transna-
cjonalnego poradnictwa zawodowego.

Doradcy wyrazali swoje opinie stosujac o$éwiadczenia otwartych wy-
powiedzi. Wszystkie ich wypowiedzi dotyczace najwazniejszych za-
gadnien przy rekrutacji kandydatéow na studia w zakresie TPZ po-
grupowano wedlug nastepujacych kategorii, wymienionych w kolej-
noéci od najwazniejszej do najmniej waznej:

e DoSwiadczenie zawodowe w zakresie poradnictwa zawodowego
(przynajmniej trzyletni staz pracy).

o Cechy indywidualne, takie jak: otwarto$é, gotowo$¢é stuzenia po-
mocg, wysoki poziom inteligencji emocjonalnej, umiejetno$é roz-
wigzywania probleméw, zainteresowanie ksztalceniem przez cale
zycie (LLL) oraz zdobywaniem nowej wiedzy, otwarto$é na profe-
sjonalizacje i rozw(j wlasnej kariery zawodowej, uwypuklanie i ak-
ceptowanie innych kultur, umiejetnosci towarzyskie, motywacja do
$wiadczenia ustug poradnictwa itp.

e Znajomo$¢ jezyka angielskiego.

e Umiejetnosci w zakresie technologii informacji 1 komunikacji
(ICT).

Kryteria te sformulowano na podstawie odpowiedzi doradcéw na py-
tanie otwarte. Doradcy skoncentrowali sie na studiach w zakresie
TPZ adresowanych gltéwnie do specjalistow, ktoérzy uwazaja, ze pro-
gram jest dla nich wyzwaniem w rozwoju osobistym. Mozna stad wy-
ciagnaé¢ wniosek, ze uwazaja oni proponowany program studiow
w zakresie TPZ za opracowanie wysokiej jakoSci, ktére moze spelniaé
oczekiwania eurodoradcow.
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Cze$¢ II. Ocena poszczegolnych zagadnien
objetych programem

W czeéci drugiej kwestionariusza proszono doradcow o odpowiedz na
20 pytan dotyczacych stopnia, w jakim program umozliwia przyszlym
eurodoradcom zajmujacym sie poradnictwem transnacjonalnym zdo-
bycie kompetencji miedzynarodowych. Ocena ta daje bardziej szcze-
gbolowy poglad na postrzeganie warto$ci programu.

W pierwszym pytaniu zapytano ekspertéow: Czy proponowany pro-
gram umozliwia przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci
w zakresie opanowania i aktualizowania wiedzy oraz dokonywania
poréownan w zakresie systemow edukacyjnych i uwarunkowan na eu-
ropejskich rynkach pracy?

Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 9. Rozklad odpowiedzi na pytanie 1

Prawie wszyscy doradcy (Rys. 9) byli zdania, ze proponowany pro-
gram aktualizuje wiedze 1 pozwala na poréwnania miedzy systemami
edukacyjnymi 1 warunkami na europejskim rynku pracy. Wyrazili
poglad, ze program pozwala przyszlym studentom uzyskaé odpo-
wiednie kompetencje.

Drugie pytanie brzmiato: Czy proponowany program umozliwia przy-
sztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie korzysta-
nia z krajowych 1 zagranicznych medidw 1 systeméw informacyjnych
(np. systeméw doradczych, materiatéw drukowanych, CD-ROModéw,
internetu, bankéw danych) dla celéw transnacjonalnego poradnictwa
zawodowego?
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Doradcy uznali wlaczenie szczegdlnych zagadnien dotyczacych za-
granicznych mediéow 1 systeméw informacyjnych do Modutu I ,Zarza-
dzanie informacjami” za bardzo przydatne dla celéw transnacjonal-
nego poradnictwa zawodowego (Rys. 10).
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Rys. 10. Rozklad odpowiedzi na pytanie 2

Pytanie trzecie brzmiato: Czy proponowany program umozliwia przy-
sztemu Eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie rozwoju
bazy informacyjnej dla systemow poradnictwa i systemoéw komunika-
¢ji w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym?
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Rys. 11. Rozklad odpowiedzi na pytanie 3

Rézni doradcey w rézny sposéb rozumieja pojecie ,,bazy informacyjne;j”.
Niektorzy sa zdania, ze nie jest to rolg programu. Pomimo to, wiek-
szo$¢ doradcow uwaza (Rys. 11), ze studia moga rozwijaé baze infor-
macyjng dla systeméw poradnictwa i systeméw komunikacji w ra-
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mach TPZ; studia beda pelni¢ bardziej informacyjna role i moga
uczyni¢ z uczestnikéw aktywnych uzytkownikéw takich systemow.

W czwartym pytaniu zapytano doradcow: Czy proponowany program
umozliwia przysztemu FEurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci
w zakresie tworzenia 1 upowszechniania réznorodnych materiatow
informacyjnych dla celow transnacjonalnego poradnictwa zawodowe-

go?

Jednym z waznych zadan eurodoradcéw w wymiarze transnacjonal-
nym jest przygotowywanie i rozpowszechnianie réznych materiatow
informacyjnych. Olbrzymia role w TPZ odgrywaja odpowiednie kom-
petencje. Jednak zagadnienia zwiazane z tymi aspektami nie sa, ich
zdaniem, wprost widoczne w programie. Tym niemniej, problemy te,
choé¢ rozproszone, zawarte sa w niektérych jednostkach moduléw
(Rys. 12).
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Rys. 12. Rozklad odpowiedzi na pytanie 4

W pytaniu pigtym ekspertow zapytano: Czy proponowany program
umozliwia przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w za-
kresie korzystania z medidw, rozwijania systemow informacyjnych
1 bankéw danych zgodnie z przyjetymi standardami jakosci?

Standardy jakosci odgrywaja kluczowa role w poradnictwie. Sg one
szczegblnie wazne w codziennej pracy doradeéw pracujacych w wy-
miarze europejskim. Tak wiec, doradcy doceniaja wszystkie zagad-
nienia zwigzane z systemami informacyjnymi, mediami, bankami
danych, zgodnie z przyjetymi standardami jakoéci (Rys. 13).
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Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 13. Rozklad odpowiedzi na pytanie 5

Pytanie széste brzmiato: Czy proponowany program umozliwia przy-
sztemu Eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie stosowa-
nia wybranych teorii (w dziedzinie poradnictwa, wyboru zawodu
1 przebiegu kariery zawodowej), ze szczegblnym uwzglednieniem moz-
liwosct stosowania ich w dziedzinie transnacjonalnego poradnictwa
zawodowego?

Praktycy doceniaja znaczenie teorii w dziedzinie poradnictwa, wybo-
ru zawodu 1 kariery zawodowej, cho¢ zwracaja uwage gléwnie na za-
stosowania. Uwazaja, ze modul poSwiecony teoriom TPZ jest wazna
czescig programu studiéw (Rys. 14).
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Rys. 14. Rozklad odpowiedzi na pytanie 6
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Siédme pytanie brzmialo: Czy proponowany program umozliwia przy-
sztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie rozumie-
nia uwarunkowan socjo-kulturowych krajow partnerskich w swiad-
czeniu ustug poradnictwa zawodowego o charakterze transnacjonal-
nym dla réznych grup klientéw, w tym klientéw zagranicznych?

O = NWbHOGONO®

Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 15. Rozklad odpowiedzi na pytanie 7

Swiadczenie ustug poradnictwa zawodowego w wymiarze transnacjo-
nalnym réznym grupom klientéw, w tym klientom zagranicznym, jest
niezmiernie zlozonym zadaniem. Z jednej strony, klientami TPZ sa
obywatele z danego kraju pragnacy podjaé prace za granica, a z dru-
giej strony cudzoziemcy obstugiwani na lokalnych rynkach pracy.
Zrozumienie warunkow spotecznych i kulturowych w ré6znych krajach
wigze sie z wlasnym doSwiadczeniem doradcéw w tym zakresie. Zna-
lazto to swoje odzwierciedlenie w odpowiedziach na pytanie (Rys. 15).

Osme pytanie brzmialo: Czy proponowany program umozliwia przy-
sztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosct w zakresie stosowa-
nia i przestrzegania norm etyki zawodowej w transnacjonalnym po-
radnictwie zawodowym?

Prawie wszyscy doradcy zwracaja uwage na normy etyczne w tran-
snacjonalnym poradnictwie zawodowym 1 dostrzegaja rozwigzanie
tego zagadnienia w programie studiéw (Rys. 16).
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Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 16. Rozklad odpowiedzi na pytanie 8

W pytaniu dziewiatym ekspertéw zapytano: Czy proponowany pro-
gram umozliwia przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci
w zakresie sSwiadczenia ustug poradnictwa zawodowego z wykorzy-
staniem systemow doradczych, metod ,poradnictwa na odlegto$é” (np.
telefon, faks) oraz nowych technologii informacji 1@ komunikacji
(e-mail, internet, video-konferencje)?

Posiadanie umiejetnosci korzystania z ICT i metod poradnictwa na
odleglo$é jest wazne dla eurodoradcow. Uczestnicy seminarium
stwierdzaja, ze aspekty tego zagadnienia sg zawarte w proponowa-
nym programie studiow TPZ (Rys. 17).

Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 17. Rozklad odpowiedzi na pytanie 9
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Dziesiate pytanie brzmiato: Czy proponowany program umozliwia
przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie stoso-
wania i oceny przydatnosci réznych metod diagnozowania do rozwig-
zywania problemow w ramach transnacjonalnego poradnictwa zawo-
dowego?

Wszyscy doradcy uznaja ocene 1 diagnostyczne metody rozwigzywa-
nia probleméw w dziedzinie transnacjonalnego poradnictwa zawodo-
wego za wazny aspekt proponowanego programu (Rys. 18).
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Rys. 18. Rozklad odpowiedzi na pytanie 10

W jedenastym pytaniu ekspertéw zapytano: Czy proponowany pro-
gram umozliwia przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci
w zakresie rozumienia uwarunkowan 1 ograniczen diagnostyki
w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym ze wzgledu na etyke
zawodowaq, uwarunkowania prawne oraz uwarunkowania krajowe?
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Rys. 19. Rozklad odpowiedzi na pytanie 11
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Wszyscy doradcy uznaja zagadnienia zwigzane ze zrozumieniem wa-
runkéw 1 ograniczen diagnozy w transnacjonalnym poradnictwie za-

wodowym za wazny pozytywny aspekt proponowanego programu
(Rys. 19).

Pytanie dwunaste brzmialto: Czy proponowany program umozliwia
przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie udzie-
lanta informacji 1 nauczania w dziedzinie transnacjonalnego porad-
nictwa zawodowego w zaleznosci od sytuacji, a takze potrzeb klientéw
indywidualnych lub grupowych?

Wigkszoé¢ doradcoéw zwrédcilo uwage na mozliwo$é udzielania infor-
macji 1 nauczania w dziedzinie transnacjonalnego poradnictwa zawo-
dowego oraz uznalo, ze zagadnienia te sq waznym aspektem propo-
nowanego programu (Rys. 20).
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Rys. 20. Rozklad odpowiedzi na pytanie 12

Trzynaste pytanie brzmialo: Czy proponowany program umozliwia
przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie
wspotpracy miedzy doradcami z réznych krajow oraz udzielaniu bez-
posrednich porad klientom z innych krajow?

Praktycy doceniajac znaczenie wspélpracy miedzy doradcami
z roznych krajéow oraz mozliwo$é udzielania bezposrednich porad
klientom z innych krajéow, uwazaja, ze moduly programu studiow,
w ksztalcie, w jakim zostaly zaprojektowane, sa waznym zrodiem
wiedzy w tym zakresie (Rys. 21).



252 Raport z ewaluacji programu TPZ

Tak Raczejtak Trudno  Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 21. Rozklad odpowiedzi na pytanie 13

Czternaste pytanie brzmialo: Czy proponowany program umozliwia
przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie
wspotpracy z pracodawcami w rozwiqzywaniu problemoéw zwiqzanych
z transnacjonalng mobilnosciq pracobiorcéw?

O = NWHhHhOGOTON 0O

Tak Raczejtak Trudno  Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 22. Rozklad odpowiedzi na pytanie 14

Rozklad odpowiedzi na pytanie 14 wskazuje, ze eksperci, jako do-
Swiadczeni doradcy, uznaja program w tej waznej dziedzinie za do-
bry, ale rowniez zdaja sobie sprawe ze zwiazanych z tym trudnoSci.
Pewne watpliwoSci, jeSli chodzi o warto$é programu, nie byly spowo-
dowane, w ich mniemaniu, jego treécia, lecz ich praktycznym do-
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Swiadczeniem i rzeczywistymi problemami, z ktorymi sie spotykaja
w codziennej wspolpracy z pracodawcami (Rys. 22).

Pietnaste pytanie brzmialo: Czy proponowany program umozliwia
przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie
wspotpracy z instytucjami, organizacjami i siectami krajowymi, euro-
pejskimi 1 miedzynarodowymi w zakresie poradnictwa zawodowego,
edukacji, ksztatcenia zawodowego oraz rynku pracy?

Ogoélnie rzecz biorac, eksperci wysoko oceniaja warto$é programu
w kontekécie wspélpracy z instytucjami, organizacjami i sieciami
(Rys. 23). Szczegdlng uwage zwraca ich wysoka ocena wartoSci pro-
gramu jako zrédla wiedzy i umiejetnosci przydatnych w poradnictwie
miedzynarodowym.
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Rys. 23. Rozklad odpowiedzi na pytanie 15

Szesnaste pytanie brzmialo: Czy proponowany program umozZliwia
przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci w zakresie
wspoétpracy przy marketingu dziatan w dziedzinie europejskiego po-
radnictwa zawodowego na szczeblu krajowym i transnacjonalnym?

Generalnie rzecz biorac, program zostal przez ekspertow oceniony
pozytywnie jako zrodlo warto$ciowej wiedzy 1 umiejetnoéci w zakresie
marketingu. Stosunkowo wiekszy rozrzut odpowiedzi na pytanie 16,
w poréwnaniu z poprzednimi pytaniami, jest zrozumialy biorac pod
uwage fakt, ze tego typu dzialalno$é jest stosunkowo mato znana
z doéwiadczenia osobistego doradcéw. Brak empirycznych podstaw
oceny jest zrodtem niepewnosci (Rys. 24).



254 Raport z ewaluacji programu TPZ

Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 24. Rozklad odpowiedzi na pytanie 16

W siedemnastym pytaniu ekspertow zapytano: Czy proponowany
program umozliwia przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejet-
nosci w zakresie stosowania réoznych metod (kontrollingu, ewaluacyi,
nadzoru, treningu 1 zarzadzania jakosciq) w celu doskonalenia efek-
tywnosci zarzgdzania w transnacjonalnym poradnictwie zawodo-
wym?
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Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 25. Rozklad odpowiedzi na pytanie 17

Rozklad odpowiedzi na pytanie 17 ujawnia taka sama reakcje nie-
pewnoéci ekspertow, co w przypadku pytania 16 (Rys. 25). Do tej pory
doradcy zawodowi mieli wylacznie sporadyczny kontakt z taka dzia-
lalnoécia. Brak doswiadczenia powoduje brak kryteridow szacowania
1 w rezultacie brak pewnosci w

zakresie oceny.
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W osiemnastym pytaniu ekspertéow zapytano: Czy proponowany pro-
gram umozliwia przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejetnosci
w zakresie korzystania z réznych mozliwosct samodoskonalenia
w dziedzinie transnacjonalnego poradnictwa zawodowego?

Eksperci doceniajg konstrukcje programu jako zroédla wiedzy nie-
zbednej do samodoskonalenia sie (Rys. 26).
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Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 26. Rozklad odpowiedzi na pytanie 18

W dziewietnastym pytaniu ekspertéw zapytano: Czy proponowany
program umozliwia przysztemu eurodoradcy (TPZ) nabycie umiejet-
nosct w zakresie wspoétpracy w ramach projektow badawczych doty-
czqcych przydatnosci, ewaluacji i opracowywania / adaptacji mediéw
1 matertatéw informacyjnych w transnacjonalnym poradnictwie za-
wodowym?

Rozklad odpowiedzi na pytanie 19 wskazuje, ze eksperci generalnie
pozytywnie oceniaja program z perspektywy miedzynarodowe;j
wspoélpracy badawczej. Lecz jednoczednie nie sa pewni, w jaki sposob
mozna dostosowacé program do rzeczywisto$ci, ktora do konca nie jest
przewidywalna.
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Tak Raczejtak Trudno Raczej nie Nie
powiedzie¢

Rys. 27. Rozklad odpowiedzi na pytanie 19

W dwudziestym pytaniu ekspertéw poproszono o uwagi uzupetniajace
na temat programu, dotyczace np. jego zakresu, czasu realizacji, za-
gadnien dodatkowych itp. A oto wybrane wypowiedzi:

Bardzo interesujqcy program, czas trwania okoto 3—4 semestry,
zagadnienia dodatkowe: krotkoterminowa praktyka w réznych
instytucjach w kraju ojczystym oraz w innych krajach UE dla
uczestnikow studiéw; o ile mozliwe, wiecej informacji na temat
0s6b niepetnosprawnych (mozliwosct edukacji 1 pracy).

Niektére zagadnienia wiqzq sie z dwoma lub trzema modulami
(np. informacja na temat rynku pracy — modut I, modut III, mo-
dut IV). Wazne zeby nie bylo powtdrzen, w przeciwnym wypadku
program bedzie nudny dla studentéw.

Bardzo wazna jest rekrutacja studentow.

Sugeruje, aby umozliwié¢ studentom studiowanie 1 praktyki
w roznych krajach UE.

Unikaé catkowitej unifikacji.

Praca w zespole.

Moim zdaniem podstawq tej pracy moze byé praca w siect
1 wspotpraca miedzynarodowa.

Wazne sq umiejetnosci jezykowe, nalezy sie dowiedzied, jakie jest
zapotrzebowanie na pracownikéw w réznych regionach.

Pragne zasugerowad, ze uczestnik TPZ powinien mieé¢ mozliwosé
praktyki na szczeblu miedzynarodowym, aby zastosowaé swojq
wiedze / umiejetnosci w pracy np. z klientami zagranicznymi.
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— Moim zdaniem bardzo wazne jest popieranie rozmaito$ci
1 roznorodnosci, zamiast ustalania standardéw typu monopoli-
stycznego (,,jestesmy Europq”), dopuszczanie réznorodnosci!

—  Nie mam specjalnych uwag. Uwazam, zZe program mogtby byé
bardzo uzyteczny w polskiej sytuacji poradnictwa zawodowego,
poniewaz mamy wciqz niewielkie doswiadczenie w takiej dzia-
talnosci, a program pozwoli nam zwiekszyé to doswiadczenie.

—  Tworzenie uzytecznej sieci z kontaktami osobistymi miedzy do-
radcami moze byé bardzo pomocne 1 w mojej opinii jest to ko-
nieczne.

Czes¢ III. Ocena uzyteczno$ci modulow
dla kompetencji miedzynarodowych

Edukacyjne 1 szkoleniowe wytyczne w programie studiow TPZ opie-
rajq sie na Standardach Etycznych ustanowionych przez Miedzyna-
rodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego 1 Zawodowego
(International Association for Educational and Vocational Counsel-
ling — TAEVG) w sierpniu 1995 roku, na IAEVG Deklaracji Stan-
dardéw Kwalifikacyjnych Doradcy TAEVG Declaration of Counsel-
lor Qualification Standards, 1999), na ,OkreSleniu Misji IAEVG”
(TAEVG Mission Statement, 1995), a w szczegoélnos$ci na Miedzyna-
rodowych Kompetencjach Praktykéw Poradnictwa Edukacyjnego
1 Zawodowego (International Competencies for Educational and Vo-
cational Guidance Practitioners) (dokumencie zatwierdzonym przez
Zgromadzenie Ogélne TAEVG, Berno, 2003). Dlatego procedura oce-
ny programu edukacyjnego TPZ obejmuje rowniez ocene trafnosci
kazdego modutu poprzez zastosowanie kryteriéw i standardéw Mie-
dzynarodowych Kompetencji Praktykéw Poradnictwa Edukacyjnego
1 Zawodowego (International Competencies for Educational and Vo-
cational Guidance Practitioners) opracowanych przez IAEVG. Eks-
pertow proszono o ocene trafnoSci moduléw z punktu widzenia pod-
stawowych kompetencji oraz dziesieciu kompetencji specjalistycz-
nych.

Ocena moduléw rozpoczela sie od oszacowania ich podstawowych
przydatnos$ci z punktu widzenia tzw. ,kompetencji” (core competen-
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cies z klasyfikacji JAEVG), ktére koncentruja sie na wiedzy, umiejet-
noSciach 1 postawach potrzebnych wszystkim praktykujacym dorad-
com. Jak pokazuje Rys. 28, prawie wszyscy eksperci doceniaja war-
toé¢ ,,podstawowych kompetencji” w praktyce poradnictwa edukacyj-
nego i zawodowego oraz uwazaja, ze zostaly one dobrze przedstawio-
ne w modutach. Oznacza to, ze doradcy doceniaja warto$é¢ meryto-
ryczng 1 logike proponowanego programu z tego punktu widzenia.

) wysoki
wystarczajacy
niski

Rys. 28. Podstawowe kompetencje: percentyl w ramach
kazdego modulu

Jak nalezalo oczekiwacé, kompetencje w zakresie oceny uznano w wy-
sokim stopniu za obecne w module II (Doradztwo, badania testowe
1 ocena) (Rys. 29). Jednak eksperci wskazali, ze ocena jako wazna
wystepuje w ré6znym stopniu we wszystkich modutach.
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40 ) wysoki

20 wystarczajacy
0 niski

Rys. 29. Kompetencje w zakresie oceny: percentyl
w ramach kazdego modulu
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Eksperci uznali moduly I (Zarzadzanie informacjami), II (Doradztwo,
badania testowe 1 ocena) 1 IV (Tworzenie 1 praca w sieci oraz marke-
ting) za najbardziej odpowiednie dla poradnictwa edukacyjnego
w wymiarze miedzynarodowym.

Kompetencje te, wlaczajac pomoc dla studentéw w rozwiazywaniu ich
probleméw zawodowych 1 edukacyjnych, sa faktycznie najlepiej re-
prezentowane w trzech modutach (patrz Rys. 30).

i wysoki
wystarczajacy
niski

20

Rys. 30. Kompetencje w zakresie poradnictwa edukacyjnego:
percentyl w ramach kazdego modutu

Jak nalezalo oczekiwaé, eksperci oceniaja, ze wszystkie moduly sa
trafne z punktu widzenia kompetencji w zakresie rozwoju kariery
(Rys. 31).
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Rys. 31. Kompetencje w zakresie rozwoju kariery zawodowej:
percentyl w ramach kazdego modutu
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Jak mozna bylo réwniez oczekiwaé, modul II (Doradztwo, badania
testowe 1 ocena) zostal wskazany jako najbardziej istotny dla kompe-
tencji w zakresie poradnictwa zawodowego. Dotyczy to tez modutéow
III (Konsultacje z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich) 1 V (Profesjona-
lizacja 1 zarzadzanie jakoscia) (Rys. 32).
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20 wystarczajacy
niski

Rys. 32. Kompetencje w zakresie doradztwa: percentyl
w ramach kazdego modutu

Kompetencje w zakresie zarzadzania informacjami réwniez zostaly
ocenione zgodnie z oczekiwaniami. Najwyzsza ocene z punktu wi-
dzenia istotnoSci otrzymaty moduly I (Zarzadzanie informacjami),
III (Konsultacje z zakresu rozwoju zasobow ludzkich) oraz IV (Two-
rzenie 1 praca w sieci oraz marketing) (Rys. 33).

] wysoki
wystarczajacy
niski

Rys. 33. Kompetencje w zakresie zarzadzania informacjami:
percentyl w ramach kazdego modulu

Jesli chodzi o kompetencje w zakresie konsultacji 1 koordynacji eks-
perci ocenili najwyzej moduly IV (Tworzenie i praca w sieci oraz
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marketing) 1 V (Profesjonalizacja i zarzadzanie jakoscia) (Rys. 34),
cho¢ wszystkie moduly ocenili pod tym katem pozytywnie.
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Rys. 34. Kompetencje w zakresie konsultacji i koordynacji:
percentyl w ramach kazdego modulu

Jak mozna bylo oczekiwaé, szczegdlnie moduty II (Doradztwo, bada-
nia testowe 1 ocena), i V (Profesjonalizacja 1 zarzadzanie jakoScia)
zostaly wskazane przez ekspertéw jako istotne z punktu widzenia
kompetencji w zakresie badan i oceny (Rys. 35).
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Rys. 35. Kompetencje w zakresie badan i oceny: percentyl
w ramach kazdego modulu

Je§li chodzi o kompetencje w zakresie zarzadzania programem/
uslugami (ktére obejmuja takie dziatania jak np. wskazanie popula-
cji docelowej lub zarzadzanie i nadzér nad personelem) eksperci
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uznali wszystkie moduly za istotne, lecz jako najbardziej wartoScio-
wy wymienili modul V (Profesjonalizacja i zarzadzanie jako$cia)
(Rys. 36).
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Rys. 36. Kompetencje w zakresie zarzadzania programem /
uslugami: percentyl w ramach kazdego modulu

Kompetencje w zakresie budowania wiezi ze spoleczenstwem w wy-
miarze miedzynarodowym obejmujg rézne rodzaje umiejetnoséci w za-
kresie tworzenia powiazan z partnerami spolecznymi.
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Rys. 37. Kompetencje w zakresie budowania wiezi ze spoleczen-
stwem: percentyl w ramach kazdego modulu

Zgodnie z oczekiwaniami eksperci ocenili tutaj jako najbardziej istot-
ne moduly IV (Tworzenie i praca w sieci oraz marketing), I (Zarza-
dzanie informacjami) 1 V (Profesjonalizacja i zarzadzanie jako$cia)
(Rys. 37).
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Kompetencje w zakresie poSrednictwa, obejmujace takie umiejetnosci
jak np. pomoc dla klientéw przy poszukiwaniu pracy, lub przedsta-
wianie mozliwoéci pracy, eksperci wigza ze wszystkimi modutami,
lecz zgodnie z oczekiwaniami najwyzsza ocene przyznali modulowi
IV (Tworzenie 1 praca w sieci oraz marketing), modutowi III (Konsul-
tacje w zakresie rozwoju zasobow ludzkich) oraz modulowi I
(Zarzadzanie informacjami) (Rys. 38).
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Rys. 38. Kompetencje w zakresie poSrednictwa: percentyl
w ramach kazdego modulu

Whnioski

Proces oceny dostarczyt mocnych dowodéw potwierdzajacych bardzo
duza warto$é opracowanego programu studiow TPZ. Zostal on oce-
niony jako uzyteczna propozycja odnoszaca si¢ do najwazniejszych
zagadnien w miedzynarodowym poradnictwie zawodowym. Zdaniem
ekspertow program TPZ spelnia oczekiwania praktykéw, a jego pod-
stawowe moduly dotycza zagadnien priorytetowych w wymiarze mie-
dzynarodowym. Poszczegblne zagadnienia umozliwiaja przysziym
transnacjonalnym doradcom zawodowym uzyskanie szerokiej gamy
kompetencji zawodowych 1 miedzynarodowych. Wszystkie moduly
programu podchodzg do TPZ w jasny i logiczny sposéb.
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INDEKS

A

Adaptacja testow (test adaptation) —11.4.3
Analiza danych (data analysis) — 11.2.3.2

B

Badanja testowe (testing) —11.1.4.2
Bank Swiatowy (World Bank) —1.2.4
Bezrobocie (unemployment) —11.2.2, I11.1

C

Calozyciowe doradztwo karier (lifelong career counselling) —V.1.1
Case management —1V.4.2

Centra oceny (assessment centres) — 11.2.3.6

CEDEFOP -1.2.4

Certyfikacja (certification) — I11.3

D

Dane osobowe (personal data) —11.2.2.1

Decyzje edukacyjne (vocational education) — 11.2.1.4
Decyzje zawodowe (vocational decisions) —11.2.1.1
Dydaktyka (didactics) —1.2.5

Dystrybucja (distribution) —1.2.3, V.2

E

Ekspatriacja (expatriation) — I11.1.1.3

Ekwiwalenty kwalifikacji (qualifications equivalents) — I11.3
Empatia (empathy) —11.1.2.3

ETF -1.2.4

Etnokulturowy (ethno-cultural) —11.1.2.3

EU-ACADEMIA —1II1.3

EURES -111.3,1V.1.2,1V.1.3

Eurodoradztwo/NRCVG (Euroguidance/ NRCVG) —111.3, IV.1.1
Ewaluacja (evaluation) — 1.5.10
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G

Grupy zainteresowania (target groups) — I11.3
I

TAEVG/AIOSP —-1.2.4

ICT-1.4.1

Informacja afektywna (emotional information) —1.3.4

Informacje bazujace na zasobach komputerowych (computer
based information) — I11.4

Informacja zawodowa (vocational information) —I11.5.3

Informowanie grupy (group inform) —1.3.5

J

Jakoéé doradztwa (quality of counseling) — 11.1.2
Jako$é rozwoju (quality development) —V.4.5

K

Kariery wewnetrzne (internal careers) —11.1.1.1, V.1.2

Kariery miedzynarodowe ( international careers) — 11.1.2

Kobiety (women) —II1.1

Kohlberga teoria moralnego rozwoju — II.1

Komisja Europejska (European Commission) —1.2.4

Kompetencje (competencies) —1.4.3, 11.1.1

Kompetencje doradcze (counselling competencies) — 11.1.1

Kompetencje multikulturowe (multicultural competencies)
-11.1.1,I1.1.5.2

Kompetencje rynku pracy (labour market competencies) — I11.1

Konflikt (conflict) — 11.1.6

Konflikt miedzykulturowy (intern—cultural conflict) — 11.1.6.2

Konflikt wewnatrzkulturowy (intra—cultural conflict) — 11.1.6.2

Konflikty miedzykulturowe (cross cultural conflict) —11.1.6.2, II1.5

Konsultacja (consultation) —IV.1

Kontroling (controlling) — I11.2

Kultura (culture) —11.3.2, 11.1.3.3

Kwalifikacje pracy (job-related qualifications) — 111.4.3

L
Leonardo da Vineci — I11.4.2
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M

Marketing (marketing) —1.5.3, IV.1.6

Marketing informacyjny (information marketing) — 1.5

Marketing rynku pracy (labour market marketing) — 111.3

Marketing sily roboczej (manpower marketing) — I11.2

Metodologia struktury informacji (information structure
methodology) — V.4.1

Metody obsady stanowisk (recruitment methods) —11.5.4

Metody poérednictwa pracy (placement methods) — 111.4

Metody psychometryczne (psychometric methods) — 11.2.4.2

Metody selekcji (selection methods) — 11.2.5.3

Miedzynarodowe poradnictwo zawodowe (international
vocational guidance) — V.2

Miedzynarodowe posrednictwo pracy (placement
transnational) — 111.3

Miedzynarodowe standardy kwalifikacji doradcy (international
counsellor qualification standards) — V.2.6

Migracja (migration) — 11.1.3.5

Modele czasu pracy (working time models) — I11.2.2

Motywowanie (motivating) — I11.1

N

Nagradzanie (granting) — I11.3

Narodowoé¢ (nationality) —11.1.1

Narzedzia posrednictwa pracy (placement tools) — I11.4
Niepelnosprawnoéé — (disability) — 11.2.1.5

0]

Obsada stanowisk (organisational staffing) —11.2.5.4

Ocena osobowosci (personality assessment) — 11.2.3.5

Ocena postaw (attitudes assessment) — 11.1.5.4

Ocena stereotypow (stereotypes assessment) —11.1.7.2

Ocena zainteresowan (interest assessment) —11.1.4.3, 11.2.3.5
Ocena zasobow pracy ludzkiej (assessment of manpower) — 111.2
Ocena zdolnoéci (ability assessment) — 11 1.3.4

OECD -1.2.4

Oferty pracy (job offers) —I11.1

Oferty internetowe (internet offers) — I111.5.3

Organizacje miedzynarodowe (international organisations) —IV.1.4
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Orientacja na wymagania (demand oriented) —1.1.4
Orientacja na zasoby (supply oriented) —1.1.4

P

Piageta teoria rozwoju moralnego — II.1

Planowanie karier miedzynarodowych (career planning,
international) — 11.1.7.6

Planowanie kariery (career planning) — I11.5

Podejmowanie decyzji (decision making) —1.2.2, I11.5, V.1.4

Polityka cenowa (price policy) —1.5.8

Polityka produktu (product policy) —1.5.5

Porada (advice) — 111.6.3, 111.6.4

Poradnictwo edukacyjne (educational quidance) — V.2

Poradnictwo zawodowe (vocational guidance) — V.2

Poszukiwanie pracy (job seeking) — I11.5

Poérednictwo prywatne pracy (private placement) — 111.2.4

Praca grupowa (group work) —1.3.7

Praca w sieci (networking) — I11.3, IV.2

Pracownik (employee) — 111.6

Praktyki ukierunkowane kulturowo (cultural centered
practices) —11.1

Praktyka zawodowa (apprenticeship) — I11.5

Prawa dotyczace zatrudnienia (employment rights) — I11.2

Prawa zastrzezone (copyright) —1.4.4

Profesjonalizm (professionalism) —V.1.3, V.1.4

Programy europejskie (European programmes) — I11.3

Programy narodowe (national programmes) — 111.3

Prywatne praktyki poradnictwa (private counselling
practices) —IV.4.2

R

Radzenie sobie z dyskryminacja (discrimination coping) —11.1.7.4
Reintegracja (re-integration) — I11.5

Rozwoj jakosci (quality development) —V.3.4

Rozwdj kadr (personnel development) — I11.2

Rozwéj osobowosci (personality development) —11.1.1.2

Rozwéj zasobéw ludzkich (human resource development) —IV.2.1
Réznorodnoéé (diversity) — 11.1.7.5
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S
Samobadania test (self-diagnosis test) — 11.2.2.3
Samoocena (self-esteem) — 11.2.2.3
Separacja psychologiczna (psychological separation) — 11.1.2.3
Socjalizacja organizacyjna (organisational socialisation) —11.1.7.5
Socjalizacja wielokulturowa (multicultural socialisation) —11.1.7.5
SOCRATES - 1I1.3
Standardy w poradnictwie (counselling standards) —11.1.5.2
Standardy etyczne (ethical standards) — V.3
Standardy kwalifikacji (qualification standards) — V.2.6
Strategie obsady kadrowej (recruitment strategies) — I11.2
Stres akulturacyjny (acculturative stress) — 11.1.2
Strukturowany wywiad (structured interview) — I11.2.2.2
Studia miedzynarodowe (international studies) —1.2.3
Systemy/narzedzia informacji (information systems/tools)
- 1.2.5,111.4
Sytuacja rynku pracy (labour market situation) — I11.1
Szkolenie doradcéw (counsellor training) — V.2.5
Szkolenie zdolnosci spotecznych (social skill training) — I11.3, I111.5.6

T

Teoria biegu zycia (life-span theory) —11.1

Teoria cechy i czynnika (trait and factor theory) —I1.1

Teoria przystosowania do pracy (work adjustment theory) — I1.1

Teorie doradztwa karier (theories of career counselling) — I1.1

Teorie rozwoju zawodowego (theories of vocational development) — I1.1

Teorie psychodynamiczne (psychodynamic theories) —11.1

Teorie spolecznego uczenia sie 1 podejmowania decyzji (theories
of social learning and decision making) —I1.1

Testy osiagnie¢ (achievement tests) — 11.2.2.3

Testy uzdolnien (ability tests) —11.2.3, I11.5

Tozsamoéé (identity) —11.1.4.4

Tozsamoéé kulturowa (cultural identity) —11.1.4.4

Transnacjonalne poradnictwo zawodowe (transnational vocational
counselling) —11.1.1

Transnacjonalny rozwdj zawodowy (transnational vocational deve-
lopment) — I11.5.5

Typy osobowosci (personality types) —11.1.3.3
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U

Ubezpieczenie (insurance) — I11.2

Udzielanie porad (guidance) — 111.6.4

Umiejetnoéci prezentacji (presentation skills) —1.3.6

Ustugi non—profit (non—profit services) —IV.5.2

Ustugi poérednictwa pracy (placement services) — 111.2, 111.3, 111.4
Uznanie kwalifikacji (qualifications recognition) — I11.3

\WY%

Warunki uczenia sie (learning conditions) — 1.2.4

Wewnetrzne uwarunkowania uczenia (internal learning
conditions) —1.2.4

Wielokulturowos$é (multiculturalism) —11.1.1.1, V.5.3

Wnioskowanie (application) — I11.5

Wsparcie (support) — 111.6.2

Wspdlpraca (cooperation) —111.2., 111.4, IV.2.1

Wybér kariery (career choice) —11.1

Wybér zawodu (occupational choice) —11.1

Wymagania pracy (job demands) — I11.2

Wymagania w zakresie zatrudnienia (employment
requirements) — I11.2

Z

Zachowanie negocjacyjne (negotiation behaviour) —11.1.6.3

Zadowolenie z pracy (job satisfaction) — I11.2

Zapobieganie stereotypom (stereotypes prevention) —11.1.7.2

Zarobki (wages) — 111.2

Zarzadzanie (management) —1.2.4

Zarzadzanie informacja (information management) —1.2.4

Zarzadzanie jakoScia (quality management) — 111.2, V.4

Zarzadzanie zasobami ludzkimi (human resorce
management) — 111.2

Zatrudnialnoéé (employability) — I11.2

Zatrudnianie zewnetrzne (outplacement) — I111.3

Zatrudnienie (employment) — I11.2

Zatrudnienie pracownikéw zagranicznych (foreigners
employment) — 111.2

Zmiana organizacyjna (organisational change) — 11.2.5.2

Zmiana pracy (turnover) — I11.2



Indeks

Zmiany pracy (work changes) — I11.2
Zmiany spoteczne (social changes) — I11.2
Zwalnianie personelu (personnel release) — I11.3

Z
Zycie za granica, (living abroad) —11.1.2.3
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