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PRZEDMOWA
(Augustyn Banka, Bernd-Joachim Ertelt)

WPROWADZENIE DO PROGRAMU KSZTALCENIA

W ZAKRESIE TRANSNACJONALNEGO PORADNICTWA
ZAWODOWEGO

(Augustyn Banka)

MODULI. ZARZADZANIE INFORMACJAMI
(Bernd-Joachim Ertelt)

1. Ogolny opis modulu
1.1. Przeglad kurséw
1.2. Ramy czasowe

2. Metody nauczania

3. Samoocena

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

3.1.1. Zajecia 1: Definicja zarzadzania informacjami w poradnictwie

zawodowym

3.1.2. Zajecia 2: Dziedziny dziatalno$ci sktadajace sie na zarzadzanie

informacjami

3.1.3. Zajecia 3: Zarzadzanie informacjami w miedzynarodowych

studiach na temat poradnictwa zawodowego

3.1.4. Zajecia 4: Systemy informacyjne w poradnictwie zawodowym

oparte na popycie i podazy

3.1.5. Zajecia 5: Zakres zarzadzania informacjami

3.2. Kurs 2: Korzystanie z informacji przy podejmowaniu
decyzji zawodowych, rozwigzywaniu proble-
mow i planowaniu kariery zawodowej

3.2.1. Zajecia 1: Funkcja aktywno$ci informacyjnej w wybranych

teoriach rozwoju zawodowego 1 poradnictwa
zawodowego
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3.2.2. Zajecia 2: Informacje w indywidualnych procesach podejmo-
wania decyzji i rozwiazywania probleméw

3.2.3. Zajecia 3: Emocje (informacja afektywna) przy rozwiazywaniu
problem6w i1 podejmowaniu decyzji

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

3.2.5. Zajecia 5: Koncepcje dydaktyczne 1 techniki prezentacyjne sto-
sowane do orientowania sie w problematyce zawodowej
1 udzielania informacji w krajach partnerskich

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

3.2.7. Zajecia 7: Analiza i ocena mediéw oraz systemow informacyjnych
w poradnictwie zawodowym krajow partnerskich

3.3. Kurs 3: Krajowe i europejskie srodki przekazu, bazy
danych i oferty internetowe oraz sieci informacji
i poradnictwa zawodowego
3.3.1. Zajecia 1: Media krajowe, transnarodowe 1 europejskie, ptyty
CD-ROM oraz narzedzia on-line do przekazywania
informacji zawodowej na temat szkdt, uniwersytetow,
edukacji zawodowej, rynku pracy, bankéw ofert pracy,
najlepszych wzordéw, praktyk zawodowych, projektow
w UE, mobilnoéci w Europie, stuzb doradczych,
treningu dla doradcéw
3.3.2. Zajecia 2: Kompetencje doradcoéw zawodowych w dziedzinie
technologii informatycznych i komunikacyjnych (ICT)
3.3.3. Zajecia 3: Kwestie prawne zwiazane z mediami i ich uzytkowa-
niem (w tym prawa autorskie)

3.4. Kurs 4: Procedury optymalizacji srodkéw przekazu,
systemoéw informacyjnych, bezpoérednich form
udzielania informacji i marketingu informacji

3.4.1. Zajecia 1: Koszty i ceny mediéw

3.4.2. Zajecia 2: Marketing jako koncepcja zarzadzania

3.4.3. Zajecia 3: Cztery pytania, na ktoére musi odpowiedzieé

marketing informacji

3.4.4. Zajecia 4: Polityka produktu / polityka programu dla celow

informacyjnych w poradnictwie zawodowym 1 jej
zwiazek z decyzjami

3.4.5. Zajecia 5: Polityka komunikacji

3.4.6. Zajecia 6: Polityka dystrybucji

3.4.7. Zajecia 7: Polityka cenowa — ,polityka w dziedzinie odwzajem-

niania si¢ odbiorcéw ustug poradnictwa”
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3.4.8. Zajecia 8: Tworzenie strategii marketingowych dla zarzadzania
informacjami w poradnictwie zawodowym

3.4.9. Zajecia 9: Zarzadzanie jakoécia ustug informacyjnych
w poradnictwie zawodowym

4. Bibliografia

MODUL II. DORADZTWO, BADANIA TESTOWE I OCENA

Submodul I1.1. TEORIE TRANSNACJONALNEGO
PORADNICTWA ZAWODOWEGO
Z PERSPEKTYWY WIELOKULTUROWEJ
(Augustyn Barka)

1. Ogoblny opis submodulu
1.1. Przeglad kurséw
1.2. Ramy czasowe

2. Metody nauczania

3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Teorie doradztwa w zakresie karier miedzyna-
rodowych

3.1.1. Zajecia 1: Specyfika karier miedzynarodowych

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

3.1.3. Zajecia 3: TPZ jako dyscyplina zawodowa zajmujaca sie
kariera miedzynarodowa, ekspatriacja oraz
wielokulturowoScia

3.2. Kurs 2: Doradztwo w zakresie rozwoju osobistego
w perspektywie wielokulturowos$ci

3.2.1. Zajecia 1: Kultura i rozwdj osobowoéci

3.2.2. Zajecia 2: Kultura a typy osobowoéci

3.2.3. Zajecia 3: Empatia etnokulturowa

3.2.4. Zajecia 4: Kultura, migracja oraz mesko§é i kobieco§é

3.3. Kurs 3: Doradztwo a badania testowe i ocena
w kontekscie wielokulturowosci
3.3.1. Zajecia 1: Badania testowe i ocena w konteks$cie wielokul-
turowosci — dostepno$é standardowych metod
pomiaru osobowosci
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3.3.2. Zajecia 2: Wielokulturowo$é jako kontekst oceny umiejetnosci
1 zainteresowan

3.3.3. Zajecia 3: Znaczenie tozsamoéci kulturowej w ocenie
1 ewaluacji

3.4. Kurs 4: Doradztwo w zakresie multikulturowych
kompetencji interpersonalnych
3.4.1. Zajecia 1: Multikulturowe 1 transnacjonalne kompetencje
oraz standardy w poradnictwie zawodowym
3.4.2. Zajecia 2: Ocena multikulturowych kompetencji doradcéw
3.4.3. Zajecia 3: Ocena stosunku wobec TPZ wérdod doradcoéw
1 odbiorcéw porad

3.5. Kurs 5: Doradztwo w przeciwdzialaniu konfliktom
miedzykulturowym
3.5.1. Zajecia 1: Konflikty wewnatrz- i miedzykulturowe
3.5.2. Zajecia 2: Zachowania negocjacyjne w sytuacji kolizji kultur
w Srodowisku miedzykulturowym

3.6. Kurs 6: Doradztwo w przeciwdzialaniu przesladowaniom,
dyskryminacji oraz nieré6wnos$ciom kulturowym
i etnicznym
3.6.1. Zajecia 1: Stereotypy 1 stereotypizacja w TPZ: teoria, ocena
1 zapobieganie
3.6.2. Zajecia 2: Mechanizmy i strategie radzenia sobie z dyskrymi-
nacja w poradnictwie
3.6.3. Zajecia 3: Kompetencje multikulturowe jako narzedzie radzenia
sobie z dyskryminacja,
3.6.4. Zajecia 4: Wielokulturowa socjalizacja organizacyjna
w promocji roznorodnosci i rownosci
3.6.5. Zajecia 5: Poradnictwo w zakresie planowania kariery
miedzynarodowe;j

4. Bibliografia

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

1. Ogdlny opis submodultu
1.1. Przeglad kurséw
1.2. Ramy czasowe

2. Metody nauczania
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3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Diagnoza indywidualna

3.1.1. Zajecia 1: Indywidualne decyzje zawodowe

3.1.2. Zajecia 2: Metody i testy do samobadania

3.1.3. Zajecia 3: Indywidualne postawy i1 samoocena a decyzje
zawodowe

3.1.4. Zajecia 4: Dostosowanie edukacji zawodowej do wymogow
réznych rodzajow stanowisk pracy i zawodow

3.1.5. Zajecia 5: Poradnictwo zawodowe dla 0s6b niepelnospraw-
nych, spotecznie i kulturowo niedostosowanych,
bezrobotnych oraz przekwalifikowujacych sie
zawodowo

3.2. Kurs 2: Zastosowanie metod diagnostycznych

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

3.2.2. Zajecia 2: Wywiad strukturowany

3.2.3. Zajecia 3: Testy uzdolnien i osiagnieé

3.2.4. Zajecia 4: Pomiar zainteresowan i osobowoéci

3.2.5. Zajecia 5: Ocena zintegrowana (Assessment Centre — AC)

3.3. Kurs 3: Psychometryczne podstawy adaptacji kulturowej
testow stosowanych w poradnictwie zawodowym
3.3.1. Zajecia 1: Podstawy psychometrii i statystyki w transnacjo-
nalnym poradnictwie zawodowym
3.3.2. Zajecia 2: Adaptacja kulturowa testéw stosowanych
w poradnictwie edukacyjnym i zawodowym

3.4. Kurs 4: Wybrane zagadnienia doboru zawodowego
3.4.1. Zajecia 1: Zarzadzanie zmianami organizacyjnymi
3.4.2. Zajecia 2: Metody rekrutacji 1 selekcji

3.4.3. Zajecia 3: Rola kompetencji w obsadzie stanowisk pracy

4. Bibliografia

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

1. Ogdlny opis modulu
1.1. Przeglad kurséw
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1.2. Ramy czasowe
2. Metody nauczania

3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Podstawowe zagadnienia dotyczace transnacjo-
nalnych stluzb posrednictwa pracy i podstawy
ich dzialania

3.1.1. Zajecia 1: Pytania dotyczace prawa ubezpieczeniowego
w kraju i za granicg

3.1.2. Zajecia 2: Zalecenia dotyczace pozyczek

3.1.3. Zajecia 3: Podaz zasobow ludzkich a bezrobocie

3.1.4. Zajecia 4: Stopa bezrobocia/stopa bezrobocia rejestrowanego/
stopy bezrobocia w innych krajach

3.1.5. Zajecia 5: Obcokrajowcy; podstawy prawne uzyskania pozwo-
lenia na zatrudnienie personelu z zagranicy na
austriackim rynku pracy; dokumenty zwigzane
z wjazdem, pobytem i zatrudnieniem

3.1.6. Zajecia 6: ,Model maksymalnej liczby”/pozwolenie na prace,
pozwolenie na wyjazd i1 pobyt/unijna legalizacja
wyjazdu 1 pobytu

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

3.2.1. Zajecia 1: Procedura selekcji

3.2.2. Zajecia 2: Referencje

3.2.3. Zajecia 3: Procedury Assessment Centre

3.2.4. Zajecia 4: Negocjacje

3.3. Kurs 3: Instytucje i programy wspomagajgce transna-
cjonalne sluzby posrednictwa pracy
3.3.1. Zajecia 1: Krajowe i lokalne punkty kontaktowe w przypadku
problemdéw zawodowych, finansowych i osobistych
3.3.2. Zajecia 2: Propozycje rozwoju kariery zawodowej
dla konkretnych grup docelowych

3.4. Kurs 4: Instrumenty i metody wspomagajace transna-
cjonalne sluzby posrednictwa pracy
3.4.1. Zajecia 1: Procedura kwalifikacyjna
3.4.2. Zajecia 2: Praca w zespole
3.4.3. Zajecia 3: Cwiczenie pracy zespotowej z uwzglednieniem
zasad pracy w grupie
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3.4.4. Zajecia 4:
3.4.5. Zajecia 5:

Spis tresci

Kultura pracy zespolowej (model Fritza Riemanna)
Role w zespole

3.5. Kurs 5: Informacje i porady dotyczace wyboru miejsca
stazu i pracy w europejskich instytucjach
z sektora prywatnego i publicznego

3.5.1. Zajecia 1:
3.5.2. Zajecia 2:
3.5.3. Zajecia 3:
3.5.4. Zajecia 4:
3.5.5. Zajecia b:

4. Bibliografia

Przygotowanie do procedury testowania

Procedura aplikacyjna

Umowa o prace

Umowy dotyczace stazu/praktyk oraz umowy o prace
Kompetencje komunikacyjne

MODUL IV. TWORZENIE 1 PRACA W SIECI
ORAZ MARKETING
(Bernd-Joachim Ertelt)

1. Opis ogdlny

modulu

1.1. Przeglad kurséw
1.2. Ramy czasowe

2. Metody nauczania

3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Tworzenie i praca w sieci w poradnictwie
zawodowym i poérednictwie pracy w kontekscie
europejskim

3.1.1. Zajecia 1:

3.1.2. Zajecia 2:
3.1.3. Zajecia 3:

3.1.4. Zajecia 4:

3.1.5. Zajecia b5:

3.1.6. Zajecia 6:

Struktura, sposéb funkcjonowania i tendencje
rozwojowe europejskiej sieci poradnictwa

+NRCVG — Euroguidance”

Struktura i sposéb funkcjonowania sieci EURES
Oferta ushug éwiadczonych przez EURES

(ze specjalnym systemem pozyskiwania danych)
Zadania, organizacja i spos6b funkcjonowania
europejskich 1 miedzynarodowych instytucji

1 zrzeszen w kontekscie ich znaczenia dla poradnictwa
zawodowego w odniesieniu do Europy

Praca na poziomie krajowym na rzecz europejskich
sieci

Dziatania marketingowe na rzecz europejskich sieci
poradnictwa zawodowego 1 poSrednictwa
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3.2. Kurs 2: Doradztwo zawodowe a konsultacje z przedsie-
biorstwami w sieciach lokalnych i regionalnych

3.2.1. Zajecia 1: Wspélpraca z pracodawcami (w szczegdlnosci MSP)
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi (HRD)

3.2.2. Zajecia 2: Tworzenie lokalnych / regionalnych sieci z urzedami
pracy, izbami handlowymi, przedsiebiorstwami,
oSrodkami szkoleniowymi i prywatnymi uslugodaw-
cami posrednictwa pracy w celu zintegrowania osob
majacymi trudnoéci ze znalezieniem pracy

3.3. Kurs 3: Zarzadzanie typu ,,case management” oraz
tworzenie i praca w sieci
3.3.1. Zajecia 1: Definicja i obszary dzialania zarzadzania typu
,case management” w poradnictwie zawodowym
3.3.2. Zajecia 2: Pomoc ,,case management” w procesie integracji
na rynku pracy

3.4. Kurs 4: Marketing w doradztwie z zakresu rozwoju
kariery zawodowej
3.4.1. Zajecia 1: Zakres marketingu w sektorach ustug non-profit
3.4.2. Zajecia 2: Doradcy zawodowi w prywatnej praktyce
oraz marketing ustug

4. Bibliografia

MODUL V. PROFESJONALIZACJA I ZARZADZANIE
JAKOSCIA
(Eva Mezo-Zadort)

1. Ogdlny opis modulu
1.1. Przeglad kurséw
1.2. Ramy czasowe

2. Metody nauczania
3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Profesjonalizacja doradcow zawodowych

3.1.1. Zajecia 1: Poradnictwo zawodowe przez cate zycie — miedzy-
narodowe perspektywy poradnictwa w zakresie
doskonalenia zawodowego

3.1.2. Zajecia 2: Miedzynarodowe aspekty poradnictwa zawodowego
1 poradnictwa w zakresie rozwoju kariery
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3.1.3. Zajecia 3: Kierunki rozwoju profesjonalizmu w poradnictwie
zawodowym z perspektywy miedzynarodowe;)

3.1.4. Zajecia 4: Typy szkolenia doradcoéw w poréwnaniach
miedzynarodowych

3.1.5. Zajecia 5: Miedzynarodowe standardy kwalifikacji doradcow

3.2. Kurs 2: Standardy etyczne

3.2.1. Zajecia 1: Standardy etyczne AIOSP/ IAEVG

3.2.2. Zajecia 2: Standardy etyczne i podobne wytyczne w krajach
partnerskich

3.2.3. Zajecia 3: Wytyczne etyki poradnictwa zawodowego

3.3. Kurs 3: Zarzadzanie jako$cia w poradnictwie zawodowym

3.3.1. Zajecia 1: Wprowadzenie 1 aspekty historyczne zarzadzania
jakoécia,

3.3.2. Zajecia 2: Modele zarzadzania jakosScia

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

3.3.4. Zajecia 4: Doskonalenie jako$ci w poradnictwie 1 edukacji

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

3.4. Kurs 4: Zarzadzanie jako§cia w wybranych formach
poradnictwa
3.4.1. Zajecia 1: Metodologia usystematyzowanej informacji
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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 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 stu-
dium w zakresie transnacjonalnego poradnictwa zawodowego opiera-
ja sie na Standardach Etycznych Miedzynarodowego Stowarzyszenia
Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego (International Association
for Educational and Vocational Counselling — TAEVG) (sierpien,
1995), Deklaracji Standardéw Kwalifikacyjnych Doradcow ITAEVG
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(Declaration of Counsellor Qualification Standards) (1999), Deklara-
cji Misji IAEVG — Mission Statement (1995), Miedzynarodowych
Kompetencjach Praktykéw Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego
— International Competencies for Educational and Vocational Gu-
idance 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 spolecznej w perspektywie ponadnarodowe;.
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 dzialalno$ci (CEDEFOP, 1993, 29-30). Analiza raportow
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 S§ciezkach edukacyjnych, stypen-
diach umozliwiajacych dalsze ksztalcenie zawodowe w Europie,
o europejskim rynku pracy.

Inicjowanie forum dyskusji on-line, ktore bedzie funkcjonowacé
jako sie¢ dostepna dla wszystkich eurodoradcéw umozliwiajac
im wymiane wiedzy 1 wyjasnianie watpliwosci.

Kierowanie osobg poszukujaca pracy, aby pomoéc jej w znalezie-
niu odpowiednich sposobow 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 wybraé¢ odpowied-
nig droge kariery zawodowej w jednym z panstw czlonkowskich
UE; sluzenie pomoca osobom starszym, dlugotrwale bezrobot-
nym 1 innym w fazie reorientacji zawodowej 1 przygotowania
zawodowego do kariery poza krajem ojczystym.

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

Popieranie otwartego i kulturowo wrazliwego nastawienia do
mniejszoéci, cudzoziemedéw i 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 Kkraju.

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

Rozwdj osobowosci, umiejetnoéci spotecznych oraz kariery 1 ka-
pitalu spotecznego.

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

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

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

Udzial w programach ksztalcenia ustawicznego, szkolenia i ba-
dan w zakresie zmieniajacych sie warunkow pracy i zmienia-
jacego sie srodowiska kulturowego.

Wtlaczanie 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.
Wspélpraca z pracodawcami, zwigzkami zawodowymi i w ra-
mach innych odpowiednich sieci w Unii Europejskie;.

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

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

Zachecanie uczniéw i studentéw do uczestnictwa w europejskich
programach edukacyjnych, do szkolenia praktycznego w organi-
zacjach lub przedsiebiorstwach w jednym z panstw czltonkow-
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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 celow 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 i1 postawach po-
trzebnych wszystkim praktykom TPZ, a takze kompetencji specjali-
stycznych, tj. takich, ktore nie sa wymagane od wszystkich doradcéw
zaangazowanych w transnacjonalne poradnictwo zawodowe (patrz:
Miedzynarodowe Kompetencje Praktykéow Poradnictwa Edukacyjne-
go 1 Zawodowego — International Competencies for Educational and
Vocational Guidance Practitioners — zatwierdzone przez Zgromadze-
nie Ogélne IAEVG, Berno, 2003; patrz réwniez: Jenschke, 2003 oraz
Modul V). Poza kluczowymi i wyspecjalizowanymi kompetencjami
opisano rowniez inne kluczowe elementy, ktore definiuja profil zawo-
dowy transnacjonalnego doradcy zawodowego. Obejmujq 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 i zdrowotne.

— Warunki rozpoczecia pracy w zawodzie.

— Srodowisko pracy: zaprojektowanie przestrzeni roboczej, wypo-
sazenie.

— 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 ocena, 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. umiejetnosci 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. Ogélny opis modutu

Zarzadzanie informacjami odgrywa wazng role w poradnictwie zawo-
dowym. Udowodnity to studia zaréwno narodowe, jak 1 miedzynaro-
dowe.

LLarzadzanie” oznacza w tym kontekécie zaréwno profesjonalne ob-
chodzenie sie z informacjami w odniesieniu do réznych grup docelo-
wych poradnictwa zawodowego, jak réwniez umiejetno$é korzystania
z réznych sieci 1 wspoéldziatania nad ich dalszym rozwojem.

Metodyczne aspekty ,zarzadzania informacjami” obejmuja techniki
wnoszenia 1 analizy zapotrzebowania na informacje grup docelowych,
ocene skutecznosci ustug informacyjnych, prezentowanie informacji,
stosowanie ich do adresatéw, konstruowanie i1 rozwijanie systemow
informacyjnych, koordynacje proceséw informacyjnych i komunika-
cyjnych w organizacjach, jak réwniez uwzglednienie psychicznych
1 spotecznych ramowych warunkéw indywidualnego przetwarzania
informacji.

7 powodu wzrastajacego ,przeciazenia informacjami”, a wiec nad-
miernej podazy informacji, ktorej nie dotrzymuje kroku popyt, szcze-
gblnie w przypadku poradnictwa zawodowego wymagane sa profesjo-
nalne strategie marketingowe. Poradnictwo zawodowe musi bowiem
przyczyniaé sie do tworzenia ,roéwnych szans” przy alokacji w spole-
czenstwie. Szereg studidow empirycznych ukazuje, iz korzystanie
z profesjonalnych informacji poradnictwa zawodowego jest stabiej
rozwiniete zwlaszcza u tych grup docelowych, ktéorym jest ono
szczegoblnie potrzebne.

Przy ograniczonych funduszach, jakie mamy dzisiaj do dyspozycji,
rowniez zarzadzanie jakoScig odgrywa coraz wieksza role. Skutecz-
noéé¢ i efektywnosé uslug informacyjnych poradnictwa zawodowego
nalezy zatem do najwazniejszych zadan zarzadzania informacjami.

1.1. Przeglad kurséw

Na modul ,Zarzadzanie informacjami” sktadajq sie nastepujace czte-
ry kursy:
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Kurs 1: Definicja zarzadzania informacjami oraz jego rola w po-

radnictwie zawodowym 1 planowaniu kariery zawodowej
(6 punktéw ECTS).

Kurs 2: Korzystanie z informacji przy podejmowaniu decyzji za-
wodowych, rozwigzywaniu probleméw 1 planowaniu karie-
ry zawodowej (6 punktéw ECTS).

Kurs 3:  Krajowe i europejskie Srodki przekazu, bazy danych i ofer-
ty internetowe oraz sieci informacji i poradnictwa zawo-
dowego (6 punktow ECTS).

Kurs 4: Procedury optymalizacji $rodkow przekazu, systemow
informacyjnych, bezpoSrednich form udzielania informacji
1 marketingu informacyjnego (6 punktéw ECTS).

1.2. Ramy czasowe

Modut ,,Zarzadzanie informacjami” obejmuje lacznie 24 punkty kre-
dytowe w systemie ECTS, ktore zdobywane sa w ciggu 600 godzin
pracy. Liczba ta uwzglednia 70 godzin kontaktu ze stuchaczami. Za
kazdy kurs uczestnicy kursu otrzymuja po 6 punktéw ECTS. Jeden
punkt ECTS jest ro6wnowazny 25 godzinom pracy (w tym godzinom
kontaktu ze stuchaczami).

2. Metody nauczania

Aby sprostaé stopniom kompleksowoSci treSci, ktore maja zostaé opa-
nowane na bazie ,warunkéw wewnetrznych” (wiadomo$ci wstepne,
styl nauki, zdolnoéé do nauki, motywacja do nauki) oséb uczacych sie,
nalezy wybraé stosowne metody do nauki. Obejmujg one wyklad,
dyskusje w grupie, studium projektowe, samodzielne studium, prace
w malych grupach, trening zachowania w grze na role (nauczanie
w skali mikro), PC-Work, pisemne wypracowania 1 testy stuzace do
wyrazenia wlasnego sygnalu zwrotnego 1 sygnatu zwrotnego na temat
0s0b trzecich.
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3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Definicja zarzadzania informacjami

oraz jego rola w poradnictwie zawodowym
i planowaniu kariery zawodowej

Cele ksztalcenia

Europejski doradca zawodowy zna definicje zarzadzania informa-
cjami i rozumie poszczegélne zakresy zadan.

Europejski doradca zawodowy zna dziedziny dzialalnoéci sktadaja-
ce sie na zarzadzanie informacjami i potrafi je zastosowaé w za-
kresie ustug stanowiacych , poradnictwo zawodowe”.

Europejski doradca zawodowy potrafi rozpoznaé role zarzadzania
informacjami w aktualnych miedzynarodowych studiach na temat
poradnictwa zawodowego.

Europejski doradca zawodowy potrafi klasyfikowaé systemy in-
formacyjne w wybranych shluzbach poradnictwa zawodowego, we-
diug kryteriow opartych na popycie 1 podazy.

Europejski doradca zawodowy zna podstawowa klasyfikacjel in-
formacji w zakresie poradnictwa dotyczacego kariery zawodowe;.

3.1.1. Zajecia 1: Definicja zarzadzania informacjami

w poradnictwie zawodowym

. Prosze zdefiniowac¢ zarzadzanie informacjami w poradnictwie za-

wodowym.

. Jakie zadania obejmuje zarzadzanie informacjami w poradnictwie

zawodowym?

. Prosze napisaé, w jakich zakresach zarzadzania informacjami

mogt Pan/Pani juz zebrac¢ doSwiadczenia:

a) wlasne dziatania sluzace zaopatrywaniu klientéw lub grup do-
celowych,

b) korzystanie z ustug informacyjnych w poradnictwie zawodo-
wym.

3.1.2. Zajecia 2: Dziedziny dzialalnosci skladajace sie

1.

na zarzgdzanie informacjami

Jakie sg elementy sktadowe zarzadzania informacjami?
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2. Jakie zadania spelniaja poszczegélne elementy sktadowe?
3. Zadanie dla pracy projektowe;j:

a) Prosze sie zdecydowaé na jeden element sktadowy.

b) Prosze wybra¢ jeden konkretny zakres w poradnictwie zawodo-
wym, ktory bedzie Pan/Pani analizowal(a) i opisywal(a) wzgle-
dem tego elementu.

¢) Prosze sporzadzi¢ sprawozdanie z projektu z jego wynikami.

3.1.3. Zajecia 3: Zarzadzanie informacjami w miedzy-
narodowych studiach na temat poradnictwa
zawodowego

1. Jaka funkcje, treSci, formy, grupy docelowe, powigzanie organiza-
cyjne 1 media zarzadzania informacjami zalecaja poszczegélne
miedzynarodowe studia na temat poradnictwa zawodowego?

2. Jakie wady 1 dziedziny krytyczne wskazuja miedzynarodowe stu-
dia na temat poradnictwa zawodowego?

Te pytania nalezy opracowaé¢ w matych grupach:

a) wybor jednego nowszego studium miedzynarodowego na temat
poradnictwa zawodowego,

b) analiza wedlug wymienionych kategorii,

¢) sporzadzenie sprawozdania z pracy (z arkuszem tez 1 foliami / Po-
werPoint) do dyskusji na forum catej grupy.

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

1. Co jest przyczyna powstawania w nowoczesnym spoleczenstwie
zjawiska , przecigzenia informacjami”?

2. Jak ,przeciazenie informacjami” wplywa na komunikacje w nowo-
czesnym spoteczenstwie?

3. Z jakimi rodzajami reakcji odbiorcow nalezy sie liczyé w przypad-
ku indywidualnego ,stresu informacyjnego”?

4. Prosze zastanowi¢ sie, kiedy 1 w jakich okoliczno$ciach odczuwat(a)
Pan/Pani ,przecigzenie informacjami” jako stres i jak Pan/Pani na
to reagowal(a).

5. Prosze scharakteryzowaé systemy informacyjne ,zorientowane na
popyt” 1, zorientowane na podaz”.

6. Prosze wymienié zalety 1 wady obu systemow.
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Wskazowki do pracy w matych grupach:

a) Prosze wybraé poradnictwo zawodowe lub instytucje do spraw po-
radnictwa zawodowego w ktérym$ kraju partnerskim.

b) Prosze dokonaé analizy oferty informacyjnej wedtug cech charak-
terystycznych zorientowania na podaz i popyt.

¢) Prosze uporzadkowac przyktady 1 media w jednym systemie.

d) Prosze sporzadzi¢ sprawozdanie grupowe (takze z arkuszem, folia,
prezentacja PowerPoint).

3.1.5. Zajecia 5: Zakres zarzadzania informacjami

1. Prosze wymieni¢ przyklady ofert informacyjnych dotyczacych istot-
nych dla zawodu cech osobowosciowych (dla doradcy 1 klienta).

2. Prosze wymienié¢ zrédla informacji dla edukacji, ksztalcenia zawo-
dowego, dalszego ksztalcenia w Panstwa kraju oraz w wybranych
krajach partnerskich.

3. Prosze wymieni¢ zrddia informacji dla zawoddéw 1 karier zawodo-
wych w Panstwa kraju i w wybranych krajach partnerskich.

4. Prosze wymieni¢ zrddia informacji dla rynku pracy, otwartych
miejsc pracy, warunkow zycia, kwestii ubezpieczeniowych w Pan-
stwa kraju 1 w wybranych krajach partnerskich.

5. Gdzie Pan/Pani i Pana/Pani klienci moga uzyskaé informacje na
temat ustug doradczych, informacyjnych i1 poérednictwa w Europie
(w tym wspomagane komputerowo systemy poradnictwa zawodo-
wego)?

3.2. Kurs 2: Korzystanie z informacji przy podejmo-
waniu decyzji zawodowych, rozwiazywaniu
problemoéow i planowaniu kariery zawodowej

Cele ksztalcenia

o Doradcy zawodowi sa w stanie w kazdym przypadku dostosowacé
informacje do indywidualnego procesu podejmowania decyzji 1 roz-
wigzywania probleméw klientow.

o Doradcy zawodowi opanowuja dydaktyke i metodyke zawodowej
informacji grupowej i orientacji zawodowe;.

e Doradcy zawodowi sa w stanie, w zaleznosci od zyczenia klienta,
wykorzystaé zroédia informacji 1 zachecié¢ klienta — o ile to tylko
mozliwe — do samodzielnego aktywnego z nich korzystania.
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3.2.1. Zajecia 1: Funkcja aktywno$ci informacyjnej
w wybranych teoriach rozwoju zawodowego
i poradnictwa zawodowego

Prosze scharakteryzowaé funkcje aktywnosci informacyjnej w naste-
pujacych teoriach rozwoju zawodowego 1 poradnictwa zawodowego:

e teoria osobowosSci zawodowej, zwlaszcza dostosowanie teorii w uje-
ciu Johna Hollanda;

podejscie nakierowane na klienta (C. Rogers);

teorie rozwojowe (D. Super, L. Gottfredson);

podejécia psychodynamiczne (E. S. Bordin);

podejScia poznawcze 1 behawiorystyczne: zarzadzanie problemami
(G. Egan), podejScie informacyjno-strukturalne (B.-J. Ertelt. W.E.
Schulz), kognitywne przetwarzanie informacji (G. W. Peterson, Jr.
Sampson, et al.);

e teoria spolecznego uczenia sie (J. Krumboltz).

3.2.2. Zajecia 2: Informacje w indywidualnych procesach
podejmowania decyzji i rozwiazywania problemoéow

1. Prosze wymienié¢ istotne cechy charakterystyczne racjonalnych
1 heurystycznych proceséw podejmowania decyzji.

2. W jakim stopniu preskrypcyjne (normatywne) i deskrypcyjne mo-
dele decydowania moga byé wykorzystane do poradnictwa zawo-
dowego?

3. Ktore z modeli decyzyjnych przyporzadkowalby Pan/Pani syste-
mom orientacyjnym zorientowanym na podaz, a jakie zorientowa-
nym na popyt?

4. Prosze wymieni¢ i wyjasni¢ powszechnie przyjete fazy i stopnie
indywidualnych proceséw podejmowania decyzji.

5. Prosze objasni¢ kombinowane rodzaje informacji w przypadku in-
dywidualnych proceséw rozwiazywania probleméw.

6. Prosze scharakteryzowac specyficzne typy informacji na poszcze-
gblnych stopniach decydowania.

3.2.3. Zajecia 3: Emocje (informacja afektywna) przy roz-
wigzywaniu problemoéow i podejmowaniu decyzji

1. Jakie typowe emocje towarzysza prawdziwym procesom rozwiazy-
wania probleméw 1 podejmowania decyzji u klienta?
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2. Jak mozna na to reagowac?

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

1. Prosze wymienié¢ 1 scharakteryzowac¢ ,wewnetrzne” warunki do
nauki u grup docelowych w zawodowych spotkaniach informacyj-
nych.

2. Prosza skonstruowacé arkusz ankiety do analizy adresatéw w spo-
tkaniach informacyjnych odnoszacych sie do zawodu dla wybrane;j
grupy docelowe;.

3. Prosze wypelni¢ arkusz ankiety poprzez probe losowa grupy doce-
lowej 1 przeprowadzié interpretacje. Prosze wypracowaé przy po-
mocy tabel krzyzowych 1 miar zaleznych (chi-kwadrat, zbieznos¢,
korelacja) ,,pedagogicznego stopniowania napiecia” w celu motywa-
¢ji uczestnikow.

3.2.5. Zajecia 5: Koncepcje dydaktyczne i techniki prezen-
tacyjne stosowane do orientowania si¢ w problema-
tyce zawodowej i udzielania informacji w krajach
partnerskich

1. Prosze scharakteryzowaé prezentacyjne (ekspozycyjne) metody
zaje¢ przy uwzglednieniu ,wewnetrznych” 1 ,zewnetrznych” wa-
runkéw do nauki.

2. Prosze scharakteryzowac ,uczenie sie¢ przez odkrywanie” przy po-
mocy ,,wewnetrznych” i ,,zewnetrznych” warunkéw do nauki.

3. Prosza objaéni¢ mozliwoéci zastosowania ,ksztalcenia na odle-
gto$§¢” 1 nauki wywodzacej sie z mediéw w orientacji zawodowe;.

4. Prosze wymieni¢ prewencyjne i opiekuncze dzialania informacyjne
w poradnictwie zawodowym swojego kraju.

5. Jakie robznice odnoénie roli wystepuja pomiedzy nauczycielami
w czasie zajet szkolnych a doradcami zawodowymi w czasie spo-
tkan informacyjnych?

6. Prosza scharakteryzowaé sposéb postepowania i elementy ksztal-
tujace w przypadku targéw zawodowych i cyklu wykladéw pu-
blicznych. Prosze podaé przyktady z krajow partnerskich.
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Zadania do treningu do zaje¢ (nauczanie w skali mikro):

a) Przygotowanie sekwencji zaje¢ w orientacji zawodowej przy pomo-
cy planu strukturalnego i planu przebiegu zajec.

b) Przeprowadzenie sekwencji zaje¢ w obecnoS$ci grupy (z nagraniem
na video).

¢) Feedback docenta i grupy odno$nie jednostki lekcyjnej na podsta-
wie nagrania video.

d) Jeéli jest taka potrzeba: ponowny trening.

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

1. Prosze sprawdzié¢ przydatno$é wybranych koncepcji pracy grupo-
wej do informacji dotyczacej zawodu:

e Metody interakcyjne koncentrujace sie na okreélonym temacie.
¢ Koncepcja zorientowana na osobie.
¢ Koncepcja zorientowana na zachowanie.

2. Jakie cechy charakterystyczne ma zarzadzanie informacjami
w Klubach Poszukiwania Pracy (Job Finding Club). Prosze skon-
trolowac szczegodlnie tacznoséé sieciowa z centrami informacji zawo-
dowej, ofertami informacji innych instytucji 1 ofertami interneto-
wymi.

3. Jakie formy i prawne warunki ramowe ma orientacja zawodowa
w systemie szkolnym krajéw partnerskich?

4. Jak w krajach partnerskich zorganizowana jest kooperacja pomie-
dzy systemem dalszego ksztalcenia i zarzadzaniem praca (PES)
w stosunku do informacji na temat ksztalcenia ustawicznego?

3.2.7. Zajecia 7: Analiza i ocena mediéw oraz systemow
informacyjnych w poradnictwie zawodowym
krajow partnerskich

1. Prosze przekrojowo przeanalizowac 1 oceni¢ wybrane media 1 sys-
temy informacyjne odno$nie poradnictwa zawodowego w Panstwa
kraju.

2. Jakie znaczenie maja poszczegblne kategorie oceny dla systemow
informacyjnych odnoszacych sie do zawodu w kraju partnerskim?

3. Czy w Panstwa kraju istnieja porownywalne oferty informacyjne?
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3.3. Kurs 3: Krajowe i europejskie srodki przekazu,

bazy danych i oferty internetowe oraz sieci infor-
macji i poradnictwa zawodowego

Cele ksztalcenia

Europejski doradca zawodowy jest zdolny 1 posiada motywacje do
samodzielnego przyswojenia sobie 1 aktualizowania wiedzy na te-
mat edukacji, ksztalcenia, studiéw, zawodoéw 1 pracy w Europie.
Europejski doradca zawodowy jest zdolny i posiada motywacje do
dokonywania ponadnarodowych poréwnan odno$nie systemoéw
edukacji, ksztalcenia i studiéw oraz warunkow rynku pracy w kra-
jach partnerskich (te poréwnania powinny by¢ dokonywane za-
réowno z narodowego punktu widzenia, jak i przy pomocy kategorii
neutralnych (tertium comparationis).

Uzytkowanie, w zalezno$ci od zyczenia klienta, specjalistycznych
krajowych, zagranicznych i1 europejskich mediéw i bankéw danych
do ponadnarodowych zadan informacyjnych i doradczych. Umie-
jetnoé¢ 1 motywacja do miedzynarodowej wspotpracy.

Europejski doradca zawodowy opanowuje ICT Skills niezbedne do
korzystania ze zrodel danych zwigzanych z zawodem.

Europejski doradca zawodowy zna i przestrzega poszczegdlne re-
gulacje prawne dotyczace uzytkowania zrodel informacyjnych 1 ob-
chodzenia sie z danymi osobowymi.

3.3.1. Zajecia 1: Media krajowe, transnarodowe i europej-

skie, plyty CD-ROM oraz narzedzia on-line do prze-
kazywania informacji zawodowej na temat szkol,
uniwersytetow, edukacji zawodowej, rynku pracy,
bankow ofert pracy, najlepszych wzoroéw, praktyk
zawodowych, projektow w UE, mobilnosci w Euro-
pie, stuzb doradczych, treningu dla doradcow

. Czy zna Pan/Pani najwazniejsza media i narzedzia on-line na po-

ziomie narodowym na temat edukacji, ksztalcenia, uniwersyte-
tow/szkot wyzszych, gietd pracy, praktyk i ustug doradezych?

. Czy zna Pan/Pani najwazniejsze media 1 narzedzia on-line do wy-

zej wymienionych zagadnien w krajach partnerskich?
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Czy zna Pan/Pani Europejskie Banki Danych i media dotyczace
mobilnoéci zawodowej w Europie?

Cwiczenie: Prosze zebraé za pomoca mediéw i korzystajac z in-
ternetu informacje na rézne fikcyjne zapytania.

3.3.2. Zajecia 2: Kompetencje doradcow zawodowych

w dziedzinie technologii informatycznych
i komunikacyjnych (ICT)

. Czy maja Panstwo kompetencje do pracy w zakresie:

e obstugi edytora tekstu,

e wspoltworzenia spolecznoSci sieciowych oraz z zakresu interak-
tywnych metod ksztatcenia na odleglo$é za posrednictwem me-
diéw elektronicznych (e-learning),

e prezentacji danych,

e wykorzystania baz danych dla potrzeb poradnictwa zawodowe-
go 1 udzielania informacji,

e korzystania z arkuszy kalkulacyjnych 1 prezentacji,

e wysylania krotkich wiadomosci tekstowych (SMS) przez telefon
komoérkowy?

. Jakie sa zalety 1 wady doradztwa opartego na internecie i udziela-

nia informacji przez internet dla uzytkownikow?

. Jakie niezbedne umiejetnosci powinien posiadaé uzytkownik in-

ternetu korzystajacy z uslug doradczych 1 informacji on-line?

. Jakie sg rodzaje ustlug doradczych i informacyjnych Swiadczonych

przez internet?
Czy zna Pan/Pani metody Swiadczenia efektywnych ustug infor-
macyjnych przez internet w dziedzinie poradnictwa zawodowego?

. Czy moze Pan/Pani przedstawi¢ najwazniejsze kryteria projekto-

wania stron internetowych?

. Czy moze Pan/Pani dokona¢ analizy znaczenia wybranych teorii z

zakresu poradnictwa zawodowego dla ustug doradczych i informa-
cyjnych §wiadczonych przez internet?

. Czy moze Pan/Pani przedstawi¢ gléwne wytyczne w dziedzinie

etyki dla ustug doradczych i informacyjnych $wiadczonych przez
internet?
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3.3.3. Zajecia 3: Kwestie prawne zwigzane z mediami

i ich uzytkowaniem (w tym prawa autorskie)

Czy moze Pan/Pani objas$ni¢ najwazniejsze regulacje prawne
zwiazane z korzystaniem z mediéw i systeméw informacyjnych
zastosowanych przez Pana/Panig w poradnictwie zawodowym?
Czy zna Pan/Pani regulacje prawne zwigzane z uzytkowaniem
najwazniejszych miedzynarodowych mediéw i systeméw informa-
cyjnych?

Czy zna Pan/Pani najwazniejsze regulacje prawne dotyczace eu-
ropejskich 1 pozaeuropejskich (przede wszystkim USA 1 Kanada)
systeméw informacyjnych i mediéw w poradnictwie zawodowym?
Jak w Panstwa kraju uregulowano ochrone danych osobowych
w poradnictwie zawodowym?

Jakie formy wspoélpracy na rynku informacyjnym dla poradnic-
twa zawodowego sg Panu/Pani znane?

3.4. Kurs 4: Procedury optymalizacji Srodkéw prze-

kazu, systemow informacyjnych, bezposrednich
form udzielania informacji i marketingu infor-
macyjnego

Cele ksztalcenia

Europejscy doradcy zawodowi maja Swiadomos$é koniecznosci spo-

rzadzania analizy kosztéw-korzySci dla osobistych 1 medialnych

systeméw informacyjnych i1 mediéw (afektywny cel nauki) i sa
w stanie zastosowac metody odpowiednie w danym wypadku.
Europejscy doradcy zawodowi potrafia w sposéb ekonomiczny kon-
struowaé, administrowac 1 optymalizowa¢ media i systemy infor-
macyjne pod katem pytania/zyczenia i grupy docelowej w zalezno-
$ci od indywidualnego nakltadu pracy (doradca i klient) i kosztow
socjalnych (pieniadze, czas, korzysci z doradztwa).

Europejscy doradcy zawodowi znaja najwazniejsze metody marke-
tingu informacyjnego i sa gotowi angazowac sie do odpowiedniego
zastosowania na poziomie narodowym i miedzynarodowym.
Europejscy doradcy zawodowi potrafia zastosowaé najwazniejsze
metody zarzadzania jakoScia w ustugach informacyjnych poradnic-
twa zawodowego.
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3.4.1. Zajecia 1: Koszty i ceny mediow

1.

2.

Prosze wyjaéni¢ proces uzyskiwania oraz kontrole ofert dla me-
didéw i systemdéw informacyjnych w Panstwa organizacji doradcze;.

Jak w Panstwa organizacji doradczej ustala sie catkowite koszty
mediéw i systeméw informacyjnych?

. Jak wyglada ksztaltowanie sie cen dla uzytkownikéw najwazniej-

szych mediéw 1 systeméw informacyjnych w poradnictwie zawo-
dowym (cena rynkowa, cena symboliczna, cena kosztéw witasnych,
gratis)?

3.4.2. Zajecia 2: Marketing jako koncepcja zarzadzania

1.

Prosze wyjasni¢ koncepcje marketingowe dotyczace ustug dorad-
czych i informacyjnych w Panstwa organizacji doradczej, z u-
wzglednieniem ,marketingu sprzedazy” 1 ,,marketingu pozyskiwa-
nia”.

. Jakie dzialania ,marketingu wizerunku” odno$nie ustug dorad-

czych 1 informacyjnych potrafi Pan/Pani wymieni¢?

. Jakie ma Pan/Pani propozycje odno$nie skutecznego marketingu

dla ustug informacyjnych w poradnictwie zawodowym?

3.4.3. Zajecia 3: Cztery pytania, na ktéore musi odpowie-

dzieé marketing informacji

. Prosze wyjaéni¢ nastepujace pola dzialania marketingu: , Polityka

produktu”, ,Polityka komunikacyjna”, ,Polityka dystrybucyjna”,
,Polityka cenowa”.

. Co rozumie Pan/Pani pod pojeciem ,,mix marketingowy”?
. Prosze rozgraniczy¢ pojecia: profit — non profit marketing, marke-

ting spoteczny i marketing srodkéw publicznych, marketing towa-
row 1 ustug.

. Prosze wymieni¢ kroki przeciwdzialajace przeciazeniu informacja

w uslugach informacyjnych poradnictwa zawodowego.

. Prosze poda¢ przyklady celow marketingowych w uslugach infor-

macyjnych dla nastepujacych stopni: zmiana kognitywna, zmiana
konkretnie odnoszaca sie do handlu, zmiana zachowania, zmiana
wartosci.

. Prosze objaénié¢ etapy planowania strategii marketingowej dla

ustug informacyjnych w poradnictwie zawodowym.
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3.4.4. Zajecia 4: Polityka produktu / polityka programu

dla celéw informacyjnych w poradnictwie zawodo-
wym i jej zwiazek z decyzjami

. Prosze zaprojektowaé (po jednej analizie) portfolio dla uslug in-

formacyjnych w poradnictwie zawodowym, wedlug nastepujacych

zagadnien:

a) atrakcyjnos$é rynkowa/$rodowiskowa 1 wydajno§é,

b) atrakcyjnoéé rynkowa/Srodowiskowa i wkiad w uzyskanie stra-
tegii.

. Prosze przeprowadzi¢ wywiad z ekspertami odnoénie analiz portfo-

lio dla gtéwnych grup docelowych poradnictwa zawodowego. Pro-
sze sporzadzi¢ sprawozdanie na temat rezultatéw z propozycjami
ulepszen.

3.4.5. Zajecia 5: Polityka komunikacji

1.

Prosze przeanalizowaé publikacje 1 dziatania (PR) dla ustug infor-
macyjnych zwiagzanych z zawodem przy pomocy oferenta z porad-
nictwa zawodowego.

. Prosze objasni¢ specyfike polityki komunikacyjnej oferentéw in-

ternetowych w odniesieniu do informacji dotyczacej zawodu.

. Jaka role pelnia wizerunek firmy ,corporate design” (np. logo)

1 tozsamoéé firmy ,.corporate identity” jako elementy ksztattujace
PR w poradnictwie zawodowym?

3.4.6. Zajecia 6: Polityka dystrybucji

1.

Prosze objasni¢ polityke dystrybucji (metody bezposrednie i po-
$rednie) informacyjnych w odniesieniu do uslug informacyjnych
w poradnictwie zawodowym na podstawie przyktadow z Pa-
na/Pani zakresu pracy.

Prosze zaprojektowaé schemat do analizy i planowania dziatan
dystrybucyjnych, uwzgledniajac potencjalnych partneréw na ryn-
ku informacyjnym.

Jakie przeszkody w dystrybucji moga wystepowaé u réznych grup
docelowych informacji zawodowej? Prosze przytoczy¢ tutaj wyniki
studiéw narodowych i miedzynarodowych.
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3.4.7. Zajecia 7: Polityka cenowa — ,,polityka w dziedzinie
odwzajemniania sie¢ odbiorcow uslug poradnictwa”

1. Jakie znaczenie ma ,cena” dla informacji zawodowej? Prosze wyjsé
tutaj od marketingu spolecznego w poradnictwie zawodowym.

2. Jakie mozna rozréznié¢ formy ,.ceny” czy ,Swiadczenia wzajemnego”
za informacje dotyczace zawodu?

3. Prosze dokonaé oceny sposobdéw ksztaltowania ceny za ustugi in-
formacyjne w poradnictwie zawodowym.

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

1. Jakie elementy i kroki obejmuje tworzenie strategii marketingo-
wej?

2. Prosze utworzy¢ (z partnerem lub pracujac w grupie) strategie
marketingowa dla wybranych informacji odnoénie zawodu. Prosze,
za pomoca wywiadu z ekspertami, wypracowac rezultat.

3. Prosze dokona¢ analizy strategii marketingowych dla informacji
zawodowe] w Panstwa organizacji doradczej, ze sprawozdaniem na
temat rezultatow.

3.4.9. Zajecia 9: Zarzadzanie jakoscia ustug informacyj-
nych w poradnictwie zawodowym

1. Prosze wyjasni¢ dziedziny ewaluacji ustug informacyjnych wedtug
tresci 1 metod.

2. Prosze wymieni¢ 1 objasni¢ kryteria ewaluacyjne wedtug odniesie-
nia do produktu, uzytkownika i organizacji.

3. Prosze obja$ni¢ instrumenty ewaluacji ustug informacyjnych zwia-
zanych z zawodem.

4. Jakie uzasadnienia dla badan ewaluacyjnych nalezy sprawdzi¢
w danym wypadku i poinformowacé o nich zaangazowane osoby?

5. Prosze utworzyé¢ (z partnerem lub pracujac w grupie) studium
ewaluacyjne dla ustug informacyjnych w poradnictwie zawodowym
1 uzasadni¢ w kazdym przypadku zastosowane instrumenty i spo-
sOb postepowania.
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6. Prosza poddaé analizie i oceni¢ dziatania ewaluacyjne i con-
trollingowe dotyczace informacji zawodowe] w zakresie Panstwa
dziatalnoSci.
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Przyklady mediow, narzedzi on-line dotyczace informacji zawodowej:

Przyklady na poziomie narodowym i europejskim:

Niemcy: Bundesagentur fiir Arbeit (Federalna Agencja Pracy)
— http://www.ba.de/hst2/gb_i/ref_ic2/index.html
— http://www.arbeitsagentur.de

Hasla:

“BERUFEnet” (zawody i czynno&ci)

»asie” (system informacji o placéwkach ksztatcenia)

,KURS” (bank danych ksztalcenia i dalszej edukacji oraz mozliwoéci odbycia

studiéw

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

— http://www.hochschulkompass.hrk.de (informacje na temat szkét wyz-
szych, toku studiéw, promocji, kooperacji miedzynarodowe;j)

— http://www.daad.de (mozliwoéci studiowania 1 wymiany na calym S$wie-
cie)

— http://www.inwent.org (dalsze ksztalcenie i rozwdj na arenie miedzyna-
rodowej

— http://www.arbeitsagentur.de

Hasla:
,Job-Vermittlung” (,po$rednictwo pracy”)
,Praktikantenborse”) (,gietda praktykantow”)

Polska

— http://www.poland.pl/science (linki na temat ,edukacja“, lista szk6t wyz-
szych, szkoly zawodowe)

— http://www.wow.pl/Edukacja/Uczelnie (linki na temat ,edukacja”)

— http://www.praca.gov.pl/nczpz/ (Ministerstwo Gospodarki i Pracy)

— http://www.nrecgkowez.edu.pl (Ministerstwo Edukacji Narodowej 1 Spor-
tu)

— http://www.dpjw.org (Polsko-Niemiecka Wspétpraca Mlodziezy — program
wymiany)

Austria

— http://www.bmbwk.gv.at (studiowanie w Austrii, wskazéwki dla oséb
studiujacych z zagranicy, placéwki serwisu szkolnego)

— http://www.fhr.ac.at (studiowanie w Szkotach Wyzszych)

— http://www.berufsbildende schulen.at (Srednie i1 wyzsze szkoly przygoto-
wujace do wykonywania zawodu)

— http://www.ams.or.at (Centrum informacji zawodowej serwisu rynku
pracy Austria, poszukiwanie pracy, gieldy pracy, prywatne posrednictwo

pracy)
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http://www.berufsinfo.at (Centrum informacji zawodowej Izby Gospodar-
czej, komputerowy system wyboru zawodu)

http://citizens.eu.int/ (informacje na temat uznawania wyksztatcenia
w Europie)

http://www.berufsbildende schulen.at

Wegry

http://www.fsz.bme.hu/hungary/c_edu.html (lista szk6t wyzszych 1 wy-
dziatow)

http://bmwf.gv.at/2stuinf/10intern/stufoin.htm (studiowanie i badania
w Europie)

http://www.uni-online.de/studium/rundum.htm (informacje na temat stu-
diéw za granica)

Europejskie banki danych i media

EURO - CD — ROM - fit for Europe — Projekt LEONARDO DA VINCI
(Informacje na temat edukacji, ksztatcenia, studiéw, pracy z dostepem do
internetu i linkami na temat narodowych i miedzynarodowych bankéw
danych, w réznych wersjach jezykowych)

http://europa.eu.int/ploteus (Centralne narzedzie on-line na temat po-
radnictwa edukacyjnego i zawodowego oraz informacji zawodowej)
http://www.chance-europa.at (narzedzie on-line na temat wspierania
mobilnoéci w Europie)

European Employment Services (EURES) (europejska sie¢ wspoétpracy
publicznych stuzb zatrudnienia (PES) z centralnym bankiem danych oraz
ponad 500 narodowymi partnerami do rozméw na temat pracy za grani-
cg, warunkow pracy i zycia, ofert miejsc pracy, praktyk prowadzacych do
zatrudnienia, statystyki EUROSTAT na temat ludnoéci, liczby bezrobot-
nych, atrakcyjnos$ci gospodarczej regionu)
http://europa.eu.int/eures/index.jsp

euroguidance (europejska sie¢ miedzynarodowego poradnictwa zawodo-
wego)

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

http://www.europass.at/ (Informacja na temat EuroPass — paszportu eu-
ropejskiego)

Miedzynarodowe studia na temat poradnictwa zawodowego w latach
2000-2003 (w internecie):

Bank Swiatowy

Watts, A.G., Fretwell, D.H., (2003). Policy Strategies for designing career
information and guidance systems in middle-income and transition
economies.



50 Modut I: Zarzqdzanie informacjami

e FEuropejskie Centrum Rozwoju Ksztalcenia Zawodowego (CEDFOP)

e FEuropejski Fundusz Szkoleniowy (European Training Fund)

e Sweet, R. (2003). Career Guidance and Public Policy — Bridging the Gap,
OECD, Paryz.

Wybrane narodowe studia na temat zarzadzania informacjami
Federalnej Agencji Pracy:

Beck, K., Ertelt, B.J., Seidel, G., unter Mitarbeit von Hesse H.G. (November
2001). Evaluation des Markt- und Chance — Stellenanzeigers (Zentralstel-
le fur Arbeitsvermittlung, ZAV Bonn, Bundesanstalt fir Arbeit). Mainz.

Beck, K., Ertelt, B.J., Seidel, G. (2002). Evaluationsstudie zu den IAB-
Materialien. Maisz.

Ertelt, B. J., Schneider J., Seidel, G. (1998, Dezember). Untersuchungen zur
Akzeptanz des Ausbildungsstellen — Informations — Systems (ASIS) bei
kleinen und mittleren Betrieben itm Bereich des Landesarbeitsamts Ba-
den-Wiirttemberg. Mannheim/Stuttgart (FH/ LAA BW).

Ertelt, B.J., Hesse, H.G. (1999, November). Evaluationsstudie: Umfrage bei
Arbeitsamiskunden der Arbeitsvermittlung und Arbeitsberatung in Bezug
auf Medienausstattung und Selbstinformation im Landesarbeitsamt Ba-
den-Wiirttemberg. Mannheim/Frankfurt (FH/DIPF).

Ertelt, B.J., Muswieck, W. (40/2000). Evaluation der Berufsberatungszentren
(EBZ) der Bundesanstalt fiir Arbeit, Mannheim/Nirnberg (FH, Haupt-
stelle BA) 2000 veréffentlicht in ibv (hrsg. v. BA 2000), s. 4213—4232.

Ertelt, B.J., unter Mitarbeit von Baigger, D., Beyer, B., Hesse, H.G., Seidel,
G. (2002). Evaluationsstudie zu EURES in Deutschland, Mannheim.

Ertelt, B.J., unter Mitarbeit von Beyer, B., Hesse, H.G., Seidel, G. (2003).
Evaluationsstudie zu EURES im Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS).
Mannheim, Wien.

Ertelt, B.J., unter Mitarbeit von Baigger, D., Beyer, B., Hesse, H.G., Seidel,
G. (2002). Evaluationsstudie zu EURES in Deutschland. Mannheim.

Ertelt, B.J., Hesse, H.G. (2003). EURES in the labour market service Aus-
tria, Evaluation report. Mannheim/Wien (AMS).

Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung — IAB: Ertelt, B.J., in Ko-
operation mit Beck, K., Hesse, H.G., Weimer, M. (2004). Online-
Befragung zum Internetangebot des IAB. Mannheim / Nirnberg (projekt
raportu).
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1. Ogolny opis submodutu

Niniejszy submodut sktada sie z 6 kurséw nauczania, z ktérych kazdy
obejmuje kilka zaje¢ w zakresie ogdlnego przygotowania, wiedzy teo-
retycznej, umiejetnosci 1 kompetencji kulturowych, ktore stanowig
minimalne wymagania efektywnoS$ci pracy w transnacjonalnym po-
radnictwie zawodowym. Kursy nauczania wchodzace w sktad niniej-
szego submodulu przedstawiaja zagadnienia transnacjonalnego po-
radnictwa zawodowego jako dziedziny wiedzy i praktyki rézniacej sie
od tradycyjnego poradnictwa zawodowego, tradycyjnie ukierunkowa-
nego na rozwiazywanie probleméw na poziomie narodowym.

W pierwszym kursie nauczania uczestnicy zapoznaja sie ze specyfika
procesu poradnictwa w konteks$cie miedzynarodowym 1 miedzykultu-
rowym. Podczas trzech zaje¢ stuchacze poznaja zagadnienia teore-
tyczne 1 praktyczne dotyczace:

a) gtéwnych czynnikéw réznigcych transnacjonalne poradnictwo za-
wodowe od poradnictwa zawodowego realizowanego na poziomie
krajowym,;

b) zarysu podstawowych podejs$¢ teoretycznych pomagajacych w zro-
zumieniu 1 radzeniu sobie ze szczegdélnymi problemami transna-
cjonalnego poradnictwa zawodowego, takimi jak np. separacja psy-
chiczna;

¢) podsumowania podstaw teoretycznych umozliwiajacych prowadze-
nie procesu transnacjonalnego poradnictwa zawodowego, jako
formy ustug odmiennej od tradycyjnego poradnictwa krajowego.

Podczas drugiego kursu, ktory obejmuje cztery zajecia, stuchacze za-
poznaja sie z podstawami teoretycznymi procesu poradnictwa, doty-
czacymi rozwoju osobowoéci z punktu widzenia specyficznego dzie-
dzictwa kulturowego ich potencjalnych klientow. Poszczegélne zajecia
maja za zadanie przyblizyé stuchaczom role podloza kulturowego w
determinowaniu u klientéw pochodzacych z réznych krajéw proceséw
poznawczych, emocjonalnych 1 motywacyjnych. Kurs ten wyjasnia
sposob, w jaki transnacjonalne poradnictwo zawodowe moze stymu-
lowa¢ rozwéj samoidentyfikacji jednostki, procesy osiagania przez
jednostke dojrzatosci zawodowej w kontekScie jej rozwoju w wymiarze
miedzynarodowym. Przedmiotem pierwszych zajeé jest wyjaénienie
mechanizmu pozytywnego wplywu réznorodnos$ci kulturowej 1 etnicz-
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nej/narodowej na rozwéj jednostki. Przedmiotem drugich zajeé jest
identyfikacja dwoch podstawowych typéw osobowosci kulturowych:
indywidualizmu 1 kolektywizmu. Trzecie zajecia dotycza empatii jako
jednego z podstawowych wymiaréw kompetencji niezbednych zaréw-
no z punktu widzenia osoby uczestniczacej w karierze miedzynaro-
dowej, jak 1 eurodoradcy zaangazowanego w transnacjonalnym po-
radnictwie zawodowym. Czwarte zajecia poSwiecone sg prezentacji
mechanizméw, poprzez ktére migracja i uczestnictwo w roéznych
kulturach oddziatuje na poczucie meskoSci i kobiecoéci.

Kurs trzeci poSwiecony jest transnacjonalnemu poradnictwu zawo-
dowemu jako ustugowej dziatalnos$ci doradczej wykorzystujacej bada-
nia testowe 1 oceny osobowosci oparte na wielokulturowych normach,
standardach i kryteriach, z gruntu rzeczy rézniacych sie od norm,
standardéw 1 kryteriow krajowych (narodowych). W zajeciach tych
prezentowane sa réwniez podstawowe procedury pomocne eurodorad-
¢y w wypelnieniu etycznych wymagan rownoéci 1 sprawiedliwos$ci bez
wzgledu na pochodzenie kulturowe 1 narodowe klienta. Drugie zajecia
wyjaénia, dlaczego i jak nalezy interpretowaé majace zasieg globalny
teorie 1 metody oceny osobowoéci zawodowej w kontekécie transna-
cjonalnym 1 miedzykulturowym. Trzecie zajecia przedstawiaja pod-
stawowe zasady, jakimi powinni kierowaé sie eurodoradcy w tran-
snacjonalnym poradnictwie zawodowym, wtedy, gdy prowadza lub
zlecaja badania testowe, albo dokonuja oceny osobowosci klienta.

W czwartym kursie stuchacze nabywaja wiedze 1 umiejetnosci
z zakresu kompetencji multikulturowych w transnacjonalnym porad-
nictwie zawodowym. Kurs ten sktada sie z trzech zajeé. Pierwsze za-
jecia koncentruja sie na omoéwieniu 1 wyjasnieniu istoty kompetencji
multikulturowych, jako zbioru czynnikéw okreSlajacych wrazliwo§é
doradcow i ich klientow na wlasciwosci kulturowe odmienne. W trak-
cie tych zaje¢ jest omawiana rola kompetencji kulturowych na
wszystkich etapach procesu poradnictwa:

— przed rozpoczeciem szkolenia, w trakcie procesu szkolenia,
— po zakonczeniu szkolenia, przed rozpoczeciem poradnictwa,
— w trakcie procesu poradnictwa, po zakonczeniu poradnictwa.

Drugie zajecia wyjaénig teoretyczne podstawy i metody oceny kompe-
tencji multikulturowych z perspektywy wykorzystania skal 1 kwe-
stionariuszy samooceny. Trzecie zajecia dotyczg metod oceny postaw,
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jakie przejawiaja doradcy oraz ich klienci wobec transnacjonalnego
poradnictwa zawodowego. Zajecia te omawiaja réwniez uwarunko-
wania satysfakeji z procesu poradnictwa.

Piaty kurs nauczania dotyczy procesu prowadzenia poradnictwa za-
wodowego z perspektywy konfliktow miedzykulturowych, jakie nie-
uchronnie pojawiajg sie w kontaktach miedzynarodowych. Kurs ten
obejmuje dwa zagadnienia prezentowane na dwoch zajeciach. Pierw-
sze zajecia sa poswiecone wyjasnieniu mechanizméw ksztaltowania
sie konfliktow kulturowych w kontekécie miedzynarodowym na roz-
nych poziomach:

— wewnatrzkulturowym,

— miedzykulturowym,

— na poziomie grup wielonarodowych,
— na poziomie miedzykrajowym.

Na zajeciach tych sluchacze ucza sie sposobéw zapobiegania i rozwia-
zywania typowych konfliktéw o podlozu kulturowym, z jakimi moze
sie spotkaé eurodoradca w sytuacji transnacjonalnego poradnictwa
zawodowego. Drugie zajecia dotycza, strategii negocjacyjnych dostep-
nych dla eurodoradcy w sytuacji kolizji miedzy kulturami w stosun-
kach miedzynarodowych.

Szosty kurs poSwiecony jest procesowi transnajonalnego poradnictwa
zawodowego, traktowanego jako zestaw dzialan ukierunkowanych na
przeciwdziatanie szykanom, dyskryminacji i niesprawiedliwosci na
podlozu narodowym. Kurs ten ma za zadanie wyja$ni¢ stuchaczom
role transnacjonalnego doradcy zawodowego jako czynnika pozytyw-
nych zmian zar6wno w zachowaniu oraz osobowosci klienta, jak 1 w
jego spolecznym i organizacyjnym $rodowisku zycia.

Warunkiem skutecznego studiowania w ramach niniejszego submo-
dulu jest to, ze stuchacze maja wczeSniej opanowany, a wiec przed
rozpoczeciem studidéw, pewien zakres wiedzy ogélnoteoretycznej doty-
czace] podstaw psychologicznych poradnictwa zawodowego. Wyma-
gania wstepne obejmuja ogdlne przygotowanie teoretyczne z zakresu
rozwoju zawodowego ludzi oraz rozwoju osobowosci jednostek, a w
szczegolnosci:

1. Teorie rozwoju zawodowego dotyczace teorii wyboru karier oraz
teorii obrazu samego siebie, skoncentrowane na wzorach tranzycji
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rozwojowych jednostki w cyklu zycia (life span) oraz w przestrzeni

zyciowe]j (life space). Ta klasa teorii obejmuje nastepujace rodzaje

teorii szczegotowych:

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

— teorie¢ wyboru zawodu (Ginzberg, Ginsburg, Axelrad 1 Herma,
1951);

— teorie wyboru kariery 1 przystosowania (Tiedeman, O’Hara,
1963);

— teorie podejmowania decyzji w sprawie Kkariery (Miller-
Tiedeman, Tiedeman, 1990).

2. Teorie rozwoju odnoszace sie do procesow tworzenia siebie samego
oraz teorie odnoszace sie do poglgdow organizmicznych. Ta klasa
teorii obejmuje nastepujace rodzaje teorii szczegdlowych:

— teorie rozwoju moralnego 1 inteligencji Piageta (1951),
— teorie rozwoju moralnego Kohlberga (1973),
— teorie sezondéw 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:
e teorie stylow rodzicielstwa oraz roli nadmiernie chronigcego
vs. nadmiernie wymagajacego srodowiska (Roe, 1956);
o teorie motywacji intrapsychicznej (Ryan, Deci, 2000);
o teorie tematow zycia Watkins’a 1 Savickas’a (1990).

B — Teorie czynnikéw charakterystycznych lub dopasowania jed-
nostki do srodowiska, obejmujace:
e charakterystyke osobowa,
o style zachowania,
e wartoSci, oraz
e zainteresowania (Lofquist, Dawis, 1984; Holland, 1997).

C — Teorie cechy 1 czynnika oraz teorie podejmowania decyzji,
obejmujace:
e teorie generalizacji zwiagzanej z samoobserwacja (Krumboltz,
Nichols, 1990);
e teorie paradygmatu cztowieka jako sity sprawczej, odzwier-
ciedlajacej wplywy rewolucji kognitywnej w koncepcjach oso-
bowoSci.
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1.1. 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 kontek$cie wielo-
kulturowosci (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 nieréwnos$ciom kulturowym i etnicznym (3
punkty ECTS).

1.2. Ramy czasowe

Harmonogram czasowy kursu 1: Kurs sktada sie z 3 zaje¢ dydaktycz-
nych, ktore w sumie obejmuja 4 godziny lekcyjne. Za ten kurs mozna
otrzyma¢ 1 punkt kredytowy ECTS.

Harmonogram czasowy kursu 2: Kurs sktada sie z 4 zajeé dydaktycz-
nych, obejmujacych 6 godzin lekcyjnych. Za ten kurs mozna otrzymac
2 punkty kredytowe ECTS.

Harmonogram czasowy kursu 3: Kurs obejmuje 3 zajecia dydaktycz-
ne, ktére w sumie obejmuja 4 godziny lekcyjne. Za ten kurs mozna
otrzyma¢ 1 punkt kredytowy ECTS.

Harmonogram czasowy kursu 4: Kurs sktada sie z 3 zajeé dydaktycz-
nych, obejmujacych 4 godziny lekcyjne. Za ten kurs mozna otrzymac
2 punkty kredytowe ECTS.

Harmonogram czasowy kursu 5: Kurs sktada sie z 2 zajeé dydaktycz-
nych, obejmujacych 4 godziny lekcyjne. Za ten kurs mozna otrzymac
1 punkt kredytowy ECTS.

Harmonogram czasowy kursu 6: Kurs sktada sie z 5 zajeé dydaktycz-
nych, ktére w sumie obejmujg 8 godzin lekcyjnych. Ma on warto$§é¢ 3
punktéow kredytowych ECTS.
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2. Metody nauczania

Proponowane metody nauczania obejmuja: zajecia wykladowe, ¢wi-
czenia, warsztaty, studiowanie lektur oraz pisanie opracowan. Pro-
ponowane metody ksztalcenia obejmujg réwniez ¢wiczenie kontaktow
z osobami zr6znicowanymi pod wzgledem kulturowym, jak tez z oso-
bami dobrze znajacymi odmiennos$ci narodowe. Dodatkowo propono-
wang, metoda jest: zapraszanie przywodcow spolecznosci nalezgcych
do mniejszoéci narodowych, lideréw zmian spotecznych oraz wplywo-
wych osobistoéci reprezentujacych rézne spotecznosci narodowe, reli-
gijne czy polityczne (np. politykéw, duchownych, biznesmenéw).

3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Teorie doradztwa w zakresie karier
miedzynarodowych

Cele ksztalcenia

e Kurs ten pozwala studentom TPZ uzyskaé ogblng wiedze na temat
dziatalnoSci zawodowej w wymiarze miedzynarodowym i miedzy-
kulturowym.

e Kurs ten pozwala studentom TPZ uzyskaé wiedze na temat gltéow-
nych teorii separacji psychicznej w sytuacji migracji, ekspatriacji
(pracy zagranicznej), pracy lub studiowania w oddzieleniu od ro-
dziny i lokalnej spotecznoéci.

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

o Kurs pozwala studentom TPZ uzyskaé zdolnoéé zweryfikowania
tradycyjnych modeli prowadzenia praktyki doradcze) ze wzgledu
na ich przydatno$¢ w ukladzie miedzynarodowym i miedzykultu-
rowym, a w szczegolnosci 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 §wiadomo§¢ wielokulturowosci czy strategie doradz-
twa zawodowego dla specyficznych kultur.
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3.1.1. Zajecia 1: Specyfika karier miedzynarodowych

1. Czy jeste§ w stanie wlasnymi stowami opisaé¢ specyfike funkcjono-
wania zawodowego ludzi zaangazowanych w realizacje siebie
w wymiarze miedzynarodowym i miedzykulturowym?

2. Czy mozesz wlasnymi stowami przedstawié¢ podstawowe zadania
eurodoradcy w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym o0so-
bom pochodzacym z innego kraju lub osobom przymierzajacym sie
do kariery za granica?

3. Czy mozesz powiedzie¢, co wiesz na temat podstawowych teorii
tlumaczacych funkcjonowanie psychiczne jednostek i grup ludz-
kich zyjacych w separacji od swojego dziedzictwa kulturowego?

4. Czy mozesz wlasnymi stowami wyjasni¢, na czym polega niezbed-
na adaptacja tradycyjnych programéw interwencji w doradztwie
zawodowym z punktu widzenia ich specyfiki miedzykulturow;j
1 miedznarodowej?

3.1.2. Zajecia 2: Separacja psychologiczna os6b pracuja-
cych i zyjacych za granica

1. Czy mozesz wlasnymi stowami scharakteryzowaé znaczenie psy-
chologicznych teorii separacji, jako modeli wyjaéniajacych kariery
w wymiarze miedzynarodowym?

2. Czy mozesz wlasnymi slowami wskazaé¢ podstawowe rbznice mie-
dzy modelami wyjasniajacymi procesy przystosowania do kariery
miedzynarodowe;j?

3. Czy mozesz powiedzie¢, co wiesz na temat zachowan dotyczacych
poszukiwania pomocy przez ludzi, ktérzy w zwiazku z praca lub
studiami za granica znajduja sie w sytuacji separacji od rodziny
1 rodzimej kultury?

4. Czy potrafisz zastosowaé w praktyce metody oceny stresu akultu-
racyjnego 1 poziomu przystosowania kulturowego?

5. Czy potrafisz wykorzysta¢ wiedze wyjadniajaca mechanizm sepa-
racji psychicznej do poinformowania oséb wyjezdzajacych za grani-
ce, jakie strategie radzenia sobie sa dla nich najbardziej efektyw-
ne?
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3.1.3. Zajecia 3: TPZ jako dyscyplina zawodowa zajmujaca
sie karierg miedzynarodowa, ekspatriacja oraz wie-
lokulturowoscia

1. Czy jeste$ w stanie opisaé wlasnymi stowami réznice miedzy poje-
ciem emigracji, ekspatriacji oraz delegowania do pracy za granice
z perspektywy transnacjonalnego poradnictwa zawodowego?

2. Czy jeste$ w stanie opisa¢ mechanizm przystosowania sie ludzi nale-
zacych do mniejszosci etnicznych do nowego kulturowego srodowiska
organizacyjnego?

3. Czy jeste$ w stanie opisac jaki§ program akeji afirmatywnej stosowa-
nej w innym kraju, ktéry mogtby by¢ przydatny w transnacjonalnym
poradnictwie zawodowym?

4. Czy jeste$ w stanie opisaé najistotniejsze kompetencje multikulturo-
we przydatne w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym?

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

Cele ksztalcenia

o Kurs pozwala uczestnikowi/studentowi zrozumie¢ role réznych
kontekstow kulturowych w procesie rozwoju osobowosci.
o Kurs pozwala uczestnikowi/studentowi przenie$¢ wiedze na temat
osobowosci kulturowej z sali wyktadowej do konkretnych sytuacji
TPZ, w szczegblnoéci nabyé umiejetno$é rozrdzniania osobowosci
indywidualistycznych od osobowoéci kolektywnych.
o Kurs pozwala uczestnikowi poznaé koncepcje oraz teorie dotyczace
rozwoju kariery zaré6wno w konteksScie miedzynarodowym jak i w
kontek$cie historii zycia jednostki (potrzeby, warto$ci, zaintereso-
wania, cele, stabilno$é zawodowa, niepewno$¢ kariery).
o Kurs pozwala studentowi zrozumieé¢ role wymiaru wielokulturo-
wego w sferze aspiracji 1 samorozwoju.
o Kurs pozwala studentowi uzyskaé¢ umiejetnoéé diagnozowania em-
patii etnokulturowe;j.
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3.2.1. Zajecia 1: Kultura i rozwo6j osobowosci

1. Czy mozesz scharakteryzowac¢ wlasnymi slowami, jak uczestnic-
two jednostki w innych kulturach wptywa na jej funkcjonowanie
poznawcze, emocjonalne i motywacyjne?

2. Czy mozesz opisa¢ wlasnymi stowami pozytywny i negatywny
wplyw transnacjonalizacji doS§wiadczen zyciowych na rozwdj doj-
rzalo$ci zawodowej w okresie wezesnej dorostosei?

3. Czy potrafisz jako doradca oceni¢ poziom stresu akulturacyjnego
0s6b mieszkajacych poza wlasnym narodowym Srodowiskiem kultu-
rowym?

3.2.2. Zajecia 2: Kultura a typy osobowosci

1. Czy mozesz wlasnymi stowami scharakteryzowaé podstawowe ty-
py osobowoéci kulturowych?

2. Czy mozesz wlasnymi slowami opisaé podstawowe rdznice pomie-
dzy indywidualizmem i autonomig?

3. Czy potrafisz przy uzyciu kwestionariuszy zdiagnozowac i ocenié
indywidualistyczne oraz kolektywistyczne orientacje ludzi?

3.2.3. Zajecia 3: Empatia etnokulturowa

1. Czy mozesz wlasnymi stowami scharakteryzowaé, na czym polega-
ja kompetencje doradcow w zakresie uczué empatycznych oraz wy-
razania empatii w zachowaniu wobec klienta?

2. Czy mozesz wlasnymi slowami opisaé, jak doradca moze nauczy¢
sie empatii specyficznej dla danej kultury?

3. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé, jak rozumiesz wplyw mi-
gracji na procesy meskosci i kobiecosci?

4. Czy jeste$ w stanie przy pomocy kwestionariusza oceni¢ swoj po-
ziom empatii etnokulturowej?

3.2.4. Zajecia 4: Kultura, migracja oraz meskosé¢ i kobiecosé

1. Czy mozesz wlasnymi slowami scharakteryzowaé, jak rozumiesz
kompetencje doradcow w zakresie uczué¢ empatycznych, wyrazania
empatii?

2. Czy potrafisz oceni¢ poziom przystosowania etnokulturowego za
pomoca réznych metod oceniajacych poziom powodzenia klientéw?
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3.3. Kurs 3: Doradztwo a badania testowe i ocena
w kontekscie wielokulturowosci

Cele ksztalcenia

o Uczestnicy uczg sie nie korzystaé z instrumentéw, ktére nie zosta-
ty przystosowane do populacji docelowej, zachecani sg réwniez do
stosowania zaréwno testow jak 1 wywiadow pilotazowych w celu
okreélenia kulturowej przydatno$ci stosowanych przez nich in-
strumentow.

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

e Studenci sa zachecani do zwracania uwagi na jezykowa odpowied-
nioé¢ narzedzi badawczych i diagnostycznych (aby byly one odpo-
wiednio przelozone na jezyki, ktorymi postuguja sie klienci mie-
dzynarodowi), jak réwniez na pojeciowa oraz funkcjonalna odpo-
wiednioéé testowanych konstruktow.

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

3.3.1. Zajecia 1: Badania testowe i ocena w kontekscie
wielokulturowosci — dostepnosé standardowych
metod pomiaru osobowosci

1. Czy mozesz wlasnymi slowami wskazaé, dlaczego inteligencja
1 zdolnoéci poznawcze powinny byé uznawane za zjawiska uwa-
runkowane kulturowo?

2. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé, dlaczego poszczegdlne frag-
menty testow oraz pytania kwestionariuszowe powinny by¢ trak-
towane w diagnostyce TPZ symbolicznie?

3. Czy mozesz wlasnymi stowami opisac¢ podstawowe zalozenia mode-
li wiedzy w réznych kulturach?

4. Czy potrafisz przystosowaé konwencje rozmowy do odmiennosci
kulturowej klienta?
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3.3.2. Zajecia 2: Wielokulturowosé¢ jako kontekst oceny
umiejetnosci i zainteresowan

1. Czy mozesz powiedzie¢ wlasnymi slowami, dlaczego teoria cechy
1 czynnika oraz teorie przystosowania do pracy nie zdaja egzaminu
w kontekscie miedzynarodowym 1 miedzykulturowym?

2. Czy mozesz wlasnymi stlowami opisaé, na przyktadzie modelu
RIASEC, czemu w réznych kontekstach kulturowych zaintereso-
wania zawodowe zmieniajq sie?

3. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé podstawowe zalozenia mode-
li wiedzy w réznych kulturach?

4. Czy jeste§ w stanie postuzyé sie modelem oceny zainteresowan
zawodowych UNICAT?

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

1. Czy mozesz wlasnymi slowami powiedzieé, dlaczego pomiar po-
ziomu identyfikacji kulturowej jest waznym wymiarem oceny kli-
entow TPZ?

2. Czy mozesz wlasnymi slowami scharakteryzowaé istote audytu
kulturowego, jako narzedzia oceny zmiany kulturowe;?

3. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé podstawowe zalozenia oceny
osobowoséci klienta z perspektywy miedzykulturowej 1 miedzyna-
rodowej?

4. Czy potrafisz postuzy¢ sie modelem oceny zainteresowan zawodo-
wych rownowaznym dla obu ptci?

3.4. Kurs 4: Doradztwo w zakresie multikulturowych
kompetencji interpersonalnych

Cele ksztalcenia

e Kurs dostarcza przegladu rbéznych podejé¢é do kompetencji wie-
lokulturowych, bedacych wynikiem zaangazowania doradcow
w $wiadomos§¢ kulturowa oraz wiedze o samych sobie 1 o innych.

e Kurs uczy doradeéw metod oceny kompetencji multikulturowych
na réznych etapach procesu doradczego.
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e Doradca jest w stanie zdiagnozowaé obszary brakéw w zakresie
kompetencji multikulturowych oraz rozwiaza¢ zwigzane z nimi
problemy.

e Kurs pozwala uczestnikom zrozumieé¢ nastawienia osob zglaszaja-
cych sie po porade w TPZ.

o Kurs dostarcza studentom kompetencji w zakresie oceny sposobu
postrzegania TPZ przez klientéw oraz ich oczekiwan.

e Uczestnicy prawdopodobnie beda mieli coraz wiecej kontaktéow
z osobami rézniacymi sie od nich oraz do nich podobnymi pod
wzgledem etnicznym, lingwistycznym oraz kulturowym jako spe-
cjalici do spraw zasobdéw ludzkich, konsultanci, administratorzy
agencji oraz doradcy.

3.4.1. Zajecia 1: Multikulturowe i transnacjonalne kompe-
tencje oraz standardy w poradnictwie zawodowym

1. Czy mozesz wlasnymi stowami powiedzieé¢, na czym polegaja kom-
petencje multikulturowe w poradnictwie zawodowym?

2. Czy mozesz wlasnymi slowami opisaé podstawowe wskazniki kul-
turowej wrazliwo$ci transnacjonalnego doradcy zawodowego?

3. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé podstawowe kryteria kultu-
rowej wrazliwoséci na réznych etapach realizacji procesu transna-
cjonalnego poradnictwa zawodowego?

3.4.2. Zajecia 2: Ocena multikulturowych kompetencji
doradcow

1. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé, dlaczego transnacjonalni
doradcy zawodowi powinni by¢ §wiadomi wystepujacego u nich da-
zenia do aprobaty spotecznej?

2. Czy mozesz wymieni¢ podstawowe metody samooceny kompetencji
multikulturowych?

3. Czy jeste$ w stanie zastosowac jeden z kwestionariuszy samooceny
wlasnych postaw wobec zagadnien miedzykulturowych w porad-
nictwie zawodowym?
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3.4.3. Zajecia 3: Ocena stosunku wobec TPZ wsrod
doradcow i odbiorcow porad

1. Czy mozesz wymieni¢ czynniki okre§lajace satysfakcje klienta
z transnacjonalnego poradnictwa zawodowego?

2. Czy mozesz wlasnymi slowami opisaé cechy wskazujace na zaufa-
nie klienta do transnacjonalnego doradcy zawodowego?

3. Czy jeste$ w stanie zmierzy¢ poziom zadowolenia klienta z tran-
snacjonalnego poradnictwa zawodowego?

3.5. Kurs 5: Doradztwo w przeciwdzialaniu konfliktom
miedzykulturowym

Cele ksztalcenia

o Kurs dostarcza uczestnikom ksztalcenia wgladu w kulturowe
uwarunkowania poznawczych reprezentacji konfliktu.

o Kurs dostarcza studentowi wgladu w podejScia oraz metody terapii
zwigzane z mediacja w sytuacjach konfliktu wewnatrz- 1 miedzy-
kulturowego.

o Kurs dostarcza uczestnikom ksztalcenia umiejetnosci negocjowa-
nia w konfliktach miedzykulturowych.

3.5.1. Zajecia 1: Konflikty wewnatrz- i miedzykulturowe

1. Czy mozesz wlasnymi slowami powiedzieé, dlaczego konflikty kul-
turowe sg przedmiotem zainteresowania doradcéw w transnacjo-
nalnym poradnictwie zawodowym?

2. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé najwazniejsze cechy po-
znawcze reprezentacji konfliktu kulturowego?

3. Czy mozesz wlasnymi stowami opisa¢ glowne przekonania ludzi
prowadzace do powstawania konfliktow miedzy przedstawicielami
roznych kultur?

4. Czy potrafisz ocenié¢ konflikt wartosci kulturowych?

3.5.2. Zajecia 2: Zachowania negocjacyjne w sytuacji
kolizji kultur w srodowisku miedzykulturowym

1. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé zadania transnacjonalnego
doradcy zawodowego jako mediatora w konfliktach wewnatrz-
1 miedzkulturowych?
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2.

Czy mozesz opisa¢ wlasnymi slowami, dlaczego klienci z mniejszo-
$ci narodowych, jak réwniez doradcy zawodowi, maja tendencje do
faworyzowania os6b pochodzacych z wlasnej grupy narodowe;j?

3.6. Kurs 6: Doradztwo w przeciwdzialaniu przeslado-

waniom, dyskryminacji oraz nierownos$ciom kul-
turowym i etnicznym

Cele ksztalcenia

Studenci sa zachecani do poznania jak kultury réznia sie miedzy
soba.

Studenci zachecani sa do poznania sposobu, w jaki ludzie pojmuja
swoj §wiat spoleczny poprzez tworzenie kategorii otaczajacych ich
jednostek, wlacznie z faworyzowaniem, tworzeniem stereotypow,
nastawieniami pelnymi uprzedzen, prze§ladowaniem oraz dys-
kryminacja.

Studenci zachecani sg do zapoznania sie ze sposobem, w jaki au-
tomatyczne uprzedzenia i nastawienia prowadza do zaklocen
w komunikacji z klientami oraz sa w stanie prowadzié¢ terapie
w sposéb zgodny ze $wiatopogladem klienta.

Studenci namawiani sa do poszerzenia swojej Swiadomosci
1 wrazliwo$ci w zakresie wlasnych nastawien wobec innych oraz
unikania dyskryminujacego i1 stygmatyzujacego podejScia poprzez
poszanowanie $wiatopogladéw i perspektyw oséb réznigcych sie od
nich samych pod wzgledem etnicznym.

Studenci sa zachecani do poznania sposobéw terapii zogniskowa-
nych na kulturze, poszanowania réznic kulturowych i zréznicowa-
nych Swiatopogladéw wystepujacych w réznych kulturach, jak
rowniez doSwiadczen zwiazanych ze stygmatyzacja.

Studenci beda $éwiadomi potencjalnych przyczyn zbyt rzadkiego
korzystania z ustug TPZ, takich jak brak wrazliwosci kulturowe;,
brak zaufania klientéw pochodzacych z pewnych grup etnicznych
wobec tego rodzaju uslug, oraz przekonania, iz poradnictwo jest
wykorzystywane jako narzedzie opresji przez grupy posiadajace
wladze (dyskryminacja wtorna).

Studenci uczeni sg sposobéw rozwigzywania probleméw oséb pra-
cujacych za granica poprzez planowanie kariery miedzynarodowe;j:
skupiajac sie na klientach w ramach ich kontekstu kulturowego,
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korzystajac z narzedzi oceny kulturowej oraz stosujac szerokie
spektrum dziatan terapeutycznych.

e Studenci zachecani sg do nauki tego, w jaki sposob przygotowac
sie do pelnienia roli agentéw zmiany oraz glosicieli tolerancji,
rownosci, pozytywnej réznorodnosci w réznych segmentach spote-
czenstwa, organizacji, agencji rzadowych oraz innych Srodowi-
skach pracy.

3.6.1. Zajecia 1: Stereotypy i stereotypizacja w TPZ:
teoria, ocena i zapobieganie

1. Czy mozesz wlasnymi slowami opisaé, na czym polegaja mechani-
zmy stereotypizacji réznic narodowych?

2. Czy mozesz wlasnymi stowami opisaé procesy immunizacji wlasnej
kultury i role wiedzy na ten temat w transnacjonalnym poradnic-
twie zawodowym?

3. Czy mozesz wlasnymi slowami opisa¢ podstawowe strategie
zmniejszania uprzedzen w transnacjonalnym poradnictwie zawo-
dowym?

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

1. Czy mozesz wlasnymi slowami powiedzieé, dlaczego orientacja
wewnatrzgrupowa mniejszo$ci etnicznych dziata jako strategia
wzmacniajaca ich tozsamos$¢é etniczna?

2. Czy mozesz opisa¢ wlasnymi stowami metody, za pomoca ktérych
transnacjonalni doradcy zawodowi moga wspiera¢ wérod klientéw
miedzynarodowych orientacje na inne poza wlasna grupy narodo-
wosciowe?

3. Czy mozesz wlasnymi slowami opisaé¢ gtéwne mozliwoéci zastoso-
wania interwencji §rodowiskowych w transnacjonalnym poradnic-
twie zawodowym?

4. Czy potrafisz wykorzystac¢ dostepne inwentarze do oceny kulturo-
wej 1 etniczne] rzetelnosci transnacjonalnego poradnictwa zawo-
dowego?
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3.6.3. Zajecia 3: Kompetencje multikulturowe
jako narzedzie radzenia sobie z dyskryminacja

1. Czy mozesz wlasnymi stowami powiedzie¢, dlaczego modele adap-
tacji organizacyjnej w roznych kulturach moga by¢ wykorzystywa-
ne w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym?

2. Czy mozesz wlasnymi slowami opisa¢ metody oceny czynnikow
kontekstowych warunkujacych procesy socjalizacji organizacyjnej
w kontekscie miedzynarodowym?

3. Czy mozesz wlasnymi stowami opisa¢ metody pomocy klientom
w diagnozowaniu ich pozycji w innym kraju?

4. Czy potrafisz wykorzysta¢ dostepna Ci wiedze do pomagania roz-
nym organizacjom w odnajdywaniu wlasciwych postaw wobec roz-
norodno$ci narodowych?

3.6.4. Zajecia 4: Wielokulturowa socjalizacja organizacyjna
w promocji r6znorodnosci i rownosci

1. Czy jeste§ w stanie scharakteryzowac wlasnymi slowami, czym rézni
sie proces socjalizacji organizacyjnej w grupach ekspatriantéw, inpa-
triantéw oraz transpatriantéw?

2. Czy jeste$ w stanie opowiedzie¢ wlasnymi stowami, jakie sa mozliwe
sposoby wywierania wplywu na rozwéj organizacyjny z uwzglednie-
niem warto$ci kulturowych?

3. Czy jeste$ w stanie opowiedzie¢ wlasnymi stowami, jakimi sposobami
doradca zawodowy moze oddzialywaé na klimat organizacyjny sprzy-
jajacy roznorodnosci kulturowe;j?

3.6.5. Zajecia 5: Poradnictwo w zakresie planowania
kariery miedzynarodowej

1. Czy jeste$ w stanie scharakteryzowaé¢ wlasnymi stowami gtéwne ba-
riery 1 zachety do podejmowania karier w wymiarze miedzynarodo-
wym?

2. Czy jeste$ w stanie scharakteryzowaé wlasnymi slowami jak nalezy
planowa¢ kariere miedzynarodowa jako przedsiewziecie o charakte-
rze rodzinnym?
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1. Ogolny opis submodutu

Submodut II.2 sktada sie z czterech kurséw. Sa one poSwiecone zro-
zumieniu i doskonaleniu umiejetnosci praktycznych w zakresie sto-
sowania testéw i1 formutowania diagnozy klientéw transnacjonalnego
poradnictwa zawodowego.

Pierwszy kurs sktada sie z pieciu zajec¢. Kurs ten dotyczy takich za-
gadnien jak, indywidualne decyzje zawodowe, metody 1 testy stluzace
do samopoznania, ksztaltowanie indywidualnych postaw zawodowych
1 adekwatnej samooceny na réznych poziomach edukacji i w §rodowi-
sku pracy. Ponadto stuchacze zapoznaja sie z poradnictwem dla oséb
niepelnosprawnych, spotecznie 1 kulturowo niedostosowanych, bezro-
botnych oraz przekwalifikowujacych sie zawodowo. Inne uwzglednio-
ne tematy w tym kursie dotycza kwestii etycznych w przeprowadza-
niu testow, mozliwoSci i1 ograniczen w ich stosowaniu oraz ochrony
danych osobowych.

Drugi kurs sklada sie rowniez z pieciu zajeé. Kurs ten dotyczy naste-
pujacych zagadnien: analiza danych osobowych zawartych w formu-
larzach aplikacyjnych, CV, listach motywacyjnych i referencjach, me-
todologia konstrukecji 1 stosowania strukturyzowanych wywiadéw,
testow uzdolnien i osiagnieé, testow zainteresowan i osobowosci oraz
oceny zintegrowanej.

Trzeci kurs dotyczy podstaw psychometrii 1 jej zastosowan do kultu-
rowej adaptacji testow dla potrzeb doradztwa zawodowego w wymia-
rze europejskim.

Czwarty kurs dotyczy zagadnien doboru zawodowego z uwzglednie-
niem roli kompetencji oraz zarzadzania zmianami organizacyjnymi.

1.1. Przeglad kurséw

Na submodul ,Badania testowe 1 ocena” skladaja sie nastepujace
cztery kursy:

Kurs 1: Diagnoza indywidualna (5 punktow ECTS).
Kurs 2: Zastosowanie metod diagnostycznych (4 punkty ECTS).
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Kurs 3:  Psychometryczne podstawy adaptacji kulturowej testow

stosowanych w poradnictwie zawodowym (3 punkty
ECTS).

Kurs 4: Wybrane zagadnienia doboru zawodowego (2 punkty

ECTS).

1.2. Ramy czasowe

Submodut I1.2 sktada sie z 4 kurséw. Pierwsze dwa obejmuja po pieé
zajet. Trzeci kurs zawiera dwa zajecia, a ostatni trzy. Modul II.2
obejmuje 350 godzin nauki w tym 40 godzin kontaktowych, co daje 14
punktow ECTS. Za pierwszy kurs mozna uzyskaé¢ 5 punktow kredy-
towych ECTS, za drugi — 4 punkty kredytowe ECTS, za trzeci — 3
punkty kredytowe ECTS, a za czwarty — 2 punkty kredytowe ECTS.

2. Metody nauczania

Wyklady, dyskusje w grupie, rozwiazywanie problemoéw, studia przy-
padkow, ¢wiczenia praktyczne, prezentacje, eseje, interpretacja wy-
nikéw testow, analiza profili i diagnoza.

3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Diagnoza indywidualna
Cele ksztalcenia

e Doradcy potrafig przenie$¢ metody poradnictwa zawodowego do
zastosowan i potrzeb interkulturowych i transnacjonalnych.

e Doradcy rozumieja metody diagnostyczne witasciwe dla transna-
cjonalnego poradnictwa zawodowego 1 ich adaptacje w krajach
partnerskich.

e Doradcy potrafig zastosowaé badania osobowoéci w transnacjonal-
nym poradnictwie zawodowym, ze szczegélnym odniesieniem do
kluczowych zagadnien oceny osobowoSci.

e Doradcy potrafia przenie$¢ metody diagnozy umiejetnoéci, zainte-
resowan zawodowych 1 dojrzaloSci przy podejmowaniu decyzji
w sprawie kariery do transnacjonalnego poradnictwa zawodowego.
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3.1.1. Zajecia 1: Indywidualne decyzje zawodowe

1.

2.

o

Prosze wyjasnié, na czym polega proces podejmowania indywidu-
alnych decyzji zawodowych.

Jakie znaczenie w indywidualnych decyzjach zawodowych odgry-
waja informacje dotyczace cech osobowoSci, zainteresowan zawo-
dowych oraz uzdolnien?

Jaka jest rola Indywidualnego Planu Dziatania w karierze zawo-
dowej, poszukiwaniu pracy, w walce z bezrobociem oraz w tranzy-
¢ji mlodziezy ze szkoly na rynek pracy?

Jakie sg najbardziej trafne predyktory powodzenia zawodowego?

. Ktéry z czynnikéw inteligencji jest niezalezny od bezposredniego

wplywu wiedzy 1 do§wiadczenia oraz uwarunkowan kulturowych?

. Czy mozesz wyjasni¢ znaczenie ,dobrej praktyki” oraz zastosowan

etyki w badaniach testowych?

. Czy mozesz wyjasni¢ mozliwosci 1 ograniczenia w badaniu testo-

wym wynikajace z etyki zawodowej 1 ochrony danych osobowych?

. Czy mozesz przedstawié zagadnienia etyki w kontekS$cie przygoto-

wywania referencji, przedstawiania wynikéw badan testowych,
oceny przydatno$ci zawodowej oraz innych zagadnien zwiazanych
z rekrutacja i selekcja pracownikéow?

. Jak nalezy efektywnie przekazywaé informacje klientom odnos$nie

do ich zainteresowan, uzdolnien i1 poczucia warto$ci?

3.1.2. Zajecia 2: Metody i testy do samobadania

1.

Czy mozesz wyjasnié, dlaczego osobowoéé zawodowa w ujeciu Hol-
landa wyraza sie w ten sam sposéb niezaleznie od wplywéw kultu-
rowych?

. Czy mozesz wymienié czynniki, ktére maja wptyw na trafnoéé de-

cyzji zawodowych?

. Jaki jest zwigzek typoéw osobowosci Hollanda z takimi czynnikami

jak, samoocena zainteresowan i umiejetnosci, cechy osobowosci,
hobby 1 sposoby spedzania wolnego czasu, status spoteczny (wla-
czajac pochodzenie), aspiracje edukacyjne, osiagniecia 1 decyzje
zawodowe?

. Czy mozesz opisaé proces samopoznania oparty na wynikach Ze-

szytu do Samobadania (ZdS)?
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5. Co oznacza najsilniejsze podobienstwo w trzyliterowym kodzie do
jednego z typoéw osobowosSci zawodowej, zgodnie z szeSciokatem
Hollanda?

6. Jakie znaczenie maja metody Hollanda w kontekécie nowych wy-
zwan, jakie stawia doradztwu zawodowemu praca w wymiarze eu-
ropejskim?

3.1.3. Zajecia 3: Indywidualne postawy i samoocena a decyzje
zawodowe

—_

Jakie sg podstawowe predyktory powodzenia zawodowego?

2. Wyjaénij znaczenie postaw klienta w doradztwie zawodowym
w wymiarze europejskim.

3. Wyjaénij stwierdzenie, ze postawy czlowieka ksztaltowane sa
przez cate zycie w wyniku procesu socjalizacji.

4. Ktore z postaw charakterystycznych dla cztowieka sa malo podat-
ne na zmiany?

5. Jak mozna oceniaé postawy czlowieka?

6. Jak mozna modyfikowaé postawy i samoocene klienta w kontek-
$cie zagadnien transnacjonalnego poradnictwa zawodowego?

7. Wyjaénij, dlaczego badanie rbéznych aspektéw samooceny moze
miec istotne znaczenie w doradztwie zawodowym.

8. W jakim stopniu wyniki testéw Hollanda moga pomagaé¢ doradcom

w wykrywaniu przyczyn trudnos$ci podejmowania decyzji zawodo-

wych, takich jak niezdecydowanie, nietrafne decyzje oraz czeste

zmiany planow?

3.1.4. Zajecia 4: Dostosowanie edukacji zawodowej do wymo-
g6w roznych rodzajow stanowisk pracy i zawodow

1. Czy mozesz wyjasni¢, na czym polega dostosowanie ksztalcenia
zawodowego do wymagan Srodowiska pracy zgodnie z ideg uczenia
sie przez cale zycie?

2. Jakie sa gléwne wyzwania tego dostosowania dla transnacjonalne-
go poradnictwa zawodowego?

3. Wyjasénij znaczenie zasadniczych mys$li zawartych w oficjalnych
dokumentach UE, takich jak the European Commission’s Com-
munication on Lifelong Learning.
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4. Porownaj Sciezki karier edukacyjnych w wybranych krajach euro-
pejskich w kontekécie transnacjonalnego poradnictwa.

5. Poréwnaj $ciezki tranzycji ze Swiata edukacji do éwiata pracy w
wybranych krajach europejskich.

3.1.5. Zajecia 5: Poradnictwo zawodowe dla os6b niepelno-
sprawnych, spolecznie i kulturowo niedostosowanych,
bezrobotnych oraz przekwalifikowujacych sie zawo-
dowo

1. Wyjasénij, jakie sa najwazniejsze problemy i wymagania transna-
cjonalnego poradnictwa zawodowego w przypadku klientéw pocho-
dzacych z r6znych kultur.

2. Oméw podstawowe zagadnienia zwigzane z badaniem testowym
0s6b niepelnosprawnych.

3. Omoéw podstawowe zagadnienia poradnictwa kariery dla oséb nie-
petnosprawnych.

4. Dlaczego stosowanie Indywidualnego Planu Dzialania jest efek-
tywnym sposobem poszukiwania pracy i planowania kariery dla
0s6b bezrobotnych?

5. W jakim stopniu bilans kompetencji utatwia przekwalifikowanie
zawodowe?

3.2. Kurs 2: Zastosowanie metod diagnostycznych

Cele ksztalcenia

e Doradcy potrafia zastosowac diagnozy i1 dostosowac rézne metody
do potrzeb transnacjonalnego poradnictwa zawodowego.

e Doradcy potrafig prowadzié¢ analizy danych osobowych, zorganizo-
wane wywiady, inwentarze zainteresowan i osobowosci, a takze
centra oceny.

e Doradcy potrafia stosowaé metody diagnozowania i oceny w tran-
snacjonalnym poradnictwie zawodowym z wrazliwo$cig kulturowa
1 sg odpowiednio motywowani w tym kierunku (cel afektywny).

e Doradcy zdaja sobie sprawe z mozliwoSci 1 ograniczen przy stoso-
waniu formularzy wnioskéw, referencji i zyciorysow, wywiadow,
znaja metody efektywnego przeszukiwania, jak odpowiednio za-
projektowane formularze wnioskow, tworzenie systemoéw znako-
wania.
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Doradcy posiadaja wiedze w zakresie zorganizowanych wywiadow
w ogoéle, réznych typow wywiadéw, jak np. wywiad sytuacyjny,
wywiad opisujacy modelowe zachowanie (Patterned Behaviour De-
scription Interview), wszechstronny zorganizowany wywiad, czy
zorganizowany wywiad behawioralny.

Doradcy potrafig konstruowaé i prowadzi¢ wywiady: wywiad bez-
poéredni, wywiad telefoniczny, wywiad w formie wideokonfe-
rencji.

3.2.1. Zajecia 1: Analiza danych osobowych (formularze

aplikacyjne, CV, listy intencyjne i referencje)

. Wyjaénij mozliwoéci wykorzystania danych osobowych w poradnic-

twie transnacjonalnym.

. Jakie sa mozliwoéci i ograniczenia stosowania formularzy aplika-

cyjnych, CV, listobw motywacyjnych oraz referencji?

. W jaki sposbéb moga by¢ uzyskiwane informacje z formularzy apli-

kacyjnych opartych na kompetencjach, danych biograficznych oraz
CV w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym?

Opracuj przyklad formularza aplikacyjnego opartego na kompe-
tencjach oraz okre$l jego zastosowanie w transnacjonalnym po-
radnictwie zawodowym.

. Wyjaénij dlaczego organizacje, ktorych praktyka sa rowne szanse

w polityce zatrudnienia, raczej nie stosuja CV jako metody rekru-
tacji.

. Oméw aspekty etyczne zwiazane z poszukiwaniem pracy 1 proce-

durami aplikacyjnymi.

3.2.2. Zajecia 2: Wywiad strukturowany

—

. Omoéw przyktady réznych wywiadéw standaryzowanych.
. Opisz wywiad kompetencji, jego cele, faze przygotowawcza, sposéb

formulowania pytan, strukturowanie oraz przygotowanie raportu
1 notatek.

. Opracuj przyklad wywiadu opartego na kompetencjach oraz

zbiorczego formularza odpowiedzi.

. Wyjasnij, jak efektywnie przeprowadzi¢ wywiad ,face-to-face”,

przez telefon oraz wywiad typu wideo konferencja.
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. Opisz strukturyzowany wywiad zachowan organizacyjnych autor-

stwa S. Motowidlo.

. Jakie cechy psychometryczne posiada strukturyzowany wywiad

zachowan organizacyjnych?

3.2.3. Zajecia 3: Testy uzdolnien i osiagnieé

1.

2.

Wyjasnij znaczenie takich terminéw jak, umiejetnoéé, uzdolnienie,
zdolnoéé 1 kompetencja.

Dlaczego Bateria Testéw Uzdolnien Ogélnych wydaje sie by¢ jed-
nym z podstawowych narzedzi pracy doradcow w transnacjonal-
nym poradnictwie zawodowym?

. Podaj przyklad oraz interpretacje profilu uzdolnien uzyskanego

w badaniu Bateria Testow Uzdolnien Ogoélnych.

. Wyjasnij, jakie wymiary nalezy zmierzyé, aby przygotowaé opis

poznawczego funkcjonowania czlowieka na przyktadzie wybranej
metody takiej jak Multidimensional Aptitude Battery — II (MAB
—1D).

. Wyjaénij stosowanie testéw osiggnieé¢ w poradnictwie transnacjo-

nalnym na wybranym przyktadzie takim jak Wide Range Achieve-
ment Test 3 (WRAT 3).

3.2.4. Zajecia 4: Pomiar zainteresowan i osobowosci

1.

2.

Wyjasénij role testow zainteresowan i osobowo$ci w transnacjo-
nalnym poradnictwie kariery.

Opisz znane Kwestionariusze dojrzatoSci do kariery zawodowej
oraz wyjasnij ich role w predykcji powodzenia zawodowego.

. Opisz role indywidualnych wzorcéow osobowoSci jako stanowiacych

podstawe identyfikacji 1 wyjaéniania potrzeb klientéw, ktore zmie-
niaja sie na przestrzeni zycia.

. Wyjaénij, w jaki sposéb mozna zastosowaé 16 PF Cattell’a do celow

poradnictwa transnacjonalnego.

. Jaka jest zalezno§¢ miedzy typologia Hollanda, a wymiarami oso-

bowosci w modelach Wielkiej Piatki oraz Myers Briggs w kontek-
$cie zastosowan do transnacjonalnego poradnictwa zawodowego?

. Jaka jest strukturalna odpowiednio$¢ pomiedzy MBTI a NEO PI-R

z punktu widzenia kryteriéw zewnetrznych, takich jak preferencje
zawodowe, kreatywno$¢ i1 osiggniecia edukacyjne?



86 Submodut 11.2: Badania testowe i ocena

7. Dlaczego surowe wyniki testow osobowosci nalezy interpretowac
w odniesieniu do populacji i odpowiednich grup zawodowych?
8. Na czym polega sprawdzanie trafnosci testow osobowosci?

3.2.5. Zajecia 5: Ocena zintegrowana (Assessment Centre
-AC)

1. Scharakteryzuj podstawowe rodzaje zadan i testéw skladajacych
sie na ocene zintegrowana.

2. Jak rozumiesz wielowymiarowy pomiar przy zastosowaniu roz-
nych metod?

3. Jak mozna zastosowac metode Koszyk w poradnictwie zawodowym
na rynek pracy o odmiennej kulturze?

4. Jak mozna zastosowaé metody typu ,gry biznesowe” w poradnic-
twie zawodowym na rynek pracy o odmiennej kulturze?

5. Opisz psychometryczne wlasnosci oceny zintegrowanej.

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

Cele ksztalcenia

e Doradcy posiadaja wiedze i umiejetnoSci w zakresie stosowania
psychomterii i statystyki w poradnictwie zawodowym.

e Doradcy posiadaja doSwiadczenie zawodowe 1 wrazliwo$é interkul-
turowa w zakresie transnacjonalnego poradnictwa zawodowego
oraz ocen okresu zycia.

e Doradcy potrafia stosowaé metody diagnozowania i oceny w tran-
snacjonalnym poradnictwie zawodowym z wrazliwoscig kulturowa
1 sa odpowiednio motywowani w tym kierunku (cel afektywny).

¢ Doradcy rozumieja standardy testow edukacyjnych 1 psychologicz-
nych.

e Doradcy rozumiejg potrzebe uczciwo$ci w testach w zakresie za-
trudnienia: legalizacja validity generalization.

e Doradcy rozumieja zagadnienia zwigzane z kulturowym dostoso-
waniem testéw zawodowych.
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3.3.1. Zajecia 1: Podstawy psychometrii i statystyki

ot

w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym

. Jakie podstawowe kryteria psychometryczne powinien speilniaé

test jako narzedzie pomiarowe?

. Wyjasnij znaczenie terminu generalizacja trafno$Sci w kontekscie

transnacjonalnego poradnictwa zawodowego.

Jak wyniki testow mozna interpretowa¢ w odniesieniu do zagad-
nien transnacjonalnego poradnictwa zawodowego?

Dlaczego agregacja wynikow ulatwia ich interpretacje?

. Opisz wybrane metody agregacji wynikow i wnioskowania staty-

stycznego w oparciu o analize czynnikowa, analize skupien, anali-
ze korelacyjno-regresyjna.

3.3.2. Zajecia 2: Adaptacja kulturowa testow stosowanych

w poradnictwie edukacyjnym i zawodowym

. Na czym polega kulturowa adaptacja testéow uzdolnien i zaintere-

sowan zawodowych?

. Jaka jest perspektywa kulturowej adaptacji testéw uzdolnien i za-

interesowan w oparciu o standardy wynikajace z generalizacji
trafnosci?

. Wyjasnij mozliwoéé zastosowania Baterii Testow Uzdolnien Ogdl-

nych do transnacjonalnego doradztwa w odniesieniu do niemal
wszystkich zawodéw 1 specjalnoséci w gospodarce UE.

. Opisz, dlaczego wyniki testéw zawodowych skorelowanych z wyni-

kami testow osobowoéci (np. MBTI) maja uniwersalne, wolne od
wplywow kulturowych zastosowania wyjasniajace zwigzek pomie-
dzy osobowoécig a wyborem zawodu.

. Wyjaénij, na czym polega kulturowa adaptacja Baterii Testow Uz-

dolnien Ogoélnych.

. Wyjaénij, na czym polega kulturowa adaptacja testéw Hollanda

(KPZ, ZdS).

. Wyjasnij, na czym polega kulturowa adaptacja testu do badania

temperamentu 1 charakteru Cloningera.
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3.4. Kurs 4: Wybrane zagadnienia doboru zawodowego

Cele ksztalcenia

Doradcy znaja powszechne procedury rekrutacji stosowane
w przedsiebiorstwach w krajach partnerskich.

Doradcy rozumieja role kompetencji nieformalnych i formalnych
w selekeji.

Doradcy potrafia przygotowac klientéw do metod rekrutacji i se-
lekcji w roznych krajach partnerskich.

3.4.1. Zajecia 1: Zarzadzanie zmianami organizacyjnymi

1.

Wyjasénij pojecie globalizacji gospodarki i roli przedsiebiorstw
wielonarodowych w Unii Europejskiej w kontekScie zmian
stabilizacji politycznej.

. Jakie czynniki zmian organizacyjnych uwzglednia si¢ w doradz-

twie dotyczacym obsady stanowisk pracy?

. Jakie sg kluczowe indywidualne charakterystyki klientow, istotne

w procesach rekrutacji i selekcji, w warunkach zmian organizacyj-
nych?

3.4.2. Zajecia 2: Metody rekrutacji i selekcji

1.

2.

o

Jakie sa réznice miedzy tradycyjnym i wspoélczesnym podejéciem
do rekrutacji 1 selekcji?

Na czym polega przestrzeganie zasad etycznych 1 zapewnienie
rownych szans w procedurach selekeji?

. Wyjasnij, dlaczego predyktory dotyczace oceny profesjonalizmu

klientow sa najbardziej trafne przy podejmowaniu decyzji zawo-
dowych takich jak planowanie kariery, awans czy selekcja.
Wyjasnij znaczenie nastepujacych kategorii: cechy uniwersalne,
charakterystyki profesjonalizmu i cechy interpersonalne oraz ich
role w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym.

. Wymien metody najcze$ciej stosowane w procesie rekrutacji.
. Wymien metody najcze$ciej stosowane w procesie selekeji.
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3.4.3. Zajecia 3: Rola kompetencji w obsadzie stanowisk
pracy

—

. Wyjaénij rézne znaczenie poje¢ kompetencji.

2. Opisz znaczenie kompetencji w ocenie przydatnoéci zawodowej na
roéznych stanowiskach pracy.

3. Wyjaénij, ktére kompetencje maja wplyw na lepsze dopasowanie
zawodowe biorac pod uwage zainteresowania, zdolnoéci i wymaga-
nia stanowiska pracy.

4. Wyjasnij zwiazek pomiedzy zachowaniami organizacyjnymi a kom-
petencjami ocenianymi za pomoca réznych technik.

5. Na wybranym przykladzie zinterpretuj profil kompetencji klienta
w kontekscie wymagan stanowiska pracy.

6. Omoéw przyklady standardéw kwalifikacyjnych stosowanych w kra-

jach UE.
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1. Ogolny opis modulu

1.1. Przeglad kursow

Kurs 1: Podstawowe zagadnienia dotyczace transnacjonalnych
stuzb posrednictwa pracy i podstawy ich dziatania (5
punktéow ECTS — 125 godz.).

Kurs 2: Operacyjne strategie rekrutacji 1 pracy personelu na
szczeblu europejskim (5 punktow ECTS — 125 godz.).

Kurs 3: Instytucje 1 programy wspomagajace transnacjonalne stu-
zby posrednictwa pracy (4 punktéw ECTS — 100 godz.).

Kurs 4: Instrumenty 1 metody wspomagajace transnacjonalne stu-
zby posrednictwa pracy (5 punktow ECTS — 125 godz.).

Kurs 5: Informacje i1 porady dotyczace wyboru miejsca stazu i pra-
cy w europejskich instytucjach z sektora prywatnego i pu-
blicznego (5 punktéw ECTS — 125 godz.).

1.2. 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 a w przypadku jednego z kurséw 4 punkty w syste-
mie ECTS. Liacznie za caty modul mozna zdoby¢ 24 punktéow ECTS.

2. Metody nauczania

wyktady

samodzielna nauka

prezentacje

praca w grupach

lekcje

¢wiczenia

studium przypadku (case study)
dyskusje

dokumentacja
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przemyslenia
sprawozdania

odgrywanie scenek
praktyczne przyktady
wycieczki

praca z komputerem
poradnictwo w skali mikro

Samoocena

3.1. Kurs 1: Podstawowe zagadnienia dotyczace

transnacjonalnych stluzb posrednictwa pracy
i podstawy ich dzialania

Cele ksztalcenia

Europejscy doradcy zawodowil 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.

Europejscy doradey zawodowi sg §wiadomi podstawowych warun-
kéw prawnych i instytucjonalnych zwigzanych z wykonywaniem
czynno$ci w ramach posSrednictwa pracy z lub do innych panstw
(dla swojej grupy klientow).

3.1.1. Zajecia 1: Pytania dotyczace prawa ubezpiecze-

niowego w kraju i zagranica

Kontrolna lista pytan z zakresu prawa ubezpieczeniowego:

1.

W N

S

Jaka planowana dlugoéé pobytu musisz zglosi¢ do biura meldun-
kowego?

. Jakich dokumentéw bedziesz potrzebowal w tym celu?
. Czy potrzebujesz réwniez specjalnego pozwolenia na prace w da-

nym kraju?
Do jakich instytucji mozesz sie zwrocié, gdy poszukujesz pracy?

. Podjecie pracy: jak mozna zarejestrowac sie, aby uzyskaé¢ ubezpie-

czenie zdrowotne?
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6. Czy w przypadku choroby leczenie jest bezplatne, czy musisz
wnie$¢ dodatkows oplate, niezaleznie od sktadki na ubezpieczenie
zdrowotne?

Jakie dzialania musisz podjaé w przypadku utraty pracy?

Przez jaki okres moga by¢ wyplacane zasitki dla bezrobotnych?

W jakiej formie uiszczasz ptatnosci na rzecz systemu fiskalnego
danego kraju?

© ® N

Zadania dla uczestnikéw kursu:

e Teraz, postlugujac sie lista, zbierz odpowiednie informacje o danym
kraju, ktore sgq wazne dla klienta planujacego wyjazd za granice
w celu podjecia pracy (30 min.).

e W tym celu nalezy sporzadzi¢ konspekt, ktéry nastepnie zostanie
przedstawiony na forum (15 min.)!

e Omoéwienie wynikéw na forum i objadnienie kwestii otwartych (45
min.).

3.1.2. Zajecia 2: Zalecenia dotyczace pozyczek

Instrukcje do éwiczenia:

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

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

Kazda grupa powinna dokonaé analizy 5 przypadkéow!

Zadanie:

— Postaraj sie udzieli¢ mozliwie najbardziej szczegbétowych odpowie-
dzi na przedstawione opisy przypadkow. Informacje te powinny
zostac¢ wykorzystane podczas udzielania porad klientowi!

— Kroétka prezentacja na forum.

3.1.3. Zajecia 3: Podaz zasobow ludzkich a bezrobocie

Prébka tekstu: http://www.ams.or.at/stmk, Riedel/Miiller et.al., 2003.
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Instrukcje do éwiczenia:

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

Zadanie dla uczestnikéw:

Prosze zinterpretowaé przedstawione dane statyczne w Swietle poniz-

szych pytan:

— Co w rzeczywisto$ci oznaczaja, przedstawione dane statystyczne?

— Czy mozna wyczytac z nich tendencje/trendy spoteczne?

— dJakie $rodki (programy, kursy itp.) zalecitby$, gdybys mogl mieé
na nie wplyw?

— Przedstawienie wynikéw na forum i dyskusja na temat Srodkéw.

3.1.4. Zajecia 4: Stopa bezrobocia/stopa bezrobocia reje-
strowanego/stopy bezrobocia w innych krajach

Instrukcje do éwiczenia:

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

Zadanie dla uczestnikow:

— Poszukaj odpowiednich danych w bazie EUROSTAT w internecie i
poréwnaj je z danymi krajowymi. Zinterpretuj te dane, jesli wyste-
puja powazne rozbieznosci.

— Sprébuj réwniez poréwnaé dane miedzy krajami i przedstawié hi-
poteze powstania réznic.

— Dyskusja na forum.

3.1.5. Zajecia 5: Obcokrajowcy; podstawy prawne uzyska-
nia pozwolenia na zatrudnienie personelu z zagrani-
cy na austriackim rynku pracy; dokumenty zwigzane
z wjazdem, pobytem i zatrudnieniem

Proponowany tekst:
Ottomeyer/Peltzer, 2002, s. 139 1 nast.
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Zadanie dla uczestnikéw:

— Prosze przeczytaé nastepujacy tekst (30 min.).

— Omoéwi¢ go w matych grupach (20 min.).

— Odpowiedzie¢ w matej grupie na pytanie: jakie skutki wywotuja te
informacje w zakresie poradnictwa zawodowego dla obcokrajow-
cow poszukujacych pracy? (20 min.).

— Prosze sprobowac¢ sformulowaé wytyczne dotyczace poradnictwa
(20 min.).

— Omowienie na forum wytycznych dotyczacych poradnictwa (45
min.).

— Podsumowanie jednostki zaje¢ odpowiednim filmem, przykladem
rozmowy kwalifikacyjne;j itp.

3.1.6. Zajecia 6: ,,Model maksymalnej liczby”/pozwolenie
na prace; pozwolenie na wyjazd i pobyt/unijna lega-
lizacja wyjazdu i pobytu

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy analizuja rozwdj sytuacji demograficznej. W tym celu
otrzymuja fragment Srednioterminowej prognozy dotyczacej ksztal-
towania sie liczby ludnoé$ci. Nastepnie omawiaja jej wpltyw na stope
udziatu sity roboczej.

Zadanie dla uczestnikéw:

— W matych grupach oméwecie rozw6j demograficzny oraz jego poten-
cjalne skutki dla zatrudniania obcokrajowcow.

— Zaprojektuj model ukazujacy jak mogloby przebiegaé osiedlanie
sie/pobyt 1 integracja obcokrajowcow.

— Omowienie modeli na forum.

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

Cele ksztalcenia

o Europejscy doradcy zawodowi znaja stosowane strategie badawcze
pracodawcow/przedsiebiorstw w zakresie przepisow regulujacych
ksztalcenie, praktyki/staz 1 wymiane w krajach partnerskich.

o Europejscy doradcy zawodowi sa Swiadomi wymogéw 1 modalnosci
zatrudnienia w przedsiebiorstwach krajow partnerskich oraz
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istotnych dla tych przedsiebiorstw rynkéw pracy/sektoréw eduka-
cji.

e Wspdldziataja oni z przedsiebiorstwami w kraju i zagranica oraz
udzielaja porad dotyczacych tworzenia profili wymogéw kwalifika-
cyjnych 1 analiz stanowisk.

o Europejscy doradcy zawodowi znaja sie na zarzadzaniu zasobami
ludzkimi i potrafia wskazaé potencjalne obszary jego zastosowa-
nia. Potrafiag rowniez dziala¢ w charakterze kompetentnych po-
Srednikéw wobec przedsiebiorstw oraz informowaé pracownikow
1 pracodawcoéw o operacyjnej polityce rynku pracy.

o Europejscy doradcy zawodowi potrafia oceni¢ systemy organiza-
cyjne, zachety 1 systemy motywacyjne operacyjnego zarzadzania
zasobami ludzkimi. Udzielajg, porad i wsparcia w tym kontekécie.

3.2.1. Zajecia 1: Procedura selekcji

Instrukcje do éwiczenia:

Po wprowadzeniu uczestnicy otrzymuja do przejrzenia przykladowe
ogloszenia o prace oraz rbzne zyciorysy 1 dokumenty aplikacyjne. W
malych grupach wybieraja tych kandydatow, ktorzy wydaja sie naj-
bardziej odpowiedni z uwagi na dokumenty w ich podaniach.
Uczestnicy wyjasniaja, dlaczego zaprosiliby niektorych kandydatow
na rozmowe kwalifikacyjna, a innych nie.

Zadanie dla uczestnikow:

— Dokonaj krytycznej oceny zyciorysow i1 dokumentow aplikacyj-
nych oraz wyjasnij, dlaczego zaprositby$ co najwyzej trzech kan-
dydatéw do udzialu w dalszej procedurze seleke;ji.

— Wyjaénij przyczyny odrzucenia pozostalych kandydatow.

— Przedstawienie wynikow na forum.

3.2.2. Zajecia 2: Referencje

Zadanie dla uczestnikéw:

— Dokonaj analizy przedstawionych referencji (3 probki) i postaraj
sie dowiedzied, jaki charakter moglo mieé¢ zwolnienie, albo jak pra-
codawca opisuje wyniki pracy swojego pracownika.

— Czy wyniki pracy pracownika byly bardzo dobre/dobre/zadowa-
lajace/niezadowalajace?

— Omowienie wynikéw na forum.
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3.2.3. Zajecia 3: Procedury Assessment Centre

Instrukcje do éwiczenia:

Bertelsmann AC: Uczestnicy dziela sie na dwie grupy: jedna grupa
przedstawia swoje hobby, druga odgrywa role komisji 1 decyduje w
oparciu o kryteria, ktéory kandydat najlepiej zaprezentowal swoje
hobby, a nastepnie udziela informacji zwrotnych.

Zadanie dla uczestnikéw (grupa prezentujaca hobby):

— Moje hobby: opisz swoje hobby na tyle szczegélowo 1 w tak prze-
konywujacy sposéb, aby wzbudzi¢ zainteresowanie stuchaczy.

— Cazas prezentacji: maks. 10 min.

— Czas przygotowania: 25 min.

Zadanie dla komisji:

— Okresli¢ kryteria obserwacji.

— Uwaznie stuchaé¢ wypowiedzi.

— W drodze dyskusji ustali¢, ktora prezentacja byla najbardziej
przekonywujaca.

3.2.4. Zajecia 4: Negocjacje

Wskazowki dotyczace prowadzenia negocjacji:

Negocjowanie oznacza: osigganie kompromisu w interesach i od-

najdywanie rownowagi bez uciekania sie do walki i nieugietosci.

e Dobre przygotowanie do negocjacji i Swiadomos$é, ze wszystko po-
lega na wzajemnych ustepstwach.

o Tworzenie pozytywnej atmosfery.

o Traktowanie partnera w negocjacjach w sposéb sprawiedliwy
1 rownorzedny — tak jak sam chcialby$, by traktowano Ciebie.

o Uprzejme utrzymywanie kontaktu (kontakt wzrokowy, stuchanie
drugiej osoby, pozwalanie na dokonczenie wypowiedzi) 1 unikanie
nieodpowiedniego tonu!

e Negocjowanie w kontrolowany sposéb: zachowywanie spokoju,
opanowanie, bez przybierania kamiennej twarzy!

e Swiadome kontrolowanie konwersacji: §ledzenie kierunku, daze-
nie do zorganizowania, wyjaénianie wcigz niejasnych aspektow,
unikanie eskalacji, wykorzystywanie technik pytania.

e Dazenie do wspdlnego rozwigzania problemu: unikanie walki
(zwyciestwo lub przegrana) oraz rytuatéw zatagadzania konflik-
tow.



104 Modut II1: Konsultacje z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich

e Wskazywanie na wspélne interesy.

e Zamiast czynienia zalozen, wyja$nianie danych faktow (unikajac
zablokowania).

e Wyjadnienie ocen argumentami — nie odwrotnie! Sprzyja poro-
zumieniu.

e Przed odrzuceniem oceny: stuchanie, pytanie oraz badanie, czy
widoczna jest cheé¢ do kompromisu.

e Zadanie wiarygodnych o$éwiadczen.

e Nie wysuwanie zadan na o$lep.

Nie zatrzaskiwanie natychmiast drzwi, ale zachecanie do dal-

szych przemyslen.

Jeéli to mozliwe, poproszenie o przerwe przed podjeciem decyzji.

Jesli kto$ usituje wywrzec presje — nie uleganie jej.

Zachowywanie elastycznoSci i unikanie zastoju.

Dokumentowanie wynikow.

Dazenie do konkretnych uzgodnien.

Zajmowanie sie w szerszym zakresie konwersacja (refleksja i a-

naliza).

3.3. Kurs 3: Instytucje i programy wspomagajace
transnacjonalne sluzby posrednictwa pracy

Cele ksztalcenia

e Europejscy doradcy zawodowi potrafia dostarczyé pracodawcom
1 kandydatom informacje na temat finansowych korzys$ci plyna-
cych z krajowych 1 europejskich programoéw oraz przepiséw regulu-
jacych transnarodowa mobilnoéé (studia, edukacja, praktyki, roz-
woj personelu, doksztatcanie itp.).

e Kuropejscy doradcy zawodowi znaja najwazniejsze instytucje 1 or-
ganizacje wspomagajace posrednictwo pracy w krajach partner-
skich, a takze moga sie do nich zwréci¢ o pomoc.

3.3.1. Zajecia 1: Krajowe i lokalne punkty kontaktowe
w przypadku problemoéw zawodowych, finansowych
i osobistych

Instrukcje do ¢wiczenia:
Uczestnicy otrzymuja case studies, w ktorych przedstawiono fikcyjne,
powazne problemy. Nastepnie w matych grupach opracowuja Srodki,
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ktore powinny ukazywac, jakich porad udzieliliby r6znym klientom i
z jakiej pomocy instytucjonalnej poleciliby im skorzystac.

Zadanie dla uczestnikow:

— Postaraj sie zrozumieé przedstawione case studies 1 zastanéw sie,
jak zachowatbys$ sie jako doradca.

— Opracuj plan podejmowania stosownych Srodkow.

— Podziel sie wynikami pracy grupowej: dwie grupy (maks. 8 osob)
przedstawiaja sobie wzajemnie case studies 1 konsultuja sie w
sprawie podjecia odpowiednich $rodkow.

— Przyktadowe prezentacje na forum.

3.3.2. Zajecia 2: Propozycje rozwoju kariery zawodowej
dla konkretnych grup docelowych

Instrukcje do éwiczenia:

Trener przedstawia przyklady ofert rozwoju kariery zawodowej dla
wybranych grup. Po dokladnym objasnieniu sposobu wykonania za-
dania, uczestnicy opracowuja program rozwoju zawodowego dla danej

grupy.

Zadanie dla uczestnikéw:

— Zaplanuj program kursu wspomagajacego rozwoj zawodowy danej
grupy.

— Szczegdlowa prezentacja harmonogramu kursu.

— Prezentacja na forum.

3.4. Kurs 4: Instrumenty i metody wspomagajace
transnacjonalne sluzby posrednictwa pracy

Cele ksztalcenia

e Europejscy doradcy zawodowi SciSle wspdlpracuja z doradcami
EURES (Europejskich Stuzb Zatrudnienia) w obszarze poSrednic-
twa pracy; wspélpraca ta obejmuje konsultacje prowadzone w
zwiazku z wystapieniem konkretnych przypadkéw, regularng wy-
miane informacji o biezacych wydarzeniach i1 dziataniach oraz
wspoélny udzial w dalszych procedurach edukacyjnych.

e Europejscy doradcy zawodowi sa Swiadomi wydajnosSci i skutecz-
noéci komputerowo wspomaganych metod transnacjonalnego po-
$rednictwa pracy.



106

Modut II1: Konsultacje z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich

3.4.1. Zajecia 1: Procedura kwalifikacyjna

Przyktad na Europejskim Curriculum Vitae

EUROPEJSKIE CURRICULUM VITAE

FORMULARZ

* W
*
* *

*‘_ . ‘_*
DANE OSOBOWE
Imie i nazwisko
Adres
Telefon

Fax

E-mail
Narodowos$¢
Data urodzenia

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE
¢ Daty (od — do)

* Nazwa i adres pracodawcy

* Rodzaj dziatalnosci lub sektor
¢ Zajecie lub stanowisko

* Gtdéwne czynnosci i obowigzki

WYKSZTALCENIE | SZKOLENIA
* Daty (od —do)

Nazwa i typ instytucji zapew-
niajacej edukacje lub szkolenie

Gtéwne przedmioty/zdobyte
umiejetnosci zawodowe

Uzyskany tytut

Poziom w klasyfikacji
ogdlnokrajowej (jesli dotyczy)

[NAZWISKO, imie (imiona)]
[numer domu, nazwa ulicy, kod pocztowy, miasto, kraj]

[dzien, miesiac, rok]

[Prosze opisa¢, w osobnych podpunktach, zdobyte do$wiad-
czenia zawodowe, zaczynajac od najbardziej aktualnych.]

[Prosze wymieni¢, w osobnych podpunktach, ukonczone
szkoty i odbyte szkolenia, zaczynajac od tych ukonczonych
najpézniej.]

OSOBISTE UMIEJETNOSCI | KOMPETENCJE

Zdobyte w ciggu catego zycia
lub pracy, ale nie koniecznie
potwierdzone formalnymi
certyfikatami lub dyplomami

JEZYK 0JCZYSTY

ZNAJOMOSC INNYCH JEZYKOW

* Rozumienie tekstu pisanego

[Okresli¢ jezyk ojczysty]

[Okresli¢ jezyk]
[Stopien zaawansowania: bardzo dobry, dobry, podstawowy]
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» Umiejetnos¢ pisania [Stopien zaawansowania: bardzo dobry, dobry, podstawowy]
« Méwienie [Stopien zaawansowania: bardzo dobry, dobry, podstawowy]

UMIEJETNOSCI SPOLECZNE

Zycie i praca z innymi ludZmi, [Prosze opisa¢ posiadane umiejetnosci oraz wskazac,
w Srodowiskach wielokulturowych,  gdzie i w jaki sposéb zostaty zdobyte.]

w sytuacjach, w ktérych wzajemna

komunikacja i umiejetno$c pracy

w zespole stajg sie nieodzowne

(np. dziatalnos$¢ kulturalna,

sportowa) itp.

ZDOLNOSCI ORGANIZACYJINE

Koordynacja i zarzgdzanie [Prosze opisa¢ posiadane umiejetnosci oraz wskazac,
zasobami ludzkimi, projektami gdzie i w jaki sposo6b zostaty zdobyte.]

lub budzetem, w pracy zawodowey,

w ramach wolontariatu

(np. w dziedzinie kultury i sportu),

w domu itp.

UMIEJETNOSCI TECHNICZNE [Prosze opisa¢ posiadane umiejetnosci oraz wskaza¢, gdzie

Obstuga komputera, specjalisty- i w jaki sposéb zostaty zdobyte.]

cznych urzgdzen, maszyn itp.

TALENTY ARTYSTYCZNE [Prosze opisa¢ posiadane umiejetnosci oraz wskaza¢, gdzie

Muzyczne, literackie, i w jaki sposo6b zostaty zdobyte.]

plastyczne itd.

INNE UMIEJETNOSCI [Prosze opisa¢ posiadane umiejetnosci oraz wskazac,

Niewymienione powyzej gdzie i w jaki sposob zostaty zdobyte.]

PRAWO JAZDY

INFORMACJE DODATKOWE [Prosze poda¢ inne informacje, ktére moga by¢ wazne dla
pracodawcy, np. dane teleadresowe os6b kontaktowych,
referencje.]

ZALACZNIKI [Lista dotaczonych dokumentéw.]

3.4.2. Zajecia 2: Praca w zespole

Podstawowe warunki udanej pracy zespolowej (lista kontrolna):

Przez wiekszoéé czasu cztonkowie zespolu sg zgodni co do podej-
mowanych decyzji. Zdania odmienne sg akceptowane bez nega-
tywnych konsekwencji.

W grupie nie ma zadnych liderow; nie ma walki o wladze. Kazda
osoba akeceptuje druga, traktujac ja jak réwnorzednego partnera.
Stuchanie jest tak samo wazne jak méwienie.

W rozmowie uczestnicza wszyscy czlonkowie grupy, wnoszac
wktad zorientowany na cele 1 dzialania.

Podczas pracy panuje luzna atmosfera. Czlonkowie grupy nie po-
dejmuja dyskusji ani decyzji kierujac sie hierarchia.
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Opinie powinny by¢ kwestionowane i nieustannie przedstawiane —
brak odpowiedzi nie oznacza zgody.

Mozliwe jest wyrazanie krytyki, ktora powinna byé pozytywnie
przyjmowana, gdyz jest konstruktywna i nie stanowi personalnego
ataku.

Klopoty 1 zaktocenia szybko sie identyfikuje, rozpracowuje 1 elimi-
nuje. Konflikty nie sa ukrywane ani ignorowane, lecz ujawniane
1 rozwigzywane.

Nieporozumienia i réznice zdan sa postrzegane jako zrédia infor-
macji, a nie czynniki zakldcajace.

Wewnatrz zespolu dopuszczalna jest krytyka, ale nie czynienie
komus$ wyrzutow.

Nie ma takich opinii ani do$§wiadczen, ktérych nie mozna by bylo
zakwestionowac.

Potrzeby w zakresie ksztalcenia sgq przez caly czas uwidaczniane.
Braki informacyjne musza by¢ uzupeiniane, wiedza jest nieustan-
nie przekazywana.

Wszelkie decyzje, dyskusje 1 wyniki pracy sq zawsze zapisywane
1 popierane przykladami.

Przestrzeganie tych zasad podlega ciagtej kontroli — jesli to ko-
nieczne, zasady sg ponownie omawiane i weryfikowane.

Fazy rozwoju zespotu: 12

FAZA 4

Faza stapiania sie Faza wzajemnego
w zespol badania sie

obfitosé pomystow uprzejmie
swoboda oficjalnie
otwartosc W sposéb
sprawnosc nacechowany
solidarnosé napieciem

gotowosé do pemocy Batronie

a 3
Faza Faza bliska
organizowania sie zwalczania sie
ksztattowanie nowych | skrywane konflikty
form postepowania konfrontacja oséb
rozwijanie nowych tworzenie sig klik
rodza]ow_zachowan uciazliwe posuwanie sie
8 sprzgzenie Zwrotne do przodu 4
konfrontowanie uczucie braku wyjécia
unktow widzenia
&
FAZA 3 FAZA 2

Por. Francis 1 Young, 1998, s. 23 1 nast.
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3.4.3. Zajecia 3: Cwiczenie pracy zespolowej z uwzgled-
nieniem zasad pracy w grupie

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy zostaja podzieleni na mate grupy (maks. 8 oséb) 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 obserwatoréw przyglada sie uczestnikom 1 stara sie opisaé role
poszczegdlnych czlonkéw zespotu, styl komunikacji itp., sporzadzajac
na ten temat notatki.

Po godzinie gra zostaje odegrana i wyjasniona, a uczestnicy zostaja
poproszeni o zastanowienie sie nad swoim postepowaniem i rola w
zespole.

110 600 4000 L 50 10 60

* 40 40 500+

Zadanie dla uczestniczacych w grze:

— Sprébujcie wymys§li¢ reguly tej gry.

— Gracze nie muszg trzymac sie regul zadnej z istniejacych gier.

— Jedynym warunkiem jest mozliwo$§¢ grania w gre wedlug wymy-
§lonych regut!
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Zadanie dla obserwatorow:
— Starajcie sie doktadnie obserwowaé dynamike grupy.
— Sproébujcie oceniaé wedtug ponizszej listy kryteriow.

Kto ma wtadze 1 wplyw:
oficjalnie lub nieoficjalnie, sam lub we wspodtpracy z innymi?

Ko cieszy sie wysokim prestizem w odniesieniu do:
kompetencji, zdolnoéci do wspéldziatania, postawy spoteczne;j itd.?

Kto z kim wspotpracuje:
otwarcie lub w ukryciu, czerpiac motywacje z pobudek osobistych lub
przedmiotowych?

Kto z kim wspétzawodniczy:
aby zdoby¢ uznanie, pozycje, wplywy itp.?

Kto trzyma sie na uboczu:
z powodu braku kompetencji, utrzymywania dystansu, postawy spo-
lecznej itp.?

Jakie sq wzajemne relacje cztonkow zespotu:
0s6b starszych wobec mlodszych, mezczyzn wobec kobiet itd.?

Po zakonczeniu gry, najpierw gracze opowiadaja o swoich odczuciach
podczas zespolowej gry, a nastepnie o swoich spostrzezeniach opo-
wiadaja obserwatorzy.

3.4.4. Zajecia 4: Kultura pracy zespolowej (model Fritza

Riemanna)
Dazenie do
przeobrazenia i zmiany =
nakierowanie na innowacyjnos¢
Dazenie do Dazenie do
dystansu i autonomii = blisko$ci i przywigzania =
nakierowanie na wyniki nakierowanie na zwigzki

miedzyludzkie

Dazenie do
ciagtosci i stabilnosci =
nakierowanie na pewnos$c¢
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3.4.5. Zajecia 5: Role w zespole

Lider: przewodzi i strukturyzuje, panuje nad catoécigq 1 my$li dale-
kowzrocznie.

Moderator: koordynuje sytuacje, dba o to, by wszyscy zostali wystu-
chani, podsumowuje wyniki.

Planista: pilnuje zgodnosci z ogdélnymi warunkami i wyznaczonym
czasem, podsumowuje 1 stara sie pomagaé w osigganiu rezultatow.

Realizator: zwraca uwage na wykonalno$é, mys§li pragmatycznie i
praktycznie.

Koordynator: projektuje pakiety czynnosci do wykonania oraz ob-
myé$la jak i do kiedy nalezy je wykonac.

Dyrektor kreatywny: mysli niekonwencjonalnie, chetnie ekspery-
mentuje, cechuje go spontanicznoéc¢ i otwartoé¢ umystu w odniesieniu
do nowych pomystéw, nieustannie generuje bodzce.

Lacznik/osoba kontaktowa: rozwija kontakty na zewnatrz, dba o
przeplyw informacji, otwarty/towarzyski, szuka wsparcia réwniez u
0s0b spoza grupy.

Wykonawca zespolowy: zajmuje sie praca i osigganiem wynikow,
ale nie odgrywa roli pierwszoplanowe;j.

Dbajacy o jakos$é: czuwa nad przestrzeganiem pewnych norm oraz
optymalizacjg procedur stosowanych w celu wykonania zadania.

3.5. Kurs 5: Informacje i porady dotyczace wyboru
miejsca stazu i pracy w europejskich instytucjach
z sektora prywatnego i publicznego

Cele ksztalcenia

e Europejscy doradcy zawodowi oferuja zaréwno bezposérednig po-
moc w miedzynarodowym poSrednictwie pracy podczas procesu
aplikacyjnego 1 rozmowy kwalifikacyjnej w przedsiebiorstwach, jak
1 dalsze wsparcie (dalsze dziatania i1 informacje zwrotne dla oferu-

jacych prace).
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¢ Europejscy doradey 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.

3.5.1. Zajecia 1: Przygotowanie do procedury testowania
Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy proszeni sg do wykorzystania podanych adreséw interne-
towych 1 przeéwiczenia procedur wypelniania réznych testow.

Zadanie dla uczestnikéw:

Podczas nastepnych dwoéch zajeé¢ masz czas na samodzielng prace
dotyczaca rbéznych procedur testowych. Sprébuj to przeéwiczyé na
testach z wybranych adreséw internetowych. Zréb notatki na temat
wynikéw swojej pracy.

Adresy internetowe do zadania:

Zbiér testéw: http://www.testedich.de

Quiz: http://www.bewerben.at

Test osobowoséci, 1 minuta:
http://www.testedich.de/tests/person.shtml

1Q-test, 15 min., ewaluacja: http://perso.wanadoo.fr/nicolas-
elena/Nicolas-Elena/Series.htm IQ-test, 142 min., ocena:
http://www.focus.de/D/DB/DB19/DB19C/db19¢c.htm

1Q-test, z odpowiedziami, ok. 20 min.:
http://www.testedich.de/tests/iqtest.shtml

Job compass, 20 min.: http://berufskompass.at

Test Zdolnosci Zawodowych 2000 (Job Aptituse Test), ok. 20 min.:
http://application.wiwo.de/cgi-bin/abitest/abitest.pl?x=1
EQ-Test, 20 min.: http://www.telecol.ch/ge/testEQ/test EQ1.html

Np.: Test D2.
Wykonanie ¢wiczenia typu mailbox: ,Bonn Mailbox Module®.
Sporzadzenie raportu.

Nastepnie trener wprowadza kolejne procedury, wykonuje je w gru-
pie, wspélnie je analizujac (np.: Test D2; wykonanie éwiczenia typu
mailbox: ,,Bonn Mailbox Module®).
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3.5.2. Zajecia 2: Procedura aplikacyjna

Instrukcje do éwiczenia:

Trener wspélnie z uczestnikami prowadzi dyskusje na temat pytan,
ktére moga pojawié sie podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Nastepnie
uczestnicy powinni przeéwiczy¢ rozmowe kwalifikacyjna w parach.
Dwie przyktadowe rozmowy sa przedstawiane catej grupie.

Zadanie dla uczestnikow:

— Wpyobraz sobie, ze zostale$§ zaproszony na rozmowe o prace.

— Najpierw, poinformuj partnera, jakiej dziedziny zawodowej roz-
mowa bedzie dotyczy¢.

— Partner ma 10 minut na przemys§lenie pytan, ktére nalezy zadac.

— Przeprowadzenie rozmowy 1 dokonanie analizy.

— Zmiana rol.

Na zakonczenie: Dyskusja i1 analiza ¢wiczen oraz pytania.
Dodatkowe informacje:

Przydatne wskazowki dotyczace przygotowywania dokumentéow apli-
kacyjnych mozna znalezé w internecie:

www.berufstrategie.de
WWW.careermosaic.com
www.monster.com
WWWw.espan.com
www.users.bigpond.com

3.5.3. Zajecia 3: Umowa o prace

Instrukcje do éwiczenia:

Uczestnicy otrzymuja wskazéwki na temat informacji jakie powinny
by¢ zawarte w umowie o prace (por. Schiirmann/Mullins, 2001). Na-
stepnie, majg mozliwoé¢ poréwnania réznych wzoréw uméw o prace
oraz dokonania ich oceny/uzupetnienia itd.

Zadanie dla uczestnikow:

— Prosze oceni¢ umowy o prace w odniesieniu do podanych wskazo-
wek, uzupelnié i poprawic znalezione pomyiki.

— Zadanie indywidualne.

Na zakonczenie: Wspdlna analiza na forum.
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3.5.4. Zajecia 4: Umowy dotyczace stazu/praktyk
oraz umowy O prace

Instrukcje do éwiczenia:

Trener przedstawia informacje na temat uméw o staz/praktyke oraz
o prace. Nastepnie uczestnicy otrzymuja opisy przypadkéw prezen-
tujace réozne rodzaje umoéow i okreslaja, do ktorej kategorii nalezy je
przypisac.

Zadanie dla uczestnikéw:

— Opisy przypadkéw powinny by¢ analizowane w malych grupach.
Nalezy okresli¢ jaki to jest typ umowy.
Czy przedstawione dane sa poprawne czy nalezy je uzupelnic?

— Prezentacja rezultatow na forum.

Ogdlne warunki:
Cwiczenia powinny by¢ wykonywane z wykorzystaniem internetu.

Opisy przypadkéw zostang rozdane na zajeciach.

3.5.5. Zajecia 5: Kompetencje komunikacyjne

Instrukcje do éwiczenia:

Trener przedstawia uczestnikom style komunikacji wedlug Schultza
von Thun. Nastepnie wrecza obrazki ilustrujace rézne style komuni-
kacji.

Zadanie dla uczestnikéw:
Prosze przyjrzeé¢ sie uwaznie obrazkom i sprébowaé odpowiedzieé
w malych grupach na nastepujace pytania:

— Jakie wyrazenia (idiomy) sa typowe dla danego stylu komunikacji?
— Opisz jegol/jej postawe (ciata).

— Opisz jego/jej sposéb méwienia (gesty, mimika, itd.).

— W jaki sposéb on/ona radzi sobie z konfliktami?

— Jakie sg jego/jej mocne strony?

— Co on/ona powinien/na poprawié¢/rozwinaé?

Nastepnie dyskutuje sie tabele aksjomatéw komunikacji Schultz von
Thun.
(por. Schultz von Thun, 1989)
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Informacje ogdlne:

= Austria:
Jobservice Universitiat Klagenfurt: www.uni-klu.ac.at/jobservice
Labour Market Service Austria: http://www.ams.or.at/
http://www.ams.or.at/neu/1047_2778 htm
www.bmbwk.gv.at
www.dermarkt.at
www.eza.at
www.jobfinder.at
www.jobmedia.at
www.jobpilot.at

= CEDEFOP — European Centre for the Development of Vocational Train-
ing: http://www.cedefop.eu.int/

= Directorate-General for Education and Culture:
http://europa.eu.int/comm/dgs/education_culture/index_en.htm

= ETV — European Training Village:
http://www.trainingvillage.gr/etv/default.asp
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= EURES — European Employment Services:
http://europa.eu.int/eures/index.jsp

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

= Eurojobs: www.eurojobs.com

=  EuroPass: http://www.europass.at/

= European Training Village: www.stepstone.com

» Graduate Careers Online: http://www.graduatecareersonline.com

=  Graduate Careers Website: http://doctorjob.com

= TAEVG / AIOSP - International Association for Educational and Voca-
tional Guidance: http://www.iaevg.org/

= ILO — International Labour Organization: http://www.ilo.org/

= National Resource Centre For Vocational Guidance:
http://nrcvg.hrde.bg/eng/default.htm

= Organisation for Economic Co-operation and Development:
http://www.oecd.org/home/

= Ploteus Portal: http://europa.eu.int/ploteus

= The ESTIA Notice-board: http://www.estia.educ.goteborg.se/notice.html

= The Leonardo da Vinci Programme: http://europa.eu.int/

» UK's Official Graduate Careers Website: http: //www.prospects.ac.uk

Informacje zawodowe:

= Application Quiz: http://www.bewerben.at

= Information about employment contracts/labour law:
www.arbeiterkammer.at

= Job Compass, 20 min.: http://berufskompass.at

= www.berufsinfo.at

= www.berufskunde.com

= www.best-zeit.de

= www.bw-tips.de

= www.dfz.de

= www.focus.msn.de

= www.frag-jimmy.at

= www.jobline.de

= www.learn4life.at

= www.lehrlinge.at

» www.machs-richtig.de

= www.orientiere-dich.de

» www.sprungbrett.or.at

= www.was-werden.de

Procedury testowania:

= Collection of Tests: http://www.testedich.de
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EQ-Test, 20 min.:

http://www.telecol.ch/ge/testEQ/test EQ1.html

1Q-Test, 15 min., evaluation:
http://perso.wanadoo.fr/nicolas-elena/Nicolas-Elena/Series.htm
1Q-Test, 142 min., evaluation:
http://www.focus.de/D/DB/DB19/DB19C/db19¢.htm

1Q-Test, with answers, approx. 20 min.:
http://www.testedich.de/tests/iqtest.shtml

Job Aptitude Test 2000, approx. 20 min.: http://application.wiwo.de/cgi-
bin/abitest/abitest.pl?x=1

Personality Test, 1 min.: http://www.testedich.de/tests/person.shtml
www.berufstrategie.de

WWW.careermosaic.com

WWW.espan.com

www.monster.com

www.users.bigpond.com

Rozwoj kariery zawodowej kobiet:

www.abzwien.at
www.bibb.de/internat/frauen/indes.htm
www.ceiberweiber.at
www.diestandard.at
www.frauenweb.at
www.frauenzimmer.at

www.joblab.de

www.gem.or.at

www.job4girls.at

www.ldee-it.de
www.industriekarriere.at
www.kinderbetreuung.at
www.lindlpower.com
www.netzwerk-frauenberatung.at/NORA
www.nowhermagor.at
www.webwomen.at
www.wolfsmutter.com
WWWw.womanager.com
www.womenbasic.com
Www.women-up.at
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1. Ogolny opis modulu

Modul IV ma dwa punkty ciezkoSci, networking i marketing w za-
kresie poradnictwa zawodowego. W obliczu probleméw istniejacych
na rynku pracy, coraz trudniejszych i coraz bardziej kompleksowych
probleméw mtodych ludzi z przechodzeniem kolejnych etapéw zycia
zawodowego oraz w zwiazku ze spoleczno-politycznym zadaniem
integracji oséb, bedacych przez diugi czas bezrobotnymi, pozadane
sa dzialania wszystkich stuzb. W tej materii centralne miejsce zaj-
muje poradnictwo zawodowe zaréwno w odniesieniu do poradnictwa
indywidualnego, jak 1 w formie tworzenia i wykorzystywania sieci
kompleksowych ustug pomocowych. Postuguje sie przy tym metoda
zarzadzanie typu ,case management”, ktéra z uslugi pomocy udzie-
lanej w indywidualnych przypadkach przeksztalcita sie dzisiaj w in-
strument oddzialywania, odnoszacy sie do $wiadczenia ukierunko-
wanych na dana osobe ustug w zakresie poradnictwa zawodowego,
poérednictwa pracy, spraw socjalnych i ochrony zdrowia.

Miedzynarodowe Kompetencje Praktykéw Poradnictwa Edukacyj-
nego 1 Zawodowego AIOSP/IAEVG (Berno 2003) w zakresie tworze-
nia 1 pracy w sieci, tj. wyspecjalizowane kompetencje w zakresie
budowania wiezi ze spoteczenstwem, obejmuja m.in.:

— Umiejetnos$ci w zakresie tworzenia powiazan z kluczowymi part-
nerami spolecznymi.

— Prowadzenie analiz zasobéw ludzkich 1 materialnych.

— Dokonywanie oceny potrzeb spoteczenstwa.

— Praca ze spoteczenstwem w celu efektywnego wykorzystania tych
zasobow dla zaspokojenia potrzeb spotecznych.

— Praca ze spoteczenstwem w celu budowania, realizacji i oceny pla-
néw dziatania dla spelnienia celow gospodarczych, spolecznych,
edukacyjnych 1 w dziedzinie zatrudnienia.

— Praca z lokalnymi, krajowymi i miedzynarodowymi sieciami zaso-
bow w zakresie poradnictwa edukacyjnego 1 zawodowego (np.
AIOSP/TAEVG).

Memorandum Komisji Europejskiej ,,On lifelong learning” (dotyczace
uczenia sie przez cale zycie) i najnowsze studia miedzynarodowe
(OECD, World Bank, CEDEFOP, Komisja Europejska) unaoczniaja,

ze nalezy w jeszcze wiekszym stopniu wprzac marketing do poradnic-
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twa zawodowego. Marketing to wiecej niz public relations: Koncepcja
marketingowa jest obszernym projektem koncepcyjnym zorientowa-
nym na idee przewodnia i na konkretne cele i laczacym w sp6jny plan
(policy paper) podstawowe ramy dzialania (strategie) oraz niezbedne
dzialania operacyjne (instrumentarium).

Instrumentarium to obejmuje polityke w odniesieniu do produktu,
polityke komunikowania sie, polityke dystrybucyjnag 1 polityke ceno-
wa.

W module IV omawiany jest marketing non business w zakresie pu-
blicznego poradnictwa zawodowego.

1.1. Przeglad kursow

Modut IV ,, Tworzenia i praca w sieci oraz marketing “ obejmuje na-
stepujace cztery kursy:

Kurs 1: Tworzenie 1 praca w sieci w poradnictwie zawodowym
1 poérednictwie pracy w kontekécie europejskim (6 punk-
tow ECTS).

Kurs 2: Doradztwo zawodowe a konsultacje z przedsiebiorstwami
w sieciach lokalnych 1 regionalnych europejskim (6 punk-
tow ECTS).

Kurs 3: Zarzadzanie typu ,case management” oraz tworzenie
1 praca w sieci europejskim (6 punktow ECTS).

Kurs 4: Marketing w doradztwie w zakresie rozwoju kariery za-
wodowej europejskim (6 punktow ECTS).

1.2. Ramy czasowe

Modut IV , Tworzenie i praca w sieci oraz marketing® obejmuje 24
punkty kredytowe ECTS, co oznacza 600 godzin roboczych dla
uczestnikéw, w tym 70 godzin czasu kontaktowego/obecnoéci. Za kaz-
dy kurs uczestnicy otrzymuja 6 punktow ECTS (Europejskiego Sys-
temu Transferu Punktéw). Jeden punkt ECTS odpowiada 25 godzi-
nom roboczym (wlaczajac godziny kontaktowe).
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2. Metody nauczania

Aby sprostaé wymogom zwigzanym ze stopniami kompleksowoSci
nauczanych treSci na podstawie ,wewnetrznych uwarunkowan”
uczestnikow kursu (posiadana wiedza, styl uczenia sie, zdolnoéci per-
cepcyjne, motywacja do nauki), nalezy wybraé odpowiednie metody
nauczania. Obejmuja one wyktad, dyskusje w grupie, studium nad
projektem, nauke wlasna, prace w malych grupach, trening zacho-
wan w grze rol (micro teaching), prace z komputerem, pisemne opra-
cowania 1 testy éwiczace zdolno§é do formulowania odpowiedzi na
pytania wlasne 1 pytania zadawane z zewnatrz.

3. Samoocena

3.1. Kurs 1: Tworzenie i praca w sieci w poradnictwie
zawodowym i poSrednictwie pracy w konteks$cie
europejskim

Cele ksztalcenia

e Doradcy zawodowi posiadaja umiejetnosci i motywacje do aktyw-
nej 1 innowacyjnej wspolpracy w sieci NRCVG euroguidance (NR-
CVG = National Resource Centre for Vocational Guidance).

o Doradcy zawodowi posiadaja umiejetnos$ci 1 motywacje do wspél-
pracy z siecia EURES w odniesieniu do transnarodowego posred-
nictwa, informacji, ksztaltowania mediéw, pracy z prasa i z opinia
publiczng (EURES = European Employment Services).

¢ Doradcy zawodowi posiadaja umiejetnosci i motywacje do stalego
rozszerzania swych mozliwodci pracy w sieci europejskiej poprzez
uczestniczenie w projektach 1 wymianach realizowanych w ramach
programéw UE, takich jak np. LEONARDO DA VINCI, SOCRA-
TES, Grundvig, EU-ACADEMIA, EQUAL, ESF.

e Doradcy zawodowi posiadajg umiejetnoéci 1 motywacje do wspdl-
pracy z europejskimi 1 miedzynarodowym instytucjami w zakresie
poradnictwa zawodowego, ksztalcenia, doksztalcania i probleméw
rynku pracy (np. CEDEFOP, ETF, AIOSP/TAEVG, ILO, krajowe
biura Komisji Europejskiej, Parlament Europejski).

e Doradcy uczestnicza aktywnie w przedsiewzieciach marketingo-
wych na rzecz europejskich sieci poradnictwa zawodowego i po-



124 Modut IV: Tworzenie i praca w sieci oraz marketing

$rednictwa pod katem grup celu (marketing ofertowy) i1 wlasnej
organizacji (marketing pozyskiwaniowy).

3.1.1. Zajecia 1: Struktura, spos6éb funkcjonowania i ten-
dencje rozwojowe europejskiej sieci poradnictwa
»NRCVG - Euroguidance”

1. Co doprowadzilo do stworzenia europejskiej sieci ,NRCVG — euro-
guidance” i jej poprzednikéw w ramach prgramu LEONARDO DA
VINCI i wezeéniej w ramach programu PETRA?

2. Prosze opisa¢ aktualne modele organizacyjne ,NRCVG — eurogu-
idance” w Europie (wlacznie z finansowaniem).

3. Prosze podda¢ krytycznej analizie dziatalno§¢ ,NRCVG — eurogu-
idance” w Panstwa kraju na podstawie studium ewaluacyjnego,
analizy dokumentéw 1 wywiadéw doradcow w sieci (metoda: praca
partnerska lub praca w matych grupach).

4. Prosze przeprowadzi¢ ¢wiczenia odnoszace sie do probleméw klien-
ta, do nauczania szkolnego, ksztalcenia zawodowego, studidéw,
praktyk i pracy za granicg z wykorzystaniem prezentacji w inter-
necie i mediéw drukowanych ,NRCVG — euroguidance®.

3.1.2. Zajecia 2: Struktura i sposéb funkcjonowania
sieci EURES

1. Co doprowadzilo do stworzenia European Employment Services
(EURES) w Public Employment Services (PES)?

2. Prosze opisa¢ sposob pracy, funkcje 1 kwalifikacje personelu
w sieci EURES.

3. Prosze poddaé krytycznej analizie tendencje rozwojowe EURES na
podstawie sprawozdan z konferencji, studiéw ewaluacyjnych 1 wy-

wiadéw z doradcami EURES.

3.1.3. Zajecia 3: Oferta uslug swiadczonych przez EURES
(ze specjalnym systemem pozyskiwania danych)

1. Prosze scharakteryzowacé oferte ustug $éwiadczonych przez EURES
1 prosze poda¢ w odniesieniu do kazdej z ofert po dwa przyklady
typowych pytan zadawanych przez potencjalnych klientow.

2. Prosze opracowacé te pytania / problemy w malych grupach pod
kierunkiem doradcy EURES.
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3.1.4. Zajecia 4: Zadania, organizacja i sposob funkcjono-
wania europejskich i miedzynarodowych instytucji
i zrzeszen w konteks$cie ich znaczenia dla poradnic-
twa zawodowego w odniesieniu do Europy

1. Prosze wypracowac sobie poglad na temat obszaréw dziatalnosci

nastepujacych instytucji miedzynarodowych:

— CEDEFOP

— OECD

— Bank Swiatowy

— Europejski Fundusz Szkoleniowy (European Training Fund
— ETF)

— Miedzynarodowa Organizacja Pracy (International Labour
Organisation — ILO).

2. Prosze w matych grupach lub w pracy z partnerem sporzadzié
opracowanie na temat specyficznych publikacji i studiéw tych or-
ganizacji dotyczacych poradnictwa zawodowego.

3. Jakie projekty pilotazowe badz inne projekty zostaly dotychczas
zrealizowane w Panstwa kraju w zakresie poradnictwa zawodo-
wego w ramach programu LEONARDO DA VINCI (jako
koordynator czy partner)?

4. Jakie projekty / przedsiewziecia dotyczace poradnictwa zawodo-
wego realizowane sg aktualnie w Panstwa kraju w ramach pro-
gramu SOCRATES?

5. Jakie wazne dokumenty wytworzone zostaly w ciagu ostatnich
10 lat przez AIOSP/TAEVG?

6. Prosze wymieni¢ najwazniejsze dokumenty Komisji Europejskiej
odnoszace sie¢ do poradnictwa zawodowego z okresu ostatnich
5 lat.

7. Prosze przedstawi¢, w jaki sposob Parlament Europejski zajmuje
sie poradnictwem zawodowym: Jakie sg obecne punkty ciezkosci
w tym zakresie?

3.1.5. Zajecia 5: Praca na poziomie krajowym na rzecz eu-
ropejskich sieci

Prosze opracowaé raport na temat dzialalnoSci krajowych sieci po-
radnictwa zawodowego dla Europy (przyktad: Euroservice Federalne;j
Agencji Pracy w Niemczech), dla Panstwa kraju (analiza dokumenta-
¢ji, wywiady z doradcami i osobami odpowiedzialnymi w organizacji).
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3.1.6. Zajecia 6: Dzialania marketingowe na rzecz europej-

skich sieci poradnictwa zawodowego i poSrednictwa

. Studium projektu:

a) Analiza przedsiewzieé¢ europejskich sieci ,NRCVG - eurogu-
idance“ 1 EURES z zakresu image marketing, marketingu pozy-
skiwaniowego i marketingu ,ofertowego” na plaszczyznie naro-
dowej 1 europejskiej.

b) Propozycje dalszego rozwoju image marketing, marketingu po-
zyskiwaniowego 1 marketingu ,ofertowego® dla europejskich
sieci.

. Prosze naszkicowaé wspoétprace Panstwa narodowych sieci i stuzb

poradnictwa zawodowego 1 poSrednictwa pracy z odpowiednimi
stuzbami 1 sieciami w krajach spoza Europy.

3.2. Kurs 2: Doradztwo zawodowe a konsultacje z przed-

siebiorstwami w sieciach lokalnych i regionalnych

Cele ksztalcenia

Doradcy zawodowi znaja gtéwne pobudki, jakimi kierujq sie zakla-
dy pracy nawigzujac z nimi kontakt.

Doradcy zawodowi znaja preferowane przez zaklady pracy drogi
nawigzywania kontaktow z placowkami poradnictwa zawodowego
PES — Publicznych Stuzb Zatrudnienia.

Doradcy zawodowi znaja oferte ustug prywatnego poSrednictwa
pracy i poradnictwa zawodowego.

Doradcy zawodowi potrafia okresli¢ zapotrzebowanie pracodaw-
cow, izb 1 komun na wspoélprace w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Doradcy zawodowi posiadaja specyficzne umiejetnosci komunika-
tywnego porozumiewania sie w sieci z zakladami pracy.

Doradcy zawodowi posiadaja wiedze na temat planowanych przed-
siewzieé, struktury 1 dalszego rozwoju lokalnych i1 regionalnych
sieci z zakladami pracy i1 innymi partnerami w zakresie zarzadza-
nia zasobami ludzkimi.
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3.2.1. Zajecia 1: Wspolpraca z pracodawcami (w szcze-
golnosci MSP) w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi (HRD)

1. Jakie wymagania moga mieé przedsiebiorstwa wzgledem poéred-
nictwa pracy w odniesieniu do HRD? Prosze podaé¢ najwazniejsze
kwestie 1 objasnic¢ je.

2. Prosze sporzadzi¢ zestawienie istotnych europejskich, narodowych
1 lokalnych/regionalnych pomocy finansowych dla przedsiebiorstw
w zakresie HRD wedlug nastepujacego schematu:

a) lokalne/regionalne przedsiewziecia wspierania gospodarki,

b) pomoce krajowe,

¢) programy europejskie (LEONARDO DA VINCI, ESF, EQUAL),

d) programy transnarodowe.

3. Mikrodoradztwo — Micro counselling (gra rol):

— Cwiczenia dotyczace ksztaltowania kontaktéw i negocjacji z
pracodawcami w zakresie HRD.

— Cwiczenia z nadzorem ze strony ekspertéw do spraw HRD z za-
ktadéw pracy 1 prywatnych placéwek poSrednictwa zawodowe-
go.

4. Cwiczenia komunikowania sie na piSmie 1 nawigzywania kontak-
tow z pracodawcami.

5. Prosze opracowaé metody ewaluacji wspoétpracy pomiedzy placow-
kami poradnictwa zawodowego a pracodawcami (praca z partne-
rem lub praca w matych grupach).

3.2.2. Zajecia 2: Tworzenie lokalnych / regionalnych sieci
z urzedami pracy, izbami handlowymi, przedsiebior-
stwami, oSrodkami szkoleniowymi i prywatnymi
uslugodawcami posSrednictwa pracy w celu zinte-
growania os6b majacymi trudnosci ze znalezieniem
pracy

1. Studium projektu:
a) Zestawienie i charakterystyka ewentualnych partneréw w sieci
na plaszczyznie lokalnej i regionalnej.
b) Analiza istniejacych sieci na plaszczyznie lokalnej i regionalnej.
¢) Wywiady z wybranymi partnerami lokalnych 1 regionalnych
siecl na temat integracji 1 wspierania pracy.
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d) Ustalenie zapotrzebowania zakladow pracy na sieci w zakresie
HRD (wywiady z ekspertami wybranych pracodawcéw z regio-
nu).

e) Sporzadzenie raportu koncowego.

. Studium projektu:

a) Analiza lokalnych i regionalnych sieci w celu zapoznania ludzi
z problemami na ryku pracy.

b) Zaprojektowanie lokalnej/regionalnej sieci wedlug wzoru: na-
wigzanie kontaktu, wyjasnienie problemu, poradnictwo w za-
kresie oceniania, realizacja, follow up i ewaluacja.

. Jakie fazy 1 kryteria obejmuje ewaluacja lokalnych / regionalnych

sieci? Prosze zaprojektowac schemat ewaluacji sieci socjalnych od-
noszacej sie do rzeczywistych uwarunkowan.

3.3. Kurs 3: Zarzadzanie typu ,,case management”

oraz tworzenie i praca w sieci

Cele ksztalcenia

Doradcy dysponujg wiedza na temat zarzadzania typu ,,case mana-
gement” na szczeblu lokalnym, regionalnym i transnacjonalnym.
Doradcy sa sklonni wspétpracowaé z partnerami spolecznymi
w celu oszacowania zapotrzebowania klientow na uslugi szkole-
niowe, edukacje, doksztalcanie, aspektow wspoélzycia w rodzinie
zwigzanych z kariera zawodows 1 zatrudnieniem, a takze ustugi
ukierunkowane miedzykulturowo.

Doradcy zawodowi znaja rézne role zawodowe 1 niezbedne kwalifi-
kacje case managera.

Doradcy zawodowi rozumieja schemat postepowania w ramach
zarzadzanie typu ,,case management”.

Doradcy zawodowi potrafia zastosowac¢ metody zapewnienia jako-
§ci w ramach zarzadzanie typu ,case management”.

Doradcy zawodowi znaja potencjalnych partneréw w sieci w gtow-
nym obszarze 1 w obszarze drugorzednym.

3.3.1. Zajecia 1: Definicja i obszary dzialania zarzadzania

typu ,case management” w poradnictwie zawodo-
wym

1. Prosze podac i objaéni¢ role case managera w poradnictwie zawo-

dowym.
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2. Jakie zakresy kompetencji istnieja dla case managera? Prosze ha-
stowo objasénié¢ kazdy z tych zakresow.

3. Prosze przeprowadzi¢ strukturalne wywiady z case managerami
z Panstwa otoczenia dotyczace punktéw ciezkoSci ich pracy. Prosze
opracowacé profil zawodowy z uwzglednieniem spotecznego Srodo-
wiska pracy.

3.3.2. Zajecia 2: Pomoc ,,case management” w procesie
integracji na rynku pracy

1. Jakiego rodzaju pomocy, przede wszystkim, moze udzieli¢ zarza-
dzanie typu ,case management” w procesie integracji na rynku
pracy?

2. Prosze scharakteryzowaé czynniki 1 warunki wplywajace na po-
wrot bezrobotnych na rynek pracy.

3. Prosze przeanalizowaé statystyki i badania dotyczace rynku pracy
w Panstwa regionie w kontekscie przyczyn wystepowania proble-
moéw w powrocie bezrobotnych na rynek pracy.

4. Jakie subiektywne przyczyny przeszkod wystepuja w procesie po-
wrotu bezrobotnych na rynek pracy? Prosze zasiegnaé tych infor-
macji u posrednikéw pracy i case managerow w Panstwa regionie.

5. Prosze sporzadzi¢ zestawienie potencjalnych partneréw w sieci
w glownym obszarze i w obszarze drugorzednym w Panstwa regio-
nie. Prosze scharakteryzowaé¢ kazdego z tych partneréow wedlug
nastepujacych kryteriow:

— wyznaczony cel,

— struktura organizacyjna,

— szczegbdlowe zadania,

— funkcja w ramach zarzadzanie typu “case management”,
— mozliwe treSci porozumien o wspétpracy,

— podstawy prawne.

3.4. Kurs 4: Marketing w doradztwie z zakresu rozwoju
kariery zawodowej

Cele ksztalcenia

e Doradcy doceniajg 1 uznaja marketing spoteczny jako jeden z in-
strumentéw doskonalenia sposoboéw podejmowania i1 wypelniania
zadan spolecznych przez instytucje non-profit.
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e Doradcy sa zaznajomieni z metodami marketingu spolecznego
1 gotowl stosowac je w swojej pracy.

e Doradcy sg w stanie pomagaé w opracowaniu strategii marketingu
spotecznego dla doradztwa w zakresie rozwoju kariery zawodowej
w swoich organizacjach na szczeblu krajowym 1 europejskim oraz
uczestniczy¢ we wdrazaniu takiej organizacji.

3.4.1. Zajecia 1: Zakres marketingu w sektorach uslug
non-profit

1. Prosze wyjasnié, dlaczego marketing powinno sie traktowaé jako
koncepcje zarzadzania. Jakie dziedziny mozna tu wyodrebnic?

2. Prosze objaéni¢ mys§li przewodnie i cele przewodnie marketingu.

3. Jaka role odgrywa w marketingu corporate identity (CI)?

4. Studium projektu (w matych grupach).
Prosze opracowaé strategie marketingu spolecznego dla okreSlo-
nych stuzb poradnictwa zawodowego w Panstwa obszarze dzialal-
nosci.
a) Prosze w tym celu ustali¢:

segment, jaki ma by¢ opracowywany,

forme obstugi klientow,

forme zorientowania na konkurencyjnosc,

rodzaj poSrednikow w zakresie ofert,
— mix instrumentéw marketingowych.

b) Prosze przedyskutowac te koncepcje z ekspertami z wybranych
segmentdéw poradnictwa zawodowego.

c¢) Prosze sporzadzi¢ raport koncowy.

3.4.2. Zajecia 2: Doradcy zawodowi w prywatnej
praktyce oraz marketing uslug

1. Studium projektu (praca z partnerem lub w malych grupach).
Zaplanowanie zorganizowania i dzialan marketingowych prywat-
nej placowki poradnictwa zawodowego:

a) Ustalenie typu ushlug, jakie bedq $wiadczone w ramach porad-
nictwa zawodowego.

b) Udzielenie odpowiedzi na pytania dotyczace indywidualnych
badan.
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¢) Zaplanowanie strategii marketingowej dla prywatnych stuzb
poradnictwa zawodowego (zwrdcic uwage na odstepstwa od
koncepcji marketingu spotecznego).
2. Przedyskutowanie koncepcji z ekspertami prywatnych stluzb po-
radnictwa zawodowego.
3. Sporzadzenie raportu koncowego.
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1. Ogolny opis modulu

Modut V ,Profesjonalizacja i zarzadzanie jakoScig” sktada sie z czte-
rech kurséw. Sa one poéwiecone uczeniu sie, zrozumieniu i szkoleniu
umiejetnosci praktycznych zwiazanych z ramowymi kryteriami i o-
graniczeniami w zakresie transnacjonalnego poradnictwa zawodowe-
go.

1.1. Przeglad kursow

Kurs 1:  Profesjonalizacja doradcow zawodowych (6 punktow
ECTS).

Kurs 2: Standardy etyczne (6 punktéw ECTS).

Kurs 3: Zarzadzanie jako$cia w poradnictwie zawodowym (6 pun-
ktow ECTS).

Kurs 4: Zarzadzanie jako$cig w wybranych formach poradnictwa
(6 punktéw ECTS).

1.2. Ramy czasowe

Modul ,Profesjonalizacja i zarzadzanie jako$cia” daje w sumie 24
punkty kredytowe ECTS. Odpowiada to 600 godzinom dydaktycznym
dla uczestnikéow, wlaczajac 70 godzin kontaktowych, czas przezna-
czony na nauke wlasna, prace grupowg i prace nad projektem. Za
kazdy kurs uczestnicy otrzymuja 6 punktéw kredytowych ECTS; przy
czym jeden punkt ECTS odpowiada 25 godzinom dydaktycznym.

2. Metody nauczania

wyklady

samodzielna nauka

prezentacje

praca w grupach

lekcje

¢éwiczenia

studium przypadku (case study)
dyskusje
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dokumentacja
przemyslenia
sprawozdania

odgrywanie scenek
praktyczne przyktady
wycieczki

praca z komputerem
poradnictwo w skali mikro

3. Samoocena
3.1. Kurs 1: Profesjonalizacja doradcow zawodowych

Cele ksztalcenia

e Korzystajac z krajowych 1 miedzynarodowych zrdédel zarzadzania
poradnictwem na poziomie europejskim, ,eurodoradcy” powinni
bez przerwy poglebiaé swoja wiedze i rozwijaé swoje kompetencje.

¢ Konsekwentne poglebianie wiedzy w zakresie terminologii w ob-
cych jezykach. Za obopdlng zgoda panstw partnerskich podczas
komunikacji moze byé stosowany kazdy europejski jezyk, oprocz
obowigzkowego jezyka angielskiego.

e Sledzenie i stosowanie najnowszych osiagnie¢ technik komunikacji
1 informacji.

o Wprowadzenie do systeméw informacji 1 bankéw danych poradnic-
twa transnacjonalnego 1 europejskiego oraz udzielanie porad doty-
czacych edukacji, mobilnoéci 1 rynku pracy (Ploteus, EURES, ban-
ki danych wybranych krajow).

3.1.1. Zajecia 1: Poradnictwo zawodowe przez cale zycie
— miedzynarodowe perspektywy poradnictwa
w zakresie doskonalenia zawodowego

Prezentacja miedzynarodowej klasyfikacji zakresow zadan i przed-
stawienie przez uczestnikow przyblizonego udzialu procentowego
réznych typéw doradcow w ogdlnej liczbie doradcéw w danym kraju.



Modut V: Profesjonalizacja i zarzqdzanie jakosciq 137

1. Jakie sa gltéwne obszary i zadania poradnictwa zawodowego w wy-
branych badaniach europejskich?

2. Jaki jest udzial procentowy kazdego obszaru dzialalnoSci w wy-
branych badaniach?

3. Prosze oceni¢ udzial procentowy zakresu zadan réznych grup do-
radcéw w waszych krajach na podstawie analizy dokumentéw i /
lub wywiadow z ekspertami.

3.1.2. Zajecia 2: Miedzynarodowe aspekty poradnictwa za-
wodowego i poradnictwa w zakresie rozwoju kariery

Praca grupowa na temat najnowszych badan miedzynarodowych
(OECD, Bank Swiatowy, ETF, CEDEFOP, Komisja Europejska) oraz
raport z wynikow pracy na posiedzeniu plenarnym, wraz z dyskusja.

1. Jakie sgq gléwne obszary zainteresowan badan miedzynarodowych
w zakresie poradnictwa zawodowego?

2. Co mozesz powiedzie¢ na temat wynikow tych badan w zakresie
wyzej wspomnianego zakresu zadan?

3. Jakie sa gléwne przestania tych badan w zakresie profesjonalizacji
doradcéw zawodowych?

3.1.3. Zajecia 3: Kierunki rozwoju profesjonalizmu
w poradnictwie zawodowym z perspektywy
miedzynarodowej

Prezentacja wybranych projektéw programu Leonardo da Vinci na
temat edukacji doradcow, wraz z dyskusja, na posiedzeniu plenar-
nym.

1. Jakie sg glowne rozdzialy w katalogu standardéw etycznych opu-
blikowanym przez AIOSP w Sztokholmie w 1995r.?

2. Jakiego rodzaju standardy etyczne obowigzuja w waszych organi-
zacjach?

3. Jakie sq minimalne standardy obowigzujace doradcow w waszych
krajach?

4. Prosze omowi¢ glowne projekty w zakresie edukacji i doskonalenia
zawodowego doradcow zawodowych w ramach programu Leonardo
da Vinci.
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3.1.4. Zajecia 4: Typy szkolenia doradcow w poréwnaniach

miedzynarodowych

Wprowadzenie przez wykladowce wraz z przykladami, a nastepnie
przedstawione przez uczestnikéw informacje na temat systemu obo-
wiazujacego w ich krajach.

1.

2.

Prosze wskazaé gtéwne typy edukacji i szkolenia doradcéw w wy-
branych krajach Unii Europejskie;.

Jakie sa gléwne zalecenia badan miedzynarodowych (OECD, Ban-
ku Swiatowego, CEDEFOP, Komisji Europejskiej) w zakresie edu-
kacji i szkolenia doradcow zawodowych?

. Prosze dokona¢ analizy edukacji 1 szkolenia doradcéw zawodowych

w waszych krajach, wedlug kategorii 1 wymagan wstepnych, tema-
tow, stosunku teorii do praktyki, uzyskiwanego stopnia i mozliwo-
$ci pracy.

3.1.5. Zajecia 5: Miedzynarodowe standardy kwalifikacji

doradcow

Prezentacja przez wykladowce, a nastepnie praca grupowa: uczestni-
¢y z tego samego obszaru dzialalnoéci prowadza dyskusje na temat
profilu kompetencji w swojej pracy.

1.

Prosze dokonaé przegladu miedzynarodowych kompetencji prak-
tykow w dziedzinie poradnictwa edukacyjnego i1 zawodowego,
opracowanych 1 przyjetych w Bernie w 2003 roku przez AIOSP/
TAEVG.

. Jakie sa réznice miedzy kompetencjami podstawowymi i specjali-

stycznymi?

. Prosze opracowaé swoéj wlasny profil wedlug kategorii (AIOSP)

miedzynarodowych kompetencji praktykéw w dziedzinie poradnic-
twa edukacyjnego 1 zawodowego, poprzez zastosowanie trzystop-
niowej skali: ,Czuje sie catkowicie kompetentny”, ,,Czuje sie cze-
$ciowo kompetentny” 1, Nie jestem kompetentny”.

. Prosze wskazaé kompetencje, ktore chciatby$ uzyskaé w czasie

szkolenia.
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3.2. Kurs 2: Standardy etyczne

Cele ksztalcenia

e Dotrzymywanie etycznych zobowiazan i etyczna postawa dorad-
cow.

e Doradcy powinni potrafi¢ przeprowadzi¢ analize stanu standardéw
etycznych w swojej wlasnej organizacji.

e Doradcy powinni znaé¢ najwazniejsze miedzynarodowe wytyczne
etyki 11ich geneze, np.: AIOSP/TAEVG.

3.2.1. Zajecia 1: Standardy etyczne AIOSP/ IAEVG

Ksztalcenie na odleglo$é do przygotowania i dyskusji na posiedzeniu
plenarnym.

1. Ktére standardy etyczne powinny by¢ przestrzegane przez doradce
1 dlaczego?

2. Jakie byly przyczyny opracowania standardéw etycznych przez
AIOSP/TAEVG?

3. Jakie moga by¢ powody tego, ze publiczne stuzby poradnictwa za-
wodowego nie zobowigzujg sie stosowaé tych standardéw jako ofi-
cjalnych wytycznych w pracy swoich doradcéw zawodowych?

4. Jaka dyskusja toczy sie obecnie w waszych krajach na temat tych
standardow?

3.2.2. Zajecia 2: Standardy etyczne i podobne wytyczne
w krajach partnerskich

Analiza wedtug kategorii AIOSP/ IAEVG.

Zbieranie informacji, prowadzenie wywiadow 1 opracowanie raportu
na temat wytycznych etyki we wlasnej organizacji (praca indywidu-
alna, przygotowanie seminarium).

1. Prosze wymienié¢ rozdzialy standardow etycznych AIOSP/IAEVG
1 omowié pokrétee ich tresé.

2. Prosze dokonaé analizy sytuacji w swojej organizacji poprzez za-
stosowanie kategorii standardéw etycznych AIOSP/IAEVG.



140 Modut V: Profesjonalizacja i zarzqdzanie jakosciq

3.2.3. Zajecia 3: Wytyczne etyki poradnictwa zawodowego
Prezentacja przez wykladowce i1 dyskusja na posiedzeniu plenarnym.

1. Prosze wskaza¢ gléwne relacje miedzy wybranymi przykladami
(MEVOC - projekt pilotazowy programu Leonardo da Vinci) oraz
wytycznymi etyki poradnictwa zawodowego z USA, Kanady,
CEDEFOP.

2. W jakich dziedzinach poradnictwa dostrzegasz podobienstwa i roz-
nice miedzy USA, Kanada 1 wybranymi krajami europejskimi, jesli
chodzi o stosowanie standardéw etycznych?

3.3. Kurs 3: Zarzadzanie jakoScia w poradnictwie
zawodowym

Cele ksztalcenia

e Eurodoradcy powinni bra¢ udzial w badaniach stosowanych i1 w
procesach oceny. Powinni réwniez uczestniczy¢ w fazach opraco-
wywania odpowiednich dokumentéw na poziomie europejskim.

e Znajomo$é i dokladne zrozumienie modelu zarzadzania jako$cig
eurodoradztwa.

e Eurodoradcy beda doskonali¢ kompetencje interkulturowe w za-
kresie poradnictwa, udzielania informacji i poérednictwa pracy.

3.3.1. Zajecia 1: Wprowadzenie i aspekty historyczne
zarzadzania jakoScia

Wyktad wygloszony przez wyktadowce 1 dyskusja na posiedzeniu ple-
narnym.

1. Jakie sg przyczyny polityczne i organizacyjne stosowania zarza-
dzania jakoécig w uslugach poradnictwa zawodowego?

2. Jakie mogg by¢ bariery w stosowaniu zarzadzania jako$cig w u-
stugach poradnictwa zawodowego?

3.3.2. Zajecia 2: Modele zarzadzania jakoScia

Prezentacja modeli przez wykladowedéw i praca grupowa na temat:
,Jak te modele funkcjonuja w naszych organizacjach?”
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Na posiedzeniu plenarnym grupy skladaja sprawozdania i odbywa sie
dyskusja.

1. Prosze scharakteryzowaé gléwne modele zarzadzania jakoscia,
ktore pasuja do zarzadzania jakos$cia w poradnictwie zawodowym,
wlaczajac model EFQM.

2. Prosze zastosowac tego typu ocene do zarzadzania jako$ciag w po-
radnictwie indywidualnym.

3.3.3. Zajecia 3: Model EFQM (Europejskiej Fundacji
Zarzadzania Jako$cia / European Foundation
for Quality Management)

Prezentacja przez eksperta zewnetrznego, wraz z dyskusja na posie-
dzeniu plenarnym.

1. Prosze wyjasni¢ system modelu EFQM (European Foundation for
Quality Management).

2. Prosze opracowaé projekt przeniesienia modelu EFQM do wlasnej
organizacji.

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

Wybrane teksty i stwierdzenia z raportu z konferencji (internet). Na-
uka wlasna z wykorzystaniem internetu.

Prosze podsumowaé gléwne stwierdzenia konferencji miedzynarodo-
wej na temat rozwoju jako$ci w poradnictwie i w edukacji.

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

Wyklad wygloszony przez wykladowce 1 dyskusja na posiedzeniu ple-
narnym, poparta dyskusja panelowa.

1. Prosze przedstawié kilka zalecen na temat planowania programu i
rozwoju zasobow ludzkich doradcow w waszej wlasnej organizacji.

2. Jakie sg gléwne zadania w zakresie nadzoru w poradnictwie indy-
widualnym 1 grupowym?

3. Jakie mogg by¢ przeszkody i konflikty w procesie nadzoru?
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3.4. Kurs 4: Zarzadzanie jako$cia w wybranych

formach poradnictwa

Cele ksztalcenia

Rozwijanie wewnatrz 1 miedzykulturowych kompetencji dorad-
czych. W celu uzyskania wspomnianych kompetencji, konieczne
jest utrzymywanie ciaglych kontaktéw bezposrednich.

Umiejetno$é pracy z instrumentami stosowanymi podczas zarza-
dzania jako$cia eurodoradztwa.

,2Eurodoradcy” powinni by¢ w stanie przygotowaé odpowiednig
dokumentacje na temat dziatalnoéci doradczej z klientem.
Eurodoradcy poznaja technologie informacji i komunikacji w prak-
tycznym poradnictwie, udzielaniu informacji, po$rednictwie.
Eurodoradcy beda potrafili dokonaé¢ analizy wybranych badan na-
ukowych w dziedzinie poradnictwa transnacjonalnego, udzielania
informacji 1 poSrednictwa.

Eurodoradcy beda $éwiadomi potrzeby samooceny i stosowania me-
tod zwiekszenia wlasnego profesjonalizmu w zakresie transnacjo-
nalnego poradnictwa zawodowego, wlaczajac portfolio, profesjo-
nalna dokumentacje dziatan w charakterze ,,eurodoradcy”.

3.4.1. Zajecia 1: Metodologia usystematyzowanej informa-

cji — Information structured methodology (ISM)

Nauka wlasna.

Przyklady zastosowania w indywidualnej praktyce poradnictwa (po-
dane przez wykladowce na posiedzeniu plenarnym).

1.

Jakie gléwne podejécia do poradnictwa sg zawarte w Metodologii
Ustrukturyzowanej Informacji (Information Structured Methodol-
ogy) ISM?

. Prosze wskaza¢ rbéznice miedzy racjonalnym a heurystycznym mo-

delem podejmowania decyzji / rozwigzywania problemoéw.

. Jakie sg typowe oblicza 1 etapy w procesie podejmowania indywi-

dualnych decyz;ji?

. Jakiego typu informacje i emocje sa wtopione w oblicza 1 etapy

procesu podejmowania indywidualnych decyzji z perspektywy po-
dejécia ISM?
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3.4.2. Zajecia 2: Aspekty wielokulturowe

Studium przypadku (case studies) w pracy grupowej z zastosowaniem
technik sytuacji kryzysowych (critical incident techniques — C.I.T.) 1
przedstawienie raportu z wynikéw na posiedzeniu plenarnym.

1. Prosze wymienié podstawowe wymagania komunikacji w porad-
nictwie wielokulturowym.

2. Prosze zastosowaé techniki sytuacji kryzysowych w celu przedsta-
wienia typowych przypadkéw w poradnictwie wielokulturowym.

3. Prosze opisa¢ kilka wybranych dziatan podejmowanych dla za-
pewnienia réwnosci szans grup mniejszoSciowych w edukacji 1 na
rynku pracy w waszych krajach.

4. Bibliografia

AIOSP (2003). International conference on “Quality Development in Guid-
ance and Education.” 3rd to 6th September, Bern.

AIOSP/TAEVG (1995). Ethical standards, approved by the IAEVG General
Assembly. Stockholm, Sweden, 8. August.

AIOSP/TAEVG (2003). Qualification Standards for Educational Guidance
and Career Services Providers. Project conducted by the AIOSP vice
president Elvira Repetto. Bern: AIOSP.

Brown, D., Brooks, L. i in. (1966). Career choice and development (3. wyd.).
San Francisco: Jossey-Bass.

Ertelt, B.-d., Schulz, W.E. (1997). Beratung in Bildung und Beruf. Leonberg:
Rosenberger.

Ertelt, B.-d., Schulz, W.E. (2002). Handbuch der Beratungskompetenz. Leon-
berg: Rosenberger.

European Guidance Forum (now Lifelong Guidance Group) (2002). Tasks of
top priority for the counsellors’ assistance in lifelong learning, June.

European Training Foundation (2000). Career guidance and counselling:
theory and practice for the 21st century. Conference report. Budapest,
Hungary, 29-31 March.

European Training Foundation. (2003). Review of career guidance polices in
11 acceding and candidate countries. Synthesis report, July 2003. Lux-
embourg: Office of Official Publications of European Communities.

German Federal Ministry of Education and Research (BMBF) (2002). Voca-
tional training report of 2002.

Guichard, J. (2001). Presentation of Jean Guichard (from Institut National
d’Etude du Travail et d’'Orieniation Professionnelle, I.N.E.T.O.P., Paris)



144 Modut V: Profesjonalizacja i zarzqdzanie jakosciq

at the world congress of the International Association for Educational
and Vocational Guidance (AIOSP), Paris: 2001.

Hiebert, B., and Bezanson, L. (2000). Making waves: Career development
and public policy. International Symposium 1999 Papers, Proceedings,
and Strategies. Ottawa, Ontario: Canadian Career Development Founda-
tion.

TAEVG General Assembly (1999). Competencies for Educational and Voca-
tional Guidance Practitioners (International Counsellor Qualification
Standards).

Ivey, A.E. Gluckstern, N., Bradford-Ivey, M. (1997). Basic attend skills (3
wyd.). Nort Amherst, MA: Microtraining Associates.

Ivey, A.E., Bradford-Ivey, M., Simek-Morgan, L. (1997). Counseling and
psychotherapy. A multucultural perspective (4. wyd.). Boston-London-
Toronto: Allyn and Bacon.

LEONARDO DA VINCI II pilot project “Distance Counselling”, conducted
by Bundesagentur fur Arbeit, Germany.

LEONARDO DA VINCI II pilot project “MEVOC” conducted by Austria.

LEONARDO DA VINCI II pilot project “Modular Distance Education for
European Mobility Counsellors”, conducted by National Institute of Vo-
cational Guidance, Bratislava/Slovakia.

Mapping the future: Young people and career guidance. (1996). Paris: OECD.
The European Commission’s ,Memorandum on Lifelong Learning”, Octo-
ber 2000.

Sue, D. (1995). Toward a theory of multicultural counseling and therapy. W:
Banks, J., Banks, C. (red.), Handbook of Research on Multicultural Edu-
cation. Chichester: MacMillan.

Sue, D.W., Sue, D. (1990). Counseling the culturelly different — theory and
practice (2 wyd.). Chicherster: Wiley.

Watts, A.G. (1992/1993). Synthesis Report. Berlin: CEDEFOP.

Watts, A.G., Guichard, J., Plant, P., Rodriguez, M.L. (1993/94). Educational
and vocational guidance in the European Community. Synthesis report.
Brussels: European Commission.



	PL ST 01 STRONY POCZĄTKOWE 20-11
	PL ST 002 SPIS TREŚCI 25-11
	PL ST 003 PRZEDMOWA 25-11
	PL ST 004 WPROWADZENIE 25-11
	PL ST 005 MODUŁ I 25-11
	PL ST 006 MODUŁ II-1 25-11
	PL ST 007 MODUŁ II-2 25-11
	PL ST 008 MODUŁ III 25-11
	PL ST 009 MODUŁ IV 25-11
	PL ST 010 MODUŁ V 25-11

