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Abstrakt

Wykorzystywanie nowoczesnych
technologii w zyciu mtodych ludzi jest
coraz wieksze, srodki masowego
przekazu petnig obecnie role nowych
edukatordow, a innowacyjnos¢ niesie za
sobg szybkie zmiany na rynku pracy -
praca nie jest juz tak stabilna, jak
wczesnigj.  Zmiany o charakterze technologicznym,
spotecznym i kulturalnym majg ogromny wptyw na mtodych
ludzi. Zmianom tym podlega réwniez edukacja,
a w szczegolnosci rola jakg ona petni. Mimo to edukacja
formalna i instytucje z nig zwigzane wcigz sg stabilne. Nie
jest tak w przypadku pracy z mtodziezg i edukacji
pozaformalnej - form, ktére sg duzo bardziej elastyczne.
Praca z mtodziezg i nauka poprzez praktyke mogg odbywac
sie w wielu miejscach (kluby mtodziezowe, szkoty, kawiarnie,
ulice, parki) i niekoniecznie wymagajg profesjonalnych
narzedzi. Edukacja pozaformalna moze by¢ prowadzona
m.in. przez organizacje pozarzadowe lub instytucje
samorzadowe, i moze opiera¢ sie na réznych metodach.
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Edukacja pozaformalna moze by¢ rowniez dziataniem
Swiadomym i dobrowolnym, w trakcie ktérego mtodzi ludzie
wspotpracujg ze sobg w grupie - sg to istotne czynniki
motywacyjne.  Dziatania ~w  zakresie  ksztatcenia
pozaformalnego stanowig zorganizowane sytuacje uczenia
sie, ktérych celem niezupetnie jest nauka sama w sobie
(Kiilakoski, 2015). Edukacja pozaformalna moze byc¢:
niezalezna od edukacji formalnej, alternatywa dla edukac;ji
formalnej (wieksza koncentracja na umiejetnosciach
spotecznych i dziataniach zorientowanych na uczniéw) lub
uzupetnieniem dla edukacji formalnej (rézne rezultaty,
dziatania zorientowane na uczniu i oparte o praktyke) (Sirula
2014). W szczegdlnosci ostatnie dwa powigzania majg
znaczacy wptyw na instytucje zajmujgce sie zardwno
edukacjg formalna, jak i pozaformalng, i to one beda
tematem przewodnim niniejszej publikacji. W odniesieniu do
instytucji  ksztatcenia formalnego, metody i praktyki
pedagogiczne bedgce w uzyciu ciggle sie zmieniaja (np.
uczenie sie poprzez praktyke czy media spotecznosciowe).
Dla instytucji ksztatcenia pozafromalnego oznacza to
formalizacje i potrzebe dokonania oceny efektéw uczenia

sie.

Zdobycie umiejetnosci i kompetencji w drodze edukaciji
pozaformalnej oraz ich pdzniejsza ocena mogg pomaoc
mtodym ludziom znalez¢ odpowiednie zatrudnienie. Uczenie
sie pozaformalne umozliwia mtodym ludziom odkrywanie
nowych Sciezek do zatrudnienia i motywuje ich do stawania
sie aktorami zmian, aby wzieli sprawy w swoje rece
(Novosadova, 2015). W raporcie na temat najbardziej
poszukiwanych na rynku pracy umiejetnosci, za najbardziej
atrakcyjne podaje sie takie kompetencje jak: elastycznosé,
zrozumienie istoty biznesu, zdolno$¢ do nawigzywania
relacji miedzyludzkich i zarzgdzania soba. Poprzez zajecia
z zakresu edukacji pozaformalnej, tak jak w ramach naszej
metody o nazwie ,Pozaformalna Akademia Aktywnosci’,
mtodzi ludzie nabywajg wiedze i rozwijajg umiejetnosci
i kompetencje oraz nabierajg postaw, ktérych wymaga
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wspotczesny rynek pracy. Rozmowy z pracodawcami
potwierdzaja, ze tzw. kompetencje miekkie sg postrzegane
jako kluczowy element warunkujacy wzorowg wydajnosé
pracy oraz utozsamiane sg najczesciej z takimi
umiejetnosciami  jak: umiejetno$é pracy w zespole,
umiejetnos¢  podejmowania decyzji i umiejetnosci

przywodcze, jak rowniez wewnetrzna determinacja,
poczucie inicjatywnosci, proaktywna postawa, pewnos¢
siebie, samodzielno$¢ czy przedsiebiorczo$é (Souto-Otero,
2013).

Nasza metoda Pozaformalnej Akademii Aktywnosci zostata
sprawdzona i wdrozona w ramach projektu ,Ztap to!
Pozaformalnej Akademii Aktywnosci” (ang. ,Catch it! Non-
formal academy of activities”). Projekt miat na celu
podniesienie jakosci i znaczenia uczenia sie pozaformalnego
w pracy z mtodziezg w trzech organizacjach partnerskich
projektu (Stowarzyszenie Edukacja przez Internet, Polska;

Business Aademy Aarhus, Dania; Uniwersytet w Aveiro,
Portugalia) poprzez opracowanie nowych i innowacyjnych
podej$¢ oraz wspieranie rozpowszechniania najlepszych
praktyk w tym zakresie.

Biorac pod uwage powyzsze rozwazania, istnieje duza
potrzeba oceny umiejetnosci, kompetencji i postaw
rozwijanych w drodze pozaformalnego uczenia sie, a takze
prezentowania ich i prowadzenia pozaformalnych dziatan
edukacyjnych przy przygotowywaniu CViaplikacji o prace czy
podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Nasza wypracowana
w ramach projektu metoda pozaformalnego uczenia sie jest
gotowa do uzycia i wdrozenia w réznych organziacjach
pozarzgdowych, organizacjach mtfodziezowych, szkotach,
uniwersytetach, prywatnych firmach, itp.

Bibliografia:

Kiilakoski Tomi (2015): Youth work and non-formal learning in
Europe's education landscape and the call for a shift in
education, Youth work and non-formal learning in Europe's
education landscape, European Commission, pp. 26-38
Siurala Lasse (2012): History of European youth policies and
questions for the future, Coussée F, Williamson H. and
Verschelden G., The history of youth work in Europe.
Relevance for today's youth work policy, Volume 3, pp. 105-
115

Novosadova Monika (2015): Empowering young people
through non-formal learning activities: principles,
methodological approaches and coaching, Youth work and
non-formal learning in Europe's education landscape,
European Commission,

pp. 151-168

Ballisager: https://ballisager.com/wp content/uploads
/2015/09/Rekrutteringsanalysen2015_web.pdf

Souto-Otero Manuel, Ulicna Daniela, Schaepkens Loraine,
Bognar Viktoria (2013): Study on the Impact of Non-formal
Education in Youth Organisations on Young People's
Employability, pp. 65-117
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Dlaczego edukacja
pozaformalna jest
ciekawym
zagadnieniem?

Tytutem wstepu do projektu opisano na jakie trudnosci
napotykaja mtodzi ludzie w Europie przy wchodzeniu na
rynek pracy. W zwigzku z tym nalezy zapytac, w jaki sposéb
trudnos¢ ta moze jednoczesnie sta¢ sie dla nich
wyzwaniem? Czy brakuje im kluczowych kompetencji
zaniedbywanych przez instytucje edukacyjne? W raporcie na
temat najbardziej poszukiwanych na rynku pracy
umiejetnosci za najbardziej atrakcyjne podaje sie takie
kompetencje jak (Ballisager,2015):

elastycznosc (64%),

zrozumienieistoty biznesu (50%),

zdolnosc¢ do nawigzywania relacji miedzyludzkich (42%),
umiejetnosc zarzadzania samym sobg (40%).

Powyzsza lista potwierdza, ze studenci potrzebujg czegos
wiecej niz tylko konkretnej wiedzy, ktorg zdobywajg na
studiach. Od studentéw na ogdét oczekuje sie opanowania
umiejetnosci bezposrednio przypisanych do konkretnej
dyscypliny naukowej, np. umiejetnosci matematyczne,
umiejetnosci  z zakresu nauk Scistych czy nauk
technicznych. Tak zwane umiejetnosci twarde sg oczywiscie

07)

potrzebne, lecz wydaje sig, ze przywigzuje sie im zbyt duzg
uwage, zwitaszcza gdy na globalnym rynku pracy mamy
obecnie do czynienia z duzym zapotrzebowaniem na tzw.
umigjetnosci  miekkie. By¢ moze nasze instytucje
edukacyjne zaniedbujg ten fakt (Padhi, 2014). Ale dlaczego
instytucje edukacyjne przywigzuja twardym
umiejetnosciom tak wielkg uwage? Moze koncentrowanie
sie na edukacji formalnej i twardych umiejetnosciach jest
w instytucjach edukacyjnych gteboko zakorzenione? A moze
europejska kultura edukacyjna czesciej i w wiekszym
stopniu wspiera umiejetnosci wynikajace z konkretne
dziedziny? A moze po prostu twarde umiejetnosci sg fatwiej
mierzone i oceniane niz te miekkie (Padhi, 2014)? W kulturze
edukacyjnej, w ktorej kazda nabyta wiedza, umiejetnosc¢ czy
kompetencja jest mierzona, trudno jest umiejetnosciom
migkkim zdoby¢ przewage nad umiejetnosciami twardymi,
a edukacji pozaformalnej nad edukacjg formalng. Jednak
bez wzgledu na przyczyne, wydaje sie, ze instytucje
edukacyjne zaniedbujg umiejetnosci miekkie. Faktem jest, ze
kompetencje te sg co najmnigj rownie wazne i uzyteczne
przy pierwszym kontakcie z rynkiem pracy, jak te twarde. | to
jest witasnie powdd, dlaczego edukacja pozaformalna jest
ciekawym zagadnieniem - poniewaz poprzez nieformalne
dziatania edukacyjne mtodzi ludzie mogg nabywac rézne
miekkie umiejetnosciikompetencje.

Bibliografia:

Ballisager: https://ballisager.com/wp-
content/uploads/2015/09/Rekrutteringsanalysen-
2015_web.pdf

Padhi, P. K. (2014): Soft skills: Education beyond
Academics. IOSR Journal Of Humanities And Social
Science. Volume 19, Issue 5. May 2014. PP 1-3



Ogolne
informacje
o projekcie

Projekt ,Ztap to! Pozaformalna Akademia
Aktywnosci” jest skierowany do mtodych
ludzi w wieku 18-30 lat i pochodzgcych

z Danii, Polski i Portugalii.

CATCH IT!

Projekt ,Ztap to! Pozaformalna Akademia Aktywnosci”mana
celu podniesienie jakosci i znaczenia uczenia sie
pozaformalnego w pracy z mtodziezg w trzech
organizacjach partnerskich projektu (Stowarzyszenie
Edukacja przez Internet, Polska; Business Aademy Aarhus,
Dania; Uniwersytet w Aveiro, Portugalia) poprzez
opracowanie nowych i innowacyjnych podejs¢ oraz
wspieranie rozpowszechniania najlepszych praktyk w tym
zakresie.

Dodatkowymi celami projektu s3a: zwiekszenie
kompetencji kluczowych u 24 mtodych oséb z Danii,
Portugalii i Polski w zakresie przedsiebiorczosci, jezykow
obcych i umiejetnosci cyfrowych, kreatywnosci,
umiejetnosci pracy w grupie i umiejetnosci zarzadzania
czasem poprzez udziat w testowaniu i wdrazaniu metody
sPozaformalnej Akademii Aktywnosci”; rozwéj zawodowy
9 pracownikéw miodziezowych; uproszczenie dostepu do
otwartych zasobow edukacyjnych (OZE) w sektorze
miodziezowym dla 150 uczestnikow poprzez udziat
w wydarzeniach upowszechniajacych rezultaty pracy
intelektualnej osiggniete w ramach projektu.

Wysokie bezrobocie wsréd mtodych ludzi jest gtéwnym
powodem, dla ktérego zdecydowaliSmy sie w naszym
projekcie skoncentrowa¢ na mtodziezy i pozaformalnym
uczeniu sie. Bezrobocie, zgodnie ze statystykami z lipca
2014 r.  kiedy przygotowywany byt  wniosek
o dofinansowanie, dotykato w 28 krajach Unii Europejskiej
5 milionéw mtodych ludzi ponizej 25 roku zycia. Okoto 7,5
min mtodych ludzi zakwalifilkowano do grupy NEET (z ang.
not in employment, education or training), czyli oséb nie
uczgcych sie, nie pracujgcych ani nie przygotowujgcych sie
do zawodu na kursach/szkoleniach. Wedtug Komisji
Europejskiej i Eurostatu pod koniec 2013 . bezrobocie wsrod
mtodych oséb do 25 roku zycia wyniosto w Polsce 27,4%,
w Danii 12,9%, a w Portugalii 36,3% (Eurostat). Obecnie stopa
bezrobocia wsréd mtodziezy w UE 28 wynosi 18,8%, przy
czym w Polsce siega 20,8%, w Danii 10,8%, a w Portugalii
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32,0% (Employment and Social Developments in Europe,
Annual Review 2016). Pomimo tak pozytywnego rozwoju
wydarzen, wcigz stoimy przed wieloma wyzwaniami. Nadal
mozna twierdzi¢, ze mtodzi ludzie poniekad znajduja sie
w niekorzystnej sytuacji na rynku pracy, nawet pomimo
faktu, ze stopa bezrobocia wsréd mtodych ludzi w dalszym
ciggu maleje, a takze nastgpit wzrost wskaznika zatrudnienia
miodziezy i odsetka ich udziatu w edukacji.

Powody wcigz wysokiego bezrobocia sg ztozone i w duzym
stopniu zalezg bezposrednio od rozwigzan przyjetych
w systemie edukagcji i srodowiska kulturowego, w jakim
mtodzi ludzie wychowuja sie. Moéwi sie przeciez, ze solidne
wyksztatcenie jest kluczem do kariery zawodowe).
W rzeczywistosci wysoko wykwalifilkowani mtodzi ludzie
miewajg trudnosci ze znalezieniem statego zatrudnienia.
System edukacji nie jest elastyczny i nie odzwierciedla
potrzeb rynku pracy. Dlatego tez, partnerzy projektu
dostrzegli znaczenie podnoszenia jakosci i przydatnosci
oferty ksztatcenia w pracy z mtodziezg w nastepujacych
obszarach: przedsiebiorczosé¢, jezyki obce | umiejetnosci
cyfrowe, kreatywnos¢, umiejetnosci pracy w grupie
iumiejetnosci zarzgdzania czasem.

Aby osiggna¢ zdefiniowane powyzej cele projektu, partnerzy
zrealizowali nastepujgce dziatania:

trzy spotkania zespotu zarzadzajgcego projektem
o charakterze ponadnarodowym (po jednym w kazdym
kraju),

trzy wizyty studyjne - krétkoterminowe wspdlne szkolenia
dla pracownikéw instytucji partnerskich (po jednym
w kazdym z kraju),

opracowanie  metody  Pozaformalnej  Akademii
Aktywnosci - praca nad produktem projektu i rozwéj OZE
(wczterech jezykach),

testowanie i wdrazanie metody Pozaformalnej Akademii
Aktywnosci - mobilnos¢ tgczona uczestnikéw projektu

09)

(krotkoterminowe wyjazdy do kazdego z krajow),
szkolenie natemat wypracowanej metody Pozaformalnej
Akademii Aktywnosci - krétkoterminowe  wspdline
szkolenia dla pracownikéw instytucji partnerskich
(wPolsce),

trzy  konferencje  ,Ztap  to!" -  wydarzenia
upowszechniajgce rezultaty projektu (po jednym
w kazdym kraju).

Jako ze projekt koncentrowat sie wokét podniesienia jakosci
iznaczenia uczenia sie pozaformalnego w pracy z mtodziezg
w trzech organizacjach partnerskich projektu oraz
wspierania rozpowszechniania najlepszych praktyk w tym
zakresie, na samym poczatku miaty miejsce trzy wizyty
studyjne - do Polski, Danii i Portugalii. Po kazdej wizycie
studyjnej, eksperci z organizacji partnerskich mieli
mozliwosé wykorzystania zaprezentowanych najlepszych
praktyk przy tworzeniu rezultatéw projektu. Z lektury
niniejszej publikacji dowiesz sie wiecej] o wptywie
powyzszych dziatar na wypracowane w ramach projektu
rezultaty.

Bibliografia:

Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat
Employment and Social Developments in Europe,
Annual Review 2016: http://ec.europa.eu/
social/BlobServlet?docld=16828&Ilangld=en
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Informacje na temat

partnerow projektu

BUSINESS ACADEMY AARHUS
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Business Academy Aarhus, Dania:

Business Academy Aarhus (BAAA) oferuje i stale rozwija
programy studiéw wyzszych zorientowanych na praktyke.
Majac ponad 4,300 studentéw studiéw stacjonarnych, 3,400
studentéw  studidw niestacjonarnych i okoto 400
pracownikéw, BAAA jest jedng z najwiekszych instytugji
edukacyjnych o profilu biznesowym w Danii. Business
Academy Aarhus jest uniwersytetem nauk stosowanych.
Oznaczato, ze jestesmy uczelnig wyzsza. Programy studiow,
ktore mamy w swojej ofercie koncentrujg sie na naukach
stosowanych, zwtaszcza w dziedzinie nowoczesnych
technologii, IT i biznesu. Oferujemy zaréwno studia
licencjackie, jak i przyznajemy stopnie naukowe. Co wiecej,
oferujemy takze programy ksztatcenia ustawicznego
i studiéw niestacjonarnych na poziomie licencjackim oraz
krotkoterminowe kursy dla osdb, ktére potrzebujg podniesé
swoje kwalifikacje.

Nasze programy studiéw tgczg teorie z praktyka. Ponadto
szczegdlng wage przywigzujemy do nauczania w matych
grupach, pracy zespotowej, wspoétpracy z handlem
i przemystem, rzeczywistych przypadkoéw i obowigzkowych

stazy zawodowych. Mamy okoto 900 zagranicznych
studentéw, zas z kolei ponad 300 naszych studentow
wyjezdza co roku za granice w ramach swoich studiéw.
Opracowanie programéw i ukonczenie studidow tworzy
warto$¢ dodang zaréwno dla studentéw, jak i firm, ktdre ich
potem zatrudniajg. Majac to na uwadze, doktadamy
wszelkich staran, wspdlnie z firmami, z ktérymi
wspotpracujemy, aby dostosowywac nabywane w ramach
studiow kwalifikacje do potrzeb konkretnych przedsiewzie¢
innowacyjno-rozwojowych. Business Academy Aarhus
zostata zatozona 1 stycznia 2009 r. i powstata w wyniku
potgczeniatrzech réznychinstytucji edukacyjnych.
Oferujemy  studia w nastepujgcych  dziedzinach:
biotechnologiaitechnologia przetwoérstwa zywnosci,
srodowiskoirolnictwo,

finanse,

innowacyjnosc¢iprzedsiebiorczose,
technologiainformacyjna,

handel, ustugiimarketing,

Internet, media ikomunikacja.

Business Academy Aarhus jest instytucjg edukacji
formalnej, w ktdrej przywigzujemy duzg wage do ksztatcenia
formalnego, dlatego tez byliSmy bardzo zainteresowani
uczestniczeniem w projekcie ,Ztap to! Pozaformalna
Akademia Aktywnosci”. W ramach projektu pozostali
partnerzy inspirowali nas na rdézne sposoby, aby blizej
przyjrze¢ sie edukacji pozaformalnej. Ze wzgledu na
uczestnictwo w tym projekcie, BAAA zwigkszyto swoja
uwage na  mozliwosci  wykorzystania  edukacji
pozaformalnej w nauczaniu oraz jak jej studenci sg
przygotowani, aby w jak najlepszy sposéb wejsé na rynek
pracy.

Dowiedz sie wiecej o Business Academy Aarhus na:
www.baaa.dk
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Stowarzyszenie
Edukacja przez Internet

Stowarzyszenie Edukacja przez Internet, Polska (EPI):

Stowarzyszenie Edukacja przez Internet jest apolityczng
i niezalezng organizacjg non-profit. Zespoét Stowarzyszenia
tworzg mtode osoby, ktére sg petne entuzjazmu i stale
podejmujgcgnowe wyzwania.

Zakres dziatalnosci Stowarzyszenia dotyczy gtéwnie
programoéw edukacyjnych i szkoleniowych skierowanych do
miodziezy, pracownikdw mitodziezowych, nauczycieli,
organizacji pozarzadowych, firm, instytucjii przedsiebiorcéw.
Zespot Stowarzyszenia uwaznie obserwuje system edukaci
i poszukuje nowych metod, ktére nie tylko go uzupetnig, ale
i réowniez poprawig.

Jednym z celdw i obszaréw wiedzy eksperckiej EPI jest
wspieranie i promowanie nieformalnego i pozaformalnego
uczenia sie oraz ksztatcenia na odlegto$¢ (e-learning).
Stowarzyszenie poswieca we wszystkich swoich dziataniach
szczegodlne migjsce dla miodziezy. Od kilkunastu lat EPI
z powodzeniem realizuje projekty dla mtfodych ludzi.
Wsparcie Stowarzyszenia jest skierowane nie tylko do
mtodych ludzi, ale takze do osoéb pracujgcych z nimi
-pracownikéw mtodziezowych.

Udzielamy réwniez wsparcia szkoleniowego i doradczego
organizacjom pozarzgdowym/organizacjom non-profit oraz
organizacjom pracujgcymz mtodziezg, a takze organizacjom
miodziezowym. Stowarzyszenie prowadzi tez Lokalny Punkt
Informacyjny Eurodesk (w ramach sieci Eurodesk), ktory
dostarcza informacji o Unii Europejskiej, partnerach
wyszukujgcych  naboréw  wnioskéw  projektowych,
mozliwosciach finansowania, a takze wydarzeniach,
szkoleniachiinnych przedsiewzieciachzaréwno dlamtodych

ludzi, jakitych, ktérzy z nimipracuja.

Wiele z naszych projektdw stanowi przyktady najlepszych
praktyk uznanych przez Polskg Narodowg Agencje Programu
Erasmus + lub Komisje Europejska. Jeden z naszych
projektdow zostat réwniez nominowany do Europejskigj
Nagrody dla Mtodziezy.

Z ponad 13-letnim doswiadczeniem w pracy z mtodziezg
oraz jako organizator dziatan w zakresie ksztatcenia
pozaformalnego, zainicjowanie projektu, ktérego celem jest
podnoszeniu jakosci i przydatnosci oferty ksztatcenia
W pracy z mtodziezg poprzez opracowanie nowych
i innowacyjnych podejs$¢ oraz wspieranie upowszechniania
najlepszych praktyk byto dla EPI czym$ naturalnym.
Posiadajgc doswiadczenie zarowno z projektow krajowych,
jak i miedzynarodowych, chcieliSmy wspotpracowac
z doswiadczonymi partnerami, takze z zagranicy. Zarowno
Business Academy Aarhus, jak i Uniwersytet w Aveiro
posiadajg duze doswiadczenie w nauczaniu opartym na
problemach i metodzie projektéw, podobnie jak korzystanie
z rzeczywistych problemoéw i stazy zawodowych, nie tylko
w ksztatceniu formalnym, ale réwniez w dziataniach
z zakresu edukacji pozaformalnej, ktére kierujg do swoich
studentow oraz do ogotu spoteczenstwa. Niezwykle
interesujgce okazato sie rowniez dla nas analizowanie oferty
pozaformalnego ksztatcenia w pracy z miodzieza
w nastepujgcych obszarach: przedsiebiorczos¢, jezyki obce
i umiejetnosci cyfrowe, kreatywnos$é, umiejetnosci pracy
w grupie i umiejetnosci zarzadzania czasem. Niemnigj
ciekawym doswiadczeniem byto obserwowanie jak te
umiejetnosci i kompetencje mogg by¢ rozwijane przez
mtodych ludzi i pracownikéw mtodziezowych za pomocg
nauczania w oparciu o problemy i metode projektdw,
rzeczywiste przypadki, a takze staze zawodowe
organizowane poza systemem edukacjiformalnej.

Dowiedz sie wiecej o Stowarzyszeniu Edukacja przez Internet
na: www.epi.org.pl



Uniwersytet w Aveiro, Portugalia:

Uniwersytet w Aveiro (UA) to stosunkowo nowy uniwersytet,
zatozony w 1973 r, na ktérym studiuje ponad 15000
studentéw (studiow | i Il stopnia). Uniwersytet ma silny profil
badawczy i unikalny model zarzgdzania (16 departamentdw,
4 szkoty politechniczne i osrodki szkoleniowe), a takze dziata
jako regionalna sie¢ dla edukacji i szkolen oraz promuje silne
zwigzki z otaczajgca go spotecznoscig. Uniwersytet posiada
w petni wdrozony system nadawania stopni i tytutow:
licencjackich, magisterskich i doktorskich, a takze
uznawania efektéw uczenia sie. Uznanie efektow
wczesniejszego uczenia sie jest réwniez stosowane
w przypadku oséb, ktérym nie stawia sie formalnych
wymagann  wstepnych.  Uniwersytet jest cztonkiem
Europejskiego Konsorcjum Innowacyjnych Uniwersytetéw
i byt jedng z pierwszych uczelni, ktére w 2004 r. otrzymaty
certyfikat ECTS LABEL. To wyrdznienie zostato ponownie
przyznane w latach 2009 i 2014, a takze certyfikat Diploma
Supplement Label, ktéry rowniez zostat ponownie przyznany
wtych latach.

Uniwersytet w Aveiro oferuje szereg inicjatyw promujacych
przedsiebiorczos¢ wsrod studentdw i poza tzw. tradycyjnym
nauczaniem w klasie. Dobrym przyktadem nato jest program
,Technological Entrepreneurship’, ktéry jest dostepny raz na
rok dla szerokiej spotecznosci i ma na celu wigczenie
studentéw, badaczy, itp. w grupy prébujgce ,wypchngc”
technologie uniwersyteckie z laboratoriow na rynek.
Waznym aspektem dziatalnosci Uniwersytetu jest zwigzek
i wspoétpraca z miastem i regionem Aveiro oraz jego
interesariuszami w celu promowania rozwoju lokalnego
poprzez projekty stosowane. Obecnie wspotpracujemy

CATCH IT!

z lokalnymi podmiotami w ramach kilku projektéw z zakresu
rozwoju regionalnego, w tym dwdch europejskich
programéw URBACT: EUniverCitites - projekt, ktdry integruje
uniwersytet, wtadze miejskie i lokalne firmy w rozwijaniu
dziatarh majgcych na celu wzmocnienie powigzan miedzy
srodowiskiem akademickim a praktyka, zyciem miejskim
i zaangazowaniem w nie jego mieszkancow; oraz JobTown
- projekt angazujacy Uniwersytet i lokalnych interesariuszy
w celu znalezienia sposobdw promowania tworzenia miejsc
pracy dla mtodziezy. Ponadto Uniwersytet jest
zaangazowany wraz z regionem (miasto Aveiro i 10 innych
gmin) we wdrazaniu lokalnej sieci kompetencji i struktur
przedsiebiorczosci  (np. inkubatoréw, ustug, kultury
przedsiebiorczosci, itp.).

W zwigzku z tym, Uniwersytet od czasu swojego powstania,
wtozyt wiele wysitku na rzecz wzmocnienia swojej trzeciej
misji, tj. promowania i angazowania lokalnych podmiotow
gospodarczych w rozwdj regionalny miasta i regionu. W tym
celu Uniwersytet powotat struktury majgce na celu
utatwianie i pobudzanie interakcji pomiedzy jego
studentami, badaczami i profesorami a lokalng gospodarka,
wigczajgc w to laboratoria badawcze, ustugi i obiekty
inkubacji przedsiebiorstw, park naukowy, biuro transferu
technologii, itp.,, a takze plany programéw i inicjatyw
z zakresu przedsiebiorczosci wsrod swoich studentéw.
Zaangazowanie w projekt ,Ztap to! Pozaformalna Akademia
Aktywnosci” jest zgodne ze strategig, ktdra stwarza
mozliwosci  angazowania $srodowiska akademickiego
w dziatania majgce na celu podnoszenie kompetencii
przedsiebiorczych, wspieranie zdolnosci do zatrudnienia
i podejmowania inicjatyw gospodarczych, poprzez
wykorzystanie zasobdw wiedzy, a takze wspomnianych
powyzej struktury i ustug uniwersyteckich.

Dowiedz sie wiecej o Uniwersytecie w Aveiro na: www.ua.pt
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2.4

Terminy
I definicje

Aby wyjasnic¢ réznice miedzy réznymi metodami uczenia sie,
ponizej zostaty przedstawione definicje uczenia sie
formalnego, nieformalnego i pozaformalnego.

Edukacjaformalna

Edukacja formalna odbywa sie zwykle w instytucjach
o$wiatowych i szkoleniowych, i czesto koniczy sie
uzyskaniem dyplomoéw i uprawnien. Uczenie sie formalne
jest zorganizowane zgodnie z zasadami ksztatcenia, takimi
jak programy nauczania, kwalifilkacje i wymagania
w zakresie nauczania (UNESCO, 2012). Uczenie sie formalne
jest zawsze zorganizowane i stuzy do osiggniecia
konkretnych celéw edukacyjnych (OECD).

Edukacjanieformalna

Edukacja nieformalna odbywa sie zazwyczaj w codziennym
Zyciu, w rodzinie, w miejscu pracy, w otoczeniu spotecznym
oraz poprzez uprawianie hobby czy w trakcie wykonywania
roznych dziatan (UNESCO, 2012). Nieformalne uczenie sie
nigdy nie jest zorganizowane, dlatego tez nie stuzy osigganiu
zadnych celéw edukacyjnych (OECD).
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Edukacja pozaformalna

Edukacja Pozaformalna jest rodzajem nauki, ktéra zostata
nabyta w uzupetnieniu lub alternatywnie do ksztatcenia
formalnego. W niektérych przypadkach jest ona takze
zorganizowana zgodnie z zasadami ksztatcenia, ale czesto
w bardziej elastyczny sposéb. Zwykle odbywa sie ono
w otoczeniu spotecznym, migjscu pracy oraz wskutek
dziatan  organizacji  spoteczenistwa  obywatelskiego
(UNESCO, 2012). Uczenie sie pozaformalne jest raczej
zorganizowane i moze mie¢ cele edukacyjne, ktére sa
dostosowane do indywidualnych potrzeb oséb uczacych sie
(OECD). Metody stosowane w edukacji pozaformalnej
zazwyczaj przybierajg forme  warsztatéw, zadan
powierzonych do wykonania czy ¢wiczen praktycznych.
Relacja pomiedzy nauczycielem a uczniem musi mie¢
réwniez mniej formalny charakter i koncentrowac sie na
wspotpracy.

Rezultaty pracy umystowej przybierajg postac twardych lub
miekkich umiejetnosci. Dlatego tez, w tym rozdziale znajduje
sie rowniez krotki opis tych dwoch terminow.

Umiejetnosci miekkie

Umiegjetnosci miekkie sg raczej trudne do opisania i s3
zazwyczaj nabywane w drodze rozwoju osobowego (Klaus,
2008). Na ogot trudno jest je obserwowac, ujmowac
ilosciowo i mierzy¢, dlatego tez praca z tego typu
umigjetnosciami  jest nie lada wyzwaniem. Miekkie
umiejetnosci to na przyktad to jak ludzie nawzajem sie
komunikujag, stuchaja, angazuja sie w dialog, udzielajg
informacji zwrotnych, wspotpracujg ze sobg w zespole,
rozwigzuja problemy, angazujg sie w spotkania czy radza
sobie z konfliktami (Padhi, 2014).

Umiejetnoscitwarde

Umiejetnosci twarde to zdolnosci do wykonywania
technicznych lub administracyjnych zadan zwigzanych
z podstawowg dziatalnoscia danego  podmiotu.
Umiejetnosci twarde jest tatwo obserwowac, ujaé liczbowo
i zmierzy¢. Zazwyczaj nabywa sie je w drodze szkolenia

zawodowego. Moga to byé na przyktad umiejetnosci
matematyczne, umiejetnosci z zakresu nauk scistych czy
nauk technicznych.Umiejetnosci twarde to inaczej méwiac
umiejetnosci, ktére sg bezposrednio zwigzane z okreslong
dyscypling naukowg (Padhi, 2014).

Umiejetnosci miekkie: ¢
umiejetnosci niezwigzane
z konkretnym zawodem,
zwykle nienamacalne,
trudne do zmierzenia
i Scisle zwigzane z postawami
i typami zachowan cztowieka.

Umiejetnosci twarde: |
umiejetnosci techniczne
I zwigzane z konkrethnym zawodem,
zwykle tatwo obserwowalne,
mierzone, szkolone
i Scisle zwigzane z wiedza.

(Komisja Europejska, 2011)
Bibliografia:
EU Commission (2011): Transferability of Skills across
Economic Sectors. Publications Office of the European
Union, Luxembourg
Klaus P. (2008): The Hard Truth About Soft Skills: Workplace
Lessons Smart People Wish They Had Learned Sooner,
Harper Business
Padhi P. K. (2014): Soft Skills: Education beyond Academics,
IOSR Journal Of Humanities And Social Science, Volume 19,
Issue 5. May 2014, pp. 1-3.
OECD: www.oecd.org/edu/skills-beyond-
school/recognitionofnon-formalandinformallearning-
home.htm
UNESCO: www.unesco.hu/nevelesugy/unesco-guidelines
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3.1

Kiedy mozna
stosowac edukacje
pozaformalna?

Unijna definicja podaje w sposéb szeroki, ze uczenie sie
pozaformalne to wszelkiego rodzaju ksztatcenie, ktére ma
miejsce  poza  formalnym  systemem  szkolnym
/szkoleniowym/uniwersyteckim [ odbywa sie
w ramach zaplanowanych dziatar (np. z konkretnymi celami
I ramami czasowymi) obejmujgcych niektore formy
wspierajgce proces uczenia sie (Youthpass). Edukacja
pozaformalna to sposdb na zdobycie nowych kompetencji,
w szczegdlnosci tych o charakterze miekkim. Mozna
powiedzie¢, ze edukacja formalna daje wiedze, podczas gdy
edukacja pozaformalna pokazuje jak postugiwac sie tg
wiedza, zgodnie z maksyma "Powiedz mi, a zapomne.
Pokaz mi, azapamietam. Pozwél mi zrobi¢, a zrozumiem.”

Uczenie sie pozaformalne daje mtodym ludziom mozliwos¢
uzyskania nieograniczonej liczby nowych kompetencji
i umiejetnosci. W uczeniu sie pozaformalnym nie ma
zamknietego katalogu lub listy dziatan, w ktérych mogag
uczestniczyé wszyscy, aby zdoby¢ nowe umiejetnosci.
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Kazdy rodzaj wiedzy moze zosta¢ przekazany za
wykorzystaniem edukacji pozaformalnej. Poniewaz nie jest
ona czescig programu ksztatcenia formalnego, mtodziludzie
moga wybiera¢ to, czego chcieliby sie samodzielnie
nauczy¢. Uczenie sie pozaformalne dotyczy przede
wszystkim doswiadczenia i emocji. Tylko rzeczy, ktére
wzbudzajg emocje, sg zapamietywane na zawsze. Uczenie
sie pozaformalne jest najlepszym sposobem na pozyskanie
nowych kompetencji w zakresie umiejetnosci miekkich, np.
dany uczestnikmoze nauczyc¢ sie pracy w grupielub z grupa.

Organizacje pozarzadowe (NGO) dajg wiele mozliwosci
mtodym ludziom do uczestniczenia w pozaformalnym
srodowisku uczenia sie poprzez dziatania lub projekty, ktére
realizujg. Mtodzi ludzie mogg bra¢ udziat w krétko-
i dtugoterminowych szkoleniach, uczestniczy¢ w projektach
mobilnosci lub zosta¢ wolontariuszami w organizacji.
Organizacje  pozarzadowe dajg takze mozliwosc
cztonkostwa w zespole projektowym, nawet jesli dana osoba
nie ma doswiadczenia zawodowego lub jest uczniem szkoty
sredniej, itd.

Oto kilka przyktadéow dziatan z zakresu edukacji
pozaformalnej:

mozesz by¢ czescig zespotu projektowego i byc
odpowiedzialny za: promocje wydarzen, a nawet catego
projektu, rekrutacje uczestnikdw, prowadzenie spotkan,
sporzgdzanie sprawozdan, projektowanie graficzne, itp.
Zdobedziesz kompetencje zwigzane z twojg praca,
a takze takie umiejetnosci miekkie jak umiejetnos$¢ pracy
w zespole, odpowiedzialnos¢, umiejetnos¢ wygtaszania
przemowien publicznych, itp.,

mozesz uczestniczyé w projekcie mobilnosci, dzieki
ktoremu zdobedziesz nowe doswiadczenie w obszarze
tematycznym projektu i staniesz sie o wiele bardziej
otwarty, odpowiedzialny, a takze nawigzesz wiele
kontaktow.
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Edukacja pozaformalna jest nieobowigzkowa - to nasz
wybor. To dodatkowa nauka umiejetnosci, jakie musimy
wzmocni¢ lub kompetenciji, ktére chcemy zyskaé. Mozemy
wybra¢ dziedzine, w ktérej chcemy sie rozwija¢ zgodnie
Znaszymizainteresowaniami.

Jak potaczyc ksztatcenie formalne i pozaformalne?
Istnieje wiele sposobow na wykorzystanie edukacji
pozaformalnej w formalnym otoczeniu:

« metody/narzedzia: w zaleznosci od trenera/wyktadowcy.
Osoba prowadzgca zajecia moze zdecydowag, z ktérych
metod skorzysta w celu przekazania wiedzy. Nawet
w formalnej edukacji standardowy wyktad mozna
zastgpi¢ lub wzbogaci¢ o gre, prace projektowa, prace
grupowa, itd. Dzieki tej metodzie osoba uczaca sie
pozyska, oprécz wiedzy pochodzacej z przedmiotowego
programu nauczania, mowe umiejetnosci miekkie (takie
jak:  praca  grupowa, zarzadzanie  projektami,
przewodniczenie grupie, itp.),

+ projekty w szkole/na uczelniach: rézne instytucje oferujg
udziat w projektach, ktore umozliwiajg
uczniom/studentom  rozwijanie sie w  roznych
dziedzinach. Projekt angazujacy rzeczywiste przypadki
moze by¢ wykorzystany jako dodatkowa aktywnosé albo
moze postuzyc¢ jako podstawa do wystawienia stopni.

Uczenie sie pozaformalne jest réowniez bardzo wazne
w procesie tworzenia i zarzgdzania zespotem, a takze
Sledzenia i stymulowania dynamiki grupy. Edukacja
pozaformalna zapewnia narzedzia do wykorzystania
w pracy z grupami. Roézne déwiczenia (niezwigzane
bezposrednio z tematyka szkolenia/programu nauczania)
moga by¢ wykorzystane do tworzenia grupy - taczenia
roznych profili osobowosci (zobacz takze podrozdziat 3.2.1)
w jednej grupie w celu osiggniecia maksymalnej
efektywnosci w grupie. Narzedzia takie jak gry stuzace
integracji grupy lub tworzeniu zespotu mogg by¢
wykorzystywane do zarzgdzania kreatywnoscig grupy, aby
utatwi¢ prace przed przystgpieniem do wiasciwego

1)

zadania/analizy  rzeczywistego przypadku. Edukacja
pozaformalna daje nauczycielom/trenerom szanse na
lepsze poznanie uczniéw/uczestnikéw szkolenia, a im
samym okazje do poznania siebie nawzajem. Uczestnicy
mogg pokazac¢ swoje umiejetnosci, swoje zainteresowania
i sposob bycia. To bardzo wazne, aby praca w grupie zyskata
na efektywnosci. Gry, ktére sg wykorzystywane w uczeniu sie
pozaformalnym wzbudzajg emocje, ich uczestnicy
doswiadczajg uczucia bycia razem, dzieki czemu mogg
poczu¢ sie jak grupa i sta¢ sie grupg. Dla trenera lub
nauczyciela nie ma nic cenniejszego, niz przekazanie sprawy
lubzadania grupie, a nie kazdej osobie zosobna.

Bibliografia:

Youthpass, accessed on 28.11.2016,
https://www.youthpass.eu/en/youthpass/for/youth-
initiatives/learn/information/non-formal-learning/
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3.2

Dynamika
grupy

espoty sktadajgce sie ze wspotpracujacych ze sobg

0sob, aby osiggng¢ wspdlnie zamierzony cel sg

obecnie najwazniejszg czescig codziennego zycia
w nowoczesnych organizacjach (Dimas, Lourenco & Rebelo,
2016). Dlatego tez, w ciggu ostatnich czterdziestu lat
wykorzystanie zespotéw jako sposobu organizowania
dziatalnosci organizacji ogromnie wzrosto. Po czesci wynika
to z faktu, ze praca zespotowa wydaje sie by¢ lepsza w wielu
sytuacjach, a mianowicie wtedy, gdy zadania i problemy sg
ztozone. Zespoty zapewniajg réznorodnos¢ wiedzy, postaw,
umiejetnosci i doswiadczenia, czego wynikiem jest szybkie,
elastyczneiinnowacyjne podejscie do problemdw i wyzwan.
Jest to wynikiem tego, co nazywano do tej pory madroscig
ttumu, tj. zwiekszonej zdolnosci zespotéw do osiggania
réznych osiggnie¢ dzieki wspoétdziataniu poszczegdlnych
cztonkdw zespotu (Salas, Rosen, Burke & Goodwin, 2013).
Poza tym, praca w grupach jest bardziej motywujgca,
wspierajgca i satysfakcjonujgca niz praca samodzielna.
Zespoty sg zatem lepszym sposobem uczenia sie
formalnego i pozaformalnego.
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espot moze byé zdefiniowany jako system spoteczny

sktadajgcy sie z grupy osob, ktére regularnie

wspotdziatajg ze sobg w sposéb wzajemnie zalezny,
aby osiggna¢ wspdlnie zamierzony cel. Jako system
spoteczny, grupa opiera sie na relacji wspoétzaleznosci
miedzy jej elementami i otoczeniem. Poniewaz zaden
system nie jest skoriczony, réwniez i grupa opiera sie na
istnieniu  wspdlnego celu, ktéry jest postrzegany,
oszacowany i zintegrowany przez jej cztonkdw, i ktéry moze
mobilizowaé¢ zachowanie cztonkéw w danym kierunku
(istnienie wspdlnego celu nie jest wystarczajgce: konieczna
jest mobilizacja do dziatania).

Dodobnie jak w zywym $wiecie, zespoty rodzg sie,
rozwijajg sie, dojrzewajg, a w niektoérych przypadkach

umierajg, gdy brakuje juz powoddw, ktére
motywowaty ich stworzenie (tak jak w przypadku grup
tymczasowych) lub gdy cztonkowie przestali sie juz
identyfikowac¢ z grupg (Lourengo & Dimas, 2011). Zgodnie
z modelem rozwoju grupowego Tuckmana (1965) zespoty
przechodzg przez pie¢ réznych etapdw rozwoju. Pierwszy
etap, tj. etap formowania (ang. forming), charakteryzuje sie
duza niepewnoscig co do celu, struktury i przywédztwa
grupy. Na tym etapie zainteresowanie cztonkdéw zespotu
dotyczy kwestii zwigzanych z bezpieczeristwem i integracja,
nie jest jeszcze ukierunkowane na osiggniecie celu. Ten etap
koriczy sie z chwilg, gdy cztonkowie zaczynajg mysle¢
o0 sobie jako cze$¢ grupy. Drugi etap, tj. szturmowanie (ang.
storming) jest wynikiem konfliktu i niezgody miedzy
cztonkami zespotu dotyczacego celdw i przywddztwa grupy.
Roéznice wartosci, idei i osobowosci stajag sie jasniejsze, co
prowadzi do pewnego stopnia napie¢ miedzy cztonkami
grupy oraz miedzy cztonkami grupy ajej liderem. Aby przejs¢
do nastepnego etapu, cztonkowie grupy muszg
zaakceptowac to coich rézni miedzy sobg i zacza¢ kierowad
swa energie na definiowanie celéw i wykonywanie zadan.

W trzecim etapie, tj. normowaniu (ang. norming), grupa
postrzegana jest juz jako bardziej spdjna jednostka majaca
wspolne cele. Na tym etapie cztonkowie sg juz gotowi do
wspétpracy i komunikowania sie w sposob bardziej otwarty
i zorientowany na osiggniecie celéw | wypetnienie
postawionych grupie zadan. Etap normowania koriczy sie
z chwilg, gdy struktura grupy utrwala sie, zas sama grupa
przyswoita sobie wspodlny zestaw oczekiwari odnosnie
definiowania prawidtowego zachowania cztonka. Czwarty
etapem jest dziatanie (ang. performing). Na tym etapie
struktura grupy jest w petni funkcjonalna i akceptowana
przez jej cztonkdw. Wraz ze wzrostem zaufania, wspotpracy
i zaangazowania Ww grupie wyraznie zwieksza sie
zaangazowanie jej cztonkoéw w realizacje zadan i osigganie
wspdlnych wynikéw. Dla grup o charakterze statym,
dziatanie jest ostatnim etapem w rozwoju. Jednakze dla grup
tymczasowych, takich jak komitety, zespoty projektowe, sity
zadaniowe i tym podobne grupy, ktére majg ograniczone
zadanie do wykonania, etap rozwigzania (ang. adjourning)
ma na celu przygotowac¢ grupe do wygaszenia swoich
dziatan.

ider grupy powinien zdiagnozowa¢ poziom rozwoju

zespotu | dostosowa¢ swoje strategie w celu

ukierunkowania zespotu na osiggniecie wysokiego
poziomu dojrzatosci i skutecznosci. W zwigzku z tym nie ma
jedynej najlepszej strategii przywddztwa: kazda strategia
jest najlepsza, jesli lepiej odpowiada poziomowi dojrzatosci
zespotowe] (Hersey & Blanchard, 1996). Dlatego tez,
w niektoérych strategiach podkresla sie, ze grupa powinna
miec¢ lidera na kazdym etapie swojego rozwoju.
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Formowanie

Na tym etapie lider powinien:
wyjasnic¢ cele zespotu,
wyznaczy¢ cele zespotu,
zdefiniowa¢ zasady i procedury,
rozdzieli¢ zadania i role,
stymulowa¢ induwdualne zaangazowanie
poszczegdlnych cztonkéw zespotu.

Szturmowanie

Na tym etapie lider powinien:
promowac rézne perspektywy,
utrzymac koncentracje grupy na osiggniecie jej
celdw,
pomaga¢ cztonkom zespotu w zarzadzaniu
konfliktami,

promowacé szacunek pomiedzy cztonkami zespotu.

Normowanie

Na tym etapie lider powinien:
pokaza¢ pewnos¢ siebie, ze zespét posiada
zdolnos¢ do stawienia czota wyzwaniom,
stymulowa¢ cztonkéw zespotu do udziatu
w procesie podejmowania decyzji w zespole,
wspiera¢ inicjatywy cztonkéw zespotu,
pobudzaé grupe do prowadzenia analiz
i rozwigzywania sporéw.

Dziatanie

Na tym etapie lider powinien:
da¢ zespotowi mozliwos$¢ wyboru wtasnego
sposobu wykonywania obowigzkow,
wzmochi¢ zdolnosci zespotu do wspoétpracy,
zaangazowac zespot w wymagajace projekty,
delegowac, przekazywaé i zleca¢ zadania.
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Profile osobowosci O

Profil osobowosci prezentuje silne i stabe strony danej
osoby. Jest to uzyteczna wiedza przy tworzeniu grup oraz
dla poszczegolnych oséb wspdtpracujgcych z innymi. Profil
osobowoscito nie jest system stuzacy do testowania
osobowosci, ale narzedzie pomagajgce danej osobie
skoncentrowac sie na swoich mocnych stronach.

W trakcie tworzenia grupy, idealng sytuacjg jest, gdy
zachodzi pozytywna synergia. Jesli wystapi pozytywna
synergia, taczny wynik grupy jest znacznie wyzszej jakosci
niz gdyby jej cztonkowie mieli pracowaé¢ samodzielnie.
Mozna powiedzie¢, ze synergia prowadzidowzoru2+2 = 5!
Kiedy pojawiajg sie rozne osoby z réznymi profilami, czesto
pojawiajg sie nowe pomysty i nowa energia. Podczas
tworzenia grup niezwykle wazne jest, aby koncentrowac sie
na umiegjetnosciach zawodowych oraz umiejetnosciach
osobistych.

Do identyfikacji profili osobowosci cztonkéw grup mozna
wykorzystac¢ wiele metod i narzedzi.

(http://garuda.dk/garuda-as-english):

integracja (skupienie sie na kontaktach towarzyskich,
nawigzywaniu wspotpracy, zasobach ludzkich),

rozwoj (pomystowosc, che¢ do zmian),

fundament (analityczno$é, dbatosc o szczegoty),

wynik (dziatanie, niecierpliwosg).

Profil ,Fundament”:

Jesli wiekszos¢ grupy sktada sie z oséb o profilu
,Fundament’, grupa bedzie ryzykowaé, a takze zbytnio
skupia¢ sie na szczegoétach i regutach. Taka grupa bedzie
cechowata sie stabym rozwojem i dynamika.

Profil ,Wynik":

Jesli wiekszo$¢é grupy sktada sie z osob o profilu ,Wynik”,
grupa podejmie wiele dziatan, ale nie bedzie miata gwarancji,
ze s3 to wiasciwe dziatania. Taka grupa bedzie w szybkim
tempie posuwac sie do przodu, ale niekoniecznie we
wiasciwym kierunku.

Profil ,Rozwéj":

Jesli wiekszos$¢ grupy sktada sie z 0séb o profilu ,Rozwdj", to
jest to bardzo twdércza grupa, a jej cztonkowie bedg mieli
wiele nowych pomystéw. Te pomysty bedg nadal tylko
pomystami, jesligrupa nie bedzie w stanieich zrealizowac.
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Profil "Integracja”

poszukiwanie konsensusu

wspdlne wartosci

elastycznosc¢ spoteczna

zrozumienie
koszty spoteczne
taktownos¢
empatia
integracja
wspolny wysitek
solidarnos¢
tolerancja
adaptacja
mediacja
cierpliwos¢
zjednywanie
pomocnos¢

Profil “Rozwéj”

perspektywa dtugoterminowa
koncepcje strategiczne
celowosé

kreatywne metody

cele strategiczne

nowe strategie
mozliwosci

cele wyzsze

sita napedowa
dtugofalowosé
koncepcje
innowacyjnos¢

zmiany

rozsadek

wizje

intuicja

”

Profil “Fundament Profil “Wynik”

kontrola

zasady
doktadnos¢
porzadnos¢
rutyna
planowanie
powtarzalnosé
dyscyplina
wytyczne
systematycznosc¢
punktualnosc¢
procedury
ramowos¢
samokontrola
zorientowanie na szczegoty
nakreslone ramy

Profil ,Integracja”:

Jesliwiekszos¢ grupy sktada sig z oséb o profilu ,Integracja’
grupa bedzie intensywnie skupiata sie na relacjach
towarzyskich i osobistych. Z catg pewnoscig w takiej grupie
bedzie panowata dobra atmosfera, ale brakowac jej bedzie
dziatanii satysfakcji.

Efektywna grupa powinna by¢ stworzona w taki sposob, aby
réwno i na sprawiedliwych zasadach integrowata w sobie
wszystkie cztery profile osobowosci. Takie rozwigzanie

Rycina 1 Profile osobowosci
wedtug firmy Garuda

napedzi wewnetrzng dynamike grupy i sprawi, ze praca
grupowa bedzie woéwczas lepsza. Pomigdzy osobami
o roznych profilach moga wystepowac konflikty. Najczescie)
konflikty pojawiajg sie miedzy profilami o skrajnych cechach
osobowosci, czyli miedzy profilami ,Fundament” i ,Rozwdj"
lub ,Integracja” i ,\Wynik". Cztonkowie grupy musza mie¢
Swiadomos¢ ryzyka wystapienia konfliktu. Istniejg pewne
wewnetrzne réznice pomiedzy cztonkami grupy, ktére
wzmacniajg grupe. Zobacz takze podrozdziat 3.5.9
,Zarzadzanie konfliktem” niniejszej publikacji.
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3 | 2 m 1 | 2 A ROLA ADMINISTRATORA (A) WYMAGA:

Adizes

Wedtug Instytutu Adizesa dobry zespdt integruje w sobie
cztery nastepujacerole:

«  W-wytworca,

« A-administrator,
» P-przedsiebiorca,
» |-integrator.

ROLA WYTWORCY (W) WIAZE SIE
Z NASTEPUJACYMI CECHAMI:

« energia i wigor,

« potrzeba spetnienia,

« produktywnosé,

« znajomosc i zainteresowanie konkretnymi pracami
i procesami produkecyjnymi,

« zwigzanie sie z produktami lub ustugami
Swiadczonymi przez firme.

Osoby, u ktérych przewaza ta rola, sg czesto niecierpliwi.
Chca takze, aby nadawac¢ wszystkiemu szybkie tempo,
uznajgc spotkania za strate czasu. Sami wolg wykonywac
zadanie zamiast spedzac czas na instruowaniu innych.

- racjonalnego i analitycznego myslenia,

- zdolnosci do tworzenia i rozumienia systemaow,
+ poczucia tadu,

» umiejetnosci pracy metodyczne).

Wedtug administratora (A) organizacja jest czyms$ wiecej niz
tylko suma indywidualnych dziatan. Osoby o tej roli zdajg sobie
sprawe z tego, ze nalezy ustanowi¢ procedury, ze praca powinna
by¢ usystematyzowana, zas ramy i zasady - opisane. Inni mogg
nazywac administratora biurokratg, w negatywnym tego stowa
znaczeniu, ale w rzeczywistosci, wktad takiej osoby
w zarzadzanie organizacjg jest tak samo wazny jak innych. Jesli
organizacja jest catkowicie zbiurokratyzowana, nie przetrwa.
Z drugiej strony, organizacje nie beda funkcjonowac, jeslinie bedg
sprawnie zarzadzane.

Podsumowujac, wytworca najbardziej ceni sobie efektywnosg,
aadministrator - porzadek. Obierole sg wazne.

ROLA PRZEDSIEBIORCY (P) OPIERA SIE NA TAKICH
CECHACH JAK:

o kreatywnosg¢,

« umiejetnos¢ dostrzegania i kreowania mozliwosci oraz
dostrzegania zarysu przysztosci,

+ holistyczne myslenie,

« mozliwos¢ ponownego wykorzystania 1 przekazywania
pomystow,

» gotowosc¢ do podejmowaniaryzyka,

« wytrwatosg,

+ samomotywacja,

e umiejetnos¢ trzymania sie wtasnych pomystow, tworzenia
planéw iich urzeczywistniania.
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Osoby orolitypowej dla przedsiebiorcy (P) upewniajg sie, czy
organizacja wykonuje witasciwe zadania. Czy zaspokaja
potrzeby przysztosci? Czy praca wykonywana jest we
wiasciwy sposob? Osoba o tej roli proponuje nowe dziedziny
dziatalnosci. Podczas gdy ,W" rozpoczyna wykonywanie
okreslonych zadan za pomocg okreslonych metod,
a A" zaczyna systematyzowac obecnie stosowang metode
w okreslonych ramach, ,P" kwestionuje zaréwno zadania, jak
imetody oraz proponuje rozwigzania alternatywne.

ROLA INTEGRATORA (I) WIAZE SIE
Z NASTEPUJACYMI CECHAMI:

e umiejetnos¢ dostrzegania mozliwosci nawigzania
wspotpracy,

« umiejetnosc¢ identyfikowania i rozwigzywania
konfliktow,

+ znajomosc¢ uktadow towarzyskich i konwenanséw,

« umiejetnos¢ angazowania wiasciwych ludzi we
wtasciwe zadania we wtasciwym czasie.

Osoba o takiej roli posiada nastepujgcy zestaw pogladow:
organizacja skfada sie z ludzi i musi by¢ wrazliwa na
potrzeby tych oséb. W zwigzku z tym wazne jest, aby
kierownictwo mogto integrowa¢ ludzi. Ludzie powinni
spotykac sie ze sobg i mie¢ mozliwos¢ wyrazania swoich
uczu¢ i pomystéw. Organizacja potrzebuje kogos, kto moze
sprawi¢, ze tatwie] bedzie osigga¢ porozumienia lub
przynajmniej kompromisy. Takg osobg, ktéra ma wiele do
czynienia z ludzmi jest wtasnie Integrator. To osoba, ktéra
stucha, zeby zrozumie¢.

Podczas gdy W' i ,P" sa zainteresowani zdolnoscig
produkeyjng firmy, jej produktami i wynikami w perspektywie
krotko- i dtugoterminowej, ,A" i ,I" sg zainteresowani

systemem, ktéry generuje te wyniki. Administrator interesuje
sie systemem w ujeciu formalnym, podczas gdy integrator
zajmuje sie systemem w ujeciu spotecznym. ,\W" i ,A" sg
zainteresowani danymi sprawami, programowalnymi
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decyzjami i codziennym biegiem w konkretnym momencie,
natomiast ,P' i ,I" zajmujg sie diuzszg perspektywa. Nie sg
zwigzaniistniejgcymiformalnosciamiistarymi praktykami.

Dobry zespot powinien sktada¢ sie z cztonkéw o czterech
réznych profilach osobowosci. Kazdy cztonek grupy
powinien zna¢ swoje silne i stabe strony, aby mdc tworzy¢
zespot, w ktorym rézne profile wzajemnie sie uzupetniaja.

Pod tym linkiem znajduje sie bezptatne krétkie
wprowadzenie do testu Instytutu Adizes:

www.promeeteus.com/Msi/IntroductionAdizes

proces Koncentracja rezultaty

Niezorganizowane globalna

Integrator Przedsiebiorca

m - 0O M- Q 0 T

Administrator Wytworca

D S< X OT O =~ 0 TV

zorganizowane lokalna

wolne Tempo szybkie

Rycina 2
- www.adizes.com

Zrédto:

Garuda company (www.garuda.dk/garuda-as-english)
Adizes Institute
(www.adizes.com/management_styles)
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Metody pracy

Niniejszy rozdziat poswiecony jest znaczacej roli poszcze
i narzedzi stosowanych w naszej metodzie Pozaformalnej Akademii
Aktywnosci, ktéra moze by¢ rowniez wykorzystywana przy okazji innych dziatan
z zakresu edukacji pozaformalnej.

Rozdziat ten objasnia rézne metody pracy i narzedzia stosowane w metodzie
Pozaformalnej Akademii Aktywnosci i w zatgczonych kartach. Metody
i narzedzia przedstawione w rozdziale i w zatagczonych kartach narzedzi sg
gotowe do wykorzystania.

Zaréwno informacje zawarte w tym rozdziale, jak i dotaczone karty narzedzi sg
oparte na testowanej i wdrazanej w ramach projektu metodzie Pozaformalnej
Akademii Aktywnosci oraz na podstawie doswiadczen i wnioskow ekspertéw na
temat najlepszych praktyk prezentowanych w trakcie wizyt studyjnych
w krajach, w ktérych funkcjonuja organizacje uczestniczace w projekcie, a takze
tych prezentowanych na szczeblu europejskim. Wiecej informacji na ten temat
mozna znalez¢ w rozdziale 4, w ktérym zostaty zebrane i upowszechnione
najlepsze praktykiw tym zakresie.
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3.3.1

Kamienie milowe
w procesach

Kamienie milowe

Niezaleznie od tego, czy jest to projekt, kurs czy prosta
codzienna czynnos¢, definiowanie  kamieni  milowych
pomaga osiggnac¢ cele i stuzy jako uzupetnienie kryteridw
sukcesu i koricowego rezultatu. Kamienie milowe to
znaczace wydarzenia, ktére dzielg projekt/dziatanie na
czesci, ktorymimozna zarzadzac.

Dlaczego definiowanie kamieni milowych jest wazne?
Kamienie milowe wykorzystuje sie do dzielenia projektu na
mniejsze czesci, ktére pomagajg ustali¢, czy jest on
realizowany zgodnie z harmonogramem. Kamienie milowe
mozna jednoczesnie wykorzystywa¢ do komunikacji
z zespotem i interesariuszami. Dlatego tez stuzg do przegladu
stanu realizacji projektu i identyfikujg kolejne kroki, jakie
nalezy podja¢ (Stubben, Olesen, Breum & Liengéard, 2014).

Najogdlniejmoéwigc, kamienie milowe:

zapewniajg jasniej sprecyzowane i bardziej przejrzyste
oczekiwania odnosnie rezultatow,

wspomagajg proces uczenia sie i dokonywania
samooceny,

utatwiajg udzielanie lepszej jakosciinformacji zwrotne),
pomagajg unikng¢ kosztownych btedow.

Kamienie milowe to podrzedne cele lub
etapy, ktore dziela program lub

przedsiewziecie w celu monitorowania
i pomiaru wynikéw pracy.
(Business Dictionary)

Kamienie milowe mogg by¢ réwniez z powodzeniem
wykorzystywane jako gtéwne punkty kontrolne, aby
sprawdzi¢, jaka jest realizacja projektu/dziatania i czy
realizacja projektu/dziatania jest zgodna z zatozonym
harmonogramemibudzetem.

Jak stosowac kamienie milowe?

Kamienie milowe powinny by¢ wybrane z catego cyklu zycia
projektu. Przy definiowaniu kamieni milowych pomocne sg
nastepujace pytania:

kiedy zaczyna sie projekt?

kiedy konczy sie projekt?

kiedy majg miejsce kamienie milowe?

w jaki sposob mierzony jest kazdy kamien milowy?

Poniewaz kamienie milowe sg bardzo podobne do celdw,
powinny korespondowac z koncepcjg formutowania celow
SMART, tzn. powinny by¢ Szczegdtowe, Mierzalne,
Osiggalne, Realnei Terminowe.
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Szczegotowe

Kazdy krok milowy powinien dotyczy¢ szczegdtowego
zakresu. Innymi stowy, kiedy przyjrzymy sie kamieniu
milowemu powinnismy wiedzie¢, jakie dziatania nalezy
podjgé. Kamienie milowe muszg mie¢ jasno okreslone
zadaniadlainteresariuszy.

Mierzalne

Skuteczne kamienie milowe powinny posiada¢ ugruntowane
podstawy, ktére pozwolg na ich pdzZniejsze zmierzenie.
Jednym ze sposobdw na to jest uzycie listy rzeczy do
zrobienia, ktérg mozna zmierzy¢, sprawdzajgc, czy dane
dziatania zostaty juz zakonczone badz nie.

CATCH IT!

Osiggalny

Jesli kamien milowy jest zbyt duzy lub zbyt ambitny, aby
go 0siggnac¢ we wiasciwy sposdb, wéwczas nie jest on
osiggalny w mysl koncepcji SMART. Kamienie milowe
powinny by¢ realistyczne i mozliwe do osiggniecia.
Okreslajac krok milowy, nalezy sie zastanowi¢ nad tym,
jak go osiggng¢ i jakich potrzeba do tego
narzedzi/umiejetnosci.

Realne

Kamienie milowe powinny by¢ realne dla projektu, zas
sama realnos¢ polega tutaj na skupieniu sie naczyms, co
odnosisie do catego projektu.

Terminowe

Kazdy kamieri milowy powinien mie¢ okreslony czas
rozpoczecia, termin realizacji oraz oczekiwane ramy
czasowe. Nalezy zdefiniowa¢ ostateczne terminy
itrzymac sie realnego harmonogramu.

W  realizacje projektu/dziatania zaangazowane sa
zazwyczaj rozne osoby, zwane interesariuszami, ktore
majgceréznerole, celeiobowigzki.
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Interesariusze to osoby, ktére aktywnie angazujg sie
w prace nad projektem lub mogg cos$ zyskac¢ bgdz
straci¢ w wyniku jego realizacji. Nie nalezy lekcewazyé
interesariuszy, poniewaz mogg oni posiada¢ zasoby,
takie jak konkretna wiedza, ktéra moze pomdc
w realizacji projektu.

Interesariusze moga mie¢ charakter wewnetrzny lub
zewnetrzny. Interesariusze wewnetrzni to osoby, ktérych
zainteresowanie wynika bezposrednio z zatozer projektu.
Natomiast interesariuszami zewnetrznymi sg osoby, ktére
nie sg bezposrednio zaangazowane w projekt, ale w pewnym
stopniu sg pod wptywem jego dziatariiich rezultatow.

Przy definiowaniu interesariuszy pomocne moga okazac sie
nastepujace pytania (Stubben, Olesen, Breum & Liengard,
2014):

kto jest zainteresowany projektem lub jest pod jego
wptywem?

jaka jestrola tych osob w projekcie?

jakiej wiedzy lub informacji brakuje w zespole projektu?
jakiej pomocy z zewnatrz potrzebna do osiggniecia
pozadanego rezultatu?

Oprocz interesariuszy, sukces projektu bedzie zalezat
rowniez od pracy zespotowej. Praca zespotowa odgrywa
kluczowg role w sukcesie projektu jesli jest odpowiednio
zaplanowanaizarzadzana.

Aby to osiggnaé, kluczowe znaczenie ma zidentyfikowanie
wiasciwych osob o okreslonym profilu i umiejetnosciach,
ktore razem wykonajg wszystkie zadania i realizujg
proponowane cele. Zespdt powinien by¢  typowo
heterogeniczny i wielozadaniowy, aby sprostac¢ wyzwaniom,
ktore pojawig sie w trakcie realizacji projektu.

Biorgc pod uwage rozmiar zespotu, bardzo wazne jest
rowniez okreslenie zasad, dzigeki czemu kazdy z cztonkow
zespotu doktadnie zna swoje obowigzkiizadania.

Interesariusze to osoby, ktore albo
troszcza sie o Twoj projekt lub tez

posiadaja zywotny interes w tym,
aby w nim uczestniczy¢.
(Watt, 2014)

Wszystkie te prace muszg zosta¢ nastepnie poddane
ewaluacji i warto wspomnie¢, ze przy ewaluacji projektu
ocenie podlega zaréwno produkt, jak i procesy zwigzane
zwytwarzaniem produktu.

Dokonywanie oceny proceséw zacheca zespotdo zwrécenia
uwagi na sposob w jaki pracujg jego poszczegdlni
cztonkowie (podejscie do zadan, metody rozwigzywania
problemdw i poprawa efektywnosci).

Oceniajgc prace zespotowy, istnieje kilka kryteriéw, ktére
mozna rozwazy¢, zarowno w celu oceny procesu, jak
i samego produktu. Kryteria oceny procesu moga
obejmowac takie tematy, jak:

« przyjmowanieroliobowigzkow w zespole,

« wykazywanie tworczego rozwigzywania problemow,

» reagowanie nainformacje zwrotne od cztonkdw zespotu,
« zarzadzanie konfliktamiiich rozwigzywanie,

« odpowiedniaorganizacjaizarzadzanie czasem,

« rowny wktad w prace zespotu.
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Kryteria oceny produktow pracy zespotowej zaleze¢ bedg
rowniez od wynikéw uczenia sie i charakteru zadania

zespotowego,

na przyktad pisemnego sprawozdania,

prezentacji ustnej, prezentacji posteréw, wystawy, portfolio,
projektu czy przedstawienia.

jaki jest cel i w jaki sposdb zostanie osiggniety sukces
(proces a produkt)?

stworz zespét (na podstawie profili osobowosci lub
zdefiniuj reguty w przypadku uczestnikéw z ich
wiasnego zespotu); okresl jak bedziesz sobie radzit
w  przypadku pojawienia sie nieporozumien lub
w sprawie warunkéw pracy,

rozdziel prace miedzy cztonkami zespotu i wspieraj ja,
ocena.

Bibliografia:
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3.3.2

Lodotamacze
1 dziatania integrujace
zespot

Uczenie sie pozaformalne nie polega na tym co dokfadnie
robimy, tylko w jaki sposdb to robimy. Mozemy powiedzie¢
zatem, ze uczenie sie pozaformalne jest ,swobodne”.
Uczenie sie pozaformalne to szereg dziatan, ktére nalezy
wykona¢, aby przygotowac¢ doskonate warunki do pracy
zespotowe]. Nauka to niekoniecznie jedyne lub podstawowe
dziatanie w uczeniu sie pozaformalnym. Poniewaz edukacja
pozaformalna odbywa sie w réznych s$rodowiskach,
zaréowno w okreslonym czasie, jak i w okreslonej formie, to
zawsze jest dziataniem zaplanowanym. Lodotamacze
i dziatania integrujgce zespét sg waznym zagadnieniem
W procesie uczenia sie pozaformalnego (zobacz takze karty
narzedzi z lodotamaczami i dziataniami integrujgcymi
zespot zatgczone do publikacii).

Lodotamacze (z ang. icebreakers) to gry stosowane na
poczatku spotkania, gdy uczestnicy nie znajg sie nawzajem
i nie mieli wczesniej okazji ze sobg wspoétpracowac.
Poznajgc siebie nawzajem mogg podzielic¢ sie swoimi
0sobistymi zainteresowaniami, czy motywacja do udziatu
w dziataniach w ramach edukacji pozaformalnej.
Lodotamacze pomagaja w tworzeniu bezpiecznego
Srodowiska uczenia sie. Pozwalajg nauczycielom czy
trenerom pozna¢ ucznidw lub uczestnikéw, a takze
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umozliwié¢ im poznanie ich imion. Moga rowniez pomaéc
w ,rozbudzeniu zespotu” zwtaszcza jesli czynnosc jest
prowadzona rano, a cztonkowie zespotu nie sg ,rannymi
ptaszkami”.

Istniejg rézne rodzaje lodotamaczy, np.: tylko dla zabawy
(wywotujg Smiech lub/i prowadza do przetamania lodéw
miedzy uczestnikami/uczniami), jako wprowadzenie do
tematu szkolenia lub spotkania (maja jasno okreslony cel,
aby zainicjowac dany temat).

Dziatania zwigzane z integrowaniem zespotu pozwalajg
uczestnikom czu¢ sie i dziata¢ jak zespét. Najwazniejsze
powody, dla ktérych nauczyciele lub trenerzy decydujg sie na
dziatania integrujgce zespét w czasie zaje¢ lub kursu to
usprawnienie komunikacji w grupie, lepsza praca zespotowa
i wzmocnienie wzajemnego zaufania. S to te same czynniki
motywujgce do integrowania zespotu w srodowisku pracy,
poniewaz kazdy chciatby przyjaznego i komfortowego
Srodowiska pracy ze szczesliwymi ludZzmi. Dobrze
wspotpracujgca ze sobg grupa to wspaniata przestrzen do
generowania kreatywnych pomystéw. Po zakonczeniu
dziatari zwigzanych z integrowaniem zespotu uczestnicy
lepiej rozumiejg swojg motywacje do uczestniczenia
w zespole, a takze lepiej rozumieja wtasne mocne i stabe
strony. Dziatania zwigzane z integrowaniem zespotu
pomagajg rozwija¢  umiejetnosci
problemoéw, a cztonkowie zespotu moga sami okresli¢, kiedy
napotykajg na problem ijak moga go rozwigzad.
Humorystyczne gry pozwalajg uczestnikom czuc¢ sie

rozwigzywania

swobodnie, poznac¢ sie nawzajem oraz w bardziej naturalny

sposdéb  uczestniczy¢é w  analizach  rzeczywistych
przypadkéw, c¢wiczeniach, wyktadach ,itp. Te narzedzia
i dziatania sg bardzo przydatne w pierwszej fazie dynamiki

grupy, tj. w fazie formowania (zobacz takze rozdziat 3.2)



3.3.3

Uczenie sie

W oparciu

o problem jako
srodowisko dla

edukacj
pozaformalnej

Jako punkt wyjscia w niniejszym podrozdziale nalezy
przyja¢, ze ewentualne réznice miedzy uczeniem sie
w oparciu o problem i projekt (PBL), na temat ktérych
informacje mozna znalez¢ w odpowiednigj literaturze, nie
cieszyty sie do tej pory szczegdlnym uznaniem, poniewaz
podstawowe srodowisko edukacyjne i procesy uczenia sie
zasadniczo niewiele sie od siebie réznia.

Pedagogiczny model PBL stanowi radykalng inwersje
klasycznego podejscia zorientowanego na nauczyciela,
w ktérym problemy w rezultacie stuzg do udowadnianiai/lub
utrwalania wiedzy, ktéra zostata (hipotetycznie) nabyta
podczas wyktadow i ¢wiczen. W srodowisku PBL nauka jest
wyzwalana przez rzeczywiste problemy, ktére sg zwykle
ztozone, multidyscyplinarnei otwarte, w tym sensie, ze moze
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istnie¢ wiecej niz jedno rozwigzanie lub kilka réznych Sciezek
prowadzacych do odpowiedniego rozwigzania. Proces
uczenia sie postepuje, podczas gdy uczniowie probujg
samodzielnie rozwigzac te problemy. Uczniowie zazwyczaj
pracujg w matych zespotach i sg wspierani przez opiekuna,
ktérego rolg jest naprowadza¢ ucznidw na rozwigzanie
problemu poprzez zadawanie pytan, ktére gwarantujg
prawidtowos¢ procesu uczenia sie.

Sytuacja ta tworzy srodowisko uczenia sie, ktére naturalnie
sprzyja rozwijaniu kompetencji osobistych i zawodowych:
uczniowie pracujg w matych grupach, planujg wtasne
zadania, samodzielnie wyszukujg informacji, rozwijaja
krytyczne myslenie (to zaledwie kilka przyktadéw)
w kontekscie, ktéry jest bardzo zblizony do wyzwan
i problemoéw na jakie mozemy napotka¢ w rzeczywistym
miejscu pracy. Jest to w istocie proces zorientowany na
uczniu, w ktorym odpowiedzialno$¢ ucznia odgrywa
kluczowg role (Boud & Feletti, 1991; Savin-Baden, 2000).
W PBL, w poréwnaniu z tradycyjnymi modelami nauczania,
rola ucznia przypomina zatem bardziej role aktora niz
zwyktego stuchacza, podczas gdy rola nauczyciela
przypomina bardziej role przewodnika niz ,mistrza” (Cowan,
1998).

Mozliwe, ze w przeciwienstwie do tego, czego sie mozna
spodziewac, ta nowa rola nauczyciela jest o wiele bardziej
wymagajgca niz ta tradycyjna. Nacisk w PBL na pomoc
uczniom w okreslaniu indywidualnych proceséw uczenia sie
poprzez np. zadawanie pytan wyjasniajgcych bez podawania
gotowych odpowiedzi, wymaga od nauczyciela wiekszej
elastycznosci i dostepnosci niz jest to przyjete
w tradycyjnym nauczaniu.

Rycina | przedstawia opisany powyzej model koncepcyjny
z uczeniem sie w oparciu o problem/projekt w centrum jako
sita napedowa procesu uczenia sie i towarzyszace mu
interaktywny proces samodzielnej nauki oraz procesy
wdrazania i wspierania catego modelu, ktére sg ze sobg
wielowymiarowo potgczone.

Szary, w pewnym stopniu niezdefiniowany cieft pokazuje
obszar, w ktérym faktycznie ma miejsce uczenie sie
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Facylitacja

\

!

Zastosowanie

Uczenie sie przez dziatanie!

Rycina | - Model koncepcyjny uczenia sie w oparciu

o problem/projekt

pozaformalne, ktdre w interakcjach uczen-uczen, uczen-
nauczyciel, uczen-swiat rzeczywisty w istocie przyczynia sie
do rozwoju wszystkich kompetencji przekrojowych, ktére
rynek i pracodawcy zdajg sie desperacko poszukiwac.
Niewatpliwie nauka ta odbywa sie w sposéb pozaformalny,
nawet jesli ramy w Rycinie | zapewniajg o tym, ze konieczne
jest, aby rozwdj tych przekrojowych, zawodowych
iosobistych kompetencjimiat charakter usystematyzowany.

Zaproponowanie dziatan opartych na zasadach PBL
w kontekscie projektu ,Ztap to! Pozaformalna Akademia
Aktywnosci” jest doskonale dostosowane do jego celdw,
biorgc pod uwage bogactwo ksztatcenia pozaformalnego,
ktorego jak juz wczesniej stwierdzono, uczniowie nie moga
w zasadzie unikngé. Co wiecej, praktycznie niemozliwe jest,
aby uczestnicy tego procesu nie rozwijali szeregu
kompetencji i umiejetnosci przekrojowych, takich jak:
umiejetnosci  komunikacyjne I pracy  zespotowej,
umiejetnosci prezentacji, kompetencje zarzgdzania czasem,

Integracja
wiedzy

Pozyskiwanie
wiedzy

zarzgdzanie  konfliktami,  umiejetnosci  przywddcze,
umiejetno$¢  pisania  odpowiednich  dokumentow
przedstawiajgcych opracowywany projekt, umiejetnosci
samodzielnego uczenia sig, umiejetnosci samodzielnego
wyszukiwania informacji, a co wazniejsze, do decydowania
od reki, ktéra informacja jest istotna dla danego
problemu/projektu. Sg to przyktady niezwykle waznych
kompetencji, ktérych sytuacje w PBL wymagajg od ucznidw,
a tym samym zapewniajg im wystarczajgce mozliwosci ich
rozwoju.

Bibliografia:

Boud, D. and Feletti, G. (eds), 1991. The Challenge of
Problem-Based Learning. Kogan Page, London.

Cowan, J., 1987. Education for Capability in Engineering
Education. Thesis for the degree of DEng, Heriot-Watt
University, Edinburgh.

Cowan, J., 1998. On Becoming an Innovative University
Teacher. Open University Press, Milton Keynes.

Fallows, S. and Steven, C., 2000. Integrating Key Skills in
Higher Education: Employability, Transferable Skills and
Learning for Life. London: Kogan Page.

Savin-Baden, M., 2000. Problem-Based Learning in Higher
Education: Untold Stories. SRHE & Open University Press,
Buckingham.



Q CATCH IT!

3.3.4

Facylitacja procesu grupowego

Aby uswiadomi¢ uczestnikéw o swoich miekkich umiejetnosciach, a takze zacheci¢ do ich rozwijania i zastanowienia sie
nad wtasnymi efektami uczenia sie, wazna jest facylitacja procesu grupowego. Facylitacja ma na celu uswiadomienie
uczniom, co dzieje sie w grupie, np. jaka jest dynamika grupy, podziat rél i podejmowanie decyzji.

Grupa powinna wtedy by¢ w stanie wykorzystac¢ petny potencjat wszystkich swoich cztonkéw w pracy zespotowe),
a jednoczesnie kazdy cztonek grupy powinien mie¢ mozliwosc¢ indywidualnego rozwoju i zwiekszenia swoich efektéw
uczenia sie. Powinno to pomoc uczestnikom rozeznac sie, jakie miekkie umiejetnosci juz posiadajg, a ktérych jeszcze
potrzebujg, aby osiggnagc¢ zamierzony przez nich cel (NTNU, 2017).
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Jak usprawniaé proces grupowy?

Facylitator rzadko bywa cztonkiem grupy. Oznacza to, ze
facylitator moze nieprzerwanie obserwowacé z zewnatrz
zespot lub zespoty. Krétko méwiage, facylitator podejmuje
trzy kroki: obserwuje, ocenia i interweniuje. Facylitacja moze
by¢ intuicyjna lub oparta na réznych narzedziach (zobacz
takze karty narzedzi facylitujgcych zatagczone do publikaciji)
(NTNU, 2017).

Obserwuj

W trakcie obserwacji, facylitator po prostu przyglada sie

grupie, ktérej cztonkowie wspdtpracujg ze sobg nawzajem,

i zastanawia sie nad tym, czy dzieje sie cos$ niewtasciwego.

Dokonujagc obserwacji facylitator moze zwraca¢ swojg

uwage nainny aspekt, czyli:

« uczestnictwo - czy wszyscy uczestniczg w dyskus;ji?
Czytylko jedna osobarobiwszystko za pozostate osoby?

+ dobre samopoczucie - jak otwarta jest grupa?
Czy jest cos co uniemozliwia otwartos¢ grupy?

 konflikty - czy sgjakies konflikty lub napigcia w grupie?

« proces - czy proces jest w petni zarzadzany
czy niezorganizowany?

+ podejmowanie decyzji - czy decyzje podejmowane sg
przez jednego, kilku cztonkéw czy catg grupe?

« podziatroél-jakie sarole w grupie? Czy majg one charakter
dynamiczny czy staty?

Kluczowymi stowami tutaj sg obserwuj i stuchaj (NTNU,
2017).

Oceniaj

Jesli facylitator zauwazy co$ niewtasciwego dla procesu
grupowego, powinien oceni¢, czy ma zainterweniowac, czy
nie. Facylitator moze tatwo zaangazowac sie emocjonalnie
w grupe. Dlatego warto jest rozwazy¢, jak bardzo
emocjonalnie reaguje facylitator na poczynione przez siebie
obserwacje i czy znajdzie réwnowage miedzy spoufalaniem
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sie z grupg a oddalaniem sie od niej. Wazne jest, aby
facylitator oceniat, kiedy i jak czesto interwencja w grupie
jest odpowiednia. Facylitator musi zdecydowac, kiedy grupa
zdaje sie by¢ otwarta na jego interwencje, a nastepnie jg
podjaé, jeslisie nato zdecyduije.

Interweniu;

Kiedy facylitator obserwuje grupe i chce poinformowac jg
o swoich spostrzezeniach, musi rozwazy¢ odpowiedni
sposoéb interwencji. Przed interwencjg w grupie wazne jest,
aby zdecydowac¢, co doktadnie powiedzie¢ jej cztonkom.
Bardzo wazne jest, aby facylitator interweniowat za pomocg
otwartych pytan i bez jakichkolwiek uprzedzen Iub
zaangazowania oraz podkreslat to, co zostato rzeczywiscie
zauwazone i wystuchane, a nie to, co zostato pomyslane
i odczute. Facylitator moze przyktadowo zada¢ pytanie:
,Styszatem, ze wiekszos¢ z was mowi, ze nie zrobiliscie
rzeczy uzgodnionych na ostatnim spotkaniu. Co o tym
myslicie?" Albo ,Styszatem, ze niektdrzy z was mowig duzo
czesciej niz inni. Jaki jest powadd, dla ktérego niektorzy z was
tak mato mowig?

Nalezy réwniez zdawac¢ sobie sprawe, ze pomimo tego, ze
facylitator podejmuje udang interwencje, nie jest konieczne,
aby faktycznie doprowadzita ona do jakiegokolwiek innego
zachowaniaw grupie. Trzeba pamietaé, ze nawet mimoto, ze
nic naprawde sie nie zmienito, mozliwe jest, ze grupa na
dalszych  etapach  procesu zda sobie sprawe
z nieodpowiednich wzorcéw zachowania (NTNU, 2017).
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Wspotpraca

CATCH IT!

Prelegent

Szkota

lub :
Komitet
\[e]o) doradczy

Wizyta
Analiza w fimie

autentycznych
przypadkow

z partnerami zewnetrznymi

Planujac pozaformalne dziatania
edukacyjne dobrym pomystem jest
wspotpraca z partnerami zewnetrznymi.
Przy zaangazowaniu partnerow
zewnetrznych sytuacja edukacyjna
zwykle porusza inne tresci i wydaje sie
mniej formalna niz ma to zazwyczaj
miejsce w edukacji formalnej.
I

Przyktadami réznych rodzajow wspotpracy miedzy
partnerami zewnetrznymi a instytucjg edukacyjng lub
organizacja spoteczenstwa obywatelskiego mogg by¢:

Analiza rzeczywistych przypadkoéw. Firma przedstawia
prawdziwe wyzwanie, jakie przed nig stoi i oczekuje
informacji jak do niego podej$¢. Patrz podrozdziat 3.4.2

Staz. Mtody cztowiek pracuje w firmie w trakcie
zdobywania swojego wyksztatcenia lub z wtasngj
iniciatywy ~ w  ramach  programu  organizacji

spoteczenstwa obywatelskiego, aby zdoby¢
doswiadczenie zawodowe i przetozy¢ zdobytg teorie na
praktyke

Prelegent. Firma jest zaproszona, aby wygtosi¢ prelekcje
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i podja¢ rozmowe z mtodziezg jako element procesu
uczeniasie.

Wizyta w firmie. Mtodzi ludzie odwiedzajg firme, aby
poznac¢ i zrozumie¢ dziatalnosc¢ i kulture organizacyjng
firmy.

Zamiana miejsc pracy. Osoba z instytucji edukacyjnej lub
organizacji spoteczeristwa obywatelskiego zamienia sie
z 0soba z firmy na stanowiska pracy na krétki lub dtuzszy
czas.

Komitet doradczy. Pozyskanie zewnetrznych partnerow
z danej branzy, aby doradza¢ firmie w kwestiach
taktycznych/strategicznych.

Jesli chcesz ksztatcic i ¢wiczy¢ migkkie umiejetnosci
i kompetencje oséb mtodych jako facylitator lub nauczyciel
w instytucji edukacyjnej lub NGO, czesto potrzebujesz
informacji od partneréw  zewnetrznych. Instytucje
edukacyjne ksztatcg mtode osoby, aby zdobyty niezbedne do
wykonywania danej pracy kompetencje i byty cenionymi
pracownikami. Badania przeprowadzone w 2015 roku
w Daniiwskazujg, najakie kompetencje najczesciej zwracajg
uwage firmy, gdy poszukujg nowych pracownikow
(Ballisager,2015):

Elastycznosc (64%)

Zrozumienie istoty biznesu (50%)

Zdolnosé do nawigzywania relacji miedzyludzkich
(42%)

Umiejetnosc¢ zarzadzania samym sobg (40%)
Efektywnapraca (39%)

Umiejetnosc¢ upraszczaniarzeczy ztozonych (26%)
Obchodzenie sie znowymitechnologiami (21%)

Najlepszym sposobem na poznanie potrzeb i tego, co dzieje
sie w konkretnej branzy, jest Scista wspotpraca z partnerami
zewnetrznymi:  biznesem, instytucjami  rzadowymi,
organizacjamipozarzadowymi, itd.

Jesli posiadasz liczne kontakty z partnerami zewnetrznych

i uczniami, miodymi  ludZmi  lub  pozostatymi
interesariuszami, konieczne jest zinstytucjonalizowanie
sposobu pracy. Pomoze to kontynuowaé i utrzymywac
wspotprace | bedzie wspaniatg pomocg dla oséb nowo
przybytych do organizacji.

Staz faczy w sobie nauczanie z niezaleznym
projektem zaliczeniowym.

Praktyczna cze$¢ programu ma na celu stworzenie
spojnosci pomiedzy teorig a praktyka, aby wspierac
miodych ludzi w stosowaniu wiedzy i umiejetnosci
podczas rozwigzywania konkretnych zadan.

Przed rozpoczeciem stazu osoba musi przygotowacé
i przedtozy¢ opis celow (rezultatow uczenia sie) na
staz.
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5¢)

Cozrobi¢, kiedy to zrobi¢ i kto jest odpowiedzialny za ten proces?

Wszystkie dziatania wypetniane sg w rocznym harmonogramie catego cyklu.

Co Kiedy Kto

Badanie danej branzy dla kwiecier - maj Pani XX i Pan XX
partnerow zewnetrznych

Wizyty u potencjalnych partneréw — maj - czerwiec Pan XX

Uczniowie ubiegaja sie o staz ostateczny termin Student
mija 15 sierpnia

Staz wrzesien - paZzdziernik  Student

Wizyta w firmie wrzesien - pazdziernik Nasz personel

Rycina 1: Przyktad rocznego cyklu sporzadzonego w arkuszu kalkulacyjnym:

Staz przygotowuje mtodych ludzi na przysztosé

Wiele firm wspétpracuje z mtodymi ludZmi, oferuje im staze
i zadania projektowe. Wspotpraca z firma jest dla studenta
cenng okazjg do tgczenia teorii akademickiej z solidnym
praktycznym doswiadczeniem.

Przyjmujac studenta na staz, firma zyskuje:

Komentarze

Pamietaj, aby zajrze¢ do ubiegtorocznych
umow/kontraktow!

Przynies przyktadowg umowe/ kontrakt.

Muszg mie¢ podpisane umowy stazowe.

Minimum 7 tygodni w petnym wymiarze
pracy.

Co najmniej jedno spotkanie z uczniem i
osobg do kontaktu w firmie.

Oto przyktady zadan stazowych i koncowych projektow
zaliczeniowych z programu Marketing Management
w Business Academy Aarhus:

analiza rynku i konkurencji - na poziomie krajowym
imiedzynarodowym,
wdrazanie

kampanii  sprzedazowych i  prac

telemarketingowych,

okazje posiadania kogos do wykonywania zadan, ktérych
firma nie jest w stanie wykonac¢ z powodu braku czasu,
takich jak dziatania na rzecz rozwoju, réznego rodzaju
obliczenia, kampanielub prace projektowe

nowe pomysty, nowe punkty widzenia, nowe know-how,
nowe perspektywy, nowe spojrzenia

solidng  podstawe do przysztego zatrudnienia
- mozliwos¢ przetestowania potencjalnego pracownika
w prawdziwym zyciu

dodatkowe zasoby do wykonywania codziennych zadan.

firmy,

opracowanie materiatow marketingowych,

planowanie targéw iinnych wydarzen,

plany marketingowe - obejmujgce na przyktad nowe
produkty lub nowe rynki,

badanie satysfakgjiklienta,

rozwijanie nowej koncepcji sprzedazy,

analiza struktur organizacyjnych i kultury organizacyjnej

przeprowadzenie klasyfikacji ABC,
analizalogistykiipropozycje usprawnienia logistyki,

analizataricucha dostaw,
uczestniczenie w codziennych zadaniach.
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Wartosé dla studenta/stazysty

Wartoscig dla studenta/stazysty jest uzyskanie wgladu
i wiedzy na temat tego jak zachowywac sie
w firmie/organizacji. Instytucja edukacyjna jest dobra
w nauczaniu formalnych przedmiotéw i kompetencji, ktére
student musi posiadac¢, aby spetnia¢ wymagania zwigzane
z danym stanowiskiem pracy. To, czego student uczy sie
podczas stazu to bardziej nieformalne kompetencje, takie
jak normy, zachowania, kultura organizacyjna firmy, co robié¢
aczego sie wystrzegac, itd.

Staz jest réwniez s$wietnym sposobem na pokazanie
mtodym ludziom swoich kompetencji - czasami ci studenci,
ktorzy sa stabsi w nauce, moga znalez¢ prace ze wzgledu na
swoje kompetencje spoteczne Ilub zorientowane na
dziatanie.  Najlepszym  sposobem na  utworzenie
profesjonalnej  sieci wspodtpracy jest  uczestnictwo
w biznesie. Doswiadczenie z Danii jest takie, ze duza czesé
studentow bedacych na stazu jest w stanie w rzeczywistosci
znalez¢ miejsca pracy.

Wartosé dlainstytucji edukacyjnej/NGO

Dzieki Scistej wspdtpracy z firmami i innymi zewnetrznymi
partnerami, instytucje edukacyjne zyskujg niepowtarzalng
okazje do nadgzania za wyzwaniami i mozliwosciami,
z ktérymi firmy majg do czynienia w codziennej pracy.
Wspotpraca moze by¢ takze wspaniatg inspiracjg przy
opracowywaniu i formutowaniu przypadkow i zadan do
wykorzystania  w  edukacji.  Personel instytucji
edukacyjnej/NGO réwniez zyskuje sposobnos¢ obcowania
z prawdziwym biznesem i codzienng przedsiebiorczoscig.

Wartosé dla firmy/partnera zewnetrznego

Majac stazystéw firmy musza odpowiada¢ na wiele
pojawiajgcych sie pytan. Czasami pytania zmuszajg firmy do
refleksji nad wtasnymi procedurami, politykami, itp. Stazysci
przychodzg z nowymi pomystami i najnowszymi teoriami,
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i chetnie bedg dzielic sie swoimi kwalifikacjami. Dzieki
obecnosci stazystéow firmy lub organizacje uzyskuja
dodatkowe zasoby, ktére mogg by¢ wykorzystane do
testowania nowych podej$¢, nowych rynkéw i nowych
sposobow dziatania. Niektére firmy réwniez aktywnie
korzystajg z programéw stazowych w ramach swoich
polityk rekrutacyjnych. Jest to niepowtarzalna okazja, aby
pozna¢ stazyste w trakcie trwania stazu. Zas po stazu,
stazysta z chwilg objecia ptatnego stanowiska pracy bedzie
znat juz firme i jej produkty/ustugi, a takze jej kulture
organizacyjng.

Celem koncowego projektu zaliczeniowego jest
ukonczenie przez studenta niezaleznego,
interdyscyplinarnego i opartego na praktyce
zadania, ktére swiadczy o wiedzy, umiejetnosciach
i kompetencjach, ktore wynikaja z ogélnych celow
ksztatcenia w ramach programu.

Gtéwna zasadg jest, aby projekt stanowit punkt
wyjscia dla rzeczywistego problemu w firmie.

Bibliografia:

Ballisager: https://ballisager.com/wp
content/uploads/2015/09/Rekrutteringsanalysen-
2015_web.pdf



W edukacji formalnej kluczowag role w pdzniejszej integracji
absolwentow z rynkiem pracy przypisuje sie kontaktom studentéw
z praktykg przemystowa i biznesowga. Od mtodych specjalistéw oczekuje
sie, ze nie tylko rozwing kompetencje formalne, ale takze zdobeda
umiejetno$¢ stosowania biznesowe] wiedzy z réznych dziedzin
w praktyce (np. nauk podstawowych, inzynierii, zarzadzania...). Ponadto
muszg nauczy¢ sie, jak wdrazaé rozwigzania opracowane wraz ze
wspotpracownikami i innymi cztonkami organizacji, ktérzy czesto majg
bardzo zréznicowane profile osobowosci.

CATCH IT!
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Staze umozliwiajg studentom wykorzystanie i wdrozenie
metod, technik i narzedzi poznanych podczas studiow.
Wprowadzajac studentéw do sytuacji biznesowych, ktére
wymagajg interdyscyplinarnego podejscia,  staze
przyczyniajg sie dorozwoju ich umiejetnoscitgczenia wiedzy
z réznych Zrodet i samodzielnego uczenia sie. Co wiecej,
W programie nauczania na poziomie uniwersyteckim czesto
nie mozna w wiekszym stopniu uwzgledni¢ integracji
Z organizacjg czy nawet z zespotami roboczymi, ktéra
sprzyja w rozwijaniu kompetencji miekkich o charakterze
spotecznym.

Programy stazowe na Uniwersytecie w Aveiro:

Aby utatwi¢ swoim absolwentom wejscie na rynek pracy,
Uniwersytet w Aveiro promuje wsréd studentéw i mtodych
absolwentéow  mozliwosci  zdobycia  doswiadczenia
zawodowego w trakcie studidw. Studenci moga zapisac sie
nardzne staze,amianowicie:

Staze o charakterze obligatoryjnym: staz w danej firmie
odpowiadajgcy  dziedzinie, ktdérg sie  studiuje
i zintegrowany z kursem lub kierunkiem studiow. Ten
rodzaj stazu zwigzany jest z procesem ewaluacji
i oceniania, ktory prowadzi do sklasyfikowania wynikow
osiggnietych przez stazystow wedtug punktow, ktére
z koleimozna przetozyé na zaliczenia w ramach studiéw.
Staze o charakterze fakultatywnym: staz w danej firmie
zarzgdzany niezaleznie od konkretnego kursu Iub
kierunku studiow, na ktérym studiuje student. Ocene
osiggniec¢ i kompetencji zdobytych przez stazyste mozna
udokumentowa¢ i poda¢ w formie suplementu do
dyplomu, ktéry student otrzyma wraz z tytutem
zawodowym.

Staze o charakterze zawodowym: staz w danej firmie,
ktory odbywa sie po zakonczeniu kursu lub studiéw na
Uniwersytecie i uzupetnia formalng $ciezke ksztatcenia
i szkolenia.

1)

Uniwersytet prowadzi biura i rozproszone zespoty (w tym
wyraznag interakcje pomiedzy personelem administracyjnym
i akademickim oraz uniwersyteckim biurem karier), ktére sg
odpowiedzialne za ciggta interakcje z lokalnymi podmiotami
gospodarczymi, identyfikacje i zatwierdzanie mozliwosci
stazu  spetniajgcego  normy  jakosciowe  dotyczace
charakteru pracy, ktéra ma by¢ praktykowana. Co roku scista
wspétpraca z firmami zlokalizowanymi w regionie Aveiro
umozliwia identyfikacje wiekszych mozliwosci na odbycie
stazu w firmach i organizacjach o bardzo réznych profilach
(np. mate, srednie i duze przedsiebiorstwa, podmioty
publiczne i prywatne, itp.), ktére cieszg sie popularnoscia
wsrod studentéw z bardzo réznorodnych dziedzin nauki (np.
biznesu, inzynierii, nauk spotecznych, itp.). Niemniej jednak,
studenci mogag réwniez odby¢ staz na wiasng reke,
zgtaszajac sie do wybranej przez siebie firmy, a nastepnie
przedfozyé projekt stazowy do zatwierdzenia przez
Uniwersytet. Niedawno uczelnia promowata réwniez staze
zagraniczne wsrdd studentéw, aby korzystali z europejskich
programéw wsparcia i w ten sposéb finansowali swoje
pierwsze zawodowe doswiadczenia.

Wszystkie staze promowane przez Uniwersytet w Aveiro
wymagajg ustanowienia formalnego porozumienia w formie
protokotu instytucjonalnego, podpisanego pomiedzy
studentem a organizacjg przyjmujaca (firma) oraz instytucja
wysytajgca (Uniwersytet w Aveiro) na staz.

Staze stanowig powazng oferte dla studentéw i mtodych
absolwentéw dzieki doswiadczeniu zdobywanemu poza
murami uczelni oraz uczeniu sie poprzez dziatanie
w kontekscie zawodowym.

Relacje z pozostatymi osobami w firmach sg bardzo wazne,
aby zdoby¢ kompetencje potrzebne do przysztego zycia
zawodowego, na przyktad: elementy kwalifikacji zwigzane
z pracg zespotowg, podejmowanie decyzji i zarzgdzanie
osobiste.



1. Szczegotowy opis procesu stazowego krok po kroku

2. przedstawia sie nastepujaco:
Firmy oferuja staze zgodnie zich potrzebami.
Studenci ubiegajg sie o te miejsca w zaleznosci od
obszaru studiéw i zgodnie z ich celem uczenia sie.
Selekcja i rekrutacja oraz przyjecie uczestnika na staz

3. czesto nastepuje po interakcji, np. wywiadzie firmy
wnioskujgcej o staz ze stazysta.

4. Stazysta jest zawsze nadzorowany przez firme
i uczelnie/instytucje organizujaca staz.

5. Ocenajest ciggta i odbywa sie na podstawie obserwacji
iuwag od przetozonego z firmy.
Na koniec ocena oparta jest na sprawozdaniu z dziatan
i osiggnie¢ edukacyjnych nadzorowanych przez
zarowno uniwersytet, jak i firme, ktére nastepnie
przekazywane jest w sposob jawny studentom.

Staze mogg odbywaé sie w wielu zréznicowanych
funkcjonalnych i technicznych dziedzinach w zaleznosci od
zawodu i kwalifikacji akademickich kazdego studenta (np.
logistyka, zarzadzanie jakoscig, strategia, marketing, itp.).
Niemniej jednak, nie jest wazne to czy mtody cztowiek
specjalizuje sie w dziedzinie inzynierii lub humanistyki i nauk
spotecznych, staze majg na celu podejscie projektowe, tzn.
mozna zgtosié sie do firmy z prosbg o zaproponowanie ofert
stazowych z jasno okreslonym celem, gdzie stazysta bedzie
odpowiedzialny za zadanie, projekt lub wyraznie
zidentyfikowany problem, wyzwanie lub inicjatywe w firmie,
dlaktérej bedzie mozna wyciggnac wnioski ex-ante i ex-post,
po wykonaniu pracy przez stazyste. To podej$cie ma na celu
promowanie takich ofert stazy, ktére sg skoncentrowane na
studencie i dobrze ukierunkowane, aby zacheci¢ stazystow
do intensywnego tgczenia wiedzy akademickiej z praktyka.
Odmiany tego podejscia wystepujg rowniez w przypadku
krétkoterminowych lub letnich stazy, ktérych celem jest
dostarczenie stazystom pierwszego kontaktu z praktykg
przedsiebiorstwa. Sama zas$ dtugos¢ takiego stazu nie

pozwalana samodzielne zakonczenie projektu.

CATCH IT!
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Rzeczywiste przypadki

Uczenie sie mozna opisac¢ na wiele sposobdw. Uczenie sie w tym
kontekscie opiera sie na zatozeniu, ze jest to dziatalnos¢ zaréwno
indywidualna, jak i spoteczna, w ktérej mtodzi ludzie (lub inni
uczacy sie) uczestniczg w dialogach miedzy sobg,

z wyktadowcami oraz przedstawicielami firm. Pomaga to mtodym
ludziom odkryé nowe, istotne powigzania, przemysle¢ krytycznie
zdobytg wiedze i powigzac jg z przyszta praktyka.
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Gdy nauczasz miodych ludzi, to powinni oni nabywac rézne
umiejetnosci, dzieki ktérym moga ewentualnie stac sie czescig
spotecznosci biznesowej i/lub spofeczeristwa ogodlnie oraz
przyczynia¢ sie do ich rozwoju. Absolwenci muszg umie¢
tworzy¢ wartos¢ dla firmy, organizacji pozarzadowej czy kazdej
innej instytucji oraz potrafi¢ zrozumied¢ i pracowac z ludZmi
z roznych srodowisk zawodowych i kulturowych. Aby osiggngé
ten cel, wazne jest, aby pracowa¢ w oparciu o rzeczywiste
przypadki. Interakcja z firmami, organizacjami pozarzgdowymi,
instytucjami, itp. tworzy motywacje i rozwigzuje trudne do
osiggniecia zaangazowanie w teoretyczne i fikeyjne przypadki
i problemy.

Dla organizacji i 0séb zajmujacych sie projektowaniem
proceséw uczenia sie, punktem wyjscia jest mfoda osoba
i podejscie oparte na:

zorientowanie na praktyke i trafnose,

nieprzerwane zaangazowanie firm (np. staz, rzeczywiste
wyzwania podczas zajec i innych aktywnosci),

uczenie sie oparte na doswiadczeniu (patrz takze
podrozdziat 3.3.3),

refleksje na temat procesu uczenia sie i wtasne punkty
nauczania,

dobra baza wiedzy oparta zaréwno na odpowiedniej teorii,
jakipraktyce,

aktywni uczestnicy,

uczestnicy wspodtpracujg ze sobg i sg wspdtodpowiedzialni
za nauke poprzez aktywny udziat i wktad z witasnego
doswiadczenia,

ciggta ocena i opinie jako naturalna czes¢ wiasnych
proceséw uczenia sie.

Rzeczywiste przypadki mozna przedstawi¢ na wiele réznych
sposobow, ale oto kilka ogdlnych punktéw, z ktérymi warto
zapoznac¢ sie zanim zacznie pracowac sie na rzeczywistych
przypadkach:

zastanow sie nad sktadem grupy, z ktérg pracujesz i okres|

w jakim celu zastosujesz rzeczywisty przypadek,

jesli praca nad rzeczywistym przypadkiem odbywa sie
w zespotach: okresl rozmiar zespotu i kryteria podziatu
uczestnikow na kilka zespotéw (np. pte¢, pochodzenie
kulturowe, do$wiadczenie zawodowe),

zdefiniuj wyraZnie pedagogiczny cel pracy z rzeczywistym
przypadkiem,

jasno okres| czas i zasoby dostepne dla procesu, w tym
szacowane zuzycie czasu dla partnera/éw z zewnatrz,
wiasnych pracownikéw i uczestnikow,

spraw, by przypadki byty proste! Zbyt wiele problemdw
i zagadnien dla uczestnikow do rozwigzania w tym samym
przypadku sprawia, ze proces bedzie ztozony i bedzie
utrudniat przekazywanie informacji zwrotnych oraz dalsze
zwigzane z tym dziatania; przypadek powinien zawiera¢
podstawowe informacje i mie¢ gtéwne zagadnienie, ktére
obejmuje wyzwanie i/lub problem dla uczestnikéw do
rozwigzania (patrz przyktady w niniejszej publikagcji),

upewnij sie, ze uczestnicy moga korzysta¢ z réznych
umiejetnosci i kompetencji  (zaréwno twardych, jak
i miekkich) podczas pracy z wyzwaniem i/lub problemem
w danym przypadku. Na przyktad, musza posiada¢ wiedze
o gospodarce, jesli uczestniczg w pracy zespotowe),

rozwaz prawa wiasnosci intelektualng). Kto  jest
wiascicielem praw do pomystéw i rozwigzan, ktore
powstajg?

przygotuj pisemny opis celu i sposobu pracy
z rzeczywistym przypadkiem (w tym waznych terminéw),
ktére moga by¢ przekazane uczestnikom,

wazne jest, aby ufatwia¢ uczestnikom prace nad
przypadkiem, a nastepnie pozostawi¢ ich z przypadkiem
samych, aby mogli znalez¢ dla niego mozliwe rozwigzania
(zobacz takze podrozdziat 3.3.4); zdefiniuj, kto odpowiada
za facylitowanie procesu i na jakich zasadach ma sie ono
odbywag,

zréb  liste  potencjalnych  podmiotéw  zapewniajacych
rzeczywiste  przypadki;  jesli  czesto  pracujesz
z rzeczywistymi przypadkami, przemysl, czy nie uzywasz
ciggle tych samych firm, instytucji i NGO.
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Gdy rozwazysz powyzsze kwestie, proces kontaktowania sie
z potencjalnymi dostarczycielami rzeczywistych przypadkdw
moze wygladac nastepujaco:

zidentyfikuj najbardziej odpowiednie firmy, instytucje lub
NGO oraz osoby do kontaktu w tych firmach, instytucjach
lub NGO (patrz takze podrozdziat 3.5.1),

nawigz pierwszy kontakt przez telefon lub e-mail
w zaleznosci od kultury pracy i wczesniejszych relacji
z osobg kontaktowg; zadzwon, jesli pierwszy kontakt zostat
nawigzany poprzez e-mail,

przypadek moze pojawi¢ sie na rézne sposoby, by¢ moze
firma ma juz problem/sprawe, na ktdre chciataby spojrze¢ z
innej perspektywy lub moze problem/sprawa musi odnosic¢

sie do konkretnego tematu, zatem przypadek musi byé
zdefiniowany we wspdtpracy miedzy firmg a osoba
odpowiedzialng za proces nauki; istnigje réwniez
mozliwosé, zeby osoba odpowiedzialna za proces nauki
zdefiniowata przypadek tylko na podstawie wtasnej wiedzy
na temat firmy; optymalny proces wystepuje, gdy
przypadek opracowywany jest we wspotpracy pomiedzy
firma a osobg odpowiedzialng za proces nauki,

omoéw z osobg do kontaktu szczegdtowe zagadnienie
i wyzwanie oraz/lub problem, ktére zawierajg przypadek
I upewnij sie, ze zgadzasz sie na takie, a nie inne
sformutowanie przypadku,

przypadek powinien by¢ przedstawiony uczestnikom ustnie
przez przedstawiciela firmy lub organizagji, ktérej dotyczy;
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dokonaj ustalert dotyczgcych prezentacji i zarezerwuj czas
na dialog oraz sesje pytar i odpowiedzi po prezentacji, a jesli
to mozliwe, w trakcie pracy z tym przypadkiem,
przedstawiciel firmy, instytucji lub NGO, ktorych przypadek
jest analizowany, powinien byé obecny, gdy rozwigzania,

pomysty | dane wejsciowe uczestnikéw zostang i
zaprezentowane pod koniec procesu i znajdg sie

w dostarczonej informacji zwrotnej, zgddz sie na konkretny

czas prezentacji i informacji zwrotnej oraz zaplanuj w jaki

sposéb przedstawiciel firmy moze uzyskaé fizyczne .!
dowody rozwigzan (raporty, prezentacje, USB, itp.), .

ocen proces kooperacji z firmg i zarejestruj jej dane
kontaktowe w celu przysztej wspotpracy.

Zrédto:
Adapted from “Educational platform at Business Academy
Aarhus”, www.baaa.dk
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Rzeczywiste przypadki - Hedeagergaard

O HEDEAGERGAARD

Obecnie 62-letni rolnik Chriss Hedeager odziedziczyt w wieku
23 lat rodzinne gospodarstwo rolne w @lgod, potozone
w  zachodniej  Jutlandii w  Danii.

Reprezentuje dwunaste pokolenie na 50-

hektarowym gospodarstwie rolnym, ktore

ma kolejne 25 hektaréw wydzierzawione;

ziemi. Od 1997 r. gospodarstwo

prowadzone jest jako ekologiczne, a od

roku 2011 jako gospodarstwo

biodynamiczne.

W gospodarstwie sg krowy, $winie

i kurczaki, psy i koty, a takze duza

réznorodnos¢ roslin, w tym ziota rosngce

na uzytkach  zielonych, zywoptoty,
mieszanelasy itaki.

Hedeagergaard wczesniej uczestniczyt

w ,dniu krowy" (corocznym duriskim

wydarzeniu, w ktérym gospodarstwa ekologiczne pozwalajg
swoim krowom wyruszy¢ na tgki po zimie spedzonej
w oborze) i uwaza gospodarstwo jako miejsce przeznaczenia
dla ludzi w ogdle, dla rodzin, przedszkoli, szkét, domoéw opieki
zdrowotnej, turystow, itp. Ponadto z innowacyjnych pobudek
Chriss dostarcza mleko od dwéch kréw w zamian za pomysty
narozwaoj nowych produktow.

Gospodarstwo ma certyfikat Demeter, zas mleko
dostarczane jest do mleczarni ,Naturmaelk”, ktéra ma
w swojej ofercie wiele produktéow biodynamicznych.
Zwierzeta gospodarskie zapewniajg mleko i mieso, z ktérych

nastepnie powstajg sery, zas salami i kietbasy wyrabiane sg

przez rzeznika posiadajgcego certyfikat Demeter. Produkty te
mozna nabyé w gospodarstwie, w kilku
sklepach z zywnoscig ekologiczna, a takze na
rynkach z zywnoscig w catym kraju.

Hedeagergaard jest spotecznie
odpowiedzialng  firmg. W tej chwili
gospodarstwo oferuje  wiele mozliwosci
mtodym studentom i rolnikom ze smykatka
do rolnictwa biodynamicznego i z duchem
przedsiebiorczosci. Obecnie gospodarstwo
gosci jednego mtodego studenta rolnictwa
ekologicznego, a takze jednego mtodego
robotnikarolnego/studenta z Chorwacji.

Chriss jest w 100% zréwnowazony i uczciwy.

Jest samowystarczalny we wszystkim, co

robi, a jego pasjg jest rolnictwo ekologiczne.
Jego motto brzmi: ,Natura jest szczodra i dostarczy wiele
daréw, jeslisie o nig wtasciwie zatroszczysz".

Wyzwanie
Hedeagergaard ma ponad 3 hektary ziemi z dwoma matymi
jeziorami, gdzie wczesnigj byty choinki, potem krowy, a teraz
Swinie. Obszar ten zostanie udostepniony dla dobrego
pomystu na rozwdj zréwnowazonego i ekologicznego
rolnictwa.

Zrédto:
http://lokalt-og biodynamisk.dk/salgssteder/
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Rzeczywiste przypadki
- | Scream Ice Cream

O | SCREAM ICE CREAM

Duriski ekspert ds. marketingu Sean Fitzegerald Coard jest
na dobrej drodze do podbicia duriskiego rynku lodow
rzucajgc wyzwanie tak waznym graczom jak Unilever
i Premier. Strategia wejscia na rynek obejmuje catg
Skandynawie | zawiera kilka godnych uwagi koncepcji.
Inicjatywa ma charakter zaplanowany. Gtéwng grupa
docelowa jest rynek dziecii mtodziezy. Sean posiada licencje
na kilka postaci komiksowych. Inng mozliwoscig jest rynek
napojow lodowych (bezalkoholowych) o smaku Pinacolady,
Mojito, itp. | Scream Ice Cream chce zainaugurowac swoje
wejscie na rynek wiosng 2016 roku. tancuch dostaw jest
niemal kompletny, podobnie jak organizacja sprzedazy
i marketingu. Catkowity asortyment bedzie sktadat sie
z trzech linii produktow: zwyczajnych lodéw ,na wynos”
z serig postaci komiksowych, organicznych batonéw
lodowych/lodéw na patyku oraz napojow lodowych.

Wyzwanie

Przygotuj wyrazne i mocne argumenty biznesowe, w tym
sposoéb jak podbic¢ rynek napojow lodowych, nie bedgcego
jeszcze nawet rynkiem niszowym. Jest to zatem nowa nisza
rynkowa. Na rynku znajdujg sie kluby nocne, bary, kawiarnie,
hotele, restauracje itp. Napoje lodowe mozna pi¢ same lub
dolewac/mieszac zinnyminapojami.

Wyzwaniem jest utrzymanie entuzjazmu i rozreklamowanie
produktu w grupie docelowej oraz wytworzenie w niej
odpowiedniej $wiadomosci i uwagi. Stwodrz nieprzecietne

i przykuwajgce uwage koncepcje i logike biznesowsg. To nie
tylko kwestia marketingu i pozycjonowania - zastanéw sie
nad catym systemem wartosci i odejdz od szablonowych
schematow.

Zrédto:
www.iscreamicecream.dk

Rzeczywiste przypadki - We Do Wood

O WE DO WOOD

We Do Wood to duriska firma zajmujgca sie projektowaniem
i produkcjg mebli. Firma zostata pierwotnie zatozona w 2006
jako mata stolarnia  przez dwdch  producentéw
i projektantdw mebli Henrika Thygesena i Sebastiana
Jorgensena.
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Pierwsza linia mebli dedykowanych dla dzieci zostata
zaprojektowana i zaprezentowana w 2008 r. na targach
meblowych Formland w Herning. Latem 2011 r. dziatalnos¢
firmy We Do Wood zostata sfinansowana w formie kapitatu
podwyzszonego ryzyka przez CAT Science Park, prywatnej
i wspieranej przez rzad firmy typu venture capital. Wkrétce
potem powstata nowa firma oraz

zrezygnowano z prowadzenia mate

stolarni, aby modc zaangazowacé sie

w  realizacje  strategii  stworzenia

multimilionowej  firmy  projektujace;

i produkujgcej meble o globalnym zasiegu.

We Do Wood wybrata projektowanie mebli

z bambusa moso, poniewaz jest to jeden

z najbardziej zrownowazonych zasobow

naturalnych na $wiecie. Jest to jedyna

roslina drzewiasta, ktéra wytrzymuje

tempo ludzkiej konsumpcjiiwylesiania.

We Do Wood opiera sie na wizji, ze wybitny
projekt i surowe zasady zréwnowazonego
rozwoju powinny is¢ ze sobg w parze.

uwazamy, ze estetyka produkgcji nigdy

nie powinna stawa¢ na przeszkodzie estetyce
uzytkowania,

uwazamy, ze funkcjonalnosc jest kluczowa, i ze produkt
musi by¢ w stanie ptynnie dopasowac sie do codziennego
zycialudzi,

wierzymy w meble, ktére sg przez caty czas tworzone
zposzanowaniem srodowiska naturalnego.

wzornictwa

Dzieki kombinagji funkcjonalnego

i poszanowania otaczajgcego s$rodowiska naturalnego,
naszym celem jest pozycjonowanie We Do Wood jako
czotowej i odpowiedzialnej firmy, ktéra wyznacza wysokie
standardy w branzy meblarskiej.

Nasz 12-miesieczny plan ma wzmocnié¢ naszg europejskg
sie¢ dealerskag nawszystkich europejskich
rynkach docelowych. Pragniemy zwrécic¢
szczegdlng uwage na nasze sukcesy
w gtéwnych miastach europejskich, takich
jak Amsterdam, Bruksela, Paryz, Berlin,
Londyn. Ten nacisk na stolice europejskie
bedzie wspierany przez uczestnictwo
w wybranych imprezach targowych, co
jest wysoce uzaleznione od penetracji
rynku lokalnego i dostepnych zasobow.
Skupiajgc nasze wysitki komercyjne na
Europie w ciggu najblizszych 12 miesiecy,
chcemy zidentyfikowac nowych
partneréow biznesowych w Ameryce
Potnocnej i na wybranych rynkach
w regionie Azjii Pacyfiku.

Wyzwanie
We Do Wood ma cel odnotowania duzego wzrostu na
globalnym rynku. Wzrost ten musi odbywac sie w sposob
zrownowazony i odpowiadajgcy DNA firmy.

Zrédto:
www.wedowood.dk



Rzeczywiste przypadki
- Centrum Ksztatcenia

Praktycznego w Kielcach
O CKU W KIELCACH

Obecnie (2016 r) w Kielcach (Polska), w podtnocne;
i przemystowej czesci miasta powstaje Centrum Ksztatcenia
Praktycznego o nazwie CK Technik, ktére ma zostac otwarte
pod koniec 2018 roku.

Bedzie to nowoczesne i kluczowe centrum kompetenciji
i kwalifikacji zawodowych dla mtodych i dorostych ludzi.
Jego dziatalnos¢ oparta bedzie na Scistej wspodtpracy
z firmami z sektora IT i przemystu metalowego, ktdére
stanowig inteligentne  specjalizacje ~ wojewddztwa
Swietokrzyskiego.

Gtéwnym zadaniem Centrum Ksztatcenia Praktycznego CK
Technik bedzie prowadzenie zaje¢ praktycznych dla szkot
o profiluzawodowym.

Najwiekszg zaletg CK Technik bedg nowoczesne, w petni
wyposazone sale lekcyjne i warsztaty doskonalenia
zawodowego z maszynami i urzadzeniami stosowanymi
w firmach zajmujacych sie produkcjg, zapewniajgce
rzeczywiste warunkipracy.

Koncepcja dziatalnosci CK Technik bedzie réwniez bardzo
innowacyjna, jesli chodzi o nasze wojewddztwo. CK Technik
mocno liczy na wspdtprace z przedsiebiorcami w zakresie
tworzenia procesu edukacyjnego. Dlatego przedsiebiorcy
beda angazowac sie w proces ksztatcenia jako mistrzowie
i instruktorzy uczacy swojego zawodu. CK Technik bedzie
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oferowat realny model dualnego ksztatcenia. A zatem nauka
bedzie odbywata sie zaréwno w CK Technik, jak
ibezposrednio w miejscu pracy w danej firmie.

Ponadto baza warsztatowa umozliwi uczniom nauke
zawodu, a takze prowadzenie kurséw kwalifikacyjnych dla
wielu zawodow, stwarzajac w jednym miejscu warunki do
ksztatcenia specjalistow w wielu dziedzinach.

Metody dydaktyczne majg stuzy¢ rozwigzaniu konkretnych
probleméw  zgtoszonych  przez przedsiebiorce lub
wystepujacych w warunkach rynkowychigospodarczych.

Wyzwanie

Zaprojektuj kampanie informacyjng i promocyjng, aby
wypromowac ksztatcenie zawodowe i Centrum Ksztatcenia
Praktycznego CK Technik. Kampania powinna by¢
skierowana do mtodych oséb w wieku 16-18 lat.

Wyzwaniem jest takze zmiana negatywnego obrazu
ksztatcenia zawodowego wsrdd mtodych ludzi w Polsce
i uswiadomienie im, ze ksztatcenie zawodowe zaspokaja
potrzeby rynku pracy. Kampania powinna réwniez
informowac o zmianach zachodzacych w szkotach o profilu
zawodowym oraz, ze Centrum Ksztatcenia Zawodowego CK
Technik oferuje zaawansowane technologicznie srodowisko
nauki, atakze dualny model ksztatcenia.

Zrédto:
www.ckp.kielce.pl
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Rzeczywiste przypadki - DUHLA

O DUHLA

Marka DUHLA powstata z koniecznosci zaprojektowania
atrakcyjnych ubran dla kobiet, ktére chcg wygladac
oryginalnie i nowoczesnie, a jednoczesnie zachowujg swoj
urokinaturalne piekno. Marka jest po prostu odpowiedzig na
intensywny styl zycia wspoétczesnych pracujgcych kobiet,
ktore niezaleznie od pory dnia chcg wygladac¢ wyjatkowo
i stylowo. DUHLA jest adresowana do kobiet, dla ktérych
wizerunek to nie tylko przyjemnos¢, ale rowniez ,narzedzie
do pracy”. Cechy takie jak wysoka jakos¢, komfort
i oryginalny autorski projekt najlepiej opisujg marke DUHLA,
ktérg mozna zdefiniowa¢ jako klasyczny styl w nowym
ksztafcie.

Funkcjonalno$¢ | estetyka to stowa kluczowe dla
projektantki i twoérczyni marki Agnieszki Baranskiej, ktéra
powiedziata: ,Gdybym miata okresli¢ w jednym zdaniu to, co
chce dla kobiet, powiedziatabym, ze chce, aby ich zycie byto
tatwiejszeiprzyjemniejsze. Mysle, ze czesciowo udato mi sie
to - patrzac uwaznie na siebie, projektuje ubrania, ktére
sprzyjaja kobiecej sylwetce, a dzieki sukienkom lub
spédnicom z wysokim stanem, podkreslanym przez dodatki
takie jak kieszenie lub paski, kazda kobieta moze dowolnie
komponowac¢ swoj ubidr z innymi dodatkami w zaleznosci
od pory dniaizadan, ktére wykonuje."

Filozofia marki DUHLA opiera sie na sloganie: "Bez sezonu,
bez powodu', co oznacza, ze dzi$ kobiety nie potrzebujg

powodu, aby wyglada¢ profesjonalnie i nowoczesnie.
Ponadto ani sezon ani okolicznosci nie mogg ograniczac
kobiecych pragnieriipasji.

Wyzwanie

DUHLA jako mtoda marka chce intensywniej rozwijaé sie na
rynku. Rozwdj ten musi odbywac sie w oparciu o filozofie
marki DUHLA itrendy spoteczne, takie jak idea szybkiej mody
lub catkowita nadprodukcja odziezy badz dodatkéw na rynku
Swiatowym.

Jak DUHLA moze rozwijac sie na tak konkurencyjnym rynku,
biorgc pod uwage fakt, ze jest to mtoda jednoosobowa firma
o ograniczonych zasobach finansowych? Twoje pomysty nie
powinny ogranicza¢ sie tylko do sugestii odnosnie
marketingu i sprzedazy, ale powinny one obejmowac catg
koncepcje jak projektantka i tworczyni marki moze rozwijac¢
DUHLA.

Zrédto:
www.duhla.com

www.decobloog.com/duhla-moda-na-kazdy-sezon-
765.html
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Rzeczywiste przypadki
- z Uniwersytetu w Aveiro

Doceniajgc  znaczenie pozaformalnego ksztattowania
kompetencji Uniwersytet w Aveiro promuje srodowisko
akademickie, ktére pobudza zaangazowanie studentéw,
naukowcow i nauczycieli akademickich w dziatania
promujgce aktywng nauke w celu uzupetnienia
doswiadczenia zdobywanego w ramach studidw. Odbywa

sietonawiele sposobow.

Po pierwsze, poprzez aktywne wspieranie stowarzyszen
Scistg  wspdtprace  ze
zaangazowanymi W rozwaoj

studenckich i studentami

aktywnie dziatan
o charakterze ponadprogramowym, takich jak: targi pracy,
otwarte  dni  nauki, kulturalne, itp.

Stowarzyszenia studenckie wspotpracujg z Uniwersytetem

wydarzenia

przy organizacji wspoélnych wydarzen i programéw, ktére
z kolei oferujg studentom mozliwo$¢ uczenia sie przez
dziatanie. Poza wyze]  wymienionym  wsparciem
instytucjonalnym Uniwersytet i nauczyciele akademiccy
poczynili inne konkretne inwestycje i utworzyli struktury, aby
stwarzac sposobnos¢ do nieformalnego uczenia sie.

Dobrym dziatania
nauczycieli akademickich sg prelekcje CEO Meetings
promowane przez profesoréw ekonomii. Spotkania CEO to

otwarte panele

przyktadem stworzonego  przez

dyskusyjne z prezesami

lokalnych/regionalnych firm, ktérzy sa zapraszani na
Uniwersytet | podczas sesji rozmawiajg w sposob
nieformalny ze studentami o ich $ciezce Kkariery, ich
decyzjach zyciowych, itp., stworzeniu ich pierwszej firmy,
aby zblizy¢ studentéw do prawdziwych przedsigbiorcéw, co
napedza ich do dziatania i podejmowania wyzwan, ktére
przed nimi stojg. Podobne wydarzenia promowane s3 przez
inkubator przedsiebiorczosci (IEUA), ktéry partycypuje
w kosztach wspdlnego przedsiewziecia. Zaproszeni goscie
to zaréwno przedsiebiorcy, jak i wybitni inwestorzy
z Portugalii lub zagranicy, ktérzy sg obstugiwani przez
inkubator w podobnej formule nieformalnych rozmow.
W tym przypadku grupa odbiorcéw dziatania jest
zréznicowania, tzn. znajdujg sie w niej przedsiebiorcy
i studenci. Stad wydarzenie stanowi dodatkowsg platforme
dzielenia sie nawzajem doswiadczeniami. Jako przyktad
struktury stworzonej w celu stymulowania nieformalnego
uczenia sie, warto wspomnie¢ o Fabrica Centro de Ciéncia
Viva, interaktywnym muzeum nauki utworzonym przez
Uniwersytet, ktére prowadzi zaréwno wystawy state
i czasowe, jak i dziatania (w duzym stopniu opracowane
przez profesoréw i badaczy z Uniwersytetu) majgce na celu
zaangazowanie ludzi w pozyskiwanie wiedzy w sposob
tworczy i interaktywny (np. gry, konkursy, itp.). Na przestrzeni
2017 r. Uniwersytet zainwestuje w uruchomienie Fabryki
Projektowania, ktéra bedzie angazowac studentow,
naukowcow i nauczycieli akademickich w interaktywne
procesy tworzenia wartosci dodanej dla firmispotecznosci.
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3.5

Karty z narzedziami

Zapoznaj sie z kartami narzedzi
zalagczonymi do niniejszej publikaciji:

3.5.1 Collaboration with external partners
3.5.2 Team building

3.5.3 Ice breaking

3.5.4 Group contracts

3.5.5 Facilitating group work

3.5.6 Idea development

3.5.7 Assessment

3.5.8ICT

3.5.9 Conflict management

3.5.10 Entrepreneurship
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Experts
In Teams

Business Academy Aarhus (BAAA) organizuje coroczne
innowacyjne wydarzenie o nazwie "Experts in Teams"” - EIT.
BAAA zapozyczyta tg inicjatywe od swoich partnerdw,
tj. Norweskiego Uniwersytetu Nauki i Technologii (NTNU)
w Trondheim. To co wyréznia EIT organizowane przez BAAA
to silna i Scista wspdtpraca z firmami oraz fakt, ze BAAA
konczy proces spektakularng konkurencjg pomiedzy
najbardziejinnowacyjnymipomystami.

EIT mozna opisa¢ jako rodzaj nauki pozaformalnej ze
wzgledu na metody pracy stosowane w trakcie procesu.
Zasadniczo studenci zapoznajg sie z rzeczywistym
wzywaniem w danym przypadku i to jak zmierzg sie z tym
wyzwaniem, zalezy w catosci od studentéw, wspieranych
jedynie przez facylitatoréw procesu.

Eksperciw zespotach naBAAA

Bardziej szczegdtowo, ,Experts in Teams” to trzydniowy
proces innowacyjny, w ktérym uczestniczy okoto 400
studentéow  réznych  kierunkéw w  celu  poprawy
i wzmocnienia ich interdyscyplinarnych umiejetnosci pracy
w zespole poprzez rozwigzywanie rzeczywistych wyzwan
z jakimi mierzg sie uczestniczgce w wydarzeniu firmy.
Wszyscy studenci sg czescig wioski sktadajgcej sie z okoto
30-35 studentéw podzielonych na grupy, kazda liczaca po
5 lub 6 studentéw. Studenci otrzymuja wsparcie od
facylitatora zwanego VFO (Village Facilitator Officers
- koordynatoréw facylitacji w wiosce), ktéry utatwia
studentom  korzystanie z  wifasnych  umiejetnosci,
doswiadczen praktycznych i teoretycznej wiedzy. Kazda
wioska ma wtasnych facylitatoréw. Znajdujg sie tam tez
studenci, ktérzy na studiach w BAAA uczeszczajg na
przedmiot ,profesjonalny facylitator”. Wyktadowcy/VFO
wspierajg facylitatoréw facylitacjg i wiedzg akademicka.
Proces jest facylitowany réznymi dziataniami i narzedziami
do tworzenia, np. przegladu kompetencji, generowania
pomystéw,  kultury udzielania informacji  zwrotnej
i dokonywania ewaluacji, facylitacji i zarzadzania dynamikg
grup.

Wspétpraca z firmami

Zespoty majg opracowywac wtasne rozwigzania dla wyzwan
stojgcych przed dang firmg i wspdlnie odpowiadajg za
planowanie i postep procesu. Okoto 10-12 prywatnych
i publicznych firm/organizacji sformutowato  wyzwania
zgodne z tematykg dni innowacji. Firma, ktéra zostata
przydzielona danej wiosce przedstawia jedno konkretne
wyzwanie wszystkim zespotom projektowym. Firmy
reprezentujg rozne branze w dunskim  sektorze



przedsiebiorstw. Wszystkie wyzwania odnoszg sie do
pewnego ogolnego zagadnienia. Zasadniczym tematem
w 2016 roku byt ,Zréwnowazony rozwdj - potréjna linia
przewodnia”.  Koncepcja ta koncentruje sie na
zréwnowazonym rozwoju w odniesieniu do srodowiska
naturalnego, odpowiedzialnosci  spotecznej i zysku.
Zadaniem zespotu jest przemyslenie produktéw firmy i/lub
modeli biznesowych poprzez utworzenie wartosci w ramach
jednego z trzech gtéwnych komponentéw koncepciji
potrojnej linii przewodniej. Studenci pracujg nad wyzwaniem
w swojej grupie i przekonuijg sie, ze cztonkowie zespotu maja
rézne predyspozycje do pracy zwyzwaniem.

EIT reprezentuje interdyscyplinarng prace projektows,
w ktérej zaréwno proces zespotowy, jak i rezultat projektu
maja nadrzedne znaczenie. Zadanie powinno stanowi¢
wyzwanie dla kazdego studenta w obrebie danej dziedziny
wiedzy, zas kazdy student bedac odpowiedzialnym za know-
how z obszaru witasnej wiedzy specjalistycznej, przyczynia
sie tym samym do wspdlnego rozwigzywania problemadw.
W ten sposob studenci sg przeszkoleni w komunikacji
interdyscyplinarnej i dziatajg w interdyscyplinarnym
srodowisku. Doswiadczenie edukacyjne kazdego studenta
opiera sie na wspoétpracy w kazdym zespole. Celem dla
ucznibw  jest  przede  wszystkim  nauczy¢ = sie
wykorzystywania i rozwijania wifasnych umiejetnosci
w interdyscyplinarnym s$rodowisku. Po drugie, w trakcie
procesu powinni by¢ $wiadomi postaw jakich moga
spodziewac sie od samych siebie i innych oséb. Na koniec
powinninauczy¢ sie jak odpowiadac za planowanie i postepy
w pracy.
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Cele edukacyjne

"Expertsin Teams" dgzy do osiggniecia nastepujgcych celow:

Wi

edza

studenci musza uzyskaé¢ wiedze na temat wtasnych
zachowann i postaw, ktére mogtyby wptyng¢ na
wspotprace w zakresie biezgcych wyzwan w firmie,
studenci  rozwijajg  swoje  umiejetnosci  pracy
w eksperymentalnym srodowisku uczenia sie,

studenci musza pozyskaé¢ wiedze na temat podstaw
z zakresu pracy projektowej i umiejetnosci projektowych.

Umiejetnosci

studenci musza mie¢ mozliwos¢ spojrzenia na wtasng
wspotprace w meta-perspektywie, aby zrozumied, jak grupa
planuje, decyduje i rozwigzuje zadania,

uczniowie powinni zrozumie¢ i wyciggna¢ wnioski z tego jak
grupa zarzgdza konfliktami i zajmuje sie réznicami na tle
zawodowym i osobowosciowym,

studenci powinni by¢ w stanie opracowac i przedstawic¢
innowacyjne rozwigzania dla konkretnych wyzwan danej
firmy w oparciu o nowe biznesowe mozliwosciiwzrost,
studenci powinni uzyskac¢ bardziej niezalezne umiejetnosci
niezbedne w pracy,

studenci nawigzujg kontakty, ktére stanowig fundament
zycia zawodowego i zyciu studenckiego,

studenci zwiekszajg swoje umiejetnosci w  zakresie
prezentacjiiinterakcji.

Kompetencje

studenci muszg uzyska¢ konkretne szkolenia w zakresie
rozwijania nowych perspektyw dla swojej wiedzy poprzez jej
komunikowanie i stosowanie,

szkolenie w zakresie wspdtpracy z osobami z innych
dyscyplin akademickich w celu wykorzystania kompetencji
interdyscyplinarnych w zwigzku z projektami rozwojowymi,
EIT réwniez korzystnie wptywa na rozwdj umiejetnosci
trenerskich i doradczych facylitatorow  studentow
i nauczycieli.

Poza celami edukacyjnymi studentéw uczestniczacych
w wydarzeniu, ,Experts in Teams" wzmacnia takze
umiejetnosci trenerskie i doradcze facylitatorow studentow
i nauczycieli. Generuje réwniez wiele nowych pomystow,
koncepgji i rozwigzan, aby rozwing¢ produkty, ustugi lub
procesy 10-12 osobowych firm.

Dowiedz sie wiecej na:
www.baaa.dk/eit e www.ntnu.no/eit



Przypadki
ksztalcenia
pozaformaln
na Uniwers
w Aveiro

Obecnie na Uniwersytecie w Aveiro realizowane sg trzy
rodzaje ksztatcenia pozaformalnego:

ksztatcenie oparte na projektach w ramach studiow,
staze zawodowe w trakcie studiow,
staz zawodowy na zakoriczenie studiéw.

Pierwszy rodzaj, tj. ksztatcenie oparte na projektach
realizowane jest w ramach trzyletnich studiow w catosci
zorganizowanych w oparciu o obowigzkowe moduty, po
jeden semestr kazdy, zwane modutami tematycznymi.
Kazdy modut tematyczny poswiecony jest tematowi, ktory
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jest uwzgledniony w programie studiéw i sktada sie
z projektu oraz zestawu powigzanych kurséw. Kursy
obejmujg podstawowe zagadnienia zwigzane z tematem
modutu i sg zawsze powigzane z projektem i realizowane
przy uzyciu aktywnych strategii uczenia sie. Studenci
pracujg w grupach do pieciu 0sob i sg facylitowani przez co
najmniej jednego nauczyciela.

Celem projektu jest umozliwienie studentom zmierzenia sie
z rzeczywistym wyzwaniem stawianym im w formie
projektu. Proces uczenia sie jest wiec autonomiczny
i przyjmuje rézne Sciezki w zaleznosci od studenta i od
jakichkolwiek wczesniejszych ustalern z nauczycielami
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zaangazowanymi w ten proces, ktérzy w tym kontekscie
dziatajg jako facylitatorzy. Ogdlne srodowisko tworzy
naturalny  kontekst dla  rozwoju  transwersalnych
kompetencji osobistych i zawodowych (np. przywddztwo,
praca zespotowa, zarzadzanie czasem, planowanie
projektéw, radzenie sobie z konfliktami, wygtaszanie
prezentacji, pisanie raportow technicznych) w sposéb, ktory
moze by¢ facylitowany przez pracownikéw
zaangazowanych w ten proces. Gdy studenci odnotowujg
postepy na swoich studiach, stajg sie bardziej autonomiczni
w definiowaniu sposobu organizacji pracy.

Drugim rodzajem sg staze majgce miejsce w trakcie studiéw,
a ktore realizowane sg w ramach trzyletnich studiéw na
kierunku zarzadzanie sprzedazg detaliczng. Kazdego roku
studenci odbywajg staz w firmie, w ktérej majg do czynienia
z rzeczywistymi warunkami pracy i pracujg nad konkretnymi
wyzwaniami w zakresie zarzagdzania sprzedaza. Kazdy staz
mainny celiczas trwania.

Staz na pierwszym roku ma przypisane 6 punktéw ramach
Europejskiego  Systemu  Transferu Punktéw (ECTS)
i koncentruje sie na nabywaniu dobrych nawykdéw w pracy.
Taki stazrozwija nastepujgce kompetencje:

okreslanie standardow zawodowych i dziatanie zgodnie
znimi,

rozwijanie witasnej dziatalnosci
w srodowiskach wielokulturowych,
efektywne zarzgdzanie czasem,
wykazywanie odpowiednich postaw i zachowan
W miejscu pracy,

rozwijanie indywidualnej odpowiedzialnosci,
rozpoznawanie kultury organizacyjnej instytucji.

zawodowe]

Staz na drugim roku ma przypisane 10 punktéw w ramach
Europejskiego  Systemu  Transferu Punktéw (ECTS)

i koncentruje sie na nabywaniu umiejetnosci zwigzanych
z  wykonywaniem  pracy i  wspotdziataniu @ ze
wspotpracownikami. Taki staz rozwija nastepujace
kompetencje:

praca w grupach, aktywne przyczynianie sie do dobrej
organizacjii planowaniapracy,

integrowanie réznych tematéw w celu uwzglednienia
roznych aspektow praktyki zawodowe;j,

zbieranie i przetwarzanie niezbednych informacji w celu
poparcia argumentéw majgcych zasadnicze znaczenie
dla praktykizawodowe;j,

okreslenie odpowiednich teoretycznych pojec¢ i ich ocena
w  Swietle danych praktycznych ilustrujgcych ich
szczegolne znaczenie dla zawodu,

ustne i pisemne prezentowanie i omawianie wynikéw,
wykazywanie dobrych umiejetnosci komunikacyjnych
i znajomosci specjalistycznego jezyka.

Staz na trzecim roku ma przypisane 12 punktéw ECTS
i koncentruje sie na udoskonalaniu umiejetnosci nabytych
w ramach stazu nadrugimroku.

Trzeci rodzaj stazow, tj. staz zawodowy na zakonczenie
studiow jest bardziej powszechnym podejsciem i angazuje
studentow w prace po zaliczeniu wiekszosci lat studidw.
Staz taki ma miejsce zaréwno na studiach trzyletnich, jak
i dwuletnich. Celem stazow jest umozliwienie studentom
zdobywania umigjetnosci niezbednych w prawdziwym
srodowisku pracy.
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Targi przyszioscia regionu

Stowarzyszenie Edukacja przez Internet (EPI) w latach 2013-2015 realizowato
projekt ,Targi przysztoscig regionu’. Projekt zostat opracowany przez EPI we
wspotpracy z partnerami: Zespotem Szkot Ponadgimnazjalnych nr 1 w Jedrzejowie
I VIA University College: VIA Design, TEKO Design + Business, Dania.

Projekt ,Targi przysztoscig regionu” byt wspoétfinansowany
przez Unie Europejskg w ramach Europejskiego Funduszu
Spofecznego i finansowany w ramach Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki, IX Rozwdj wyksztatcenia
i kompetencji w regionach, 9.2. Podniesienie atrakcyjnosci
i jakosci szkolnictwa zawodowego.

Gtéwny cel wspotpracy miedzy EPIi VIA University College
w projekcie z komponentem ponadnarodowym: VIA Design,
TEKO Design + Business miato podnies¢ atrakcyjnosé
i poprawic jakos$¢ ksztatcenia zawodowego w Zespole Szkot
Ponadgimnazjalnychnr 1 w Jedrzejowie.

Cel zostat osiggniety poprzez: organizowanie i prowadzenie
dodatkowych szkolert zawodowych dla 100 ucznidw szkot

ponadgimnazjalnych - ksztatcenie zawodowe; pogtebienie
wspotpracy miedzy przedsiebiorstwami i przyjecie nowej
metody uczenia sie pozaformalnego, czyli metody "taricucha
wartosci'. Ponadto przyjeto dodatkowe zatozenia, takie jak:
zwiekszenie atrakcyjnosci ucznidw z Zespotu Szkot
Ponadgimnazjalnych nr 1 w Jedrzejowie na rynku pracy oraz
nabycie przez nich umiejetnosci myslenia twodrczego,
przedsiebiorczosciiorganizacji.

Powyzsze cele zostaty osiggniete poprzez organizacje:
dziatan z zakresu ksztatcenia pozaformalnego (warsztaty,
prace projektowe, wizyty studyjne, coaching) oraz
ksztatcenia formalnego (dodatkowe  zajecia, kursy
zawodowe i staze). Srodkiem na osiggniecie powyzszych
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celéw byto wprowadzenie metody ,fancucha wartosci” jako
nowoczesnego sposobu organizacji procesu edukacyjnego,
realizowanego zaréwno w uczeniu sie pozaformalnym, jak
iw formalnej edukacji.

Metoda ,fancucha wartosci” uzywana w VIA University
College: VIA Design, TEKO Design + Business (Dania) opiera
sie na przekonaniu, ze kazdy projekt / praca /
przedsiebiorstwo sktada sie z potgczonych komérek. Jest to
proces oparty na pracy projektowej, umozliwiajgcy mtodym
ludziom poznanie wszystkich dziatéw wspotpracujacych ze
sobg. Umozliwia to mtodym ludziom zdobycie umiejetnosci
interdyscyplinarnych.  Zapewnienie petnej wspotpracy
i zrozumienia wsrdd wszystkich komorek jest kluczem do
osiggniecia tego celu poprzez wspdlne spotkania
wszystkich wspotpracujgcych ze sobg grup
i komunikowanie sie ze sobg na kazdym etapie
wykonywanych zadani. Celem wspodtpracy w ramach
projektu ,Targi przysztoscig regionu” byto wdrozenie tego
procesu w Zespole Szkét Ponadgimnazjalnych nr 1
w Jedrzejowie i przetestowanie go w praktyce.

Uczestnicy projektu byli podzielenina pie¢ grup. Kazda grupa
uczestniczyta w innym szkoleniu zawodowym: grafice
multimedialnej, planowaniu i organizowaniu imprez,
projektowaniu przestrzeni wystawienniczej, konserwacji
i instalacji stoisk targowych lub  profesjonalnej
hostessy/hosta. Kursy zawodowe byty dla uczniow
dobrowolne, poniewaz udziat w samym projekcie nie byt
obowigzkowy. Oprécz ksztatcenia formalnego - kursow
zawodowych, uczestnicy wzieli udziat w dziataniach
z zakresu edukacji pozaformalnej; prace projektowe,
warsztaty, wizyty studyjne, coaching. Celami wspdlnymi dla
wszystkich  pieciu  grup w ramach projektu byty:
przygotowanie stoiska wystawienniczego szkoty i jej ustug
podczas Targéw Edukacyjnych oraz zorganizowanie targéw
szkolnych dla szkét z najblizszej okolicy. Grupy wspdlnie

przygotowaty oba wydarzenia - jako projekt, opierajac sie na
praktycznych umiejetnosciach zdobytych podczas kursow
zawodowych. Jednakze, tylko wspdlna praca wszystkich
tych grup doprowadzita do wspdlnego celu - organizacji
wydarzen, poniewaz uczestnicy z kazdej grupy nabywali
umiejetnosci i kompetencje zawodowe potrzebne do
wykonania zaledwie cze$ci projektu (przemyst targowy). Aby
zapewni¢ kontakty miedzy grupami, uczestnicy regularnie
spotykali sie zcoach'em. Spotkania dawaty wglad w postepy
wszystkich grup, a w ich trakcie opracowywano wspdélne
rozwigzania mozliwe do przeprowadzenia przez grupy.
Zadanie to umozliwito uczestnikom poznanie metody
Jancucha wartosci” i zasad pracy w grupie i w pracach
projektowych. Mechanizmy pracy za pomoca metody
J4ancucha  wartosci" byty nie tylko potrzebne do
przygotowania uczestnikéw do pracy zawodowej, ale takze
do nawigzywania kontaktéw z lokalnymi przedsiebiorcami.
Uczestnicy projektu wzieli takze udziat w stazach w firmach
z branzy wystawienniczej. Wspodtpraca ta umozliwita
pozyskanie informacji na temat przygotowania uczniéw do

przysztego zatrudnienia, zgodnie z  wymaganiami
pracodawcow.
Oprécz  edukacji  formalnej  zorganizowano  cykl

nieformalnych dziatarn edukacyjnych:  wizyty studyjne
w Danii (zaréowno dla uczniéw - uczestnikéw projektu, jak
i nauczycieli z Zespotu Szkét Ponadgimnazjalnych nr 1
w Jedrzejowie, warsztaty (trening kreatywnosci, jezyk
angielski i komunikacja, warsztaty z metody ,tancuch
wartosci), praca projektowa (przygotowanie stoiska
wystawienniczego szkoty i jej ustug podczas Targoéw
Edukacyjnych oraz zorganizowanie targéw szkolnych dla
szkotz najblizszej okolicy), praca zespotowa (rozwigzywanie
rzeczywistych przypadkéw w ramach kurséw zawodowych:
grafika multimedialna, planowanie i organizowanie imprez,
projektowanie przestrzeni wystawienniczej, konserwacja
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i instalacja stoisk targowych lub  profesjonalna
hostessa/host) oraz sesje coachingowe (dla uczestnikéw
projektu: aby da¢ wglagd w postepy wszystkich grup;
opracowa¢  wspodlne rozwigzania mozliwe do
przeprowadzenia przez grupy; umozliwi¢ uczestnikom
poznanie metody taricucha wartosci”’; poinformowac
uczestnikdw nt. zasad pracy w grupie i w pracach
projektowych).

Projekt ,Targi przysztoscig regionu” jest przyktadem
ksztatcenia pozaformalnego w ksztatceniu i szkoleniu
zawodowym. Z perspektywy ucznia udziat w projekcie byt
czysto intencjonalny. Projekt réznit sie od formalnego
ksztatcenia zawodowego w odniesieniu do ogdlnych ram
instytucjonalnych, poniewaz miat migjsce poza systemem
panstwowego ksztatcenia i szkolenia zawodowego.
Niemniej jednak, to pozaformalne uczenie sie w ramach
projektu wymagato struktur, takich jak: miejsca nauki,
programu nauczania, instruktoréw i treneréw. Pozaformalne
dziatania edukacyjne charakteryzowaty sie bardziej
elastycznym podejsciem niz kursy zawodowe i byty bardziej
ukierunkowane na konkretne umiejetnosci i kompetencje.

Okazaty sie one rowniez znacznie skuteczniejsze niz samo
formalne ksztatcenie i szkolenie zawodowe. Ewaluacja
projektu wykazata, ze takie pozaformalne dziatania mogg
zwiekszy¢ nie tylko szanse ucznia na zatrudnienie, ale takze
poprawi¢ jego wyniki na egzaminach maturalnych czy
zawdowowych.
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W niniejszym rozdziale zaprezentowano sposdb wdrazania
metody Pozaformalnej Akademii Aktywnosci w trzech
krajach uczestniczgcych w projekcie.

Nasza pozaformalna metoda uczenia sie koncentruje sie na
podnoszeniu kluczowych kompetencji mtodych ludzi
w  zakresie  przedsiebiorczosci, jezykdw  obcych
i umiejetnosci cyfrowych, kreatywnosci, umiejetnosci pracy
W grupie oraz umiejetnosci zarzadzania czasem. Metoda ta
odnosi sie do réznorodnych umiejetnosci i kompetencji,
a takze wymaga zfozonego podejscia. W obecnych
warunkach ksztatcenia nie mozna na state okresli¢
wskazoéwek lub zasad, w jaki sposéb mtodzi ludzie powinni
nabywac¢ niezbedne umiejetnosci i kompetencje (Tomi
Kiilakoski, 2015). Mozna powiedzie¢, ze ,edukacja ciggle
poszukuje sensu" (Furedi, 2009). Tak wiec nasza metoda
uczenia sie pozaformalnego réwniez poszukuje sensu, ale
z drugiej strony zostata opracowana jako przewodnik
dotyczgcy pozaformalnego sposobu rozwijania kluczowych
kompetencji i umigjetnosci miekkich przez mtodych ludzi
i pracownikéw mtodziezowych. Naszym zamiarem
utworzenia metody Pozaformalnej Akademii Aktywnosci
byto nie tylko podniesienie jakoscii znaczenia pozaformalne;
oferty edukacyjnej w pracy z mtodziezg naszych organizacji
partnerskich w projekcie, ale takze stworzenie metody, ktéra
bedzie mogta by¢ wykorzystana i wdrozona w réznych
organizacjach pozarzadowych, organizacjach
mitodziezowych, szkotach, uniwersytetach, firmach, itp.

Zrédta:

Tomi Kiilakoski (2015): Youth work and non-formal learning
in Europe's educa on landscape, European Commission, pp.
26,
http://ec.europa.eu/assets/eac/youth/library/reports/yout
h-work-nonformal-learning_en.pdf

Frank Furedi (2009): Wasted: Why Education Isn't Educating,
pp. 68

9.1

Fakultatywny kurs
,Badz blizej
dunskiego rynku
pracy”

W ramach metody Pozaformalnej Akademii Aktywnosci,
Business Academy Aarhus (BAAA) opracowata fakultatywny
kurs dla studentéw zagranicznych. Kurs ten bedzie oparty na
dziataniach pozaformalnych zainspirowanych wizytami
studyjnymi w Polsce i Portugalii, a takze okresem testowym
trwajgcym do wrzesnia 2016 r. zgodnie z harmonogramem
projektu ,Ztap to! Pozaformalna Akademia Aktywnosci”.
Metody zostaty przetestowane w ramach dziatan
zwigzanych z mobilnoscia mieszang oraz uwagami
i komentarzami uczestnikéw z Polski, Portugalii i Danii,
a nastepnie byty wykorzystywane jako wktad w procesie ich
rozwijania.

Fakultatywny kurs - perspektywy

Kurs bedzie oparty na indywidualnych celach i aspiracjach
miodych  ludzi w nim uczestniczacych. Celem
fakultatywnego kursu dla studentéw zagranicznych jest
przygotowanie mtodych ludzi do wejscia na dunski rynek
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pracy, np. poprzez zawarcie umowy o staz lub o prace. BAAA
szczegdlne doswiadcza zapotrzebowania na studentow
z zagranicy, a rozwinieta metoda skupi sie na specyficznych
wyzwaniach jakie przed nimi stojg. Metoda ta moze by¢
jednak dostosowana doinnej sytuacjii grup mtodych ludzi.

Poprzez udziat w pozaformalnych dziataniach mtodzi ludzie
beda musieli okreslié, ktdre osobiste umiejetnosci
i kompetencje sg wymagane, aby nawigzaé kontakt
z rynkiem pracy. W ramach ksztatcenia pozaformalnego
beda rozwija¢ niezbedne umiejetnoscii kompetencje, a takze
doswiadczg znaczenia roéznic kulturowych w  procesie
poszukiwania pracy oraz w kulturze pracy.

Kurs bedzie obejmowat dziatania edukacyjne powigzane
Znastepujgcymiobszarami:

umiejetnosci miekkieirdznice kulturowe,
przywodztwo osobiste,
profesjonalne budowanie sieci kontaktéw,

wolontariat.

duniskirynek pracy,
staziproces poszukiwania pracy,

Cele edukacyjne

Wiedza - uczestnik zdobedzie
wiedze o:

koncepcji ksztatcenia pozaformalnego,
dunskim rynku pracy (struktura,
warunki, kultura, networking,
wolontariat),

profesjonalnych procesach
poszukiwania pracy,

metodach samooceny,
przywoédztwie osobistym,
umiejetnosciach miekkich (praca
grupowa, zarzgdzanie czasem,
planowanie projektéw, dziatalnosé

przedsiebiorcza).

Umiejetnosci - uczestnik

zdobedzie umiejetnosci:

« pozostawanie w kontakcie z rynkiem
pracy,

» okreslenie i zdefiniowanie kompetencji
osobistych,

» planowanie i szeregowanie celéw
procesu pozaformalnego uczenia sie,

« tworzenie profesjonalnej sieci
kontaktdw,

« planowanie i organizacja procesu
poszukiwania pracy,

» przygotowanie odpowiednich CV
i aplikacji o prace,

» profesjonalna praca w grupie.

Kompetencje - uczestnik zdobedzie

kompetencje majace na celu:

« oceniac i wybiera¢ umiejetnosci
i kompetencje w odniesieniu do tych jakie
wymagane sg na rynku pracy,

« rozwija¢ nowe spojrzenie na osobiste
umiejetnosci i kompetencje poprzez
komunikowanie sie,

« ocenia¢ i podejmowac refleksje nad
osobistymi celami uczenia sie
i samodoskonalenia w kontekscie
pozaformalnym,

« podejmowac czynnosci, ktére przyczynia sie
do osiggniecia zawodowych
i osobistych aspiracji,

« wchodzi¢ i poruszac sie w roznych
Srodowiskach kulturowych.
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Kurs obejmuje cztery obszary tematyczne, serie warsztatow,
cztery zadania, prezentacje uczestnikéw, zadanie korcowe oraz
20-minutowy wywiad ustny. Fakultatywny kurs opiera sie na
zasadzie pozaformalnego uczenia sie, co oznacza, ze podane sg
ogolne cele edukacyjne, ale uczestnik sam musi zidentyfikowaé
wiasne obszary tematyczne, konkretne cele i procesy pracy
w ramach ogdlnego celu kursu.

Obszary tematyczne

Jednostka: Identyfikacja posiadanych przez uczestnika
kompetencji  teoretycznych, praktycznych  doswiadczen
i umiejetnosci osobistych. W trakcie kursu uczestnik ma
rowniez do czynienia z osobistym wptywem, przywdédztwem
osobistym oraz mapowaniem nabywanych osobistych
i zawodowych kontaktow. Refleksja wykorzystywana jest do
identyfikacji osobistych obszaréw tematycznych i punktéw
nauczania.

Potencjalny staz/praca: |dentyfikacja obszaréw gospodarczych,
branz i miejsc pracy odpowiednich dla uczestnika i jego
przysztego stazu lub  pracownika. Uczestnik  musi
zidentyfikowaé¢ kluczowych aktoréw i dowiedzie¢ sie, czym
charakteryzujg sie firmy biorgc pod uwage normy i kulture
korporacyjna. Ponadto wazne jest okreslenie
w  zidentyfikowanych  firmach konkretnych — wymogow
i procesow rekrutacyjnych.

Dunski rynek pracy: Jakie sg ogdlne cechy duriskiego rynku
pracy i jakie niesie za sobg konsekwencje dla zagranicznego
studenta poszukujgcego stazu i pracy? Opierajgc sie na
ogdlnych danych dotyczacych struktury, warunkéw i kultury
pracy, uczestnik musi zidentyfikowa¢ sposob, w jaki bedzie
wchodzit na rynek pracy.

Narzedzia: Uczestnik korzysta z narzedzi wspomagajgcych
proces poszukiwania stazy i miejsc pracy. W zwigzku z tym,
uczestnik moze tworzy¢ CV i aplikacje, usprawnia¢ swoje sieci
kontaktéw oraz wzmacnia¢ umiejetnosci pracy zespotowe),

a takze zdobywa odpowiednie doswiadczenie np. poprzez
wolontariat.

Proponowane pozycije literaturowe:

Covey, Stephen R (2000): 7 nawykdw skutecznego dziatania
Running Press,

Burnett, Bill & Evans, Dave (2016): Designing your life - Build
alife that works for you. Penguin Random House.

Prezentacje uczestnikow

Podczas warsztatéw uczestnicy podzieleni w grupy proszeni
sg o przedstawienie kluczowych punktéw nauczania i refleks;i
po zapoznaniu sie z gtéwng pozycjg literaturowg (Covey;
Siedem nawykéw skutecznego dziatania).

Zadania

Zadanie 1: Uczestnicy prezentujg odpowiednie umiejetnosci
zawodowe, ktére chcg nastepnie realizowac. Prezentacja
powinna zawiera¢ omowienie branzy lub obszaru dziatalnosci
konkretnych firm lub organizacji, ktérymi zainteresowany jest
uczestnik. Ponadto powinna ona odpowiada¢ na pytanie,
dlaczego firma lub organizacja jest odpowiednia i interesujgca
oraz jakimi wymaganiami i procedurami rekrutacyjnymi sie
kieruja.

Zadanie 2: Uczestnicy przedstawiajg siebie nawzajem,
a nastepnie prezentujg sie. Powinni oni zajmowac sie cechami
osobowymi i zawodowymi, dopasowac ich profil do rezultatéw
z zadania 1 oraz ustali¢ z wyprzedzeniem osobiste obszary
tematyczne i cele dla catego procesu.

Zadanie 3: Uczestnicy tworzg i przedstawiajg wizualny plan
wydarzen odnosnie tego, jakie dziatania podejmujg, aby by¢
blizej duriskiego rynku pracy.

Zadanie 4: Uczestnicy zaktadajg ,skrzynke na narzedzia", ktorej
potrzebujg do wspierania procesu i planu.
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Ewalua cj a Warsztaty: Obszary: Tematy:
W ramach ostatecznej oceny kursu kazdy , A L
ik sktad likaci . Warsztat 1 Jednostka Wprowadzenie do tematu, procesu i uczestnikéw
uczestnik skfada aplikacje o prace, Zzyciorys Potencjalny Budowanie zespotu
i jednostronicowy opis refleksji nad osiggnieciem staz - praca Uczenie sie pozaformalne
wiasnych celéw. Cele edukacyjne sg sprawdzane Jak dostrzegaé potencjalne staze - oferty pracy
w trakcie wywiadu. Na podstawie dostarczonych Poczatek zadania
materiatéw i 20-minutowego wywiadu osobistego Refleksje
kazdy uczestnik kursu otrzymuje indywidualnie
informacje zwrotng. . . .
)& a Warsztat 2 Jednostka Zestawienie wynikéw z zadania 1
Potencjalny Prezent. i dyskusja na temat rozdziatu 1,7 nawykow”
staz - praca Trojkat kompetencji
Kurs moze zostac¢ zaplanowany } Osobista sie¢ kontaktow
w taki sposéb jak zaprezentowano Przywddztwo osobiste
bok: Poczatek zadania 2
obok: Refleksje
WSZyStkle, materiaty dla WYbra”ego przedmiotu Warsztat 3 Jednostka Zestawienie wynikéw z zadania 1
moga by¢ wykorzystane i przystosowane do Prez. i dyskusja na temat rozdziatéw 2 i 3,7 nawykdéw"
prowadzenia pozaformalnych dziatan w edukaciji Wstepne opracowanie projektu na zadanie 3
formalnej. Nalezy jednak pamietac, ze kurs ten jest g‘gg;‘?jga 2T B Gy
opracowywany dla studentéw zagranicznych, :
ktorzy starajg sie wejs¢ na dunski rynek pracy. .
Trzeba sie upewni¢, ze kurs jest zaplanowany ~— ‘Warsztat4  Jednostka Stanzadanias
. . , , Durniski rynek Struktura, warunki i kultura pracy
I opracowany w taki SPO_SOb:_ abY quaSOWaC go _do pracy Prez. i dyskusja na temat rozdziatéw 4 i 5,7 nawykéw"
najblizszego otoczenia i pojawiajgcych sie w nim Refleksje
wyzwan. Mtfodzi ludzie w innych krajach mogg na
przykfad borykac sie z innymi problemami przy — warsztat5 ~ Narzedzia Warsztaty pisania CV i aplikacji o prace
wchodzeniu na rynek pracy. Prezent. i dyskusja na temat rozdziatu 6 ,7 nawykéw”
Poczatek zadania 4
Refleksje
Warsztat 6 Jednostka ,Na wtasng reke”
Potencjalny Koniec zadania 4
staz - praca Poczatek zadania koncowego
Warsztat 7 Jednostka Zestawienie wynikéw z zadania 4 oraz dziatan
Potencjalny z zesztego tygodnia
staz - praca Stan zadania 3 + zadanie koricowe
Prezentacja i dyskusja na temat ,7 nawykow”
Refleksje
Ewaluacja Ewaluacja 20-minutowy wywiad osobowy
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9.2

Internacjonalizacja
miodych
profesjonalistow

Gtowny cel

Uniwersytet w Aveiro zaadaptowat pilotazowg metode
Pozaformalnej Akademii Aktywnosci, aby przeprowadzi¢
szereg dziatann majacych na celu podniesienie kwalifikacji
mtodych ludzi w zakresie umiedzynarodowienia i zdolnosci do
zatrudnienia. Dziatania byty prowadzone w ramach programéw
nauczania z konwersatoriéw z teorii i praktyki ekonomicznej na
studiach magisterskich z ekonomii w drugim semestrze roku
akademickiego 2015/2016. W zajeciach mogli uczestniczy¢
studenci innych kierunkéw na zasadzie dobrowolnosci.

Metoda Pozaformalnej Akademii Aktywnosci skoncentrowata
sie na rozwijaniu kompetengji istotnych pod wzgledem
internacjonalizacji mtodych profesjonalistow, tj. wdrazaniu
kluczowych kontekstéw uczenia sie, aby rozwing¢ szereg
umiejetnosci, ktére pozwolg miodym ludziom na integracje
miedzynarodowych kontekstow - biznesowego i zawodowego.
Propozycja ta zostata uznana za aktualng i odpowiednig, biorgc
pod uwage obecny uogdlniony, zinstytucjonalizowany profil
gospodarek, rynkéw i spoteczeristw, a tym samym
miedzynarodowy  kontekst  mozliwosci  zatrudnienia
oferowanych mtodym absolwentom.

AM0INIINY 1SX21U0Y

Program ramowy rozwoju kompetencji

Zespot projektowy na Uniwersytecie w Aveiro opracowat
metodologie uczenia sie krok po kroku, obejmujgca zestaw
nastepujacych po sobie kontekstéw uczenia sie majgcych
na celu angazowanie mtfodych ludzi w ¢éwiczenia
wymagajgce rozwijania kompetencji uznanych zaistotne dla
pracy w miedzynarodowym srodowisku produkcyjnym.
Warto zauwazy¢, ze metodologia ta miata na celu
ekspozycje mtodych ludzi na wielokulturowy kontekst pracy
poprzez angazowanie ich w prowadzenie wspdtpracy z ich
rowiesnikami z zagranicy, zarowno w kontaktach twarzg
w twarz, jak i w komunikacji za posrednictwem technologii.
Scislej méwigce, metodologia uczenia sie krok po kroku miata
na celu ekspozycje uczestnikéw na cztery rodzaje
kontekstow pracy.

Za posrednictwem technologii

Twarza w twarz z praca
zespotowa o charakterze
miedzynarodowym

Praca zespotowa o charakterze
miedzynarodowym za
posrednictwem technologii

Twarza w twarz z praca
zespotowa o charakterze
narodowym

Praca zespotowa o charakterze
narodowym za posrednictwem
technologii

AmopoieN Amoposeukzpdipn

Twarza w twarz Z kontekstem komunikacyjnym

Na etapie 1 metodologii uczestnicy sg wigczeni w prace
grupowag w ramach zespotéw narodowych w kontekscie
sali lekcyjnej. Celem byto zaangazowanie uczestnikow
w aktywizujgce i pozaformalne éwiczenia umozliwiajgce
zdobywanie kompetencji zwigzanych z komunikacjg
i pracg zespotowg. Na etapie 2 uczestnicy byli
wyeksponowani na kontekst pracy, w ktérym musieli
prowadzi¢ interakcje z innymi uczestnikami tej samej
narodowosci, utrzymujgc kontakty ze swoimi réwiesnikami
z zagranicy zaréwno osobiscie, jak i za posrednictwem
technologii (np. prowadzenie rozméw przez skype lub
wideokonferencje, e- mail, itp.). Celem byto poddawanie ich
narzedziom, ktére sg powszechne przy wspieraniu pracy
w miedzynarodowych i geograficznie rozproszonych
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$rodowiskach pracy.

Na etapie 3 uczestnicy byli wyeksponowani na prace
i interakcje z uczestnikami z innych miedzynarodowych
zespotow - w tym z jednym zespotem z Polski i jednym
zespotem z Danii, pracujgcych w krajach swojego
pochodzenia za posrednictwem technologii
komunikacyjnych. Celem tego etapu byto uzupetnienie
kompetencji w komunikacji i pracy zespotowej rozwijanych
w poprzednich etapach oraz innych kompetencji
zwigzanych z pracg w wielokulturowych kontekstach, ktére
sg powszechne w internacjonalizowanych miejscach
pracy i gospodarkach. Ostatecznie na etapie 4 wybrana
liczba uczestnikéw spotkata sie twarzg w twarz z innymi
uczestnikami w kazdym kraju i zakonczyta prace nad
metodg Pozaformalnej Akademii Aktywnosci, angazujac
sie we wspotprace na miejscu i opierajgc sie na wiedzy
idoswiadczeniu zdobytych na poprzednich etapach.

Metodologia byta realizowana réwnolegle w réznych
krajach partnerskich (Portugalia, Polska i Dania), aby
w fazach 3 i 4 uczestnicy mogli zaangazowac sie
w miedzynarodowe interakcje i konteksty uczenia sie.
Metodologia byta w stanie uwzgledni¢ dwa rézne typy
projektéw lub przypadkéw, ktére majg zostaé opracowane
przez grupy uczestnikbw na podstawie czterech
zaproponowanych krokéw. W przypadku Portugalii dwoma
projektami byty: Projekt 1 - okreslenie kluczowych wyzwan,
kompetencji i postaw dla umiedzynarodowienia mtodych
profesjonalistéw; oraz Projekt 2 - okreslenie kluczowych
wyzwan, kompetencji i postaw wobec miedzynarodowego
zatozenialub rozszerzenia przedsiebiorstwa/firmy.

Po wybraniu jednego z tematéw, kazda grupa uczestnikéw
zaangazowata sie w dziatania majace na celu gromadzenie
i dyskusje na temat informacji, aby odpowiedzie¢ na
wybrany temat. Doprowadzito to do opracowania raportéw
dla kazdego z tematéw, ktére nastepnie zostaty
rozprowadzone pomiedzy grupami. Ponadto praca ta byta
wspierana przez szereg kolejnych sesji w klasie, na kazdym
etapie, w ktérych zachecono specjalistéw do szkolen
dotyczacych narzedzi, ktére mogtyby utatwi¢ prace (np.

59)

praca zespotowa, przeprowadzanie wywiadow
z doswiadczonymi profesjonalistami z catego $wiata,
korzystanie z technologii informacyjno-komunikacyjnych
(ICT) czy narzedzi wspomagajgcych komunikacje
zespotéw rozproszonych geograficznie itp.), aby rozwijac¢
kompetencje potrzebne na kazdym etapie metody
Pozaformalnej Akademii Aktywnosci. Wyniki uczestnikéw
zdobyte w fazach 1-3 zostaty ocenione przez specjalistow
i profesorow, ktére postuzyty jako kryteria do klasyfikaciji
grup uczestnikéw i wybrali grupe uczestnikéw, ktérzy
podrézujg do krajéw partnerskich i przeprowadzg koncowa
faze projektu (dzielenie sie i omawianie wynikéw) we
wspotpracy zich miedzynarodowymi odpowiednikami.

Materiaty sg dostepne w ramach otwartych zasoboéw
edukacyjnych i moga by¢ dostosowane do wtasnych celow
uczenia siei kompetenciji, ktére zamierzasz nabyc¢.
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2.3

ReThink
Internship

Jako jeden z narzedzi Pozaformalnej Akademii Aktywnosci, Stowarzyszenie
Edukacja przez Internet (EPI) opracowato pozaformalny program stazu
,ReThink Internship” obejmujgcy: mini-projekt spoteczny, analize
przypadkow, scenariusze i staz w firmie poza formalnym systemem
edukacji, ktéremu towarzyszy coaching i mentoring.

Opracowany pozaformalny program stazy oparty jest na
dziataniach pozaformalnych i wnioskach wyciggnietych
przez ekspertéw Stowarzyszenia Edukacja przez Internet
podczas wizyt studyjnych w Danii i Portugalii, szczegdlnie
w takich dziedzinach jak: przedsiebiorczos$é, jezyki obce
i umiejetnosci cyfrowe, kreatywnos¢, umiejetnosci pracy
grupowej i umiejetnosci zarzadzania czasem. Metoda ta
posiada wymiar spotfeczny, ze wzgledu na mini projekt
spoteczny, ktéry ma za zadanie rozwigza¢ dany problem
w spofecznosci uczestnika, oraz wymiar przedsiebiorczy
-stazw firmie.

Pozaformalne podejscie do uczenia sie zostato sprawdzone
podczas krajowej fazy testowej projektu ,Ztap to!
Pozaformalna Akademia Aktywnosci’, a takze w ramach
mobilnosci mieszanej w Polsce, z udziatem uczestnikow
z Danii, Portugalii i Polski. Informacje zwrotne i uwagi po
zakonczeniu krajowej fazy testowej oraz mobilnosci
mieszane] w Polsce zostaty zebrane od przedstawicieli
trzech krajow i wigczone do koricowego produktu projektu.

Z pozaformalnego programu stazy ,ReThink Internship”
w ramach metody Pozaformalnej Akademii Aktywnosci
moga korzysta¢ wszystkie organizacje pozarzgdowe,

organizacje mtodziezowe, szkoty, uniwersytety, firmy itd.,
w celu uzupetnienia oferty pozaformalnego nauczania oraz
organizowania stazy dla mtodych ludzi poza formalnym
systemem edukacji.

Celem pozaformalnego programu stazu ,ReThink
Internship” jest zapewnienie mtodym ludziom mozliwosci
rozwijania przedsiebiorczosci, jezykdéw obcych
i umiejetnosci cyfrowych, kreatywnosci, umiejetnosci pracy
grupowej i umiejetnosci zarzgdzania czasem. Podejscie to
koncentruje sie na rezultatach i samoocenie uczestnikow.
Skierowane jest do mtodych ludzi w wieku 18-30 lat. Metoda
ma praktyczne podejscie, zaréwno w ,Srodowisku
organizacyjnym wewnatrz firmy”, w ktérym dziata program
stazy (mini-projekt spoteczny, analiza przypadkow,
scenariusze), jak i podczas stazu w firmie, poza formalnym
systemem edukacji.

W trakcie trwania catego programu uczestnicy otrzymujg
coaching (zaczynaja i koncza program sesjg coachingowa,
a takze korzystajg z coachingu podczas catego okresu
udziatu w programie; coaching jest dostepny na zadanie)
i mentoring (Swiadczony przez mentora firmy, w ktoérej
organizowany jest staz lub odpowiedniego mentora ze
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wzgledu na specyficzne cele edukacyjne uczestnika).

Pozaformalny program stazy ,ReThink Internship” w ramach
metody Pozaformalnej Akademii Aktywnosci sktada sie
znastepujacych etapdw:

Rozpoczecie

Program zaczyna sie od zwieztej aplikacji (ale nie formularza)
od potencjalnego uczestnika, okreslajgcego umiejetnosci
i kompetencje osobiste, ktdre juz ma i te, na ktérych rozwoju
chciatby sie skupi¢. Aplikacja ta moze przybrac¢ forme filmu na
smartfonie, portfolio umiejetnosci, itp. Aplikacja taczy sie
Z rozpoczeciem sesji coachingowej, co oznacza, ze uczestnik
powinien zidentyflkowa¢ swoje witasne cele edukacyjne
i indywidualne obszary tematyczne, a takze zdefiniowac
wiasne efekty ksztafcenia oraz procesy robocze w ramach
programu, przy wsparciu ze strony coacha. Potem coaching
jest dostepny na zyczenie uczestnika w trakcie catego okresu
udziatu w programie. Zadaniem coachingu w programie jest
zadawanie pytan, ktére powinny by¢ podane przez uczestnika,
ale nie udzielanie na nie odpowiedzi.

Podrecznik coachingu zostat opracowany przez SALTO-
YOUTH imozna go bezptatnie pobrac:
https:/www.salto-youth.net/downloads/
toolbox_tool_download-file-385/coaching_guide_www.pdf

Mini projekt spoteczny

Ten etap pozwoli mtodym ludziom wprowadzi¢ swoje pomysty
w zycie, aby stawi¢ czota wyzwaniom i problemom
zidentyfikowanym w ich spotfecznosciach. Uczestnicy tworzg
grupy (patrz takze podrozdziat 3.2.1), za$ kazda grupa skupia
sie na problemie, ktéry chciataby rozwigzaé. Uczestnicy
samodzielnie i na wiasng odpowiedzialnos¢ identyfikujg
problemy, na ktérych mogg sie skupic¢ i wybrac jeden problem,
ktérym sie zajma na forum grupy. Na tym etapie wazna jest
wspotpraca przy podejmowaniu decyzji, poniewaz decyzje nie
bedg juz przypisywane zadnemu z uczestnikéw bedgcemu
cztonkiem grupy projektowej, a decyzje podejmowane
wspolnie przez grupe sg bardziej skuteczne. Poniewaz sg to

mini projekty to powinny by¢ mozliwe do zrealizowania
w stosunkowo krétkim czasie. Mini projekt spoteczny moze byé
realizowany we wspodtpracy z réznymi organizacjami
spoteczenstwa obywatelskiego. Powodem dla  ktérego
uczestnicy realizujg mini projekt spoteczny juz na poczatku
programu, jest mozliwo$¢ przeprowadzenia konfrontacji ich
motywacji, umiejetnosci i kompetencji z doswiadczeniem
praktycznym od pierwszego dnia realizacji projektu. Skuteczne
wdrozenie projektu jest bardzo motywujgce i dodaje
pozytywnej energii i wtasciwego nastawienia do kolejnych
etapow.

Nabywanie

Uczestnicy biorg udziat w pozaformalnych zajeciach
edukacyjnych  organizowanych  przez  organizacje
prowadzacg program stazowy. Dziatania te obejmujg analize
przypadkéw, scenariusze, prace grupowa, itp., a takze
skupiajg sie na uczeniu sie w ramach wspotpracy, dzieki
czemu Wwszyscy uczestnicy zaangazowani sg w proces
uczenia sie polegajgcym na wykorzystywaniu zasobow
i umiejetnosci innych osob (poprzez proszenie innych
o informacje, ocenianie pomystéw innych, itp.). Praca
grupowa pozwala rowniez osiggng¢ wiele korzystnych
rezultatow - zarowno dla grupy, samego zadania, jak i dla
kazdego uczestnika z osobna. (Chiu, 2000) Podczas pracy
w grupie uczestnik facylituje jej postep wykonujgc zadania
dostosowane do swojego osobistego profilu (patrz takze
podrozdziat 3.2.1). Na etapie nabywania rozwijane sg
umiegjetnosci i kompetencje oraz podnoszona jest
Swiadomos¢ na temat umiejetnosci i kompetencji
uczestnika. Etap ten ma miejsce w stworzonym srodowisku
biznesowym w organizacji korzystajagcej z metody
Pozaformalnej Akademii Aktywnosci prowadzgcej program
stazowy. Jest to bardzo dobry poczatek dla stazu w firmie,
ale podczas tego etapu uczestnicy nie znajdujg sie w firmie,
lecz tworzg Srodowisko organizacyjne firmy wewnatrz
swojej grupy projektowej. Etap ten jest znakomitym
przyktadem zmiany sposobu dostarczania wiedzy, sposobu
uczestniczenia w rozwoju umiejetnosci i kompetenciji, tj. od
wymuszania do zachecania do nauki. W tym podejsciu
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uczestnicy sami wybierajg przypadek, nad ktérym pracujg
w grupie, wiec ich ,program nauczania’ nie jest ustalany
przez nikogo z zewnatrz. Na poczatku tego etapu nalezy
zaczacétworzyc¢ zespot (patrz takze podrozdziaty 3.3.213.5.2)
i zintegrowa¢ go (patrz takze podrozdziaty 3.3.2 i 3.5.3).
Proces grupowy jest na tym etapie facylitowany (patrz takze
podrozdziaty 3.3.4 i 3.5.5), za$ personel prowadzacy
pozaformalny program stazowy nie powinien sie w niego
angazowac. Mozliwos¢ podejmowania decyzji powinna by¢
oddana grupom i ich poszczegdlnym cztonkom. Ponadto
personel prowadzacy pozaformalne zajecia edukacyjne
powinien by¢ swiadomy dynamiki grupy (patrz takze rozdziat
3.2) i nauczania opartego na problemie jako otoczenia dla
pozaformalnego uczenia sie (patrz takze podrozdziat 3.3.3).
Grupy powinny skompletowac¢ wtasne zestawy narzedzi, np.
kontrakt grupowy (patrz takze podrozdziat 3.5.4),
dopracowywanie pomystéw (patrz takze podrozdziat 3.5.6),
narzedzia ICT do pracy zespotowej (patrz takze podrozdziat
3.5.8). Na tym etapie nalezy przygotowac i zapewnic
rzeczywiste przypadki (patrz takze podrozdziat 3.4.2),
a podmiot (ktéry oferuje pozaformalny program stazowy)
powinien wspotpracowac z partnerami zewnetrznymi (patrz
takze rozdziat 3.4 i podrozdziat 3.5.1). Efekty uczenia sie
nalezy ocenia¢, poniewaz ocena w naszej pozaformalne
metodzie uczenia sie jest kluczowym aspektem procesu
uczenia sie - uczestnicy powinni widzie¢ swoje wtasne
dziatania i zastanowi¢ sie nad nimi, a takze nad
umiejetnosciami i kompetencjami, ktére rozwineli (patrz
takze rozdziat 6. i podrozdziat 3.5.7). Etap ten bardziej
koncentruje sie na procesie uczenia sie, technicznych
aspektach projektu (np. przeprowadzonych badaniach,
ankietowanych klientow, czy wyszli ze swojej strefy
komfortu), umiejetnosciach i kompetencjach, a nie na
pomysle na rozwigzanie danego przypadku. Personel
prowadzacy pozaformalne zajecia edukacyjne moze
dostarcza¢ uczestnikom wiedzy i narzedzi potrzebnych na
tym etapie w sposob opisany przez niniejszg publikacje lub
poprzez inne dziatania edukacyjne, poniewaz stanowi to
oferte edukacyjng o charakterze pozaformalnym. Wazng
kwestig jest to, ze wiedza i narzedzia musza by¢ ofertg
,uczenia sie we wtasciwym czasie".

Estagio numa empresa

Staz w firmie, poza formalnym systemem edukacji, jest
kulminacjg tego programu i powinien byé prawdziwym
akceleratorem umiejetnosci i kompetencji poszczegdinych
uczestnikdw. Na tym etapie uczestnicy przechodzg
z bezpiecznego ,$rodowiska firmy” wewnatrz ich grupy
projektowej do niepewnego srodowiska, zas samo dziatanie
w niepewnym srodowisku to najwieksza kompetencja.
Podczas stazu w firmie uczestnicy musza by¢ samodzielni,
poniewaz personel firmy nie we wszystkich przypadkach
bedzie w stanie odpowiedzie¢ na wszystkie pytania.
Uczestnicy przed rozpoczeciem stazu w firmie muszg
wiedzie¢, dlaczego angazujg sie w dziatalnos¢ danej firmy
i co powinni doktadnie pozna¢ (przed, w trakcie i po stazu)
oraz powigza¢ uzyskane wnioski z umiejetnosciami
i kompetencjamiosobistymi, ktdre juz majg i tymi, na ktérych
rozwijaniu chcieliby sie skupi¢, a takze z zidentyfikowanymi
przez  siebie  konkretnymi  celami  edukacyjnymi,
poszczegdlnymi obszarami tematycznymi, samodzielnie
zdefiniowanymi rezultatami uczenia sie i przebiegiem pracy
w ramach programu (od etapu 1). Uczestnicy sa
,menadzerami projektdow” na wtasnym stazu, ale powinni
mie¢ mozliwos¢ korzystania z coachingu, dlatego tez na tym
etapie kazdy uczestnik jest rdwniez zwigzany z mentorem.
Rola mentora jest: ksztattowanie zachowan swojego
podopiecznego;  rozwijanie  wzajemnego  zaufania;
zrozumienie, czego oczekuje podopieczny od mentoringu;
zachowanie poufnosci; skoncentrowanie sie na rozwoju
podopiecznego; ,otwieranie drzwi’, promowanie/odsytanie
podopiecznego do innych oséb, rozwijanie sieci kontaktow
podopiecznego; inspirowanie podopiecznego; stuchanie
i doradzanie, zapewnienie wsparcia, lecz niekoniecznie
rozwigzywanie  probleméw  podopiecznego.  Mentor
wybierany jest przez uczestnika, ale nalezy przy tym wzig¢
pod uwage takie kwestie, jak: mentor z firmy oferujgcej staz
lub odpowiedni mentor ze wzgledu na konkretne cele
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edukacyjne uczestnika. W ramach programu stazowego
uczestnik moze odnies¢ wiele korzysci z mentoringu:
zwiekszenie motywacji; zwiekszenie pewnosci siebie;
uzyskanie wyraznego poczucia osobistego rozwoju; rozwoj
umigjetnosci podczas obserwowania innych; zdobycie
nowej wiedzy; nowe spojrzenie na wtasne cele i obszary
tematyczne, itp. Istnieje wiele materiatéw, ktére mentor
moze wykorzysta¢ do przygotowania sie do tej roli
- zaréwno z ksigzek, jak i z materiatow dostepnych
w internecie. Mentorzy powinni przeanalizowac te materiaty
zanim zaangazuja sie w program stazowy, zas podmiot,
w ktéorym ma miejsce pozaformalny program stazowy,
powinien zorganizowa¢ spotkanie informacyjne dla
mentorow.  Przyktadowe  materiaty  dostepne  sg
w  Internecie: http://bit.ly/2ke0qVT, http://bit.ly/2kdpO8F,
http://bit.ly/2jpdIzN, http://bit.ly/2kErYUL

Poniewaz firma zapewnia zaréwno staze, jak i mentorow,
wazne jest, aby pracownicy prowadzacy pozaformalny
program stazowy Scisle wspodtpracowali z firmami (patrz
takzerozdziat3.4ipodrozdziat 3.5.1). Dziekitemu, firma wie,
ze moze skorzysta¢ z obecnosci stazysty, a jej pracownicy
bedg petni¢ obowigzki mentoréw. Zatem podmiot
prowadzacy pozaformalny program stazowy musi zadbaé o
to, aby zaréwno uczestnicy, jak i firmy zrozumieli swoje
zobowigzania podczas wykonywania stazu/oferowania
stazu/angazowania swoich pracownikéw w roli mentoréw.
Do tego trzy strony musza nawigza¢ sformalizowane
porozumienie, tj. uczestnik, firma oraz podmiot prowadzgcy
pozaformalny program stazowy. Porozumienie to powinno
obejmowac cele edukacyjne danego uczestnika. Wybierajgc
firme na staz, coach pomoze uczestnikowi wybraé¢ oferte,
ktora przyniesie mu osobiste korzysci, a firmie korzysci
biznesowe po udanym stazu. Podmiot prowadzgcy
pozaformalny program stazowy musi zapewni¢ jakos¢
stazu. W tym celu mozna sprawdzi¢ warunki jakimi
dysponujg firmy, np. firma posiada doswiadczenie w handlu
przez okres co najmniej 6 miesiecy lub by¢ innowacyjnym
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start-upem; firma musi mie¢ swojg siedzibe w miescie;
w miescie/regionie zamieszkania uczestnikéw / dziatalnosci
firmy oferujgcej program stazowy, pracownicy firmy dziataja
jako mentorzy w ramach systemu, itp. Wobec tego,
w zaleznosci od podmiotu prowadzgcego, pozaformalny
program stazowy stosuje sie w celu stworzenia ekosystemu
partnerskich dostawcoéw, ale kazdy uczestnik powinien by¢
w stanie zaproponowac takze nowe firmy, to jest takie, ktére
uzna za interesujace dla siebie. Mimo to firmy te powinny
spetnia¢ standardy okreslone dla programu.

Ewaluacja

Etap zamykajacy program stazowy dla uczestnika, jak i dla
firmy Swiadczgcej staz jest bardzo wazny. Metoda ta nie
pozostawia uczestnikéw i firm samym sobie. Podmiot
prowadzacy pozaformalny program stazowy wraz ze swoim
personelem, a takze coach i mentor powinni by¢ dostepni
zarowno dla uczestnikéw, jak i dla firm. Ten etap koncentruje
sie na ewaluacji catego procesu wdrazania metody. Na tym
etapie nalezy ponownie oceni¢ rezultaty uczenia sie, biorgc
pod uwage, ze ocena w naszej pozaformalnej metodzie
uczenia sie jest kluczowym aspektem procesu uczenia sie.
Uczestnicy powinni widzie¢ swoje witasne dziatania
i zastanowi¢ sie nad nimi, a takze nad umiejetnosciami
i kompetencjami, ktére rozwineli w trakcie trwania stazu
(patrz takze rozdziat 6. i podrozdziat 3.5.7). Rola coacha
imentora jest bardzo wazna w tym procesie. Aby méc ocenic
proces prowadzony jest indywidualny wywiad z osobg
z podmiotu prowadzgcego pozaformalny program stazowy.
Rowniez firma, jej pracownicy i mentor powinni zastanowic
sie nad tym, co zyskajg z obecnosci stazysty w firmie
i z relacji z nim. W tym celu organizowane jest spotkanie
z personelem podmiotu prowadzacego pozaformalne staze,
przedstawicielamifirmy i mentorem.
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Wszystkie materiaty do pozaformalnego programu
stazowego ,ReThink Internship” moga by¢ wykorzystane
i przystosowane do prowadzenia dziatalnosci pozaformalnej
we wszystkich organizacjach pozarzgdowych,
organizacjach mtodziezowych, szkotach, uniwersytetach,
firmach itp, aby uzupetni¢  oferte  ksztatcenia
pozaformalnego i kontynuowac organizowania dla mtodych
ludzi stazy poza systemem edukacji formalnej. Nalezy
jednak pamieta¢, aby zaplanowac i opracowa¢ program
w celu dopasowania sie do wtasnego podmiotu, otoczenia
firmy i wyzwan. Mtodzi ludzie z innych krajow moga na
przyktad zmagac sie z innymi barierami przy wchodzeniu na
rynek pracy, niz brak umiejetnosci i kompetencji z obszaréw:
przedsiebiorczosci, jezykdw obcych 1 umiejetnosci
cyfrowych, kreatywnosci, umiejetnosci pracy grupowej
iumiejetnosci zarzagdzania czasem.

Bibliografia:

Chiu Ming Ming (2000): Group problem solving processes:
Social interactions and individual actions for the Theory of
Social Behavior,
http://gse.buffalo.edu/fas/chiu/pdf/Group_Problem_Solvin
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+ReThink Internship” w ramach metody Pozaformalnej Akademii Aktywnosci”:

Etapy Rozpoczecie Mini projekt Nabywanie Staz w firmie Ewaluacja
programu spoteczny
. zwiezta aplikacja, +  projekt spoteczny, » budowanie zespotu, . staz, « ocena,
«  sesja coachingowa. « sesjecoachingowe. | studia przypadkéw, « mentoring, - weryfikacja,
« scenariusze, «  sesje coachingowe. + sesjacoachingowa.
praca grupowa,
uczenie sie w oparciu o
problem,
Metody facylitacja,
pracy: ocena,
sesje coachingowe.
« motywacja, « praktyczne praktyczne «  praktyczne motywacja,
« umiejetnosci, doswiadczenie, dos$wiadczenie, doswiadczenie, umiejetnosci,
«  kompetencje, + zarzadzanie zarzadzanie projektem, «  motywacja, kompetencje,
« cele edukacyjne, projektem, motywacja, « umiejetnosci, narzedzia,
Obszary indywidualne obszary + motywacja, umiejetnosci, «  kompetencje, wiedza,
. tematyczne, « umiejetnosci, kompetencie, +  narzedzia, cele edukacyjne,
tematyczne: o ) i . )
« rezultaty uczenia sie, +  kompetencje, narzedzia, «  wiedza, indywidualne obszary
. procesy robocze. «  przedsiebiorczos¢. wiedza. »  przedsiebiorczosé. tematyczne,
rezultaty uczenia sie,
procesy robocze.
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Tak jak w kazdym s$rodowisku uczenia sie, ocena jest
kluczowym aspektem procesu uczenia sie, nawet
w przypadku pozaformalnych warunkow ksztatcenia i/lub
rozwoju  kompetencji  przekrojowych. Jak omowiono
w poprzednich rozdziatach niniejszej publikacji, warunki
pozaformalne wymagajg odpowiednich ram i struktury,
aocena jest jednym z filaréw tej struktury. Jak podaje David
Boud (Boud, 1995, s. 35), rozpatrujgc ocenianie:

Dlatego tez, podobnie jak w kazdym innym kontekscie,
konieczne jest zbudowanie
catej  konstrukcji  koncepcji
wspotpracy.  Koncepcja  ta
odnosi sie do bardzo
wptywowego wyobrazenia
o} szkolnictwie WyZszym
przekazanego przez Johna
Biggs'a (Biggs, 1999), ktdrego
podstawowag przestanka jest to,
ze dziatania edukacyjne
i zadania zwigzane z ocenianiem
powinny by¢ dostosowane do
zamierzonych efektéw uczenia
sie (LOs) dla jakiegokolwiek
okreslonego otoczenia. Cata
idea przektada sie na ogding
sSpojnosé procesu uczenia sie.
Od  ucznia  oczekuje sie
konstruowania wtasnego
uczenia sie (stad uzycie terminu
"konstruktywny"), a koordynatorzy sg odpowiedzialni za
stworzenie odpowiedniego $rodowiska uczenia = sie,
wspierajgcego  ucznidw w  osigganiu  zamierzonych
rezultatow. Takie srodowisko mozna osiggnac¢ tylko wtedy,
gdy zamierzone cele sg jasne dla uczagcych sie. Dzieki temu,
uczniowie moga lepiej podzieli¢ sie odpowiedzialnoscig za
proces uczenia sie. Ocena jest ostatnim etapem
konstruktywnej — wspdtpracy.  Jednym z  powodow
popierajgcych tg mysl jest to, ze mtodzi ludzie majg

'[...] skutki ztej praktyki sg znacznie
silniejsze niz
w przypadku jakiegokolwiek aspektu
nauczania. Uczniowie moga z trudem Uciec e IR e L I e A
od skutkdw ztej nauki, nie mogag natomiast RESISIUE
(z definicji, jesli chcg ukoriczy¢ szkote)
uciec od skutkow ztego oceniania.

Ocena dziata jako mechanizm kontroli
uczniow I jest o wiele bardziej przenikliwa
I zdradliwa, niz wiekszos¢ pracownikow
bytaby gotowa uznac.

Wydaje sie, ze ukrywa ona braki
W nauczaniu
tak samo jak promuje uczenie sie".
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tendencje do tworzenia autonomicznych  dziatan
edukacyjnych  wokodt  zwykle  proponowanych  zadan
zwigzanych z oceng, co prowadzi do tego, ze nalezy upewnic¢
sie, ze ocena uwzglednia zamierzone efekty uczenia sie.
Innym powodem jest to, ze ocena zawsze sprowadza sie do
nauki (Boud, 1995) i dlatego powinna by¢ traktowana jako
czynnos¢ edukacyjna sama w sobie. Caty ten twor
doskonale wpisuje sie w koncepcyjne ramy ksztatcenia
pozaformalnego opisane w niniejszej publikacji.

Rozwazajgc nauke pozaformalng,
ze wzgledu na charakter warunkow
uczenia sie, ktére majg miejsce,
szczegdlnie w  odniesieniu  do
kompetencji  przekrojowych, nie

narzedzia oceny
(pisemne testy i egzaminy) beds,
w jakikolwiek sposéb, przyczyniaty
sie do zaistnienia zasad
konstruktywnej wspotpracy, jak
omowiono w poprzednim ustepie.
Chociaz moga one by¢

wykorzystane W bardzo
szczegdlnych  przypadkach, aby
zagwarantowac zdolnos¢

opanowania okreslonych
umiejetnosci  specyficznych dla
danej tresci, ocena musi by¢ rownie
wielowymiarowa,  jak  proces
uczenia sie, ktéry ma miejsce w takich nieformalnych
warunkach. W rezultacie nalezy rozwazyc¢ uzycie kombinagji
narzedzi oceny, w podejsciu opartym na wielu strategiach,
ktore  uwzglednig  mnogos$¢  wymiaréw  procesu.
W zaleznosci od oferowanych dziatarh edukacyjnych,
uczestnikom proponuje sie wiele instrumentéw oceny
opisanych w literaturze, poczawszy od portfolio uczniéw,
studenckich czasopism naukowych, prezentacji ustnych
i obserwacji zachowan i wynikéw uczniéw w obliczu
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wybranego (i konstruktywnie dopasowanego) zadania.

Bardzo wazny aspekt, ktdry czasamijest pomijany, polega na
tym, ze tak jak oczekiwane efekty uczenia sie, kryteria oceny
powinny by¢ jasno i otwarcie omawiane z uczestnikiem, aby
mogli oni zrozumie¢, czego sie od nich oczekuje
i dostosowac poziom osiggnie¢ dla kazdego efektu uczenia
sie. W pewnych przypadkach kryteria mogg by¢ nawet
negocjowane z uczestnikami, co pozwala im rozwingé¢
poczucie wtasnosci i zaangazowanie w ogdlny proces
uczeniasie.

Na sam koniec, omawiajgc kwestie oceny w srodowiskach
pozaformalnych, nie mozna unikng¢ koniecznosci
uwzglednienia w ramach catego procesu oceny witasnej
i wzajemne] oceny. W tych srodowiskach jest wiele
informacji, ktére mozna uzyskaé przy uzyciu tego rodzaju
dziatari oceniajgcych, ktdre postrzegane sg jedynie przez
mtodych ludzi i ich réwiesnikéw w ich nieformalnych
interakcjach. Ponadto jesli kryteria oceny sg jasno okreslone
i zrozumiate przez uczestnikdw, jak omdwiono
w poprzednim punkcie, nie jest rzeczg niezwykig, ze
w swoich ocenach mtodzi ludzie sg bardziej wymagajacy niz
facylitatorzy, co jest wyrazng oznakg zatozenia, ze
uczestnicy dobrowolnie biorg na siebie odpowiedzialnos¢
W procesie uczenia sie. Co wiecej, samoocena i wzajemne
ocenianie sie przez rowiesnikow daje réwniez mozliwosc
refleksji nad procesem uczenia sie, o czym $wiadczg
niektérzy autorzy (Cowan, 1998), wedtug ktérych jest to
bardzo potezne narzedzie zaangazowania uczniow w ogélny
proces.

Podsumowujac i podejmujac ryzyko popadniecia w duzg
ilos¢ cytatow, jeszcze jedno powszechne wyrazenie ,Ocena
wptywa nauczenie sie”. A zatem nigdy nie nalezy lekcewazy¢
waznego wierzchotka tréjkata z konstruktywng wspotpraca.
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Biggs, J. (1999). Teaching for Quality Learning at
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Niniejsza publikacja przedstawia wnioski z opracowania,
testowania i wdrazania metody Pozaformalnej Akademii
Aktywnosci w ramach projektu ,Ztap to! Pozaformalna
Akademia Aktywnosci”.
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Istnieje wiele definicji odnosnie ksztatcenia pozaformalnego.
Definicja Europejskiego Forum Mfodziezy mowi, ze
ksztatcenie pozaformalne jest ,zorganizowanym procesem
edukacyjnym, ktéry odbywa sie zgodnie z gtéwnymi
systemami ksztatcenia i szkolenia i co do zasady nie
prowadzi do certyfikacji. Osoby uczestniczg w nim
dobrowolnie, w wyniku czego odgrywajg aktywna role
w procesie uczenia sie” (Europejskie Forum Mtodziezy,
2003). Rada Europy ma wtasng definicje uczenia sie
pozaformalnego, jako ,planowego programu edukagji
osobistej i spotecznej, majgcego na celu poprawe szeregu
umiejetnosci i kompetencji, bedgcego poza formalnym
programem  nauczania, ale  uzupetniajgcym  go.
Uczestnictwo jest dobrowolne, a programy sg prowadzone
przez wyszkolonych lideréow w sektorze wolontariackim i/lub
panstwowym, a takze powinny by¢ systematycznie
monitorowane i oceniane, za$ doswiadczenie moze by¢
certyfikowane. Zazwyczaj jest to zwigzane z wymaganiami
dotyczgcymi zatrudnieniaiuczenia sie przez cate zycie danej
osoby” (Rada Europy, 1999).

Uczenie sie pozaformalne moze odbywaé sie poza
formalnym  systemem  edukacji  (np.  warsztaty
w samorzgdowej instytucji kultury), ale moze to by¢ réwniez
doswiadczenie zdobyte podczas wykonywania zadan
w organizacji wolontariackiej (np. cztonek zarzadu
organizacji pozarzadowej dziatajagcej w obszarze praw
cztowieka). Uczenie sie pozaformalne moze odbywacé sie
w  wielu sytuacjach: wewnatrz firm, organizacji
pozarzgdowych, organizacji mtodziezowych, klubow
mtodziezowych, stowarzyszen zawodowych, instytucji
samorzadowych, grup obywatelskich Iub organizacji
wolontariackich.

Pomimo réznych definicji, sytuacji, aktoréw, relacji, metod,
ksztatcenie pozaformalne jest uzyteczne dla wszystkich
zainteresowanych  stron: organizacji pozarzgdowych,
sektora edukacji (szkoty i uniwersytety), organdw i instytugji
rzadowych, samorzadowych wifadz i instytucji, firm.
Dlaczego tak jest? W przypadku organizacji pozarzgdowych
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oferujgcych pozaformalne dziatania edukacyjne przysztosc
przyniesie formalizacje i potrzebe oceny efektéw uczenia sie.
Sektor  edukacyjny  bedzie  musiat  dostosowac
wykorzystywane metody i zmieni¢ praktyki pedagogiczne na
mniej formalne. Postrzeganie formalnego i pozaformalnego
uczenia sie jako dwa oddzielne elementy nie bedzie miato
miejsca w przysztosci. Bedg nawigzywaé¢ do siebie
nawzajem. Organy i instytucje rzadowe, samorzgdowe
witadze i instytucje muszg przestrzegac tych zmian w swojej
polityce oraz wspierac¢ rozwdj, ocene, walidacje i uznawanie
ksztatcenia pozaformalnego, poniewaz wptywa to rowniez
na ksztatcenie formalne. Firmy postrzegajg pozaformalne
uczenie sie jako narzedzie rozwoju dla swoich pracownikdw.
Dla wszystkich wyzej wymienionych zainteresowanych
stron wazng kwestig jest to, ze poprzez pozaformalne
dziatania edukacyjne mtodzi ludzie zdobywaja wiedze
i rozwijajg umiejetnosci, kompetencje i postawy wymagane
przez rynek pracy. Wywiady z pracodawcami potwierdzajg,
ze umiejetnosci miekkie sg postrzegane jako ,kluczowy
element skutecznej pracy” (Souto-Otero, 2013).

Na podstawie dziatan projektowych mozna sformutowac
szereg wynikéw i ogodlnych wytycznych. Sg one
przedstawione w niniejszym rozdziale.
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BUSINESS ACADEMY AARHUS .
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES .

Business Academy Aarhus

Aby zapewni¢ sukces w pierwszej pracy studenta, nalezy
zwiekszy¢ nacisk na umiejetnosci miekkie i zrozumienie
ich znaczenia.

Kiedy otrzymujemy informacje zwrotne od firm, w ktérych
organizowane sg staze dla naszych studentéw, wsrod
waznych umiejetnosci jakimi powinni cechowac sie
stazysci najczesciej wymieniane s3 ,wspotpraca”
i ,nalezyte wykonywanie pracy”. | te umiejetnosci sg
znacznie lepiej wspierane przez pozaformalne uczenie
sie niz poprzez formalne ksztatcenie. Podkresla to fakt, ze
rynek pracy w rzeczywistosci wymaga wiecej
umiejetnosci migkkich niz twardych.

ZostalisSmy niejako zmuszeni zastanowi¢ sie nad
pozaformalnym uczeniem sie w kontekscie ksztatcenia
formalnego. | nad wyzwaniami, jakie mogg z tego
wyniknac.

Zwtaszcza, ze formalne struktury czesto kwestionuja
koncepcje pozaformalng.

Aby mdc stworzyé optymalne warunki dla ksztatcenia
pozaformalnego, nalezy jasno okresli¢ formalne ramy.
Pozaformalne dziatania edukacyjne sa szczegdlnie
skuteczne w kontekscie wielokulturowym.

Studenci sg bardziej zmotywowani, gdy sami decydujg
o tym, jakich narzedzi i zasad beda uzywac¢ podczas
rozwigzywania danej sprawy.

Pozaformalne uczenie sie umozliwia zaangazowanie
mtodych ludzi z réznych srodowisk i z réznym poziomem
wiedzy.

Zdajemy sobie sprawe, ze musimy powiedzie¢
studentom, Ze obecnie sg czescig procesu ksztatcenia
pozaformalnego. Wtedy bedg lepiej rozumieli blizej im
nieznane metody.

Wazne jest takze, aby nauczyciel zaakceptowat fakt, ze
moze mie¢ ogding kontrole nad catym procesem, ale ze
nie wszystko moze by¢ zaplanowane podczas nauczania
pozaformalnego.

Proces uczenia sie pozaformalnego jest tak samo wazny
jakjegorezultat.

Niezbedna jest dyskusja na temat ewaluacji uczenia sie
pozaformalnego w formalnym kontekscie, w ktérym
wymagane sg oceny.

Aby uzyskac najlepsze rezultaty, wazne jest, aby podczas
procesu mac sledzi¢ indywidualne wyniki uczestnikow.
Cel zawsze musi by¢ jasny, zas proces dostosowany do
potrzeb studentéw danego kierunku.
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Stowarzyszenie
Edukacja przez Internet

Stowarzyszenie Edukacja przez Internet

Istnieje  ogromna potrzeba oceny umiejetnosci,
kompetencjii postaw rozwijanych poprzez pozaformalne
uczeniesie.

Pracodawcy biorg pod uwage umigjetnosci oraz
uczestniczenie ~w  pozaformalnych  dziataniach
edukacyjnych podczas przegladania zyciorysow, aplikaciji
0 prace oraz podczas rozmoéw kwalifikacyjnych
zkandydatami.

Pracodawcy biorg pod uwage umigjetnosci oraz
uczestniczenie ~w  pozaformalnych  dziataniach
edukacyjnych zwtaszcza jesli kandydaci posiadajg
odpowiednie doswiadczenie wynikajgce z tych dziatan
iodpowiada ono stanowisku pracy, o ktére sie ubiegaja.
Mtodzi ludzie powinni prezentowaé¢ w swoich
zyciorysach i aplikacjach o prace umiejetnosci
i kompetencje nabyte poprzez udziat w pozaformalnych
dziataniach edukacyjnych, a nie tylko w przypadku, gdy
zostang o to zapytani podczas rozmowy kwalifikacyjnej.
Poniewaz zaangazowanie w organizacje mtodziezowg
jest zazwyczaj dobrowolne, moze ono pokazaé
pracodawcom motywacje kandydata do zaangazowania
siew cos.

Gdy studenci lub uczniowie szkét ksztatcenia
zawodowego wybierajg firme, w ktérej odbeda staz, nie
zawsze majg swobode wyboru (staz zwykle powigzany
jest z kierunkiem ksztatcenia lub studiéw, specjalnoscig);
oferujgc pozaformalny program stazowy uczeri/student
zyskuje mozliwos¢ zaangazowania sie w kazdy

interesujgcy go obszar.

Uczestnicy bardziej angazujg sie, gdy wiedzg, ze
rozwigzanie problemu rzeczywistego jest niczym
nieograniczone, tzn. nie jest ustalone przez
nauczyciela/profesora.

Angazowanie sie w dziatania pozaformalne pomaga
mtodym ludziom: dziata¢ bardziej niezaleznie; pracowac
w grupie z ludzmi, z ktérymi nie nawigzaliby przyjazni na
spotkaniu towarzyskim, rozwija¢ kontakty - tworzy¢ sieci
kontaktow.

Uczestnictwo w pozaformalnym programie stazowym
pomaga miodym ludziom lepiej pozna¢ mozliwosci
zatrudnienia.

Ksztatcenie pozaformalne moze by¢ wykorzystywane
przez przedsiebiorstwa do rozwijania  miekkich
umiejetnosci  swoich  pracownikéw, takich  jak:
umiejetnosci komunikacyjne, umiejetnosci planowania
iumiejetnosci pracy zespotowe).

Mtodzi ludzie zdajg sobie sprawe, ze rozwijajg swoje
umiejetnosci i kompetencje poprzez zaangazowanie
w pozaformalne dziatania edukacyjne i ze moga one
w przysztosci pomac znalezéim prace.

Organizacje pozarzgdowe oferujgce pozaformalne
dziatania edukacyjne powinny wspétpracowac z firmami,
aby by¢ lepiej rozpoznawalne jako podmioty
zapewniajgce mozliwosci ksztatcenia dla mtodziezy,
ktére dajg im cenne umiejetnosci i kompetencje;
doprowadzi to do lepszego poznania umiejetnosci
i kompetencji przysztych pracownikéw (zwtaszcza przy
ocenie w kontekscie danego ogtoszenia o prace).



CATCH IT!

Uniwersytet w Aveiro

Udziat w projekcie pozwolit na poznanie i wymiane waznych
doswiadczen na dwdch gtéwnych poziomach. Po pierwsze,
dzielenie sie doswiadczeniami i praktykami réznych
partnerow projektu znacznie pozwolito na zwiekszenie
zrozumienia i charakteryzowania potencjatu mozliwosci
ksztatcenia pozaformalnego i jego znaczenia dla kwalifikacji
mtodych profesjonalistow. Projekt potgczyt rézne kraje, a co
wazne, partneréw o réznych profilach organizacyjnych,
a tym samym réznych segmentach docelowych posréd
mtodych profesjonalistéw. Dla partnera akademickiego,
takiego jak Uniwersytet w Aveiro, segment docelowy
zazwyczaj koncentruje sie na kwalifikacjach i uczeniu sie
studentow. Taki rodzaj partnerstwa ma ogromne znaczenie,
poniewaz rozszerza zakres analizy, dziatania i wptywu.
Ponadto, poniewaz studenci bedg angazowac sie w bardzo
zréznicowane zespoty w swoich przysztych pracach
i przedsiewzieciach, wazne jest, aby wspiera¢ kontakty
i zrozumienie wsréd profesjonalistéw o formalnym
ksztatceniu akademickim dla innych osdb, ktére stosowaty
rozne inne, alternatywne sposoby zdobywania kwalifikacji.
Po drugie, projekt promowat dyskusje na temat konkretnego
wymiaru kwalifikacji znajdujgcych sie w porzadku obrad
dyskusji na temat przysztosci miejsc pracy i kwalifikacji:
kompetencji wymaganych do interakcji i pracy
w  zinstytucjonalizowanych  kontekstach. Jest to
wymagajgca przysztosé, gdzie mtodzi profesjonalisci beda
musieli korzysta¢ z inteligencji miedzykulturowej, aby
skutecznie pracowaé¢ w miedzynarodowych zespotach, ale
takze muszg zapozna¢ sie z  kompetencjami
technologicznymi, ktére umozliwiajg skuteczng prace,

czesto w zespotach  projektowych  rozproszonych
geograficznie, do ktérych ten scenariusz zostat opracowany
w trakcie rozwijania metody Pozaformalnej Akademii
Aktywnosci. Doprowadzito to do agendy dziatan, ktére
obejmowaty interakcje twarzg w twarz i interakcje online
wsrod zaangazowanych mitodych ludzi, a tym samym
promowaty intensywne (doswiadczalne) uczenie sie. Byt tez
scenariusz pilotazowy dla wychowawcow i innych osoéb
zaangazowanych w kwalifikowanie mtodych
profesjonalistéw do obserwowania nowych potrzeb
kwalifikacyjnych, ktére nalezy rozwigza¢ w najblizszej
przysztosci.
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3 5 Cooperation with
m = external partners
Name:

Cooperation with external partners.

Aim:
Arrange a company visit for students or other young people as part of an educational program or non-formal learning
offer.

Requirements:
Acompany thatis willing to share its knowledge and experiences with a group of students or other young people and opens up
its facilities for the visit. Finance for transportation (either from an institution/sponsor or participants' own money).

Time:
1.5-2hours + preparation.

Number of people:
20-40 (depending on the company facilities).

About:
To get students or other young people in direct contact with business as part of their education and make them able to create a
link between theory and practice.

Steps:

1| Identify anarea orindustry that is facing interesting challenges and that is linked to issues and areas the students worked
within the educational program or are of interest to participants of the non-formal learning activity.

2| Identify relevant companies either from:
-one'sown network or
+database or
*newspapers, Internet etc.

3| Identify therelevant contact person atamanagement level.

4| Makefirst contact by phone, present the idea and purpose, discuss practical arrangements and draft of the agenda for the
visit, including people to meet with and the content of their presentations (if the called company is not interested, repeat
step2-4).

5| Confirm everything by email, including details about the participants, meeting time and location.

6| Arrange transportation for the participants (either public transport or rented bus).

71 Announcethevisitincluding purpose, content and practical details to the group of participants.

8| Make participants sign up for the visit. If finance is not provided by your institution, collect a fee from the participants to
cover transportation costs.

9| Callthecompany again to get final confirmation about the details of the agenda from the company.

10| Meetwiththe participants attheannounced time and place.

11| Traveltothe company.

12| Carryoutthevisitaccordingto the agreed agenda.

13| Sendanemailtothe contact persons at the company to thank them for the time they spent.




3 - 5 . 2 Team building

Name:
Flying eggs.

Aim:
Make the team cooperate about a specific case, to strengthen its members' skills to work together.

Requirements:
Raw eggs (one for each group + extras in case of accidents), T meter of tape (each group), 7 pieces of paper (each group), 5
rubber bands (each group), 2 meter of string (each group) and 2 balloons (each group).

Time:
About 30 minutes.

Number of people:
6-50 (enoughforat least two groups).

About:

The task is to move an egg from a certain height (around 5 meters) down to the ground without breaking the egg (for example
out of a window). The egg can be protected and/or assisted during this dangerous journey only by the materials handed out.
The egg may not be boiled, fried or changed in other ways. It has to be the raw egg.

Steps:

1| Divide the students into smallteams (about 3-4 students in each group).

2 | Explain the task to the student and tell them that the task is to protect the egg from breaking from a high drop, only with
help from the materials handed out.

3| Considerto separate the groups, to prevent them for copying each other ideas.

4| Give the students 10 minutes to make a plan on how to solve the challenge. In this period, no one is allowed to touch the
materials or the eggs.

5| After 10 minutes, the materials and the raw eggs are handed out.

6| Givethestudents 15 minutes to prepare the flight of the egg.

7| After 15 minutes, the eggs are thrown out from the window (or from what height you decided to have in your challenge).

8| Thegroups thathaveeggs landing on the ground without breaking have solved the challenge.

Flying eggs - debriefing.

Areafor reflection and link to the participant's daily life.
Limitedresources.
Time pressure.
Idea development (is the Tstidea the best?).
Different solutions (wrong decisions can be fatal!).
Testmarket?
Cooperation? (instead of competition).




3 - 5 . 2 Team building

Name:
Skiers.

Aim:
To get people working and talking together, sharing acommon goal, experiencing group work.

Requirements:
The necessary materials for each group:

8 sheets of paper (format AO-a flipchart),
markers/crayons,

3metersofacord,

SCissors,

wide tape.

Time:
30 minutes+.

Number of people:
6+, you can play with any number of people, but 6 people in each group.

Steps:
1 | Thegroup should consist of 6 people. You must prepare the right amount of sets of required materials.
2 | Informthe participant about their goaland rules:
+ The task of every group is to prepare two skis on which 5 people move together. Skis cannot be attached to the shoe
or foot "permanently”.
+ 5 people from each group moving on skis, 1 person is technical support.
+ Time for groups to prepare skis: 20 minutes.
« Participants can decorate their skis.

3| Keepthetrackoftime, while the groups work.

4 | Determinethestartinglineandfinish line (route of approx. 15-20 meters).

5 | Theteams shouldraceonthetrack, atthe sametime.

6 | Prize:the winning group canreceive a gift- e.g. chocolate, you can prepare sashes or simply reward the winners with a big

round of applause from other groups.
7 | The game gives insight for the teacher/trainer about: group work competences of students/participants, potential
leaders of groups. The game also starts a process of making a team out of the individual participants.




3 - 5 . 2 Team building

Name:
Thebirth of ateam.

Requirements:
5envelopes, each one with a set of 10 cards with numbers from0to 9.

Learning goal:
Tocontribute toraise knowledge and skills about team building.

Time:
About 160 minutes.

Number of people:
From10to 20.

Learning objectives:
By the end of this session participants will:

Understand the difference between a set of people and the group.
Understand the different dimensions concerning team
effectiveness.

Identify different strategies toimprove team functioning.

Be able toapply workgroup techniques.

Methodology:

Lecture (e.g. illustrations, multimedia tools).
Discussions (e.g. case studies).
Gamification.

Content:

1| Whatisagroup?

2| Whatis team effectiveness?

3| Strategies toimprove team functioning.
4| Group work techniques.

Structure:

1| Welcome and introduction (20 minutes)
+ Welcomeall participantsin the session
+ Ice breaker “Catchthe ball!": each participant presents itself
(name, country, academic background) and completes the
sentence: “What Imostlikeinlifeis..".
« Shortly presentation about the subject and topics of the session.

2| Whatis agroup? (30 minutes)

« Start with the group dynamic “Common Purpose Game" 5
participants; each participant will receive a set of 10 cards with
numbers from 0 to 9; the trainer says one number (between 0 and
45) aloud; participants will raise the cards and the sum of cards

must be equal to the number the trainer said aloud; in the first part
of the exercise, participants cannot speak to each other; in the
second part, they will have time to define a strategy to win the
game; the game ends when participants hit 5 numbers.
The purpose of this exercise is to experience the birth of a group
with the presence of the three necessary conditions: common
aim, interdependence and interaction.

+ Comment the results and discuss the conditions to team
formation.

3| Whatis team effectiveness (20 minutes)

+ Describe two scenarios, each one representing different teams
one effective in terms of the task and the other one effective in
terms of the relationships. Ask participants to compare the teams
interms of effectiveness.

+ Present the dimensions of team effectiveness.

4| Strategies toimprove team functioning (30 minutes)
+ Select some of the most important strategies that lead to team
effectiveness and discuss them with participants. Forinstance:
+ Setting clear goals/purposes
+ Spending time together
+ Accepting differences, avoiding conflicts!
+ Havingaleader
+ Having the right number of people with the right skills.

5| Workgroup techniques (30 minutes)

+ Present three techniques that can improve team meetings and
decision making: brainstorming, nominal group technique and
mind mapping (can be used both in groups and individually)

+ Ask participants to select one of the techniques and apply it in
groups of five members.

+ Afterwards, each group should present the results of the work and
discuss pros and cons of the technique implemented.

Created by: Isabel Dimas, University of Aveiro




3 . 5 ; 3 Ice Breaking

Name:
Two truths and one lie.

Aim:
To get peopleto talk and learn something about the other team members.

Requirements:
Some paper for personal notes, but it is extremely easy to play and there is no need to have any
equipment or supplies, only yourimagination.

Time:
15minutes+.

Number of people:
You can play with any number of people.

Steps:

1| All team members individually write three statements about themselves on a piece of
paper. Two of them must be true and one — false.
Example:
«| have met the president.
«I'm. colorblind.
- I've been arrested but neverput injail.

2| Oneteam member begins to read out aloud his or her statement and the team discusses
and guesses what is true and what s false.

3| Theauthorof the statementsreveals whatistrue.

4| Nextperson.




3 . 5 ; 3 Ice Breaking

Name:
Draw what you hear!

Aim:
Develop the abilities of effective listening and communicating.

Requirements:
Paper and pens, objects/drawings.

Time:
30 minutes.

Number of people:
20.

Steps:
1| Thetrainershallorganise the participantsin pairs and ask the resulting couples to sit back to back. The trainer then
distributes one piece of paper and a pen to one of the persons in each pair.

After the pairs and materials are arranged for everyone, the trainer hands out some objects (e.g. trainers can bring LEGO,
or other geometric figures with them or they might choose other daily products or objects more aligned with the specific
characteristics of the target group of participants; in someinstances trainers can also hand out pictures or abstract
drawings to the other person in the pair an object. The participant receiving the object must then describe it to the other
person in the pair. Give them two minutes to describe and draw without asking or answering any questions. Then, you
provide another minute for the drawer to ask questions.

When the timeis up, bring the participants together (e.g. in a circle, or in an audience format and ask each pair to step to the
frontand present its work) and ask them to compare the drawing to the original. Discuss why there were differences (there
always are!). Discuss where the root for differences lays... did it concern describing or listening? Was it because they could
not ask questions to clarify what was being described; was it because they were time pressured? What about the noise in
theroom?

2

3

The trainer can adjust the exercise, to insert other customer circumstances that might affect the result, such as queuing two
people or more with objects to draw for each person in charge of the drawing, etc.

References:
Adapted from: http://blog.trainerswarehouse.com/communication-and-listening-exercises/
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Name:
Adorable Aga.

Aim:
To get to know participants, to share experience and personal interest.

Requirements:
The necessary materials for each participant:

asheet of paper (format A5 or A4, no demands on colour),
markers/crayons/pens.

Time:
15 minutes+ (depends on a number of participants).

Number of people:
2+,you can play with any number of people.

Steps:
1| Youmust prepare the right amount of sets of required materials.
2| Youneedto prepareacomfortable place for participants-they cansitinacircle, they can sitinrows or in different placesin
oneroom. Theonly ruleis thatthey need to see and hear each other.
3| Inform participants about the task, goaland rules:
+ The goal for each participant is to present himself/herself.
+ Thetask for each participant is to write his/her name vertical with capital letters. To each letter participants need to write
their characteristic, e.g. forthe name AGA: A- Adorable, G - Gorges, A- Ambitious.
+ Time for each participant to prepare presentation: max. 5 minutes.
4| Keeptrackoftime, while participants work.
5| Endtheice breakerwitharound of applause.
6| Thegamegivesinsight fortheteacher/trainer about: group dynamism, creativity, the way participants think
ofthemselves.




3 5 4 Group contract
| ]

Name:
Cooperation agreement.

Aim:
To balance expectations and define success criteria and principles for cooperation.

Requirements:
Apiece of paperandapen oracomputer.

Time:
30-60 minutes.

Number of participants:
Min. 1 group.

Steps:

A cooperation agreement is a kind of non-formal contract with ground rules for the group. The purpose of the cooperation
agreement is to balance expectations and define criteria for success and principles for the cooperation. An example of this is
how the team will manage conflicts and make decisions. The agreement should be used if the team ends up in a conflict
situation. Hence, the collaboration agreement may also become a reflection tool for the team. The collaboration agreement
must be maximally one-page long.

You can use some of the following questions to help formulating the cooperation agreement.

Example:
Cooperationagreement between: [names of participants]
Date:

Describe the following in brief sentences:

How can each one of us contribute to the work?

What does good cooperation entail for our group?

Group members personal profile - strong and weak sides.
How will we contribute to the work with a challenge/project?
What are our common goals?

How do we handle stressful situations?

When do we meet [indicate time]?

What do we do about members of the team who do not arrive at the time agreed?
How do we handle disagreement [conflicts] in the team?
How are we going to use our facilitator/instructor?

References:
NTNU (2017): Eksperter i team - Handbok for landsbyledere og leeringsassistenter, Norwegian University of Science and
Technology, Trondheim, 8. edition, 1. issue




3 . 5 . 5 Facilitating group work

Name:
Facilitating using a sociogram.

Aim:
Clarify communication patterns within the group and make sure that the communications patterns become visible for all
group members.

Requirements:
Apieceof paperanda pen.

Time:
30-60 minutes.

Number of people:
Minimum one group and one facilitator.

Steps:

1| Choose what aspect youwould like to focus on (see examples in the fact-box).

2| Draw the team members placed around the table on a blank piece of paper and
write theirnamesonit.

3| Whentheteam startstodiscussyoudraw lines between the persons who
communicate. If calls from one person's addresses the whole team, draw a line to
the center of the paper. It can be helpful to use different colours to increase the | pifferent aspects to observe:
intervention.

4 Continue to draw lines for about 10 minutes. Then, the communication pattemns | . participating - who talks with who?

shouldbeclear. + The length of the time limit.

5 | Show the sociogram to the team. Make a short introduction to the purpose of | - Question and answer patterns.
showing themthe sociogram (e.g. “l have been drawing a sociogram during thelast | - Nonverbal messages (fx. eye contact).
10 minutes to clarify the communication patterns within the group. It can tell you
something about how much the individual group members talks.") and ask open
questions.

Examples for open questions:
What do you think about the patterns the sociogram shows?
What do you think about the communication patterns?
Doesit say anything about the communication within the group?
Does it say anything about the cooperation within the group?

References
NTNU (2017): Eksperter i team - Handbok for landsbyledere og leeringsassistenter, Norwegian University of Science
and Technology, Trondheim, 8. edition, 1. issue.




3 i} 5 _ 6 Idea development

Name:
TheBall.

Aim:
Forced idea generation - physical active.

Requirements:
A soft ball or something similar.

Time:
10-30 minutes.

Number of people:
Morethan 4.

Steps:

1| Forming groups of e.g. 6 persons, standinginacircle.

2| The focus area is written on a black board/piece of paper, e.g. What to do on Friday
afternoon?

3| Theballisthrowntoarandom personinthecircle.

4| The one who catches the ball, has to come up with an idea and maybe a solution
connected to the focus area. Keep it short!

5| Apersonoutside the circle writes key words down from the suggestions/ideas.

6| Throw the balltoanew personand continue the idea development.

- All ideas are good ideas.

+ Quantity above quality.

* No idea killers.

+ Create a positive, free atmosphere.
* Play along.

“Speed - new ideas - forced creativity - physical active - fun”




3 i} 5 _ 6 Idea development

Name:
Word chain.

Aim:
Togetnew ideas withatwist.

Requirements:
Black/white board or flip over; pen and Post Its for each participant.

Time:
30-60minutes.

Number of people:
6t050.

Steps:

1| Theinstructor writes arandom word on the blackboard. E.g. “Apple”.

2| Theparticipant says a word based on associations from the previous word - continue
untilyouhave 15-20 words.
e.g. Apple- Tree - Dessert - Grandmother - Holiday - Sun - Beach - Sand - water - Rain -

Umbrella-..... + All ideas are good ideas.

3| Writethe problem you wantto solve onthe black board. - Quantity above quality.
E.g. "How can we attract more volunteers to our organization?” + No idea killers.

4| Each participant is writing down ideas based on the combination of the problemand | . create a positive, free atmosphere.
the word. Oneidea per post-it. * Play along.

e.g. How can we attract more volunteersto our organization? VS. "Apple”.
e.g. How canwe attract more volunteers to our organization? VS. “Tree".

5| When the participants have developed ideas based on all the words from the word
chain, putallthe post-its on the wall and organize the post-it in relevant groups.




3. 5.7 sscosment

Name:
Assessment ladder.

Aim:

Assessment of non-formal learning outcomes from real cases and project work. Participants of non-formal learning activities
sometimes do not realise that their experiences during the non-formal learning process can develop a whole range of
important skills and competences, that schools, universities and employers are looking for.

Requirements:

A poster (minimum A2 format) with the tree and ladder, like in the attached example. The attached assessment ladder is a
simple and useful tool that helps individuals, groups and organisations to understand, assess and measure competences and
skills based on their activities and achievements from the non-formallearning process.

Time:
Ongoing and some extra time for group and individual reflection.

Number of people:
Minimum one group.

Steps:

The assessment ladder is a template of a tree and ladder, which contains levels of achievements, leading to a final solution in
the case/project.

Thetemplate is divided into 3 parts: the left side of the ladder, the middle part of the ladder and the right side of the ladder.

What participants have to doindividually orin the group(s):

1| Before doing the work regarding the case/working on a project, the group decided on stages of work. Before the work on
those stages begins, in the middle on 8-10 stages of the ladder, the group member put words formed as phrases, steps,
things to do, so stages lead to solution of a case/project (it is important to decide on the stagesina group).
2| Alsobefore the work on those stages begins, on the left side of the ladder the group member put information which kind of
skills and competences are needed to accomplish each stage (to do individually, every person has to write them on post-its
and stick them or just write them on the left side of the ladder). The skills and competences include both the skills and
competences they identified as they possess, and also the skills and competences which are needed, but individually they
donot possess them.
3| After the work, when the case is solved or the project is implemented, group members on the right side of the ladder put
information which kind of new skills and competences they have gained (completely new skills and competences) or/and
developed on a higher level (to do individually, every person has to write them on post-its and stick them or just write them
ontheright side of theladder).

Hints:

> Before the work, please prepare a poster (minimum A2 format) with the tree and ladder, like in the attached example and
inform the individuals, group(s) what is the difference between "competences"and "skills".

> Please inform the participants, that skills and competences which have been achieved during the non-formal learning should
beincludedintheir CV to be used during the application process and interview.

> When applying for ajob opening, there will be probably many other people applying for the same job, so you need to use some
selling points on the CV, like skills and competences you gained during non-formal learning. An interview provides the
opportunity to elaborate in details on the skills and competencesincluded ina CV.
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ability to reach
consensus

ability to handle
conflict situations
effective questioning
managerial and
organisational skills

management
techniques

risk-taking behaviour
strategic planning

competence in
professional
communication
competence in verbal
expression

effective questioning
new business English
words

new technical English
words

operate computer and
peripheral devices
work safely with
computer appliances
an ability to learn new
software applications
setup computer print
options

an e-mail skills and
competences

office software
knowledge

Examples (real situations)

After a long discussion with the employer | have established a
range of internship.
| had the opportunity to act as a negotiator during the acute
conflict over the project activities.
Asking questions during the internship helped me a lot to learn.
Thanks to be an manager of the project group | developed more
organizational and managerial skills.

Coordination of the project was a hard experience at the
beginning without the knowledge of management techniques at
the beginning.
Implementation of the project in the summer was a big risk
because of the limited number of participants, luckily it all
worked out.
Thanks to good strategic planning for the next months, our
organization has received new funding.

Creating invitations for policy-makers developed our
communication skills.

Active participation as the spokesman role during the school
debate was very developing.
Thanks to asking the right questions, we managed to develop
valuable recommendations.
| participate on a business trip to Russia during the internship
and developed my English skills.
The need to know the technical documentation allowed me to
learn technical words.
| have never used the photocopier before participating in the
project.

Before starting the internship | had training how to use the
computing devices on a safe way.
Preparation of the posters in the project allowed me to learn
graphic design applications.

Poster printing require knowledge of the printer settings.
| learned how to send emails to a group of people from the
database.

I have never use an Excel before



- operative planning

< creative thinking
« improvisatory ability
Q Creativity skills « inspiration

« ability to motivate
« team formation

« team leadership
ﬂ Group work skills = participate actively in
g discussions
‘ presentation
techniques
e establishing contacts
« interviewing

« ability to meet
Time deadlines
@ management e prioritising
‘ skills «  scheduling skills

You can use Credly (www.credly.com) to earn and showcase participants achievements and badges. You can
prepare your own badges or claim them in Credly for credits indicated above: Master of time management
(claim code: 7ED-9A80-886), Master of group work (claim code: 48A-19E6-EDD), Master of entrepreneurship
(claim code: EBC-6A25-299), Master of language and digital (claim code: FB8-8A51-CC5), Master of creativity

(claim code: 19E-72D0-3F2).

Credlyis giving participants an opportunity to share received badges on Facebook, Twitter or LinkedIn accounts

and many other services, places.

| prepared the action plan for the group of project volunteers.
Designing printing materials demanded from me a lot of
creativity.

Working with the Group during the conference was an
opportunity for me to do Improvisation.

Participation in internship inspired me to found my own
company.

My involvement has motivated the group to more intensive
work.
During the internship we had to divide for 4 persons on the
teams.
The project evaluation showed that | was a good leader of the
group.

Participation in the meeting with politicians demanded from us
a large involvement in the discussion.
During the conference, | had to present the results of group
work.
Through participation in the project | met a lot of new faces with
whom | contact to this day.
During internship participated in the interviewing of potential
employees.

The schedule of the project was very tight.
The internship taught me how to work with the things most
priority to start with.

Scheduling the project was very demanding.




Assessment ladder
- assess your skills and competences

What you have to do?

In the middle of the ladder, on 8-10 stage, please put
words formed as phrases, steps, things to do, so the
stages lead to solution.

Before your
work begins

Onthe left side of the ladder, please put the information
2 which kind of skills and competences are needed to
accomplisheach stage (to doindividually).

On the right side of the ladder, please put the
information which kind of new skills and competences
you have gained or/and developed on a higher stage.

After you
finish your work

things
skills and competences todo skills and competences
needed you gained/developed
Example: To prepare
Creativity a promotional Working in group,
Working poster leadership

in a group

Leadership

Please remember to put the skills and competences you have
achieved during the non-formal activity in your CV and do not
hesitate to use them during the job interview!
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Name:
ICT tools for work in aweb environment.

Requirements:
Acomputer with internet connection for every team of 3 participants

Learning goal:
To improve the effectiveness of using ICT tools for working in a web
environment.

Time:
About 100 minutes.

Number of people:
30.

Learning objectives:
by the end of this session participants will

Know distinct ICT tools for collaborative work.
Understand the key techniques of using some tools.
Improve their skills when using ICT tools.

Methodology:
Lecture (e.g. illustrations, multimedia tools).
Discussions (e.g., case studies).
Role playing.

Content:

1| Welcomeand introduction.

2| Collaborative work.

3| Webplacementand web visibility.
4| Roleplaying.

Structure:
1| Welcome andintroduction (15 minutes).

+ Welcome all participants in the session. Make them feel more
comfortable by asking each one to present itself: name, current
occupation, and email address to be used in this session

+ Short presentation about the subject and topics of the session

+ Form groups of 3 and spread each across the space.

2 | Collaborative work (30 minutes)

+ Exchange emails for communication among group members
and briefly present Trello and Asana, or other platform for
collaborative work

+ Make sure that most of participants have a good
understanding of how they work: each group creates
a dummy task and every group member makes a
change to it.

3 | Web placement and web visibility (20 minutes)
+ Present short term strategies to increase web visibility:
»Write product/service descriptions with appropriate
terms by using Google Trends or similar to assess
term popularity, make sure that the terms are popular
at the target areas, and observe seasonality
> Explain how to build advertising campaigns using
Google AdWords, Facebook Ads, or similar. Explain
that the cost of the campaign should be carefully
observed.
+ Present long term strategies:
> Exchange links with other sites avoiding loops
» Assess popularity at sites like http:/www.alexa.com
» Create fresh content periodically and prefer fixed
URLs over URLs with variables (data after question
mark in URL)
» Boost awareness in social media.

4 | Role playing (30 minutes)

+ Present a scenario where participants need to rely on the
tools. A good example is selecting a product that they want
to sell abroad. For instance, when this activity was
presented to Portuguese participants, the task was to sell
a product of their choice in two target markets: Denmark
and Poland. This was selected because no participant
understands Danish or Polish. They would need to rely on
Google Translator and Google Images to assess the quality
of translation, and Google Trends for the popularity of the
term itself.

+ Have groups using a collaborative platform to build an
answer to the following questions

> Which native words would you buy to advertise your
product?

> In which month(s) would you run the advertisement
campaign?

> Which products related to yours should you also
consider in the future?

> Who are your main competitors?

Tools tutorials, external resources:
+ Asana: https://asana.com/guide
+ Facebook Ads:
https://www.facebook.com/pg/marketing/videos/
+ Google AdWords: https://support.google.com/adwords
+ Google Trends: https://support.google.com/trends
« Trello: https://trello.com/b/I7TjiplA/trello-tutorial

Created by: Mario Rodrigues, University of Aveiro
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Name:
Develop Positive Communication.

Requirements:
Statements.

Learning goal:

To create awareness about the importance of adopting
positive communication job/business contexts (e.g.
customer service contact contexts).

Time:
45minutes.

Number of people:
20.

Learning objectives:
by the end of this session participants will:

Understand the importance of adopting positive
communication attitude when interacting in working /
business contexts.

Develop a mind-set to employ positive communication /
interaction.

Methodology:
Situation/Scenario analysis.
Role play.

Discussions.

Content:

1| Whatis positive communication?

2| Whyis positive communicationimportant?

3| How to formulate positive answers to customers/
co-workersinteractions?

Structure:

1| The trainer prepares a set of statements that will be
handed to participants corresponding to answers from
employees when addressing some customer reaction,
or particular request or complaint. Depending on the
focus of the training, the statements can also
correspond to answers from interactions among
employees instead of customers (10 minutes).

Examples of statements:

1| That is not possible.

2| Do you think that this is the only thing I have
to do around here?

3| This did not happen only to you. There are
many customers in the same situation.

4| That is not my problem.

5| You should wait like everybody else does.

6|1 told you already: we are closed now.

7| Thatis how itis.

8| Itis the first door at your left.

91 Did not you read the sign?

10 | What did you want that for?

11 | We are very busy right now!

12 | Itis impossible that someone here has given
you that information.

2

Participants are asked to read carefully each of
the statements, and then to reformulate each of
them in order to turn them into a more positive
sentence. Participants shall be encouraged to
address the rewriting of the statements as
quickly as possible, and increase the speed of
rewriting as they progress till the end of the list,
to stimulate the ability to draw quick reactions
with a positive approach (15 minutes).

The trainer then conducts a discussion and
debrief moment, going through each of the
statements (preferably supported by some visual
presentation, e.g. pictures or videos that
correspond to an illustration of the situations
described in the statements), and inviting
participants to share the alternative “positive”
answers which they built (20 minutes).

3

Created by: Isabel Dimas, University of Aveiro.

Reference:
Bacal, R. (2010). Perfect phrases for customer service.
McGraw Hill Professional.
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Name:
Fromideato business.

Requirements:
Business Model Canvas printouts.

Learning goal:
To develop competencies for expressing a project idea in a business
plan framework.

Time:
About 100 minutes

Number of people:
24.

Learning objectives:
by the end of this session participants will:

- Distinguishabusinessidea froma structured business project.

«  Understandthekeyelements of abusiness plan.

«  Develop their skills for translating an idea into a structured
business plan

Methodology:

Using a game developed by the University of Aveiro (DigQuest), students
are challenged to formulate questions about different topics presented
in the session competing with each other. DigQuest was developed to
stimulate the participation of students, boosting them to 'dig up"
questionsinthe most varied situations andissues.

Content:

1| Entrepreneur.
2| Business Idea.
3| Business model.
4| Businessplan.

Structure:

1| Entrepreneur (20 minutes).

Although no one has found the perfect entrepreneurial profile, there are
many characteristics that show up repeatedly. In this topic the main
characteristics and competences of an entrepreneur (professional and
personal) are discussed, including creativity, resilience, critical thinking,
self-motivation, risk taking and curiosity.

Thistopicalsodiscusses if,and how, entrepreneurship could be taught.

2| BusinessIdea (20 minutes)

Not always a good idea results in a good business. A business
opportunity involves evaluating market responsiveness, assessing
whether the product or service will meet an effective customer's need
and whether they are willing to pay for that product/service.

In this subject, the discussion addresses some topics that should be
considered in the evaluation of the potential of a business idea, such as
market, added value of product/service, investment, among others.

3| Business model (30 minutes).

The Business Model is how the company will create a value, deliver it to
customers and generate revenue in the process. One of the
methodologies for defining the Business Model is the Business Model
Canvas, atool directed to projects "ready to execute”.

In this topic, the Business Model Canvas is presented and discussed
alongits nine blocks that represent the key areas of a given company.

4| Business Plan (30 minutes).

A Business Plan is a document used for planning out specific details
about the business. It is a very important tool that provides
entrepreneurs about the business in details and allows them to review
all the facts that are needed to make strong and successful business
decisions

In this subject, some Business Plans models are presented and the
topics that they should include, such as executive summary, market
analysis, company and management, economic and financial plan, etc.

About DigQuest:

DigQuest is a game that uses a deck of cards which stimulate creativity
and curiosity by asking questions about any theme. This is a simple, but
tried-and-tested tool to encourage users to ask questions

The deck consists of 56 cards: 52 with incomplete generic questions
and 4 joker cards. The challenge is to formulate the largest number of
questions which are associated with different difficulty levels. The joker
can be used to encourage reflection on the cognitive level of the
question.

Created by: José Paulo Rainho and Eva Andrade, UATEC, University of
Aveiro.

References:

http://blogs.ua.pt/digquest/
https://strategyzer.com/canvas/business-model-canvas
https://strategyzer.com/app?split=apptrial
https://www.youtube.com/watch?v=QoA0zMTLP5s.




