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“ OPIS PROJEKTU

O PROJEKCIE

Glownym celem projektu jest rozwijanie umiejetnosci zawodowych miodziezy 1 osob
pracujacych z mtodzieza w celu lepszego wlaczenia si¢ w rynek pracy, poprzez
innowacyjne programy wolontariatu 1 stazy, wykorzystujac gamifikacje¢ 1 narzedzia
cyfrowe jako nowa metodologi¢ w edukacji pozaformalne;.

Cele szczegolowe:

O1. Podniesienie kwalifikacji zawodowych i poziomu zatrudnienia 40 mlodych osob i 40
pracownikow mlodziezowych z 4 krajow poprzez cyfrowe programy wolontariatu i stazy
z wykorzystaniem gamifikacji w trakcie 6 miesigcy statych dzialan w 4 lokalnych
spotecznosciach.

Cel ten jest realizowany poprzez 2 programy pilotazowe - jeden dla wolontariatu i jeden dla
stazu, stosowane w 4 krajach partnerskich, w ciagu 1 roku. W tych programach
pilotazowych 40 mtodych ludzi doswiadczy 6 miesigcy interaktywnych dzialan na rzecz
lokalnej spotecznosci, a 40 pracownikow mtodziezowych doswiadczy, co oznacza praca
socjalna oraz rozwoj osobisty i beda oni zaangazowani w konkretne dziatania zwigzane
z doswiadczeniem 4 organizacji partnerskich.

02. Zwiegkszenie zdolnosci 4 organizacji do oferowania ustrukturyzowanych,
dlugoterminowych i motywujacych programéw wolontariatu i stazy, wykorzystujacych
narzedzia cyfrowe i gamifikacje jako metodologi¢ edukacji pozaformalnej w nowym,
zdigitalizowanym i nowoczesnym kontekscie.
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Cel ten zostanie osiagnigty dzigki dwém pakietom roboczym, w ramach ktorych
partnerzy opracuja metodologi¢ wolontariatu 1 stazy oraz wprowadza elementy
gamifikacji, aby zmotywowa¢ mlodziez 1 pracownikow mtodziezowych do udziatu
w réznorodnych dziataniach.

03. Zwigkszanie potencjalu europejskich organizacji pozarzadowych dzialajacych na
rzecz miodziezy w zakresie angazowania coraz wigkszej liczby mtodych ludzi
w programy wolontariatu 1 stazy, aby pomoc im rozwija¢ umiejetnosci zawodowe w
takich dziedzinach jak praca socjalna, edukacja pozaformalna, edukacja spoteczna
1 rozwdj osobisty, poprzez nowa 1 kompleksowa metodologi¢ selekcji, integracji,
motywacji 1 oceny pracy z mtodzieza w innowacyjny i cyfrowy sposob.
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|2 OPIS PARTNEROW

INSTYTUT GAMMA RUMUNIA

Celem Instytutu Badan i Studiéw nad Swiadomoscia Kwantowa - Gamma Institute
(Institute for Research and Study of Quantic Consciousness - Gamma Institute) jest
promocja, rozwdj, badania 1 inicjatywa dziatan w dziedzinie psychologii, psychoterapii
1 zdrowia psychicznego. Gamma kieruje swoja oferte do stazystow, dzieci
1 migdzynarodowych specjalistow poprzez programy szkoleniowe, warsztaty, ushugi
psychologiczne, doradztwo 1 wspdlpracg migdzynarodowa. Misje te sa realizowane
poprzez 3 wydziaty Gamma Institute:
l.Gamma Training - Oferuje szkolenia dla specjalistow w dziedzinie psychologii,
psychoterapii i rozwoju osobistego, a takze szkolenia i edukacj¢ nieformalna dla
dorostych. Jej celem jest stworzenie spolecznosci specjalistow w dziedzinie
psychoterapii, ktoérzy dokonuja zmian w obszarze, w ktorym pracuja, na
najwyzszym poziomie.
2.Gamma Clinic Psychology - Oferuje ustugi psychologii klinicznej 1 psychoterapig
indywidualna/par/rodzinng, w podejsciu systemowym. Jej celem jest zache¢canie do
zmiany calego systemu rodzinnego, w sposéb, w ktérym celem jest zdrowie
fizyczne, psychiczne, emocjonalne 1 relacyjne.
3.Gamma Projects & Research - Innowacyjne metody rozwoju psychoterapii
1 rozwoju osobistego, wykorzystujace podstawy teorii §wiadomosci kwantowe;.
Celem jest opracowanie zestawOw narzgdzi na rozne tematy z zakresu psychologii,
psychoterapii, edukacji mtodziezy, dorostych, rozwoju osobistego i1 szkolenia
specjalistow.
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FUNDACJA ASPAYM CASTILLA Y LEON
HISZPANIA

Fundacion ASPAYM Castilla y Leén rozpoczyna dzialalnos¢ w 2004 roku, dwanascie lat
po zatozeniu ASPAYM w regionie Castilla y Ledn. Jej glbwnymi celami sa promowanie
autonomii, rownych praw 1 szans oraz poprawa jakosci zycia osob niepetnosprawnych
fizycznie, umozliwiajac im znaczna integracj¢ ze spoleczenstwem. Ponadto ASPAYM
CyL dazy do tego, aby sta¢ si¢ wiodacym stowarzyszeniem, dostarczajac swoim
docelowym uzytkownikom narzedzi do realizacji tej misji. Cel ten jest osiagany dzigki
jakosci programow 1 dziatan, badaniom i wlasciwemu wykorzystaniu nowych technologii.
Organizacja, a takze dzial mtodziezowy, ma siedziby w réznych miastach Castilla y Leon,
ze szczegdlnym uwzglednieniem obszaréw wiejskich. Obejmuje ona Avila, Burgos,
Camponaraya (Ledn), Cubillos del Sil (Leon), Ledn, Matapozuelos (Valladolid) Palencia,
Paredes de Nava (Palencia), Segovia, Valladolid i Villadiego (Burgos).

Wydziat mtodziezowy skoncentrowany jest na dzialaniach z miodymi ludzmi 1 jest
aktywnym cztonkiem Regionalnej Rady Mtodziezy Castilla y Ledn, a takze czesécia Stalej
Rady Mtodziezy Prowincji Valladolid, w ktérej ASPAYM jest czlonkiem zarzadu.
JesteSmy rowniez czgécia sieci punktoéw informacyjnych dla mtodziezy w prowingji
Valladolid, co czyni nas jedyna jednostka mtodych ludzi z réznorodnoscia, ktéra spetnia
wszystkie powyzsze wymagania. Wydzial mtodziezowy ASPAYM Castilla y Leon
opracowuje wiele dziatan na rzecz rzecznictwa, edukacji nieformalnej, zatrudnienia,
integracyjnego wypoczynku itp. Jednym z najbardziej znanych przyktadéw jest oboz
integracyjny opracowany przez jednostke, ktory ma ponad 25 lat doswiadczenia i1 wiele
nagrod, a takze projekt uswiadamiajacy ,,Ponte en mis zapatos” (Postaw si¢ na moim
miejscu), ktérego gldéwnym celem jest standaryzacja niepetnosprawnosci w szkotach,
centrach spotecznosciowych, organizacjach mtodziezowych itp.
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IAIRS
FUNDACUJA INSTYTUT AKTYWIZACJI
| ROZWOJU SPOLECZNEGO

POLSKA

Fundacja Instytut Aktywizacji i Rozwoju Spolecznego to Iubelska organizacja
pozarzadowa dziatajaca od 2012 roku z siedziba w centrum Lublina. Pomagamy
milodziezy odkrywac¢ $wiat oraz wspieramy ich rozwdj na wielu plaszczyznach,
diagnozujemy i1 odpowiadamy na aktualne potrzeby osé6b mtodych.

W 2023 roku IAiRS wspolnie z Fundacja TRACH - (Fundacja Animatoréw
1 Tworcow Kultury) utworzyliSmy otwarta, kreatywna przestrzen mtodziezowa
»Prusa2”, ktéra jest miejscem spotkan lokalnej mtodziezy. Mtodzi ludzie moga tu
tworzy¢ 1 organizowac rozne wydarzenia oraz integrowac swoich réwiesnikéw w tych
dziataniach. Przestrzen oferuje dost¢p do specjalistycznego sprzetu, takiego jak
drukarki 3D, kamery, sprzgt do pierwszej pomocy czy narzedzia do organizacji
wydarzen.

Ponadto, realizujemy migdzynarodowe projekty edukacyjne, umozliwiajace
uczestnikom zdobycie cennego doswiadczenia 1 wiedzy za granica. Dzigki naszym
inicjatywom mtodziez ma szans¢ na rozwijanie umiejetnosci jezykowych, poznawanie
nowych kultur oraz nawigzywanie wartosciowych migdzynarodowych kontaktow.
W ciagu swojej dzialalnosci Fundacja umozliwita mlodziezy udzial w licznych
wymianach zagranicznych, organizujac tacznie 57 takich dziatan.

Oprécz migdzynarodowych wymian, co roku prowadzimy réwniez projekty lokalne
o roznej tematyce. Aktywnie angazujemy si¢ tez w projekty miedzypokoleniowe.
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ROSTO SOLIDARIO
PORTUGALIA

Rosto Solidario powstato w 2007 roku, promowane przez Zgromadzenie Pasjonistow
w Santa Maria da Feira 1 grupe $wieckich z lokalnej spotecznosci, w oparciu
o wieloletnie doswiadczenie wspierania rodzin w sytuacjach spotecznej bezbronnosci
1 doswiadczenie Misjonarzy PasjonistOow w Misjach Angoli, zwlaszcza w prowingji
Uige. Jest to stowarzyszenie non-profit na rzecz rozwoju, uznane od 2008 roku za
NGDO (organizacja pozarzadowa na rzecz rozwoju) przez Ministerstwo Spraw
Zagranicznych, korzystajace ze statusu osoby prawnej uzytecznosci publiczne;.

Cele Rosto Solidario sa zgodne z Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, Karta
Europejskich Organizacji Pozarzadowych 1 Agenda na rzecz Zrownowazonego
Rozwoju 2030, a takze Celami Zrownowazonego Rozwoju (SDGs) 1 Deklaracja
z Incheon ,,Edukacja 2013: w kierunku wlaczajacej 1 sprawiedliwej edukacji wysokiej
jakos$ci 1 uczenia si¢ przez cale zycie dla wszystkich”. Dziata na rzecz rozwoju,
promujac rownos¢, prawa czlowieka 1 réwne szanse, realizujac konkretne projekty
skupione na edukacji i kulturze spotecznosci. Ceni uczestnictwo 1 integracj¢ poprzez
wolontariat, solidarnos$¢, tworzenie sieci 1 partnerstwo.
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ORGANIZACJACH POZARZADOWY CH

2 | DEFINICJUA STAZU W NASZYCH
‘ | PROFIL STAZYSTY

Staz to forma nauki opartej na doswiadczeniu, ktéra integruje wiedze 1 teori¢ nabyta
w klasie lub w trakcie studiow z praktycznym zastosowaniem i rozwojem umiejetnosci
w Srodowisku zawodowym... jest to autentyczne doswiadczenie edukacyjne,
przynoszace korzysci studentowi, a nie po prostu praktyczne doswiadczenie
zawodowe, ktore po prostu odbywa student (King, 2018, s. 2).
Aby mie¢ pewno$¢, ze doswiadczenie — niezaleznie od tego, czy jest to tradycyjny
staz, czy tez taki odbywany zdalnie lub wirtualnie — ma charakter edukacyjny 1 tym
samym moze by¢ uznany za legalny staz zgodnie z definicja NACE, musza zostac
spetnione wszystkie ponizsze kryteria:
« Doswiadczenie to musi by¢ przedtuzeniem zaje¢ w klasie: doswiadczeniem
edukacyjnym, ktore umozliwia zastosowanie wiedzy zdobytej w klasie.
« Nie moze to by¢ jedynie zadanie majace na celu usprawnienie dzialalnosci
pracodawcy ani tez praca, ktora zwykly pracownik wykonywatby rutynowo.
« Zdobyta wiedza i umiejetnosci musza dac si¢ wykorzysta¢ w innych srodowiskach
zatrudnienia.
Doswiadczenie ma okreslony poczatek i koniec oraz opis stanowiska z wymaganymi
kwalifikacjami.
. Istnieja jasno okreslone cele/zadania edukacyjne odnoszace si¢ do celow
zawodowych programu studiéw studenta.
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« Nadzor sprawuje profesjonalista posiadajacy wiedze specjalistyczna oraz
wyksztatcenie 1/lub doswiadczenie zawodowe w dziedzinie, ktorej dotyczy
doswiadczenie.

« Doswiadczony przetozony przekazuje rutynowa informacje zwrotna.

Pracodawca udostgpnia zasoby, sprzet 1 obiekty, ktore wspieraja realizacje
celow/zadan edukacyjnych.

Staz to co$ wiece] niz zdobywanie wiedzy, umiejetnosci 1 wartosci. To rozwdj
1 transformacja stazysty jako osoby uczacej si¢. Podczas gdy w trakcie stazu moze
nastapi¢ wiele rodzajow transformacji, sa trzy transformacje uczenia si¢, ktére naszym
zdaniem sa szczegdlnie istotne dla stazu, pdzniejsza nauka 1 dosSwiadczenia zyciowe
stazysty. Po pomyslnym zakonczeniu stazu stazysta staje si¢ zaangazowanym,
bardziej integrujacym i samodzielnym uczniem.

Poniewaz stazys$ci badaja 1 zaczynaja ksztalttowac swoja tozsamos¢ zawodowa, wazne
jest, aby rozwazy¢, w jaki sposOb rola profesjonalisty rozni si¢ od roli studenta.
Najlatwiejszym sposobem zrozumienia tej roznicy jest mysSlenie w kategoriach
standardéw: bycie profesjonalista oznacza ustalanie najwyzszych mozliwych
standardéw dla tego, co dana osoba robi w swoim zyciu zawodowym. Studenci maja
tendencj¢ do zaktadania w oparciu o swoje doswiadczenia akademickie, ze nauka
przedmiotu ma punkt poczatkowy i1 koicowy, ktory konczy si¢ z kazdym semestrem.
Dla studentow celem jest czgsto uzyskanie jak najlepszej oceny lub po prostu
zrobienie minimum potrzebnego do zaliczenia kursu. Jednak dla profesjonalisty
nauka jest ciagla, nigdy si¢ nie konczy, a standardem nie jest minimum potrzebne do
zaliczenia kursu — jest opanowanie tego, co musza wiedziec i zrobi¢, aby osiagnac
swoj cel (Baird, 2018, s. 15).
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Wiele firm w Rumunii wykorzystuje staze
jako sposob na zatrudnienie pracownikow
tymczasowych lub planuje wykorzystac
STAZ staze. Jest to potencjalne rozwiazanie, ktore
jest czgscia planow restrukturyzacji sily

w RUMUNI

roboczej] w Rumunii po obecnym kryzysie
gospodarczym spowodowanym pandemia.

Rumunskie ramy prawne regulujace
korzystanie ze stazy okreSlaja szereg

warunkow 1 obowiazkow, ktére musi spetni¢ rumunski pracodawca, a takze pewne prawa
przyshugujace stazystom.

Umowa o staz stanowi porozumienie zawarte migdzy stazysta a firma. Musi by¢ zawarta
na okreslony czas, podczas ktoérego stazysta zobowiazuje si¢ do odbycia szkolenia
zawodowego 1 wykonywania okreslonych zadan na rzecz i pod nadzorem firmy.

Podstawowe zasady korzystania ze stazy w Rumunii:

a. Warunki obowigzujace stazyste
Jesli osoba chce podpisa¢ umowe o staz z rumunskim pracodawca, musi wiedzie¢, ze
obowiazujace prawo nakltada pewne warunki, a mianowicie:

« Osoba musi mie¢ ukonczone 16 lat;

« Wyjatkowo osoby w wieku 15-16 lat moga podpisa¢ umowe o staz, ale tylko za
pisemna zgoda rodzicéw;

« Staz mozna odby¢ w firmie, w ktorej dana osoba nie byla wczesniej zatrudniona;

« Stazysta moze by¢ osoba bez doswiadczenia zawodowego lub ktos, kto pracowat
w innych firmach, ale chcialby rozpoczac¢ pracg (i zdoby¢ doswiadczenie) w innej
dziedzinie;

« Stazysta moze posiada¢ dowolny rodzaj wyksztalcenia lub nie posiada¢ zadnego.

b. Obowigzki pracodawcy
Oprocz warunkow opisanych powyzej, ktore dotycza bezposrednio stazysty, pracodawca
planujacy skorzystanie ze stazy w Rumunii musi rowniez wiedzie¢, ze rumunskie prawo
dotyczace stazy (ustawa nr 176/2018) przewiduje pewne obowiazki, ktore musza byc¢ scisle
przestrzegane przez kazda firme, takie jak:
« Firma musi podpisac ze stazysta umowg o staz;
« Stazyscie przystuguje dodatek stazowy, ktory nie moze by¢ nizszy niz 50%
minimalnego wynagrodzenia brutto w Rumunii;
« Umowg¢ o staz mozna podpisa¢ na maksymalny wymiar 720 godzin roboczych
w okresie 6 kolejnych miesigcy;
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« W firmie przyjmujacej stazysta bedzie musial pracowaé pod bezposrednim
nadzorem mentora/trenera;

« Umowg o stazu nalezy zglosi¢ rumunskiemu urzedowi pracy 1 zarejestrowac
w specjalnym rejestrze internetowym.

Obowiazujace prawo okresla rowniez pewne zasady dotyczace liczby stazystéw,
z ktoérymi firma moze jednoczesnie podpisa¢ umowy. Konkretnie, liczba stazystow,
z ktorymi pracodawca moze jednocze$snie podpisa¢ umowy o staz, nie moze
przekraczac 5% catkowitej liczby pracownikow tego pracodawcy.

Zgodnie z ustawa o stazach opublikowang w 2018 r. staze musza by¢ wynagradzane.
Jednakze nieplatne staze sa dozwolone, jesli oferuja pewien poziom cennego
doswiadczenia, kontaktow towarzyskich, kursow szkoleniowych itp., aby
zrekompensowac brak wynagrodzenia finansowego.

Po zakonczeniu programu stazowego kazda umowa podpisana ze stazysta moze
zostac przeksztalcona w umowg o prace, a panstwo rumunskie wrecz to promuje.

Obowiazkowe jest, aby na koniec programu stazysta zostal oceniony przez osobe,
ktora kierowata nim podczas stazu. Sprawozdanie z oceny stazysty musi zawierac
informacje o tym, jakie umiejetnosci zostaty nabyte, jak stazysta si¢ sprawowat, na
jakim etapie jest jego wiedza teoretyczna i kompetencje, czy cele dotyczace wynikow
zostaly osiagnigte itp.

Zaswiadczenie o odbyciu stazu to dokument sporzadzany przez firm¢ po zakonczeniu

programu stazu, potwierdzajacy okres, w ktorym stazysta przepracowal umowg
o staz, podjete przez niego dziatania oraz oceng uzyskana na podstawie oceny.
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Gamma Institute to instytut psychologii,
a poczatki stowarzyszenia opieraja si¢ na
praktyce psychoterapeutycznej w systemowe;j
psychoterapii  rodzin 1 par. Pierwsze STAZ W

2 aktywne wydzialty w Gamma Institute to INSTYTUCE
Gamma Training - Systemic School of

GAMMA

Training 1 Gamma Clinic Psychology,
Gamma Projects & Research, ktory

rozpoczal dzialalnos¢ w 2016 r.

Staz w Instytucie Gamma moga odby¢ zainteresowani specjalisci ze wszystkich
3 dziatow. Do tej pory opracowali$my kilka programéw stazowych:

W Gamma Clinic Psychology pierwszy staz byl skierowany do psychologéw, ktorzy
byli studentami Gamma Training i rozpoczgli program w 2015 roku, po uzyskaniu
certyfikatu praktyki prywatnej. Staz trwat 2 lata 1 w tym okresie grupa
7 psychoterapeutow rozwingta swoje umiejetnosci w zakresie: praktyki prywatnej
w psychoterapii indywidualnej, par lub rodzin, z osobami w réoznym wieku (od dzieci,
nastolatkow i dorostych), pisania artykutow na tematy psychoedukacyjne, tworzenia
swojej tozsamos$ci terapeutycznej 1 wlasnego wizerunku w  spolecznosci,
opracowywania programow grupowych i organizowania bezptatnych warsztatow dla
ludzi, organizowania konferencji dla psychologow. Po zakonczeniu stazu czes¢
psychologdéw pozostata, aby pracowaé w instytucie, jako psychoterapeuci, a takze
jako mentorzy dla psychologow w trakcie szkolenia.

« W Gamma Training staz jest dostepny wylacznie dla przysztych trenerow
w danym dziale 1 zazwyczaj trwa okoto 2 lat, polegajac na podazaniu za
mentorem w jego/jej modutach.

« W Gamma Projects & Research program stazowy jest skierowany do osob
zainteresowanych praca jako asystenci projektéw lub badacze w projektach, ktore
rozwijamy w dziale. Program mentoringu stazysty jest indywidualny, wiec po
okresie ustalonym przez zarzad, osoba moze zosta¢ zatrudniona.

« W dluzszej perspektywie Instytut Gamma organizuje programy stazowe.
W ramach tego projektu zostanie otwarty drugi dlugoterminowy staz z zakresu
psychoterapii systemowej, w ramach ktorego 10 psychologow rozpocznie
prywatna praktyke pod nadzorem glownego psychoterapeuty i specjalistow
psychoterapeutow.

Oprocz mozliwoscl rozwijania umiejetnosci osobistych 1 zawodowych w danej
dziedzinie, wszyscy stazysci maja mozliwos¢ bezplatnego dostepu do wszystkich
wydarzen, konferencji, szkolen i1 innych spotkan zawodowych w okresie stazu oraz po
jego zakonczeniu, w zaleznos$ci od programéw otwartych przez instytut.
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Wraz z ogolna reforma studiow
uniwersyteckich przeprowadzona
w  Hiszpanii w1987 r., staze

STAZ

w $rodowisku zawodowym sa szeroko
w HISZPANI wlaczane do programdéw nauczania.
Zbliza si¢ 40. rocznica wprowadzenia
w  Hiszpanii stazy dla studentow

uniwersytetow w firmach.

W 1981 roku, po kilkuletnich badaniach nad tym tematem prowadzonych przez
Fundacj¢ Uniwersytecko-Biznesowa — kluczowa postacia w tym procesie byt Antonio
Saenz de Miera — wydano dekret, na mocy ktorego dziatalnos¢ ta stata si¢ legalna
w naszym kraju.

Staze w srodowisku zawodowym nie sa wcale wynalazkiem sprzed prawie czterdziestu lat
(i z pewnoscia nie hiszpanskim). Wrecz przeciwnie, nauka poprzez staz jest metoda
ksztalcenia, ktora ma swoje korzenie historyczne siggajace co najmniej Sredniowiecza
1 byta szeroko praktykowana (Garcia, 2002), zarowno w nieformalnych schematach
edukacyjnych, jak 1 w formalnych systemach edukacyjnych. Nie mozna tez ignorowac
faktu, ze praktyki ,,w terenie”, pod bezposrednim nadzorem profesjonalistoéw, maja dtuga
tradycje w Hiszpanii w szkolnictwie wyzszym, w przypadkach takich jak nauczanie
1 medycyna (De la Rica, Gorjon & Lizarraga, 2020).

W ogdélnym kontekscie edukacji, poprzez ktora zamierza si¢ szkoli¢ profesjonalistow,
wykorzystanie stazy powinno by¢ uznawane za strategi¢ szkoleniowa, ktora jest bardziej
kompletna niz wylacznie edukacja akademicka. Tymczasowe zanurzenie studentow
w miejscu pracy stanowi wazna warto$¢ dodang dla ich szkolenia (Garcia, 2002),
zapewniajac im liczne 1 cenne mozliwosci.

W Hiszpanii, na mocy Kroélewskiego Dekretu 1707/2011 oraz Statutu Studentow
Uniwersytetu, ustalono, ze staze 1 praktyki nazywane sa ,,stazami zewngtrznymi” 1 sg
organizowane w 2 roznych trybach — jako staze zewngtrzne programowe 1 staze
zewngtrzne pozaprogramowe:
Praktyki zewngtrzne w ramach programu nauczania: Sa to zajgcia praktyczne, ktére sa
zintegrowane z programem nauczania wybranym przez studenta. Praktyki te sa rowniez
nadzorowane, co oznacza, ze student bgdzie miat tutora akademickiego (z uniwersytetu)
1 tutora biznesowego lub zawodowego (z firmy lub podmiotu) na poczatku stazu. Beda
oni odpowiedzialni za uzgodnienie planu szkolenia dla studenta 1 przeprowadza réwniez
odpowiednie dziatania nastepcze.
« Pozalekcyjne praktyki zawodowe odbywajace si¢ poza uczelnia: Sa to praktyki, ktore
studenci realizuja dobrowolnie w trakcie procesu ksztatcenia. Cel tych stazy jest taki
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sam jak w przypadku stazy programowych, z tym wyjatkiem, ze staze pozalekcyjne
nie sg czgscig programu nauczania wybranego przez studenta.

Dekretem krélewskim 2/2023 z 16 marca wprowadzono nowe przepisy dotyczace
ubezpieczen spotecznych w Hiszpanii dla studentow odbywajacych staze szkoleniowe
lub zewngtrzne staze akademickie w ramach programow szkoleniowych. Wejscie
w zycie tego przepisu zostalo opoznione do 2024 r., ale od 1 stycznia tego roku
wszystkie firmy przyjmujace stazystow - w tym staze dla studentéw uniwersytetow
1 szkot zawodowych - musza rejestrowaé stazystdow w systemie ubezpieczen
spolecznych. Niezaleznie od tego, czy odbywaja oni platne, czy bezplatne staze.
Glownym celem tego nowego rozporzadzenia w Hiszpanii jest poprawa i rozszerzenie
praw stazystéow poprzez wiaczenie ich do systemu ubezpieczen spotecznych. Pozwala
im to rozpoczaé karier¢ skladkowa i by¢ objetym ochrona Social Security podczas
odbywania stazu. Sprzyja to studentom, a w szczegdlnosci tym mtodszym, poprzez
wzmocnienie ich zwiazku z systemem ubezpieczen spolecznych i zachgcanie do
ksztatcenia.
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ASPAYM CyL ma na celu poprawg
jakosci zycia o0sOb niepelnosprawnych,
dlatego wazne jest, aby wszyscy stazysci
byli zawsze wspierani w swoim rozwoju,
zachecajac do nauki 1 rozwijajac wartosci
organizacji, takie jak poczucie
przynaleznosci. Innym punktem, ktory
bierzemy pod uwagg, jest to, zZe staze
odbywaja si¢ w parach, aby mogli nauczy¢
si¢ pracy w zespole.

STAZ W

ASPAYM CYL

Punkty, o ktorych musimy pamigtac, to nabycie wiedzy, ktéra musza naby¢ stazysci.

Z drugiej strony musimy wzia¢ pod uwage wartosci, ktore chcemy im przekazac i to,

co moga wnies¢ do organizacji.

Wiedza:

« Zdolno$¢ taczenia wiedzy teoretycznej 1 praktyczne;.

« Zdolnos¢ wykrywania, analizowania i rozwigzywania probleméw 1 potrzeb.

« Zdolnos¢ do badania, opracowywania 1 realizacji projektéw w oparciu o zdobyte

wyksztatcenie.

Wartosci:
« Zdolnosc¢ do pracy.
« Motywacja.
« Chetny do nauki.
« Latwos¢ komunikacji.
« Inteligencja emocjonalna.
« Punktualnosé.
« Odpowiedzialnos¢.
« Proaktywnosc.

Celem stazu w podmiocie jest mozliwos¢ rozpoznania potrzeb spoteczenstwa,

w ktérym zyja i préba pomocy naszym uzytkownikom w jak najmniejszym

dostosowywaniu si¢ do nich, poprzez zapewnienie im odpowiednich udogodnien.
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Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia 1 instytucjach
rynku pracy (Dz.U. 2004 nr 99 poz. 1001)
reguluje prawnie kwestie zwiazane ze

STAZ W

stazem w Polsce.
POLSCE Zgodnie z ustawa, staz to nabywanie przez
bezrobotnego umiejgtnosci praktycznych

do wykonywania pracy przez

wykonywanie zadan w miejscu pracy bez
nawiazania stosunku pracy z pracodawca.

Osoba bezrobotna, ktora nie ukonczyta 30. roku zycia moze odby¢ staz na okres do
12 miesigcy. W trakcie odbywania stazu osobie bezrobotnej przystuguje
wynagrodzenie w wysokosci 120% zasitku dla bezrobotnych oraz dni wolne od pracy
w wymiarze 2 dni za kazde 30 dni kalendarzowych odbywania stazu.

Zgodnie z Ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz.U. 2005 Nr 164 poz. 1365),
uczelnia prowadzaca ksztalcenie na okreslonym kierunku studiow i1 poziomie
ksztatcenia o profilu praktycznym ma obowiazek uwzgledni¢ w programie ksztatcenia
co najmniej trzymiesigczne praktyki zawodowe. Praktyki moga odbywac sig¢
u pracodawcy, uwzgledniajac realizacjg wszystkich efektéw  ksztalcenia
przewidzianych w programie ksztalcenia dla tego kierunku, poziomu i profilu
ksztatcenia. Praktyki sa wigc obowiazkowym przygotowaniem do wykonywania
zawodu, organizowanym przez uczelnig.

Stazysta w Fundacji Instytut Aktywizacji 1 Rozwoju Spolecznego moze zosta¢ kazda
osoba powyzej 18 roku zycia, ktéra chce naby¢ kompetencje zwigzane z realizacja
lokalnych inicjatyw, kompetencje migdzykulturowe zwiazane z realizacja projektow
mig¢dzynarodowych oraz kompetencje interpersonalne. Bardzo czg¢sto nawiazujemy
wspolpracg z praktykantami studiow kierunkoéw animacji  kultury, produkcji
medialnej, zarzadzania.

Kazda osoba powyzej 18 roku zycia, ktéra
chce naby¢  kompetencje  zwiazane
z realizacja lokalnych inicjatyw,
kompetencje miedzykulturowe zwigzane ‘
z realizacja projektow miedzynarodowych STAZ w |IARS
oraz kompetencje interpersonalne, moze
zosta¢ stazysta w Fundacji Instytut
Aktywizacji 1 Rozwoju Spotecznego. Bardzo

czgsto  wspolpracujemy ze  stazystami
studiujacymi animacj¢ kultury, produkcije
medialna, zarzadzanie 1 marketing.
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Rosto Solidario to organizacja skupiajaca
si¢ na:

(A) Wsparcie oparte na rodzinie -
konkretne wsparcie dla rodzin

STAZ w ROSTO

swiadczone przez pracownika socjalnego; ,
. . . SOLIDARIO
wsparcie  psychologiczne dla  dzieci

1 mlodziezy, zwlaszcza z trudnosciami

w uczeniu si¢; Bank Zasobow, do ktorego

przyjmujemy darowizny w  postaci
zywnosci, ubran 1 mebli, ktore
przekazujemy najbardziej potrzebujacym.
(B) Programy edukacyjne oparte na podejsciu opartym na cyklu uczenia si¢ przez
doswiadczenie, pracujace z dzie¢mi, mtodzieza 1 dorostymi nad réznymi tematami,
w tym wlaczeniem spotecznym, dyskryminacja, zroOwnowazonym rozwojem,
obywatelstwem globalnym, kompetencjami spolecznymi i emocjonalnymi.
(C) Wspotpraca rozwojowa w krajach afrykanskich, w ktérych mowi si¢ po
portugalsku, ze szczegolnym uwzglednieniem edukacji (B) 1 wolontariatu (D);
(D) Wolontariat: wolontariat lokalny 1 migdzynarodowy, oparty na wyksztatceniu
(B) 1 (C) oraz logistyce (A).
Naszymi gtownymi grupami docelowymi sa: rodziny znajdujace si¢ w niekorzystnej
sytuacji, zwlaszcza ekonomicznej; dzieci 1 mlodziez o mniejszych szansach; dorosli
poszukujacy wzmocnionej, zdrowej 1 zroznicowane] sieci spolecznej; spotecznosé
ogolnie (dzieci, mtodziez, dorosli, seniorzy 1 rodziny); edukatorzy (nauczyciele,
trenerzy 1 rodzice).
Stazysci, ktorych zazwyczaj przyjmujemy w Rosto Solidario, to studenci szkot
wyzszych na kierunku nauk spofecznych 1 humanistycznych lub studenci szkot
zawodowych, ktérzy chca zosta¢ pracownikami mtodziezowymi.
Ich potrzeby w zakresie rozwoju zawodowego i1 osobistego, okreslone w programie
nauczania, obejmuja: zdrowie psychiczne, odpornos$¢ psychiczna, odpornos¢ na
frustracje, pracg w grupie, umiejetnos¢ dawania 1 przyjmowania informacji zwrotnej,
umiejetnos¢ planowania i organizacji, wykonywanie wielu zadan na raz, umiejgtnosc
uczenia si¢ 1 krytycznego myslenia.
W Rosto Solidario uwazamy, ze ,idealny stazysta” powinien posiadac¢/rozwijaé
pewne kluczowe kompetencje, ktore sa przekrojowe 1 wspolne dla wszystkich
pracownikow (pracownikow, wolontariuszy i stazystow):

« empatia,

« solidarnos¢,

« zdolnos$¢ adaptacji,

« elastycznosc

« 1praca zespotowa.
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Dla nas obecnos¢ stazystow ma duza warto$¢ dodana, poniewaz wnosza oni rézne
punkty widzenia, ktore sa bardziej techniczne 1 pochodza z nowszych doswiadczen
akademickich. Stazysci magisterscy w szczegolnosci wnosza do naszej praktyki
zawodowe] teoretyczne refleksje.

Podczas swojego pobytu u nas stazysci beda mogli angazowac si¢ w dzialania
zwiazane z zarzadzaniem cyklem projektu, w szczegdlnosci w projekty z zakresu
edukacji, projekty lokalne, krajowe i1 europejskie.

Rosto Solidario od kilku lat wspotpracuje ze stazystami, a mianowicie w obszarach
nauk spolecznych, humanistycznych, edukacji, komunikacji, marketingu 1 finansow.
Te staze moga mie¢ charakter programowy lub zawodowy, a w przypadku Rosto
Solidario sa one powiazane z poziomem IV Europejskich Ram Kwalifikacji (EQF),
ktory odpowiada 10., 11. 1 12. latom ksztatcenia zawodowego; poziomem VI (EQF),
ktory odpowiada tytutowi licencjata; i poziomem VII (EQF), ktory nalezy do tytulu
magistra.

Zgodnie z doswiadczeniem Organizacji, praktyki programowe to obowigzkowe
praktyki, ktore sa uwzglednione w planie studidow. Czgsto maja okreslone wymagania
dotyczace czasu, terminu 1 tresci 1 sa przeznaczone dla studentow szkot wyzszych lub
kurséw zawodowych, ktorzy musza je ukonczy¢, sktadajac raport ze stazu. Te
praktyki moga trwa¢ od 50 do 400 godzin na poziomie IV 1 od 100 do 400 godzin na
poziomie VI lub wyzszym.

W odniesieniu do poziomu IV i biorac pod uwage fakt, ze wigkszos¢ miodych ludzi
podejmujacych ksztalcenie zawodowe w Portugalii pochodzi z trudnych srodowisk
1 ma mniejsze mozliwosci, Rosto Solidario stara si¢ promowac¢ roéwne szanse
w dostgpie do stazy 1 zapewni¢ odpowiedni proces praktycznego uczenia sig¢
w potaczeniu z rozwojem umiej¢tnosci interpersonalnych, istotnych na rynku pracy.
W odniesieniu do pozioméw VI 1 wyzszych naszym celem jest stworzenie ram
umozliwiajacych doswiadczenie interakcji z rzeczywistoscia rynku pracy, ktore
zapewni odpowiednia praktyczna nauke na poziomie kompetencji techniczno-
zawodowych (umiejgtnosci twardych).

Staze zawodowe to praktyczne szkolenia w kontekscie pracy, ktorych celem jest
integracja stazystow z zyciem zawodowym. Sa to pelnoetatowe ptatne staze dla osob
w wieku od 18 do 30 lat lub powyzej 30 lat ze szczegdlnymi warunkami, ktore
ukonczyly ktorykolwiek z powyzszych pozioméw (IV, VI, VII). Oznacza to, ze na
kazdym osiagnigtym poziomie dana osoba kwalifikuje si¢ do stazu zawodowego,
ktory moze trwac 6, 9 lub 12 miesigecy. Poprzez pracg z zawodowymi stazystami Rosto
Solidario dazy do zapewnienia im mozliwosci wejscia na rynek pracy poprzez
znaczace 1 istotne doswiadczenie zawodowe. Te staze sa poczatkowa faza pionowego
wzrostu organizacji, stuzac jako szkolenie przed procesem rekrutacji.
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METODOLOGIA FACYLITACJI
22 ROWIESNICZEJ

CZYM JEST EDUKACJA ROWIESNICZA?

Definicja edukacji rowieSniczej

Angielski termin ,,peer” odnosi si¢ do ,.kogos$, kto ma réwna pozycje z innym; kogos
nalezacego do tej samej grupy spotecznej, zwlaszcza ze wzglgdu na wiek, stopien lub
status”. W czasach wspolczesnych termin ten zaczal oznacza¢ kolegg, rownego,
podobnego, rownego lub pasujacego do siebie zgodnie ze stownikiem synonimow
(Oxford Thesaurus).

Ostatnio termin ten jest uzywany w odniesieniu do edukacji 1 szkolen i jest obecnie
postrzegany jako skuteczna strategia zmiany zachowan, ktora opiera si¢ na kilku
znanych teoriach behawioralnych - teorii uczenia si¢ spolecznego, teorii
uzasadnionego dziatania, teorii dyfuzji innowacji i teorii edukacji partycypacyjne;j.
,,Ludzie sa modelami ludzkich zachowan, a niektorzy ludzie (osoby znaczace) sa zdolni
do wywotywania zmian w zachowaniu u niektorych jednostek™ (Teoria uczenia si¢
spotecznego — Bandura, 1986).

»Jednym z czynnikow wplywajacych na zmiang¢ zachowania jest postrzeganie przez
jednostke norm spolecznych lub przekonan na temat tego, co ludzie, ktorzy sa dla niej
wazni, robia lub mysla w kontekscie danego zachowania” (Teoria uzasadnionego
dziatania — Fishbein i Ajzen, 1975).

,Niektore osoby (liderzy opinii) z danej populacji dzialaja jako agenci zmiany
zachowan poprzez rozpowszechnianie informacji 1 wplywanie na normy grupowe
w swojej spotecznosci” (Teoria dyfuzji innowacji — Rogers, 1983).
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- ,Teoria edukacji partycypacyjnej odegrata rowniez wazna rolg w rozwoju
edukacji rowiesniczej: jej wyniki osiaga si¢ poprzez pelne uczestnictwo o0sob
dotknigtych wspolnym problemem lub sytuacja” (Freire, 1970).

Zastosowanie edukacji rowiesniczej

Edukacja rowiesnicza jest czgsto stosowana w celu dokonania zmiany na poziomie
indywidualnym poprzez probe modyfikacji wiedzy, postaw, przekonan lub zachowan
danej osoby. Edukacja rowiesnicza zazwyczaj polega na wykorzystaniu czlonkéw
danej grupy do dokonania zmiany wsrdd innych czlonkéw tej samej grupy. Jednak
edukacja rowiesnicza moze rowniez dokona¢ zmiany na poziomie grupy lub
spoleczenstwa, poprzez modyfikacj¢ norm 1 stymulowanie zbiorowych dziatan, ktore
prowadza do zmian w programach 1 politykach.

Wielu zwolennikow edukacji rowiesniczej twierdzi, ze ten horyzontalny proces,
w ktorym rowiesnicy (réwni sobie) rozmawiaja migdzy soba 1 ustalaja sposob
dziatania, jest kluczem do wptywu edukacji rowiesniczej na zmiang zachowan.

Edukacja rowiesnicza i mlodziez

W wigkszosci spoleczenstw mtodzi ludzie czgsto maja trudnosci ze zdobyciem jasnych
1 poprawnych informacji na tematy, ktore ich dotycza. Czgsto informacje sa dostgpne,
ale moga by¢ przekazywane w sposob autorytarny, osadzajacy lub niedostosowany do
wartosci, pogladow 1 stylu zycia mtodych ludzi.

Jednym ze skutecznych sposobow radzenia sobie z tymi problemami jest edukacja
rowiesnicza, poniewaz jest to dialog miedzy réwnymi sobie. Obejmuje czionkow
okreslonej grupy edukujacych innych cztonkow tej samej grupy. Na przyktad mtodzi
ludzie dziela si¢ ze soba informacjami, niektorzy peklniac rolg moderatoréw dyskus;ji.
Zazwyczaj przybiera to forme nieformalnego spotkania oséb, ktore z pomoca
edukatora rowiesniczego (kogos w podobnym wieku lub z podobnej grupy spotecznej)
dyskutuja 1 ucza si¢ razem na okreslony temat.

Edukacja réwiesnicza dziata dobrze, poniewaz jest partycypacyjna i angazuje mtodych
ludzi w dyskusje 1 dziatania. Ludzie ucza si¢ wiecej, dziatajac, niz tylko zdobywajac
informacje. Daje mlodym ludziom mozliwos¢ dziatania. Przykladami
partycypacyjnych dzialan stosowanych w edukacji rowiesniczej sa gry, konkursy
artystyczne 1 odgrywanie rol. Wszystkie te dziatania moga poméc ludziom zobaczyd
rzeczy z nowej perspektywy bez ,,mowienia”, co myslec¢ lub robic.
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Edukacja rowiesnicza w Gamma Institute opiera si¢ na
procesiec edukacji rowiesnicze] psychoterapeutow, ktory
nazywa si¢ interwizja. Proces ten koncentruje si¢ na wymianie
dobrych praktyk 1 profesjonalnych dyskusjach zwiazanych
z zadaniami, ktore kazdy z nich ma w organizacji.

EDUKACJA ROWIESNICZA
w INSTYTUCE GAMMA

Na tym spotkaniu mentor lub opieckun nie sa obecni, ale stazysci przygotowuja

raport, w ktéorym prezentuja tematy spotkan. Te godziny edukacji rowiesniczej sa

kwantyfikowane 1 stanowia czg$¢ nie tylko programu stazu, ale takze procesu

szkolenia systemowego 1 nadzoru.

Interwizja (edukacja réwiesnicza) w psychoterapii 1 psychologii w ogole ma rozne cele,

w zaleznosci od potrzeb stazystow w danym momencie, ale moze przyczyni¢ si¢ do

nastepujacych aspektow:

rozwdéj zawodowy poprzez dyskusje 1 debaty zwiazane z bibliografia lub nowymi
badaniami, ktore maja zosta¢ wtaczone do ich praktyki, prezentacje przypadkow
1 dyskusje dotyczace planu terapeutycznego 1 metod interwencji, nowych narzedzi
1 instrumentow, ktore maja zosta¢ wykorzystane w ich dzialaniach.

rozwdj osobisty 1 budowanie tozsamosci terapeutycznej to bardzo wazny aspekt
w tej dziedzinie 1 nawet jesli jest on zwiazany z rozwojem osobistym stazystow,
w istocie w psychoterapii samo ,,ja” terapeuty jest instrumentem interwencji. Jesli
chodzi o rozwdj osobisty, stazysci roztadowuja swoje emocje, przetwarzaja rozne
wydarzenia ze swojego zycia, dyskutuja o czynnikach wyzwalajacych w swoich
relacjach terapeutycznych 1 o tym, jak radzi¢ sobie z intensywnymi emocjami
z roli terapeuty

teambuilding jest wazny, poniewaz w tej dziedzinie zespot jest grupa wsparcia,
ktora pomaga w doskonaleniu dziatan. Specyfika Instytutu Gamma, rézniaca si¢
od zwyklej praktyki, polega na tym, ze uwzgledniamy aspekt teambuildingu we
wszystkich dziataniach 1 nie jesteSmy oddzieleni jako terapeuci (zwykle jest to
bardzo konkurencyjne srodowisko), ale staramy si¢ utrzymac polaczenie migdzy
nami 1 budowac spotecznos¢, ktora dziata dla wszystkich.

budowanie potencjatu 1 rozwdj organizacyjny to stata aktywnos$¢, a podczas
roznych spotkan (ale takze poza nimi) stazys$ci wymieniaja si¢ pomystami i tworza
nowe dziatania, ktére mozna wykona¢ w ramach programu stazu. Zazwyczaj
programy tworzone przez stazystOw sa rozwijane przez staly personel
1 przeksztatlcane w nowe projekty.

Dzieki wszystkim tym zajgciom stazysci ucza si¢ w sposob interaktywny 1 poprzez
relacje, jakie tworza migdzy soba, nie tylko w relacji z mentorem lub przetozonym.
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EDUKACJA ROWIESNICZA
w ASPAYM CYL

Techniki facylitacyjne to aktywne metody i1 podejscia,
ktore zachgcaja 1 wspieraja ludzi w przejmowaniu
odpowiedzialnosci za procesy 1 dzieleniu si¢ swoimi
doswiadczeniami.

Kompetencje niezbgdne do pracy w systemie ulatwiania dialogu opieraja si¢ na
zarzadzaniu czasem, aktywnym stuchaniu, umiej¢tnosci zadawania pytan, uczciwosci,
zdolnosci adaptacji, umiejetnosciach komunikacyjnych. Wazne jest rowniez, aby kazda
osoba rozumiala dynamike¢ rozmowy.

Metody, ktore wykorzystamy, aby zachgci¢ do nauki, polegaja na skupieniu grupy,
rejestrowaniu wszystkich wynikow pracy, zbieraniu opinii 1 osiagnigciu wspolnego
punktu widzenia.

Etapy ulatwiania opieraja si¢ na 4 kluczowych punktach:

1.Nalezy zorganizowac sesj¢ otwarcia, aby ustali¢ cele, pytania, tematy 1 zasady
skutecznej pracy.

2.Po drugie, generowanie pomystow jest czescia rozwiazywania konfliktow, dlatego
nalezy oméwi¢ mozliwosci rozwiazania konfliktu 1 opracowac strategie sprzyjajace
wspolistnieniu.

3.Moderator bedzie pomagat 1 interweniowal w kazdej debacie lub problemie,
faworyzujac najwtasciwszy wybor, przynoszacy korzysci wszystkim.

4.Na tej podstawie zostanie wygenerowany plan rozwigzan, w ktorym zostanie
okreslone, co nalezy zrobic, jak to zrobi¢ 1 jakie beda rezultaty dziatan.

W naszej organizacji bardzo waznym punktem do wzigcia pod uwage jest adaptacja

1 r6znorodnos¢ naszych grup. Dlatego cenimy roznorodnos$¢ naszej grupy w realizacji
roznych projektéw. To sprzyja projektom, poniewaz daja nam inna wizj¢ niz reszta
naszych partnerow, dlatego zawsze uwzgledniamy kolejny etap w ramach technik
utatwiania, gdzie oceniamy, czy projekt, w ktérym uczestniczymy, jest dostgpny. Na
kolejnym etapie oceniamy rozne adaptacje, ktére mozemy wprowadzi¢, aby ulatwic
dostep do projektu naszym uzytkownikom.

Dostosowania moga si¢ rozni¢ w zaleznosci od rodzaju niepelnosprawnosci, dlatego
musimy kierowac si¢ wskazowkami i tworzy¢ wytyczne zorientowane na koncowy cel.
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EDUKACJA ROWIESNICZA W IARS

Wszystkie projekty miodziezowe powstaly w ramach
otwarte] przestrzeni kreatywnej fundacji Instytutu
Animacji 1 Rozwoju Spolecznego. Nasza organizacja jest
przestrzenia stworzona w celu rozwijania pasji, hobby,

zainteresowan 1 kompetencji milodych ludzi, poprzez
dyskusje grupowe, wspdlne rozwiazywanie problemow

1 mentoring - glownie poprzez metody edukacji
nieformalne;.

Kluczowym elementem jest aktywne zaangazowanie uczestnikOw w proces nauki,
wymiany pomystéw 1 rozwijania umiejetnosci. Fizycznie, w latach 2013-2023,
przestrzen ta funkcjonowala w naszym biurze przy ul. Probostwo 34, obecnie dziata
przy Prusa 2 - jako przestrzen kreatywna dla mlodziezy. Od 2023 roku przestrzen
mtodziezowa dziata w sieci Przestrzeni Mtodziezy miasta Lublin w ramach
Europejskiej Stolicy Mtodziezy 2023.

Oprocz relaksu, odpoczynku 1 zabawy, mtodzi ludzie moga tutaj porozmawiac

z rowiesnikami realizujacymi wilasne projekty, a takze uczestniczy¢ w licznych
szkoleniach odpowiadajacych na biezace problemy lokalnej spotecznosci podczas gdy
nasi pracownicy inspiruja ich do podejmowania witasnych dziatan. Pozwala to na
budowanie spotecznosci, wymiane doswiadczen i1 zwigkszenie aktywnego uczestnictwa
W procesie uczenia si¢ 1 roZwoju.

Przestrzenn jest otwarta co najmniej 5 dni w tygodniu. Co tydzien w mediach
spolecznosciowych aktualizowany jest kalendarz wydarzen, informujacy

o dostgpnosci przestrzeni 1 oferowanych mozliwosci dla mlodziezy. Kazda mloda
osoba moze bezptatnie zarezerwowal salg warsztatowa na wilasne spotkanie, co
dodatkowo pomaga mtodym ludziom w Lublinie podejmowac swoje inicjatywy.

Nasi Youth Workerzy 1 mlodziez biora réwniez udzial w miedzynarodowych
wymianach mtodziezy 1 kursach szkoleniowych organizowanych przez nasze
organizacje partnerskie, gdzie moga wymienia¢ si¢ umiejetnosciami, wiedza i dobrymi
praktykami z réwiesnikami z catej Europy.
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EDUKACJA ROWIESNICZA
w ROSTO SOLIDARIO

Podrecznik szkoleniowy ,,E de Género?” mowi nam, ze ludzie
ucza si¢, gdy zdobywaja nowa wiedzg, gdy dostosowuja swoje
praktyki 1 dziatania lub gdy zmieniaja swoje uczucia czy

podstawy wobec pewnych wymiarow rzeczywistosci.

Jednakze uczenie si¢ odbywa si¢ najbardziej sensownie i1 trwale, gdy te trzy aspekty —
wiedza, dziatanie i bycie — sa spojnie artykulowane i wzajemnie si¢ wzmacniaja. To
wlasnie wtedy zachodza prawdziwe zmiany u jednostek. Bedzie to rozwijane poprzez
wprowadzanie nowych informacji, ale przede wszystkim poprzez spotkanie z nowymi
sytuacjami, ktére ,,prowokuja” konfrontacje¢ roznej wiedzy, praktyk i1 punktéw
widzenia, zarowno wsrod rowiesnikow, jak 1 w obrgbie siebie nawzajem.

Dlatego w Rosto Solidario stosujemy zintegrowane podejscie do nauki, ktoérego osia
centralna jest doswiadczenie. Oznacza to, ze doswiadczenie, czy to rzeczywiste, czy
symulowane w kontekscie szkolenia, bedzie punktem wyjscia nauki, poniewaz
nieustannie mobilizujemy to, kim jesteSmy, do naszych proceséw uczenia si¢. Jednak
doswiadczenie bedzie rowniez celem nauki, poniewaz jest zaprojektowane tak, aby
byto uzyteczne 1 praktyczne, z natychmiastowym zastosowaniem w przysztych

kontekstach 1 okolicznosciach zyciowych.

Nastepnie zaproponowano cykliczng strukturg uczenia si¢ (David Kolb, 1984):

DOSWIADCZENIE

EKSPERYMENTOWANIE REFLEKSJA

KONCEPTUALIZACJA
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Doswiadczenie odnosi si¢ do przechodzenia przez okreslone wydarzenie zyciowe lub
dziatanie ksztattujace.

Sprawozdanie i refleksja obejmuja zapamigtywanie 1 raportowanie tego, co wydarzyto
si¢ w trakcie doswiadczenia (reakcje, mysli, uczucia, interakcje, wybory...), a takze
refleksje nad tym, w celu odnalezienia odpowiedzi na pytania: co si¢ wydarzyto? Jak
si¢ czuje? Co sprawito, ze to zrobilem (lub nie zrobilem)? Co to doswiadczenie dla
mnie oznacza? Jest to proces, ktory wymaga postawy refleksyjne;.

Generalizacja to faza, w ktorej doswiadczenie jest poddawane krytyczne;j

1 systematycznej analizie, polegajacej na poszukiwaniu wzorcéw 1 wnioskow,
poréwnywaniu ich z ogélnymi modelami i teoriami oraz konfrontowaniu ich ze
»Swiatem rzeczywistym”.

Aplikacja dotyczy okreslenia, jak =zastosowa¢ wnioski wyciagnigte podczas
generalizacji do nowych sytuacji, probleméw lub wyzwan z zycia codziennego. Ta
faza taczy proces uczenia si¢ z dostarczaniem nowych osobistych doswiadczen, ktore
moga by¢ wykorzystane do zainicjowania przysztych cykli uczenia sie.

Nauka przez doswiadczenie moze rozpoczac si¢ w dowolnym momencie cyklu, ale aby
stworzy¢ dlugoterminowa zmiang, aby si¢ uczy¢, ludzie musza przejs¢ przez caly
proces. Proces uczenia si¢ przez doswiadczenie, ktory opiera si¢ na krytycznej
swiadomosci wlasnego doswiadczenia, jest jednym z najbardziej spdjnych

1 zrownowazonych sposoboéw transformacji wiedzy, praktyk i postaw.

W tym sensie kontekst szkolenia powinien pozwala¢ wszystkim uczestnikom na
swobodne angazowanie si¢ w dziatania odpowiednie do ich cech i motywacji oraz na
poczucie aktywnego zintegrowania i odpowiedzialnosci za proces uczenia si¢. W tym
celu kontekst ten musi by¢ skoncentrowany na uczestnikach, odpowiadajac na ich
indywidualne 1 zbiorowe potrzeby oraz oczekiwania wyrazone poprzez ich wklad,
zawsze odwotujac si¢ do ich refleksyjnego, krytycznego i kreatywnego potencjatu
(Rosto Solidario NGOD, 2016).
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2 3 <OMPETENCUJE DLA STAZYSTOW

KOMPETENCJE SZCZEGOYOWE

Udany staz to taki, ktory umozliwia rozwoj stazysty w trzech istotnych aspektach:
osobistym, zawodowym i1 obywatelskim.

Rozwaj osobisty

Staz jest okazja do rozwoju intelektualnego i emocjonalnego, ktory moze by istotny
zarowno dla stazu, jak 1 przydatny w zyciu stazysty, niezaleznie od wybranej Sciezki.
Zdolno$¢ do krytycznego patrzenia na informacje, a takze kreatywnego myslenia i patrzenia
na problemy z wielu punktow widzenia to niezb¢dne umiejgtnosci. Podobnie jak zdolnos¢ do
jasnej komunikacji zaréwno ustnej, jak 1 pisemnej. Rozwiazywanie problemoéw 1 praca w
zespotach to umiejgtnosci, ktore przydadza si¢ w domu, w pracy 1 w spotecznosci.

Rozwoj zawodowy

Niektorzy studenci podejmuja staz przede wszystkim w celu eksploracji kariery. Moga
studiowa¢ tradycyjne kierunki humanistyczne, takie jak socjologia lub psychologia, i chca
zobaczy¢, w jaki sposob te kierunki sa wdrazane w praktyce. Dla innych studentéw staz jest
kulminacyjnym doswiadczeniem akademickim w wysoce ustrukturyzowanym i
sekwencyjnym zestawie doswiadczen 1 moze by¢ szansa na zebranie 1 zastosowanie duzej
czesci tego, czego si¢ nauczyli. I oczywiscie sa staze, ktérych cel miesci si¢ gdzie§ pomigdzy
tymi dwoma pozycjami. Jednak dla kazdego staz jest szansa na zrobienie nastgpnego kroku,
nabycie wigkszej i1losci wiedzy, umiejetnosci, postaw 1 wartosci zawodu oraz na zbadanie, jak
dobrze pasuje on do osobistych zainteresowan 1 mocnych stron (Schweitzer, 2008, s. 5)
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W przypadku programu stazu w
Gamma Institute, konkretna wiedza,
umiejetnosci, kompetencje 1 postawy sa
ustalane zgodnie z dzialem, do ktorego
nalezy staz. Oprocz specyfiki kazdego
dziatu, wszyscy pracownicy, stazysci i
wolontariusze musza mie¢, co najmniej
na minimalnym poziomie, nastgpujace

INSTYTUT GAMMA

cechy:

Podstawowa wiedza na temat stanowiska/dziedziny - psychologia, rozwdj osobisty
i/lub psychoterapia
Umiejetnosci interpersonalne - komunikacja, praca zespotowa, duch wspolnoty

Podstawowe umiejetnosci cyfrowe 1 znajomos¢ jezyka angielskiego (przynajmniej

minimalny poziom czytania)
« Kreatywnos$¢, myslenie nieszablonowe
« Otwarty umyst, inicjatywa, ch¢c inspirowania innych do zmian i ewolucji

W kazdym dziale wymagane sa nast¢pujace kompetencje 1 umiejgtnosci na poziomie
minimalnym/$rednim, ktére maja zosta¢ rozwinigte w trakcie programu stazowego:
1. Psychologia Kliniki Gamma:
- kompetencje jako psychoterapeuta systemowy, z licencja na praktyke prywatna, w
superwizji
« wysoki poziom motywacji do wykonywania zawodu psychoterapeuty i chegc
rozwijania specjalizacji w tej dziedzinie
« dostepnos¢ (czasowa 1 emocjonalna) do udziatu w réznych dziataniach, takich jak
warsztaty, konferencje, pisanie artykutéw, promowanie ustug w zakresie zdrowia
psychicznego

o _2. Trening gamma:

« motywacja do zostania trenerem w Szkole Szkolenia Systemowego

« zaawansowana wiedza 1 kompetencje w zakresie psychoterapii systemowe;j
- doswiadczenie w praktyce prywatnej 1 chec cigglego rozwoju w terenie

« umiejgtnosci szkoleniowe 1 utatwiajace

« _3. Projekty i badania Gamma

« umiej¢tnosci komunikacyjne zarowno w jezyku ojczystym jak i angielskim

- umiejetnosci cyfrowe

« kreatywnos$¢ 1 nieszablonowe myslenie

« wysoki poziom zdolnos$ci adaptacyjnych 1 zwigkszone umiejgtnosci rozwiazywania
problemow
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Umiejetnosci sa odzwierciedleniem cech,
ktére kazda firma ceni u swoich
pracownikow, wigc kazdy student stazu
musi naby¢ te, ktére firma dyktuje.
Niektore z najbardziej pozadanych
umiejetnosci  to umiejgtnosci  cyfrowe,
umiejetnosci komunikacyjne, organizacja,
elastyczno$¢ 1 inteligencja emocjonalna.

ASPAYM CYL

Najbardziej ogdlne umiejetnosci, ktore
chcemy, aby nasi stazysci zdobyli, to
motywacja, aby mogli kontynuowac
nauke 1 szkolenie.

Umiejetnos¢ pracy w zespole pozwoli im na rozdzielanie zadan, dzigki czemu praca
bedzie bardziej dynamiczna.

Aby rozwoj dzialalnosci przebiegal pomysSinie, uczniowie musza wykazywac si¢
inicjatywa 1 proaktywnoscia, a co za tym idzie, musza wykazac¢ si¢ elastycznoscia
zarbwno w mysleniu, jak 1 wykonywaniu zadan w zespole rowiesnikow. Daje nam to
umiejetnos¢ dostosowywania si¢, poniewaz nie WSzyscy uczniowie maja takie same
mozliwosci. Musza wigc by¢ odpowiedzialni za pomaganie tym, ktorzy nie sa w stanie
wykona¢ pewnych zadan.

Z drugiej strony wazne jest, aby uczniowie byli w stanie tolerowac frustracje, poniewaz
jest to fundamentalne podczas pracy z osobami niepelnosprawnymi, poniewaz ich
rytmy pracy 1 nauki nie sa takie same jak u zwyklych ludzi. W odniesieniu do tej
kompetencji musimy rowniez by¢ empatyczni 1 potrafi¢ rozwija¢ umiejgtnosci
komunikacyjne zgodnie z potrzebami osob, z ktorymi mamy do czynienia. W zwigzku z
tym musimy szuka¢ odpowiednich dostosowan, aby moc z nimi pracowac, aby mogli
cieszy¢ si¢ zajeciami w taki sam sposob, jak reszta ich kolegdw z klasy.

Wazna kompetencja, ktéra pomoze nam jutro w przyszlej pracy, jest zdolnos$¢ do
krytycznego myslenia o sobie, poniewaz zachgci nas to do prébowania poprawy z dnia
na dzien i do nabycia niezb¢dnych umiejetnosci, aby méc mieé satysfakcjonujaca prace.
Zdolnos¢ do przywddztwa 1 samokontroli bedzie sprzyja¢ nabywaniu kontroli 1
harmonii, aby pracowac w zespole 1 wiedzie¢, co jest potrzebne w kazdej chwili, a takze
generowac materialne lub korzystne sytuacje dla dobrego srodowiska pracy.
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ASPAYM CYL

IAIRS

Stazysci w Fundacji Instytutu Animacji
1 Rozwoju Spotecznego zajmuja si¢
gléwnie wsparciem pracy biura 1
realizowanych  projektow. Dlatego
ktadziemy  nacisk na  nabycie
nastgpujacych kompetencji:

Kompetencje ogolne:

Komunikacja interpersonalna: Zdolnos¢ do jasnego komunikowania si¢ zaréwno w
mowie, jak 1 pisSmie, a takze umiejetnos¢ pracy w zréznicowanych grupach ludzi.
Umiejetnos¢ pracy zespotowej: Zdolnos¢ do efektywnej pracy w zespole, dzielenia si¢
obowigzkami i wspierania wspolnych celow.

Autonomia: Zdolno$¢ do podejmowania decyzji i wykonywania zadan niezaleznie,
szczegolnie gdy wymaga to inicjatywy 1 kreatywnosci.

Umiejgtnosci  organizacyjne: efektywne planowanie czasu, ustalanie priorytetow
zadan 1 zarzadzanie wieloma zadaniami jednocze$nie.

Dobra znajomos$¢ narzgdzi biurowych: Umiejetnos¢ korzystania z programéw i
systemow (np. Microsoft Office, Canva), platform komunikacyjnych oraz narzedzi do
zarzadzania projektami.

Kompetencje zwigzane z realizacja projektow:

Wiedza na temat programu Erasmus+ i Europejskiego Korpusu Solidarnosci:
zrozumienie celow, polityki i procedur programu Erasmus+.

Zarzadzanie projektami: podstawowe umiejetnosci zarzadzania projektami,
obejmujace planowanie, monitorowanie postepow 1 raportowanie.

Umiejetnos¢ pracy z dokumentacja projektowa: Umiejetnos¢ czytania, analizowania 1
tworzenia dokumentacji zwigzanej z projektem, w tym budzetéw, harmonograméw 1
raportow.

Kreatywnos$¢ 1 innowacyjnos¢: Zdolno$¢ do kreatywnego mys$lenia, generowania
nowych pomystéw 1 rozwiazan, co moze by¢ wazne zwtaszcza w kontekscie lokalnych
projektow.

Kompetencje migdzykulturowe: Wiedza na temat réznic kulturowych: Zdolnos¢
rozumienia i respektowania réznic kulturowych, zwtaszcza w kontekscie projektow
migdzynarodowych.

Umiejetnosci jezykowe: Podstawowe umiejetnosci komunikacji w jezyku angielskim.

UmiejetnoSci interpersonalne:

Wsparcie partnerstwa: Zdolno$¢ do nawiazywania 1 utrzymywania pozytywnych
relacji z partnerami lokalnymi i migdzynarodowymi.

Rozwiazywanie probleméw: umiejetnos¢ identyfikowania problemow, analizowania

sytuacji 1 proponowania skutecznych rozwigzan.

030



PAYM CYL

Biorac pod uwage swoja tozsamosc 1

misje, Rosto Solidario definiuje trzy

kluczowe  kompetencje, ktore sa

przekrojowe 1 wspolne dla calego

zespotu:

- Empatia i solidarno$¢, posiadanie i
dazenie do kultywowania
wrazliwosci 1 pokory,  bycie

ROSTO SOLIDARI%

zyczliwym czlowiekiem z silnym
poczuciem bliskosci, szacunku 1
zrozumienia dla innych.

- Adaptowalnos¢ i elastycznosé, bycie wszechstronnym, zdolnym do wykonywania
wielu zadan na raz, z zaangazowaniem 1 otwartoscia na rozszerzanie zadan w
odpowiedzi na codzienne wymagania, ktoére sa zmienne 1 zaleza od okolicznosci.
Bycie odpornym, zwlaszcza podczas pracy pod presja, autonomicznym i
proaktywnym oraz posiadanie nastawienia zorientowanego na rozwiazania. Ta
elastyczno$¢ nie dziala, gdy dzialamy automatycznie, jest napgdzana przez
zdolnos¢ do ciaglej (samodzielnej) refleksji, uczenia si¢ 1 rozwoju.

« I wreszcie praca zespolowa, umiejetno$¢ wyrazania siebie asertywnie 1 otwarcie w
sposéb jasny 1 peten szacunku, w Rosto Solidario 1 RS na zewnatrz. Mozliwos¢
szukania wsparcia w zespole, proszenia o pomoc 1 proObowania w miarg
mozliwosci wiaczania wszystkich czlonkow zespotu w wiele dziatan w sposéb
wspolny. Bycie czgécia zespotu oznacza zaufanie 1 niezawodno$¢, tak aby
zbiorowo mogt istnie¢ systemowy poglad na RS. Kiedy wszyscy pracuja jako
zespol, istnieje wspolny watek: wiemy, gdzie jesteSmy i1 dokad chcemy 1$¢, 1 jakie
cele chcemy osiagnac.

Oprocz umiejetnosci wskazanych powyzej, istnieja inne, ktoére cenimy i1 staramy sie
rozwija¢ w trakcie stazy 1 wolontariatow, takie jak:

1.Planowanie 1 organizacja, umiej¢tnos¢ planowania, organizowania i
kontrolowania swojej dzialalnosci oraz réznych projektow, definiowanie celow,
ustalanie termindéw 1 ustalanie priorytetow.

2.Relacje interpersonalne, umiejetnos¢ odpowiedniej interakcji z ludZzmi o réznych
cechach i w réznych kontekstach spotecznych i zawodowych, posiadanie postawy
utatwiajacej relacje oraz radzenie sobie z trudnosciami i mozliwymi konfliktami w
sposéb dostosowany do potrzeb.

3.0dpornos¢ na presje 1 niepowodzenia, umiejetnos¢ radzenia sobie w sytuacjach
stresowych 1 niepowodzeniach w sposdb odpowiedni i profesjonalny.

4.7Zdolnos¢ do komunikowania si¢ ustnie i pisemnie w jezyku angielskim.

5. Umiej¢tnosci techniczne specyficzne dla danego zawodu, rozwijajace umiejgtnosci
twarde, umozliwiajace kazdej osobie coraz lepsze opanowanie dziedziny, w ktorej
si¢ szkoli.
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1.Rosto Solidario stara si¢ rozwijac¢ 1 wzmacnia¢ kompetencje ludzi w zakresie tych

osmiu umiejetnosci na rozne sposoby, w zaleznosci od ich profilu osobistego 1

zawodowego, a takze rodzaju ustugi:

Pl i
.. e . Empatiai | Adaptowalnosé¢ Praca am).wame Relacje Tolerancja Lo Umiejetnosci
Umiejetno$ci i kompetencje . Y . . i . e . angielski "
solidarno$¢ | i elastyczno$¢ | zespolowa . . |interpersonalne| ci$nienia techniczne
organizacja
Pehny etat - CES X X X X X X X
Pelny etat X X X X X X
Shuzba
wolontariacka Staly X X X X
Op.arty na X X X X
projektach
Okoliczno$ciowy X X X X
Poziom nauczania X X X X X
v
Staze Pozi in V
oziom nau.czama X X X X X X X
lub wyiszy
Profesjonalny X X X X X X X X
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3 GAMIFIKACJA JAKO NARZEDZIE
-1 EDUkACU POZAFORMALNEJ W
PROJEKTOWANIU DZIALAN STAZOWYCH

Aby zrozumie¢ koncepcje gamyfikacji (inaczej grywalizacji), musimy siegnac¢ do jej
korzeni, poniewaz konieczne jest zdefiniowanie jej korzeni jako gry: w grze gracze sa
zaangazowani w konflikt, zdefiniowany przez zasady, ktére daja im mozliwosé
zobaczenia 1 uzyskania okreslonych rezultatow. Bardziej kompletna definicja
obejmuje réwniez bardziej emocjonalng strong i opiera si¢ na idei zabawy dla graczy
(tj. ze podczas gdy si¢ ucza, rowniez lubia gra¢). Mowiac o pochodzeniu gramifikacji,
musimy odnies¢ si¢ do §wiata biznesu, poniewaz powstata ona, gdy nagrody zostaly
po raz pierwszy wykorzystane jako metoda przyciagania i zatrzymywania klientéw.
P6zniej, w latach 80., przemyst gier wideo zmienial si¢ przez co pojawily si¢ nowe
mechanizmy 1 nowe sposoby gry (w szczegolnosci $wiat marketingu zaczat
przyjmowac¢ dynamikg tych gier wideo).

Jednak dopiero w 2003 roku Nick Peeling (projektant gier wideo 1 oprogramowania
biznesowego) po raz pierwszy uzyl terminu ,,Gamifikacja” w odniesieniu do
wykorzystania gier jako metodologii uczenia si¢. Termin ten zaczat si¢
rozprzestrzenia¢ w 2010 roku na kongresach i1 konferencjach, podkreslajac idee
zabawy, przenoszenia emocji doswiadczanych w grze do §wiata rzeczywistego. Nalezy
zauwazyC, ze grywalizacja zaczgla by¢ stosowana w dziedzinie edukacji dzieki
profesorowi Malone 1 innym autorom, takim jak James Paul Gee 1 Peter Smith.
Nalezy pamigtac, ze grywalizacja to zlozona metodologia, ktorej elementy 1 techniki
bada wielu autorow.
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Gamifikacja nie polega na zabawie w klasie, ani na zwyklej grze, ale na stosowaniu
projektow 1 technik gier w kontekstach niezwiazanych z grami w celu rozwijania
umiejetnosci wsrdéd graczy. W przypadku gamifikacji celem jest zaangazowanie
uczestnikow, zachecanie zarowno do rywalizacji, jak 1 wspolpracy migdzy rownymi sobie,
a takze zwigkszanie ich motywacji (czyli rozbudzanie ich zainteresowania w celu
zachgcenia ich do podejmowania dziatan przyczyniajacych si¢ do osiagnigcia wspolnego
celu).
W kontekscie teorii grywalizacji jako takiej, bada ona proces uczenia si¢ 1 zawiera
elementy uczenia si¢ behawiorystycznego. Z jednej strony, behawioryzm jest filozofia
nauki behawioralnej (czyli analizuje zachowanie), ktéra stwierdza, ze bodzce wywotuja
reakcje 1 ze w zaleznosci od konsekwencji tych reakcji, dane zachowanie moze zostac
zmodyfikowane; innymi stowy, jesli w konsekwencji zastosujemy pozytywne
wzmocnienie, spowodujemy, ze dziatanie lub zachowanie zostanie powtdérzone. Ta teoria
behawioralna stwierdza, ze proces uczenia si¢ jest unikalny dla kazdego uczacego si¢ i
kazdej konkretnej sytuacji, podczas gdy wiedza jest konstruowana. Z drugiej strony,
grywalizacja jako teoria uczenia si¢ wykorzystuje system oceny oparty na spolecznosci i
wzmocnieniu (co$, co dzieli z behawioryzmem), poniewaz uczenie si¢ nastgpuje, gdy
bodziec jest wzmacniany. Ponadto, grywalizacja jest w stanie poradzi¢ sobie ze
zroznicowanymi $ciezkami uczenia si¢, poniewaz ktadzie nacisk na mate osiagnigcia (a nie
na powiazania mig¢dzy tymi osiagnigciami), wigc mozna skonstruowac wiele Sciezek do
gléwnego celu, w oparciu o cele, umiejgtnosci 1 inne cechy uczestnikow. Warto zauwazyc,
ze grywalizacja bierze pod uwagg réwniez wizualny aspekt procesu uczenia si¢, zwlaszcza
wizualizacj¢ postgpOw w procesie uczenia si¢ 1 wybranej sciezce ksztatcenia.
Jak wida¢, gamifikacja wykorzystuje indywidualna perspektywe do badania postgpow
ucznidéw 1 oferowania najlepszej sciezki nauki dla kazdego ucznia, w zaleznosci od jego
potrzeb 1 cech. Ponadto ocenia wydajnos¢ i1 bierze pod uwagg informacje zwrotne,
poniewaz ma na celu zarzadzanie réznymi uczniami w grupie za pomoca jednego
systemu.
Jedna z kwestii, o ktérych nalezy pamigta¢ podczas gamifikacji, jest ocena roéznych
technik, ktore maja zosta¢ wykorzystane, poniewaz w zaleznosci od doswiadczenia w grze
mozemy pracowac¢ nad réoznymi kompetencjami uczestnikéw, takimi jak:

« Praca zespotowa.

« Kompetencje cyfrowe.

« Zarzadzanie konfliktami.

« Umiejetnosci komunikacyjne.

« Przywodztwo.

« Uczymy si¢ uczy¢.

« Podejmowanie decyzji.

« Negocjacja.

« Zarzadzanie czasem.

« Rozwiazywanie problemoéw.

« Inteligencja emocjonalna.
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Termin gamifikacja zostal wypromowany przez Nicka Peelinga, programiste
komputerowego, ktory dostrzegt mozliwos¢ wykorzystania réznej dynamiki gier do
przekazywania wiedzy i uczynienia jej przyswajania tatwiejszym i1 przyjemniejszym
dzieki grom, takim jak te, ktére stworzyt.

Po tym, jak ta metodologia zostala wypromowana, wielu autorow dostosowato ja do
wlasnych mysli. Gamifikacja opiera si¢ na wykorzystaniu elementéw projektowania
gier wideo w kontekstach, ktore nie sa grami, ale pomagaja generowac nauke
1 sprawiaja, ze jest ona o wiele bardziej zabawna, atrakcyjna 1 motywujaca. Z drugiej
strony, zdaniem Zichermanna, uwaza, ze mechanika 1 podejscia w grach moga pomoc
uczniom zaangazowac si¢ we wszystkie proponowane dynamiki. Proces ten pomaga
zaangazowa¢ uczestnikow, a poprzez stosowanie projektow 1  technik
przypominajacych gry w celu rozwijania umiejgtnosci 1 zachowan, stymuluje
rywalizacj¢ migdzy uczniami, ale takze kolezenstwo, wedtug Kappa.

Wielu autorow zgadza si¢, ze grywalizacja jest sposobem na zmotywowanie
uczestnikOw do rozbudzenia pasji 1 entuzjazmu, dzieki czemu zaangazuja si¢
1 wykorzystaja caly swoj potencjat 1 umiejgtnosci, aby osiagnac cel.

Wedlug Werbacha dynamika to koncepcje, struktury i komponenty. Dynamice tej
towarzyszq narracja, emocje, ograniczenia i progresja.

Z. drugiej strony mamy mechanike, w ktorej toczy si¢ gra, a wigc wyzwania, nagrody,
informacje zwrotne 1 rywalizacja.

I na koniec mamy komponenty. W tym momencie przyjrzymy si¢ osiagnigciom
1 zdobytym punktom.
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Gamifikacja to technika edukacyjna, ktéra przenosi mechanik¢ gier na grunt
edukacyjno-zawodowy, aby lepiej przyswaja¢ wiedze, rozwija¢ pewne umiejgtnosci
lub generowac pozytywne doswiadczenia.

Celem grywalizacji jest zwigkszenie motywacji, poprawa uwagi 1 koncentracji,
promowanie autonomii, zachgcanie do wartosciowego uczenia si¢, pracy zespotowe;j
1 rozwijanie bardziej specyficznych umiejgtnosci.

Niektore techniki mechaniczne moga byc¢ nastgpujace:
« Gromadzenie punktow.
« Skalowanie poziomow.
« Przyznawanie nagréd.
» Prezenty.
« Ranking (w tym przypadku ranking uzytkownikow).
« Wyzwania.
« Misje 1 wyzwania.

W odniesieniu do skali widocznej powyzej, podstawowe czynniki, ktore musimy miec
na uwadze, aby zrozumie¢, jak gracze zachowuja si¢ w ten sposob, to: emocje,
narracja, $wiadomos$¢ postgpu gracza, zabawa, ograniczenia czasowe, status, altruizm
1 samoekspresja. Dlatego, gdy myslimy o gamifikacji lub grach, jedna z koncepcii,
ktora przychodzi nam na mysl, jest odgrywanie rol.
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Kolejna kwestia, ktora nalezy wzia¢ pod uwagg, jest estetyka, poniewaz nie tylko
aspekt wizualny 1 dzwigkowy ma znaczenie, percepcje graczy maja zasadnicze
znaczenie dla kompletnosci rozgrywki, dlatego musimy wzia¢ pod uwage: wrazenia,
fantazje, gre bedaca symulacja wyimaginowanego S$wiata, narracjg, wyzwanie,
spotecznos¢, ktora powstaje z mysla o srodowisku spotecznym, odkrywanie jako
eksploracja nieznanego otoczenia, wyrazanie samopoznania 1 kreatywnos$ci oraz gre
jako forme¢ spedzania wolnego czasu.

Dlatego jednym z elementow, ktore bedziemy obserwowa¢ w gamifikacji, sa rézne
profile:
« Zabojcy: skup si¢ na wygrywaniu, zdobywaniu kolejnych pozioméw i1 rywalizacji.
« Zdobywcy: skupiaja si¢ na ukonczeniu poziomow 1 osiggnig¢ciu celow.
- Towarzysze: skupiaja si¢ na nawigzywaniu kontaktow towarzyskich i rozwijaniu
wigzi z przyjaciotmi 1 znajomymi.
« Odkrywcy: skupiaja si¢ na eksploracji, badaniu i odkrywaniu rzeczy.

Tworzac gre, musimy bra¢ pod uwage nie tylko awatary, ale takze zdobywane przez
nie punkty, rankingi, odznaki, nagrody, wyposazenie, transakcje 1 poziomy.

Aby ta metodologia odniosta sukces, musimy zapewnié, ze S$rodowisko jest
optymalne, aby ulatwi¢ integracje tej metodologii. Jesli skupimy si¢ na osrodku
edukacyjnym, mozemy ustali¢, ze ta metodologia moze by¢ optymalna, o ile jest
ustrukturyzowana, musimy rowniez by¢ swiadomi czasu 1 przestrzeni, ktorych
zamierzamy uzy¢, a zatem sprawdzimy, czy metodologia jest skuteczna, czy wrecz
przeciwnie, generuje jakis rodzaj konfliktu.

Jedna z zalet gamifikacji jest natychmiastowos¢ informacji zwrotnej, poniewaz jako
Ze sa to testy, mozna zobaczy¢, czy uczniowie je zdali, czy maja trudnosci, co sprzyja
uczeniu si¢, a wraz z tym rozwija si¢ idea uczenia behawioralnego. Sprzyja to réwniez
automatyzacji, co oznacza, ze nie ma aspektéw, o ktore trzeba si¢ martwié, a zatem
mozemy dac im wigcej swobody w rozwijaniu aktywnosci. Mozliwos¢, ze kazdy uczen
moze przezwyciezyc.

Caly proces uczenia si¢ powinien opierac si¢ na 4 podstawowych punktach:
« Okreslanie celow.
« Poszukiwanie narzedzi.
« Projektowanie.
« Ewaluacja.
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Kiedy myslimy o narzedziach gamifikacyjnych, zdajemy sobie sprawe, ze istnieje

nieskonczona liczba ich typow: gry planszowe, gry na zywo, gry wideo, narzedzia

cyfrowe, opowiadanie historii 1 teatr itp. Narz¢dzia te pomagaja nam rowniez

organizowac¢ informacje, zadania lub czas, tworzy¢ mapy koncepcyjne, organizowac

debaty, a nawet socjalizowac sie.

Oto kilka narzgdzi, ktorych mozemy uzy¢, aby udoskonali¢ proces gamifikacji:

Gry planszowe: Gamifikacja zatrudnienia, kostki do opowiadania historii.
Gry na zywo: Gymkanas, gry immersyjne, escape roomy.

Gry wideo.

Narzegdzia cyfrowe: Miro, duolingo, sieci spotecznosciowe, kahoot.
Opowiadanie historii.

Teatr.

Mozna uzy¢ réwniez aplikacje 1 gry online takie jak:

Plickers: aplikacja z rozszerzona rzeczywistoscia, w ktorej nauczyciel wprowadza
pytania z prostymi odpowiedziami. Uczniowie musza uzywac¢ kart, aby
odpowiedzie¢, karty te zawieraja seri¢ kodow, ktore nauczyciel musi przechwyci¢
telefonem komodrkowym, aby aplikacja mogla zidentyfikowac, ktore z nich sa
poprawne.

Super Teachers Tools: rozne aktywnosci do wykonania w klasie, o roznych
formatach, przypominajace programy telewizyjne.

Classdojo: odznaki majace na celu zachgcanie do dobrego zachowania
1 wzmacnianie pozytywnych zachowan.

Miro: internetowa tablica umozliwiajaca wizualna wspotprace z wieloma
opcjami.

Padlet: mozna tworzy¢ wspodlne Sciany, na ktorych kilka oséb moze pracowac
jednoczesnie, a tresci mozna organizowac¢ wedtug potrzeb.

Bubbl.us: mozesz tworzy¢ mapy koncepcyjne.

Voki: umozliwia tworzenie animowanych postaci, ktére mozna wykorzystac jako
narzedzie komunikacji.
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Jesli chodzi o projektowanie dziatan w celu odpowiedniego wykorzystania gamifikacji
(gak w przypadku tego projektu, w ktorym opracowaliSmy program stazu
z elementami grywalizacji, a takze program wolontariatu z elementami gamifikacji),
niezwykle wazne jest, aby powyzszy projekt zostal wykonany zgodnie z wartosciami
kazdej organizacji 1 umiej¢tnosciami, nad ktorymi chcemy pracowacé i/lub pomodc
wolontariuszom w ich rozwoju. Na przyktad w ASPAYM CyL pracujemy z osobami
niepelnosprawnymi, dlatego tez dzialania, ktore realizujemy, musza by¢ dostosowane
do kazdej osoby, kazdego wolontariusza, a takze monitorowaé, wspierac
1 towarzyszy¢ kazdemu wolontariuszowi na kazdym kroku, ktoéry podejmuje.

Podczas projektowania nalezy wzia¢ pod uwage nauke wiedzy, ktora beda zdobywacd
wolontariusze, w ramach roznych proponowanych i realizowanych dziatan, w oparciu
0 wyzej wymienione wartosci 1 kompetencje, ktore kazda organizacja lub podmiot
chce promowacé. W szczegdlnosci w ASPAYM CyL zach¢gcamy do autonomii, aby
wolontariusze rozwijali umiej¢tnosci 1 kompetencje odpowiednie do celow, ktore maja
zostac osiagnigte, zgodnie z ich poziomem kwalifikacji i funkcjami.
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Opierajac si¢ na wiedzy, wartosciach 1 kompetencjach/umiejgtnosciach wymienionych
powyzej, nalezy ustali¢ cele edukacyjne, ktore pdzniej stana si¢ celami gry.

Gdy juz wiemy, nad czym chcemy pracowac ze stazystami, nastgpnym krokiem jest
wybor narracji, czyli wspolnego watku, ktéry polaczy wszystkie dziatania, ktore beda
pielegnowac t¢ gamifikacje. Aby uczyni¢ narracj¢ atrakcyjna dla stazystow 1 w ten
sposob jeszcze bardziej si¢ zaangazowac, musisz wybra¢ temat (na przyktad tajnych
agentoéw, superbohaterow, istoty mityczne itp.) 1 zaprojektowac t¢ historig, ktéra
bedzie przewodnikiem calego procesu nauczania-uczenia sig.

Na podstawie tej narracji i znajomosci wyznaczonych celéw, nadchodzi czas na
zaplanowanie cyklu dzialan (co obejmuje opracowywanie misji 1 wyzwan), a takze

systemu nagréd itp.

Na koniec musimy zaprojektowa¢ elementy estetyczne gamifikacji: awatary,
scenariusze, odznaki itp.
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PROCES SELEKCJI, SZKOLENIA
| MOTYWOWANA STAZYSTOW
w SFERZE SPOLECZNEJ

| EDUKACYJNEJ

PROCES SELEKCJ

Staze sa Swietnym sposobem dla miodych ludzi na zdobycie doswiadczenia
w wybranej dziedzinie, nauczenie si¢ nowych umiej¢tnosci 1 nawigzanie relacji
z wplywowymi profesjonalistami w Twojej okolicy. Ponadto staze sa doskonatym
sposobem na rozpoczgcie kariery zawodowej 1 oceng, czy kandydat nadaje si¢ do
danej dziedziny, czy nie.

Osoby decydujace si¢ na staze to zazwyczaj studenci szkot wyzszych lub osoby
poszukujace zmiany branzy w swojej karierze.

Kazdy stazysta musi mie¢ okreslona osobg wskazana jako opiekun lub mentor.
Opiekun stazysty jest odpowiedzialny za obstuge spraw korporacyjnych dla grup
stazystow, takich jak rekrutacja, zatrudnianie, orientacja, ptace i specjalne dziatania
stazystow. Opiekun powinien rowniez wyjasnic¢ ,,szerszy obraz” tego, co robi grupa,
aby stazysta mogt zrozumiec, jak wpisuje si¢ w to konkretny projekt.

Stazysta 1 opiekun powinni spotykac si¢ regularnie, aby definiowac projekt,
analizowac podejscia, przegladac postepy 1 omawia¢ wyniki.
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Proces zarzadzania stazem — 8 krokow

POTRZEBY &

OPRACOWANIE

PN STANOWISK/PROFILI

PROGRAMU

REKRUTACJA

) PR
MOTYWACJUA ZYGOTOWANE SELEKCJA

& SUPERWIZJA & SZKOLENE

(POWROT DO
POTRZEB &

UZNANIE EwWALUACJA PLANOWANIA

PROGRAMU)

Potrzeby i planowanie programu: zadawanie witasciwych pytan

Opracowywanie stanowisk/profili: zaspokojenie potrzeb, co zaoferowac (stanowisko)

i 0 co poprosic (profil)

Rekrutacja: dialog miedzy nadawcq a odbiorcq, kanaly rekrutacji

Powitanie: przeprowadzanie rozmow kwalifikacyjnych, omowienie planu stazysty,
pytania przesiewowe

Przygotowanie i szkolenie: rodzaje przygotowania, zestaw informacyjny dla stazysty
Motywacja i nadzor: dlaczego i jak

Uznanie: znaczenie okazywania uznania, jak to robic

Ocena: regularnosc, korzysci i kto ocenia
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POTRZERY | PLANOWANE PROGRAMU

Swiadomo$¢ potrzeb kazdej organizacji jest podstawa tworzenia programu stazu.
Wiedzac, co jest potrzebne, podmiot bedzie w stanie stworzy¢ konkretny profil
stazystow, aby objac¢ obszary, w ktorych beda pracowac.

Dobrze zaprojektowany program stazu jest wynikiem procesu dojrzewania, a wiele
decyzji musi zosta¢ podjetych przed integracja stazystOw. Na poczatek nalezy zadac
sobie nast¢gpujace pytania:

* Czy organizacja ma holistyczne spojrzenie na to, co reprezentuje staz?

» Czy organizacja przyjmujaca jest gotowa przyjac stazystow?

*» Czy stazy$ci majq zapewnione odpowiednie warunki i przestrzen?

* Czy stazys$ci beda doceniani 1 mile widziani?

+ Kto bedzie osoba odpowiedzialng za stazystow? Kto ma za zadanie zarzadzac
stazystami na co dzien?

* W jaki sposob bgda zaspokajane potrzeby stazystow?

* Czy organizacja posiada dokument okreslajacy polityke lub wytyczne dotyczace
stazy?

* Czy organizacja ma jasny 1 aktualny opis stanowiska oraz profil odpowiednich
stazystow?

* Czy istnieje odpowiedni plan wsparcia 1 nadzoru nad stazystami?
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OPRACOWANIE STANOWISK/
PROFILI

Skuteczny program zarzadzania stazystami zaczyna si¢ od okreslenia potrzeb (jak

wspomniano powyzej) 1 zdefiniowania stanowiska stazysty, tak aby stanowiska te

odpowiadaty potrzebom organizacji i stazystow.

Projektowanie satysfakcjonujacych stanowisk jest najwazniejsze ze wzglgdu na

tworzenie zadan o wartosci dodanej dla stazysty. Zaangazowanie personelu

podmiotu w definiowanie stanowisk stazystow jest pierwszym krokiem do sukcesu

programu. Zamiast ,,wymysla¢” stanowiska, personel jasno identyfikuje rzeczywiste

potrzeby operacyjne i zadania, ktore moga by¢ wykonywane przez stazystow.

Opis stanowiska stazysty powinien zawierac:

Tytul: nazwa funkcji.

Cel: wynik, ktéry funkcja spodziewa si¢ osiagnac.

Proponowane dziatania: co nalezy zrobi¢, aby osiagnac cel?

Wskazniki: kryteria pozwalajace zmierzy¢, w jaki sposdb osiagnigto rezultaty.
Wymagania: umiejetnosci, postawy, pozadana wiedza i/lub wymagania dotyczace
zachowania lub ubioru, mozliwe wymogi prawne, takie jak dokumenty dotyczace
dokumentacji/ochrony dzieci.

Ramy czasowe: szacunkowa liczba godzin i/lub okres zaangazowania oraz
harmonogram.

Lokalizacja i Srodowisko pracy: lokalizacja stanowiska pracy oraz opis tego,
z kim, gdzie, kim sa ewentualnie inne osoby pracujace w tym samym srodowisku.
Superwizja: cztonkowie personelu odpowiedzialni za  monitorowanie,
rozwiazywanie probleméw 1 nadzor.

Korzysci: szkolenia, ubezpieczenie, parking, zwrot kosztéw, imprezy itp.

045



Nalezy rowniez wzia¢ pod uwage, ze kandydact powinni by¢ Swiadomi
niematerialnych korzysci, jakie moze im przyniesc staz, takich jak:

Dowiedzenie si¢, w jakiej organizacji pracuja.

Nauka i praktyka w projektach objetych zakresem dzialania organizacji.
Uzyskanie jasniejszego obrazu ich mozliwej przysztej branzy zawodowe;.
Rozwijanie cech, w tym zawodowych, takich jak komunikacja, umiej¢tnosci
organizacyjne 1 pracy zespotowej. Uznanie, przyjaznie, zabawa itp.

Rozwoj osobisty.

Niektoére predyspozycje sa istotne przy tworzeniu profilu stazystow w organizacjach,
ktore dzialaja na rzecz zmiany spotecznej. Naleza do nich: kreatywnos$¢, pluralizm,
umiejetnos¢ wspdlpracy z innymi podmiotami, otwarto$¢ na dialog oraz ched
uczestniczenia w generowaniu pomystow 1 promowaniu dziatan.

046



REKRUTACUJUA

Rekrutacja stazystow odbywa si¢ zazwyczaj poprzez kontakt z lokalnymi lub pobliskimi
szkotami lub uniwersytetami, poniewaz wiele szkot ma juz programy dopasowywania
stazy w swoich biurach rozwoju kariery. Same wydzialy czgsto pomagaja w identyfikacji
kandydatow bardziej odpowiednich do potrzeb organizacji.

METODY/KANALY REKRUTACJI. Aby rekrutacja przebiegta pomyslnie, konieczna
jest jasna  komunikacja 1  przemySlany przekaz = pomigdzy  szkotami
a organizacjami goszczacymi, aby spetic potrzeby i1 oczekiwania wszystkich.

SELEKCJA/PRZYJECIE. Pierwsza rozmowa kwalifikacyjna z kandydatem jest
kluczowa, poniewaz pozwala pogodzi¢ potrzeby organizacji 1 motywacje stazysty,
tworzac podstawy przyjemnego Srodowiska pracy. Rozmowy kwalifikacyjne
z kandydatami maja na celu:

* Oceng¢ zdolnosci 1 checi kandydata do produktywnego wpasowania si¢ w funkcje
W organizacji;

» Zrozumienie osoby, w celu zintegrowania jej z sytuacja, ktora bedzie korzystna
zarowno dla stazysty, jak i dla organizacji;

* Rozpoznanie wyksztatcenie 1 doswiadczenie stazysty oraz zaproponowanie stanowiska,
ktore zwiekszy cheé zaangazowania si¢ w organizacji, w sytuacji korzystnej dla obu
stron;

* Przedstawienie misji 1 etyki organizacji, jej celow 1 zadan, obszaréw dzialania itp., tak
aby stazysta mogl uzyskac jasny obraz srodowiska, do ktérego ma si¢ udac;

* Przedstawienie planu rozwoju stazysty, speilniajacego wskazania szkoly 1 oferte
organizacji, rozwazenie zadan harmonogramowych, wskaznikéw 1 narzedzi do nauki 1
oceny, spotkan kontrolnych itp.;

* Przedstawienie superwizora i jego/jej planu dziatania i dziatan nastepczych (wywiad,
obserwacja w trakcie przygotowan/szkolenia, nadzor formalny lub nieformalny, metody
oceny itp.)

O47



Pytania przesiewowe

Istnieje pie¢ grup pytan, ktore mozesz wykorzysta¢ do selekcji stazystow, aby odkry¢

ich motywacj¢, umiejgtnosci, zainteresowania i 0sobowos¢:

motywacje

wartosci osobiste

zajecla 1 zainteresowania w czasie wolnym
umiejetnosci 1 do§wiadczenia

osobowos$¢ 1 postawa.

PRZYGOTOWANIE I SZKOLENIE. Nadzorcy musza stworzy¢ skuteczny program
stazu, ktéry oferuje cenne doswiadczenie 1 umiejgtnosci oraz pozwala stazystom

rozwijac si¢ 1 uczy¢ si¢ poprzez nowe doswiadczenia. Oto kilka kwestii do rozwazenia:

Jakie szkolenie jest wymagane? W jaki sposob zostanie zapewnione niezbedne
szkolenie?

W jaki sposdb organizacja oczekuje, ze stazysta bedzie si¢ zachowywat
w kontaktach z klientami 1 spotecznoscia, jesli w ogole?

Jakie zadania mozna wykonac bez zgody przetozonego?

Czy inni pracownicy w organizacji rozumieja rolg stazysty?

Elementy 1 etapy, ktore moga stanowi¢ czgs¢ procesu przygotowania stazysty do

integracji z zespotem roboczym, to:

Orientacja: przygotowanie stazystoOw do jasnego nawigzania relacji z organizacja.
Szkolenia: tworzenie lub mobilizowanie zdolnosci 1 kompetencji w celu jak
najlepszego wykonywania pracy stazysty w organizacji.

Coaching: nauczanie 1 odnawianie umiej¢tnosci, ktore moze odbywacé sie
w ramach formalnych sesji szkoleniowych lub indywidualnie.

Doradztwo: rozwiazywanie probleméw, rozwiazywanie ich lub poprawa
zachowania poprzez wspieranie stazysty w rozpoznaniu problemu i wzigciu
odpowiedzialnosci za jego rozwiazanie lub poprawe.

Mentoring: proces integracji stazystow, ktéry odbywa si¢ metoda, ktora
jednoczesnie sprawia, ze stazysci czuja si¢ mile widziani/przynalezni i podnosi ich
wiedze¢/umiejetnosci poprzez nawiazywanie formalnych relacji z innymi
cztonkami zespotu.
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Zestaw informacyjny dla stazystow

Zestaw informacyjny dla stazysty moze by¢ przydatnym narzedziem, ktore pozwoli

upewni¢ si¢, ze stazysci otrzymali wszystkie informacje potrzebne do odbycia stazu

w danej organizacji.

Zestaw informacyjny moze zawierac:

Szczegdly dotyczace organizacji, takie jak jej misja, cel, historia 1 program,
w ktorym odbywa si¢ staz.

Schemat zarzadzania organizacja 1 liniami komunikacji.

Zespoty iich cztonkowie.

Charakter pracy stazowej (plan).

Dtugos¢ stazu, biorac pod uwage dziatania nastg¢pcze 1 spotkania oceniajace.
Informacje o kwestiach finansowych takich jak transport, wyzywienie,
zakwaterowanie, szkolenia itp.

Grupa praw 1 obowiazkdéw, ktére odpowiadaja obu stronom w kontekscie
obowiazujacych przepisow.

Przyczyny i1 formy mogace prowadzi¢ do odlaczenia si¢ od organizacji.

Kontakt 1 osoby zainteresowane w organizacji.

Dokumenty $ledzace (tabele 1 formularze do rejestrowania postgpow itp.)

MOTYWACJA I NADZOR. Motywacja jest istotnym aspektem podczas pracy ze
stazystami, jako nowicjuszami w nowej, specyficznej i pozadanej dziedzinie pracy.

Czynnikami motywujacymi sa:

Osiagnigcie lub spetnienie, mozliwo$¢ robienia interesujacych rzeczy.
Uznanie za dobrze wykonana pracg.

Zainteresowanie wlasna praca, zadania stymulujace, pozwalajace na rozwoj.
Wigksza odpowiedzialnosc.

W zaleznosci od zrodta motywacii, oto kilka wskazowek:

Osiagnigcia: stazysci sa zmotywowani osiggnieciami, chetnie podejmuja
wyzwania, sg zorientowani na wyniki, podejmuja ryzyko i sa innowacyjni.
Afiliacja: stazySci motywowani afiliacja mierza sukces na podstawie relacji, np.
pracy z r6znymi ludZmi.

Motywacja idzie w parze z uznaniem (patrz ponizej).
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Superwizja
Skuteczne zarzadzanie ludZzmi polega na zapewnieniu, ze chca 1 moga wykonywac
pracg, ktora musi zosta¢ wykonana. W miar¢ jak stazysci zdobywaja wiedzg
1 doswiadczenie podczas wdrazania programu, moga przejs¢ z bardziej
wszechstronnego do bardziej zrelaksowanego poziomu kontroli. Oznacza to, ze
wykonuja swoja prace wlasciwie 1 potrafia zyskaé wigcej pewnosci siebie
1 autorefleksje.
Aby zapewni¢ skuteczna opieke¢ nad stazystami, konieczne jest spelnienie
nastepujacych warunkow:

« Stazysci czuja, ze ich praca jest ceniona

« Maja stata/odpowiednia opieke swojego przetozonego.

« Oceng¢ przeprowadza si¢ w oparciu o wspdlne, powszechnie uznane zasady.

UZNANIE. Okazywanie uznania i uznawanie wkladu stazysty w organizacje jest
wazne na wielu poziomach. Stazysci sa w trakcie procesu uczenia si¢
1 samodoskonalenia, ktéry wymaga ciaglej walidacji 1 uznania, aby osiagnac¢ swoje
cele. Stazysci z krotka motywacja z pewnoscia beda mieli stabe wyniki.

Oto kilka zagrozen, ktore nalezy wzia¢ pod uwage, poniewaz moga zabi¢ motywacje:

Zbyt duza rozbieznos$¢ migdzy oczekiwaniami stazystow a rzeczywistoscia.

Brak informacji zwrotnej i brak docenienia.

Zadania sa zbyt jednorodne, rutynowe i nie ma wyjasnienia dlaczego.

Brak wsparcia ze strony personelu 1 cztonkéw zespotu.
« Napigcia migdzy pracownikami i stazystami i odwrotnie.
« Brak mozliwosci rozwoju osobistego.

Brak lub niewielkie mozliwosci podejmowania inicjatywy i kreatywnosci.
(Tosner 1 Sozanska, 2002)

Dlatego tez uznanie nalezy traktowaé powaznie, biorac pod uwage trzy style
motywaciji:

« Osiagnigcia: Osiagnigeie celu 1 mierzalne wyniki motywuja osiagajacych. Lubia
nagrody, ktore szczegdlowo opisuja ich zaangazowanie w projekt. Cenia
udokumentowane uznanie, takie jak listy, ktére mozna wykorzysta¢ w aktach
osobowych.

« Afiliacja: Osoby motywowane afiliacja mierza sukces na podstawie relacji.
Doceniaja notatki z podzigkowaniami, drobne prezenty, spotkania towarzyskie,
identyfikatory, projekty zespotowe, koszulki na specjalne okazje itp.

A takze publiczne uznanie, pochwaty za prace w obecnosci innych, listy referencyjne,
role kierownicze, mozliwo$¢ bycia wystluchanym 1 zobaczenia, jak twoje pomysty staja
si¢ rzeczywistoscia.
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EWALUACJA. Ocena stazu zapewnia wazne informacje zwrotne dla
opiekuna/koordynatora, organizacji, administratorow, kierownikéw 1 samych
stazystOw na temat programu i procesu.

Oceny powinny by¢ przeprowadzane regularnie, w sposob spdjny 1 dostosowany do
dtugosci trwania programu stazu.

Ocena stazu przynosi nastepujace korzysci:

- Regularnie zbiera informacje na temat wynikow stazysty (przydzielone zadania,
osiagniecia 1 rozw0j oraz realizacja projektu).

« Ocenia, w jakim stopniu zostaly osiagnicte zatozone cele dotyczace rozwoju
stazysty, a co nalezy poprawic.

« Ocenia, czy podj¢te dziatanie bylo wlasciwe 1 skuteczne dla stazysty, czy nie. Jeshi
okaze si¢, ze po prostu co$ nie dziala, dzialanie musi zosta¢ zdefiniowane na
nowo.

« Pomaga oceni¢ strukture¢ 1 wptyw organizacji. Czy sposob dzialania organizacji
jest wydajny 1 skuteczny?

« Regularna ocena, przeprowadzana na réznych etapach stazu, pozwala zaréwno
stazyscie, jak 1 jego opiekunowi uzyskac szerszy obraz sytuacji i, w rezultacie,
wigksza kontrolg nad catym procesem.

« Ocenia skutki dzialalnosci organizacji, formutuje zalecenia 1 ma wplyw na
przyszte dziatania.

Ponadto ocena musi by¢ przeprowadzona z ro6znych perspektyw: stazysty,
przetozonego, personelu, beneficjentéw lub cztonkow spotecznosci, z ktéra stazysta
ma stycznosc itp.

Na koniec kazdego cyklu stazu organizacja powraca do planowania potrzeb

1 programu, aby stale dostosowywac¢ 1 udoskonala¢ nabor oraz przyjmowanie
przysztych stazystow.
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DZIALANIAMI - SZOLENIA DLA

PROJEKTOWANIE | ZARZADZANIE
3 3 STAZYSTOW

Podczas planowania dziatan edukacyjnych nalezy pamigtac, ze dziatania powinny
zapewnia¢ doswiadczenia, ktoére umozliwia uczestnikom zaangazowanie si¢, ¢wiczenie
1 uzyskanie informacji zwrotnej na temat konkretnych wynikéw. Oto podstawowe
wymiary projektowania dziatan:

TYTUL. Jak wazny jest tytul w aktywnosci? Tytutl jest brama do tresci 1 pierwszym
narzedziem przyciagajacym czytelnikow. Jesli tytut nie jest atrakcyjny, jest za dtugi
lub Zle interpretuje tres¢, uczestnicy nie poczuja si¢ zainteresowanti.

Zawsze wybieraj krotkie tytuly, poniewaz tytul nie musi mowi¢ wszystkiego, ale
zamiast tego wzbudzac¢ ciekawos¢ dotyczaca tego, co si¢ wydarzy. Ponadto tytut musi
by¢ sugestywny, atrakcyjny, pozytywny, angazujacy, kreatywny, chwytliwy. Oto
kilka przyktadow dobrych tytutow: ,, Co jest, a co nie”, ,, Kto jest kim”, ,,So far, so
good”.

PRZEGLAD. Dziala jako wprowadzenie lub globalny widok celéw aktywnosci,
podajac krotkie informacje, ktére pomoga zrozumie¢ kontekst 1 istotnosé
aktywnosci. Oto dwa przyktady: aktywnos$¢ nalezy do zestawu innych aktywnosci,
ktore zaleca si¢ rozwija¢ w kolejnosci; aktywnos¢ zaleca si¢ rozwija¢ w okreslonym
przedziale czasowym (jako powitanie, szkolenie lub zakoniczenie procesu).

052




CELE. Cele to konkretne kroki do osiagnigcia celu. Musza by¢ precyzyjne
1 mierzalne, wyjasniajace, w jaki sposob cel zostanie osiggniety. Powinno by¢ od 1 do
3 konkretnych celow dla kazdej aktywnosci. Cel powinien zaczyna¢ si¢ od
czasownika, po ktérym nastepuje krotki opis konkretnego zadania, ktoérego uczestnik
moze si¢ spodziewac po uczestnictwie w aktywnosciach. Rozpocznij kazdy cel od
mierzalnych czasownikow: Opisz, Wyjasnij, Zidentyfikuj, Omow, Porownaj,
Zdefiniuj, Rozréznij, Wymien itd. Oto przykiad: Dowiedz si¢ o oznakach Igku. &
Badz w stanie argumentowac na temat rzeczywistosci legku w zyciu codziennym.

LICZBA UCZESTNIKOW. Bardzo wazne jest zdefiniowanie aktywnosci
w kategoriach uczestnikow, poniewaz aktywnosci moga by¢ indywidualne, w parach,
w matych grupach, w duzej grupie. Oprocz samej aktywnosci, informacje te sa
kluczowe dla zasobow (liczba osdéb prowadzacych, przestrzen fizyczna, materialy
1 sprzet). Ponadto ta sama aktywnos$¢ moze przedstawiac rozne kombinacje dotyczace
zaangazowania uczestnikéw, jak pokazano ponizej: zacznij od perspektywy
indywidualnej, a nastgpnie utworz mate grupy; zacznij od duzej grupy, a nastgpnie
przejdz do par.

TYP. Istnieje wiele mozliwosci typoéw aktywnosci: odgrywanie rol, symulacje, gry
(fizyczne, planszowe, online), okragle stoty, dyskusje itp.; a moderatorzy moga
1 musza by¢ tak kreatywni, jak to mozliwe. Opis aktywnosci krok po kroku jest
fundamentalny dla jej powtarzalnosci (patrz procedura ponizej).

CZAS. Czas przeznaczony na aktywnos$¢ musi umozliwia¢ catkowite wypelnienie
wymienionych wymiaréw aktywnosci, w mozliwie najbardziej rozsadny sposéb:
celow, liczby uczestnikow, dostepnej przestrzeni 1 materiatldw oraz samej aktywnosci.
Przygotowujac aktywno$¢, wprowadz niezb¢dne zmiany/adaptacje, aby aktywnos¢
byla odpowiednia dla uczestnikow i1 wszystkich innych warunkéw (przestrzen,
materiaty). Zmiana czasu jest jedna z adaptacji, na przyklad: przygotowujac
aktywnos$¢, podejmij decyzje, jesli to konieczne, o podziale na 2 przedziaty czasowe;
uwaznie przejrzyj kazdy krok i jego wymagania czasowe, aby upewnic si¢, ze nie
stracisz kontroli nad czasem w trakcie aktywnosci.

PRZESTRZEN. Od czasu pandemii zajecia online sa tak samo mozliwe jak zajecia
na miejscu, z nalezytym uzasadnieniem i rownowaga. W obu przypadkach upewnij
si¢, ze uczestnicy moga w pelni uczestniczy¢ i bra¢ udzial. Na przyktad sesje online
wymagaja okreslonego sprzetu 1 wiedzy. Z drugiej strony sesje na miejscu musza
zapewnia¢ wygodg, adaptacjg, cisz¢, prywatnosc.

033



PROCEDURA lub Rozwoéj. Aktywnos¢ musi by¢ opisana tak szczegoétowo, jak to
mozliwe. Na przyklad, przedstaw aktywnos$¢ krok po kroku w jasnym jezyku
1 krotkich zdaniach (dla tatwego czytania i1 zrozumienia). Ponadto, jesli facylitator
potrzebuje jakiej$s stosownej 1 wezesniejszej lektury przed wdrozeniem aktywnosci,
nalezy o tym wspomnie¢ tutaj.

MATERIALY. Wszystkie aktywnosci beda wymagaly pewnych konkretnych
materialow, a najlepsza opcja jest, po kreatywnosci, wykorzystanie materiatow
zrownowazonych/wielokrotnego uzytku, w zaleznosci od liczby uczestnikow 1 celow.
Ponadto sprzet elektroniczny musi by¢ przygotowany wczesnie;j.

1 upewnij si¢, ze masz plan B, gdyby to zawiodto.

DEBRRIEFING. Tuz przed koncem aktywnosci (upewnij si¢, ze jest na to czas),
nastepuje Debriefing, czyli moment, w ktorym prowadzacy daje czas na wnioski
1 podsumowanie tematu, a takze na wskazowki dotyczace kolejnych krokéow.
Zazwyczaj ten moment jest wykonywany w pospiechu, przez co pomijane sa wazne
wnioski, co sprawia, ze aktywnos¢ jest niekompletna.

FOLLOW-UP. Po zakonczeniu aktywnosci moze byc¢ jeszcze wiele miejsca na wiele
sposobow: rodzaj ,,pracy domowej”, nad ktora uczestnicy beda mogli dalej pracowac;
pozniejsza powtorka, aby prowadzacy moégt oceni¢ dokonang osobista poprawg; lub
nawet powtorzenie tematu w dalszej czgsSci procesu w innej formie, aby wzmocnic
jego potencjat.

SUGESTIE. Kazdy facylitator moze dokona¢ interesujacych adaptacji do
aktywnosci, biorac pod uwage grupe i1 kontekst, dlatego szablon aktywnosci musi
zawieraC puste miejsca, aby zarejestrowac te nowe szczegoty lub komentarze zwiazane
z rozwojem aktywnosci, do przysztych refleksji/analiz.

BIBLIOGRAFIA. Jak wspomniano wczeSniej, moga istnie¢ pewne odniesienia
teoretyczne odnoszace si¢ do aktywnosci jako zrédia i/lub zalecane lektury.
Informacje te musza by¢ zawarte w szablonie aktywnosci.

ZALACZNIKI. Niektore materialy moga by¢ przedstawione jako zalaczniki do

szablonu (materialy do wydruku, linki) 1 musza zosta¢ dodane do szablonu
aktywnosci, aby osoba prowadzaca miata pod r¢ka wszystkie potrzebne informacje.
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REZULTATY, WPLYWwW | PROMOCJA
DZIALAN STAZOWYCH Ww
SPOLECZNOSCIACH LOKALNYCH,
KRAJOWYCH | EUROPEJSKICH

Wspotczesne organizacije, ktorych celem jest przyciagniecie mtodych, utalentowanych
0sOb na staze, musza klas¢ szczegdlny nacisk na dziatania promocyjne i reklamowe.
W obliczu rosnacej konkurencji na rynku pracy stazysta wybiera staze, ktére nie
tylko oferuja praktyczne umiejgtnosci, ale takze przynosza pewien prestiz, wartos¢
spoteczna 1 uznanie. Dzialania promocyjne organizacji majq zatem istotny wptyw na
to, jak stazysci postrzegaja instytucje, co motywuje ich wybor 1 czy sa sktonni do
angazowania si¢ w dtugoterminowa wspolpracg z organizacja. Ponadto kluczowe jest
promowanie 1 upowszechnianie wynikow pracy 1 projektéw organizacji, co
dodatkowo wzmacnia jej prestiz 1 motywuje stazystow do udzialu w programie.
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SWIADOMOSC STAZYSTOW
| MOTYWACJA

Promocja w organizacji jest kluczowa dla budowania §wiadomosci stazystow na temat
jej dziatan, misji 1 wartosci. Przemyslane dziatania marketingowe nie tylko informuja
o samym stazu, ale takze tworza wokot niego pozytywna narracje. Stazysta, ktory
widzi, ze organizacja aktywnie komunikuje swoje osiagniecia, prestiz 1 profesjonalizm,
jest bardziej sktonny postrzegac ja jako miejsce, ktére pomoze w rozwoju kariery.

Motywacja do przynaleznosci do takiej organizacji moze wynikaé¢ z kilku kluczowych
czynnikow ksztaltowanych przez dzialania promocyjne:

- Reputacja 1 prestiz organizacji: Kampanie reklamowe podkreslajace sukcesy
organizacji, wspotpraca z renomowanymi partnerami oraz liczne nagrody
1 certyfikaty przyciagaja mlode talenty, ktore chca budowaé swoja przysztos¢
w wiodacym srodowisku.

« Mozliwosci rozwoju osobistego 1 zawodowego: Informacje o mentoringu,
szkoleniach, dostgpie do nowoczesnych narzedzi czy mozliwosci pracy z ekspertami
motywuja stazystow do zaangazowania sig.

« Zaangazowanie spoleczne organizacji: Kampanie prezentujace projekty spoteczne
1 srodowiskowe organizacji moga zainteresowacé stazystow, ktorzy szukaja pracy
w miejscach podzielajacych ich wartosci.

Przyklad: Organizacje pozarzadowe zajmujace si¢ ochrong Srodowiska

Organizacje non-profit, takie jak WWF (World Wide Fund for Nature), promuja
swoje programy stazowe, informujac o kluczowych projektach ochrony srodowiska,
w ktoérych stazySci moga uczestniczy¢. Poprzez kampanie edukacyjne w mediach
spotecznosciowych 1 organizowanie dni otwartych w swoich biurach, WWF motywuje
mtodych ludzi silnie zwiazanych z natura do wspotpracy w prestizowych inicjatywach
ekologicznych.
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UPOWSZECHNIANE WY NiKOW
PRACY | REZULTATOW PROJEKTU

Promowanie i rozpowszechnianie wynikoOw pracy organizacji i ukonczonych projektow
jest niezbedne do budowania jej pozycji na rynku 1 zwigkszania prestizu programu
stazowego. Organizacja, ktora aktywnie prezentuje swoje wyniki, przycigga uwage nie
tylko stazystow, ale takze innych interesariuszy, takich jak partnerzy biznesowi,
fundatorzy 1 sponsorzy.

Do kluczowych dzialan promujacych i upowszechniajacych wyniki nalezg:

» Publikowanie raportow 1 studiow przypadkoéw: Regularne publikowanie wynikow
projektow, badan lub raportéw podsumowujacych dzialania organizacji, takich jak
pliki PDF, artykuly na blogach i studia przypadkow, ktore pokazuja, w jaki sposob
organizacja wptyneta na okreslone obszary spoteczne, edukacyjne lub §rodowiskowe.

« Webinaria i prezentacje publiczne: Organizowanie wydarzen, na ktoérych pracownicy
1 partnerzy moga prezentowac ukonczone projekty, ich wpltyw na lokalne spotecznosci
1 kluczowe wyniki badan. Obserwowanie tych dziatan motywuje stazystow do
wspotpracy z organizacja, ktora ma namacalny wptyw na $wiat.

« Media spotecznosciowe: Aktywne korzystanie z platform takich jak LinkedlIn,
Facebook lub Instagram w celu publikowania informacji o sukcesach, wynikach
projektow 1 relacjach z wydarzen, konferencji lub warsztatow. Te posty nie tylko
promuja organizacje, ale takze zwigckszaja Swiadomos¢ konkretnych osiagnigc¢ wsrod
szerszej publicznosci.

Przyklad: Konferencje i prezentacje publiczne

Wiele organizacji pozarzadowych realizuje projekty o duzym zasiggu spotecznym.
Istotnym elementem promocji wynikéw takich projektéw jest udziat w konferencjach
krajowych 1 miedzynarodowych, na ktérych prezentowane sa osiagnigcia organizacji
1 wyniki projektow. Na przyklad organizacja realizujaca programy edukacyjne moze
przedstawi¢ wyniki swoich dzialan w raporcie na konferencji poswigconej edukacji
migdzykulturowej, zwigkszajac swoj prestiz 1 przyciagajac nowych partnerow i stazystow.
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wPLYw DZIAL AN
PROMOCYJNYCH NA LICZBE
KANDYDATOW

Dobrze zaplanowana i1 konsekwentnie realizowana kampania reklamowa, potaczona
z efektywnym rozpowszechnianiem wynikéw projektu, bezposrednio wplywa na jakos¢
1 liczbg 0s6b zainteresowanych stazami. Organizacje, ktore regularnie komunikuja swoja
misje, wartosci 1 korzysci plynace z uczestnictwa w stazu oraz prezentuja namacalne
efekty swoich dziatan, przyciagaja wigksza pulge kandydatow o wyzszych
kompetencjach.

Oto kilka kluczowych dziatan reklamowych, ktéore moga zwigkszy¢ zainteresowanie
stazami:

« Aktywno$¢ w mediach spotecznosciowych: Prowadzenie profili na platformach
takich jak LinkedIn, Instagram czy Facebook, gdzie prezentowane sa sukcesy
organizacji, referencje bylych stazystow 1 wyniki projektow. Tego typu posty buduja
zaufanie 1 podkreslaja prestiz organizacii.

« Webinaria 1 dni otwarte: Organizowanie wirtualnych spotkan, podczas ktorych
potencjalni stazy$ci moga pozna¢ organizacje ,od $rodka”, porozmawiaé
z obecnymi pracownikami, zada¢ pytania dotyczace programu stazu, a takze
dowiedziec si¢ 0 wynikach ukonczonych projektow.

« Materialy wideo promocyjne: Krotkie filmy prezentujace codzienne dzialania
organizacji, wyniki projektow i perspektywy rozwoju moga peti¢ funkcje ,,okna na
przyszto$¢”, dajac potencjalnym stazystom obraz tego, co ich czeka.

» Kampanie rekrutacyjne na uczelniach: Wspotpraca z uczelniami poprzez organizacje
wydarzenn promocyjnych, warsztatéw czy targdéw pracy moze znaczaco zwiekszy¢
zainteresowanie programem stazowym.

Przyklad: Dzialania promocyjne na uczelniach wyzszych

Organizacje moga wspolpracowa¢ z uniwersytetami w celu organizowania wydarzen
promocyjnych, warsztatéw lub targdw pracy. Firmy takie jak Deloitte regularnie
organizuja warsztaty promujace.
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ich programy stazowe, prezentujac jednoczesnie wyniki projektow. Dzialania te
zwigkszaja liczbe aplikacji 1 przyciagaja kandydatow o wysokich kwalifikacjach,
ktorzy chca zdoby¢ doswiadczenie w renomowanej firmie. ,,Wspdlczesne organizacje,
ktore chca przyciagna¢ mtode, utalentowane osoby na staze, musza ktas¢ silny nacisk
na dziatania promocyjne 1 reklamowe. Na coraz bardziej konkurencyjnym rynku
pracy stazysci wybieraja organizacje, ktore nie tylko oferuja praktyczne umiejetnosci,
ale takze wnosza pewien poziom prestizu, wartosci spotecznej 1 uznania. Dzialania
promocyjne organizacji maja zatem znaczacy wplyw na to, jak stazysci postrzegaja
instytucje, co motywuje ich wybor 1 czy sa gotowi zaangazowac si¢ w dlugoterminowa
wspotprace z organizacja. Ponadto promowanie i rozpowszechnianie wynikdéw pracy
1 projektoOw organizacji jeszcze bardziej zwigksza jej prestiz 1 motywuje stazystow do
udzialu w programie.
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BUDOWANE PRESTIZU
ORGANIZACJI | MOTYWACJ DO
DZIALANIA REKLAMOWEGO

Budowanie prestizu organizacji i motywacji do dzialania

Dziatania reklamowe wptywaja rowniez na cheé stazystow do dlugoterminowe;j
wspolpracy z organizacja. Wzmocnienie wizerunku prestizowej instytucji sprawia, ze
stazys$ci nie tylko chca zdobywac¢ doswiadczenie, ale takze odczuwaja silne pragnienie
bycia czgscia czego$ wigkszego, czegos, co ma realny wplyw na $swiat. Tego rodzaju
motywacja wzmacnia poczucie lojalnosci 1 przynaleznosci, co moze zacheci¢c mtodych do
przyjecia bardziej aktywnej roli w organizacji. Prestiz mozna budowac poprzez:

« Podkreslanie = wspolpracy z  partnerami  zagranicznymi:  Poinformowanie
o prestizowych projektach, w ktorych uczestniczy organizacja, oraz o wspOlpracy ze
swiatowymi markami podnosi wartos¢ stazu w oczach kandydatow.

« Publiczne uznanie 1 nagrody: Podkreslanie nagrod i1 certyfikatéw potwierdzajacych
wysokie standardy pracy wptywa na postrzeganie organizacji jako lidera w swojej
dziedzinie.

« Tworzenie wizerunku innowacyjnego pracodawcy: Promowanie kultury innowacji
oraz wprowadzanie nowoczesnych technologii 1 metod pracy moze przyciagnac
stazystow, ktorzy chca rozwija¢ swoje umiejetnosci w dynamicznym srodowisku.

Przyklad: Wspélpraca z partnerami miedzynarodowymi Organizacje, ktore podkreslaja
swoja wspotprace z instytucjami migdzynarodowymi, zwigkszaja swoj prestiz i przyciagaja
stazystow zainteresowanych zdobyciem globalnego doswiadczenia. Na przyktad
organizacja prowadzaca projekty humanitarne na Bliskim Wschodzie moze promowacd
swoja wspoOlprace z ONZ, co zwigksza jej wiarygodnos¢ i atrakcyjnos¢ jako miejsca
zdobywania doswiadczenia.

Przyklad: Kampanie CSR (spoleczna odpowiedzialnos¢ biznesu) Organizacje, ktore
aktywnie angazuja si¢ w dziatania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, czesto
staja si¢ atrakcyjne dla stazystow, ktorzy chca pracowa¢ w miejscach zgodnych z ich
wartosciami. Firmy takie jak Unilever czy Danone prowadza kampanie promujace ich
zaangazowanie w zroOwnowazony rozwoj, co przyciaga kandydatéw zainteresowanych
praca w prestizowej organizacji, ktéra dba o sSrodowisko 1 spoteczenstwo.
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wPLYWw DZIAL AN
PROMOCYJUNYCH NA REKLAME
WARUNKOwW STAZU

Lepsze zrozumienie oczekiwan stazystow, wynikajace z interakcji w mediach
spolecznosciowych 1 podczas wydarzen rekrutacyjnych, pozwala organizacjom lepiej
dostosowaé programy stazowe do potrzeb mtodych ludzi. Promocja moze réwniez
przyciagna¢ wigcej sponsordw 1 partneréw, umozliwiajac zwigkszenie budzetéw na
wynagrodzenia stazystow, szkolenia i certyfikaty, a takze oferujac dodatkowe korzysci.

Przyklad: Sponsorowanie korporacyjne

Organizacje moga przyciagna¢ dodatkowych sponsorow dla swoich programow
stazowych poprzez aktywna promocj¢ wynikow ukonczonych projektow. Na przyktad
organizacja realizujaca projekty edukacyjne moze przyciagnac partnerow biznesowych,
ktorzy zaoferuja stazystom stypendia, szkolenia Iub dostep do zasobow
technologicznych.

Whiosek

Dziatania promocyjne i rozpowszechnianie wynikéw organizacji sa kluczowe dla
budowania swiadomosci, motywacji 1 prestizu organizacji wsrod stazystéw. Skuteczna
komunikacja w mediach spotecznosciowych, publikowanie raportow i1 organizowanie
wydarzen publicznych wplywa zarowno na liczbg, jak 1 jako$¢ kandydatow.
Organizacje, ktore konsekwentnie promuja swoje projekty 1 osiagniecia, buduja silng
pozycje rynkowa, co z kolei zwigksza ich atrakcyjno$¢ jako miejsca stazu.
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