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Learning outcomes in adult education

Modut 2: Szkolenie dostosowane do potrzeb osob
dorostych (opracowanie efektow uczenia sie i metod ich
walidacji; efektywne wykorzystanie jezyka korzysci;
proces tworzenia ¢wiczen, w tym wtgczanie praktycznych
elementow do szkolenia; wprowadzenie do mentoringu).

Czas trwania: 9h (w zaleznosci od wielkosci grupy oraz zaawansowania mozna
zmieniac czas trwania modutu w sposob elastyczny)

Uczestnicy:

Cel szkolenia: Celem szkolenia jest zapewnienie uczestnikom kompleksowej
wiedzy i umiejetnosci z zakresu planowania, przeprowadzania i oceny
procesow szkoleniowych dla dorostych.

Opis szkolenia:

Szkolenie stanowi kompleksowy modut skupiajgcy sie na opracowaniu
umiejetnosci niezbednych do planowania, przeprowadzania i oceny procesow
szkoleniowych dla dorostych. Uczestnicy zostang wprowadzeni w koncepcje
walidacji, poznajgc roznorodne metody jej stosowania oraz techniki weryfikaciji
osiggnietych efektow uczenia sie. Poprzez interaktywne warsztaty oraz
praktyczne ¢wiczenia uczestnicy beda mieli okazje zapoznac sie z
praktycznymi aspektami walidacji, tworzgc scenariusze walidacji i uczac sie
efektywnego stosowania narzedzi oceny wiedzy. Kolejny segment szkolenia
poswiecony bedzie projektowaniu szkolen dla dorostych, obejmujgcy wybor
odpowiednich metod, opracowywanie atrakcyjnych ofert szkoleniowych oraz
praktyczne ¢wiczenia edukacyjne.

Dodatkowo, uczestnicy zdobedg wiedze na temat roli mentora i technik
mentoringu. Podsumowanie modutu umozliwi uczestnikom ocene
osiggnietych efektow oraz refleksje nad zdobytg wiedzg i umiejetnosciami,
przygotowujgc ich do efektywnego prowadzenia szkolen dla oséb dorostych.
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Efekty uczenia sie:
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

Roznicowac cele szkolenia od efektow uczenia sie, co
pozwoli mu precyzyjniej okreslic oczekiwane rezultaty.
Zastosowac teorie walidacji w praktyce, wykorzystujgc
roznorodne metody weryfikacji osiggnietych efektow

uczenia sie.

Dopasowac metody walidacji do konkretnych celow szkoleniowych, co
przyczyni sie do lepszej oceny postepow uczestnikow.

Opracowac scenariusze walidacji i aktywnie uczestniczy¢ w procesach
weryfikacji osiggniec.

Wykorzysta¢ nowoczesne narzedzia do oceny efektdéw uczenia sie, co
umozliwi mu bardziej kompleksowg analize wynikow.

Projektowac i realizowac szkolenia dostosowane do potrzeb osob
dorostych, uwzgledniajgc roznorodne metody nauczania i cwiczen
praktycznych.

Petnic role mentora, rozumiejagc jej znaczenie i zadania oraz wykorzystujgc
techniki mentoringu w pracy z innymi uczestnikami szkolenia.

Dokonac refleksji nad osiggnietymi efektami i ocenic, czy sg one zgodne z
zatozeniami i oczekiwaniami poczgtkowymi.

Skutecznie komunikowac sie z uczestnikami szkolenia, wykorzystujgc jezyk
korzysci w prezentowaniu oferty szkolenia i motywujgc do udziatu.

RAMOWY PROGRAM:
Czes¢ 1: Wprowadzenie (1 godzina)

- WspéHfinansowane przez EVAC’ TI:d.P U L § m!
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Powitanie uczestnikow i przedstawienie prowadzgcego

Przedstawienie celow szkolenia

Poznanie oczekiwan uczestnikow

Omowienie Agendy i programu szkolenia, Ice-breaking activities dla
uczestnikow, w tym okreslenie przez uczestnikow indywidualnych celéw, w
zwigzKu z udziatem w module
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Czesc¢ 2: Efekty uczenia sie i metody ich walidacji (4
godzina)
e Przedstawienie roznicy miedzy celami szkolenia a
efektami uczenia sie
o Teoria walidacjii przyktady metod walidacji
 Warsztaty: Dopasowanie metod walidacji do efektow
uczenia sie
e Praktyczne ¢wiczenie: opracowanie scenariusza

walidacji wybranego efektu uczenia sie

e Role play: przeprowadzanie walidacji

» Nowoczesne narzedzia do oceny efektow uczenia sie
zwigzanych z nabyta wiedzg

Czes¢ 3: Projektowanie szkolenia dla oséb dorostych (2 godziny)
e Dobdr metod szkoleniowych do osiggniecia zaplanowanych efektow
uczenia sie, w tym zaplanowanie ¢wiczen praktycznych
e Przygotowanie oferty szkolenia - zastosowanie jezyka korzysci
e Praktyczne ¢cwiczenie: przygotowanie oferty szkolenia dla konkretnej grupy
osob dorostych
o Warsztaty: Praktyczne ¢wiczenia edukacyjne

Czes¢ 4: Mentoring w edukacji osob dorostych (1 godzina)
e Roleizadania mentora
e Techniki mentoringu

Czes¢ 5: Podsumowanie i informacja zwrotna (1 godzina)
o Dyskusja grupowa i refleksja
 Ocena osiggnietych efektow oczekiwaniami zdefiniowanymi na poczatku
modutu
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PRZEBIEG ZAJEC:
Trener ma do dyspozyciji:
e Prezentacje multimedialng oraz réznego rodzaju

dodatkowe materiaty merytoryczne w scenariuszu do
wykorzystania w trakcie wyktadu oraz dyskusji i ¢wiczen

o 3 Podcasty, ktore mozna uczestnikom pusci¢ w formie
wprowadzenia lub dac¢ do postuchania w domu jako forma
podsumowania

e 10 Kart pracy - zadania/¢wiczenia praktyczne

e 4 quizy

e Pretest samooceny posiadanej wiedzy i umiejetnosci dla
uczestnika

Ten fragment kursu ma stuzy¢ jako pierwsze zetkniecie z tematem, majgc na
celu klarowne przedstawienie kluczowych pojec i wprowadzenie uczestnikow
w tematyke. Jego funkcja jest nie tylko wyjasnienie istotnych terminow, ale
rowniez przedstawienie kluczowych elementow teoretycznych, poprzez
inspirujgce przyktady. Chcemy, aby uczestnicy zyskali solidne podstawy i byli
zmotywowani do angazowania sie w dalsze etapy szkolenia. Aby upewnic sie,
Ze grupa wtasciwie zrozumiata omawiany temat i byta gotowa do kolejnych
modutow, zalecamy zadawanie wielu pytan, zachecajgc do aktywnego udziatu
i dyskusiji.

CZESC1
Wprowadzenie — na podstawie punktéw RAMOWEGO PROGRAMU.
Wskazowki.

o Powitanie uczestnikow i przedstawienie prowadzgcego. Edukator
rozpoczyna spotkanie, witajgc uczestnikow i przedstawiajgc swoja
osobe.

o Przedstawienie celdw szkolenia. Prowadzgcy omawia gtowne cele
szkolenia.

o Cwiczenie pozwalajgce uczestnikom poznaé siebie nawzajem oraz
przedstawic¢ swoje oczekiwania co do szkolenia. Prowadzgcy proponuje
cwiczenie, ktore ma na celu poznanie sie nawzajem i podzielenie sie
oczekiwaniami wobec szkolenia. Moze to byc¢ na przyktad krotka runda
autoprezentacji, w ktorej uczestnicy przedstawiaj swoje imie, zawod,
krotkie stwierdzenie na temat swojego doswiadczenia zwigzane z
tematykg szkolenia oraz jedno oczekiwanie, jakie maja wobec

o @
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szkolenia.
o Omowienie agendy i programu szkolenia. Prowadzac
przedstawia szczegotowy plan szkolenia, podajac
kolejne sekcje, ich czas trwania oraz gtéwne
zagadnienia, ktore bedg omawiane. Zapewnia
uczestnikow, ze bedg mieli okazje do zadawania pytan i

aktywnego uczestnictwa we wszystkich czesciach
szkolenia.

e Po zakonczeniu czesci wprowadzajgcej, warto zapytac czy problematykai
dotychczasowe informacije sg zrozumiate. Jesli do tej pory uczestnicy nie
mieli okazji podzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami w temacie szkolenia to
warto zadac kilka pytan i pozwoli¢ uczestnikom poopowiadac o sobie. To
pozwoli na integracje grupy. Nalezy sprobowac wejs¢ w interakcje z grupa.
Mozna zastosowac tzw. Ice breakery czyli przerywniki w formie gier
szkoleniowych, quizu, czy ruchowych zadan niezwigzanych z tematykag
szkolenia.

CZESC 2: Efekty uczenia sie i metody ich walidacji
e Przedstawienie roznicy miedzy celami szkolenia a efektami uczenia sie.
Prowadzgcy rozpoczyna od krotkiego wprowadzenia, podajgc definicje
celow uczenia sie, efektow ksztatcenia, nastepnie przechodzi do
omowienia rozni¢ miedzy nimi.

Przed rozpoczeciem omawiania tematu, prowadzgcy moze zaangazowac
uczestnikow poprzez zadanie kilku pytan, ktore majg na celu ozywienie
atmosfery i zachecenie do aktywnego udziatu. Chodzi o to, zeby wzbudzi¢
zainteresowanie i zaangazowanie grupy poprzez interakcje przed czescig
prezentaciji.

Ponizej zaprezentowano przyktadowe pytania:

1.Czy mozecie wymienic roznice miedzy celem szkolenia a efektem uczenia
sie?

2.Jakie jest Wasze zrozumienie pojec "cel szkolenia" i "efekt uczenia sie"?

3.Jak myslicie, dlaczego istotne jest rozroznienie miedzy celem szkolenia a
efektem uczenia sie?

4.Ktore z tych pojec koncentrujg sie bardziej na przysztych osiggnieciach, a
ktore na obecnym stanie rzeczy?

- WspéHfinansowane przez E!Aca TI:d.P U L § m!
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5.Jakie korzysci mogg wynikac z jasnego zdefiniowania
celow szkolenia i efektow uczenia sie przed rozpoczecie
procesu szkoleniowego?

6.Czy macie jakies doswiadczenia z sytuacjami, gdzie cele
szkolenia nie byty zgodne z oczekiwanymi efektami uczenia
sie?

7.Jak mozemy sprawic, aby cele szkolenia byty dobrze

dopasowane do efektow uczenia sie?

Cele szkoleniowe sg kluczowe dla kazdego projektu szkoleniowego, nie tylko z
uwagi na wymogi biurokratyczne, ale przede wszystkim dla efektywnosci
procesu edukacyjnego. Niezaleznie od roli jako trener, menedzer czy osoba
odpowiedzialna za szkolenia, ustalenie wyraznych celow jest niezwykle istotne.
Cele szkoleniowe mogg by¢ podzielone na dwa poziomy: cele koncowe i cele
sktadowe. Cele koncowe okreslajg pozgdane rezultaty po ukonczeniu
szkolenia, podczas gdy cele sktadowe opisujg sposob, w jaki uczestnicy
osiggna te cele poprzez zdobycie wiedzy, umiejetnosci i postaw.

Cele koncowe projektu szkoleniowego opisujg zachowania, jakie pracownik
bedzie wykazywac po ukonczeniu szkolenia. Pozwalajg one kontrolowac
proces szkoleniowy, skracajg czas trwania szkolenia i utatwiajg przygotowanie
materiatow promocyjnych. W celu ustalenia celow koncowych nalezy opisac,
co uczestnicy bedg potrafili robi¢, oraz zrozumiec, dlaczego te konkretne
zachowania sg istotne dla ich pracy. Nie nalezy myli¢ celow koncowych z
uczuciami, Swiadomoscig czy postawami, ale skupic¢ sie na konkretnej
aktywnosci, ktérg uczestnicy bedg wykonywac po szkoleniu.

Cele szkoleniowe mogg byc¢ rowniez podzielone na cele poznawcze,
behawioralne i emocjonalne. Cele poznawcze dotyczg przyswajania wiedzy i
informaciji, cele behawioralne opisujg konkretne zadania lub czynnosci, ktore
uczestnicy bedag w stanie wykonac, a cele emocjonalne zwigzane sg z
przekonaniami i wartosciami uczestnikow. Zasady formutowania celow
szkoleniowych obejmujg skupienie sie na uczestniku, opisanie
obserwowalnych zachowan, okreslenie standardow oraz warunkow, w jakich
szkolony bedzie wykonywac opisane czynnosci.

@
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Podczas okreslania celow szkoleniowych wazne jest
uwzglednienie trzech elementow uczenia sie: umiejetnosci,
wiedzy i postaw. Uczestnicy szkolenia powinni przyswoic¢
niezbedng wiedze i umiejetnosci do osiggniecia celow
koncowych oraz przyjg¢ odpowiednie postawy wzgledem nich.

Cele szkoleniowe sg istotnym narzedziem kontroli procesu
edukacyjnego i oceny jego skutecznosci. Poprzez precyzyjne
formutowanie celow i ich konsekwentne realizowanie, mozliwe
jest skuteczne osiggniecie zamierzonych efektow szkolenia.

Przyktadowa ,instrukcja”, ktéra moze pomoc w opracowaniu celow
szkoleniowych:

1.1dentyfikacja potrzeb: Rozpocznij od zidentyfikowania konkretnych
potrzeb, ktore majg byc¢ adresowane przez szkolenie. Na przyktad, jesli
organizacja boryka sie z problemami w obstudze klienta, cel szkolenia moze
byc¢ skierowany na poprawe umiejetnosci obstugi klienta.

2.0Okreslenie pozadanego rezultatu: Nastepnie precyzyjnie okresl, jaki
rezultat chcesz osiggnac dzieki szkoleniu. Na przyktad, jesli celem jest
poprawa obstugi klienta, rezultatem moze by¢ umiejetnosc¢ rozwigzywania
skarg klientow w sposob efektywny i profesjonalny.

3.Tworzenie celow edukacyjnych: Rozbij pozadany rezultat na konkretne
cele edukacyjne, czyli umiejetnosci, ktore uczestnicy powinni zdobyc¢
podczas szkolenia. Na przyktad, cele edukacyjne mogg obejmowac
empatyczne stuchanie, skuteczng komunikacje polityki firmy i techniki
rozwigzywania konfliktow.

4.Wykorzystanie modelu SMART: Upewnij sie, ze cele szkolenia sg SMART,
czyli konkretne, mierzalne, osiggalne, istotne i okreslone w czasie. Na
przyktad, cel szkolenia moze brzmiec: "Przed ukonczeniem
dwutygodniowego szKkolenia przedstawiciele obstugi klienta bedg w stanie
rozwigzywac skargi klientow w ciggu 5 minut w co najmniej 90%
przypadkow".

5.Komunikowanie celéw: Na koniec, skomunikuj cele szkolenia wszystkim
zaangazowanym stronom, wtgczajgc w to zarowno uczestnikow, jak i
przetozonych. Jasne przedstawienie celow pomaga utrzymac
zaangazowanie i wsparcie wszystkich uczestnikow szkolenia.

- WspéHfinansowane przez E!Aca TI:d.P U L § m!
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Zanim przejdziemy do dalszej czesci szkolenia, prowadzac
przechodzi do uzupetniania karty pracy numer 1. W ramach
karty pracy, prowadzgcy dzieli uczestnikow na druzyny
sktadajgce sie z 2-3 osob.

Podpowiedzi do Karty Pracy 1:
e Wyboér tematu: Zdecydowac, na jaki temat chce opracowac cele
szkoleniowe.

« Opracowanie celow szkoleniowych: Pracowac¢ nad sformutowaniem celéw
zgodnych z metodologig SMART (konkretne, mierzalne, osiggalne, istotne,
okreslone w czasie).

e Prezentacja: Po zakonczeniu czasu na prace, kazda grupa przedstawi
swoje cele szkoleniowe reszcie uczestnikow. Podczas prezentacji grupy
mMuszg argumentowac wybor swoich celow oraz pokazac ich zgodnosc¢ z
metodologig SMART.

Efekty ksztatcenia, zwane takze efektami uczenia sie, odnosza sie do
osiggniec i umiejetnosci, ktore studenci zdobywajg podczas procesu
edukacyjnego. W kontekscie procesu Bolonskiego, ktory rozpoczat sie w 1999
roku, nacisk na efekty ksztatcenia stat sie kluczowym elementem w budowie
programow studiow.

Gtowne cele ksztatcenia na poziomie akademickim zostaty okreslone w
Deklaracji Bolonskiej i obejmuja:
e Przygotowanie absolwentow do potrzeb rynku pracy.
e Przygotowanie do bycia aktywnym obywatelem w spoteczenstwie
demokratycznym, w tym europejskim.
e Rozwd(j i podtrzymywanie wiedzy zaawansowane;.
e Rozw0j osobisty ksztatconych.

Efekty ksztatcenia sg kluczowymi wyznacznikami tresci ksztatcenia, ich uktadu
w modutach ksztatcenia oraz kolejnosci przedmiotow. Definiowane sg one w
obszarze wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. Wiedza obejmuje
faktow, zasad, teorii i doswiadczen zwigzanych ze zdobytg wiedza.
Umiejetnosci to zdolnos¢ wykorzystania wiedzy i nabytej sprawnosci do
wykonywania zadan i rozwigzywania problemow. Kompetencje spoteczne

obejmujg zdolnos¢ do autonomicznego i odpowiedzialnego wykonywania
powierzonych zadan, gotowosc¢ do ciggtego uczenia sie, umiejetnosc
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komunikowania sie i wspotpracy z innymi w roli zarowno
cztonka, jak i lidera zespotu. Podczas definiowania efektow
ksztatcenia nalezy kierowac sie kilkoma kluczowymi zasadami.
Przede wszystkim, kazdy efekt ksztatcenia powinien byc¢
opisany czasownikiem w stronie czynnej, co pozwala skupic
uwage na osiggnieciach studenta.

Nalezy uzywac tylko jednego czasownika przy formutowaniu jednego efektu
ksztatcenia, unikajgc przy tym czasownikow o znaczeniu zbyt ogolnym lub
niejasnym. Efekty ksztatcenia powinny by¢ mozliwe do zmierzenia i oceny,
dlatego tez muszg by¢ obserwowalne i mierzalne. Ostatecznie, nalezy zadbac
o to, by efekty ksztatcenia byty realistyczne i osiggalne w okreslonym czasie
oraz przy dostepnych zasobach.

e Prowadzacy przechodzi do omowienia kolejnej czesci programu
obejmujacy teorie walidaciji i przyktadowe jej metody walidacji. Zaczyna od
przedstawienia definicji czym jest walidacja wyjasnia uczestnikom pojecie
walidacji.

Przed rozpoczeciem omawiania tematu, prowadzgcy moze zaangazowac
uczestnikow poprzez zadanie kilku pytan, ktore majg na celu ozywienie
atmosfery i zachecenie do aktywnego udziatu. Chodzi o to, zeby wzbudzi¢
zainteresowanie i zaangazowanie grupy poprzez interakcje przed czescig
prezentaciji.

Ponizej zaprezentowano przyktadowe pytania:

1.Czy ktos z Was styszat wczesniej o pojeciu walidacji? Jesli tak, prosze
podzieli¢ sie swoimi spostrzezeniami lub doswiadczeniami.

2.Co oznacza dla Was pojecie "efekty uczenia sie"? Jakie sg Wasze
doswiadczenia z ocenianiem efektow uczenia sie?

3.Jak myslicie, dlaczego walidacja jest wazna w kontekscie edukacijii zycia
zawodowego?

4.Czy macie pomysty na to, w jaki sposdéb mozna walidowac¢ umiejetnosci i
kompetencje spoteczne? Mozecie podzieli¢ sie przyktadami lub
pomystami.

5.Jakie sg Wasze oczekiwania wzgledem dzisiejszego warsztatu na temat

walidacji? Czego chcielibyscie sie dowiedzie¢ lub nauczyc¢?

- WspéHfinansowane przez E!Aca TI:d.P U L § m!

Unig Europejska

Salheris Kaaltiaryine | Lwadewe




LEARNINGOUTCOMES|(})

Learning outcomes in adult education

Walidacja jest procesem potwierdzania i oceny osiggniec
nauce lub w zyciu zawodowym.

Polega na sprawdzeniu, czy okreslone umiejetnosci, wiedza i
kompetencje spoteczne zostaty osiggniete i moga byc¢
potwierdzone oficjalnym dokumentem.

Celem walidaciji jest umozliwienie osobom udowodnienia swoich zdolnosci i
kompetenciji, niezaleznie od sposobu ich zdobywania.

W Polsce, walidacja jest uregulowana m.in. w ustawie o Zintegrowanym
Systemie Kwalifikacji. Proces walidacji polega na przeprowadzeniu oceny
przez uprawniong instytucje, ktéra po uzyskaniu pozytywnego wyniku, wydaje
dokument potwierdzajgcy nadanie okreslonej kwalifikacji. Wazne jest, aby
walidacja byta dostepna i wszechstronna, umozliwiajgc osobom
udokumentowanie ich osiggniec niezaleznie od sposobu ich zdobywania.

Etapy walidacji:

Etap 1. Rozpoznawanie

Na tym etapie identyfikuje sie i analizuje wiedze oraz umiejetnosci, jakie
kandydat zdobyt dotychczas, obejmujgc takze czas spedzony na projekcie
Szansa. Dzieki temu etapowi mozna rowniez zidentyfikowac¢ ewentualne braki
(luki w kompetencjach), ktore warto lub trzeba uzupetnic¢. Rozpoznawanie
moze by¢ wykonane przez samego kandydata lub z pomocg doradcy ds.
walidaciji.

Etap 2. Zbieranie dokumentow

Polega na zgromadzeniu dowodow potwierdzajgcych osiggniecie wybranych
efektow uczenia sie (np. certyfikaty, zaswiadczenia o praktykach, probki
pracy, opis wykonywanych zadan). Podobnie jak w przypadku etapu
rozpoznawania, zbieranie dokumentow moze by¢ wykonane przez kandydata
samodzielnie lub przy wsparciu doradcy ds. walidac;ji.

Etap 3. Ocena
Polega na sprawdzeniu, z zastosowaniem odpowiednich metod, czy kandydat

faktycznie osiggnat okreslone efekty uczenia sie.
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Etap 4. Potwierdzenie

Po uzyskaniu pozytywnego wyniku oceny, kandydat
otrzymuje dokument potwierdzajgcy zdobycie wszystkich lub
czesci efektow uczenia sie.

Przy planowaniu procesu walidacji nalezy opierac sie na opisie wymaganych
efektow uczenia sie. Walidacja, opracowana przez beneficjenta, musi
uwzglednia¢ potrzeby osob, ktore poddajg sie temu procesowi, oraz
odzwierciedlac¢ warunki, w jakich zdobyte efekty uczenia sie mogg byc¢
wykorzystane w zyciu codziennym i zawodowym. Na przyktad, jesli walidacja
dotyczy umiejetnosci cyfrowych, powinna by¢ dostosowana do realnych
sytuaciji, w ktorych takie umiejetnosci moga by¢ wykorzystywane (np. w
miejscu pracy, w zatatwianiu spraw urzedowych za posrednictwem ePUAP).

Przygotowanie opisu kwalifikacji oraz scenariusza walidacji stanowi istotny
krok w procesie oceny i potwierdzania umiejetnosci i kompetenciji
spotecznych osob dorostych. Celem tego procesu jest skuteczne
zidentyfikowanie, udokumentowanie i weryfikacja wiedzy oraz umiejetnosci,
ktore moga by¢ potencjalnie przydatne na rynku pracy. Kwalifikacje, ktore sg
poddawane walidacji, czesto majg na celu umozliwienie osobom dorostym
podniesienia kwalifikacji zawodowych, przekwalifikowania sie lub formalnego
potwierdzenia juz posiadanych umiejetnosci. W zwigzku z tym, przygotowanie
opisu kwalifikacji oraz scenariusza walidacji musi byc¢ elastyczne i
dostosowane do roznorodnych potrzeb uczestnikow.

Przyktady metod walidaciji:

o Egzaminy i testy - tradycyjna metoda oceny, polegajgca na
przeprowadzeniu testow pisemnych lub ustnych w celu sprawdzenia
wiedzy i umiejetnosci.

o Portfolio - zbiorcza forma dokumentacji osiggnie¢, obejmujaca
przyktadowe prace, projekty, publikacje i inne dowody umiejetnosci i
kompetenciji.

o Ewaluacja praktyczna - ocena przeprowadzana na podstawie
rzeczywistych dziatan i osiggnie¢ w pracy lub w praktyce zawodowe;.

« Swiadectwa i certyfikaty - oficjalne dokumenty potwierdzajgce uzyskanie
okreslonych kwalifikacji lub umiejetnosci, wystawiane przez odpowiednie

instytucije.
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« Wywiady i rozmowy kwalifikacyjne - bezposrednie
ocenianie umiejetnosci i kompetencji poprzez rozmowe
osobg ubiegajgca sie o walidacje.

e Zadania praktyczne - praktyczne ¢wiczenia lub projekty,
ktore pozwalajg osobom udowodni¢ swoje umiejetnosci i
kompetencje w konkretnych dziedzinach.

o Debata - Debata to interaktywna dyskusja miedzy osobg przystepujgca do
walidacji a asesorem lub grupg asesorow. Pozwala na pogtebiong analize
wiedzy i umiejetnosci oraz argumentacje na ich temat.

» Obserwacja - Podczas obserwacji asesorzy moga sledzi¢ dziatania i
zachowanie osoby przystepujgcej do walidacji w rzeczywistym srodowisku
pracy lub sytuacji symulowanej. Jest to skuteczna metoda oceny
umiejetnosci praktycznych.

e Symulacja - Symulacja polega na odwzorowaniu realnych sytuacji
zawodowych lub zyciowych, w ktérych osoba przystepujgca do walidacji
musi wykazac sie okreslonymi umiejetnosciamii kompetencjami.

Warsztaty: Dopasowanie metod walidacji do efektow uczenia sie. Na wstepie
prowadzacy zaczyna od krotkiego wprowadzenia jak dopasowac¢ metody
walidacji do efektow ksztatcenia. Nastepnie prowadzacy przechodzi do
praktycznych ¢wiczen wykorzystujgc karty Pracy 2 oraz 3.

Przed rozpoczeciem czesci warsztatowej, prowadzgcy moze zaangazowac
uczestnikow poprzez zadanie kilku pytan, ktore majg na celu ozywienie
atmosfery i zachecenie do aktywnego udziatu. Chodzi o to, zeby wzbudzi¢
zainteresowanie i zaangazowanie grupy poprzez interakcje przed kolejng
czescia.

Ponizej zaprezentowano przyktadowe pytania:

1.Czy moglibyscie podac przyktady konkretnych efektow uczenia sie, z
ktorymi mieliscie do czynienia w swojej praktyce zawodowej lub
edukacyjnej?

2.Jakie sg gtowne trudnosci lub wyzwania, ktore napotykacie podczas
identyfikowania i dokumentowania efektow uczenia sie?

3.Czy istniejg konkretne kryteria lub standardy, ktore musza byc¢ spetnione
podczas walidacji efektow uczenia sie w waszym kontekscie?
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4.Czy jestescie zaznajomieni z roznymi typami metod
walidacji, takimi jak testy, wywiady, obserwacije itp.? Jesli
tak, w jakich sytuacjach preferowalibyscie stosowac
poszczegolne metody?

5.Jakie techniki lub narzedzia wykorzystujecie obecnie do
oceny efektow uczenia sie? Czy uwazacie, ze sg one
skuteczne, czy moze istnieje miejsce na ulepszenia?

Techniki dopasowywania metod do konkretnych efektow uczenia sie stanowig
kluczowy element skutecznego procesu walidacji. Wymagajg one zrozumienia
natury celow edukacyjnych oraz mozliwosci praktycznego zastosowania
roznych metod w celu ich weryfikaciji.

Ponizej przedstawiono przyktadowy schemat w jaki sposéb mozna
dopasowywac¢ metody walidacji do efektow uczenia sie:

a) Analiza efektow uczenia sie - Pierwszym krokiem jest doktadna analiza
oczekiwanych efektow uczenia sie, czyli wiedzy, umiejetnosci i kompetenciji,
ktore uczestnicy procesu walidacji powinni posiadac. Doprecyzowanie tych
efektow pozwala lepiej zrozumiec, jakie metody bedg najbardziej adekwatne
do ich weryfikaciji.

b) Identyfikacja metod walidacji - Nastepnie nalezy zidentyfikowac rézne
dostepne metody walidacji, takie jak testy pisemne, wywiady, zadania
praktyczne, prezentacje, obserwacje czy symulacje. Kazda z tych metod ma
swoje zalety i ograniczenia, dlatego istotne jest odpowiednie ich dopasowanie
do specyfiki oczekiwanych efektow uczenia sie.

c) Zgodnosé z kryteriami walidacji - Wybor konkretnych metod musi by¢
zgodny z przyjetymi kryteriami walidacji. Na podstawie analizy efektow
uczenia sie i ich kryteriow weryfikacji mozna okresli¢, ktére metody najlepiej
odpowiadajg na postawione cele i wymagania.

d) Elastycznos¢ i dostosowanie - Wazne jest, aby byc¢ elastycznym w doborze
metod i dostosowywac je do roznorodnych potrzeb i mozliwosci uczestnikow
procesu walidacji. Niektore osoby moga lepiej radzic sobie z testami
pisemnymi, podczas gdy inne preferujg zadania praktyczne czy wywiadly.
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e) Kombinowanie réznych metod - Czesto najskuteczniej
podejsciem jest kombinowanie roznych metod w ramach
jednego procesu walidacji. Na przyktad, testy pisemne moga
by¢ uzupetnione o wywiady lub prezentacje, co pozwala na
bardziej wszechstronne sprawdzenie posiadanych
kompetenciji.

f) Dostosowanie do specyfiki grupy docelowej - Metody walidacji powinny
by¢ rowniez dostosowane do specyfiki grupy docelowej. Na przyktad, dla osob
z roznymi potrzebami edukacyjnymi konieczne moze byc¢ zastosowanie
roznych metod walidaciji, aby zapewnic¢ im rowny dostep do procesu walidacji.

g) Ocena efektywnosci - Po przeprowadzeniu procesu walidacji istotne jest
dokonanie oceny efektywnosci zastosowanych metod. Czy pozwolity one
adekwatnie ocenic¢ posiadane przez uczestnikow kompetencje? Czy
osiggniete wyniki sg zgodne z oczekiwaniami? Analiza tych kwestii pozwala na
dalsze doskonalenie procesu walidacji i wybor coraz bardziej efektywnych
metod.

Nastepnie nastepuje czesc praktyczna. Kazdy uczestnik otrzymuje karte pracy
do indywidualnego uzupetnienia nr 2. Nastepnie prowadzgcy omawia
cwiczenia, wyjasniajgc, co nalezy zrobic¢. Karta Pracy 3 - prowadzacy dzieli
uczestnikow na druzyny 2-3 osobowe. Kazda karta pracy zostaje
podsumowana przez prowadzgcego.

Podpowiedz do Karty Pracy 3:
Popros kazdg grupe o zaprezentowanie wynikow przez wszystkimi
uczestnikami.

e Praktyczne ¢wiczenie: opracowanie scenariusza walidacji wybranego
efektu uczenia sie, Role play: przeprowadzanie walidacji. Prowadzacy
rozpoczyna tg czesc¢ szkolenia od podziatu uczestnikow na mieszane grupy
2-3 osobowe. Nastepnie rozdaje grupom Karty Pracy 4,5 oraz 6. Kazda karta
pracy zostaje wyttumaczona oraz podsumowana przez prowadzgcego.
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Podpowiedz do karty pracy 4:
e Po przygotowaniu prezentacji uczestnicy powinni miec¢
mozliwos¢ zaprezentowania swoich scenariuszy walidacji
przed resztg grupy. Po kazdej prezentacji warto
przeprowadzi¢ krotkg dyskusje, podczas ktorej inni
uczestnicy mogg zadawac pytania, wyrazac opinie i

sugestie dotyczace zaprezentowanego scenariusza.

e Na zakonczenie ¢wiczenia warto przeprowadzi¢ krotkg ocene, w ktorej
uczestnicy bedg mieli okazje podzieli¢ sie swoimi refleksjami na temat
cwiczenia i otrzymac feedback od prowadzgcego oraz innych uczestnikow.
To pozwoli na lepsze zrozumienie tematu i poprawe umiejetnosci w
zakresie dopasowywania metod walidacji do efektdéw uczenia sie.

Karta Pracy 6:

Podziel uczestnikow na zespoty 3 osobowe. Wydrukuj dla kazdego instrukcje
ponizej. W kazdej grupie powinien by¢ Kandydat, Asesor oraz Obserwator.
Jezeliilos¢ uczestnikdow nie pozwala na podziat na grupy 3 osobowe, badz
jedna z grup bedzie mniej liczna mozna poming¢ Obserwatora i wyciggngc
whnioski wspodlnie z grupa. Ponizej instrukcje dla poszczegolnych grup.

Kazdy uczestnik ma 15/20 min na przygotowanie.

Kandydaci:
1.Jestescie kandydatami ubiegajgcymi sie o walidacje dla fikcyjnej
kwalifikacji. (Jaka kwalifikacja bedzie walidowana przekaze wam Asesor.)
2.Waszym zadaniem jest przygotowanie sie do przeprowadzenia procesu
walidacji, demonstrujgc swoje umiejetnoscii kompetencje zwigzane z
wybrang kwalifikacja.

Asesorzy:
1.Jestescie asesorami odpowiedzialnymi za przeprowadzenie walidacji
umiejetnosci i kompetencji kandydatow. (Wybierz jedng dowolng
kwalifikacje np. "Specjalista ds. Obstugi Systemow Informatycznych", ktorg
bedziesz walidowat kandydata. Przekaz jg kandydatowi.)
2.Waszym zadaniem jest obserwacja i ocena umiejetnosci kandydatow.

3.Przygotujcie sobie kryteria oceny i oczekiwania wobec kandydatow przed
rozpoczeciem procesu walidaciji.
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4.Przygotujcie sie do udzielania konstruktywnej informac
zwrotnej kandydatom podczas i po zakonczeniu procesu
walidacji.

Obserwatorzy:

1.Jestescie obserwatorami odpowiedzialnymi za monitorowanie przebiegu

procesu walidacji oraz interakcji miedzy uczestnikami.

2.Waszym zadaniem jest sledzenie interakcji miedzy kandydatami a
asesorami oraz ocena ogolnej skutecznosci procesu walidacji.

3.Zapisz swoje obserwacje i uwagi podczas procesu walidaciji.

4.Skoncentruj sie na identyfikowaniu mocnych stron procesu walidacji oraz
obszarow do poprawy.

Nowoczesne narzedzia do oceny efektow uczenia sie zwigzanych z nabyta
wiedza. Przed przystgpieniem do tej czesci programu prowadzgcy przed
rozpoczeciem moze zadac uczestnikom pytania wprowadzajgce.

Ponizej znajduja sie przyktadowe pytania:

1.Jakie narzedzia lub platformy wykorzystujesz obecnie do oceny efektow
uczenia sie w Twojej pracy lub edukaciji?

2.Jakie korzysci widzisz w wykorzystaniu nowoczesnych narzedzi do oceny
efektow uczenia sie w porownaniu z tradycyjnymi metodami?

3.Czy miates/-as doswiadczenie z symulatorami biznesowymi lub
platformami do tworzenia portfolio? Jakie sg Twoje spostrzezenia naich
temat?

4.Jak myslisz, jakie sg gtdwne wyzwania zwigzane z wykorzystaniem
technologii do oceny efektoéw uczenia sie?

5.Czy wiesz, jakie sg najnowsze trendy w dziedzinie narzedzi do oceny
efektow uczenia sie? Jakie technologie lub rozwigzania uwazasz za
najbardziej obiecujgce?

Nowoczesne narzedzia do oceny efektow uczenia sie, zwtaszcza zwigzanych z
nabytg wiedzg, mogg obejmowac roznorodne rozwigzania technologiczne,
ktore utatwiajg proces oceny i dostarczajg bardziej wszechstronnej i
interaktywnej analizy wynikow.
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Oto kilka takich narzedazi:
a) Platformy e-learningowe: Platformy e-learningowe
umozliwiajg tworzenie interaktywnych kursow online, ktore
Moga zawierac roznorodne formy oceny, takie jak quizy, testy
wielokrotnego wyboru, zadania otwarte, analizy przypadkow itp.
Zaawansowane funkcje analizy danych pozwalajg na sledzenie postepow

uczestnikow i ocene ich wynikow w czasie rzeczywistym.

b) Systemy zarzadzania uczestnikami (LMS): LMS-y nie tylko utatwiajg dostep
do materiatow szkoleniowych, ale takze oferujg funkcje oceny, sledzenia
postepow, generowania raportow oraz zarzgdzania wynikami uczestnikow. Za
pomocg LMS-6w mozna tworzyc¢ testy, przypisywac zadania i monitorowac
aktywnosc uczestnikow.

c) Aplikacje do tworzenia quizéow: Istniejg rozne aplikacje i narzedzia online do
tworzenia interaktywnych quizow, ktore mozna tatwo udostepniac
uczestnikom za posrednictwem platformy internetowej lub aplikacji mobilne;j.
Te narzedzia oferujg roznorodne formaty pytan i opcje personalizacji, a takze
generujg raporty z wynikami.

d) Egzaminy online: Platformy do przeprowadzania egzamindw online
umozliwiajg tworzenie egzaminow z kontrolg dostepu, czasu i zasobow, co
zapewnia uczciwosc procesu oceny. Wyniki egzaminow sg zazwyczaj
automatycznie oceniane i dostepne zaraz po zakonczeniu egzaminu.

e) Narzedzia do oceny kompetencji cyfrowych: W przypadku oceny
kompetenciji cyfrowych istniejg specjalne narzedzia, ktére pozwalajg na
sprawdzenie umiejetnosci w obszarach takich jak obstuga oprogramowania
biurowego, programowanie, projektowanie graficzne, analiza danych itp. Te
narzedzia czesto oferujg interaktywne ¢wiczenia i symulacje, ktore
umozliwiajg praktyczne zastosowanie nabytych umiejetnosci.

f) Symulatory biznesowe: Symulatory biznesowe to zaawansowane narzedzia,
ktore pozwalajg uczestnikom na praktyczne stosowanie wiedzy w
symulowanym srodowisku biznesowym. Mogg one by¢ wykorzystane do oceny
umiejetnosci podejmowania decyzji, rozwigzywania problemow, zarzgdzania

zasobami i komunikacji w kontekscie rzeczywistych sytuacji biznesowych.
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Czesc¢ 3: Projektowanie szkolenia dla oséb dorostych
(2 godziny)
e Dobdr metod szkoleniowych do osiggniecia zaplanowanyc
uczenia sie, w tym zaplanowanie ¢wiczen praktycznych. Pro
rozpoczyna od przedstawienia uczestnikom, ze doboér metod

szkoleniowych jest niezwykle istotny alby osiggngc¢ zaplanowane efekty
uczenia sie. Nastgpienie przechodzi do omowienia trzech kluczowych
poziomow efektywnosci prowadzenia szkolenia. Nastepnie ttumaczy
uczestnikom, jak wazne sg ¢wiczenia po zaprezentowanym materiale
szkoleniowym, oraz jak efektywnie tworzyc¢ takie ¢wiczenia.

Przed rozpoczeciem omawiania tematu, prowadzgcy moze zaangazowac
uczestnikow poprzez zadanie kilku pytan, ktore majg na celu ozywienie
atmosfery i zachecenie do aktywnego udziatu. Chodzi o to, zeby wzbudzi¢
zainteresowanie i zaangazowanie grupy poprzez interakcje przed czescig
prezentaciji.

Ponizej zaprezentowano przyktadowe pytania:

1.Czy masz doswiadczenie w planowaniu i prowadzeniu szkolen lub
warsztatow? Jesli tak, to w jakich obszarach?

2.Czy masz jakies ulubione metody szkoleniowe lub techniki, ktorymi
chciatbys$/-abys sie podzieli¢?

3.Jakie sg gtobwne wyzwania, z ktorymi borykasz sie podczas doboru metod
szkoleniowych dla swojej grupy lub organizac;ji?

4.Czy masz jakies pomysty na praktyczne ¢wiczenia, ktore moglibysmy
uwzgledni¢ podczas tych warsztatow, aby lepiej zrozumiec i zastosowac
wybrane metody szkoleniowe?

Efektywne prowadzenie szkolenia wymaga uwzglednienia trzech kluczowych
poziomow efektywnosci: wdrazania, doskonalenia oraz innowacji. Oto kilka
wskazowek, jak skutecznie przeprowadzi¢ szkolenie na kazdym z tych
pozioMmow:

I. Poziom wdrazania:
e Rozpocznij od jasnego okreslenia celow szkolenia, czyli tego, co osoby

szkolone powinny wiedzie¢, rozumiec i potrafi¢ po jego zakonczeniu.

e Skoncentruj sie na elementach podawczych i instruktazowych, takich jak
wyktady, prelekcje czy demonstracje.

®
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* Upewnij sie, ze uczestnicy zdobedg niezbedng wiedze i
poprzez wyktad materiatu oraz ¢wiczenia praktyczne.

o Stosuj metody aktywne, ktore zaangazujg uczestnikow i po
praktyce wykorzystac¢ zdobytg wiedze.

Il. Poziom doskonalenia:
e Zorganizuj szkolenie w taki sposob, aby pobudzi¢ uczestnikow do pracy

zespotowej i motywowac ich do uczenia sie od siebie nawzajem.
 Wykorzystuj metody aktywizujgce, takie jak dyskusje, scenki, zadania w
podgrupach, ktore sprzyjajg interakcji i wymianie doswiadczen.
o Dobierz grupe szkoleniowg w sposob umozliwiajgcy efektywng wspotprace
i wspolne rozwigzywanie problemow.

lll. Poziom innowac;ji:
e Inspirowac do wspotpracy i wymiany doswiadczen, tgczenie umiejetnosci
dla osiggania wspolnego celu.
e Stosuj metody zorientowane na uruchamianie procesow, takie jak sesje
dobrych praktyk, wizyty studyjne, moderowane prace zespotow.
e Zachecaj do analizy i refleksji nad dziataniami oraz do poszukiwania
nowych, innowacyjnych rozwigzan.

Podczas prowadzenia szkolenia wazne jest rowniez zapewnienie atmosfery
otwartej i wspierajgcej, ktora sprzyja aktywnemu udziatowi uczestnikow oraz
ich motywacji do nauki. Odpowiednio dostosowane metody pracy z grupg oraz
odpowiednie podejscie do roznych poziomow efektywnosci pozwolg
maksymalnie wykorzystac¢ potencjat szkolenia i przyczyniag sie do osiggniecia
zamierzonych celow.

Metody doboru szkolenia mozna dobrze dopasowac do potrzeb i celow
organizacji oraz preferencji pracownikow.

Oto kilka sugerowanych metod, ktére mozna wykorzystac:
1.Wyktady i prezentacje ilustrowane slajdami: Ta tradycyjna metoda
podawcza pozwala na przekazanie wiedzy w klarowny sposob, szczegolnie
jesli temat jest bardziej teoretyczny lub wymaga wyjasnienia konkretnych

pojec.
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2.Dyskusje grupowe w grupie i podgrupach: Pozwala na
uczestnictwo wszystkich uczestnikow, wymiane poglado
rozwigzywanie problemow.

3.Przygotowanie szkolenia wspodlnie z uczestnikami: Zacheca
zaangazowania uczestnikow w proces planowania i prowadze
co moze zwiekszyc¢ ich zaangazowanie i motywacje.

4.Demonstracje umiejetnosci i standardow: Praktyczne pokazywanie, jak
wykonywac okreslone zadania lub standardy, moze pomoc uczestnikom

lepiej zrozumie¢ wymagania i oczekiwania.
5.Cwiczenia metaforyczne: Stosowanie metafor i analogii do pokazania
abstrakcyjnych koncepcji lub zjawisk moze utatwi¢ zrozumienie i
przyswojenie wiedzy.
6.Gry symulacyjne i zajecia typu outdoor: Symulowanie realistycznych
sytuacji biznesowych lub problemoéw moze pomoc uczestnikom w
praktycznym zastosowaniu zdobytej wiedzy i umiejetnosci.
7.Wypetnianie testow sprawdzajgcych poziom wiedzy: Pozwala na ocene
poczatkowej wiedzy uczestnikow oraz monitorowanie postepow w trakcie
szkolenia.
8.Wizyty studyjne u partnerow, klientow lub konkurencji: Pozwala na
zdobycie praktycznego doswiadczenia poprzez obserwacje dziatania
innych organizaciji.
9.Scenki, elementy pracy z drama: Symulowane sytuacje mogg pomoc
uczestnikom w praktycznym zastosowaniu wiedzy oraz rozwijaniu
umiejetnosci interpersonalnych.
10.Coaching i mentoring: Indywidualne wsparcie w rozwoju umiejetnosci,
udzielane przez doswiadczonego profesjonaliste, moze przyczynic sie do
szybszego i bardziej efektywnego uczenia sie.
11.Warsztaty grupowe: Intensywne sesje pracy grupowej, prowadzone w
atmosferze wspotpracy i zaufania, moga byc¢ skuteczng metodg uczenia
sie poprzez praktyke iinterakcje.

Wybor odpowiednich metod szkoleniowych zalezy od charakteru tematu,
celow szkolenia, preferencji uczestnikow oraz dostepnych zasobow. Wazne
jest, aby szkolenie byto urozmaicone, interaktywne i angazujgce dla
uczestnikow, co pozwoli na maksymalne wykorzystanie ich potencjatu i

osiggniecie zamierzonych celow.
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Dobdr odpowiednich metod szkoleniowych do osiggniecia
efektow uczenia sie jest kluczowym elementem procesu szk
Polega na swiadomym wyborze roznorodnych technik i narze
edukacyjnych, ktore bedg najbardziej efektywne w osiggnieciu
celow szkoleniowych.

Oto kilka kluczowych elementow tego procesu:

1.Analiza potrzeb szkoleniowych: Pierwszym krokiem jest doktadna analiza
potrzeb szkoleniowych, czyli zidentyfikowanie obszarow, w ktérych nalezy
rozwijac umiejetnosci lub wiedze. To pozwala na okreslenie gtownych
celow szkoleniowych, ktére bedg stanowity podstawe doboru
odpowiednich metod.

2.0kreslenie celéow szkolenia: Na podstawie analizy potrzeb nalezy
wyznaczyc¢ konkretne cele szkolenia, czyli pozgdane rezultaty, jakie
uczestnicy powinni osiggngc po jego zakonczeniu. Cele te powinny byc¢
konkretne, mierzalne, osiggalne, istotne i czasowo okreslone (tzw. SMART).

3.1dentyfikacja grupy docelowej: Nastepnie nalezy zidentyfikowac grupe
docelowg szkolenia, czyli osoby, ktore bedg uczestniczyty w szkoleniu.
Wazne jest uwzglednienie roznorodnosci grupy pod wzgledem poziomu
doswiadczenia, umiejetnosci, preferencji czy potrzeb.

4.Wybor metod szkoleniowych: Na podstawie okreslonych celéw i profilu
grupy docelowej mozna przystgpi¢ do wyboru konkretnych metod
szkoleniowych. Mozna wybierac sposrod roznorodnych technik, takich jak
wyktady, warsztaty, symulacje, studia przypadkow, gry szkoleniowe, e-
learning czy coaching.

5.Dopasowanie metod do celéw i grupy: Kluczowe jest dopasowanie
wybranych metod do konkretnych celow szkolenia oraz profilu grupy
uczestnikow. Niektore metody mogg byc¢ bardziej odpowiednie dla grupy
poczatkujgcej, podczas gdy inne lepiej sprawdzg sie w przypadku
zaawansowanych uczestnikow.

6.Planowanie i wdrazanie szkolenia: Po wyborze odpowiednich metod
nalezy przejsc¢ do planowania i wdrazania procesu szkoleniowego. Warto
zwrocic uwage na harmonogram zajec, przygotowanie niezbednych
materiatow szkoleniowych oraz ocene i monitorowanie postepow
uczestnikow.
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Przygotowanie oferty szkolenia - zastosowanie jezyka
korzysci. Prowadzacy zaczyna od przedstawienia definicji
dobrej oferty, nastepnie wyjasnia jakie sg cechy dobrej oferty.
Nastepnie prowadzacy przechodzi do wyjasnienia czym jest jez
korzysci w ofercie szkoleniowej oraz jak powinno sie go stosowac.

Przed rozpoczeciem omawiania tematu, prowadzgcy moze zaangazowac
uczestnikow poprzez zadanie kilku pytan, ktore majg na celu ozywienie
atmosfery i zachecenie do aktywnego udziatu. Chodzi o to, zeby wzbudzi¢
zainteresowanie i zaangazowanie grupy poprzez interakcje przed czescig
prezentaciji.

Ponizej zaprezentowano przyktadowe pytania:

1.Czy mozecie wymienic przyktady sytuaciji, w ktorych dobrze zdefiniowane
korzysci mogg wptyngc na skutecznosc oferty szkolenia?

2.Jakie sg gtowne czynniki, ktore decydujg o przekonaniu potencjalnych
uczestnikow do udziatu w szkoleniu?

3.Jakie korzysci wedtug waszych doswiadczen sg najbardziej przekonujace
dla osob zainteresowanych udziatem w szkoleniu?

4. Jakie sg najczestsze bariery lub obawy, z ktérymi mogg sie spotkac
potencjalni uczestnicy szkolenia, a jakie korzysci moga te obawy
przewazyc?

5.Jak myslicie, jaki wptyw majg klarownie przedstawione korzysci na decyzje
potencjalnych uczestnikow o zapisaniu sie na szkolenie?

6.Czy mozecie podzieli¢ sie przyktadami sytuacji, w ktérych jezyk korzysci
zostat skutecznie wykorzystany do przekonania do udziatu w szkoleniu?

7.J)Jakie sg wasze doswiadczenia zwigzane z zastosowaniem jezyka korzysci w
promociji szkolen lub kursow?

8.Jak myslicie, jakie korzysci sg najbardziej istotne dla naszych potencjalnych
uczestnikow?
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Cechy dobrej oferty :
a) opracowana w sposob celowy i precyzyjnie zorientowany
potrzeby
b) elastyczna i dostosowuje sie do specyficznych wymagan, bra
biznesowych
c) oferuje roznorodne metody nauczania, takie jak wyktady, warsztaty, studia

przypadkow, cwiczenia praktyczne, symulacje, oraz interaktywne narzedzia
edukacyjne

d) jest jasno sformutowana, zawierajgca doktadne informacje na temat celow,
tresci, metod nauczania, terminow, oraz kryteriow oceny

e) zapewnienia dostep do wykwalifikowanej kadry szkoleniowej

f) zapewnienia systematyczng ocene efektywnosci szkolen, umozliwiajgcej
monitorowanie postepow uczestnikow oraz dostosowywanie programow
szkoleniowych do ich potrzeb

g) oferuje wsparcie i mozliwosci dalszego rozwoju po zakonczeniu szkolenia
h) jestinnowacyjna, wykorzystujgca nowoczesne narzedzia i technologie
edukacyjne

Strona wizualna oferty powinna by¢ atrakcyjna dla oka, ale nie przesadnie
krzykliwa. Dobrze jest unikac zbyt jaskrawych kolorow, aby nie przyttoczyc¢
czytelnika. Zamiast tego, warto skupic sie na prostocie i elegancji. Warto
rowniez zadbac o zdjecia uzywane w ofercie. Mozna skorzystac¢ z darmowych
bankow zdjec online, aby dodac profesjonalny wyglad ofercie. Kiedy piszesz
oferte, pamietaj o czytelniku. Wazne jest, aby oferowana tresc byta zrozumiata
i przystepna dla klienta. Nie zapominaj, ze oferta ma przede wszystkim
przekonac klienta do skorzystania z Twoich ustug, wiec skup sie na
korzysciach dla niego. Staraj sie pokazac¢ swojg autentyczng twarz, unikajgc
ukrywania sie za certyfikatami czy formalnym jezykiem. W koncu oferta to nie
CV - chodzi o to, aby zbudowac relacje z potencjalnym klientem i pokazac, jak
mMozesz mu pomaoc.

Stosowanie jezyka korzysci w sposob skuteczny wymaga pewnej wprawy i
umiejetnosci balansowania miedzy pozytywnym przekazem a rzetelnoscia.
Wazne jest, aby przekaz byt prosty i zrozumiaty dla odbiorcy, unikajgc
przesadnego zachwalania lub przekazywania nieprawdziwych informaciji, co

mogtoby zaszkodzi¢ wiarygodnosci. Kluczowe jest rowniez dostosowanie

przekazu do oczekiwan i preferencji odbiorcy, co mozna osiggnac poprzez

poznanie jego potrzeb i interesow. Podczas wypowiadania sie jezykiem
®
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e Praktyczne ¢éwiczenie: przygotowanie oferty szkolenia
grupy osob dorostych, Warsztaty - Praktyczne ¢wiczenia
Prowadzgcy rozpoczyna tg czesc¢ szkolenia od podziatu uc
mieszane grupy 2-3 osobowe. Nastepnie rozdaje uczestniko
- 10. Kazda karta pracy zostaje wyttumaczona oraz podsumow
prowadzacego.

Czes¢ 4: Mentoring w edukacji osob dorostych (1 godzina)

* Roleizadania mentora. Prowadzacy w tej czesci warsztatu przechodzi do
wprowadzenia pojecia mentora oraz mentoringu, rozpoczyna od podania
definicji oraz wyjasnienia jakg role odgrywa mentor. Nastepnie przechodzi
do omowienia jakie sg gtowne zadania mentora, jakimi cechami powinien
sie charakteryzowac, nadmienia przy tym, ze mente tez powinien posiadac
odpowiednie cechy aby proces mentoring u przebiegt w sposob
wartosciowy dla obu stron. Nastepnie prowadzagcy przechodzi do
omowienia technik mentoringu.

Przed rozpoczeciem omawiania tematu, prowadzgcy moze zaangazowac
uczestnikow poprzez zadanie kilku pytan, ktore majg na celu ozywienie
atmosfery i zachecenie do aktywnego udziatu. Chodzi o to, zeby wzbudzi¢
zainteresowanie i zaangazowanie grupy poprzez interakcje przed czescig
prezentaciji.

Ponizej zaprezentowano przyktadowe pytania:

1.Czy ktos z Was miat wczesniej doswiadczenie z mentoringiem, jako mentor
lub mentee?

2.Jakie sg Wasze oczekiwania wzgledem tego warsztatu na temat rol i zadan
mentora?

3.Czy macie jakies pytania dotyczgce tego, czym jest mentoring i jakie sa
role i zadania mentora?

4.Czy mozecie podzieli¢ sie swoimi przemysleniami na temat tego, jakie
cechy lub umiejetnosci powinien mie¢ dobry mentor?

5.Co wedtug Was jest najwazniejszym aspektem w relacji miedzy mentorem
a mentee?

6.Jak myslicie, jakie mogg by¢ najwieksze wyzwania w roli mentora?

7.Czy macie jakies doswiadczenia lub historie, ktorymi chcielibyscie sie

podzieli¢ zwigzane z mentorowaniem lub byciem mentorem?
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8.Jakie korzysci widzicie w udziale w programie mentoro
mentor, jak i mentee?

Mentor jest osobg, ktoéra pomaga w rozwoju zawodowym podop
poprzez udzielanie wsparcia, udzielanie wskazowek i dzielenie sie
doswiadczeniem. Mentoring to proces, w kKtorym mentor angazuje sie w

rozwoj podopiecznego, analizuje jego postepy, udziela konstruktywnej
informaciji zwrotnej, rekomenduje priorytety rozwoju zawodowego oraz
pomaga w ustalaniu celow i lokalizowaniu zasobow. Mentor moze takze
przedstawiac korzystne kontakty zawodowe i proponowac wydarzenia, ktore
Mogag wspomaoc rozwoj podopiecznego. Jego celem jest zmotywowanie
podopiecznego do osiggniecia sukcesu zawodowego i osobistego oraz
pomaganie mu w nauce, rozwoju i realizacji celow.

Podopieczny, zwany tez mentee, jest osobg, ktora aktywnie uczestniczy w
procesie mentoringu i otrzymuje wsparcie od mentora. Jest to osoba, ktora
stawia sobie cele rozwojowe i korzysta z pomocy mentora w ich osiggnieciu.
Podopieczny musi by¢ otwarty na przekazywanie informaciji i wsparcie ze
strony mentora oraz angazowac sie w proces uczenia sie i rozwoju. Jest
odpowiedzialny za wyznaczanie celow, trzymanie sie planu dziatan oraz
podejmowanie wysitkow w kierunku wtasnego rozwoju. Podopieczny powinien
takze wykazywac sie odpowiednig postawg i elastycznoscig w procesie
mentoringu, aby jak najlepiej wykorzystac¢ potencjat tego doswiadczenia.

Proces mentoringu opiera sie na relacji dwoch osob: mentora i mentee, ktorej
fundamentem jest wzajemny szacunek i zaufanie. Mentor, posiadajgc wiedze,
umiejetnosci i doswiadczenie, dzieli sie nimi z mentee, wspierajgc gow
rozwoju osobistym i zawodowym. Efektywny mentoring wymaga checi rozwoju
i wspotpracy obu stron. Jest to relacja dobrowolna, gdzie mentor i mentee
wyrazajg aprobate, determinacje i motywacje do dziatania. Podczas
pierwszego spotkania mentor i mentee ustalajg, na czym ma polegac proces
mentoringu oraz jakie cele majg zostac¢ osiggniete, co czesto odzwierciedlane
jest w formie kontraktu.
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Role i zadania mentora w procesie mentoringu sa kluczow
wsparcia rozwoju mentee.

Oto kilka gtéwnych zadan oraz rél, jakie petni mentor:
1.Doradca i przewodnik. Mentor petni role doradcy, udzielajgc
porad i praktycznych informaciji, ktore pomagajg mentee w osiggnieciu

jego celow. Jest rowniez przewodnikiem, prowadzgc mentee przez rozne
etapy rozwoju zawodowego lub osobistego.

2.Wsparcie emocjonalne. Mentor zapewnia wsparcie emocjonalne mentee,
stuchajgc go, udzielajgc wsparcia w trudnych sytuacjach oraz motywujac
do dalszego rozwoju. Dzieki temu mentee czuje sie zrozumiany i wspierany.

3.Model do nasladowania. Mentor petni role wzorca do nasladowania,
prezentujgc pozytywne zachowania, wartosci oraz umiejetnosci
zawodowe. Jego wtasne doswiadczenie i sukcesy stanowig inspiracje dla
mentee.

4.Edukator. Mentor przekazuje mentee wiedze, umiejetnosci oraz
doswiadczenie, ktére moga by¢ przydatne w jego rozwoju zawodowym lub
osobistym. Jest gotow dzieli¢ sie swoimi sukcesami, ale takze porazkami,
aby mentee mogt uczyc¢ sie na btedach innych.

5.Motywator. Mentor motywuje mentee do osiggania wyznaczonych celow,
pomaga mu utrzymac wysoki poziom zaangazowania i determinacji w
dazeniu do sukcesu. Jest wsparciem w trudnych chwilach i przypomina o
celach, ktore warto osiggnac.

6.Budowanie sieci kontaktéow. Mentor pomaga mentee w budowaniu sieci
kontaktow zawodowych, wprowadzajgc go w srodowisko zawodowe i
przedstawiajgc mu wartosciowe kontakty. Dzieki temu mentee moze
poszerzyC swoje horyzonty zawodowe i zdoby¢ cenne doswiadczenia.

7.0cena postepow. Mentor analizuje postepy mentee oraz jego osiggniecia,
udzielajgc konstruktywnej informaciji zwrotnej. Pomaga mentee w
identyfikowaniu obszarow do rozwoju oraz w ustalaniu celow na przysztos
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Techniki mentoringu obejmujg roznorodne metody i podej
pomagajg mentorowi i mentee w osiggnieciu celow rozwojo

Oto kilka technik mentoringu opisanych na podstawie przedsta
tekstu:
1.Technika "Poznaj swoje zasoby". Polega na refleksji nad wtasnymi

mocnymi stronami, umiejetnosciami oraz dziataniami, ktore sprawiajg
przyjemnosc lub sg trudne. Mentee analizuje konkretne wydarzenia lub
projekty, w ktorych brat udziat, aby zidentyfikowac¢ swoje mocne strony i
obszary do rozwoju.

2.Metoda SMART. Celem jest ustawienie celow mentoringowych, ktore sg
konkretne, mierzalne, osiggalne, istotne i ograniczone w czasie. Ta
technika pomaga mentee w klarownym sformutowaniu celow oraz
okresleniu kryteridéw ich realizacji.

3.Praca nad celami wspodlnie z mentorem. W ramach pierwszych ses;ji
mentoringowych mentor i mentee wspolnie pracujg nad definiowaniem i
doprecyzowaniem celow. Mentor wykorzystuje techniki pomagajgce w
ustalaniu celow oraz zadaje pytania coachingowe, ktére prowadzg do
gtebszej analizy potrzeb i aspiracji mentee.

4.Analiza przyktadowych celéow. Mentor moze prezentowac¢ mentee
przyktadowe cele mentoringowe, aby zainspirowac go do wtasnych.
Przyktady celow mogg byc¢ réznorodne i dopasowane do indywidualnych
potrzeb mentee, co pomaga mu lepiej zrozumiec, jakie cele mozna
realizowa¢ w ramach mentoringu.

5.Przeprowadzenie ¢wiczen ustalania celow. Mentee moze wykonac¢
cwiczenia, ktore pomagajg mu zdefiniowac wtasne cele rozwojowe. Moze
to by¢ samodzielna praca z narzedziami i technikami przed rozpoczeciem
mentoringu lub wspolne sesje z mentorem, podczas ktorych razem
ustalajg cele i plan dziatania.

Najwazniejszym aspektem w relacji miedzy mentorem a mentee jest
wzajemne zaufanie. Zaufanie stanowi fundament, na ktorym buduje sie
efektywna i owocna relacja mentorska.
o Otwartosc¢ i szczeroscé. Gdy mentee w petni ufa mentorowi, jest bardziej
sktonny do otwartego dzielenia sie swoimi celami, wyzwaniami i obawami.
Szczeros¢ w komunikaciji pozwala na lepsze zrozumienie potrzeb mentee i

skuteczniejsze wsparcie ze strony mentora.

- WspéHfinansowane przez E!Aca TI:d.P U L § m!

Unig Europejska

Salheris Kaaltiaryine | Lwadewe

A



LEARNINGOUTCOMES|(})

Learning outcomes in adult education

e Przyjmowanie feedbacku. Zaufanie umozliwia mentee
feedbacku od mentora bez obaw o krytyke czy ocene. M
feedback jest udzielany w celu jego rozwoju, a nie jako osg

 Wspotpracaizaangazowanie. Kiedy istnieje wzajemne zaufa
mentor, jak i mentee sg bardziej zaangazowani w proces ment
Wspolnie podejmujg wysitki w celu osiggniecia ustalonych celdéw i rozwijaja
sie jako jednostKi.

o Otwartosc¢ na wsparcie i pomoc. Mentee czuje sie swobodnie prosi¢ o
pomoc i wsparcie w trudnych sytuacjach lub w momencie potrzeby.

Zaufanie pozwala mu otwarcie zwrocic sie do mentora o rade lub wsparcie
emocjonalne.

e Przyjecie modelu roli. Kiedy mentee ufa mentorowi, jest bardziej sktonny
przyjac jego model roli zawodowej i osobistej jako wzor do nasladowania.
To zaufanie umozliwia mentee uczenie sie i rozwijanie sie poprzez
obserwacje i adaptacje zachowan mentora.

o Dtugoterminowa wartosé¢ relacji: Wzajemne zaufanie buduje trwata
relacje, ktora moze przetrwac po zakonczeniu formalnego programu
mentoringowego. Mentee moze nadal korzystac¢ z wsparcia i doradztwa
mentora w miare postepu swojej kariery.

Czesc¢ 5: Podsumowanie i wnioski
e Podsumowanie gtownych zagadnien oraz tematyki warsztatow przez
uczestnikow.
o Podkreslenie najwazniejszych wnioskow i zalecen.
e Ocena szkolenia i uwagi uczestnikow.

W tym miejscu najwazniejsze w jest podsumowanie przeprowadzonego
warsztatu. Nalezy podkresli¢ kluczowe omowione kwestie jako element
spinajacy catg tres¢ omowiong na szkoleniu.

W tym miejscu jest takze czas na:
1.Pytania od grupy
2.Whnioski grupy i prowadzgcego
3.Ankiete ewaluacyjng
4.Dyplomy i podziekowanie dla uczestnikow
5.Zaproszenie do wspotpracy.
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