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NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
10

1 Wstep

Niniejszy przewodnik po metodach z zakresu doradztwa zawodowego przeznaczony jest dla doradcow
zawodowych prowadzacych dziatania doradcze w ujeciu grupowym.

Przewodnik zawiera zbiér sprawdzonych metod i technik wspomagajgcych prace doradcy zawodowego,
opracowany w wiekszosci przez austriackie Publiczne Biuro Posrednictwa Pracy - AMS
(www.forschungsnetzwerk.at) oraz partneréw miedzynarodowych projektu NAVIGUIDE.

W ramach projektu NAVIGUIDE (www.naviguide.net) realizowanego od pazdziernika 2011 w ramach

programu Leonardo da Vinci rozbudowano i udostepniono miedzynarodowa baze metod doradczych w
réznych panstwach Europy. Cztonkowie projektu z szesciu panstw partnerskich (Francja, Chorwacja,
Irlandia, Austria, Polska i Turcja) dokonali wyboru 102 metod (opracowanych we Francji i Austrii), ktére
zostaty nastepnie przettumaczone na jezyki krajow partnerstwa i ktére beda dalej upowszechniane
podczas szesciu jednodniowych warsztatow realizowanych w kazdym z panistw uczestniczacych w
projekcie

Metody ujete w bazie zaprezentowane bedg szczegdétowo podczas warsztatow dyseminacyjnych. Zbiér
podzielony zostat na nastepujgce obszary tematyczne:

e  Oczekiwania, poznawanie sie , formutowanie celdéw

e QOrientacja, aktywizacja i motywacja

e  Kwestie oporu, konfliktéw, frustracji i rezygnacji, metody wzmacniania auto-odpowiedzialnosci
e Informacja zawodowa, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy

e Analiza potencjatu

e Wybodr Sciezki edukacyjnej i kariery

e Rozwoj kompetencji spotecznych

e  Szkolenie praktyczne

e  Poszukiwanie i ubieganie sie o prace

e Zakonczenie kursu, opinie i informacje zwrotne

Wszystkie prezentowane tu metody s3 dostepne takie w bazie on-line na stronie projektu
www.naviguide.net, ktdra posiada funkcje wyszukiwarki (mozliwe jest zdefiniowanie kryteriow

wyszukiwania takich jak: grupa docelowa, forma, czas trwania, tematyka oraz stowa kluczowe).

Mgr Karin Steiner

Cztonek zarzgdu ABIF, instytucji koordynujqcej projekt NAVIGUIDE
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2 Metody

2.1 Oczekiwania, Poznawanie sie, Formutowanie celow

2.1.1 Wstep do orientacji zawodowej - cele i oczekiwania

Streszczenie: Uczestnicy zdadzg sobie sprawe ze swoich oczekiwan i celéw, odpowiadajac na ponizsze
pytania z kart: Czego oczekuje od trenera i innych uczestnikdw? Jakie cele sobie wyznaczytem i jak moge
je osiggnacé? Pdiniej karty sg zbierane, dzielone wedtug tematdw i przypinane do tablicy. Pozostajg tam do
korica seminarium, aby uczestnicy mogli zastanowic sie nad nimi w czasie jego trwania.

Zarys teoretyczny: Dla skutecznego opracowania sposobdw orientacji zawodowej konieczne jest, aby
dowiedzied sie, czego uczestnicy oczekujg od kursu, by mieé te oczekiwania pdzniej na uwadze w czasie
trwania kursu. Okreslajac cele uczestnicy odchodzg od zaleznosci w strone samostanowienia. Dla
imigrantow, ktdrzy byli przyzwyczajeni do metod wyktadowych skoncentrowanych wokét nauczyciela,
ktore funkcjonowaty w ich kraju, gdzie zawartos¢ merytoryczna okreslana byta przez innych, to podejscie
moze by¢ zupetnie nieznane i najpierw muszg sie go nauczyc.

Cel: Ustanowienie jasnych celéw i oczekiwan uczestnikéw.

Zrédto: Model orientacji zawodowe;j projektu kwalifikacji TIO; http://www.tio-
berlin.de/documents/konzept.pdf [January 20, 2012], dostosowany przez autora.

Opis: Kazdy uczestnik odpowiada na ponizsze pytania na kartach w réznych kolorach:
¢ Jakie sg moje cele orientacji zawodowe;j?
¢ Czego oczekuje od trenera?
¢ Czego oczekuje od innych uczestnikdw?
¢ Co moge zrobié, aby osiggnac swoje cele?

Na pytania mozna odpowiedzie¢ w formie notatki, a trener powinien wyjasnié, ze pisownia i sposéb
wyrazenia (w jezyku obcym) nie sg wazne. Nastepnie kazdy uczestnik przedstawia swoje mysli, w razie
potrzeby objasnia je, i przykleja karty do przygotowanej do tego Sciany. Podobne pomysty sg umieszczane

obok siebie. Pomysty, ktére nie nalezg do etapu orientacji zawodowej sg oddzielane. Karty pozostajg na
Scianie jako gazetka $cienna podczas catego etapu.

Materiaty: Karty do notowania w réznych kolorach, dtugopisy.

Komentarz: Poniewaz opisane wyzej podejscie moze nie by¢ znane imigrantom, trener powinien
wczesniej wyjasnic¢ jego cel.

Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikéow
Rodzaj éwiczenia: Praca indywidualna, praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe
Czas trwania: 15 minut
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2.1.2 Pierwsze kroki w obszarze orientacji zawodowej

Streszczenie: Kazdy uczestnik ma zastanowic sie, co dla niego oznacza orientacja zawodowa i czego po
niej oczekuje.

Zarys teoretyczny: Orientacja zawodowa pomaga ludziom wybra¢ zawdd lub ksztatcenie i wspiera
integracje na rynku pracy. Orientacja zawodowa to nie tylko kwestia informacji, ale raczej proces uczenia
sie i rozwoju, w ktérym uczestnicy muszg bra¢ aktywny udziat.

Cel: Zastanowienie sie nad wtasnymi doswiadczeniami i oczekiwaniami dotyczgcymi orientacji zawodowej
i wymiany pogladdw.

Zrédto: Orientation éducative (Educational guidance)/Catherine Bernardi — Boite & outils PJP (Prolet
Professionnel) destinée aux étudiants de |Université Paris 3 [Toolbox PJP-Prolet Professionnel (plan
kariery zawodowej) dla studentéw Uniwersytetu Paryskiego Il1]. Cwiczenie powstato w oparciu o model
A.D.V.P. ksztatcenia zawodowego (Activation du développement vocationnel et personnel — Aktywizacja
rozwoju zawodowego i osobistego).

Opis: Kazdy uczestnik ma zastanowi¢ sie, co dla niego/niej oznacza orientacja zawodowa i czego od niej
oczekuje. Powinni zapisa¢ wyniki swoich przemyslen na kartkach (jedno znaczenie lub oczekiwanie na
jednej kartce) i przypig¢ je do tablicy. Nastepnie trener odczytuje tekst z kartek i ewentualnie zadaje
dodatkowe pytania. Pdzniej trener przedstawia swoje stanowisko odnosnie tego, co przeczytat, moéwi
uczestnikom ktére oczekiwania dotyczace orientacji zawodowej mogg zosta¢ spetnione, a ktdre nie, co
orientacja zawodowa oznacza dla niego/niej i czego oczekuje od uczestnikow.

Materiaty: Kartki do notowania, dtugopisy, tablica

Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikéw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji, dorosli

Czas trwania: 1 godzina

2.1.3 Opracowanie zasad w grupie

Streszczenie: W matych grupach uczestnicy omawiajg zachowania, ktére przyczynig sie do stworzenia
dobrej atmosfery do rozmowy i uktadajg zasady zachowania. Cata grupa musi dojs¢ do porozumienia na
temat tego, ktére z 6 do 10 zasad umiesci¢ na liscie.

Zarys teoretyczny: Interakcja to wzajemne powigzanie miedzy dziataniami. Interakcja ma miejsce wtedy,
kiedy wykonawca (osoba, grupa lub organizacja) nie tylko przystosowuje sie do przypadkowego (w danej
chwili) obserwowanego zachowania podczas interakcji z partnerem, ale rowniez przede wszystkim do
jego/jej oczekiwan i postaw, jak rowniez oceny sytuacji. To wzajemne i zwrotne ukierunkowanie interakgji
partnerow jest mozliwe jedynie w kontekscie struktury spotecznej dzielonych wartosci, wzoréw
normatywnych, symboli i technik komunikacji - w obrebie dzielonych przestrzeni zyciowych. Swiat
przezywany nie jest jednak taki sam dla wszystkich ludzi, kazdy jest inny. Kiedy te rdine Swiaty sie
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spotykaja, konfrontowane s3g rézne oczekiwania. Poniewaz interakcje spoteczne zwigzane sg z rolami
spotecznymi jako elementy systemdédw spotecznych (Swiaty przezywane) i kierowane normami,
definiowanie i odkrywanie tych zasad ma sens. Metoda ,Opracowanie zasad w grupie” powstata, aby
poméc odzwierciedli¢ te normy i stworzy¢ poziom, na ktérym moze zaistnieé skuteczna wymiana miedzy
réznymi $wiatami/oczekiwaniami.

Cel: Poprawienie ogélnego zachowania podczas konwersacji, stworzenie otwartej atmosfery do dyskusji,
zachecenie do aktywnego udziatu w pracach grupy, zachecenie uczestnikbébw do poznania siebie,
zastanowienie sie nad tym, JAK komunikowac sie z innymi.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001b): Das Methoden-Set, 2. Themen
bearbeiten, 11th edition. Minster, 2.C 33.

Opis: Grupy majg zasady. Wiekszos¢ z nich to zasady niepisane; istniejg ,nieformalnie” i dlatego nie
podlegajg kontroli. W tym ¢wiczeniu grupa ma zapisaé wtasne zasady. Komunikowanie zasad i
rozpowszechnianie wiedzy o nich umozliwia ich przestrzeganie i weryfikacje.

Grupa ma sie podzieli¢ na mniejsze, po 3-4 uczestnikow. Te mate grupki opracowujg odpowiedzi na
ponizsze pytania:

¢ Co utrudnia owocng dyskusje?
¢ Co jest konieczne do stworzenia owocnej atmosfery do dyskusji? (Etap zbidrki)

Celem jest opracowanie zasad w formie nakazu dla grupy (np. Nie rozmawiaj na prywatne tematy z
sgsiadami!; wiecej przyktadéw - patrz zatgcznik). Mate grupy prezentujg zasady sformutowane dla catej
grupy. Nastepnie uczestnicy dyskutujg, ktére zasady uwazajg za szczegdlnie wazne i majac to na uwadze
tworzg liste wspdlnych zasad (najlepiej 6 do 10 zasad). (Zasady budzace sprzeciw czesci grupy mogg by¢
czescig listy, jesli zostang wybrane przez wymagang wiekszosc.)

Aby moc sprawdzad i przestrzegaé ustalonych zasad, nalezy pdziniej przeprowadzi¢ , dyskusje o dyskusji”
(metakomunikacja). W ten sposdb uczestnicy zastanawiajg sie nad tym, JAK sie komunikujg, co powinno
prowadzi¢ do wytworzenia pozgdanej, otwartej i owocnej atmosfery do dyskusji. Na koniec kursu
uczestnicy majg opisac (pokrétce) jeden po drugim to, jak odebrali kurs. Wazne, aby unikng¢ dyskusji i
zadawania kolejnych pytan.

Materiaty: Papier i dtugopisy.

Komentarz: W duzej grupie podczas dyskusji frustracje czesto ttumi sie w sobie. Przedstawiona metoda
pomaga wszystkim uczestnikom w radzeniu sobie ze sobg i innymi w odniesieniu do poszczegdlnych
tematdéw i jednoczesnie w stworzeniu wtasciwej atmosfery do dyskusji. Watpliwe jest, czy wszystko, co
potrzebne do dobrej atmosfery do dyskusji, moze zosta¢ sformutowane z postaci zasad. Jednym z
przyktadéw moze by¢ zasada: Omawianie ,ciekawych” tematdéw. To z kolei rodzi nastepujace pytanie: Jak
zdefiniowaé ,ciekawe” i kto ma sie tym zajac¢? Kto co uwaza za interesujgce? Co wiecej, watpliwe jest, ze
wszystkie zasady, o ktérych pomysli grupa, da sie zwerbalizowaé. Na przyktad trener takie musi
postepowaé zgodnie z pewnymi zasadami, aby stworzy¢ dobrg atmosfere. Mozna jednak przypuszczac, ze
te zasady nie bedg dotyczyty grupy.

Wskazdéwka: Jedli istniejg napiecia w duzej grupie lub jesli wszystko stoi w miejscu
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(dyskusja idzie bardzo powoli), radzimy przeprowadzi¢ krétkg runde pytan i odpowiedzi na czas:
uczestnicy jeden po drugim odpowiadajg na pytanie o to, jak sie w danej chwili czuja. Jesli to mozliwe, nie
powinno sie zadawa¢ dalszych pytan ani dyskutowac. Gra ta stosowana jest w celu zrelaksowania
uczestnikdw i wprawienia ich w lepszy nastréj do rozmowy.

Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikow
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach, praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia

Czas trwania: 1 godzina

2.1.4 Podobienstwa i rdznice

Streszczenie: Wszyscy uczestnicy powinni pracowaé¢ w matych grupach z osobami, z ktdrymi majg co$
wspolnego, na przyktad miesigc urodzenia. W ten sposéb zacheca sie uczestnikdw do komunikowania ze
soba.

Zarys teoretyczny: Grupy majg wiele podobienstw i réznic. Kiedy mamy do czynienia z réznorodnoscia,
koncentrowac¢ nalezy sie nie tylko na réznicach (tym samym nadmierny nacisk ktadac na to, co oddziela
nas od innych), ale réwniez na podobienstwach (odkrywajac, co mamy wspdlnego).

Cel: Poznawanie siebie, ujawnianie podobieristw i réznic.
Zrédto: Socjogram wedtug Moreno, zaadaptowany.

Opis: Trener prosi uczestnikdw, aby staneli w kole, a nastepnie wyjasnia ¢wiczenie. Wyjasnienie moze
brzmie¢ w ten sposdb:

Z waszg pomocg chciatbym dowiedziec sie, jakie sg podobieristwa i roznice w grupie. W tym celu poprosze
was o dobranie sie w mate grupy z uczestnikami, ktdrzy majg pewne cechy wspdlne.

* Dobierzcie sie w grupy z uczestnikami wykonujgcymi podobne zawody (np. zawody techniczne,
zwigzane z opieka itp.)

e Dobierzcie sie w grupy z uczestnikami majgcymi podobne wyksztatcenie (np. techniczne,
ekonomiczne)

* Dobierzcie sie w grupy ze wzgledu na wiek (np. ponizej 20, 20-40, starsi niz 40)

» Dobierzcie sie w grupy z uczestnikami tego samego wyznania (np. katolickiego, muzutmanskiego,
prawostawnego itp.)

* Dobierzcie sie w grupy z uczestnikami tego samego pochodzenia (np. austriackiego, polskiego itp.)

» Dobierzcie sie w grupy wedtug ulubionych rozrywek w czasie wolnym (np. sport, kultura itp.)

Podczas formowania grup moze zrobié sie dosé gtosno, poniewaz uczestnicy muszg ze sobg porozmawiac,
aby dowiedzieé sie, co ich tgczy. Jak tylko poziom hatasu sie obnizy, etap formowania grup bedzie
ukonczony.

Trener moze réwniez zapytaé grupe, czy sprawia im réznice fakt, ze sa np. w Irlandii, w miejscu pracy itd.
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Czyli zachecajac do dobrania sie w grupy wedtug podobnego pochodzenia (np. Austria, Polska) trener
mogtby zapytac: ,,Co to dla ciebie oznacza mieé polskie pochodzenie w Austrii, w miejscu pracy, czy jakie
réznice zaobserwowate$ w poréwnaniu do ludzi pochodzgcych z innych krajéw?”

Komentarz: Wazne: Cechy nalezy wybieraé ostroznie. Sg wsréd nich cechy delikatnej natury, na przyktad
orientacja seksualna (nie nalezy ich wykorzystywac), czy cechy, o ktérych ludzie nie lubig moéwi¢, na
przyktad o wieku czy religii itp. (nalezy dobrze sie zastanowi¢, zanim wybierze sie ceche, ktéra ma
charakteryzowac¢ grupe) i cechy, o ktdérych ludzie mogg szybko dostarczy¢ informacji (zawdd,
wyksztatcenie itp.) Najwazniejsza zasada tego ¢wiczenia powinna by¢ taka, ze nikt nie jest zmuszany do
ujawniania swoich cech. Uczestnicy powinni ostroznie zadawac dalsze pytania.

Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikéw
Rodzaj ¢wiczenia: Praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 30 minut

2.1.5 Na jednej osi

Streszczenie: Uczestnicy sg proszeni o zajecie miejsc wzdtuz wyimaginowanej linii wedtug pewnej skali.
Przyktadowe skale to: wiek, rozmiar buta, rozmiar ubran itp.

Zarys teoretyczny: Przemieszczanie sie uczestnikdw pomaga zmniejszy¢ brak pewnosci siebie i pozby¢ sie
napiecia. Dlatego wtasnie etap poznawania sie bedzie luzniejszy i tatwiejszy, gdy pewne ¢wiczenia beda
wigzaty sie z aktywnoscia fizyczng. To ¢wiczenie daje mozliwosé poznania wspdlnych cech i rozwiniecia
poczucia przynaleznosci do grupy ludzi ze wzgledu na dzielenie pewnych elementéw (np. liczby oséb w
gospodarstwie domowym). Dzieki temu uczestnicy nawigzujg dialog, wychodzac od bezpiecznych
tematdéw i moga poznac catg grupe.

Cel: Poznanie sie nawzajem, znalezienie podobienstw.

Zrédto: Braun, Barbara/Hoffmann-Ratzmer, Diana/Lindemann, Nicole/Mauerhof, Johannes (2007): Die
Job-Lokomotive. Ein Trainingsprogramm zur Berufsorientierung fir Jugendliche. Weinheim und Miinchen:
Juventa.

Opis: Uczestnicy s3 proszeni o zajecie miejsc wzdtuz wyimaginowanej linii wedtug pewnej skali.
Przyktadowe skale to:

¢ liczba mieszkancow (ludzi i zwierzat) w gospodarstwie domowym,
e liczba rodzenstwa,
e wiek,
¢ urodziny (wedtug miesigca: od stycznia do grudnia),
® rozmiar buta,
® wzrost,
¢ kolejnosc alfabetyczna imion.
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Skala moze by¢ rowniez tréjwymiarowa, na przyktad: w ktérym kierunku chciatby$/-abys pewnego dnia
polecie¢ (przed zadaniem pytania nalezy wyznaczyé poétnoc, potudnie, wschéd i zachdd)? Po zakoriczeniu
¢wiczenia uczestnicy krotko je omawiaja.

Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikow
Rodzaj ¢wiczenia: Praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowe;j i $ciezki ksztatcenia, mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem
Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 15 minut

2.1.6 Gra priorytetow

Streszczenie: Kazdy uczestnik otrzymuje kopie materiatu z listg rézinych zatozen kursu orientacji
zawodowej i zostaje poproszony o uszeregowanie ich zgodnie z wtasnymi preferencjami. Uczestnicy w
niewielkich grupach ustalajg wspdlnie, ktére trzy lub cztery z zatozen sg najwazniejsze.

Zarys teoretyczny: Priorytety stanowig odzwierciedlenie indywidualnych preferencji, ktére z kolei
Swiadczg o wyznawanych wartosciach i socjokulturowo uwarunkowanych potrzebach. Preferencje dotycza
rzeczy lubianych i nielubianych, ktére kazdy bierze pod uwage poszukujac oferty (np. kursu orientacji
zawodowej) lub pracy (np. w trakcie integracji w ramach rynku pracy). W ten sposdb priorytety rzgdza
dziataniami spotecznymi, a co za tym idzie - Swiadomie lub pod$wiadomie - indywidualnymi decyzjami i
wyborami (np. przy wyborze kariery). Preferencje nie tylko majg wptyw na dziatania, ale same moga
ulega¢ wptywom (np. poprzez doradztwo, informacje).

Indywidualne preferencje majg strukture hierarchiczng (kolejno$¢ priorytetéw). W zaleznosci od
pochodzenia spotecznego i zgromadzonych doswiadczen zyciowych, mogg mie¢ rézng wage. Jak pokazujg
doswiadczenia, "gra priorytetéw" to sprawdzone narzedzie pozwalajgce poznac ich hierarchie. Jako ze
indywidualne oczekiwania wyrastajg z preferencji, a ich "ujawnienie" jest szczegdlnie istotne w ramach
orientacji zawodowej, "gre priorytetow" mozna traktowac jako ¢éwiczenie wprowadzajace, ktore zarowno
rozluznia uczestnikdw (pozwalajgc sie im poznaé), jak i pomaga im w formie zabawy okresli¢ wtasne
zainteresowania/upodobania/preferencje.

Cel: Zachecenie do interakcji i uczestnictwa w grupie, zastanowienie sie nad wtasnymi celami zwigzanymi
z "orientacjg zawodowa", przedstawienie wtasnych oczekiwan wobec seminarium.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001): Das Methoden-Set, 1. Anfangen,
Wyd. 11. Miinster.

Opis: Kazdy uczestnik otrzymuje kopie materiatu z listg réznych zatozen kursu orientacji zawodowej.

Uczestnicy szeregujg zatozenia (od 1 do 7), zgodnie z wiasnymi preferencjami. Ich zadanie polega na

przypisaniu cyfry 1 zatozeniu, ktére wedtug nich jest najwazniejszym elementem skutecznego kursu

orientacji zawodowej. Elementy uznane przez uczestnikdw za najmniej istotne powinny znalez¢ sie na 6

lub 7 miejscu. Nastepnie uczestnicy sg proszeni o utworzenie grup czteroosobowych. Zadaniem tych grup
jest ustalenie w przeciggu 10-15 minut wspdlnego rankingu najwazniejszych 3 lub 4
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zatozen (wazne jest przestrzeganie limitu czasowego). Ewentualny cigg dalszy ¢wiczenia: grupy prezentujg
i uzasadniajg swoje decyzje. Nastepnie cata grupa zastanawia sie, dlaczego wtasnie te zatozenia trafity na
najwyzsze pozycje listy.

Materiaty: Materiaty szkoleniowe z 6-7 zatozeniami (przyktad mozna znalez¢ w zatgczniku).

Komentarz: Aby mozliwy byt proces uczenia sie, niezwykle wazne jest, by uczestnicy byli swiadomi
wtasnych celéw. Cwiczenie "gra priorytetéow" to dobry sposéb na zainicjowanie tego procesu. Dzieki tej
metodzie trener jest w stanie pozna¢ osobiste poglady i oczekiwania uczestnikéw. Z kolei dla uczestnikéw
zwerbalizowanie i poparcie argumentami wtasnych pogladéw i oczekiwar oznacza uswiadomienie sobie
wtasnych preferencji. Celem tej metody jest zachecenie uczestnikédw do poznania sie i zastanowienia nad
wtasnymi oczekiwaniami wobec "orientacji zawodowej" poprzez uszeregowanie otrzymanych zatozen od
najwazniejszego do najmniej waznego. Ponadto, praca w czteroosobowych grupach pomoze ujawnic
rozbieznosci i sprzecznosci w pogladach, dla ktérych nastepnie trzeba bedzie znalezé rozwigzanie. Dlatego
wtasnie "gra priorytetéw" wykorzystywana jest w ksztatceniu oséb dorostych jako metoda aktywizujgca.

Wskazéwka: Jezeli trener chce za pomoca tego ¢wiczenia przede wszystkich zebra¢ informacje o
oczekiwaniach uczestnikow kursu (nacisk na tresc), zaleca sie przygotowanie wiekszej liczy zatozen (np.
20-30). Duzy wybdr zatozen oznacza wiekszg réznorodnos$¢ potencjalnych odpowiedzi. W kazdym
przypadku uczestnik wybiera cztery zatozenia, ktére sg wedtug niego najistotniejsze.

Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikéw
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach, praca indywidualna
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 45 minut

2.1.7 Umowa szkoleniowa

Streszczenie: Na poczatku kursu trener przedstawia cele szkolenia. W nastepnym kroku uczestnicy
proszeni s, aby przemysleé, ktére cele treningowe mogg by¢ najbardziej przydatne dla nich samych. Po
objasnieniu warunkow szkolenia kazdy z uczestnikow otrzymuje dwie przygotowane umowy szkoleniowe
(zob. zatgcznik), ktére zostajg nastepnie spersonalizowane i podpisane przez uczestnikdw i trenera.

Zarys teoretyczny: Ciggte i aktywne uczestnictwo jest niezbedne w trakcie szkolenia. Z tego powodu
wazne jest, aby od poczatku motywowac uczestnikow do aktywnego wspétudziatu. Formalne podpisanie
umowy powinno wyrobi¢ poczucie obowigzku pomiedzy trenerem a uczestnikami.

Cel: Zawieranie uméw dotyczacych przebiegu szkolenia, dostarczanie informacji na temat szkolenia,
wyjasnianie wzajemnych oczekiwan.

Zrédto: Petermann, Franz/Petermann, Ulrike (2007): Training mit Jugendlichen. Aufbau von Arbeits- und
Sozialverhalten, Gottingen: Hogrefe Verlag.

Opis: Na poczatku omawiane sg warunki szkolenia. Trener podkresla niektére z celéw szkolenia i
ttumaczy, dlaczego wazine jest, aby miodzi ludzie dazyli do ich realizacji. W nastepnym
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kroku uczestnicy proszeni s3 o przemyslenie, ktére z celdw treningowych bedy dla nich najbardziej
pozadane. Po wyjasnieniu warunkéw szkolenia uczestnicy otrzymuja dwie przygotowane umowy
szkoleniowe (zob. zatacznik), ktore nastepnie sg personalizowane i podpisywane przez uczestnikéw i
trenera. Kazdy z uczestnikéw oraz trener zachowuije ich kopie.

Materiaty: Kopie materiatéw (patrz zatgcznik w formacie PDF).
Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikow
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakoniczeniu edukacji

Czas trwania: 1 godzina

2.1.8 Wizytowki z tematami

Streszczenie: Kazdy uczestnik otrzymuje kartke papieru, na ktoérej zapisuje swoje odpowiedzi na
poszczegdlne pytania znajdujace sie na tablicy flip chart. Nastepnie kartka jest dzielona na 5 czesci i
uczestnicy przemieszczajg sie w poszukiwaniu partnera do rozméw dla kazdego fragmentu kartki lub
tematu.

Zarys teoretyczny: Aby orientowaé sie w ztozonym Swiecie (réznorodnos$¢ opcji zachowan), ludzie w
trakcie procesu socjalizacji rozwijaja pewne zatozenia behawioralne - oparte na wiasnych
doswiadczeniach wynikajacych ze srodowiska, w ktérym sie obracajg (=wszystkie mozliwe opcje dziatania)
- dzieki czemu nie muszg stale rozwija¢ nowych sposobow zachowania witasciwych dla sytuacji. Zdarzenia
w ich otoczeniu (=wszystkie mozliwe opcje dziatania) stajg sie przewidywalne.

Jednostka nie istnieje w odizolowaniu. Inni ludzie (alter ego), ktérzy réwniez sg zrédtem doswiadczenia,
ich srodowisko i preferowane dziatania, nalezg do innych srodowisk, dzielg przestrzen zyciowg, co z jednej
strony wywotuje uczucie zagrozenia, ale z drugiej strony wzbogaca. Nawet jesli prawdopodobienstwo, ze
niektére oczekiwania nie zostang spetnione, wzrasta z liczbg wchodzacych ze sobg w interakcje alter ego
(jednostka nigdy nie moze by¢ catkowicie pewna, jak zareaguje jej alter ego), to wtasnie istnienie réznych
alter ego otwiera przed jednostkg bogactwo perspektyw, ktére w innej sytuacji nie bytoby mu dane z
powodu braku szans na realizacje (?).

Whiosek: Interakcja z alter ego oferuje jednostce szanse na dzielenie uczuc z ,,innym ja”, przyjecie jego/jej
perspektywy, wglad w jego/jej doswiadczenia, nauke preferencji zachowania innych i tym samym
rozszerzenie jego/jej wtasnych horyzontéw w krétkim czasie. Cwiczenie ,Wizytéwki z tematami” ma na
celu potfaczenie réznych srodowisk za pomocg komunikacji. Uczestnicy dowiedza sie wiecej o zatozeniach
behawioralnych innych, aby rozszerzy¢ wtasne opcje dziatania.

Cel: Poznawanie sie, wiez z tresciag merytoryczng kursu, relaks i zmniejszenie obaw; pierwsza wspdlna
praca; formutowanie osobistych oczekiwan w stosunku do kursu.

z

rodto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001a): Das Methoden-Set, 1.
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Anfangen, 11th edition. Minster, 1.C 5.

Opis: Kazdy uczestnik otrzymuje fragment kartki i jego zadaniem jest ztozenie go tak, aby powstato piec¢
czesci oraz zapisanie na kazdej z nich wiasnego imienia (nadal trzymamy je razem). Nastepnie trener
prezentuje grupie swoje pytania przygotowane na tablicy flip chart (lista pytan moze byé modyfikowana):

¢ Jakie byto twoje ostatnie zajecie?

¢ Jaka jest praca twoich marzen?

¢ Czego oczekujesz po kursie?

¢ Gdyby$ mégt zacza¢ od poczatku, czy zrobitbys co$ inaczej, jesli chodzi o wyksztatcenie i kariere
zawodowa? Jesli tak, co by to byto?

Kazdy uczestnik ma odpowiedzieé¢ na pytania i zapisa¢ odpowiedzi z tytu kartki papieru podzielonej na
czesci; tyt pierwszej czesci pozostaje pusty. Z tytu pozostatych czterech segmentdw uczestnicy zapisujg
swoje odpowiedzi na pytania (inna odpowiedz na kazdy segment). Pdzniej kartka jest dzielona na 5 czesci,
ktdre nastepnie przyczepiamy na piersi uczestnikdw (np. za pomoca tasmy klejacej).

Nastepnie uczestnicy majg znalez¢ sobie partnerow do konwersacji, przedstawic¢ sie, wymieni¢ kartki i
porozmawiac na tematy wskazane na ich odwrocie.

Materiaty: Arkusze formatu A4 podzielone na pét, pytania przygotowane na flip chart.

Komentarz: Podczas spotkan, w ktorych uczestniczy wiele oséb nie znajgcych sie nawzajem, rozmowy w
parach z zasady sg bardzo pomocne w zachecaniu do nawigzania kontaktu. Metoda ,Wizytéwki z
tematami” ufatwia odprezenie za pomocg ruchu oraz zacheca uczestnikbw do poznania sie
,mimochodem”, przez ,,podchodzenie do siebie”. W ten sposdb istniejgce niepewnosci i zahamowania w
komunikacji s3 zmniejszane dzieki atmosferze zabawy. Co wiecej, ¢wiczenie wprowadza temat kursu.
Dzieki odpowiedziom na pytania uczestnicy zachecani sg do zastanowienia sie na temat swoich oczekiwan
i celow.

Wskazéwka: Opisana tu relaksujgca metoda wykorzystujgca ruch moze réwniez zosta¢ zastosowana w
pozniejszych etapach. Nie ma natomiast sensu, jesli spotkanie zaczyna sie od zadan ruchowych, a
nastepnie uczestnicy kontynuujg juz siedzac. Jesli pomieszczenie, w ktdrym odbywajg sie zajecie, nie
pozawala na dowolng aranzacje miejsc siedzacych, zaleca sie przeprowadzenie etapu ,poznawania sie” w
innym pomieszczeniu.

Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikéw
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca w parach
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 30 minut
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2.1.9 Historyjka z kart

Streszczenie: Kazdy uczestnik wycigga dwie karty ze stosu pocztédwek. W oparciu o jedng z nich pokrétce
przedstawia sie.

Zarys teoretyczny: Zdjecia sktaniajg ludzi do demonstrowania otwartosci, zainteresowania i ciekawosci. Sg
kopalnig pomystéw, wywotuja skojarzenia i sktaniajg do twdrczego myslenia. Zartobliwe metody stuza
wiekszej swobodzie na etapie poznawania sie.

Cel: Poznawanie sie na wesoto.

Zrédto: Cwiczenie  to opiera sie na technice "Photolangage" (http://www.erle-
verlag.ch/site/downloads/textzugaenge_012.pdf).

Opis: Trener przygotowuje stos pocztéwek. Potrzeba co najmniej dwa razy tyle kart, ile osdéb
uczestniczacych (tgcznie z trenerem).Trener chodzi po sali i prosi kolejnych uczestnikdw, aby wyciggneli
dwie kartki ze stosu pocztéwek (odwréconych obrazkami do dotu). Kazdy uczestnik wybiera jedng z dwdch
kart i przez moment zastanawia sie, co mégtby powiedzie¢ innym o sobie na podstawie tej pocztowki w
czasie krotszym niz jedna minuta. Jeden po drugim uczestnicy pokazujg swoje karty grupie i przedstawiajg
sie. Kiedy skonczg, wybierajg nastepnego uczestnika, ktdry nastepnie mdéwi o sobie. Trener rowniez bierze
udziat w ¢wiczeniu.

Materiaty: Rézne pocztdwki (co najmniej dwie na uczestnika)

Komentarz: Cwiczenie to moze by¢ takze wykorzystane do wprowadzenia okreslonego tematu.
Temat: Oczekiwania, poznawanie sie uczestnikdw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: Nieokreslony (uzalezniony od liczby uczestnikow)

2.2 Orientacja, Aktywizacja i Motywacja

2.2.1 Lejek wyboru kariery - Pierwsze pietro: Zainteresowania - Jakie s3 moje
preferencje?

Streszczenie: Na podtodze roztozone sg plakaty przedstawiajace rézne dziedziny zainteresowan. Kazdy
uczestnik wybiera jeden plakat i razem ze znajomymi wymyslajg odpowiadajace mu zawody.

Zarys teoretyczny: Wybory kariery sg przede wszystkim oparte na wiedzy, jakie umiejetnosci sg potrzebne
do pracy oraz jakie zainteresowania sg z nimi zwigzane. Cheé realizowania konkretnej sciezki kariery,
potrzeba podazania wytyczong droga, wynikajg z indywidualnych zainteresowan i umiejetnosci. Poniewaz

ludzie nie zawsze wiedzg dokfadnie, jakie sg ich zainteresowania i umiejetnosci (zwtaszcza
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w przypadku mtodych ludzi), konieczne jest uswiadamianie ich sobie (zob. ,Lejek wyboru kariery - Drugie
pietro”), aby mdc wybra¢ zawdd, ktéry pasuje do ich osobowosci. Ta metoda powstata po to, aby
uczestnicy okreslili swoje zainteresowania.

Cel: Zastanowienie sie nad swoimi zainteresowaniami, uswiadomienie sobie osobistych preferencji.
Zrédto: Frass, Bernhard/Groyer, Hans (1994): Berufsplanung ist Lebensplanung. Vol. 2. Wien, pp. 40f.

Opis: Najpierw trenerzy rozktadajg na podtodze dziesie¢ plakatéow, na ktérych opisanych jest dziesie¢
réznych dziedzin zainteresowan (patrz zatgcznik). Zadaniem uczestnikdw jest stang¢ obok dziedziny
zainteresowan, do ktdrej swoim zdaniem nalezg. W ten sposdb powstang grupy zainteresowan (mate
grupy ztozone z 3 lub 4 uczestnikdw), ktérzy prébujg wyjasni¢, dlaczego tam stojg i ktdre zadania
szczegblnie pasuja do ich zainteresowan. Po oméwieniu zainteresowan, kazda grupa wspdlnie poszukuje
zawodow pasujgcych do wilasnej grupy zainteresowan i zapisuje je na kartach, ktére nastepnie s3
przyczepiane do plakatéw lub na $cianie. Wszyscy uczestnicy mogg patrze¢ na plakaty i zawody, i dodawac
kolejne (uwaga: folder z informacjami o zawodach powinien by¢ dostepny pomocniczo).

Inna propozycja: Kartki z nazwami zawodow (patrz zatacznik) sg roztozone na podtodze. Zadaniem
uczestnikdw jest znalezienie zawoddw, ktdre odpowiadajg ich zainteresowaniom i przypiecie ich do
tablicy. Mogg oni rowniez zapisac inne zawody na kartach i réwniez je tam umiescié.

Materiaty: Plakaty, tablica do przypinania, foldery z informacjami o zawodach.

Komentarz: Celem <¢wiczenia jest zachecenie uczestnikbw do zastanowienia sie nad swoimi
zainteresowaniami i upewnienie sie co do stusznosci wtasnych przekonan badz ich rewizja dzieki wymianie
opinii z osobami o podobnych predyspozycjach.

Wskazdéwka: Uczestnikom czesto trudno zdecydowac sie na konkretng dziedzine zainteresowan. Powinni
wybrac ulubiong, ale mogg dokonaé zmiany w trakcie trwania ¢wiczenia (maksymalnie dwa razy).

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia

Czas trwania: 2 godziny

2.2.2 Maryilack

Streszczenie: Uczestnicy majg wypetni¢ puste miejsca wpisujac ,,Mary” lub ,Jack” obok kazdego zadania w
tekscie z lukami ,Mary i Jack”. Pdiniej cata grupa zastanawia sie i dyskutuje o cechach tradycyjnie
przypisywanych kobietom i mezczyznom.

Zarys teoretyczny: Mtodzi ludzie rzadko zdajg sobie sprawe z tradycyjnych pogladéw na temat pici.
Postepuja zgodnie z utartymi schematami dotyczacymi tego, co meskie i zenskie, przyjmuja je
bezkrytycznie i przyczyniajg sie do utrwalania stereotypdw zwigzanych z ptcig przez postepowanie zgodnie
z nimi. Niniejsza metoda jest wtasciwa zaréwno dla dziewczat, jak i chtopcdw, i zaleca sie jej stosowanie w
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grupach mieszanych. Uczestnicy mogg uswiadomi¢ sobie dzieki tekstowi ,,Mary i Jack” swoje poglady na
temat ptci, moga takze poréwnac sposoby, w jakie wypetnili luki. Celem jest opracowanie wspdlnej wizji
Swiata pracy (pfatnej i nieptatnej) nie zwigzanej z pfcig i zastanowienie sie nad tym, jak bedzie wygladato
zycie zawodowe i prywatne uczestnikdw.

Cel: Uswiadomienie sobie tradycyjnych pogladéw na temat rél kobiet i mezczyzn, praca nad wizjg
przysztego zycia zawodowego i osobistego.

Zrédto: http://www.genderundschule.de/ [30 stycznia 2012 r.]

Opis: Uczestnicy otrzymujg do uzupetniania tekst pt. ,Mary i Jack” i w puste miejsca majg wpisa¢ imiona
»,Mary” lub ,Jack”.

Nastepnie trener zapisuje na tablicy flip chart, na liscie przygotowanej wedtug szablonu, jak czesto kazde
imie zostato wspomniane i wypetnia jeden tekst imionami, ktére wystepowaty najczesciej. Trener
odczytuje uzupetniony tekst i rozpoczyna dyskusje, zadajgc ponizsze pytania:

e Czy uwazasz, ze tekst, ktdry powstat, jest realistyczny?

¢ Dlaczego imie ,Mary” przewaza w niektorych zadaniach (podaj konkretne przyktady!), a imie ,Jack”
w innych (podaj konkretne przyktady!)?

¢ Jak twoim zdaniem powinien wygladaé podziat zadan zwigzanych i niezwigzanych z praca
zawodowg? (W tym momencie trener powinien rzuci¢ wyzwanie stereotypom, jednak bez
nadmiernego ingerowania w dyskusje.)

Jak chciat(-a)bys to robi¢ w przysztosci?

Materiaty: Tablica flip chart, flamastry (zielony i niebieski), teksty do uzupetnienia (patrz zatacznik), lista
przygotowana na tablicy wedtug wzoru (patrz zatgcznik PDF).

Komentarz: W grupach mieszanych warto dodatkowo w ocenie rozdzieli¢ wyniki chtopcéw (np. kolor
zielony) i dziewczat (np. niebieski). W rozmowie mozna zada¢ ponizsze dodatkowe pytania: Czy s3 rdznice
w wynikach dziewczat i chtopcdw? Skad sie biorg te rdznice lub z czego wynikajg podobienstwa?

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.2.3 Najwazniejsze dla mnie wartosci

Streszczenie: Uczestnicy wybierajg z listy wartosci te, ktére sg dla nich wazne badz zupetnie niewazne w
kontekscie pracy. Zastanawiaja sie, z ktérymi z tych wartosci mieli juz stycznos¢ przy okazji wczesniejszych
zajet, jak sobie z nimi poradzili lub co zrobig, jezeli ich praca nie bedzie zgodna z tymi warto$ciami.

Zarys teoretyczny: Wartosci uznawane za istotne w zyciu zawodowym sg w przypadku kazdej osoby inne
ze wzgledu na ich socjalizacje. Ustalenie wyznawanych wartosci ma szczegdlne
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znaczenie dla orientacji zawodowej i moze stuzy¢ za podstawe do wyboru przysztego zawodu.

Cel: Okreslenie wartosci istotnych dla uczestnikdw w kontekscie pracy.

Zrédto: Adaptacja Itinéraires Formation na podstawie zbioru powszechnie stosowanych metod.

Opis: Trener rozpoczyna ¢wiczenie, w skrécie opisujgc te metode i wyjasniajac jej poszczegdlne etapy.

Etap 1. Wszyscy uczestnicy otrzymujg materiat "Lista wartosci" (patrz zatacznik 1). Uczestnicy majg za
zadanie wybrac¢ z listy wartosci te, ktére sg dla nich najwaziniejsze i umiesci¢ je w tabeli "Lista
najwazniejszych dla mnie wartosci". Nastepnie uczestnicy powinni wybraé z listy wartosci te, ktdre s dla
nich najmniej istotne i umiesci¢ je w tabeli "Lista najmniej istotnych dla mnie wartosci".

Etap 2: Uczestnicy powinni uszeregowad wartosci w zaleznosci od tego, jak sg dla nich wazine,
umieszczajgc 1 przy najwazniejszej wartosci, 2 przy drugiej najwazniejszej wartosci itd. Powtarzajg to w
przypadku "Listy najmniej istotnych dla mnie wartosci". Tutaj umieszczajag 1 przy najmniej istotnej
wartosci, 2 przy drugiej najmniej istotnej wartosci itp.

Etap 3: Jezeli to konieczne, trener moze prosi¢ uczestnikédw o napisanie krétkiego tekstu na nastepujacy
temat: "Wybierz sytuacje ze swojego doswiadczenia zawodowego, w ktdrej (wazne badz niewazne)
wartosci odegraty gtéwna role, a ktdrg mozesz opisa¢ grupie. (Jezeli uczestnicy jeszcze nigdy nie
pracowali, mogg wybraé sytuacje, jaka zaobserwowali w kontekscie zawodowym jako klienci itp.). W kilku
zdaniach opisz sytuacje wyjasniajac, jakie byty Twoje odczucia i czemu dana wartos$¢ miata znaczenie."

Etap 4: Po tym, jak wszyscy uczestnicy ustalg juz, co jest dla nich wazne/niewazne w pracy, mogg w parach
omowic nastepujace pytania:

¢ Jak wptywa na mnie sytuacja, w ktérej wazne dla mnie wartosci sg nieprzestrzegane?
¢ W jakim przypadku musiatbym/-abym lub mégtbym/mogtabym pdjsé na kompromis?

e Jakie wnioski ptyng z tych rozwazan?

Materiaty: Lista wartosci (patrz zatacznik 1); tabele "Lista najwazniejszych dla mnie wartosci" i "Lista
najmniej istotnych dla mnie wartosci" (patrz zatgcznik 2).

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: 2 godziny

2.2.4 Zawod, ktory mi odpowiada

Streszczenie: Kazdy uczestnik przygotowuje liste czynnosci, ktére lubi wykonywaé. Nastepnie sprawdza w
leksykonie zawoddéw zawody, ktére zawierajg podobne czynnosci.

Zarys teoretyczny: Mtode kobiety i mezczyzni nadal myslg stosunkowo schematycznie jesli
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chodzi o wybdér zawodu, czesto pokutujg stereotypy, ze niektére zawody zwigzane sg z ptcig, a nie
zainteresowaniami i umiejetnosciami. Cwiczenie ma zacheci¢ mtodych ludzi do zastanowienia sie nad
swoimi zainteresowaniami i umiejetnosciami oraz powigzania ich z zawodami. Podczas rozmowy
krystalizujg sie pomysty i jesli jest to konieczne - wskazywane s3 alternatywne zawody na miejsce tych
typowych dla kobiet lub mezczyzn.

Cel: Omawianie zawoddw pod katem zajec interesujacych uczestnikow; wskazywanie alternatyw do
zawoddw typowych ze wzgledu na ptec.

Zrédto: http://www.gendernow.at/gesebo/go?/into/berufsberatung/welche_berufe_passen_zu_mir [20
stycznia 2012 r.].

Opis: Kazdy uczestnik przygotowuje liste czynnosci, ktore lubi wykonywadé. Ponizsze pytania mogg mu w
tym poméc:

¢ Jakie jest moje hobby?
¢ W czym lubie pomagaé moim rodzicom itp.?
¢ Co lubie robi¢ z przyjaciotmi lub sam?
¢ Czym sie interesuje, co mnie fascynuje (np. praca z ludzmi, zwierzeta, komputery,
praca samodzielna lub praca w grupie, aktywnos¢ fizyczna, gry, rekodzieto, praca na powietrzu itp.)?

Nastepnie uczestnicy przegladajg informacje o zawodach, aby wyszukac te, ktére zawierajg mozliwie jak
najwiecej wybranych czynnosci. Uczestnicy wypisujg znalezione zawody i dodajg swoje zainteresowania,
ktore mogliby w nich realizowac.

Pdiniej trener i uczestnicy przegladajg notatki i omawiajg poszczegdlne grupy zawodowe, zadania i
wymagania, ze szczegdlnym uwzglednieniem tego, do jakiej ptci sg one przypisywane. Na przyktad jesli
dziewczyna uwaza, ze jest sprawna manualnie, nie oznacza to jedynie, ze powinna zostac fryzjerka, ta
cecha przydaje sie réwniez chirurgowi czy w inzynierii precyzyjnej. Gdy dadzg o sobie znaé stereotypowe
wzorce dotyczace ptci, wazne, aby podczas rozmowy uswiadomi¢ uczestnikom alternatywne szanse
edukacyjne i rozmawiac na temat sytuacji na rynku pracy, potencjalnych zarobkéw i mozliwosci szkolenia.

Materiaty: Arkusze papieru, dtugopisy, rézne zrédta informacji dotyczacej zawoddw

Komentarz: Wazne jest, aby trener wczesniej zastanowit sie, z jakimi umiejetnosciami kojarzone sg
zawody zwykle postrzegane jako te wykonywane wyltgcznie przez meiczyzn lub kobiety, zeby magt
omoéwic z uczestnikami inne propozycje.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; dyskusja na forum catej grupy

Grupa docelowa: Miodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; kobiety z zawodami technicznymi i w rzemiosle

Czas trwania: 1 godzina
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2.2.5 Codzienne seriale

Streszczenie: Uczestnicy ogladajg caty odcinek serialu lub jego fragmenty i robig notatki. P6Zniej w matych
grupach analizujg go korzystajac z notatek i odpowiadajac na pytania z materiatéw. Wyniki beda omawiajg
na forum catej grupy.

Zarys teoretyczny: W czasie orientacji zawodowej analizowane sg popularne wséréd mtodych ludzi seriale,
aby nastepnie rzuci¢ wyzwanie przedstawionym w nich stereotypom. Nalezy pamietaé o tych zwigzanych z
ptcig, ale nie musi to by¢ koniecznie najwazniejszy problem. Istotne jest, aby wskazaé, ze przedstawiony
sposéb zycia jest catkowicie nieprawdziwy. Mtodzi ludzie w filmach zwykle dzielg ze znajomymi eleganckie
mieszkanie, mimo, ze nadal s3 w szkole, a wiele miesiecy po jej skoriczeniu nadal nie wiedza, co powinni
robi¢ i najwidoczniej nie muszg wcale martwi¢ sie o pienigdze - w kazdym razie nie pokazuje sie tego
widzom. Zwykle przypadkiem dostajg bardzo lukratywna prace, nagle przejmujg zarzadzanie firmg lub
nawet zostajg jej whascicielami.

Cel: Krytyczna refleksja na temat stereotypowego stylu zycia, prawdziwe zycie kontra ,,opery mydlane”.

Zrédto:http://www.genderundschule.de/iracer3/index.cfm?uuid=7E38F7557FB411D7B43B0080AD795D9
3&index=gender&pad=697 [January 30, 2008].

Opis: Najpierw uczestnicy sg informowani, ze beda ogladac i analizowac seriale lub ich fragmenty. Przed
rozpoczeciem ogladania otrzymujg materiaty z pytaniami, ktére stanowig podstawe do analizy. Uczestnicy
majg pie¢ minut na przeczytanie materiatéw, ich zadaniem bedzie oglagdanie filmu pod katem zawartych
tam pytan i robienie notatek.

Nastepnie cata grupa oglada film.
Pdiniej uczestnicy dzielg sie na mate grupy i analizuja film na podstawie pytan i notatek.
Wyniki sg prezentowane catej grupie, a réznice w wynikach omawiane.

Materiaty: Materiaty (patrz zatgcznik); odcinek serialu telewizyjnego lub fragmenty (np. na DVD);
telewizor, odtwarzacz DVD.

Komentarz: Analiza seriali powinna zosta¢ przeprowadzona po tym, jak uczestnicy poswiecili troche czasu
na wybor kariery i planowanie zycia, poniewaz bardziej prawdopodobne jest, ze wtedy spojrzg na nie
krytycznym okiem.

Przyktady seriali do analizy:

¢ "7th Heaven"

¢ "Malcom in the Middle"
¢ "The 0.C."

¢ "Gilmore Girls"

* "90210"

¢ "One Tree Hill"

¢ "Gossip Girl"
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Wskazéwka: Cwiczenie moze zostaé¢ zmodyfikowane w ponizszy sposéb: grupa wybiera serial, z ktérego
uczestnicy indywidualnie ogladajg dwa-trzy odcinki i robig notatki, aby odpowiedzie¢ na pytania z
materiatdw. Na nastepnej sesji dotyczacej orientacji zawodowej, serial jest analizowany pod katem pytan i
jesli jest taka potrzeba, odcinek mozna ponownie obejrzed.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; dyskusja na forum catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakoiczeniu edukacji

Czas trwania: 2 godziny

2.2.6 Ston

Streszczenie: Trener odczytuje krdotkg rozmowe: ,,Chce osiggnac cos wielkiego, cos$ absolutnie czystego.”
,Umyj zatem stonia!” Nastepnie uczestnicy odgadujg, ktdore zdanie mégt wypowiedzie¢ mezczyzna, a ktore
kobieta.

Zarys teoretyczny: Istniejg réznice w jezyku uzywanym przez kobiety i mezczyzn oraz dziewczeta i
chtopcow. Mozna to obserwowac w codziennych rozmowach. W wiekszosci przypadkdw mezczyzni mdéwig
dtuzej, rzadziej zadajg pytania, ale uzywaja rzeczowych okreslen, podczas gdy kobiety wolg rozmawiaé na
temat relacji, biorg pod uwage réine punkty widzenia itd. Doswiadczenia te sg czasami tak wyryte w
naszych umystach, ze zapominamy, ze tak nie musi by¢. Cwiczenie to pomaga skierowa¢ uwage na to, co
jest mozliwe.

Cel: Omawianie w humorystyczny sposdb zachowan typowych dla danej pfci, powodujgc ,nagte
olsnienie".

Zrédto: SpieR, Gesine (2006): Voll gesellschaftsfahig! — mit einer gendersensiblen Lehre. Eine
Materialsammlung. In: Morth, Anita/Hey, Barbara, Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien,
Frauenforschung und Frauenforderung der Universitat Graz (ed.): geschlecht + didaktik. Graz, str. 17.

Opis: Trener odczytuje krétkg rozmowe, ktéra naprawde miata miejsce. Nastepnie uczestnicy odgaduja,
ktére zdanie moégt wypowiedzie¢ mezczyzna, a ktéra kobieta. Pierwsze zdanie: ,Chce osiggnaé cos
wielkiego, co$ absolutnie czystego.” OdpowiedZ brzmi: ,,Umyj zatem stonia!” Uczestnicy proszeni sg o
podanie powoddéw swojej decyzji i, o ile to mozliwe, osiggniecie porozumienia w kwestii, kto co mogt
powiedziec.

Komentarz: Zasadniczo w tej zgadywance nie ma dobrych ani ztych odpowiedzi. Chodzi o
zakwestionowanie i przedyskutowanie w oparciu o zabawny przyktad istniejacej wczes$niej opinii na temat
rzekomego sposobu prowadzenia rozmowy przez kobiety i mezczyzn. Historyczng rozmowe odbyto dwoje
poetéw: Gottfried Benn i Else Lasker-Schiiler podczas pierwszego spotkania. Marzenie swojego zycia
wyrazit Gottfried Benn, a sugestia dotyczaca umycia stonia pochodzi od poetki Else Lasker-Schiler.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
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Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach; dyskusja na forum catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; kobiety z zawodami technicznymi i w rzemiosle; kobiety po diugiej
nieobecnosci na rynku pracy

Czas trwania: 30 minut

2.2.7 Diagnoza sytuacji dotyczacej wyboru kariery

Streszczenie: Za pomocga kwestionariusza analizowana jest biezgca sytuacja dotyczaca wyboru kariery.

Zarys teoretyczny: Kiedy mtodzi ludzie sg na etapie wyboru kariery zawodowej, czesto trudno jest
przeanalizowa¢, gdzie znajduje sie problem. Oznacza to, ze uczestnicy seminarium dotyczacego wyboru
kariery lub kursu orientacji zawodowej nie sg w stanie zdecydowac sie na edukacje czy kariere zawodowa,
a moze to mie¢ rézne przyczyny. Wykonanie wtasnej diagnozy utatwia dalsze postepowanie.

Cel: Okreslanie biezgcego stanu procesu wyboru kariery.
Zrédto: http://www.explorix.de [January 30, 2008].

Opis: Uczestnicy otrzymujg krétki kwestionariusz i majg odpowiedzie¢ na pytania dotyczace swojej
obecnej sytuacji. Nastepnie ich odpowiedzi sg analizowane pod katem ,tozsamosci”, , podejmowania
decyzji”, ,informacji” i ,,przeszkdd”. Uczestnicy dzielg sie wynikami z catg grupa.

Materiaty: Dtugopisy, flip chart, materiaty pomocnicze
Komentarz:

e Zakres 1: Temat ,tozsamosci” (jasnos¢ i stabilnos¢ wtasnego wizerunku): Mozna wykorzystaé
¢wiczenia z metod zawartych w bazie danych dotyczacych tematéw ,Analiza potencjatu” i ,,Wybory
dotyczace edukacji i kariery zawodowej”.

e Zakres 2: Temat ,podejmowanie decyzji” (ogdlne trudnosci w podejmowaniu decyzji): Mozina
wykorzystaé ¢wiczenia z metod zawartych w bazie danych dotyczacych tematu ,Radzenie sobie z
oporem, konfliktami, frustracjg i rezygnacjg, metody wzmacniania poczucia odpowiedzialnosci za
grupe i indywidualnych uczestnikow”.

e Zakres 3: Temat ,informacja” (potrzeby informacyjne): Mozna wykorzysta¢ ¢wiczenia z metod
zawartych w bazie danych dotyczacych tematu ,Informacje dotyczace kariery zawodowej,
zarzadzania informacja, orientacji na rynku pracy”.

e Zakres 4: Temat ,przeszkody” (specjalne ograniczenia): Mozna wykorzysta¢ ¢wiczenia z metod
zawartych w bazie danych dotyczacych tematu ,Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i
motywacja”.

Wskazowka: Trener zapisuje zakresy na tablicy flip chart i notuje wyniki uczestnikdw robigc spis (jedno
oznaczenie w okreslonym polu, ktdre jest problematyczne wedtug indywidualnych wynikow uczestnikow).
Ta wizualizacja ma ilustrowac gtéwne obszary problemu uczestnikdw kursu. Na tej podstawie mozna
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wybra¢ wiasciwe ¢éwiczenia.
Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Osoby zmieniajgce prace, osoby w trakcie reorientacji zawodowej; mtodzi ludzie stojacy
przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia

Czas trwania: 1 godzina

2.2.8 Obrona zainteresowan zawodowych

Streszczenie: Dziewczyna ma niezwykte aspiracje zawodowe. Podczas kolacji opowiada o tym po raz
pierwszy swojej rodzinie. Jej rodzina jest wobec tego sceptyczna. Uczestnicy proszeni sg o wyobrazenie
sobie tej sytuacji i wspdlne ustalenie, jacy bohaterowie i role majg byé czesciag symulacji sytuacji
rzeczywistej. Potem nastepuje dyskusja w catej grupie.

Zarys teoretyczny: Metoda ta nadaje sie szczegdlnie do wspierania mtodych ludzi o ,nietypowych”
aspiracjach zawodowych. Mtodzi ludzie bedg mogli przeé¢wiczy¢ w symulacji obrone swoich aspiracji
zawodowych — nawet w obliczu sprzeciwu. Majac do czynienia z potencjalng dezaprobatg znajdujg sie oni
W sytuacji sprzyjajacej rozwojowi wiasnego sposobu rozumowania. Ponadto metoda ta zacheca
uczestnikdbw do radzenia sobie w Zzartobliwy sposdb z uprzedzeniami dotyczacymi umiejetnosci
zawodowych kobiet i mezczyzn i moze w ten sposéb prowadzi¢ do bardziej otwartego podejscia do
nietypowych dla danej ptci zawodow.

Cel: Rozwdj sposobow rozumowania i strategie przeciwstawiania sie (zwigzanym ze stereotypami
ptciowymi) zastrzezeniom dotyczgcym pewnych aspiracji zawodowych; zachecanie do podejmowania
inicjatyw indywidualnych.

Zrédto:
http://www.gendernow.at/gesebo/go?/into/berufsberatung/einsetzen_fr_den_berufwunsch_rollenspiel
[20 stycznia 2012 r.].

Opis: Sytuacja jest nastepujaca: dziewczyna ma niezwykte aspiracje zawodowe. Podczas kolacji opowiada
o tym po raz pierwszy swojej rodzinie. Jej rodzina jest wobec tego sceptyczna.

Uczestnicy proszeni sg o wyobrazenie sobie tej sytuacji i ustalenie wspdlnie, jacy bohaterowie i role maja
by¢ czescig symulacji sytuacji rzeczywistej. Trener zapisuje rozne role na zwyktej tablicy/tablicy flipchart.

Nastepnie role s3 rozdzielane, a uczestnicy maja podja¢ decyzje w sprawie aspiracji zawodowych. Pdzniej
uczestnicy tworza grupy w zaleznosci od swych rol, na przyktad jedna grupa dziewczat (tgcznie z
wybranym aktorem), jedna grupa ojcow, jedna grupa matek itd.

Grupy proszone sg o zebranie, sformutowanie i spisanie argumentdéw za i przeciw potrzebnych do ich roli
w ciggu okoto 15 minut. Nastepnie sytuacja jest odgrywana przez wybranych ,aktoréw”, ktérzy powinni
uzywac argumentdéw zebranych wczesniej. Sytuacja moze by¢ odgrywana wielokrotnie, ewentualnie w
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odniesieniu do innych aspiracji zawodowych.

Kontynuacja dyskusji: Omow z catg grupa: Ktére argumenty mogty by¢ wykorzystane, ktére nie i dlaczego?
Jak uczestnicy czuja sie w swoich rolach? Co byto przyjemne, co byto nieprzyjemne? Co pomaga
dziewczetom okazywad stanowczos¢ w takich sytuacjach?

Materiaty: Tablica flipchart/czarna tablica, flamastry/kreda, papier i dtugopisy dla uczestnikéw.

Komentarz: Trener powinien upewni¢ sie, ze ,aktorzy” sie zmieniaja. Metoda ta moze by¢ rédwniez
stosowana z powodzeniem w grupach mieszanych z symulacjami opartymi na zawodach ,nietypowych”
dla dziewczat i chtopcéw. Inne sytuacje takze mogg by¢ odegrane, jak na przyktad sytuacja w gronie
przyjaciét. Jako ze rodzice majg duzy wptyw na wzorce wyboru kariery swoich dzieci, sensownie jest
traktowad ich nie jako przeciwnikéw, ale aktywnie wtgczy¢ ich w proces orientacji zawodowe;.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; dyskusja na forum catej grupy; odgrywanie rél lub symulacja

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i sciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.2.9 Moja blizsza i dalsza przysztos¢

Streszczenie: Uczestnicy sg proszeni, by wybrali jaki$ cel dtugoterminowy, a nastepnie okreslili zwigzane z
nim cele krétkoterminowe. Trener powinien dopilnowaé, by uczestnicy prawidtowo rozrdzniali cele dtugo-
i krétkoterminowe oraz zachecaé ich, by ponownie zastanowili sie nad wybranymi celami. Nastepnie
wszyscy uczestnicy prezentujg swoje dtugo- i krétkoterminowe cele, odpowiadajgc na pytania zadawane

przez grupe.

Zarys teoretyczny: Obieranie sobie realnych celdw i konsekwentne dazenie do ich realizacji to wazny
element planowania zycia i kariery. Dzielenie gtéwnych celéw na cele pomniejsze i poszczegdlne etapy,
ktore tatwiej zrealizowaé, pomaga nadac¢ celom dtugoterminowym bardziej namacalny charakter i ustali¢
konieczne do ich zrealizowania dziatania. Obmyslenie i trzymanie sie realizacji pomniejszych celéw, a
zatem i same cele pomniejsze, wymagaja zastosowania konkretnej strategii i cierpliwosci. Aktywne
planowanie umozliwia mtodym osobom realizacje wtasnych celdw w sposéb, jaki sami wybiora, z wtasnej
inicjatywy.

Cel: Rozréznianie celéw krotko- i dtugoterminowych; umiejetnos¢ wyznaczania celéw krotkoterminowych,
koniecznych do osiggniecia celdw dtugoterminowych.

Zrédto: Jugert, Gert/Rehder, Anke/Notz, Peter/Petermann, Franz (2008): Fit for Life — Module und
Arbeitsblatter zum Training sozialer Kompetenz fiir Jugendliche, str. 156f; adaptacja abif.

Opis: Trener wyjasnia przebieg ¢wiczenia, podajac kilka przyktadéw. Pokazuje, ze aby osiggnac cel
dtugoterminowy, konieczne jest osiggniecie najpierw celdw krétkoterminowych. Nastepnie uczestnicy
proszeni s3 o wybranie jakiegos$ celu dtugoterminowego i okreslenie zwigzanych z nim
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celdw krétkoterminowych. Po 10-15 minutach uczestnicy ponownie sie zbierajg i gromadzg rezultaty na
duzym plakacie. Trener musi dopilnowaé, by uczestnicy prawidtowo rozrézniali cele dtugo- i
krotkoterminowe oraz zacheca€ ich, by ponownie zastanowili sie nad wybranymi celami. Nastepnie
wszyscy uczestnicy prezentujg swoje dtugo- i krétkoterminowe cele, odpowiadajgc na pytania zadawane

przez grupe.
Materiaty: Plakaty, papier, dtugopisy
Komentarz: Kilka przyktadéw pomagajacych objasnic ¢wiczenie:

Przyktad 1. Cel dtugoterminowy: zawdd technika dentystycznego. Jakie cele krétkoterminowe mozna
zdefiniowad?

¢ Zdobycie informacji o danym zawodzie.
¢ Zdobycie odpowiedniego wyksztatcenia.
¢ Znalezienie miejsca do odbycia praktyki.

Przyktad 2. Cel dtugoterminowy: posiadanie dzieci.

¢ Znalezienie partnera, ktory réwniez chce mie¢ dzieci.
¢ Zakonczenie edukacji, by by¢ w stanie utrzymacd rodzine.
¢ Znalezienie pracy pozwalajace]j utrzymac rodzine.

Przyktadowe pytania po zakonczeniu dyskusji: Czy trudno byto wybra¢ cel dftugoterminowy lub zdefiniowa¢
cele krotkoterminowe? Czy to ¢wiczenie podsuneto wam nowe pomysty i sugestie? Jakie korzysci ptynq z
rozroznienia celow dtugo- i krotkoterminowych? Czy sqdzicie, ze skorzystacie z tej metody obierajgc sobie
jakis cel?

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; dyskusja na forum catej grupy
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 2 godziny

2.2.10 Pizza czasu

Streszczenie: Z pomocg skopiowanych materiatdw uczestnicy wyobrazaja sobie, ile czasu poswiecajg
réznym obszarom zycia (ksztatcenie zawodowe, praca, szkota, dziatalnos¢ rekreacyjna, rodzina, jedzenie i
spanie).

Zarys teoretyczny: Poza szkotg mtodzi ludzie majg czesto duzo wolnego czasu. Sposdb jego spedzania ma
szczegblnie duzy wptyw na zachowania spoteczne. Z drugiej strony jednak kompetencje spoteczne
okreslaja réwniez, czego mitodzi ludzie oczekuja od swojego czasu wolnego. Poréwnujac sposdb
planowania czasu wolnego mogg oni dowiedzie¢ sie od siebie nawzajem, jakie otwierajg sie przed nimi
mozliwosci. Dla mtodych ludzi wazne jest, aby dowiedzieli sie, ze dziatalno$é zwigzana z wypoczynkiem
moze stuzy¢ do tagodzenia stresu i lepszego znoszenia wymogoéw zwigzanych ze szkota i praca. Ponadto
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zajecia twdrcze i sportowe mogg przyczyniac sie do zwiekszenia pewnosci siebie.

Cel: Uswiadomienie sobie, jak spedza sie czas; refleksja nad sposobem wykorzystania zasobéw czasowych
w rozsadny i satysfakcjonujacy sposéb.

Zrédto: Jugert, Gert/Rehder, Anke/Notz, Peter/Petermann, Franz (2008): Fit for Life — Module und
Arbeitsblatter zum Training sozialer Kompetenz fiir Jugendliche, str. 144f.

Opis: Po objasnieniu przez trenera celu ¢wiczenia uczestnicy otrzymujg dwie kserokopie materiatéw:
jedng zawierajacg ,pizze czasu” na okres tygodnia i jedng zawierajgcy ,pizze czasu” na weekend.
Uczestnicy proszeni s3 o wyobrazenie sobie czasu w ciggu dnia w postaci pizzy. Z pomoca skopiowanych
materiatdw uczestnicy wyobrazajg sobie, ile czasu poswiecajg réznym obszarom zycia (ksztatcenie
zawodowe, praca, szkota, dziatalnos¢ rekreacyjna, rodzina, jedzenie i spanie). Robig to samo dla typowego
dnia tygodnia i jednego dnia weekendu. Wazne jest, aby przypomnie¢ im o uwzglednieniu czasu snu.
Nastepnie uczestnicy odcinajg dwa kawatki pizzy (jeden z dnia powszedniego, jeden z weekendu), ktére sg
poswiecone na czas wolny, i przyklejajg je na czystej kartce papieru. Uczestnicy proszeni sg o napisanie na
niej, jakie czynnosci chcg wykonywaé w wolnym czasie. Kawatki pizzy oznaczajgce czas wolny mogg by¢
zaprezentowane, poréwnane i oméwione na forum catej grupy.

Materiaty: Kopie materiatow (patrz zatgcznik PDF), dtugopisy.
Komentarz: Ewentualne pytania do dyskusji koricowej:

¢ Jak duzy jest udziat wolnego czasu w catej pizzy czasu w ciggu tygodnia i w weekendy?

¢ Czy jestes zadowolony ze swoich rozrywek? Co jeszcze chciatbys robic¢?

e Czy posrod was sg uczestnicy, ktdrzy majg te same zainteresowania? Czy jestescie w stanie
udzieli¢ sobie wskazéwek, jak je rozwijaé?

Wskazéwka: W ramach ewentualnego rozszerzenia éwiczenia uczestnicy mogg rozrysowac pizze czasu
odpowiadajaca ich wyobrazeniom idealnego dnia. ,,Realne” i ,idealne” pizze czasu mogg by¢ nastepnie
poréwnane i omowione.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; dyskusja na forum catej grupy

Grupa docelowa: Mfodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.2.11 Zawdd moich rodzicow

Streszczenie: Uczestnicy otrzymuja dwie kartki w réznych kolorach, na ktérych majg napisa¢, czym
zajmujg sie ich rodzice. W matych grupach tworzg plakat zgodnie z grupami zawodowymi, a nastepnie cafa
grupa omawia rozktad zawodow.

Zarys teoretyczny: Nadal istniejgcy podziat rynku pracy z jednej strony na "zawody kobiece", ktdre ciesza
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sie mniejszym szacunkiem, sg gorzej ptatne i nie oferujg wielu mozliwosci awansu, a z drugiej na "meskie
zawody" oferujgce wysoka pensje i wiele mozliwosci awansu, nadal stanowi jedng z gtéwnych przyczyn
zawodowe]j dyskryminacji kobiet. Aby zwiekszy¢ $wiadomos¢ uczestnikdw w tym zakresie, niniejsza
metoda korzysta z zawoddéw wykonywanych przez ich rodzicéw do zilustrowania segregacji na rynku
pracy. Uczestnicy sg proszeni o zastanowienie sie nad przyczynami segregacji i wykorzystanie ich jako
podstawy do dyskusji o uprzedzeniach zwigzanych z umiejetnosciami kobiet i mezczyzn.

Cel: Pokazanie uczestnikom segregacji na rynku pracy, podwazenie uprzedzen w zakresie umiejetnosci
zawodowych kobiet i mezczyzn.

Zrédto: http://www.gendernow.at/gesebo/go?/into/unterricht/berufe_der_eltern [20 stycznia 2012]

Opis: Bardzo wazne jest, by uczestnicy przygotowujac sie do tego ¢wiczenia porozmawiali z rodzicami o
ich karierze i wyksztatceniu.

Rozpoczynajac ¢wiczenie trener rozdaje wszystkim zotte i zielone kartki. Wszyscy uczestnicy zapisujg
zawdd ojca na zdéttej kartce, a zawdd matki na zielonej. (Jezeli matka jest gospodyniag domowg, powinni
zapisa¢ zawdd wyuczony na najwyzszym ukonczonym stopniu edukacji.)

Trener zbiera kartki i segreguje je na tablicy korkowej wedtug grup zawodowych (np. rzemiosto, edukacja i
ksztatcenie, zawody biurowe, stuzby cywilne itp.). Jak pokazujg doswiadczenia, niektére z grup beda
jednobarwne, a w innych pojawig sie oba kolory kartek. (Gospodynie domowe powinny tworzy¢ odrebng
grupe.)

Uczestnicy sg nastepnie proszeni o utworzenie trzy- lub czteroosobowych grup (jezeli to konieczne, mozna
ich prosi¢ o odliczanie, by podzieli¢ ich na grupy). Kazda grupa otrzymuje tablice, papier i dtugopisy.

Ich zadaniem jest opisanie na tablicy, jaki obraz wytonit sie na tablicy korkowej (grupy
jednobarwne/mieszane) i wyjasnienie, czemu w niektérych grupach dominuje jeden kolor, a w innych
obecne sg oba (15-20 minut pracy w grupach).

Nastepnie grupy prezentujg swoje plakaty i przeprowadzona zostaje dyskusja na temat wymienionych
powodow segregacji.

Materiaty: Z6tta i zielona kartka dla kazdego uczestnika, tablica korkowa, pinezki, kartony, dtugopisy

Komentarz: Ta metoda moze ujawni¢ caty szereg uprzedzen. Dlatego tez dobrze by byto, gdyby trener
wczesniej zastanowit sie, jak podejs¢ do uprzedzen wyrazanych przez uczestnikdw przy prébie wyjasnienia
segregacji. Trener powinien przygotowac sobie argumenty odpierajgce takie wyjasnienia jak:

¢ Kobiet nie interesuje technologia.

¢ Mezczyzini nie wiedzg, jak zajmowac sie dzie¢mi.

¢ Kobiety sg bardziej zainteresowane moda.

¢ Mezczyini nie potrafig opiekowadé sie osobami starszymi lub chorymi.

¢ Kobiety s3 za stabe, by wykonywac prace zwigzang z niektérymi rzemiostami.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
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Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia; kobiety z
zawodami technicznymi i w rzemiosle

Czas trwania: 1 godzina

2.2.12 Drzewo zawodow

Streszczenie: Uczestnicy rysujg drzewo zawoddw, aby przeanalizowaé, w jaki stopniu czynniki historyczne,
spoteczne i psychologiczne wptynety lub wptywajg na wybdr zawodu.

Zarys teoretyczny: Drzewo zawoddw stanowi podstawe do powigzania Sciezek réznych pokolen z wtasng
historig. W ten sposéb odkrywamy kontekst historyczny, spoteczny i psychologiczny.

Cel: Podnoszenie Swiadomosci dotyczacej dziedzictwa, zbieranie informacji o wymarzonym zawodzie,
radzenie sobie z uwarunkowaniami spotecznymi

Zrédio: Dostosowane przez Itinéraires Formation na podstawie zbioru popularnych metod

Opis: Podczas przygotowywania tego ¢wiczenia wazne jest, aby uczestnicy moéwili o wyksztatceniu i
zawodach swoich rodzicow/dziadkow.

Kazdy uczestnik tworzy proste drzewo genealogiczne na duzym arkuszu papieru. Zapisujg nazwisko i
zawdd cztonkdw rodziny. (Jesli mama jest gospodynia domowsa, nalezy zapisaé najwyisze zdobyte
wyksztatcenie lub zawdd wyuczony). Drzewo rodzinne moze zawieraé tylu przodkdw, ilu uczestnicy
pamietajg (zwykle siega dziadkdéw).

Nastepnie zaczyna sie etap refleksji, ktory trener inicjuje za pomocg réznych pytan.

(Pytania powinny zacheci¢ uczestnikéw, aby zastanowili sie nad wtasng pozycjg w rodzinie lub nad
rodzinng spuscizng. Ujawniajg sie zarowno pozytywne jak i negatywne aspekty oraz uprzedzenia, historia
rozwoju, doskonalenie i pogarszanie wyksztatcenia, mieszanie sie kultur itp.)

¢ Jakie sg podobienstwa i réznice w wyksztatceniu réznych cztonkdw rodziny (na przestrzeni lat, pod
wzgledem ptci itp.)?

* Jakie cechy, wartosci i postawy zwigzane z pracg mieli rézni cztonkowie rodziny (precyzja, wysokie
wymagania dotyczace jakosci i produkcji, punktualnos¢, zdolnos¢ przystosowania sie, warsztat,
umiejetnosci komercyjne, status itp.)?

e Ktore z tych cech, wartosci i postaw przejatem? Ktdrych nie przejatem? Czym sie réznie od moich
przodkéw?

* Czego oczekiwali lub oczekujg ode mnie rodzice/krewni (oczekiwania dotyczace wynikéw, aspiracji
zawodowych, niezaleznosci itp.)

¢ Ktore z tych oczekiwan spetnitem, a ktérych nie?

e Jakich umiejetnosci/wartosci z ktorych moge korzystaé nauczyli mnie rodzice/krewni?

¢ Co chce zrobi¢ inaczej niz moi przodkowie?

Pytania zadawane sg w formie wywiadu z innym uczestnikiem. Po wywiadzie cata grupa
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wspdlnie zastanawia sie nad ¢wiczeniem, trener zadaje pytania i zapisuje odpowiedzi na tablicy:

o Jakie sg wyniki tego ¢éwiczenia?

¢ Jakie spostrzezenia zaskoczyty pozytywnie?

¢ Czy sg jakie$ aspekty, ktdre mnie martwig i ktére chciatbym zmienié?
¢ Co wyniostem w tej lekcji?

Komentarz: To <¢wiczenie wymaga wzajemnego zaufania miedzy uczestnikami, dlatego przed
zastosowaniem tej metody nalezy skorzysta¢ z éwiczenia grupowego. Jesli uczestnik nie chce wykonywacé
tego ¢wiczenia, z jakiegokolwiek powodu, trener nie powinien nalega¢. Konfrontacja ze wspomnieniami
rodzinnymi moze by¢ bolesna, zwitaszcza po traumatycznych doswiadczeniach (np. migracja, $mier¢
bliskich, doswiadczenia przemocy itp.) Metoda moze réwniez ujawni¢ wiele uprzedzen (np. dotyczacych
ptci). Z tego powodu trener powinien wczesniej rozwazy¢ to, jak sobie z nimi poradzi¢ (zbierajac
argumenty przeciwko uprzedzeniom). Czas trwania metody zalezy od liczby uczestnikow.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia

Czas trwania: 2 godziny

2.2.13 Moje marzenia

Streszczenie: Uczestnicy wymieniajg dwie lub trzy rzeczy, ktére chcieliby mieé. W parach przeprowadzajg
ze sobg wywiady, aby nastepnie wywnioskowac, jakie konkretne zainteresowania, umiejetnosci i wartosci
wynikajg z tych marzen.

Zarys teoretyczny: Motywacja stanowi konieczng site, ktdra spowoduje wykonanie pracy w sposob
satysfakcjonujgcy. W orientacji zawodowej konieczne jest, aby dowiedzie¢ sie, jakie zajecia wewnetrznie
motywujg uczestnikdw. W tym celu nalezy odkry¢ Zzrédta motywacji uczestnikdw i co za tym idzie, ich
zainteresowania i umiejetnosci, w sposéb ,,niecenzurowany”.

Cel: Znalezienie nowych Zrédet inspiracji do wyboru kariery.

Zrédto: Na podstawie modelu szkoleniowego A.D.V.P. (Activation du développement vocationnel et
personnel — Aktywizacja rozwoju zawodowego i osobistego). Model opracowali: Denis Pelletier, Charles
Bujold i Gilles Noiseux w Quebecu na poczatku lat 70. XX w.

Opis: Trener prosi uczestnikdw o zapisanie dwdch lub trzech rzeczy, ktérych chcieliby doswiadczyé. Moga
popusci¢c wodze fantazji i wymieni¢ nawet ,utopijne” pomysty; na poczatku nie trzeba rozwazac
konkretnych sytuacji i mozliwosci.

W parach uczestnicy zadajg sobie ponizsze pytania i zapisujg odpowiedzi.

Przyktady pytan:
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¢ Czego oczekujesz od tego doswiadczenia?

* Czego bedziesz mégt sie nauczy¢ dzieki temu doswiadczeniu?

¢ Czy juz miate$ podobne doswiadczenie?

¢ Co wyjatkowego jest w tym doswiadczeniu?

e Do jakiej kategorii zaliczysz to wymarzone doswiadczenie (zwigzane z zawodem czy z czasem
wolnym, materialne czy mentalne, spoteczne czy indywidualne, wizjonerskie czy tradycyjne,
realistyczne czy nierealistyczne itp.)?

¢ Jakie trudnosci moga sie pojawic?

¢ Jakie szanse stworzy?

¢ Co czujesz, myslac o tym doswiadczeniu?

¢ Ktore z posiadanych umiejetnosci mozesz wykorzystaé¢ w tej sytuacji?

¢ Co wymarzone doswiadczenie méwi o tobie, twoich zainteresowaniach i umiejetnosciach?

¢ Co mogtbys zrobié, aby spetnié¢ swoje marzenie?

e itp.

Po etapie rozmowy uczestnicy, korzystajac z notatek, wyszukujg podobienstwa i réznice w wymarzonych
doswiadczeniach. Kazdy uczestnik przygotowuje pisemnie krotkie podsumowanie tego, czego dowiedziat
sie o sobie (umiejetnosci, wartosci, zainteresowania itp.)

Materiaty: Kartki, dtugopisy.

Komentarz: Ta metoda wymaga wzajemnego zaufania cztonkdw grupy i dlatego nalezy jg wykorzystaé¢ w
pozniejszym okresie, kiedy uczestnicy juz sie poznajg i po przeprowadzonych zajeciach w grupie.
Opcjonalnie doswiadczenia, o ktorych marza uczestnicy lub wyniki pracy matych grup moga zostac
zaprezentowane catej grupie i omdéwione na forum.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia

Czas trwania: 3 godziny

2.2.14 Uczenie sie na wtasnych niepowodzeniach

Streszczenie: Uczestnicy analizujg wiasne niepowodzenia i probujg opracowac propozycje dziatania.

Zarys teoretyczny: Wedtug teorii atrybucji Weinersa, niepowodzenie i sukces mogg by¢ przypisane do
czynnikdow zewnetrznych (sytuacja) i wewnetrznych (osoba), jak rowniez czynnikéw stabilnych i
niestabilnych, czyli generalnie zmiennych. W wyniku potaczenia tych dwdch wymiaréw powstaje matryca
2x2 (patrz zatgcznik).

Przypisywanie sukcesu swoim umiejetnosciom prowadzi do poprawy samooceny, natomiast obwinianie

sie za porazki pogarsza ja. Jesli kto$ obarcza wing za niepowodzenia przyczyny zewnetrzne, jest ofiarg

okolicznosci. Jesli natomiast zdaje sobie sprawe, ze sama sie do nich przyczynita, moze podjac
odpowiednie dziatania i upewnic sie, ze nastepnym razem podjdzie lepiej.
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Cel: Cwiczenie ma dwa cele: 1. Zastanowienie sie nad negatywnymi do$wiadczeniami i ich analiza. 2.
Przeksztatcanie negatywnych doswiadczenn w korzystne wyniki edukacyjne, aby przygotowac sie na
przysztosé.

Zrédto: Adaptacja dokonana przez Itinéraires Formation na podstawie zbioru typowych pogladéw;
Krelhaus, Lisa (2004): Wer bin ich — wer will ich sein? Ein Arbeitsbuch zur Selbstanalyse. Frankfurt am
Main, str. 204. Weiner, Bernard (1994): Motivationspsychologie (3. Auflage). Weinheim: Beltz.

Opis: Trener prosi uczestnikdw o przypomnienie sobie jednego lub wielu niepowodzen zawodowych i
zapisanie ich na kartce papieru.

Na poczatku uczestnicy powinni zastanowic sie, jakie byty przyczyny ich niepowodzen, rozrézniajgc miedzy
osobg, a sytuacja (Co mogtam zrobié inaczej, a czego nie mogtam zmienié? Za jaka czesé porazki jestem
odpowiedzialna, a za jaka nie?)

Nastepnie trener prezentuje model Weinera (patrz zatgcznik PDF).

Uczestnicy wypetniajg arkusz roboczy, aby zastanowic¢ sie i przeanalizowaé swoje doswiadczenia porazki,
znalez¢ wyjasnienie i opracowac alternatywne sposoby zachowania.

Opcjonalnie wyniki mogg by¢ omoéwione przez catg grupe.
Materiaty: Arkusze robocze, dtugopisy.

Komentarz: Metoda powstata, aby okresli¢ przyczyny niepowodzen i wyciggngé z nich wnioski na
przysztosé. Uczestnicy powinni zda¢ sobie sprawe, ze jedne czynniki sg w stanie zmienié, innych nie.
Niepowodzenie nie powinno by¢ negowane, wrecz przeciwnie, moze ono stanowi¢ pozytywny potencjat.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 2 godziny

2.2.15 Kolaz z zawodow

Streszczenie:

Wersja 1: Obrazy reprezentujg sposéb wyrazania stanowigcy otwarte relacje pomiedzy granicami. Obrazy
moga mowic¢. Nastroje i postawy mozna lepiej oddaé za pomoca obrazéw niz stdw. Inaczej niz tekst, obraz
stanowi cato$é. Skupiajgc sie na najwazniejszym, komunikuje powszechng w spoteczenistwie strukture
znaczenia.

Wersja 2: Metody projekcyjne wykorzystujag mechanizmy projektowania (transferu) psychologicznego,
zgodnie z psychologia gtebi, zapewniajgc ,,pomoce do projekcji” (np. obrazy). W ten sposéb, nieswiadoma
lub odrzucana (np. nieprzyjemna) zawartos¢ lub tematyka, trudna do zwerbalizowania,
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staje sie dostepna.
Zarys teoretyczny:

Wersja 1: Obrazy reprezentujg sposéb wyrazania stanowigcy otwarte relacje pomiedzy granicami. Obrazy
mogg mowié. Nastroje i postawy mozna lepiej oddaé za pomocg obrazéw niz stow. Inaczej niz tekst, obraz
stanowi cato$é. Skupiajgc sie na najwazniejszym, komunikuje powszechng w spoteczenstwie strukture
znaczenia.

Wersja 2: Metody projekcyjne wykorzystujg mechanizmy projektowania (transferu) psychologicznego,
zgodnie z psychologia gtebi, zapewniajac ,,pomoce do projekcji” (np. obrazy). W ten sposéb, nieSwiadoma
lub odrzucana (np. nieprzyjemna) zawartosé lub tematyka, trudna do zwerbalizowania, staje sie dostepna.

Cel: Swiadomos¢ oczekiwar dotyczacych kariery, zastanawianie sie nad zawodem marzer, warunkami
pracy, konfrontowanie wyobrazen o pracy z rzeczywistoscia.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001): Das Methoden-Set: 2. Themen
bearbeiten. 11th ed. Miinster, 2.A 58. Chabert, C./Anzieu, D. (2004): Les Méthodes Projectives. Paris: PUF
(Edition QUADRIGE).

Opis:

Wersja 1 (mate grupy, cata grupa): W matych grupach (2-3 osobowych) uczestnicy przegladajg rézne

magazyny pod katem ,zawodu marzeri/zawodu przysztosci” i wycinajg obrazy i stwierdzenia, ktore wedtug
nich odnosza sie do tematu, uktadajac je wedtug zawartosci. Posréd tych grup obrazéw tematy, ktore
okazaty sie istotne, sg wykorzystywane jako podstawa do dalszej pracy i tak powstaje kolaz (na papierze
flip chart). Nastepnie uczestnicy zapraszani sg do oceny zawartosci wedtug kryteriéw ,pozadany -
odrzucony” lub ,idealne obrazy - znieksztatcone obrazy - rzeczywistos¢”.

Kolaze sg prezentowane catej grupie; omawiane sg podobienstwa i rdznice. Nalezy je rdwniez
skonfrontowacd z tym, jak wykonywanie danego zawodu wyglada w rzeczywistosci (etap refleks;ji).

Wersja 2 (praca indywidualna, cata grupa): Uczestnicy przegladajg rézne magazyny, wybierajg obrazy i

stwierdzenia na temat ,Moje idealne Srodowisko pracy”. Podczas pracy nad kolazem korzystajg ze
wszystkich obrazéw, stéw i stwierdzen, ktdore uwazajg za wtasciwe do przedstawienia swojego
wewnetrznego obrazu idealnego Srodowiska pracy.

Po przerwie kolaze zostajg (anonimowo) wyeksponowane (na tablicy, $cianie itp.) i trener prosi
uczestnikdéw, aby zajeli miejsce przed kolazem innej osoby i dobrze mu sie przyjrzeli. Po uptywie pewnego
czasu (w zaleznosci od liczby kolazy), uczestnicy majg komentowad te prace, ktdrym sie przygladali, i
opowiedzieé o swoich skojarzeniach. Jesli jest to konieczne, trener moze zapewni¢ wsparcie na tym etapie
zadajac pytania, na przyktad: ,Jak sadzisz, co jest wazne dla tej osoby?”, ,Jaka, twoim zdaniem, kariere
zawodowa realizuje?”, ,Jak sadzisz - czym sie ta osoba interesuje?” itp.

Trener zapisuje zdanie uczestnikdw na temat poszczegdlnych kolazy, wrecza te notatki autorom prac i
prosi ich o zapisanie tekstu wyrazajgcego ich wtasne refleksje na temat kolazu i komentarzy. Na tym
etapie moze réwniez wspieraé ich pytaniami typu ,,Co chcesz napisa¢ o swoim kolazu?”, ,Co méwi o tobie

i twoich umiejetnosciach?”, ,W jaki sposéb opinie innych przyczynity sie do twojego
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postrzegania siebie?”.

W zaleznosci od tego, ile czasu pozostato, mozna przeprowadzié¢ dyskusje na temat podobieristw i réznic, a
kolaze sg analizowane pod katem realnosci zycia zawodowego.

Materiaty: Papier flip chart lub duze arkusze papieru, rézne magazyny, nozyczki, (tablice do
przypinania).Opcjonalnie: zaproszenie eksperta ds. rynku pracy.

Komentarz: Zdjecia w prasie brukowej sg zwykle zwigzane z sensacjami, plotkami oraz reklamami, dlatego
do tego ¢wiczenia nalezy wykorzysta¢ magazyny.

Wersja 1: Cwiczenie tworzy zaangazowang, twdrcza i petng zycia atmosfere w grupie. Jest to pomocne do
emocjonalnego przygotowania uczestnikdw do tematu ,orientacji zawodowej”. Obrazy pozwalajg na
przedstawienie nastrojow, postaw i uczué. Obrazy wyrazajg uczucia uczestnikdw oraz sposéb, w jaki widzg
prace swoich marzen. Na etapie refleksji angazujgcym catg grupe, mozna zaprosi¢ eksperta (od rynku
pracy), aby zaprezentowat ,,spojrzenie od strony praktycznej”.

Wersja 2: Kolaz projekcyjny to metoda gry, ktéra pozwala uczestnikom popusci¢ wodze fantazji. Z uwagi
na jej zabawowy charakter, nieche¢ moze zosta¢ zredukowana, a motywacja zwiekszona. Pragnienia,
obawy, doswiadczenia itp., ktore sg ukryte i trudne do zwerbalizowania, mogg zosta¢ ujawnione, przy
jednoczesnym zachecaniu do rozwijania nowych mysli i idei. To ¢wiczenie moze rdéwniez zostac
przeprowadzone w postaci konwersacji z trenerem, podczas ktdrej uczestnik ma skomentowac swaj kolaz
w formie ustnej lub pisemnej.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia; dorosli
Czas trwania: 3 godziny

2.2.16 Fotojezyk

Streszczenie: Uczestnicy sg proszeni o odpowiedzZ na pytanie (np. dotyczgce pracy) w oparciu o jedno lub
kilka wybranych zdjec.

Zarys teoretyczny: "Fotojezyk" (czyli jezyk obrazkowy) to technika stworzona na potrzeby grup
terapeutycznych: skojarzenia ze zdjeciami wskazujg na postawy i sposéb myslenia. Metode te mozna
stosowaé do lepszego poznania samego siebie i innych.

Zdjecie ma za zadanie odegrac role posrednika; tworzona jest przestrzen, w ktérej rozwijane sg mysli z
jednej strony pod postacig obrazéw, a z drugiej w formie pomystéw. Zdjecie stymuluje wyobraznie
uczestnikow.

Cel: Wymiana pomystéw dotyczacych preferowanych warunkéw pracy, szukanie odpowiedzi przy pomocy
obrazéw.
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Zrédto: Adaptacja Itinéraires Formation na podstawie wyboru powszechnych metod.

Opis: Trener rozktada zestaw zdjeé pokazujgcych prace w réznych pomieszczeniach (ktére sam nabyt lub
zebrat). Trener prosi uczestnikdw, by przyjrzeli sie zdjeciom, a nastepnie wybrali jedno lub dwa
stanowigce odpowiedz na pytanie "Jakie warunki pracy lubie?" oraz jedno lub dwa odpowiadajgce na
pytanie "Jakich warunkéw pracy nie lubie?".

Nastepnie poszczegdlni uczestnicy pokazujg grupie wybrane przez siebie zdjecia, opisujg je i uzasadniajg
swoéj wybodr, po czym pozostali uczestnicy mogg zadawac pytania lub przedstawiaé wtasne interpretacje
zdjec.

Dzieki temu uczestnicy uswiadamiajg sobie i omawiajg wtasne i wspdlne pomysty dotyczgce pracy. Celem
¢wiczenia grupowego jest pomoc uczestnikom w uswiadomieniu sobie subiektywnosci wtasnych
pomystéw oraz dostrzezenie pewnych aspektéw, ktore ich dotycza.

Materiaty: Zestaw zdjec.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: 2 godziny

2.2.17 MG4j kapitat doswiadczenia

Streszczenie: Kazdy uczestnik tworzy schematyczny, chronologiczny opis swojego zycia osobistego i
zawodowego. Szczegdtowa lista zawierajgca przebieg edukacji, pracy i zaje¢ niezwigzanych z pracg, jak
rowniez osobiste doswiadczenia, pozwala uczestnikom oceni¢ wtasny ,kapitat doswiadczenia".
Opcjonalnie osobno mozna przeanalizowa¢ doswiadczenia ksztattujgce i okresy przejSciowe (przyczyny,
kontekst dotyczacy zmian, podobienstwa, rdznice).

Zarys teoretyczny: Droga zycia osobistego i zawodowego bywa kreta. Skupienie sie na zyciu osobistym i
zawodowym pozwala ujawnic¢, co udato sie osiggnac i czego nauczy¢ w zyciu (zawodowym). Wizualizacja
kariery pozwala zastanowic sie nad aktualng sytuacjg oraz nad tym, w jakim kierunku nalezy rozwijac sie w
przysztosci.

Cel: Uswiadomienie sobie wtasnego kapitatu doswiadczenia.

Zrédto: Na podstawie modelu szkolenia zawodowego A.D.V.P. (Activation du développement vocationnel
et personnel — Aktywizacja rozwoju zawodowego i osobistego). Model opracowali: Denis Pelletier, Charles
Bujold i Gilles Noiseux w Quebecu w latach 70. XX w.

Opis:

Etap 1: Moja kariera. Na poczatku kazdy uczestnik otrzymuje arkusz roboczy ,,Moja kariera” wydrukowany

na papierze formatu A-3. Kazdy uczestnik uzupetnia go indywidualnie: Strzatka pozioma w dolnej potowie
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arkusza powinna zawiera¢ wydarzenia, ktére zdaniem uczestnika majg zwigzek z jego karierg zawodowg
(doswiadczenie zawodowe). W gdrnej potowie jest miejsce na wazne wydarzenia niezwigzane z praca
(zycie osobiste). Celem zadania jest uswiadomienie sobie przebiegu wtasnej kariery, ujawnienie rozwoju
zawodowego i osobistego.

Uczestnicy moga wybiera¢ sposéb, w jaki to zrobig: Jedni podzielg swoje zycie na lata, inni na okresy po 5
czy 10 lat, jeszcze inni postuzg sie datami jako punktami odniesienia itp.

Nastepnie zadaniem uczestnikdw bedzie skupienie sie na szczegdétach. Celem jest znalezienie zwigzku
miedzy ksztattujgcymi doswiadczeniami, a ich kontekstem.

Na tym etapie cata grupa moze zastanowic sie nad tg metoda: Jak sie czutas/czutes podczas wykonywania
¢wiczenia? Jak podesztas/podszedtes do tego zadania? Jak dziatata ta metoda pracy? Jak przypomniates/-
as sobie rzeczy z przesztosci? Co zauwazytes/-as? itd. Arkusze robocze mogg zostaé pdzniej wykorzystane
w indywidualnej rozmowie z trenerem.

Etap 2: Moje doswiadczenia. Na drugim etapie kazdy uczestnik otrzymuje arkusz roboczy ,Moje

doswiadczenia” wydrukowany na papierze A3 (nalezy udostepni¢ dodatkowe kopie, jesli bedzie to
konieczne). Uczestnicy majg przygotowad liste doswiadczen zwigzanych z karierg w postaci tabeli i w
porzadku chronologicznym. Aby im w tym pomdéc, trener moze podaé ponizsze przyktady:

¢ Kolumna o nazwie ,Edukacja” powinna zawieraé rézne zrddta ksztatcenia. Mozna tu wpisaé nie tylko
szkote czy uczelnie wyzszg, ale rdwniez na przyktad umiejetnosci zdobyte samodzielnie, wiedze zdobyta
dzieki hobby, szkolenia zawodowe itp.

¢ Kolumna o nazwie ,Doswiadczenia niezwigzane z pracg" moze zawiera¢ na przyktad wolontariat,
zaangazowanie w kluby i zwigzki oraz zajecia zwigzane z hobby lub w rodzinie itp.

¢ W kolumnie o nazwie ,Doswiadczenia wiasne", uczestnicy mogg oceni¢ inne wazne doswiadczenia
(podrdze, spotkania, choroby itp.).

Etap 3: Najwazniejsze etapy kariery. Opcjonalny trzeci etap przeznaczony jest do analizy ksztattujgcych

doswiadczen. Chodzi tu gtéwnie o okresy przemian, ze szkoty do pracy, zmiane pracy, reorientacje itp.
Uczestnicy zapisujg poszczegdlne warunki i mozliwe przyczyny zmian (Swiadome decyzje, zewnetrzne
ograniczenia, mozliwosci, przypadkowe spotkania, zdarzenia losowe itp.). Nastepnie odnajdujg
podobienstwa i rdznice miedzy istotnymi doswiadczeniami. Whnioski powinny zosta¢ podsumowane
wspolnie z trenerem.

W tym momencie cata grupa powinna poszuka¢ odpowiedzi na ponizsze pytania: Jak sie czutes/-as
podczas wykonywania ¢wiczenia? Jak podszedtes/podesztas do tego zadania? Czy metoda byta skuteczna?
Co zaobserwowates/-as? itp. Arkuszy roboczych mozna ponownie uzyé pdiniej podczas indywidualnej
rozmowy z trenerem.

Etap 4: Dokgd zmierzam? Na czwartym etapie, ktéry rowniez jest opcjonalny, uczestnicy majg zbieraé

pomysty dotyczace tego, co powinno sie wydarzyé w ciggu najblizszych 5 do 10 lat w sferze zawodowej i
osobistej, i zapisa¢ wydarzenia, ktére stanowi¢ bedg kamienie milowe (Arkusz roboczy: ,Dokad
zmierzam?").
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Materiaty: Arkusze robocze.

Komentarz: Po tym ¢wiczeniu mozna przejsé do éwiczenia ,Wazne zajecia".
Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Ludzie powracajacy na rynek pracy; osoby powracajgce do zdrowia; ludzie z
doswiadczeniem zawodowym

Czas trwania: 3 godziny (Etap 1: Moja kariera); 3 godziny (Etap 2: Moje doswiadczenia); 2 godziny (Etap 3:
Najwazniejsze etapy kariery); 1 godzina (Etap 4: Dokad zmierzam?)

2.2.18 Zawody dla kobiet - Zawody dla mezczyzn

Streszczenie: W matych grupach uczestnicy przygotowuja liste zawodéw dla kobiet i mezczyzn na dwéch
oddzielnych arkuszach papieru typu flip chart. Pdzniej cata grupa rozwaza i omawia relacje miedzy
zawodami a ptcia.

Zarys teoretyczny: Zwykle dziewczeta i mtode kobiety majg jasne wyobrazenie na temat tego, jakie
zawody warto rozwaza¢, a jakie sy poza ich zasiegiem. Moze to wynikaé z przypisanych przez
spoteczenstwo umiejetnosci typowych dla kobiet i mezczyzn, w znacznej mierze akceptowanych bez
zastanowienia. Uczestnicy w matych grupach zbierajg ,typowe zenskie i meskie zawody" i zaznaczajg te
,meskie zawody", ktére mogtyby by¢ alternatywa do ich obecnych aspiracji zawodowych - ich uwaga
zostaje zwrdcona w strone takich dziedzin aktywnosci, ktére odbiegajg od standardowego pojmowania
ptci. Nastepnie listy sg przeglagdane i omawiane w poszukiwaniu niekompletnych informacji odnosnie
biezacych profili zawodowych i konkretnych zalet i wad zawoddw powszechnie uwazanych za meskie lub
kobiece.

Cel: Poszerzanie zakresu zawodow; odzwierciedlanie preferencji zawodowych; podnoszenie Swiadomosci
na temat podziatu zawodow ze wzgledu na pteé, przyczyny i konsekwencje tej sytuacji.

Zrédto: AK Madchenarbeit im Verbundsystem , Arbeitsmarktintegration Benachteiligter” der Region Trier
(1999): Methoden der Berufsorientierung in der Madchenarbeit. Trier, str. 34—35.

Opis: Uczestnicy tworzg dwie lub trzy mate grupy po (maksymalnie) 4 uczestnikéw. Najpierw wymieniajg
typowe zawody meskie i zeniskie i zapisuja je na dwdch oddzielnych kartkach papieru. Trener moze
pomagaé w przygotowywaniu tej listy, zadajgc pytania o zawody cztonkdéw rodziny czy tez takie, z jakimi
maja kontakt kazdego dnia. Kiedy juz przygotujg listy ,zawoddéw meskich i kobiecych”, oznaczaja
krzyzykiem te meskie zawody, ktére uwazaja za alternatywe do swoich obecnych aspiracji.

Temat jest nastepnie omawiany na forum catej grupy. Najpierw padajg pytania zwigzane z trescig (np. Czy
uczestnicy znajg wszystkie zawody? Z czym sie one wigza?). Jesli grupa nie zna odpowiedzi, musi
sprawdzi¢ informacje w leksykonie zawodéw lub w Internecie.

Nastepnie zaczyna sie dyskusja w grupach, ktérg zapoczatkowujg pytania takie jak: ,Dlaczego niektdre
zawody uwazane sg za typowo kobiece?”, ,Jakie sg rdéznice miedzy kobiecymi i meskimi
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zawodami?”, ,Kto zna kobiety z nietypowymi zawodami?”, ,Jakie sg wady i zalety?”, ,Dlaczego zawdd x
jest mozliwg alternatywa?”.

Materiaty: Arkusze papieru flip chart, flamastry w réznych kolorach, leksykon zawoddéw, dostep do
Internetu (jesli jest to mozliwe).

Komentarz: Doswiadczenie praktyczne wskazuje, ze w wiekszosci przypadkéw to nie brak informacji
sprawia, ze uczestnicy wybierajg typowo zenskie zawody w planowaniu kariery. Juz wczesniej dziewczynki
uswiadamiajg sobie, wykonywanie ktérych zawoddow jest spotecznie akceptowane i tym samym
realistyczne i akceptowane przez nie same. Mogg one podawac argumenty przeciw wybieraniu zawoddéw
uznawanych za meskie, pomimo, ze mocniejsze argumenty przemawiajg przeciw wybranym przez nie
zawodom! Najlepiej by byto, gdyby projekt zachecajacy kobiety do wybrania ,meskich zawoddéw” byt
realizowany dos$¢ wzczesnie (najlepiej juz w przedszkolu)!

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.2.19 Co zrobi¢ bez doswiadczenia zawodowego? Rozpocznij swéj witasny
projekt!

Streszczenie: W matych grupach uczestnicy prowadzg burze mézgdéw na temat potencjalnych projektéw i
sposobu ich realizacji.

Zarys teoretyczny: Pomimo wszelkich wysitkéw nie zawsze jest mozliwe znalezienie nowej pracy od razu.
Czas ten jednak moze zosta¢ wykorzystany do wykazania inicjatywy oraz opracowania i realizacji wtasnych
projektéw. Sprzyja to zaangazowaniu i nawigzywaniu nowych kontaktéw, ktdre mogtyby z kolei
doprowadzi¢ dang osobe do ,witasciwej pracy”. Poza tym jest szansa zdoby¢ waine, praktyczne
doswiadczenie w dziedzinie zawodowej, do ktorej dazg. Projekt moze zosta¢ dodany do zyciorysu, a to
sygnalizuje inicjatywe i poczucie odpowiedzialnosci wobec potencjalnych pracodawcow.

Cel: Zdobycie podstawowej wiedzy i doswiadczenia w wybranej dziedzinie zawodowej; aktywizacja w
kierunku wtasnej inicjatywy; zdobywanie wiedzy z zakresu planowania projektu.

Zrédto: Glaubitz, Uta (1999): Der Job, der zu mir passt. Das eigene Berufsziel entdecken und erreichen.
Frankfurt/New York, str. 125f.

Opis: W matych czteroosobowych grupach uczestnicy biorg udziat w burzy moézgéw dotyczacej
potencjalnych projektéw i sposobu ich realizacji. Ponizej podano kilka przyktaddw projektéw, ktére mozna
przeprowadzié¢ nawet bez koniecznosci posiadania duzego kapitatu:

¢ Fotograf: wykonywanie zdje¢ dla znajomych, najlepiej w dziedzinie, w ktérej pdiniej chce sie
pracowac
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¢ Web designer: projektowanie strony internetowej dla siebie lub znajomego, aby zapewni¢ sobie
referencje przy ubieganiu sie o prace
¢ Event marketing: organizowanie uroczystosci szkolnej.

Uczestnicy zaczynaja przygotowywac swoje projekty w ciggu trwania kursu; realizacje mozna w tym czasie
przedyskutowad i wesprzedé.

Komentarz: To (¢wiczenie jest szczegdlnie przydatne dla oséb nie posiadajgcych praktycznego
doswiadczenia w zakresie pracy, o ktdéra sie ubiegajg, ale pragnacych zdoby¢ podstawowa wiedze i
doswiadczenie z wihasnej inicjatywy. Przyszli pracodawcy mogg interpretowac takie dziatania jako oznake
zaangazowania.

Jesli realizacja projektu w wybranej dziedzinie zawodowej (np. archeologia) wydaje sie trudna, uczestnicy
powinni starac¢ sie odby¢ wolontariat, staz lub podja¢ prace tymczasowa.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; zastanawianie sie nad zagadnieniem -
catfa grupa

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe; mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i
Sciezki ksztatcenia; mtodzi ludzie zaraz po zakorczeniu edukacji

Czas trwania: 2 godziny

2.2.20 Opracowywanie Scenariuszy

Streszczenie: Kazdy uczestnik ma opracowaé trzy mozliwe scenariusze dotyczgce przysztosci, ktére
dopracowuje tak szczegdtowo, jak to tylko mozliwe, aby stworzy¢ obraz swojej pracy i zycia za trzy lata. W
matych grupach uczestnicy przedstawiajg scenariusze i dzielg sie opiniami.

Zarys teoretyczny: Pytania o prace i zycie, ktére nas interesujg, odnoszg sie do przesztosci i przysztosci.
Pytania dotyczace przysztosci kariery zawodowej zwigzane sg z konkretnymi decyzjami, ktére trzeba
podjaé, na przyktad: czy specjalizowac sie w danej dziedzinie czy tez zmienié¢ lub rozszerzy¢ zakres pracy.
Przesztosc¢ to czesc zycia, ktérg mamy juz za sobg. Przypominamy sobie fakty, wydarzenia i doswiadczenia,
stanowig one materiat do analizowania. Przysztos¢ niestety zawiera znacznie mniej wskazéwek.

Ludzie maja rézne sposoby radzenia sobie z tym: niektérzy sadzg, ze musza po prostu poczekaé, co
przyniesie przyszto$¢, podczas gdy inni uwazajg, ze przysztos¢ mozna zaplanowaé, kierowac nig i tym
samym kontrolowad. Bierne czekanie ogranicza umiejetnos¢ dziatania; ludzie tylko reagujg zamiast dziatad.
Mozliwos¢ kontroli przysztosci zawodzi z powodu nieprzewidywalnosci.

Metoda scenariusza stanowi wyposrodkowanie miedzy planowaniem i czekaniem oraz zawiera trzeci
element. Scenariusz jest kreatywnym przedstawieniem graficznym czegos, co moze mieé¢ miejsce w
przysztosci. Ta wizja przysztosci moze odnosic sie do sytuacji (scenariusz), w ktorej cztowiek pracuje i zyje
w okreslonym momencie w czasie lub drogi, ktéra tam prowadzi (scenariusz ,,krok po kroku”).

Cel: Cwiczenie elastycznego myslenia i tworzenie przysztoéci za pomocg konkretnego
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mentalnego obrazu.

Zrédto: Brug, Jos van der/Locher, Kees (1997): Unternehmen Lebenslauf. Biographie, Beruf und
personliche Entwicklung. Ein Workshop fir alle, die ihr Arbeitsleben bewusst gestalten wollen. Stuttgart,
str. 150.

Opis: Uczestnicy majg zapisa¢ 5 do 10 réznych mozliwosci tego, jaka bedzie ich przysztosé. Nastepnie
wybierajg trzy, ktdre uwazajg za warte blizszego zbadania. Kazda z tych trzech mozliwosci powinna zosta¢
rozwinieta w obraz przysztosci lub w scenariusz.

Scenariusz 1: Uczestnicy muszg wybrac dla siebie jedng z mozliwosci i rozwingé jg bardzo szczegétowo w
obrazich zycia i pracy za trzy lata. Nalezy przekazac¢ ponizsze instrukcje (trener moze dodac wiecej pytan):

¢ QOpisz dzien pracy i tydzien pracy.
¢ Opisz swojg sytuacje osobistg (warunki spoteczne i materialne).
¢ Okresl, jakie zagadnienia dotyczace wtasnego rozwoju bedg cie gtdwnie zajmowad.

Scenariusz 2: Uczestnicy majg ,usungé” scenariusz 1 ze swojej gtowy i wybra¢ inng mozliwos¢ na
przysztosé. W opracowaniu scenariusza 2 stosujg to samo nastawienie, co w scenariuszu 1. Jednak w
nowym scenariuszu nalezy wykorzystac jak najmniej elementéw z poprzedniego.

Scenariusz 3: Taka sama procedura, jak w scenariuszu 1 2.

Pdiniej uczestnicy w grupach dwu- lub trzyosobowych przeprowadzajg rozmowe, ktdra przebiega w
nastepujacy sposob: Jeden uczestnik prezentuje swdj scenariusz w sposob graficzny. Inni go stuchajg i
robig notatki. Nastepnie mogg zadawac konkretne pytania, ktére wptyng na wiekszg realnos¢ scenariusza.
Stuchacze mogg poprosi¢ osobe mowigcg, aby uwzglednita nowy aspekt, ktéry moze by¢ wazny.
Indywidualnie charakteryzujg przedstawione scenariusze: Czy sg we wszystkich trzech scenariuszach cechy
charakterystyczne (np. dana osoba zawsze pracuje w grupie lub niezaleznie i samodzielnie)? Na jakim
etapie w narracji czujg przyptyw sity i energii? Najwazniejsze charakterystyki sg odczytywane i omawiane.
Nastepnie uczestnicy zamieniajg sie rolami, aby kazdy przyjat role narratora.

Komentarz: Ta metoda ¢wiczy réwniez elastyczne myslenie: Jeden scenariusz zostat usuniety, aby
stworzy¢ nowy. Uczestnicy powinni zmusi¢ sie do bycia tak konkretnymi, jak to tylko mozliwe, bez
wzgledu na to, czy scenariusze sg mozliwe do zrealizowania czy nie. Poza tym uczestnicy powinni
naprawde popracowaé¢ nad trzema rdéinymi scenariuszami - nawet jesli usprawiedliwiajg sie, ze na
przyktad scenariusz 1 jest najciekawszy i najbardziej mozliwy do zrealizowania. Scenariusze nie maja
zostaé zrealizowane, ale stuza jako s$rodki, aby ,poczu¢” przysztos¢. W rzeczywistosci przysztosc jest
zawsze inna. Wyobrazajgc sobie scenariusze, uczestnicy mogg sie dowiedzie¢, co jest dla nich cenne i
wazne, co moze zacheci¢ ich do dziatania. To, co ludzie zyskujg z rozmowy o scenariuszach, jest dla
kazdego inne. Rozmowa pomoze im rozpoznaé, co lubig lub jakie jest ich ogdlne nastawienie do
»przysztosci”. Nie tylko osoba méwigca, ale réwniez rozmoéwcy moga cos wyniesé z tej konwersacji. Dzieki
zaangazowaniu w pytania innych, mogg réwniez poznac lepiej siebie. Na tym etapie powinno zostac
wykorzystane ¢wiczenie pt. ,Ostatni scenariusz”.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research



NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
45

Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna

Grupa docelowa: Dorosli
Czas trwania: 2 godziny

2.2.21 Scenariusz koncowy

Streszczenie: Uczestnicy przypominajg sobie scenariusze przygotowane w ¢wiczeniu ,Opracowywanie
scenariuszy” i przygotowujg liste ,,obiecujgcych” aspektow, ktére w nich odkryli. Na ich podstawie kazdy
uczestnik tworzy nowy scenariusz i przedstawia go catej grupie.

Zarys teoretyczny: Pytania o prace i zycie, ktére nas interesujg, odnoszg sie do przesztosci i przysztosci.
Pytania dotyczace przysztosci kariery zawodowej zwigzane sg z konkretnymi decyzjami, ktdre trzeba
podjgé, na przyktad: czy specjalizowac sie w danej dziedzinie czy tez zmienié lub rozszerzy¢ zakres pracy.
Przesztos¢ to czes¢ zycia, ktérg mamy juz za sobg. Przypominamy sobie fakty, wydarzenia i doswiadczenia,
stanowig one materiat do analizowania. Przyszto$¢ niestety zawiera znacznie mniej wskazéwek. Ludzie
majg rézne sposoby radzenia sobie z tym: niektdrzy sgdzg, ze muszg po prostu poczekaé, co przyniesie
przyszto$é, podczas gdy inni uwazajg, ze przysztos¢ mozna zaplanowaé, kierowac nig i tym samym
kontrolowa¢. Bierne czekanie ogranicza umiejetno$¢ dziatania; ludzie tylko reagujg zamiast dziatac.
Mozliwos$¢ kontroli przysztosci zawodzi z powodu nieprzewidywalnosci. Metoda scenariusza stanowi
wyposrodkowanie miedzy planowaniem i czekaniem oraz zawiera trzeci element. Scenariusz jest
kreatywnym przedstawieniem graficznym czegos, co moze mie¢ miejsce w przysztosci. Ta wizja przysztosci
moze odnosi¢ sie do sytuacji (scenariusz), w ktérej cztowiek pracuje i zyje w okreslonym momencie w
czasie lub drogi, ktéra tam prowadzi (scenariusz , krok po kroku”).

Cel: Po wykonaniu ¢wiczenia ,Opracowywanie scenariuszy”, uczestnicy okreslajg, ktére aspekty
scenariusza sg obiecujgce i realne do wprowadzenia. Na tej podstawie opracowujg nowy, koncowy
scenariusz dotyczacy przysztego zycia zawodowego.

Zrédto: Brug, Jos van der/Locher, Kees (1997): Unternehmen Lebenslauf. Biographie, Beruf und
personliche Entwicklung. Ein Workshop fur alle, die ihr Arbeitsleben bewusst gestalten wollen. Stuttgart,
str. 174.

Opis: Uczestnicy przegladajg scenariusze, ktore przygotowali podczas zadania ,Opracowywanie
scenariuszy” i robig liste aspektéw uznanych za ,obiecujgce”. Sg to te elementy scenariusza, ktdre
wywotujg uczucia typu: ,,Podoba mi sie to”, ,,Uswiadomitem sobie, ze jest to dla mnie wazne.” Moze to
by¢ na przyktad co$ dostrzegalnego we wszystkich scenariuszach, co stato sie jasne lub cenne dla samych
uczestnikdw. Uczestnik mogt tez méwi¢ o elemencie scenariusza w jasny i przekonujgcy sposdb, w
rezultacie uzyskat ponizszg opinie od innych: ,W to wkfadasz cate swoje serce i energie”. Tak wiec
wszystkie aspekty, ktére oferujag mozliwos¢ wprowadzenia w zycie sg obiecujace. Na postawie tych
obiecujacych zagadnien, kazdy uczestnik tworzy nowy, ostateczny scenariusz i prezentuje go catej grupie.

Komentarz: Zadanie ma sens tylko w potgczeniu z éwiczeniem , Opracowywanie scenariuszy”.

Temat: Orientacja, zmiana postaw, aktywizacja i motywacja
Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
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Grupa docelowa: Dorosli

Czas trwania: 1 godzina

2.3 Radzenie sobie z oporem, konfliktami, frustracjg i rezygnacja. Metody
wzmachniania auto-odpowiedzialnosci grupy oraz indywidualnych
uczestnikow.

2.3.1 Przeszkody na drodze do kariery

Streszczenie: Uczestnicy sg proszeni o przeprowadzenie burzy mdzgdw, ktérej celem jest ustalenie
wszystkich ewentualnych przeszkéd na drodze do kariery, a nastepnie zapisanie ich na karteczkach
samoprzylepnych i przyklejenie ich obok swojego "pechowca". Nastepnie uczestnicy w niewielkich
grupach podejmuja decyzje, ktére z mozliwych do usuniecia przeszkdd chcg odegra¢ w formie scenki.

Zarys teoretyczny: Wiele mtodych osdb napotyka na swojej drodze do kariery réznego rodzaju problemy i
przeszkody. Wazne jest uswiadomienie sobie wtasnych obaw, co pozwoli przygotowaé rozwigzania i
strategie radzenia sobie z przeciwnosciami. Z jednej strony, przeszkdd nie nalezy akceptowacd jakimi sg, a
raczej aktywnie szukaé rozwigzan. Z drugiej strony, zmniejszenie obaw i niepokoju moze poméc
uczestnikom w skutecznym radzeniu sobie z réznymi sytuacjami bez eskalacji problemu.

Cel: Nieakceptowanie przeszkdd jakimi sg, usuwanie ich.

Zrédto: Sacher, Kristin (2005): ,Lebenswert Beruf“ — Praxishandreichung fiir die Arbeit mit
Schulfriihabgangern, str. 26

Opis: Najpierw uczestnicy w matych grupach rysujg na plakacie "pechowca" i umieszczajg go w wybranym
miejscu sali. Nastepnie sg proszeni o przeprowadzenie burzy modzgdéw, ktérej celem jest ustalenie
wszystkich ewentualnych przeszkéd na drodze do kariery, zapisanie ich na karteczkach samoprzylepnych i
przyklejenie ich obok swojego "pechowca". Nadal w grupach uczestnicy podejmujg decyzje, ktdre z
mozliwych do usuniecia przeszkdd chcg odegra¢ w formie scenki. Role ¢wiczone sg w matych grupach, a
nastepnie prezentowane pozostatym uczestnikom, ktdrzy zgaduja, jakg przeszkode ilustrowata scenka.
Cata grupa moze wspdlnie zastanowi¢ sie nad strategig rozwigzywania problemadw.

Materiaty: Dtugopisy, kartony, karteczki samoprzylepne.

Temat: Radzenie sobie z oporem, konfliktami, frustracja i rezygnacja, metody wzmacniania
odpowiedzialnosci za grupe i indywidualnych uczestnikéw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; odgrywanie rél lub symulacja; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowe;j i sciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajace przed wyborem
Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 1 godzina
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2.3.2 Konflikty podczas szkolenia

Streszczenie: Przyktadem jest przypadek praktykanta majacego powazne problemy z kolegami z pracy.
Wszyscy uczestnicy majg przypisang jedng z czterech mozliwych rél/stron: praktykanci, koledzy,
instruktor/mistrz, jesli jest to konieczne réwniez rodzice/szef firmy. W ponizszej scence uczestnicy w
matych grupach wyrazajg swoje opinie przed sgdem kolezeriskim, ktéry prébuje doprowadzi¢ do zawarcia
ugody.

Zarys teoretyczny: Konflikt narasta, miedzy innymi w sytuacjach, w ktérych wystepuje nieréwny podziat
sit. Bycie ofiarg mobbingu w miejscu pracy oznacza dyskryminacje przez dtuzszy czas zaréwno przez osoby
na wyzszym stanowisku, jak i kolegdéw. Ich celem jest skrécenie zatrudnienia ofiary. Poniewaz ofiarag
mobbingu moze pas¢ kazdy, ¢wiczenie ma zademonstrowaé, jak uczestnicy mogg reagowac na
niesprawiedliwe traktowanie oséb na wyzszych stanowiskach lub kolegdw i jakie istniejg przepisy prawne,
ktdére maja chroni¢ dyskryminowanego pracownika.

Cel: Zrozumienie praw, obowigzkéw i zrédet konfliktu w edukacji i szkoleniu za pomoca odgrywania
procesu pojednania.

Zrédto: Hackerski-Bock, Marlis/Marquard, Markus (2005): Von der Schule in den Beruf, Trainingsmaterial
zur Berufsvorbereitung von Hauptschiilerinnen, p. 61; adapted by abif.

Opis: W tym ¢wiczeniu mamy do czynienia z praktykantem, ktdry ma powazny problem z kolegami z
pracy. Narzekaja, ze praktykant zaniedbuje swoje obowigzki. Praktykant jest ofiarg mobbingu. W scence
sytuacja przedstawiona zostaje komisji pojednawczej. Wszyscy uczestnicy dzieleni s3 na mate grupy i
przypisywana jest im jedna z czterech rdl/stron: praktykanci, koledzy, instruktor/mistrz, jesli jest to
konieczne réwniez rodzice/szef firmy. W matych grupach omawiajg sytuacje i przygotowujg swojg opinie.
W ponizszej symulacji uczestnicy przedstawiajg swoje zdanie przed komisjg pojednawcza, ktéra prébuje
doprowadzi¢ do porozumienia. Moze na przyktad zaproponowac, aby rdine strony spetnity pewne
wymagania (np. punktualnos$¢ praktykanta lub cierpliwe instrukcje kolegéw). Jesli nie mozna osiggngé
porozumienia, komisja powinna zasugerowac dalsze dziatanie.

Materiaty: Przygotowane przyktadowe przypadki (patrz materiaty z zatgcznika w formacie PDF)
Komentarz: To ¢wiczenie daje rowniez mozliwos$é rozmowy na temat praw i obowigzkéw praktykanta.

Wskazdéwka: Jesli chodzi o informacje na temat praw praktykantow, zalecane jest rowniez zaproszenie
ekspertow!

Temat: Radzenie sobie z oporem, konfliktami, frustracja i rezygnacja, metody wzmacniania
odpowiedzialnosci za grupe i indywidualnych uczestnikéw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; dyskusja na forum catej grupy; odgrywanie rél lub symulacja

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; osoby
mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 2 godziny
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2.3.3 Kontrakt zsamym sobg

Streszczenie: Kazdy z uczestnikdw otrzymuje kartke papieru i ma zawrzeé¢ kontrakt z samym soba.
Przedmiotem kontraktu jest konkretne zachowanie i konsekwencje w ciggu nastepnych 14 dni.

Zarys teoretyczny: Kursy orientacji zawodowej powinny daé uczestnikom obszerny zakres
odpowiedzialnosci za siebie i mozliwosci podejmowania samodzielnych decyzji. Uczestnicy odgrywaja
znaczacg role w okreslaniu postepdw w nauce i s3 odpowiedzialni za ich realizacje. Z tego powodu wazne
jest, aby wypracowac poczucie obowigzku odnosnie ich realizacji oraz odpowiedzialnosci uczestnikdow.

Cel: Wypracowanie poczucia obowigzku i rozwijanie odpowiedzialnosci za siebie uczestnikéw; uczestnicy
powinni sie powaznie zastanowi¢ nad krokami, ktére powinni podjg¢ w trakcie nastepnych 2 tygodni.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael(2001): Das Methoden-Set, 4.
Reflektieren, 11. Aufl., Minster, 4.C 14.

Opis: Kazdy z uczestnikéw otrzymuje elegancka kartke papieru i ich zadaniem jest zawarcie kontraktu ze
sobg. Kontrakt zawiera konkretne zachowania i konsekwencje na najblizsze 14 dni. Plany te muszg zosta¢
opisane w postaci precyzyjnych warunkéw i tak szczegétowo, jak to tylko mozliwe, aby osoba z zewnatrz
rowniez mogta je zrozumiec. Czescig kontraktu jest réwniez zastanowienie sie nad korzysciami z niego
ptyngcymi, by¢é moze nagroda, gest satysfakcji z poniesionego wysitku i osiggnietego sukcesu. Zaréwno
trener, jak i uczestnik, podpisujg gotowy kontrakt.

Alternatywny wariant: Inny cztonek grupy réwniez podpisuje kontrakt i otrzymuje jego kopie. Dwdch

uczestnikow ustala date, kiedy sie skontaktujg i omawiajg wywigzanie sie z warunkow kontraktu.
Materiaty: Elegancki papier

Komentarz: Poniewaz trener nie jest strong w kontrakcie ani jego przedmiotem, jego podpis oznacza brak
rownowagi w relacji. W kazdym przypadku trener musi sie upewnié, czy uczestnicy nie czujg sie
kontrolowani i pod nadzorem, a nawet traktowani jak dzieci.

Temat: Radzenie sobie z oporem, konfliktami, frustracja i rezygnacjg, metody wzmacniania
odpowiedzialnosci za grupe i indywidualnych uczestnikéw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca w parach

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowe;j i sciezki ksztatcenia; bezrobotni
dorosli; mtodzi ludzie zaraz po zakorczeniu edukacji

Czas trwania: 30 minut

2.3.4 Listawadi zalet

Streszczenie: Uczestnicy wymyslaja trzy przyktady réznych sytuacji z zycia codziennego miodej osoby.
PdZniej w parach omawiajg wady i zalety réznego rodzaju zachowan i odgrywaja je w scence.

Zarys teoretyczny: Frustracja i sytuacja konfliktu mogg zdezorientowa¢ mtodych ludzi. Szczegdlnie trudne
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jest utrzymanie dystansu podczas konfrontacji oraz podejmowanie przemyslanych decyzji za i przeciw
konkretnym zachowaniom. Cwiczenie powstato, aby da¢ mtodym ludziom mechanizm samokontroli i
przeéwiczy¢ z nimi whasciwe alternatywne zachowania spoteczne.

Cel: Utrzymywanie dystansu w konfrontacji i rozwéj samokontroli.

Zrédto: Petermann, Franz/Petermann, Ulrike (2007): Training mit Jugendlichen — Aufbau von Arbeits- und
Sozialverhalten, str. 123ff; adaptacja abif.

Opis: Uczestnicy majg zebraé trudne sytuacje z zycia codziennego mtodych ludzi. Te trudne sytuacje moga
sie wigza¢ z frustracjg, niepowodzeniem czy stresem. Aby wywotfa¢ dyskusje trener moze podad kilka
przyktadow. Kazdy uczestnik wybiera trzy sytuacje, ktdre uwaza za najtrudniejsze. W parach uczestnicy
korzystajg z materiatéw, aby zastanowi¢ sie nad wadami i zaletami réznego rodzaju zachowan w tych
sytuacjach. Przedtem grupa moze omowié¢ przyktady. Po opracowaniu przyktadéw powinna zostac
odegrana przynajmniej jedna scenka na osobe.

Podczas przygotowania do scenki trener i uczestnicy mogg oméwic ogdlne zasady postepowania w danej
sytuacji, na przyktad postanowienie, ze sie co$ zrobi, a nastepnie trzymanie sie tego lub pamietanie o
wadach z listy wad i zalet, ktére wykorzysta¢ mozna podczas argumentowania. Przed odgrywaniem scenki
kazdy uczestnik powinien opracowaé¢ wilasng, waznga dla siebie, instrukcje, ktérg powinien powtdrzy¢ w

17

pamieci trzy razy, aby jg utrwali¢. Powinny to by¢ instrukcje typu: ,,Uspokdj sie, nie traé¢ nadziei!”, ,Bycie

17

silnym oznacza umiejetno$¢ stawiania oporu!” itp. W parach uczestnicy odgrywajg scenke, zamieniajac sie

rolami. Niektore scenki powinny zosta¢ odegrane przed catg grupg, aby pdzniej je omowic.
Materiaty: Kserokopia materiatu (patrz zatgcznik PDF), dtugopisy.
Komentarz: Mozliwe trudne sytuacje:

¢ odmowa spozywania alkoholu, zwtaszcza w grupie czy podczas wyjscia ,,na miasto”;

¢ koncentrowanie sie na lekcji w klasie i aktywny w niej udziat, zwtaszcza gdy inni cie rozpraszajg;
¢ szybkie wpadanie we wiciektos¢;

e strach przed egzaminami;e nieche¢ do pracy; sktonnos$¢ do wagarowania;

* bycie ofiarg krytyki w pracy;

Temat: Radzenie sobie z oporem, konfliktami, frustracja i rezygnacjg, metody wzmacniania
odpowiedzialnosci za grupe i indywidualnych uczestnikéw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca w parach; odgrywanie rél lub symulacja; praca dla catej
grupy

Grupa docelowa: Miodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem
Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 1 godzina

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research



NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
50

2.3.5 Goéralodowa na horyzoncie

Streszczenie: Na poczatku ¢wiczenia trener i uczestnicy dyskutujg i opracowujg tzw. model goéry lodowej.
Nastepnie uczestnicy przygotowujg scenki, w ktérych przedstawiajg sytuacje konfliktowe i wyrazaja
emocje, zyczenia i potrzeby, ktdre sg niewidoczne.

Zarys teoretyczny: Aby by¢ w stanie konstruktywnie poradzi¢ sobie z konfliktem wazne jest, aby wzig¢ pod
uwage czynniki psychologiczne, ktdére tworzg tto konfliktu i wyrazi¢ je. Dla mtodych ludzi jest to
szczegblnie wazne, aby uswiadomic sobie swoje uczucia, potrzeby, wyobrazenia, cele i intencje a takze
potrafi¢ je umiejetnie komunikowaé. Réwnie wazine jest zaobserwowanie tych aspektdw u innych,
zrozumienie i zaakceptowanie. Pomocny moze by¢ tu model géry lodowej. Model przedstawia uczucia,
potrzeby, poglady, cele i intencje ukryte w konflikcie. Pomimo, ze s3 niewidoczne, mogag by¢
manifestowane i przejawiac sie w dziataniu, stowach i jezyku ciata, co moze wptywaé na inne osoby i
zawazy¢ na przebiegu konwersacji. Wyrazanie potrzeb, uczu¢ i celéw moze roztadowaé konflikt.

Cel: Nauka, jak radzi¢ sobie z konfliktami w sposéb konstruktywny, unikajgc ktétni i eskalacji konfliktu.

Zrédto: Jugert, Gert/Rehder, Anke/Notz, Peter/Petermann, Franz (2008): Fit for Life — Module und
Arbeitsblatter zum Training sozialer Kompetenz fir Jugendliche, p. 204.

Opis: Na poczatku ¢wiczenia trener i uczestnicy dyskutujg i opracowujg tzw. model gory lodowej (patrz
materiat ,,Model gory lodowej”). Nastepnie uczestnicy majg odegrac¢ scenki przedstawiajgce sytuacje
konfliktowe i wyartykutowaé niewidzialne emocje, zyczenia i potrzeby. Mogg réwniez ujawnié uczucia:
,Teraz jestem rozczarowany”. Moge réwniez komunikowaé zyczenia i intencje: ,Przyszedtem tu, aby z
tobg porozmawiad.” Powinni wéwczas zawsze mowi¢ w pierwszej osobie (patrz materiat).

Scenki moga odgrywac dwie lub trzy osoby; mogg one by¢ rowniez filmowane i analizowane. Materiat
moze by¢ uzywany jako czynnik stymulujacy do refleksji i dyskusji.

Materiaty: Kopie materiatow (patrz PDF)
Komentarz: Aby oceni¢ ¢wiczenie, cata grupa moze zastanowic sie nad ponizszymi pytaniami:

e Czy trudnosc¢ sprawiato ci zaobserwowanie wtasnych uczuc i ich wyrazenie? Jak sie czutes, kiedy inni
wyrazali swoje uczucia?

¢ Co musisz wzig¢ pod uwage, kiedy prébujesz zaobserwowac swoje uczucia i potrzebe ich wiasciwego
komunikowania innym?

¢ Jaki wptyw na kiétnie ma wyrazanie przez partnera uczu¢, potrzeb i celéw?

e Czy w zyciu codziennym podczas ktdtni postrzegamy naszego adwersarza jako oponenta, czy raczej
jako partnera podczas treningu sportowego?

¢ Czy czasami wyrazasz swoje uczucia w zwyktej ktotni?

Wskazdéwka: Mozliwe sytuacje konfliktowe, ktére mozna zainscenizowac:

¢ Przychodzisz do pracy z kolczykiem w wardze. Twdj szef jest niezadowolony i zagda, aby$ go zdjat.

¢ Przypadkiem ustyszates, ze twoi wspdtpracownicy dzied wczesniej wyszli po pracy na kawe. Nie
powiedzieli ci o tym jednak. Jestes zty i chcesz wyrazi¢ swoje niezadowolenie.

¢ Odkad czesto widujesz sie z kolegg o pochodzeniu tureckim, twoi koledzy z pracy zaczeli cie unikac.
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Pewnego dnia z tego powodu wybucha ktétnia.

Temat: Radzenie sobie z oporem, konfliktami, frustracja i rezygnacjg, metody wzmacniania
odpowiedzialno$ci za grupe i indywidualnych uczestnikéw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; odgrywanie rél lub symulacja; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Miodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakoiczeniu edukacji

Czas trwania: 2 godziny

2.3.6 Zestaw pierwszej pomocy

Streszczenie: Na poczatku ¢wiczenia definiowany jest termin ,kryzys" i cata grupa dyskutuje nad tym,
czego potrzebuje uczestnik, aby przezwyciezy¢ kryzys. Nastepnie zestaw pierwszej pomocy jest
symbolicznie wypetniany tymi waznymi srodkami.

Zarys teoretyczny: W czasach kryzysu ciezko jest znalez¢ wyjscie z trudnej sytuacji. Z tego powodu wazne
jest dla uczestnika, aby przede wszystkim nauczyt sie, jak go unika¢ dzieki Swiadomosci, ktdre zajecia s3
dla niego dobre, a czego powinien starac sie unikac, kiedy widzi pierwsze oznaki kryzysu osobistego.

Cel: Radzenie sobie z kryzysem we wtasciwy i kompetentny sposdb.

Zrédto: Jugert, Gert/Rehder, Anke/Notz, Peter/Petermann, Franz (2008): Fit for Life — Module und
Arbeitsblatter zum Training sozialer Kompetenz fiir Jugendliche, str. 179.

Opis: Na poczatku zadania cata grupa definiuje termin ,kryzys". W tym celu przydatne s3 pomoce
wizualne, pozwalajgce omoéwié rézne aspekty, pomysty i zagadnienia zwigzane z kryzysem i jego wczesng
identyfikacjg. Zapisane na kartkach spostrzezenia uczestnikdw prezentowane sg na scianie.

Nastepnie kazdy uczestnik otrzymuje pudetko po butach, aby samodzielnie zamieni¢ je w ,zestaw
pierwszej pomocy". Wszyscy uczestnicy zastanawiajg sie, co mogg do niego wtozyé, aby zapobiec
kryzysowi lub przetrwac bez ciezkich strat.

Po rozwazeniu przez wszystkich, co wtozy¢ do zestawu pierwszej pomocy, trener prosi uczestnikow o
wypetnienie pudetek i przyniesienie na nastepng sesje.

Materiaty: Pudetko od butéw dla kazdego uczestnika, papier, dtugopisy, plakaty.
Komentarz: Sugerowana zawartos¢ zestawu pierwszej pomocy:

o lista rzeczy, ktore lubisz robié

e sporty, ktdre lubisz uprawiaé

o lista wydarzen kulturalnych/zajec

¢ wazne numery telefonéw

¢ przyjaciele, ktérzy sa dobrymi stuchaczami

¢ zajecia indywidualne (np. kapiel, spacer, jedzenie/picie czego$ dobrego, telefon do najlepszego
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przyjaciela itp.)
e amulet przynoszacy szczescie
¢ zdjecia, ktdre wigzg sie z dobrymi wspomnieniami
¢ ptyta, ksigzka
¢ banknot

Wskazéwka: Mozliwe pytania do oceny éwiczenia:

¢ Czy zapetnianie zestawu pierwszej pomocy sprawito ci rados$¢?

¢ Czy zestaw pierwszej pomocy sprawia, ze czujesz sie bezpiecznie?

® Czego sie o sobie dowiedziates?

¢ Jaka byfa najwazniejsza rzecz, ktérej dowiedziates sie o radzeniu sobie z kryzysem?
¢ Jaka rade datbys$ przyjacielowi, ktéry nie czuje sie teraz zbyt dobrze?

¢ Jak poradzisz sobie ze ztym nastrojem i zblizajgcym sie kryzysem?

Temat: Radzenie sobie z oporem, konfliktami, frustracja i rezygnacjg, metody wzmacniania
odpowiedzialnosci za grupe i indywidualnych uczestnikéw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca w parach; dyskusja na forum catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i sciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 1 godzina

2.3.7 Wymiana wartosci

Streszczenie: Uczestnicy otrzymujg kserokopie zawierajgcy rdzne wartosci, ktdre majg decydujacy wptyw
na sposob zycia ludzi oraz na to, w jaki sposéb planujg oni swojg kariere. Na poczatku kazdy uczestnik
indywidualnie wybiera swoje najwazniejsze wartosci. Nastepnie uczestnicy muszg uzyskaé konsensus w
sprawie wspoélnych wartosci w parach, a potem w matych grupach. Pary lub mate grupy prezentujg swéj
ranking wartosci przed catg grupa, a uczestnicy mogga przedyskutowac konsekwencje wyboru kariery lub

pracy.

Zarys teoretyczny: System wartosci jednostki jest ustrukturyzowanym i hierarchicznie zorganizowanym,
zintegrowanym systemem norm. Normy te wyznaczajg tres¢ (konkretne wartosci) i srodki (sposoby
wdrozenia lub egzekwowania tych wartosci w spoteczenstwie) stuzagce do oceny indywidualnych i
spotecznych realiéw (tj. stuzacych ich interpretacji i wartosciowaniu), ich regulowania (tj. utrzymania) i
zmieniania (tj. ksztattowania). System wartosci jest miedzy innymi funkcjg catego obszaru motywacji danej
osoby, ale zarazem réwniez Zrédtem motywacji. Indywidualny system wartosci powstaje w wyniku
doswiadczen zyciowych oraz uspoteczniania danej osoby. Stad systemy wartosci regulujg i rzadza
zachowaniami jednostek i grup. Dlatego tez zawierajg one nie tylko normy dotyczace wyboru
poszczegdlnych alternatyw w pewnej sytuacji spotecznej, ale réwniez te mieszczgce sie w catym systemie
danej spotecznosci. Wartosci maja istotny wptyw na nasz styl zycia, nasze plany zawodowe i wybor
kariery. Czesto sg one ukryte, nigdy nie bedac bezposrednio wyrazonymi lub rozwazanymi, i nadal w duzej
mierze warunkujg nasze zycie.
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Cel: Uswiadomienie i przemyslenie wtasnych wartosci, jak réwniez uswiadomienie sobie konsekwencji
wyboru kariery.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001b): Das Methoden-Set, 2. Themen
bearbeiten, 11th edition. Minster, 2.C 20.

Opis: Kazdy uczestnik otrzymuje kserokopie ,Wymiana wartosci”, na ktérej najpierw zaznacza piec
najwazniejszych wartosci, ktére majg znaczacy wptyw na styl zycia, a zatem i na wybor kariery.

Po tym etapie pracy indywidualnej uczestnicy proszeni sg o osiggniecie w parach konsensusu w sprawie
ich wspdlnych wartosci i uporzadkowanie ich pod wzgledem waznosci w skali od 1 do 5. Do tego powinni
przedstawi¢ argumenty przemawiajgce za takim ustawieniem, aby przekona¢ drugg osobe do tego
rankingu wartosci.

W matych grupach od 3 do 5 0sdb uczestnicy jeszcze raz prébujg znalez¢ lub uzgodnié wspdlny ranking,
ponownie wybierajac tylko pie¢ wartosci.

Pary i mate grupy nastepnie prezentujg swoje rankingi catej grupie. Trener notuje wybrane wartosci przez
umieszczanie kropek na tablicy korkowej lub tablicy flipchart. W ten sposéb kazdy moze zobaczyé, jakie
wartosci sg wazniejsze dla catej grupy i ktére wartosci nie zostaty wymienione w ogéle. Oprécz wartosci
grupowych trener moze takze zajgé sie tabu, czyli obszarami, ktére nie zostaty wymienione i debatowac
nad tym, dlaczego majg one niewielkie znaczenie. W koncu grupa moze oméwié konsekwencje wyboru
kariery lub pracy, ktore z tego wynikaja.

Materiaty: Kserokopia ,Wymiana wartosci”, dtugopisy, arkusze papieru rozmiaru A4, tablica flipchart i
markery do tablicy flipchart, kartki do pisania, naklejki - kropki.

Komentarz: Praca w matej grupie ma szczegdlnie sens w przypadku duzych grup, kiedy stanowi etap
posredni miedzy pracg w parach, a dyskusjg w catej grupie, jednak nie jest absolutnie konieczna. W
przypadku wartosci, ktére sg ustalone dla poszczegdlnych grup zawodowych (np. pracownicy socjalni
muszg by¢ pro-spoteczni, pielegniarki geriatryczne muszg by¢ chetne do niesienia pomocy) watpliwe jest,
czy na tematy tabu da sie dyskutowadé, nie napotykajgc oporu grupy.

Wskazéwka: Mozina przedyskutowaé na forum catej grupy, jakie inne wartosci, ktore nie zostaty
wymienione, sg réwniez wazne dla uczestnikow.

Temat: Radzenie sobie z oporem, konfliktami, frustracja i rezygnacjag, metody wzmacniania
odpowiedzialnosci za grupe i indywidualnych uczestnikéw

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Ludzie z doswiadczeniem zawodowym; ludzie starsi; ludzie powracajacy na rynek pracy;
bezrobotni dorosli

Czas trwania: 1 godzina
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2.4 Informacja Zawodowa, Zarzadzanie Informacjg, Orientacja na Rynku
Pracy

2.4.1 100 (200 lub 300) nowych miejsc pracy i pomystow na dziatalnos$é
gospodarcza

Streszczenie: Uczestnicy pracuja indywidualnie lub w matych grupach (najlepiej po 6 oséb w grupie) nad
pomystami na nowe miejsca pracy lub dziatalnos¢ gospodarczg. Nastepnie kazda grupa czyta na gtos
opracowane pomysty. Trener przygotowuje kopie dla wszystkich uczestnikow.

Zarys teoretyczny: Uczestnicy kursdw ukierunkowania zawodowego czesto myslg - z powodu wtasnych
wzorcow i doswiadczen, jak réwniez braku informacji - niezwykle schematycznie. Dlatego w poszukiwaniu
alternatywnych mozliwosci rozwoju zawodowego i pomystdw biznesowych pomdc moze wspdtpraca z
innymi osobami.

Cel: Tworzenie nowych miejsc pracy i pomystéw na dziatalno$¢ gospodarczg wykraczajacych poza
,rzeczywiste” mozliwosci.

Zrédto: Kirsten, Rainer/Miiller-Schwarz, Joachim (2000 r.): Gruppentraining. Ein Ubungsbuch mit 59
Psycho-Spielen. Trainingsaufgaben und Tests. Hamburg, str. 56.

Opis: Na poczatku uczestnicy dzielg sie na dwie lub trzy mniejsze grupy w zaleznosci od rozmiaru grupy
(najlepiej 6 uczestnikdw w grupie). Wszyscy otrzymujg arkusze papieru oraz dtugopis i zapisujg na nich trzy
nowe pomysty na miejsca pracy lub dziatalno$¢ gospodarczg. Te arkusze sg nastepnie przekazywane
pozostatym pieciu/czterem uczestnikom, a wiec na koniec kazdy uczestnik trzyma w reku propozycje
wszystkich pozostatych. Kazdy z nich powinien dodaé trzy lub wiecej pomystdw do sugestii kazdego
uczestnika. Po wykonaniu zadania na kazdym arkuszu znajdzie sie 18 pomystow. Jest to koniec rundy.
Kazda grupa (sktadajaca sie z 6 oséb) wymyslita 108 nowych miejsc pracy lub pomystéw na dziatalnosc.

Na koniec kazda grupa odczytuje na gtos pomysty. Trener robi kopie dla wszystkich uczestnikow.

Komentarz: Metoda ta daje uczestnikowi szanse wymyslenia wtasnych propozycji i jednoczesnie inspiruje
pomystami innych. Celem c¢wiczenia jest zachecenie grup do kreatywnego myslenia; wyniki ,burzy
mozgow” s3g zapisywane, dzieki czemu niesmiali uczestnicy odwazg sie zaproponowac swoje pomysty.
Bardzo istotne jest, aby byto to zadanie kreatywne - uczestnicy wcale nie muszg by¢ w stanie realnie
wykonywac te zawody/realizowac¢ pomysty biznesowe.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 1 godzina 30 minut
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2.4.2 Woyszukiwanie informacji o karierze

Streszczenie: Uczestnicy sg proszeni, by zastanowili sie, skad mozna czerpa¢ informacje o profilach
zawodowych i rynku pracy. Wymieniajg sie pomystami, ktére uzupetnia trener. Nastepnie uczestnicy
prébuja znalezé informacje o wybranych zawodach.

Zarys teoretyczny: Przed wyborem kariery, wazne jest zebranie jak najwiekszej ilosci réznych informacji o
potencjalnym zawodzie, sektorach zawodowych i rynku pracy. Dzieki temu mozna skonfrontowa¢ pomysty
i oczekiwania wobec kariery z "rzeczywistymi" warunkami, a takze skonkretyzowac plany.

Cel: Podniesienie kompetencji w zakresie zbierania informacji o karierze i rynku pracy, a takze
powiekszenie wiedzy na temat branych pod uwage zawoddw.

Zrédto: Itinéraires Formation

Opis: Trener przedstawia cel ¢wiczenia. Nastepnie przeprowadza grupowg sesje burzy moézgow, zadajgc
pytanie: "Gdybym chciat zdoby¢ wiecej informacji na temat kariery, sektoréw zawodowych i rynku pracy,
gdzie powinienem ich szukac?".

Trener zapisuje pomysty uczestnikdw na tablicy, a na koncu dodaje wtasne pomysty, nie wymienione przez
uczestnikow.

Wazne jest, by znalazty sie tam nie tylko miejsca wirtualne, jak Internet, ale réwniez miejsca, do ktérych
uczestnicy mogg sie udac osobiscie (np. centra planowania karier, biblioteki itp.).

Jezeli uczestnicy podjeli juz pierwsze decyzje dotyczace kariery, choéby najbardziej ogdlnikowe, powinni
sprébowac znalezé informacje na temat wybranych zawoddw w mniejszych grupach badz indywidualnie.

Nastepnie informacje o poszczegdlnych zawodach s3 zbierane i przedstawiane catej grupie, a uczestnicy
wymieniajg sie doswiadczeniami zwigzanymi z procesem wyszukiwania (co sie udato, jakie miato
Znaczenie itp.).

Materiaty: Tablica, dtugopisy

Komentarz: Trener powinien prébowac zachecac szczegdlnie mtodych uczestnikdw do odwiedzenia
miejsc, w ktérych mogg osobiscie zdoby¢ dalsze informacje na temat kariery i rynku pracy, by uniknac
przekonania, ze jedynym Zrédtem informacji jest Internet. Niemniej jednak trener powinien takze
zachecac uczestnikow, ktérzy majg niewielkie doswiadczenie w pracy z Internetem, do skorzystania z
mozliwosci oferowanych przez to medium w zakresie wyszukiwania informaciji.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacja, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; mtodzi ludzie stojacy przed wyborem
kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia; dorosli

Czas trwania: 5 godzin
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2.4.3 Pokaz aktywizujacy

Streszczenie: W grupach trzy-piecioosobowych uczestnicy przygotowujg ,pokaz aktywizujacy na temat
nowych karier/szkolen””, gdzie prezentuja wybrany sektor zawodowy/edukacyjny oraz zachecajg
uczestnikdw do przejawiania inicjatywy.

Zarys teoretyczny: Atrakcyjne wizualnie prezentacje z ilustracjami zachecajg ludzi do okazywania
otwartosci, wzbudzajg ciekawos¢ i przyciggaja uwage. Przekazujg komunikaty emocjonalne, ktérych nie
mozna nie zauwazyé. Zwtaszcza w przypadku zagadnien, ktére wzbudzajg negatywne skojarzenia
(skojarzenia stowne). takie jak ,orientacja zawodowa/bezrobocie/wybdr kariery zawodowej”, prezentacje
i symbole sg wiasciwymi srodkami do radzenia sobie z tymi zagadnieniami w sposob, ktéry wzbudzi
pozytywne odczucia, zaktywizuje i pozwoli odkry¢ ,nowe mozliwosci” w sposéb mity i przyjemny.

Cel: Orientacja na rynku pracy; nauka o nowych, nie znanych dotad zawodach i mozliwosciach
edukacyjnych.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001b): Das Methoden-Set: 2. Themen
bearbeiten. 11th edition. Minster, 2.B 31.

Opis: W grupach trzy-piecioosobowych uczestnicy przygotowujg ,pokaz aktywizujgcy na temat nowych
karier/szkole”, gdzie prezentujg wybrany sektor zawodowy/edukacyjny oraz zachecajg uczestnikéw do
przejawiania inicjatywy. Uczestnicy otrzymujg niezbedne informacje i materiat do prezentacji. Sami
decyduja, jakie zawody chcg zaprezentowaé w ramach sektora i jak chcg zorganizowaé stoisko
wystawowe.

W prezentacji nalezy zaprezentowac jej aktywizujgce ,,metody” i formy. Jesli bedzie taka koniecznosc,
mozna na etapie przygotowan poprosic trenera o porade.

Nawigzywanie kontaktéw z innymi, odwiedzanie kolejnych stoisk wystawowych, wymiana informacji,
zachecanie do uczestnictwa i wyrazania swojej opinii, mozliwosci wgladu w sektor zawodowy,
doswiadczania wszystkimi zmystami i zachecania do dziatania - to wszystko decyduje o aktywizujgcym
dziataniu prezentacji!

Pdiniej uczestnicy opisujg swoje wrazenia. Co utkwito im w pamieci? Jak sie czuli podczas ¢wiczenia?
Nastepnie trener komentuje najistotniejsze spostrzezenia.

Materiaty: Materiaty informacyjne (broszury, artykuty, teksty itp.), plakaty, flip charty, materiaty do
pisania itd.

Komentarz: Sukces pokazu w duzym stopniu zalezy od interaktywnosci stoiska wystawowego i od tego,
czy osoby odpowiedzialne za stoiska sg w stanie nawigzaé kontakt i komunikowac sie.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy

Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach; praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 4 godziny
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2.4.4 Alternatywa do zawodu marzen

Streszczenie: Indywidualne kwalifikacje uczestnikow sg poréwnywane z wymaganiami firm
zaczerpnietymi z ogtoszen o prace. Jesli kwalifikacje personalne nie spetniajg tych wymagan i znacznie sie
od nich rdéznig, uczestnicy wspdlnie szukajg alternatywnych zajeé. W tym celu mogg uzywaé materiatéw z
¢wiczen lub innych informacji dotyczacych kariery zawodowe;.

Zarys teoretyczny: Po tym, jak uczestnicy dowiedzieli sie wiecej o zawodzie swoich marzen, to ¢wiczenie
pomoze im pozna¢ wtasny potencjat i wiedze. Opracowanie wizerunku wtasnej osoby oraz swiadomosé
wymagan dotyczacych konkretnych zawoddéw to wazny krok w rozwoju personalnym, poniewaz jest
podstawa promocji i korzystania z wtasnych mocnych stron. Poszukiwanie alternatywy do preferowanych
profili zawodowych oznacza otwartos¢ na nowe doswiadczenia - wyzwanie, ktéremu pracownicy stawiajg
czota przez reszte swojego zycia zawodowego na rynku pracy, ktéry rozwija sie i coraz szybciej zmienia.

Cel: Rozwdj alternatyw do zawodu marzen

Zrédto: Braun, Barbara/Hoffmann-Ratzmer, Diana/Lindemann, Nicole/Mauerhof, Johannes (2007): Die
Job-Lokomotive. Ein Trainingsprogramm zur Berufsorientierung fir Jugendliche. Weinheim und Miinchen:
Juventa.

Opis: Cwiczenie nalezy poprzedzi¢ zadaniem zwigzanym z umiejetnosciami i zainteresowaniami
uczestnikdw oraz ich oczekiwaniami w stosunku do pracy marzen. Korzystajgc z informacji zebranych
wczesniej i poprzez poszukiwanie szkolen online uczestnicy zdobywajg wiekszg wiedze na temat wymagan
zwigzanych z przysztg praca. Sa to wymagania dotyczgce wyksztatcenia oraz wiedzy i umiejetnosci (np.
rzemiosto, obstuga komputera, wyobraznia przestrzenna).

Indywidualne kwalifikacje uczestnikdw sg porownywane z wymaganiami firm zaczerpnietymi z ogtoszen o
prace. Jesli kwalifikacje personalne nie spetniajg tych wymagan i znacznie sie od nich réznig, uczestnicy
wspolnie szukajg alternatywnych zaje¢. W tym celu mogg uzywac¢ materiatéw z ¢wiczen lub innych
informacji dotyczacych kariery zawodowej.

Uczestnicy zapisujg te alternatywne zajecia. Jesli brakuje im kwalifikacji wymaganych do szkolenia
zawodowego, powinni wynotowaé wiecej opcji.

Materiaty: Komputer z dostepem do Internetu, materialy informacyjne dotyczace kariery, papier,
dtugopisy; uczestnicy wypetniajg materiaty ,Profil zawodowy” (patrz ¢wiczenie ,Dowiedz sie wiecej o
zawodzie swoich marzen”) i przynosza je na spotkanie razem ze Swiadectwami szkolnymi, swiadectwami

pracy itp.
Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia; osoby
mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 1 godzina
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2.4.5 Kwalifikacje poszukiwane na rynku pracy

Streszczenie: Grupa jest dzielona na trzy mniejsze grupy. Metodg burzy mézgdw kazda z grup pracuje nad
trzema rodzajami umiejetnosci. Umiejetnosci zapisywane sg na kartkach. Trener moze poméc
uczestnikom, rozdajgc im gazety z ogtoszeniami o prace. Nastepnie cztonkowie grup prezentujg swoje
kartki, przypinajac je na tablicy korkowej lub magnetycznej i grupa prowadzi dyskusje na ich temat.

Zarys teoretyczny: taczenie indywidualnych umiejetnosci i zainteresowan ze sposobami stosowania ich w
praktyce na rynku pracy, a co za tym idzie, tgczenie wtasnych kwalifikacji z profilami wymagan na obszarze
edukacji i pracy ma kluczowe znaczenie dla kariery, a takze Zzycia zawodowego. Satysfakcja z pracy nie
wptywa jedynie na wydajnos¢ (co wigze sie z wyzszg motywacjg i zaangazowaniem), ale takze na dobre
samopoczucie i zycie rodzinne, czas wolny i zycie towarzyskie. Jezeli dana osoba zajmuje sie zawodowo
czyms, co uznaje za istotne, istnieje mniejsze prawdopodobieristwo wystgpienia probleméw zdrowotnych
(zaréwno fizycznych jak i psychicznych). Dlatego tez satysfakcja z wykonywanej pracy ma nie tylko
ogromne znaczenie z punktu widzenia samego pracownika, ale i z punktu widzenia gospodarki i stuzby
zdrowia.

Cel: Przyjrzenie sie "wtasnemu" rynkowi z perspektywy obowigzujgcych na rynku pracy wymogéw w
zakresie pracy, przeprowadzenie indywidualnego "dopasowania kwalifikacji" (w jakim stopniu
umiejetnosci danej osoby odpowiadajg kwalifikacjom wymaganym na rynku pracy?), nabycie Swiadomosci
wtasnych umiejetnosci miekkich; unikanie zbyt wysokich wymogoéw.

Zrédto: Cwiczenie opracowane w 2000 roku przez Martine Schubert i Karin Steiner na potrzeby
,Jobcoaching fiur Akademikerinnen” w ramach Publicznych Stuzb Zatrudnienia w Austrii. W: Egger,
Andrea/Simbirger, Elisabeth/Steiner, Karin  (2003): Berufsorientierung im  Fokus aktiver
Arbeitsmarktpolitik. W: Arbeitsmarktservice Osterreich (ed.): AMS report 37 (16, 51, 53-54, 67—68, 70).
Wien, str. 53.

Opis: Nalezy prosi¢ grupe o podzielenie sie na trzy mniejsze grupy. Metodg burzy mézgdéw kazda z grup
pracuje nad umiejetnosciami innego rodzaju:

1. kwalifikacjami zawodowymi,
2. kwalifikacjami dodatkowymi,
3. umiejetnosciami miekkimi (kompetencjami spotecznymi i osobistymi).

Umiejetnosci zapisywane sg na kartkach. Trener moze pomédc uczestnikom, rozdajgc im gazety z
ogtoszeniami o prace. Nastepnie cztonkowie grup prezentuja swoje kartki, przypinajac je na tablicy
korkowej lub magnetycznej i grupa prowadzi dyskusje na ich temat.

Materiaty: Kartki, tablica korkowa, tablica magnetyczna, gazety z ogtoszeniami o prace.

Komentarz: To ¢wiczenie pomaga uczestnikom zastanowié sie nad kwalifikacjami, jakich wymaga rynek
pracy. Zostato stworzone z mysla o zacheceniu ich do refleksji nad tym, w jakim stopniu posiadane przez
nich umiejetnosci odpowiadajg kwalifikacijom wymaganym na rynku pracy. Pozwoli to dopasowac
kwalifikacje na indywidualnym poziomie uczestnikdw, ktérzy nabeda Swiadomos¢, w jakim stopniu
spetniajg wymagania. Skuteczne dopasowanie moze pomadc uczestnikom unikngé frustracji i poczucia, ze
stawiane wobec nich wymagania sg za wysokie. Poczucie przyttoczenia wymaganiami staje sie
problemem, gdy dana osoba stawia przed sobg cel zawodowy ze wzgledu na prestiz i dochody, a nie moze
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g0 osiggnac przez brak umiejetnosci i zdolnosci (co prowadzi do poczucia porazki, frustracji).
Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 1 godzina

2.4.6 Lejek wyboru kariery - Cwiczenie wstepne | - Wymagania dotyczace pracy

Streszczenie: Uczestnicy pracujg w matych grupach. Ich zadaniem jest zapisanie swoich wymarzonych
zawoddw na tablicy flip chart i dodanie koniecznych umiejetnosci oraz warunkéw, w jakich sa
wykonywane.

Zarys teoretyczny: Rézne zawody wymagajg roznych umiejetnosci i kwalifikacji. Nie kazdy w réwnym
stopniu nadaje sie do danego zawodu. Aspiracje zawodowe powinny odpowiadac posiadanej wiedzy,
umiejetnosciom i mocnym stronom. Jezeli staramy sie osiggac cele bedace poza naszym zasiegiem,
prowadzi to do niepowodzenia i frustracji. Z tej przyczyny nalezy sprawdzi¢ jak najszybciej, czy nasze
oczekiwania wzgledem ,,wymarzonej pracy” sg realistyczne.

Cel: Sprawdzanie, czy oczekiwania zwigzane z ,wymarzong pracg” sg realistyczne.

Zrédto: Frass, Bernhard/Groyer, Hans (1993): Berufsplanung ist Lebensplanung. Eine Anleitung zur
Berufsfindung fir 10- bis 15jdhrige in Form eines durchorganisierten, systematisch aufgebauten
Berufsfindungsprozesses. Volume 1. Wien, pp. 47/85.

Opis: W matych, 4-6 osobowych grupach, uczestnicy majg zapisa¢ zawody swoich marzen na tablicy flip
chart i doda¢ niezbedne umiejetnosci oraz warunki pracy (np. nadgodziny, praca na zmiany, presja).

Nastepnie tablice sg przedstawiane catej grupie i, jesli jest to konieczne, inni uczestnicy lub trener dodajg
dodatkowe informacje. Pdzniej trener pyta uczestnikdéw, ktore ze wspomnianych warunkéw pracy (i
zawodow) chetnie wzieliby pod uwage.

Materiaty: Materiat do kopiowania (patrz zatgcznik), flip chart.

Komentarz: Poglady i oczekiwania zwigzane z zawodami sg czesto zbyt idealistyczne. Ta idealizacja jest
zwykle wynikiem powielania schematéw myslowych i braku wgladu w rzeczywistga sytuacje.

Celem tego (¢wiczenia jest pomoc w zakwestionowaniu i przetamaniu stereotypéw dotyczacych
,Wymarzonej pracy”. W ten sposéb energia moze by¢ wykorzystana do podgazania sciezka realistycznej
kariery (zgodnie z umiejetnosciami i zdolnosciami).

Wskazdéwka: Alternatywnie trener moze réwniez przygotowac przyktady zawodow.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
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Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach; praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia

Czas trwania: 2 godziny

2.4.7 Llejek wyboru kariery - Cwiczenie wstepne Il - Wywiady z osobami
wykonujgcymi rézne zawody

Streszczenie: Uczestnicy pracujg w parach. Ich zadaniem jest znalezienie ludzi, z ktérymi przeprowadza
krétkie wywiady dotyczace wyboru przez nich kariery i doswiadczenia zawodowego.

Zarys teoretyczny: Okreslanie celéw zawodowych jest jednym z centralnych aspektéw orientacji
zawodowej. Zastanowienie sie nad tym, do wykonywania jakiego zawodu uczestnicy powinni dazy¢ i co
powinni zrobi¢, aby ten cel osiggnaé, jest konieczne, aby mogli skoncentrowac sie na jego realizacji. Z tego
powodu wiedza na temat kwalifikacji wymaganych na rynku pracy jest konieczna, aby mdc ocenié, w jakim
stopniu ich wtasny potencjat i kompetencje spetniajg wymagania profili istniejgcych na rynku pracy.
Jedynie osoba, ktéra wie, jakich kwalifikacji, potencjatu, umiejetnosci i zainteresowan wymaga pozadany
zawdd, bedzie w stanie rozpoznac swoje predyspozycje do jego wykonywania i zdobedzie informacje o
tym, jak sie w tym kierunku ksztatcic.

Cel: Poznawanie réznych zawodow w praktyce; sprawdzenie, czy oczekiwania w stosunku do ,wymarzonej
pracy” sg realistyczne.

Zrédto: Frass, Bernhard/Groyer, Hans (1993): Berufsplanung ist Lebensplanung. Eine Anleitung zur
Berufsfindung fiir 10- bis 15jdhrige in Form eines durchorganisierten, systematisch aufgebauten
Berufsfindungsprozesses. Volume 1. Wien, p. 48; Winkler, Norbert (2000): Berufliche Mobilitat (4.1, 6f, 13). In:
Bundesministerium fir Wissenschaft und Kunst (ed.): Materialien zur Berufsorientierung, 4. Wien, p. 62.

Opis: Praca w parach, uczestnicy maja znalez¢ ludzi (z pomocg trenerdw), z ktdrymi przeprowadzg kroétkie
wywiady na temat wyboru przez nich kariery zawodowej. W tym celu mogg skorzysta¢ ze wskazowek
dotyczacych prowadzenia wywiadu, znajdujgcych sie w zatgczniku.

Gtéwne punkty przeprowadzonych wywiaddw sg nastepnie zapisywane na plakatach na podstawie
sporzadzonych notatek. Wszyscy uczestnicy mogg przeczytac informacje od pozostatych i zadac pytania.
Co wiecej, uczestnicy moga rozwija¢ profile zawodowe, aby oméwié ponizsze aspekty:

. Opis zawodu

. Szczegdtowy opis wykonywanych zadan

. Wymagania fizyczne

. Wymagania umystowe

. Wymagania spoteczne

. Godziny pracy

. Mozliwy dochéd

. Sciezka edukacyjna, mozliwosci dalszego szkolenia lub awansu

O 00 N O U1l h W N R

. Szanse zatrudnienia - sytuacja na rynku pracy
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Materiaty: Plakaty, skopiowany materiat.

Komentarz: Cwiczenie ma zapewni¢ wglad w réine $ciezki zawodowe za pomocg wywiadéw
przeprowadzanych przez uczestnikdw z ludimi, ktérzy wykonuja dany zawdd. Dzieki opracowaniu
pewnych profili zawodowych uczestnicy powinni uswiadomi¢ sobie swoje umiejetnosci i cele zawodowe.
Sq zachecani do zastanowienia sie nad tym, jaka powinna by¢ ich przyszta praca, aby spetniata
oczekiwania. Co wiecej, powinni zastanowic sie, czy posiadajg konieczny potencjat.

Wskazéwka: Trenerzy powinni sie upewnié, ze uczestnicy wybiorg do wywiadéw osoby wykonujgce rézne
zawody.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w parach; wywiady; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Miodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: 2 godziny

2.4.8 Zapytaj eksperta

Streszczenie: W matych grupach uczestnicy przygotowujg pytania, ktore chcieliby zadaé zaproszonym
ekspertom (np.: doradcom personalnym, osobom wykonujgcym dany zawdd itp.). Nastepnie ekspertom
zadawane sg pytania i prowadzona jest dyskusja.

Zarys teoretyczny: Zadawanie pytan pozwala uczestnikom uswiadomi¢ sobie wtasny brak informaciji.
Jedynie po zadaniu wtasciwego pytania uzyska¢ mozna ,wtasciwg” informacje.

Cel: Wywiady z ekspertami, poznawanie zawodow, swiadome wyszukiwanie konkretnych informacji.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001b): Das Methoden-Set: 2. Themen
bearbeiten. 11th ed. Munster, 2.B 27.

Opis: Do tego c¢wiczenia nalezy zaprosi¢ jednego lub wielu ekspertéw, zgodnie z potrzebami
poszczegdlnych grup docelowych (np. doradcéw personalnych, przedstawicieli danego zawodu).

Najpierw uczestnicy dzielg sie na mate 4-5 osobowe grupy. Kazda z nich przygotowuje 5-10 pytan, ktére
chcieliby zada¢ ekspertowi/ekspertom (czas trwania: ok. 30-60 minut, w zaleznosci od wielkosci grupy i
liczby ekspertow).

Nastepnie rozpoczyna sie wywiad w postaci ciggu pytan i odpowiedzi; trener wystepuje w roli
moderatora.

Pdzniej wyniki wywiadu sg omawiane i podsumowywane przez catg grupe.

Inna_opcja: Uczestnicy sami kontaktujg sie z ekspertami, ktérych zapraszajg na rozmowe (w gronie
znajomych, organizacji, firm doradczych itp.). Trener pomaga w nawigzaniu kontaktu lub
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przygotowaniu.
Materiaty: Zaproszeni eksperci, papier, dtugopisy

Komentarz: Uczestnicy juz na etapie przygotowania powinni zdecydowa¢, kto zada ekspertom ktére
pytania. W ten sposdb nie zostanie zaktécony proces pytanie-odpowiedz.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 2 godziny

2.4.9 Dzien z zycia studenta lub kogos, kto pracuje w zawodzie moich marzen

Streszczenie: W matych, dwu- lub trzyosobowych grupach uczestnicy wybierajg osobe pracujacy i
studenta oraz opisujg jak, chronologicznie, wyglada jego/jej typowy dzien. Nastepnie uczestnicy
prezentujg wyniki swojej pracy catej grupie i zapisujg je na tablicy.

Zarys teoretyczny: Poszczegdlne osoby stanowig zrédto doswiadczen i preferencji dla dziatan. Kontekstem
dla doswiadczen i dziatan moze by¢ swiat, ktdry oferuje caty wachlarz szans i mozliwosci realizacji (patrz
,Karty dziatalnosci gospodarczej z tematami”). Interakcja jednostki (ego) z drugim cztowiekiem (alter ego)
daje mu szanse na szersze spojrzenie, poza wtasne zycie. Dzieki spogladaniu na Swiat z perspektywy
innych ludzi (z pozycji "inny ja"), majg mozliwo$¢ poznania doswiadczen innych osdb, preferowanych
przez nich wzorcéw zachowania i tym samym poszerzenia horyzontéw - w krotkim czasie. Celem ¢wiczenia
jest ukazanie uczestnikowi nowych perspektyw, dzieki temu, ze uczy sie o innych preferencjach w
dziataniu i zwigzanych z nimi profilach wymagan, ktére moze nastepnie przyjac.

Cel: Poznanie doswiadczen innych osdb za pomocg patrzenia z ich perspektywy; nauka o innym trybie
Zycia w Swiecie pracy i zatrudnienia; poznanie zagadnienia ,,edukacja i szkolenie a zawod”.

Zrédto: Rathmanner, Elisabeth/Hodics, Heinz/Moldan, Sabine/Sauer, Helga (2005). In: Bundesministerium
fur Wissenschaft und Kunst (ed.): Materialien zur Berufsorientierung, 3. Alle Wege stehen offen. Wien, str.
1f, 6ff, 9.1.

Opis: W matych, dwu- lub trzyosobowych grupach uczestnicy wybierajg osobe pracujaca i studenta oraz
opisuja jak, chronologicznie, wyglada jego/jej typowy dzien. Ich zadaniem jest szczegotowe zapisywanie,
jak zorganizowany jest czas tych oséb. Na podstawie notatek opracowujg dobre i zte strony ich aktywnosci
(praca i edukacja). Wazne, aby odnosity sie one réwniez do wymaganych umiejetnosci i nastawienia do
pracy. Miedzy innymi nalezy odpowiedzie¢ na ponizsze pytania:

e Czego potrzebuje jako student/osoba pracujaca, aby dobrze sobie radzi¢ kazdego dnia? Jakie
umiejetnosci sg potrzebne?
¢ Kiedy student oraz osoba pracujaca moga uznac swéj dzie za udany?
¢ Jak wyglada zwykty rok w tej pracy lub na tym polu naukowym?
¢ lle mam wolnego czasu?
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¢ Jak zamierzam zorganizowa¢ mdj czas wolny? itp.

Uczestnicy majg zaprezentowac wyniki catej grupie i zapisa¢ je na tablicy. W ten sposdb kazdy uczestnik
jest w stanie odtworzy¢, jak wyglagda dzien osoby pracujgcej i osoby, ktéra sie ksztatci lub szkoli. Celem jest
ustalenie pluséw i minuséw pracy lub dalszej edukacji i szkolenia oraz omdéwienie ich z zaproszonymi
gosémi.

Materiaty: Trener zaprasza przedstawicieli ,z terenu” (studentéw, osoby pracujace itp.); (Materiaty: flip
chart).

Komentarz: Ta metoda powstata, aby poréwnac Sciezki ,zawodowe” i ,edukacyjne” oraz sprawdzi¢, do
ktérych posiadamy odpowiednie umiejetnosci. Dzieki opracowaniu zaje¢ dnia codziennego, uczestnicy
moga dowiedziec sie, jakich cech one wymagajg (np. koncentracja, wytrwatos¢, szybkos¢, chtonnosé np.
podczas nauki).

Wskazéwka: Trenerowi doradza sie zaproszenie przedstawicieli ,z terenu” (studentéw, oséb pracujgcych
itp.) w oparciu o cele zawodowe uczestnikdw. Dlatego konieczne jest, aby trener wczeséniej dowiedziat sie
o planach zawodowych uczestnikdéw kursu (patrz inne metody w ,Informacje zawodowe, zarzgdzanie
informacjami, orientacja na rynku pracy”).

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Osoby zmieniajgce prace, osoby w trakcie reorientacji zawodowej; mtodzi ludzie stojacy
przed wyborem kariery zawodowe;j i sciezki ksztatcenia

Czas trwania: 2 godziny

2.4.10 W roli doradcy zawodowego

Streszczenie: W parach uczestnicy odgrywajg scenke z doradztwa zawodowego. Nastepnie kazdy
uczestnik prébuje zdoby¢é materiaty informacyjne na temat wybranej przez partnera kariery. Na koniec
pary przegladajg zebrany materiat i go omawiaja.

Zarys teoretyczny: Proba zrealizowania dtugoterminowych celéw i zdobycia okreslonej pozycji spotecznej
zwana jest ,planowaniem zycia”. Sposoby, ktére prowadza do osiggniecia tych celéw postrzegane sg jako
,drogi zyciowe” i rdznig sie przebiegiem i kolejnoscig, w zaleznosci od poprzedzajacych je wydarzen i
decyzji. Cwiczenie powstato z my$la o zaprezentowaniu uczestnikom réznych drég do sukcesu. Drogi te
nie zawsze sg proste. Czesto do sukcesu prowadzi kreta Sciezka.

Cel: Badanie mozliwosci kariery; rozpoznawanie potencjalnych slepych uliczek; opracowywanie aspiracji
zawodowych; rozpoznawanie sprzecznosci.

Zrédto: Bican-Zehetbauer, Margarete/Kender, Hannelore (2001). In: Bundesministerium fiir Wissenschaft
und Kunst (ed.): Materialien zur Berufsorientierung, 5. Lebensldaufe haben (K)ein Geschlecht (18.1., 20.1,
39). Wien, 18.1.
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Opis:

Sesja pierwsza: W parach uczestnicy odgrywajg scenke dotyczaca doradztwa zawodowego. Najpierw
przeprowadzajg rozmowe, aby dowiedzie¢ sie czego$ na temat biezgcych aspiracji zawodowych partnera,
jak rowniez na temat jego postaw i oczekiwan. Kazdy uczestnik otrzymuje kwestionariusz z ponizszymi
pytaniami:

¢ Jaka droga zawodowg chcesz obecnie podazacé?

* Jakie wyksztatcenie/szkolenie jest ci do tego potrzebne? lle czasu zajmie?

¢ Jakie wymagania musisz spetnic¢?

¢ Gdzie mozesz pracowac z takimi kwalifikacjami? Wymien branze, w ktérych nie chciatby$ obecnie
pracowac.

¢ |le bedziesz w przyblizeniu zarabiat?

¢ Jakie powigzane zawody potrafisz wymienié?

¢ Jakie masz szanse na dalsze szkolenia?

¢ Jakie sg perspektywy awansu?

¢ Jakie sg zwykle godziny pracy w tym zawodzie?

e Czy w przysztosci chcesz mieé partnera i mieszka¢ z nim/z nig? Czy chcesz mie¢ dzieci? Kto bedzie sie
nimi opiekowat?

¢ Wyobraz sobie, ze rozstajecie sie z partnerem. Jak zorganizujecie opieke dzieciom?

¢ Czy sadzisz, ze ta praca pozwoli ci zajg¢ sie dzie¢mi?

¢ Co chcesz robi¢ w wolnym czasie?

¢ Czy twoje planowane zycie osobiste i zawodowe dadzg sie pogodzi¢, czy tez bedziesz musiat z czegos
zrezygnowac?

Nastepnie kazdy z uczestnikow probuje uzyska¢ materiaty informacyjne na temat wybranej kariery
partnera (Uwaga: Odnosi sie to zwtaszcza do pytania, na ktdére partner nie potrafit odpowiedzie¢ w sposéb
satysfakcjonujacy). Oprécz materiatdw w postaci tekstow uczestnicy dostajg numery telefonéw réznych
centréw informacyjnych i innych lokalnych centréw doradczych, gdzie mogg poszukaé informacji.

Sesja _druga: W kolejnej sesji uczestnicy beda przegladaé zebrany materiat i omawia¢ go wspdlnie z
partnerami. Nastepnie kazdy proszony jest o zaprezentowanie swojej kariery osobistej na plakacie. Na
koniec mozna poprowadzi¢ dyskusje na podstawie ponizszych pytan (etap refleksji):

Do ktérych zawodow prowadzi wiele drég, a do ktorych tylko kilka?

Ktére zawody dajg wiele szans na znalezienie pracy, a ktére tylko kilka?

W ktérych zawodach istniejg szanse doszkalania?

W ktérych zawodach zarabia sie wystarczajaco, aby mdc utrzymac dzieci i ptaci¢ za aktywne
spedzanie czasu wolnego?

Materiaty: Kwestionariusze, plakaty, przybory do pisania; jesli bedzie to konieczne: zdjecia, broszury,
gazety, wycinki artykutow z gazet.

Komentarz: Celem ¢wiczenia jest znalezienie wielu mozliwosci dla wybranego zawodu; oznacza to, ze

uczestnicy powinni réwniez narysowac na ,swoich plakatach” $ciezki, ktére zostaty odrzucone przez

uczestnikédw. Zamiast pracowac nad osobistymi aspiracjami zawodowymi, uczestnicy moga pracowad z
zawodami wybranymi przez trenerdw lub przez siebie z zestawu zawoddw.
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Wskazéwka: Uczestnicy projektujg obrazy i dodajg rézne materiaty (np.: zdjecia, materiaty z broszur itp.).
Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca w parach; odgrywanie rdl lub symulacja; praca dla catej
grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 3 godziny

2.4.11 Moje idealne sSrodowisko pracy

Streszczenie: Uczestnicy otrzymujg handouty z ponizszymi pytaniami i majg sie indywidualnie zastanowié
nad odpowiedziami na nie. Zadaniem uczestnikow jest okreslenie wtasnych priorytetow na podstawie
pytan i przedstawienie ich w formie wykresu kotowego na oddzielnym arkuszu papieru tablicy flip chart.

Zarys teoretyczny: Praca jest wazna nie tylko dlatego, ze pozwala nam zarobié¢ na utrzymanie, ale réwniez
dlatego, ze ksztattuje nasze zycie. Jest to szczegdlnie widoczne w kategorii czasu, poniewaz czas pracy
pochtania znaczng czes$é zycia. Oprécz zaspokajania potrzeb ekonomicznych praca okresla tozsamosé,
nadaje zyciu sens i umozliwia kontakt z innymi ludZmi. Zadowolenie z wybranej pracy zalezy od
indywidualnych zainteresowan i umiejetnosci, jak réwniez od warunkéw i wymagan w pracy.

Cel: Uczestnicy powinni pomysle¢ o przysztych warunkach, w ktdrych chcieliby pracowaé. Powinni
wstuchac sie w swoj ,,wewnetrzny gtos" i zastanowic sie, jak powinna wyglada¢ ich kariera zawodowa lub
profesja, aby spetniata ich oczekiwania. Cwiczenie opiera sie na przekonaniu, ze jasno wytyczone cele
zwiekszajg szanse ich osiggniecia i tym samym szanse na zadowolenie z pracy w przysztosci.

Zrédto: Bican-Zehetbauer, Margarete/Kender, Hannelore (2001). In: Bundesministerium fiir Wissenschaft
und Kunst (ed.): Materialien zur Berufsorientierung, 5. Lebenslaufe haben (K)ein Geschlecht. Wien, str. 39;
Winkler, Norbert (2000): Berufliche Mobilitat. In: Bundesministerium fir Wissenschaft und Kunst (ed.):
Materialien zur Berufsorientierung, 4. Wien, str. 57.

Opis: Uczestnicy otrzymujg kserokopie z ponizszymi pytaniami i majg sie indywidualnie zastanowié¢ nad
odpowiedziami na nie - niezaleznie od tego, jak oceniajg swoje szanse w rzeczywistosci:

¢ Czy wole by¢ zatrudniony czy samozatrudniony?
¢ Czy wole state czy elastyczne godziny pracy?
¢ Czy chce wykonywaé rutynowa prace czy taka, ktéra rzuca nowe wyzwania?
¢ Czy chce samodzielnie podejmowac decyzje czy wole pracowaé wedtug szczegétowych instrukcji?
¢ Czy chce mie¢ kontakt z klientami, dostawcami i firmami partnerskimi czy wole
prace administracyjng?
¢ Czy chce rozmawiaé, wykonywad telefony, negocjowac i sprzedawaé, czy tez wole sam rozwigzywac
trudne problemy?
® Czy lubie planowac¢ czy wole wprowadzac¢ w zycie plany (opracowane przez innych)?
¢ Czy chce pracowac w duzej czy matej firmie?
¢ lle musze zarabiaé, aby sie utrzymaé?
¢ lle chce zarabia¢, aby zy¢ na odpowiednim poziomie?
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¢ Czy chce mieé prace z perspektywa awansu?

Uczestnicy majg okresli¢ swoje priorytety na podstawie powyzszych pytan i przedstawi¢ je w formie
wykresu kotowego na osobnym arkuszu papieru flip chart. Najwazniejsze sg te elementy, ktére zajmuja
najwieksze pole na wykresie, a najmniej wazne - te, ktére zajmujg najmniej miejsca. Elementy nieistotne
s3 pomijane. Uczestnicy majg 20 minut, aby zakonczy¢ zadanie. Po pracy indywidualnej tablice
prezentowane s3 catej grupie.

Opcja 1: Uczestnicy mogg stworzy¢ diagramy kotowe dotyczgce przyjazni oraz ztosci w kontekscie pracy.

Opcja 2: Opcjonalnie mozna zorganizowa¢ ¢wiczenie dotyczgce wymarzonej pracy, ktérego celem jest
przezwyciezanie ograniczen, aby przyblizy¢ nieco realizacje marzen. Jest to szczegdlnie zalecane, jezeli
uczestnicy uwazajg, ze ich szanse zatrudnienia sg ograniczone z powodu poziomu wyksztatcenia lub
wieku. W zatgczniku w formacie PDF znajduje sie przyktad, jak moze wyglada¢ wykres kotowy
przedstawiajacy priorytety.

Materiaty: Materiaty z pytaniami.

Komentarz: Bardzo duze grupy (>12 uczestnikow) moga zostaé podzielone na dwie, aby prezentacje nie
zabraty zbyt wiele czasu.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.4.12 Moje zainteresowania

Streszczenie: Uczestnicy spisujg na plakacie zawody, ktore ich interesujg, a nastepnie wynotowujg ich
zalety i wady. Pdzniej cata grupa wspdlnie sie nad nimi zastanawia.

Zarys teoretyczny: Wybor zawodu to proces, podczas ktdrego roine profesje sg brane pod uwage,
weryfikowane, oceniane, odrzucane, nastepnie rozwazane ponownie itp. Jest to ciggly , proces redukcji”
wtasnych zainteresowan i oczekiwan, ktéry trwa az do podjecia decyzji odnosnie wyksztatcenia/zawodu
najbardziej zgodnego z zainteresowaniami i oczekiwaniami jednostki. To ¢wiczenie ma na celu okreslenie
zainteresowan uczestnika, aby mégt on zdecydowa¢, ktére zawody powinien braé pod uwage, a ktdre
moze zdecydowanie odrzucié.

Cel: Przygotowanie listy najodpowiedniejszych zawoddw, uswiadomienie uczestnikom, co lubia, a czego
nie w wybranym zawodzie.

Zrédto: Glaubitz, Uta (1999): Der Job, der zu mir passt. Das eigene Berufsziel entdecken und erreichen.
Frankfurt/New York, str. 64f.
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Opis: Uczestnicy zapisujg na kartkach lub plakatach zawody, ktére ich interesujg, i przygotowujg trzy
kolumny- ,zawdd", ,Co mi sie w nim najbardziej podoba", ,Co mi sie w nim nie podoba". Najpierw
uczestnicy zapisujg zawody, ktére brali pod uwage, kiedy zastanawiali sie nad swojg karierg zawodow3. Na
koniec wybierajq i zaznaczaja kolorowym dtugopisem zawody, ktére majg najwiecej pozytywnych
aspektow i najmniej negatywnych. Arkusze lub plakaty mozna wyeksponowa¢ w sali, aby mogli sie im
przygladaé wszyscy uczestnicy. Pdzniej cata grupa moze witaczy¢ sie w dyskusje.

Materiaty: Plakaty, arkusze papieru, artykuty piSmiennicze.
Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem
Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 4 godziny

2.4.13 Prezydent szuka ochroniarza

Streszczenie: Cwiczenie powinno zacheci¢ uczestnikéw do zastanowienia sie nad faktem, ze kariera
wymaga konkretnych kwalifikacji i umiejetnosci. Zawody ochroniarza i modelki majg pomdc w rozwinieciu
tematu. Uczestnicy majg zastanowi¢ sie nad cechami, jakich ochroniarz i modelka potrzebujg do swojej

pracy.

Zarys teoretyczny: Z wieloma zawodami tgczy sie znacznie wiecej wyzwan i wysitku niz sie powszechnie
uwaza. Szczegdlnie mtodzi ludzie mogg bezkrytycznie przyjmowaé popularne wizerunki kreowane przez
media. W rezultacie na przyktad osoby publiczne wydajg sie bardziej warte nasladowania przez mtodych
ludzi, ktérzy nie sg Swiadomi konsekwencji, jakie niesie za sobg taka pozycja. Na przyktadzie ochroniarza i
modelki, uczestnicy maja rzuci¢ wyzwanie wymaganiom, niezbednym uzdolnieniom i konsekwencjom tych
wizerunkéw zawodowych - rowniez w odniesieniu do stereotypowego wyobrazenia na temat meskosci i
kobiecosci.

Cel: Radzenie sobie z problemem wymagan i umiejetnosci zwigzanych z zawodem.

Zrédto: Schabacker-Bock, Marlis/Marquard, Markus (2005): Von der Schule in den Beruf,
Trainingsmaterial zur Berufsvorbereitung von Hauptschiilerinnen, str. 27; dostosowane przez abif.

Opis: Cwiczenie powinno zacheci¢ uczestnikéw do zastanowienia sie nad tym, ze zawody wymagaja
konkretnych kwalifikacji i umiejetnosci. Zawody ochroniarza i modelki majg pomdc w rozwinieciu tematu.
Uczestnicy zastanawiajg sie nad cechami, jakimi powinien odznacza¢ sie ochroniarz i modelka, aby
wtasciwie wykonywac swojg prace. Najpierw formuja cztery grupy. Do wyboru sg 4 role:

¢ Prezydent szuka ochroniarza
¢ Ochroniarz szuka pracy
¢ Agencja szuka modelki na oktadke
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¢ Modelka szuka dobrego kontraktu.

Uczestnicy majg na podstawie materiatéw opracowac profil wymagan i umiejetnosci (patrz zatacznik):
Zadanie zaczyna sie od narysowania postaci na plakacie. Nastepnie uczestnicy dodajg cechy potrzebne do
pracy. Wyniki przedstawiane sg catej grupie. Mozna zastanowi¢ sie, w jakim stopniu profil wymagan
odpowiada profilowi umiejetnosci.

Materiaty: Kserokopie materiatéw (patrz zatgcznik PDF), dtugopisy.

Komentarz: W grze wykorzystywane sg stereotypy zwigzane z pfcig. Oba zawody (ochroniarz i modelka)
majq utarty wizerunek. Praca z tymi profilami zawodowymi moze przynies¢ duzo radosci mtodym ludziom,
a trenerzy mogg siegna¢ po te metode podczas etapu wstepnego. Problem stereotypdéw zwigzanych z
ptcig nalezy poruszy¢é w dyskusji w grupie. Gre mozna réwniez zorganizowaé¢ w wykorzystaniem innych
zawodow lub odwrdci¢ role (mezczyzna model, kobieta ochroniarz).

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; osoby
mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 45 minut

2.4.14 Uprzedzenia wobec niektérych zawodow

Streszczenie: Uczestnicy i trener przygotowuja scenke pt. "Pierwszych pie¢ minut dnia pracy stazysty" dla
najpopularniejszej i najmniej popularnej grupy zawodowej. W pierwszej scence trener odgrywa role szefa,
a w drugiej role te przejmuje jeden z uczestnikow. Gdy szefem zostaje uczestnik, moze sie okazaé, ze
mtoda osoba wie raczej niewiele o zadaniach w tym obszarze zawodowym. Mogg réowniez wyjs¢ na jaw
réznego rodzaju uprzedzenia.

Zarys teoretyczny: Mtodym osobom czesto brakuje konkretnych informacji o zadaniach, ktére s3
wykonywane w pewnych sektorach zawodowych. Ze wzgledu na ten brak wiedzy, refleksje mtodych oséb
w zakresie wyboru kariery bazujg na uprzedzeniach i stereotypach. Dlatego witasnie nie uwzgledniajg
pewnych obszaréw zawodowych w swoim procesie podejmowania decyzji i ostatecznie czesto wybieraja
tradycyjng, zattoczong sciezke edukacyjng, ktéra oferuje niewiele miejsc stazu badz pracy. Tymczasem
inne pola zawodowe badzZ stanowiska obejmuja zadania i dziatania bliskie pracy ich marzen, oferujac przy
tym znacznie lepsze szanse na rozwdj kariery.

Cel: Ujawnienie uprzedzen i subiektywnych przekonan dotyczacych popularnych i niepopularnych
obszaréw zawodowych.

Zrédto: Petermann, Franz/Petermann, Ulrike (2007): Training mit Jugendlichen — Aufbau von Arbeits- und
Sozialverhalten, str. 89f; adaptacja abif.

Opis: Uczestnicy sg proszeni o zastanowienie sie, ktére zawody wydajg im sie szczegdlnie atrakcyjne, a
ktére najmniej im sie podobajg. Dla najpopularniejszej i najmniej popularnej grupy
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zawodowej, uczestnicy wraz z trenerem przygotowujg scenki, opowiadajgce o pierwszych minutach dnia
pracy stazysty, w trakcie ktérych przydzielane sg im zadania na dany dzien. W pierwszej scence role szefa
odgrywa trener, a w drugiej role te przejmuje jeden z uczestnikdw. Scenki powinny byé odgrywane w
petni, czyli nie powinny sprowadzac¢ sie jedynie do stéw, ale obejmowaé réwniez wstawanie, gesty, wyraz
twarzy i wykonywanie réznych czynnosci. Gdy role szefa bedzie odgrywac jeden z uczestnikéw, moze sie
okaza¢, ze mtoda osoba wie raczej niewiele o zadaniach w tym obszarze zawodowym i reaguje zgodnie z
subiektywnymi przekonaniami. Mogg réwniez wyj$¢ na jaw rdéinego rodzaju uprzedzenia, ktére grupa
moze omowi¢ po zakonczeniu scenki. Jezeli zostanie troche czasu, uczestnicy mogg odegra¢ podobne
scenki, prezentujgc prace swoich marzen.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacjg, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; odgrywanie rél lub symulacja

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; osoby
mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem $ciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 2 godziny

2.4.15 Satatka z zawodow - poznawanie obszaréw zawodowych

Streszczenie: Uczestnicy proszeni sg o przygotowanie ,satatki stownej” zawierajacej 50 stéw: 10 zawodow
i 40 uzdolnien i dziedzin aktywnosci. Uczestnicy muszg dopasowac je, oméwié w matych grupach, z ktorym
z wymienionych zawoddw najbardziej sie identyfikujg i poszuka¢ innych zawododw, ktére odpowiadajg
danym typom aktywnosci.

Zarys teoretyczny: Mozliwos¢ rozwoju jednostki i jej perspektywy na przysztos¢ w duzej mierze zalezg od
jej potencjatu tworczego. Kreatywno$¢ oznacza moc twdrczg i umiejetnos¢ analizowania i ksztattowania
swojego Srodowiska w niebanalny sposdb. Stanowi ona site napedowa do niezaleznego podejmowania
wtasnych decyzji i do postepu. W procesie decyzyjnym odnosnie kariery kreatywnos$¢ jest przede
wszystkim rozumiana jako zdolno$¢ do (ponownego) przekwalifikowania sie pod wptywem pewnych
warunkow. Opracowywanie wtasnych rozwigzan — dostosowanych do indywidualnych umiejetnosci,
preferencji i zainteresowan — i wypracowywanie kilku mozliwosci dziatania jest warunkiem poradzenia
sobie z ,,problemem” samemu. Jako ze ludzie nie zawsze posiadajg srodki niezbedne do osiggniecia celow,
do ktorych daza, elastycznosc¢ jest konieczna, aby moc aktywnie zarzadzaé swojg osobistg podroza przez
zycie.

Cel: Poznawanie dziedzin zawodowych; promowanie elastycznosci w wyborze kariery (jakie zawody s3 dla
mnie odpowiednie?); opracowywanie indywidualnych mozliwosci rozwoju zawodowego; reorientacja
zawodowa.

Zrédto: Rathmanner, Elisabeth/Hodics, Heinz/Moldan, Sabine/Sauer, Helga (2001): Berufesalat,
Kennenlernen von Berufsfeldern. In Bundesministerium fiir Wissenschaft und Kunst (ed.): Materialien zur
Berufsorientierung, 2. Berufsorientierungsprozess. Wien, 18.2.

Opis: Trener wyswietla na Scianie przygotowany foliogram. (Uwaga: Kazdy uczestnik powinien rowniez
otrzymac slajd w formie papierowej). Foliogram przedstawia zarys miski, ktéra zawiera ,satatke stowng”
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sktadajaca sie z 50 stéw. Te 50 stéw opisuje i przedstawia wymagane kwalifikacje i typy aktywnosci
wtasciwe dla dziesieciu zawoddw.

Uczestnicy sg proszeni o wiasciwe utozenie satatki stownej, odnajdujgc najpierw 10 zawoddw, a nastepnie
odpowiadajgce im terminy (cztery stowa) i zapisujac je w arkuszu. Nastepnie proszeni sg o przemyslenie, z
ktérym z wymienionych zawodow najbardziej sie identyfikuja.

W matych grupach (od 3 do 4 oséb) uczestnicy poréwnujg swoje wyniki. Uzasadniajg, dlaczego dopasowali
dany termin do danego zawodu. Nastepnie proszeni sg o znalezienie w wyniku burzy mézgéw odpowiedzi
na pytanie: ,Jakie zawody, oprdécz zidentyfikowanych dziedzin zawodowych (patrz: przezrocze) maja
podobne wymagania” (5 do 10 minut). Na podstawie burzy moézgdéw uczestnicy okreslajg dziedziny
zawodowe, ktére wymagajg umiejetnosci/kwalifikacji podobnych do tych wymaganych przez 10
wymienionych zawodow. (Gdzie sg réznice/czesci wspdlne w profilach wymagan?) Nastepnie mate grupy
opracowujg mozliwe warianty rozwoju dla kazdego cztonka grupy.

Rzecznicy matych grup przedstawiajg catej grupie opracowane przez siebie dziedziny zawodowe i
odpowiednie profile wymagan. Omawiajg je wspdlnie z trenerem i innymi uczestnikami (etap refleks;ji).

Materiaty: Kserokopie, foliogramy.

Komentarz: Metoda ta ma na celu zachecenie do kreatywnosci. Zdolnos¢ do znajdowania réznych
rozwigzan problemoéw, ktére sg nowe w odniesieniu do uprzedniej znajomosci rzeczy, sprzyja refleksji nad
mozliwosciami rozwoju zawodowego (alternatywne strategie). Dyskusja grupowa na temat potencjalnych
dziedzin zawodowych utatwia uczestnikom swiadome radzenie sobie z problemem i rozwazenie réznych
(nowych) rozwigzan, zamiast ulegania rezygnacji. Burza mozgéw w grupie daje mozliwosé generowania
wielu pomystéw (strumien pomystéw) i rozwigzan (elastycznosc¢) w mozliwie najkrétszym czasie. Ponadto
interakcja w grupie sprawia, Ze uczestnicy wiedzg, jak sg postrzegani przez innych. Dzieki wspdlnej pracy
nad mozliwosciami zawodowymi perspektywa alter ego staje sie oczywista (Jak widzg mnie inni?)

Wskazéwka: Wazne jest, zeby ,satatka z zawoddw” byta dostosowana do potrzeb uczestnikow i zawierata
na przyktad zawody wymagajace dyplomu uniwersyteckiego dla grupy absolwentéw wyiszych uczelni,
zawody wymagajgce praktyki dla przysztych praktykantow itp. Stad wskazane jest, aby trener poznat
wczesniej wyksztatcenie lub aspiracje zawodowe uczestnikow.

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacja, orientacja na rynku pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Osoby zmieniajgce prace, osoby w trakcie reorientacji zawodowej; bezrobotni od
dtuzszego czasu; mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji

Czas trwania: 2 godziny

2.4.16 Praca z tekstami

Streszczenie: Uczestnicy otrzymuja tekst opisujacy ciekawy zawdd. Czytaja go indywidualnie, robig notatki
i 0znaczaja fragmenty tekstu. Nastepnie cata grupa bierze udziat w burzy mézgdw korzystajac z informaciji,
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ktoére ,utkwity” im w pamieci.

Zarys teoretyczny: W trakcie wyboru zawodu ludzie starajg sie wypetni¢ poszczegélne luki informacyjne i
nadrobi¢ braki w tej dziedzinie. Dla wielu oséb podniesienie poziomu wiedzy na temat mozliwych sciezek
edukacyjnych i zawodowych, warunkéw pracy, profili zawodowych itp. stanowi podstawe do dokonania
Swiadomego wyboru kariery. W dzisiejszym spoteczenstwie ludzie otrzymujg ogromne ilosci informacji. W
celu unikniecia przecigzenia sensorycznego odbierajg bodzice tylko selektywnie. To ¢éwiczenie jest
przeznaczone dla uczestnikdw pragnacych nauczyc sie wybieraé z tekstu aspekty i kwestie, ktére sg istotne
dla opisu catosci. Metoda pomaga skupié sie na tym, co jest niezbedne.

Cel: Nauka skutecznego radzenia sobie z materiatami informacyjnymi w celu odnalezienia sie w dzungli
informacji.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001b): Das Methoden-Set, 2. Themen
bearbeiten, 11th ed. Minster, 2.B 13.

Opis: Uczestnicy otrzymujg tekst opisujgcy ciekawy zawdd. Czytajg go indywidualnie, robig notatki i
stawiajg znaki obok fragmentdw tekstu:

? niejasne (Co jest dla mnie niejasne? Zapisz pytanie.)
| wazne (Eureka!)

- > dodatkowy komentarz (Chciatbym uzyskaé dalsze informacje i dlaczego? Chciatbym to omdéwié
bardziej szczegétowo.)

Nastepnie cata grupa bierze udziat w burzy moézgow korzystajgc z informacji, ktére ,,utkwity” im w pamieci.
Zastanawiaja sie nad tym, dlaczego zapamietali wspomniane informacje, a nie pamietajg pozostatych.
Uczestnicy zachecani sg rowniez do zadawania pytan w zaleznosci od naniesionych w tekscie znakéw w
celu wyjasnienia niejasnosci.

Materiaty: Przygotowany tekst (z szerokim marginesem na notatki), materiat do pisania.

Komentarz: Metoda ta ma na celu nauczenie uczestnikow, w jaki sposdb pracowaé z tekstami.
Streszczanie, strukturyzacja, zwieztos¢ i rozumienie informacji w formie pisemnej sg konieczne do
radzenia sobie z bogactwem materiatéw informacyjnych na temat ,orientacji zawodowe;j”. Tylko poprzez
efektywna prace z tekstami uczestnicy moga wydobyé z nich ich istote i odniesé stosowne informacje do
wtasnej osoby.

Wskazowka: Tekst powinien opisywac prozg prace, zadania, fizyczne, spoteczne i psychologiczne wymogi,
warunki pracy, ewentualne przychody, dalsze mozliwosci szkolenia, perspektywy awansu, wymiar czasu
pracy itp. Tekst nie powinien by¢ zbyt dtugi, aby utrzymac zainteresowanie uczestnikdw (czas czytania:
maksimum 15 minut).

Temat: Informacje zawodowe, zarzadzanie informacja, orientacja na rynku pracy

Rodzaj éwiczenia: Praca indywidualna; burza mézgdw - zadanie dla catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe ; Czas trwania: 1 godzina
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2.5 Analiza Potencjatu

2.5.1 Lejek wyboru kariery - Drugie pietro: Zdolnosci - Jakie s3 moje
umiejetnosci?

Streszczenie: Pracujgc w tych samych grupach, co w ,,Lejku wyboru kariery - Pierwsze pietro”, uczestnicy
decyduja, ktére cechy wymienione w materiatach posiadajg i prébujg znalez¢ zajecia, ktére do nich pasuja.

Zarys teoretyczny: Poszczegdlne zawody stawiajg konkretne wymagania i do ich wykonywania potrzebne
s3 pewne umiejetnosci. Indywidualne uzdolnienia (klasyfikacja cech wedtug kryteriéw fizycznych,
mentalnych, spotecznych i psychologicznych) determinujg predyspozycje do wykonywania konkretnej
pracy. Cwiczenie to pomaga uczestnikom okresli¢ wtasne umiejetnosci, aby nastepnie je potaczyé¢ (W
jakim stopniu uzdolnienia pasujg do kwalifikacji wymaganych na rynku pracy?). W ten sposéb pozadane
zawody, ktére wymagajg umiejetnosci nie posiadanych przez dang osobe, mogg zostaé wyeliminowane.

Cel: Analiza indywidualnych umiejetnosci, identyfikowanie uzdolnien, poréwnywanie sposobu, w jaki
postrzegamy samych siebie oraz innych.

Zrédto: Frass, Bernhard/Groyer, Hans (1994): Berufsplanung ist Lebensplanung. Vol. 2. Wien, pp. 40f.

Opis: Uczestnicy otrzymujg materiaty z grupami umiejetnosci (patrz zatacznik). Zaznaczajg na nich te
cechy, ktére sie do nich odnosza.

Nastepnie uczestnicy zbierajg sie w grupy zainteresowan (patrz ¢wiczenie w ,Lejku wyboru kariery -

.....

proszg trenera o pomoc. Nastepnie sprawdzajg, ktére ich umiejetnosci pasujg do wybranych
zawoddw/grup zawoddw.

W parach uczestnicy analizujg wszystkie zawody, ktére wybrali dla siebie w etapie 1 (zob. ,Lejek wyboru
kariery - Pierwsze pietro”) pod katem wymaganych umiejetnosci. W ten sposdb wiele wybranych
zawoddw mozna odrzucic.

Materiaty: Materiaty pomocnicze

Komentarz: Cwiczenie jest kontynuacjg ,Lejka wyboru kariery - Pierwsze pietro” i poprzedza ¢wiczenie
,Lejek wyboru kariery - Trzecie pietro”. Moze by¢ réwniez wykorzystane jako zadanie dotyczace
postrzegania samego siebie i jednostki przez otoczenie, aby lepiej dostrzegac wtasne stabe strony.

Temat: Analiza potencjatu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca w parach
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia

Czas trwania: 1 godzina
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2.5.2 Moje portfolio

Streszczenie: W oparciu o przygotowane materiaty szkoleniowe uczestnicy gromadzg informacje o
wtasnych zainteresowaniach, wartosciach, wiedzy, umiejetnosciach, preferowanych warunkach pracy i
cechach charakteru.

Zarys teoretyczny: Cwiczenie oparte jest na metodach wykorzystywanych do oceny kompetencji. Za
pomocg prostej formy prezentacji zapewnia doktadny przeglad wtasnego profilu.

Cel: Uczestnicy krok po kroku wpisujg spostrzezenia na swoj temat, poczynione w trakcie procesu
orientacji zawodowej, dzieki czemu dobrze poznajg swéj profil.

Zrédto: Cwiczenie oparte jest na modelu A.D.V.P. szkolenia zawodowego (Activation du développement
vocationnel et personnel — aktywacja rozwoju zawodowego i osobistego).

Opis: Trener rozdaje kopie materiatu szkoleniowego "Moje portfolio", w ktérym znajduje sie wykres z
sze$cioma polami, zatytutowanymi: Moje wartosci, Cechy mojej osobowosci i charakteru, Preferowane
warunki pracy, Moje umiejetnosci, Moja wiedza, Moje zainteresowania. Nagtowki te s3 omawiane w
grupie tak, by wszyscy rozumieli, co oznaczaja.

Trener zacheca uczestnikow do uzupetniania tych pdl na biezgco w trakcie procesu orientacji zawodowej,
na przyktad po zakonczeniu poszczegdlnych ¢éwiczen. Dzieki temu wszyscy uczestnicy tworzg dokumenty w
trakcie procesu orientacji zawodowej, uzupetniajac je na biezgco, by zapamietaé i odnotowac wszystko,
czego sie dowiedzieli na swdj temat, a co stanowito dla niech zaskoczenie. Dokument ten pokazuje, co jest
dla danego uczestnika wazne i na co chce ktas¢ szczegdlny nacisk w swoim rozwoju zawodowym.

Materiaty: Materiat szkoleniowy "Moje portfolio"

Komentarz: Czas trwania: wedle potrzeb

Temat: Analiza potencjatu

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: w zaleznosci od potrzeb

2.5.3 Tworzenie obrazu

Streszczenie: Kazdy uczestnik tworzy naturalnej wielkosci obrys swojej osoby na kartonie i wypisuje
kompetencje i umiejetnosci w miejscu odpowiednich czesci ciata. Nastepnie dodaje do nich oczekiwania i
wymagania odnosnie wymarzonej pracy. Po zaprezentowaniu obrazéw catej grupie uczestnicy omawiajg
mozliwe rozbieznosci miedzy umiejetnosciami a wymaganiami.

Zarys teoretyczny: Mtodzi ludzie czesto nie majg pojecia, jakie umiejetnosci i kompetencje s3 wymagane
do pracy ich marzeA. W przesztosci réwniez nie zastanawiali sie, jak dalece ich umiejetnosci spetniaja
wymagania wybranego zawodu. Jesli chodzi o przedstawianie realistycznego obrazu wymagan zwigzanych

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research



NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
74

z zawodem, nalezy sie upewnié, ze nie wzbudza on uczucia niepewnosci u mtodych ludzi, szczegdlnie
dziewczat. One czesto zbyt nisko oceniajg swoje umiejetnosci i czesto miewajg problemy z méwieniem o
swoich mocnych stronach. Metoda to ma na celu swiadome wskazanie mocnych stron uczestnikéw i
rozwazenie sposobu, w jaki mogg ich uzy¢ w swojej wymarzonej pracy. Kolejnym krokiem jest rozwiniecie
strategii, ktére pomoga zdoby¢ brakujgce umiejetnosci zawodowe.

Cel: Poznawanie wymagan dotyczacych wybranej kariery i ich poréwnywanie z wtasnymi umiejetnosciami
(dobieranie); podnoszenie pewnosci siebie.

Zrédto: Tiichthuisen, Ruth/Bdckenhiiser, Erich (1996): Elly und Erno. Kdln, str. 35-36.

Opis: Kazdy uczestnik zna swoje aspiracje zawodowe i zapisuje odpowiedni zawdd ,,i ja" (np. ,Elektryk i
ja”, ,Ksiegowy i ja”) jako tytut plakatu. Uczestnicy pracujg w parach. Jeden po drugim, kazdy uczestnik
ktadzie sie na kartonie, a partner obrysowuje kontur jego postaci zielonym flamastrem (pdzniej nastepuje
zmiana). Nastepnie dorysowujg twarz (oczy, nos, usta, uszy). Uczestnicy pracujg indywidualnie nad swoimi
plakatami, poszukujg kompetencji i umiejetnosci koniecznych do wykonywania wymarzonego zawodu za
pomocg materiatéw informacyjnych i Internetu. Pdzniej formutujg opinie o tym, czego sie od nich
oczekuje w tych zawodach.

Trener prosi uczestnikow, aby zapisali oczekiwania i wymagania, o ktérych sie dowiedzieli, blisko
konturow oznaczonych niebieskim flamastrem. W tym momencie trener powinien podkresli¢, ze
uczestnicy czesto nie sg Swiadomi swoich mocnych stron. Zacheca sie ich do rozwazenia, w jakim stopniu
potrzebujg i uzywajg pewnych umiejetnosci w zyciu codziennym w szkole i w pracy. Kompetencje
Zwigzane z tymi czynnosSciami rowniez zapisywane sg na plakacie.

Gotowe plakaty eksponowane sg w pomieszczeniu i przygladajg sie im wszyscy uczestnicy. Nastepnie
wszyscy prezentujg swoje plakaty. Po prezentacji trener inicjuje dyskusje na temat oczekiwan. Pyta, ktére
wymagania zewnetrzne wigzg sie z cechami i umiejetnosciami, ktére uczestnicy przypisujg sobie. Wazne
jest, aby nie czuli sie oni niekomfortowo, ale aby podkreslali swoje mocne strony i zastanawiali sie, jak
bardzo pasujg one do profilu zawodowego (lub mozliwej opcji alternatywnej).

W koncu uczestnicy zastanawiajg sie, w jaki sposéb mogg uzyé swoich mocnych strony w 2yciu
zawodowym i opracowac strategie stuzgce uzyskaniu umiejetnosci i kwalifikacji, ktérych im brakuje.
Przemyslenia te zapisywane sg na arkuszu pracy. Na etapie aplikacji notatki zawierajgce liste ,,mocnych
stron” moga zosta¢ wykorzystane jako pomoc w pisaniu podania o prace lub przygotowaniu sie do
rozmowy kwalifikacyjnej.

Materiaty: Karton dla kazdego uzytkownika (0,60 x 1,80 m), grube flamastry w kolorach: czerwony,
zielony, niebieski, tasma klejgca, materiaty informacyjne dotyczace kariery, arkusze pracy.

Komentarz: Jesli uczestnicy w czasie wykonywania zadania zrezygnujg z wymarzonego zawodu, powinni
poszuka¢ opcji alternatywnej i ponownie poréwna¢ wymagania i wiasne umiejetnosci (tym razem na
papierze) oraz opracowac strategie zdobycia niezbednych kompetenc;ji i zapisac je na arkuszach pracy.

Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna

Grupa docelowa: Miodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia
Czas trwania: 3 godziny
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2.5.4 Moje doswiadczenia edukacyjne

Streszczenie: To c¢wiczenie rozpoczyna sie od sporzadzenia listy dotychczasowych (formalnych i
nieformalnych) doswiadczenn edukacyjnych uczestnikdw. Dogtebna analiza doswiadczert edukacyjnych
utatwia uczestnikom (i potencjalnym pracodawcom) dostrzec réznorodne, nabyte kompetencje.

Zarys teoretyczny: Koncepcja doswiadczen edukacyjnych wigze sie z pojeciem uczenia sie przez cate zycie:
poza szkoty i ksztatceniem wstepnym, ktére oferujg edukacje w klasycznym tego stowa znaczeniu, zycie
dostarcza szeregu kontekstéw, w ktérych pojawiajg sie szanse na nauczenie sie czegos$. Doswiadczenia
edukacyjne obejmujg wszystkie umiejetnosci, wiedze i/lub kompetencje nabyte badZ posiadanie po
zakonczeniu formalnego lub nieformalnego procesu nauki. Nauka formalna wiaze sie w gtéwnej mierze z
instytucjami edukacyjno-szkoleniowymi, posiada konkretng strukture (w zakresie zatozen, czasu i
wsparcia) i prowadzi do uzyskania jakiegos rodzaju swiadectwa. Z punktu widzenia ucznia nauka formalna
jest zamierzona. Tymczasem nauka nieformalna nie odbywa sie w instytucjach edukacyjno-szkoleniowych
i zazwyczaj nie konczy sie uzyskaniem swiadectwa. Niemniej jednak jest planowa (na obszarze zatozen,
czasu i zasobdw). Z punktu widzenia ucznia nauka nieformalna réwniez jest zamierzona.

Cel: Przygotowanie listy dotychczasowych doswiadczen edukacyjnych oraz prezentacja i mozliwosé
weryfikacji nabytych kompetencji i wiedzy.

Zrédto: Definicje zaczerpnieto ze stownika "Terminology of European education and training policy"
opublikowanego przez Cedefop: http://www.cedefop.europa.eu/EN/publications/13125.aspx [20 marca
2012]. Metoda ta opiera sie na inicjatywach rekomendowanych w kontekscie przygotowania portfolio
kompetencji lub portfolio edukacyjnego (pod adresem http://www.passeportformation.eu/ dostepny jest
przyktad do pobrania w jezyku francuskim).

Opis: Najpierw uczestnicy przygotowujg liste swoich wszystkich dotychczasowych doswiadczen
szkoleniowych, korzystajgc z materiatu szkoleniowego "Bilans formalnych i nieformalnych doswiadczen
edukacyjnych".

Przed przygotowaniem listy pomocne moze by¢ omdwienie z uczestnikami pojecia edukacji lub nabywania
wiedzy i kompetencji. W tym celu trener moze zainicjowaé sesje burzy mdzgdw, zadajgc nastepujgce
pytania: Gdzie i jak mozna zdoby¢ wiedze i kompetencje? Czy mozecie podac przyktady sytuacji, w ktorych
czegos sie nauczyliscie? Wazne jest, by uczestnicy brali pod uwage nie tylko ksztatcenie formalne, ale i
nieformalne.

Trener zapisuje wszystkie wymienione przyktady i przypisuje je jednej z ponizszych kategorii:

e "Ksztatcenie i edukacja wstepna", czyli edukacja obowigzkowa i ustawiczna przed rozpoczeciem
pracy;

¢ "Ksztatcenie i szkolenie ustawiczne", czyli kazda forma edukacji w kontekscie biezgcego zawodu lub
w ramach przygotowania do rozwoju kariery (w pracy lub poza nig);

¢ "Inne" - szereg innych form ksztatcenia, trwajgcych réing ilos¢ czasu i prowadzacych do nabycia
wiedzy i kompetencji, ktére mozna wykorzysta¢c w Zzyciu codziennym, czasie wolnym lub zyciu
zawodowym.

Jezeli propozycje uczestnikow dotycza tylko edukacji wstepnej lub ksztatcenia ustawicznego, trener moze
poprowadzié¢ dyskusje w taki sposdb, by pojawity sie inne przyktady: prawo jazdy, kurs pierwszej pomocy,
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doswiadczenie zawodowe w roli lidera grupy w centrum rekreacji, kurs komputerowy, kurs jezykowy, kurs
plastyczny itp.

Po sporzadzeniu listy formalnych i nieformalnych doswiadczerr edukacyjnych, nalezy przeprowadzié ich
szczegbtowaq analize. Uczestnicy otrzymujg materiat szkoleniowy "Analiza doswiadczen edukacyjnych".

Materiat ten pomaga im szczegétowo przeanalizowa¢ wiedze i kwalifikacje nabyte w trakcie edukacji oraz
zebra¢ dowody dokumentujgce dane doswiadczenia edukacyjne.

Trener moze im w tym pomdc, wykorzystujgc przyktad szkolenia podany przez ochotnika do
zademonstrowania, jak sobie radzi¢ z pytaniami w materiale, by przeanalizowaé¢ poszczegdlne
doswiadczenia szkoleniowe. Pomocne moze by¢ réwniez skupienie sie poczatkowo na trzech
doswiadczeniach. Po uzupetnieniu materiatu "Analiza doswiadczern edukacyjnych" uczestnicy w parach
opisujg sobie swoje doswiadczenia edukacyjne, a takze zapisane rezultaty ksztatcenia. Osoba stuchajaca
aktywnie zadaje pytania, by utatwié drugiej osobie opis doswiadczenia. Osoba mdéwigca powinna zapisac
aspekty, ktére wydajg jej sie istotne i ktére powinny zostaé wspomniane. Uczestnicy mogg podzniej
kontynuowac te analize, wykorzystujac inne doswiadczenia edukacyjne, w zaleznosci od tego, co przyda
im sie, gdy bedgq szukali pracy.

Rezultaty tego ¢wiczenia mogg stanowi¢ podstawe dla ewentualnych profili edukacyjnych lub postuzy¢
jako przydatne argumenty w procesie rekrutacyjnym (w CV, liscie motywacyjnym, rozmowie o prace itp.).
Uczestnicy, w zaleznosci od sytuacji, mogg dalej pracowac nad rezultatami.

Materiaty: Materiaty szkoleniowe: "Bilans formalnych i nieformalnych doswiadczenn edukacyjnych" i
"Analiza doswiadczen edukacyjnych".

Temat: Analiza potencjatu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca w parach
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakorczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: 3 godziny

2.5.5 Analiza potencjatu: ,Jakie s3 moje ukryte talenty?”

Streszczenie: Z dtugiej listy umiejetnosci uczestnik wybiera te, ktére uwaza, ze posiada i pododaje mozliwy
zakres zastosowania do kazdej z nich. Wybiera on te umiejetnosci, z ktérymi najbardziej sie identyfikuje i
omawia je.

Zarys teoretyczny: Osoba, ktéra realizuje kariere zawodowa i nie wykorzystuje swoich umiejetnosci ani

potencjatu, ttumi swoja kreatywnosé. Ale to nie jedyny problem: zaprzeczanie sobie i udawanie, ze jest sie

kim$ innym wymaga sity i energii. Czesto prowadzi to do kryzysu, wypalenia i zmeczenia. Natomiast ludzie,

ktdrzy sg swiadomi swoich umiejetnosci i potencjatu, bardzo dobrze sobie radzg wykorzystujac go. Celem

tego cwiczenia jest okreslenie przez uczestnikdw wtasnych kompetencji i umiejetnosci, aby mogli

skoncentrowac sie na wtasciwej Sciezce kariery. Co wiecej, uczg sie, jak w przekonujacy sposdb
informowaé o specjalnych umiejetnosciach.
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Cel: Rozpoznawanie talentéw i umiejetnosci, z ktérych nie zdajemy sobie sprawy.

Zrédto: Hesse, Jiirgen/Schrader, Hans Christian (2006): Was steckt wirklich in mir? Frankfurt am Main, pp.
63ff.

Opis: Uczestnicy podkreslajg te stowa, ktdre wedtug nich charakteryzujg ich umiejetnosci (patrz zatacznik).
Nastepnie dodajg inne, ktérych brakuje na liscie. Uczestnicy wybierajg te umiejetnosci, ktére majg dobrze
opanowane. Powinni postepowac zgodnie z ponizszymi wytycznymi:

¢ Znalez¢ i zapisa¢ wyrazenia, ktére sg podobne do podkreslonych umiejetnosci.
e Zapisa¢ pie¢ mozliwych obszaréw zastosowania (lub gdzie juz zostaly zastosowane) dla kazdej
umiejetnosci (znalezé przynajmniej 50 przyktaddw).

Z tych 50 przyktaddw nalezy wybraé 25 umiejetnosci, ktérych dotyczg ponizsze stwierdzenia:

¢ Korzystanie z tych umiejetnosci sprawiatoby mi rados¢.”

¢ ,Posiadam osobiste lub zawodowe doswiadczenie zwigzane z tymi umiejetnosciami w konkretnej
dziedzinie.”

e, Chciatbym rozwija¢ tg umiejetnos¢.”

Jesli te zdania majg zastosowanie, uczestnicy zapisujg umiejetnosci na liscie (przyktad w zatgczniku).
Materiaty: Materiaty pomocnicze, papier i dtugopisy.

Komentarz: W obrebie réznych kategorii umiejetnosci mozna podzieli¢ na proste i ztozone. Istotne jest,
aby uczestnicy mieli swiadomosé, ze ich kreatywnos¢ w dziataniu jest ograniczona (np. przez instrukcje
pracodawcy), jesli prezentujg jedynie proste umiejetnosci. Im wyzsze umiejetnosci, tym wieksze
mozliwosci wdrazania wtasnych pomystéw. Im wyzsze umiejetnosci, tym wiecej wolnosci ma cztowiek w
swojej pracy. Trener powinien zwrdci¢ na to uwage uczestnikow.

Wskazdéwka: Trener, ktory przeprowadza to ¢wiczenie, powinien by¢ bardzo doswiadczony i mie¢ duig
wiedze na temat sytuacji na rynku pracy i réznych zaje¢, aby moéc wspiera¢ uczestnikdw poradg w
poszukiwaniu pracy.

Temat: Analiza potencjatu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Osoby zmieniajgce prace, osoby w trakcie reorientacji zawodowej; mtodzi ludzie stojacy
przed wyborem kariery zawodowe;j i sciezki ksztatcenia

Czas trwania: 2 godziny

2.5.6 Wychwalanie sie pod niebiosa

Streszczenie: W tym ¢wiczeniu uczestnicy proszeni sg o utozenie trwajgcej jedng-dwie minuty ,,mowy na
wtasng czes$é¢” i wygtoszenie jej przed catg grupa. Nastepnie omawiajg zwigzane z ptcig réznice miedzy
wtasnymi prezentacjami. Ewentualnie kazdy uczestnik pisze pochwalng mowe dla jednego z kolegdéw,
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ktoéry ma zaprezentowac ja grupie.

Zarys teoretyczny: Mtodym ludziom - zwtaszcza dziewczetom - trudno moéwi¢ o sobie, wiasnych
umiejetnosciach i mocnych stronach oraz oceniac je poprawnie. Jednak w sytuacji sktadania podania o
prace wazne jest, aby mie¢ jasne wyobrazenie o sobie, a w szczegdlnosci o swoich pozytywnych cechach.
Dzieki tej metodzie uczestnicy mogg w zabawny sposdb przeéwiczyé pozytywng autoprezentacije.

Cel: Cwiczenie pozytywne]j autoprezentacji i refleksja nad réznicami miedzy ptciami.

rodto: http://www.gendernow.at/gesebo [30 stycznia 2008 r.]

Opis: Celem tego ¢wiczenia jest wygtoszenie dwuminutowej ,,mowy na wiasng czes¢”. Trener wyjasnia jej
cel, a takze cel tego ¢wiczenia: w wiekszosci przypadkéw dziewczeta sg dobre w mdwieniu o swoich
stabosciach, ale bardzo trudno moéwié im o swoich mocnych stronach. Prowadzi to czesto do niskiej
samooceny. Mimo ze jest to czesto uwazane za ,pretensjonalne”, istotne jest, aby wyrobi¢ sobie obraz
siebie obejmujacy zaréowno stabe, jak i mocne strony. W S$wiecie pracy — np. w rozmowach
kwalifikacyjnych — jest bardzo wazne, aby by¢ w stanie opisac siebie w tych kategoriach.

Po wstepie ze strony treneréw uczestnicy indywidualnie zastanawiajg sie (od 10 do 15 minut), jakie
pozytywne cechy widzg w sobie i zapisujg te atuty, kompetencje, umiejetnosci, a moze nawet sukcesy —
tym samym przygotowujac ,$ciggawke” do swoich wypowiedszi.

W nastepnym kroku uczestnicy wygtaszajg mowy pochwalne przed grupg. Wystgpienia nie powinny trwac
dtuzej niz dwie minuty.

Trener obserwuje mdéwigcych i stara sie zapamietaé, co przycigga szczegdlng uwage (Uwaga: Sporzadzanie
notatek moze by¢ postrzegane jako ocenal) Jakie umiejetnosci sg wymieniane przez dziewczeta, a jakie
przez chtopcow? Jakie umiejetnosci nie sg wymieniane, choc istniejg? Czy sg jakies réznice?

Uzupetnienie: Wobec catej grupy trener pyta uczestnikow, jak czuli sie podczas swoich przemoéwien. Co
byto przyjemne? Co byto nieprzyjemne? Jesli trener zauwazyt co$ szczegdlnego, odnosi sie do tego i
omawia to z uczestnikami: Czy istniejg réznice w umiejetnosciach, jakie przypisuja sobie dziewczeta i
chtopcy? Jesli tak, to na czym one polegajg? Jesli na przyktad dziewczeta wolg przypisywac umiejetnosci
spoteczne sobie, a nie chtopcom, powinno to by¢ zakwestionowane.

Ewentualnie: W parach uczestnicy mogg zapisa¢ pozytywne cechy swoich partneréw. Kazdy uczestnik
powinien nastepnie wygtosi¢ ,,mowe pochwalng”, ktdra zostata o nim napisana.

Komentarz: Trener powinien wyjasni¢ uczestnikom, ze wypowiedzi nie s3 oceniane. Powinien staraé sie
utrzymac zabawowy nastrdj podczas catego ¢wiczenia w celu zredukowania zahamowan.

Temat: Analiza potencjatu
Rodzaj éwiczenia: Praca indywidualna; praca w parach; praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia

Czas trwania: 1 godzina
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2.5.7 Harmonogram tygodniowy

Streszczenie: Uczestnicy wypetniaja harmonogram tygodniowy. Nastepnie zajecia sg powigzane z
pewnymi rolami, a uczestnicy dyskutujg nad poziomem zadowolenia z wykonywania poszczegdlnych rél i
czasu im poswieconego.

Zarys teoretyczny: Jedli kariera i rodzina stajg sie w zyciu istotnym przedsiewzieciem, dotychczasowy
dzienny i tygodniowy rozktad zaje¢ musi zostaé¢ do nich dostosowany. Zmiana ta czesto wymaga
radykalnej reorganizacji. W kazdym razie podstawg do kompleksowych zmian jest szczegétowa ocena
status quo.

Cel: Wzrost swiadomosci zarzadzania wtasnym czasem oraz rozwoj alternatywnych modeli organizacji
czasu.

Zrédto: Hopson, Barrie/Mike Scally (2004): Build Your Own Rainbow. A Workbook for Career and Life
Management. Management Books 2000 Ltd. Gloucestershire, str. 25f.

Opis: Uczestnicy wypetniajg harmonogram tygodniowy. Precyzyjny podziat czasu umozliwia uczestnikom
nazwanie konkretnych czynnosci, co powinno uswiadomic im rzeczywiste wykorzystanie wtasnego czasu.
Nastepnie uczestnicy zastanawiajg sie, czy poprzedni tydzien byt dla nich typowy, czy nie.

W nastepnym etapie czynnosci wymienione sg wedtug pewnych rél (np. gotowanie, pranie, sprzgtanie =
gospodyni). Rdzne role przyjmowane przez uczestnikow zostajg uszeregowane wedtug ilosci czasu, jaki
zajmujg im one na co dzien. Poniewaz niektére role naktadajg sie (np. gdy uczestnik regularnie uprawia
jogging w towarzystwie swojego przyjaciela, to jest on zaréwno przyjacielem, jak i sportowcem w tym
czasie), faczna ich suma moze przekroczy¢ 100%.

W trzecim etapie uczestnicy omawiajg poziom swojego zadowolenia z wykonywania poszczegélnych rdl i
czasu, jaki im poswiecajg. Hopson i Scally (2004, str. 95) w ocenie stosujg system pieciu gwiazdek (na
podstawie kategorii hoteli).

W razie potrzeby po tym etapie moze nastgpi¢ dyskusja w matych grupach lub w catej grupie. Uczestnicy
mogg przedyskutowaé¢ sposdb zmiany swoich cotygodniowych harmonograméw wedtug swych
indywidualnych potrzeb i mozliwosci. Mozna poruszy¢ kwestie kompatybilnosci: kto podejmie sie zadan
(np. opieki nad dzieckiem), ktdre nie mogg by¢ wykonywane z powodu braku czasu, bedgcego wynikiem
poswiecenia sie karierze zawodowej? Czy po rozpoczeciu pracy muszg by¢é wyznaczone nowe priorytety?
Szablony harmonogramu i system rankingowy mozna znalez¢ w zatgczniku.

Materiaty: Materiaty informacyjne dotyczace tygodniowego harmonogramu, analiza czasowa i gwiazdki
stuzace do oceny.

Komentarz: Wskazane jest, aby za okres odniesienia uznaé ostatni tydzien ze wzgledu na fakt, ze
wspomnienia sg wcigz niezatarte. Trener moze takze poprosié uczestnikéw o wypetnianie harmonogramu
tygodniowego jako codzienne zadanie w godzinach wieczornych tak, ze podziat czasowy moze zostaé
zapisany niemal w ,czasie rzeczywistym”. Wypetnianie moze byé wiec réwniez traktowane jako praca
domowa.

Temat: Analiza potencjatu
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Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; dyskusja na forum catej grupy
Grupa docelowa: Ludzie powracajacy na rynek pracy

Czas trwania: 2 godziny

2.5.8 Klucz do sukcesu jest ukryty w nas samych

Streszczenie: Wersja 1: Kazdy z uczestnikow rysuje drzewo z korzeniami symbolizujgcymi ich umiejetnosci
i zainteresowania. Nastepnie dorysowuje wyrastajagce z niego gatezie. Symbolizuja one dodatkowe
(zawodowe) czynnosci, ktore mogtyby ,wyrosngé¢” z tych kwalifikacji i mocnych stron. Wersja 2:
Uczestnicy proszeni s3 o wymienienie doswiadczen zwigzanych z praca lub innych, ktére uwazajg za
sukces i analize tego, jakie kompetencje lub wiedze udato im sie dzieki nim uzyskadé.

Zarys teoretyczny: Kazdy cztowiek posiada wyjgtkowe umiejetnosci i wtasne moce strony. Doswiadczenia
nie zwigzane z pracg s takze wazine przy rozpoznawaniu wtasnych zainteresowan i umiejetnosci.
Uswiadamianie sobie wtasnych mocnych stron i umiejetnosci ma zasadnicze znaczenie dla orientacji
zawodowej, zwtaszcza dla bezrobotnych i powracajgcych na rynek pracy, gdyz zwieksza to ich samoocene.
Nasze witasne postrzeganie nie jest obiektywne, pomaga nam zobaczy¢ rzeczy takimi, jakie chcemy je
widzie¢. Z tego powodu istotne jest pordwnanie naszego obrazu siebie z informacjg zwrotng ze strony
srodowiska.

Cel: Wersja 1: Refleksja na temat kwalifikacji i mocnych stron; czerpanie inspiracji od innych uczestnikéw
do wykonywania réznych zawoddéw; poréwnywanie wtasnego obrazu siebie ze sposobem postrzegania
nas przez innych. Wersja 2: Refleksja na temat kwalifikacji i mocnych stron; uswiadamianie sobie lub
przywotywanie na mysl wiasnego bogactwa doswiadczen; pordwnywanie wtasnego obrazu siebie ze
sposobem postrzegania nas przez innych.

Zrédto: Wersja 1: Winkler, Norbert (2000): Berufliche Mobilitat (4.1, 6f, 13). In: Bundesministerium fiir
Wissenschaft und Kunst (ed.): Materialien zur Berufsorientierung, 4. Wien, pp. 50f. Wersja 2: Na
podstawie modelu ksztatcenia zawodowego A.D.V.P. (Activation du développement vocationnel et
personnel — Aktywizacja rozwoju zawodowego i osobistego). Model opracowali Denis Pelletier, Charles
Bujold oraz Gilles Noiseux w Quebecu na poczatku lat 70. ubiegtego stulecia.

Opis:

Wersja 1: Wszyscy uczestnicy otrzymujag flamastry i papier, aby narysowa¢ drzewo z korzeniami. Do
korzeni wpisujg formalnie zdobyte kwalifikacje (kwalifikacje szkolne, wyksztatcenie wyzsze, itp.). W pniu
umieszczajg swoje osobiste, spoteczne, intelektualne i fizyczne mocne strony. Pien drzewa jest otwarty u
gory, tak aby pozostali uczestnicy mogli dorysowac dalsze gatezie. Nastepnie plakaty sg zawieszane lub
rozktadane w sali. Wszyscy uczestnicy chodza z flamastrami w rekach, dorysowujg gatezie do drzew i
opisuja (zawodowe) czynnosci, ktére mogtyby wyrosngé z poszczegdlnych kwalifikacji i mocnych stron. W
koncu kazdy uczestnik patrzy ponownie na swéj plakat i méwi innym, z ktérymi czynnosciami moze, a z
ktérymi nie jest w stanie sie identyfikowac. W tym momencie mozna takze zapytaé, czym takie skojarzenia
zostaty wywotane. Istotne jest, zeby zasady udzielania informacji zwrotnej byly przestrzegane i aby
uczestnicy nie komentowali (negatywnie) tych skojarzen.
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Wersja 2: Trener prosi uczestnikow o przypomnienie sobie od trzech do pieciu doswiadczen zwigzanych z
pracg badz innych, ktére uznaja za sukces. Doswiadczenia te sg zapisywane na plakacie w formie jednego
stowa kluczowego dla kazdego z nich. Wskazane jest, aby wyraZnie zaznaczy¢, ze uczestnicy nie musza
ograniczaé sie do niektorych (np. zawodowych lub edukacyjnych) doswiadczen, ale mogg i powinni
réwniez uwzgledni¢ osobiste/prywatne sukcesy (sport, wolontariat, hobby itp.).

Nastepnie uczestnicy zastanawiajg sie, dlaczego uwazajg te doswiadczenia za sukces. Zapisujg swoje mysli
na plakatach. W razie potrzeby trener moze zaoferowac pomoc.

Uczestnicy powinni wtedy dowiedzie¢ sie, jakie kompetencje byty kluczowe dla osiggniecia sukcesu w
kazdym z doswiadczen (wtasne mocne strony i cechy, wiedza/know-how, inne doswiadczenia itp.)

W nastepnym etapie cata grupa zastanawia sie nad rezultatami i dodaje nowe elementy. W tym celu
trener prosi pierwszego ochotnika o opisanie osobistego sukcesu. Uczestnik wyjasnia, dlaczego uwaza
dane doswiadczenie za udane, i ktére kompetencje byty dla niego kluczowe. Pozostali uczestnicy stuchaja
nie przerywajac. Dopiero kiedy dana osoba skoriczy méwi¢, pozostali uczestnicy mogg zadawac pytania i
zgtasza¢ uwagi, udzielajgc wsparcia osobie objasniajacej swoje doswiadczenia i umiejetnosci.

W zaleznosci od wielkosci grupy, uczestnicy mogg nadal pracowac¢ na forum ogdlnym lub w matych
grupach (od 2 do 3 oséb). Podczas pracy w matych grupach nalezy upewnic sie, ze kazda osoba otrzyma
wystarczajgco duzo czasu na przedstawienie i analize wybranych przez nig sukceséw. Istotne jest, aby
przestrzegac zasad i aby komentarze nie byty osgdzajace.

Materiaty: Flamastry, plakaty, (tablice korkowe).

Komentarz: Wersja 1: W tym ¢wiczeniu mozna wspomnie¢ czynnosci, ktére nie sprawiajg przyjemnosci
autorom drzew zawierajgcych mocne strony. Z tego powodu wazne jest, aby po burzy mdzgdw zapytac
uczestnikow, jakie czynnosci moga, a ktérych nie mogga ,zaakceptowac”. Uczestnicy mogg rowniez podaé
powody swych decyzji. Jako Zze zdanie sobie sprawy z wtasnych atutéw jest istotng czescig tego zadania,
uczestnicy powinni otrzymacd na to wystarczajgco duzo czasu.

Temat: Analiza potencjatu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Ludzie starsi; ludzie powracajacy na rynek pracy; bezrobotni dorosli; mtodzi ludzie zaraz
po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 3 godziny

2.5.9 Moja aktywnosc i jej ocena

Streszczenie: Uczestnicy najpierw opisujg swoje doswiadczenie zawodowe i te niezwigzane z zawodem, a
nastepnie analizujg je krok po kroku, aby uswiadomi¢ sobie wtasne kompetencje i czynniki motywujace.

Zarys teoretyczny: Metoda ta jest oparta na metodach wykorzystywanych do oceny umiejetnosci i do
przygotowania portfolio kompetencji.
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Cel: Analiza i ocena kompetencji i czynnikdw motywujacych.

Zrédto: Itinéraires Formation

Opis: Trener prosi uczestnikéw o doktadng analize ich wczesniejszego doswiadczenia zawodowego.
Wyijasnia réwniez, ze analiza ta moze dotyczy¢ poprzedniego zajecia w miejscu pracy, jak rowniez
(aktualnych lub minionych) zaje¢ niezwigzanych z praca, ktére pozwolity na nabycie konkretnych

kompetencji.

Kazdy uczestnik otrzymuje tabele z 7 kolumnami pt. ,Moja aktywnos¢ i jej ocena” (patrz zatacznik), a
trener wyjasnia, jak ja wypetnic.

e Pierwsza kolumna (Czas trwania) ma zawieraé okres wykonywania czynnosci. Nie jest konieczne

podawanie konkretnych dat, ale uczestnicy powinni zapisaé, jak dtugo wykonywali dane zajecie.
e W drugiej kolumnie (Funkcja) uczestnicy zapisujg nazwe funkcji, ktorg petnili, i krétko jg opisuja.
o W trzeciej kolumnie (Firma) uczestnicy opisujg firme, dla ktérej pracowali: nazwa firmy, wielkosé,

sektor, rodzaj firmy (z sektora prywatnego, publicznego, stowarzyszenie...) oraz inne istotne
informacje.
o W czwartej kolumnie (Wykonywane zadania) uczestnicy opisujg szczegdétowo, jakie zadania

wykonywali.
¢ Kiedy uczestnicy skonczg swoje opisy, powinni wymieni¢ doswiadczenia w pracy w zakresie
motywacji (Co mnie motywowato lub demotywowato w tym zadaniu lub jakie byty czynniki
motywujgce i demotywujace w tej pracy?). Czynniki motywujgce oznaczono +, a demotywujace -.

¢ Uczestnicy powinni sami decydowac na tyle obiektywnie, na ile jest to mozliwe, czy uwazajg, ze
wykonywali zadania z powodzeniem czy tez nie i oznaczy¢ je + (sukces) lub - (bez sukcesu) w

kolumnie szdstej.
e W siddmej kolumnie uczestnicy powinni znalez¢ wyjasnienie lub przyczyne swojego sukcesu lub

porazki. Te wskazniki pomogg im by¢ bardziej przekonujgcymi podczas rozmowy o prace i skupic sie
przede wszystkim na odniesieniu sukcesu i wtasnych kompetencjach.

Materiaty: Tabela ,Moja aktywnosc i jej ocena” (patrz zatgcznik).

Komentarz: Aby rozszerzy¢ zakres ¢wiczenia, trener moze zaproponowacé uczestnikom dodanie kolumny
wiedzy i umiejetnosci koniecznych do wykonywania zadan. Kolejng sugestig moze by¢ podkreslenie tych
aspektow, ktdre uczestnicy powinni dalej rozwija¢, aby moc lepiej wykonywac¢ zadania i odnosi¢ wieksze
sukcesy.

Temat: Analiza potencjatu

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: 3 godziny
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2.5.10 Analiza dotychczasowego doswiadczenia zawodowego

Streszczenie: Uczestnicy wymieniajg i analizujg swoje doswiadczenia zawodowe oraz okreslajg whasne
mocne strony.

Zarys teoretyczny: To (¢wiczenie jest oparte na metodach pozwalajacych przygotowac portfolio
umiejetnosci. Daje ono uczestnikom mozliwo$¢ analizy doswiadczenia zawodowego i rozpoznania
wtasnych kompetencji.

Cel: Celem tej metody jest przypomnienie sobie wtasnego doswiadczenia, umiejetnosci i mocnych stron.
Wyniki postuza do napisania CV oraz listu motywacyjnego lub pomoga w przygotowaniu do rozmowy
kwalifikacyjne;j.

Zrédto: Itinéraires Formation

Opis: Trener prosi uczestnikdw, aby przedstawili zdobyte doswiadczenie zawodowe i opisali je
szczegdtowo z pomocg materiatu ,,Analiza dotychczasowego doswiadczenia zawodowego”. W tym celu
trener najpierw wyjasnia, co oznaczajg poszczegdlne kolumny i podaje przyktady.

e Pierwsza kolumna okre$la czas trwania pracy. Zaleca sie, aby uczestnicy zapisywali, od kiedy do

kiedy jg wykonywali.
o W drugiej kolumnie (Funkcja) uczestnicy zapisujg, jak nazywata sie petniona przez nich funkcja i
krétko ja opisuja.

o W trzeciej kolumnie (Firma) uczestnicy powinni opisa¢ firme, w ktdrej pracowali: jej nazwe, rozmiar,

sektor, typ przedsiebiorstwa (prywatne, publiczne, stowarzyszenie...) lub podaé inne informacje,
ktdre uwazajg za istotne.
o W _czwartej kolumnie (Wykonywane zadania) uczestnicy opisujg szczegdétowo rodzaj zadan i

wykonywane czynnosci.
W pigtej kolumnie uczestnicy wymieniajg umiejetnosci i wiedze potrzebne do ich wykonywania.
e W szdstej kolumnie uczestnicy wymieniajg cechy personalne, mocne strony niezbedne do

wykonywania pracy.

W siédmej kolumnie uczestnicy wymieniajg kompetencje zdobyte w czasie pracy lub w wyniku jej

wykonywania.

Doswiadczenie pokazuje, ze warto wymienia¢ doswiadczenia zawodowe w porzadku chronologicznym (jak
w CV). Lista taka moze pomédc w pisaniu CV, listu motywacyjnego lub w przygotowaniu sie do rozmowy o
prace. Moze by¢ réwniez wykorzystana jako etap w procesie orientacji zawodowej, na przykfad do
rozwoju alternatywnych profili zawodowych na podstawie odkrytych kompetencji, wiedzy i umiejetnosci.

Materiaty: Materiaty pomocnicze ,Analiza dotychczasowego doswiadczenia zawodowego”
Temat: Analiza potencjatu

Rodzaj éwiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakoniczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: 2 godziny
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2.6 Wybor Sciezki Edukacyjnej i Kariery

2.6.1 Lejek wyboru kariery - Trzecie pietro: Warunki pracy - Kiedy, gdzie i jaki
rodzaj pracy chce wykonywac?

Streszczenie: W matych grupach uczestnicy majg oméwic to, w jakich warunkach chcieliby pracowaé.

Zarys teoretyczny: W zaleznosci od stanowiska i sektora zawodowego istnieja duze rozbieznosci
dotyczace tego kiedy, gdzie i z jakimi ludZzmi pracujemy. Nie wszyscy moga poradzi¢ sobie w kazdych
warunkach. Ta metoda wspiera uczestnikow w zrozumieniu tego, w jakich warunkach chcieliby

wykonywaé swdéj zawdd. Okreslg je ogdlnie, aby nastepnie méc opisa¢ profesje, ktore bedy im
odpowiadaty.

Cel: Odkrycie, w jakich warunkach uczestnicy chcg pracowac i jakie zawody sg zwigzane z tymi warunkami.
Zrédto: Frass, Bernhard/Groyer, Hans (1994): Berufsplanung ist Lebensplanung. Vol. 2. Wien, pp. 40f.

Opis: W matych grupach (3-4 osobowych), uczestnicy majg omoéwi¢ to, w jakich warunkach chca
pracowac. Lista (patrz zatacznik) moze zostaé¢ utworzona przez kazdg z grup lub taz by¢ rozdana jako
materiat pomocniczy, ktéry nastepnie grupa uzupetni.

Pdziniej (nadal w matych grupach) uczestnicy zastanowig sie wspdlnie nad tym kiedy, gdzie i z czym
chcieliby pracowac. Z pomoca trenera powinni oméwic, ktére z branz odpowiadajg tym warunkom pracy.

Materiaty: Materiaty pomocnicze

Komentarz: Jako ¢wiczenie przygotowujgce uczestnicy biorg udziat w burzy modzgdéw i cata grupa
odpowiada na ponizsze pytania, biorgc jako przyktad zawdd pielegniarki:

¢ Jakie konkretne czynnosci musi wykonywac?

¢ Do jakiego, wedtug ciebie, zakresu zainteresowan nalezy ten zawdd?
¢ Jakie wyzwania istniejg w tej profesji?

¢ Jakie umiejetnosci spetniajg te wymagania?

¢ Kiedy, gdzie i z kim sie pracuje?

Wskazowka: Jesli to zadanie poprzedzajg ¢wiczenia z dziatu ,Lejek wyboru kariery - Pierwsze pietro” i
,Lejek wyboru kariery - Drugie pietro”, zaleca sie na koniec ponownie zapisa¢ wybrane zainteresowania,
umiejetnosci i warunki pracy, a nastepnie wybra¢ odpowiednie zawody, ktére uzupetnig ogdlny obraz.

Temat: Wybor Sciezki ksztatcenia i zawodu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research



NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
85

2.6.2 Ksigzka sukcesu - umowa z samym sobg

Streszczenie: Uczestnicy zaczynajg sporzadzaé notatki w notatniku, w ktédrym zapisuja krok po kroku swoje
plany i pomysty na to, w jaki sposéb uksztattowaé swojg przysztos¢. Powinno to by¢ sformutowane w
sposdb konkretny, tak aby zawsze mozina byto sie do tego odwotaé. W miare uptywu czasu wiele
indywidualnych zyczen powinno przybra¢ coraz bardziej precyzyjny i wigzacy charakter, a na koniec
uczestnicy powinni spisa¢ ,umowe z samym sobga”, ktéra zawiera i wyraznie zarysowuje wiele nie
podjetych dotad krokdw.

Zarys teoretyczny: Na poczatku kurséw orientacji zawodowej szczegdlnie mtodzi ludzie majg czesto
niejasne i réznorodne aspiracje. Wyrazanie ich w formie pisemnej pomaga im w porzgdkowaniu wtasnych
mysli, formutowaniu konkretnych zyczen i radzeniu sobie z nimi. Ponadto forma pisemna przyczynia sie do
wyrobienia poczucia obowigzku.

Cel: Robienie planéw na przysztosc¢

Zrédto: Rathmanner, Elisabeth/Hodics, Heinz/Moldan, Sabine/Sauer, Helga (2005). In: Bundesministerium
fir Wissenschaft und Kunst (ed.): Materialien zur Berufsorientierung, 3. Alle Wege stehen offen (pp. 1f,
6ff, 9.1). Wien, str. 10.

Opis: Uczestnicy zaczynajg sporzadza¢ notatki w notatniku, w ktérym zapisujg krok po kroku swoje plany i
pomysty na to, w jaki sposdb uksztattowac swojg przysztos¢. Powinno to byé sformutowane w sposdb
konkretny, tak aby zawsze mozna byto sie do tego odwota¢. W miare uptywu czasu wiele indywidualnych
Zyczen powinno przybraé coraz bardziej precyzyjny i wigzgcy charakter, a na koniec uczestnicy powinni
spisa¢ ,umowe z samym sobg”, ktdra zawiera i wyraZznie zarysowuje wiele nie podjetych dotgd krokow.

e Cel: Kim chce lub nie chce zostac?

e kroki, ktére nalezy podjgc¢: Jak moge osiggnac swoj cel?

¢ termin: Do kiedy musze podja¢ poszczegdlne kroki?

¢ monitorowanie sukcesu: W ktdrym momencie moge uznac to za sukces?
¢ nagroda: Co wyznaczam sobie jako nagrode za osiggniecie mojego celu?

Materiaty: Notatniki dla uczestnikdw

Komentarz: Czas trwania: po 15 minut z powtdrzeniami. Uczestnikdw mozna zachecaé do dalszego pisania
w tym notatniku w domu.

Temat: Wybor Sciezki ksztatcenia i zawodu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mfodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 15 minut

2.6.3 Mapa kariery
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Streszczenie: Celem tego ¢wiczenia jest utworzenie przez kazdg z mtodych oséb wtasnej "mapy" w wyniku
rozmowy z trenerem.

Zarys teoretyczny: Po zakoriczeniu kursu niezwykle wazne jest, by zastanowié sie nad konkretnymi
krokami stuzgcymi wdrazaniu wiedzy nabytej w trakcie kursu. W trakcie réznych sesji poruszany jest
szereg aspektow dotyczacych orientacji zawodowe] i wyboru kariery. Powinien powstaé plan dziatania,
dzieki ktéremu uczestnicy beda mogli samemu wykorzysta¢ te doswiadczenia i dalej pracowa¢ nad
wtasnymi perspektywami na przysztos¢. Indywidualna mapa kariery powinna pomdc uczestnikom
pracowac nad rozwojem perspektyw, by nie zaktadali z gbry, ze nie majg przed sobg przysztosci.

Cel: Opracowanie konkretnych krokéw stuzgcych znalezieniu zatrudnienia.

Zrédto: Sacher, Kristin (2005): ,Lebenswert Beruf“ — Praxishandreichung fiir die Arbeit mit
Schulfriihabgéangern, str. 29.

Opis: Celem tego ¢wiczenia jest utworzenie przez kazdg z mtodych osob wiasnej "mapy" w wyniku
rozmowy z trenerem. W trakcie tej rozmowy doradczej kazdy uczestnik musi sie zastanowi¢, jak dotrzec z
punktu wyjsciowego (szkoty) do celu (kariery) oraz jakimi Sciezkami podazy¢. Wazine jest okreslenie
konkretnych oséb, z ktérymi nalezy nawigzaé¢ kontakt oraz oméwi¢ motywacje do aktywnego
poszukiwania pracy (lub stazu).

Materiaty: Kopie materiatow szkoleniowych (patrz zatgcznik PDF), dtugopisy, materiaty, nad ktorymi
uczestnicy pracowali wczesniej.

Komentarz: Czas trwania ¢wiczenia zalezy od rozmiaru grupy. W przypadku dwunastu uczestnikow
potrzebne bedzie okoto 5 godzin. Jako ze rozmowy indywidualne zabierajg duzo czasu, dla reszty grupy
nalezy przygotowac dodatkowe zajecia. Mozna na przyktad prosié, by éwiczyli rozmowe o prace.

Temat: Wybor Sciezki ksztatcenia i zawodu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; osoby
mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 5 godzin

2.6.4 Wady i zalety

Streszczenie: Uczestnicy w parach wybierajg sytuacje, w ktdrej konieczne jest podjecie decyzji i zebranie
argumentoéw na poparcie réznych punktéw widzenia. W celu zilustrowania tej sytuacji moga réwniez
odegrac scenariusz scenki. Po pracy w podgrupach uczestnicy prezentujg swoje stanowiska catej grupie w
formie dialogu.

Zarys teoretyczny: Miodzi uczestnicy powinni sie nauczyé, jak samodzielnie podejmowaé decyzje i jak
aktywnie ksztattowac¢ swoje zycie. Podejmowanie decyzji majacych wptyw na zycie nie jest tatwym
zadaniem w zadnym wieku. Jednakze jezeli decyzje sg odktadane na pdzZniej, mozna przegapi¢ doskonate

okazje. Jako Ze czesto nie mozna przewidzie¢ konsekwencji podejmowanych decyzji,
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Swiadome refleksje nad wadami, zaletami, a takze bezposrednimi oraz dtugoterminowymi skutkami moga
utatwic proces podejmowania decyzji.

Cel: Nabycie racjonalnego podejscia do procesu podejmowania decyzji.

Zrédto: Jugert, Gert/Rehder, Anke/Notz, Peter/Petermann, Franz (2008): Fit for Life — Module und
Arbeitsblatter zum Training sozialer Kompetenz fir Jugendliche, str. 157.

Opis: Najpierw cata grupa zastanawia sie, w jakich sytuacjach konieczne jest podjecie decyzji
bezposrednio dotyczgcych uczestnikdw. Trener réwniez moze zasugerowaé kilka przyktadowych sytuacji.
Nastepnie uczestnicy w parach pracujg nad wybrang sytuacjg. Trener powinien dopilnowa¢, by dla
wszystkich wybranych sytuacji wymagajgcych podjecia decyzji uwzgledniono rzeczywiste alternatywy.

Jeden z uczestnikédw zajmuje stanowisko popierajgce cos$ (np. kontynuacje poszukiwania miejsca do
odbycia stazu), a drugi stanowisko przeciwne (np. zaprzestanie poszukiwania miejsca do odbycia stazu).
Nastepnie uczestnicy zastanawiaja sie nad zaletami, wadami i konsekwencjami stanowisk, ktérych bronia.
Wczesniej trener moze to zilustrowad catej grupie za pomoca praktycznego przyktadu.

Po zakonczeniu pracy w podgrupach, uczestnicy prezentujg swoje stanowiska catej grupie w formie
dialogu.

Materiaty: Kopie materiatdw pomocniczych (patrz zatagcznik PDF), dtugopisy.
Komentarz: Przyktadowe sytuacje, w ktdrych konieczne jest podjecie decyzji:

¢ Czy powinienem szuka¢ miejsca do odbycia stazu czy nie?

¢ Czy nadal warto ubiegac sie o Swiadectwo ukonczenia szkoty czy nie?
¢ Czy podjgé prace w innym miescie czy nie?

¢ Czy zaczgc¢ szukac wtasnego mieszkania czy nie?

Wskazdéwka: Dodatkowo przed rozpoczeciem ¢wiczenia mozna przeprowadzi¢ tajne gtosowanie dotyczace
sytuacji, w ktorych konieczne jest podjecie decyzji. Gtosowanie moze zostaé¢ powtdrzone po omowieniu
wad i zalet. Zmiana wynikéw gtosowania moze dowodzi¢ zmiany stanowiska po wymianie argumentow.

Temat: Wybor Sciezki ksztatcenia i zawodu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w parach; odgrywanie rél lub symulacja; praca dla catej grupy; prezentacja

Grupa docelowa: Mfodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem
Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 2 godziny

2.6.5 Priorytety zwigzane z picig?

Streszczenie: Na poczatku kazdy uczestnik ukfada stwierdzenia z kserokopii wedtug ich znaczenia dla
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przysztej kariery. Nastepnie uczestnicy dzieleni sg na grupy ze wzgledu na pte¢ i musza uzgodni¢ wspdlng
liste priorytetéw. Na koniec plakaty obu grup zostajg poréwnane, a réznice omdéwione.

Zarys teoretyczny: Potowa dziewczat, ktére decyduja sie zosta¢ pracownikiem wykwalifikowanym, nadal
wybiera tradycyjnie kobiece zawody: sprzedawczyni, sekretarka, fryzjerka. Dla pordéwnania liczba
chtopcow wykonujacych niektére zawody jest znacznie nizsza w obrebie 10 profesji. W wyborze szkét
$rednich réwniez widoczne sg podziaty ze wzgledu na pte¢, ktére utrwalajg podziat na rynku pracy. Ta
sytuacja ma rézne konsekwencje dla rynku pracy: z jednej strony odsetek kobiet w przemysle
budowlanym jest bardzo niski. Z drugiej strony bardzo niewielu mezczyzn pracuje w przedszkolach.
Réznica w zarobkach miedzy kobietami i mezczyznami jest nadal ogromna (w przeliczeniu na petne etaty).
Co wiecej, to nadal kobiety wykonujg wiekszg cze$¢ nieptatnej pracy i procent mezczyzn biorgcych urlop
wychowawczy jest znacznie nizszy niz kobiet. Fakty te pokazuja, jak wazne jest uswiadomienie mtodym
ludziom konsekwencji wyboru kariery.

Cel: Uczestnicy dowiadujg sie, czego zwykle ludzie oczekujg od pracy. Omawiane sg poglady, ktére réznig
sie ze wzgledu na pte¢. Dodatkowo mtodzi uczestnicy bedg mogli sprawdzi¢, czy ich wtasne wyobrazenia
dotyczace zawodu, ktéry sobie wybrali, s3 prawdziwe.

Zrédto: http://www.gendernow.at/gesebo [30 stycznia 2008 r.]

Opis: Trener rozdaje materiaty. Na poczatku kazdy uczestnik uktada stwierdzenia z handoutéw wedtug ich
znaczenia dla przysztej kariery. Aspekt, ktory uwazany jest za najwazniejszy w przysztej pracy, otrzymuje 1
punkt, drugi najwazniejszy 2 i tak dalej. Ranking zapisany jest w postaci kolumny. Po wypetnieniu
materiatdw przez uczestnikdw, dzielg sie oni na grupe meska i zeniska. Plakaty tych grup sg poréwnywane,
a réznice omawiane. Podczas dyskusji trener powinien rowniez zapytac o to, jak realistyczne sg priorytety
uczestnikdw wobec ich aspiracji dotyczacych kariery.

Materiaty: Materiaty dla kazdego uczestnika (patrz zatacznik).
Temat: Wybor Sciezki ksztatcenia i zawodu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia; osoby
mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 1 godzina

2.6.6 Pies czy wilk?

Streszczenie: Tworzg sie mate grupy. Trener rozdaje grupom plakaty z napisem ,pies" lub ,wilk".
Uczestnicy pytani sg o skojarzenia zwigzane z tymi zwierzetami. Wyniki przedstawiane sg catej grupie.
Nastepnie, pracujac zndw w matych grupach, uczestnicy majg odnies¢ wizerunek psa do zatrudnienia na
etacie, a wilka do samozatrudnienia. PdZniej wyniki s3 ponownie prezentowane wszystkim uczestnikom.

Zarys teoretyczny: Réwnowazenie autonomii i zaleznosci moze stanowi¢ dla cztowieka ciggte wyzwanie.
Zaréwno samozatrudnienie jak i zatrudnienie na etacie majg swoje wady i zalety, ktére trzeba w sposdb
rozwazny oceni¢. Bycie zatrudnionym lub samozatrudnionym wymaga witasciwej
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tozsamosci zawodowej. Czesto trzeba najpierw wypracowac wiasng tozsamosé jako przedsiebiorca.
Cel: Determinowanie preferencji personalnych do samozatrudnienia i zatrudnienia.

Zrédto: Scheidt, Brigitte (2005): Neue Wege im Berufsleben. Ein Ratgeber-, Kurs-, und Arbeitsbuch zur
beruflichen Neuorientierung. Bielefeld, str. 155f.

Opis: Uczestnicy dzielg sie na grupy (ok. 5 oséb). Trener rozdaje grupom plakaty z napisem ,pies" lub
»Wilk". Uczestnicy pytani sg o skojarzenia zwigzane z tymi zwierzetami. Jakie zadania majg te zwierzeta?
Czego sie od nich oczekuje?

Mozliwe rozwigzania: pies jest oswojony, nalezy do wtasciciela, ktdry oczekuje od niego lojalnosci i
wykonywania okreslonych zadan. W zamian pan dba o psa, daje mu jes¢ i gtaszcze go. Pies ma obowigzki,
na przyktad pilnuje stada, pilnuje wiasnosci, prowadzi niewidomych i w pewnym zakresie zastepuje ludzi.
Zyje sam lub z innymi, czasami jest traktowany jak cztonek rodziny, a czasem jak zwierze pracujace.

Wilk sam musi zadbaé o pozywienie i przetrwanie. Moze wraz z innymi wilkami tworzy¢ watahe. Jego zycie
jest okredlone przez warunki $rodowiskowe i umiejetnosci ich wykorzystania. Zadne inne zwierze nie
mowi wilkowi, co ma robié. Nikt nie dba o wilka, sam musi sie o siebie zatroszczy¢. Czasami zima jest
mrozna, a wilk gtodny i nie wie, czy nastepny dzien przyniesie poprawe.

Wyniki prezentowane sg catej grupie. Nastepnie, pracujgc w matych grupach, uczestnicy majg przeniesé
wizerunek psa na zatrudnienie na etacie, a wilka na samozatrudnienie. Pdzniej wyniki s3 ponownie
prezentowane catej grupie. Uczestnicy majg zdecydowadé, czy majg cechy psow czy wilkow.

Materiaty: Plakaty

Komentarz: Obie formy zatrudnienia majg swoje wady i zalety. Krok w kierunku samozatrudnienia
wymaga przygotowania i nie powinien by¢ podejmowany bez przekonania.

Wskazdéwka: Zamiast sktaniania uczestnikow do zastanowienia sie nad naturg pséw i wilkow trener moze
opisac te zwierzeta, a uczestnicy powinni zdecydowaé, z ktérym z nich sie identyfikuja.

Temat: Wybor Sciezki ksztatcenia i zawodu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach

Grupa docelowa: Ludzie powracajacy na rynek pracy; mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery
zawodowej i sciezki ksztatcenia; mtodzi ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.6.7 Moja tozsamos¢ zawodowa

Streszczenie: Kazdy z uczestnikow klasyfikuje prace swoich marzen zgodnie z modelem pieciu filaréw
tozsamosci Hilariona G. Petzoldsa. Nastepnie cata grupa zastanawia sie nad tg klasyfikacja.

Zarys teoretyczny: Praca/kariera zajmuje centralne miejsce w naszym zyciu. Nie tylko dlatego, ze
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spedzamy w pracy wiele czasu i zarabiamy tam pieniagdze, ale réwniez dlatego, ze praca nadaje naszemu
zyciu sens i zapewnia nam poczucie tozsamosci. Dlatego tez poza wieloma innymi funkcjami, kariera niesie
ze sobg dodatkowa wartosé. Problem w tym, by znaleZé prace umacniajagcg lub stymulujaca nasza
tozsamo$¢ badz jej rozwdj.

Piec filaréw, na ktérych opiera sie tozsamosé wedtug H. G. Petzolda to:

1. ciato / stan fizyczny

2. sie¢ spoteczna / relacje spoteczne
3. praca i wyniki

4. bezpieczenstwo materialne

5. wartosci

W trakcie naszego zycia tozsamos$¢ nieustannie sie rozwija i ulega zmianom (rozwdj tozsamosci, kryzys
tozsamosci). To zjawisko, ktdre z jednej strony trwa przez caty czas, ale z drugiej nieustannie sie rozwija i
zmienia przez cate zycie.

Model pieciu filaréw tozsamosci zostat utworzony przez Hilariona G. Petzolda jako model diagnostyczny.
Cel: Zastanowienie sie nad najwazniejszymi elementami kariery.

Zrédto: Petzold, Hilarion G. (1993): Integrative Therapie, t. 1-3. Paderborn: Junfermann; na podstawie
modelu A.D.V.P. szkolenia zawodowego (Activation du développement vocationnel et personnel —
aktywacja rozwoju zawodowego i osobistego). Model ten zostat utworzony przez Denisa Pelletiera,
Charlesa Bujolda i Gillesa Noiseux w Quebec na poczatku lat 70.

Opis: Warunkiem koniecznym do przeprowadzenia tego ¢wiczenia jest, by uczestnicy mieli juz jakas
stycznos¢ z doradztwem zawodowym. Najpierw kazdy z uczestnikdw wybiera 5-10 zawoddw, ktére sg
wedtug niego interesujace, bez wzgledu na to, czy uwaza je za realne czy nie, po czym zapisuje je na
kartce.

Nastepnie trener prezentuje model pieciu filarow tozsamosci Petzoldsa, ktéry zostat zaadaptowany na
potrzeby tego ¢wiczenia (patrz zatgcznik PDF). Uczestnicy sg proszeni o przygotowanie plakatow, na
ktorych taczg zawody swoich marzen z podanymi kategoriami tozsamosci (w zatgczniku PDF mozna
znalez¢ przyktad i szablon). Na tym etapie trener pomaga uczestnikom w tworzeniu plakatéw.

Gdy wszystkie plakaty sg juz gotowe, uczestnicy rozwieszajg je jak obrazy w galerii. Wszyscy uczestnicy
zobacza wowczas, ktdre filary tozsamosci s najbardziej uwypuklone na ich plakatach, a ktére pozostajg w
tle. Nastepnie cata grupa omawia to i pod nadzorem trenera dokonuje pordwnania, omawiajgc
podobienstwa i réznice. Przyktadowym wnioskiem moze by¢ to, ze jeden zawdd mozna przypisaé kilku
réznym filarom tozsamosci.

Materiaty: Kartki, kartony, rézne dtugopisy, tablice korkowe.

Komentarz: Tozsamosc¢ nieustannie sie rozwija i podlega zmianom przez cate zycie (np. kryzysy), a jako ze
"piec filaréow" moze charakteryzowaé sie réznym stopniem zdolnosci wptywania na tozsamos$¢ danej
osoby na réznych etapach, aspekt ten moze by¢ szczegdlnie interesujacy dla oséb zmieniajacych prace,
0sb6b wracajacych na rynek pracy i 0séb powracajacych do zdrowia. Pracujac z tymi grupami docelowymi,
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nalezy odpowiedzie¢ na dodatkowe pytania: "Co miato dla mnie znaczenie przy podejmowaniu pracy?",
"Co jest dla mnie wazne dzis?" itp.

Temat: Wybor Sciezki ksztatcenia i zawodu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Ludzie powracajgcy na rynek pracy; osoby powracajace do zdrowia; mtodzi ludzie
stojacy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia

Czas trwania: 3 godziny

2.6.8 Poszukiwanie pracy jako projekt

Streszczenie: Uczestnicy planujg swoje poszukiwanie pracy jako projekt (ztozone przedsiewziecie o
ograniczonym czasie trwania).

Zarys teoretyczny: Ta metoda oferuje uczestnikom mozliwo$¢ wzmocnienia, potwierdzenia lub cofniecia
wtasnych decyzji pod koniec procesu orientacji zawodowej. Mozna to osiggngé¢ za pomocga krytycznej
analizy informacji na temat aktualnego stanu rynku pracy i wprowadzenia planu pracy nad projektem.

Cel: Krytyczne zadawanie pytan zwigzanych z poszukiwaniem pracy i planowanie realizacji projektu.

Zrédto: Cwiczenie na podstawie modelu szkolenia zawodowego A.D.V.P. (Activation du développement
vocationnel et personnel — Aktywizacja Rozwoju Zawodowego i Osobistego). Metoda psychoedukacyjna
uzywana do pracy w grupie.

Opis: Trener prezentuje metode poszukiwania pracy jako projekt. Wyjasnia, co oznacza projekt (ztozone
przedsiewziecie o ograniczonym czasie trwania). Nastepnie rozdaje arkusze ,Poszukiwanie pracy jako
projekt”, wyjasnia, jak ich uzywac i podaje kilka przyktadow.

Wazne jest réwniez, aby zaplanowaé wdrozenie projektu, co oznacza, ze pod koniec projektu lub planu
pracy nalezy okresli¢ konieczne kroki.

Materiaty: Arkusz ,,Poszukiwanie pracy jako projekt”

Temat: Wybor Sciezki ksztatcenia i zawodu

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji

Czas trwania: 2 godziny
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2.7 Rozwodj Kompetencji Spotecznych

2.7.1 Wernisaz

Streszczenie: Uczestnicy przyjmuja role artystéw, ktérzy stworzyli ,dzieto” i majg okoto 5 minut na jego
zaprezentowanie. ,Dzieto” otrzymuje nazwe od artysty, ktérego nazwisko zapisane jest na tablicy
flipchart. Artysta ma przekonujgco zakomunikowaé, dlaczego stworzyt taki obraz na dany temat.

Zarys teoretyczny: Dtuisza nieobecnos¢ na rynku pracy ma nie tylko finansowe, ale takze spoteczne
konsekwencje. Codzienne kontakty z innymi ludZmi nie sg juz pewne. Umiejetnosci spoteczne s3
szczegblnie przypisywane kobietom, ktére sg z tego wzgledu czesto odpowiedzialne za wewnetrzne
interakcje spoteczne w miejscu pracy (a takze w innych obszarach). Czasami ta spoteczna umiejetnos¢
porozumiewania sie jest ograniczona z powodu okresu bezrobocia — zmniejszy¢ sie moze
komunikatywno$¢ lub ucierpie¢ ekspresja werbalna. Cwiczenie to ma na celu odéwiezenie zdolnosci
komunikacyjnych. Bioragc pod uwage fakt, ze komunikacja miedzyludzka jest pod znacznym wptywem
aspektow wizualnych, éwiczenie to wykorzystuje zdjecia, aby do niej zachecié.

Cel: Poprawa umiejetnosci komunikacyjnych (np. przemawianie do wiekszej grupy, mieszczenie sie w
czasie podczas mowienia, ...), refleksja i wyrazanie wtasnej opinii na forum matej grupy, doskonalenie
techniki prezentacji przed matg grupa, zwiekszenie pewnosci siebie.

Zrédto: http://www.learn-line.nrw.de/angebote/koedukation/fortbildung/for_methoden/wahr11.htm

Opis: W sali seminaryjnej duza liczba zdje¢ jest rozrzucona na rozlegtej powierzchni (np. stoét, parapet,
podtoga). Uczestnicy majg 10 minut, aby wybrac¢ to, ktére najbardziej do nich przemawia. Ich wybor
powinien odnosic¢ sie do tematu ,Jak wyglada Swiat pracy dla kobiet powyzej 45 roku zycia?” Aby upewnic
sie, ze uczestnicy naprawde dokonajg osobistego wyboru, nie powinni oni ze sobg rozmawiaé w czasie
tych 10 minut i nie powinni by¢ rozpraszani w inny sposob (np. nalezy zamkngé okna, aby unikng¢ hatasu z
ulicy). Kiedy kazdy uczestnik wybierze juz zdjecie, sg one przytwierdzane do tablicy flipchart za pomoca
tasmy klejagcej. Trener wypowiada kilka stow wprowadzenia, aby przedstawi¢ sytuacje: ,JesteSmy
Swiadkami otwarcia wystawy”. Jako odnoszacy sukcesy i znani artysci, uczestnicy zaproszeni sy do
prezentacji swoich prac na temat ,,Jak wyglada swiat pracy dla kobiet powyzej 45 roku zycia?” publicznosci
sktadajacej sie z ekspertéw. Uczestnicy nastepnie przejmuja role artystow, ktorzy stworzyli ,dzieto” i maja
okoto 5 minut, aby zaprezentowac swoje zdjecia. ,,Dzieto” otrzymuje nazwe od artysty, ktérego nazwisko
jest zapisane na tablicy flipchart. Artysta ma przekonujgco opowiedzie¢, dlaczego stworzyt taki obraz na
dany temat. Nalezatoby zada¢ sobie pytania: ,Dlaczego namalowatem taki obraz / zrobitem takie zdjecie?
Co pragne nim wyrazi¢? Dlaczego ten temat jest dla mnie wainy?” Dialog pomiedzy ,artyst3” i
»publicznoscig” jest mile widziany, a pytania dozwolone.

Materiaty: Zdjecia z czasopism dotyczace bardzo rdzinych, niepowigzanych ze sobg tematdw, tablica
flipchart (lub sztalugi / tablica czarna / tablica biata), tasma klejgca, markery (lub kreda / markery do
biatych tablic).

Komentarz: W celu zebrania wiekszej liczby réznorodnych obrazéw trener musi uwzgledni¢ dtuzszy czas
przygotowania. Zdjecia nie powinny by¢ zbyt mate, aby ewentualne kfopoty ze wzrokiem nie stanowity
problemu. (Format A4 bytby idealny). Im bardziej réznorodna jest tresc i styl zdje¢ (np. kolorowe, czarno-

biate; realne zdjecia i rysunki / obrazy / grafika komputerowa, ilustracje ludzi / zwierzat /
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krajobrazy / architektura / obiekty ...), tym bardziej zréinicowana bedzie dyskusja, a rdznice w
charakterach uczestnikéw uwzglednione. Nie zaleca sie stosowania materiatéw reklamowych. Metoda ta
moze petni¢ funkcje ¢wiczenia wprowadzajgcego, poniewaz nie wymaga sie wczesniejszej znajomosci
tematu.Czas trwania zalezy od wielkosci grupy: 10 minut na etap wyboru, plus 5 do 10 minut na jednego
uczestnika (= 60 do 120 minut, w zaleznosci od wielkosci grupy).

Liczebnos$¢ grupy nie powinna przekracza¢ 20 oséb, poniewaz uwaga i zainteresowanie publicznosci
stabna z kolejnymi ,,dzietami” i w miare uptywu czasu.

Temat: Kompetencje spoteczne
Rodzaj ¢wiczenia: Praca dla catej grupy; prezentacja

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakoniczeniu edukacji; kobiety po dtugiej nieobecnosci na rynku pracy

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.7.2 Umiejetnosc¢ stuchania

Streszczenie: W scence uczestnicy w parach sprawdzajg, co oznacza konfrontacja z dobrym i ztym
stuchaczem, pdzniej zastanawiajg sie nad tym wspdlnie z innymi.

Zarys teoretyczny: Komunikacja z innymi oznacza, ze wiadomos$¢ jest wysytana do drugiej osoby,
otrzymywana przez nig i rozszyfrowywana na podstawie schematu spoteczno-kulturowego. Wiadomos¢
taka nie sktada sie jedynie ze stéw czyli jezyka, ale rowniez z elementéw niewerbalnych takich jak mimika,
gesty i wyglad. Poniewaz proces wysytania i odbierania informacji jest bardzo skomplikowany, czesto
pojawiajg sie nieporozumienia. Z tego powodu mtodzi ludzie powinni nauczyé sie i ¢éwiczyc
podsumowywanie tego, co powiedziata druga osoba (streszczanie), jak réwniez przyswoi¢ umiejetnosc
stuchania. Oznacza ona uwazine obserwowanie osoby mdwigcej, zachecanie jej przez przytakiwanie i
podobne gesty oraz zadawanie pytan.

Cel: Rozumienie tresci informacji i podsumowywanie, co zostato powiedziane (streszczanie) oraz nauka o
aspektach ,,dobrego” i, ztego” stuchania.

Zrédto: Jugert, Gert/ Rehder, Anke/ Notz, Peter/Petermann, Franz (2008): Fit for Life. Module und
Arbeitsblatter zum Training sozialer Kompetenz fiir Jugendliche. Weinheim und Miinchen: Juventa Verlag.

Opis: Celem ¢wiczenia jest poprawa umiejetnosci komunikacyjnych uczestnikdw za pomoca nauczania i
¢wiczenia zasad dobrego i ztego stuchania. Aby zademonstrowal dobre stuchanie, trener prosi
uczestnikéw, aby powiedzieli kilka stow na tematy z listy zagadnien do konwersacji. Trener podsumowuje,
co ustyszat i tym samym demonstruje, ze zrozumiat tres¢ i uczucia moéwigcego. Nastepnie uczestnicy w
parach na zmiane moéwig o sobie i swoim zyciu w oparciu o tematy z listy. Nie komunikujgc tego wczesniej
stuchacze decydujg, czy beda dobrymi czy tez ztymi stuchaczami w konwersacji (patrz zatacznik z
charakterystykg dobrego i ztego stuchacza). Po tym jak obaj rozmdéwcy w parze doswiadczyli, jak to jest
by¢ skonfrontowanym z dobrym i ztym stuchaczem, cata grupa dyskutuje na temat uczué, jakie wzbudzity
w nich rézne sposoby stuchania. Cata grupa powinna nastepnie oméwic¢ zmiany w rozmowie powodowane
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przez rézne style stuchania i wptyw, jaki majg one na zachowanie rozméwcow.

Materiaty: Kopie listy tematéw do konwersacji oraz charakterystyki dobrego i ztego stuchacza (patrz
zatacznik PDF).

Komentarz: Podczas dyskusji podsumowujgcej na forum catej grupy nalezy réwniez odnies¢ sie do
doswiadczen z zycia codziennego. W ten sposéb omoéwione zostang nie tylko uczucia i mysli mtodych ludzi
podczas ¢wiczenia, ale réwniez bedg oni mieli szanse podaé przyktady dobrych i ztych stuchaczy z ich zycia
lub przyktady udanych rozmoéw z przyjaciétmi i cztonkami rodziny i tego, co je cechowato.

Wskazéwka: Nalezy podkresli¢, jak wazna jest nauka bycia dobrym stuchaczem dla unikniecia konfliktow i
dla ich rozwigzywania.

Temat: Kompetencje spoteczne
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w parach; odgrywanie rél lub symulacja; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i sciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem
Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 1 godzina

2.7.3 Trzyminutowy wyktad specjalistyczny

Streszczenie: Kazdy uczestnik ma za zadanie przygotowac trzyminutowy wyktad na wybrany przez siebie
temat i przeéwiczy¢ go wspdlnie z innym uczestnikiem w symulacji sytuacji rzeczywistej, ewentualnie
rowniez samodzielnie w domu. Wyktad specjalistyczny moze by¢ takze filmowany. Po prezentacji przed
catg grupga udzielana jest informacja zwrotna.

Zarys teoretyczny: W trakcie rozmowy kwalifikacyjnej kandydaci czesto muszg mowi¢ o swoim
doswiadczeniu w niektdrych dziedzinach - w zaleznosci od poziomu kwalifikacji - w celu poinformowania o
posiadanych kompetencjach i doswiadczeniu zdobytym w trakcie wtasnej edukacji, szkolen i poprzedniego
zatrudnienia (np. tres¢ pracy dyplomowej). Wymaga to od ubiegajgcych sie o prace rozwazenia przed
rozmowg kwalifikacyjng sposobu, w jaki mozna przedstawi¢ poszczegdlne obszary wtasnej wiedzy i
doswiadczenia. Podobnie jak w innych przypadkach, jest to kwestia praktyki. Przeéwiczenie prezentacji
przed ,krytyczng” publicznoscia przyczynia sie do poprawy sposobu prezentacji wtasnej wiedzy i
doswiadczenia. Sztuka wyktadu specjalistycznego polega na uproszczeniu terminéw technicznych i
przedstawieniu konkretnych tresci w sposdb zrozumiaty tak, aby ludzie, ktérzy nie zajmowali sie dotad
dang dziedzing szczegétowo, mogli $ledzi¢ wyktad ze zrozumieniem. Dlatego mdéwigcy powinien przede
wszystkim starac sie by¢ ,,zrozumiatym”, a nie tylko ,,madrym”.

Cel: Rozwéj umiejetnosci prezentacji, pokazywanie innym witasnych mocnych stron

Zrédto: Opracowali Martina Schubert i Karin Steiner na potrzeby ,Jobcoaching fiir Akademikerinnen” of
the Public Employment Service Austria in 2000. In: Egger, Andrea/Simblrger, Elisabeth/Steiner, Karin
(2003): Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik. In: Arbeitsmarktservice Osterreich (ed.):

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research



NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
95

AMS report 37. Wien, str. 68.

Opis: Na poczatku éwiczenia wszyscy uczestnicy okreslajg dziedzine, w ktérej sg ekspertami. Jesli niektdrzy
uczestnicy nie moga takiej podaé, trenerzy mogg ich na nig naprowadzi¢ wskazujac na hobby lub rézne
formy wypoczynku (np. pitka nozna, czytanie). Istotne jest jednak, zeby uczestnicy sami dokonali wyboru.

Nastepnie wszyscy uczestnicy proszeni sy o przygotowanie trzyminutowego wykfadu specjalistycznego na
wybrany temat i przeéwiczenie go z innym uczestnikiem w symulacji sytuacji rzeczywistej. W innym
wariancie uczestnicy przygotowujg wyktad (na wtasng reke) w domu. Podczas prezentacji majg prawo do
korzystania z notatek, aby sie nie pogubic. Jesli ¢wiczenie jest powtarzane, uczestnicy powinni nauczy¢ sie
jednak prezentowania tresci bez notatek.

Po przeéwiczeniu wyktadu specjalistycznego w parach kazdy z uczestnikéw powtarza swoéj wyktad przed
cata grupa. Istotne jest, aby zmiesci¢ sie w wyznaczonym czasie trzech minut. Trener lub jeden z
uczestnikdw moze dac znak reka po uptywie na przyktad 2 minut i 45 sekund.

Wyktady specjalistyczne moga by¢ réwniez nagrywane. Informacji zwrotnej nalezy udzieli¢ po krétkiej
rozmowie lub po pokazaniu nagrania. Istotne jest, aby uczestnicy znali wczesniej zasady udzielania
informacji zwrotnej lub aby trener omoéwit je przed pierwszym wyktadem.

Materiaty: Sprzet wideo w razie potrzeby.

Komentarz: Informacja zwrotna od grupy i treneréw powinna koniecznie by¢ pozytywna, aby umocnic
wiare uczestnikow w ich zdolnosci retoryczne, a trener powinien udzieli¢ im zaledwie kilku wskazéwek
dotyczacych tego, co mozna poprawic. Podana dtugos¢ trwania ¢éwiczenia jest tu umowna, gdyz moze ono
zaja¢ wiecej lub mniej czasu, zaleznie od wielkosci grupy.

Temat: Kompetencje spoteczne
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca w parach; praca dla catej grupy; prezentacja

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe; ludzie powracajgcy na rynek pracy; osoby, ktore niedawno
weszty na rynek pracy

Czas trwania: 2 godziny 30 minut

2.7.4 Cwiczenia oceniajace

Streszczenie: Cata grupa odgrywa kilka scenek zawierajgcych ukryty konflikt sytuacyjny: np. skarga klienta
w restauracji itp.

Zarys teoretyczny: Rodznice kulturowe naprawde majg znaczenie. W okresie przejsciowym miedzy
edukacjg a zatrudnieniem ludzie, ktérzy nie urodzili sie w kraju, w ktérym obecnie zyjg, i ktorych jezyk
ojczysty nie jest jezykiem lokalnie uzywanym, moga mieé bardziej ograniczone mozliwosci niz ludzie bez
emigracyjnej przesztosci. Zwtaszcza ci, ktorzy nie uzyskali wyksztatcenia w kraju, do ktérego wyemigrowali,
zwykle maja problem ze znalezieniem pracy, poniewaz ich edukacja jest tylko cze$ciowo uznawana.
Oproécz bariery jezykowej, réznice kulturowe réwniez majg znaczenie w poszukiwaniu pracy i w procesie

aplikacji. Moga stanowié przeszkode w znalezieniu wtasnego miejsca na rynku pracy. Celem
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tego ¢wiczenia jest zastanowienie sie nad réinicami kulturowymi. Uswiadomienie sobie wptywdw
kulturowych pomaga uczestnikom rozwing¢ uczucia empatyczne (postawic siebie na miejscu innych) i tym
samym zdobyé kompetencje miedzykulturowe. Co wiecej, zadanie pomaga wycwiczyé elokwencje w
sytuacjach stresujacych z powodu réznic kulturowych (np. rozmowa kwalifikacyjna, konflikty w miejscu

pracy).
Cel: Nauka tego, jak wyrazac i prezentowac siebie i jak reagowac¢ w réznych sytuacjach konfliktowych.

Zrédto: http://www.madicu.at/migrantinnen/migrantinnenhome.htm [2 lutego 2008 r.], dostosowany
przez abif.

Opis: Uczestnicy otrzymujg materiaty pomocnicze zawierajgce instrukcje dotyczace roli i kryteriow
obserwacji. Czytajg instrukcje. Grupa jest dzielona na obserwatoréow i jedng osobe odgrywajaca role.
Osoba odgrywajaca scenke przyjmuje role aktywnego wykonawcy.

Materiaty: Kopie materiatéw pomocniczych (patrz zatacznik PDF)
Komentarz: Uczestnicy majg 20 minut na przygotowanie scenki.
Temat: Kompetencje spoteczne

Rodzaj ¢wiczenia: Odgrywanie rél lub symulacja

Grupa docelowa: Osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajace przed wyborem Sciezek edukacji oraz
kariery; osoby doroste o pochodzeniu migracyjnym nie pracujgce dotad; osoby doroste o pochodzeniu
migracyjnym nie posiadajgce wyksztatcenia; osoby doroste o pochodzeniu migracyjnym nie posiadajace
udokumentowanych  kwalifikacji; osoby doroste o pochodzeniu migracyjnym posiadajace
udokumentowane kwalifikacje; osoby o pochodzeniu migracyjnym powracajgce na rynek pracy

Czas trwania: 2 godziny 30 minut

2.7.5 Ktétnia o pomarancze

Streszczenie: Na poczatku scenki dwie osoby spierajg sie o to, do kogo nalezy jedna pomarancza. Rodzi sie
konflikt, poniewaz zadna z nich nie ustepuje. Obie strony starajg sie rozwigzac spor.

Zarys teoretyczny: Gtéwnym celem ¢wiczenia jest zrozumienie, ze skuteczna komunikacja pozwala nie
tylko rozwigzaé problem, ale réwniez zapobiega konfliktom. Konflikt powstaje, kiedy rdéine interesy
kolidujg ze sobg lub, jak w tym przypadku, dwie osoby uwazajg sie za wtascicieli jednego przedmiotu.
Oczywiscie taki konflikt moze sie zakonczy¢ katastrofg, ale dzieki checi do dialogu moze takie by¢
konstruktywny.

Cel: Wprowadzenie zagadnienia konfliktu; rozwdj réznych sposobdw rozwigzywania konfliktow.

Zrédto: Schabacker-Bock, Marlis/Marquard, Markus: Von der Schule in den Beruf, Trainingsmaterial zur
Berufsvorbereitung von Hauptschilerinnen, str. 60.

Opis: Na poczatku scenki dwie osoby spierajg sie o to, do kogo nalezy jedna pomarancza. Rodzi sie
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konflikt, poniewaz zadna z nich nie ustepuje. Obie strony starajg sie rozwigza¢ spdr. W koricu zdaja sobie
sprawe, ze pomarancza jest im potrzebna do réznych celdw. Jedna osoba chce zje$é¢ swiezy migzsz, a
drugiej potrzebna jest skérka pomaranczy do pieczenia ciasta. Dlatego pomarancze mozna podzielié
wedtug potrzeb.

Materiaty: Pomaranicza
Komentarz: Mozliwe rozwigzania:

e Rozwigzanie 1: przegrana - przegrana: Obie osoby zaangazowane w konflikt przegrywaja;
pomarancza jest zniszczona i staje sie bezuzyteczna w sporze.

* Rozwigzanie 2: wygrana - przegrana: Silniejsza osoba wygrywa i zabiera pomarancze stabsze;j.

* Rozwigzanie 3: kompromis: Obie osoby odnoszg czeSciowe zwyciestwo, pomararncza zostaje
podzielona na pot.

* Rozwigzanie 4: konstruktywne rozwigzanie konfliktu: Po rozmowie stron konfliktu na temat
wykorzystania pomaranczy okazuje sie, ze kazda potrzebuje jej do innego celu. W rezultacie
potrzeby obu o0sdéb zostajg spetnione w 100%.

Temat: Kompetencje spoteczne
Rodzaj ¢wiczenia: Odgrywanie rél lub symulacja; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe; mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i
Sciezki ksztatcenia; mtodzi ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym
stajgce przed wyborem $ciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 30 minut

2.7.6 Bycie w centrum zainteresowania

Streszczenie: Wszyscy uczestnicy chodzg po sali do momentu, kiedy trener wezwie jednego z nich,
wymawiajac jego imie. W tym momencie wszyscy przestajg sie porusza¢ i najpierw spogladajg na
uczestnika wezwanego przez trenera, nastepnie wskazujg jego/jg palcem, a pdiniej wykonujg krok w
strone tej osoby. Na koniec nastepuje refleksja i dyskusja na forum catej grupy.

Zarys teoretyczny: W raporcie dla Komisji Europejskiej w 2004 r. wykluczenie spoteczne zostato
zdefiniowane jako ,proces, w ktérym okreslone osoby zostajg zepchniete na margines spoteczenstwa i nie
moga w nim w petni uczestniczyé z powodu biedy lub braku podstawowych umiejetnosci oraz szansy na
ksztatcenie przez cate zycie czy tez w wyniku dyskryminacji”. Z definicji wynika, ze kazdy cztonek
spoteczenstwa potencjalnie moze zosta¢ dotkniety wykluczeniem spotecznym. Z réznych powoddédw moze
na przyktad straci¢ prace, w wyniku czego cierpi nie tylko finansowo, ale réwniez istnieje ryzyko utraty
pozycji spotecznej i tym samym wykluczenia. Wielu mtodych ludzi juz doswiadczyto dyskryminacji z
powodu ptci, wieku, koloru skéry czy pochodzenia etnicznego lub spotecznego, czy nawet z powodu
wygladu czy sposobu ubierania. Celem tego ¢wiczenia jest Swiadome rozwazanie problemu wykluczenia z
réznych punktéw widzenia i dyskusja.

Cel: Podnoszenie sSwiadomosci na temat wykluczenia.
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Zrédto: Diaz, M./Tiemann, R. (2006): Methoden zur Férderung sozialer Kompetenzen und zur Berufs- und
Lebensplanung von Jungs. Ein Reader fiir die soziale Gruppenarbeit mit Jungen erstellt vom Bremer
JungenBliro und dem Projekt Neue Wege fir Jungs. Kompetenzzentrum Technik- Diversity-
Chancengleichheit e.V., pp. 42f.

Opis: Wszyscy uczestnicy chodzg po pokoju do momentu, kiedy trener wezwie jednego z nich wymawiajac
jego imie. W tym momencie przestajg sie poruszaé i spogladajg na wybrang osobe. Po kilku sekundach
zaczynajg znéw spacerowa¢ do momentu, kiedy wezwany zostanie nastepny uczestnik. Aby wzmocni¢
wrazenie uczestnicy powinni wskazac¢ palcem te osobe, jak tylko przestajg sie porusza¢. W nastepnej turze
wszyscy uczestnicy, ktdrzy znajdujg sie w odlegtosci ponad trzech krokéw od osoby, ktdrej nazwisko
zostato wywotane, robig krok w jej strone. Po tych trzech rundach uczestnicy, ktérych imiona wyczytano,
przedstawiajg swoje odczucia jakich doswiadczyli podczas tego ¢éwiczenia. Na koniec grupa dyskutuje o
tym, jak i z jakich powoddw ludzie bywajg wykluczeni i czy sami uczestnicy doswiadczyli kiedykolwiek
uczucia wyobcowania w zyciu codziennym i jak to odczuli.

Pdzniej ¢wiczenie jest powtarzane, ale tym razem trzej uczestnicy, ktérzy zostang wyczytani, sy nagradzani
aplauzem.

Materiaty: Oprécz odpowiedniej ilosci miejsca w pokoju (przesuniecie krzeset i stotdow) nie sg potrzebne
zadne dodatkowe przygotowania.

Komentarz: Bardzo istotna jest obszerna dyskusja, podczas ktorej powinno byé wystarczajgco duzo czasu
na wymiane osobistych, moze nawet traumatycznych doswiadczen.

Wskazéwka: Jesli wiemy, Ze niektdérzy uczestnicy byli przesladowani, ich imiona nie powinny by¢
wywotywane lub tylko w pierwszej turze!

Temat: Kompetencje spoteczne
Rodzaj ¢wiczenia: Dyskusja na forum catej grupy; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowe;j i sciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem
Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 1 godzina
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2.8 Szkolenie Praktyczne

2.8.1 Wizyty w firmach

Streszczenie: Przed wizytg w firmie, uczestnicy w matych grupach przygotowujg pytania, ktére podczas
niej zadadza. Jesli jest to mozliwe, zdobywajg tam réwniez doswiadczenie praktyczne (np. praca nad jakas
czescig lub pakowanie).

Zarys teoretyczny: Préba nauczenia mtodych ludzi czego$ na poziomie czysto teoretycznym czesto nie
wywotuje entuzjazmu i nie stanowi motywacji do aktywnego uczestnictwa. Dystansowanie sie lub nawet
okazywanie wrogosci w stosunku do autorytetdow (rodzicéw, nauczycieli itp.) jest reakcjg wynikajaca z
dazenia do niezaleznosci i autonomii podczas tego etapu zycia. Z tego powodu mtodzi ludzie powinni mieé
szanse uzyskania informacji z pierwszej reki na temat zawodéw omawianych podczas seminaridéw i
warsztatow. W ten sposéb mogg porozmawiac z ludzmi, ktdrzy wykonujg ich wymarzone zawody i uzyskaé
wiele praktycznych informacji, m.in. o tym, jak wyglada zwykty dzien pracy.

Cel: Wglad w praktyke zawodowa w firmie, nauka o przebiegu pracy i nawigzywanie nowych kontaktéw.

Zrédto: Braun, Barbara/Hoffmann-Ratzmer, Diana/Lindemann, Nicole/Mauerhof, Johannes (2007): Die
Job-Lokomotive. Ein Trainingsprogramm zur Berufsorientierung fir Jugendliche. Weinheim und Miinchen:
Juventa Verlag, str. 166; Sacher, Kristin (2005): Lebenswert Beruf?! Praxishandreichung, p. 27; adaptacja:
abif.

Opis: W matych grupach uczestnicy przygotowujg pytania, ktére mogg zadawac¢ podczas wizyty w firmie.
Trener moze podpowiedzie¢ dodatkowe pytania (np. o okres prdbny, szkolenie, przebieg szkolenia, koszty,
perspektywy pracy, organizacje urlopu...).

Grupa sktada wizyte w firmie, ale przedtem trener rozdaje i omawia zasady zachowania. Pracownik lub
praktykant przedstawia firme. Uczestnicy mogg zadawaé pytania. Nastepnie zwiedzajg przedsiebiorstwo.
Jesli jest to mozliwe, powinni zdoby¢ jakies doswiadczenie praktyczne (np. wykonac jakas$ czesé czy cos
spakowac). Praktyczng czes¢ wizyty nalezy wczesniej uzgodnic z pracownikami.

Wazne jest, aby wybrac firme zgodnie z zainteresowaniami mtodych ludzi. Najlepiej bytoby odwiedzi¢ kilka
firm.

Materiaty: Nawigzanie kontaktu z firmami; kopie materiatéw (patrz zatgcznik w formacie PDF).

Komentarz: Jednym ze sposobdéw wyrazenia swoich wrazed na temat wizyty w firmie moze by¢
zaprezentowanie otrzymanych informacji w formie kolazu.

Temat: Szkolenie praktyczne
Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i Sciezki ksztatcenia; osoby
miode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem sciezek edukacji oraz kariery;
Czas trwania: 4 godziny
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2.8.2 Przygotowanie do stazu i dalsze dziatania

Streszczenie: Wypetniajac materiat "Eksploracja stazu", mtodzi uczestnicy majg do czynienia zaréwno z
firma, jak i swoim przysztym polem dziatania. Aby zastanowic sie nad stazem, uczestnicy moga utworzy¢
kolaze dotyczace ich doswiadczen zwigzanych z funkcjonowaniem w firmie.

Zarys teoretyczny: To (¢wiczenie zostato opracowane, by zwiekszyé liczbe wizyt w firmach oraz
jednodniowych stazy. Przygotowanie do poznania codziennych zajeé¢ na réznych obszarach zawodowych
utatwia skupienie sie na najwazniejszych aspektach i kwestiach, nad ktérymi uczestnicy pracowali
wczesniej. Po odwiedzeniu firm, wazne jest omdwienie doswiadczen uczestnikdw oraz ich wymiana.

Cel: Przygotowanie do wymogdw stawianych przez staz w celu unikniecia rozczarowania badz porazki.

Zrédto: Braun, Barbara/Hoffmann-Ratzmer, Diana/Lindemann, Nicole/Mauerhof, Johannes (2007): Die
Job-Lokomotive. Ein Trainingsprogramm zur Berufsorientierung fiir Jugendliche. Weinheim und Miinchen:
Juventa Verlag, str. 167.

Opis: Wypetniajgc materiat "Eksploracja stazu", mtodzi uczestnicy majg do czynienia zaréwno z firmg, jak i
swoim przysztym polem dziatania. Pytania, na ktdre odpowiedzi nie moze udzieli¢ cata grupa, mogg zostac
omoéwione wczesniej z przetozonym badz opracowane w trakcie stazu poprzez rozmowy z pracownikami.
Przy tej okazji mozna rowniez oméwic zasady postepowania. W trakcie dyskusji w grupie mozna omowic

Aon nn

pojecia takie jak "punktualnos¢", "zorganizowanie", "uprzejmos¢" w kontekscie stazu.

Aby zastanowic sie nad stazem, uczestnicy mogg utworzy¢ kolaze dotyczace ich doswiadczen zwigzanych z
funkcjonowaniem w firmie. Ukonczone prace mogg zostac¢ zaprezentowane grupie w formie wystawy.

Materiaty: Materiaty szkoleniowe (patrz zatgcznik PDF), réznego rodzaju materiaty piSmienne (papier,
wetna, metal, plastik, farby itp.) do przygotowania prac plastycznych.

Komentarz: Czas trwania ¢wiczenia: 1 godzina + 4 godziny (wystawa).
Temat: Szkolenie praktyczne
Rodzaj ¢wiczenia: Praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojacy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; osoby
mtode o pochodzeniu migracyjnym stajace przed wyborem sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 5 godzin

2.8.3 Jednodniowy staz

Streszczenie: Podczas jednodniowego stazu mtodzi ludzie majg szanse poznac rézne zawody, szczegdlnie
te, o ktérych niewiele wiedzg i ktérych nigdy wczesdniej nie brali pod uwage. Po odbyciu stazu uczestnicy
powinni napisa¢ krétkie raporty, opisujace ich doswiadczenia. PdZniej doswiadczenia te beda
zaprezentowane i omoéwione przez catg grupe.

Zarys teoretyczny: W pracy w interesujagcym zawodzie przez jeden dzied chodzi o to, by po wizycie w
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firmie pdéjs¢ o krok dalej. Praca w firmie daje mtodym ludziom poczucie, ze dziatajg samodzielnie i sami
wybrali dang firme lub kariere. Doswiadczenie réznych zawoddw w praktyce i wykonywanie czynnosci,
ktére znali wytgcznie z rozméw i teorii, pokazuje mtodym ludziom, czego powinni sie spodziewa¢,
wybierajgc dany zawdd. Wazna jest nie tylko wiedza specjalistyczna, ale takze spoteczne funkcjonowanie
firmy, czyli praca z innymi oraz pod kierownictwem innych. Te formalne i nieformalne aspekty Zycia
zawodowego to dla mtodych oséb nieznany obszar, ktéry mogg zbada¢ w trakcie jednego dnia pracy w
wybranej firmie.

Cel: Zwiekszenie liczby zawoddéw do wyboru; zebranie doswiadczen w rézinych zawodach; nawigzanie
nowych kontaktéw.

Zrédto: Schabacker-Bock, Marlis/Marquard, Markus (2005): Von der Schule in den Beruf, str. 23.

Opis: Celem jednodniowych stazy jest umozliwienie mtodym ludziom poznania réinych zawoddw,
szczegollnie tych, o ktérych niewiele wiedzg i ktérych nigdy wczesniej nie brali pod uwage. Jezeli
zorganizowanych zostanie kilka stazy jednodniowych, mtodzi ludzie beda mieli okazje pozna¢ kilka réznych
zawodow. Po odbyciu stazu uczestnicy powinni napisaé raporty prezentujgce ich doswiadczenia. Mozna
im pomac, dajac im wczesniej plan raportu. Pdzniej mogg zaprezentowac swoje doswiadczenia i oméwic
je na forum grupy. Mtodzi uczestnicy powinni otrzymaé zaswiadczenia o odbyciu stazu. Takie
zaswiadczenie daje firmom mozliwosé przekazania uwag dotyczacych pierwszego wrazenia z kontaktu z
dang mtoda osoba.

Materiaty: Konieczne jest zorganizowanie jednodniowych stazy.
Temat: Szkolenie praktyczne
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mtode o pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem
Sciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: powyzej 9 godzin
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2.9 Poszukiwanie Pracy

2.9.1 Symulacja sktadnia podania o prace

Streszczenie: Na poczatku c¢wiczenia uczestnicy proszeni sy o przemyslenie wad i zalet swych
upragnionych zawoddw, a takze pytan, jakie osoba przeprowadzajgca rozmowe moze zadaé, a nastepnie o
zapisanie ich. W parach uczestnicy przygotowujg symulacje sytuacji rzeczywistej. Wspédlnie zastanawiajg
sie, jak od poczatku do korica moze przebiega¢ rozmowa kwalifikacyjna. Trener przyjmuje role
przeprowadzajgcego rozmowe kwalifikacyjna.

Zarys teoretyczny: Zdobycie mozliwie najbardziej precyzyjnego wyobrazenia o zawodzie, ktére bytoby tym
samym realne, jest waznym krokiem w wyborze odpowiedniej kariery. Nie wystarczy jednak wyrazenie
zainteresowania dang dziedzing. Zwtaszcza w kontekscie potencjalnej rozmowy kwalifikacyjnej konieczne
jest uwzglednienie i wyrazenie zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych aspektéw kariery. Chodzi tu nie
tylko o sam zawdd, ale takze kwestie rozwoju i perspektyw zawodowych lub pogodzenia rodziny i kariery.
Symulacja sytuacji rzeczywistej i nastepujgca po niej informacja zwrotna od trenera i uczestnikow s3
cennym doswiadczeniem i waznym przygotowaniem do prawdziwej rozmowy kwalifikacyjnej.

Cel: Radzenie sobie z zaletami i wadami réznych zawoddéw, uswiadamianie sobie znaczenia dobrego
przygotowania do rozmoéw kwalifikacyjnych.

Opis: Na poczatku ¢wiczenia uczestnicy sg proszeni o zastanowienie sie nad wadami i zaletami ich
upragnionych zawodéw, ale takze nad pytaniami, ktére moze zada¢ prowadzacy rozmowe kwalifikacyjng,
a nastepnie zapisanie ich. W parach uczestnicy przygotowujg symulacje sytuacji rzeczywistej. Wspdlnie
zastanawiajg sie, jak moze przebiegaé rozmowa kwalifikacyjna od poczatku do korca. Trener przyjmuje
role prowadzgcego takg rozmowe.

Symulacje sytuacji rzeczywistych dajg uczestnikom mozliwosé korzystania z informacji, ktore zgromadzili
wczesniej, a tym samym rowniez doswiadczenia tego, jak waine jest staranne przygotowanie sie do
rozmowy kwalifikacyjnej.

Po odegraniu rdl trener i cata grupa udzielajg informacji zwrotnej zgodnie z ustalonymi zasadami. O ile to
mozliwe wszyscy uczestnicy powinni otrzymaé mozliwosé symulacji rozmowy kwalifikacyjnej w trakcie
odgrywania rol.

Materiaty: Opcjonalnie kamera wideo

Komentarz: Uczestnicy musza by¢ dobrze poinformowani w zakresie swoich upragnionych zawodoéw, co
oznacza, ze powinni by¢ zapoznani z metodami zdobywania informacji zawodowych. Zasady udzielania
informacji zwrotnej musza by¢ objasnione przed rozpoczeciem ¢wiczenia. Odgrywanie rél moze byé
filmowane. Nastepnie zaleca sie wykonanie ¢wiczenia: ,Typowe pytania na rozmowie kwalifikacyjnej”.

Wskazdéwka: Ewentualne pytania dotyczace oceny ¢wiczenia:

¢ Czy podobato Ci sie to éwiczenie?
¢ Jak czutes$ sie w roli kandydata?
¢ Czy nauczytes sie czego$ nowego lub waznego o niektérych zawodach?
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¢ W jaki sposéb zamierzasz przygotowac sie do nastepnej rozmowy kwalifikacyjne;j?
Temat: Znalezienie pracy

Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna; praca w parach; dyskusja na forum catej grupy; odgrywanie rél lub
symulacja; zastanawianie sie nad zagadnieniem - cata grupa

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 4 godziny

2.9.2 List motywacyjny

Streszczenie: Uczestnicy poznajg istote listu motywacyjnego i metode jego pisania oraz dowiadujg sie, na
co nalezy zwréci¢ uwage.

Zarys teoretyczny: Zasadniczo ztozenie pisemnego podania o prace jest punktem wyjscia w procesie
aplikowania o prace. Atrakcyjne i kompletne podanie jest warunkiem koniecznym do wziecia udziatu w
procesie aplikacyjnym. Naczelnym celem jest zatem stworzenie niezbednych warunkéw do zostania
dostrzezonym, a nastepnie uznanym za odpowiedniego kandydata na stanowisko w instytucji. Podanie to
auto-promocja. Jednym z komponentow pisemnego zgtoszenia jest podanie o prace lub list motywacyjny.

Cel: Uczestnicy poznaja istote listu motywacyjnego i metode jego pisania oraz dowiadujg sie, na co nalezy
zwréci¢ uwage.

Zrédto: http://www.job-arbeit-beruf.at/schriftliche_bewerbung/aida.html [20 marca 2012 r.]; Itinéraires
Formation

Opis: Na poczatku trener omawia cel listu motywacyjnego. Zaprasza uczestnikow do postawienia sie w
pozycji dyrektora kadr, ktory musi wybrac jedno z wielu zgtoszen otrzymanych po zamieszczeniu oferty.
Bedzie usitowat dowiedziec sie, kim jest kandydat i dlaczego jest zainteresowany stanowiskiem.Udany list
motywacyjny pokazuje, ze kandydat rozumie, czego firma wymaga, zna swoje atuty i jest zainteresowany
praca w tej firmie.

Trener nastepnie przedstawia formute AIDA jako zasade opracowywania i pisania listu motywacyjnego.

A = agttention (uwaga )= (zwrdcenie uwagi na nasze podanie)
| = interest (zainteresowanie) =(zainteresowanie naszq osobq)
D = desire (pozgdanie)= (zacheta do poznania naszej osoby)

A = action (dziatanie) = (zacheta do dziatania)

Dalej trener przedstawia typowa strukture i tres¢ listu motywacyjnego lub rozdaje kserokopie.

W pierwszym akapicie kandydat moze wyrazié¢ swoje zainteresowanie stanowiskiem lub firma. Zaleca sie
tu podad zrédto ogtoszenia.

W drugim akapicie nalezy podsumowac¢ kompetencje wymagane przez potencjalnego pracodawce, a
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kandydat powinien wykazaé, ze jego umiejetnosci spetniaja te wymagania.

W trzecim akapicie kandydat powinien podaé zalety wspdtpracy i zapyta¢ o mozliwo$¢ zaproszenia na
rozmowe kwalifikacyjna.

W korcu uczestnicy powinni napisa¢ list motywacyjny.

Materiaty: Handout , List motywacyjny”

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.9.3 Analiza, czego nalezy unika¢ w procesie aplikacji

Streszczenie: Uczestnicy przedstawiajg witasne strategie aplikacji i konfrontujg je z otrzymanym
materiatem opisujgcym typowe btedy. Uczestnicy mogg dodac wtasne spostrzezenia. Nastepnie uczestnicy
w matych grupach opracowujg strategie, ktére powinni stosowac i ktére przyniosg sukces. Wyniki
przedstawiane sg grupie.

Zarys teoretyczny: Wielu ludzi, ktdrzy ubiegajg sie o prace, posiada wymagane formalne kwalifikacje, ale
nie stosuje sie do formalnych zasad, ktorych nalezy przestrzegaé w procesie aplikowania. Postepowanie
zgodnie z (czesto niepisanymi) zasadami jest bardzo wazne dla osiggniecia sukcesu.

Cel: Doskonalenie strategii aplikowania; rozréznianie miedzy dobrymi i ztymi strategiami aplikowania.
Zrédto: Karin Steiner (abif)

Opis: Uczestnicy otrzymujg materiaty pomocnicze przedstawiajgce mozliwe btedy popetniane w procesie
ubiegania sie o prace. Najpierw indywidualnie zastanawiajg sie nad witasnymi strategiami aplikowania,
poréwnuja je z opisanymi btedami i dodajg swoje btedy do listy. Poniewaz nie bedg mieli okazji poznaé
opinii pracodawcy na temat bteddéw popetnionych w czasie aplikowania, wazine jest, aby nauczyli sie
rozpoznawac i poprawia¢ wiasne btedy. Analiza zaprezentowanych btedéw pozwala zidentyfikowac
ewentualne wiasne btedy z przesztosci. Nastepnie uczestnicy w matych grupach dyskutujg na temat
strategii, ktére warto stosowac i ktére pozwolg odnies¢ sukces. Wyniki prezentowane sg catej grupie.

Materiaty: Zestaw zadan

Wskazowka: Uczestnicy nie muszg prezentowac grupie wiasnych bteddéw. Najwazniejsze, aby na
podstawie btedéw mozliwych do popetnienia w procesie aplikacji wyciggna¢ wtasciwe wnioski i
formutowad zasady poprawnego postepowania.

Temat: Znalezienie pracy

Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca dla catej grupy

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research



NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
105

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 1 godzina

2.9.4 Aplikacja odrzucona - oto, co mozesz zrobi¢!

Streszczenie: W matych grupach uczestnicy dyskutujg o powodach odrzucenia aplikacji wymienionych w
materiatach pomocniczych i zastanawiajg sie, jak na nie zareagowac. Nastepnie cata grupa omawia
przyktady z zycia wziete.

Zarys teoretyczny: Z socjologicznego punktu widzenia niepowodzenie to proces, ktéry posréd wielu
innych ksztattuje inicjatywy spoteczne. Kontekst spoteczny ogranicza zamiar dziatania i w rezultacie
zmusza do wyboru alternatywnych sposobdw dziatania. Niemniej jednak rozwinieta koncepcja
niepowodzenia nie istnieje w teoriach socjologicznych, a termin ten, jesli w ogdle jest uzywany, oznacza
negatywny skutek dziatania. Niepowodzenie oznacza, ze - z réznych powoddw - w danej sytuacji dziatanie
nie prowadzi do sukcesu. Znalezienie sie w takiej sytuacji jest czescig codziennego zycia i dlatego wiasnie
najwazniejsze jest, aby sie nie zniecheci¢ i nie wycofaé z poczuciem wstydu. Jesli przyczyny tych
bezskutecznych dziatann sg odzwierciedlone i przedstawione na forum grupy, spostrzezenia majg
konstruktywny potencjat, co moze zostaé¢ wykorzystane w innych dziataniach, tym razem zwieniczonych
sukcesem.

Cel: Nauka, jak radzi¢ sobie z porazka, zastanowienie sie nad przyczynami niepowodzenia i informowanie,
gdzie szuka¢ wsparcia (réwniez on-line).

Zrédto: Arbeitsgemeinschaft Jugend und Bildung e.V. — das Portal fiir politische, soziale und 6konomische
Bildung (2007): Berufsorientierung. Unterrichtsbaustein: Bewerbungstraining; adapted by abif.

Opis: W pierwszej czesci ¢wiczenia, ktdra analizuje przyczyny, uczestnicy otrzymujg materiaty z powodami
odrzucenia aplikacji - przed lub po rozmowie o prace. Uczestnicy pracujg w matych grupach, zbieraja
pomysty, jak mogliby zareagowac na okreslone powody odrzucenia. Mozliwe reakcje sg nastepnie
porownywane i omawiane na forum grupy. Nastepnie uczestnicy wracajg do swoich matych grup,
wymieniajg doswiadczenia dotyczgce odrzucenia aplikacji i probujg znalez¢ tego przyczyny. W dyskusji
podsumowujacej uczestnicy zastanawiajg sie, kto mogtby im pomdc po nieudanej probie znalezienia
pracy. Dodatkowo uczestnicy mogg pocéwiczy¢ wyszukiwanie online i znalez¢ adresy centrow doradczych.

Materiaty: Arkusze pracy (patrz zatgcznik PDF).

Komentarz: Tabela (patrz zatgcznik) z mozliwymi przyczynami odrzucenia oraz mozliwe reakcje, trener
moze doda¢ przyktady z wtasnego doswiadczenia.

Wskazowka: Wazne, aby trener zwrdécit uwage na zachowanie uczestnikow podczas opisywania ,porazki”.
Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe; mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i
Sciezki ksztatcenia; mtodzi ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji; osoby mifode o
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pochodzeniu migracyjnym stajgce przed wyborem S$ciezek edukacji oraz kariery

Czas trwania: 2 godziny 30 minut

2.9.5 Ukryty rynek pracy: Twoje kontakty osobiste

Streszczenie: Uczestnicy czesto uwazajg, ze nie majg wcale lub posiadaja tylko kilka kontaktéw osobistych,
ktére moga byé pomocne w kontekscie zawodowym. To ¢éwiczenie ma na celu udowodnienie im, ze jest
inaczej. Pod koniec ¢wiczenia wiekszosc¢ z nich jest zwykle zaskoczona liczbg posiadanych kontaktow.

Zarys teoretyczny: Tylko okoto jedna trzecia wszystkich wolnych etatdw ogtaszana jest publicznie, czyli w
gazetach lub w Internecie. Pozostate wakaty sg gtéwnie wypetniane przez osoby z polecenia, jako ze z
jednej strony wiele firm chce unikna¢ wysokich kosztédw i ogromnego wysitku organizacyjnego zwigzanego
z publikowaniem oferty pracy, a z drugiej strony poszukiwanie odpowiedniej osoby poprzez osobiste
kontakty firmy zaczyna sie jeszcze zanim pojawi sie ogloszenie. Z tego powodu warto pielegnowaé
istniejace juz kontakty osobiste i nawigzywac nowe.

Cel: Uczestnicy czesto uwazajg, ze nie majg wcale lub posiadajg tylko kilka kontaktéw osobistych, ktdre
moga by¢ pomocne w kontekscie zawodowym. To ¢wiczenie ma na celu udowodnienie im, ze jest inaczej.
Pod koniec ¢wiczenia wiekszo$¢ z nich jest zwykle zaskoczona liczbg posiadanych kontaktow.

Zrédto: Opracowata Julia Zdrahal-Urbanek na potrzeby serii seminariéw dotyczacych skutecznego
ubiegania sie o prace (,Erfolgreich bewerben”) w 2003 r., Verband Wiener Volksbildung.

Opis: Uczestnicy proszeni sg o indywidualne sporzadzenie listy 30 oséb, ktére mogg im pomdc w ten czy
inny sposob przy zmianie pracy lub w nawigzaniu dalszych kontaktéw (np. z firmami). W tym celu trener
zapisuje na tablicy grupy osob, o ktérych uczestnicy powinni pomysle¢ podczas burzy moézgow: cztonkéw
rodziny, bytych kolegéw z klasy i kolegow ze studidéw, (bytych) wspétpracownikow, sgsiaddw, przyjacidt,
ludzi znanych uczestnikom z réznych stowarzyszen, inicjatyw i dziatalnosci w wolnym czasie (itp.). Burza
mozgow powinna zajgc uczestnikom okoto 10 minut. Nastepnie poszczegdlni uczestnicy opowiadajg o
tym, czy udato im sie sporzadzi¢ dobrg liste swoich kontaktéw. Trener wspiera uczestnikow, ktérym nie
powiodto sie zbyt dobrze, wskazujgc kolejne mozliwosci (np. poprzez nawigzanie do ich hobby/form
spedzania wolnego czasu: np. ,Czy gracie w tenisa?”, ,Czy spotkaliscie kogos$ na korcie tenisowym”, ,,Co
jeszcze robicie w czasie wolnym?”).

Ewentualnie: Po ¢wiczeniu opisanym powyzej uczestnicy pisza obok kazdego wymienionego kontaktu (w
trakcie kursu lub w domu) czy i jak mogg sie z dang osobg skontaktowaé. W tym celu mogg oni korzystac z
listy opracowanej na potrzeby tego éwiczenia, ktéra moze jednoczesnie by¢ wykorzystana jako lista rzeczy
do wykonania, na ktérej zaznaczono poszczegolne zadania (np. kontakt z konkretng osobg).

Materiaty: Tablica flipchart, kopie listy kontaktow (patrz zatacznik w formacie PDF).

Komentarz: Cate éwiczenie moze byé takie wykorzystane jako praca domowa, a nastepnie jedynie
omowione z cafg grupa.

Temat: Znalezienie pracy
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Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 30 minut

2.9.6 Pisanie CV za pomocga formularza Europass Curriculum Vitae

Streszczenie: Uczestnicy otwierajg szablon CV i wypetniajg go punkt po punkcie pod okiem trenera.

Zarys teoretyczny: Zazwyczaj zyciorys jest nie tylko pierwszym zrédtem informacji o kandydatach, ktére
zobaczg pracodawcy, ale takze czynnikiem decydujgcym o tym, czy kandydat zostanie zaproszony na
rozmowe kwalifikacyjna. Z tego powodu powinien by¢ tak przygotowany, aby przyciggng¢ uwage
dyrektora personalnego i od razu utatwic¢ odnalezienie tresci, ktore sg interesujgce i wazne. Dla utatwienia
powstat miedzynarodowy szablon Europass Curriculum Vitae, ktéry jest dostepny we wszystkich jezykach
UE i jest juz do$¢ powszechnie stosowany w catej Unii.

Cel: Opracowanie ustrukturyzowanego zyciorysu (Europass CV).
Zrédto: http://europass.cedefop.europa.eu/en/home [24 stycznia 2012].

Opis: Cwiczenie najlepiej przeprowadza¢ w sali, gdzie komputer jest dostepny dla kazdego uczestnika, tak
aby wszyscy mogli wypetni¢ Europass CV on-line. Szablon i instrukcje znalezé mozna na podanej powyzej
stronie internetowej Europass.Uczestnicy otwierajg szablon CV i wypetniajg go punkt po punkcie pod
kierunkiem trenera, ktéry wyjasnia, co wpisa¢ w poszczegdlnych polach i co oznaczajg terminy, ktorych
nalezy uzy¢ (np. przy opisywaniu umiejetnosci jezykowych muszg byé stosowane okreslone kategorie,
ktore zostaty opisane szczegétowo w instrukcji).

Materiaty: PCi drukarka, szablon Europass Curriculum Vitae (patrz: strona internetowa Europass).

Komentarz: Wzory Europass Curriculum Vitae w jezyku angielskim, polskim i innych jezykach UE mozna
pobrac ze strony: http://europass.cedefop.europa.eu/en/documents/curriculum-vitae [24 stycznia 2012].

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.9.7 Zbieranie informacji o pracodawcy

Streszczenie: Przed rozpoczeciem éwiczenia uczestnicy powinni wiedzie¢, do ktérych firm chca aplikowac.
W matych grupach dowiaduja sie, jakie informacje o wybranych firmach sg im potrzebne. Nastepnie
zbierajg wyszukane informacje i analizuja je.

Zarys teoretyczny: Szczegétowe poznanie dziedzin aktywnosci potencjalnych pracodawcéw jest niezbedne
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w procesie aplikacji. Jedynie osoba, ktéra zdobedzie informacje na temat dziatalnosci i zadan firmy, moze
na ich podstawie wywnioskowa¢, jakie sg konkretne wymagania. Tylko na tej podstawie moze
wywnioskowaé, w jakim stopniu jego/jej kompetencje pasujg do wymagan i charakteru pracy. Kolejnym
waznym aspektem, ktéry przemawia za poszukiwaniem informacji jest to, ze obecnie pracodawcy/kadra
zarzadzajaca oczekujg od kandydatdw, ze beda przed rozmowa w sprawie pracy dobrze poinformowani na
temat obowigzkdéw, jakich moga sie spodziewa¢ w potencjalnej pracy. Kandydaci, ktérzy zademonstrujg
swoja wiedze, majg zdecydowang przewage nad pozostatymi, poniewaz wykazujg sie zainteresowaniem i
zaangazowaniem. Taka wiedza nie tylko daje przewage i robi dobre wrazenie na kadrze zarzgdzajacej
podczas rozmowy, ale réwniez pozwala kandydatom zorientowa¢ sie, czy czujg sie na sitach obja¢ dane
stanowisko.

Cel: Nauka skutecznego wyszukiwania informacji o firmie i dowiedzenie sie, ktére informacje sg istotne.

Zrédto: Opracowane przez Julie Zdrahal-Urbanek na potrzeby cyklu seminariéw dotyczacych tego, jak
skutecznie ubiegac sie o prace (,Erfolgreich bewerben®) w 2003 r., Verband Wiener Volksbildung.

Opis: Uczestnicy tworzg mate grupy (3 lub 4 osoby). Przed rozpoczeciem éwiczenia uczestnicy powinni
wiedzie¢, do jakich firm chcg aplikowa¢. Na tej podstawie pracujg razem metodg burzy mdzgdw i
decyduja, jakie informacje na temat tych firm chca zdoby¢ lub jakie informacje sg dla nich wazne oraz z
jakich srodkéw skorzystajg w swoich poszukiwaniach (np. Internet). Po krotkiej dyskusji na temat tego, jak
podzieli¢ prace (kto czego szuka), samodzielnie wyszukujg informacje i pdzniej w matych grupach
omawiajg wyniki. Pod koniec ¢wiczenia cata grupa zastanawia sie nad tym, jak i gdzie najlepiej szukac
informacji oraz na jakie problemy natrafili. Wspdlnie uczestnicy prébujg znalezé rozwigzania tych
problemédw.

Materiaty: Komputery z dostepem do Internetu, telefon (jesli firmy nie majg stron internetowych).

Komentarz: Przed rozpoczeciem ¢éwiczenia uczestnicy powinni wiedzieé, o jakich firmach beda zbiera¢
informacje.

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 1 godzina

2.9.8 Metody poszukiwania pracy 1: W jakiego rodzaju instytucjach mozna
wykonywac okreslone zajecia?
Streszczenie: Po ¢wiczeniu ,Moje zainteresowania”, uczestnicy pracujg w matych grupach metoda burzy

mozgdéw i przygotowujg liste najpopularniejszych miejsc pracy oraz najpopularniejszych typow
pracodawcéw. Nastepnie indywidualnie wyszukujg pasujace ogtoszenia o prace.

Zarys teoretyczny: Obecnie rozlegta wiedza w dziedzinie aktywnosci potencjalnych pracodawcéw jest
najwazniejszg czescig orientacji zawodowej i reorientacji oraz poszukiwania pracy. Tylko osoba, ktéra
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zdobedzie informacje na temat zakresu dziatalnosci i zadan firmy moze wnioskowaé na temat konkretnych
wymagan z nich wynikajgcych. Jedynie na tej podstawie moze zdecydowa¢, w jakim stopniu jej wiasne
kompetencje pasujg do wymagan z ogtoszenia o prace lub opisanego zawodu.

Kolejnym waznym aspektem, ktéry sprawia, ze istotne jest uzyskanie szczegdtowych informacji o
dziatalnosci jest to, ze obecnie pracodawcy/personel na stanowiskach kierowniczych oczekuje od
pracownikéw, ze beda dobrze poinformowani przed rozmowg na temat tego, jakich zaje¢ mogg sie
spodziewac w potencjalnej pracy. Kandydaci, ktérzy wybierajg sie na rozmowe i posiadajg takie informacje
oraz zademonstrujg swojg wiedze, majg zdecydowang przewage nad aplikujgcymi, ktérzy tej wiedzy nie
posiadajg. Te informacje nie tylko dajg przewage i pozwalajg zrobi¢ dobre wrazenie na kierownictwie, ale
umozliwiajg réwniez aplikujgcym okreslenie, czy czuja sie na sitach, by wykonywac dang prace.

Cel: Dzielgc sie wiedzg, uczestnicy uczg sie, jakiego typu instytucje poszukujg zawoddw wybranych przez
nich w ¢wiczeniu ,Moje zainteresowania”. W ten sposéb wiedza uczestnikdw jest skutecznie
wykorzystywana z korzyscig dla wszystkich, a uczestnicy uswiadamiaja sobie, ze nie tylko trenerzy, ale
rowniez cztonkowie grupy posiadajg informacje, ktérymi warto sie dzielic.

Zrédto: Glaubitz, Uta (1999): Der Job, der zu mir passt. Das eigene Berufsziel entdecken und erreichen,
Frankfurt/New York, pp. 64ff.

Opis: Uczestnicy tworzg grupy od 4 do 6 osob i wymieniajg sie informacjami, jakie zawody okreslili w
¢wiczeniu ,Moje zainteresowania”. Kazdy zawdd jest zapisywany na plakacie. W matych grupach
uczestnicy metoda burzy mézgdéw ustalajg, w jakich miejscach dany zawdd jest potrzebny (Uwaga:na
przyktad potozna moze pracowac¢ w szpitalu, szkole rodzenia, ale réwniez jako niezalezny pracownik).
Miejsca pracy zapisywane sg na plakatach (bez cenzury!). Na koniec uczestnicy zaznaczajg miejsca, w
ktorych chcieliby pracowad.

Nastepnie uczestnicy wyszukuja, ktérzy pracodawcy sg zwigzani z wybranymi miejscami pracy. W tym celu
korzystajg z réinych s$rodkow (Internet, publikacje, prasa itp.) Dodatkowo mogg wypytywaé osoby
pracujgce w wybranej lub podobnej dziedzinie.

Po zebraniu informacji o rodzajach instytucji uczestnicy przegladajg rézne media (drukowane, Internet
itp.), aby wyszukac instytucje, dla ktérych mogliby pracowaé, aby realizowac swoje aspiracje zawodowe.
Kazdy uczestnik sporzadza liste potencjalnych pracodawcéw. Lista taka powinna zawiera¢ adresy i numery
telefonéw do oséb kontaktowych. PdZniej uczestnicy wyszukujg wiecej informacji na temat kazdego z
potencjalnych pracodawcéw. Mogg to zrobi¢ na dwa sposoby: po pierwsze uczestnicy mogg przejrze¢
zawartosc internetu, poniewaz obecnie na stronach firm znajduja sie obszerne informacje na ich temat.
Po drugie, jesli nie majg stron internetowych lub jesli nie ma tam wystarczajacych informacji, uczestnicy
dzwonig do firm i instytucji, by zdobyé¢ wiecej wiadomosci na temat ich wielkosci, produktéw, ustug itp.
Rzetelna wiedza o sektorze lub profesjonalna praktyka to nie tylko niezbedna podstawa pomocna przy
pozniejszych rozmowach w sprawie pracy, ale réwniez kluczowa w przygotowaniu dokumentéw do
aplikacji (list motywacyjny i CV). Uczestnicy mogg przechowywac informacje w swoich aktach osobowych i
wykorzystac je pdzniej w czasie ubiegania sie o prace (aplikowanie zaréwno do firm, ktére ogtaszajg nabér
pracownikow w prasie czy Internecie, jak i do tych, ktore nie zamieszczajg ogtoszen).

Materiaty: Arkusze papieru flip chart, flamastry niezmazywalne.
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Komentarz: To ¢wiczenie jest kontynuacjg ¢wiczenia ,,Moje zainteresowania”. Uczestnicy powinni mie¢
komputery i dostep do Internetu, aby méc wyszukac informacje o firmach.

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢éwiczenia: Praca w matych grupach; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Osoby zmieniajgce prace, osoby w trakcie reorientacji zawodowej; osoby, ktére
niedawno weszty na rynek pracy

Czas trwania: 2 godziny

2.9.9 Metody poszukiwania pracy 2: Jak znalez¢ prace?

Streszczenie: W matych grupach uczestnicy wyszukujg, gdzie i jakiego rodzaju oferty pracy pojawiajg sie w
ogtoszeniach. Zebrane informacje s3 podsumowywane i uktadane wedtug sposobu lub miejsca ich
publikacji.

Zarys teoretyczny: Wiedza o tym, jak i gdzie szukaé wtasciwej pracy, jest koniecznym warunkiem
skutecznej aplikacji. Wielu aplikujacych zna jedynie kilka sposobéw wyszukiwania ogtoszen w sprawie
pracy. Jednak obecnie jest wiele réznych sposobdw szukania pracy, a uczestnicy muszg zdac sobie z tego
sprawe. Poniewaz kazdy z uczestnikdw zna jaka$ metode, mozna uzyé synergii.

Cel: Uczestnicy powinni dowiedziec sie, z jakich srodkéw i metod mogg korzysta¢ w poszukiwaniu pracy.
Trenerzy mogg dowiedziec sie, ktére opcje poszukiwania pracy uczestnicy juz znajg lub z ktérych metod
aktywnie korzystaja.

Zrédto: Opracowane przez Martine Schubert i Karin Steiner do celéw ,Jobcoaching fiir Akademikerinnen
of the Public Employment Service Austria in 2000. In: Egger, Andrea/Simbiirger, Elisabeth/Steiner, Karin
(2003): Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik. In: Arbeitsmarktservice Osterreich (ed.):
AMS report 37. Wien, str. 67.

Opis: Uczestnicy tworzg mate, 3 lub 4-osobowe grupy i metodg burzy mézgéw uzgadniaja, gdzie i jak (np.
media, kontakt osobisty) podawane sg informacje o wolnych miejscach pracy i kontraktach. Zapisujg
wyniki na kartkach przypinanych po ok. 20 minutach do tablicy korkowej/magnetycznej. Nastepnie
trenerzy podsumowujg i aranzujg zebrane informacje wedtug typu medidéw i metod. PdzZniej uczestnicy
dyskutujg, ktérych z tych opcji i metod uzywali i w jakim stopniu (zwtaszcza kontakty personalne).

Materiaty: Kartki do notowania, tablica korkowa lub magnetyczna, dtugopisy.

Komentarz: Nalezy omdéwic¢ rézne metody szukania pracy (aplikowanie o prace z ogtoszenia w Internecie
lub gazecie, aplikowanie do firm, ktére sie nie ogtaszaty, agencja posrednictwa pracy, nieformalne
informacje o wakacie).

Temat: Znalezienie pracy

Rodzaj éwiczenia: Praca w matych grupach
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Grupa docelowa: Osoby, ktére niedawno weszty na rynek pracy

Czas trwania: 1 godzina

2.9.10 Aplikowanie dla zabawy

Streszczenie: Uczestnicy pracujg w matych grupach, zaktadajg firme i piszag ogtoszenia o prace w niej.
Podczas odgrywania scenki uczestnicy ubiegajg sie o te miejsca pracy i tym samym muszg sie zastanowic,
jakie umiejetnosci sg im potrzebne.

Zarys teoretyczny: Cwiczenie sytuacji aplikowania o prace to dobre przygotowanie do prawdziwej
rozmowy kwalifikacyjnej. Zwtaszcza dla mtodych ludzi, ktérzy majg niewielkie doswiadczenie w tej
dziedzinie, zabawna scenka to dobry sposéb na zmniejszenie strachu i wypracowanie wtasciwego
nastawienia do zagadnienia. Zaletg ¢wiczenia jest to, ze wprowadza uczestnikdw w zagadnienie rozmoéw o
prace w sposdb zabawny, beztroski, w przyjemnym otoczeniu, caty czas uczac ich zasad komunikacji w tej
wyjatkowej sytuacji.

Cel: Uswiadamianie uczestnikom, ze konieczne jest przygotowanie do rozmowy o prace; scenka pomaga
zmniejszy¢ stres podczas prawdziwej rozmowy kwalifikacyjnej.

Opis: Uczestnicy pracujg w matych grupach, zaktadajg firme i piszg ogtoszenia o prace w niej. Poszukiwane
w ogtoszeniach zawody nie istniejg naprawde - s3 wymyslone dla zabawy, na przyktad kontroler jakosci
bananow czy spedytor reklamoéwek.

Uczestnicy ubiegaja sie o taka prace, a zatem muszg sie zastanowic, jakie umiejetnosci sg im potrzebne do
ich wykonywania. Cztonek matej grupy, ktory wymyslit zawdd, odgrywa role kierownika kadr. Po
odegraniu scenki uczestnicy wyrazajg swoje opinie. W tym ¢éwiczeniu trener pozostaje raczej w tle.

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; odgrywanie rél lub symulacja

Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i sciezki ksztatcenia; mtodzi
ludzie zaraz po zakonczeniu edukacji

Czas trwania: 2 godziny

2.9.11 Poszukiwanie pracy

Streszczenie: Prezentujac przeglad wczesniej przygotowanych ogtoszen o prace trener informuje
uczestnikdw o najwazniejszych Zrédtach informacji. Nastepnie uczestnicy wybieraja ogtoszenie o prace i
wpisujg najwazniejsze fakty do kserokopii. Rezultaty prezentowane sg i omawiane przez catg grupe.

Zarys teoretyczny: W niektérych branzach tradycyjne ogtoszenia o prace w prasie drukowanej nie s3
jedynym Zrédtem poszukiwania pracy. Szukajac on-line mozna jednak szybko straci¢ orientacje z powodu
duzej liczby ogtoszen. Dlatego tak wazne jest, aby znac strony internetowe dla poszukujacych pracy i
wspomagac sie innymi zrédtami informacji (ogtoszenia o prace na stronach firm, w prasie, strony z

ogtoszeniami o stazu itp.). Stanowi to podstawe niezaleznego, samodzielnego poszukiwania
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pracy.
Cel: Rozwdj strategii dla skutecznego poszukiwania pracy z wykorzystaniem réznorodnych metod.

Zrédto: Braun, Barbara/Hoffmann-Ratzmer, Diana/Lindemann, Nicole/Mauerhof, Johannes (2007): Die
Job-Lokomotive. Ein Trainingsprogramm zur Berufsorientierung fir Jugendliche. Weinheim und Miinchen:
Juventa Verlag, str. 188.

Opis: Prezentujgc przygotowany wczesniej przeglad ogtoszen o prace trener informuje uczestnikéw o
najwazniejszych zrédtach informacji. Nastepnie uczestnicy wybierajg ogtoszenie o prace i wypisujg
najwazniejsze fakty w arkuszu roboczym. Wyniki sg nastepnie prezentowane i omawiane na forum grupy.

Arkusze robocze i informacje na temat zrédet poszukiwania pracy (ogtoszenia o prace w prasie, agencjach
posrednictwa pracy, ogtoszenia on-line) nalezy przygotowaé wczesniej. Powinny réwniez zawierac
ogtoszenia o prace, ktore sg bliskie pracy marzen mtodych uczestnikéw.

Materiaty: Kopie arkusza ,Ogtoszenie o prace - lista kontrolna" (patrz zatacznik PDF) dla wszystkich
uczestnikow.

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna; praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie stojgcy przed wyborem kariery zawodowej i $ciezki ksztatcenia

Czas trwania: 1 godzina

2.9.12 Zgtoszenie zespotowe

Streszczenie: Uczestnicy tworzg trzy zespoty: firme wykonawcza, firme oferenta oraz zespdt
obserwatoréw. Trenerzy mogg ustali¢ rézne zadania. Firma-oferent sktada oferte przetargowg i po
negocjacjach cata grupa rozwaza te oferte.

Zarys teoretyczny: Wielu kandydatow obawia sie sktadania podan ze wzgledu na zte doswiadczenia w
przesztosci lub dlatego, ze sytuacja jest dla nich zupetnie nowa. Jest to proces naturalny, gdyz ludzie
czesto obawiajg sie nowych wyzwan i nie myslg, ze sg w stanie odnies¢ sukces, albo chcg unikngé sytuacji,
w ktérych mieli zte doswiadczenia. W celu odpowiedniego przygotowania takich kandydatéw do rozmowy
kwalifikacyjnej i aby pomédc im pokonac wihasng strategie unikania i zwalczy¢ strach przed taka sytuacja,
nalezy przyblizy¢ ich do prawdziwej rozmowy kwalifikacyjnej za pomocga éwiczen, ktére jg przypominajg i
maja pomysine zakonczenie. Odpowiada to uproszczonej formie strategii ,systematycznego odczulania”
stosowanego w terapii behawioralnej.

Cel: Uczestnicy przymierzajg sie do ztozenia podania w wesoty sposdb, poprzez nasladowanie sytuacji
podobnej do rozmowy kwalifikacyjnej. Ze wzgledu na zmieniony rozktad rél ,firma-oferent — firma-klient”
zamiast ,kandydat - dyrektor kadr”, tradycyjny ukfad sit w rozmowie kwalifikacyjnej jest tymczasowo
zastapiony przez negocjacje i prezentacje podmiotéw réwnych sobie. Cwiczenie to jest skonstruowane z
mysla o uczestnikach, ktorzy cierpig, kiedy sg zalezni od innych podczas (symulowanych lub rzeczywistych)

rozmow kwalifikacyjnych i ktorzy czesto mieli zte doswiadczenia w takiej sytuacji (np. w
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postaci zachowania ulegtego lub agresywnego).
Zrédto: Opracowaty: Johanna Sommer i Karin Steiner

Opis: Na poczatku uczestnicy proszeni sg o stworzenie matych grup od 3 do 4 oséb, w efekcie czego
powstajg trzy zespoty: firma-klient, firma-oferent i zespét obserwacyjny. Trenerzy moga wyznaczy¢ rdzne
zadania, jak na przyktad: ,Agencja reklamowa ogtasza przetarg na wytgczny kontrakt reklamowy z firmq
architektow. Firma reklamowa ma przygotowac prezentacje swojej firmy, a nastepnie przedyskutowac i
wynegocjowac typ umowy.” Podczas gdy jedna lub wiecej firm-oferentéw (,agencja reklamowa”)
przygotowuje swoje prezentacje, uczestnicy firmy-klienta przygotowujg pytania, z ktérymi bedga chcieli
zwrécic sie do firmy reklamowej podczas negocjacji.

Po prezentacjach i nastepujgcych po nich negocjacjach — oba etapy mogg by¢ filmowane - obie firmy
(zespoty) pozostajg przy swoich rolach chwile dtuzej w celu zrelacjonowania doswiadczen ptynacych z tej
sytuacji z ich punktu widzenia (por. zasady udzielania informacji zwrotnej!). Trenerzy upewniajg sie, ze
uczestnicy przestrzegajg zasad udzielania informacji zwrotnej i ze obserwatorzy pozwalajg dokonczy¢
wypowiedz komentujacym sytuacje. Informacje zwrotne powinny by¢ szczegétowo omowione. Nastepnie
obserwatorzy zgtaszajg kwestie, jakie zauwazyli w trakcie prezentacji i nastepujgcej po niej dyskusji.
Pdiniej trenerzy wydajg ostateczng opinie. W koncu uczestnicy mogg omowié doswiadczenia, jakie zdobyli
w odniesieniu do przysztych rozméw kwalifikacyjnych (bez koniecznosci uzasadniania swojego
poprzedniego zachowanial).

Materiaty: Zaleznie od potrzeb: sprzet wideo; foliogramy i rzutnik do prezentacji.

Komentarz: W trakcie rozwazan po wykonanym ¢éwiczeniu trenerzy powinni zwrdci¢ uwage na
podobienstwa tresci ¢wiczenia do rozmowy kwalifikacyjnej. Uczestnicy powinni zrozumieé, ze rozmowa
kwalifikacyjna zawiera takze prezentacje pracodawcy i kandydata, i Ze moze by¢ rowniez rozumiana jako
sytuacja negocjacyjna. Grupg docelowa sg przede wszystkim kandydaci, dla ktorych sytuacja rozmowy
kwalifikacyjnej jest catkowicie nowa, lub ktérzy mieli zte doswiadczenia w trakcie wczesniejszych rozmow
(np. w postaci zachowania ulegtego lub agresywnego).

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Odgrywanie rél lub symulacja; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe; mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; osoby, ktore
niedawno weszty na rynek pracy

Czas trwania: 1 godzina

2.9.13 Niemieszanie sie — Wtrgcanie sie

Streszczenie: W grupach trzyosobowych dwdch uczestnikdw rozpoczyna ozywiong rozmowe i starajg sie
nie da¢ trzeciej osobie okazji do wtracenia sie. Po tym jak wszyscy odegrajg role nieszczesnego uczestnika,
opowiadajg o swoich doswiadczeniach ptynacych z tej metody.

Zarys teoretyczny: Wywieranie wptywu na sytuacje w pracy w odpowiednim momencie i utrzymywanie
dystansu we witasciwe]j sytuacji to umiejetnos¢, ktorej trzeba sie nauczyé. Czasami zaletg
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moze byé brak ingerencji w pewnych sytuacjach, a udzielanie dobrych sugestii w innych. Kobiety, ktére
czesto znajduja sie w pracy w pozycji podrzednej, uciszane sg w rozmowie o wiele tatwiej niz mezczyzni i
trudniej jest im zabraé gtos. Z uptywem lat ta ,strategia milczenia” moze coraz czesciej przejawiac sie w
zyciu zawodowym, a wiec jej zmiana jest tym bardziej konieczna.

Cel: Zwiekszenie pewnosci siebie, rozwijanie strategii komunikacyjnych.

Zrédto: El Hachimi, Mohammed/Stephan, Liane (2000): SpielArt, Konzepte systemischer Supervision und
Organisationsberatung, Instrumente fiir TR und Berater, Mappe 3, Kreative Kommunikation, Géttingen:
Vanderhoeck & Ruprecht. (Ubung 27 und 28).

Opis: Uczestnicy tworzg grupy trzyosobowe. Dwdch cztonkdw grupy rozpoczyna ozywiong rozmowe (np.
na temat ,sytuacji zyciowej kobiet powyzej 45 roku zycia”). W pierwszej rundzie mowig bez przerwy, nie
pozwalajgc trzeciemu cztonkowi grupy, ktéry stara sie wtrgci¢, wzig¢ udziatu w rozmowie. Po pieciu
minutach nastepuje zmiana rél. Po tym jak wszyscy odegrajg role ,nieszczesnego uczestnika”, uczestnicy
opowiadaja o swoich doswiadczeniach zwigzanych z t3 metodg. W swoich matych grupach dyskutujg nad
tym, ktoére strategie okazaty sie skuteczne, a ktére prowadzg donikad.

W nastepnej rundzie uczestnicy proszeni sg o przeéwiczenie doktadnie odwrotnego zachowania. Trzeci
cztonek grupy stara sie za wszelkg cene nie wtragca¢ do ozywionej dyskusji dwdch pozostatych
uczestnikdw, podczas gdy oni naprawde chcg go w nig zaangazowad. Po tym jak kazdy z uczestnikéw starat
sie nie bra¢ udziatu w dyskusji przez pie¢ minut, mate grupy omawiaja (nie)udane strategie.

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; dyskusja na forum catej grupy; odgrywanie rél lub symulacja
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 1 godzina

2.9.14 Networking: wykorzystywanie kontaktow osobistych

Streszczenie: Po ¢wiczeniu "Ukryty rynek pracy" uczestnicy sg proszeni o przeéwiczenie rozmowy z jedng z
0s6b odpowiedzialnych za kontakt w formie scenki.

Zarys teoretyczny: Wiele oséb niechetnie wykorzystuje kontakty osobiste w sprawach zawodowych badz
uwaza, ze nie maja kontaktéw, ktére mogtyby im poméc. Cwiczenie opiera sie na ¢wiczeniu "Ukryty rynek
pracy: kontakty osobiste", wiec uczestnicy powinni juz wiedzieé, jakiego rodzaju kontakty maja i jak chca
je wykorzystac. Petna lista wszystkich kontaktéow osobistych to za mato. Poza tym, uczestnicy powinni
nauczyc sie wykorzystywac swoje kontakty do wtasnych celdw, czyli "kultywowaé" je i prezentowad siebie.
Jako ze autoprezentacja i prowadzenie rozmdéw w kontekscie zawodowym to kwestia praktyki, wazne jest
symulowanie takich sytuacji w trakcie kursu.

Cel: Symulujac prawdziwe sytuacje w formie scenki uczestnicy uczg sie, jak prowadzi¢ rozmowy z osobami,
ktére mogtyby w ten czy inny sposdb pomdc im w pracy. Wazne jest, by uczestnicy pamietali, ze nie chodzi
jedynie o uzyskanie informacji i wsparcia od innych, ale ze sami rdwniez moga komus pomdc, oferujac
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stosowne informacje.
Zrédto: Ibelgaufts, Renate (2004): Neuer Start mit 50. Frankfurt/Main, str. 119ff.
Opis: Uczestnicy tworzg pary, ktére otrzymujg nastepujace zadanie:

Przy okazji ¢wiczenia "Ukryty rynek pracy: kontakty osobiste" ustaliliscie juz swoje kontakty zwigzane z
pracq oraz jak mozna je wykorzystac. W parach przeéwiczcie rozmowy ze swoimi kontaktami (kazdy
uczestnik powinien odegrac obie role). Ustalcie, jak nalezy rozpoczg¢ takg rozmowe i czego chcielibyscie
sie dowiedziec¢ od danej osoby. Na przyktad:

e sugestie dotyczace mozliwosci podjecia pracy,
¢ informacje o zmianach w organizacji réznych firm, o ludziach i produktach (moga to by¢ informacje,
ktdre jeszcze nie zostaty podane do wiadomosci publicznej),
¢ zmiany w branzy; jakie organizacje lub sektory ekonomiczne odnotowujg wzrost w danej chwili i z
jakimi produktami i ustugami sie to wiaze;
¢ komentarze, sugestie i krytyka dotyczaca CV, wygladu i sposobu prowadzenia rozmowy,
¢ referencje dla innych osoéb, z ktérymi moglibyscie porozmawiaé i ewentualne kontakt z innymi
zrédtami informacji.
Zadanie to powinno zabra¢ okoto 10 minut. Nastepnie powinny sie odby¢ rozmowy w formie scenek (czas
trwania: 20 minut). Typowy przebieg takiej rozmowy to:

¢ Po podziekowaniu za mozliwos¢ spotkania sie, sprobujcie zainicjowa¢ rozmowe, nawigzujagc do
wspdlnych doswiadczen z przesztosci i/lub wspominajgc wspdlnych znajomych. Okazcie danej
osobie, ze zainteresowanie nig nie jest zwigzane jedynie z Waszym problemem osobistym i ze
chcecie jej wystuchad, nie zgdajgc natychmiastowej odpowiedzi na swoje pytania.

¢ W maksymalnie pieciu zdaniach opowiedzcie jej o sobie i swoich doswiadczeniach zawodowych.

¢ Nastepnie wyjasnijcie, jaki byt powdd tego spotkania i przedstawcie swojg prosbe.

¢ Nalezy réwniez podkresli¢, ze nie oczekujecie wobec tej osoby, iz znajdzie Wam prace.

* Prébujcie wzbudzi¢ zrozumienie poprzez zainteresowanie danej osoby Waszg sytuacja, bez
utyskiwania na los i niepochlebnego wyrazania sie o bytym pracodawcy. Na koncu wszyscy
uczestnicy proszeni sg, by opowiedzieli, czego doswiadczyli w trakcie rozmowy i czego sie w jej
trakcie nauczyli.

Materiaty: Mozna wykorzystaé sprzet wideo do nagrania rozméw, jezeli jest to konieczne i jezeli grupa ma
czas obejrze¢ nagrania.

Komentarz: To ¢wiczenie powinno opieraé sie na éwiczeniu "Ukryty rynek pracy: kontakty osobiste", gdyz
mozna w nim wykorzysta¢ kontakty juz opracowane przez uczestnikdw. Ponadto trener powinien
uswiadomi¢ uczestnikom, ze przed "aktywowaniem" kontaktow (czyli przed zapytaniem kogos o
ewentualng prace) powinni mie¢ juz przygotowane dokumenty aplikacyjne, by w razie potrzeby mogli je
przekazaé danej osobie.

Temat: Znalezienie pracy

Rodzaj éwiczenia: Praca w parach; odgrywanie rél lub symulacja
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Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 1 godzina

2.9.15 Przygotowanie do rozmowy o prace

Streszczenie: Wersjal: W matych grupach uczestnicy najpierw zastanawiajg sie nad typowymi pytaniami
zadawanymi podczas rozmowy kwalifikacyjnej i zapisujg je na kartkach. Nastepnie cata grupa kategoryzuje
i analizuje te pytania. Wersja 2: Na podstawie listy 40 pytan, ktére mozna zada¢ podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, uczestnicy opracowujg i omawiajg mozliwe odpowiedzi.

Zarys teoretyczny: Poczatkowo zwykle mtodzi aplikujacy oraz osoby powracajgce na rynek pracy nie radza
sobie z rozmowami kwalifikacyjnymi, poniewaz znajdujg sie w nowej sytuacji i tym samym szybko sie
denerwuja. Pewnos$¢ siebie mozna wyéwiczyé. Oprécz symulacji rozmowy wazne jest przygotowanie
uczestnikdw na mozliwe pytania zadawane przez kierownikéw kadr.

Cel: Uczestnicy przygotowywani sg do rozmowy kwalifikacyjnej. Moga przeanalizowaé swoje
doswiadczenia z przesztosci oraz doswiadczenia innych i Swiadomie z nich korzysta¢ podczas wywiadu.

Zrédto: Adaptacja: Itinéraires Formation ze zbioru popularnych metod; w opracowaniu M. Schubert/K.
Steiner ,Jobcoaching fiir Akademikerinnen” of the Public Employment Service Austria in 2000. In: Egger,
Andrea et al. (2003): Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik. In: AMS Osterreich (ed.):
AMS report 37. Wien, str. 70; "Erfolgreich beweben" (2004), Verband Wiener Volksbildung

Opis:

Wersja 1: W matych grupach (3 lub 4 osoby) uczestnicy zastanawiajg sie i zapisujg na kartkach typowe
pytania zadawane podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Po ok. 15 minutach przypinajg kartki do tablicy tak,
aby wszyscy uczestnicy mogli przyjrze¢ sie pytaniom innych grup. Nastepnie dzielg pytania na proste i
trudne (,trudne" pytania to na przyktad: ,Kiedy planuje Pan/Pani mie¢ dziecko?" czy ,,Czy miat Pan/Pani
kiedys porzadng prace?" itp.)

,Burza mdzgdw" (patrz zatgcznik PDF) ma miejsce na forum catej grupy, jej celem jest znalezienie i
omoéwienie mozliwych odpowiedzi i sposobu zachowania. Trener porusza temat, czy na kazde pytanie
nalezy udzieli¢ odpowiedzi oraz jak uczestnicy mogg poradzi¢ sobie ze zmieszaniem odczuwanym w takiej
sytuacji.

Wersja 2: Uczestnicy otrzymuja liste pytan, ktére kierownicy kadr czesto zadajg podczas rozmowy o prace.
W matych grupach (2 do 4 uczestnikow; pytania mogg zostac rozdzielone wsrdd grup), uczestnicy najpierw
dyskutuja, czego doktadnie kierownicy chca sie dowiedzie¢ o kandydatach za pomocg zadawanych pytan.
W tym celu uczestnicy powinni postawi¢ sie na miejscu osoby przeprowadzajacej rozmowe. Nastepnie
wypracowujg mozliwe odpowiedzi na te pytania. Kazda grupa prezentuje wyniki na tablicy flip chart.

Catfa grupa omawia pytania i odpowiedzi, dodajac do nich nowe pomysty. Mozna réwniez zastanowic sie,
czy na kazde pytanie musimy udzieli¢ odpowiedzi lub jak uczestnicy mogg reagowaé na nieuczciwe
pytania.

Materiaty: Wersja 1: Kartki do notowania, tablica do przypinania. Wersja 2: Lista typowych pytan w czasie
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rozmowy o prace, arkusze do tablicy flip chart, dtugopisy, tablice do przypinania.

Komentarz: Patrz zatgcznik PDF - zawiera liste typowych pytan, ktérg mozna modyfikowaé i do ktérej
dodawa¢ mozna nowe pytania, w zalezno$ci od grupy docelowej. Czas trwania ¢wiczenia zalezy od
wielkosci grupy.

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; dyskusja na forum catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe; mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; osoby, ktére
niedawno weszty na rynek pracy; ludzie powracajacy na rynek pracy

Czas trwania: 2 godziny

2.9.16 Moja aplikacja jest wyjatkowa

Streszczenie: W tym ¢wiczeniu konieczne jest, aby uczestnicy wiedzieli juz wczesniej, w jakim sektorze
gospodarki chca sie ubiega¢ o prace. Uczestnicy pracujg indywidualnie, ale trener powinien udziela¢ im
wsparcia i stuzy¢ rada.

Zarys teoretyczny: Kierownik kadr firmy kazdego dnia styka sie z podaniami w sprawie pracy. Z tego
powodu bardzo wazne jest, aby przyciggnaé¢ uwage. Dopasowany do firmy list motywacyjny implikuje, ze
osoba przeprowadzita gruntowne badania na jej temat i prezentuje siebie jako wtasciwego pracownika.
Nalezy rowniez wzig¢ pod uwage tekst, forme i kreatywnosc.

Cel: Nauka pisania listu motywacyjnego do konkretnej firmy.

Zrédto: Schabacker-Bock, Marlis/Marquard, Markus (2005): Von der Schule in den Beruf.
Trainingsmaterial zur Berufsvorbereitung von Hauptschilerlnnen. Neu-Ulm: AG Spak, str. 34.

Opis: W tym ¢wiczeniu konieczne jest, aby uczestnicy wiedzieli juz wczesniej, w jakim sektorze gospodarki
chca sie ubiegaé o prace. Uczestnicy pracujg indywidualnie, ale trener powinien udziela¢ im wsparcia i
stuzy¢ rada. Najpierw uczestnicy opracowujg najwazniejsze wymagania zwigzane z wybranym zawodem.
W tym celu moga skorzysta¢ z materiatéw informacyjnych dostarczonych przez trenera. Nastepnie
wymagania te porownywane sg z doswiadczeniem i mocnymi stronami osoby aplikujgcej (patrz zatacznik z
arkuszem roboczym przygotowany, aby wspomac ten proces). Uczestnicy formutujg indywidualnie czesé
aplikacji (patrz arkusz) i faczg go z poprawnym pod wzgledem formy listem motywacyjnym.

Materiaty: Kserokopie arkuszy roboczych (patrz zatgcznik PDF), dtugopisy, kartki papieru.

Komentarz: W tym ¢wiczeniu wazne jest indywidualne wsparcie oséb dorostych. Najlepiej by byto, aby
jeden dorosty pracowat z nie wiecej niz 3 mtodymi osobami.

Rodzaj éwiczenia: Praca indywidualna; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe; ludzie z doswiadczeniem zawodowym; ludzie starsi, osoby
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powracajacy na rynek pracy; bezrobotni dorosli

Czas trwania: 1 godzina

2.9.17 Moja sie¢ kontaktow

Streszczenie: Po dyskusji na temat sieci kontaktdw i powigzan, trener prosi uczestnikdw, by zastanowili sie
nad swoimi sieciami kontaktow i powigzaniami z innymi osobami, po czym przedstawili swoje sieci
kontaktow w formie graficznej. Nastepnie mozna omowi¢ rozszerzenie wiasnej sieci kontaktéw, na
przyktad za pomoca portali spotecznosciowych w Internecie.

Zarys teoretyczny: Ludzie zyjg w ramach sieci spotecznych, przez co stanowig ich czes¢. Sieci kontaktéw sg
dla nich istotnym zasobem.

Cel: Uswiadomienie sobie wtasnej sieci kontaktéw, by mdc z niej skorzystac¢ w trakcie poszukiwania pracy.

z

rédto: Socjologia pracy

Opis: Wraz z uczestnikami trener zastanawia sie nad réznymi miejscami, w ktérych mozna nawigzac
kontakty z innymi ludzmi.

Mogg one obejmowad:

¢ srodowisko zawodowe, w tym wspoétpracownikdw i bytych wspotpracownikow, z ktérymi utrzymuje
sie kontakt, bytych pracodawcow, klientéw, dostawcow, partneréw biznesowych;

¢ szkote i uczelnie: wyktadowcow, sieci absolwentdéw, studentdéw spotkanych na uczelni lub osoby
poznane w trakcie rdznego rodzaju kurséw szkoleniowych;

¢ rodzine, w tym najdalszych krewnych;

e przyjaciot i przyjaciot przyjacidt;

¢ znajomych poznanych w trakcie wydarzen niezwigzanych z pracg, w najszerszym tego stowa
znaczeniu (na wakacjach, w stowarzyszeniach itp.);

¢ sgsiadow, w tym dozorce.

Nastepnie trener prosi uczestnikdw, by indywidualnie przygotowali liste swoich kontaktow, czyli osdb,
ktore poznali na réznych etapach swojego zycia prywatnego i zawodowego. Kazdy uczestnik sporzadza
liste wszystkich oséb ze swojego kregu przyjaciot i znajomych, na jej szczycie umieszczajac osoby, z
ktérymi jest najbardziej zwigzany i z ktérymi ma najblizszy kontakt.

Po przygotowaniu listy kontaktéw uczestnicy powinni sie zastanowié, jak mogliby je wykorzystaé
poszukujac pracy. Najlepiej by byto, gdyby zapisali swoje pomysty.

Trener powinien zwrdci¢ uwage, ze warto jest poszerza¢ swojg sie¢ kontaktéw. Mozna to zrobic

korzystajac z portali spotecznosciowych lub bioragc udziat w réinego rodzaju wydarzeniach, targach,

konferencjach itp. Jako ze potencjalni pracodawcy i konsultanci personalni réwniez korzystajg z sieci, by

znalez¢ potencjalnych pracownikéw, nalezy wzigé pod uwage odpowiednig obecnosé¢ uczestnikéw w

sieciach internetowych. Cwiczenie to moze stanowi¢ wstep do dalszych éwiczen zwigzanych z obecnosciag
w sieciach spotecznosciowych.
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Materiaty: Papier, dtugopisy

Temat: Znalezienie pracy

Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
Grupa docelowa: Mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji; dorosli

Czas trwania: 1 godzina 30 minut

2.9.18 Rozumienie jezyka ofert pracy, opracowanie profilu

Streszczenie: Uczestnicy powinni nauczy¢ sie interpretowac znaczenie tresci rédznych ogtoszen o prace,
aby jak najlepiej dowiedzie¢ sie, czy ich profile kompetencyjne spetniajg wymagania, a zatem czy jest sens
ubiegac sie o dang prace.

Zarys teoretyczny: Wielu dyrektoréw personalnych odnosi sie krytycznie do sytuacji, w ktérych pomimo
duzego wysitku wtozonego w sprecyzowanie tego, co lub kto jest poszukiwany w ogtoszeniu o prace, nadal
czesto otrzymujg zgtoszenia nie odpowiadajgce szczegdtowo ofertom lub zgtoszenia od kandydatdw,
ktorych profil nie pasuje do wyszczegdlnionych wymagan. | dzieje sie tak, chociaz ogtoszenia o prace w
wiekszosci zawierajg wystarczajgce informacje, a wymagania okreslone sg szczegdétowo. Poprawna
interpretacja poszczegdlnych wiadomosci zawartych w ogtoszeniach oraz pordwnanie ich z wiasnymi
kompetencjami rzeczywiscie wymaga pewnej praktyki.

Cel: Uczestnicy powinni nauczy¢ sie interpretowac znaczenie réznych tresci ogtoszen o prace, aby
dowiedzie¢ sie, czy ich profile kompetencyjne spetniajg wymagania, a zatem czy jest sens ubiegac sie o
dang prace. Jednoczesnie ¢éwiczenie to oferuje uczestnikom narzedzie do przygotowania wtasnych listow
motywacyjnych.

Zrédto: Itinéraires Formation; Ibelgaufts, Renate (2004): Neuer Start mit 50. Frankfurt/Main, str. 172ff.
Opis:
Wersja 1: Analiza ogtoszenia o prace:

W tym ¢éwiczeniu konieczne jest, aby kazdy uczestnik wczesniej poszukat przynajmniej jednego ogtoszenia
dotyczacego wymarzonej pracy i przynidst je na zajecia. Ewentualnie trener moze sam przygotowac kilka
ogtoszen.

Najpierw trener objasnia istotne czesci sktadowe ogtoszen o prace:

¢ Informacje o firmie (np. wielko$¢, dziatalnos¢ itp.)

* Opis stanowiska (np. zadania, stopien odpowiedzialnosci, Srodowisko pracy itp.)

e Profil poszukiwanego kandydata (np. kwalifikacje, kompetencje, umiejetnosci miekkie,
doswiadczenie zawodowe itp.).

Nastepnie uczestnicy indywidualnie analizujg wybrane przez siebie ogtoszenia o prace i zastanawiajg sie
nad wtasnym profilem osobowym, jak réwniez nad tym, czego oczekujg od danej pracy. Powinni wzig¢
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pod uwage nastepujgce aspekty (patrz réwniez zatgcznik PDF):
® najwazniejsze cechy firmy i pracy
* madj osobisty profil i zalety danej pracy
* moje oczekiwania i moja motywacja do danej pracy.
Podczas gdy uczestnicy pracujg, trener moze odpowiadac na pytania.

Wersja 2: Analiza réznych ofert pracy:

W tym ¢éwiczeniu konieczne jest, aby trener zbierat ogtoszenia o prace z gazet lub z Internetu lub poprosit
uczestnikdw o zbieranie ich przez tydzien.

Uczestnicy tworza mate grupy od 3 do 4 oséb. Kazda grupa otrzymuje kilka (najlepiej co najmniej 10)
ogtoszen o prace lub korzysta z zebranych przez siebie ofert. Uczestnicy otrzymujg nastepujace instrukcje:

W celu sprawdzenia, czy Twoje zainteresowania i kompetencje spetniajg wymagania opisane w ofertach
pracy, nalezy utozyc¢ i przeanalizowaé ogtoszenia wedtug nastepujacych aspektéw (patrz rowniez zatgcznik
PDF):

* Prezentacja i forma przekazu
¢ Wiadomosci zawarte miedzy wierszami jako istotne informacje dodatkowe
¢ Podziat na wymagania zasadnicze i pozgdane

Po zakonczeniu pracy nad swoimi ogtoszeniami uczestnicy umieszczajg je na tablicy korkowej. Kazda mata
grupa przedstawia wyniki swojej pracy catej grupie i omawia, w jaki sposdb interpretowac nalezy ich tresé.
Pozostali uczestnicy i trener mogg podsungc inne pomysty na interpretacje.

Materiaty: Oferty pracy, dtugopisy, tablica korkowa (wersja dtuga).

Komentarz: Cwiczenie to jest pomocne przy pisaniu listu motywacyjnego i moze stuzyé jako wstep do
wykonywania innych podobnych éwiczen (np. ,List motywacyjny”). Wersja dtuga: Czas trwania ¢wiczenia
zalezy od liczby uczestnikow i wykorzystywanych ofert pracy.

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 9 godzin

2.9.19 Prébne rozmowy o prace

Streszczenie: Wersja 1: Po wymianie opinii na temat rozméw o prace, uczestnicy dzielg sie na mniejsze

grupy, by przeé¢wiczy¢ rozmowy w formie scenek. Wersja 2: Uczestnicy dzielg sie na trzyosobowe grupy i

odgrywaja role ubiegajgcego sie o prace, menadzera ds. personalnych i trenera. Nastepnie odgrywaja
przed catg grupa rozmowe o prace na wybranym przez siebie stanowisku.
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Zarys teoretyczny: Wiele osdb ubiegajacych sie o prace obawia sie rozméw kwalifikacyjnych, poniewaz
majg zte doswiadczenia z nimi zwigzane lub sytuacja ta jest dla nich czyms zupetnie nowym. Niemniej
jednak ¢wiczenia i konstruktywne opinie czynig mistrza. Symulacja prawdziwej rozmowy powinna by¢
przeprowadzana z wyczuciem, gdyz uczestnicy s3 w jej trakcie konfrontowani z wtasnymi stabosciami (nie
tylko w teorii, ale i praktyce). Zachowanie oséb ubiegajacych sie o prace powinno byé zoptymalizowane
(potencjalne problemy to skupianie sie wytgcznie na wiasnych zainteresowaniach, umniejszanie wtasnych
osiggnieé, agresywne zachowanie w przypadku upokorzenia przez menadzera ds. personalnych), ale
powinno byé wyraznie okreslone w scence. Ponadto, uczestnicy mogg wykorzysta¢ opinie trenera, by
uzyskac¢ optymalny efekt w trakcie prawdziwej rozmowy o prace.

Cel: Podczas prébnej rozmowy uczestnicy przygotowujg sie i przeprowadzajg rozmowe o prace, a
nastepnie - w przeciwienstwie do prawdziwych rozméw - otrzymujg szczere i konstruktywne opinie, ktére
mogg im pomdc w trakcie prawdziwej rozmowy o prace.

Zrédto: Wersja 1: Na podstawie psychodramy Jacka Levy‘ego Morenosa oraz "Méthodes de gestion de
carriere" (metod doradztwa zawodowego) Daniela Porota. Wersja 2: Petzold, Hilarion (red.) (1993):
Angewandtes Psychodrama, Paderborn.

Opis:
Wersja 1: Na potrzeby tego ¢wiczenia uczestnicy muszg przynies¢ swoje CV oraz ciekawe oferty pracy.
Cwiczenie to skfada sie z trzech etapéw:

1. Na etapie przygotowawczym, ktéry trwa okoto godziny, uczestnicy otrzymujg liste typowych pytan
zadawanych podczas rozméw o prace, wymyslonych badz zmodyfikowanych przez trenera (patrz rowniez
¢wiczenie "Przygotowanie do rozmowy o prace"). Uczestnicy majg teraz mozliwo$¢ rozmowy na temat
pytan, ktére wydajg im sie trudne oraz omdwienie ich z trenerem i pozostatymi uczestnikami. Na tym
etapie przewidziany jest czas na pytania ogdlne, informacje, co nalezy, a czego nie nalezy robi¢ oraz
rozmowe o najtrudniejszych tematach poruszanych w trakcie rozmow kwalifikacyjnych (np. oczekiwania
wobec zarobkow, stréj, zwyczaje, aspekty werbalne i niewerbalne itp.).

2. Po przerwie jeden z uczestnikdw odgrywa role menadzera ds. personalnych i przeprowadza rozmowe o
prace trwajgcg ok. 10 minut (w oparciu o wybrane ogtoszenie o prace i CV uczestnika) z kilkoma
ochotnikami (ich liczba zalezy od czasu, jaki pozostat do dyspozycji). Nalezy przeprowadzi¢ jak najlepsza
symulacje warunkdw panujacych w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej: przy stole powinny sta¢ dwa krzesta.
Osoba ubiegajaca sie o prace wchodzi do pomieszczenia i rozpoczyna sie scenka. Pozostali uczestnicy
proszeni sg o odgrywanie rél aktywnych obserwatordw, by po zakonczeniu scenki mogli podzieli¢ sie
swoimi opiniami.

3. Po symulacji rozmowy o prace nastepuje etap opinii, w trakcie ktérego "osoba ubiegajaca sie o prace"
opowiada o swoich wrazeniach, a pozostali uczestnicy oceniajg scenke. W zaleznosci od potrzeb, trener
moze podzieli¢ sie swoimi spostrzezeniami oraz udzieli¢ rad.

Wersja 2: patrz zatacznik PDF.

Materiaty:
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Wersja 1: Lista typowych pytan zadawanych w trakcie rozmowy o prace, ogtoszenia o prace, CV.

Wersja 2: Jezeli to mozliwe, czasopisma lub dostep do Internetu, by uczestnicy mogli znalez¢ ogtoszenia o
prace; kartony w réznych kolorach do przygotowania pytan i odpowiedzi; ewentualnie sprzet wideo.

Komentarz: Gdy inni uczestnicy dzielg sie swoimi opiniami, trener powinien dopilnowac¢, by przestrzegane
byty zasady wyrazania opinii. Teoretycznie wszyscy cztonkowie grupy mogg wyrazi¢ swoje zdanie.
Niemniej jednak w przypadku wiekszych grup zaleca sie wybranie dwéch lub trzech osdéb, by podzielity sie
swoimi opiniami. Metoda ta wymaga pewnego stopnia wzajemnego zaufania w grupie, dlatego nalezy ja
stosowac dopiero po dtuzszym czasie prowadzenia zaje¢ w danej grupie, gdy uczestnicy sie juz znaja. Czas
trwania zalezy od grupy.

Temat: Znalezienie pracy
Rodzaj ¢wiczenia: Odgrywanie rdl lub symulacja; praca dla catej grupy

Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe; osoby, ktére niedawno weszty na rynek pracy; ludzie
powracajacy na rynek pracy; mtodzi ludzie zaraz po zakoriczeniu edukacji

Czas trwania: 9 godzin
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2.10 Zakonczenie Kursu, Uzyskiwanie Informacji Zwrotnej od Uczestnikéow

2.10.1 List do siebie

Streszczenie: W mitej atmosferze uczestnicy piszg list do siebie. Majg zapisa¢ swoje przemyslenia i uczucia
zwigzane z kursem i zaadresowac list do siebie. Trener wysle im ten list po uptywie pewnego czasu od
zakonczenia kursu.

Zarys teoretyczny: Nastrdj zalezy od kontekstu. Jesli kontekst sie zmienia, wrazenia i nastroje czesto
szybko odchodzg w zapomnienie. Kurs z zakresu orientacji zawodowej zostat zaprojektowany z myslg o
wywieraniu dtugotrwatego efektu, widocznego réwniez po jego zakonczeniu (trwatos¢) przez utatwienie
transferu tego, co zostato przyswojone podczas zycia codziennego. Wazne jest, aby uczestnicy pod koniec
kursu przypomnieli sobie swoje wrazenia, pomysty i przemyslenia, i zapisali dla siebie najwazniejsze
spostrzezenia. Cwiczenie zapewnia metodologiczne wsparcie dla uczestnikéw, aby zabrali oni ze sobg do
domu pomysty i przemyslenia, ktére powstaty w czasie kursu. List moze przenies¢ uczestnikdéw pamiecig w
dowolnym momencie z powrotem do kursu, niezaleznie od kontekstu.

Cel: Przemyslenia i podsumowanie kursu.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001): Das Methoden-Set, 4.
Reflektieren, 11th edition. Miinster, 4.C 14.

Opis: Uczestnicy majg napisac listy do siebie, w mitej, zrelaksowanej atmosferze. Przemyslenia na temat
ukonczonego kursu orientacji zawodowej nalezy zapisa¢, aby kazidy uczestnik mogt je przekazac
,adresatowi”.

Trener zadaje pytania pomagajgce uczestnikom skonstruowac tres¢ listu, ale podkresla, ze nie muszg oni
trzymad sie tej struktury:

¢ Jak wygladat kurs? Jak wspominam ten czas?
¢ Co byto dobre, a co zte?

¢ Co z niego wyniostem?

¢ Co bede robi¢ po kursie?

(Uwaga: wazne, aby pytania byly jak najbardziej otwarte, aby nie ograniczaty mysli.) Nastepnie uczestnicy
zapisujg adresy na kopertach i zamykaja je. Po uzgodnieniu z uczestnikami, listy sg do nich wysytane od
razu po zakonczeniu kursu lub pare dni pdzniej.

Materiaty: Materiaty do pisania, znaczki, muzyka (sprzet stereo).

Komentarz: Zapieczetowana koperta bedzie wystana przez organizatora kursu w uzgodnionym czasie.
Trener zapewnia uczestnikom znaczki.

Wskazowka: tagodna, przyjemna muzyka w tle tworzy mitg atmosfere (np. wczesne symfonie Mozarta).
Poniewaz listy s bardzo osobiste, nie nalezy z géry narzucac, jaka powinna by¢ ich struktura.

Temat: Zakonczenie kursu
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Rodzaj ¢wiczenia: Praca indywidualna
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 30 minut

2.10.2 Ryby isiec rybacka

Streszczenie: Na tablicy przedstawiona jest sie¢ rybacka (lub roztozona jest prawdziwa sie¢ rybacka,
ewentualnie wiadro na ryby). Na podtodze znajduje sie staw wyklejony tasma klejaca. Uczestnicy zapisujg
na kartkach, co chcg wynie$¢ do domu z kursu (co ,wytowili”), a co woleliby zostawié (,ptywajgcego w
stawie”).

Zarys teoretyczny: Opinia formutowana jest podczas konwersacji, w ktdrej uczestnicy méwig trenerom,
jak ich postrzegajg lub dowiadujg sie, jak sg postrzegani przez innych. Ta wymiana moze mie¢ miejsce pod
koniec sesji, prezentacji lub pracy w grupie, aby np. trener mégt nauczy¢ sie czego$ na podstawie
konkretnych doswiadczen i ulepszy¢é swojg technike moderowania. Wydawanie opinii zwigzane jest z
réoznymi celami: poniewaz jest to delikatna kwestia, korzystne jest, aby osoby oceniajgce i oceniane
przestrzegaty pewnych regut. Wazne jest, aby upewnic sie, ze opinia wnosi jakie$ nowe informacje.
Wdéweczas trener powinien zastanowi¢ sie nad ich znaczeniem, na wynikajgcej z nich zmianie perspektywy i
na mozliwosciach dalszego rozwoiju, jakie niosg one za sobg dla trenera.

Celem refleksji jest logiczne zastanowienie sie, w jaki sposéb wszystko sie ze sobg tgczy. Mozna
odpowiedzie¢ na pytanie, czy uczestnicy sg zadowoleni i zasugerowaé, jakie ulepszenia nalezy
wprowadzi¢. Ta refleksja nad kursem powinna skutkowac jego ulepszeniem w przysztosci i przyczynic sie
do wiekszej satysfakcji uczestnikow (tgcznie z sugerowanym uczestnictwem w projektowaniu kursu).

Cel: Zastanowienie sie nad kursem i podsumowanie go (gra w ocenianie); informowanie trenera o ocenie
W sposob lekki i zartobliwy.

Zrédto: Seifert, Josef W./Gobel, Heinz-Peter (2001): Games — Spiele fiir Moderatoren und Gruppenleiter:
kurz — knackig — frech. Offenbach, str. 34f.

Opis: Na tablicy przedstawiona jest sie¢ rybacka (lub roztozona jest prawdziwa sie¢ rybacka, ewentualnie
wiadro na ryby). Na podtodze wykonany jest staw z tasmy klejacej. Trener rozdaje kartki (2 lub 3 na
jednego uczestnika) i markery. Wyjasnia zadanie i zaprasza uczestnikow do zapisania na kartce z
nagtéwkiem ,ryba”, co chcieliby wynies¢ z kursu (,,wytowic”) i - na drugiej kartce - co wolg porzucic (czyli
»pozostawi¢ ptywajacego w stawie”). Trener czeka, az uczestnicy beda gotowi (ok. 5 minut). Nastepnie
uczestnicy jeden po drugim podchodzg do stawu i wrzucaja te ryby, ktérych nie chcg zabra¢ do domu, a do
siatki zabieraja te, ktdre ztapali i chca zatrzymad.

W czasie przerwy (lub po zakonczeniu spotkania) trener moze przyjrzec sie ,rybom” i na ich podstawie
wyciggnac¢ pewne wnioski.

Materiaty: Sie¢ rybacka/Wiadro do zawieszenia (tablica do przypinania lub flip chart), kartki do notowania
(moga by¢ w ksztatcie ryby - uczestnicy sami mogg je powycinac), nozyczki, (kolorowa) tasma klejaca lub
sznurek (symbolizujgce staw), flamastry.
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Komentarz: Uczestnicy moga (ale nie musza!) wyrazi¢ swoje zdanie na temat ,,dobrych” i ,ztych” ryb. Ta
gra powinna by¢ przeprowadzona po zakorczeniu kursu. Pdzniej uczestnicy powinni wréci¢ do domu lub
mie¢ przerwe (nalezy ich o tym wczeéniej poinformowad).

Wskazéwka: tagodna, przyjemna dla ucha muzyka w tle sprzyja powstaniu luznej atmosfery (np.
elektroniczna, chillout).

Temat: Zakonczenie kursu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca dla catej grupy
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 15 minut

2.10.3 Cele i postanowienia

Streszczenie: Kazdy uczestnik zastanawia sie nad swoimi osobistymi celami i postanowieniami na
przyszto$é. Pdzniej tworzg sie mate grupy, w ktdrych uczestnicy odczytujg swoje cele. Nastepnie
przygotowuja razem liste zadan, ktéra bedzie zgodna z postanowieniami. Sesja jest powtarzana dopdki
uczestnicy nie dojdg do porozumienia.

Zarys teoretyczny: Grupy sg zrodtem kreatywnosci. Konkretne ¢wiczenia poszerzajg ich mozliwosci.
Podczas pracy w grupie jej cztonkowie majg szanse dowiedzie¢ sie wiecej na temat mozliwych nowych
rozwigzan i zasad przewodnich. Podczas dyskusji, wspdlnego wybierania i zastanawiania sie nad
pomystami, rozpoczyna sie proces refleksji.

Celem tego ¢wiczenia jest okreslenie przez uczestnikdw swoich celéw i postanowien na przysztosc i
sprawdzenie, czy s3 mozliwe do zrealizowania. W tym celu wykorzystywany jest kreatywny potencjat

grupy.
Cel: Formutowanie postanowien i celéw na przysztos¢, podsumowanie kursu.

Zrédto: Rabenstein, Reinhold/Reichel, René/Thanhoffer, Michael (2001): Das Methoden-Set, 3. Gruppen
erleben, 11th edition. Minster, 3.B 19.

Opis: Kazdy uczestnik otrzymuje zestaw zadan ,Cele i postanowienia” (patrz zatgcznik PDF) i jego/jej
zadaniem jest odpowiedzie¢ na pytania. Ma 30 minut na zastanowienie sie nad osobistymi celami i
postanowieniami na przyszto$é. Nastepnie uczestnicy tworza mate 4-osobowe grupy. N apoczatek kazdy
uczestnik czyta grupie odpowiedzi na pytanie 1 , Osobiste cele”. Mate grupy omawiajg indywidualne
wypowiedzi. Celem jest stworzenie listy zadan (ktére nalezy wykonac, aby osiggnac cel), z ktérymi
zgadzajq sie wszyscy uczestnicy.

Pézniej kazdy wyjasnia swoje postanowienia (pytanie 2) i zastanawia sie, czy sy one zgodne ze wspdlnie
wypracowana listg zadan.

Jesli okaze sie, ze uczestnicy nie beda w stanie spetni¢ niektdérych postanowien, sesja zostaje przesunieta,
aby zapewni¢ uczestnikom mozliwosé zrewidowania swoich postanowiel. Po uptywie krétkiego czasu
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(uwaga: grupa wspdlnie ustala czas), grupki ponownie analizujg postanowienia. Sesja jest powtarzana,
dopdki uczestnicy nie osiggng porozumienia.

Materiaty: Kopie dokumentu ,Cele i postanowienia” (patrz zatgcznik PDF), materiaty do pisania, flip chart,
flamastry i tasma klejaca.

Komentarz: Ta metoda jest odpowiednia dla grup pracujacych wspdlnie przez dtuzszy czas. Celem
¢wiczenia jest badanie mozliwosci oraz formutowanie celdw i postanowien na przysztosé.

Wskazéwka: Zaleca sie kontynuowanie sesji az do osiggniecia satysfakcjonujgcego wyniku. Nie powinno
by¢ wiecej niz dwie lub trzy sesje.

Temat: Zakonczenie kursu
Rodzaj ¢wiczenia: Praca w matych grupach; praca indywidualna
Grupa docelowa: Wszystkie grupy docelowe

Czas trwania: 2 godziny
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3 Stownik

Alter Ego
W fenomenologicznej filozofii spotecznej alter ego (fac. ,drugie ja”) opisuje podmiot, ktéry dziata w
drugim podmiocie ,sam z siebie”.

Predyspozycje (aptitude)
Termin obejmujgcy rozmaite kompetencje jednostki (np. koncentracja, kompetencje pamieciowe etc),
dzieki ktérym mozliwe bedzie odniesienie sukcesu w poszczegdlnych dziataniach.

Burza moézgoéw (brainstorming)

Burza mézgdéw to technika wykorzystujgca kreatywnos¢. Poprzez spontaniczne wyrazanie pomystow,
niepodlegajacych krytyce, generuje sie i dokumentuje duzg ilo$¢ rozmaitych pomystéw dotyczacych danej
sytuacji. Gdy burza mézgdéw odbywa sie w grupie (ok. 5-9 uczestnikdéw), jej cztonkowie mogg zachecad sie
nawzajem do formutowania idei, dzieki czemu mozliwe jest uzyskanie efektu synergii. Podstawowe zasady
Burzy mézgow:

1. Krytyka jest zakazana.

2. Kazdy pomyst jest mile widziany. Im bardziej kreatywny, tym lepiej.

3. Kazdy uczestnik powinien wygenerowac jak najwiecej roznych pomystéw.

4. Kazdy uczestnik moze podjg¢ pomyst innej osoby i dalej go rozwingcé.

Wybdr kariery (career choice)

Odnosi sie do procesu, w ramach ktdrego jednostka dokonuje wyboru obszaru zawodowego, ksztatci sie
zgodnie z wymogami odpowiadajgcym preferowanym zawodom i ubiega sie nastepnie o prace w
wybranym zawodzie, czesto wiecej niz jednym na przestrzeni zycia zawodowego. Wybor Sciezki kariery
zalezny jest od indywidualnych preferencji i predyspozycji.

Kompetencje (competence)
Kompetencje obejmujg sume zdolnosci i umiejetnosci, ktore czesto wigzg sie z pewnymi wymaganiami
(np. kompetencje przywddcze, kompetencje zawodowe etc).

Program nauczania (curriculum)
Obejmuje tresci oraz cele dydaktyczne, a takze zatozenia dotyczgce ogdlnych warunkdw procesu uczenia

sie.

Wymiar (dimension)
Roézne perspektywy, aspekty tematu, problemu etc.

Dyskryminacja (discrimination)

Generalnie dyskryminacja wigze sie z nierédwnym traktowaniem lub nieréwng klasyfikacjg rozwazanych
obiektéw. W sensie socjologicznym, rozumiana jest jako nieréwne traktowanie jednostek lub grup ludzi,
ktérych nie mozna obiektywnie ocenic.

Réznorodnos¢ (diversity)
Stan bycia odmiennym; innos¢, zréznicowanie. W Zarzadzaniu Rdéznorodnoscig termin ten
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dotyczy angazowania w ramach przedsiebiorstwa/organizacji ludzi o zréznicowanych cechach.

Uwzglednianie kwestii pici (doing Gender)

Pojecie to opisuje jak pte¢ determinuje role, jak kazdego dnia ludzie realizujg w praktyce swoje
dychotomiczne atrybuty meskosci i kobiecosci komunikujgc sie i dziatajgc. Poprzez statg realizacje ,,doing
gender”, réznice zalezne od ptci (role matki i ojca, zainteresowania, preferencje) stajg sie quasi naturalne
— wydaja sie byé nadane przez nature i niezmienne.

Empatia (empatyczny) [Empathy (empathetic)]

Oznacza , wspofczucie” i ,,zrozumienie” ale nalezy jg odrézni¢ od koncepcji ,,wspofcierpienia z innymi”. By¢
empatycznym oznacza postawi¢ sie na miejscu drugiej osoby lub by¢ w stanie zrozumie¢ uczucia innych
osob.

Oczekiwania (expectations)

Oczekiwania to zatozenia powstate w oparciu o doswiadczenia, ze dana osoba A zachowa sie w
przewidywalny sposob w danej sytuacji X. Pomagajg one jednostkom zorientowac sie w ztozonosci $wiata
(réznorodnosci mozliwych sposobdw zachowania sie i doswiadczania). Bytoby zbyt wiele, spodziewad sie
by jednostka zawsze musiata reagowac¢ na kazdy nowy bodziec i kazde nowe doswiadczenie poprzez
dokonywanie wyboru takiej opcji, ktéra wydaje sie najbardziej adekwatna w danej chwili z catej grupy
réoznych mozliwosci. Dlatego tez jednostka stopniowo wypracowuje sobie zatozenia behawioralne,
umozliwiajgce poradzenie sobie z tg ztozonoscig w pozytywny sposéb (tzn. wybdr opcji behawioralnej z
matym ryzykiem doznania rozczarowania). Wspierajg one jg w podejmowaniu decyzji i stuzg jak baza dla
dalszych dziatan.

Informacja zwrotna (feedback)
Z informacji zwrotnej korzysta sie w celu konfrontacji postrzegania samego siebie z postrzeganiem przez
innych. Przyczynia sie to do zmniejszenia ,biatych plam” w mysleniu o sobie.

Reguty Informacji zwrotnej (feedback rules)

1. Stuchanie zamiast ,,0sgdzania i ktdcenia sie”.

2. Uczciwo$é w przekazywaniu informacji zwrotnej zamiast ,uciszania” drugiej osoby, czy tez okazywania
solidarnosci.

3. Subiektywizm zamiast generalizowania czy wydawania sgddw.

4. Opis zamiast interpretacji psychologicznych.

Dalsze szkolenia (further training)
Dalsza nauka, po podjeciu pracy zawodowej, nie obejmujaca szkolen w miejscu pracy, stuzaca takze
rozwojowi wiedzy ogdlne;j.

Ptciowos¢ (gender)

W przeciwienstwie do terminu ptec (sex), ktory odnosi sie do klasyfikacji biologicznej, , ptciowos¢” odnosi
sie do charakterystyki spotecznej, tj. statusu spotecznego, ktéry nie jest wrodzony, lecz stworzony ze
znaczen spotecznych, kulturowych i psychologicznych.

Dyskusja grupowa (group discussion)
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Jest to metoda prowadzaca do wyrazania opinii i dyskutowania na ich temat w matych grupach. Wedtug
Kurta Lewina, dyskusje grupowe, w ramach ktérych pod koniec podejmowana jest wspdlna decyzja, majg
szanse spowodowania zmian w postawach uczestnikéw.

Wiod3aca zasada (guiding principle)

Wiodaca zasada odnosi sie do pozadanego sposobu zycia. S3 to wskazéwki opracowane przez osobe
formutujacg ideat, ktéry chce osiggnaé. Wspiera ona jednostke w podejmowaniu decyzji, kierujgcych jej
dziataniami. Podazanie za wiodacg zasadg jest dobrowolne i opiera sie na przekonaniu danej osoby.

Tozsamos$¢ (identity)

Odnosi sie do wewnetrznego stanu bycia sobg, ciggtos¢ jednostki doswiadczajgcej samej siebie, ktora jest
tworzona przez permanentne przyjmowanie pewnych rél spotecznych i cztonkostwa w grupach, a takze
poprzez spoteczne uznanie jako kogo$ kto podejmuje te role.

Obraz innych (image of others) / Postrzeganie przez innych (perception by others)

Obraz innych obejmuje grupe przypisanych charakterystyk, wzoréw zachowania i postaw. Zawiera obraz
zewnetrznej oceny mdéwigcej o tym jak dana jednostka jest postrzegana przez inng jednostke. W praktyce,
obrazy innych czesto wigzg sie ze stereotypami, czyli sztywnymi i ustalonymi ideami ludzi, ktére sg
odmienne i ktére czesto nie majg nic wspdlnego z ich ,prawdziwymi” cechami charakteru.

Zainteresowania zawodowe (interests)
Termin obejmujacy cele i intencje jednostki. Oznacza kierowanie uwagi i intencji jednostki w strone
obszaru zawodowego, ktdremu sie przypisuje subiektywng wartosé.

Wartosci zinternalizowane (internalised values)

Wartosci zinternalizowane to wartosci spoteczno-kulturowe, ktére wchodzg w strukture osobowosci
jednostki w toku procesu internalizacji (jako element osobowosci jednostki). Proces internalizacji jest
waznym podprocesem socjalizacji, pod koniec ktorego jednostka postrzega dane wartosci jako oczywiste.

Wywiad (interview)
Metoda stosowana w naukach spotecznych, w ramach ktérej osoba prowadzgca wywiad nawigzuje
kontakt z drugg osobg i zadaje jej pytania w celu uzyskania informacji.

Planowanie zycia (life planning)

Wizje przysztosci i aspiracji bazujgce szczegdlnie na wczesniejszych doswiadczeniach i zinternalizowanych
wartosciach oraz na aktualnej sytuacji zyciowej osoby. Moga sie rézni¢ w zaleznosci od jednostki, ale
wykazuja pewne podobienstwa wigzace sie z aspektami zwigzanymi z ptcia, kulturg, wiekiem etc.

Srodowisko zyciowe (lifeworld)

Odnosi sie do domeny doswiadczen jednostki, na ktére sktadaja sie ludzie, obiekty i doswiadczenia, ktére
owa jednostka napotkata w toku codziennego zycia.

Norma (norm)

Normy to okreslone reguty, obowigzujgce w spoteczenstwie, grupie spotecznej lub pewnym obszarze zycia
spotecznego.

W?z6r dziatania (pattern of action)
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Wzory dziatania opisujg pewien sposdb postepowania, uksztattowany przez spoteczenstwo (w
przeciwienstwie do sposobdéw zachowania ksztattowanych indywidualnie). Wzér dziatania ma pewien cel
lub wiaze sie z pewng potrzeba, ktéra powstaje w kontekscie spotecznym.

Projekcja (projection)

Projekcja dotyczy procesu, w ramach ktdrego negatywna cecha jednostki, zwtaszcza odnoszaca sie do
pragnienia, niemozliwego do zrealizowania, jest postrzegana jako cecha pozgdana badz pragnienie innej
osoby badz grupy. Projekcja to przypisywanie innym wtasnych pogladéw, zachowan lub cech, najczesciej
negatywnych.

Poréwnywanie kwalifikacji (qualification matching)

Poréwnywanie kwalifikacji oznacza sprawdzanie czy wymagania dotyczace kwalifikacji istniejace na rynku
pracy pasujy do kwalifikacji danej jednostki. Innymi stowy, jest to refleksja czy wtasne kompetencje
odpowiadaja kwalifikacjom wymaganym na rynku pracy.

Refleksja (reflection)

Refleksja odnosi sie do krytycznej oceny wtasnych pomystow i postaw teoretycznych, a takie do
powigzania ich z wlasnymi zainteresowaniami spotecznymi. Celem jest odnalezienie znaczenia tych mysli i
postaw.

Dostrzeganie pozytywnych aspektéw negatywnych doswiadczer/Przeformutowanie (reframing)

Termin wywodzacy sie z NLP odnoszacy sie do pozytywnej reinterpretacji doswiadczen uwazanych
wczesniej za negatywne. (np. Bezrobocie moze by¢ postrzegane jako katastrofa zyciowa, ale takze jako
szansa na rozpoczecie czego$ nowego). Przeformutowanie uwazane jest za warunek niezbedny dla
mozliwosci dziatania oraz efektywnej pracy nad realizacjg celow.

Zasoby (resources)
Zasoby (kompetencje, umiejetnosci, wiedza, silne strony) to sSrodki pomagajace tworzy¢ relacje osobiste i
pozycje. Stanowig one indywidualny kapitat stuzgcy osiggnieciu pozgdanego celu lub stanu.

Odgrywanie rdl (role play)

Odgrywanie rél wywodzi sie ze stosowania psychodramy w psychoterapii i wykorzystywane jest, miedzy
innymi, w celu zademonstrowania pewnych zachowan przy wykorzystaniu procesu informacji zwrotnej
(feedback) lub ich zmiany. Uwaga skupia sie na zachowaniu jednostki w precyzyjnie okreslonej roli
spotecznej. Uczestnicy doswiadczajg wtasnych zachowan podczas odgrywania scenek, a nastepnie dzieki
otrzymanej informacji zwrotnej poznaja réznice miedzy postrzeganiem wtasnej osoby przez samego siebie
a przez innych.

Segregacja (segregation)
W kontekscie spotecznym segregacja oznacza, ze réine grupy ludnosci (czesto wywodzace sie z
odmiennego Srodowiska etnicznego badz narodowego) zamieszkujg odrebne obszary.

Postrzeganie samego siebie (self-image/self-perception)
Termin ten obejmuje catoksztatt idei, postaw, ocen i sgdéw zwigzanych z wtasnym zachowaniem, cechami
charakteru i umiejetnosciami.
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Ptec (sex)
Pte¢ odnosi sie do biologicznego wymiaru bycia mezczyzng badz kobieta.

Gra symulacyjna (simulation game)

Celem gry symulacyjnej jest stymulowanie proceséw organizacyjnych. Skupia sie ona na rozwigzaniu mniej
lub bardziej ztozonego zadania i mozliwych sposobach podejmowania decyzji. W przeciwienstwie do gier
typu role play przydziat rél jest bardziej otwarty, zas sama gra nie skupia sie w tak duzym stopniu na
osobowosci.

Socjalizacja (socialisation)

Socjalizacja dotyczy procesu, w ramach ktérego jednostka integruje sie z grupa spoteczng w miare
poznawania i przyswajania norm uznawanych przez te grupe, kompetencji niezbednych do
przystosowania sie do tych norm oraz wartosci nalezgcych do kultury grupy. Jesli proces dostosowania
zajdzie do tego stopnia, ze jednostka uznaje odpowiednie wartosci, postawy i zachowania za oczywiste,
oznacza to, ze zostaty one zinternalizowane (wartosci zinternalizowane).

Kompetencje miekkie (soft skills)

Kompetencje miekkie (zwane tez kompetencjami spotecznymi) odnoszg sie do kompetencji i postaw
jednostki, umozliwiajgcych jej skuteczng interakcje z otoczeniem. Nawigzywana jest relacja miedzy celami
jednostki a celami, poglgdami i wartosciami grupy.

System wartosci (value system)

System wartosci to zbidr wartosci jednostki, grupy oséb lub spotfeczenstwa, ustrukturyzowany i
zorganizowany hierarchicznie (hierarchia wartosci), ktérego elementy sg ze sobg wzajemnie powigzane.
System wartosci jednostki formowany jest w nastepstwie jej doswiadczen zyciowych i procesu socjalizacji.
Systemy wartosci regulujg i rzadzg zachowaniem jednostek i grup ludzi.

Orientacja zawodowa (vocational orientation)

Orientacja zawodowa jest procesem rozwazania rdéinych opcji przysztej kariery zawodowej z
uwzglednieniem wifasnych mozliwosci, kompetencji i preferencji, zas wybdr kariery odbywa sie w
kontekscie mozliwosci oferowanych przez spoteczenstwo. Orientacja zawodowa nie jest jednorazowym
wydarzeniem, to proces rozwazania roznych mozliwosci zwigzanych z karierg zawodowa, odbywajacy sie
na przestrzeni lat.
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4 Materiaty szkoleniowe

4.1 Materiat szkoleniowy do 2.1 - Oczekiwania, Poznawanie
Formutowanie celow

4.1.1 Materiat szkoleniowy: Opracowanie zasad w grupie

Przyktad:

Zasady, ktére zwykle ustala grupa:

1. Powstrzymaj sie od prywatnej konwersacji z sgsiadami.
2. Méw ,ja” zamiast ,my”.

3. Staraj sie brac¢ udziat w dyskusji.

4, Daj innym szanse wypowiedzenia sie.

5. Nie spiesz sie z udzieleniem odpowiedzi.
6. Mow jasno i wyraznie.

7. Mow na temat.

8. Zapytaj, jesli czego$ nie rozumiesz.

9. Badz szczery i otwarty.

10. Patrz na stuchaczy.

Przyktad:

Zasady, ktore zwykle ustalajg miodzi ludzie:

1. Nie wolno robi¢ uwag o charakterze rasistowskim czy seksistowskim.
2. Wytacz telefon komdrkowy.

3. Traktuj innych z szacunkiem.

4, Nie ublizaj.

5. Nie przeszkadzaj innym.

6. Stuchaj i uczestnicz.
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4.1.2 Materiat szkoleniowy: Gra priorytetow

Cele kursu orientacji zawodowej:

Pomoc w napisaniu podania o prace i podobnych dokumentéw

Zajecie sie mocnymi/stabymi stronami i zainteresowaniami uczestnikow

Wspdélne omdéwienie indywidualnych probleméw

Wymiana pomystéw i informacji miedzy uczestnikami

Doradztwo i pomoc w dostosowaniu wiasnej kariery i wyboréw edukacyjnych do
rynku pracy

Uzyskanie istotnych, rzeczowych informacji

Cwiczenie rozméw o prace

Sympatyczna atmosfera w grupie

Uzyskanie opinii na swoj temat

Pomoc w procesie podejmowania decyzji przy okazji wyboru kariery

Nalezy uszeregowac powyzsze zatozenia zgodnie z wtasnymi preferenciami od 1 (najwazniejszy
element) do 7 (najmniej istotny element).
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4.1.3 Materiat szkoleniowy: Umowa szkoleniowa

Wzér umowy szkoleniowej:

Umowa szkoleniowa

Pomiedzy

oraz

W okresie od az do wtacznie

prowadzi szkolenie.

Miejscem odbywania szkolenia jest

W trakcie szkolenia mozna nauczy¢ sie lepiej obserwowac innych. Mozna rowniez dowiedziec sie, jak lepiegj
radzi¢ sobie z krytyka i przyjmowaé porazki. Cwiczenia i materiaty pokaza, jak sie zachowaé podczas
rozmowy kwalifikacyjnej i jak nawigzac kontakt z innymi. Szkolenie pozwala réwniez na okreslenie swoich

wtasnych celdw, jak na przyktad:

W sumie odbedzie sie indywidualnych spotkan (po ..... minut kazde) oraz spotkan grupowych

(po ..... minut kazde). W spotkaniach grupowych weZmie udziat od czterech do pieciu mtodych osdb.

Pod koniec szkolenia wszyscy uczestnicy zrobig co$ wspdlnie z trenerem (np. pdjda cos zjesé lub do kina).
Grupa omowi i ustali, co to bedzie. Kazdy, kto pojawia sie o czasie, uczeszcza na szkolenie regularnie i
bierze w nim czynny udziat moze sie przytgczyé. Uczestnicy nie mogg opusci¢ wiecej niz jednego
indywidualnego lub grupowego spotkania z wtasnej winy (np. przez zapomnienie lub z braku ochoty) i nie
wiecej niz dwadch z usprawiedliwionych powoddw (np. choroba).

Miejsce, Data Uczestnik Trener

Zrédto: Petermann, Franz/Petermann, Ulrike (2007): Training mit Jugendlichen. Aufbau von Arbeits- und
Sozialverhalten. Gottingen: Hogrefe Verlag, str. 84 (ttumaczenie: Johanna Haydn).
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4.2 Materiat szkoleniowy do 2.2 - Orientacja, Aktywizacja i Motywacja

4.2.1 Materiat szkoleniowy: Lejek wyboru kariery — Pierwsze pietro: Moje

Zainteresowania

1 2 3 4 5
obstugiwac informowacé przepisywac chroni¢ siaé
(ang. serve) (ang. inform) (ang. prescribe) (ang. safeguard) (ang. sow)
radzié Zabawiac Kupowad sprawdzac uprawiaé
(ang. advise) (ang. entertain) (ang. buy) (ang. check) (ang. farm)
opiekowac sie (ang. | instruowacé sprzedawacd nadzorowac pracowacé w
look after) (ang. instruct) (ang. sell) (ang. supervise) ogrodzie garden

pielegnowad wyjasniaé planowad budzet asystowac (ang. kopaé
(ang. nurse) (ang. explain) (ang. budzet) provide assistance) | (ang. dig)
. , , rozpoznawac L,
wspierac edukowac ratowaé . zbierac¢ plony (ang.
(ang. suport) (ang. educate) (ang. save) zagrozenia (ang. harvest)
' ' ’ recognise dangers)
leczy¢ trenowad kierowaé hodowa¢é
(ang. heal) (ang. train) (ang. manager) (ang. breed)

opiekowac sie (ang.

przekonywac (ang.

handlowa¢é

hodowac owce

look after) convince) (ang. trade) (ang. shepherd)
pomagad kierowaé oszczedzaé gotowacd
(ang. stand by sb) (ang. guide) (ang. economize) (ang. cook)
pocieszaé nauczac administrowac piec
(ang. konsole) (ang. teach) (ang. administrate) (ang. bake)
rozweselaé demonstrowac organizowac (ang.
(ang. cheer up) (ang. demonstrate) | organise)
6 7 8 9 10
:Z\:\Ogrzzj/f) rekodzieto regulowac planowa¢é bada¢ projektowac (ang.
handicrafts) (ang. adjust) (ang. plan) (ang. research) design)
. . . . B} prowadzié ,
formowad monitorowac (ang. | projektowac . formowacd
(ang. mould) monitor) (ang. draft) dochodzenie (ang. (ang. form)
& & investigate) &
konserowacé
wiercic¢ (maszyne) konstruowac (ang. | odkrywad ozdabiac
(ang. drill) [ang. maintain (a construct) (ang. discover) (ang. embellish)
machine)]
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pitowac reperowac montowad eksperymentowac¢ | dekorowaé
(ang. saw) (ang. repair) (ang. assemble) (ang. experiment) (ang. decorate)
obstugiwad
whijac maszyne mocowad mierzy¢ tworzyé muzyke
(ang. hammer) (ang. operate (ang. mount) (ang. measure) (ang. make music)
machinery)
. , . . . tucha¢ muzyki
szlifowac odtwarzaé uzupetniaé bada¢ stuchac muzykl

(ang. grand)

(ang. reproducer)

(ang. complete)

(ang. examine)

(ang. listen to
music)

frezowad
(ang. lathe)

instalowac
(ang. install)

liczy¢
(ang. calculate)

zabawiaé
(ang. entertain)

mielié obserwowac czytac
(ang. mill) (ang. observe) (ang. read)
malowac wynajdywacé malowad/rysowacd

(ang. paint)

(ang. invent)

(ang. paint/draw)

robi¢ zdjecia (ang.
take photographs)

gra¢ w teatrze
(ang. do theatre)

filmowad
(ang. film)

pisa¢ opowiadania
(ang. write stories)
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1 2 3 4 5

Kelner/Kelnerka Nauczyciel Sprzedawca detaliczny Policjant Rolnik
Pielegniarz/Pielegniarka Nauczyciel w przedszkolu Ubezpieczyciel Strazak Inzynier ogrodnictwa
Pracownik socjalny Pracownik biura podrézy Doradca podatkowy Urzednik Projektant krajobrazu

Masazysta Pracownik przemystu Specjalista ds. sprzedazy Obstuga cmentarza Wykwalifikowany pracownik
turystycznego lesny

Potozna Pedagog spoteczny Agent nieruchomosci Zarzadca parkingu Pracownik zoo

Lekarz Nauczyciel wychowania Urzednik bankowy Obstuga muzeum Hodowca zwierzat
fizycznego

Kurator Konsultant ds. zarzadzania Sprzedawca tekstyliow Bagazowy Florysta

Trener rozwoju osobistego i Przewodnik Administrator Straznik wiezienny Kucharz

spotecznego Kierownik projektu

Sanitariusz Konsultant personalny o . Piekarz

chroniarz

6 7 8 9 10

Stolarz Technik chemik Technik dentystyczny Inzynier srodowiska Wizazystka

Monter budowlany Mechanik samochodowy Optyk Drukarz Ceramik

Ciesla Inzynier w fabryce Introligator Inzynier nadzorujacy Tynkarz

Murarz Spegcijalista od utylizacji i Tapicer i dekorator Animator Fotograf
sktadowania odpaddéw

Dekarz Technik ochrony Dekorator wnetrz Biochemik Kartograf
przeciwstonecznej

Blacharz Inzynier farmaceuta Architekt ) ) Stolarz meblowy

Bilansista
Malarz (wnetrz) Inzynier materiatowy Inzynier elektryk Cukiernik
Monter ocieplen Budowniczy maszyn Monter piecow Kreslarz Fryzjer

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research




NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
138

4.2.2 Materiat szkoleniowy: Mary iJack

Tekst do uzupetnienia

Mary i Jack poznali sie w szkole. Razem odbyli staz w banku. Po zakoriczeniu szkolenia zamieszkali razem.

Oboje pracujg na peten etat. w drodze do domu robi zakupy w sklepie spozywczym,
gotuje obiad. zmywa talerze, robi pranie, prasuje i uktada ubrania w
szafie. odkurza meble, myje podtoge i odkurza dywan. Firma oferuje dalsze
szkolenie, ma i$¢ na studia. Prowadzi to do utraty dochodu, poniewaz bedzie
pracowac tylko 50% czasu przez nastepne trzy lata. nie ma nic przeciwko temu. Jednoczesnie
dostaje awans i dtuzej pracuje. wykonuje prace domowe. Mary jest w cigzy. Po
urlopie macierzynskim pozostaje w domu. Po paru miesigcach czuje sie jak w
klatce. chce zndw wrdci¢ do pracy. Mary i Jack omawiajg problem. chce, aby
zostat/-a w domu. chce, aby obowigzki opieki nad dzieckiem sprawiedliwie
podzielili miedzy siebie. sugeruje, aby pracowat/-a na pot etatu. pracuje
na caty etat, pracuje na cze$¢ etatu. Od rana Adam przebywa w ztobku. Rano
zabiera Adama do ztobka. W drodze do domu odbiera go. robi zakupy. W domu
bawi sie z Adamem, gotuje obiad. zmywa naczynia. robi
pranie, prasuje i uktada ubrania w szafie. odkurza meble. odkurza dywan i myje

podtoge. ktadzie Adama do tézka.
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Zadania/Czynnosci

Mary (ile

wymieniona)

razy

zostata

Jack (ile razy zostat wymieniony)

Obowigzki domowe nie

tych dotyczacych dziecka

liczac

Zakupy (spozywcze)

Gotowanie

Zmywanie naczyn

Pranie

Odkurzanie i mycie podtogi

Kariera zawodowa bez dziecka

Dalsze szkolenie (to samo imie
wspomniane 3 razy liczy sie jako
1)

Zgoda

Awans

Obowigzki domowe

Dziecko/w domu

Urlop rodzicielski

"Uczucie uwiezienia"

Chec powrotu do pracy

Zyczenie, aby on/a pozostat/a w
domu

Spawiedliwy podziat opieki nad
dzieckiem

Kto zasugerowat prace na czesc
etatu?

Komu zaproponowano prace nha

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research




NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym
140

czesc etatu?

Dzieci/powr6t do pracy

Praca na peten etat

Praca na czes$¢ etatu

Zabieranie dziecka do ztobka

Odbieranie dziecka

Zakupy (spozywcze)

Zabawa z dzieckiem

Gotowanie

Zmywanie naczyn

Pranie

Mycie podtogi

Odkurzanie dywanu

Usypianie dziecka
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4.2.3 Materiat szkoleniowy: Najwazniejsze dla mnie wartosci (Lista wartosci)

1 OSIAGNIECIA

Osigganie wymiernych rezultatéw. Wykonywanie czynnosci, ktére wedtug mnie lub innych sg wazne.
Czerpanie satysfakcji ze swoich osiaggniec.

2 WYKRACZANIE POZA WEASNE MOZLIWOSCI

Wyznaczanie sobie ambitnych celdw. Nieustanne dazenie do jeszcze wiekszych osiggnied.
Traktowanie pracy jako osobistego wyzwania. Chec¢ przyjmowania coraz wiekszej ilosci obowigzkow.

3 PRZYGODA

Wykonywanie stymulujacej i ekscytujacej pracy, wigzacej sie z ryzykiem.
4 ESTETYKA

Entuzjazm wobec zadan, ktére odbieram jako piekne, zmystowe, artystyczne badz estetyczne.
5 PRZYNALEZNOSC

Poczucie bycia cztonkiem organizacji lub grupy, poczucie przynaleznosci oraz bycia postrzeganym
przez ten pryzmat, doswiadczanie relacji miedzyludzkich.

6 DZIALANIA TWORCZE
Tworzenie obiektéw badz obrazéw, a takze kazdy inny przejaw dziatan twoérczych.
7 SRODOWISKO
Praca w atrakcyjnym, przyjemnym srodowisku, zapewniajgcym komfort.
8 ROZWIAZYWANIE PROBLEMOW
Sytuacje stymulujgce moja zdolnos¢ znajdowania rozwigzan.
9 ROZNORODNOSC
Wykonywanie niemonotonnej pracy, w ktérej zadania, miejsce i rytm pracy ulegaja czestym zmianom.
10 BLISKOSC WEADZY

Bezposrednie i regularne kontakty z wptywowymi, posiadajgcymi wtadze ludzmi. Udziat w procesie
podejmowania decyzji.
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11 SOLIDARNOSC
Stawanie w obronie kwestii dotyczacych mojej spotecznosci.
12 WSPOLZAWODNICTWO
Praca dajgca mozliwos¢ rywalizacji z innymi.
13 KONTROLA | BEZPIECZENSTWO
Stanowisko, na ktérym mam kontrole nad swoimi codziennymi obowigzkami.
14 EKSPRESJA ARTYSTYCZNA

Tworzenie nowych koncepcji, produktéw, instytucji, struktur, systemow itp., wykraczajacych poza
stosowane wytyczne, procedury i modele.

15 ZASADY ETYCZNE

Praca w sektorze zgodnym z moimi zasadami moralnymi, ktéry nie pozostaje w sprzecznosci z moimi
osobistymi przekonaniami.

16 UZNANIE KOMPETENCIJI

Potwierdzenie, ze dobrze wykonuje swoja prace, ze wywigzuje sie ze wszystkich swoich obowigzkdw, a
inni widzg we mnie kompetentnego pracownika.

17 STRUKTURA OKRESLONA PRZEZ INNYCH

Praca w srodowisku wyznaczajgcym wyrazng strukture i zapewniajgcym jasne wytyczne, ktorych
moge przestrzegac.

18 AUTOPREZENTACIA
Mozliwosc¢ znalezienia sie w centrum uwagi i przyciggania uwagi innych.
19 REPUTACJA / UZNANIE
Uznanie i szacunek innych oséb.
20 PRESJA CZASU
Praca wymagajaca osiggania rezultatow w krétkim czasie i przestrzegania napietych termindéw.
21 PREDYSPOZYCIE / ENTUZJAZM

Wykonywanie pracy odpowiadajgcej moim zainteresowaniom i predyspozycjom.
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22 KONSEKWENCIJE SPOLECZNE
Wykonywanie pracy, ktdra przynosi daleko idace skutki spoteczne.
23 DOCHOD

Dochdd pozwalajacy mi na robienie wszystkiego, co zechce, bez koniecznosci martwienia sie o
pienigdze.

24 NIEZALEZNOSC

Praca, w ktdrej nikt mi nie rozkazuje i nie musze ttumaczyc¢ sie z kazdego kroku.
25 WPLYWY

Pozycja gwarantujgca wtadze i wptywy (réwniez wtadze nad innymi).
26 INTELIGENCIA

Bycie postrzeganym przez innych jako osoba o wyjgtkowej inteligencji. Bycie postrzeganym w
kategoriach eksperta.

27 SPOKO)
Praca bez stresu i pres;ji.
28 NAUKA

Poszerzanie wfasnej wiedzy, wiedzy specjalistycznej oraz zdobywanie wiedzy w zakresie mojej
specjalizacji.

29 PRZYWODZTWO

Petnienie roli osoby, na ktérej moga polegac inni, gdy szukajg wtasnej drogi; wyznaczanie celéw do
osiggniecia.

30 CZAS WOLNY

Znalezienie pracy pozostawiajgcej wystarczajaca ilosé czasu wolnego na kontynuacje innych zaje¢.
31 DOBRY DOJAZD

Mieszkanie w miejscu zapewniajgcym spokojne zycie osobiste oraz szybki dojazd do miejsca pracy.
32 DECYZYINOSC

Mozliwos¢ podejmowania decyzji majgcych wptyw na jakosc i powodzenie osigganych rezultatéw.
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33 W SLUZBIE INNYM
Mozliwos¢ oferowania innym réznego rodzaju pomocy: opieki, ratunku, ksztatcenia itp.
34 PORZADEK
Praca w dobrze zorganizowanym srodowisku. Przestrzeganie szczegétowych plandw i Scistych zasad.
35 WYZWANIA FIZYCZNE
Praca, w ktérej najwieksze znaczenie maja sita i wysitek fizyczny.
36 ZABAWA

Dziatania stanowigce ,czystg przyjemnos¢”. Udziat w grach, zawodach sportowych i innych
przyjemnych wydarzeniach. Zachowanie swego rodzaju ,niewinnosci”. Nie traktowanie siebie zbyt
powaznie.

37 WLADZA / AUTORYTET
Zajmowanie stanowiska, na ktorym moge planowac i kontrolowac prace innych.
38 DOKLADNOSC

Wykonywanie zadan wymagajacych duzej dawki cierpliwosci, nie pozostawiajgcych prawie zadnego
marginesu bfedu.

39 KORZYSCI
Wykonywanie pracy, w ktdrej osiggane rezultaty majg bezposredni wptyw na dochaéd.
40 KONTAKT
Bezposredni kontakt z innymi ludzmi.
41 BEZPIECZENSTWO
Swiadomos¢, ze bede mieé prace i przyzwoitg pensje.
42 STABILNOSC
Chec pozostania w tym samym sektorze, w ktérym dochodzi do niewielu zmian.
43 STATUS

Wykonywanie zawodu uznawanego za szanowany przez rodzine, krewnych, przyjaciét i krag
znajomych.
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44 WSPOLPRACA

Praca z pracodawcg, z ktérym moge podzieli¢ sie opiniami, ktéremu moge doradzi¢ i zaoferowad
pomoc.

45 BIORYTM

Mozliwos¢ wykonywania pracy zgodnie z wtasnym rytmem i sposobem organizacji czasu.
46 INDYWIDUALIZM

Praca indywidualna, bez koniecznosci kontaktu bgdz wspotpracy ze Swiatem zewnetrznym.
47 WIEDZA

Zgtebianie nowych obszaréw wiedzy.
48 POD PRESJA

Czerpanie przyjemnosci z sytuacji wymagajacych ogromnej koncentracji przez dtuzsze okresy czasu i w
ktorych niedopuszczalne s3 btedy.

49 ZESPOL

Realizacja wspdlnych celdow z innymi w kontekscie wspotpracy z prawem do reprezentacji interesow
pracowniczych.
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Materiat szkoleniowy 2: Najwazniejsze i najmniej wazne dla mnie wartosci

Lista moich najwazniejszych wartosci
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Lista wartosci najmniej istotnych
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4.2.4 Materiat szkoleniowy: Codzienne seriale

Pytania:

1) Opisz fabute odcinka/odcinkéw wtasnymi stowami:

2) Zwiezle przedstaw gtdwnych bohaterow (zwtaszcza mtodych) uwzgledniajac ponizsze:

Imie:

Wiek:

Rodzina:

Miejsce zamieszkania i
sposob zycia:

Zawod:

Sposdb ubierania:

Wyglad:

Charakterystyka i
sposOb zachowania:

Rola/Funkcja w serialu
lub odcinku:
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Imie:

Wiek:

Rodzina:

Miejsce zamieszkania i
Sposob zycia:

Zawod:

Sposdb ubierania:

Wyglad:

Charakterystyka i
sposob zachowania:

Rola/Funkcja w serialu
lub odcinku:

3) Czy postaci przedstawione sg w sposob realistyczny?

4) Czy znasz ludzi, ktdrzy zyjg w ten sposdb i majg podobng wizje zycia?

5) Co sadzisz o sposobie zycia bohaterow?

6) Czy mogtbys tak zy¢? Jak by to wygladato w twoim przypadku?
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7) Czy wystepuja rdznice w sposobie zachowania kobiet i mezczyzn?

8) Jaki styl zycia wybierajg kobiety, a jaki mezczyzni?

9) Czy przedstawione role s stereotypowe?
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4.2.5 Materiat szkoleniowy: Diagnoza sytuacji dotyczacej wyboru kariery

W jakim stopniu ponizsze stwierdzenia odnoszg sie do Twojej obecnej sytuacji?

Prosze zaznaczy¢ jedng kratke w kazdym rzedzie. Jesli jest to Tak, Czesciowo | Nie, nie

mozliwe, postaraj sie wybiera¢ odpowiedzi tak lub nie: dotyczy dotyczy dotyczy

1. Nadal szukam swojej Sciezki kariery. i i o

2. Gdybym musiat(a) podja¢ decyzje teraz, bat(a)bym sie, ze 0 0 0
dokonam niewtasciwego wyboru.

3. Nie jestem jeszcze pewien/pewna, w jakim zawodzie O O O
médgtbym/mogtabym odnies¢ sukces.

4. Nie jestem pewien/pewna, czy méj obecny wybor 0 O O
(wyksztatcenie/zawdd/wybrana kariera zawodowa) sg

5. Nie wiem doktadnie, jakie cele chce osiggnaé w zyciu. | | |

6. Nie jestem pewien/pewna, jaki zawdd podobatby mi sie na 0 0 O
dtuisza mete.

7. Nie jestem pewien/pewna swoich mocnych i stabych stron, 0 0 O
zainteresowan i umiejetnosci.

8. Nie rozumiem jak to mozliwe, ze niektérzy sg pewni, w jakim | 0 0
zawodzie chcg pracowac.

9. Podejmowanie waznych decyzji zawsze sprawiato mi 0 0 0
trudnosc.

10. Czuje sie niepewnie w wielu dziedzinach zycia. ] ] ]

11. Trudno jest uzyska¢ wystarczajgco duzo informacji o karierze. | o ] ]

12. Nie wiem doktadnie, jak wyglada codziennos¢ w moim 0 0 0
wymarzonym zawodzie.

13. Edukacja konieczna do zdobycia mojej wymarzonej pracy jest | 0 0
zbyt droga lub placdwka edukacyjna jest zbyt daleko.

14. Ciezko jest znalez¢ miejsce szkolenia lub prace w moim 0 0 0
wymarzonym zawodzie.

15. Do wykonywania mojej wymarzonej pracy trzeba byé¢ duzo 0 0 0
bardziej uzdolnionym (np. intelektualnie, artystycznie).

16. Ludzie, ktérzy sg dla mnie wazni (np. rodzice, partnerzy, 0 0 0
przyjaciele) uwazajg, Ze moja wymarzona praca nie jest dla

17. Czuje sie ograniczona zobowigzaniami rodzinnymi (np. jako o o O
matka, ojciec, obowigzki alimentacyjne).

18. Sginne problemy i obcigzenia w moim zyciu, ktore utrudniajg | 0 0

moj3 sytuacje.
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Wyniki:

Policz jeden punkt za kazde pytanie, na ktdére udzielite$ odpowiedzi ,Tak, dotyczy” lub ,Czesciowo
dotyczy”:

Zakres 1: Pytaniaod 1do 7 punkt/punktow (temat ,tozsamosc”)

9
Zakres 2: Pytania od 8 do 10 - punkt/punktéw (temat , podejmowanie decyzji”)
9

Zakres 3: Pytania od 11 do 12 punkt/punktow (temat ,informacja”)

Zakres 4: Pytaniaod 13do 18 - punkt/punktéw (temat ,,przeszkody”)

Pole, w ktérym zdobytes wiecej niz 1 punkt oznacza dziedzine, w ktdrej masz ,,problem”:
Zakres 1: Temat ,,tozsamos¢” (jasnosc i stabilnos¢ wtasnego wizerunku)

Zapytaj siebie ,Jakie s3 moje prawdziwe mocne i stabe strony, co naprawde lubie, a czego nie?” Sprébuj
utozy¢ witasng charakterystyke tak szczerze i jasno, jak to tylko mozliwe. Porozmawiaj o tym z osobg,
ktorej ufasz i ktorg dobrze znasz lub obserwuj swoje postepowanie w codziennych sytuacjach.

Zakres 2: Temat ,podejmowanie decyzji” (ogdlne trudnosci w podejmowaniu decyzji)

Czy czesto masz trudnosci w podejmowaniu decyzji, nawet jesli dotyczg mniej waznych spraw? Czy czesto
odktadasz podjecie decyzji na podziniej? Czy czesto odpowiadasz na pytania ,Nie wiem”? Z
psychologicznego punktu widzenia te trudnosci sg zwigzane z brakiem odwagi, aby podja¢ decyzje. Moze
by¢ wiele przyczyn takiego postepowania (moze to byé rowniez konsekwencja przykrych doswiadczen
zyciowych, ktdre sprawiajg, ze konieczna jest profesjonalna pomoc, aby sobie poradzi¢ z problemem).

17

Aby podejmowac decyzje, konieczna jest odwaga i optymizm (,wszystko sie uda!”) oraz gotowos¢ do
kompromisu (,wszystko ma swoje dobre i zte strony”). Mozesz sie nauczy¢ przyjmowania takiego
nastawienia. Przeczytaj poradniki, poszukaj pomocy doradcy, daj sie zacheci¢ bliskim. Pomocny moze sie

okazac udziat indywidualny i grupowy.
Zakres 3: Temat ,informacja” (potrzeby informacyjne)

Zbieranie informacji koniecznych do podejmowania decyzji dotyczacych kariery zabiera duzo czasu i
kosztuje wiele wysitku: informacje na temat swiata pracy, konkretnych zawododw i sciezek edukacyjnych.
— Pomocne okazac¢ sie moga nie tylko wywiady z pracownikami, ksigzki, magazyny, ptyty, Internet, centra
informacji zawodowej i pomoc doradcy — réwnie wazne i cenne jest zbieranie wtasnych doswiadczen w
pracy (np. podczas praktyk).

Zakres 4: Temat ,przeszkody” (specjalne ograniczenia)

Ten temat odnosi sie do ograniczed w rdznych dziedzinach: ograniczone srodki, w tym finansowe,
ograniczone umiejetnosci (mniej rozwiniete specjalne umiejetnosci, brak sprawnosci umystowej lub
fizycznej), ograniczenia wynikajgce z macierzynstwa, ojcostwa, obowigzku utrzymania rodziny, z powodu
sytuacji gospodarczej i na rynku pracy. — Nie ma prostych rozwigzan wszystkich probleméw, ale nie nalezy
sie zbyt szybko poddawacd. Trzeba szukaé rdinych rozwigzan i mozliwych kompromiséw w walce z
przeciwnosciami, byé moze z pomocg przyjdzie centrum doradztwa lub trener.
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4.2.6 Materiat szkoleniowy: Pizza czasu
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4.2.7 Materiat szkoleniowy: Uczenie sie na wiasnych niepowodzeniach
Model atrybucji przyczynowej Weinera (1971 r.):
Wedtug Weinera, ludzie przypisuja sukcesy i porazki czterem mozliwym przyczynom, ktére mozna opisac

na podstawie czterech wymiarow potozenia (wewnetrzny i zewnetrzny) oraz stabilnosci (stabilny i
niestabilny):

locus (potozenie)
zewnetrzne
wewnetrzne (osoba) .
(sytuacja)
stabilnoé¢ stabilny (zawsze) umiejetnosé trudnosc
(czas) | niestabilny (w tej chwili) wysitek szczescie

Model ten pokazuje, ze atrybucja przyczynowa moze w sposéb pozytywny lub negatywny wptynac na
oczekiwania zwigzane z sukcesem w przysztosci oraz na samoocene. Dodatkowo rozréznia sie dwa typy
osobowosci, ktore zwykle korzystajg z roznych modeldw wyjasniajgcych:

Osoby motywowane przez porazke...

... przypisuja sukces sprzyjajgcym okolicznosciom lub tatwym zadaniom (zewnetrzne).
... obarczajg wing za porazke wtasny brak umiejetnosci (stabilne, wewnetrzne).

Sukces nie podwyzsza za bardzo ich poczucia wiasnej wartosci, a w przypadku niepowodzen szanse na
odniesienie sukcesu w przysztosci sg niewielkie.

Osoby motywowane przez sukces...

... przypisuja sukces wtasnym umiejetnosciom (stabilne, wewnetrzne).
... 0barczajg wing za porazke niestabilne czynniki zewnetrzne (np. brak wysitku, pech).

W rezultacie dzieki sukcesom moga podwyzszy¢ poczucie whasnej wartosci, a w przypadku porazki nadal
maja nadzieje na odniesienie sukcesu w przysztosci.
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Przyktad: Pan R. podczas swojej przemowy prezentuje nowg koncepcje marketingowg, ktéra ma zostaé

wprowadzona w jego firmie w przysztosci. Jednak wystgpienie nie poszto tak dobrze, jak sie spodziewat.

Stuchacze nie zadali zadnych pytan, nie wywigzata sie dyskusja, a szef wyszedt wczesniej. Pan R. uwaza

SWoj3 przemowe za porazke. Ale jakie sg przyczyny tej porazki i jakie wnioski moze wyciggnaé Pan R.?

Analiza przyczyn:

Przyktad: Przemowa

Jestem odpowiedzialny

Nie jestem odpowiedzialny

Dzi$ Przemowa nie zostata szczegétowo Przed przemowa stuchacze
zaplanowana. (=cheé, wysitek) uczestniczyli w negocjacjach
dotyczacych wynagrodzen. Martwi ich
zfa sytuacja finansowa.
(=szczescie/pech, zbieg okolicznosci)
Zawsze Pan R. uwaza sie za elokwentnego Pomieszczenie ma zty system
modwce. Nie przygotowat jednak pytan | wentylacji. Jest wiec bardzo duszno, co
dla stuchaczy, poniewaz stara sie powoduje, ze stuchacze nie skupiajg sie
unikng¢ konfrontacji. (=umiejetnosci, na przemowieniu. (=trudnosci w
talent). wykonaniu zadania, problem)
Konsekwencje:

Przyktad: Przemowa

Jestem odpowiedzialny

Nie jestem odpowiedzialny

Dzis$ Przemowa Pana R. nie byta tak dobrze Stuchacze nie koncentrujg sie na
utozona jak zazwyczaj. Byt bardziej przemowie, ale na tym, jak zakoricza
zdenerwowany i czut sie niepewnie. sie negocjacje dotyczace ich

wynagrodzen.

Zawsze Stuchacze nie czuli sie zaangazowani; Stuchacze zawsze majg problemy z

Pan R. nigdy nie pyta ich o opinie.
Spotkanie konczy sie zaraz po
prezentacji.

koncentracjg w pomieszczeniu bez
klimatyzacji.

Co zrobie inaczej?

Pan R. zasiegnie opinii szefa i poprosi o druga szanse na zorganizowanie spotkania, giéwnie poswieconego

dyskusji. Tym razem stuchacze nie powinni przed spotkaniem uczestniczy¢ w innym. Spotkanie powinno

by¢ przeprowadzone w innym pomieszczeniu lub pokdj nalezy wczesniej dobrze przewietrzy¢ (mozna

pozostawi¢ okno otwarte na noc).
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Co zrobie inaczej, jesli znéw znajde sie w podobnej sytuacji?

Pan R. postara sie przygotowac przemowe najlepiej jak potrafi, czyli odpowiednio wczesnie przygotuje sie
do przemowienia i do dyskusji, jesli bedzie miata miejsce. Od dzi$ zawsze bedzie planowat pytania do
publicznosci. Znajdzie najlepsze mozliwe pomieszczenia do organizacji spotkania.

Zadanie: Pomysl o momencie z przesztosci, kiedy spotkato Cie jakies niepowodzenie. Uzupetnij czynniki,
ktdre miaty tego dnia wptyw na wydarzenia, i ktére mozna przypisaé Tobie lub okolicznosciom, a takze
czynniki, z ktérymi miate$/-as juz do czynienia w innych sytuacjach, a ktére mozna przypisa¢ Tobie lub
okolicznosciom.

Analiza przyczyn:

Konsekwencje:
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Co zrobie inaczej, jesli znéw znajde sie w podobnej sytuacji?

Zrédto: Krelhaus, Lisa (2004): Wer bin ich — wer will ich sein? Ein Arbeitsbuch zur Selbstanalyse. Frankfurt
am Main, str. 204 (ttumaczenie J. Haydn).
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4.2.8 Materiat szkoleniowy: M4@j kapitat doswiadczenia

Moja kariera

Dotychczasowe zycie osobiste

Dotychczasowa kariera zawodowa
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Moje doswiadczenia
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Najwazniejsze etapy mojej kariery

Etap Okolicznosci, przyczyny...
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Dokad zmierzam?

Zycie osobiste w przysztosci

Zycie zawodowe w przysztosci
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4.3 Materiat szkoleniowy do 2.3 - Radzenie sobie z oporem, konfliktami,
frustracjq i rezygnacjag. Metody wzmacniania auto-odpowiedzialnosci
grupy oraz indywidualnych uczestnikéow

4.3.1 Materiat szkoleniowy: Konflikty podczas szkolenia

Sytuacja

Rodzaj firmy, w ktérej ta sytuacja moze mie¢ miejsce nalezy wczesniej okresli¢ (produkcja, sprzedaz,
ustugi...). W razie potrzeby, problemy mogg zostac opisane bardziej szczegétowo.

W firmie $redniej wielkosci wystepuja problemy w relacji miedzy praktykantem (Jan Kowalski/Anna
Wisniewska) a kilkoma innymi pracownikami. Praktykant czuje, ze jest traktowany z géry i
tyranizowany przez dwdch z nich. Uwaza, ze zle o nim moéwig szefowi. Kiedy sytuacja staje sie dla niego
nie do zniesienia, decyduje sie ztozy¢ skarge komisji pojednawczej. Przestawione jej stanowiska rdznig
sie:

Opinia praktykanta

Jak/Anna moéwi, ze najwieksze problemy ma z pracownikami, w ktdrych dziale obecnie pracuje. Kiedy
popetni nawet najmniejszy btad, natychmiast dostaje upomnienie lub styszy zdania w stylu: ,Jak mozna
sie tu pomyli¢”. Nie tres$¢ zdania najbardziej go/jg drazni, ale sposéb jego wypowiadania.

Z powodu ciggtego karcenia stale boi sie, ze popetni btad. Jego/jej zdaniem z powodu presji popetnia
wiecej btedéw, nawet wykonujgc bardzo proste czynnosci. Wspomniani wspotpracownicy zwykle
powiadamiajg o tych btedach szefa, ktéry juz pare razy na niego/nig krzyczat. Uwaza, ze
wspotpracownicy robig wszystko, aby odszedt - tak to odbiera.

Mama praktykanta réwniez zabiera gtos: jej syn/corka czesto wraca do domu bardzo zdenerwowany/-
a, co jest dos¢ nietypowe, poniewaz zwykle jest osobg radosng i petng zycia. Przyczyng tego musi byé
praca.

e Sprébuj postawic sie na miejscu Jana Kowalskiego/Anny Wisniewskie]. Zbierz argumenty, ktére
chcesz przedstawic¢ komisji.

e (Czy mozesz sobie wyobrazi¢, ze przyczynites/-as sie do tego konfliktu? Moze nie zawsze
odpowiednio skupiate$/-as sie na pracy.

o Co chcesz osiggnac wystepujac przed komisjg? Jakie mozliwe rozwigzania widzisz?
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Opinia wspétpracownikéw

Pracownicy przyznaja, ze mogli pare razy zbyt silnie zareagowac. To mogto by¢ to jedno lub dwa zdania
niepotrzebnie wypowiedziane. Jednak stato sie to wytacznie dlatego, ze ich zdaniem Pan Kowalski/Pani
Wisniewska jest zbyt roztargniony/-a, co powoduje popetnianie bteddéw. Wyjasniajg wiele razy jak
wykonaé zadanie, a mimo to nadal popetnia btedy. Stale popetnia btedy, ktdre oni muszg pdiniej
naprawiac. Ponadto pare razy sie spdznit/-a, co opdznia prace.

e Sprébuj postawic sie na miejscu Jana Kowalskiego/Anny Wisniewskiej. Zbierz argumenty do
przedstawienia komisji.

e Jak wspédtpracownicy mogga poprawic sytuacje?
e Co chcesz osiggnac wystepujac przed komisjg?

e Jakie widzisz mozliwosci rozwigzanie konfliktu?

Zrédto: Schabacker-Bock/Marquard 2005 r., str. 150/151 (ttumaczenie J. Haydn).
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4.3.2 Materiat szkoleniowy: Lista wad i zalet

Wybrane przyktady

Trudne sytuacje/Zachowanie

Zalety

Wady

Chodzenie po klasie i nie branie
aktywnego udziatu w zajeciach

Masz sie z czego $miad.
Urozmaicenie

Chodzenie po klasie
pozwala sie nie nudzic.

Niczego sie nie uczysz.
Dostajesz zte oceny.

Nauczyciel ztosci sie na
ciebie.

Wtamanie lub uczestniczenie w
nim

Nie pozostajesz na dalszym
planie (w grupie mtodych
ludzi).

Nie czujesz sie
wyalienowany.
Inni uwazajg cie za osobe

godng zaufania i dlatego
mozesz by¢ czescig grupy.

Mozesz zostaé ztapany

Moga na ciebie doniesé na
policje

W nastepstwie mozesz mieé
proces.

W efekcie mozesz trafi¢ do
wiezienia lub poprawczaka.

Ryzyko powrotu na droge
przestepstwa, zwtaszcza
jesli czyn zakonczyt sie
,Sukcesem”

Dtugoterminowe
konsekwencje, np. podczas
szukania pracy

Szybkie wpadanie w zto$¢ i
problemy z samokontrolg

Czujesz sie lepiej po
wytadowaniu sie.

Wytadowujesz sie na
osobach, ktére nie s
niczemu winne.

Inni rowniez wpadajg we
wsciektosé, zwthaszcza, gdy
ich zranisz, mogg sie wtedy
msci¢ lub brac odwet.

Robisz co$, czego pdiniej
zatujesz i by¢ moze nie
bedziesz w stanie naprawic.

Zrédto: Petermann/Petermann 2007 r., str. 125, tabela 14 (ttumaczenie J. Haydn).
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4.3.3 Materiat szkoleniowy: Gora lodowa na horyzoncie

Model géry lodowej

Widoczny jest tylko
wierzchotek géry lodowej

widoczne Konflikty

|

Zachowanie
stowa, dziatanie
jezyk ciata

|

Uczucia Percepcja Wola
niewidoczne emocje poglady intencje

nastroje mysli zacheta

postawy interpretacja motywacja

potrzeby cele

Zrédto: Jugert et al. 2008, str. 211 (tlumaczenie J.H.).
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2. Jak
postrzegam
drugg osobe?

1. Jakie uczucia i
potrzeby
dostrzegam w
sobie?

3. Jaki jest mdj
cel i moje
intencje?

Zrédto: Jugert et al. 2008, str. 213 (tlumaczenie J.H.).
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4.3.4 Materiat szkoleniowy: Wymiana wartosci

MG4j ranking

Ranking pary

Ranking matej
grupy

Ranking
grupy

catej

Osobista niezaleznosc¢,
autonomia

Wysokie dochody

Ciekawa praca

Odpowiedzialne stanowisko

Dobra atmosfera w pracy

Duzo czasu dla partnera i
rodziny

Bezpieczenstwo pracy

Duzo czasu wolnego

Elastyczny czas pracy
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4.4 Materiat szkoleniowy do 2.4 - Informacja Zawodowa, Zarzgdzanie Informacjg, Orientacja na Rynku Pracy

4.4.1 Materiat szkoleniowy: Lejek wyboru kariery: Cwiczenie wstepne | — Wymagania dotyczace pracy

Przyktadowa tabela

Zawody Umiejetnosci Kiedy Gdzie Z czym

Architekt krajobrazu

Nauczyciel w szkole
podstawowej

Pielegniarka

Informatyk

Prezenter TV
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4.4.2 Materiat szkoleniowy: Lejek wyboru kariery: Cwiczenie wstepne Il —
Wywiady z osobami wykonujgcymi rézne zawody

Zawod:

Jak to sie stato, ze zaczates wykonywad ten
Zawo’d? ..........................................................................................

Gdzie pracujesz (na zewnatrz, w biurze)?

Jakie sg twoje gtéwne zadania?

Jakie sg zalety twojego zawodu?

Jakie sg wady twojego zawodu?

Czy jestes zadowolony ze swojej pracy?

Czy uwazasz, ze twoja pensja jest
odpowiednia? ------------------------------------------------------------------------------------------

Czy ponownie wybratbys ten zawdd?

Czy miate$ wymarzong prace? Jesli tak, to
jaka? ..........................................................................................

Czy chciatbys$ co$ dodac?

Chciatbym réwniez by¢... poniewaz

Nie chciatabym by¢... poniewaz
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4.4.3 Materiat szkoleniowy: Prezydent szuka ochroniarza

Zadania

Grupa 1
Prezydent szuka ochroniarza. Zapraszamy najlepszych!

Naszkicuj swojego idealnego ochroniarza (mezczyzna lub kobieta) na plakacie i zapisz cechy, ktére
musi posiadaé, aby dobrze wykonywad swojg prace.

Grupa 2
Ty (grupa) ubiegasz/ubiegacie sie o prace ochroniarza — Naprawde zalezy ci na tej pracy!

Aplikujesz z obrazem siebie (narysowanym na plakacie) i zapisujesz cechy, ktdre jednoznacznie
wskazuja: Jestem idealnym kandydatem do tej pracy!

Grupa 3

Agencja szuka modela (mezczyzny lub kobiety) na pokaz mody stawnego projektanta. Wielka szansa
na kariere w modelingu!

Zespot z agencji przygotowuje zarys tego, jak wyobrazajg sobie modela i jakie cechy powinien on
posiadac.

Grupa 4
Ty (grupa) chcesz/chcecie zrobic¢ kariere w modelingu.

Aplikujesz z obrazem siebie (narysowanym na plakacie) i zapisujesz cechy, ktdre jednoznacznie
wskazuja: Jestem najlepszym modelem, jakiego mozecie zdoby¢!

Zrédto: Schabacker-Bock/Marquard 2005 r., str. 96 (ttumaczenie J. Haydn).
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4.4.4 Materiat szkoleniowy: Satatka z zawodéw

Przyktad:
Nauczyciel przedszkolny Szef kuchni Fizjoterapeuta
praktyka nauczycielska staz uniwersytet
opieka zakupy spozywcze gimnastyka
lekcja plan menu fizykoterapia

ksztatcenie

hotelarstwo

terapia

nauczyciel przedszkolny fizjoterapeuta

zakupy spozywcze

hotelarstwo

uniwersytet plan menu uniwersytet

lekcja

ksztatcenie

fizykoterapia

terapia

szef kuchni
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4.5 Materiat szkoleniowy do 2.5 — Analiza Potencjatu

4.5.1 Materiat szkoleniowy: Lejek wyboru kariery — Drugie pietro: jakie s3 moje

umiejetnosci?

Predyspozycje fizyczne

Predyspozycje
intelektualne

Predyspozycje
spoteczne

Predyspozycje
psychiczne

budowa ciata koncentracja umiejetnosé cierpliwos¢
nawigzywania kontaktu

zdrowie doktadnos¢ duch wspétpracy wytrwatosé

umiejetnosci manualne i | kreatywnos¢ umiejetnos¢ adaptacji i | ostroznosc

zrecznosc integracji

zrecznosc reakcja talent organizacyjny autonomia

brak leku wysokosci zdolnosci matematyczne | otwartosc schludnos¢

skoéra bez sktonnosci do | rozumienie polecen empatia czystosé

uczulen

zrecznosc wyobraznia umiejetnos¢  radzenia | precyzja

(ang. agality)

przestrzenna

(ang. spatial ability)

sobie w kazdej sytuacji

zdrowe nogi

zmyst techniczny

dobre maniery

ostros$¢ widzenia

wyobraznia -

pewnosc siebie

pomystowos¢
zmyst stuchu innowacyjnosé stownosé
zmyst wechu pamiec do stow i liczb pilnosé

zmyst dotyku

pamie¢  ksztattdw i

twarzy

punktualnosé

determinacja

zrownowazenie

elastycznosé

entuzjazm
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4.5.2 Materiat szkoleniowy: Moje portfolio
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4.5.3 Materiat Szkoleniowy: Moje doswiadczenia edukacyjne
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Materiat szkoleniowy: Moje doswiadczenia edukacyjne (2)

Zatacznik 2:

Analiza doswiadczen edukacyjnych

Opis nabytej wiedzy i kompetenc;ji

W kolumnie ,,Najwazniejsze obszary wiedzy i kompetencji” dane obszary s3 jedynie wymieniane. Tutaj
nalezy udzieli¢ obszerniejszej odpowiedzi na pytanie: ,,Czego sie nauczytem/-am na danym obszarze
wiedzy i kompetencji?”. Jezeli nadal masz pod reka program kursu (w przypadku edukacji formalnej),
moze Ci pomdc odpowiedzie¢ na to pytanie.

Przebieg doswiadczen edukacyjnych

lle trwato i jakg tres¢ obejmowato dane doswiadczenie edukacyjne?

Jak byt zorganizowany terminarz zaje¢, éwiczenia, zadania praktyczne, staze w firmach itp.?
Ocena doswiadczenia edukacyjnego i jego rezultatow

Jakie zadania obejmowato?

Jak i przez kogo byto oceniane dane doswiadczenie edukacyjne?

Szanse na wykorzystanie doswiadczenia edukacyjnego / przyszte zastosowania

W jakich okolicznosciach miate$/-as juz okazje zastosowaé nabytg wiedze w pracy oraz poza nig?
Czy zdarzyto Ci sie juz zyska¢ uznanie w zwigzku z danymi doswiadczeniami edukacyjnymi?
Jak mozesz skomentowac swoje ksztatcenie i doswiadczenia edukacyjne z nim zwigzane?
Dokumenty:

Jakie posiadasz dokumenty na potwierdzenie swoich doswiadczen edukacyjnych?

Oficjalne dokumenty takie jak dyplomy, certyfikaty, zaswiadczenia itp.

Dokumentacja wykonanej pracy: dokumenty, planowane i juz wdrozone projekty, rozmowy itp.
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4.5.4 Materiat szkoleniowy: Analiza potencjatu

zdobywaé adaptowac regulowaé reklamowaé doradzaé¢ analizowaé odpowiadaé przewidywaé stosowal
podchodzi¢

ang: acquire adapt adjust advertise advise analyse answer anticipate apply approach
aranzowa¢ montowac ocenia¢ dotgczac

ang: arrange assemble assess attach

budowat

ang: build

liczy¢ kategoryzowaé trenowac zbieraé udziela¢ informacji uzupetnia¢ uktada¢ pojmowaé kontrolowac
organizowac przekonywac gotowacé koordynowac rzemiosto tworzy¢ krytykowac

ang: calculate categorise coach collect communicate complete compose comprehend control convene
convince cook coordinate craft create criticise

tanczy¢ decydowaé dostarcza¢ przedstawia¢ definiowa¢ dekorowac projektowa¢ wykrywaé rozwijac
wydobywac¢ diagnozowad odkrywaé rozwigzywaé rysowac szkicowaé prowadzi¢ wyjezdzac

ang: dance decide deliver depict define decorate design detect develop dig up diagnose discover dissolve
draw draw up drive drive out

edytowaé ksztatci¢ podkresla¢ zacheca¢ bawi¢ szacowac egzaminowacé wystawiac rozszerza¢ badaé wyrazaé
usuwac wyjasniac

ang: edit educate emphasise encourage entertain estimate examine exhibit expand explore express
extract explain

czu¢ dowiadywac sie finansowac naprawia¢ zaktada¢ formutowacd
ang: feel find out finance fix found formulate

rosngc

ang: grow

przekazywac pomagaé wspomagac wynajac

ang: hand over help help out hire

identyfikowac ilustrowaé ulepsza¢ improwizowac zwieksza¢ informowac¢ wptywaé dopytywac kontrolowac
integrowac przeprowadzac wywiad instruowaé wprowadza¢ wynajdywac

ang: identify illustrate improve improvise increase inform influence inquire inspect integrate
ang: interview instruct introduce invent
taczyc

ang: join
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przewodzi¢ uczy¢ sie stuchaé opiekowac sie

ang: lead learn listen look after

sterowac opanowac spotykaé¢ monitorowaé¢ motywowac

ang: manipulate master do perfekcji meet monitor motivate
opowiadac¢ negocjowac

ang: narrate negotiate

obserwowac oferowaé zamawiac dziata¢ organizowac przegladac
ang: observe offer order operate organise overview

malowac parafrazowaé planowac gra¢ gra¢ muzyke przewidywaé przygotowywac prezentowaé przechowywac
drukowac przetwarzaé produkowac programowac chronic zabezpiecza¢ publikowac porzadkowac

ang: paint paraphrase plan play play music predict prepare present preserve print process produce
programme protect provide for publish put in order

przepytywac
ang: question sb.

siega¢ czyta¢ uprawiaé¢/hodowaé rekomendowaé godzi¢ redukowac rehabilitowaé wzmacnia¢ pamietaé
odnawiac naprawiac relacjonowac reprezentowac odzyskiwaé wyszukiwaé ryzykowacé

ang: reach read rear recommend reconcile reduce rehabilitate reinforce remember renovate repair report
represent restore retrieve risk run (sth)

sprzedawac oddziela¢ obstugiwac szy¢ ksztattowac dzieli¢ pokazywac spiewac rozwigzywac sortowaé mowic
zachecac¢ wzmacnia¢ podsumowywac nadzorowaé wspierac dostarczac systematyzowacd

ang: sell separate serve sew shape share show sing solve sort speak stimulate strengthen summarize
supervise support supply systemise

robi¢ zdjecia by¢ odpowiedzialnym méwic uczy¢ innych testowaé ttumaczy¢ szkoli¢ podrézowaé leczyé
ang: take photographs take responsibility talk teach test translate train travel treat

rozumie¢ podejmowac faczy¢ modernizowac uzywacé

ang: understand undertake unite upgrade use

werbalizowaé wizualizowaé

ang: verbalise visualise

czekac wazy¢ wita¢ wygrywac pisac

ang: wait weigh welcome win write
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Przyktad:

Umiejetnos¢: ,kierowad innymi" (inne sposoby na opisanie tej umiejetnosci: kontrolowaé, organizowacd
ludzi, kierowac¢, motywowacé, doradzac). Moge korzysta¢ z tych umiejetnosci w... (Wspomnij tylko te
zajecia, ktdre rozwazasz.)

¢ kierowanie nowa biblioteka

¢ zbieranie pieniedzy na szczytny cel

¢ kierowanie grupa w kosciele w zbiérce pieniedzy na nowe organy
¢ doradzanie mtodym ludziom w wyborze kariery

¢ organizowanie druzyny pitkarskiej itp.

Umiejetnosci mozna podzieli¢ na cztery grupy: ludzie, narzedzia, dane i pomysty. Tym kategoriom
przypisane sg konkretne czynnosci. Na przykfad:

e Ludzie: otrzymywac instrukcje, pomagaé, obstugiwaé, mowié, dawacé wskazowki, bawié,
przekonywac, opiekowac sie, uczy¢ innych, negocjowac, szkolic...

e Narzedzia (maszyny, materiaty): opanowywaé, dostarcza¢ materiat, obstugiwac, regulowad,
uruchamiaé, dostraja¢, konserwowac, konstruowac, pracowac nad...

e Numery (dane): kopiowaé, porownywac, oblicza¢, zbiera¢, analizowa¢, koordynowad, taczy¢...

e Pomysty (abstrakcyjne, rowniez artystyczne): wymyslaé, wynajdowaé, rozwijaé, planowad,
przygotowywac szkic, by¢ kreatywnym, mie¢ zmyst artystyczny, tworzy¢é muzyke, graé,
malowad, tanczyc...

Uczestnicy grupujg swoje umiejetnosci wedtug tych kategorii.

Nastepnie uczestnicy, z pomoca trenera, zastanawiajg sie, jakie zawody wymagajg posiadania tych cech i
umiejetnosci.
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4.5.5 Materiat szkoleniowy: Plan tygodniowy

Tabela, plan tygodniowy:

0-2 2-4 4-6 6-8 8-10 10-12 12-14 14-16 16-18 18-20 20-22 22-24

Pon

Wt

Czw

Pt

Sob

Nd
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proporcja/odsetek
czasu

rola:

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70-100%

matka

corka

partner

osoba zatrudniona
zarobkowo

konsument

obywatel

przyjaciel

sportowiec

student/uczen

gospodyni domowa

inne:

inne:
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Skala oceny:
* k% %k %k 3% %k 3k %k % 3k %k ok %k
niezadowolony raczej zadowolony zadowolony bardzo wyjatkowo

zadowolony

zadowolony
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4.5.6 Materiat szkoleniowy: Moja aktywnos¢ i jej ocena

Czas trwania

Funkcja

Firma

Wykonywane zadania

+ czynniki
motywujgce/

- demotywujace

+ sukces/

- brak sukcesu

Przyczyny
sukcesu/porazki
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Lata
pracy

Funkcja

Firma

Wykonywane
zadania

Umiejetnosci i wiedza
potrzebne do ich
wykonywania

Niezbedne cechy personalne

Kompetencje zdobyte w
czasie pracy
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4.6 Materiat szkoleniowy do 2.6 - Wybér Sciezki Edukacyjnej i Kariery

4.6.1 Materiat szkoleniowy: Lejek wyboru kariery — Trzecie pietro: Warunki pracy

Kiedy Gdzie Z czym/z kim

w ciggu dnia biuro ludzie

W nocy fabryka sport

na czesc¢ etatu warsztat rosliny

na zmiany aula wyktadowa dane

nienormowany czas pracy hotel teksty

elastyczny czas pracy restauracja substancje chemiczne

w systemie dyzuréw

na powietrzu
teren budowy
ogrody i parki
ulica

lotnisko

stacja kolejowa
szpital

sklep

drewno
metal
narzedzia
muzyka
komputer
papier
ceramika
szkto
skéra
glina
ziemia
kamien
maszyny
plastik
pojazdy
elektronika

narzedzia precyzyjne
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4.6.2 Materiat szkoleniowy: Mapa kariery

Wyjazd:
Przesiadka: Przesiadka:
v
Pofaczenie: Potfaczenie:
v v
Cel: Cel:
Wyjazd:
Przesiadka: Przesiadka:
Cel:

Zrédto: Jugendhaus Erfurter Briicke 2005, Anhang 18 (ttumaczenie J. Haydn).
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4.6.3 Materiat szkoleniowy: Wady i zalety

Material szkoleniowy: Wady i zalety

Pytanie tak/nie:

Za Przeciw
Zalety Zalety
Wady Wady
Konsekwencje krotkoterminowe Konsekwencje krétkoterminowe
Konsekwencje diugoterminowe Konsekwencje diugoterminowe

Zrédio: Jugert/Rehder/Notz/Petermann 2008, str. 159 (ttumaczenie J. Haydn).
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4.6.4 Materiat szkoleniowy: Priorytety zwigzane z picig?

W mojej przysztej pracy waine jest dla mnie, aby: decyzja osobista decyzja grupy

zarabia¢ duzo pieniedzy

nie brudzi¢ sie podczas pracy

robié¢ interesujace rzeczy

miec uregulowany czas pracy

miec¢ perspektywy kariery zawodowej

mieé pewng prace

mie¢ dobre wyksztatcenie

moje wyksztatcenie byto powazane przez innych

podrézowac po Swiecie

pracowac z ludzmi

miec¢ dobrych wspétpracownikdéw

pracowac niezaleznie

miec¢ duzo czasu na zycie prywatne

samodzielnie utrzymad rodzine

moc uzywac moich umiejetnosci w pracy

duzo pracowac przy komputerze

miec czas i pienigdze na dalsze szkolenia

aby praca miata dla mnie znaczenie
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4.6.5 Materiat szkoleniowy: Tozsamos¢ zawodowa

Model pieciu filarow tozsamosci autorstwa Hilariona G. Petzolda (1993):
Tozsamos¢ rozumiana jest jako unikatowosé istoty, szczegdlnie ludzkiej.

Tozsamosc¢ to indywidualna struktura osobowosci ludzkiej, odpowiadajgca na pytania, kim jestesmy, kto
ma na nas wptyw, na kogo my mamy wptyw, jak zdefiniowac siebie i co sprawia, ze jestesmy, kim
jestesmy. Tozsamos$¢é to proces toczacy sie przez cate zycie, znajdujacy odzwierciedlenie w wygladzie,
wyrazie twarzy, gestach, jezyku, mocnych i stabych stronach oraz naturalnie w wyobrazeniach na witasny
temat, poczuciu wtasnego ja i wierze w siebie.

Nalezy réwniez pamietaé, ze tozsamos¢ nieustannie sie rozwija i ulega zmianom (rozwdj tozsamosci,
kryzys tozsamosci). W ramach tego procesu informacje z wewnatrz (ustalenie tego, jak sie postrzegamy) i
ze Srodowiska (ustalenie, jak nas postrzegajg inni) podlegajg nieustannej ocenie i sg przyjmowane badz
odrzucane.

Dlatego tez tozsamosc¢ jest zjawiskiem, ktore z jednej strony trwa przez caty czas, ale z drugiej nieustannie
sie rozwija i zmienia przez cate zycie.

Piec filaréw tozsamosci wedtug H. G. Petzolda to:
1. ciato / stan fizyczny

2. sie¢ spoteczna / relacje spoteczne

3. praca i wyniki

4. bezpieczenstwo materialne

5. wartosci

Powyisze filary tworzg, wspierajg i podtrzymuja (lub nie) naszg tozsamos¢.
W kontekscie pracy i wyboru kariery pie¢ filarow mozna interpretowac w nastepujacy sposob:

Pierwszy filar obejmuje wszystko, co jest zwigzane z ciatem i umystem (np. zdrowie, wyniki, wyglad,
poczucie wtasnej wartosci). W tym przypadku o wyborze badZz odrzuceniu kariery decydujg
przyjemne/nieprzyjemne warunki pracy, fakt, ze liczy sie badz nie liczy wyglad zewnetrzny itp.

Drugi filar zwigzany jest z relacjami spotecznymi, zwigzkami i nawigzywaniem kontaktéw. Zawdd moze sie
wydawac interesujgcy lub nieinteresujacy, gdyz spetnia lub nie spetnia potrzeb w ramach tego filaru, jest
akceptowany lub nie przez rodzine i/lub znajomych itp.

Trzeci filar to praca i wyniki (np. satysfakcja z pracy, sukces, oczekiwania wobec wynikow, aktywnos¢ itp.).
Zawdd moze sie wydawad interesujacy lub nie ze wzgledu na wykonywane czynnosci; moze zostaé¢ uznany
za zbyt wymagajacy lub za mato wymagajacy; moze oferowac szanse na awans i sukces lub nie.

Czwarty filar obejmuje bezpieczenstwo materialne (np. dochody, posiadane mienie, pienigdze,
pozywienie, odziez, potrzeby zyciowe, status itp.), a takze przestrzen (np. miejsce
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zamieszkania, pochodzenie kulturowe). O wyborze badz odrzuceniu kariery decyduje fakt, czy zapewnia
bezpieczenstwo w zwigzku z wymienionymi obszarami.

Piaty filar to wartosci osobiste, standardy i wizje (np. moralnos¢, etyka, religia, mitosé, nadzieje, tradycje,
przekonania, kwestie zasadnicze). Decyzja o wyborze kariery podejmowana jest na tym tle i uzalezniona
od tego, jak waziny jest ten filar dla danej osoby w kontekécie zawodowym (np. pomoc innym,
angazowanie sie w wazne dziatania, wykonywanie pracy zgodnej z wyznawanymi zasadami moralnymi
itp.).

Przyktad:

Zawod lekarza moze sie wydawac interesujgcy/moze zostaé¢ wybrany gtdwnie ze wzgledu na...
.. cheé pomagania innym, ktdra jest najwazniejsza (piaty filar).

... wsparcie matki/ojca w zostaniu lekarzem (drugi filar).

.. status i bezpieczenstwo materialne, ktdre sg najwazniejsze (czwarty filar).

... wykonywane czynnosci, ktore wydajg sie atrakcyjne (trzeci filar).

itd.
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Szablon plakatu:
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4.6.6 Materiat szkoleniowy: Poszukiwanie pracy jako projekt

Pomysl o poszukiwaniu pracy jako o projekcie. Zbierz najwazniejsze informacje na podstawie ponizszych
pytan i zaplanuj pierwsze kroki niezbedne do wdrozenia projektu.

Opisz projekt (przyczyny, cele itp.).

Jakie argumenty przemawiajg za wdrozeniem projektu? Jakie moze on daé szanse?

Jakie sg argumenty przeciwko wdrozeniu projektu? Jakie przeszkody mozna napotkac? Co jest konieczne
do jego wdrozenia, a czego nadal brakuje?

Co nalezy zrobi¢, aby wdrozy¢ projekt?

Kto mégtby mnie wpiera¢ we wdrazaniu projektu?

Jakie sg pierwsze kroki w projekcie?

KroK Lz o e
KroK 2: oo e
KroK 31 e e

KEOK 42 oottt e esaaaaaaaaaannnes
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Moje umiejetnosci przydatne w projekcie

Wiedza

Umiejetnosci

Cechy osobowe
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4.7 Materiat Szkoleniowy do 2.7 — Rozwéj Kompetencji Spotecznych

4.7.1 Materiat szkoleniowy: Umiejetnos¢ stuchania

Tematy do konwersacji

e Opowiedz partnerowi, co robites w ostatni weekend.
e Opowiedz partnerowi o tym, jakie masz hobby i co lubisz.
e Opowiedz partnerowi, co zawsze chciates robic (zyczenia, marzenia).

e Opowiedz partnerowi, co chcesz zorganizowad na swoje urodziny (lub co robites$ na ostatnie
urodziny).

e Opowiedz partnerowi, co cie ostatnio zeztoscito.

e Opowiedz partnerowi, co cie ostatnio uszczesliwito.

Dobre i stabe umiejetnosci stuchania

Staba umiejetnos¢ stuchania
e Zgadzasz sie z partnerem, ale patrzysz w inng strone i myslisz o czyms innym.
e Zamiast stuchaé, opowiadasz o podobnych swoich doswiadczeniach.

e Dajesz rady lub zmieniasz temat.

Dobra umiejetnos¢ stuchania

e Skupiasz uwage na rozmowecy, patrzysz na niego/nig i utrzymujesz kontakt wzrokowy,
pokazujesz mu/jej, ze stuchasz (potakiwanie, ,tak”, wyrazanie zgody ,,mhm”).

e \Wyrazasz zainteresowanie zadajac pytania, na przyktad: ,,Co sie pdziniej stato?”, ,Jak sie
czutes?”, ,Jak to odebrates?”

Zrédto: Jugert/Rehder/Notz/Petermann 2008, str. 101 (ttumaczenie J. Haydn).
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4.7.2 Materiat szkoleniowy: Trzyminutowy wyktad specjalistyczny

Zasady udzielania informacji zwrotnej

Stuchanie zamiast uzasadniania i argumentowania

Sprawiedliwo$é (uczciwos¢) w udzielaniu informacji zwrotnej zamiast zniechecania lub
okazywania solidarnosci

Subiektywnos$¢ zamiast uogdlniania i krytycznych uwag

Opisy zamiast psychologicznej interpretacji
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4.7.3 Materiat szkoleniowy: Cwiczenia oceniajace

1. Wyobraz sobie, ze masz przed sobg pracownikéw duzej firmy, ktéra posiada wolne etaty w réznych
dziatach. Komisja chce sie dowiedzie¢, jakie s umiejetnosci kandydatow i dziaty, w ktérych mozna by ich
zatrudnia¢, wiec prosi o opisanie swoich mocnych i stabych stron. Masz 5 minut. Komisja moze zadawa¢é
pytania.

Kryteria obserwacji:

¢ Uczestnik dobrze wykorzystuje swdj czas. e Uczestnik potrafi przekona¢ innych.
¢ Uczestnik przedstawia wiarygodne argumenty. ¢ Uczestnik nie zapomina o celu swojej
wypowiedzi.

Uczestnik jest elokwentny.
e Uczestnik rozwaza konsekwencje swoich

Uczestnik odpowiada na pytania innych.
dziatan.

2. Jestes$ zatrudniony na budowie. Z powodu twojego pochodzenia koledzy ciggle zartujg sobie z ciebie,

twojego zachowania oraz zwyczajéw panujgcych w twoim kraju. Te zarty ci przeszkadzajg. Osoba przed

tobg jest jednym z gtéwnych zartownisiow. Podczas przerwy zaczynacie rozmawiac. On/ona znéw sobie

zartuje —jak reagujesz? Trener przyjmuje role dowcipnisia.

Kryteria obserwacji:

¢ Uczestnik trzyma sie faktéw i nie méwi e Uczestnik odnosi sie do konfliktu.
agresywnie.

e Uczestnik podejmuje argumenty rozméwcy. * Uczestnik jest otwarty na inne poglady.

e Uczestnik méwi o swoich intencjach i * Uczestnik oferuje konstruktywna krytyke.
uczuciach. ¢ Uczestnik dowodzi swoich racji.

e Uczestnik bierze pod uwage uczucia i * Uczestnik przezwycigza opor.
zainteresowania innych. e Uczestnik wyraza swéj punkt widzenia.

e Uczestnik stucha i nie przerywa. e Uczestnik radzi sobie z niepowodzeniami.

3. Pracujesz w domu pomocy spotecznej jako opiekun. Jestes sumiennym pracownikiem. Pacjent twierdzi,
Ze nie jest zadowolony z twojej pracy. Nie wiesz, co mégtbys robi¢ inaczej. Zaczynasz rozmowe z krewnym
pacjenta, ktéry ostro cie atakuje i mowi, ze nie zgadza sie, aby jego matka opiekowat sie obcokrajowiec.
Trener odgrywa role ksenofobicznego krewnego.

Kryteria oceny — patrz sytuacja nr 2.

4. Pracujesz jako kelner/kelnerka w przemysle turystycznym. Nieprzyjemny klient mamrocze co$ pod
nosem i trudno go zrozumie¢. Mimo to wiesz, ze poprawnie przyjates/przyjetas zamdwienie. Teraz on/ona
sktada skarge.

Trener odgrywa role klienta.
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4.8 Materiat szkoleniowy do 2.8 — Szkolenie Praktyczne

4.8.1 Materiat szkoleniowy: Wizyty w firmach

Zasady przeprowadzania wizyty w firmie

Wizyta w firmie zorganizowana przez:

Pani/Pan jest osobg odpowiedzialng za

przebieg wizyty. Nalezy przestrzegac jego/jej instrukcji.
Po wizycie cztonkowie grupy razem opuszczajg firme i wracajg do osrodka

lub do

Prosze pamietac:
JestesSmy gosémi w tej firmie!
Nasza obecnosé nie powinna przeszkadzac.
Musimy by¢ dobrze wychowani i zachowywac sie we wtasciwy sposdb.

Uwazaj na niebezpieczenstwa! Badz ostrozny!

Zrédto: Braun/Hoffmann-Ratzmer/Lindemann/Mauerhof 2007 r., str. 169 (ttumaczenie J. Haydn).
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Wywiad z osob3 szkolgca praktykantéow
Wywiad z praktykantem

Imie:

Grupa:

1. Jaki jest tytut szkolenia/nazwa zawodu?

2. lle trwa szkolenie?

3. Jakie jest wymagane wyksztatcenie?

4. Ktére przedmioty szkolne sg szczegdlnie wazne w tym zawodzie?

5. Na co musze zwrdci¢ szczegdlng uwage w procesie aplikacji?

6. Kiedy powinienem aplikowac?

7. Jak dtugo pracuje Pan/Pani w tym zawodzie lub jest praktykantem?

8. Czy wybratby Pan/Pani ponownie ten zawdd/te praktyki?

9. Jesdli tak, dlaczego?

10. Jedli nie, dlaczego?

11. Czy oczekiwat/-a Pan/-i, ze zawdd/praktyki bedg inne?

12. Czy potrzebuje Pan/Pani specjalnych umiejetnosci i/lub predyspozycji fizycznych, aby nauczy¢ sie tego
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zawodu? Jesli tak, prosze okresli¢ jakich.

13. Jakie sg typowe zajecia w tym zawodzie/na praktykach?

14. Co jest szczegdlnie trudne i wyczerpujgce w tym zawodzie/na praktykach?

15. Jakie zalety i wady ma ten zawdd/praktyki?

16. Co najbardziej sie Panu/Pani podoba w tym zawodzie/na tych praktykach?

17. Jak wyglada typowy dzien pracy (np. godziny pracy, przerwy, zwykte zajecia, gtdwne miejsce pracy)?

Dziekuje za te interesujaca rozmowe!

Zrédto: Braun/Hoffmann-Ratzmer/Lindemann/Mauerhof 2007 r., str. 171f (ttumaczenie J. Haydn).
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4.8.2 Materiat szkoleniowy: Przygotowanie do stazu i dalsze dziatania:

Doktadna nazwa stanowiska Czas trwania
kolenia

Wymagane wyksztatcenie
Typowe zadania

Wymagane umiejetnosci/wymagania osobiste Wymagania fizyczne

Zalety zawodu Wady zawodu

Gtéwne miejsce pracy Nazwa i adres firmy
(w razie potrzeby osoba odpowiedzialna za
kontakt/staz)

Zrédto: Braun/Hoffmann-Ratzmer/Lindemann/Mauerhof 2007, str. 175 (przektad J. Haydn).
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Eksploracja stazu

Dowiedz sie jak najwiecej o swoim stanowisku w firmie, w ktérej pracujesz.

Wazne jest dobre poznanie swojego miejsca pracy. Dlatego wtasnie ponizej znajduja sie pytania
skierowane do przetozonego lub wspdtpracownikéw.

Stanowisko:

Obszar dziatania:

Firma:
1. Wymagania:

a) Jakiego rodzaju $wiadectwa sg potrzebne?

b) Ktdre przedmioty szkolne majg najwieksze znaczenie?

c) Jakie sg wymagania odnos$nie zachowania w pracy?

d) Czy firma przeprowadza test umiejetnosci?

2. Szkolenie:

a) llu stazystéw zatrudnia firma rocznie?

b) lle trwa staz?

c) Gdzie znajduje sie szkota zawodowa?

d) Czy firma przygotowuje stazystow do egzaminu?

e) lle godzin pracujg stazysci, ile trwajg przerwy i ile jest czasu wolnego?

f) lle zarabiajg stazysci w réznych latach stazu?
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3. Wymagania (nalezy wybra¢ witasciwa opcje):

Sita fizyczna o tak o nie bardzo | onie
Umiejetnosci manualne i zreczno$é o tak o nie bardzo | onie
Dtugotrwata praca na stojaco o tak o nie bardzo | onie
Konieczno$¢ czestego kucania/schylania sie o tak o nie bardzo | onie
Dobry wzrok o tak o nie bardzo | onie
Dobry stuch o tak o nie bardzo | onie
Dobry wech o tak o nie bardzo | onie
Dobry smak o tak o nie bardzo | onie
Dobry zmyst dotyku o tak o nie bardzo | onie
Praca na zewnatrz w réznych warunkach pogodowych o tak o nie bardzo | onie
Praca przed monitorem o tak o nie bardzo | onie
Umiejetno$¢ komunikacji o tak o nie bardzo | onie
Umiejetnos¢ wspotpracy o tak o nie bardzo | onie
Empatia o tak o nie bardzo | onie
Cierpliwos¢ o tak o nie bardzo | onie
Dobra znajomos¢ obstugi komputera o tak o nie bardzo | onie
Umiejetnosci jezykowe o tak o nie bardzo | o nie

4. Czy stazysci pracujag w wiekszosci z innymi osobami, majg do czynienie z maszynami czy
narzedziami?

5. Z jakimi ludZmi, maszynami lub narzedziami pracuja stazysci?

Zrédto: Braun/Hoffmann-Ratzmer/Lindemann/Mauerhof 2007, str. 181f (przektad J. Haydn).
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4.8.3 Materiat szkoleniowy: Jednodniowy staz

Nazwa firmy:

od-do:

Zadania
(wykonywana praca):

Materiaty
(narzedzia stuzace
wykonaniu pracy):

Co mi sie nie do konca
podobato:

Co mi sie bardzo podobato:

Co byto dla mnie nowoscia:
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4.9 Materiat Szkoleniowy do 2.9 - Poszukiwanie Pracy

4.9.1 Materiat szkoleniowy: List motywacyjny

Imie i nazwisko
Adres
Tel.: (kandydat)

Firma
Pan/i
Adres (adresat)

(Dot.: numer referencyjny, stanowisko) Data

Szanowni Panstwo...,

Prosze wyrazi¢ swoje zainteresowanie firmg / ofertg pracy:

PAN/I

Prosze wymieni¢ swoje najwazniejsze umiejetnosci oraz wyjasni¢, dlaczego odpowiadajg one profilowi
firmy/stanowiska i okresli¢ swdj wktad. Nalezy podkresli¢ zalety swojej osobowosci oraz odnalez¢ podobienstwa.

JA

Prosze podkresli¢ zalety wspdtpracy i wspomnieé o mozliwosci uczestniczenia w rozmowie kwalifikacyjne;j.

MY

Z powazaniem

Podpis

Imie i nazwisko
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4.9.2 Materiat szkoleniowy: Analiza, czego nalezy unika¢ w procesie aplikacji

Btedy popetniane w procesie aplikacji:

Ponizsze przyktady btedéw w procesie ubiegania sie o prace zostaty popetnione naprawde przez
absolwentéw szkét wyzszych, ktdrzy czesto sg przekonani, ze ich strategia aplikacji jest bez zarzutu:

1. Woystatem moje CV do firmy pocztg elektroniczng bez listu motywacyjnego (jedynie z krétka
wiadomoscig, dlaczego chce tam pracowad).

2. Napisatem list motywacyjny, ktéry rozpoczatem nieformalnym zwrotem ,,Czes¢”.

3. Woystatem e-mail z zapytaniem, czy warto aplikowa¢ do firmy i czy mozliwa bedzie rozmowa
w sprawie pracy. Otrzymatem odpowiedz, ze zawsze warto, a zaproszenie na rozmowe
kwalifikacyjng zalezy od tresci CV i listu motywacyjnego, od tamtej pory juz nie napisatem
do tej firmy.

4. W moim liscie motywacyjnym napisatem, ze uwazam firme za idealnego pracodawce, ale
zapomniatem wspomnieé, dlaczego ja bytbym idealnym pracownikiem dla nie;j.

5. Nie zorientowatem sie przed rozmowg w sprawie pracy, jakie ustugi/produkty oferuje firma
(a to bardzo istotna czes¢ pracy domowej) i wypytywatem ich o to podczas wywiadu.

6. Woystatem 100 ,standardowych” aplikacji i bytem zaskoczony, ze nie dostatem zadnej odpowiedzi.

(W takiej sytuacji osoby aplikujgce sg czesto przekonane, ze nikt ich nie chce, ze nie sg potrzebne

na rynku pracy itp.)

7. Podczas rozmowy kwalifikacyjnej zazadatem bardzo wysokiego wynagrodzenia

wczesniejszego zorientowania sie, jakie jest wynagrodzenie w tym sektorze. (Gdybym sie zgodzit

na nizszg pensje, pracodawca nie zatrudnitby mnie, poniewaz magtby pomysleé, ze nie bede

zadowolony z wynagrodzenia i zostane tam tylko do czasu znalezienia lepszej oferty pracy.)

8. Kiedy kierownik kadr zapytat mnie, jakie s3 moje stabe strony, odpowiedziatem ,stabe strony,

dlaczego stabe strony, jedyne co mi przychodzi do gtowy to mocne strony.” (Kazda osoba ma

stabe strony i nawet, jesli nie chce ich wszystkich ujawniaé, powinienem by¢ przygotowany na

takie pytanie i odpowiedzig udowodnic, ze potrafie by¢ samokrytyczny.)

9. Porozmowie kwalifikacyjnej domagatem sie od pracodawcy zwrotu kosztéw podrdzy, pomimo, ze

nie byto to wczesniej uzgodnione. (Zrobitem zte wrazenie na pracodawcy; mam niewielkie szanse

na znalezienie pracy w tej firmie w przysztosci.)
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4.9.3 Materiat szkoleniowy: Aplikacja odrzucona — oto, co mozesz zrobic!

Powody odrzucenia aplikacji Co moge zrobic?

Btedy formalne:

Nieprawidtowa forma dokumentéw
aplikacyjnych.

Brak kwalifikacji:

Zawdd wymaga kwalifikacji, ktérych (jeszcze) nie
posiadasz.

Luki w historii zatrudnienia:

W historii zatrudnienia wystepuja luki. Brak
wyjasnienia, czym sie w tym czasie
zajmowatas$/zajmowates.

Brak doswiadczenia zawodowego:

Jeste$ nowy w branzy lub do tej pory robites cos
innego.

Zte oceny:

Twoje oceny na swiadectwach nie sg zbyt dobre,
zwtaszcza z przedmiotéw waznych dla szkolenia
czy kariery zawodowe;.

Zrédto: Arbeitsgemeinschaft Jugend und Bildung e.V. (2007): Absage — das kannst du tun. Arbeitsblatt 1
(translated by J. Haydn).

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research



NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym

206

Powody odrzucenia aplikacji

Co moge zrobic?

Btedy formalne:

Nieprawidtowa forma dokumentéw do aplikacji.

Zapytaj innych o rade; czesto nawet nie zauwaza
sie najbardziej podstawowych btedéw we
wtasnych dokumentach
podoba¢ to, co

przypadnie do gustu.

lub mozie nam sie
innym osobom wcale nie

Brak kwalifikacji:

Zawdéd wymaga kwalifikacji, ktérych (jeszcze) nie
posiadasz.

Zwré¢ uwage na wymagania do wykonywania
okreslonego zawodu. Jedli ich nie spetniasz,
zasugeruj jak mozesz nadrobic te braki.

Luki w historii zatrudnienia:

W historii zatrudnienia wystepuja luki. Brak
wyjasnienia, czym sie w tym czasie
zajmowatas$/zajmowates.

Sprébuj wyjasnié, dlaczego w historii zatrudnienia
sg luki i co wéwczas robitas/robites.

Brak doswiadczenia zawodowego:

Jeste$ nowy w branzy lub do tej pory robites cos
innego.

Wspomnij o praktykach i pracach tymczasowych,
aby pokaza¢, ze masz praktyczne doswiadczenie.

Zte oceny:

Twoje oceny na swiadectwach nie sg zbyt dobre,
zwtaszcza z przedmiotéw wazinych dla szkolenia
czy kariery zawodowe;.

Udowodnij, ze mimo to jeste$ odpowiednig
osobg na to stanowisko i ze nadal sie ksztafcisz.

Zrédto: Arbeitsgemeinschaft Jugend und Bildung e.V. (2007): Mutig sein, selbst aktiv werden. Material

(translated by J. Haydn).

Spoteczna Akademia Nauk / abif - analysis consulting and interdisciplinary research




NAVIGUIDE - Miedzynarodowy Zbiér Metod z Zakresu Doradztwa Zawodowego w Ujeciu Grupowym

207

4.9.4 Materiat szkoleniowy: Ukryty rynek pracy - osobiste kontakty

Lista kontaktow:

Do wykonania

Nazwa Pilne dziatania Dtugotrwate Nawigzanie Do kiedy | Ukoriczone
kontaktu: w celu podtrzymywanie | kontaktu jest (data) (data)
utrzymania kontaktu sprawa pilng
kontaktu przy obechnym
poszukiwaniu
pracy
np. Tomasz M. tak — tak, spotkac sie koniec
zaproszenie na wczesniej tygodnia
kolacje
np. Maria W. zadzwonié w od 2do3
ciggu 2-3 miesiecy
miesiecy
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4.9.5 Materiat szkoleniowy: Poszukiwanie pracy

Ogtoszenie o pracy — Lista kontrolna

Firma Twoje notatki

K<) < o ) o2

Oferta produktOw? e e b e

WIZEIUNEK? e e st st e s ane

Rozmiar, pozycja Na rynku? e et e eb e

Krajowa/miedzynarodOWa? et ettt st es st

PErsPEKLYWY? e et e b nnan

Lokalizacja/potgczenie droSOWE? ettt et s ter e st erereae e

Zadania

Opis stanowiska Pracy? e e

SZANSE FOZWOJU? e e e e et e a e e nes

Praca biurowa, poza biurem, czy tez potaczenie obu opc;ji?

Kwalifikacje

WYKSZEAtCENIE? e e e e

Wiedza dodatkowa (np. Jezyki 0bCE)? e s

Umiejetnosci (Np. SPOTECZNE)? et et s r st

1Y/ o o111 7o X=X o3
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LAY 2 =Y R

Prawo JAazdy? e et et et senan

Oferta pracy

DIUGOSE STAZU? et bt n e sae e

Szkolenie WProwadzajgCe? e et b e

SWIAdCzenia PraCoWNICZE? oo s

Mozliwos¢ zatrudnienia PO STAZU? e et e e re s

Aplikacja

Rodzaj aplikacji/wymagane doKUMENTY? .......c.ccoueriveriereviecveeeieeereerene v crereree e res s s ssasenone

Kontakt telefoniCZny? et e e b

ogtoszenie w gazecie (data):

Tutaj wklej ogfoszenie

Zrédto: Braun/Hoffmann-Ratzmer/Lindemann/Mauerhof 2007, str. 199 (ttumaczenie J. Haydn)
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4.9.6 Materiat szkoleniowy: Przygotowanie do rozmowy o prace

Burza mézgow
Burza mdzgow jest kreatywna technika. Dzieki spontanicznemu wyrazaniu pomystéw bez wrogiej krytyki
powstaje wiele pomystéw na dany temat. Kiedy burza mézgéw ma miejsce w grupie (ok. 5 do 9
uczestnikdw), uczestnicy moga sie wzajemnie zachecaé¢ do faczenia réznych pomystéw, aby wykorzystaé
efekt synergii.
Zasady burzy mézgéw:

1. Krytyka jest zakazana.

2. Kazdy pomyst jest mile widziany. Im bardziej oryginalny, tym lepiej.

3. Kazdy uczestnik powinien zgtosi¢ jak najwiecej pomystéw.

4. Kazdy uczestnik moze podjg¢ pomysty innych i je rozwingc.

Mozliwe pytania w trakcie rozmowy o prace (wybor):

(Opracowane przez Julie Zdrahal-Urbanek na potrzeby serii seminariéw na temat skutecznego ubiegania
sie o prace — ,,Erfolgreich bewerben®, Verband Wiener Volksbildung, 2003 r.):

* Dlaczego ubiega sie Pan/Pani o prace w naszej firmie?

* Co spodobato sie Pani/Panu w naszym ogtoszeniu o prace?

* Co Pana/Panig najbardziej interesuje w tej pracy?

* Czy ma Pan/Pani konkretne sugestie, co mégtby/mogtaby robi¢ w naszej firmie?

* Cojuz Pan/Pani wie o naszej firmie?

* Jak sie Pan/Pani dowiedziat/-a o naszej firmie?

*  Czy wie Pan/Pani, kto jest naszg konkurencjg?

*  Prosze mi opowiedzie¢ o sobie.

* Co lubi Pan/Pani najbardziej robi¢ w obecnej pracy (co Pana/Panig najbardziej interesuje)?
* Jak wybrat/-a Pan/Pani swdj obecny zawdd/wyksztatcenie?

* Dlaczego zmienit/-a Pan/Pani swoje wyksztatcenie? Dlaczego nie skoriczyt/-a Pan/Pani swojej
edukacji?

e Czy miat/-a Pan/Pani ulubione przedmioty w szkole?
* Czy moze Pan/Pani zastosowac¢ w obecnej pracy to, czego sie nauczyt/-a?

* Dlaczego zrezygnowat/-a Pan/Pani z pracy w firmie x? LUB: Dlaczego chce Pan/Pani zrezygnowac z
obecnej pracy?

* Co najbardziej/najmniej sie Panu/Pani podobato w ostatniej pracy?
*  Gdzie widzi Pan/Pani siebie za pie¢ lat?
*  (Czego Pan/Pani oczekuje od przysztego pracodawcy?

* 200 oséb ubiega sie o to stanowisko. W jaki sposéb firma skorzysta wybierajgc wtasnie
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Pana/Panig?
* Jakie sa Pana/Pani mocne strony?
* Jakie sa Pana/Pani stabe strony?
*  Czy ma Pan/Pani jakies$ plany dotyczace dalszej edukacji? W jakich dziedzinach?

*  Czy Pana/Pani angielski (lub inny jezyk obcy) jest wystarczajgco dobry, abySmy mogli
kontynuowadé naszg rozmowe po angielsku?

*  Prosze sobie wyobrazi¢, ze jestem géralem i sprzedaé mi karte kredytowa.
* Jak zareagowat/-a by Pan/Pani, gdyby klient skrytykowat jako$¢ Pana/Pani ustug?

* Jakimi cechami charakteryzuje sie dobry xx (nazwa zawodu)? Jakie kompetencje powinien
posiadac?

* Jak opisaliby Pana/Panig wspotpracownicy?

»  Zjakich swoich cech nie jest Pan/Pani zadowolony/zadowolona?

*  Czy lubi Pan/Pani pracowac w grupie? Jakg pozycje w grupie Pan/Pani preferuje?
» Jak Pan/Pani radzi sobie w stresujgcych sytuacjach?

* Jak radzi sobie Pan/Pani w sytuacji konfliktu? Prosze opisa¢ sytuacje, w ktérej zostat Pan/Pani
skonfrontowany/skonfrontowana z konfliktem w pracy.

» Jakie sg Pana/Pani oczekiwania odnosnie pens;ji?
* Kiedy mog(-a)tby Pan/Pani rozpoczg¢ u nas prace?
* Jakie sg Pana/Pani zainteresowania/hobby/zajecia w wolnym czasie?

*  Czy chciat(-a)by Pan/Pani zadac jakie$ pytania?

Pytania dodatkowe:

* Jak dtugo szuka Pan/Pani pracy?

* Do jakich firm juz Pan/Pani aplikowat/-a?

» Jakie sg Pana/Pani krotko- i dtugoterminowe cele zawodowe?

» Jak organizuje Pan/Pani swojg prace?

* Jak radzi sobie Pan/Pani ze strukturg hierarchiczng?

*  Prosze mi opowiedzie¢ o 2 sytuacjach, w ktdrych wykazat/-a sie Pan/Pani inicjatywa.
* Dlaczego powinnismy Pana/Panig zatrudnic¢?

* Co Pan/Pani uwaza za swdj najwiekszy sukces?

*  Czy chciat(-a)by Pan/Pani podrézowac w interesach?

*  Czy mdgtby/mogtaby Pan/Pani zmieni¢ miejsce zamieszkania w zwigzku z praca?

* Czy byt/-a Pan/Pani zaangazowany/zaangazowana w jakie$ ponadprogramowe zajecia? Jesli tak,
prosze powiedzie¢ wiecej na ten temat. (dla mtodych ludzi)
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4.9.7 Materiat szkoleniowy: Moja aplikacja jest wyjatkowa

Ubiegam sie o prace w sektorze opieki jako:

Praca obejmuje ponizsze zadania:

Kandydaci musza spetniaé ponizsze wymagania:

Dobre oceny z

Umiejetnosci techniczne

Umiejetnosci personalne i
spoteczne

Umiejetnosci dodatkowe

Uwazam, ze jestem odpowiednig osobg do tej pracy, poniewaz ... (notatki)

1.
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Przygotuj indywidualng cze$¢ swojego listu motywacyjnego

Kandydat
Data

Firma

Szanowni Panstwo,

Temat: Praktyki/Staz

Znalaztam/znalaztem informacje w gazecie/biurze posrednictwa pracy o prowadzonym przez Paristwa
naborze na staz w przysztym roku.

Chciat(-a)bym aplikowa¢ na stanowisko praktykanta.

Jestem uczniem/studentem klasy/roku szkoty w , ktérg
ukoncze w przysztym roku latem.

Interesuje mnie ta praca, poniewaz/lub: Uwazam, ze jestem odpowiednim kandydatem do tej pracy,
poniewaz:

Do listu zatgczam moje CV.

Licze na mozliwos¢ spotkania, w czasie ktorego bede mogta/mdgt osobiscie zaprezentowad swojg
kandydature.

Z powazaniem,

Zataczniki:

Zrédto: Schabacker-Bock/Marquard 2005 r., str. 102/103. Arkusze robocze 13 i 14.
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4.9.8 Materiat szkoleniowy: Rozumienie jezyka ofert pracy, opracowanie profilu

Wersja 1: Analiza oferty pracy

Najwazniejsze cechy firmy i pracy

Moj osobisty profil i zalety danej pracy

Moje oczekiwania i moja motywacja do
danej pracy
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Wersja 2: Analiza réznych ofert pracy

Opis:

Cwiczenie to wymaga, aby trener lub uczestnicy zbierali ogtoszenia o prace zamieszczane w gazetach lub
w Internecie.

Uczestnicy tworzg mate grupy 3-4 osobowe. Kazda grupa otrzymuje kilka (najlepiej co najmniej 10)
ogtoszen o prace lub korzysta z zebranych przez siebie ofert. Uczestnicy otrzymujg nastepujace instrukcje:

W celu sprawdzenia, czy Panfistwa zainteresowania i umiejetnosci spetniajg wymagania podane w ofertach
pracy nalezy uporzadkowac i przeanalizowa¢ ogtoszenia z uwzglednieniem nastepujacych aspektéw:

1. Prezentacja i forma zwracania sie:

Ogtoszenia moga bardzo rézni¢ sie od siebie zaréwno pod wzgledem wizualnym, jak i jezykowym.
Niektére brzmig bardzo skromnie, podczas gdy w innych uzywa sie modnego jezyka. Wizualna i
jezykowa prezentacja firmy w ogtoszeniu o prace rzuca swiatto na kulture korporacyjng i wakat do
obsadzenia. Dzieki temu mozna na przyktad uzyskac informacje, czy poszukiwani sg mtodsi czy starsi
pracownicy, osoby bardziej czy mniej konserwatywne.

2. Komunikaty ukryte miedzy wierszami, jako istotne informacje dodatkowe:

Powstaty specyficzne wyrazenia na wiele czynnosci i obszaréw zatrudnienia, ktére czesto zawierajg
wiecej informacji niz jest to widoczne na pierwszy rzut oka — dotyczy to szczegdlnie handlu. Z tego
powodu warto interpretowac tres¢ ogtoszenia o prace w sposob bardziej szczegdtowy i ocenié, co dany
wyraz lub stwierdzenie moze oznaczaé. ,Bardzo dynamiczne Srodowisko pracy” na przyktad moze
oznacza¢ duzg rotacje w pracy, podczas gdy ,silna konkurencja” moze oznacza¢ trudne czasy dla
pracownikéw firmy. Opis: ,samotny wojownik chetnie koncentrujacy sie na szczegdétach” magtby
wskazywac na stanowisko ,,asystenta ogdlnego”.

3. Odroznianie wymagan zasadniczych od ,,mile widzianych”

Poniewaz firmy starajg sie zdoby¢ ,najlepszego” kandydata, ogtoszenia zawierajg czesto maksymalng
ilos¢ wymagan. Zdarza sie to réwniez do$¢ czesto w przypadku, gdy dziat zasobdéw ludzkich
przedsiebiorstwa nie otrzymuje z dziatu rekrutacji profilu zawierajgcego odpowiednie wymagania.
Ponizej wymieniono kilka zwrotéw, ktére mogg pomdc w odrdznieniu kryteridw zasadniczych od
kryteriéw pozadanych.

Kryteria zasadnicze Kryteria pozadane
... $3 absolutnie niezbedne ... ... S3 pozadane, ale nie niezbedne ...
... Wymagamy ... ... mile widziani sg kandydaci, ktérzy...
.. majg pierwszorzedne znaczenie/sg wymagane | ... korzystnym bytoby, aby...
na tym stanowisku ...
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... nalezy znac ... ... bytby to wielki atut...
... nalezy umied ... ... powinno sie by¢ otwartym na...
... musi posiadac ... ... idealnie, gdyby posiadat...
... nalezy wykazac ... ... korzystne bytoby ...
... niezbedne jest posiadanie/bycie ... ... Zchecig ...
... konieczna znajomos¢ ... ... bierzemy réwniez pod uwage X ...

Po zakonczeniu pracy nad ogtoszeniami uczestnicy umieszczajg je na tablicy korkowej. Kazda z grup
przedstawia wszystkim wyniki swojej pracy i omawia, w jaki sposob zinterpretowata znaczenie tresci.
Pozostali uczestnicy i trener moga wzbogacic¢ interpretacje o nowe pomysty.

4.9.9 Materiat szkoleniowy: Prébne rozmowy o prace

Wersja 2:

Cel: Uczestnicy w ,,warunkach laboratoryjnych” przygotowuja sie i przeprowadzajg rozmowe o
prace, a nastepnie - w przeciwieAstwie do prawdziwych rozméw - otrzymujg szczere i
uzyteczne/konstruktywne opinie, ktére mogg im pomadc w trakcie prawdziwej rozmowy o prace.
Cwiczenie zostato przygotowane po to, by uswiadomi¢ uczestnikom, ze powinni przygotowywaé
sie do rozmow kwalifikacyjnych oraz ze mogg uzyska¢ pomoc od innych (tj. od trenera i innych
uczestnikéw). Cwiczenie rozméw o prace w formie scenek powinno zmniejszy¢ zdenerwowanie
w trakcie prawdziwej rozmowy. Poza tym, niezwykle waine jest doswiadczenie rozmowy
kwalifikacyjnej z punktu widzenia menadzera ds. personalnych, by lepiej zrozumieé¢ jego
oczekiwania i wymagania. Odwrdcenie rél i otrzymanie konkretnych opinii w formie zabawy
moze pomdc pogodzié sie z negatywnymi doswiadczeniami. W trakcie tego ¢wiczenia uczestnicy
ucza sie rowniez, ze jako osoby ubiegajgce sie o prace stanowig partneréw do negocjacji, wiec
powinni dawaé wyraz swoim zainteresowaniom i potrzebom.

Opis: Uczestnicy dzielg sie na trzyosobowe grupy i odgrywajg role ubiegajgcego sie o prace,
menadzera ds. personalnych i trenera. Po pewnym czasie powinni zamieni¢ sie rolami, by w
trakcie ¢wiczenia kazdy z uczestnikow cho¢ raz odegrat kazdg z rdél. Wszyscy cztonkowie grupy
piszg ogtoszenie o prace, w zwigzku z ktérym chcieliby odegrac¢ swojg rozmowe kwalifikacyjna.
Uczestnicy mogg rowniez skorzystac z ogtoszen znalezionych w prasie lub Internecie. Nastepnie
kazda grupa decyduje, kto w pierwszej scence bedzie odgrywat role menadzera, a kto bedzie
starat sie o prace.

Menadzerowie ds. personalnych otrzymujg ogtoszenia o prace, by przygotowaé tres¢ rozmowy.
Wszyscy cztonkowie grup przygotowujg sie do odegrania swoich rél z pomocy trenera, co
obejmuje rdwniez opracowanie ewentualnych pytan i odpowiedszi.

Nastepnie rozpoczyna sie scenka, w trakcie ktdrej w nastepujgcy sposéb symulowane sg warunki
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panujgce podczas prawdziwej rozmowy o prace: po dwdch stronach stofu ustawione sg dwa
krzesta, a za krzestem osoby ubiegajacej sie o prace stawiane jest jeszcze jedno krzesto. Pierwszy
kandydat opuszcza pomieszczenie, menadzer zajmuje swoje miejsce, a trener siada na krzesle za
krzestem kandydata. Wszyscy uczestnicy nie biorgcy bezposredniego udziatu w scence siedzg na
krzestach ustawionych wokot miejsca odgrywania scenki. Ich zadaniem jest wnikliwa obserwacja
scenki, by nastepnie moc sie podzieli¢ opiniami na jej temat. W koricu do sali wchodzi osoba
ubiegajaca sie o prace i rozpoczyna sie scenka, ktéra powinna zajg¢ ok. 10 minut. Trener moze
wedle uznania przerywac¢ rozmowe, ktadac reke na ramieniu kandydata i sugerujagc mu, co
powinien powiedzie¢: ,,Na twoim miejscu, teraz....”. Kandydat sam decyduje, czy skorzysta z tych
rad. Po zakoriczeniu scenki trzech uczestnikdw pozostaje na swoich miejscach, a trener pyta ich,
jakie sg ich wrazenia z rozmowy. Najpierw nalezy zapytaé¢ o to osobe ubiegajgcy sie o prace,
nastepnie trenera, a na konce menadzera ds. personalnych. Potem uczestnicy opuszczaja
»scene”. (Uwaga: w ten sposdb porzucajg role odgrywane w trakcie scenki, dzieki czemu moga
zdystansowac sie do catej sytuacji, co pomoze im w przyjeciu opinii innych oséb i przemysleniu
catej rozmowy.)

Rozmowe mozna réwniez nagraé, a po jej zakoniczeniu cata grupa moze obejrze¢ nagranie. Jezeli
scenka nie byta nagrywana, grupa (tj. wszystkie osoby, ktére nie braty udziatu w scence) wyraza
swojg opinig. W przypadku wiekszych grup zaleca sie wystuchanie opinii trzech lub czterech
ochotnikéw ze wzgledu na ograniczenia czasowe. W przypadku rozmowy o prace oceniane moga
by¢ nastepujgce cztery aspekty: autoprezentacja kandydata, odpowiedzi na pytania menadzera
ds. personalnych, jezyk ciata i rozwdj relacji w trakcie rozmowy.

Ostatni swojg opinie wyraza trener, wskazujgcy kwestie nieporuszone przez grupe. Po
zakonczeniu scenki, osoba odgrywajaca role kandydata ma mozliwos¢ zastanowienia sie, jakie
korzysci moze wynie$é z tego éwiczenia i doswiadczenia. Bardzo wazne jest przestrzeganie zasad
wyrazania opinii oraz to, by uczestnicy sie nie ttumaczyli.

Po zmianie rél nalezy powtdrzy¢ wszystkie etapy od poczatku.

Wersja alternatywa - ,Zabawne aplikacje”: Uczestnicy tworzg mate grupy, ktérych zadaniem
jest wymyslenie firmy i przygotowanie dla niej ogtoszen o prace. Wymyslone stanowiska, o ktére
bedg sie ubiegaé inni uczestnicy, nie powinny by¢ rzeczywistymi stanowiskami, tylko
wymyslonymi, zabawnymi zawodami, na przyktad ewaluator bananéw lub nosiciel torebki. Poza
tg jedna rdznicy, scenki powinny zostaé odegrane zgodnie z wczedniejszym opisem. Zaletg tego
wariantu ¢wiczenia jest to, ze przygotowuje uczestnikéw do rozmowy o prace w formie zabawy,
w luznych okolicznosciach, jednoczesnie uczac ich ,zasad” obowigzujgcych w takiej sytuacji.
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4.10 Materiat szkoleniowy do 2.10 — Zakonczenie Kursu

4.10.1 Materiat szkoleniowy: Cele i postanowienia

1. Cele osobiste:

Najwazniejsze zadania to:

2. Osobiste postanowienia:

Podczas kolejnych (szesciu miesiecy, dziewieciu miesiecy, dwdch lat, do wyboru) postanawiam
wykonadé ponizsze:

Postanowienie Termin wykonania Kryteria sukcesu Korzysé dla grupy
do:
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