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Wsparcie Komisji Europejskiej dla produkcji tej publikacji nie stanowi poparcia dla jej
tresci, ktére odzwierciedlajg wyfgcznie poglady autoréw, a Narodowa Agencja ani
Komisja nie ponoszg odpowiedzialnosci za jakiekolwiek wykorzystanie informacji w niej
zawartych.

REZULTATY INTELEKTUALNE REALIZOWANE W RAMACH PROJEKTU:
Path to Success - Wzmacnianie mtodziezy na przysztos¢ poprzez doradztwo
zawodowe.

KA220-YOU - Partnerstwa wspotpracy w sektorze mtodziezy.

Numer projektu: 2023-2-R0O01-KA220-YOU-000184435

Strona internetowa projektu: https://pathtosuccess.beyoueurope.eu

***** Co-funded by
the European Union

KOORDYNATOR
Asociatia Be You

ORGANIZACIE PARTNERSKIE

Youthfully Yours SK

Zavod za podjetnistvo, turizem in mladino Brezice (ZPTM BreZice)

Fundacja Akcelerator Obywatelski Spark

Program Doradztwa Zawodowego jest dostepny jako otwarte zZrddto i moze byc
bezptatnie wykorzystywany jako materiat edukacyjny.

FUNDACJA AKCELERATOR OBYWATELSK@
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W chwili, gdy czytasz te stowa, prawdopodobnie tysigce mtodych ludzi w Europie —
w wiekszosci absolwentow szkdt — patrzy w przysztosé z duzg dozg nieufnosci
i niepewnosci. Przejscie z korytarzy ktorejkolwiek szkoty w Europie na zatfoczone
i hatasliwe schody urzedu pracy moze by¢ przerazajgcym doswiadczeniem, zwtaszcza
dla tych, ktorzy nie mieli z nim wczesniejszej stycznosci. Rekruterzy i pracodawcy czesto
wydajg sie nieprzyjazni, chtodni i zdystansowani, niechetni do udzielenia pomocy,
podczas gdy to na Tobie cigzy presja znalezienia pracy — i by¢ moze takze wyprowadzki
z domu. Dla wielu pokonanie tej przepasci jest niezwykle trudne. Ale wierzymy, ze
mozemy pomac.

Niniejszy Program Doradztwa Zawodowego jest czescig projektu Path to Success, ktéry
zostat stworzony i zaprojektowany specjalnie z myslg o niepewnej mtodziezy
(absolwentach szkét), aby utatwi¢ im przejscie do dorostego zycia i poprowadzié¢ ku
przysztosci, ktéra nie musi by¢ petna niepewnosci. Mozna by teraz pomysleé: wszystkie
pokolenia mierzyty sie z problemem wejscia na rynek pracy, a proces przejscia byt
trudny dla kazdego. By¢ moze to pokolenie jest po prostu... zbyt delikatne i wrazliwe.
Moze tak by¢, ale niekoniecznie. Wiarygodne dane Komisji Europejskiej oraz
Miedzynarodowej Organizacji Pracy pokazuja, ze w przeciwienstwie do pokolen
rodzicow czy dziadkéw sprzed dekad, to konkretne pokolenie staje w obliczu
dodatkowych wyzwan wynikajgcych z wptywu technologii oraz tempa zachodzgcych
zmian.

Rosngca dynamika gospodarki, w ktérej ustugi i produkty nieustannie ulegaja
przemianom, a popyt jest bardzo selektywny i wymagajacy wobec dostepnej oferty,
powoduje niezwykle intensywne tempo zmian w dziatalnosci ekonomicznej. W zwigzku
z tym zapotrzebowanie na wyspecjalizowang site roboczg jest nie tylko wysokie, ale tez
stale sie zmienia. Firmy potrzebuja wysoko wykwalifikowanych pracownikéw,
posiadajgcych liczne kompetencje cyfrowe, technologiczne i innowacyjne, aby méc
sprosta¢ wyzwaniom rynku, zwtaszcza ze wiekszo$¢ przedsiebiorstw nieustannie dazy
do ulepszania produktéow i ustug, wprowadzania innowacji oraz wyprzedzania
konkurencji, przy jednoczesnym utrzymaniu rozsgdnych cen. Wszystko to wymaga
mobilizacji zarowno pracy, jak i wyobrazni, pomystowosci oraz wytrwatosci. Dane
statystyczne z Europy pokazuja, ze wiele firm w UE boryka sie z powaznym niedoborem
wykwalifikowanej sity roboczej, co negatywnie wptywa na ich wyniki gospodarcze.
Zmiany zachodzgce na rynku wymuszajg zmiany w zestawie umiejetnosci wymaganych
od pracownikow, a edukacja formalna z trudem nadgaza za tym tempem. Co wiecej, sami
ludzie muszg szybko dostosowywac sie do nowych okolicznosci, co —wracajgc do mysli
wyjéciowej — sprawia, ze Srodowisko zawodowe obecnego pokolenia jest znacznie
bardziej wymagajgce niz wczedniej. Na koniec warto zauwazy¢, Ze globalizacja



i swoboda przemieszczania sie zwiekszajg konkurencje, poniewaz rynek pracy nie jest
juz zamkniety jak dawniej i zasadniczo pozwala na rywalizacje o miejsca pracy i zawody
osobom z wielu innych krajéw UE.

Dostosowanie sie do takich wyzwan nie jest fatwe, nawet dla najlepszych absolwentéw,
poniewaz adaptacja wymaga nie tylko odpowiednich umiejetnosci, ale takze zdolnosci
do znalezienia najbardziej odpowiedniego zatrudnienia i skutecznego zaprezentowania
swoich kompetencji na rynku pracy, o ktérym absolwenci szkét wiedzg zazwyczaj bardzo
niewiele. Konieczna jest rowniez umiejetnos$¢ ciggtego dostosowywania sie oraz
nabywania nowych umiejetnosci, a takze doskonalenia i redefiniowania wifasnych
zdolnosci w odpowiedzi na zmiany w kontekscie spoteczno-gospodarczym. Dalsze dane
statystyczne Komisji Europejskiej wskazuja, ze w Unii Europejskiej ponad cztery miliony
mtodych ludzi pozostaje bez pracy, co stanowi powaziny problem zaréwno z
perspektywy spotecznej, jak i ekonomicznej. Istnieje wiele przyczyn takiego stanu
rzeczy, ale jedng z nich jest niewystarczajgce doradztwo zawodowe w szkotach.
Oczywiscie, wiekszos¢ szkdét w Europie realizuje dziatania z zakresu doradztwa
zawodowego na roznych poziomach, jednak brak kompleksowych programow,
wiarygodnych materiatéw pomocniczych oraz innowacyjnych i atrakcyjnych narzedzi
znacznie ogranicza skuteczno$é takich inicjatyw. Niniejszy program ma na celu
zrekompensowanie tego braku.

Jesli chodzi o szkoty i edukacje, rola tego programu ma charakter uzupetniajacy — jego
celem jest wsparcie i rozszerzenie dziatan podejmowanych przez szkoty poprzez
dostarczenie nowych narzedzi i rozwigzan dla probleméw, ktérych instytucje
edukacyjne z reguty nie sg przygotowane rozwigzywac. Biorgc pod uwage zwigzek
miedzy edukacjg a karierg zawodowg, nasz projekt koncentruje sie na kluczowym
momencie w zyciu kazdego mtodego cztowieka: przejéciu. Srodowisko szkolne moze by¢
dla dzieci i mtodziezy stosunkowo ciepte, nauczyciele sg przygotowani do otaczania
ucznidow zyczliwoscig i wsparciem, do wspierania ich rozwoju zaréwno intelektualnego,
jak i emocjonalnego, oraz towarzyszenia im w procesie dojrzewania. Z kolei srodowisko
rynku pracy moze by¢ zupetnie inne. Jest konkurencyjne, wymagajace, selektywne i
zdecydowanie mniej przyjazne. Trudno tam o kogokolwiek, kto bedzie chciat zachecié
mtodego dorostego do dziatania lub wesprzeé go na poczatku kariery zawodowe;j.
Pracodawcy, firmy, instytucje itp. majg wtasne problemy do rozwigzania, a mtodzi ludzie
na rynku pracy sg dla nich interesujacy tylko o tyle, o ile potrafig zaspokoi¢ wewnetrzne
potrzeby ekonomiczne organizacji. Przekroczenie progu ze Srodowiska szkolnego do
Swiata rynku pracy moze byé dla mtodych ludzi ~doswiadczeniem bardzo
dezorientujgcym.



Aby odnalez¢ sie w tym zagmatwanym sSwiecie pracy, umiejetnosci, zatrudnienia
i konkurencji, mtodzi ludzie potrzebujg czego$s nowego: edukacji zawodowe;j. Jest to
niezalezna dziedzina, ktéra nie opiera sie wyfgcznie na przekazywaniu wiedzy czy
informacji, ale wymaga rowniez elementéw praktyki, odrebnych kompetencji
i umiejetnosci, odpowiednio przeszkolonych pracownikéw mtodziezowych i wielu
innych zasobdéw. Wiekszo$¢ szkdt w Europie nie dysponuje wystarczajgcym czasem ani
srodkami, aby zajmowac sie tg tematyka w sposdb niezalezny i dogtebny. Podstawy
programowe przewidujg ograniczong ilos¢ godzin i zagadnien z zakresu edukacji
zawodowej, a wiekszo$¢ nauczycieli — mimo checi — jest albo niewystarczajgco
przygotowana w tym obszarze, albo nie ma odpowiedniego wsparcia w postaci
dostepnych materiatéw. Celem tego projektu jest uzupetnienie tych brakéw poprzez
zapewnienie specjalistycznych szkolen dla pracownikow mtodziezowych oraz
udostepnienie materiatow zaréwno dla nich, jak i dla nauczycieli, tak aby edukacja
zawodowa mogta zyska¢ naleing jej uwage — z korzyscig dla tych wszystkich mtodych
ludzi, ktdrzy po raz pierwszy stajg u progu urzedu pracy.

Edukacja zawodowa dostarcza informacji i kompetencji dotyczgcych m.in.: wyboru
sciezki kariery zgodnie z wtasnymi zainteresowaniami i predyspozycjami, zasad
i funkcjonowania rynku pracy, identyfikowania dostepnych mozliwosci oraz kolejnych
krokow niezbednych do zdobycia zatrudnienia. Z kolei zarzadzanie karierg dotyczy
decyzji, ktore nalezy podejmowac nie tylko w celu wyboru zawodu, ale takze dla
utrzymania i rozwoju kariery poprzez rozwijanie okreslonych umiejetnosci
i kompetencji, dokonywanie trafnych wyboréw zawodowych, dostosowywanie sie do
zmian oraz realizacje procesu uczenia sie przez cate zycie, ktory jest niezbedny, aby
sprosta¢ wyzwaniom wspotczesnosci. Obie te dziedziny majg swojg specyfike, wtasne
zasady oraz unikalne tresci. Niniejszy program doradztwa zawodowego tgczy elementy
obu tych obszarow — a takze innych — w celu przeprowadzenia uczestnikdw przez
ztozong droge zycia zawodowego.

Program Doradztwa Zawodowego przedstawiony w niniejszym dokumencie wyrdznia
sie na tle wielu podobnych inicjatyw dzieki cechom podkreslajgcym jego
innowacyjnos¢. Po pierwsze, jest on skierowany przede wszystkim do pracownikow
mtodziezowych jako praktyczne narzedzie majgce na celu utatwienie ich pracy
i podniesienie jej jakosci — z korzyscia dla mtodych  ludzi. Po drugie, zostat
zaprojektowany i opracowany specjalnie z myslg o konkretnej grupie wiekowej 14-24
lata, odpowiadajac na jej specyficzne potrzeby i oczekiwania, oferujgc wsparcie
zarbwno w wyborze i zarzadzaniu S$ciezkg kariery - (jako dtugoterminowym
przedsiewzieciem), jak i w procesie aplikowania o prace (niezaleznie od tego, czy
zatrudnienie bedzie state, czy tymczasowe). Po trzecie, réznorodnos¢ tresci zawartych



w programie zapewnia holistyczne i zintegrowane podejscie do doradztwa
zawodowego, poniewaz uwzglednia ono rdéwnoczesnie aspekty zawodowe,
emocjonalne i spoteczne zwigzane z wyborem Sciezki kariery, wspierajagc tym samym
proces podejmowania decyzji na wielu poziomach.

Program ten pomaga wyjasni¢, czym jest rynek pracy i jak funkcjonuje, a takze w jaki
sposdb mioda osoba moze sie do niego dostosowac i jak znalezé najlepsze drogi do
skutecznego wejscia na rynek. Co wiecej, prowadzi mtodych ludzi ku podejmowaniu
Swiadomych decyzji, podkreslajgc znaczenie znajomosci wtasnych zainteresowan

i predyspozycji przy wyborze konkretnego zawodu. Skuteczne aplikowanie o prace
i wybor Sciezki kariery zalezg od zgodnos$ci miedzy posiadanymi umiejetnosciami a tymi,
ktorych oczekuje pracodawca na dane stanowisko lub w danym zawodzie. Znajomos¢
zasad funkcjonowania rynku oraz swiadomos¢ tego, co nalezy zrobi¢, aby odnies¢
sukces, mogg stanowi¢ motywujgcy start dla kazdego mtodego cztowieka, ktory staje
u progu urzedu pracy. Po spetnieniu tych warunkéw pojawia sie kolejne istotne
wyzwanie — ,,zareklamowac siebie”, czyli umieé w przekonujgcy sposéb zaprezentowac
i uzasadnic, ze posiada sie oczekiwane przez pracodawce umiejetnosci i kompetencje.
Zarzgdzanie wtasnymi emocjami w tym procesie to jeszcze jedno wyzwanie, z ktorym
mtodzi muszg sie zmierzy¢.

W swoich dziataniach na rzecz wspierania mtodych ludzi w podejmowaniu swiadomych
decyzji zawodowych, pracownicy mtodziezowi znajdg solidne wsparcie w niniejszym
Programie Doradztwa Zawodowego. Ponizszy Sylabus jasno przedstawia, jakie tresci sg
dostepne, jakie metody pracy sg najskuteczniejsze, a takze zawiera dodatkowe
wskazowki dotyczgce wdrazania programu. Scenariusze warsztatow obejmujg szeroki
zakres wzajemnie powigzanych tematow, ktére wszystkie koncentrujg sie wokot jedne;j
kluczowej ambicji: jak pomdc mtodym ludziom znalez¢ dobrg prace.



Sylabus
Opis programu

Program doradztwa zawodowego stanowi innowacyjne i holistyczne podejscie, oparte
na doswiadczeniu kilku organizacji partnerskich z roznych krajow, ktére wykorzystujg
swojg wiedze i praktyke w pracy z mtodzieza w zakresie doradztwa zawodowego.
Dziatajagc w rdéznych kontekstach i z réznymi grupami wiekowymi, organizacje te
zgromadzity zréznicowane doswiadczenia, ktére przyczynity sie do powstania ztozonego
i wielowymiarowego programu, oferujgcego efekt synergii i wzajemnego uzupetniania
sie kompetencji. Tym_samym program zyskat wyrazny wymiar ponadnarodowy.
Ponadto, przed jego opracowaniem, przeprowadzono badania i ankiety wsrdod
podobnych organizacji, w celu identyfikacji i wyboru dobrych praktyk w tej dziedzinie,
tak aby przedstawione tresci rzeczywiscie odzwierciedlaty doswiadczenia praktykéw
oraz odpowiadaty wspotczesnym wyzwaniom.

Program ten stanowi zintegrowane rozwigzanie, obejmujgce serie 16 tematéw
zwigzanych z doradztwem zawodowym, opracowane tresci dla poszczegdlnych
zagadnien, wyjasnienia teoretyczne majace na celu wsparcie prowadzgcych, wskazowki
metodyczne zapewniajgce skuteczne wdrazanie, scenariusze warsztatow oraz inne
materiaty pomocnicze. Elementy te zostaty potgczone w podejsciu zorientowanym na
uczestnika, ktorego celem jest rozwdj umiejetnosci niezbednych do skutecznego
wejscia na rynek pracy.

Program doradztwa zawodowego jest skierowany do pracownikdw mtodziezowych,
trenerow, edukatoréw i facylitatorow dziatajgcych zaréwno w edukacji formalnej, jak
i pozaformalnej. Jego celem jest wsparcie i utatwienie ich pracy w zakresie doradztwa
zawodowego poprzez ograniczenie czasu potrzebnego na przygotowanie merytoryczne
i planowanie zaje¢ oraz dostarczenie sprawdzonych metod i rozwigzan, ktorych
skutecznos$¢ zostata juz potwierdzona w praktyce.

Gtéwnym celem programu jest wspieranie i poprawa procesu wchodzenia mtodych
ludzi na rynek pracy — w tym mitodziezy znajdujgcej sie w trudnej sytuacji — poprzez
podniesienie jakosci doradztwa zawodowego sSwiadczonego przez trenerow
i facylitatoréw zaréowno w ramach systemu szkolnego, jak i poza nim.
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Cele

Dostarczenie pracownikom mfodziezowym narzedzi niezbednych w ich pracy w
zakresie doradztwa zawodowego.

Doskonalenie umiejetnosci i technik pracownikéw mtodziezowych, ktérzy
podejmujg dziatania z zakresu doradztwa zawodowego z mtodymi ludzmi.
Zapewnienie mfodym ludziom interaktywnych rozwigzan, ktére utatwig im
zrozumienie wyzwan i mozliwosci zwigzanych z karierg zawodowa.

Wspieranie mtodych ludzi w okreslaniu ich opcji i preferencji zawodowych.
Utatwienie mtodym ludziom zrozumienia rynku pracy.

. Rozwijanie dobrej znajomosci i umiejetnosci w zakresie poszczegdlnych etapéw

oraz procedur aplikowania o prace, takich jak rozmowy kwalifikacyjne, CV,
portale z ofertami pracy itp.

Zachecanie mtodych ludzi do zgtebiania spotecznych i emocjonalnych aspektéw
zarowno wyboréw zawodowych, jak i procesu aplikowania o prace.
Stymulowanie pozytywnego i pewnego siebie podejscia do wyboréw
zawodowych oraz aplikowania o prace, aby pomdc w przezwyciezaniu
ewentualnych niepowodzen i wytrwatym dazeniu do realizacji celéw osobistych.
Wspieranie elastycznosci i umiejetnosci adaptacji w podejsciu mtodych ludzi do
kariery i pracy, z naciskiem na konieczno$¢ dostosowywania sie do pojawiajgcych
sie mozliwosci.

10. Wspieranie mtodych ludzi w podejmowaniu swiadomych decyzji dotyczgcych

kariery i zawoddéw, poprzez eksplorowanie réznych wariantéw zgodnie z ich
umiejetnosciami.

11. Podnoszenie jakosci wsparcia udzielanego mtodym ludziom przez trenerdéw

i facylitatoréw w zakresie doradztwa zawodowego.

12.Zapewnienie mtodym ludziom z grup defaworyzowanych dostosowanego

i spersonalizowanego wsparcia w celu zmniejszenia luki w dostepie do szans,
jaka istnieje w poréwnaniu z bardziej uprzywilejowanymi grupami mtodziezy.

Rezultaty uczenia sie

Po pomysinym ukonczeniu tego programu:

1.

Uczestnicy beda potrafili identyfikowaé i wybierac istotne informacje z rynku
pracy dotyczgce istniejgcych mozliwosci.

Uczestnicy bedg w stanie podejmowacé swiadome decyzje dotyczace kariery,
taczac odpowiednie informacje z rynku pracy z wfasnymi umiejetnosciami
i zdolnosciami.

Uczestnicy bedg potrafili oceni¢ wiasne zainteresowania i talenty oraz okresli¢,
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ktore umiejetnosci i zdolnosci chcg rozwija¢ w przysztosci, aby zwiekszyé swoje
szanse na rynku pracy.

4. Uczestnicy beda wykazywaé biegtos¢ w korzystaniu z narzedzi i instrumentéw
zwigzanych z aplikowaniem o prace, takich jak rozmowy kwalifikacyjne, CV itp.

5. Uczestnicy bedg lepiej kontrolowaé wtasne emocje przy podejmowaniu decyzji
zawodowych oraz podczas realizowania poszczegdlnych etapdéw procesu
aplikowania o prace.

6. Uczestnicy bedga rozumiec korzysci ptyngce z elastycznosci i zdolnosci adaptacji
w wyborach zawodowych, utrzymujgc uwazne i dobrze poinformowane
podejscie w odniesieniu do dynamiki rynku pracy.

7. Uczestnicy bedg potrafili prowadzi¢ dialog z réwiesnikami lub rekruterami,
wyraza¢ wtasne opinie, zadawaé pytania lub udziela¢ informacji zgodnie
z kryteriami trafnoscii znaczenia.

8. Uczestnicy z grup defaworyzowanych bedg wykazywad zwiekszone umiejetnosci
w zakresie dostepu do ofert pracy oraz lepszego wykorzystywania swoich
umiejetnosci i zdolnosci na konkurencyjnym rynku pracy.

Metodyka

Metodyka zalecana do realizacji niniejszego programu doradztwa zawodowego ma
charakter zorientowany na uczestnika i zostata opracowana w taki sposéb, aby
umozliwi¢ osiggniecie efektéw uczenia sie zgodnych z celami i ogdélnym zakresem
dziatania. Dlatego tez zaproponowane metody dydaktyczne dla poszczegdlnych tresci
majg charakter aktywno-partycypacyjny i koncentrujg sie na uczeniu sie poprzez
doswiadczenie, w ramach edukacji pozaformalne;j.

Metody dydaktyczne zostaty dostosowane do kazdego z elementdéw tresci programu
i uwzgledniajg ich specyfike, zgodnie z opisem ponizej. Ze wzgledu na zintegrowane
podejscie programu, wiekszos¢ zagadnien wymaga zastosowania podobnych metod
pracy, jednak ich wykorzystanie rézni sie w zaleznosci od tematu oraz poziomu
otwartosci i gotowosci grupy.W ramach edukacji pozaformalnej prowadzacy powinien
koncentrowac¢ sie nie na przekazywaniu wiedzy, lecz na tworzeniu warunkéw
sprzyjajacych doswiadczaniu, symulacji i nasladowaniu sytuacji z zycia codziennego.
Wsparcie i ukierunkowanie ze strony facylitatora powinno opiera¢ sie na trzech
podstawowych elementach uczenia sie przez doswiadczenie: po pierwsze -
doswiadczaniu nowych sytuacji, po drugie — refleksji nad nimi i wycigganiu wnioskow,
i po trzecie — zastosowaniu tych wnioskow w nowych kontekstach.Szczegétowe
wskazowki znajduja sie w czesci ,Wskazowki dla pracownikow mtodziezowych”.



Ponizej przedstawiono liste metod nauczania w odniesieniu do odpowiednich tresci
programu, dla ktorych ich zastosowanie jest szczegdlnie adekwatne:

Metody i podejsci . . . . .
etocy | pogejscia Elementy tresci odpowiednie do zastosowania

edukacyjne

Uczenie sie we wspotpracy Dynamika rynku pracy; Rozwijanie umiejetnosci
miekkich; Budowanie marki osobistej; Uczenie sie
kompetencji spoteczno-emocjonalnych;
Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej;
Wyznaczanie celow

Uczenie oparte na Zawody przysztosci; Zarzadzanie porazkg i sukcesem;

rozwigzywaniu problemoéw Media spotecznosciowe a gotowos$¢ zawodowa;

Opracowanie planu kariery

Uczenie oparte na dociekaniu | Poznawanie obszaréw zawodowych; Zawody
przysztosci; Uczenie sie kompetencji spoteczno-
emocjonalnych; Portfolio zawodowe;
Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej

Dyskusja i debata Gotowosc¢ zawodowa; Kariera a osobowosc¢;
Rozwijanie umiejetnosci miekkich; Wyznaczanie
celow; Opracowanie planu kariery
Zrdznicowane nauczanie Rozwijanie umiejetnosci miekkich; Uczenie sie

kompetencji spoteczno-emocjonalnych;
Wyznaczanie celow

Uczenie rowiesnicze Poznawanie obszaréw zawodowych; Zawody
przysztosci; Budowanie marki osobistej; Uczenie
sie kompetencji spoteczno-emocjonalnych;
Zarzadzanie porazka i sukcesem

Pytania i burza moézgéw Gotowos¢ zawodowa; Kariera a osobowos¢;
Rozwijanie umiejetnosci miekkich

Uczenie sie samodzielne Dynamika rynku pracy; Budowanie marki osobistej;
Zarzadzanie porazka i sukcesem; Portfolio zawodowe;
Opracowanie planu kariery

Studia przypadkow Poznawanie obszaréw zawodowych; Zawody
przysztosci; Zarzgdzanie porazkg i sukcesem;
Opracowanie planu kariery

Uczenie hybrydowe Dynamika rynku pracy; Poznawanie obszaréw
zawodowych; Zawody przysztosci; Portfolio
zawodowe; Przygotowanie do rozmowy
kwalifikacyjnej; Media spofecznosciowe a gotowosé
zawodowa

Wymagania
Uczestnictwo w tym programie uzaleznione jest od spetnienia okreslonych warunkéw:

e Wymagania poznawcze, takie jak: zdolno$¢ zapamietywania informaciji,
umiejetnos¢ wyjasniania ich znaczenia, zdolnos¢ wykorzystywania abstrakcji do

12



13

opisywania sytuacji konkretnych, umiejetno$¢ analizy danych poprzez rozbijanie
catosci na czesci sktadowe, zdolnos¢ syntezy; miodziez na poziomie ksztafcenia
odpowiadajgcym szkotom gimnazjalnym generalnie spetnia te warunki zgodnie
ze standardami UE w dziedzinie edukac;ji;

Warunki organizacyjne: istnienie instytucjonalnych lub organizacyjnych ram
(formalnych badz pozaformalnych), ktére spetniaja wymogi prawne
umozliwiajgce prowadzenie dziatan z mtodziezg;

Wymagania spofeczne — uczestnictwo grupy miodych oséb wykazujgcych
zainteresowanie tematykg oraz obiektywng potrzebe poprawy swojej sytuacji na
rynku pracy; wiek uczestnikdw powinien miesci¢ sie w przedziale powyzej 13
i ponizej 30 lat, przy czym rdéznica wieku miedzy najmtodszym a najstarszym
uczestnikiem w grupie nie powinna przekraczac¢ 5 lat; prowadzacy (pracownik
mtodziezowy/facylitator) powinien posiadac co najmniej 3-letnie doswiadczenie
w pracy z mfodziezg.

Pomysine ukonczenie tego programu wigze sie z nastepujgcymi osiggnieciami:

wykonanie zadan przydzielonych przez facylitatoréow podczas kazdego warsztatu,
udzielanie przemyslanych i wywazonych odpowiedzi na pytania oraz zagadnienia
omawiane podczas kazdego warsztatu,

aktywne uczestnictwo w dynamicznych interakcjach z innymi uczestnikami,
z otwartoscig na odbieranie i przekazywanie informacji oraz wnioskow,
proaktywna postawa wobec omawianych tresci.

gotowos¢ do akceptacji zmian i transformacji, do redefiniowania celéw
i oczekiwan w zaleznosci od kontekstu spotecznego i sytuacji na rynku pracy.

Materiaty wymagane:

Sala z odpowiednig liczbg miejsc siedzacych, aby pomiesci¢ wszystkich
uczestnikdw (liczba uczestnikdw moze sie rézni¢ w zaleznosci od warunkéw
lokalnych i decyzji organizacyjnych; nie ma standardowego wymogu co do liczby
uczestnikéw, jednak zazwyczaj potrzebnych jest co najmniej 10—15 osoéb, aby
zapewni¢ efektywne interakcje spoteczne i rowiesnicze wymagane przez
scenariusze warsztatéw).

Papier i inne materiaty piSmiennicze potrzebne do wypetniania tabel, list,
kwestionariuszy itp.

Dostep do Internetu oraz sprzet niezbedny do jego wykorzystania (komputery,
tablety itp.).
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Struktura tresci

Nr

Element tresci

Specyficzne kompetencje

Dynamika rynku pracy

e Lepsze zrozumienie dynamiki rynku pracy
oraz czynnikdw wptywajacych na zmiany.

e Umiejetnos¢ aktywnego monitorowania
zmieniajacych sie trendéw na rynku pracy
i dostosowywania sie do nich.

e Zastosowanie zdobytej wiedzy teoretycznej
w zadaniach praktycznych podczas
warsztatéow i w codziennym zyciu.

e Wieksza swiadomos$¢ zmian zachodzgcych na
rynku pracy oraz wieksza otwartos¢ na nie.

Gotowos¢ do podjecia pracy

¢ Analizowanie ogtoszen o prace i ich
wymagan w celu krytycznej oceny
informacji i przewidywania szans
powodzenia aplikacji.

e Zapoznanie sie z réznymi narzedziami
i platformami cyfrowymi, zwiekszenie
pewnosci siebie i kompetencji
W poruszaniu sie po wspotczesnym
srodowisku technologicznym.

e Zrozumienie korzysci ptyngcych
z miedzynarodowych mozliwosci
w dtugoterminowym planowaniu kariery.

e |dentyfikowanie brakow w gotowosci do
podjecia pracy oraz przewidywanie dziatan,
ktore nalezy podjac w celu jej poprawy.

Samoswiadomos¢:
Kim jestem?

e Zrozumienie wtasnych wartosci, emocji,
zainteresowan i mocnych stron.

e Pogtebianie wiedzy o sobie
i podejmowanie dobrze przemyslanych
decyzji zawodowych.

* Ocena mozliwoscikariery pod katem
zgodnosci z osobistymi wartosciami,
mocnymi stronami i'czynnikami
atrakcyjnosci kariery.




e Zrozumienie czynnikow atrakcyjnosci
kariery oraz skuteczne formutowanie
osobistych refleksji i celéow zawodowych.

Kariera a osobowos¢ e Zrozumienie szesciu typdw osobowosci
w modelu RIASEC (realistyczny, artystyczny,
badawczy, spoteczny, przedsiebiorczy,
konwencjonalny) oraz powigzan tych typow
z karierg zawodowa.

e |dentyfikowanie cech swojej osobowosci.

e Ustalenie zwigzku miedzy cechami
osobowosci, réznymi obszarami kariery
i potencjalnymi wyborami, co prowadzi do
Swiadomych decyzji zawodowych.

Eksploracja Sciezek kariery e |dentyfikowanie kluczowych cech,
umiejetnosci i wymagan réznych zawodow.

e Analizowanie Sciezek kariery i ocenianie
mozliwosci zawodowych w odniesieniu do
indywidualnych mocnych stron i aspiracji.

e Pordwnywanie i zestawianie réznych
opcji zawodowych.

¢ Doskonalenie umiejetnosci komunikacji,
wspotpracy i kreatywnego myslenia.

¢ \WWzmacnianie umiejetnosci podejmowania
decyzji i rozwigzywania probleméw
w rzeczywistych sytuacjach zawodowych.

Zawody przysztosci ¢ Umiejetnos¢ identyfikowania kluczowych
zmian na rynku pracy i przewidywania, ktore
zawody i umiejetnosci bedg najbardziej
poszukiwane w przysztosci.

e Umiejetnos¢ planowania swojej kariery
z uwzglednieniem przysztych branz
i niezbednych kompetenciji.

* Rozwijanie umiejetnosci pracy zespotowe;j,
kreatywnego myslenia i skutecznej
komunikacji.

e Zdobywanie wiedzy i umiejetnosci
dotyczacych radzenia sobie z dynamicznymi

zmianami w Swiecie pracy oraz
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dostosowywania swoich kompetencji do
nowych wyzwan poprzez ciggte doskonalenie
i nabywanie nowych umiejetnosci.

Eksploracja kompetencji
miekkich (modut realizowany
w ramach 4 sesji, w tym
¢wiczenia praktyczne)

Komunikacja

e Zarzadzanie i deeskalacja konfliktéw,
rozwigzywanie nieporozumien, radzenie
sobie z trudnymi sytuacjami poprzez
asertywng komunikacje i aktywne stuchanie.

¢ Doskonalenie komunikacji interpersonalnej,
ktora okaze sie pomocna w miejscu pracy
i pozwoli budowac lepsze i trwalsze relacje
ze wspotpracownikami.

e Poprawa zdrowia psychicznego poprzez
wyznaczanie granic w Srodowisku
zawodowym, co przyczynia sie do redukgji
stresu, przecigzenia pracg i lepszego
radzenia sobie z sytuacjami wysokiego
napiecia.

Praca zespotowa i przywodztwo

e Zrozumienie réznych rél w zespole oraz
przypisanych im odpowiedzialnosci, przy
jednoczesnym zachowaniu rownowagi
miedzy opinig wfasng a konsensusem
grupowym.

¢ Wyrazanie swoich pomystdw w sposdb jasny
i przekonujacy, réwniez pod presj3
i w stresujgcych warunkach,

z zaangazowaniem w konstruktywne debaty
i profesjonalne dyskusje.

e Ocena ryzyka i konsekwencji przed
podejmowaniem decyzji wptywajacych na
innych oraz postrzeganie pracy zespotowej
jako wspodlnoty zawodowej z okreslong
hierarchia i podziatem rél.

e Zyskiwanie pewnoscisiebie w wystgpieniach
publicznych i formalnych-dyskusjach.
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® Rozpoznanie, jak rézne style przywoédztwa
wptywajg na dynamike zespotu, oraz
zrozumienie wtasnych wartosci w tym
kontekscie.

Elastyczno$¢ i adaptacja

* Rozwijanie nastawienia na rozwdj (growth
mindset).

® Radzenie sobie ze zmianami zawodowymi
oraz przystosowywanie sie do nowych
sytuacji, co sprzyja elastycznosci
w planowaniu kariery.

e Zrozumienie swoich mocnych stron
i obszaréw wymagajgcych rozwoju
w zakresie przystosowania zawodowego,
co prowadzi do bardziej swiadomego
podejmowania decyzji.

e Opracowanie planéw dziatania w celu
wzmocnienia stabszych wymiaréw
adaptacyjnych oraz wyznaczenie jasnych,
osiggalnych krokéw rozwoju zawodowego
w tym obszarze

Rozwigzywanie problemow

¢ Rozwijanie umiejetnosci krytycznego
myslenia, identyfikowania problemdéw oraz
znajdowania praktycznych rozwigzan,
rowniez w obliczu nieoczekiwanych wyzwan.

® Poznanie réznych technik rozwigzywania
probleméw.

e Rozwijanie odpornosci psychicznej:
umiejetnos¢ powrotu do rdwnowagi
i utrzymania motywacji po porazkach lub
trudnosciach. Osoby odporne potrafig
poradzi¢ sobie z niepowodzeniami,
przystosowywac sie do zmian oraz
koncentrowac sie na dtugoterminowych
celach mimo przeszkdd i rozczarowan.
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Marka osobista

e Umiejetnosc formutowania i prezentowania

spdjnej, autentycznej i klarownej
tozsamosci osobistej, zgodnej z wiasnymi
wartosciami, umiejetnosciami i aspiracjami,
budujacej pozytywne wrazenie

w kontaktach osobistych i zawodowych.
Nauka, jak wzmocni¢ swojg obecnosc online
za pomocg profesjonalnych platform.
Zyskanie pewnosci siebie w nawigzywaniu
kontaktow i skutecznej autoprezentaciji.
Tworzenie elastycznej strategii aktualizacji
marki osobistej wraz z rozwojem
zawodowym i osobistym.

Uczenie sie kompetencji
spoteczno-emocjonalnych
(rozpoznawanie emocji,
zarzgdzanie emocjami)

Umiejetnos¢ rozpoznawania, rozumienia

i zarzgdzania wtasnymi emocjami przy
jednoczesnym okazywaniu empatii wobec
innych, co sprzyja budowaniu silniejszych
relacji interpersonalnych i skutecznemu
rozwigzywaniu konfliktéw.

Stosowanie technik regulacji emocji w celu
radzenia sobie ze stresem i sytuacjami
konfliktowymi.

Opracowywanie strategii wdrazania
kompetencji spoteczno-emocjonalnych

w kontekscie osobistym i zawodowym.

10

Zarzadzanie porazka i
sukcesem

Umiejetnos¢ odzyskiwania rownowagi,
uczenia sie i rozwoju mimo przeszkdd,
traktujgc sukcesy i wyzwania jako etapy
rozwoju osobistego i zawodowego.
Umiejetnoséakceptowania wyzwan

i postrzegania porazek jako okazji do nauki,
rozwijanie nastawienia opartego na
wytrwatosci i ciggtym doskonaleniu.
Nauka wykorzystywania wnioskow
ptynacych zaréwno z porazek, jak

i sukcesow w kontekscie edukacyjnym,
zawodowym i osobistym.
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11

Portfolio zawodowe

® Poznanie swoich mocnych stron i nauka ich

Swiadomego wykorzystywania.

Zdobycie klarownej wizji przysztosci, co
pomoze w podejmowaniu decyzji i ustalaniu
priorytetow.

Tworzenie konkretnych plandw dziatania,
dzieki ktorym marzenia i cele stang sie
bardziej osiggalne.

Budowanie motywacji do dziatania i nauka
konsekwentnego realizowania swoich
zamierzen.

Wzmacnianie poczucia sprawczosci
poprzez prace nad pozytywnymi
doswiadczeniami i szansami.

12

Przygotowanie do
rozmowy kwalifikacyjnej

Nawigzanie logicznego zwigzku miedzy
wtasnymi umiejetnosciami i kompetencjami
a wymaganiami potencjalnego pracodawcy
na okreslone stanowisko.

Wybor i opis posiadanych umiejetnosci

i kompetencji w sposéb twdrczy

i przekonujacy.

Zarzadzanie emocjami w taki sposéb, aby
nie zaktdcaty przebiegu rozmowy z komisja
rekrutacyjna.

Przewidywanie przebiegu i kolejnych
etapow rozmowy kwalifikacyjnej

w warunkach rzeczywistych, aby unikngé
nieoczekiwanych sytuacji mogacych
wptyngé negatywnie na wystgpienie przed
komisja.

Uzyskiwanie i przetwarzanie informacji
zwrotnej w symulowanej rozmowie
kwalifikacyjnej w celu zaznajomienia sie ze
specyfika takiej sytuaciji.
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13

Media spotecznosciowe
a gotowos$¢ zawodowa

e Umiejetnos¢ tworzenia postédw i oceny
interesujacych tresci.

® Poznanie 10 zasad skutecznego profilu
w mediach spofecznosciowych.

e Umiejetnos¢ rozpoznawania, jakie tresci
powinny znalez¢ sie w mediach
spotecznos$ciowych.

* Nauka, jak wazne jest budowanie
profesjonalnego wizerunku w Internecie — na
przyktad w kontekscie poszukiwania pracy.

14

Wyznaczanie celéw

e Umiejetnos¢ wyznaczania konkretnych,
osiggalnych celéw zgodnych z zatozeniami
oraz planowania i realizowania dziatan
prowadzacych do ich realizacji.

® Rozrdznianie celdw krétkoterminowych
i dfugoterminowych oraz zrozumienie
zaleznosci miedzy nimi.

e Nauka tworzenia celow metodg SMART
i rozbijania ich na konkretne, mozliwe do
zrealizowania kroki.

e Budowanie motywacji i wytrwatosci poprzez
monitorowanie postepow i Swietowanie
kamieni milowych.

15

Opracowanie planu
kariery

o |dentyfikacja swoich umiejetnosci, wartosci
i zainteresowan w odniesieniu do wyboréw
zawodowych.

¢ Wyznaczanie celéw zawodowych krétko-

i dfugoterminowych oraz rozbijanie ich na
mozliwe do zrealizowania etapy.

e Tworzenie konkretnej mapy kariery, w tym
okreslenie przeszkdd i zasobdw potrzebnych
do realizacji planu:

* Rozwijanie strategii pokonywania barier oraz
identyfikowanie potencjalnych rozwigzan
napotkanych trudnosci.

¢ Wzmacnianie wiary we wtasne mozliwosci
osiggania celdw zawodowych i radzenia sobie
Z niepewnoscia.
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16

Ewaluacja i samoocena

* Rozwijanie umiejetnosci samooceny poprzez

nauke krytycznego oceniania swoich
mocnych i stabych stron oraz postepéw
zawodowych z wykorzystaniem
ustrukturyzowanych narzedzi samooceny.
Doskonalenie umiejetnosci tworzenia,
interpretowania i wykorzystywania ankiet
ewaluacyjnych do pomiaru rozwoju
osobistego i skutecznosci programu.
Wzmacnianie zdolnosci do analizy wynikéw
oceny i przektadania uzyskanych wnioskow
na konkretne dziatania w zakresie kariery

i nauki.

Wykorzystywanie wynikéw oceny do
ustalania celéw zawodowych krétko-

i dtugoterminowych zgodnych

z posiadanymi kompetencjami i aspiracjami.
Uczenie sie postrzegania ocen i informacji
zwrotnej jako szansy na ciggte doskonalenie,
co sprzyja elastycznosci w planowaniu
kariery.
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Ewaluacja

Ewaluacja niniejszego programu bedzie przeprowadzana etapowo, zgodnie

z profesjonalnymi metodologiami ewaluacyjnymi, w réznych momentach realizacji

programu. W tym celu zastosowane zostang trzy typy ewaluacji:

A. Ewaluacja formatywna: prowadzona przez prowadzqgcego podczas kazdej

aktywnosci za pomocq bezposredniej obserwacji, rozmow itp.; polega na
zauwazaniu, w jaki sposob uczestnicy reagujq na zaproponowany scenariusz
warsztatu, jak realizujq zadania, jak adaptujq sie do siebie nawzajem oraz jakie
jest ich zaangazowanie w dziatania;

Ewaluacja sumatywna: przeprowadzana przez prowadzgcego na zakoriczenie
kazdej aktywnosci, z wykorzystaniem bezposredniej obserwacji, ankiet lub
formularzy informacji zwrotnej, w celu okreslenia, w jakim stopniu uczestnicy
przyswoili i zinternalizowali omawiane zagadnienia oraz doswiadczane sytuacje;
Ewaluacja rezultatow: prowadzona na zakoriczenie programu, po realizacji
wszystkich 16 warsztatow, w celu okreslenia, w jakim stopniu uczestnicy nabyli
nowe kompetencje, jak zmienity sie ich zachowania oraz jak bardzo sgq
przygotowani do wejscia na rynek pracy i aplikowania o zatrudnienie.

Zalecane metody ewaluacji:

ewaluacja formatywna: analiza pracy i zachowania uczestnikéw; zadawanie
pytan, obserwacja;

ewaluacja sumatywna: zadania, projekty, ankiety;

ewaluacja rezultatéw: ankiety, wywiady:.
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Wskazoéwki dla pracownikéw mtodziezowych

Pracownicy mtodziezowi, trenerzy, nauczyciele i edukatorzy na wszystkich poziomach
edukacji ciezko pracuja, aby pomdéc mtodym ludziom zwiekszyé ich szanse na wejscie na
rynek pracy i odniesienie sukcesu zawodowego. Jednak czasem brakuje odpowiednich
narzedzi i materiatow, ktore mogtyby ich w tym skutecznie wesprzec¢. Program ten jest
adresowany do wszystkich oséb, ktére podjety sie odpowiedzialnosci za zmiane zycia
mtodych ludzi — jego celem jest utatwienie im tej pracy i wsparcie w realizacji przyjetej
przez nich misji.

Nie trzeba chyba dodawaé, ze sukces takiego przedsiewziecia w duzej mierze zalezy od
zaangazowania, osobistego wkfadu, charyzmy i talentu kazdego z pracownikdéw
mtodziezowych biorgcych - w nim udziat. W pracy z ludZzmi — a zwtaszcza z mtodymi
osobami—asertywnos¢ iintuicja osoby prowadzacej sg kluczowe dla zbudowania relacji
opartej na zaufaniu oraz dla przekonania uczestnikéw do otwartosci. W tym kontekscie
to wtasnie kreatywnos¢ i pomystowos¢ stanowig podstawe udanego warsztatu.
Niemniej jednak, kilka wskazowek tu i owdzie moze zdziata¢ cuda. Pracownik
mtodziezowy bierze na swoje barki ogromng odpowiedzialno$¢, stajac przed grupa
nastolatkéw — spdjnosc i konsekwencja jego dziatan zalezy w duzej mierze od dobrej
strategii. Ta sekcja zostata opracowana, aby Cie wesprzeé — znajdziesz tu metodyczne
wskazéwki, ktére mogg pomadc Ci w opracowywaniu skutecznych strategii, znajdowaniu
rozwigzan i wprowadzaniu innowacji.

Czym jest uczenie sie przez doswiadczenie?

Wiekszos¢ pracownikdw mtodziezowych i edukatorow zna to pojecie. Dla porzadku
warto przypomnieé, ze zgodnie z definicjami uczenie sie przez doSwiadczenie oznacza
,uczenie sie poprzez dziatanie”. Jest to model edukacji i szkolen, ktéry koncentruje sie
na uczestniku oraz rozwijaniu kompetencji i umiejetnosci poprzez bezposrednie
dziatanie, po ktérym nastepuje refleksja nad podjetymi dziataniami. Uczenie sie przez
doswiadczenie traktuje doswiadczenie jako podstawowg metode uczenia sie.
Zgodnie z teorig, uczenie sie przez doswiadczenie sktadasie z czterech etapow:

e Doswiadczenie konkretne — gdy uczestnik faktycznie'wykonuje jakies praktyczne
dziatanie, z ktérego mozna wyciggna¢ wnioski, zdobyé¢ informacje lub rozwingé
umiejetnosci.

e Refleksyjna obserwacja — gdy uczestnik zatrzymuje sie i zastanawia nad tym, co
zrobit, jak mu poszto, jakie towarzyszyty temu emocje, co sie udato, a co nie.

e Abstrakcyjna konceptualizacja — gdy uczestnik, wiedzac juz, jak wygladato
dziatanie, decyduje sie je powtdrzy¢ w inny sposob; tym razem wie, co robi,
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i podejmuje swiadome decyzje w oparciu o zdobyte informacje lub rozwiniete
umiejetnosci.

e Aktywne eksperymentowanie — gdy uczestnik ponownie podejmuje dziatanie,
stosuje nowe podejscia i prébuje nowych rozwigzan, zgodnie z wczesniejszym
doswiadczeniem.

W tym sensie najwazniejszym zadaniem pracownika miodziezowego jest stworzenie
warunkéw umozliwiajgcych dziatanie praktyczne, zapewnienie tresci wspierajgcych
uczenie sie przez doswiadczenie oraz stworzenie przestrzeni do refleksji
i konceptualizacji — tak, aby uczestnik mégt faktycznie zinternalizowaé caty proces.

Na przyktad wezmy uczestnika o imieniu Andy. W symulacji rozmowy kwalifikacyjnej,
bez wczedniejszego przygotowania, Andy przedstawia siebie i swoje CV, prébujac
przekonad rekrutera, ze powinien zosta¢ wybrany. Podczas rozmowy Andy otrzymuje
niespodziewane pytania, na ktére nie byt przygotowany, dlatego jego odpowiedzi s3
czesciowo niespdjne. Po tej fazie (doswiadczenie konkretne) Andy musi zastanowic sie,
co sie wydarzyto. Pracownik mfodziezowy moze pokierowaé tym procesem, zadajac
odpowiednio dobrane pytania: ,Czy bylo cos, co nie spodobato ci sie w twojej
prezentacji?” Po fazie refleksyjnej obserwacji, pracownik mtodziezowy moze zachecic
Andy’ego do dziatania w oparciu o zauwazone wnioski (aktywne eksperymentowanie),
zadajac pytanie: ,Czy zrobitbys co$ inaczej?” Podczas powtdrzonej rozmowy
kwalifikacyjnej Andy z duzym prawdopodobieristwem bedzie miat juz przygotowane
odpowiedzi. Pracownik mtodziezowy moze rowniez wesprzec jego inicjatywe w fazie
aktywnego eksperymentowania, sugerujac: ,,Mozesz po prostu uwzgledni¢ odpowiedzi
na te pytania w swojej prezentacji — wtedy same pytania stang sie zbedne, a ty zyskasz
kontrole...”

Uczenie sie przez doswiadczenie jest wymagajace, poniewaz angazuje kluczowe
kompetencje pracownika mtodziezowego — zardwno z punktu widzenia edukacyjnego,
jak i psychologicznego. Aby unikngé potencjalnychtrudnosci, warto wczesniej
wyobrazi¢ sobie przebieg warsztatu z perspektywy uczenia sie przez doswiadczenie
i przygotowac liste pytan/sugestii do wykorzystania podczas zaje¢. Ponadto, po kazdej
aktywnosci zaleca sie, aby pracownik mitodziezowy sporzadzit notatki ze swoimi
spostrzezeniami, zaznaczajgc napotkane trudnosci (aby méc je przewidzie¢ podczas
kolejnych warsztatow), jak réwniez pytania/interwencje, ktore okazaty sie wyjatkowo
skuteczne i wywotaty pozytywng reakcje uczestnikow.

W ten sposéb pracownicy miodziezowi uczg sie razem z uczestnikami — a obie strony
majg szanse sie rozwijac¢ poprzez wspoélne doswiadczenie.



Planujac swdj warsztat, mozesz chcie¢ wzig¢ pod uwage...

v Dobre przygotowanie merytoryczne w danym temacie oraz opracowanie listy
potencjalnych pytan, tak aby niespodziewany rozwdj dyskusji nie zaskoczyt Cie
w trakcie warsztatu;

v/ Zapewnienie wtasciwej organizacji: miej potrzebne materiaty pod reka, aby
uniknac niechcianych przerw spowodowanych brakiem zasobow — takie przerwy
zaburzajg ptynnosc¢ warsztatu i rozpraszajg uczestnikdw; w zaleznosci od dtugosci
warsztatu mozesz rozwazyc¢ zaplanowanie przerwy;

v Kontrole czasu: zaréwno przy planowaniu czasu na poszczegdlne etapy
warsztatu, jak i podczas jego trwania; uczestnicy mogg by¢ bardzo zaangazowani
w dany temat i chcie¢ rozwingé¢ dyskusje, jednak pozwolenie jej ptyngé bez
ograniczen moze zaburzy¢ spdjnosc catosci; przydziel rozsgdne ramy czasowe
i trzymaj sie ich;

v/ Dostosowanie warsztatu do specyfiki grupy — pod wzgledem wieku lub kontekstu
spotecznego; grupa w wieku 14-15 lat bedzie mie¢ inne potrzeby niz grupa 17—
18-latkéw; podobnie, miodziez z obszaréw wiejskich moze wymagaé innego
podejscia niz uczniowie z renomowanych szkét miejskich — w kazdym przypadku
nalezy odpowiednio dobra¢ przyktady i pytania;

¢/ Utrzymanie statego tempa przechodzenia przez kolejne czesci warsztatu — nie
trzeba sie spieszy¢, ale tez nie nalezy zbyt dtugo zatrzymywac sie przy jednym
zagadnieniu; uczestnicy potrzebujg czasu na interakcje i wzajemne poznanie sie;

v/ Stworzenie przyjaznej atmosfery, wktérej wszyscy uczestnicy beda czuli sie
swobodnie i chetni do wypowiedzi; nalezy pamieta¢, ze uczestnicy rzadko s3
skrepowani wzgledem prowadzacego - czesciej odczuwajg wstyd lub
zaktopotanie wobec siebie nawzajem (np. chfopcy wobec dziewczat), a normy
spoteczne czy uprzedzenia mogg ich powstrzymywac¢ przed wyrazaniem
prawdziwych emocji z obawy przed okazaniem stabosci; w kazdym warsztacie
opartym na edukacji pozaformalnej i uczeniu sie przez doswiadczenie kluczowe
sg szczere, konstruktywne relacje interpersonalne miedzy uczestnikami.

Prowadzac warsztat, mozesz rozwazyg¢...

v Nauczanie rowiesnicze — kiedy uczestnicy wecielajg sie zarobwno w role
prowadzgcego, jak i uczgcego sie; metoda ta jest wyjatkowo skuteczna,
poniewaz zmusza uczestnikdw do uporzadkowania tresci i sformutowania
wyjasnien w taki sposéb, by byty one zrozumiate dla innych. Z jednej strony
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stanowi to cenne ¢wiczenie z zakresu retoryki i argumentacji, ktéore mozna
wykorzysta¢ w réznych kontekstach na rynku pracy; z drugiej strony badania
pedagogiczne wykazaty, ze metoda ta jest znacznie skuteczniejsza niz tradycyjne
metody nauczania, poniewaz uczniowie zwykle lepiej rozumiejg siebie
nawzajem, nie majgc barier mentalnych ani jezykowych.

Uczenie sie przez wspotprace — kiedy uczestnicy zostajg podzieleni na mate grupy
i otrzymujg zadania do rozwigzania zespotowo; uczestnicy muszg wspdlnie
pracowaé, wyjasnia¢ sobie nawzajem swoje punkty widzenia, by¢ otwarci na
argumenty innych i dochodzi¢ do kompromisu w celu osiggniecia konsensusu.
Jest to metoda nauczania, ktdra — poza realizacja konkretnego zadania
edukacyjnego — przyczynia sie do rozwijania wielu dodatkowych umiejetnosci
i kompetencji.

Uczenie sie przez rozwigzywanie problemow — kiedy uczestnikom przedstawiany
jest problem zaczerpniety z zycia codziennego, ktéry muszg oni przeanalizowaé
i poszukac niezbednych informac;ji i koncepcji, by go rozwigzaé. Uczestnicy muszg
spojrze¢ na problem z wielu perspektyw, odrézni¢ to, co juz wiedzg, od tego,
czego nie wiedzg, poszuka¢ mozliwych rozwigzan i przedstawié¢ swoje wnioski.
Uczenie sie przez dociekanie (inquiry-based learning) — kiedy uczestnicy sg
zachecani do odkrywania—poje¢ i koncepcji poprzez stawianie pytan
i prowadzenie wtasnych poszukiwan. Pytania te powinny pochodzi¢ od samych
uczestnikow, a rolg osoby prowadzgcej jest stworzenie odpowiednich warunkdw,
dobierajgc tematyke zwigzang z realnymi problemami. Przyktadem zastosowania
tej metody moze by¢ debata — uczestnicy zadajg pytania dotyczgce réznych
aspektéw danego tematu, poszukujg odpowiedzi i analizujg réine punkty
widzenia.

v/ Zréznicowane nauczanie — kiedy uczestnicy otrzymuja rdine zadania

0 zrdéznicowanym stopniu trudnosci, sposrod ktérych moga wybra¢ te
odpowiadajgce ich zainteresowaniom. Jest to metoda nauczania dostosowana
do indywidualnych potrzeb, umozliwiajgca kazdemu podejscie do problemu,
ktory jest dla niego istotny. To szczegdlnie istotne w przypadku pracy
z uczestnikami o réznych poziomach umiejetnosci lub rdéznych aspiracjach
zawodowych.

Uczenie sie niezalezne — kiedy uczestnicy otrzymujg zadania, ktore pozwalajg im
samodzielnie zarzadzaé procesem uczenia sie, czasem i zasobami,
skoncentrowac sie na wybranym obszarze i wyznaczy¢ witasne cele. W takim
przypadku rola osoby prowadzacej polega jedynie na stworzeniu ram (np.
wyborze tematéw lub okresleniu oczekiwanych rezultatéw) i towarzyszeniu
uczestnikom w razie potrzeby.
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W Sylabusie osoby pracujgce z mtodziezg znajda tabele, w ktérej rozne metody uczenia
sie zostaty powigzane z poszczegdlnymi elementami tresci — jako propozycje majace na
celu utatwienie ich pracy. Jednak kazdy pracownik mtodziezowy powinien kierowac sie
wyobraznig, doswiadczeniem i kreatywnoscig przy doborze odpowiednich metod pracy
do réznych elementdw tresci w ramach niniejszego programu.

Podczas ewaluacji dziatania warto wzig¢ pod uwage...

v Wskazniki iloSciowe: nalezy je ustali¢ zgodnie ze specyfikg kazdego konkretnego
warsztatu i powinny one przede wszystkim odnosi¢ sie do liczby uczestnikow,
u ktérych zaobserwowano rozwdj kompetencji po zakonczeniu dziatania.
Takie wskazniki-—mozna zwykle tatwo wuzyskaé poprzez zastosowanie
kwestionariuszy w koncowej fazie warsztatu. Nalezy pamietaé, ze pytania
powinny by¢ precyzyjne, aby unikng¢ uprzejmych, lecz niewiele wnoszgcych
deklaracji zadowolenia. Wskazane jest zastosowanie skali oceny — przyktadowo:
»W skali od 1 do 5 (gdzie 1 to najnizsza, a 5 najwyzsza ocena), jak oceniasz swoje
zadowolenie z...?” zamiast nieprecyzyjnego ,Czy jestes zadowolony/a z tego,
czego sie dzisiaj nauczytes/as?”

v Wskazniki jakosSciowe: sg one trudniejsze do oceny i wymagajg wiedzy oraz
umiejetnosci osoby pracujgcej z mtodziezg. Mozna je pozyskiwaé m.in. poprzez
pytania jakosciowe w kwestionariuszach (np. w module Przygotowanie do
rozmowy kwalifikacyjnej: ,Wskaz, ktére z ponizszych stwierdzen najlepiej opisuje
Twoje aktualne poczucie przygotowania do rozmowy kwalifikacyjnej: a) czuje sie
bardziej przygotowany/a emocjonalnie; b) czuje sie mniej przygotowany/a
emocjonalnie; c) lepiej rozumiem przebieg rozmowy kwalifikacyjnej; d) nie
jestem pewien/pewna, czy wiem, jak sie zachowac podczas rozmowy...” — im
bardziej zniuansowane i zrdéznicowane odpowiedzi, tym wieksza szansa
uchwycenia realnego postepu jakosciowego uczestnika).

v Nie polegaj wytgcznie na kwestionariuszach i formalnych narzedziach ewaluac;ji;
zaufaj swojemu doswiadczeniu i intuicji, aby rozpoznac i zrozumie¢ zmiany
poznawcze i emocjonalne, jakie mogg zachodzi¢ u uczestnikdw. W razie
watpliwosci — zadawaj pytania lub pozwdl uczestnikom swobodnie sie
wypowiedzie¢. Dialog czesto najlepiej ujawnia” zmiany w zachowaniu
i postrzeganiu. To witasnie sedno ewaluacji formatywnej, ktora pozwala
prowadzgcemu na biezgco wspiera¢ uczestnikdw w osigganiu zamierzonych
rezultatow.

v Utrzymuj postawe asertywng podczas warsztatu — wspiera to ewaluacje
formatywnga. Wzmacniaj poczucie wtasnej wartosci uczestnikdw, skupiajgc sie na
ich mocnych stronach. BadZz uwazny/a na cechy osobowosci — np. unikaj
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stawiania nieSmiatej osoby w centrum uwagi, co moze wywota¢ dyskomfort
i obnizy¢ jej samoocene. Zamiast tego stworz sytuacje, w ktdérej sama z siebie
bedzie chciata zabra¢ gtos. (Np. ,Zanim zaczatem/am prace z miodziezg,
bytem/am bardzo nieSmiaty/a. Batem/am sie przemawiac. Czy ktos z Was tez tak
sie czasem czuje?”)

Prowadzgc dialog, unikaj kategorycznych ocen (,to jest poprawne” / ,nie masz
racji”), a zamiast tego stosuj pytania sktaniajgce do refleksji wtasnej i grupowe;.
Jesli uczestnik powie np. , | tak nigdy nie znajde pracy”, nie zaprzeczaj od razu
(,to nieprawda, znajdziesz prace”), tylko odpowiedz pytaniem: ,A czy nie
uwazasz, ze warto najpierw sprébowad, a potem to oceni¢?” — taka postawa
sprzyja autorefleksji i pozytywnej zmianie postaw.
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Przeglad aktywnosci

Zaczynamy — przed Tobg program, ktéry poznasz krok po kroku.

W tej czesci znajdziesz zestaw dziatan z zakresu doradztwa zawodowego — wraz
z kluczowymi elementami, szczegétowymi instrukcjami i praktycznymi wskazéwkami
dotyczgcymi realizacji programu. Kazda aktywnos¢ zostata opracowana tak, by wspierac
uczestnikow w rozwoju zawodowym i dostarczy¢ im kompleksowego doswiadczenia
edukacyjnego.

Program Doradztwa Zawodowego skfada sie z 19 zaplanowanych aktywnosci,
trwajacych od 60 do-120 minut. Ich celem jest wspieranie mtodziezy w swiadomym
planowaniu przysztosci zawodowej. Kazde dziatanie zawiera niezbedne komponenty,
ktore pozwalajg facylitatorowi dobrze sie przygotowac, a uczestnikom — zdobywad
nowe kompetencje, wiedze i umiejetnosci mozliwe do wykorzystania w praktyce.

Warsztaty mogg by¢ prowadzone przez osoby pracujgce z mitodziezg, takie jak
pracownicy mtodziezowi, trenerzy, edukatorzy czy nauczyciele. W catym programie
stosowany jest termin , facylitator”, ktéry oznacza osobe prowadzacg zajecia.

Zachecamy do zapoznania sie z tematami i opisami poszczegdlnych aktywnosci oraz
z legendg — oba te elementy pomogg dobra¢ odpowiednie dziatania do potrzeb Twojej

grupy.
Aktywnosci

Dynamika rynku pracy — Wprowadzenie do kluczowych trendéw na rynku pracy, pomoc
W zrozumieniu struktury zatrudnienia, sektorow zawodowych i wptywéw
ekonomicznych. Uczestnicy zapoznajg sie z mechanizmami popytu i podazy w réznych
branzach.

Gotowosc¢ zawodowa — Ocena aktualnego poziomu przygotowania do wejscia na rynek
pracy, identyfikacja luk kompetencyjnych i wyznaczanie celow rozwojowych. Warsztat
sprzyja autorefleksji i planowaniu dziatan.

Samoswiadomosc: Kim jestem? — Zacheta do eksplorowania swoich mocnych i stabych
stron oraz wartosci osobistych. Z wykorzystaniem narzedzi’ samooceny uczestnicy
identyfikujg kluczowe cechy przydatne w zyciu zawodowym.
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Kariera a osobowos¢ — Analiza zwigzku miedzy typami osobowosci a wyborami
zawodowymi, w oparciu o narzedzia psychologiczne i doradcze. Uczestnicy
zastanawiajg sie, jak ich cechy osobowosci pasujg do réznych sciezek kariery.

Eksploracja sciezek kariery — Poznanie réznych branz i zawodow. Uczestnicy badaja
mozliwe kierunki kariery na podstawie swoich zainteresowan i kompetencji, analizujac
wymagania i kwalifikacje.

Zawody przysztosci — Analiza zawoddéw przysztosci w kontekscie zmian
technologicznych i spotecznych. Uczestnicy identyfikujg nowe mozliwosci oraz
umiejetnosci, ktdre bedg pozadane na rynku pracy.

Eksploracja kompetencji-miekkich (3 warsztaty) — Rozwijanie kluczowych kompetencji
miekkich, takich jak komunikacja, stuchanie, praca zespotowa, przywddztwo,
elastycznos¢ i rozwigzywanie problemoéw. Warsztaty zawierajg praktyczne ¢éwiczenia
osadzone w kontekscie zawodowym.

Budowanie marki osobistej — Tworzenie spdjnego, autentycznego wizerunku
zawodowego, dopasowanego do-wartosci, umiejetnosci i celdow uczestnika. Zajecia
obejmujg prace nad profilami zawodowymi i strategig networkingowa.

Kompetencje spotfeczno-emocjonalne — Rozpoznawanie, rozumienie i zarzgdzanie
emocjami w kontekscie relacji osobistych i zawodowych. Cwiczenia rozwijajg odpornoéé
psychiczng i samoswiadomosc.

Radzenie sobie z porazkami i sukcesami — Rozwijanie strategii radzenia sobie
z trudnosciami i sukcesami w rozwoju zawodowym. Uczestnicy analizujg wtasne
doswiadczenia i uczg sie na przyktadach.

Portfolio zawodowe — Budowanie portfolio prezentujgcego kompetencje,
doswiadczenia i osiggniecia. Uczestnicy tworzg uporzadkowang prezentacje swojej
Sciezki zawodowe;.

Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej — Praktyczne przygotowanie do rozmow
rekrutacyjnych poprzez autoprezentacje, udzielanie odpowiedzi na typowe pytania
i zarzagdzanie stresem. Symulacje pozwalajg na zdobycie doswiadczenia.
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Media spotecznosciowe a gotowos¢ zawodowa — Znaczenie wizerunku w mediach
spotecznosciowych w kontekscie poszukiwania pracy. Uczestnicy analizujg profile
zawodowe (np. LinkedIn) i tworzg wtasne posty, budujac profesjonalny obraz online.

Wyznaczanie celow — Wprowadzenie do metodyki SMART w planowaniu celéw
zawodowych. Uczestnicy opracowujg plany dziatania i uczg sie utrzymywania
motywacji.

Planowanie sciezki kariery — Mapowanie dfugoterminowych planéw zawodowych,
wyznaczanie etapéw rozwoju i identyfikacja niezbednych kompetenc;ji.
Zajecia obejmujg tworzenie osi czasu kariery i rozmowy o mentoringu.

Ewaluacja i samoocena —Nauka korzystania z narzedzi do ewaluacji i samooceny w celu
analizy postepéw zawodowych. Warsztat podkresla znaczenie ciggtego uczenia sie
i elastycznosci w planowaniu kariery.

Legenda

I (ksigzka) — wprowadzenie teoretyczne: temat jest przedstawiany i pogtebiany.
© (tarcza) — cele: opisuje gtéwny cellub zamierzenie danej aktywnosci.

= (puchar) — kompetencje: odnosi sie do umiejetnosci, wiedzy lub zdolnosci, ktore
uczestnicy zdobeda.

*s (narzedzia) — podejscie metodyczne: metody, techniki, strategie i podejscia
edukacyjne stosowane w trakcie aktywnosci.

28 (osoby) — uczestnicy: osoby biorgce udziat w aktywnosci, w tym liczba lub typ
uczestnikow.

(lista kontrolna) — potrzebne zasoby: lista zasobdw lub materiatéw niezbednych
do skutecznego przeprowadzenia aktywnosci.

(klepsydra) — czas trwania: przewidziany czas realizacji aktywnosci.

3 (przycisk startu) — scenariusz warsztatu: faktyczny przebieg aktywnosci, opis krok
po kroku..
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(dymek) — omdwienie i wnioski: moment na refleksje nad rezultatami aktywnosci,
omowienie wnioskdéw i podsumowanie doswiadczen.

? (znak zapytania) — pytania do refleksji: pytania sktaniajace do przemyslen nad
aktywnoscig lub jej rezultatami..

(klucz) — kluczowe wnioski: wazne spostrzezenia, ktére nalezy podkresli¢ na
zakonczenie sesji.

@ (pinezka) — komentarze do prowadzacego: uwagi lub sugestie dla prowadzacego,
ktore mogg pomac w usprawnieniu lub dostosowaniu aktywnosci.

i (symbol informacji) — komentarze do uczestnikéw: dodatkowe informacje lub
instrukcje, ktdre uczestnicy powinni zrozumieé lub stosowac podczas sesji.

(zaréwka) — wskazéwki dla prowadzacego: ogdlne porady lub wytyczne dotyczace
skutecznego prowadzenia aktywnosci, w tym kluczowe tematy i symbole.

| (otwarta ksigzka) — materiaty dla uczestnikéw: materiaty lub dokumenty
przekazane uczestnikom do wykorzystania w trakcie lub po zakonczeniu aktywnosci.
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Dynamika rynku pracy
¥ Wprowadzenie teoretyczne

Termin rynek pracy odnosi sie do zmian w strukturze zatrudnienia, bezrobocia i sktadu
sity roboczej w gospodarce lokalnej, regionalnej lub krajowej. Zmiany te s3
powodowane przez czynniki takie jak kondycja gospodarki, dostep do technologii,
zmiany polityk oraz zmiany w podazy i popycie w poszczegdlnych branzach.
Zrozumienie dynamiki rynku pracy jest kluczowe dla wszystkich wchodzgcych na rynek
pracy lub planujgcych zmiane S$ciezki kariery, a takze dla tych, ktérzy chcg byé
przygotowani na nadchodzgce zmiany w srodowisku zawodowym. W obliczu coraz
szybszych zmian na rynkach pracy — zaréwno globalnych, jak i lokalnych — posiadanie
aktualnej wiedzy moze znaczgco pomodc miodziezy w podejmowaniu decyzji
zawodowych odpornych nauptyw czasu oraz w wykorzystywaniu nadchodzacych szans
na rynku pracy.

Kluczowe elementy

Zrozumienie dynamiki rynku pracy wymaga swiadomosci, w jaki sposob biezgce
wydarzenia wptyng na Twoje szanse na znalezienie w przysztosci satysfakcjonujacej
|i dobrze ptatnej pracy — takiej, ktéra pozostanie aktualna przez wiele lat i zapewni
zwrot z inwestycji czasu i pieniedzy. Jak-dzisiejszy wzrost gospodarczy (lub jego brak)
wptynie na rynek pracy jutro? Jak czynniki takie jak struktura demograficzna czy
okreslone ustawy uchwalone na poziomie krajowym lub europejskim wptywajg na
Twoje szanse zatrudnienia w danym sektorze?

Dlaczego to ma znaczenie

Planowanie kariery. Zrozumienie dynamiki rynku pracy pozwala mtodym ludziom
planowac edukacje i wybory zawodowe w oparciu o przyszte zapotrzebowanie.

Rozwdj gospodarczy. Dobrze przystosowana i silna sita robocza jest motorem innowacji
i konkurencyjnosci gospodarki regionalnej lub krajowej.

Korzysci spoteczne. Pracownik, ktéry odpowiada na potrzeby rynku pracy, nie jest
narazony na bezrobocie, a zapotrzebowanie na jego ustugi moze prowadzi¢ do
szybkiego wzrostu wynagrodzenia i dalszego rozwoju kariery. To z kolei moze zwiekszy¢
0g6Ing jakos¢ zycia i pomdc w budowaniu odpornego spoteczeristwa ze stabilng klasg
Srednia.
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Polityki. Rzady krajow posiadajacych site roboczg dostosowang do potrzeb rynku
globalnego mogg tworzy¢ polityki dotyczace edukacji, migracji i wzrostu
gospodarczego.

Podstawy zrozumienia dynamiki rynku pracy

Wptyw technologii Trendy, takie jak rozwdj sztucznej inteligencji czy automatyzacji,
mogg sprawi¢, ze niektore zawody stang sie przestarzate lub zostang znacznie
ograniczone. Przyktady to ttumacze, copywriterzy, graficy, kierowcy, pracownicy linii
montazowych. Jednocze$nie mogg pojawiac sie nowe zawody.

Zdolnos¢ adaptacji i uczenie sie przez cate Zycie. Reagowanie na zmieniajgcy sie
dynamike rynku pracy jest kluczowe, aby pozostac atrakcyjnym pracownikiem. Osoby
gotowe do zdobywania nowych kwalifikacji i przekwalifikowania sie zachowujg
przewage nad tymi, ktérzy nie sg na to otwarci.

Sledzenie wskaznikéw ekonomicznych.. Zrozumienie kluczowych wskaznikéw, takich jak
PKB, bezrobocie czy prognozy dla-poszczegdlnych branz, pozwala analizowa¢ dane na
biezaco, dajgc wczesne prognozy kierunku, w jakim zmierza rynek pracy, oraz wskazujac
zmiany w zapotrzebowaniu na konkretne zawody.

Zrownowazony rozwdj. Zrozumienie, wjaki sposdb branze wptywajg na obszary
gospodarki zwigzane ze zmianami klimatu, zrownowazonym rozwojem czy
odpowiedzialnym prowadzeniem biznesu, pokazuje, ktore zawody mogg otwierac
nowe sciezki kariery i prowadzic¢ do satysfakcjonujgcych mozliwosci biznesowych.

Networking. Budowanie relacji zawodowych, zardwno bezposrednich, jak i online,
moze da¢ miodym ludziom lepsze zrozumienie i szerszy obraz rynku pracy,
a w szczegolnosci interesujgcej ich sciezki kariery. Umozliwia to skonfrontowanie
oczekiwan z rzeczywistoscig oraz utatwia dostep do wymarzonej pracy.

Stosowanie strategii zwigzanych z rynkiem pracy

Bycie na biezgco. Sledzenie wskaznikéw makroekonomicznych i branzowych, czytanie
wiadomosci o trendach rynkowych i nowych technologiach oraz ich wptywie na rynek
pracy. Uczestniczenie w warsztatach, seminariach i konferencjach online zwigzanych
z konkretnymi branzami.
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Doskonalenie umiejetnosci. Dowiadywanie sie, ktore umiejetnosci sg istotne dla
wybranej sciezki kariery, oraz rozwijanie ich zaréwno poprzez specjalistyczne kursy, jak
i bezptatne zasoby online. Koncentracja na umiejetnosciach technologicznych
poszukiwanych w branzach przez pracodawcéw i rekruteréw. Poszukiwanie okazji do
pracy nad kompetencjami z zakresu przywoddztwa, komunikacji, pracy zespotowej
i rozwigzywania problemoéw — szczegdlnie w zawodach, ktore w najblizszym czasie nie
beda mogty zostac zastgpione przez technologie. Eksplorowanie kursdw poszerzajacych
kompetencje w zakresie zrownowazonego rozwoju, narzedzi cyfrowych, energii
odnawialnej oraz madrego i odpowiedzialnego korzystania ze sztucznej inteligencji (Sl).

Zrozumienie wptywu S| na branZe i konkretne zawody, zwtaszcza w krdtkim okresie.
Dowiadywanie sie, jak-mozna wykorzystywaé SI w danym miejscu pracy i na danym
stanowisku do wspierania swoich dziatan. Wykorzystywanie narzedzi Sl, by utatwic¢
mtodym osobom poszukiwanie pracy, poprawic¢ jakos¢ CV lub listu motywacyjnego,
a takze przygotowac sie do rozmowy kwalifikacyjnej. Uzywanie narzedzi SI w sposdb
wspierajgcy prace, a nie zastepujacy jg — z wykorzystaniem wtasnego doswiadczenia,
krytycznego myslenia oraz umiejetnosci sprawdzania faktow.

Networking. Dotgczanie do forow internetowych i uczestnictwo w wydarzeniach
branzowych na zywo. Poszukiwanie okazji do wspodtpracy i kontaktu z profesjonalistami
i ekspertami, a takze do pozyskania mozliwosci mentoringu i szkolen z ich udziatem.

Bycie elastycznym. W sytuacji ograniczonych mozliwosci zatrudnienia w danym
sektorze, poszukiwanie krotkoterminowych ,zlecen” (tzw. gigs) moze dostarczy¢
brakujacego doswiadczenia lub dodatkowych umiejetnosci cenionych przez
pracodawcow. Miode osoby powinny rowniez rozwazy¢ oferty pracy zdalnej, co
pozwala na poszerzenie zasiegu geograficznego i wykorzystanie przewagi kosztowej
w stosunku do krajéw o wyzszych kosztach pracy.

Przedsiebiorczos¢. Nowe technologie stwarzajg - nowe mozliwosci, a szybkie
zidentyfikowanie luk rynkowych moze prowadzi¢ dosukcesu bez koniecznosci duzych
inwestycji. Mfodzi przedsiebiorcy mogg aplikowac¢ do programoéw start-upowych, ktére
pomoga im rozpoczg¢ kariere, oferujgc zaréwno wsparcie merytoryczne, jak i kapitat
zalgzkowy.

Zrozumienie dynamiki rynku pracy jest kluczowe dla planowania kariery, rozwoju
gospodarczego i stabilnosci spotecznej. Szybki postep  technologiczny, zmiany
gospodarcze i transformacje polityczne nieustannie przeksztafcajg dostepne mozliwosci
zatrudnienia. Pozostawanie na biezgco, rozwijanie odpowiednich umiejetnosci,
odpowiedzialne korzystanie ze sztucznej inteligencji, budowanie sieci kontaktow
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i elastycznos¢ to kluczowe strategie zapewniajgce trwatg i zrdwnowazong kariere.
Proaktywna reakcja na te zmiany pozwala mfodym osobom zwiekszyé swoja
atrakcyjnos¢ na rynku pracy, a przedsiebiorstwom i rzgdom wspiera¢ innowacyjnos¢
i wzrost gospodarczy.

@© Cele:

e Zapoznanie uczestnikdw z dynamika rynku pracy oraz zachodzgcymi na nim
zZmianami.
* Rozwijanie umiejetnosci dostosowywania sie do zmieniajgcego sie rynku pracy.
e Wprowadzenie uczestnikdw w metody monitorowania trendéw rynkowych
i planowania kariery.
e \Wdrozenie praktycznego zastosowania teorii w ¢wiczeniach interaktywnych.

= Kompetencje:

e Lepsze zrozumienie dynamiki rynku pracy oraz czynnikdw wptywajacych na jego
zmiany.

e Umiejetnosc aktywnego monitorowania zmieniajgcych sie trenddw na rynku
pracy i dostosowywania sie do nich.

e Zastosowanie zdobytej wiedzy teoretycznej w praktyce — podczas warsztatow
i w codziennym zyciu.

e  Wieksza swiadomos$¢ zachodzgcych zmian na rynku pracy i otwartos¢ na nie.

*s Podejscie metodologiczne: Warsztat opiera sie na pracy grupowej i indywidualnej,
aby uczestnicy mogli lepiej zrozumiec, jak dziata rynek pracy. Poprzez scenariusze
przysztosci, dyskusje i indywidualne refleksje, uczestnicy majg mozliwos¢ analizowania
zmian oraz strategii adaptacyjnych opartych na elastycznosci.

28 Uczestnicy: 1 facylitator, optymalnie 12 uczestnikéw (aby tatwo dzieli¢ ich do
¢wiczen grupowych)

Potrzebne zasoby: flipchart; markery; biate “kartki- papieru; wydrukowane
scenariusze i pytania pomocnicze

Czas trwania: 90 minut
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2 scenariusz warsztatu

Krok 1. Wprowadzenie — Dynamika rynku pracy

Na poczatku facylitator przedstawia temat, gtéwne cele warsztatu oraz wita
uczestnikdw. Ten etap nie powinien zajg¢ wiecej niz 5 minut. Nastepnie facylitator
inicjuje krotka dyskusje (do 15 minut) na podstawie pytania, ktére zapisuje na
flipcharcie: ,Jakie czynniki wptywajg na rynek pracy?”. W trakcie dyskusji uczestnikéw
zapisuje na flipcharcie kluczowe stowa w formie mapy mysli.

Po zakonczeniu dyskusji facylitator podsumowuje mape mysli, omawiajgc podstawowe
zagadnienia dotyczgce dynamiki rynku pracy:

e Czynniki wptywajgce na zmiany: technologia (w tym sztuczna inteligencja),
gospodarka, polityka, demografia itd.

e Adaptacja do zmian: uczenie sie przez cate zycie, networking, elastycznosc
zawodowa.

Facylitator podsumowuje i przekazuje uczestnikom najwazniejsze wskazowki, np. ze
zrozumienie dynamiki rynku pracy jest niezbedne dla kazdego, kto wchodzi na rynek
pracy lub planuje zmiane kariery, a takze dla tych, ktorzy chcg wyprzedzac nadchodzace
zmiany w srodowisku pracy. Przy tak szybko zachodzgcych zmianach na rynkach
globalnych i lokalnych, Swiadome spojrzenie na rynek moze znaczgco pomaéc miodym
ludziom w podejmowaniu decyzji dotyczacych kariery i nadchodzacych mozliwosci
zatrudnienia.

Krok 2. Pracownik przysztosci.

Ten etap trwa 40 minut. Facylitator wprowadza teorie (do 5 minut):

,Wspofczesny rynek pracy zmienia sie szybciej niz kiedykolwiek wczesniej — rozwaj
technologii, sztucznej inteligencji, globalizacja i zmiany klimatyczne wptywajg na to,
ktore zawody zanikajg, a ktore zyskujg na znaczeniu. W tej dynamicznej rzeczywistosci
kluczowa staje sie adaptacja, czyli zdolnos¢ do elastycznego reagowania na nowe
wyzwania, uczenia sie przez cate zycie i dostosowywania swoich umiejetnosci do
aktualnych potrzeb rynku. Pracownicy, ktorzy potrafig sie rozwija¢, przekwalifikowywac
i korzysta¢ z nowych narzedzi, nie tylko zwiekszajg ‘swoje szanse na stabilne
zatrudnienie, ale takze stajg sie bardziej odporni na kryzysy i zmiany gospodarcze.
Dzisiejsze ¢wiczenie pomoze Wam sprawdzié, jak radzicie sobie w sytuacjach
wymagajgcych szybkiej reakcji i otwartosci na nowe mozliwosci.”
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Nastepnie facylitator dzieli uczestnikdw na 3 grupy po 4 osoby. Rozdaje kazdej grupie
scenariusz (dostepny w kategorii Materiaty pomocnicze / Handouts). Kazda grupa ma
opracowac strategie adaptacyjng do przedstawionej sytuacji. Na wykonanie zadania
przeznaczone jest 20 minut. Facylitator czyta lub zapisuje na flipcharcie pytania
pomocnicze:

e Jakie zagrozenia i szanse niesie ta zmiana?

e Jakie umiejetnosci sg potrzebne, by pozostac atrakcyjnym na rynku pracy?

e Jakie konkretne kroki powinni podjgé pracownicy zagrozonych branz?

e Czy konieczne jest przekwalifikowanie sie lub zmiana zawodu? Jesli tak, to
w jaki sposob?

Nastepnie facylitator —zaprasza grupy do prezentacji opracowanych strategii
adaptacyjnych. Grupy dyskutujg o swoich pomystach, a facylitator podsumowuje
¢wiczenie (15 minut).

Krok 3. ,,Jestem elastyczny na rynku pracy”

Facylitator rozdaje kazdemu uczestnikowi biatg kartke papieru oraz markery/dtugopisy.
Zadaniem uczestnikéw jest wypisanie 5 krokéw, ktére podejma, aby przygotowac sie na
zmiany na rynku pracy. Na to zadanie przewidziane jest 10 minut.

Na zakonczenie facylitator prowadzi podsumowujgcg dyskusje opartg na pytaniu:
,Jakie umiejetnosci warto rozwija¢, aby by¢ atrakcyjnym na rynku pracy?”

Uczestnicy dyskutujg przez okoto 10 minut.
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Omowienie i wnioski

? Pytania do refleks;ji:
e Jakie Twoim zdaniem bedg najwieksze wyzwania w adaptacji do
zaprezentowanych zmian?
e Jakie strategie okazg sie najskuteczniejsze w utrzymaniu zatrudnialnosci?
e Jak postrzegasz swojg przysztos¢ zawodowg w swietle dzisiejszej dyskusji?
e (Czy mozesz — a jesli tak, to w jaki sposdb — juz dzi$ przygotowac sie na to, co
przyniesie przysztos¢ w kontekscie dynamiki rynku pracy?

Facylitator powinien zakonczy¢ aktywnosé, podkreslajac:

e Znaczenie elastycznosci i uczenia sie przez cate zycie w zmieniajgcym sie rynku
pracy.

e Potrzebe monitorowania trendéw i proaktywnego rozwijania kompetencji pod
katem przysztych mozliwosci zawodowych.

e W jaki sposdb elastycznos¢ i otwartos¢ na zmiany zwiekszajg odpornos¢ kariery
na wstrzgsy i zmiany.

@ Przydatne uwagi dla facylitatora

Zachecaj uczestnikéw do krytycznego myslenia o tym, jak trendy na rynku pracy
wptywajg na ich wybory zawodowe, -oraz do poszukiwania rozwigzan i planowania
przysztosci. Upewnij sie, ze wszystkie grupy biorg udziat w dyskusji i majg szanse
zaprezentowaé swoje spostrzezenia. Mozesz przytoczy¢ przyktady udanych adaptacji
zawodowych z zycia — warto poszukac inspirujgcych, ,,prawdziwych” historii.

iP Przydatne uwagi dla uczestnikéw

Dzisiejszy rynek pracy jest niezwykle dynamiczny i wymaga od nas elastycznosci oraz
gotowosci do ciggtego rozwoju. Sztuczna inteligencja i automatyzacja powodujg zanik
niektérych zawodow, ale jednoczesnie tworzg nowe miejsca pracy, ktére wymagaja
kompetencji cyfrowych i analitycznych. Zmiany demograficzne, takie jak starzejgce sie
spoteczenstwo czy migracje, wptywajg na to, ktdore sektory bedg miaty najwieksze
zapotrzebowanie na pracownikdéw. Z kolei rosngce znaczenie’zrOwnowazonego rozwoju
oznacza rozwdj nowych branz, takich jak odnawialne Zrodta energii, zielone
budownictwo czy gospodarka o obiegu zamknietym.

Aby nadazyc¢ za tymi zmianami, kluczowe jest monitorowanie trendéw na rynku pracy,
Swiadome planowanie kariery i rozwijanie swoich kompetencji. Upskilling — czyli
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poszerzanie umiejetnosci w danej dziedzinie — oraz reskilling — czyli zdobywanie
nowych kompetencji i przekwalifikowanie — umozliwiajg lepsze dostosowanie sie do
zmieniajacych sie warunkow. Elastycznosc i ched uczenia sie to nasze najwieksze atuty
w $wiecie pracy przysztosci. Sledzenie trendéw, rozwijanie nowych umiejetnosci
i otwartos¢ na zmiany to klucz do sukcesu.

Wskazoéwki dla facylitatora

Facylitatorzy powinni dbac o to, by dyskusje byty skoncentrowane i efektywne czasowo,
tak aby mozliwe byto omodwienie wszystkich kluczowych tematéw. Warto stosowac
gtdwnie pytania otwarte — zachecajg one do gtebszej refleksji, zaangazowania oraz
rozwijania umiejetnosci-elastycznosci, kluczowej w kontekscie dostosowywania sie do
dynamicznego rynku pracy. W razie potrzeby nalezy upraszcza¢ ztozone pojecia
dotyczace rynku pracy poprzez odpowiednie przyktady — najlepiej z ,prawdziwego
zycia” —taczac teorie z praktyka.

__ Materiaty dla uczestnikow

W czesci teoretycznej warsztatu wazne jest, aby zapewni¢ uczestnikom kompleksowe
zrozumienie dynamiki rynku pracy oraz kluczowych czynnikow wptywajgcych na
zmiany, takich jak technologia, globalizacja i zmiany gospodarcze. Materiaty powinny
zawierac przeglad strategii adaptacyjnych, podkreslajgc znaczenie uczenia sie przez cate
zycie, elastycznosci zawodowej oraz budowania sieci kontaktéw jako kluczowych
narzedzi stabilnosci kariery. Praktyczne przyktady ,z zycia” mogg pomédc zobrazowaé,
jak osoby skutecznie przystosowujg sie do zmieniajgcych sie wymagan zawodowych.
Wiaczenie elementdw interaktywnych, takich jak pytania do dyskusji czy ¢wiczenia
samooceny, moze wzmochi¢ kluczowe koncepcje i zacheci¢ do aktywnego
zaangazowania sie w materiaf.

Scenariusze

Grupa 1:,,Sztuczna inteligencja przejmuje Twojg prace”
Opis: JestesScie zespotem grafikdw komputerowych, ktérzy dowiadujg sie, ze sztuczna
inteligencja tworzy grafiki szybciej i taniej. Co robicie, aby utrzymac sie na rynku?

Grupa 2:,,Zielona transformacja”
Opis: Pracujecie w firmie produkujacej plastikowe opakowania, ale nowe przepisy
ograniczajg mozliwos$¢ ich stosowania. Jak dostosujecie sie do tych- zmian?
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Grupa 3:,,Praca bez granic”
Opis: Jestescie specjalistami ds. marketingu, ale Wasza firma przechodzi catkowicie na
system pracy zdalnej. Jakie wyzwania i mozliwosci sie z tym wigzg?

Gotowosc¢ do kariery

¥ Wprowadzenie teoretyczne

Gotowosc¢ do kariery definiuje sie jako zdolno$¢ do zarzagdzania zadaniami zwigzanymi
z rozwojem Kkariery, przed ktorymi stajg jednostki. Rozwdj kariery to proces trwajgcy
cate zycie, przebiegajaey W réznych etapach, ktore Donald Super sklasyfikowat jako:
wzrost, eksploracja, ustanowienie, utrzymanie i schytek.

Teoria rozwoju kariery Supera opiera sie na koncepcji rozwijania poczucia tozsamosci
oraz swiadomosci, ze zmieniamy sie w czasie i rozwijamy przez doswiadczenie — rozwoj
kariery jest zatem procesem trwajgcym cate zycie, ktdry przebiega przez rézne etapy.
Zrozumienie tych faz pomaga w realistycznym planowaniu celdw zawodowych w miare
zmiany priorytetéw jednostki.

Super zidentyfikowat réwniez potencjalne wymiary gotowosci do kariery, wynikajgce z
jego teorii:

e Indywidualne nastawienie do wyboru kariery. Dojrzata osoba postrzega wyboér
kariery jako wyzwanie i aktywnie dazy do jego rozwigzania, korzystajgc
z dostepnych zasobdw; niedojrzata jednostka odwleka decyzje.

e Wiedza i planowanie rozwoju zawodowego. Osoba gotowa zawodowo
eksploruje Sciezki kariery, gromadzi informacje i planuje dziatania zgodnie
z rozwojem zawodowym.

e Spdjnosc¢ preferencji zawodowych. Obejmuje zgodnos¢ w ramach obszaréw
zawodowych, poziomdw oraz rodzin zawodowych.

e Krystalizacja cech osobowosci. osoba dojrzata zawodowo ksztattuje cechy
osobowosci odpowiadajgce roli zawodowej, a porzuca cechy z nig sprzeczne;
osoba niedojrzata utrzymuje cechy niezgodne z rolg, co prowadzi do
wewnetrznych konfliktow.

® Racjonalnosc preferencji zawodowych. Obejmuje zgodnos¢ miedzy zdolnosciami
a preferencjami, poziomem wyksztatcenia a zainteresowaniami, a takze
mierzalne zainteresowania i preferencje.

Wedtug Supera gotowos¢ jednostki do kariery zalezy od:
e poziomu stymulacji intelektualnej i kulturowej oraz reakcji na-nig,
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aspiracji do osiggniecia wyzszego statusu spoteczno-ekonomicznego,
zdolnosci do odnoszenia sukceséw w réznych aktywnosciach.

Na podstawie duniskich praktyk opracowano rdéwniez interesujgcg taksonomie

indywidualnych $ciezek mfodziezy. Gotowos$¢ do kariery zostata zintegrowana z tg

koncepcja przez partnerdw projektu Youth in Transition i obejmuje nastepujgce etapy:

gotowosc¢ do zaangazowania,
gotowosc¢ do korzystania z doradztwa,
gotowos¢ do podejmowania decyzji,
gotowos¢ do edukacji,

gotowos¢ do kariery.

Cho¢ progres mtodych osob moze wydawad sie liniowy, proces ten ma charakter

wyjatkowo indywidualny, nieliniowy i trudny do jednoznacznej klasyfikacji. Tempo

przechodzenia miedzy fazami rdzni sie znacznie, czesto pojawiajg sie tez skoki i nagte

zmiany.!

Gotowos¢ do kariery nie oznacza jedynie podejmowania decyzji, ale rowniez

posiadanie umiejetnosci niezbednych na rynku pracy w szybko zmieniajgcym sie

Swiecie. W dokumencie Future of Education and Skills 2030 opracowanym przez OECD

(Organizacja Wspoétpracy Gospodarczej i Rozwoju) w rozdziale Skills for 2030 wskazano

kluczowe wnioski:

1.

Kreatywnos$¢ i myslenie krytyczne sg niezbedne do rozwigzywania ztozonych
problemoéw;

Metapoznanie, uczenie sie przez cate zycie oraz rozumienie innych kultur sg
potrzebne do adaptacji w zmieniajgcym sie Srodowisku;

Umiejetnosci cyfrowe uczniow muszg ewoluowaé réwnolegle z postepem
technologicznym;

Pracownicy w zawodach wymagajagcych  umiejetnosci  spotecznych
i emocjonalnych s3 mniej podatni na zastgpienie przez technologie;

Zmiany demograficzne i spoteczne zwiekszajg zapotrzebowanie na kompetencje
spoteczne i emocjonalne;

Kompetencje spoteczne i emocjonalne wptywajg pozytywnie zaréwno na wyniki
edukacyjne, jak i na pozycje na rynku pracy;

Umiejetnosci praktyczne i fizyczne wspierajg rozwoj innych kompetencji;
Rozwijanie umiejetnosci fizycznych poprzez muzyke i sztuke wspiera rozwdj
poznawczy i metapoznawczy;

Kompetencje praktyczne i fizyczne sg niezbedne dla ogolnego funkcjonowania
i dobrostanu ucznidw.

18piclin, Anja: Dejavniki poklicne odlocitve (Factors of Career Decision), diploma thesis, Ljubljana, 2005.
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Praktyczne wskazowki: Skoncentruj sie na edukacji i ciggtym doskonaleniu w swojej
dziedzinie zainteresowan, dbajgc o zdobywanie zaréwno wiedzy, jak i praktycznych
umiejetnosci. Zidentyfikuj obszary, w ktérych chcesz sie rozwing¢ — moze to by¢ nowa
kompetencja, dziedzina wiedzy lub konkretne nawyki. Traktuj wyzwania jako szanse na
nauke, a nie przeszkode.

Praktyczne wskazowki: Jako osoba mioda mozesz korzysta¢ z wielu mozliwosci
oferowanych przez programy Erasmus+ (staze zawodowe, wymiany studenckie,
wymiany miodziezowe) oraz Europejski Korpus Solidarnosci. Dzieki nim mozesz
poszerzy¢ wiedze, zdobyé doswiadczenie zawodowe, rozwingé¢ sie osobiscie
i zawodowo, a takze nabyé kompetencje miedzykulturowe. Jesli nie wiesz, od czego
zaczgé — zapytaj doradce zawodowego w szkole lub skontaktuj sie z najblizszg
organizacjg mtodziezowga. Dobrym pierwszym krokiem bedzie takze rejestracja na
Europejskim Portalu Mtodziezowym, gdzie mozesz przeglgdaé¢ dostepne mozliwosci
online.

Praktyczne wskazowki: Zidentyfikuj organizacje i kraje, ktére sg liderami w dziedzinie,
ktora Cie interesuje, i sprawdz, jakie jezyki s tam wymagane. Mozesz zaczg¢ nauke
jezyka np. przez aplikacje takie jak Duolingo. Znajomos¢ jezykdw obcych nie tylko
zwieksza Twoje kompetencje komunikacyjne, ale rdowniez pogtebia rozumienie
kulturowe i otwiera wiecej drzwi na rynku pracy.

Praktyczne wskazowki: Zadbaj o samoswiadomos¢ — zastandw sie, jakie cechy juz
posiadasz i ktdére z nich sg cenione na rynku pracy, a takze nad tym, co jeszcze warto
rozwingé. Pracuj nad umiejetnosciami miekkimi i kompetencjami spoteczno-
emocjonalnymi — w Programie znajdziesz szereg aktywnosci, ktére mogg Ci w tym
pomac.

Praktyczne wskazowki: Badz na biezgco z najnowszymi narzedziami cyfrowymi,
oprogramowaniem i aplikacjami przydatnymi w interesujgcej Cie branzy. Jesli nie masz
jeszcze sprecyzowanej sciezki, poeksperymentuj — mozesz np. wyprobowaé Canve do
projektowania, ActionBound do tworzenia cyfrowych gier terenowych lub quizy na
Kahoot (Swietne do nauki i zabawy). Jesli masz pomyst na projekt, sprawdz, jak
wykorzystac Slacka do pracy zespotowej.

Praktyczne wskazowki: Nie zapominaj o klasyce, takiej jak Word czy Excel — znajomosc
tych programoéw nadal jest wysoko ceniona przez pracodawcow i moze przydac sie
praktycznie w kazdej pracy.



© Cele zajec:

* Rozwijanie umiejetnosci poruszania sie po réznych platformach rekrutacyjnych,
zrozumienie procesu aplikacji i wymagan w ofertach pracy w celu zwiekszenia
zatrudnialnosci.

e Poznanie mozliwosci, jakie oferujg programy takie jak Erasmus+, w celu
rozwijania kompetencji osobistych i zawodowych.

e Zdobycie wiedzy na temat podstawowych narzedzi cyfrowych i technologii
niezbednych we wspdfczesnym miejscu pracy.

= Kompetencje:

e Analiza ofert pracy iich wymagan w celu krytycznej oceny informacji
i przewidywania skutecznosci aplikacji.
® Poznanie réznych narzedzi i platform cyfrowych, zwiekszenie pewnosci siebie
i kompetencji w poruszaniu sie po nowoczesnym srodowisku technologicznym.
e Zrozumienie korzysci ptyngcych z miedzynarodowych mozliwosci w kontekscie
dtugofalowego planowania kariery.
e Identyfikowanie swoich brakow w zakresie gotowosci zawodowej oraz
przewidywanie krokow niezbednych do jej poprawy.

*s Podejscie metodyczne: Podejscie metodyczne opiera sie na uczeniu sie poprzez
doswiadczenie, ktérego kluczowymi elementami sg aktywne uczestnictwo, uczenie
réwiesnicze (peer-to-peer) oraz autorefleksja, z naciskiem na nauke poprzez
podsumowanie (debriefing). Podejscie jest skoncentrowane na uczestniku.

28 Uczestnicy: 2 facylitatoréw, 15-20 uczestnikéw

NWymagane zasoby: flipcharty, markery, materiat pomocniczy Narzedzia cyfrowe,
materiat pomocniczy Scenariusze (nie)gotowosci zawodowej, papier, dtugopisy, zegar,
smartfony, komputery, Mentimeter, dostep do Internetu, zestawienie stwierdzen
,2gadzam sie / nie zgadzam sie”, pakiety informacyjne Erasmus+ (opcjonalnie),
stanowiska pracy, krzesta

Czas trwania: 120 minut
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2 scenariusz warsztatu:

Krok 1. Sondaz dotyczqcy gotowosci.

Uczestnicy siadajg w kregu, co tworzy atmosfere integracji i otwartosci do dyskusji.
Facylitator wita uczestnikdbw i wprowadza ich w temat warsztatu dotyczgcego
gotowosci zawodowe;.

Facylitator zaprasza uczestnikow do oceny wtasnej gotowosci zawodowej za pomoca
Mentimeter — w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,wcale nie jestem gotowy/a”, a 5
Ljestem w petni pewny/a i gotowy/a”. Po zakoriczeniu gtosowania przez wszystkich,
facylitator podsumowuje wyniki i wyjasnia, ze dalsza cze$¢ warsztatu dostarczy
praktycznych narzedzi i strategii, ktore pomogg uczestnikom rozwigza¢ zgtoszone
trudnosci, zwiekszy¢ pewnosc siebie oraz gotowos¢ do wejscia na rynek pracy.

Krok 2. Zderzenie z rzeczywistosciq

Facylitator dzieli uczestnikdw na pary. Prosi, aby kazda para znalazta dla siebie wygodne
miejsce i rozpoczeta rozmowe w oparciu o ponizsze pytania. Facylitator zapisuje pytania
na flipcharcie w widocznym miejscus:

e Jaka jest Twoja najwieksza obawazwigzana z wejsciem na rynek pracy?

e W jakim obszarze czujesz sie najmniej przygotowany/a do wejscia na rynek
pracy?

e Co pomogtoby Ci poczuc sie pewniej w kontekscie rozpoczecia kariery
zawodowej?

Facylitator daje uczestnikom 5 minut na wzajemne podzielenie sie swoimi
przemysleniami i w tym czasie monitoruje przebieg rozmow, zapewniajac jednoczesnie
uczestnikom przestrzen i poczucie prywatnosci.Po uptywie czasu facylitator zbiera
grupe z powrotem i prosi pary o podzielenie sie swoimi najwazniejszymi obawami.
Zapisuje je na flipcharcie pod hastem: WSPOLNE WYZWANIA NA RYNKU PRACY.
Na koniec dyskusji facylitator podkresla, ze wiele 'z tych obaw jest wspdlnych
i catkowicie normalnych — to naturalny element procesu wchodzenia na rynek pracy.
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Krok 3. Poszukiwanie pracy

Facylitator prosi uczestnikow, aby wzieli swoje telefony. To zadanie jest indywidualne:
kazdy uczestnik powinien znalezé trzy oferty pracy, ktére uwaza za atrakcyjne,
interesujgce i dopasowane do siebie. Uczestnicy mogg prowadzi¢ poszukiwania na
internetowych platformach z ofertami pracy, stronach internetowych firm lub innych
zasobach dotyczacych kariery. Uczestnicy powinni przeanalizowa¢ elementy jednej
z ofert pracy.

Facylitator odwotuje sie do materiatdw pomocniczych rozdanych kazdemu
uczestnikowi. Uczestnicy majg 30 minut na przeprowadzenie swojego badania.
Facylitator krazy po sali, udziela wskazéwek i pilnuje czasu.

Krok 4. Przygotuj sie na rynek pracy

Facylitator przygotowuje trzy oddzielne stacje w sali oraz niezbedne materiaty do kazdej
z nich, zapewniajgc wystarczajgcy przestrzen, aby mate grupy mogty wygodnie
pracowac. Stacje to: stacja globalna, stacja cyfrowa oraz stacja rozwigzan.

Najpierw facylitator dzieli uczestnikéw na trzy grupy i przypisuje kazdg grupe do jednej
ze stacji. Uczestnicy rotujg miedzy stacjami co 20 minut. Facylitator uzywa timera, aby
sygnalizowac¢ zmiane. W stacjach uczestnicy mogg pracowac indywidualnie, w parach
lub dyskutowaé w grupie, w zaleznosci od charakteru zadania. Facylitator wyjasnia, na
czym polegajg wyzwania i zadania w kazdej stacji.

Kqcik globalny

W kaciku globalnym facylitator przygotowuje flipchart, zapisane wyzwania, kartki,
dtugopisy lub otéwki, rézne materiaty o programie Erasmus+ (opcjonalnie) oraz prosi
uczestnikow o skorzystanie z telefonédw do przeprowadzenia badan. Jesli ktorykolwiek
z uczestnikéw nie ma telefonu, facylitator powinienzapewni¢ 1-2 komputery.

Wyzwanie 1: Znajdz mozliwos¢ w ramach programu Erasmus+ (staz, wymiana
studencka, wolontariat).

Wyzwanie 2: Znajdz trzy zagraniczne firmy dziatajgce w tej 'samej branzy, co wybrana
wczesniej oferta pracy.

Wyzwanie 3: Napisz krotki scenariusz, jak Twoja wybrana oferta pracy moze zawieraé
elementy globalne i czego musisz sie nauczy¢, co rozwing¢ z uwagi na ten potencjalny
scenariusz (wizyta studyjna, turysta, itp.).
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Wyzwania w kqciku cyfrowym

W tym kaciku obecny jest osobny facylitator (jeden z dwdch). Facylitatorzy powinni
przygotowaé materiaty pomocnicze dotyczace narzedzi cyfrowych. Pierwsze i drugie
wyzwanie obejmuje prace indywidualng, opartg na materiale Digital tools.

Po ukonczeniu dwoch pierwszych wyzwan, facylitator przechodzi do wyzwania
z zakresu kompetencji cyfrowych i odczytuje na gtos ponizsze zdania. Nastepnie prosi
uczestnikow, aby przeszli na lewg strone, jesli sie zgadzajg, lub na prawa, jesli sie nie
zgadzajg, i zacheca ich do wspdlnego wyjasnienia, dlaczego podjeli takg decyzje.

Wyzwanie 1: Rzeczywisto$é narzedzi cyfrowych

Wyzwanie 2: Wybierz jedno z narzedzi z materiatu pomocniczego, ktérego w ogéle nie
znasz, i sprawdz, do czego stuzy.

Wyzwanie 3: Stwierdzenia do zgody/niezgody

e Kazdy powinien obowigzkowo uczy¢ sie umiejetnosci cyfrowych w szkole.

e Media spotecznosciowe bardziej szkodzg spoteczenstwu, niz mu pomagaja.

e Dezinformacja w Internecie jest wiekszym problemem niz cenzura.

e Ludzie nie majg realnej kontroli nad swoimi danymi w sieci.

e Sztuczna inteligencja zabierze wiecej miejsc pracy, niz stworzy, a jednoczesnie
uczyni spoteczenstwo bardziej wydajnym i produktywnym.

Kqcik wyzwan ,rozwiqzania”

W tym kaciku facylitator przygotowuje materiaty pomocnicze Career (un)readiness
scenarios w formacie A3. Kazda grupa ma za zadanie znalez¢ jedno mozliwe i trafne
rozwigzanie dla kazdego z trzech konkretnych scenariuszy, ale rozwigzania nie mogg sie
powtarzac — kazda grupa musi opracowac inne propozycje.
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Podsumowanie i wnioski

? Pytania do refleksji:

e Jak sie czutas/czutes, uzewnetrzniajgc swoje emocje zwigzane z wejsciem na
rynek pracy?

e (Czego dowiedziatas/dowiedziates sie podczas wyszukiwania ofert pracy?
Na ile czujesz sie przygotowana/przygotowany — czy potrafitabys/potrafitbys
napisac list motywacyjny?

e Ktoére wyzwanie wywarto na Tobie najwieksze wrazenie i dlaczego?

e Po dzisiejszych dyskusjach — jaki jeden konkretny krok podejmiesz, aby
zwiekszy¢ swojq gotowosc do wejscia na rynek pracy?

Facylitator powinien zakonczy¢ aktywnos¢, podkreslajac:

e Wiele oséb dzielitoi-dzieli podobne obawy — to catkowicie naturalne przy
wchodzeniu na rynek pracy.

e Wiele z tych obaw mozna oswoi¢ dzieki odpowiedniemu przygotowaniu, np.
poprzez zdobywanie doswiadczenia w wolontariacie, rozwijanie kompetencji
miekkich czy éwiczenie rozmow kwalifikacyjnych.

e Aktywne poszukiwanie informacji i dziatan zwigzanych z rynkiem pracy sprzyja
proaktywnemu podejsciu do planowania kariery.

@ Przydatne uwagi dla facylitatora

Podczas kroku 1 i 2 kilkukrotnie podkrestaj uczestnikom, ze odczuwanie obaw jest
zupetnie normalne i ze gotowos$¢ do wejscia na rynek pracy to proces. Zachecaj do
szczerego dzielenia sie doswiadczeniami, ale przypominaj, aby skupiac sie réwniez na
rozwigzaniach, a nie tylko na lekach. Jesli pewne obawy pojawiajg sie kilkukrotnie,
oznacz je gwiazdkg, aby podkresli¢ wspdlne tematy.

Jesli uczestnicy majg trudnosc z rozpoczeciem rozmowy lub niechetnie dzielg sie swoimi
przemysleniami, facylitatorzy moga pokierowa¢ dyskusjg, wymieniajgc typowe obawy,
takie jak: brak doswiadczenia, duza konkurencja, strach przed rozmowami
rekrutacyjnymi, niepewnos$¢ co do Sciezki kariery, brak wiary we wtasne umiejetnosci,
nieumiejetnos¢ napisania dobrego CV lub listu motywacyjnego, lek przed odrzuceniem
lub porazka — i zachecajg do otwartej rozmowy.

i} Przydatne uwagi dla uczestnikow
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Dzielgc sie swoimi doswiadczeniami, uswiadomimy sobie, ze wielu z nas mierzy sie
z podobnymi wyzwaniami — i wspdlnie poszukamy sposobdw, jak je przezwyciezyd.
Dzielenie sie obawami i wspdlne refleksje pomagajg zmniejszyé poczucie osamotnienia
i zwatpienia w siebie.
Wskazéwki dla facylitatorow
e Badz elastyczny — jesli dane ¢wiczenie nie trafia do uczestnikdw, zmodyfikuj je
na biezgco, aby utrzymac zaangazowanie.
e Podsumuj kluczowe trendy — wskaz najczesciej pojawiajace sie oceny i zapewnij
uczestnikdw, ze warsztat odniesie sie do ich obaw.
e Zsyntetyzuj gtdwne wyzwania — zapisz na flipcharcie jasne i zwiezte
sformutowania, aby uczestnicy mogli je zobaczyc¢ jako wspdlne kwestie.

e Wskaz uczestnikom platformy pracy — zaproponuj sprawdzone zrédfa ofert
pracy, jesli uczestnicy nie wiedzg, gdzie szukac.

__| Materiaty pomocnicze

Analiza oferty pracy

Stanowisko:

Wymagane umiejetnosci:

Wymagane wyksztafcenie:

Przedziat wynagrodzenia — jesli dostepny:

Firma rekrutujaca:

Jej misja i/lub podstawowe wartosci:

Kluczowa umiejetnos¢ zawodowa:

Trzy inne istotne umiejetnosci:

Trend w tej dziedzinie zawodowej:

Mozliwos¢ nawigzywania kontaktéw zawodowych:
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Program mentoringowy lub szkoleniowy:
Autorytet/osoba inspirujgca w tej dziedzinie:
Narzedzia cyfrowe

Zaznacz odpowiednio:

v (ptaszek) — jesli znasz dane narzedzie cyfrowe i z niego korzystasz
@(kotko) — jesli o nim styszate$/-as, ale z niego nie korzystasz
X (krzyzyk) — jesli go nie znasz i z niego nie korzystasz

~___ Google Drive

___ OneDrive

___ Slack

~__ Microsoft Teams

_Zoom

_ Google Meet

____ Discord

_ Trello

~__Monday.com

__ Word

_ Excel

_____ PowerPoint

____ QOutlook
Evernote

______ Grammarly

____ ChatGPT
Hootsuite

__ Canva

__ LastPass

_____ Whatsapp

____ Signal

__ Mega

_ ActionBound

_____ WeTransfer

__ Doodle
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Zapisz liczbe narzedzi, ktére zaznaczytes/as:
v
O]
X

Scenariusze (nie)gotowosci zawodowej

WYZWANIE 1
Nie jestem przygotowany/-a do wejscia na rynek pracy, poniewaz wtasnie ukoriczytem/-
am studia, ale nigdy nie odbytem/-am stazu, nie miatem/-am pracy dorywczej ani
doswiadczenia wolontariackiego. Czuje sie niepewnie i bytem/-am wielokrotnie
odrzucany/-a.

GRUPA 1 — mozliwe rozwigzanie:
GRUPA 2 — mozliwe rozwigzanie:

GRUPA 3 — mozliwe rozwigzanie:

WYZWANIE 2

Unikam aplikowania na oferty pracy, poniewaz wpadam w panike na samqg mys/
o odpowiadaniu na pytania podczas rozmowy kwalifikacyjnej i zmagam sie z brakiem
pewnosci siebie w sytuacjach zawodowych.

GRUPA 1 — mozliwe rozwigzanie:

GRUPA 2 — mozliwe rozwigzanie:
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GRUPA 3 — mozliwe rozwigzanie 1:

WYZWANIE 3

Spetniam wszystkie wymagania dotyczqce pracy, ale nieustannie wqtpie w swoje
umiejetnosci. Waham sie, czy aplikowac¢, poniewaz obawiam sie, Ze nie jestem
wystarczajgco kompetentny/-a.

GRUPA 1 — mozliwe rozwigzanie:

GRUPA 2 — mozliwe rozwigzanie:

GRUPA 3 — mozliwe rozwigzanie:
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Samoswiadomosc: Kim jestem?
¥ Wprowadzenie teoretyczne

Zrozumienie samego siebie polega na odkrywaniu, kim jestesmy. Odpowiadamy na
pytania o siebie poprzez autorefleksje, eksperymentowanie i interakcje z innymi ludzmi.
W przesztosci Sciezki kariery byty bardziej klarowne, zdefiniowane i przewidywalne.
Obecnie jednak trajektorie zawodowe s3 mniej przewidywalne i oferujg wiele
mozliwosci. Granice miedzy zawodami sie zacierajg, a uwaga przesuneta sie w strone
kompetencji i ich kombinacji. Coraz czesciej spotykamy sie z tendencjg do tworzenia
witasnych stanowisk pracy.

Aby odnalez¢ swoje miejsce na rynku pracy, musimy najpierw zrozumie¢ wiasne
zainteresowania oraz to, co mozemy zaoferowa¢ rynkowi jako rozwigzania
odpowiadajgce zidentyfikowanym potrzebom. W trakcie odkrywania i uswiadamiania
sobie siebie powinnismy skupic sie na pieciu kluczowych filarach, ktére pomagajg nam
zrozumieé, kim jestesmy. Znajomos¢ siebie pozwala dazy¢ do sytuacji, w ktorych
mozemy rozkwitaC i w petni wykorzystywac¢ swodj potencjat, jednoczesnie unikajgc
sytuacji, ktore mogtyby nas ograniczac. Kluczowe filary to:

e Wartosci sg sita napedowa i zasadami kierujgcymi naszym zyciem.
Ukierunkowujg nasze mysli, emocje i dziatania. Odzwierciedlajg sie w naszych
przekonaniach na temat samych siebie, wptywajg na podejmowanie decyzji
i motywujg nas do realizowania celéw. Wartosci zmieniajg sie réwniez wraz
z etapami zycia.

e Zainteresowania to nasze pasje i hobby, ktdre przyciggaja naszg uwage
i odzwierciedlajg nasze wartosci. Gdy cos$ nas interesuje, jestesmy bardziej
wytrwali. Brak zainteresowania prowadzi do utraty energii i motywacji, co
skutkuje mniejszym poczuciem satysfakcji.

e Cechy osobowosci to wzglednie trwate cechy, ktdore okreslajg nasze
doswiadczenia i zachowania.

e Misja zyciowa i cele odnoszg sie do sensu naszych dziatan. Cele wyznaczamy,
aby zrealizowad naszg wizje, ktora jest scisle powigzana z naszymi wartosciami,
poniewaz to one jg ukierunkowuja. Wizja zyciowa skupia i ukierunkowuje nasze
decyzje i dziatania, zapewniajgc ich spdjnos¢ z wartoSciami.

e Mocne strony obejmujg zdolnosci, umiejetnosci, talenty i cechy. Znajomos¢
swoich mocnych i stabych stron pozwala nam skoncentrowac sie na obszarach,
w ktoérych mozemy w petni wykorzystaC nasz ‘potencjat, jednoczesnie
ograniczajac lub eliminujgc nasze braki.
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Co przycigga Cie do konkretnej pracy lub Sciezki kariery? Niektérzy ludzie poszukujg
bezpieczenstwa w pracy, podczas gdy innych przycigga wieksza odpowiedzialnosé.
Wszystkie kluczowe filary samoswiadomosci wptywajg réwniez na czynniki, ktore
sprawiajg, ze dana kariera staje sie atrakcyjna. Model czynnikdéw atrakcyjnosci
identyfikuje dziesie¢ kluczowych elementow:
e Bezpieczenstwo: bezpieczenstwo finansowe i fizyczne, stabilnos¢ zatrudnienia
i niezawodnos$¢ stanowiska.
e Lokalizacja: bliskos¢ domu, rodziny, dzieci, szkét, sklepdéw, sieci spotecznych
i czas dojazdu do pracy.
e Relacje: kontakty interpersonalne ze wspoétpracownikami, przetozonymi
i klientami.
e Uznanie: docenienie i uznanie, zarowno bezposrednie, jak i posrednie — np.
praca w renomowanej firmie.
e Wkiad w spotecznosc: sensowna, etyczna praca, ktéra przyczynia sie do dobra
spotecznego.
e Dopasowanie: praca, ktéra odpowiada umiejetnosciom, wartosciom
i zainteresowaniom danej osoby.
e Elastycznos$¢: rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, elastyczne
grafiki, mozliwosci rozwoju zawodowego oraz inne spersonalizowane benefity.
e Uczenie sie: stymulacja intelektualna i rozwéj umiejetnosci.
e Odpowiedzialnos¢: autonomia, samodzielne podejmowanie decyzji i minimalny
nadzor — czesto zwigzane z lekiem przed odpowiedzialnoscia.
e Innowacyjnos¢: tworzenie czego$ nowego, rozwigzywanie ztozonych
problemdw i angazowanie sie w prace tworcza.

Podazanie za swoimi zainteresowaniami, poszukiwanie spefnienia i sensu wymaga
odwagi —zwtaszcza wtedy, gdy wynik nie jest pewny. Warto pamieta¢, ze wybdr zawodu
nie jest decyzjg na cate zycie, ktérej nie mozna zmieni¢. Jak wspomniano wczesniej,
Sciezki kariery sg dzi$ nieprzewidywalne, ale takze elastyczne, co sprawia, ze zmiany
zawodowe stajg sie coraz bardziej powszechne — cho¢ jednoczesnie trudniej jest
osiggnac petne dopasowanie kariery.

Dopasowanie kariery ma miejsce wtedy, gdy plany edukacyjne ucznidw s3 zgodne
z kwalifikacjami wymaganymi na planowanych stanowiskach pracy, natomiast brak
dopasowania odzwierciedla rozbieznos¢ miedzy tymi elementami i moze sygnalizowac
brak zrozumienia wymagan rynku pracy. Brak dopasowania moze przyjg¢ forme
niedopasowania, gdy planowana edukacja jest niewystarczajgca, lub nadmiernego
dopasowania, gdy przekracza wymagania zawodowe. Badania konsekwentnie
pokazuja, ze realistyczne i dopasowane ambicje prowadzg do lepszych rezultatéow
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zatrudnienia, takich jak wyzsze zarobki, wieksze zadowolenie z kariery i lepsze
dopasowanie umiejetnosci do pracy. Te korzysci, obserwowane od okresu dojrzewania
az do potowy kariery zawodowej, podkreslajg znaczenie realistycznego i $wiadomego
planowania $ciezki kariery dla dfugofalowego sukcesu.

@© Cele:

e Wizualne i fizyczne zidentyfikowanie kluczowych emocji, wartosci,
zainteresowan i mocnych stron poprzez stworzenie spersonalizowanej ,Wyspy
Ja” (,,I-land”) jako sposobu na pogtebienie samoswiadomosci.

e Ocena stopnia dopasowania wfasnej osobowosci, pasji i wartosci do
potencjalnych sciezek kariery w celu wspierania swiadomego podejmowania
decyzji.

e Wprowadzenie kluczowych czynnikéw atrakcyjnosci kariery oraz pomoc w ich
analizie i ustaleniu priorytetow w kontekscie indywidualnej drogi zawodowej.

=~ Kompetencje:

e Rozumienie wtasnych wartosci, emocji, zainteresowan i mocnych stron.

e Pogtebianie samoswiadomosci i podejmowanie dobrze przemyslanych decyzji
dotyczacych kariery.

e Ocena ofert zawodowych pod katem zgodnosci z osobistymi warto$ciami,
mocnymi stronami i czynnikami-atrakcyjnosci kariery.

* Rozumienie czynnikdw atrakcyjnosci- kariery oraz umiejetnos¢ formutowania
osobistych wnioskéw i celow zawodowych.

s Podejscie metodyczne: Warsztat opiera sie na prowadzonej autorefleks;ji.
Uczestnicy angazujg sie w Cwiczenia refleksyjne inspirowane popularnymi filmami
dotyczagcymi rozumienia swiata wewnetrznego. Metody zostaty dobrane w sposdb
artystyczny i manualny, poniewaz celem jest zwizualizowanie i urzeczywistnienie
wewnetrznego swiata uczestnikdw. Wsrdd zastosowanych metod znajdujg sie rowniez
prezentacja grupowa, dyskusja oraz analiza studiow przypadkow.

28 Uczestnicy: 2 facylitatorow, 15 uczestnikéw

Potrzebne zasoby: duze arkusze papieru lub kartony, gazety i reczniki papierowe (do
zabezpieczenia powierzchni), farby, pedzle i kubki z wodg, kredki, markery, pastele, klej,
nozyczki, tasma klejaca, glina, drut, inne materiaty do tworzenia prac 3D, karty pracy
,Wartosci”, karty pracy ,Emocje”, karty pracy ze studiami przypadkow, flipchart,
markery, stoper, lista odtwarzania z muzyka, gtos$niki, krzesta.
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Czas trwania: 120 minut
(2 scenariusz warsztatu
Krok 1. Wprowadzenie.

Facylitator wprowadza uczestnikow do warsztatu. Motywem przewodnim spotkania
jest animowany film ,W gtowie sie nie miesci” (,,Inside Out”). W filmie ,W gtowie sie nie
miesci” podrdz Riley polega na zrozumieniu i zréwnowazeniu swoich emocji,
dostrzezeniu ich wartosci oraz wykorzystaniu ich do radzenia sobie z zyciem.

Podobnie w planowaniu kariery — zrozumienie i zrdbwnowazenie naszych wartosci,
zainteresowan, mocnych stron i celéow pozwala podejmowaé Swiadome decyzje
prowadzgce do bardziej satysfakcjonujacej i dopasowanej sciezki zawodowej. Tak jak
Riley uczy sie, ze wszystkie jej emocje sg niezbedne dla jej rozwoju, uczestnicy moga
zrozumie¢, ze wszystkie aspekty ich samych — wartosci, zainteresowania, mocne strony,
osobowos¢ i misja — sg kluczowe w ksztattowaniu sensowne;j kariery.

Krok 2. Tworzenie Wyspy Ja. Gtowne emocje i wartosci.

Kazdy uczestnik powinien znalez¢ swoj wiasny kat w sali. Bedg tworzy¢ Wyspy Ja, wiec
potrzebujg nieco wiecej przestrzeni. Facylitator najpierw prosi uczestnikow
0 zabezpieczenie powierzchni gazetami i recznikami papierowymi. Czas wykonania
zalezy od liczby uczestnikow i wielkosci sali.

Facylitator przygotowuje w centralnej czesci sali materiaty takie jak papier, farby, kredki,
klej, kolory, pedzle, glina, druty itp. Celem jest, aby uczestnicy odnalezli swoje kluczowe
emocje i wartosci. Facylitator rozdaje kazdemu uczestnikowi karty pracy dotyczace
wartosci i emocji i prosi ich o wybranie pieciu emocji, ktére najczesciej odczuwajg lub
ktore nimi kieruja, i narysowanie ich. Zadanie mozna wykonywac w ciszy lub facylitator
moze wigczy¢é muzyke, aby stworzyé kreatywng i relaksujgcg atmosfere — w zaleznosci
od tego, w jakim Srodowisku uczestnicy czujg sie najlepiej.

W kategorii ,Karty pracy” znajdujg sie ilustracje emoc;ji z filmu ,W gtowie sie nie miesci”,
ktére moga byé pomocne, ale uczestnicy powinni stworzy¢-wtasne ilustracje emocji.
Nie jest wazne, jak piekne bedg rysunki — wazne jest, aby uczestnicy byli szczerzy wobec
siebie. Facylitator informuje, ze na ten etap majg 20 minut.
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Krok 3. Tworzenie Wyspy Ja — Wyspy Osobowosci.

Nastepnie facylitator przechodzi do identyfikacji kolejnego elementu: zainteresowan
i pasji. Wczesniej powinien przygotowaé réznorodne materiaty, ktére umozliwig
stworzenie tréjwymiarowej Wyspy Osobowosci. W filmie ,W gtowie sie nie miesci”
zainteresowania i pasje Riley odzwierciedlajg sie w Wyspach Osobowosci, ktére s3
ksztattowane przez kluczowe wspomnienia waznych wydarzen z jej zycia (Wyspa
Rodziny, Wyspa Przyjazni, Wyspa Hokeja). Te wyspy reprezentujg rézine aspekty
tozsamosci Riley i kierujg jej dziataniami oraz motywacjami — tak samo jak
zainteresowania podtrzymujg wytrwatosc i satysfakcje zawodowa.

Facylitator prosi uczestnikdow o zaprojektowanie tréjwymiarowych Wysp swojej
osobowosci, definiujgc kluczowe zainteresowania — rzeczy, ktére ich ekscytujg i dodaja
im energii. Facylitator wyznacza na te czes¢ 45 minut.

Facylitator powinien wypisa¢ na arkuszu papieru (flipcharcie) pytania wspomagajace
uczestnikow w refleksji:
e Jakie Wyspy Osobowosci istniejg w Twoim zyciu?
e W jaki sposéb Twoje kluczowe zainteresowania i pasje wptywajg na wybory
zawodowe?
e Jakie wybory zawodowe wydajg sie by¢ zgodne z Twoimi zainteresowaniami
i pasjami?
e (Czy czujesz motywacje do podazania za Sciezka kariery zgodng z tymi
zainteresowaniami?

Po zakonczeniu pracy facylitator zaprasza uczestnikdbw do podzielenia sie swoimi
Wyspami Ja oraz przemysleniami dotyczgcymi pytan, odkry¢, momentéw ,,aha”.

Krok 4. Tworzenie Wyspy Ja — Atrakcyjnos¢ kariery — studium przypadku.

Facylitator zaprasza wszystkich uczestnikéw do kregu i przedstawia 10 kluczowych
czynnikdw atrakcyjnosci kariery, sprawdzajgc, czy wszystko jest zrozumiate, lub czy
potrzebne sg dodatkowe wyjasnienia dotyczgce tych czynnikdéw.

Nastepnie facylitator dzieli uczestnikdw na trzy grupy. Kazda grupa otrzymuje studium
przypadku. Uczestnicy powinni przeczytaC scenariusz powoli i doktadnie. Na jego
podstawie kazda grupa ma za zadanie uporzgdkowac czynniki atrakcyjnosci kariery
w kontekscie przedstawionej oferty pracy oraz omoéwic, ktére z nich majg dla nich
najwieksze znaczenie przy podejmowaniu decyzji. W ramach grupy powinni
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odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy zaakceptowaliby prace w danym scenariuszu
i dlaczego tak lub dlaczego nie. Na podjecie decyzji majg 15 minut.

Po rozwazeniu wszystkich czynnikdw uczestnicy decyduja, czy przyjeliby te prace,
zmodyfikowaliby swoje oczekiwania, czy tez szukaliby innych opcji — uwzgledniajac,
ktore czynniki sg dla nich nie do negocjacji, a ktére moga podlega¢ kompromisowi.
Po zakonczeniu dyskusji kazda grupa prezentuje swoje wnioski pozostatym
uczestnikom..

Krok 5. Tworzenie Wyspy Ja — Atrakcyjnosc¢ kariery — autorefleksja.

Kazdy uczestnik otrzymuje arkusz indywidualnej refleksji, ktory znajduje sie w kategorii
Handouts. Facylitator prosi uczestnikow, by wrécili do swoich Wysp Ja i postarali sie
uporzagdkowac czynniki atrakcyjnosci kariery wedtug witasnych preferencji — od 1
(najmniej wazny) do 10 (najwazniejszy).

Jesli uczestnicy potrzebujg wsparcia, facylitator powinien im je zapewnic¢, szczegdlnie
pomagajgc potgczy¢é wartosci, zainteresowania i czynniki atrakcyjnosci kariery.
Przyktadowo: ,Cenie wolno$¢ — ale co to dla mnie oznacza w kontekscie pracy?
Czy wolnos¢ rozumiem jako bezpieczenstwo finansowe, czy moze bardziej jako
elastycznos$¢ albo mozliwos¢ wprowadzania innowacji?” Na to zadanie przeznaczone
jest 5 minut.

Po zakonczeniu pracy facylitator zaprasza wszystkich do kregu i zacheca uczestnikow do
podzielenia sie swoimi listami — od najmniej do najbardziej istotnych czynnikéw.
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Podsumowanie i wnioski

? Pytania do refleksji:

e Co byto dla Ciebie najbardziej zaskakujgcym lub odkrywczym spostrzezeniem na
temat siebie podczas tego warsztatu?

e (Czego nauczyte$(-as) sie o swoich zainteresowaniach i pasjach poprzez tworzenie
Wysp Osobowosci?

e Jak studium przypadkéw dotyczace atrakcyjnosci kariery wptyneto na Twoje
postrzeganie tego, co jest najwazniejsze w pracy?

e Czy byty momenty, w ktorych uswiadomites(-as) sobie potencjalng niezgodnos¢
miedzy swoimi aspiracjami zawodowymi a osobowoscig?

e W jaki sposdb spostrzezenia z tego warsztatu wptyng na Twoje przyszte decyzje
zawodowe?

Facylitator musi zakonczy¢ warsztat, podkreslajac:

e Wiernosc sobie prowadzi do wiekszego spetnienia i dtugoterminowej satysfakcji
zawodowej. Kariera zgodna z osobowoscig, zainteresowaniami i wartoSciami
zwieksza motywacje, zaangazowanie i poczucie szczescia.

e R&zni ludzie nadajg priorytet roznym czynnikom (bezpieczenistwo, elastycznos¢,
innowacyjnos¢, wptyw spoteczny itd.), a kazda osoba ma unikalne pasje
i priorytety — sukces zawodowy wyglada inaczej dla kazdego.

e Zainteresowania i wartosci mogg sie zmieniac, dlatego decyzje zawodowe warto
okresowo przemysle¢ na nowo. Wybory zawodowe nie sg raz na zawsze —
elastycznos¢ i samoswiadomosé sg kluczowe, by dostosowywaé sie do zmian
i nowych szans..

@ Przydatne uwagi dla prowadzacego

Bardzo wazne jest, aby uczestnicy czuli sie bezpiecznie i mieli wsparcie w dzieleniu sie
spostrzezeniami dotyczacymi ich wewnetrznego swiata. Mtodzi ludzie, eksplorujgc
i wyrazajac swoje emocje, wartosci, zainteresowania i aspiracje zawodowe, moga
doswiadczy¢ poczucia bezbronnosci lub gtebokich osobistych odkryé. Nie ma ,, dobrych”
ani ,,ztych” odpowiedzi — kazda Sciezka jest indywidualna. Samopoznanie moze czasem
wzbudza¢ nieoczekiwane emocje i jest to naturalna czes¢ procesu — warto, aby
uczestnicy zostali o tym poinformowani.

Réwnie istotne jest podkreslanie dopasowania sciezki’ kariery do wartosci
i zainteresowan na wszystkich etapach warsztatu. Niedopasowanie pomiedzy
wartosciami, zainteresowaniami a wykonywang pracg moze prowadzi¢ do stresu,
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niezadowolenia i wypalenia zawodowego w dtuzszej perspektywie. Osoby mogg miec
trudnosci z realizacjg oczekiwan, poniewaz ich naturalne predyspozycje nie s3
odpowiednio wykorzystywane. Pracownicy mogg czuc¢ sie niezaangazowani lub
odfaczeni od swojej pracy, co prowadzi do frustracji i braku poczucia spetnienia.
Niedopasowanie czesto skutkuje czestymi zmianami pracy w poszukiwaniu lepszego
dopasowania. Niedopasowana S$ciezka kariery moze sprawiac, ze osoba czuje sie
oderwana od swoich celdéw i wartosci, co wptywa na ogdlne zadowolenie z zycia.
Zrozumienie wtasnej osobowosci, wartosci i mocnych stron jest kluczowe przy wyborze
kariery, ktéra przynosi zaréwno sukces, jak i osobiste szczescie. Swiadomos¢ siebie
odgrywa kluczowa role w podejmowaniu decyzji zawodowych, poniewaz pozwala
wybieraé Sciezki zgodne z indywidualnymi cechami i motywacjami.

i Przydatne uwagi dla uczestnikéw

To, co w jednym momencie zycia moze wydawac sie idealng $ciezkg kariery, w innym
moze juz nie odpowiadac twoim priorytetom lub pasjom. Dlatego tak wazne jest, by co
jakis czas dokonywac¢ ponownej oceny obranej drogi zawodowej i upewniac sie, ze
nadal odzwierciedla ona twoje aktualne poczucie sensu, spetnienia i cele. Znaczace
zmiany zyciowe — zafozenie rodziny, przeprowadzka, trudnosci osobiste — moga
wptywac na to, co cenisz w pracy.

Wskazowki dla prowadzgcych

e Dla lepszego zrozumienia tego warsztatu zaleca sie obejrzenie animowanego
filmu W gtowie sie nie miesci (Inside Out) oraz jego kontynuacji Inside Out 2.
Istnieje rowniez wiele artykutdw poruszajgcych temat osobowosci w kontekscie
obu filméw — warto sie z nimi zapoznac, np. z tym wskazanym w materiatach.

(I Materiaty pomocnicze

Emocje
e radosc
e mitosé

e wdziecznos¢
* nadzieja

e ekscytacja

e duma

¢ zadowolenie
e ulga



e rozbawienie

e zachwyt

® szczescie

e empatia

e wspotczucie
e zaufanie

* spokdj

e spetnienie

e ztosc

e smutek

e strach

e rozczarowanie
e frustracja
e poczucie winy

e wstyd

e samotnosc
e 7Zal

* niepokdj

e zazdrosc

e zaktopotanie
e zatoba

e beznadziejnos¢
e zagubienie

e zwatpienie

e zaskoczenie
e obojetnosc

® uraza

e wrazliwosc

* nostalgia

* nuda

e bezradnosc

e pogarda

Wartosci

e szacunek do siebie
® samorozwoj

e odwaga

e kreatywnos¢

e ciekawosé



63

wiedza
odpowiedzialnos¢
pewnos¢ siebie
sukces

ciezka praca
innowacyjnosc
ambicja
wyzwanie
przywoédztwo
uznanie
rodzina
przyjazn
zaufanie
wspotpraca
szacunek
lojalnos¢
empatia
hojnos¢
sprawiedliwos$¢

Bezpieczenstwo i stabilnosc

bezpieczenstwo finansowe
stabilnos¢ zatrudnienia
poczucie bezpieczenstwa
spojnosc

uczciwosc
prawdomownosc

réwnos¢ traktowania
odpowiedzialnos¢
szacunek do innych
wspotczucie

réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Wolnos¢ i sens zycia

wolnos¢
czas wolny
przygoda
podréze
zdrowie
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e stuzbainnym

e odpowiedzialno$¢ za sSrodowisko
e sprawiedliwosc¢ spoteczna
e altruizm

* pokdj

e uwaznos$é

e bezinteresownosc

* niezaleznos¢

e autonomia

e prywatnosé

e samowystarczalnos¢

Wartosci spoteczne i duchowe
e ré6znorodnosc

e tolerancja

e inkluzywnos¢

® rownosc

e otwartos¢ umystu
e filantropia

e wspolnota

® wiara

e poczucie celu

e wdziecznosc

Arkusz indywidualnej refleksji

Ktére z ponizszych czynnikdw sg dla Ciebie najwazniejsze przy podejmowaniu decyzji
zawodowych?

Bezpieczenstwo
Lokalizacja

Relacje

Uznanie

Wkfad w spotecznosc
Dopasowanie
Elastycznos¢

Uczenie sie
Odpowiedzialnos¢
Innowacyjnosc



65

Czynniki — Studium przypadkow

Stabilna praca w korporacji

Duza, renomowana korporacja o ugruntowanej pozycji oferuje dobrze pfatne
stanowisko z atrakcyjnym pakietem benefitow, gwarantujgcym dtugoterminowe
bezpieczenstwo oraz stabilng Sciezke kariery.

Zalety: wysokie bezpieczenstwo, dobra lokalizacja (blisko domu), prestiz zwigzany
z pracg w znanej firmie, elastyczno$¢ (state godziny, ograniczona praca zdalna).

Wady: niewielkie mozliwosci innowacji czy rozwoju, ograniczona samodzielnos¢
i odpowiedzialnos¢, minimalne szanse na szybki awans zawodowy.

Dynamiczne stanowisko w startupie
Mtody, szybko rozwijajgcy sie startup technologiczny z duzym potencjatem oferuje
stanowisko $redniego szczebla, dajgce szanse na realny wptyw i wspottworzenie czegos
od podstaw.
Zalety: wysoki poziom innowacyjnosci, duze mozliwosci uczenia sie, realny wktad
w spotecznosc (np. technologie etyczne, zréwnowazony rozwaj).

Wady: niepewnos¢ zatrudnienia, nieregularne godziny pracy, mniejsza stabilnos¢
finansowa; duza odpowiedzialnos¢ od pierwszego dnia, samodzielne podejmowanie
decyzji przy minimalnym wsparciu.

Zrownowazona praca w sektorze publicznym
Stanowisko w administracji publicznej lub organizacji non-profit o silnej misji
spotecznej, oferujgce stabilne zatrudnienie, dobrg réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz mozliwosé realnego wptywu spotecznego.
Zalety: stabilno$¢, sensowna praca, elastycznosé, przyzwoite wynagrodzenie.

Wady: nizsze zarobki, ograniczona autonomia decyzyjna, powolna Sciezka awansu,
kompromisy w zakresie innowacyjnosci i odpowiedzialnosci.
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Kariera a osobowosc¢

¥ Wprowadzenie teoretyczne

Wybor kariery lub powotania to istotny proces, ktory rozpoczyna sie juz w bardzo
mtodym wieku. Na decyzje zawodowe wptywajg takie czynniki jak oczekiwania rodziny,
pienigdze, status spoteczny, przyjaciele, nauczyciele, miejsce zamieszkania, internet,
media, a szerzej — politycy, gwiazdy sportu i wiele innych elementdw. Przemyslana
analiza wtasnych cech i umiejetnosci moze pomdc w wyborze $ciezki zawodowej
dopasowanej do naszej osobowosci. Istnieje pie¢ gtéwnych teorii dotyczacych
planowania kariery.

Teoria typow zawodowych Hollanda, szeroko znana dzieki klasyfikacji RIASEC, wyrdznia
sze$¢ typow osobowosci-zawodowej: typ Realistyczny (np. mechanik, inzynier,
elektryk), typ Badawczy (np. naukowcy, przedstawiciele zawoddw medycznych
i zdrowotnych), typ Artystyczny (np. fotograf, projektant, aktor, dziennikarz), typ
Spoteczny (np. nauczyciel, doradca, pracownik socjalny, sprzedawca, kelner), typ
Przedsiebiorczy (np. prawnik, polityk, przedsiebiorca) oraz typ Konwencjonalny (np.
ksiegowy, administrator, pracownik banku).

Zgodnie z tg teorig, kazda osoba stanowi kombinacje tych typdw, z ktérych zazwyczaj
jeden lub dwa sg dominujgce. Istnieje-rowniez sze$¢ podstawowych typow srodowisk
pracy odpowiadajgcych typom osobowosci — jesli jednostka pracuje w Srodowisku
najbardziej dopasowanym do swojego typu osobowosci, efektem powinna by¢ wieksza
skutecznos¢ zawodowa i satysfakcja. Teoria Hollanda stanowi jedno z podstawowych
narzedzi w procesie diagnozy zawodowej.

Rozwojowa teoria Ginzberga (Ginzberg’s Developmental Theory) to teoria wyboru
Sciezki kariery, ktéra opisuje ten proces jako funkcje rozwoju cztowieka w czasie.
Ginzberg wyrdznit trzy etapy rozwoju kariery, z ktérych-wczesniejsze wspierajg kolejne:
etap Fantazji, etap Wstepny (Tentative) oraz etap Realistyczny (Realistic), podzielony
dodatkowo na trzy podkategorie — Eksploracje ~(Exploration), Krystalizacje
(Crystallization) i Specyfikacje (Specification).

Teoria ta miata jednak istotne ograniczenie: zaktadata, ze decyzje zawodowe i rozwaj
kariery konczg sie w wieku 24 lat — czyli wraz z zakoriczeniem etapu realistycznego —
podczas gdy w rzeczywistosci proces ten trwa znacznie dtuzej.
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Rozwojowa teoria Supera (Super’s Developmental Theory) wywodzi sie z teorii
Ginzberga. Opiera sie na zatozeniu, ze rozwdj kariery jest scisle zwigzany
z ksztattowaniem poczucia tozsamosci oraz ze Swiadomoscia, ze zmieniamy sie w czasie
i rozwijamy poprzez doswiadczenie — a zatem rozwodj kariery to w istocie proces
trwajacy cate zycie. Przechodzimy jedynie przez rézne etapy, ktore Super sklasyfikowat
jako: Wzrost (Growth), Eksploracje (Exploration), Ugruntowanie (Establishment),
Utrzymanie (Maintenance) i Spadek (Decline).

Zrozumienie tych etapdw pozwala na formutowanie realistycznych celéw zawodowych,
dostosowanych do zmieniajgcych sie priorytetéow zyciowych.

Spoteczno-poznawcza teoria Bandury (Bandura's Social Cognitive Theory) to
podejscie zorientowane na dziatanie i rozwigzywanie problemoéw, ale przede wszystkim
teoria uczenia sie, ktora zakfada, ze ludzie uczg sie poprzez obserwacje innych,
a procesy myslowe cztowieka sg kluczowe dla zrozumienia osobowosci. Teoria ta
dostarcza ram do zrozumienia ludzkich zachowan (Uwaga — skupienie sie, by nauczy¢
sie czegos nowego; Zatrzymywanie — zdolnos$¢ do zapamietania i zachowania tego, na
co zwrécilismy uwage; Odtwarzanie — przetozenie zapamietanych obrazéw lub opiséw
na konkretne zachowanie; Motywacja — bez motywacji jednostka nie bedzie
nasladowa¢ modelu).

Teoria cech i czynnikow Parsona (Parson's Trait and Factor Theory) opiera sie na idei
dopasowania unikalnych cech jednostki do wymagan okreslonych zawoddéw. Mocne
strony, zainteresowania, zdolnosci i osocbowos¢ powinny by¢ zgodne z czynnikami
zawodowymi — konkretnymi wymaganiami danej pracy. Narzedziem tej teorii jest test
uzdolnien, ktory jest powszechnie wykorzystywany w doradztwie zawodowym.

Ludzie rdznig sie od siebie z wielu powododw, a swiat zmienia sie w zawrotnym tempie.
W obliczu pokolenia Z, zmieniajgcego sie rynku pracy, zjawiska NEET oraz trudnosci,
z jakimi mierzy sie mtodziez, doradztwo zawodowe moze wymagac¢ nowych podejs¢
i dodatkowych teorii, aby odpowiada¢ na zréznicowane potrzeby. Teoria chaosu (Chaos
Theory), ktéra nie zaktada linearnej sciezki kariery, lecz postrzega niepewnos¢ jako
naturalny skutek zfozonosci naszego Zzycia, zacheca do przygotowania zamiast
planowania oraz do adaptacji zamiast podejmowania decyzji; koncentruje sie na
budowaniu marki osobistej, samos$wiadomosci i umiejetnosciach transferowalnych.
Istniejg réwniez inne teorie warte dalszego zgtebienia i zastosowania, takie jak: teoria
planowanego przypadku Johna Krumboltza (Planned Happenstance Theory), teoria
konstruowania kariery Marka Savickasa (Career Construction Theory), teoria
osobowosci Roe oraz Te Whare Tapa Wha..
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Osobowos¢ odgrywa kluczowg role w satysfakcji zawodowej. Identyfikacja mocnych
stron i dopasowanie osobowosci do wykonywanej pracy zwieksza poczucie spetnienia
i zadowolenia. Badania pokazujg, ze cechy osobowosci mogg sie zmieniad.
Odpowiednie dopasowanie zawodowe sprzyja budowaniu relacji, zwieksza
produktywnos$¢ i wzmacnia zaangazowanie. Nie nalezy odrzuca¢ mozliwosci zmiany
Sciezki kariery, jesli czujemy, ze utkneliSmy w miejscu zawodowo. Dopasowanie
osobowosci do pracy prowadzi do lepszych rezultatow — takich jak dobre relacje
W miejscu pracy, motywacja, efektywnos¢ i ogélne poczucie szczescia zawodowego.

© Cele:

e \Wprowadzenie, zrozumienie i eksploracja modelu RIASEC oraz jego korzysci.

e Powigzanie dominujgcych cech osobowosci z mozliwymi wyborami
zawodowymi.

e Ocena cech osobowosci uczestnikdw oraz ich obecnych aspiracji zawodowych.

= Kompetencje:

e Zrozumienie szesciu typdw osobowosci w modelu RIASEC (realistyczny,
artystyczny, badawczy, spoteczny, przedsiebiorczy, konwencjonalny) oraz
sposobu, w jaki typy te odnoszg sie do kariery zawodowe;.

e I|dentyfikowanie wtasnych cech-osobowosci.

e Tworzenie powigzan pomiedzy cechami osobowosci, réznymi dziedzinami
kariery i potencjalnymi wyborami-zawodowymi, co prowadzi do $wiadomego
podejmowania decyzji zawodowych.

*s Podejscie metodyczne: Podejscie metodyczne koncentruje sie na uczestniku
i opiera sie na aktywnym udziale. Warsztat rozpoczyna sie od podejscia
konstruktywistycznego, poniewaz uczestnicy samodzielnie budujg zrozumienie typow
RIASEC. Waznym elementem warsztatu jest praca indywidualna z testami jako forma
samooceny i refleksji. Dzieki pracy zespotowej i dyskusjom grupowym warsztat wdraza
nauke oparta na wspotpracy, jak rdwniez uczenie sie przez podsumowanie i refleksje.

28 Uczestnicy: 15—-20 uczestnikow, 2 facylitatoréw
Potrzebne zasoby: karty pracy z podsumowaniem typologii RIASEC, karty pracy
z testem RIASEC, karty pracy z opisami postaci historycznych, plakaty—uktadanki

przedstawiajgce kazdy typ RIASEC, papier, otowki, flipchart, markery, stoper

Czas trwania: 90 minut
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2 Scenariusz warsztatu
Krok 1. Wprowadzenie poprzez uktadanki.

Uczestnicy siadajg w kregu, co sprzyja otwartej i inkluzywnej dyskusji. Facylitator wita
uczestnikdw i wprowadza temat warsztatu w obszarze gotowosci zawodowej.
Rozpoczyna od krotkiego omdéwienia modelu RIASEC Hollanda z pomocg uczestnikow.
Nastepnie dzieli uczestnikdw na szes¢ grup i prosi kazdg z nich o znalezienie wtasnej
przestrzeni.

Kazda grupa otrzymuje plakat z jednym typem RIASEC, opisujagcym dany typ
osobowosci i jego ogolne cechy — jednak plakat jest pociety na uktadanke. Uczestnicy
maja 3 minuty na jej utozenie. Po ztozeniu plakatu facylitator prosi, aby odczytali jego
tresc i zaprezentowali jg pozostatym grupom. Kazda grupa prezentuje jeden typ RIASEC,
a facylitator uzupetnia ich wypowiedzi o pogtebione informacje.

Typologia RIASEC znajduje sie w sekcji ,,Przydatne uwagi dla prowadzgcego”.

Krok 2. RIASEC — zgadhnij kto to.

Facylitator dzieli uczestnikow na trzy grupy i rozdaje im wybrane opisy postaci
publicznych zawierajgce informacje—0 ich zainteresowaniach, profesjach oraz
osiggnieciach. Kazda grupa otrzymuje rédwniez opis typow RIASEC (nie ukfadanki
z wprowadzenia, lecz opis wszystkich typdw razem), trzy opisy postaci publicznych
reprezentujgcych rézne — nie takie same —typy, a takze papier i otowki.

Facylitator prosi, aby uczestnicy zapoznali sie z kazdym typem w modelu RIASEC
i przypisali do niego kazdga z postaci, podajgc krétkie uzasadnienie swojego wyboru na
podstawie opisu (ktére elementy wskazujg na dany typ). Na przeczytanie materiatéw
uczestnicy majg 10 minut, a nastepnie 30 minut na-wybor typdw i napisanie krotkich
uzasadnien. Jesli uczestnicy czujg, ze dana postaé pasuje do wiecej niz jednego typu
RIASEC, facylitator moze ich do tego zacheci¢ — pod warunkiem, ze krotko wyjasnig
swojg decyzje. Opisy postaci historycznych oraz podsumowanie typow RIASEC znajduja
sie w kategorii ,,Karty pracy”.

Po zakonczeniu pracy grupy dzielg sie swoimi postaciami oraz typami RIASEC, do
ktorych je przypisaty, a takze przedstawiajg krétkie uzasadnienia. Facylitator powinien
zachecac do dyskusji, zadajgc pytania np. czy ktos z uczestnikoéw nie zgadza sie z decyzjg
grupy i dlaczego.
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Najtrafniejsze przyporzadkowania to:
e Typ realistyczny — wykonawcy: Bear Grylls
e Typ artystyczny — tworcy: Maya Angelou, Salvador Dali
e Typ badawczy — mysliciele: Maria Sktodowska-Curie
e Typ spoteczny — pomocnicy: Malala Yousafzai, Florence Nightingale
e Typ przedsiebiorczy — liderzy: Walt Disney
e Typ konwencjonalny — organizatorzy: Angela Merkel

Warto jednak zaznaczy¢, ze nie jestesSmy przypisani wytgcznie do jednego typu — zwykle
jestesmy kombinacjg kilku. Jesli uczestnicy majg inne propozycje, sg one jak najbardziej
mile widziane i cenione.

Krok 3. RIASEC i ja.

Facylitator przedstawia kolejne zadanie jako prace indywidualng i zaprasza uczestnikdw
z powrotem do kregu. Kazdy uczestnik otrzymuje swoj test — przyktadowy test RIASEC
znajduje sie w kategorii ,Karty pracy”. Facylitator przeznacza 10 minut na wykonanie
testu.

Uczestnicy zaznaczajg w koétku odpowiedzi, z ktdrymi sie zgadzajg. Po zakonczeniu
zliczajg liczbe zaznaczonych kétek w kazdej kolumnie, a nastepnie sumujg dwie kolumny
dla uzyskania wyniku korncowego i przepisujg wyniki dla kazdej litery do odpowiedniego
pola. Trzy litery z najwyzszymi wynikamitworzg ich , kod zainteresowan”.

Nastepnie facylitator prosi uczestnikéw, aby — kierujac sie swoim kodem zainteresowan
— zastanowili sie nad aktualnymi zawodami i obszarami kariery i zapisali trzy mozliwe
(nowe) Sciezki zawodowe, ktore mogliby w przysztosci obraé. Facylitator zaprasza
chetnych uczestnikow do podzielenia sie swoimi wynikami z grupa.
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Omowienie i wnioski

? Pytania do refleks;ji:
e Jak Wasza grupa zdecydowata, ktéry typ RIASEC najlepiej pasuje do wybranych
postaci historycznych?
e W jaki sposéb mozesz wykorzysta¢ model RIASEC przy podejmowaniu decyzji
dotyczacych swojej przysztej $ciezki kariery lub edukac;ji?
e Jakie trzy mozliwe (nowe) kierunki zawodowe wybrate$/as na podstawie
swojego kodu zainteresowan?

Facylitator powinien zakonczy¢ aktywnosé, podkreslajac:

e W jaki sposéb osobowos¢ wptywa na wybory zawodowe i preferencje dotyczace
pracy..

e |Istnieje wiele testdw osobowosci — jesli uczestnicy chcg lepiej zrozumieé swoje
cechy osobowosci, warto zapoznaé sie np. z typologig 16 typdéw osobowosci
wedtug Myers & Briggs.

e Nie jestesmy tylko jednym typem — zazwyczaj jestesmy kombinacjg kilku,
z ktérych jeden lub dwa sg dominujace.

@ Przydatne uwagi dla facylitatora

e Typy RAISEC.

i} Przydatne uwagi dla uczestnikéw

Osobowos¢ to zestaw cech i wfasciwosci, ktére tworzg indywidualny charakter
cztowieka. Zrozumienie witasnych cech osobowosci ma kluczowe znaczenie przy
podejmowaniu Swiadomych decyzji zawodowych, osigganiu satysfakcji z pracy
i odnoszeniu sukceséw zawodowych. Zaréwno jednostki, jak i pracodawcy czerpia
korzysci z uwzgledniania osobowosci w planowaniu kariery i funkcjonowaniu w miejscu
pracy. Osoby ekstrawertyczne zwykle lepiej odnajdujg sie w zawodach wymagajacych
duzej ilosci kontaktow miedzyludzkich, natomiast introwertycy czujg sie bardziej
komfortowo w profesjach, ktdére nie wymagajg intensywnej interakcji spotecznej.
Dopasowanie sciezki zawodowej do cech osobowosci zwieksza satysfakcje i zmniejsza
poziom stresu w pracy.

Cechy osobowosci wptywajg rdwniez na naszg efektywnos¢, rozwdj zawodowy i relacje
W pracy.
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Warto poznawac siebie poprzez réine testy osobowosci. Podczas tego warsztatu
dopasowywalismy typy RIASEC do postaci historycznych i do samych siebie. Pamietajmy
jednak, ze nie ograniczamy sie do jednego typu — jestesmy kombinacjg kilku typow,
z ktérych niektore sg dominujace. Jesli wybierzemy $ciezke kariery zgodng z naszymi
dominujgcymi typami, mamy wieksze szanse na satysfakcje i sukces.

. Wskazowki dla facylitatora

e Jesli grupa jest bardziej zaawansowana, mozesz dostosowaé warsztat, opierajgc
go na typologii 16 typdéw osobowosci Myersa i Briggs.

e Test RIASEC — zawsze mozesz skorzystac z wersji dostepnej w kategorii Materiaty,
jednak bardziej ztozone i precyzyjne testy mozna znalez¢ réwniez online.

I Materiaty dla uczestnikow

Typy RIASEC

Ktara sciezka kariery fest dla Ciebie adpowiednia?
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Postacie historyczne (Zrédto: Wikipedia)

Malala Yousafzai — pakistaniska aktywistka na rzecz edukacji dziewczat, producentka
filmowa i telewizyjna, laureatka Pokojowej Nagrody Nobla w 2014 roku, ktora
otrzymata w wieku zaledwie 17 lat. Jest najmtodszg laureatkg Nagrody Nobla w historii,
drugg osobg z Pakistanu oraz jedyng Pasztunkg, ktdra otrzymata to wyrdznienie. Malala
dziata na rzecz praw cztowieka, zwtaszcza prawa kobiet i dzieci do edukacji, szczegdlnie
w swoim rodzinnym regionie Swat, gdzie pakistanscy talibowie czasami zakazywali
dziewczetom uczeszczania do szkét. Jej dziatalnos¢ przerodzita sie w miedzynarodowy
ruch, a wedtug bytego premiera Pakistanu, Shahida Khagana Abbasi, stata sie
,hajbardziej znang obywatelka” kraju.

Ciekawostka — potencjalne sciezki kariery

W jednym z wywiaddéw wspomniata, ze marzyta o zawodzie lekarki, jednak pdzniej jej
ojciec zachecat jg do pdjscia-w strone polityki. Ziauddin Yousafzai uwazat cérke za
wyjatkowg — pozwalat jej zostawac do pdzna i rozmawiac o polityce, gdy jej dwdch braci
juz spato.

Edward Michael ,,Bear” Grylls —brytyjski podréznik, pisarz, prezenter telewizyjny i byty
zotnierz SAS, a takze ekspert w dziedzinie przetrwania. Zyskat rozgtos dzieki wielu
ekstremalnym wyprawom, w tym kilku rekordom swiata ustanowionym w trudnych
warunkach. Najwiekszg popularnosé przyniost mu program telewizyjny Man vs. Wild
(2006—2011). Prowadzi réwniez inne programy o tematyce survivalowej w Wielkiej
Brytanii i Stanach Zjednoczonych, m.in. Running Wild with Bear Grylls i The Island with
Bear Grylls. W lipcu 2009 roku zostat mianowany najmfodszym w historii Naczelnym
Skautem Zwigzku Skautéw Zjednoczonego Krélestwa i Terytoriow Zaleznych — miat
woéweczas 35 lat.

Ciekawostka — kolacja na wysokosci

W 2005 roku, wraz z baloniarzem i alpinistg Davidem Hemplemanem-Adamsem oraz
komandorem porucznikiem Alanem Vealem, liderem spadochronowego zespotu
pokazowego Royal Navy, Grylls ustanowit rekord Swiata w najwyzej odbywajacej sie
kolacji w plenerze. Zjedli j3 pod balonem na wysokosci- 7600 metréow (25 000 stép),
ubrani w petny ubior wieczorowy i maski tlenowe. Przygotowujgc sie do wydarzenia,
Grylls wykonat ponad 200 skokdw spadochronowych.

Maria Sktodowska-Curie — polska i naturalizowana francuska fizyczka i chemiczka, ktora
prowadzita pionierskie badania nad promieniotwdrczoscia. Byta pierwszg kobietg, ktora
otrzymata Nagrode Nobla, pierwszg osobg, ktdra zdobyta jg dwukrotnie, oraz jedyna
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osobg nagrodzong Noblem w dwdch réznych dziedzinach naukowych. Jej maz, Pierre
Curie, byt wspotlaureatem jej pierwszej Nagrody Nobla — razem stali sie pierwszg parg
matzenska, ktéra zdobyta to wyrdznienie, dajgc poczatek rodzinnej tradycji pieciu
Nagréd Nobla. W 1906 roku zostata takze pierwszg kobietg, ktéra objeta stanowisko
profesora na Uniwersytecie Paryskim.

Ciekawostka — badanie promieniowania uranu

Maria wybrata promienie uranu jako temat pracy doktorskiej i zastosowata
innowacyjne techniki badawcze. Pietnascie lat wczesniej jej maz i jego brat opracowali
wersje elektrometru — czutego urzadzenia do pomiaru fadunku elektrycznego.
Uzywajac elektrometru meza, odkryta, ze promienie uranu powodujg przewodzenie
pradu w powietrzu wokot prébki. Na tej podstawie ustalita, ze aktywnos$é zwigzkéw
uranu zalezy wytacznie odilosci zawartego w nich uranu.

Maya Angelou — amerykanska pisarka, poetka i dziataczka na rzecz praw obywatelskich.
Opublikowata siedem autobiografii, trzy zbiory esejow, wiele tomikéw poezji, a takze
stworzyta szereg sztuk teatralnych, filmow i programoéw telewizyjnych na przestrzeni
ponad 50 lat. Zdobyta dziesigtki nagréd oraz ponad 50 doktoratéw honoris causa. Jej
cykl siedmiu autobiografii skupia sie na dziecinstwie i wczesnej dorostosci. Pierwsza
z nich = | Know Why the Caged Bird-Sings (1969) — opisuje zycie Angelou do 17. roku
zycia i przyniosta jej miedzynarodowag stawe i uznanie.

Ciekawostka — spiew

W latach 1954-1955 Angelou podrézowata po Europie z operg Porgy and Bess. Podczas
tych podrozy zaczeta uczyc sie jezyka kazdego kraju, ktéry odwiedzata, i w ciggu kilku lat
opanowata kilka jezykéw. W 1957 roku, korzystajgc z popularnosci muzyki kalipso,
nagrafa swoj pierwszy alboum Miss Calypso, ktory w 1996 roku zostat wydany ponownie
na CD. Wystepowata tez w spektaklu off-Broadway, ktéry zainspirowat film Calypso
Heat Wave z 1957 roku — Angelou spiewata w nim i wykonywata wtasne utwory.

Salvador Dali — hiszpanski artysta surrealistyczny, znany z niezwyktej precyzji,
technicznej biegtosci oraz zaskakujgcych i surrealistycznych obrazéw. Urodzony
w Figueres w Katalonii, zdobyt wyksztatcenie artystyczne w-Madrycie. Juz jako mtody
cztowiek inspirowat sie impresjonizmem i mistrzami renesansu, a z czasem coraz
bardziej interesowaty go kubizm i awangarda. Jego twdérczo$¢ obejmowata malarstwo,
rzezbe, film, grafike, animacje, mode i fotografie — czesto we wspodtpracy z innymi
artystami. Dali pisat rdwniez powiesci, poezje, autobiografie, eseje i teksty krytyczne.
W jego dzietach czesto pojawiajg sie motywy snu, podswiadomosci, seksualnosci,
religii, nauki oraz relacji z najblizszymi.
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Ciekawostka — wptywy

W kwietniu 1926 roku Dali po raz pierwszy odwiedzit Paryz, gdzie spotkat swojego idola
— Pabla Picassa. Picasso znat juz pozytywne opinie o Dalim od Joana Mirdé — innego
Katalonczyka, ktéry wprowadzit Daliego do kregu surrealistow. W kolejnych latach Dali
rozwijat swoj styl, tworzgc prace wyraznie inspirowane przez Picassa i Miro.

Walter Elias Disney — amerykanski animator, producent filmowy, aktor gtosowy
i przedsiebiorca. Jeden z pionierow amerykanskiego przemystu animacyjnego, ktory
wprowadzit wiele innowacji w produkcji kreskdwek. Jako producent filmowy ustanowit
rekord w liczbie zdobytych (22) oraz otrzymanych nominacji (59) do Oscardw przez
jedng osobe. Otrzymat takze dwie honorowe Ztote Globy, nagrode Emmy oraz wiele
innych wyrdznien. Kilka jego filmow zostato wpisanych do Narodowego Rejestru
Filmowego przez Biblioteke Kongresu USA i uznanych przez Amerykanski Instytut
Filmowy za jedne z najwybitniejszych dziet w historii kina.

Ciekawostka — pozyskiwanie srodkow

W latach 50. Disney wkroczyt do branzy parkow rozrywki —w lipcu 1955 roku otworzyt
Disneyland w Kalifornii. Aby sfinansowac ten projekt, rozszerzyt dziatalnos¢ o programy
telewizyjne, takie jak Walt Disney’s Disneyland i The Mickey Mouse Club. Brat rdwniez
udziat w przygotowaniach do Wystawy Moskiewskiej w 1959 roku, Zimowych Igrzysk
Olimpijskich w 1960 roku oraz Wystawy Swiatowej w Nowym Jorku w 1964 roku.
W 1965 roku rozpoczat prace nad kolejnym parkiem — Disney World — ktdrego sercem
miato by¢ nowoczesne miasto: ,Eksperymentalny Prototyp Spotfecznosci Przysztosci”
(ang. Experimental Prototype Community of Tomorrow).

Angela Dorothea Merkel — niemiecka polityczka w stanie spoczynku, ktéra petnita
funkcje kanclerz Niemiec w latach 2005-2021. Jest pierwszg i jedyng kobietg, ktéra
objeta ten urzad. Wczesniej petnita funkcje liderki opozycji (2002—2005) oraz
przewodniczacej Unii Chrzescijarisko-Demokratycznej (CDU) w latach 2000-2018.
W trakcie swojej kanclerskiej kadencji Merkel byta czesto okreslana mianem
nieformalnej przywddczyni Unii Europejskiej oraz ,najpotezniejszej kobiety Swiata”.
Cho¢ kierowata CDU przez ponad dwie dekady, jej polityczny kurs —od lat 2010. — uznaje
sie za przesuniety bardziej na lewo..

Ciekawostka — porédwnania

Jako kobieta-polityczka wywodzgca sie z partii centroprawicowej, a jednoczes$nie
naukowczyni, Merkel bywata w anglojezycznej prasie poréownywana do brytyjskiej
premier Margaret Thatcher. Thatcher réwniez posiadata tytut naukowy — studiowata
chemie na Uniwersytecie Oksfordzkim. Merkel nadano przydomki takie jak ,Zelazna
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Dama”, ,Zelazna Dziewczyna” czy ,Zelazna Frau” — wszystkie nawigzujgce do
przydomka Thatcher: ,,Zelazna Dama”.

Florence Nightingale — angielska reformistka spoteczna, statystyczka i zatozycielka
nowoczesnego pielegniarstwa. Zyskata rozgtos jako organizatorka opieki nad rannymi
zotnierzami podczas wojny krymskiej, petnigc role kierowniczki i szkoleniowczyni
pielegniarek w szpitalu w Konstantynopolu. Dzieki jej dziataniom, polegajagcym m.in. na
poprawie higieny i warunkdéw bytowych, znaczgco spadta sSmiertelnosé¢ wsrdd
pacjentéw. Florence Nightingale nadata pielegniarstwu prestiz i szacunek spoteczny,
a jej postac¢ — jako ,Dama z lampg”, robigca nocne obchody wsrdd rannych — stata sie
symbolem kultury wiktorianskie;j.

Ciekawostka — statystyka

Nightingale byta prekursorkg w dziedzinie statystyki — przedstawiata wyniki swoich
analiz w formie graficznej, by utatwi¢ wycigganie wnioskdw i podejmowanie decyzji.
Znana jest z wykorzystania tzw. diagramu rézanego Nightingale (polar area diagram),
ktory jest odpowiednikiem wspotczesnego histogramu kotowego. Diagram ten do dzi$
jest uzywany w wizualizacji danych.
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Eksploracja Sciezek kariery

¥ Wprowadzenie teoretyczne

Sciezki kariery, zwane takze sektorami zawodowymi lub klastrami, porzadkuja zawody
wedtug wspdlnych umiejetnosci, wiedzy i srodowisk pracy. Takie podejscie utatwia
mtodym osobom eksplorowanie mozliwych drég zawodowych, pokazujac
podobieAstwa pomiedzy zawodami w danym sektorze. W Unii Europejskiej (UE)
funkcjonujg systemy klasyfikacji, takie jak European Skills, Competences, Qualifications,
and Occupations (ESCO), ktére porzadkujg zawody i umiejetnosci w celu wspierania
mobilnosci zawodowej.i-odpowiadania na potrzeby rynku pracy.

Przyktady kluczowych sektoréw zawodowych:

* Gospodarka zielona i zrdwnowazony rozwdj. Zawody zwigzane z energig
odnawialng, gospodarkg o obiegu zamknietym i ochrong srodowiska zyskujg na
znaczeniu w zwigzku z Europejskim Zielonym tadem i dgzeniem do neutralnosci
klimatycznej.

o Sektor cyfrowy i technologiczny. Role takie jak analityk danych, specjalista ds.
sztucznej inteligencji czy ekspert ds. cyberbezpieczenstwa wpisujg sie w unijng
Strategie Cyfrowg, wspierajgc transformacje cyfrowg we wszystkich sektorach.

e Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. W obliczu starzejgcego sie spoteczeistwa
Europy rosnie zapotrzebowanie na pielegniarki, opiekunéw osdéb starszych oraz
specjalistéw zdrowia psychicznego.

e Przemysty kreatywne i kulturowe. Zawody zwigzane z mediami, sztukg czy
designem s3g istotng czescig europejskiej tozsamosci i gospodarki, oferujac
dynamiczne S$ciezki kariery dla oséb twodrczych.

Zrozumienie struktury sektoréw zawodowych pomaga mtodziezy skupic sie na branzach
o wysokim potencjale wzrostu i dfugoterminowych mozliwosciach rozwoju. Do 2030
roku to witasnie zawody w sektorach cyfrowym i zielonym majg zdominowac rynek
pracy, co odzwierciedla priorytety UE w zakresie transformacji cyfrowej
i zréwnowazonego rozwoju.

Petng klasyfikacje mozna znaleié¢ na stronie ESCO: https://esco.ec.europa.eu/en/

classification/occupation main.

Wybierajgc sciezke kariery, mtode osoby powinny — oprdécz umiejetnosci i talentow —
bra¢ pod uwage réwniez tendencje rynkowe i zawody przysztosci, takie jak: specjalista
ds. uczenia maszynowego, inzynier robotyki, doradca ds. energii odnawialnej, osobisty
doradca finansowy. Zawody te beda stopniowo zastepowac tradycyjne role, jak
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telemarketer, pracownik wprowadzajacy dane, pracownik linii montazowej, kasjer czy
agent turystyczny.

Po zidentyfikowaniu interesujgcej sciezki kariery, wazne jest, aby doktadnie zapoznac
sie z wymaganiami i specyfikag konkretnych zawoddéw, aby podejmowac Swiadome
decyzje dotyczace przysztosci. Cenne informacje o rynku pracy w Europie mozna
znalez¢é m.in. w zasobach takich jak EU Skills Panorama, EURES (Europejskie Stuzby
Zatrudnienia) czy Eurostat.

Kluczowe obszary do zbadania obejmuja:

e  Opisy stanowisk. Warto przyjrze¢ sie roznym zawodom, takim jak kierownik
projektu, technik ds. energii odnawialnej czy tworca tresci cyfrowych, aby
zrozumieé codzienne obowigzki, wymagane umiejetnosci oraz srodowiska pracy,
w ktorych funkcjonujg przedstawiciele tych zawodow.

o Scieiki edukacyjne i szkoleniowe. Wiekszo$¢ zawodéw wymaga okreslonych
kwalifikacji zgodnych z Europejskg Ramg Kwalifikacji (European Qualifications
Framework — EQF), ktéra ujednolica stopnie i certyfikaty w catej Europie.
Przyktadowo:

o kariery w IT czesto wymagajg certyfikatow z programowania lub
cyberbezpieczenstwa,

o zawody medyczne zazwyczaj wymagajg ksztatcenia zawodowego lub
studiéw wyzszych w okreslonych specjalizacjach.

e Trendy rynkowe. Rynek pracy w-UE dynamicznie sie zmienia pod wptywem
cyfryzacji, automatyzacji i dziatan majgcych na celu eliminacje niedopasowan
kompetencyjnych. Az 77% firm w Unii Europejskiej zgtasza trudnosci
w  znalezieniu  wykwalifikowanych  pracownikéw, co oznacza duze
zapotrzebowanie na szkolenia w szybko rozwijajgcych sie sektorach.

Korzystajac z platform takich jak LinkedIn, ESCO czy raporty branzowe, mtodziez moze
tatwiej okreslic konkretne $ciezki rozwoju zawodowego oraz by¢ na biezgco
z aktualnymi trendami rynkowymi w catej Europie.

Wyboér odpowiedniej sciezki kariery
Wybor wiasciwe] kariery polega na ocenie, na ile nasze umiejetnosci, zainteresowania
i wartosci sg zgodne z mozliwosciami, jakie oferuje rynek’ pracy. W tym procesie
pomocne mogg by¢ rézne narzedzia:
* Narzedzia do samooceny: Europejskie platformy, takie jak Europass, oferuja
narzedzia do budowania CV, oceny posiadanych kompetencji oraz wskazywania
potencjalnych kierunkow kariery.
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Aplikacje i testy do eksploracji kariery: Narzedzia takie jak Kody kariery
Hollanda (RIASEC) lub quizy samooceny opracowane przez Komisje Europejska
pomagajg okresli¢, jakie zawody najlepiej pasujg do naszej osobowosci
i zainteresowan.

Uczenie sie przez praktyke:Programy takie jak wolontariaty, praktyki zawodowe
i staze oferujg bezposrednie doswiadczenie w danej branzy
i stanowig praktyczny sposéb na eksplorowanie mozliwosci zawodowych.

Wspodiczesne rynki pracy w Europie coraz czesciej ktadg nacisk na wartosci, takie jak

zrownowazony rozwoj, inkluzywnos¢ i innowacyjnos$é. Kariery zwigzane z zielonymi

technologiami, transformacjg cyfrowga czy opiekg spoteczng dynamicznie sie rozwijaja,

oferujac szanse zawodowe zgodne z tymi warto$ciami.

Swiadome dostrzeganie tych trendéw pozwala mtodym ludziom dopasowaé swoje

osobiste cele do potrzeb spotecznych — dzieki temu ich Sciezki zawodowe bedg zarowno

petne sensu, jak i skierowane ku przysztosci.

© Cele:

Zapoznanie mtodych ludzi z roznymi zawodami w oparciu o klasyfikacje ESCO
(European Skills/Competences, Qualifications and Occupations Classification).
Pogtebienie samoswiadomosci poprzez refleksje nad wtasnymi umiejetnosciami,
zainteresowaniami i wartosciami-w kontekscie eksploracji Sciezek kariery.
Rozwijanie umiejetnosci podejmowania decyzji i rozwigzywania problemoéw
poprzez dziatania oparte na uczeniu sie przez doswiadczenie, zwigzane z réznymi
zawodami.

~ Kompetencje:

Identyfikowanie kluczowych cech, umiejetnosci i wymagan charakterystycznych
dla réznych profesiji.

Analizowanie $ciezek kariery i ocenianie mozliwosci zawodowych w odniesieniu
do indywidualnych mocnych stron i aspiracji.

Poréwnywanie i kontrastowanie réznych opcji zawodowych.

Rozwijanie umiejetnosci komunikacyjnych, wspdtpracy oraz kreatywnego
myslenia.

Wzmacnianie umiejetnosci podejmowania decyzjii rozwigzywania problemoéw
w realistycznych kontekstach zawodowych.
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*s Podejscie metodyczne: Warsztat oparty jest na uczeniu sie przez doswiadczenie,
umozliwiajgc uczestnikom udziat w odgrywaniu rél, symulacjach oraz interaktywnych
zadaniach odzwierciedlajgcych rzeczywiste srodowiska pracy. Dzieki praktycznym
aktywnosciom, dyskusjom i refleksji uczestnicy eksplorujg rézne obszary zawodowe
i oceniajg stopien dopasowania siebie do konkretnych rél.

28 Uczestnicy: 2 facylitatorow, 16-20 uczestnikdw (optymalnie w grupach po 3-5
mtodych osdb)

Potrzebne materiaty: Karty opisu zawodow (zawierajgce informacje o zadaniach,
obowigzkach, wymaganych umiejetnosciach), materiaty do ¢wiczen praktycznych (np.
rekwizyty do odgrywania rél, materiaty konstrukcyjne, laptopy/tablety do zadan
zwigzanych z IT itp.), flipchart/tablica i markery.

Czas trwania: 90 minut
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2 scenariusz warsztatu

Warsztat rozpoczyna sie od krotkiej gry integracyjnej. Nastepnie facylitatorzy
przedstawiajg cele, zasady i strukture zajeé. Uczestnicy zapoznaja sie z klasyfikacja
zawodow ESCO, a potem z piecioma ,,Centrami Kariery”, ktére zostang zasymulowane —
kazde z nich reprezentuje inng kategorie zawodowg na podstawie ESCO. Uczestnicy
wybierajg centrum zgodne z ich zainteresowaniami i dzielg sie na mate grupy (3-5
0s0b).

Zawody zostaty dobrane w oparciu o Europejskg Klasyfikacje Umiejetnosci/
Kompetencji, Kwalifikacji i Zawodoéw (ESCO):

e Centrum 1 -0 Sity Zbrojne (02 Podoficerowie)

e Centrum 2 — 1 Przedstawiciele organdw ustawodawczych, wykonawczych, wyzsi
urzednicy administracji publicznej i kierownicy (111 Postowie, cztonkowie rzagdu
i wyzsi urzednicy administracji publicznej — burmistrz)

e Centrum 3 — 2 Specjalisci z rédznych dziedzin dziatalnosci (2.3. Specjalisci
w dziedzinie edukacji — 233 Nauczyciel szkoty Sredniej)

e Centrum 4 — 2 Specjalisci -z réznych dziedzin dziatalnosci (2.5 Specjalisci
w dziedzinie technologii informacyjnych i komunikacyjnych)

e Centrum 5 — 5 Pracownicy sektora ustug, 541 Pracownicy stuzb ochrony (5412
Policjant, 5411 Strazak, 5413 Straznik wiezienny)

Uczestnicy wybierajg centrum, ktére -ich- najbardziej interesuje, i biorg udziat
w przypisanych mu aktywnosciach. Wszystkie centra dziatajg jednoczesnie — jeden
z facylitatoréw obserwuje prace grup, a drugi moze udzielaé wsparcia w razie potrzeby.

Facylitatorzy powinni przygotowac stanowiska przed rozpoczeciem warsztatu.

Podziat aktywnosci wedtug centrum kariery:
Centrum 1: Sity Zbrojne

Aktywnos¢ 1: Budowa schronienia
e Uczestnicy otrzymujg materiaty (np. patyki, sznurek, tkanina) do zbudowania
prowizorycznego schronienia, symulujgc sytuacje w terenie.
e (Czas na wykonanie zadania: 20 minut.
e Uczestnicy muszg wspotpracowad, podzielié sie zadaniami i efektywnie
wykorzystac¢ dostepne zasoby.



83

e Kryteria oceny: stabilno$¢ schronienia, kreatywnos¢ oraz skutecznos¢
w zapewnieniu ochrony.

Aktywnos¢ 2: Tor przeszkod
e Uczestnicy pokonujg trase zawierajgcg skoki, czofganie sie i ¢wiczenia
rownowagi.
e Kazdy pokonuje trase indywidualnie, a czas jest mierzony.
e Nacisk potozony jest na koordynacje ruchowg, wytrzymatos¢ fizyczng oraz
wspotprace w zespole.

Centrum 2: Ustawodawstwo i Administracja Publiczna

Aktywnosc¢: Debata nad projektem publicznym

e Uczestnicy zostajg podzieleni na grupy ,,za” i, przeciw”, reprezentujgce cztonkéw
rady miejskiej.

e Kazda grupa analizuje i przedstawia argumenty popierajgce lub sprzeciwiajgce
sie proponowanemu projektowi (np. budowie parku lub boiska sportowego).

e Przeprowadzana jest symulowana sesja rady miejskiej, moderowana przez
facylitatora.

e Na zakonczenie odbywa sie gtosowanie nad projektem.

e Kryteria oceny: umiejetnosé¢ argumentacji, komunikacja, negocjacje oraz
zaangazowanie obywatelskie.

Centrum 3: Edukacja

Aktywnosc¢: Prowadzenie lekcji szkolnej

e Uczestnicy wybierajg temat z ulubionego przedmiotu i przygotowujg 10-15-
minutowga interaktywna lekcje.

e Wykorzystujg rézne metody dydaktyczne (np. prezentacje PowerPoint, gry
edukacyjne, debaty).

e Uczestnicy wcielajg sie w role nauczyciela i uczniéw.

e Kryteria oceny: interakcja z uczniami, jasnos¢ przekazu, poziom zaangazowania,
kreatywnos¢ zastosowanych metod nauczania.

Centrum 4: Technologie Informacyjno-Komunikacyjne (ICT)

Aktywnosc¢: Tworzenie strony internetowej w Canva
e Uczestnicy otrzymujg wprowadzenie do interfejsu Canva-i kluczowych funkcji
narzedzia.
e Wybierajg temat strony (np. hobby, wydarzenie) oraz okreslajg grupe docelowa.
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e Korzystajac z Canva, projektuja interfejs strony internetowej, ktory zawiera tytut,
menu, obrazy, tekst i przyciski.

e Uczestnicy prezentujg swoje projekty, a nastepnie otrzymujg informacje zwrotng
od grupy i facylitatora.

Centrum 5: Stuzby Ochrony i Ratownictwa

Aktywnos¢: Symulacja akcji gasniczej

e Tworzone jest symulowane srodowisko budynku z obiektami symbolizujgcymi
ogien. Uczestnicy zostajg podzieleni na zespoty ratowniczo-gasnicze (4-5 oséb),
z przypisanymi rolami: lider zespotu, ktory koordynuje dziatania i komunikuje sie
z centrum dowodzenia, oraz strazacy odpowiedzialni za obstuge wezy, lokalizacje
poszkodowanych i zapewnienie bezpieczeristwa..

e Facylitator udziela instrukcji w czasie rzeczywistym, zgodnie z przebiegiem
scenariusza. Czas interwencji jest mierzony, a w trakcie symulacji mogg byc¢
wprowadzane dodatkowe wyzwania: przeszkody na drodze dojazdowej,
obecno$¢ poszkodowanego, rozprzestrzenianie sie ognia — wymagajace
dostosowania strategii dziatania.

e Kreatywnosc i zaradnos¢ sg mile widziane, zwtaszcza w przypadku ograniczonych
zasobow.

W zakresie potrzebnych rekwizytéw zaleca sie ich zapewnienie w miare mozliwosci.
Jesli dostepnos$é materiatdw jest ograniczona, uczestnicy sg zachecani do wykorzystania
wyobrazni i kreatywnych rozwigzan jako substytutu brakujgcych elementéw.

Aby pogtebi¢ zrozumienie prezentowanych zawodow, facylitatorzy powinni udostepnic
uczestnikom karty informacyjne z opisem poszczegdlnych profesji (zalecane po
przedstawieniu centrow kariery). Karty powinny zawiera¢ informacje o zadaniach,
wymaganych umiejetnosciach i srodowisku pracy. Mogg one zosta¢ przygotowane
samodzielnie lub pobrane z wiarygodnych zrédet.

Po zakonczeniu pracy w grupach, facylitatorzy oceniajg wykonanie zadan wedtug
wczesniej ustalonych kryteridw, a nastepnie zachecajg uczestnikdw do podzielenia sie
doswiadczeniami i krétkiej prezentacji efektow pracy.
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Omowienie i wnioski

? Pytania do refleks;ji:
e Jak sie czutes/-as podczas aktywnosci?
e (Czego nauczytes/-as sie o prezentowanych zawodach?
e Ktory zawodd najbardziej Cie zainteresowat i dlaczego?
e Jakie umiejetnosci rozwingtes/-as w trakcie aktywnosci?
e Co bys zmienit/-a w tej aktywnosci, gdyby$s miat/-a jg samodzielnie
poprowadzic¢?
@ Przydatne wskazéwki dla facylitatora

Zawody prezentowane podczas warsztatu mozna dostosowa¢ do zainteresowan
uczestnikdw oraz aktualnych trendéw na rynku pracy. Warsztat moze zostac rozszerzony
o dodatkowe kategorie —zawodowe - w zaleznosci od liczby uczestnikow.
Karty informacyjne z opisami zawodow sg obowigzkowe dla kazdej profesji — powinny
zawiera¢ kluczowe zadania, obowigzki i wymagane kompetencje. Mogg by¢
przygotowane samodzielnie lub pozyskane z autoryzowanych Zzrédet. W przypadku
ograniczonych zasobdw potrzebnych do czesci symulacyjnej, warto wykorzystac
kreatywnos$¢ uczestnikow.

I Wskazéwki dla uczestnikéw

Warto zbada¢, jakie umiejetnosci i kwalifikacje sg potrzebne w zawodzie, ktéry Cie
interesuje. Zapoznanie sie z doktadnymi-opisami stanowisk pomoze lepiej zrozumieé
oczekiwania pracodawcow i charakter pracy w danym obszarze.

Wskazéwka dla facylitatora

Aktywno$¢ moze byé powielona w rdéznych grupach i uwzglednia¢ kilka kategorii
zawodowych — w zaleznosci od zainteresowan, liczby uczestnikow oraz dostepnego
czasu. Aby lepiej zobrazowac specyfike zawodu, warto przekazac kazdemu uczestnikowi
karte z jego doktadnym opisem i zachecic do jej uwaznego przeczytania.

(I Materiaty dodatkowe (Handouts)

Europejska Klasyfikacja Umiejetnosci/Kompetencji, Kwalifikacji i Zawodéw (ESCO):
https://esco.ec.europa.eu/ro/classification/occupation main#overlayspin




86

Zawody przysztosci
¥ Tresc teoretyczna

W szybko zmieniajgcym sie Swiecie czynniki takie jak przetomowe technologie, zmiany
klimatyczne, pandemie oraz przemiany demograficzne prowadzg do ogromnych
przeksztatcen na rynku pracy. Powstajg nowe zawody, inne ulegajg istotnym zmianom,
a niektdre stajg sie przestarzate. Zawody przysztosci to te, ktdre bedg napedzac¢ wzrost
gospodarczy i zmiany spoteczne w nadchodzgcych dekadach. Duze zapotrzebowanie na
pracownikow w tych- sektorach przetozy sie na niskie bezrobocie, wysokie
wynagrodzenia i szerokie mozliwosci rozwoju zawodowego — a wiec stabilnosé¢
zatrudnienia i finansowe zadowolenie, ktore stajg sie coraz rzadsze, szczegdlnie dla
pokolenia wchodzgcego obecnie na rynek pracy.

Zidentyfikowanie, ktére zawody nalezg do przysztosciowych oraz jakie kroki mtodzi
ludzie powinni podja¢, aby zdoby¢ zatrudnienie w ,,odpornym na przysztos¢” zawodzie,
jest dzis wazniejsze niz kiedykolwiek wczesniej, biorgc pod uwage dynamiczne zmiany
zachodzace na rynku pracy.

Kluczowe elementy

Znajomos¢ zawodow przysztosci pozwala podejmowaé swiadome decyzje i opracowacé
plan zdobycia wymarzonej pracy, ktéra nie stanie sie przestarzata i nie zmusi mtodej
osoby do przekwalifikowania sie oraz poszukiwania mozliwosci w zupetnie innej branzy
— czesto odmiennej od tej, w ktdrg przez lata inwestowata swdj czas i wysitek.
Lista ,odpornych na przyszto$¢” zawododw, uzupetniona o opisy stanowisk, wymagane
kompetencje oraz sugestie dotyczgce krokdéw, jakie nalezy podja¢, aby osiggngé cel,
moze by¢ niezwykle pomocna w realiach szybko zmieniajacego sie rynku pracy, petnego
przyttaczajacych opcji i niemal catkowitego braku praktycznego wsparcia w szkotach.
Na tym etapie mtodzi ludzie powinni rowniez miec¢ przestrzen do omowienia tych
zawodow, ktére potencjalnie sg $lepg uliczkg lub sg po prostu bardzo trudne do
osiggniecia badz nierealistyczne — jak np. influencerzy, gwiazdy sportu czy modelki.
Moze sie okazac, ze wymarzony zawdd, np. kierowca ciezaréwki, cho¢ obecnie catkiem
optfacalny, nie bedzie najlepszym wyborem w dtuzszej perspektywie — zwtaszcza
w kontekscie rozwoju pojazdéw autonomicznych, ktére ‘zrewolucjonizujg branze
logistyczna.



87

Przyktady zawodow przysztosci

Na rynku pracy mozemy wyrdzni¢ kilka gtéwnych sektoréw, ktére sg powszechnie
uznawane przez ekspertdw za obszary zwigzane z zawodami przysztosci.

Automatyzacja. Cho¢ automatyzacja obecna jest od wielu lat i juz wcze$niej znaczgco
wptywata na rynek pracy, to w ostatnim czasie pojawita sie w wielu nowych sektorach.
Wspierana przez sztuczng inteligencje, przynosi rozwigzania takie jak autonomiczne
samochody czy drony kurierskie dostarczajgce przesytki — oba te zjawiska wptywajg na
duzg czes¢ sity roboczej zatrudnionej w logistyce. Roboty wykonujg juz dzis obowigzki
sprzataczy i kelneréw, a w nadchodzgcych latach bedg zdolne do podejmowania
znacznie bardziej ztozonych zadan. Wykwalifikowani specjalisci, ktérzy potrafig
budowaé, programowac lub serwisowac takie maszyny, zduzym prawdopodobierstwem
bedg mieé zapewnione zatrudnienie przez wiele kolejnych lat.

Sztuczna inteligencja (Al). Al zostanie z nami na state i prawdopodobnie wywrze
wiekszy wptyw na rynek pracy niz jakikolwiek inny wspodtczesny przetom
technologiczny. Sprawi, ze wiele zawodow przestanie istnie¢, ale jednoczesnie osoby,
ktore zrozumiejg mozliwosci, jakie oferuje Al, oraz potrzeby, ktére moze zaspokoié,
beda mogty osiggnac ogromny sukces zawodowy.

Podejmowanie decyzji w oparciu o-dane (Data-driven decision making). Osoby
potrafigce interpretowac dane i wykorzystywac ich potencjat w niemal kazdej branzy
stang sie nieodzownymi pracownikami, o ktérych firmy beda rywalizowaé, oferujac
wysokie wynagrodzenia i atrakcyjne benefity.

Rozszerzona rzeczywistos¢ (AR), wirtualna rzeczywistos¢ (VR) oraz nowe narzedzia
globalnej tqcznosci i pracy zdalnej. Cho¢ dzis wiele zadan mozna wykonywac zdalnie,
a komunikacja online jest powszechna, to potencjat tych narzedzi wcigz nie zostat
w petni wykorzystany. Osoby, ktore beda potrafity usprawnic prace zdalng, tatwo znajda
zatrudnienie i rozpoczng udang kariere. AR i VR w-potgczeniu z automatyzacjag moga
umozliwi¢ prace zdalng rowniez w sektorach, ktore obecnie wymagajg fizycznej
obecnosci. Otworzy to nowe mozliwosci dla twoércow Srodowisk AR/VR oraz dla
specjalistéw, ktérzy zamiast migrowac, bedg mogli wykonywaé swoje zadania na
odlegtosé.

Zrownowazony rozwdj i zielona gospodarka. Innowacje w dziedzinie ekologii — zaréwno
technologiczne, jak i doradcze czy analityczne — bedy wymagaly nowej kadry
pracowniczej, ktéra nadazy za rosngcym zapotrzebowaniem. Recykling, ograniczanie
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odpaddw, odnawialne zrddta energii, oszczedzanie i oczyszczanie wody to tylko niektore
obszary, w ktérych mtfodzi ludzie posiadajgcy odpowiednie kompetencje bez trudu
znajda satysfakcjonujacg prace.

Opieka zdrowotna. Postepy w medycynie, inzynierii biomedycznej i technologiach
sprawiajg, ze rosnie zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pracownikéw w sektorze
zdrowia. Starzejgce sie spoteczenstwa beda potrzebowaty zaréwno personelu
z podstawowymi kwalifikacjami, jak asystenci i pielegniarki, jak i wysoko
wykwalifikowanych specjalistow projektujgcych i programujgcych technologie
ubieralne (wearables) czy rozwijajgcych cyfrowe platformy zdrowotne. Kolejnym
obszarem, w ktorym brakuje wykwalifikowanych pracownikéw, sg ustugi zwigzane ze
zdrowiem psychicznym. Trenerzy, terapeuci i psycholodzy mogg pomdc w odpowiedzi
na rosngce potrzeby w zakresie dobrostanu psychicznego.

Umiejetnosci interpersonalne. Nawet jesli wiele zawoddw zniknie, w przewidywalnej
przysztosci zawsze bedzie zapotrzebowanie na liderdw oraz osoby empatyczne,
potrafigce pracowaé w zespole. Kreatywnosé, umiejetno$é rozwigzywania probleméw
i elastycznosc to tylko niektére z kompetencji, ktdrych szczegdlnie brakuje mtodemu
pokoleniu — osoby, ktére je posiadajg, znacznie tatwiej rozpoczng udang kariere
w sektorach opartych na pracy z ludzmi. Uczenie sie przez cate zycie stanie sie normg,
poniewaz szybkie zmiany na rynku pracy beda wymagaty ciggtego podnoszenia
kwalifikacji i przekwalifikowywania sie.

Jak to wykorzystac

Podejmowanie krokow w kierunku zawodow przysztosci. Mtodzi ludzie moga
podejmowaé bardziej Swiadome decyzje dotyczace Sciezki kariery, jesli wiedzg, jakie
dziatania powinni podjgé, aby osiggna¢ swoj cel. Moze to obejmowaé wybor
odpowiedniej sciezki edukacyjnej lub zaje¢ dodatkowych, nauke online, uczestnictwo
w wydarzeniach networkingowych itp.

Przekwalifikowanie (reskilling).Nigdy nie jest za péZno na zmiane sSciezki zawodowe;].
Jesli praca, ktérg obecnie wykonujemy, prawdopodobnie wkrétce przestanie istniec,
najlepiej jak najszybciej rozpoczaé dziatania w kierunku znalezienia zawodu przysztosci
— daje to przewage nad osobami, ktére znajdg sie w tej samejsytuacji, ale pdéznie;.

Wybor zawodu przysztosci wymaga swiadomosci, elastycznosci i proaktywnego
planowania.Pozostajgc na biezgco z trendami i rozwijajagc odpowiednie umiejetnosci,
mtodzi ludzie mogg zapewnic¢ sobie stabilng i satysfakcjonujgcg kariere na szybko
zmieniajgcym sie rynku pracy.
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© Cele:

e Zdobycie wiedzy na temat zawoddw przysztosci oraz analizowanie Sciezek
prowadzgcych do ich osiggniecia.

e Analiza kluczowych trendéw na rynku pracy oraz prognozowanie nowych sciezek
kariery.

e Zrozumienie potrzeby ciggtego rozwoju, elastycznosci i gotowosci do uczenia sie
w dynamicznie zmieniajgcym sie Swiecie pracy.

* Rozwijanie umiejetnosci planowania kariery zawodowej.

= Kompetencje:

e Umiejetnoscidentyfikowania kluczowych zmian na rynku pracy i przewidywania,
ktore zawody oraz kompetencje beda najbardziej pozgdane w przysztosci.

e Umiejetnos¢ planowania wtasnej kariery zawodowej z uwzglednieniem
przysztosciowych branz i niezbednych kompetencji.

e Rozwijanie umiejetnosci pracy zespotowej, kreatywnego myslenia oraz
skutecznej komunikacji.

e Zdobycie wiedzy i umiejetnosci dotyczacych radzenia sobie z dynamicznymi
zmianami w Swiecie pracy oraz dostosowywania swoich kompetencji do nowych
wyzwan poprzez ciggte doskonalenie i nabywanie nowych umiejetnosci.

*s Podejscie metodologiczne:: Warsztat opiera sie na wykorzystaniu kreatywnych
metod do eksploracji i analizy zawodow przysztosci oraz potencjalnych S$ciezek
prowadzacych do ich osiggniecia. Uczestnicy wezmg udziat w angazujacych
¢wiczeniach, takich jak tworzenie plakatéw, dyskusje grupowe i refleksja indywidualna,
co pozwoli im aktywnie zapoznac sie z trendami przysztosci na rynku pracy, rozwingé
umiejetnosci strategicznego planowania kariery oraz zwiekszy¢ zdolnos¢ do adaptacji
wobec zmieniajgcych sie wymagan zawodowych..

28 Uczestnicy: 1 facylitator, optymalnie 12 uczestnikéw

Potrzebne zasoby: flipchart, markery, biate kartki papieru, duze arkusze papieru do
tworzenia plakatéw, kolorowe markery, karteczki ,post-it”, wydrukowane materiaty
pomocnicze

Czas trwania: 90 minut
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2 scenariusz warsztatu
Krok 1. Plakat ,,Zawody przysztosci”

Krok 1 zajmie okoto 50 minut. Facylitator dzieli uczestnikdw na 4 grupy, przydzielajac
kazdej z nich jeden z nastepujacych obszaréw: Automatyzacja i sztuczna inteligencja,
Big Data i praca zdalna, Zréwnowazony rozwdj i ekologia, Opieka zdrowotna
i umiejetnosci miekkie. Opisy tych obszaréw znajdujg sie w kategorii Materiaty
pomocnicze (Handouts).
Facylitator prosi uczestnikbw o przeanalizowanie przydzielonego im obszaru,
odpowiadajac na pytania:

e Jakie nowe zawody mogg powstaé w tym sektorze?

e Jakie umiejetnosci bedg kluczowe dla przysztych pracownikow?

e Jakie zmiany na rynku pracy juz sie dokonujg?

Na podstawie wnioskow kazda grupa tworzy plakat dotyczacy swojego obszaru
i odpowiedzi na powyzsze pytania. Plakat moze zawiera¢ m.in. rysunki lub diagramy
przedstawiajgce nowe zawody, liste umiejetnosci przysztosci, krétkie hasto promujace
dany sektor. Grupy pracujg nad plakatami przez 25 minut.
Facylitator prosi nastepnie uczestnikéw o prezentacje i udziat w dyskusji. Kazda grupa
przedstawia swoj plakat — majg na to okoto 5 minut. W trakcie i po prezentacji
facylitator prowadzi krétkg dyskusje, zadajgc pytania:

e (Czy te prognozy sg realistyczne?

e Jakie umiejetnosci warto rozwijac juz teraz?

e Jakie ryzyka i szanse wigzg sie z tymi zmianami?

Krok 2. Skilling, reskilling, upskilling

Celem ¢wiczenia jest pokazanie, jak dynamiczny rozwdj technologii wptywa na potrzeby
rynku pracy i w jaki sposéb mozna sie do nich dostosowaé. Cwiczenie powinno zajaé
okoto 25 minut. Facylitator wprowadza ponizsze pojecia — wprowadzenie teoretyczne:
Skilling, reskilling i upskilling to kluczowe koncepcje w zarzadzaniu kompetencjami
w dynamicznie zmieniajgcym sie Swiecie pracy.
e Skilling odnosi sie do zdobywania nowych umiejetnosci, czesto przez osoby
wchodzace na rynek pracy.
e Reskilling to przekwalifikowanie, czyli nauka catkowicie nowych kompetenciji,
pozwalajgcych na wykonywanie innego zawodu.
e Upskilling oznacza rozwijanie juz posiadanych umiejetnosci, by sprosta¢ nowym
wymaganiom lub awansowac.
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W dobie automatyzacji i sztucznej inteligencji inwestowanie w rozwdj zawodowy jest
niezbedne, aby pozosta¢ konkurencyjnym. Pracodawcy coraz czesciej wspierajg te
procesy, traktujac je jako sposdb na zwiekszenie innowacyjnosci i efektywnosci..

Nastepnie facylitator dzieli uczestnikdw na 3 grupy, rozdajgc im biate kartki i markery.
Kazda grupa powinna wybrac jedng z branz przysztosci — mogg to by¢ sektory omawiane
wczesniej. Kazdy uczestnik powinien zastanowi¢ sie, jakie nowe umiejetnosci (skilling),
przekwalifikowanie (reskilling) i rozwdj (upskilling) beda w niej kluczowe. Facylitator
prosi grupy o wspolne opisanie, jak osoba pracujgca w danym sektorze mogtaby przejs¢
przez te trzy etapy. Po okoto 15 minutach kazda grupa prezentuje efekty swojej pracy.
Pytania do podsumowujacej dyskusji:

e Jak sadzicie, co bedzie najwazniejsze w pracy przysztosci — skilling, upskilling czy

reskilling? Dlaczego?
e Co mozecie zrobic juz teraz, by przygotowac sie na wyzwania przysztosci?

Step 3. Zawadd przysztosci odporny na zmiany.

Kazdy uczestnik otrzymuje biatg kartke papieru i marker, a nastepnie indywidualnie
zawodowej w przysztosci. Prowadzgcy przeznacza na to okofo 15 minut:

1. Moje obecne umiejetnosci i zainteresowania — Co juz potrafie? Co mnie
interesuje?

2. Trendy przysztosci — Ktore branze i zawody bedg sie rozwijaé w przysztosci?
(Prowadzacy moze przypomnie¢ uczestnikom przyktady, takie jak: sztuczna
inteligencja, zielona gospodarka, cyberbezpieczenstwo, zdrowie cyfrowe itp.)

3. Moj plan dziatania — Jakie kroki moge podjac juz teraz, aby przygotowac sie do
zawodu przysztosci? (np. kursy, staze, nauka jezykéw, networking)

Po zapisaniu odpowiedzi prowadzgcy dzieli uczestnikdw w pary — kazda osoba
prezentuje swojg analize, a partner/partnerka- udziela informacji zwrotnej,
odpowiadajgc na pytania:

e Co wydaje sie najbardziej obiecujgce w tym planie?

e Jakie dodatkowe kroki mozna by jeszcze podjac?

e (Czy dostrzega jakie$ potencjalne zagrozenia zwigzane z tg Sciezkg kariery?

Na koniec prowadzacy inicjuje dyskusje podsumowujgcg na forum catej grupy:
e Jakie kompetencje najczesciej sie powtarzaty w réznych'planach?
e Jakie dziatania najczesciej pojawiaty sie w planach rozwoju?
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Podsumowanie i wnioski

? Pytania do refleksji:
e Jakie uniwersalne umiejetnosci warto rozwijac, aby by¢ odpornym na zmiany na
rynku pracy?
e W jaki sposodb skilling, reskilling i upskilling mogg pomdc w dostosowaniu sie do
przysztych wyzwan zawodowych?
e Jakie dziatania mogg zwiekszy¢ Twojg elastycznosc i zdolnos¢ adaptacji na rynku
pracy przysztosci?

Prowadzacy powinien zakonczy¢ aktywnosé, podkreslajac:

e Znaczenie ciggtego uczenia sie i dostosowywania sie do szybko zmieniajgcego sie
rynku pracy —umiejetnos¢ aktualizacji i rozwijania nowych kompetencji bedzie
kluczowa dla dtugofalowego sukcesu zawodowego.

o Warto$¢ strategicznego planowania kariery, opartego na biezacych i przysztych
trendach rynkowych — swiadome wybory zawodowe, elastycznos¢ i gotowos¢ na
nowe mozliwo$ci pomogga uczestnikom utrzymad konkurencyjnosc.

e Inwestowanie w kompetencje, zdobywanie nowych umiejetnosci
i dostosowywanie sie do zmieniajgcych sie trendéw pozwoli zachowa¢ dobre
perspektywy na rynku pracy przysztosci.

@ Uwagi dla prowadzacego:

Wykorzystuj aktywnosci interaktywne, by sesja byta bardziej angazujaca i praktyczna,
ale zadbaj takze o uporzgdkowane dyskusje. Pomodz uczestnikom zrozumieé, ze
tradycyjne sciezki kariery mogg wkrétce przestaé by¢ aktualne i ze konieczne jest ich
nieustanne doskonalenie sie oraz sledzenie trendéw. Przypominaj, ze rozwaj kariery to
proces ciggly, ktory wymaga zaangazowania, elastycznosci i systematycznego
podnoszenia kwalifikacji — szczegdlnie w erze szybko zmieniajgcego sie rynku pracy
i nowych technologii.

i} Przydatne uwagi dla uczestnikéw

Podczas tego warsztatu przyjrzelismy sie zawodom przysziosci oraz temu, jak rynek
pracy ewoluuje w wyniku postepu technologicznego, “trendédw zwigzanych ze
zrbwnowazonym rozwojem i zmian w obszarze opieki zdrowotnej. Poprzez prace
grupowg, c¢wiczenia kreatywne i dziatania zwigzane z planowaniem Kkariery,
zidentyfikowaliscie kluczowe umiejetnosci i profesje przysztosci-oraz zastanowiliscie sie,
jak pozostaé elastycznym. Skupilismy sie rowniez na znaczeniu skillingu, reskillingu
i upskillingu.
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Najwazniejszym wnioskiem jest to, ze ciggte uczenie sie, zdolnos¢ adaptacji oraz
strategiczne planowanie kariery sg niezbedne do budowania zawodu odpornego na
zmiany. Wykorzystajcie dzisiejsze wnioski, aby podjgé¢ proaktywne kroki w kierunku
swoich celéw zawodowych i byé przygotowanym na wyzwania zmieniajgcego sie rynku

pracy.
Wskazéwki dla prowadzgcych

Prowadzacy powinien zadba¢ o angazujacg i interaktywng atmosfere, zachecajgc
uczestnikdw do aktywnego udziatu w dyskusjach, burzach mdzgéw i dziataniach
tworczych, takich jak tworzenie plakatow. Wazne jest, aby podkresli¢ znaczenie
myslenia zorientowanego na przysztoS¢ — uczestnicy powinni analizowad
dtugoterminowe trendy zawodowe i zmieniajacy sie rynek pracy, a nie koncentrowac
sie wytagcznie na obecnych-mozliwosciach. Nalezy zachecad ich do krytycznego myslenia
o tym, jak beda ewoluowaé poszczegdlne branie oraz ktdre umiejetnosci beda
najbardziej wartosciowe w przysztosci.

Prowadzgcy powinien rdwniez zaakcentowaé wage elastycznosci, uczenia sie przez cate
zycie i gotowosci do zmian jako kluczowych czynnikéw sukcesu zawodowego
w dynamicznie zmieniajgcym sie Swiecie pracy. Wspierajagc myslenie analityczne
i Swiadomos¢ rynkowg, uczestnicy zdobedg gtebsze zrozumienie tego, jak strategicznie
planowaé swojg Sciezke zawodowg i rozwija¢ niezbedne kompetencje, by pozostac
konkurencyjnym.

(| Materiaty pomocnicze

Z perspektywy teoretycznej najwazniejszymi pojeciami, ktdore nalezy wyjasnié
uczestnikom, sg skilling, reskilling oraz upskilling. Rdwnie istotne jest zapoznanie ich
z aktualnymi trendami na rynku pracy (takimi jak sztuczna inteligencja) oraz z koncepcja
uczenia sie przez cate zycie, elastycznosci i zdolnosci adaptacyjnych, ktére stanowia
klucz do zawodow przysztosci.

Obszary zawodow przysztosci

Grupa 1: Automatyzacja i sztuczna inteligencja (Al)

Automatyzacja i sztuczna inteligencja dynamicznie zmieniajg rynek pracy — eliminujg
zadania powtarzalne i tworzg zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci. Samojezdne
pojazdy, roboty wykonujace prace fizyczne oraz systemy Al wspomagajgce
podejmowanie decyzji napedzajg rosngce zapotrzebowanie —na specjalistow
zajmujgcych sie programowaniem, obstugg i rozwojem tych technologii. W przysztosci
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kluczowe beda kompetencje zwigzane z uczeniem maszynowym, analiza danych oraz
etyka sztucznej inteligencji, jak rowniez umiejetnos¢ wspodtpracy cztowieka
z inteligentnymi systemami.

Grupa 2: Big Data i praca zdalna (AR, VR, globalna t3cznos¢)

Rosngca ilos¢ danych generowanych przez firmy i uzytkownikdw sprawia, ze specjalisci
od ich analizy stajg sie kluczowymi pracownikami. Przetwarzanie Big Data pozwala na
podejmowanie trafniejszych decyzji biznesowych i przewidywanie trenddow.
Réwnoczesnie rozwdj technologii AR i VR zmienia sposdb pracy zdalnej, umozliwiajgc
bardziej realistyczne doswiadczenia, np. w szkoleniach czy medycynie.
Nowe technologie umozliwig wykonywanie pracy z dowolnego miejsca na Swiecie,
eliminujagc  koniecznos¢ migracji. W przysztosci wzro$nie zapotrzebowanie na
analitykdw danych, twércow srodowisk VR/AR oraz ekspertow od cyfrowej wspotpracy.

Grupa 3: Zrownowazony rozwoj i ekologia

Innowacje ekologiczne oraz dazenie do zréwnowazonego rozwoju nhapedzajg
powstawanie nowych zawoddéw zwigzanych z zielong energig, recyklingiem
i optymalizacjg zasobow. Rosngce regulacje prawne oraz Swiadomosc¢ ekologiczna firm
i konsumentéw powodujg zapotrzebowanie na specjalistow od odnawialnych zrédet
energii, projektowania ekologicznych — budynkéw czy doradztwa w zakresie
zrownowazonego biznesu. W przysztosci kluczowa role bedg odgrywac inzynierowie
srodowiska, analitycy sladu weglowego oraz eksperci gospodarki o obiegu
zamknietym.

Grupa 4: Opieka zdrowotna i umiejetnosci miekkie

Starzejgce sie spoteczenstwo oraz rozwdj technologii medycznych zwiekszajg
zapotrzebowanie na specjalistow w sektorze zdrowia. Oprécz lekarzy i pielegniarek
rosnie znaczenie bioinzynierow, programistéw technologii medycznych i twoércow
cyfrowych platform zdrowotnych. Wzrost problemdéw ze zdrowiem psychicznym
sprawia, ze coraz bardziej poszukiwani sg psychoterapeuci, coachowie i specjalisci
ds. zdrowia psychicznego. Umiejetnosci miekkie, takie jak empatia, zdolnosci
komunikacyjne czy kreatywno$é, bedg coraz bardziej cenione w pracy zespotowej i
zarzadzaniu ludzmi.
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Eksploracja umiejetnosci miekkich
¥ Wprowadzenie teoretyczne

,Umiejetnosci miekkie mozna zdefiniowac jako zestaw umiejetnosci behawioralnych,
postaw i wartosci, ktore ksztattujq relacje jednostki z innymi ludzmi i spoteczerstwem
oraz przyczyniajq sie do rozwoju pewnosci siebie. Umiejetnosci te sq kluczowe dla
utrzymania rownowagi osobistej, dobrostanu i osiggania sukcesow.”’

Wiekszo$¢ badan i opracowan wskazuje nastepujgce umiejetnosci miekkie jako
kluczowe dla zatrudnialnosci: komunikacja, praca zespotowa, elastycznos$é
(adaptowalnos¢), umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw i przywoddztwo. Jest to
przeglad umiejetnosci miekkich, ktére najczesciej pojawiajg sie jako pozadane przez
pracodawcow, chociaz mozna tez uwzglednic inne, takie jak rozwigzywanie konfliktow,
pozytywne nastawienie do pracy, etyka pracy, kreatywno$¢, zarzadzanie czasem i inne
— jednak wspomniane wczesniej stanowig wspolny mianownik analiz i publikacji.

KOMUNIKACIA

Komunikacja Komunikacja to szerokie pojecie, definiowane przez stownik Merriam-
Webster jako ,proces wymiany informacji miedzy jednostkami za pomocg wspdlnego
systemu symboli, znakéw Iub zachowan”. Zarowno komunikacja pisemna, jak
i werbalna s3 istotne, poniewaz wptywajg na to, jak inni nas postrzegajg. Odpowiedni
jezyk oraz jasna informacja kto, dlaczego i jak —to podstawa. Komunikacja niewerbalna,
szczegétowo omawiana w zakresie wystgpien publicznych, réwniez odgrywa wazng
role.

Jednakze coraz czesciej w kontekécie komunikacji pojawiajg sie dwa pojecia:
komunikacja asertywna i aktywne stuchanie.

Asertywnosé definiuje sie jako styl komunikacji. To umiejetnos¢ wyrazania swoich
uczué, mysli, przekonan i opinii w sposdb otwarty, ale nienaruszajacy praw innych osdb.
Inne style komunikacji, ktore by¢ moze sg Ci znane, to-agresywny — czyli taki, ktéry
narusza prawa innych — oraz pasywny, w ktédrym naruszamy witasne prawa.

Najczestsze techniki to?:
e zdarta ptyta”, polega na po prostu powtarzaniu swoich prosb lub odmoéw za
kazdym razem, gdy napotykamy opér;

! Sipii, Volodymyr; Deshchenko,Oleksandr; Honcharova, Nataliia; Hrytsenko, Andrii; Hrytsiuk, Olena: Prospects
for the Development of Soft Skills in Future Education: Trends and Risks, Conhecimento & Diversidade, 2024.
2 Assertiveness Skills: available on https://www.revolutionlearning.co.uk/topic/assertiveness-skills-articles/.
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® negatywna afirmacja, to zgoda z krytyka bez rezygnowania z wtasnych zadan;

e komunikaty ,ja”, moga by¢ uzywane do wyrazania wfasnych uczué i zyczen
z osobistej perspektywy, bez oceniania drugiej osoby ani obarczania jej wing za
wtasne emocje;

e _zamglenie”, to technika przydatna w sytuacjach, gdy ktos zachowuje sie
w sposob manipulacyjny lub agresywny. Zamiast wdawac sie w kfdtnie,
,Zamglenie” polega na udzieleniu minimalnej, spokojnej odpowiedzi, uzywajqc
wyrazen uspokajajgcych, ale nie defensywnych, jednoczesnie nie zgadzajgc sie
na zgdania drugiej osoby — to sposdb na powiedzenie ,,nie” w uprzejmy sposob.

Istnieje szesé typow stuchania:

e stuchanie sylabiczne = stuchanie w celu zrozumienia i zapamietania informacji;

e stuchanie krytyczne = gdy stuchacz ocenia otrzymane informacje;

e stuchanie selektywne — stuchacz zapamietuje wybrane stowa, a reszte
dopowiada sam;

e stuchanie adaptacyjne — stuchacz akceptuje to, co ustyszat i wigcza to do swojej
wiedzy;

e stuchanie egocentryczne —stuchacz od razu odnosi sie do wtasnych problemow;

e stuchanie aktywne —empatyczne i skuteczne stuchanie.

Aktywno$¢ stuchacza ma tu ogromne-znaczenie, a celem jest zrozumienie emocji,
potrzeb i pragnien méwigcego. Dzieki aktywnemu stuchaniu budujemy relacje poprzez
,cztery uszy”: pierwsze skierowane jest na osobowo$¢é méwigcego, drugie — na tresé
przekazu, trzecie — na stosunek mdéwigcego do nas, czwarte — na wptyw wypowiedzi.
Aktywne stuchanie bywa tez okreslane jako stuchanie somatyczne, poniewaz zaktada
stuchanie catym ciatem — réwniez w sposéb niewerbalny.!

Umiejetnosci miekkie wspierajg i zapewniajg otwartg komunikacje, zmniejszajg liczbe
nieporozumien oraz sprzyjajg inkluzywnosci i szacunkowi. Utatwiajg tez przebieg pracy,
poprawiajg wspotprace zespotowga i skuteczne radzenie sobie z wyzwaniami. Tego
rodzaju kompetencje wspierajg réwniez rozwdj osobisty, co jest zgodne z celami
zawodowymi.

1 Summarized by Belc, Sabina; Cepin, Matej [et al.]: Kaj pa, ¢e bi mi ... kako spodbujati-pobudnistvo mladih?
(What if we ... How to encourage youth initiative), Socialna akademija, Ljubljana, 2021-



Praca zespotowa i przywodztwo

Praca zespotowa i przywodztwo sg uznawane za jedne z najwazniejszych umiejetnosci
miekkich. Niewiele jest zawoddow, w ktorych pracuje sie catkowicie samodzielnie,
dlatego umiejetnos¢ pracy w zespole jest niezwykle istotna. W kontekscie zespotu
i pracy zespotowej, czyli — uproszczajgc — wspodtdziatania z innymi ludzmi w celu
osiggniecia okreslonego celu, wyrdznia sie dwie kluczowe teorie: role zespotowe
Belbina oraz model Tuckmana.

Model Tuckmana opisuje rozwdj zespotu i sktada sie z nastepujgcych etapow:

e formowanie (forming) — poznawanie sie, czas na omoéwienie oczekiwan i zasad
wspotpracy;

e Scieranie sie (storming)— burza mézgow, projektowanie procesu pracy, ustalanie
rol w zespole;

e normowanie (norming) — samodzielna praca, odpowiedzialnos¢ za zadania
wobec innych cztonkéw zespotu;

e realizacja (performing) — efektywna praca nad wieloma projektami, synergia,
wypracowanie systemow dla ptynnej i wydajnej wspotpracy;

e rozwigzanie zespotu (adjourning) — rozstanie sie, aspekt emocjonalny — radzenie
sobie z poczuciem straty, podsumowanie zdobytej wiedzy.

Koncepcja rél zespotowych Belbina polega na zrozumieniu réwnowagi miedzy
zachowaniami i umiejetnosciami w zespole. Wyrdznia sie dziewie¢ rél w trzech
obszarach:

* Role spoteczne. Skupiajg sie  na— budowaniu relacji i komunikacji.
Obejmujg Poszukiwacza zasobéw (bada nowe mozliwosci i buduje siec
kontaktéw), Gracza zespotowego (jest dyplomatyczny i wspiera harmonie) oraz
Koordynatora (doprecyzowuje cele i skutecznie deleguje).

* Role myslowe. Koncentruja sie na rozwigzywaniu problemoéw i podejmowaniu
decyzji. Nalezg do nich Inicjator (twodrczy i innowacyjny), Oceniacz (analityczny
i obiektywny) oraz Specjalista (wnosi pogtebiong wiedze).

e Role zadaniowe. Skupiajg sie na realizacji zadan i wdrazaniu dziatan.
Obejmujg Dynamizatora (napedza postep i stawia zespotowi wyzwania),
Realizatora (praktyczny i efektywny) oraz Perfekcjoniste (zapewnia doktadnos¢ i
dbatosc o szczegoty).

Kazda z rél ma swoje zalety i wady, jednak moze to byé doskonata okazja do

sprawdzenia, jak dobrze organizacja wykorzystuje talenty poszczegélnych osdb oraz czy
w zespole nie brakuje ktdrejs z rél.
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Obie te koncepcje nalezg do wiodgcych teorii w obszarze pracy zespotowej, kazda z nich
skupia sie na innym aspekcie, ale istniejg tez inne podejscia, ktore t3czg oba te pola
(rozwdjirole) w sposéb bardziej zintegrowany: DISC Model, Dragon Dreaming, Richard
Beckhard’s GRPI model, Thomas-Kilmann Conflict Mode Model, Lencioni Model.
Definicji przywoddztwa jest wiele — od niezwykle ztozonych po bardzo proste.
Przywddztwo to wptyw, ale mozna sie zgodzi¢, ze skuteczne przywddztwo jest kluczem
do sukcesu organizacji. Znamy teorie sytuacyjne, teorie kontyngencji, przywdédztwo
transformacyjne, transakcyjne, autentyczne i stuzebne, ale s3 to teorie wspierajace
proces stawania sie liderem oraz style przywdédztwa.

Ale istnieje bardziej atrakcyjna i uzyteczna koncepcja — narracja, zmiana perspektywy:
przywoédztwo nie jest juz definiowane wytgcznie przez stanowisko, jakie zajmuje
pracownik, ale przez dziatania, ktére podejmuje — takie jak elastycznos¢, wytrwatosé,
myslenie analityczne — oraz przez zasady, ktérych sie trzyma. Innymi stowy, moze on
odgrywac¢ kluczowa role w spotkaniach, projektach i inicjatywach strategicznych,
wykorzystujgc umiejetnosci liderskie. Osoby posiadajgce umiejetnosci przywddcze,
nawet jesli nie zajmujg stanowisk kierowniczych, sg bardziej skoncentrowane na
wktadzie (wptywie na rozwdj, inicjatywy, projekty) niz na samej pozycji. Oznacza to, ze
ktos potrafi podejmowac decyzje, zarzgdza¢ réznymi sytuacjami i kierowac innymi.
Moze specjalizowac sie w okreslonej dziedzinie, ale rowniez dziata¢ jako lider mysli,
lider rozwigzan itd. — nie musi mie¢ roli menedzera, aby by¢ najlepszg wersjg siebie
i rozwija¢ swojg kariere. Takie umiejetnosci pracownikdw przyczyniajg sie do
wspotpracy miedzysektorowej, lepszej efektywnosci, lepszego zrozumienia wyzwan
i dzielenia sie dobrymi praktykami..

Adaptacja

W ostatnich latach swiat zmienit sie jeszcze szybciej i bardziej radykalnie niz wczesniej.
Gwattowne zmiany w stylu pracy — takie jak przejscie z dokumentéw papierowych
i spotkan na zywo na swiat cyfrowy, niestabilnos¢ i nieprzewidywalnos¢ zatrudnienia
oraz restrukturyzacje w firmach — sprawity, ze umiejetnos¢ adaptacji, czyli zdolno$¢ do
dostosowania sie do nowych warunkéw zwigzanych z otoczeniem, stata sie niezwykle
ceniona.

W kontekscie miejsca pracy mozemy wyroznié trzy typy adaptacji:
* adaptacje poznawczqg (cognitive adaptability) <~ uczenie sie poprzez
doswiadczenie,
e adaptacje emocjonalng (emotional adaptability) — zarzadzanie emocjami
w obliczu zmian lub przejs¢ oraz wspieranie wspotpracownikéw,
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e dyspozycyjng zdolnos¢ adaptacyjng (dispositional ability) — postrzeganie zmian
jako szansy na rozwa;j.

Adaptacja przynosi najwieksze korzysci szczegdlnie w kontekscie rozwoju osobistego
i organizacyjnego, poprawia funkcjonowanie miejsca pracy (poprzez optymalizacje
procedur, technologii itd.) i buduje elastyczne oraz odporne srodowisko zawodowe,
zwtaszcza w czasach kryzysu, ktére pozostaje aktualne i konkurencyjne. Gtdwna zmiana
polega na tym, ze adaptacja nie jest juz pozgdang umiejetnoscia — stata sie
koniecznoscig. Zaréwno jako jednostki, jak i organizacje, mozemy jg wdrazac poprzez:
ciggte uczenie sie, wychodzenie ze strefy komfortu, promowanie srodowiska, w ktérym
swobodnie wymienia sie pomysty, oraz refleksje nad wtasnymi doswiadczeniami.

Warto otworzy¢ kolejny obszar: adaptacja zawodowa (career adaptability), koncepcja
rozwinieta przez Marka Savickasa. Definiuje on ten termin jako ,gotowo$¢ do radzenia
sobie z przewidywalnymi zadaniami zwigzanymi z przygotowaniem i uczestnictwem
w rolach zawodowych oraz z odpowiednimi dostosowaniami” i ujmuje go w czterech
wymiarach:
e troska (care) — osoby, ktore dbajg o swojg kariere, wykazujq postawe
zorientowanq na przysztos¢ w kontekscie pracy,
e kontrola (control) — poziom odpowiedzialnosci, jaki jednostka odczuwa za
budowanie i zarzqdzanie swojq karierg,
e ciekawosc¢ (curiosity) — eksplorowanie i zbieranie informacji o wymaganiach,
rutynach i korzysciach,
e pewnosc siebie (self-confidence) —wiara we wtasnq zdolnos¢ do podejmowania
maqdrych i realistycznych decyzji zawodowych.

Rozwigzywanie probleméw

Firmy polegajg na osobach, ktére potrafiag rozwigzywaé problemy — to ich najlepsi
pracownicy. Zgtaszaj sie do pracodawcy z rozwigzaniem, a nie z problemem.
Rozwigzywanie problemoéw to proces identyfikacji problemu, opracowania mozliwych
Sciezek rozwigzania oraz podjecia odpowiednich dziatari w ztozonych i nieoczekiwanych
sytuacjach.

Popularng i tatwg do zapamietania metodg jest IDEAL', czyli:
e |dentify the problem — zidentyfikuj problem.
e Define the context of the problem — okresl kontekst problemu.
e Explore possible strategies — zbadaj mozliwe strategie.

! Bransford, John; Stein, Barry: The Ideal Problem Solver, W. H. Freeman & Co Ltd, San-Francisco, 1993.
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Act on the best solution — podejmij dziatania na podstawie najlepszego
rozwigzania.
Look back and learn — spdjrz wstecz i wyciggnij wnioski.

IDEALto tylko jedna ze strategii rozwigzywania problemodw. Nalezy wspomniec¢ takze

o jednej z najpopularniejszych metod — analizie przyczyn Zrédtowych (Root Cause

Analysis)!. Jej gtéwne zasady to:

skupienie sie na korygowaniu i usuwaniu przyczyn Zrédtowych, a nie tylko
objawéw;

nielekcewazenie znaczenia leczenia objawéw w celu uzyskania krotkoterminowej
ulgi;

Swiadomos¢, ze moze (i czesto tak jest) istnie¢ wiele przyczyn zrédtowych;
koncentracja na jaki-dlaczego cos sie wydarzyto, a nie kto byt odpowiedzialny;
metodyczne podejscie i oparcie sie na konkretnych dowodach przyczynowo-
skutkowych;

dostarczenie wystarczajgcych informacji, by umozliwi¢ podjecie dziatan
naprawczych;

rozwazenie, jak mozna zapobiec (lub powtdrzy¢) danej przyczynie zrodtowej
W przyszfosci.

Istnieje kilka technik wykonywania analizy przyczyn zréodtowych:

Metoda 5 x dlaczego (5 Whys) nazywana jest takze podejsciem ,na malucha”.
Dla kazdego pytania ,dlaczego?” zadawaj kolejne, pogtebiajgce ,dlaczego?”.
Cho¢ méwi sie o pieciu, czasem wystarczg dwa pytania, a czasem potrzeba ich
piec¢dziesieciu. Technika ta stuzy unikaniu zatozen.

Druga technika polega na analizie zmian prowadzgcych do danego zdarzenia,
szczegdlnie gdy istnieje mozliwos¢ przeanalizowania wielu potencjalnych
przyczyn (dtuzsze okresy, kontekst historyczny = wypisanie wszystkich
mozliwych przyczyn; skategoryzowanie ich jako: wewnetrzne/zewnetrzne,
zalezne/niezaleine; przeanalizowanie kazdej z nich pod katem istotnosci;
zastanowienie sie, czy mozna je powieli¢ lub naprawic).

! Root Cause Analysis Explained: Definition, Examples, and Methods, available on: https://www.tableau.com/
analytics/what-is-root-cause-analysis.
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e Diagram rybiej osci (Fishbone diagram, takze jako diagram Ishikawy) jest bardziej
wizualny, ale podobny do 5 Whys. Kregostup ryby to problem umieszczony
posrodku. Odchodzace od gtéwnej osi ,,zebra” symbolizujg prawdopodobne
przyczyny. Mogg by¢ bardzo ogdlne, ale moina je rozbi¢ na podkategorie,
zazwyczaj zaczynajgc od: sprzet, proces, sita umystu, cel, oczekiwania,
marketing, wydajnos¢, otoczenie, umiejetnosci i personel.

Pamietaj — mozna prosi¢ o pomoc, jesli nie wiesz, jak rozwigza¢ problem — to czes¢
procesu uczenia sie. Rozwigzywanie problemoéw to umiejetnosc, ktéra rozwijasz dzieki
praktyce, a kazdy popetnia btedy po drodze. Nikt nie zna wszystkich odpowiedzi —
dlatego praca zespotowa jest tak wazna. Wspodtpraca z innymi pomaga szybciej znalez¢
rozwigzania i poprawia umiejetnosci komunikacyjne. Dzieki pracy zespotowej jestes
lepiej przygotowany(-a) do radzenia sobie z podobnymi wyzwaniami w przysztosci.
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Eksploracja kompetencji miekkich: Komunikacja

© Cele:

Rozwdj umiejetnosci komunikacji asertywnej — uczestnicy uczg sie, jak
wyznaczaé granice oraz jasno wyraza¢ swoje mysli, uczucia i potrzeby.
Wyposazenie mtodych ludzi w umiejetnos¢ uwaznego i empatycznego stuchania,
tak by rozumieli nie tylko wypowiadane stowa, ale rowniez emocje i ukryte
motywacje stojgce za komunikatem.

Przekazanie narzedzi do konstruktywnego i petnego szacunku reagowania na
konflikty w pracy, niewtasciwe zachowania oraz trudne rozmowy.

= Kompetencje:

Zarzadzanie i deeskalacja konfliktow, rozwigzywanie nieporozumien oraz
radzenie sobie z trudnymi sytuacjami dzieki zastosowaniu komunikacji
asertywnej i aktywnego stuchania.

Rozwijanie interpersonalnych umiejetnosci komunikacyjnych, ktére beda
przydatne w Srodowisku pracy, wspierajgc budowanie lepszych i bardziej
odpornych relacji z wspoétpracownikami.

Poprawa zdrowia psychicznego poprzez umiejetne wyznaczanie granic
w srodowisku zawodowym, co prowadzi do zmniejszenia stresu, przecigzenia
obowigzkami i lepszego radzenia sobie w sytuacjach duzego napiecia.

*s Podejscie metodologiczne: Warsztat opiera sie na uczeniu sie przez doswiadczenie,

z wykorzystaniem dyskusji i omdéwienia, co pozwala mtodym osobom czerpa¢ wiedze
zaréwno od rowiesnikéw, jak i na podstawie przyktaddw z zycia. Dzieki realistycznym
scenariuszom sytuacji zawodowych oraz ¢wiczeniom z zakresu komunikacji asertywnej
uczestnicy uzyskajg wglad w najczestsze problemy i typowe reakcje. Wykorzystywane
metody to: nauka réwiesdnicza, prezentacja, dyskusja, poréwnanie.

28 Uczestnicy: 2 facylitatoréw, 15—-20 uczestnikow

Potrzebne zasoby: flipchart, markery, krzesta, otéwki,”materiaty pomocnicze —

scenariusze sytuacji zawodowych, materiaty pomocnicze = pierwsza reakcja/asertywna
reakcja

Czas trwania: 60 minut



2 scenariusz warsztatu

Celem aktywnosci jest wyposazenie uczestnikdw w narzedzia do rozwijania i ¢wiczenia
komunikacji asertywnej oraz aktywnego stuchania w srodowisku pracy (i w zyciu
osobistym), szczegdlnie w sytuacjach zawodowych, ktére mogg prowadzi¢ do
konfliktéw lub nieodpowiednich zachowan (np. obelgi, obwinianie). Uczestnicy
zdobedg praktyczne doswiadczenia w obu tych obszarach, co pozwoli im nie tylko
zachowac profesjonalizm w miejscu pracy, ale takze w dtuzszej perspektywie wesprze
ich rozwdj osobisty i zdrowie psychiczne.

Krok 1. Pierwsza reakcja.

Na poczatek uczestnicy siadajg w kregu. Facylitator dzieli ich na grupy trzyosobowe.
Po utworzeniu grup uczestnicy powinni znalez¢ w sali wygodne miejsce, gdzie beda
mogli spokojnie rozmawiac. Kazda grupa otrzymuje karte pracy zawierajgcg sytuacje
zawodowg, wypowiedz lub zdanie oraz arkusz, na ktéorym skupia sie na formutowaniu
odpowiedzi. Opis sytuacji oraz wypowiedz/zdanie odnoszg sie do realidw srodowiska

pracy.

Pierwszym zadaniem uczestnikow jest zapoznanie sie z sytuacja zawodowg oraz
wypowiedzig znajdujgcy sie na karcie. Powinni poswieci¢ chwile na zrozumienie
scenariusza. Nastepnie facylitator prosi kazdego uczestnika o zapisanie swojej pierwszej
reakcji na dang sytuacje w arkuszu.

Pierwsza reakcja to natychmiastowa, instynktowna odpowiedZ na dang sytuacje lub
wypowiedz. Uczestnicy nie powinni sie nad nig zbyt dtugo zastanawiaé ani jej
analizowa¢ — chodzi o to, by zapisali to, co przychodzi im naturalnie do gfowy.
Facylitator wyznacza na ten etap maksymalnie 5 minut, aby zachowac¢ autentycznosc
i Swiezosc¢ reakcji. Moze to by¢ dowolna emocja lub mysl zwigzana z dang sytuacja, ale
wazne, by miescita sie w jej kontekscie.

Celem c¢wiczenia jest uchwycenie pierwszych, nieprzefiltrowanych mysli uczestnikow.
Ta pierwotna reakcja postuzy jako punkt wyjscia do dalszej dyskusji na temat tego, jak
mozna podej$¢ do tej sytuacji w sposdb bardziej asertywny.

Krok 2. Pojecie komunikacji asertywnej i aktywnego stuchania.

Facylitator rozpoczyna od ustawienia flipcharta w widocznym miejscu sali, tak aby
wszyscy uczestnicy mogli go dobrze widzie¢. Na gorze flipcharta duzymi, pogrubionymi
literami zapisuje hasto ,,Komunikacja asertywna”.
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Nastepnie facylitator wprowadza uczestnikow w temat warsztatu, wyjasniajac, ze jego
celem jest poznanie dwdch Scisle powigzanych umiejetnosci — komunikacji asertywne;j
i aktywnego stuchania — ktére sg niezbedne w efektywnej komunikacji zaréwno
w relacjach zawodowych, jak i osobistych. Komunikacja asertywna pozwala wyrazac
swoje mysli, uczucia i potrzeby w sposéb pewny i jasny. Z kolei aktywne stuchanie
umozliwia lepsze zrozumienie rozmowcy i swiadome reagowanie. Obie te kompetencje
sg kluczowe w budowaniu otwartej, szczerej i petnej szacunku wymiany zdan.

Facylitator prosi nastepnie grupe o zastanowienie sie nad witasnym rozumieniem
pojecia komunikacji asertywnej — czy spotkali sie juz wczesdniej z tym terminem i co
wedtug nich oznacza. Zacheca uczestnikdw do dzielenia sie swoimi skojarzeniami.
Podczas wypowiedzi uczestnikdow zapisuje ich odpowiedzi na flipcharcie — mogg to by¢
np. stowa takie jak ,pewnosc¢ siebie”, ,,bezposredniosc”, ,,jasnosé przekazu”. Facylitator
potwierdza kazde zgtoszenie, a jesli odpowiedzi nie oddajg w petni istoty komunikacji
asertywnej, delikatnie naprowadza grupe, zadajac dodatkowe pytania i odwotujac sie
do stéow kluczowych.

Jesli grupa niechetnie angazuje sie w rozmowe lub ma trudnosci z udzielaniem
odpowiedzi, facylitator dodatkowo-motywuje do udziatu, np. przez odwotanie sie do

przyktaddéw z zycia codziennego lub pytania naprowadzajace.

Gdy flipchart bedzie juz wypetniony pomystami, a grupa osiggnie wspdlne zrozumienie,
czym jest komunikacja asertywna, facylitator moze ptynnie przejs¢ do kolejnej czesci
warsztatu — pogtebiania tych poje¢ poprzez ¢wiczenia i dyskusje.

Krok 3. Aktywne stuchanie

Po wyjasnieniu pojecia asertywnej komunikacji, prowadzacy wprowadza temat
aktywnego stuchania jako umiejetnosci komplementarnej. Aktywne stuchanie to
pierwszy, kluczowy etap w komunikacji asertywnej. Polega na rzeczywistym ustyszeniu
i zrozumieniu przekazu rozmoéwcy — bez oceniania i przerywania. Prowadzacy wyjasnia
krotko, ze celem jest uwazne stuchanie, z uwzglednieniem zarowno komunikatow
werbalnych, jak i niewerbalnych, bez pospiechu w udzielaniu odpowiedzi.

Nastepnie prowadzacy dzieli uczestnikdow na grupy trzyosobowe. Kazda grupa wybiera
jedng osobe, ktdra opowie o sytuacji lub problemie zwigzanym z pracy (sytuacja
powinna by¢ opisana mozliwie szczegétowo), choé¢ dopuszczalne sg rowniez watki
osobiste, ktére mogg mie¢ wptyw na funkcjonowanie zawodowe. Czas wypowiedzi
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wynosi maksymalnie 3 minuty. Pozostali dwaj uczestnicy grupy bedga éwiczy¢ aktywne
stuchanie, stosujac sie do ponizszych zasad:

Utrzymujemy kontakt wzrokowy.
e Kiwnieciem gtowy zachecamy rozmdéwce do kontynuowania.

Delikatnie pochylamy sie w strone mdéwigcego (z zachowaniem odpowiedniego
dystansu).

Koncentrujemy sie na tresci wypowiedzi.

Sprawdzamy, czy dobrze rozumiemy—w razie potrzeby prosimy o doprecyzowanie.

Zadajemy pytania otwarte, dotyczace tresci wypowiedzi.

Czego nie robimy:
e Nie odpowiadamy wiasng historig, opinig ani rada.
e Nie przerywamy.
e Nie przygotowujemy odpowiedzi ani propozycji rozwigzania w trakcie stuchania.

Po uptywie 3 minut osoba mowigca konczy wypowiedz. Grupa wybiera jednego
z aktywnych stuchaczy, ktéry przedstawi problem pozostatym uczestnikom. Wybrany
stfuchacz ma za zadanie szczegétowo podsumowaé opowies¢, uwzgledniajac
najwazniejsze elementy. Moze tez poprosi¢ drugiego stuchacza o uzupetnienie lub
doprecyzowanie pewnych kwestii.

Po wystuchaniu podsumowania, prowadzacy prosi grupy o refleksje nad tym, co
ustyszeli od osoby modwiacej. Uczestnicy powinni zwrdci¢c uwage na kontekst
emocjonalny, motywacje oraz ewentualne ukryte potrzeby lub problemy, ktére
pojawity sie w opowiesci.

Krok 4. Reakcje asertywne

Facylitator wprowadza zasady i wskazowki dotyczace komunikacji asertywnej
(powinien wczesniej wypisac je na flipcharcie):

e Uzywaj komunikatéw ,ja”".

e QOdrzucaj prosby w sposob tagodny, np. fgczgc odmowe z komplementem.
* Przekazuj jeden, spojny komunikat.

e Bierz pod uwage uczucia i opinie innych osdb.

e Opieraj sie na faktach, gdy méwisz o tym, co Ci nie odpowiada.

e Uzywaj komunikatéw ,ja” (powtdrzone celowo zgodnie z oryginatem).

e Wymien zachowanie, jego skutki oraz swoje odczucia..



Nastepnie facylitator prosi uczestnikdw o uzupetnienie arkusza otrzymanego wczesniej
podczas warsztatu, formutujac asertywng odpowiedz lub mozliwy dialog -
maksymalnie do 10 wypowiedzi (replik).

Po przygotowaniu asertywnych odpowiedzi wszystkie grupy zbierajg sie ponownie.
Kazda z nich dzieli sie swoimi reakcjami z resztg uczestnikdw. Pozwala to zapoznac sie z
réznymi podejs$ciami i uczyc sie od siebie nawzajem.

Podsumowanie i wnioski

Po zakonczeniu ¢wiczenia facylitator zacheca uczestnikow do refleksji i dzielenia sie
opiniami, stosujgc pytania otwarte. W pytaniach do refleksji uwzgledniono osobne
zagadnienia dotyczgce aktywnego stuchania — jedno pytanie dla stuchajgcych i jedno
dla méwigcych.

? Pytania do refleksji:

e Dla os6b moéwigcych: Jak sie czutes/czutas, gdy ktos naprawde Cie stuchat?

e Dla osdb stuchajagcych: Jak sie czutes/czutas podczas stuchania?

e Jakie konkretne techniki z dzisiejszego spotkania uwazasz za najbardziej
przydatne w pracy lub zyciu osobistym?

e Ktéra odpowiedz Twoim zdaniem jest bardziej profesjonalna — pierwsza czy
asertywna — i czy mozesz przywota¢ niedawng sytuacje, w ktérej komunikacja
asertywna mogtaby Ci pomoc?

e Co sadzisz o komunikacji asertywnej?

Facylitator powinien zakonczy¢ aktywnosé, podkreslajac:

e Wyrazanie swoich potrzeb, mysli i uczué w sposdb jasny i peten szacunku, bez
obwiniania lub atakowania innych. Asertywnos$¢ polega na stawaniu w obronie
siebie przy jednoczesnym poszanowaniu praw innych.

e Brak aktywnego stuchania — czesto podczas rozmowy przygotowujemy swojg
odpowiedz, co prowadzi do nieporozumien i pomijania emocjonalnych
sygnatow.

e Komunikacja asertywna i aktywne stuchanie to istotne elementy zaréwno
rozwoju osobistego, jak i zawodowego.

@ Przydatne wskazéwki dla facylitatora
Na poczatku warsztatu zadbaj o nadanie mu odpowiedniego‘tonu— podkresl znaczenie

zarowno komunikacji asertywnej, jak i aktywnego stuchania w-sposob, ktéry bedzie
bliski uczestnikom. Moze pomdc podanie konkretnych przyktadéw typowych
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probleméw w pracy (podobnych do tych w materiatach pomocniczych), aby uczyni¢
omawiane pojecia bardziej namacalnymi.

Podczas prowadzenia zajec¢ zachecaj uczestnikdw, by zastanawiali sie nie tylko nad
swoimi dziataniami, ale takze nad tym, jak sie przy nich czujg — dzieki temu lepiej
zrozumiejg emocjonalne konsekwencje swojej komunikacji. Wsparcie udzielane im
podczas tej aktywnosci jest bardzo istotne.

iP Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw

Czesto stuchamy po to, by odpowiedzie¢ — nie stuchamy naprawde, tylko chcemy
podzieli¢ sie wtasng opinig lub doswiadczeniem. Zwykle, gdy ktos moéwi, my juz
przygotowujemy odpowiedz.
Kluczowymi elementami skutecznego stuchania sg przestrzen i skupienie.
Facylitator powinien jasno-wyjasni¢, ze brak uwaznego i skutecznego stuchania jest
jedng z gtdwnych przyczyn nieporozumien w komunikacji, a co za tym idzie — konfliktow.
Celem aktywnego stuchania nie jest tylko zrozumienie przekazu, ale réwniez
zrozumienie motywacji, intencji oraz tego, co kryje sie pod powierzchnig wypowiedzi.
Komunikacja asertywna i aktywne stuchanie nie sg cechami wrodzonymi — mozna sie
ich nauczy¢ poprzez ciggte éwiczenie, zaréwno w szkole, w domu, jak i w pracy.

Wskazowki dla facylitatora

e Przygotuj wczesniej flipcharty.
e Podawaj bardzo precyzyjne przyktady.

(| Materiaty pomocnicze

Sytuacje zawodowe

Scenariusz 1

Wspotpracownik wielokrotnie prosi Cie o zastepstwo lub-przejecie dodatkowych zadan.
Rzeczywiscie masz wieksze doswiadczenie niz on, ale te obowigzki nie zostaty Ci
przypisane i nie nalezg do Twoich zadan. Sytuacja trwa juz od dtuzszego czasu, a ten
wspotpracownik czesto przypisuje sobie Twoje zastugi ‘podczas cotygodniowych
spotkan zespotu (menedzer czesto zaktada, ze to Ty popetnites/as btad, nie sprawdzajgc
wczesniej faktow).



108

Scenariusz 2

Podczas spotkania zespofu Twdj menedzer krytykuje Twojg prace na forum, mowigc:
,Ten raport jest peten btedéw. Musisz by¢ bardziej uwazny/a.” Komentarz zaskakuje Cie
i sprawia, ze czujesz sie zawstydzony/a. Ton wypowiedzi jest ostry, a menedzer nie
podaje konkretnych informacji na temat tego, co byto nie tak ani jak mozna to
poprawi¢. Co gorsza, wczeSniej przekazat raport bardziej doswiadczonemu
wspotpracownikowi do przejrzenia, ale nie poprosit Cie o wprowadzenie zadnych
poprawek. Teraz czujesz sie umniejszony/a, sfrustrowany/a i zdezorientowany/a.
Nie wiesz, czy Twoja praca rzeczywiscie zawierata btedy, czy tez doszto do
nieporozumienia. Martwisz sie réwniez, ze koledzy z zespotu zaczynajg postrzegac Cie
jako niekompetentnego/a.

Scenariusz 3

Twoj wspoétpracownik regularnie zaktada, ze zostaniesz po godzinach, aby dokorczyé
zadania, mimo ze Twoj oficjalny czas pracy juz mingt. Chociaz jeste$ gotow/gotowa by¢
elastyczny/a w razie potrzeby, to oczekiwanie stato sie normg, a nie wyjgtkiem. Czujesz
presje, by zostawac dtuzej, ale jednoczesnie chcesz zachowac¢ zdrowa rownowage
miedzy pracg a zyciem prywatnym — nie sprawiajgc wrazenia osoby niezaangazowane;j.
Jeden z cztonkéw zespotfu czesto prosi o pomoc na ostatnig chwile, tuz przed Twoim
wyjsciem: ,Mam mndstwo pracy, a to musi by¢ zrobione dzis. Mozesz zosta¢ troche
dtuzej i pomoc?” Nie chcesz zawiesé wspotpracownika, ale to zaczyna byc regutg
i czujesz, ze jestes wykorzystywany/a.

Scenariusz 4

Ty i Twdj wspotpracownik wspolnie odpowiadacie za przygotowanie prezentacji. Ze
wzgledu na sposdb podziatu obowigzkéw, nie zdazytes/zdazytas jeszcze zaangazowad
sie w takim stopniu, jakiego sie spodziewat. Zamiast porozmawiaé z Tobg bezposrednio,
wysyta e-mail o tresci:

Temat: Przygotowanie prezentacji

,Chyba bede musiat/a zrobi¢ to sam/a, bo wyglgda na to, ze nikt inny nie ma czasu.
Mam nadzieje, ze wszystko wyjdzie dobrze bez udziatu-wszystkich.”

Teraz czujesz sie postawiony/a pod $ciang. E-mail sugeruje, ze nie wnosisz wktadu w
projekt, ale zamiast poprosi¢ o pomoc wprost, wspotpracownik uzywa sarkazmu, by
wyrazi¢ frustracje. Mozesz poczué sie urazony/a, sfrustrowany/a albo mie¢ ochote
catkowicie to zignorowad.
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Scenariusz 5

Twadj zespodt czesto zaprasza Cie na spotkania po pracy, takie jak wspdlne wyjscia na
drinka, kolacje zespotowe czy weekendowe wypady. Doceniasz ich starania na rzecz
budowania atmosfery w zespole, jednak wolisz oddziela¢ zycie zawodowe od
prywatnego. Gdy jednak odmawiasz, spotykasz sie z zaskoczeniem, rozczarowaniem,
a czasem nawet lekka krytyka, co sprawia, ze czujesz sie winny/a lub wykluczony/a.

Scenariusz 6

Otrzymujesz od menedzera nowe zadanie, ale jego instrukcje sg niejasne i nie wiesz,
czego doktadnie sie od Ciebie oczekuje. Nie jestes pewien/pewna, co oznacza
,szczegotowosé” w tym kontekscie. Gdy pdzniej zwracasz sie do menedzera z prosba
o doprecyzowanie, reaguje on z irytacjqa: ,Przeciez juz wczesniej robites/as raporty — po
prostu zréb tak, jak zwykle! Nie mam czasu wszystkiego ttumaczyc.”

Teraz czujesz sie zablokowany/a. Jesli zaczniesz dziata¢ bez dodatkowych wyjasnien,
mozesz nie spetni¢ oczekiwan. Ale jesli dopytasz ponownie, obawiasz sie, ze go
zdenerwujesz.
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Pierwsza reakcja — reakcja asertywna

Sytuacja zawodowa

Pierwsza reakcja/
odruchowa
odpowiedz: co bys
zrobit/zrobita?

Asertywna odpowiedz/
reakcja: co bytoby
najlepsze w dtuziszej
perspektywie?

Wspotpracownik wielokrotnie
prosi Cie o zastepstwo lub
przejecie dodatkowych zadan.
Rzeczywiscie masz wieksze
doswiadczenie niz on, ale te
obowigzki nie zostaty Ci
przypisane i nie nalezg do
Twoich zadan. Sytuacja trwa
juz od dtuzszego czasu, a ten
wspotpracownik czesto
przypisuje sobie Twoje zastugi
podczas cotygodniowych
spotkan zespotu (menedzer
czesto zaktada, ze to Ty
popetnites/as btad, nie
sprawdzajgc wczesniej
faktow).

Podczas spotkania zespotu
Twoj menedzer krytykuje
Twojg prace na forum,
mowiac: ,Ten raport jest peten
btedéw. Musisz by¢ bardziej
uwazny/a.” Komentarz
zaskakuje Cie i sprawia, ze
czujesz sie zawstydzony/a. Ton
wypowiedzi jest ostry, a
menedzer nie podaje
konkretnych informacji na
temat tego, co byto nie tak ani
jak mozna to poprawié. Co
gorsza, wczesniej przekazat
raport bardziej
doswiadczonemu
wspotpracownikowi do
przejrzenia, ale nie poprosit
Cie o wprowadzenie zadnych
poprawek. Teraz czujesz sie
umniejszony/a,
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sfrustrowany/a i
zdezorientowany/a. Nie
wiesz, czy Twoja praca
rzeczywiscie zawierata btedy,
czy tez doszto do
nieporozumienia. Martwisz
sie réwniez, ze koledzy z
zespotu zaczynajg postrzegac
Cie jako
niekompetentnego/3.

Twaoj wspotpracownik
regularnie zaktada, ze
zostaniesz po godzinach, aby
dokonczy¢ zadania, mimo ze
Twaj oficjalny czas pracy juz
mingat. Chociaz jestes gotow/
gotowa by¢ elastyczny/a w
razie potrzeby, to oczekiwanie
stato sie normg, a nie
wyjatkiem. Czujesz presje, by
zostawac dtuzej, ale
jednoczesnie chcesz zachowad
zdrowg réwnowage miedzy
pracg a zyciem prywatnym —
nie sprawiajgc wrazenia osoby
niezaangazowanej. Jeden z
cztonkdéw zespotu czesto prosi
0 pomoc na ostatnig chwile,
tuz przed Twoim wyjsciem:
»Mam mndstwo pracy, a to
musi by¢ zrobione dzis.
Mozesz zostac troche dtuzej i
pomoc?”

Ty i Twdj wspotpracownik
wspolnie odpowiadacie za
przygotowanie prezentacji. Ze
wzgledu na sposdb podziatu
obowigzkdéw, nie zdazytes/
zdgzytas jeszcze zaangazowac
sie w takim stopniu, jakiego
sie spodziewat/a. Zamiast
porozmawiac z Tobg
bezposrednio, wysyta e-mail o
tresci:
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Temat: Przygotowanie
prezentacji

,Chyba bede musiat/a zrobi¢
to sam/a, bo wyglada na to, ze
nikt inny nie ma czasu. Mam
nadzieje, ze wszystko wyjdzie
dobrze bez udziatu
wszystkich.”

Teraz czujesz sie postawiony/a
pod Sciang. E-mail sugeruje, ze
nie wnosisz wktadu w projekt,
ale zamiast poprosi¢ o pomoc
wprost, wspotpracownik
uzywa sarkazmu, by wyrazié
frustracje. Mozesz poczuc sie
urazony/a, sfrustrowany/a
albo mieé ochote catkowicie to
zignorowac.

Twoj zespot czesto zaprasza
Cie na spotkania po pracy,
takie jak wspdlne wyjscia na
drinka, kolacje zespotowe czy
weekendowe wypady.
Doceniasz ich starania na rzecz
budowania atmosfery w
zespole, jednak wolisz
oddziela¢ zycie zawodowe od
prywatnego. Gdy jednak
odmawiasz, spotykasz sie z
zaskoczeniem,
rozczarowaniem, a czasem
nawet lekka krytyka, co
sprawia, ze czujesz sie winny/a
lub wykluczony/a.

Otrzymujesz od menedzera
nowe zadanie, ale jego
instrukcje sg niejasne i nie
wiesz, czego doktadnie sie od
Ciebie oczekuje. Nie jestes
pewien/pewna, co doktadnie
oznacza ,szczegdtowo”. Gdy
pozniej zwracasz sie do
menedzera z prosbg o
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doprecyzowanie, reaguje on z
frustracja:

,Przeciez juz wczesniej

robites/as raporty — po prostu
zrob tak, jak zwykle! Nie mam
czasu wszystkiego ttumaczyc¢.”

Teraz czujesz sie
zablokowany/a. Jesli zaczniesz
dziata¢ bez dodatkowych
wyjasnien, mozesz nie spetnié
oczekiwan. Ale jesli dopytasz
ponownie, obawiasz sie, ze
go zdenerwujesz.
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Eksploracja kompetencji miekkich: Praca zespotowa
i przywodztwo

© Cele:

* Przygotowanie uczestnikdow do realnych sytuacji zawodowych poprzez
elastyczne, uporzagdkowane ¢wiczenie oparte na rozwigzywaniu problemow.

e Zrozumienie wptywu roznych rél w procesie podejmowania decyzji oraz
opracowywanie strategii wspolnego rozwigzywania problemow pod presja.

e Zapewnienie bezpiecznej przestrzeni do prowadzenia profesjonalnych dyskusji
oraz umozliwienie mtodym osobom doswiadczenia odpowiedzialnosci zwigzanej
z petnieniem rol zawodowych w warunkach bez ryzyka.

=~ Kompetencje:

e Rozumienie roznychrél w zespole i zwigzanych z nimi obowigzkow, przy
jednoczesnym godzeniu wtasnych opinii z konsensusem grupy.

e Jasne i przekonujgce wyrazanie swoich pomystéw pod wptywem stresu i presji,
z zachowaniem konstruktywnego podejscia w debacie i dyskusji zawodowe;.

e QOcena ryzyka i konsekwencji przed podjeciem decyzji wptywajgcych na innych
oraz rozumienie pracy zespotowej jako wspdlnoty zawodowej z okreslong
hierarchig i odpowiedzialnoscig rél.

e Zyskiwanie pewnoscisiebie wwystgpieniach publicznych i formalnych dyskusjach.

e Rozpoznawanie wptywu réznych stylow przywddztwa na dynamike zespotu oraz
identyfikacja wtasnych wartosci w kontekscie przywoédztwa.

*s Podejscie metodologiczne: Warsztat opiera sie na uczeniu sie przez doswiadczenie
jako gtéwnej metodzie, umozliwiajgc mtodym osobom przezycie realistycznych sytuacji
poprzez symulacje i odgrywanie rél. Dzieki temu uczestnicy majg szanse doswiadczyé
przebiegu spotkania zawodowego, podczas ktdrego bedy musieli przewidywad
i dostosowywac sie do nieoczekiwanych okolicznosci.

Najwazniejsze metody dydaktyczne zastosowane w tym warsztacie to: uczenie sie we
wspotpracy, nauczanie rowiesnicze, dyskusja, zréznicowanie zadan i zadawanie pytan —
wszystkie osadzone w podejsciu skoncentrowanym na uczestniku.

28 Uczestnicy: 2 facylitatoréw, 10 uczestnikéw

Potrzebne zasoby: sala, stot, 10 krzeset, papier, otdwki, karty rdl, karty z opisem rdl,
zegar, karta scenariusza symulacji, karta pomocnicza z pytaniamido symulacji

Czas trwania: 60 minut
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2 scenariusz warsztatu

Celem aktywnosci jest umozliwienie uczestnikom doswiadczenia realistycznych sytuacji
zawodowych — funkcjonowania w spotecznosci profesjonalnej, z osobami réznigcymi
sie od nas samych. Kluczowe pytania, ktére sie pojawig to: jak wspotpracowaé z kims,
kto ma inne cele? Jaka jest rola przywddztwa w pracy zespotowe;j?

Krok 1. Przygotowanie i wprowadzenie

Przygotuj dwa stoty z piecioma miejscami przy kazdym. Na stotach mogg znajdowac sie
kartki do notatek i otéwki, jesli uczestnicy beda chcieli co$ zapisa¢. Przed kazdym
miejscem potdz karte z przypisang rolg (wytgcznie nazwa roli), przygotowang wczesniej
przez facylitatora.

Uczestnicy sg dzieleni na grupy po pie¢ osoéb. Jesli liczba uczestnikdw nie pozwala na
réwny podziat, facylitator moze stworzyé mniejsze grupy — wazne, by dopasowac liczbe
kart rél i materiatow. Podziat na grupy moze by¢ interaktywny lub przeprowadzony
dowolnie przez facylitatora, ale nie powinien trwac dtuzej niz 10 minut.

Facylitator zaprasza kazdg grupe do zajecia miejsc przy stole i losowo przydziela role
poszczegolnym cztonkom zespotu.

Przydzielone role:
e Dyrektor generalny firmy (CEO)
e Kierownik kuchni (chef manager)
e Kierownik dostaw (delivery manager)
e Kierownik ds. designu (design manager)
e Kierownik ds. finanséw (finances manager)

Nastepnie facylitator przedstawia sytuacje, w ktdrej znalezli sie uczestnicy:

Zesp6t pracuje w firmie zajmujgcej sie wypiekaniem tortéw weselnych.
Otrzymali zamdwienie na tort weselny z 10 pietrami, ktéry ma zawierac truskawki
i banany. Problem polega na tym, ze dostawca owocow nie dostarczyt truskawek na czas
i aktualnie ich brakuje. Zespdt spotyka sie, aby wspdlnie zdecydowad, jak rozwigzaé te
sytuacje. Sprawa jest pilna — tort musi zosta¢ dostarczony za 2 dni.

Wazna uwaga: kazda osoba uczestniczgca w spotkaniu (kazda z rél) otrzymuje bardzo
dobre wynagrodzenie, ale nie dotyczy to by¢ moze pracownikdw nizszych szczebli
w firmie.

Po przedstawieniu sytuacji facylitator daje przestrzen ‘na pytania uczestnikow.
Wyjasnia, ze mozna zadawac pytania dotyczace sytuacji, jednak facylitator moze
odpowiada¢ wytgcznie: ,tak”, ,nie”, ,nieistotne” lub ,nie powiem”.
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Krok 2. Zaprojektuj swojq role

Facylitator rozdaje kazdemu uczestnikowi karte z opisem roli oraz kontekstem, ktéry
dotyczy danej postaci (zgodnie z przygotowanym materiatem). Uczestnicy otrzymujg 2—3
minuty na dokfadne zapoznanie sie z trescig swojej karty. Po przeczytaniu zostaja
poinformowani o zakresie obowigzkdéw, cechach charakterystycznych i umiejetnosciach
przypisanych doich roli, ktére bedg istotne podczas symulacji. Nastepnie facylitator prosi
uczestnikdw,abyprzekazaliswojgkarteosobiepoprawejstronie.Osobatamozeprzeczytaé
opis roli i —jesli cos wyda sie jej interesujgce —zanotowac to otdwkiem. Czas na ten etap
to 2—-3 minuty. Po zakonczeniu czytania karty sg zwracane wtascicielom.

Kolejnym krokiem jest praca z wyobraznig — facylitator zaprasza uczestnikdw do
utworzenia dwoch kregéw i poproszenia ich o zamkniecie oczu na 10 minut. Zadaniem
uczestnikdw jest wyobrazenie sobie postaci, ktérg odgrywajg. Facylitator wspiera ten
proces, zadajac pytania:
e Jakim typem lidera/liderki jeste$ w tej roli?
e Jak chodzi Twoja postac? Jakich gestow uzywa? (Uczestnicy mogg je wypréobowac
w przestrzeni.)
e Jak jest ubrana? Czy jest w niej cos szczegdlnego lub charakterystycznego?
e Jakich stow czesto uzywa?
e Jaki ma stosunek do przetozonych i podwtadnych? Czy jest moze buntownikiem/
buntowniczkgy?
Facylitator moze zada¢ dodatkowe pytania, jezeli uzna to za stosowne.
Po zakonczeniu éwiczenia uczestnicy proszeni-sg o spisanie kilku kluczowych refleksji na
temat swojej postaci oraz zanotowanie ich na kartce.

Krok 3. Symulacja

Kazdy z facylitatorow zajmuje miejsce przy jednym ze stotdw. Facylitatorzy wyjasniaja,
ze celem (¢wiczenia jest poszukiwanie mozliwych rozwigzan poprzez symulacje
spotkania. Rozwigzanie nie musi by¢ satysfakcjonujgce dla kazdej z odgrywanych rél —
dopuszczalne jest rdwniez, ze zespdt nie znajdzie zadnego rozwigzania.

Facylitator prosi uczestnikdw, aby z perspektywy odgrywanej roli zanotowali od jednej
do trzech mozliwych propozycji rozwigzania sytuacji, ktére bytyby akceptowalne
z punktu widzenia ich postaci. Na burze mézgdéw przeznacza‘maksymalnie 10 minut.

Nastepnie facylitator przedstawia 2 zasady symulacji:
1. CEO prowadzi spotkanie.
2. Kazdy uczestnik powinien przedstawié¢ swdj pomyst.
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Facylitator przekazuje osobie odgrywajgcej role CEO specjalny arkusz (handout), na
ktorym moze robic¢ notatki w trakcie symulacji.
Czas trwania symulacji: 20 minut (w razie potrzeby mozna skrdci¢ lub wydtuzyc).

Omowienie i wnioski

Mtode osoby czesto nie majg doswiadczenia w kontekscie formalnych spotkan
zawodowych — zazwyczaj postrzegajg je jako przestrzen niebezpieczng, w ktérej mogg
czuc sie niepewnie z powodu braku przygotowania, szczegdlnie w zakresie wystgpien
publicznych i udziatu w oficjalnych dyskusjach. Aby pomdc im pokonac te bariery,
warsztat zostat zaprojektowany tak, by wzmacnia¢ pewnos$é siebie i umozliwié
uczestnikom doswiadczenie sytuacji z zycia zawodowego, co pozwoli im lepigj
przygotowac sie do przysztej kariery.

Z tego wzgledu facylitator powinien zakonczy¢ aktywnos$é krotkim omoéwieniem
i podsumowaniem.

Facylitator zaprasza wszystkich uczestnikdw do powrotu do kregu, a nastepnie dobiera
ich w pary — tak, aby kazda osoba spotkata sie z uczestnikiem z drugiej grupy
odgrywajacym te samag role. Jesli liczba uczestnikdw jest nieparzysta, osoby bez pary
przeprowadzajg ewaluacje wspdlnie z facylitatorem.

Uczestnicy przez 10-15 minut poréwnujg swoje doswiadczenia z osobg petnigcy taka
samg role (,sobowtdérem”). Po zakoniczeniu tej wymiany, facylitator zaprasza chetne
osoby do podzielenia sie swoimi spostrzezeniami i wnioskami na forum grupy.

? Pytania do refleksiji:

e Jak sie czutes/czutas, odgrywajgc swojg role? Czy byto to dla Ciebie wyzwanie?

e Jak osoba w roli CEO poradzita sobie z przywddztwem? Czy byta pod wptywem
innych? Jaki styl przywdédztwa prezentowata?

e Jakie cechy przywddcze okazaty sie najbardziej przydatne w tej sytuac;ji?

e Jak przebiegata wspotpraca w Twoim zespole? Jak perspektywy poszczegdlnych
rél wptynety na przebieg dyskus;ji?

e Jakie elementy pracy zespotowej i przywddztwa sg dla Ciebie najwazniejsze?

Facylitator powinien zakonczy¢ aktywnos¢, podkreslajac:

® Znaczenie przygotowania do spotkania zawodowego — jest to przestrzen, w
ktorej spotykajg sie rézne pomysty i osoby (wazne s3:jasna agenda, okreslony
cel, rodzaj spotkania oraz atmosfera wzajemnego szacunku).

e Kazdy cztonek zespotu odgrywa istotng role w procesie podejmowania decyzji, a
skuteczna wspotpraca opiera sie na uznaniu i szacunku dla odmiennych
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obowigzkéw. Zespodt funkcjonuje najlepiej, gdy kazda rola rozumie swoje zadania
i jednoczesnie pozostaje otwarta na wspaétdziatanie.

e Bfedy i trudnosci w symulacji sg okazjg do nauki — najlepsi profesjonalisci
nieustannie rozwijajg sie dzieki doswiadczeniu i refleksji. Zespoty czesto muszg
dokonywac kompromisow, by osiggnac wykonalne rozwigzanie, a réznice zdan sg
naturalng czescig tego procesu..

@ Komentarz dla facylitatora

Jesli grupa jest zaawansowana, facylitator moze wykorzysta¢ graficzne omoéwienie
modelu rozwoju grupy Tuckmana (forming—storming—norming—performing) jako
narzedzie podsumowujgce i utatwiajgce refleksje.

i1 Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw

Spotkania zawodowe to doswiadczenia zespotowe. Ich przebieg zalezy od osobowosci
cztonkdw zespotu, ich ,,chemii” oraz nastroju, w jakim sie znajdujg danego dnia.

Pamietajcie, ze nikt nie jest doskonaty, a dobre przygotowanie do spotkania moze
znaczgco zwiekszy¢ szanse na jego powodzenie.

Wskazéwki dla facylitatora

Warsztat zostat zaprojektowany w taki sposéb, by przebiegat mozliwie organicznie. Z
tego wzgledu facylitator nie powinien przerywaé symulacji, nawet jesli pojawi sie
napiecie miedzy uczestnikami — to uczestnicy majg by¢ odpowiedzialni za rezultat.
Facylitator musi by¢ jednak szczegdlnie uwazny na uczestnikdw, zwtaszcza w kroku 3 —
podczas symulacji. Istniejg dwa potencjalne ryzyka: 1)Uczestnicy nie angazujg sie
wystarczajgco; 2)Uczestnicy przechodzg na poziom osobisty i zbyt emocjonalny.

Jesli uczestnicy nie sg zaangazowani, mozna wykorzysta¢ pytania pomocnicze do
rozpoczecia symulacji (ponizej).

Jesli uczestnicy zaczynajg sie angazowaé zbyt emocjonalnie i przekracza¢ granice,
nalezy przerwaé symulacje. W czasie oméwienia (debriefingu) nalezy poruszy¢ temat
przekraczania granic oraz emocji, ktére do tego doprowadzity — warto potraktowac to
jako moment uczacy i otworzy¢ przestrzen do refleks;ji.

(| Materiaty pomocnicze



Opisy rol

ROLA

OPIS

UMIEJETNOSCI / CECHY CHARAKTERU

CEO firmy (lider)

Stara sie osiggnac
konsensus i znalez¢
najlepsze rozwigzanie
dla firmy. To on/ona
podejmie ostateczng
decyzje.

Bliski przyjaciel panny mtodej, ktéra
zamowita tort, co dodatkowo
zwieksza presje. Panna mtoda
uwielbia truskawki.

tatwo zmienia zdanie.

Szef produkcji

Odpowiada za prace
kucharzy; to on/ona
musi przygotowac nowy
tortijest osobg, ktora
bezposrednio rozmawia
z pracownikami.

Reaguje defensywnie, gdy ktos
prébuje zmieni¢ jego/jej pomysty.

Bardzo martwi sie o swoich
pracownikéw, zwtaszcza ze wie, iz
ten dziat jest najczesciej
wykorzystywany.

Kierownik ds.
dostaw

Jest gotéw/gotowa
pracowacé po godzinach,
aby odebrac wszystko,
czego potrzebuje zespot,
poniewaz dobrze zna
dostawcow.

Mowi bardzo gtosno.

Zarabia mniej niz inne dziaty,
dlatego uwaza, ze jego/jej dziat nie
powinien pracowac po godzinach.

Ma duzo nadgodzin i nie zdaje sobie
sprawy, ze jego/jej zespot
dostawcow go/jg wykorzystuje.

Kierownik ds.
designu

Bedzie musiat/musiata
szybko przeprojektowac
tort, co zajmie mu/jej 4
godziny po zakonczeniu
7-godzinnego dnia
pracy.

Kreatywny/a, przerywa wypowiedzi
wspotpracownikéw.W ostatnim
miesigcu juz dwukrotnie
przeprojektowywat/a tort z powodu
,hieporozumien” (jak to okresla)
miedzy szefem kuchni a klientami.

Jego/jej zespdt ma przywileje,
poniewaz sg uwazani za osoby
kreatywne, ale oni nie postrzegaja
tego jako przywileju, tylko jako
standard.
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Kierownik ds. Bedzie musiat/musiata Uwaza, ze zawsze ma racje.
finanséw

dostosowaé miesieczny
W zesztym miesigcu musiat/
musiata juz zmienia¢ budzet z
sobie z tym problemem. powodu problemu z

Budzet na ten miesiac kierownikiem ds. designu i
kierownikiem ds. dostaw.

budzet, aby poradzi¢

zostat juz przygotowany,

wiec bedzie musiat/ o _
. Jest problem z limitem na karcie
musiata go

| , bankowej — nie ma mozliwosci
przeplanowac.

dokonania zakupu online.

Lista rozwigzan CEO

Moizliwe Zaproponowa-| - + Mozliwe Zaakcep
rozwigzanie

ne przez konsekwencje | towane

i dla kogo przez

Pytania wspierajgce symulacje

Jakie mamy alternatywne opcje zastgpienia truskawek?

Jak ten problem wptynie na naszg reputacje w oczach panny mtodej i przysztych
klientéw?

Czy mozemy przeprojektowaé tort bez truskawek, jednoczesnie zadowalajac
panne mtodg?

Jakie sg ryzyka opdznienia dostawy?

Czy mozemy zrekompensowac klientce brak truskawek w inny sposéb?

Jak mozemy zapobiec powtdrzeniu sie takiej sytuacji w przysztosci?

Czy mamy inne owoce na stanie, ktére mozemy wykorzysta¢ zamiast truskawek?
Czy mozemy przygotowac tort z mrozonymi truskawkami?

Czy to bedzie wymagato dodatkowych godzin pracy dla personelu kuchennego?
Co sie stanie, jesli panna mtoda nie bedzie zadowolona z zamiennika?

Czy mozemy przygotowa¢ dwa mniejsze torty zamiast jednego duzego,
dziesieciopietrowego?

Czy mozemy zagwarantowac jakos¢ alternatywnego tortu?

Czy sg inne zamowienia, ktére mogg zostac przez to opdznione lub naruszone?



e Jakie wsparcie moge uzyskac z innych dziatéw w rozwigzaniu tego problemu?

e (o sie stanie, jesli opdznimy dostawe?

e Czy mozemy zorganizowaé¢ dostawe w dwéch czesciach (najpierw tort, potem
truskawki)?

e Jak ta sytuacja wptywa na Twoje zespoty?

e Jakich zasobdw transportowych potrzebuje do realizacji nagtego zaméwienia?

e Kto bedzie odpowiedzialny za negocjacje z nowym dostawcg?

e (Czy klientka zaakceptuje nowy projekt bez truskawek?

e Jakie owoce alternatywne prezentujg sie atrakcyjnie wizualnie?

e (Czyinny owoc bedzie pasowac do ogdlnego smaku tortu?

e Jak to wptynie na harmonogram produkcji?

e Jak to wptynie na reputacje naszej marki?

e Jesli wprowadzimy zmiane, czy powinnismy najpierw poinformowac klientke?

e Jakie mamy projekty zapasowe, ktdre moglibysmy wykorzystac?

e Jakie sg ryzyka finansowe zwigzane z zaproponowaniem klientce rabatu?

e Jak to wptynie na nasz miesieczny budzet?

e Jakie sg koszty przeprojektowania tortu?

e Czy mozemy podnies¢ cene tortu ze wzgledu na dodatkowy naktad pracy?

e Czy w przypadku opdznienia-dostawy zostanie natozona kara finansowa?

e (Czy koszt nadgodzin wptynie na-naszg ogdlng rentownosc?
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Eksploracja kompetencji miekkich: Umiejetnosc
adaptacji

© Cele:

e Pomodc uczestnikom rozpoznac ich reakcje na zmiany.

e Umozliwi¢ uczestnikom zidentyfikowanie najsilniejszych i najstabszych
wymiarow ich umiejetnosci adaptac;ji.

e Pomdéc uczestnikom  stworzyé spersonalizowang strategie rozwijania
umiejetnosci adaptacji.

= Kompetencje:

e Rozwijanie nastawienia na rozwoj (growth mindset).

e Poruszanie sie w zmianach zawodowych poprzez dostosowywanie sie do
nowych sytuacji, a tym samym zachowanie elastycznosci w planowaniu kariery.

e Zrozumienie wfasnych mocnych stron oraz obszaréw do rozwoju w zakresie
umiejetnosci adaptacji, co prowadzi do bardziej Swiadomego podejmowania
decyzji zawodowych.

e Opracowywanie planéw dziatania w celu wzmocnienia stabszych wymiaréw
umiejetnosci adaptacji oraz wyznaczanie jasnych, osiggalnych krokéw rozwoju
kariery w tym zakresie.

*s Podejscie metodologiczne: Podejscie - metodologiczne zastosowane w tym
warsztacie ma charakter doswiadczeniowy i partycypacyjny. Uczestnicy biorg udziat
w prowadzonych ¢wiczeniach opartych na osobistej refleksji i samoocenie. Podejscie
metodologiczne obejmuje rdwniez wzajemne wsparcie, dzielenie sie doSwiadczeniami
i uczenie sie od siebie nawzajem, dyskusje grupowg oraz ustrukturyzowang rozmowe.

28 Uczestnicy: 2 facylitatoréw, 15-20 uczestnikow
Potrzebne zasoby: flipchart, markery, karty pracy Skala zdolnosci adaptacyjnych w
karierze, klucz do punktacji, dtugopisy, otéwki, karta pracy Kroki dziatania, krzesta,

stoper

Czas trwania: 90 minut
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2 scenariusz warsztatu

Krok 1. Wprowadzenie — zmiana

Uczestnicy siadajg w kregu, tworzgc otwartg i sprzyjajacy integracji przestrzen, w ktorej
kazdy moze sie widzieé i aktywnie uczestniczyé. Facylitator staje z przodu i zapisuje na
flipcharcie lub tablicy stowo ,,ZMIANA” duzymi, wyraznymi literami, tak aby byto dobrze
widoczne dla wszystkich. Nastepnie facylitator zaprasza uczestnikdow do krétkiej refleksji
nad tym stowem, zadajgc pytanie: ,Jaka jest Twoja pierwsza mysl lub uczucie, gdy
styszysz stowo zmiana? Czy to ekscytacja, czy moze cos$ innego?”

Facylitator zapisuje wszystkie wypowiedzi uczestnikdw — od entuzjazmuioptymizmu, po
niepewnosc¢ czy dyskomfort. W miare zbierania odpowiedzi, facylitator podsumowuje
wspodlne watki, zapisujgc-je na flipcharcie i kategoryzujagc emocje jako pozytywne,
neutralne lub trudne. Nastepnie tgczy je z kompetencjg miekka, jaka jest umiejetnosc
adaptacji. Wiecej informacji o tym powigzaniu znajduje sie w sekcji ,,Przydatne uwagi dla
uczestnikow”.

Krok 2. Moja samoocena umiejetnosci adaptacji zawodowej

Na poczatku facylitator przedstawia uczestnikom tzw. cztery C w kontekscie umiejetnosci
adaptacji. Materiat ten znajduje sie we wstepie teoretycznym do warsztatu oraz w sekcji
»Przydatne uwagi dla facylitatora”. Zaleca sie wykorzystanie facylitacji graficznej, a nie
prezentacji multimedialnej. Kazdy uczestnik otrzymuje arkusz pracy — Skale umiejetnosci
adaptacyjnych w karierze, ktora zawiera cztery wymiary adaptacyjnosci zawodowej,
a w ramach nich 24 elementy (po 6 dla kazdego wymiaru):

e Troska (Concern) = Pozycje 1-6

e Kontrola (Control) = Pozycje 7-12

e Ciekawos¢ (Curiosity) = Pozycje 13-18

* Pewnosc siebie (Confidence) = Pozycje 19-24

e Adaptacyjnos¢ zawodowa (Career Adaptability) = Pozycje 1-24

Facylitator prosi uczestnikow, aby dokonali samooceny swoich mocnych i stabszych stron
w kazdym z obszaréw, oceniajac kazdy element w skali od 1 (zupetnie nie mam tej cechy)
do 5 (mam te ceche bardzo silnie). Uczestnicy majg na to 20 minut. Po zakoriczeniu tego
etapu, facylitator rozdaje karte pracy Klucz punktacji (Scoring key). Prosi uczestnikow o
podsumowanie wynikdw w kazdej z czterech kategorii poprzezzsumowanie punktéw za
przypisane im pozycje w kwestionariuszu. Facylitator przechodzi z uczestnikami przez ten
proces, podajac przyktad — np. wobszarze , troska” (concern) nalezy zsumowac punkty z
pozycjiod 1do6.
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Harideo Hacre]
Mujullnlejsee  silme Silme williee Skakbe
5 4 3 4 ]

NUENE S TRONY

1. MysSlenie o mojej przysctodci

2. Wawiadomienie sobis, e wybary
podejmowane deis ksztaktuja moja przysoioss

3. Przygolowywanie sig na prryselods

4, Udwiadamianie soble edukacy|nych
i zawodawych wyborow, ktorych musze dokonac

5. Planowania, jak osiggngd moje cele

6, Eatreskanie o moja karlerg

Kazdy uczestnik ukoriczyt wypetnianie Skali umiejetnosci adaptacyjnych w karierze,
oceniajac siebie w skali od-1 (wcale nie mam tej cechy) do 5 (mam te ceche bardzo
silnie) dla kazdego z 24 elementéw. Te elementy zostaty podzielone na cztery gtéwne
wymiary adaptacyjnosci zawodowej:

e Troska (Concern) — pozycje 1-6

e Kontrola (Control) — pozycje 7=12

e Ciekawos¢ (Curiosity) — pozycje 13—-18

e Pewnosc siebie (Confidence) — pozycje 19-24

Kazdy wymiar zawiera 6 pozycji, a maksymalna mozliwa liczba punktéw dla jednego
wymiaru to 30 (6 x 5 = 30).

Po zakonczeniu kwestionariusza, uczestnicy sumujg swoje wyniki dla kazdego z czterech
wymiarow, dodajac liczby z szesciu przypisanych pozycji. Facylitator przeprowadza
grupe przez ten etap, pokazujac przyktad:

Przyktad: Uczestnik ma nastepujgce wyniki w obszarze ,Troska” (pozycje 1-6):
e Pozycjal:3
e Pozycja2:4
e Pozycja3:2
e Pozycja4:5
e Pozycja5:2
e Pozycja6:3

Suma:3+4+2+5+2+3=19



Poniewaz maksymalny wynik w tym obszarze to 30, uczestnik uzyskat wynik 19 punktéw
w kategorii ,Troska”.

Uczestnicy powtarzajg ten sam proces dla pozostatych trzech wymiaréw (Kontrola,
Ciekawos¢, Pewnosc siebie), sumujgc swoje odpowiedzi w przypisanych pozycjach.
Nastepnie poréwnujg swoje cztery wyniki, aby okreslié¢: Ktéry wymiar jest najsilniejszy
(najwyzszy wynik), a ktéry wymaga najwiekszej poprawy (najnizszy wynik)?

Przyktad wynikow uczestnika:

e Troska: 19

e Kontrola: 12

e Ciekawosc: 22

e Pewnos¢ siebie: 29

e W tym przypadku pewnosé siebie (29) to najsilniejszy obszar, a kontrola (12) to

obszar wymagajacy poprawy.

.
Ta samoocena pozwala uczestnikom zidentyfikowaé swoje mocne i stabe strony
w zakresie umiejetnosci adaptacji, co postuzy im w kolejnym etapie warsztatu do
opracowania konkretnych krokéw dziatania majgcych na celu ich rozwdj.

Krok 3. Mdj plan rozwoju umiejetnosci adaptacji zawodowej

Facylitator prosi uczestnikdw, aby zachowali uzupetniony arkusz Skala umiejetnosci
adaptacyjnych w karierze. Nastepnie dzieli uczestnikdw na mate grupy trzyosobowe lub
pary i zadaje im nastepujgce zadania:

e Podziel sie wynikami swojej adaptacyjnosci w kazdym z czterech wymiaréw —
wskaz te, w ktdrych jestes silny/a, oraz te, ktére wymagajg poprawy.

e Ustal trzy pierwsze kroki, ktore podejmiesz, aby poprawi¢ wybrany wymiar
umiejetnosci adaptacji.

e Wymys$l mantre adaptacyjnosci zawodowej — jedno zdanie, ktdre bedzie Ci
przypominac o potrzebie elastycznosci i otwartosci na zmiany.

e Ustal ramy czasowe na ponowng samoocene, np. za miesigc lub za trzy miesigce.

Facylitator wyznacza 30 minut na to ¢wiczenie, ale sprawdza w trakcie, czy uczestnicy

potrzebujg wiecej czasu. Moze wspierac¢ ich dodatkowymi przyktadami znajdujgcymi sie
w kategorii Karty pracy: Kroki dziatania (Action steps handout)..
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Podsumowanie i refleksja

? Pytania do refleks;ji:

e Jakie emocje lub mysli pojawity sie u Ciebie, gdy po raz pierwszy
zastanawiates/as sie nad stowem ,,ZMIANA” — i czy Twoja perspektywa zmienita
sie w trakcie sesji?

e Jak sadzisz, w jaki sposdb rozwijanie umiejetnosci adaptacji wptynie na Twoja
kariere i rozwdj osobisty?

e Jakie zobowigzania wobec siebie samego/samej podejmujesz, aby ponownie
ocenic swoje postepy i sledzi¢ rozwoj w czasie?

e Gdybys miat/miata podsumowaé najwiekszg lekcje z tego warsztatu w jednym
zdaniu — jak by ono brzmiato?

Facylitator powinien zakonczy¢ warsztat, podkreslajac:

e Zmiana jest czyms$ statym, nieprzewidywalnym, a czasem nagtym — dlatego
umiejetnos¢ adaptacji to kluczowa kompetencja nie tylko dla rozwoju i sukcesu
zawodowego, ale takze dla prowadzenia zdrowszego zycia.

o Swiadomo$¢ swoich mocnych stron i obszaréw do rozwoju w zakresie adaptacji
zawodowej pozwala na podejmowanie celowych krokéw w strone rozwoju
osobistego i zawodowego.

e Uczenie sie przez cate zycie i rozwijanie nastawienia na rozwdj (growth mindset)
sg niezbedne.

@ Przydatne uwagi dla facylitatora

Niektérzy uczestnicy beda kojarzyé zmiane z rozwojem i szansg, inni natomiast —
Zniepewnoscigistresem. Facylitator powinien uznadizaakceptowac wszystkie odczucia,
podkres$lajagc, ze nie ma dobrych ani ztych odpowiedzi, sg tylko indywidualne
doswiadczeniaiperspektywy. Warto pamietaé, zetotemat wrazliwy—wielu mtodych ludzi
zbyt surowo sie ocenia — dlatego wazne jest, by stworzy¢ bezpieczng, wspierajgca
przestrzen. Facylitator powinien réwniez sam wykazywac postawe nastawiong na rozwaj
(growthmindset).

I} Przydatne uwagi dla uczestnikéw
Zmiana moze by¢ trudna, poniewaz przerywa nasze rutyny i’ wystawia nas na probe w

obliczu nieznanego. Dgzymy do stabilnosci, dlatego w obliczu-nagtych zmian naturalne
jest poczucie niepokoju. Warto jednak spojrze¢ na zmiane jako szanse, a nie zagrozenie
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— przyjmij postawe nastawiong na rozwdj: szukaj rozwigzan i pozostan otwarty/a na
nauke.

W srodowisku pracy umiejetnos$¢ adaptacji to bardzo ceniona kompetencja. Wszyscy
doswiadczylismy nagtej, nieoczekiwanej zmiany podczas pandemii COVID-19
i musieliSmy sie szybko dostosowac. Jednak zmiana jest statym elementem zycia
zawodowego — branze sie rozwijajg, role zawodowe sie zmieniajg, a postep
technologiczny przedefiniowuje prace i jej procesy. Organizacje, ktére wspierajg
adaptacyjnosé¢, budujg odporne zespoty, sprzyjajg innowacyjnosci i utrzymujg
konkurencyjnos¢ na zmieniajgcym sie rynku.

Zycie osobiste réwniez jest nieprzewidywalne — relacje sie zmieniaja, pojawiajg sie
niespodziewane trudnosci, a plany nie zawsze idg zgodnie z zatozeniami. Osoby, ktére
dobrze sie adaptujg, lepiej radzg sobie ze stresem, zachowujg pozytywne nastawienie
i potrafig dostrzec nowe mozliwosci nawet w trudnych sytuacjach.

Umiejetnos¢ adaptacji to zdolnos¢ przystosowywania sie do nowych sytuacji, wyzwan
i sSrodowisk. W dzisiejszym szybko zmieniajgcym sie swiecie, zaréwno zawodowo, jak
i prywatnie, umiejetnos¢ akceptacji i zarzgdzania zmiang jest kluczowa. Skuteczna
adaptacja prowadzi do sukcesu, spetnienia i odpornosci psychicznej. Ta kompetencja
miekka to nie tylko reakcja na zmiane = to aktywne przygotowywanie sie na nig.
Wymaga samoswiadomosci, odpornosci emocjonalnej i gotowosci do wychodzenia
poza strefe komfortu.

Wskazowki dla facylitatorow

e Zachecaj uczestnikdw do szczerosci w wyrazaniu swoich reakcji emocjonalnych.
Pomoze im to rozwingé¢ samoswiadomos$é swoich emocjonalnych wyzwalaczy
w nieoczekiwanych sytuacjach zawodowych.

e Zachecaj grupy do otwartosci podczas dyskusji i uwzgledniania rdéznych
perspektyw.

e Jesli uczestnicy utkng, facylitator moze zaproponowac pytania pomocnicze lub
przyktady strategii adaptacyjnych, takie jak: reinterpretacja wyzwan jako okazji
do nauki, stosowanie technik regulacji emocji, wspdtpraca z innymi w celu
uzyskania wsparcia.



(I Karty pracy

Skala umiejetnosci adaptacyjnych w karierze

Skala Przystosowania do Kariery

Imig | nazwisko

Wiek: Zaznact jedng odpowiadz: Kobeeta | Mezczyina

Instrukcja

Réinl ludzie kKorzystalg = raknyeh mocnych stron, aby budewat swoly karkerg. Mkt nie jest
dobry we wezysikifm = kaddy £ nas kiadzie nacisk na inne kompetencje. Ocen, w jakim stopaiu
razwinglei/rozwingdas kazda = ponizszych umisjgtnosci, korzystajac z poniiszej skali,

Bardrs Racs)
Majsilnicjsee  silne Silne silne Hlabe
5 d 3 1 1

1, Myslenie o tym, jaka bgdzie moja przyszlosc

2. Uswiadombenie soble, de wybory
podejmowane dzis ksztattuja moja praysziose

3, Przygolowanie si¢ na preyseiosc

4. Uswiadamienie soble edukacyjnych
i zawrodowych wybordow, ktorych muszg dokonag

. Planowanie, jak osiagnat moje cala

. Zatroskanis o moja karierg

. Zachowanle pozytywnego nastawienla

. Podejmowanle decyz)l samodziainle

Branie cdpowiedzialnoscl za swoje dziatania

10, Qbrona wiasnych przekonan

11. Poleganie na sobie

12, Rebienie fego, co dia mnie wiasciwve
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Ccen rownied poniEsze umegtnoici w te| same| skali

Harden

MOCNE STRONY Majslimbefeze  silme Hiine
5 4 3

13, Eksplorowanis swojego ctoczenia

14, Poszukiwanie mozliwosci rozwoju

15. Badanie opcjl proed podjsciem decyzji

16, Ohserwowanie réEnych sposebdw dzialania

17. Doglebne analizowanie nurtujgeych mnie pytan

18, Zalinteresowanie nowymi mozilwosciami

» Wykonywanie zadan efektywnia

Dbalodé o jakese wykonywanych zadan

. Uczenle sig nowych umlejstnose

. Wykorzystywanie w pelni swoich zdolnoscl

Pokonywanie przeszkod

. Rozwiazywanie problemdw

L2071 Mark L. Savckas & Edk JPorsi
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Klucz do oceny

HKiucz do oceny:

Concam (Zatroskanie) = Pozycje 1-6
Cantrol {Konlrola) = Pogycje T-12
Curicsity (Ciekawosi) = Pozysje 1318
Confidence {Peenoil siebia) = Pozycle 19-24
Carpit Ddaplabdily (Preyslosowang do kKariary) = Pazycie 1-24

02071 Mark L Savickas @ Erikl. Podek

130



131

Kroki dziatania

Wyznacz 5-letnig wizje kariery i zapisz, co chcesz osiggnac.

Badaj trendy w branzy, aby zrozumie¢, dokad zmierza Twoja dziedzina.
Stwoérz plan wyznaczania celéw z codziennymi i tygodniowymi zadaniami.
Znajdz mentora wsrdod doswiadczonych profesjonalistow.

Aktualizuj swoje CV i profil na LinkedIn co sze$¢ miesiecy.

Realizuj przynajmniej jeden kurs zawodowy rocznie.

Uczestnicz w targach kariery i warsztatach, aby poznaé rézne Sciezki.
Przeprowadzaj rozmowy informacyjne z osobami z interesujgcych Cie branz.
Dziel cele dfugoterminowe na krotsze etapy.

Korzystaj z planera kariery lub narzedzi cyfrowych do monitorowania postepdw.
Planuj kwartalne refleksje na temat rozwoju kariery.

Subskrybuj branzowe newslettery i raporty.

Praktykuj afirmacje, aby utrzymaé motywacje.

Dotgcz do spotecznosci zawodowych, ktére inspirujg Cie do rozwoiju.
Uzywaj narzedzi decyzyjnych (np. listy za i przeciw) przy wyborach kariery.
Ufaj swojej intuicji i doSwiadczeniom przy podejmowaniu decyzji.

Prowadz dziennik kariery, notujgc sukcesy i btedy.

Stworz relacje odpowiedzialnosci z kolegg lub mentorem.

Komunikuj swoje wartos$ci w srodowisku zawodowym.

Angazuj sie w rozmowy o etyce pracy.

Buduj samodzielnos¢, podejmujac sie projektdw indywidualnych.

Rozwijaj plan doskonalenia kompetencji zawodowych i osobistych.

Naucz sie odmawiac ofertom, ktore nie sg zgodne z Twoimi wartosciami.
Stawiaj na rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym.

Odwiedzaj firmy z roznych branz, aby je lepiej poznac.

Wez udziat w cieniu zawodowym (job shadowing), by zobaczy¢ inne role.
Ustal cel: 3 wydarzenia networkingowe rocznie.

Zgtos sie do projektow miedzydziatowych, by zdobywaé doswiadczenie.
Analizuj trendy rynkowe przed zmiang Sciezki kariery.

Poréwnuj potencjalne sciezki pod katem rozwoiju i satysfakcji.

Pytaj wspotpracownikéw o ich strategie i dobre praktyki.

Czytaj ksigzki i studia przypadkéw o sukcesach zawodowych.

Dotacz do grup zawodowych i zadawaj pytania ekspertom.

Zréb liste pytan o kariere i szukaj odpowiedzi przez mentoring lub badania.
Zapisz sie na alerty pracy w réoznych branzach.

Eksperymentuj z projektami pobocznymi lub freelancingiem w nowej dziedzinie.
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Eksploracja umiejetnosci miekkich: Rozwigzywanie

problemoéw

@© Cele:

Analizowanie ztozonych, rzeczywistych sytuacji w miejscu pracy, identyfikowanie
kluczowych problemoéw oraz krytyczne myslenie w celu opracowania skutecznych
rozwigzan.

Promowanie  pracy zespotowej poprzez  koniecznos¢  wspotpracy
i wykorzystywania mocnych stron uczestnikow podczas rozwigzywania
probleméw w ograniczonym czasie.

Wprowadzenie uczestnikow w uporzagdkowane metody rozwigzywania
problemoéw, takie jaktechnika 5 razy dlaczego” (ang. 5 Whys), w celu identyfikacji
przyczyn zrédtowychiopracowania trafnych rozwigzan.

~ Kompetencje:

Rozwijanie umiejetnosci krytycznego myslenia, identyfikowania problemoéw i
proponowania praktycznych rozwigzan, nawet w obliczu nieoczekiwanych
wyzwan.

Poznanie réznych technik rozwigzywania probleméw.

Rozwijanie rezyliencji — umiejetnosci powrotu do réwnowagi i utrzymania
motywacji po niepowodzeniach lub trudnosciach. Osoby odporne psychicznie
potrafig radzi¢ sobie z porazka, dostosowywaé sie do zmian i utrzymywad
koncentracje na dtugoterminowych celach mimo przeszkdd czy rozczarowan.

*s Podejscie metodyczne: Warsztat oparty jest na uczeniu sie przez doswiadczenie

(experiential learning). Metoda escape roomu sama w sobie bazuje na rozwijaniu
umiejetnoscirozwigzywania problemow. Symuluje rzeczywiste sytuacje, ktére wymagaja
tworczego myslenia, krytycznejanalizy oraz szybkiego podejmowania decyzji— podobnie
jak w rzeczywistym Srodowisku pracy.

28 Uczestnicy: 3 facylitatoréw, 15-20 uczestnikéw (4=6 osdb w zespole)

Niezbedne zasoby: stoper / timer, krzesta (ustawione w kregu), markery, dtugopisy,

karteczki samoprzylepne, papier (do wykorzystania jako ‘wsparcie podczas escape
roomu), materiaty pomocnicze (handouty), skrzynka odbiorcza(fizyczna lub drukowana),
oraz — jesli to mozliwe — dodatkowe rekwizyty do zaaranzowania przestrzeni escape
roomu.

Duration: 90-120 minutes
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2 scenariusz warsztatu
Krok 1. Wprowadzenie

Facylitator zaprasza uczestnikdw do zajecia miejsc w kregu. Wyjasnia znaczenie
umiejetnosci rozwigzywania problemoéw w srodowisku zawodowym oraz przedstawia
wyzwanie escape room: uczestnicy muszg rozwigzac kryzys w miejscu pracy, odnajdujac
wskazéwki, odszyfrowujgc zagadki i podejmujac decyzje zanim skoriczy sie czas.
Wskazowki bedg symulowaé rzeczywiste problemy zawodowe — takie jak problemy
z klientami, konflikty wewnetrzne lub awarie systemoéw. Celem jest efektywne
i zespotowe rozwigzanie problemu, aby ,uciec” z kryzysowej sytuacji.

Krok 2. Nagty kryzys klienta

Kluczowy klient wysyta e-mail o godzinie 18:00 z prosbg, ktéra zmienia caty zakres
projektu. Odpowiedni e-mail znajduje sie w kategorii Handouts. W sali ukryta jest
wydrukowana ,skrzynka odbiorcza” zawierajgca kilka e-maili. Uczestnicy muszg
odnalez¢ wifasciwg wiadomos¢ (taka, ktéra zawiera wzmianke o pilnych zmianach).
W tresci maila znajduje sie szyfrowana zagadka stowna, ktéra ujawnia, co doktadnie
nalezy zmienic (szczegdty prosby). Termin realizacji to nastepny poranek, dlatego zespét
musi dziataC szybko i sprawnie, nie przecigzajac dostepnych zasobow.

Zespoty otrzymuja liste zadan, ktéra obejmuje wszystkie aktualne dziatania. Znajdziesz
ja w kategorii Handouts — Assignments. Zadaniem zespotéw jest ustalenie priorytetow
poprzez wykonanie zadania sortujgcego, ktére ma pomodc zdecydowad, co mozna
zrealizowa¢ w wyznaczonym czasie. Lista zawiera zaréwno zadania konieczne, jak
i zbedne — niektdre majg za zadanie rozproszy¢ uwage. Korzystajac z siatki priorytetow,
zespoty muszg przyporzadkowaé zadania wedtug pilnosci i znaczenia. Po poprawnym
utozeniu zadan, otrzymujg kod do nastepnej skrzynki z zagadka (lockbox).
Cztery kluczowe zadania wynikajace z e-maila klienta sg kluczowe do ustalenia
priorytetdw. Odpowiedni kod do dalszego etapu opisany jest w Handouts.

Zespoty otrzymujg rowniez informacje o dostepnychzasobach — znajdziesz je
w kategorii Handouts — Available resources. Musza na tej podstawie podjac¢ decyzje
o przydzieleniu zadan w nowy sposob, aby sprostac pilnej proshie klienta. Po przestaniu
swojego planu alokacji zasobéw do facylitatora, zespét otrzymuje finalng aprobate od
,klienta”, co oznacza, ze kryzys zostat skutecznie rozwigzany. Zatgczniki w wiadomosci
kierujg ich do konkretnych zasobdw zespotowych potrzebnych do-wykonania zadania.
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Zapis ,,potwierdz odbidr jak najszybciej” zacheca do wspodtpracy zespotowej — zespoty
powinny wspdlnie ustali¢ najlepszg strategie przed odpowiedzia.

Po przestaniu planu przydziatu zasobdw do facylitatora, uczestnicy otrzymujg ostatni
e-mail z zatwierdzeniem od klienta, ktéry potwierdza, ze kryzys zostat skutecznie
zazegnany! Ostatnia wiadomos¢ e-mail znajduje sie w Handouts — Client approval
email.

Krok 3. Niewydajny pracownik — wgskie gardto

Kazdy zespot otrzymuje wprowadzenie do problemu, ktéry musi rozwigzaé. Alex to
pracownik, ktéry nie osigga oczekiwanych wynikdw. Zespdt pracuje nad projektem
o wysokiej stawce, ale jeden z jego cztonkdw — Alex — regularnie nie dotrzymuje
termindw, co powoduje opdznienia w catej pracy zespotu. Kierownictwo jest
zaniepokojone i zesp6t musi-ustali¢, dlaczego Alex ma trudnosci. Opis sytuacji znajduje
sie w kategorii Handouts

Nastepnie zespoty powinny odnalezé formularz informacji zwrotnej z ostatniej oceny
pracowniczej Alexa. Dokument ten zawiera kluczowe wskazowki dotyczace jego
trudnosci. Formularz jest ukryty w-sali, np. w teczce oznaczonej ,Raporty wydajnosci”
(Performance reports) .

Po jego odnalezieniu, zespoty muszg przeanalizowa¢ odpowiedzi, aby wydoby¢
przydatne informacje. Zespoty stosujg metode 5 x ,Dlaczego?”, zadajgc pytanie
»dlaczego?” kilkukrotnie, az dotrg do przyczyny zrédiowej problemu. Otrzymujg do
tego karte pracy, gdzie pierwszy ,Dlaczego?” jest juz wypetniony (podstawowy
problem: Alex nie dotrzymuje termindéw). Arkusz znajduje sie w kategorii Handouts.
Zespoty uzupetniajg pozostate odpowiedzi i koriczg proces 5 Whys.

Kiedy dotrg do przyczyny zrédtowej (np. brak pewnosci siebie i szkolen), otrzymuja
kolejng wskazéwke prowadzacg do nastepnego etapu. Ta wskazéwka nie znajduje sie
w Handouts, poniewaz zalezy od przestrzeni przygotowanej przez facylitatora lub
organizacje.

Zespoty nastepnie otrzymujg tamigtowke logiczng ~Z - rézinymi strategiami
motywacyjnymi. Zagadke zaprojektowano jako gre dedukcyjng. Po ustaleniu
prawidfowe]j strategii motywacyjnej zespét dostaje ostatnig wskazowke (réwniez nie
zawartg w Handouts, zalezng od prowadzgcego). Kod ze wskazéwki otwiera pudetko,
w ktérym znajduje sie plan poprawy wydajnosci Alexa, potwierdzajgcy rozwigzanie
problemu. Plan poprawy Alexa mozna znalez¢ w kategorii Handouts.
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Omowienie i wnioski

? Pytania do refleksji:

e Jakie emocje towarzyszyty Ci podczas escape roomu i na jakim etapie, w ktorej
jego czesci?

e Jak podszedtes/podesztas do zdiagnozowania gtdwnej przyczyny problemoéw
Alexa, wykorzystujgc metode 5 x ,,Dlaczego”?

e Jak poradzite$/poraadzitas sobie z pracg pod presjg w sytuacji kryzysowej
W miejscu pracy?

e W jaki sposéb zapewnite$/zapewnitas skuteczng wspodtprace i komunikacje
w zespole?

e (Czy popetniliscie jakies btedy? Czego sie z nich nauczyliScie w procesie
rozwigzywania problemdw i jak mozna to zastosowaé w przysztych wyzwaniach?

Prowadzgcy powinien zakonczy¢ warsztat, podkreslajgc

* Znaczenie umiejetnosci rozwigzywania probleméw i jej kluczowych elementéw
(szybka analiza sytuacji, ustalanie priorytetdw zadan, wspodtpraca zespotowa,
docieranie do zrédta problemu, jasna komunikacja i refleksja nad tym, co mozna
poprawic).

e Frustracja jest czescig procesu rozwigzywania problemdw, ale tez czescig
procesu uczenia sie. Gdy przebrniemy przez faze frustracji, czeka nas nagroda —
rozwigzany problem i nowa wiedza.

e |stnieje wiele réznych technik rozwigzywania problemoéw (takich jak metoda 5 x
»,Dlaczego”), a prowadzacy moze przedstawi¢ inne narzedzia, np. diagram
Ishikawy (,,diagram rybiej osci”) — mozna skorzystaé z czesci teoretycznej
programu, aby to wyjasnic. Dzieki temu wieksza liczba uczestnikow poczuje sie
wsparta.

@ Przydatne wskazéwki dla prowadzacego

Prowadzacy moze wykorzysta¢ pudetka i powigza¢ wskazéwki z przestrzenia, jaka
wybrat do przeprowadzenia warsztatu. Istnieje jednak rowniez opcja, w ktorej jeden
z prowadzacych trzyma wszystkie kolejne materiaty i~ wskazowki. Sprawdza on
poprawnos¢ rozwigzan zespotéw i dopiero wtedy przekazuje im nastepne zadanie.
Prowadzacy moze petni¢ role centralnej postaci zarzadzajgcej przebiegiem escape
roomu, kontrolujgc tempo pracy grup i upewniajac sie, ze“juczestnicy prawidfowo
rozwigzujg zadania. Taka rola daje réwniez mozliwos¢ sprawdzenia trafnosci rozwigzan,
zanim zespdt otrzyma kolejng cze$¢ zadania. Jesli jest taka mozliwos¢, warto
zorganizowac¢ doswiadczenie prawdziwego escape roomu.
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iP Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw

Frustracja jest naturalng czescig procesu rozwigzywania problemoéw i uczenia sie.
Pojawia sie wtedy, gdy istnieje rozbieznos$¢ miedzy tym, gdzie jestesSmy, a gdzie chcemy
sie znalezé. Cho¢ bywa niekomfortowa, motywuje nas do gtebszego zaangazowania sie
w wyzwanie. Frustracja zacheca nas do spojrzenia na problem z nowej perspektywy
i wyprébowania réznych podejs¢. Choé moze by¢ trudna, pomaga naszemu mozgowi
intensywniej pracowaé, co prowadzi do kreatywnych rozwigzan. Po przezwyciezeniu
frustracji przychodzi nagroda — rozwigzanie problemu. Sukces ten nie tylko konczy
biezgce zadanie, ale rowniez rozwija nasze kompetencje w zakresie rozwigzywania
problemdéw na przysztosé. Proces ten uczy cierpliwosci, wytrwatosci i elastycznosci.
Kazdy rozwigzany problem zwieksza naszg pewnos¢ siebie i gotowos¢ do podjecia
kolejnych wyzwan. Ostatecznie frustracja jest oznaka rozwoju i sprawia, ze stajemy sie
lepsi w radzeniu sobie z trudnymi sytuacjami.

Wskazowki dla prowadzacych

e Zanim udasz sie do przestrzeni, w ktdrej odbedg sie warsztaty, zréb zdjecia lub
odwiedz to miejsce osobiscie. Zapytaj wczesniej o dostepnosé. Na tej podstawie
podejmij Swiadomg decyzje, czy mozliwe bedzie zorganizowanie prawdziwego
escape roomu, czy lepszym rozwigzaniem bedzie wariant prowadzony przez
facylitatora.

e Dokfadnie przygotuj wszystkie materiaty i potrzebne zasoby.

e Popros wspotprowadzacego, aby sprawdzit wszystko po Tobie.

e Miej Swiadomos¢ mozliwych komplikacji i bgdZz uwazny na uczestnikéw..

(I Karty pracy

SYTUACJA AWARYINA - instrukcje

Jest godzina 18:00 i wtasnie otrzymates$(-as) pilnego-maila od kluczowego klienta.
Klient prosi o wprowadzenie zmian na ostatnig chwile, ktére catkowicie zmienig zakres
obecnego projektu. Zmiana musi zosta¢ wprowadzona natychmiast, poniewaz termin
realizacji mija jutro rano!

Ty i Twoj zespdt musicie dziataé szybko i strategicznie —zrozumiec prosbe klienta,
zmienic priorytety i upewnic sie, ze zadne kluczowe zadania nie zostang pominiete.
Musicie rowniez efektywnie rozdzieli¢ zasoby, by uwzgledni¢ nowg prosbe, nie
przecigzajac przy tym cztonkéw zespotu ani nie opdzniajac realizacji-waznych zadan.
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Waszym pierwszym zadaniem jest odnalezienie witasciwego maila sposrdd
wydrukowanych wiadomosci ukrytych w sali. Jedna z wiadomosci zawiera pilng prosbe
o zmiane od klienta, pozostate sg nieistotne. Uwaznie poszukujcie wskazéwek, ktére
pomoga znalez¢ ten wiasciwy e-mail.

SYTUACJA AWARYINA — Wtasciwy e-mai

Drogi zespole,

Mam nadzieje, ze ten e-mail zastaje Was w dobrym nastroju. Wtasnie zakonczytem
rozmowe z zarzadem, i pojawilty sie istotne, nagte zmiany dotyczace jutrzejszej
prezentacji. Musimy je uwzglednic przed spotkaniem o 9:00:

e Nowe dane rynkowe — Zarzad chce, abySmy zastgpili slajdy 6 i 7
zaktualizowanymi prognozami sprzedazy na Il kwartat. Najnowsze dane znajduja
sie w zatgczniku.

e Przebudowa infografiki — Wykres utrzymania klientow na slajdzie 10 nie jest
wystarczajgco czytelny. Potrzebujemy bardziej atrakcyjnej i wizualnej formy.

e Korekta budzetu — Szacunkowe koszty wdrozenia muszg zosta¢ dostosowane do
nowych cen dostawcow (w zatgczniku).

e Potwierdzenie demo oprogramowania — ObiecaliSmy pokaz na zywo nowej
funkcji. Prosze upewnic sie, ze wszystko dziata i jest przetestowane.

Rozumiem, ze to wszystko jest bardzo na ostatnig chwile, ale to kluczowy klient i nie
mozemy pozwoli¢ sobie na nieprzygotowanie. Prosze potwierdzcie otrzymanie tej
wiadomosci tak szybko, jak to mozliwe, i dajcie zna¢, jesli przewidujecie jakiekolwiek
przeszkody.

Doceniam Waszg ciezkg prace — licze na udang prezentacje jutro.

Pozdrawiam,
John Johnson

SYTUACJA AWARYINA - Instrukcja dotyczqca zadan

Korzystajac z udostepnionej siatki sortowania, Wasz zespot maza zadanie sklasyfikowac
kazde zadanie wedtug jego pilnosci i waznosci. Pamietajcie;, ze zadania mogg miec
wysoka, srednig lub niskg pilnos¢. Podczas kategoryzowania zadajcie sobie pytania:
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Ktére zadania sg kluczowe dla realizacji prosby klienta? oraz Ktére zadania mozna
op6zni¢ lub catkowicie wyeliminowac?

Gdy zespdt zakonczy kategoryzacje zadan w siatce sortowania, utdzcie je od
najwyzszego do najnizszego priorytetu. Skoncentrujcie sie na zadaniach bezposrednio
zwigzanych z pilng prosba klienta.

Po poprawnej kategoryzacji i ustaleniu priorytetdw zadan, otrzymacie kod oparty na
ponumerowanych zadaniach w siatce. Ten kod pozwoli Wam otworzy¢ kolejng skrzynke
z zamkiem i przej$¢ do nastepnego etapu wyzwania.

SYTUACJA AWARYINA - Zadania (dla zespotow)

) z ey’ Kolejnos¢
Zadanie Opis Pilnos¢ y A
realizacji

1. Finalizacja slajdéw —{Zaktualizuj slajdy zgodnie z
prezentacji najnowszymi uwagami klienta.

Sprawdz poprawnosc¢
2. Korekta raportu i profesjonalny jezyk w
koncowej wersji raportu.

; i Stworz zaktualizowane
3. Zaprojektuj nowe . — -

. v wizualizacje zgodnie z
infografiki : —
nowymi wytycznymi klienta.

4. Zaktualizuj prognoze Dostosuj liczby w budzecie

do nowych zmian.

budzetowg
5. Odpowiedz na Odpowiedz na ogodlne zapytania
niepilne e-maile od wewnetrznych zespotéw.

- Ustal punkty do omdwienia
6. Przygotuj agende ) ) )
_ _ na jutrzejszym spotkaniu z
spotkania z klientem |
klientem.

7. Przetestuj funkcje | Upewnijsig, ze nowa
oprogramowania aktualizacja oprogramowania
dziata prawidtowo.

7. Zorganizuj pliki Posortuj i zarchiwizuj

dokumenty projektowe.

9. Skontaktuj sie z PotwierdZ dostepnosé
dostawcag w celu dostawcy w sprawie
uzyskania zgody nowej ustugi.

Teraz sprawdz, ktére 4 zadania nalezy wykonac jako pierwsze i przepisz odpowiadajgce
im numery z kolumny "Zadania": __
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SYTUACJA AWARYINA - KLIENT - Zadania (dla facylitatorow)

uzyskania zgody

ustuge.

. . L Kolejnos¢
Zadanie Opis Pilnos¢ L
realizacji
1. Sfinalizuj slajdy Zaktualizuj slajdy zgodnie z Wysoki
.. . . - priorytet 4
prezentac;ji najnowszymi uwagami klienta.
2. Sprawdz? raport pod Zad]loaj.o d(lnkia.dno;c ! Sredni
katem btedéw prc{ eSJon.a nyJ?zy w priorytet
koricowej wersji raportu.
. . Stworz zaktualizowane
3. Zaprojektuj nowe eafiki dni ) Wysoki 3
iki zgodnie z nowymi :
infografiki & & — y priorytet
wytycznymi klienta.
i o Dostosuj dane
. Zaktualizuj prognoz z
. yprognres budzetowe zgodnie z WYSOk' 1
budzetowa — — ) priorytet
nowymi zmianami.
5. Odpowiedz na Odpowiedz na ogdlne Niski
niepilne e-maile zapytania od wewnetrznych priorytet
zespotéw.
Ustal punkty do omdwienia ‘ :
6. Przygotujagende . P : y ) Sredni
. ] na jutrzejszym spotkaniu z priorytet
spotkania z klientem |
klientem.
7. Przetestujfunkcje |UPewnijsie, ze nowa Wysoki
oprogramowania aktualizacja oprogramowania priorytet 2
dziata prawidtowo.
Posortuj i zarchiwizuj ek
8. Zorganizuj pliki J ) ) Niski
dokumenty projektowe. priorytet
9. Skontaktuj sie z PotwierdZ dostepnos¢ &rdgn
redni
dostawca w celu dostawcy na nowa priorytet

ZOBACZ TERAZ, ktére sg pierwsze 4 zadania w kolejnosci wykonywania i przepisz
odpowiadajgce im numery z kolumny Zadania: 47 3 1.



SYTUACJA AWARYINA - KLIENT — Zasoby (dla uczestnikow)

Zasob

Mocna strona

Dostepnosc

Sarah (Kierownik Projektu)

Organizacja i delegowanie zadan|Dostepna w 50%

Mark (Projektant)

Infografiki i branding

Dostepny w petni

Lisa (Analityczka)

Budzetowanie i
analiza danych

Dostepna w 30%

Kevin (Programista)

Oprogramowanie i testowanie |Dostepny w petni

Emily (Redaktorka)

Pisanie raportow
i korekta

Dostepna w 40%

Zadanie

Przypisane do

Uzasadnienie

Finalizacja slajdow
prezentacji

Przygotowanie agendy
spotkania z klientem

Przetestowanie funkcji
oprogramowania

Korekta raportu

Aktualizacja prognozy
budzetu

Zaprojektowanie nowych
infografik

Skontaktuj sie z dostawcg
w celu uzyskania
zatwierdzenia

Odpowiedz na niepilne
e-maile

Zorganizuj pliki
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AWARYINA SYTUACJA - Zasoby (dla facylitatora)

infografik

Zadanie Przypisane do Uzasadnienie
Finalizacja slajdow ) Sarah nadzoruje tres¢, Emily
. Sarah & Emily o
prezentacji dopracowuje jezyk
Przygotowanie agendy Sarah Zapewnia zgodnos¢ strategiczng
ara
spotkania z klientem z priorytetami klienta
Testowanie funkgji Kevin Jedyny programista w zespole,
oprogramowania w petni dostepny
. Ekspertka w pisaniu, zapewnia
Korekta raportu Emily . -
profesjonalizm
Aktualizacja prognozy - I N .
budsetu Lisa Specjalistka ds. analizy finansowej
SPSiEktowanie-Rowyel! Mark Grafik, w petni dostepny

Kontakt z dostawcg w celu
uzyskania zgody

Sarah (deleguje
asystentowi)

Mniej pilne zadanie, ktére Sarah
moze oddelegowac

Odpowiedzi na
niepilne e-maile

Automatyczna
odpowied?

Nie jest priorytetem, mozna
ustawic autoresponder

Porzadkowanie plikow

Nikt (odfozone)

Zadanie niepilne, moze zostac
wykonane pdzniej

AWARYINA SYTUACJA - E-mail z akceptacjqg od klienta

Temat: Akceptacja: Zmiany w prezentacji zatwierdzone

Drodzy,

WHtasnie przejrzatem zaktualizowang prezentacje i wszystko wyglada swietnie! Dziekuje
za ciezkg prace mimo napietych termindéw. Nowe prognozy sprzedazy na Q2 s3g
przejrzyste i dobrze zintegrowane, przerobiona infografika jest znacznie bardziej
angazujaca, a korekty budzetowe doktadnie odzwierciedlajg zaktualizowane ceny
dostawcéw. Doceniam tez dodatkowy wysitek wtozony’ w zapewnienie petnej
funkcjonalnosci demonstracji oprogramowania — nasz zespét zarzadu bedzie pod
wrazeniem.

Koncowa akceptacja zostata udzielona — jesteSmy gotowi na jutrzejsze spotkanie
0 9:00. Do zobaczenia!
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Jeszcze raz gratuluje swietnego opanowania tej nagtej zmiany pod presjg. To wtasnie
takie rozwigzywanie problemoéw i praca zespotowa robig réznice!

Pozdrawiam,
John Johnson

NIEWYDAJNY PRACOWNIK — WASKIE GARDtO — wprowadzenie

Twaj zespot pracuje nad projektem o wysokim priorytecie, ale jeden z jego cztonkdw,
Alex, konsekwentnie nie dotrzymuje termindw. Powoduje to opdznienia w catym
zespole. Kierownictwo jest zaniepokojone, a Twdj zespot musi ustalié, dlaczego Alex ma
trudnosci, jak skutecznie rozdysponowac zadania i jak zmotywowacé Alexa, aby projekt
wrocit na wiasciwe tory. Gdzies w tym pomieszczeniu znajduje sie formularz oceny
pracownika z ostatniego przegladu wydajnosci Alexa...

NIEWYDAJNY PRACOWNIK — WASKIE GARDtO — Formularz informacji zwrotnej
z przeglqdu wydajnosci Alexa

Imie i nazwisko pracownika: Alex Carter
Stanowisko: Analityk ds. marketingu

Wydajnos¢ pracy (produktywnosc)

Staram sie dotrzymywac terminow, ale czesto czuje sie przyttoczony iloscig pracy.
Niektore zadania zajmujg mi wiecej czasu niz przewidywatem, zwtaszcza te zwigzane ze
skomplikowang analiza danych. Mam wrazenie, Ze ciggle prébuje nadgonic zalegtosci.

Komunikacja i wspotpraca

Waham sie, czy prosi¢ o pomoc, bo nie chce spowalnia¢ zespotu. Mam tez trudnosci
z komunikacjg, gdy nie do konca rozumiem zadanie. Czuje sie zablokowany, ale nie
wiem, jak poprosi¢ o wsparcie.

Preferencje dotyczqgce roli i zadan

Lubie tworcze rozwigzywanie problemow i zadania oparte na badaniach. Mam jednak
trudnosci z zaawansowang analizg danych i raportowaniem technicznym. Czutbym sie
pewniej, gdybym przeszedt wiecej szkolen w tych obszarach:
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NIEWYDAINY PRACOWNIK — WASKIE GARDtO - karta pracy — 5 x DLACZEGO (dla
facylitatora)

Sformutowanie problemu: Alex nie dotrzymuje terminow.
Dlaczego?
Dlaczego?
Dlaczego?
Dlaczego?
Dlaczego?

NIEWYDAJINY PRACOWNIK — WASKIE GARDtO - karta pracy — 5 x DLACZEGO (dla
facylitatora)

Sformutowanie problemu:Alex nie dotrzymuje termindéw..

Dlaczego? Alexowi wykonanie zadan zajmuje wiecej czasu niz przewidywano.
Dlaczego? Alex ma trudnosci z zadaniami technicznymi.

Dlaczego? Alex nie zostat w petni przeszkolony w zakresie obstugi oprogramowania.
Dlaczego? Alex nie poprosit o pomoc, poniewaz bat sie wyglagda¢ na niekompetentnego.
Dlaczego? Alexowi brakuje pewnosci siebie na swoim stanowisku.

NIEWYDAJNY PRACOWNIK — WASKIE GARDLO — Cztery strategie motywacyjne (dla
uczestnikow)

Symbol — Strategia motywacyjna:

o Dodatkowe szkolenie, mentoring
* I Ustrukturyzowane terminy

e i Publiczne uznanie

o Przypisanie innych zadan

Zdania logiczne:
e Strategia obejmujgca szkolenie jest pierwszym lub drugim kluczem, ale nigdy
ostatnim.
® Publiczne uznanie nie jest istothg motywacjg dla Alexa.
® Przypisanie innych zadan nastepuje bezposrednio po ustrukturyzowanych
terminach.
e Ostatnim kluczem NIE sg ustrukturyzowane terminy.
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PRACOWNIK, KTORY NIE WYRABIA — WASKIE GARDtO — Cztery strategie
motywacyjne (dla facylitatora)

Kroki dedukcji:

Na podstawie wskazéwki 2: wyeliminuj '+ (publiczne uznanie) — nie nalezy go
w ogole przypisywac.

Na podstawie wskazowki 3: przypisanie zadan (=) musi wystepowadé
bezposrednio po ustrukturyzowanych terminach ( i+ ).

Na podstawie wskazéwki 4: ostatnia pozycja NIE MOZE byé¢ ustrukturyzowanymi
terminami (v ).

Na podstawie wskazowki 1: szkolenie ( - ) musi by¢ na pierwszej lub drugiej
pozycji.

Rozwigzanie: =4 == 1

PRACOWNIK, KTORY NIE WYRABIA — WASKIE GARDLO — Plan poprawy dla Alexa

Natychmiastowe wdrozenie: rozpoczg¢ program szkoleniowy i zmiane
przypisanych zadan.

Pierwsze spotkanie sprawdzajgce: zaplanowac spotkanie z Alexem w celu
omowienia planu dziataniai-ustalenia oczekiwan.

Miesieczne przeglady: organizowaé regularne spotkania co miesigc, by
monitorowaé postepy i dostosowywac plan.

Organizuj szkolenia co dwa tygodnie, koncentrujgc sie na obszarach, w ktérych
Alex ma braki.

Wyznaczaj jasne tygodniowe cele z konkretnymi terminami, aby utrzymad
postep. Uzywaj oprogramowania do zarzadzania projektami, by wizualizowa¢
zadania i terminy.

Udzielaj prywatnej informacji zwrotnej po ukonczeniu kluczowych zadan.
Swietuj drobne sukcesy i postepy.

Stosuj pozytywne wzmocnienie, by podnies¢ morale i poczucie wtasnej wartosci.
Unikaj publicznego wyrézniania, chyba ze Alex wyraZnie sie na to zgadza.
Przydzielaj Alexowi zadania zwigzane z kreatywnoscig i badaniami — zgodne
Z jego mocnymi stronami.

Stopniowo zwiekszaj poziom trudnosci zadan, w miare jak Alex buduje pewnosc
siebie i kompetencje techniczne.

Przeprowadzaj szybkie check-iny, aby oceni¢ poziom motywacji i wykonanie
zadan. W razie potrzeby dostosuj obcigzenie i cele.

Zapewnij dostep do dodatkowych materiatéw szkoleniowych (kursy, warsztaty).
Wyznacz mentora, ktéry bedzie wspierat Alexa w zadaniach-technicznych.
Udzielaj statej informacji zwrotnej, zaréwno pozytywnej, jak'i konstruktywnej, by
Alex czut sie wspierany.
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Marka osobista

¥ Wprowadzenie teoretyczne

Marka osobista to sposob, w jaki pokazujesz swiatu, kim jestes, w co wierzysz i co czyni
Cie wyjatkowa/-ym. To komunikowanie swoich mocnych stron, pasji i celéw. Niezaleznie
od tego, czy aplikujesz o prace, zaktadasz wtasny biznes, czy budujesz swoja reputacje
w spotecznos$ci — silna marka osobista wyrdznia Cie na tle innych. W dzisiejszym
konkurencyjnym sSwiecie zrozumienie i Swiadome budowanie marki osobistej ma
kluczowe znaczenie.

Kluczowe elementy

Marka osobista to Twoja reputacja i sposdb, w jaki postrzegajg Cie inni. Pomysl o sobie
jak o ,marce” — podobnie jak ulubiona firma czy produkt. Tak jak udane marki sg
rozpoznawalne dzieki spdéjnosci i wartosci, tak marka osobista podkresla Twoje
umiejetnosci, wartosci i wizje.

Dlaczego to wazne

Silna marka osobista jest dzi§ niezbedna, aby wyrdini¢ sie w zattoczonych
przestrzeniach — na rynku pracy czy-w mediach spotecznosciowych. Dzieki niej jestes
bardziej zapamietywana/-y, zwiekszasz szanse na zauwazenie i zyskanie zaufania
pracodawcéw, mentorow czy potencjalnych wspodtpracownikéw. Jasne okreslenie
i komunikowanie swoich mocnych stron otwiera drzwi do nowych mozliwosci i buduje
wartosciowe relacje. Co wiecej, dobrze zbudowana marka osobista wzmacnia pewnos¢
siebie i pozwala prezentowac sie autentycznie i z przekonaniem w réznych sytuacjach
zawodowych.

Silna marka osobista opiera sie na nastepujacych filarach:

Umiejetnosci. To Twoje zdolnosci, doswiadczenie i unikalne talenty. Podkresl to, co
czyni Cie wyjatkowg/-ym w Twojej dziedzinie lub zainteresowaniach.

Wartosci. To, w co wierzysz i czym sie kierujesz. Twoje wartosci ksztattujg Twojg marke
i przyciggajg osoby oraz mozliwosci, ktére sg z nimi zgodne.

Obecnos¢ online. W dzisiejszych czasach budowanie marki osobistej w duzej mierze
odbywa sie w internecie. Profesjonalny profil na Linkedin, przemyslane media
spotecznosciowe czy osobista strona internetowa mogg Swietnie zaprezentowac Twoja
wiedze i osobowosc.

Autentyczno$¢. Badz sobg. Marka osobista powinna odzwierciedlac to, kim naprawde
jestes, a nie to, kim myslisz, ze powiniene$/-nas by¢ w oczach innych.
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Spojnosc. Niezaleznie od tego, czy chodzi o Twoje CV, media spotecznosciowe czy
rozmowy — Twoje przekazy i wizerunek powinny by¢ zgodne na wszystkich kanatach
komunikacji.

Strategie budowania i utrzymywania marki osobistej

Autorefleksja. Zacznij od okreslenia swoich pasji, umiejetnosci i celéw. Zadaj sobie
pytania: W czym jestem dobra/-y? Co sprawia mi rados$¢? Co chce osiggngc?

Zdefiniuj swoje zdanie marki. Podsumuj swojg unikalng warto$¢ w jednym lub dwdch
zdaniach. Przykfad: ,Jestem kreatywnym strategiem, ktéry z pasjg wspiera rozwoj firm
poprzez innowacyjne dziatania marketingowe.”

Zbuduj obecnos$¢ online. Wykorzystaj takie platformy jak LinkedIn czy Instagram do
prezentowania swoich umiejetnosci i dzielenia sie wartosciowymi tresciami. Dbaj o to,
aby Twoje profile byty aktualne i profesjonalne.

Nawigzuj kontakty strategicznie. tacz sie z osobami, ktére podzielajg Twoje cele.
Uczestnicz w wydarzeniach, dotaczaj do grup online lub bierz udziat w forach
zwigzanych z Twoimi zainteresowaniami.

Pros o informacje zwrotne. Zapytaj zaufanych znajomych, mentoréw Ilub
wspotpracownikow, jak Cie postrzegaja. Ich opinie pomogg Ci dopracowac Twojg marke
osobista.

Rozwijaj sie wraz z marka. Marka osobista nie jest czyms statym. Wraz z nowymi
doswiadczeniami, umiejetnosciami i zmieniajgcymi sie celami warto aktualizowac swdj
wizerunek. Regularne odswiezanie marki pozwala jej pozosta¢ autentyczng, aktualng
i zgodng z tym, do czego dazysz.

Jak to zastosowac w praktyce?
Marka osobista nie stuzy wytgcznie osobom szukajgcym pracy — przydaje sie w roznych
obszarach Zycia. Oto gdzie moze zrobic rdznice:

Aplikacje o prace/studia. Dostosuj CV i list motywacyjny tak, by odzwierciedlaty Twojg
marke osobistg. Wykorzystaj zdanie marki, by zrobi¢ dobre pierwsze wrazenie.
Rozmowy kwalifikacyjne. Mow pewnie o swoich umiejetnosciach i wartosciach,
podajgc przyktady, ktore sg spdjne z Twoim wizerunkiem.

Media spotecznosciowe. Udostepniaj tresci, ktore pokazujg Twojg wiedze — pisz
artykuty, nagrywaj filmy, komentuj branzowe trendy.

Wydarzenia networkingowe. Przedstawiaj sie za pomocg tzw. elevator pitch — jednego
lub dwdch zdan, ktére podsumowujg, kim jestes i do czego dgzysz.

Codzienne zycie. Nawet w nieformalnych sytuacjach Twoja marka jest widoczna —
w sposobie komunikacji i postawie. BadzZ autentyczna/-y, profesjonalna/-y i otwarta/-y
na innych.
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Marka osobista to proces, ktory mozna dostosowywaé do przysztych wyboréw
zawodowych. Budowanie silnej marki osobistej nie jest jednorazowym dziataniem, lecz
ciggtym procesem rozwoju i doskonalenia. Dzieki autentycznosci, spdjnosci
i umiejetnosci dostosowania sie, mozna stworzy¢ trwate wrazenie, ktére otworzy drzwi
do nowych mozliwosci i pozwoli pewnie poruszaé sie po Sciezce kariery i zycia
osobistego.

© Cele warsztatu:
e Poméc uczestnikom w rozwinieciu spersonalizowanej marki poprzez odkrycie ich
unikalnych mocnych stron, wartosci i celow.
e Stworzy¢ konkretne zdania marki, ulepszy¢ obecno$¢ online oraz ¢wiczyc
efektywng komunikacje marki poprzez networking i elevator pitch.
e Rozwija¢ samoswiadomos¢, sprawnos$¢ cyfrowg i strategiczng komunikacje,
z naciskiem na sukces zawodowy.

= Kompetencje:

e Zrozumienie wtasnej unikalnej wartosci i umiejetnos¢ jej wyrazenia.

e Opracowanie osobistego zdania marki odzwierciedlajgcego mocne strony,
wartosci i cele.

e Nauka, jak wzmacniac swojg obecnos¢ online poprzez profesjonalne platformy..

e Zdobycie pewnosci siebie ~w nawigzywaniu kontaktow i skutecznym
autoprezentowaniu sie.

e Stworzenie elastycznej strategii aktualizowania swojej marki osobistej w miare
rozwoju.

*s Podejscie metodyczne: Metodyka warsztatu opiera sie na podejsciu refleksyjno-
praktycznym. Uczestnicy angazujg sie w ¢wiczenia autorefleksyjne, ktére wspieraja
wglad w siebie i utatwiajg identyfikacje osobistych zasobéw. Warsztat obejmuje takze
interaktywne dyskusje grupowe z elementami informacji zwrotnej, umozliwiajgce
uczenie sie poprzez wymiane doswiadczen z innymi uczestnikami. Czes¢ praktyczna
warsztatu polega na tworzeniu profesjonalnych profili online oraz formutowaniu zdan
marki osobistej. Uczestnicy biorg réwniez udziat w odgrywaniu scenek, ktére symulujg
sytuacje networkingowe i elevator pitch, co pozwala” im zdoby¢ doswiadczenie
w zakresie profesjonalnej komunikacji i autoprezentacji.

28 Uczestnicy: 1 facylitator, 15-20 uczestnikow
Wymagane zasoby: sala z krzestami i stotami, projektor (do krotkich prezentacji),

karty pracy (Przewodnik do samooceny, Szablon zdania marki), komputery lub
smartfony do dziatan online
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Czas trwania: 120 minut
2 Scenariusz warsztatu

Krok 1. Wprowadzenie — Dlaczego marka osobista ma znaczenie

Celem tego etapu jest przygotowanie uczestnikdw do warsztatu poprzez wyjasnienie
znaczenia marki osobiste;j.

Podczas krotkiej prezentacji (ok. 5 minut) facylitator przedstawia pojecie marki
osobistej: ,To sposéb, w jaki komunikujesz Swiatu swojg unikalng warto$¢”. Nastepnie
podkresla, jak wazna jest silna marka osobista w kontekscie aplikowania o prace
i budowania sieci kontaktow. Kolejnym krokiem jest dyskusja grupowa (ok. 5 minut).
Facylitator zadaje pytanie do grupy: ,Pomysl o osobie lub profesjonaliscie, ktérego
marka osobista szczegoélnie zapadta Ci w pamieé. Co sprawia, ze jest tak
charakterystyczna?” Gdy uczestnicy zrozumieja, dlaczego marka osobista jest wazna,
czas przejs¢ do odkrywania, co czyni ich samych wyjgtkowymi.

Krok 2. Autorefleksja — Odkrywanie mocnych stron i wartosci

Celem tego etapu jest pomoc uczestnikom w odkryciu fundamentéw ich marki
osobistej poprzez samoocene. Cata aktywnos¢ trwa 30 minut. Na poczatku facylitator
rozdaje uczestnikom Przewodnik do samooceny — znajduje sie on w kategorii Karty
pracy. Uczestnicy indywidualnie zastanawiajg sie nad pytaniami i uzupetniajg materiat.
Druga czes¢ to dyskusja w parach — facylitator dzieli uczestnikdw na pary, w ktérych
dzielg sie swoimi refleksjami i otrzymujg informacje zwrotna.

Krok 3. Tworzenie zdania marki osobistej (30 minut)

Po zidentyfikowaniu swoich kluczowych mocnych stron i wartosci, uczestnicy
przeksztatcajg je w silne i konkretne zdanie marki osobistej. Celem tej czesci jest pomoc
uczestnikom w stworzeniu zwieztego zdania, ktére oddaje istote ich marki.

Pierwsza cze$¢ to wprowadzenie facylitatora (ok. 5 minut), ktéry wyjasnia kluczowe
elementy zdania marki. Moze je zapisac na flipcharcie:

e kim jeste$ (mocne strony/umiejetnosci);

e czym sie zajmujesz (obszar dziatania/ekspertyza);

e jaka jest Twoja wartosc (jaki wptyw wywierasz na innych).
Nastepnie facylitator pokazuje kilka przyktadow zwieztych zdan-marki jako inspiracje do
struktury wypowiedszi.



149

Facylitator rozdaje uczestnikom Szablon zdania marki i daje im 15 minut na stworzenie
wtasnych wersji. Po zakoniczeniu, uczestnicy pracujg w parach, gdzie czytajg swoje
zdania na gtos i udzielajg sobie nawzajem informacji zwrotnej (10 minut). Nastepnie
nastepuje zamiana rol.

Krok 4. Dopasowanie obecnosci online do marki osobistej

Po stworzeniu zdania marki osobistej uczestnicy skupiajg sie na tym, aby ich obecnosc
online byta z nim spdjna. Celem tego kroku jest pokazanie uczestnikom, jak
zaktualizowad swoje profile online, aby odpowiadaty ich marce.
W ciggu 10 minut facylitator prezentuje najwazniejsze wskazéwki dotyczace
profesjonalnego profilu{np. na LinkedIn):

e rofesjonalny nagtéwek (headline);

* spojnos¢ komunikatow;

e wyrdznienie osiggnie¢ zgodnych ze zdaniem marki.

Nastepnie facylitator zaprasza uczestnikdw do uzycia smartfonéw lub laptopdw w celu
przegladu i aktualizacji swoich profili (LinkedIn lub innych profesjonalnych). Na to
zadanie przewidziane jest 20 minut. W razie potrzeby facylitator udziela wsparcia
indywidualnie.

Krok 5. Podsumowanie i refleksja

Na tym etapie uczestnicy majg juz swojg marke osobistg odzwierciedlong online,
dlatego czas na refleksje nad kolejnymi krokami. Celem tej czesci jest podsumowanie
najwazniejszych wnioskow z warsztatu i zachecenie uczestnikow do dalszej pracy nad
swojg marka. Cata aktywnos¢ trwa 20 minut.
Pierwszym elementem jest refleksja grupowa — uczestnicy siadajg w kregu
i odpowiadajg na pytania:

e Ktdra czesc¢ dzisiejszego warsztatu byta dla Ciebie najbardziej wartosciowa?

e Jaki bedzie Twdj kolejny krok w budowaniu marki-osobiste;j?

Nastepnie facylitator przekazuje koncowe uwagi i podsumowuje kluczowe punkty
warsztatu: samoswiadomos¢, klarownos¢ i spojnosé. Podkresla rowniez, ze marka
osobista to proces ciggly, ktory rozwija sie wraz z dosSwiadczeniem i zmianami
zawodowymi. Na koniec facylitator zaprasza uczestnikdéw do/okreslenia planu dziatania:
kazdy uczestnik wybiera jedng konkretng rzecz, ktérg podejmie w ciggu najblizszego
tygodnia, aby wzmocnic swojg marke osobista.



Omowienie i wnioski koncowe

? Pytania do refleksji:
e Jak identyfikacja Twoich mocnych stron i wartosci pomogta Ci w budowaniu
marki?
e Ktéra czes¢ cCwiczenia ze zdaniem marki byta dla Ciebie najwiekszym
wyzwaniem?
e Jak pewnie czujesz sie z prezentowaniem swojej marki w profesjonalnych
sytuacjach?

Facylitator powinien zakonczy¢ aktywnosé, podkreslajac:

e Marka osobista to proces, ktoéry trwa i rozwija sie przez cate zycie.

e Warto jg regularnie aktualizowac i dopasowywac do nowych mozliwosci.
e Spodjnos¢ online zwieksza rozpoznawalnos¢ i wiarygodnosé marki.

@ Przydatne wskazéwki dla facylitatora:

e Zachecaj uczestnikdw do postrzegania marki osobistej jako elastycznej
i mozliwej do dostosowania.
o Udzielaj wspierajgcej informacji zwrotnej przy pracy nad zdaniami marki
i cwiczeniami z elevator pitch.
e Zwracaj uwage na znaczenie praktyki — szczegdlnie w zakresie autoprezentacji.

Podkresl znaczenie tworzenia przestrzeni do otwartego dialogu, autorefleksji
i wzajemnej informacji zwrotnej. Zachecaj uczestnikow do eksperymentowania,
testowania réznych wersji swoich zdan marki oraz do refleksji nad doswiadczeniami
z ¢wiczen — w celu budowania pewnosci siebie i umiejetnosci adaptacji. Warsztat
powinien opierac sie na uczeniu sie od siebie nawzajem — poprzez dyskusje, dzielenie
sie spostrzezeniami i wzajemne wsparcie.

i} Przydatne uwagi dla uczestnikéw

e Nie daz do perfekcji — skup sie na autentycznosci i stopniowym rozwoju.

e Szukaj informacji zwrotnej od rowiesnikdw, mentoréw-i sieci online, aby
udoskonalaé swojg marke.

e Pamietaj, ze marka osobista ewoluuje wraz z nowymi doswiadczeniami.

Budowanie marki osobistej to proces gteboko indywidualny = podobnie jak rozmowa
kwalifikacyjna. To, jak sie prezentujesz, zalezy od Twoich “doswiadczen, stylu
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komunikacji i sytuacji, w ktorej sie znajdujesz. Pamietaj, ze nie istnieje jedno,
uniwersalne podejscie — wazna jest autentycznos¢ i umiejetnos¢ dostosowania sie do
kontekstu: czy to rozmowa o prace, wydarzenie networkingowe czy obecnos¢ online.
Nie bdj sie testowac i ulepsza¢ swojego podejscia w miare rozwoju. Nikt nie robi tego
perfekcyjnie za pierwszym razem — Twoja marka osobista bedzie sie zmienia¢ wraz
z Twoimi osiggnieciami i nowymi doswiadczeniami.

Wskazéwki dla facylitatora

Wzmacniaj wsparcie rowiesnicze:

Podczas przegladania zdan-marki lub profili online, zachecaj uczestnikow do udzielania
konstruktywnej i wspierajgcej informacji zwrotnej. Unikaj nadmiernie krytycznych
opinii, ktére mogtyby zniechecié uczestnikow.

Pokazuj praktyczne zastosowanie:

Wskaz, w jaki sposdb umiejetnosci zwigzane z budowaniem marki osobistej mozna
wykorzystaé w rzeczywistych sytuacjach — np. podczas rozméw kwalifikacyjnych,
wydarzen networkingowych czy przy projektach osobistych. To sprawi, ze tres¢
warsztatu bedzie bardziej uzyteczna i zrozumiata.

Dostosuj warsztat do poziomu grupy:

Dopasuj przebieg zaje¢ do poziomu doswiadczenia uczestnikow. Jesli grupa jest bardziej
zaawansowana — skoncentruj sie na-dopracowywaniu umiejetnosci komunikacyjnych
i profili online. Jesli s3 to osoby poczatkujgce — skup sie bardziej na podstawach
autorefleksji i budowania marki.

Udostepnij dodatkowe materiaty po warsztacie:

Po zakonczeniu zajec przeslij uczestnikom dodatkowe zrddta, takie jak przewodniki po
marce osobistej online, artykuty czy szablony, ktére pomogg im kontynuowac prace nad
wtasng marka.

(I Karty pracy

Przewodnik po autoewaluacji

Szablon zadania marki osobistej
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Uczenie sie spoteczno-emocjonalne (SEL)
¥ Wprowadzenie teoretyczne

Uczenie sie spofeczno-emocjonalne (ang. SEL — Social and Emotional Learning) to
proces rozwijania samoswiadomosci, umiejetnosci regulowania emocji oraz
kompetencji interpersonalnych, ktére sg kluczowe zaréwno w zyciu osobistym, jak
i zawodowym. SEL pomaga mtodym ludziom zarzadza¢ emocjami, budowac silne
relacje i podejmowac przemyslane decyzje. W Swiecie, w ktérym komunikacja
i wspotpraca sg podstawg funkcjonowania, opanowanie tych umiejetnosci umozliwia
mtodym ludziom rozwdj i odniesienie sukcesu w réznorodnych srodowiskach..

Kluczowe elementy

Pierwszym krokiem w uczeniu sie spoteczno-emocjonalnym jest rozpoznawanie
i rozumienie emocji — zaréwno wtasnych, jak i innych oséb. Emocje wptywajg na
sposob, w jaki myslimy, dziatamy i wchodzimy w interakcje z otoczeniem. Umiejetnos¢
ich identyfikowania pozwala reagowaé adekwatnie w réznych sytuacjach, unikac
nieporozumien i budowac relacje z innymi. Wskazowek dostarczajg zarowno fizyczne
sygnaty (np. przyspieszone bicie serca, usmiech), jak i kontekstowe (ton gtosu,
mowa ciata).

Regulacja emocji polega na zachowaniu spokoju pod presjg, konstruktywnym
wyrazaniu uczu€ i znajdowaniu zdrowych sposobdw radzenia sobie ze stresem.

Techniki regulaciji:

Uwazno$é¢ (mindfulness) — praktyka gtebokiego oddychania, medytacji lub
prowadzenia dziennika, aby pozostac tu i teraz.

Pauza przed reakcjg — zatrzymanie sie na moment, aby oceni¢ sytuacje, zanim
zareagujemy impulsywnie.

Zmiana perspektywy (reframing) — postrzeganie wyzwan jako szans na rozwdj.
Rozwigzywanie konfliktow — spokojne podejscie do nieporozumien, aktywne stuchanie
i poszukiwanie rozwigzan korzystnych dla obu stron.

Swiadomos¢ wyzwalaczy emocjonalnych i objawéw — proces identyfikowania
wyzwalaczy emociji, $ledzenia objawdw fizycznych i nazywania emocji.

Zrozumienie emocji i ich wptywu na podejmowanie decyzji i relacje.

Emocje wptywajg na nasze decyzje, budowanie relacji oraz sposéb postrzegania swiata.
Ich rozpoznanie pozwala podejmowacd decyzje zgodne z wtasnymi wartosciami i celami.



153

W podejmowaniu decyzji — Swiadomosé emocjonalnych uprzedzen (np. strach, euforia)
sprzyja bardziej wywazonym i przemyslanym wyborom.

W relacjach — emocje wptywajg na sposdb, w jaki wchodzimy w relacje z innymi — czy
budujemy zaufanie, czy tez uczymy sie rozwigzywac konflikty.

Budowanie empatii i umiejetnosci interpersonalnych

Empatia to umiejetno$¢ rozumienia i wspotodczuwania emocji innych ludzi.
Jest kluczowa w budowaniu wartos$ciowych relacji oraz efektywnej pracy zespotowe;j.

Samoawindomost
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Kompetencje

Podajmowanie

spoleczno-

emocjonalne

Uczenie sie spoteczno-emocjonalne (SEL) ksztattuje przyszte kariery poprzez rozwdj
kluczowych kompetencji, takich jak samoswiadomos¢, komunikacja i empatia.
Te zdolnosci wspierajg podejmowanie decyzji zawodowych, budujg silne relacje
W miejscu pracy, wzmacniajg przywoddztwo i elastycznos¢ — co jest niezbedne dla
dtugofalowego sukcesu.

Rozwijanie empatii

Praktykuj aktywne stuchanie. Skup sie w petni na rozmdéwcy i okazuj zrozumienie dla
jego uczuc.

Postaw sie w sytuacji drugiej osoby, by lepiej pojac jej punkt widzenia.

Umiejetnosci interpersonalne Komunikuj sie jasno i z szacunkiem. Wspotpracuj,
dostrzegajac mocne strony i potrzeby innych. Cwicz zyczliwosé i cierpliwo$é w kazdej
interakcji.
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Umiejetnosci intrapersonalne. Zdolno$¢ do rozumienia, zarzadzania i refleksji nad
wtasnymi emocjami, myslami i zachowaniami w celu osiggniecia samoswiadomosci
i rozwoju osobistego.

Jak to zastosowac?

Uczenie sie spoteczno-emocjonalne mozna praktykowac i stosowac w kazdej sferze
zycia:

W relacjach osobistych. Uzywaj aktywnego stuchania, aby wzmacniaé przyjaznie
i skutecznie rozwigzywac¢ konflikty. Otwartos¢ na temat wtasnych emocji buduje
zaufanie i pogtebia wiezi.

W srodowisku szkolnym lub zawodowym. Umiejetnos$é zarzgdzania emocjami pomaga
zachowaé koncentracje podczas stresujgcych egzamindw czy termindw, a empatia
i praca zespotowa wzmacniajg wspotprace z innymi.

W rolach spotecznych lub liderskich. SEL pozwala z wyczuciem rozwigzywac spory,
motywowac innych oraz tworzy¢ inkluzywne przestrzenie, w ktérych kazdy czuje sie
doceniony.

Poprzez refleksje. Regularnie zastanawiaj sie nad swoimi emocjami i tym, jak wptywaja
one na Twoje dziatania. Prowadzenie dziennika lub rozmowa z zaufanym mentorem
moze pogtebic¢ zrozumienie siebie.

Uczenie sie spoteczno-emocjonalne wspiera ludzi w radzeniu sobie z wyzwaniami,
budowaniu silnych relacji i podejmowaniu lepszych decyzji. Dzieki praktykowaniu SEL
jednostki rozwijajg sie, stajg sie bardziej odporne psychicznie i odnoszg sukcesy
zaréwno w zyciu osobistym, jak i zawodowym.



155

© Cele warsztatu:

e Wspieranie uczestnikdw w rozwijaniu umiejetnosci spoteczno-emocjonalnych
poprzez skupienie sie na rozpoznawaniu i regulacji emocji oraz budowaniu
empatii.

¢ Nauka technik regulowania emocji poprzez refleksje i ¢wiczenia praktyczne.

* Rozwijanie umiejetnosci tworzenia pozytywnych interakcji poprzez empatie
i aktywne stuchanie.

=~ Kompetencje:

e Rozpoznawanie i rozumienie wtasnych emocji oraz ich wptywu na zachowanie.
e Stosowanie technik regulacji emocji w celu zarzgdzania stresem i konfliktami.
e Budowanie empatii i aktywnego stuchania jako sposobu na wzmacnianie relacji
interpersonalnych.
e QOpracowanie strategii stosowania kompetencji SEL w zyciu osobistym
i zawodowym..

s Podejscie metodyczne: Warsztat faczy cwiczenia refleksyjne, interaktywne
dyskusje, odgrywanie scenek i praktyczne zastosowania. Zajecia opierajg sie na uczeniu
sie przez doswiadczenie, informacji zwrotnej od rowiesnikow i wspdlnym
rozwigzywaniu problemow.

28 Uczestnicy: 1 facylitator, 15-20 uczestnikow.
Potrzebne materialy: sala z krzestami ustawionymi w kregu lub w matych grupach,
tablica suchoscieralna lub flipchart i markery, karty pracy (Lista Swiadomosci emocji,

Przewodnik po empatii i aktywnym stuchaniu), karteczki samoprzylepne i dtugopisy.

Czas trwania 90 minut
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2 scenariusz warsztatu

Krok 1. Wprowadzenie — zrozumienie emocji i SEL (uczenia sie spoteczno-
emocjonalnego)

Facylitator rozpoczyna warsztat, wprowadzajgc uczestnikow w tematyke uczenia sie
spoteczno-emocjonalnego oraz jego znaczenie.

Pierwszg czescig jest ¢wiczenie otwierajgce (ok. 5 minut). Pytanie wprowadzajgce
brzmi: ,Jakg emocje najczesciej odczuwatas/es dzisiaj i dlaczego?”
Uczestnicy po kolei dzielg sie swoimi odpowiedziami. Facylitator zacheca wszystkich do
wypowiedzi. Cze$¢ ta powinna zajgc okofo 10 minut.

Nastepnie facylitator prowadzi mini-prezentacje (ok. 10 minut), wyjasniajac:

,Uczenie sie spoteczno-emocjonalne (SEL) to rozpoznawanie i regulowanie emocji,
budowanie empatii oraz rozwijanie umiejetnosci interpersonalnych.”

Podkresla znaczenie SEL w zyciu osobistym i zawodowym: w podejmowaniu decyzji,
relacjach i rozwigzywaniu konfliktéw.

Pomocna moze by¢ tutaj czes¢ teoretyczna przedstawiona wczesniej. Gdy uczestnicy
zrozumiejg znaczenie emocji, facylitator przechodzi do kolejnego kroku.

Krok 2. Autorefleksja — rozpoznawanie-emocji i wyzwalaczy emocjonalnych.

Celem tej czesci (ok. 30 minut) jest pomoc uczestnikom w rozpoznaniu, w jaki sposdb
emocje wpltywaja na ich zachowania i decyzje, a takze w zidentyfikowaniu wyzwalaczy
emocji oraz zrozumieniu, jak emocje objawiajg sie fizycznie i behawioralnie.

Facylitator rozdaje uczestnikom karte pracy Lista swiadomosci emocji (Emotion
Awareness Checklist), dostepng w kategorii Handouts. Uczestnicy indywidualnie
reflektujg nad swoimi ostatnimi doswiadczeniami emocjonalnymi, odpowiadajgc na
pytania z listy.

Wazne, aby dali sobie czas na gteboka refleksje —ta cze$¢ powinna zajg¢ okoto 20 minut.

Po zakonczeniu pracy indywidualnej facylitator dzieli uczestnikdw w pary.

Ich zadaniem jest przedyskutowanie swoich wyzwalaczy emocjonalnych oraz
sposoboéw, w jakie aktualnie radzg sobie w trudnych sytuacjach-emocjonalnych.
Na te rozmowe w parach przeznaczone jest 10 minut.
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Krok 3. Techniki regulowania emocji

Po tym, jak uczestnicy zidentyfikowali swoje wyzwalacze emocjonalne, czas przejs¢ do
poznania technik konstruktywnego radzenia sobie z emocjami.

Celem tej czesci jest nauczenie uczestnikéw, jak regulowac emocje za pomocg prostych
i praktycznych strategii.

Cata aktywnosc¢ trwa 20 minut.

Facylitator wprowadza uczestnikow do tej czesci prezentacjg trwajgcg okoto 5 minut.
Przedstawia trzy techniki regulowania emocji:
e Gtebokie oddychanie: praktyka powolnego, kontrolowanego oddychania w celu
uspokojenia.
e Reframing (przeksztatcanie mysli) : zmiana perspektywy, by postrzegac
wyzwania jako szanse.
e Pauza przed reakcj3: danie sobie chwili, by przetworzyé sytuacje zanim
zareagujemy impulsywnie.

Nastepnie facylitator prowadzi uczestnikdow przez ¢wiczenie praktyczne — ¢wiczenie
oddechowe z prowadzeniem, ktére trwa okoto 15 minut.

Po ¢wiczeniu oddechowym facylitator przechodzi do krétkiego scenariusza, w ktorym
uczestnicy praktykujg reframing negatywnych mysli.

Przyktad: ,Oblatam/em test” = ,To okazja, by zidentyfikowa¢ swoje stabe strony i sie
poprawic”.

Krok 4. Wyzwanie Wiezy

W tej czesci warsztatu celem facylitatora jest wspieranie pracy zespotowej, empatii oraz
wspolnego podejmowania decyzji poprzez symulacje zadania zespotowego
w warunkach presji czasu. Radzenie sobie z wtasnymi emocjami jest wazne, ale rownie
istotne jest zrozumienie emocji i perspektywy innych osdb poprzez empatie.
Cate wyzwanie trwa okoto 40 minut.

Facylitator przedstawia uczestnikom instrukcje i dzieli'ich'na grupy 4-5-osobowe — ta
czes$¢ trwa okoto 5 minut. Kazda grupa otrzymuje materiaty potrzebne do zbudowania
wiezy z papieru i tasmy klejgcej. Celem jest zbudowanie najwyzszej samodzielnie
stojgcej wiezy w ciggu 15 minut. Jednak przez pierwsze 5 minut uczestnicy moga
komunikowaé sie wytgcznie niewerbalnie. Przez kolejne 15 minut zespoty kontynuuja
budowe i mogg juz swobodnie rozmawiac.
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Kolejny etap to dyskusja podsumowujgca (okoto 10 minut), podczas ktérej facylitator
zadaje grupom nastepujace pytania:
e Co czuliscie, gdy przez pierwsze 5 minut nie mogliscie mowic?
e Jakie emocje, takie jak frustracja, ekscytacja czy stres, wptynety na wasza
wspotprace?
e Jakie strategie wykorzystat wasz zespoét, by poradzi¢ sobie z wyzwaniami?

Facylitator zamyka te aktywnosc¢ krotkim podsumowaniem (ok. 5 minut), w ktérym
podkresla role empatii i regulacji emocji w skutecznej wspoétpracy zespotowej. Zwraca
uwage, ze rozpoznawanie emocji cztonkdw zespotu i dostosowywanie reakcji wspiera
pozytywne efekty grupowe.

Krok 5. Podsumowanie-i refleksja

Celem tego kroku jest refleksja nad kluczowymi wnioskami i stworzenie planu dziatania
dotyczacego stosowania technik uczenia spoteczno-emocjonalnego (SEL) w praktyce.
Catos¢ trwa okoto 10 minut.

Facylitator zaprasza do refleksji grupowej na podstawie ponizszych pytan:

e Ktora aktywnos$¢ najbardziej pomogta ci w zrozumieniu swoich emocji lub
perspektywy innych?

e Jaka jedng strategie zaczniesz stosowaé, aby poprawi¢ regulacje emocji lub
empatie?

Na koniec facylitator wygtasza krotkie podsumowanie (ok. 5 minut), w ktérym
przypomina kluczowe zagadnienia: Swiadomos¢ emocji, ich regulowanie, empatie oraz
wspoétprace. Zacheca rdéwniez uczestnikbw do wdrazania umiejetnosci SEL
w codziennym zyciu i regularnej refleksji nad swoimi postepami.
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Podsumowanie i wnioski koncowe

? Pytania do refleksji:
e (Czego nauczyte$_as sie na temat tego, jak emocje wptywaja na wspdtprace
i podejmowanie decyzji?
e W jaki sposdb empatia i aktywne stuchanie pomogty ci rozwigzywac konflikty
podczas aktywnosci?
e Jakie wyzwania przewidujesz w stosowaniu technik SEL, i jak mozesz je pokonaé?

Facylitator powinien zakoniczy¢ aktywnosé, podkreslajac:

e Uczenie sie umiejetnosci spoteczno-emocjonalnych (SEL) to proces, ktory
rozwija sie poprzez regularng praktyke.

e Nawet drobne zmiany —takie jak zrobienie pauzy przed reakcjg czy aktywniejsze
stuchanie — mogg znaczgco poprawic relacje i rezultaty.

e Zachec uczestnikdw do szukania informacji zwrotnej i regularnej refleksji nad
wtasnym rozwojem emocjonalnym.

@ Przydatne wskazowki dla facylitatora

Skup sie na tworzeniu otwartego i wspierajgcego srodowiska, w ktdrym uczestnicy czujg
sie bezpiecznie, dzielgc sie osobistymi-doswiadczeniami. Postaw na uczenie sie poprzez
doswiadczenie — pozwdl uczestnikom praktykowac techniki, zamiast skupiac¢ sie
wytgcznie na teorii. Badz elastyczny a i wspierajgcy _a, zwitaszcza gdy uczestnicy
napotykajg trudnosci podczas ¢wiczen, np.-w-odgrywaniu scenek.

I Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw

Rozwijanie umiejetnosci spoteczno-emocjonalnych wymaga czasu — to naturalne, ze na
poczatku mozesz czué sie niekomfortowo. Skup sie na stopniowych postepach. Btedy to
okazje do nauki — badz cierpliwy_a wobec siebie podczas ¢wiczenia zarzgdzania
emocjami i budowania relacji zinnymi. Regularnie zastanawiaj sie nad swoim rozwojem
i pros o informacje zwrotng, aby nieustannie sie doskonali¢.

Wskazowki dla facylitatora

Zachecaj do dzielenia sie doswiadczeniami: Upewnij sig, ze kazdy uczestnik ma
mozliwos¢ wziecia udziatu w dyskusji i podzielenia sie swoimi przemysleniami.
Monitoruj emocje: Zwracaj uwage na uczestnikow, ktérzy mogg czud sie przyttoczeni
podczas rozmow na wrazliwe tematy emocjonalne — w razie potrzeby okaz wsparcie.



Uzywaj przyktadow z zycia: Odnos sie do sytuacji z zycia codziennego (osobistego lub
zawodowego), by lepiej zobrazowad zagadnienia SEL i uczynié je bardziej praktycznymi.
Zaoferuj materiaty do pracy po warsztacie: Zapewnij uczestnikom dodatkowe zasoby,
takie jak pytania do dziennika refleksji, ¢wiczenia uwaznosci czy linki do materiatéw
online.

Wprowadz alternatywne formaty aktywnosci: Urozmaicaj zajecia, np. poprzez
odgrywanie scenek, nauke przez scenariusze lub ekspresje artystyczng (np. rysowanie
emocji), by zwiekszyé dostepnosc i zaangazowanie uczestnikdw w réznych kontekstach.

LI Karty pracy

Lista swiadomosci emocjonalnej

Lista kontrolna
swiadomosci emocjonalnej

| Jakie stowa najlepiej opisuja to, co teraz czujg?

Jakie mysli towarzyszg tej emocji lub pojawiajg sie
w odpowiedzi na nia?

r__ Jakie odczucia fizyczne towarzysza tej emogji?

Jak silna jest ta emocja i jak diugo trwa?

C ' Jakie dziatania zazwyczaj podejmuje, gdy odczuwam te emocje?
~ Jak bardzo 53 one intensywne lub impulsywne?

160
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Zarzadzanie porazkg i sukcesem

¥ Wprowadzenie teoretyczne

Zarzgdzanie porazka i sukcesem polega na umiejetnym radzeniu sobie z zyciowymi
wzlotami i upadkami, zachowujac przy tym réwnowage i wtasciwg perspektywe. Sukces
moze zwieksza¢ pewnos$¢ siebie, natomiast porazka czesto wywotuje frustracje czy
zwatpienie w siebie. Oba te doswiadczenia sg jednak szansg na rozwoj. Zrozumienie ich
psychologicznego wptywu oraz stosowanie strategii takich jak budowanie odpornosci
psychicznej i rozwijanie nastawienia na rozwodj pozwala mtodym ludziom skutecznie
radzi¢ sobie z wyzwaniami i osiggnieciami, torujgc droge do sukcesu osobistego
i zawodowego.

Kluczowe elementy

Porazka. Doswiadczanie porazki moze wywotywac¢ emocje takie jak rozczarowanie,
frustracja czy brak wiary w siebie. Jednoczesnie porazka daje szanse na refleksje
i rozwoj.

Sukces. Sukces przynosi rados¢ i poczucie spetnienia, ale moze tez wigzac sie z presja
utrzymania wysokich wynikéw. Zachowanie pokory i rownowagi jest kluczowe dla
dtugofalowego sukcesu.

Wspodlny mianownik. Zaréwno sukces, jak i porazka wptywajg na naszg samoocene
i motywacje. Swiadomo$éé tego wplywu pomaga w zachowaniu réwnowagi
emocjonalnej.

Strategie budowania odpornosci psychicznej i nastawienie na rozwoj

Odporno$¢ psychiczna (rezyliencja) to zdolnos¢ do podnoszenia sie po
niepowodzeniach — umiejetnos¢ postrzegania wyzwan jako tymczasowych i mozliwych
do pokonania.

Przyktadowe strategie:

Pozytywny dialog wewnetrzny. Zastgp negatywne mysli wzmacniajgcymi, np. ,Moge
sie z tego czego$ nauczyc.”

System wsparcia. Otaczaj sie ludzmi — przyjaciétmi, rodzing, mentorami — ktérzy dodajg
otuchy i wspierajg w dziataniu.

Zarzadzanie stresem. Praktykuj techniki uwaznosci lub podejmuj aktywnosc fizyczng,
by redukowac napiecie i utrzymacé koncentracje.
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Nastawienie na rozwdj (growth mindset) — pojecie stworzone przez psycholozke Carol
Dweck — to przekonanie, ze nasze zdolnosci mozna rozwija¢ poprzez wysitek,
wytrwatosc i nauke. Postrzeganie wyzwan jako szansy sprzyja odpornosci i sukcesowi
w dtugiej perspektywie.

Porazka jako informacja zwrotna. Nie traktuj porazki jako ograniczenia —zobacz w niej
wskazowke, jak sie rozwijac.

Ciggte uczenie sie. Doceniaj wysitek i postepy, pamietajac, ze mistrzostwo przychodzi
z czasem i poprzez systematyczng prace, a nie natychmiastowy rezultat.

Niepowodzenia mogg by¢ zniechecajace, ale czesto zawierajg cenne lekcje, ktére
prowadzg do rozwoju. Oto kilka przyktadéw, jak wyzwania mogga stac sie okazjg do
nauki:

Przyktad akademicki. Staby wynik z testu moze wskazywa¢ na luki w wiedzy i zachecié
do zmiany metod nauki lub poszukania wsparcia.

Przyktad zawodowy. Nieotrzymanie awansu moze zmotywowac do zdobycia nowych
umiejetnosci lub poszukiwania innych Sciezek kariery.

Przyktad osobisty. Trudnos¢ w relacji miedzyludzkiej moze nauczy¢ lepszej komunikacji
i inteligencji emocjonalnej, co wzmocni przyszte relacje.

Jak to zastosowac w praktyce

W edukacji. Pomagaj miodym ludziom w wyznaczaniu realistycznych celow
i analizowaniu porazek w celu zidentyfikowania obszaréw do poprawy. Celebruj drobne
sukcesy, by wzmacniac poczucie sprawczosci i budowac pewnosc siebie.

W pracy. Wspieraj kulture, w ktdrej informacja zwrotna jest postrzegana jako
konstruktywna, a pracownicy czujg sie uprawnieni do podejmowania ryzyka bez leku
przed ocena.

W rozwoju osobistym. Korzystaj z dziennika refleksji lub praktyki uwaznosci, by
przetwarza¢ emocje zwigzane zarowno z sukcesem, jak i porazka. Wyciggaj wnioski
i przektadaj je na przyszte dziatania.

Poprzez mentoring. Osoby bedgce wzorami do nasladowania mogg dzieli¢ sie wtasnymi
historiami porazek i sukcesdw, inspirujgc tym ~samym do wytrwatosci
i budowania odpornosci psychiczne;.

Zarzgdzanie porazka i sukcesem pomaga radzic¢ sobie z zyciowymi wzlotami i upadkami
w zrownowazony sposéb. Oba te doswiadczenia dostarczajg cennych lekcji, ktore
wspierajg rozwoj. Dzieki budowaniu odpornosci psychicznejirozwijaniu nastawienia na
rozwdj, mozna z wiekszg pewnoscig stawial czofa wyzwaniom i cieszy¢ sie
osiggnieciami.
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© Cele warsztatu:

e Pomodc uczestnikom zrozumieé psychologiczny wptyw porazek i sukceséw,
rozwing¢ odpornosc psychiczng i przyjgé nastawienie na rozwaj.

e Zapewni¢ doswiadczenia poprzez refleksyjne dyskusje, nauke przez dziatanie
oraz analize rzeczywistych przypadkow.

e Pokaza¢, jak postrzega¢ niepowodzenia jako okazje do nauki i jak radzié¢ sobie
z sukcesami z pokora.

= Kompetencje rozwijane w trakcie warsztatu:

e Rozpoznawanie i zarzgdzanie emocjami towarzyszgcymi zaréwno porazce, jak
i sukcesowi.

e Budowanie odpornosci psychicznej dzieki technikom takim jak pozytywny dialog
wewnetrzny, zarzgdzanie stresem i wsparcie spoteczne.

e Rozwijanie nastawienia na rozwdj poprzez reinterpretowanie porazek jako
szansy na nauke.

e Przektadanie lekcji ptyngcych z porazek i sukceséw na kontekst akademicki,
zawodowy i osobisty.

s Podejscie metodyczne: Warsztat oparty jest na potaczeniu doswiadczen
praktycznych i analizy przypadkow. Uczestnicy analizujg rzeczywiste scenariusze
porazek i sukceséw, dzielg sie wtasnymi doswiadczeniami oraz wspdlnie rozwigzuja
problemy. Interaktywne dyskusje i ¢wiczenia refleksyjne (np. pisanie dziennika)
pogtebiajg samoswiadomos¢ i wspierajg praktyczne zastosowanie strategii budowania
odpornosci psychiczne;j.

28 Uczestnicy: 1 facylitator, 15-20 uczestnikow

Potrzebne materialy: wydrukowane studia przypadkéw dotyczgce porazek
i sukcesow (karty pracy), zeszyty lub notatniki do ¢wiczen refleksyjnych, flipchart lub
tablica i markery, karteczki samoprzylepne i dtugopisy, inspirujgce cytaty lub grafiki

zwigzane z odpornoscig psychiczng i nastawieniem na rozwaj.

Czas trwania: 90 minut
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2 scenariusz warsztatu

Krok 1. Wprowadzenie — Zrozumienie porazek, sukcesow i ich psychologicznych skutkow.

Na etapie wprowadzenia — ktéry moze potrwaé do 10 minut — facylitator przedstawia
ogolny zarys tego, jak porazki i sukcesy wptywajg na emocje, postrzeganie siebie oraz
motywacje. Moze postuzyc sie przygotowanym wczesniej wstepem teoretycznym.
Nastepnie przeprowadza krdotkag prezentacje (maksymalnie 5 minut), podczas ktoérej
omawia kluczowe pojecia. Facylitator moze wypisaé je na flipcharcie lub przedstawi¢
w formie slajdéw — zaleznie od mozliwosci i preferencji.

e Porazka: ,Porazka moze wywotywac zwatpienie w siebie, ale réwniez daje cenne
mozliwosci nauki.”

e Sukces: ,Sukces moze podnosi¢c pewnos¢ siebie, ale tez wywotywac presje
utrzymania wysokiego poziomu.”

Facylitator podkresla wspdlny mianownik: zaréwno porazka, jak i sukces wptywajg na
postrzeganie siebie oraz motywacje. Nastepnie wprowadza pojecia odpornosci
psychicznej i nastawienia na rozwoj jako kluczowych narzedzi do radzenia sobie
z zyciowymi wzlotami i upadkami.

Potem facylitator inicjuje krétka dyskusje grupowa (okoto 5 minut), zadajgc pytanie:
,Przypomnij sobie ostatni sukces lub porazke. Jak wptyneto to na Twojg motywacje lub
emocje?”

Uczestnicy dzielg sie swoimi doswiadczeniami w skréconej formie.

Krok 2. Analiza studiow przypadkdw i doswiadczeri osobistych — nauka z porazek
i sukcesow

Ten etap trwa okoto 40 minut. Facylitator wspiera uczestnikbw w zrozumieniu, jak
mozna zmieniaé sposdb postrzegania porazek i sukceséw poprzez analize rzeczywistych
przyktaddw oraz jak konstruktywnie nimi zarzadzaé.

Czes¢ pierwsza to praca w matych grupach (okoto 25 minut). Facylitator dzieli
uczestnikdw na mate grupy i przypisuje kazdej grupie jedno studium przypadku.
Rozdaje wydrukowane opisy 0sob, ktére doswiadczyty istotnych porazek lub sukceséw
(np. znani przedsiebiorcy, sportowcy, osoby publiczne).  Przyktadowe karty pracy
znajduja sie w kategorii ,Karty pracy”.
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Grupy omawiajg nastepujace pytania:
e Jaka byta porazka lub sukces?
e Jak zareagowata ta osoba?
o Jaka lekcje wyciaggneta z tej sytuacji i jak jg wykorzystata w przysztosci?

Nastepnie odbywa sie krdtkie dzielenie sie w grupie (okoto 5 minut). Kazda grupa
przedstawia podsumowanie swojej dyskusji i najwazniejsze wnioski.

W kolejnej czesci warsztatu uczestnicy otrzymujg zeszyty lub notatniki (lub sg proszeni
o przyniesienie wtasnych). Facylitator podaje ponizsze pytania jako inspiracje do
refleks;ji:
e QOpisz niedawng porazke i to, jakie emocje w Tobie wywotata.
e (Czego nauczyto Cie to doswiadczenie?
e Jak wykorzystatas/es (lub mogtabys/magtbys wykorzystaé) te lekcje w
przysztosci?
e Zastandw sie nad niedawnym sukcesem. Jak go Swietowatas/es? Czy byt dla
Ciebie motywujacy czy raczej wywotat presje?

Uczestnicy facza sie w pary i dzielg sie jednym doswiadczeniem porazki i jednym
sukcesu ze swoich zapiskéw. Ich zadaniem jest omoéwic, jak poradzili sobie w danej
sytuacji i co zrobiliby inaczej nastepnym razem. Na te aktywnos¢ przeznaczone jest
okoto 10 minut.

Krok 3. Budowanie odpornosci psychicznej i nastawienia na rozwoj

Facylitator prezentuje praktyczne strategie budowania odpornosci psychicznej oraz
rozwijania nastawienia na rozwadj. Odpornos¢ jest kluczowa w radzeniu sobie zaréwno
z porazkami, jak i sukcesami. Facylitator zaprasza uczestnikdw do wspdlnej nauki, jak
skutecznie jg rozwijac.
Czesc teoretyczna (okoto 5 minut): Facylitator wyjasnia i przedstawia podstawowe
strategie budowania odpornosci psychicznej, podajgc nastepujgce przykfady:
e Pozytywny dialog wewnetrzny: Zamien , Nie jestem w_tym dobry/a” na , Jeszcze
sie ucze”.
e Systemy wsparcia: Szukaj wsparcia u mentorow, rowiesnikéw lub w rodzinie
w trudnych chwilach.
e Zarzadzanie stresem: Stosuj techniki uwaznosci,  aktywnos¢ fizyczng Ilub
¢wiczenia relaksacyjne.
Nastepnie facylitator omawia koncepcje nastawienia na rozwadj:,,To przekonanie, ze
umiejetnosci mozna rozwijac dzieki wysitkowi i uczeniu sie.”

Next part is interactive activity Reframing failure (should take about 15 minutes).
Facilitator distributes sticky notes to participants. Each participant writes down a recent
failure or setback on one sticky note. On a second sticky note, they write down how
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Czes¢ praktyczna — interaktywna aktywnosc ,, Przeksztatcanie porazki” (okoto 15 minut):

Facylitator rozdaje uczestnikom karteczki samoprzylepne (sticky notes). Kazdy uczestnik
zapisuje na jednej karteczce niedawng porazke lub trudnosé¢, a na drugiej — jak moze
spojrzec¢ na te sytuacje jako na okazje do nauki lub rozwoju.

Uczestnicy przyklejajg obie karteczki na tablicy lub ,,Scianie Rozwoju”, tworzac wspding
przestrzen do dzielenia sie przeksztatconymi doswiadczeniami.

Na koniec facylitator podsumowuje kluczowe punkty: zarzadzanie porazkami,
budowanie odpornosci i nastawienie na rozwodj to niezbedne elementy rozwoju
osobistego i zawodowego. Zacheca uczestnikdbw do regularnej refleksji nad swoimi
doswiadczeniami oraz do éwiczenia przeksztatcania wyzwan w szanse.
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Podsumowanie i wnioski

? Pytania do refleksji:
e Jak mozesz wykorzystac porazki jako informacje zwrotng, a nie jako przeszkody?
e Jak zachowac pokore i rownowage w czasie sukceséw?
e Jaka role odgrywa odpornosé psychiczna w dazeniu do dtugofalowego sukcesu?

Facylitator powinien zakonczy¢ warsztat, podkreslajac:

e Zarowno porazki, jak i sukcesy sg wartosciowymi doswiadczeniami
wspierajgcymi rozwaj.

e Budowanie odpornosci i nastawienia na rozwoj to proces trwajacy cate zycie.

e Regularna refleksjai szukanie wsparcia pomagaja lepiej radzi¢ sobie z przysztymi
wyzwaniami i korzysta¢ z nadarzajacych sie okazji.

@ Przydatne wskazéwki dla facylitatora:

Zachecaj uczestnikdow do dzielenia sie osobistymi doswiadczeniami bez obaw o ocene.
Obserwuj reakcje emocjonalne, zwfaszcza w trakcie rozméw o porazkach, i oferuj
wsparcie w razie potrzeby. Wzmacniaj uczestnikdw pozytywnym feedbackiem,
szczegolnie gdy wykazujg sie szczeroscig i refleksja.

if Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw

Dzielenie sie porazkami i sukcesami nie ma na celu oceny, lecz wspieranie rozwoju.
Traktuj btedy jako okazje do nauki i doskonalenia sie. Korzystaj z systemu wsparcia —
mentoréw, rowiesnikdw lub przyjaciét — szczegdlnie wtedy, gdy stajesz przed
wyzwaniami.

Wskazowki dla facylitatora

Zadbaj o to, aby atmosfera podczas warsztatu byta wspierajgca i bezpieczna, zwtaszcza
przy omawianiu wrazliwych tematéw, takich jak porazka. Dostosuj dziatania do
poziomu komfortu i zaangazowania grupy. Zapewnijuczestnikom materiaty do pracy po
warsztacie, np. pytania do dziennika rozwojowego, ksigzki lub artykuty na temat
nastawienia na rozwéj. Modyfikuj aktywnosci w zaleznosci od potrzeb — jesli
uczestnicy wydajg sie niezaangazowani lub czujg sie niekomfortowo, zaproponuj inne
formy, np. prace w mniejszych grupach, pisemng refleksje lub mniej intensywne
rozmowy.

(I Karty pracy

Studium przypadku (Case Study Handouts)
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Portfolio zawodowe

¥ Wprowadzenie teoretyczne

Portfolio zawodowe to zestaw dokumentdow skfadanych przez kandydata w procesie
rekrutacji, majacych na celu zaprezentowanie jego umiejetnosci, doswiadczenia
i osiggnie¢ potencjalnym pracodawcom, rekruterom lub klientom. Dobrze
przygotowane portfolio nie tylko pozwala wyrdznié sie na tle innych kandydatoéw, ale
jest czesto niezbedne, by przejs¢ do kolejnych etapdw rekrutacji i nie zostaé
odrzuconym juz na wstepie — razem z osobami niespetniajgcymi wymagan formalnych
lub prezentujgcymi nieatrakcyjne portfolio. Zaktualizowane portfolio, odpowiadajgce
aktualnym oczekiwaniom pracodawcéw, jest niezbedne zaréwno dla absolwentdéw
stawiajacych pierwsze kroki-na rynku pracy, jak i dla doswiadczonych specjalistow oraz
freelancerow.

Kluczowe elementy

Portfolio zawodowe powinno by¢ odzwierciedleniem i zwieztym podsumowaniem
doswiadczenia zawodowego kandydata. Powinno zawiera¢é m.in. informacje
o wyksztatceniu, historii zatrudnienia oraz kompetencjach zdobytych zaréwno
w ramach edukacji formalnej, jak i-pozaformalnej. Powinno by¢ dostosowane do
konkretnego stanowiska, na ktére aplikuje kandydat. W wielu zawodach portfolio
powinno zawieraé probki najlepszych prac — fotografowie zatgczajg swoje zdjecia,
graficy — projekty, programisci — fragmenty kodu lub aplikacje, ktore stworzyli.

List motywacyjny sprawia, ze portfolio staje sie bardziej unikalne — pokazuje, ze nie jest
to uniwersalny zestaw dokumentéw wystany do dziesigtek firm. Cato$¢ powinna miec
odpowiednig forme, by¢ estetyczna i spetnia¢ wymagania formalne — w tym tak
podstawowe, jak zgoda na przetwarzanie danych osobowych w procesie
rekrutacyjnym.

Dlaczego to wazne

Pierwsze wrazenie. Dobrze przygotowane portfolio przykuwa uwage rekrutera
i pozwala spdjnie zaprezentowac profesjonalizm kandydata.

Potwierdzenie kompetencji. Even before saying anything at the job interview a good
portfolio will convince the recruiters that the candidate fulfils'the formal criteria and
has the necessary competences and the interview itself can then be directed towards
highlighting strengths and giving the candidate the opportunity to shine.
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Potwierdzenie kompetencji. Jeszcze przed rozmowg kwalifikacyjng portfolio moze
przekonac rekrutera, ze kandydat spetnia wymagania formalne i posiada odpowiednie
kompetencje — dzieki temu rozmowa moze skupié sie na mocnych stronach kandydata.

Dokumenty dopasowane do oferty. Najlepsze portfolio to takie, ktére odpowiada na
konkretne potrzeby danego stanowiska. List motywacyjny odnosi sie bezpos$rednio do
firmy i ogtoszenia rekrutacyjnego, a CV dowodzi, ze kandydat spetnia oczekiwania.
Prébki prac — jesli to mozliwe — powinny nawigzywac do branzy lub dziatalnosci danego
pracodawcy.

Struktura i pewnos¢ siebie. Portfolio pomaga kandydatowi uporzagdkowa¢ informacje,
nawet jesli jego sciezka zawodowa byta z pozoru chaotyczna. Dzieki temu moze lepiej
zaprezentowac sie na rozmowie kwalifikacyjnej i zyska¢ pewno$é, ze poradzi sobie
Z Wyzwahiami nowej pracy.

Elementy kompletnego portfolio

Spersonalizowany list motywacyjny. Zazwyczaj nie dtuiszy niz kilka akapitow,
pokazujacy, ze kandydat poswiecit czas na zapoznanie sie z oczekiwaniami pracodawcy
i podkreslajacy, dlaczego to wtasnie on najlepiej nadaje sie do danej roli. List powinien
by¢ zawsze spersonalizowany — nigdy ogolny.

CV/zyciorys. Zawierajacy informacje o wyksztatceniu, doswiadczeniu zawodowym,
kompetencjach i innych elementach istotnych z punktu widzenia pracodawcy. Powinien
byc¢ przejrzysty, estetyczny, dobrze zorganizowany — ani zbyt krétki, ani zbyt dtugi.

Probki prac (jesli majg zastosowanie). Przyktady najlepszych projektéw, z ktdrych
kandydat jest najbardziej dumny i ktdére jednoczesnie prezentujg jego umiejetnosci
i talent — najlepiej, jesli sg one rowniez istotne dla potencjalnego pracodawcy.

Strategie tworzenia portfolio

Zbadanie firmy. Zebranie informacji o pracodawcy publikujgcym oferte pracy. Warto
sprawdzi¢ strony internetowe, na ktérych pracownicy komentujg warunki pracy
w firmie. Przydatne mogg by¢ takze media spotecznosciowe (np. LinkedIn) czy kontakt
z bytymi pracownikami.
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Analyse the job description. Czytanie tego, co napisane w ogtoszeniu — ale tez tego, co
jest ,miedzy wierszami”. Nalezy zidentyfikowa¢ wymagania i oczekiwane kompetencje
oraz inne elementy, ktére warto uwzgledni¢ w portfolio.

Przygotowanie listu motywacyjnego. Powinien by¢ osobisty i konkretny, tak by rekruter
poczut, ze kandydat wiozyt wysitek w proces aplikacyjny.

Przygotowanie probek prac. Jako$¢ jest wazniejsza niz ilos¢. Nalezy wybra¢ najlepsze
i najbardziej trafne przyktady, ktéore pokazujg, jak zdobyte doswiadczenia moga
przynies¢ korzys¢ potencjalnemu pracodawcy — to nie pozostaje niezauwazone.

Przygotowanie CV. Dokument powinien by¢ klarownie zorganizowany i zawierac
wszystkie informacje wymagane przez rekruterow na dane stanowisko. Powinien by¢
atrakcyjny wizualnie, z jednolitg szatg graficzng, czytelng czcionka i pozbawiony
zbednych informacji, ktére nie sg istotne z perspektywy danej pracy.

Aktualizacja i dopasowywanie tresci. Nowe, bardziej adekwatne doswiadczenia i probki
prac powinny zastepowad starsze. Portfolio online nalezy regularnie aktualizowaé,
a starsze materiaty nalezy ocenié¢ i — w razie potrzeby — usungé, jesli mogg zaszkodzi¢
w procesie rekrutacji.

Zastosowanie w praktyce

Ocena portfolio. Gotowe portfolio warto skonsultowaé¢ z ekspertem (doradcg
zawodowym, pracownikiem mfodziezowym, nauczycielem) lub réwiesnikami.
Cenne uwagi mogg miec kluczowe znaczenie i pomdc mtodej osobie zdobyé wymarzong
prace.

Trzymanie edytowalnej wersji online. Aby utatwic aktualizacje i udostepnianie, portfolio
powinno by¢ przechowywane w chmurze. Wiele platform (np. Europass) oferuje
mozliwos¢ edycji i przechowywania dokumentdéw online.

Prezentacja probek prac. W zaleznosci od rodzaju materiatu kandydat moze przynies¢
na rozmowe rekrutacyjng tablet lub laptop, by zaprezentowaé swoje portfolio i tym
samym nada¢ rozmowie bardziej korzystny kierunek.

Dobrze przygotowane portfolio zawodowe to potezne narzedzie, ktére pokazuje
umiejetnosci, doswiadczenie i potencjat kandydata, zwiekszajac jego szanse na
zdobycie wymarzonego stanowiska. Dzieki personalizacji, regularnym aktualizacjom
i przemyslanej prezentacji mozna wyréznic sie na konkurencyjnym rynku pracy i zrobié
trwate wrazenie na potencjalnym pracodawcy.
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© Cele:

e |dentyfikacja i analiza kluczowych zasobdw, wartosci oraz doswiadczen, ktore
stanowig fundament dalszego rozwoju uczestnikéw.

e Stworzenie inspirujgcej wizji przysztosci.

e QOpracowanie strategii i planu dziatania, ktéry — opierajagc sie na mocnych
stronach i dostepnych zasobach — doprowadzi do realizacji tej wizji.

e Wzmocnienie motywacji i zaangazowania, radzenia sobie z wyzwaniami oraz
skutecznego wdrazania zmian w zyciu.

~ Kompetencje:

e Poznanie swoich- mocnych stron i nauka Swiadomego korzystania z nich.

e Zyskanie klarownej wizji przysztosci, ktéra pomoze w podejmowaniu decyzji
i ustalaniu priorytetow.

e Tworzenie konkretnych planéw dziatania, dzieki ktérym marzenia i cele stajg sie
bardziej osiggalne.

e Budowanie motywacji do dziatania i nauka konsekwentnej realizacji zamierzen.

e Wzmacnianie poczucia —sprawczosci poprzez prace nad pozytywnymi
doswiadczeniami i szansami.

*s Podejscie metodyczne: Warsztat oparty jest na metodzie coachingu 4D, ktdra
pozwala skupi¢ sie na mozliwosciach i budowaniu pozytywnej przysztosci, zamiast
analizowania problemow. Przejscie przez wszystkie etapy pozwala stworzy¢ podstawy
do opracowania indywidualnego planu dziatania lub portfolio pracy. To proces
transformacyjny, ktéry pomaga uczestnikom odkrywaé wtasny potencjat, budowac
inspirujgca wizje, tworzy¢ konkretny plan i skutecznie go wdrazad.

28 Uczestnicy: 1 prowadzacy, optymalnie 12 uczestnikow

Wymagane zasoby: flipchart, markery; biate kartki papieru, wydrukowane
materiaty

Czas trwania: 90 minut
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2 Scenariusz warsztatu
Krok 1. Discovery — Odkrywanie

Etap Discovery to kluczowy moment warsztatu, w ktdrym uczestnicy identyfikujg swoje
mocne strony, wartosci, sukcesy i zasoby. Celem jest uswiadomienie sobie, co juz dziata
dobrze i ktore elementy dotychczasowych doswiadczen mogg stanowié fundament
dalszego rozwoju. Rolg facylitatora jest pomoc uczestnikom w dostrzezeniu ich
osiggnie¢ i pozytywnych doswiadczen — warto w tym celu wykorzystywaé¢ techniki
coachingowe, takie jak pogtebiajgce pytania, praca z narracjg sukcesu czy refleksja
grupowa. Niezwykle istotne jest stworzenie atmosfery zaufania, ktéra pozwoli na
szczere dzielenie sie doswiadczeniami. Realizacja tego etapu zajmuje okoto 30 minut.

Facylitator powinien zadba¢, aby etap ten byt dla uczestnikdw pozytywnym
doswiadczeniem, ktore zainspiruje ich do dalszej pracy nad zmiana.

Facylitator drukuje dla kazdego uczestnika tabele ,Moje zasoby” i prosi o jej
wypetnienie. Po zakonczeniu tej czesci dzieli uczestnikdw na grupy 2—-3 osobowe
i zacheca do omowienia wypetnionych tabel w podgrupach. Ta tabela stanowi fragment
indywidualnego planu dziatania, ktéry jest narzedziem doradczym.

Pytania kluczowe do rozmowy w grupach:
e Jakie zasoby posiadam?
e Cojuz dobrze dziata?
o Jakie mam sukcesy?
e Co mnie motywuje?

Krok 2. Dream — Marzenie

Na tym etapie uczestnicy tworzg wizje idealnej przysztosci. Wyobrazajg sobie, jak
wygladataby ich rzeczywistos¢, gdyby wszystkie marzenia i ambicje sie spetnity.

Rolg facylitatora jest zainspirowanie uczestnikéw do mys$lenia bez ograniczen, wyjscia
poza codzienne schematy. Warto wykorzysta¢ techniki wizualizacji, tworzenia map
mysli lub pracy z obrazami — pozwalajg one uczestnikom odkryc gtebokie pragnienia
i cele, ktdre naprawde ich motywuja.

Czas realizacji tego kroku to okofo 20 minut.

Facylitator drukuje dla kazdego uczestnika ,Tygodniowy kalendarz” i prosi, aby
uczestnicy wypetnili kazdy dzien tygodnia swoimi idealnymi aktywnosciami — bez
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uwzgledniania pracy zarobkowej. Kazdy dzien ma zosta¢ wypetniony — od rana do
wieczora.
Po zakonczeniu ¢éwiczenia przeprowadzana jest dyskusja grupowa.
Pytania kluczowe do refleks;ji:
e Komu udato sie wypetni¢ caty kalendarz?
e Czy trudno byto zapetnic caty dzien?
e Jak byscie sie czuli, zyjac takim zyciem?
e Jak wygladatoby wasze idealne zycie — jakie jest wasze najwieksze marzenie w
zyciu osobistym i zawodowym?

Krok 3. Design — Projektowanie

Trzeci etap to przejscie od wizji do konkretnego planu dziatania. Uczestnicy definiujg, w
jaki sposdb mogg osiggnaé swoje marzenia, bazujac na posiadanych zasobach i
mozliwosciach.

Rolg facylitatora jest wspieranie uczestnikbw w przekfadaniu marzen na realne i
wykonalne kroki, pomoc w formutowaniu celéw zgodnie z metodg SMART (konkretne,
mierzalne, osiggalne, realistyczne, okreslone w czasie) oraz uswiadamianie, z jakich
zasobow i form wsparcia mogg skorzysta¢, aby zwiekszyé swoje szanse na sukces.
Realizacja tego etapu zajmuje okoto 20 minut.

Facylitator dzieli uczestnikdéw na pary-i-rozdaje biate kartki oraz markery, a nastepnie
wyjasnia instrukcje pracy.

1. Refleksja nad wizjg przysztosci (5 minut): Zamknij oczy i wyobrazZ sobie, ze mineto 5
lat i osiggnates swoj sukces zawodowy:

— Gdzie pracujesz?

—Jak wyglada Twdéj dzien?

— Jakie stanowisko zajmujesz lub jaka dziatalnos¢ prowadzisz?

—Jak sie z tym czujesz?

Zapisz 2—-3 kluczowe elementy tej wizji.

2. Okreslenie gtéwnego celu (5 minut): Na podstawie wizji-zapisz jeden kluczowy cel
zawodowy, ktory chcesz osiggnac
(np. ,,Chce zostac liderem zespotu projektowego w branzy 1T”).

3. Dopasowanie celu do metody SMART (5 minut):
e S —Specific (Konkretnosc): Co doktadnie chcesz osiggngc?
e M — Measurable (Mierzalnosc): Jak zmierzysz sukces? Skqd bedziesz wiedziec, ze
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cel zostat osiggniety?

e A — Achievable (Osiggalnosc): Czy to realne? Jakie masz zasoby, a czego jeszcze
potrzebujesz?

e R — Relevant (Istotnosc): Dlaczego ten cel jest dla Ciebie wazny? Jak wpisuje sie
w Twojq wizje?

e T-—Time-bound (Okreslony w czasie): Do kiedy chcesz osiggnqc ten cel?

4. Podsumowanie i informacja zwrotna (5 minut): Po sformutowaniu celu uczestnicy
dzielg sie nimi w parach i udzielajg sobie krotkiej informacji zwrotnej:

-Czy cel jest wystarczajgco konkretny?

-Czy jest realistyczny i mierzalny?

Jakie 3 kroki nalezy wykonac, aby go zrealizowac?

Krok 4. Destiny — Wdrozenie i utrwalenie zmian

Ostatni etap to wdrozenie dziatan i utrwalenie zmian. Uczestnicy zaczynajg realizowac
swoje plany i zastanawiajg sie, jak utrzyma¢ motywacje oraz rozwija¢ dziatania
w dtuzszej perspektywie.

Rolg facylitatora jest wspieranie uczestnikdw w poszukiwaniu sposobdéw na utrzymanie
zaangazowania i konsekwencji, pomoc w identyfikacji potencjalnych przeszkéd
i strategii ich pokonywania oraz ufatwienie procesu monitorowania postepéw
i budowania systemu wsparcia (np. mentorzy, grupy mastermind).

Realizacja tego etapu zajmuje okoto 20 -minut.

Facylitator realizuje zadanie grupowe typu burza mézgéw — ,,Droga do sukcesu”. Dzieli
uczestnikdbw na grupy 4-osobowe. Kazda grupa przeprowadza burze modzgow,
a nastepnie dzieli sie swoimi refleksjami na forum. Facylitator podsumowuje catg
dyskusje.

1. Moja droga do celu (5 minut): Kazdy uczestnik zapisuje swoj gtdwny cel zawodowy
oraz pierwsze kroki, jakie musi podja¢, aby go osiggng¢. Nastepnie odpowiada na
pytanie:

Co moze stang¢ mi na przeszkodzie w realizacji tego celu?

2. Burza mozgow: przeszkody i rozwigzania (5 minut): Kazda grupa pracuje na celach
cztonkdéw swojej grupy. Uczestnicy dzielg kartke papieru na dwie czesci:
A. Mozliwe przeszkody — np. brak czasu, spadek motywacji, brak wsparcia,
nieprzewidziane trudnosci.
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B. Strategie przezwyciezania przeszkdd — np. wyznaczanie mniejszych celdw,
znalezienie mentora, system nagrod, dotgczenie do grupy wsparcia.
Niech grupy wykorzystajg pozostaty czas na wspdlng dyskusje.

3. Strategia dtugofalowa — jak pozosta¢ na kursie? (10 minut): Kazda grupa wybiera
2-3 kluczowe strategie i okresla, w jaki sposéb zostang wdrozone.
Dodatkowe pytania do refleks;ji:

e Jak bede monitorowac swoje postepy?

e Co zrobie, jesli strace motywacje?

¢ Do kogo moge sie zwrdcic¢ po wsparcie?

Krok 5. Zakoriczenie i podsumowanie

Kazda grupa lub kazdy uczestnik dzieli sie jednym kluczowym wnioskiem. Facylitator
podkresla znaczenie systematycznego monitorowania postepow i korzystania ze
wsparcia (np. mentordw, dziennika sukcesow).

Uczestnicy zapisujg 3 najwazniejsze strategie na flipcharcie.
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Podsumowanie i wnioski

? Pytania do refleksji:

e W jaki sposdb zebranie wszystkich tych informacji pomaga stworzy¢ idealne
portfolio zawodowe? Co warto aktualizowaé na biezgco?

e Jakie nowe spostrzezenia zdobytes/as na temat swoich mocnych stron i zasobdéw
zawodowych?

e W jaki sposéb jasna wizja przysztosci wptywa na Twojg motywacje
i podejmowanie decyzji?

e Jakie metody pomogg Ci pozosta¢ zaangazowanym i skutecznie mierzy¢ sie
z wyzwaniami?

e Jak mozesz zaktualizowa¢ swoje portfolio zawodowe, aby doktadnie
odzwierciedlato Twoéj rozwoj i postepy?

Facylitator powinien zakonczy¢ zajecia, podkreslajac:

e Znaczenie autorefleksji w ksztattowaniu wyborédw zawodowych i otwieraniu sie
na mozliwosci.

e Warto$¢ wyznaczania klarownych celéw i tworzenia uporzgdkowanych planéw
jako fundamentu dtugofalowego sukcesu.

@ Przydatne uwagi dla prowadzacego

Zachecaj uczestnikdbw do autorefleksji—nad sobg, swoimi mocnymi stronami
i osiggnieciami, ale tez do prowadzenia rozméw z innymi, co pomoze im zauwazyc
mozliwosci, z ktorych mogg skorzystaé. Upewnij sie, ze kazdy uczestnik ma okazje
przemysle¢ swoje portfolio lub jego rozwdj. Warto zaproponowac im praktyczne
rozwigzania, dopasowane do indywidualnych preferencji — np. osobom preferujgcym
wersje papierowgzbieranie dokumentéw w segregatorze, aosobom preferujgcym wersje
cyfrowa — tworzenie portfolio w chmurze lub na Dysku Google.

i} Przydatne uwagi dla uczestnikéw

Dobrze przygotowane portfolio kariery jest jak mapa drogowa prowadzgca do sukcesu
zawodowego — zapewnia jasnos¢ co do Twoich mocnych stron, osiggniec i przysztych
aspiracji. Rozpoznanie swoich kluczowych kompetencji isukcesow pozwala podejmowac
Swiadome decyzje oraz wyznaczac realistyczne i osiggalne cele. Tworzgc klarowng wizje
kariery i przektadajgc ja na konkretne dziatania, budujesz solidng podstawe do
dtugofalowego rozwoju. Rozwéj zawodowy to proces ciggly = regularne aktualizowanie
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portfolio sprawi, ze bedzie ono zawsze odzwierciedla¢ Twoje aktualne kompetencje
i Sciezke zawodowa.

Wskazéwki dla facylitatora

Aby utrzymac uczestnikdw skoncentrowanych na ich celach zawodowych, facylitator
powinien kierowac dyskusjg w sposdb jasny i celowy. Zachecanie do refleksji opartej na
doswiadczeniu pomaga uczestnikom okresli¢ ich aspiracje i wskaza¢ praktyczne kroki do
ich osiggniecia. Cwiczenia wizualizacyjne, takie jak mapy mysli, moga uczynié
planowanie kariery bardziej angazujgcym i konkretnym, a przez to bardziej
realistycznym. Pomaganie uczestnikom wyobrazi¢ sobie swojg idealng przysztosé
zawodowg zwieksza ich- motywacje i daje jasnosc co do kolejnych krokdw.

LI Karty pracy

Czes¢ teoretyczna warsztatu powinna dostarczy¢ uczestnikom wiedzy na temat tego,
czym jest portfolio zawodowe, oraz informacji, jak tworzyé poszczegdlne elementy
portfolio zawodowego. Uczestnicy powinni otrzymac jasne wskazowki dotyczace tego,
jak dokumentowac¢ swoje umiejetnosci, doswiadczenia i osiggniecia w sposob
zwiekszajacy ich szanse na rynku pracy. Przedstawienie przyktadéw dobrze
uporzadkowanych portfolio zawodowych moze stanowié praktyczny punkt odniesienia
przy tworzeniu wtasnych materiatow.

Moje zasoby — tabela

Wyksztatcenie i doswiadczenie
zawodowe (w tym praca, staze, Zdobyta wiedza i umiejetnosci:
wolontariat itd.):




Kursy, szkolenia, warsztaty itd.:

Zdobyta wiedza i umiejetnosci:

Motywacja, satysfakcja — Co mnie motywuje? Co sprawia mi rados¢?

Bariery kompetencyjne/
kwalifikacyjne (jakiej

Bariery wewnetrzne (co
mnie blokuje, jakie cechy,

Bariery spoteczne (jakie
normy, uprzedzenia,

usungc?

wiedzy i umiejetnosci mi przekonania?) stereotypy mnie
brakuje?) ograniczajg?)
Bariera Jak jg zminimalizowa¢/ Kto moze mi w tym

pomac?
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Moje 5 najwazniejszych sukcesow

vk wnN e

Moje mocne strony i talenty

s amie O

Moje stabosci i obszary do rozwoju

1.
2.
=

Moje wartosci

Moje notatki i refleksje

Sprobuj odpowiedzie¢ na pytania:
Co chciat(a)bym przekazac innym? Co mnie wyrdznia? Jakie sq moje mocne strony,

An
&

ktore mogq inspirowac innych? &
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Tygodniowy kalendarz
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Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej

¥ Wprowadzenie teoretyczne

Rozmowy kwalifikacyjne to kluczowy etap procesu rekrutacyjnego. Znajomosc¢ réznych

ich formatdéw znaczgco zwieksza szanse kandydata na dobre przygotowanie i skuteczne

zaprezentowanie sie. Do najczesciej spotykanych rozmoéw na rynku pracy naleza:

Tradycyjne rozmowy twarza w twarz: Odbywajg sie stacjonarnie, dajg
kandydatowi mozliwo$¢ bezposredniego zaprezentowania umiejetnosci
interpersonalnych, profesjonalizmu i pewnosci siebie.

Rozmowy w formie online: Coraz popularniejsze ze wzgledu na rozwdj pracy
zdalnej. Kandydaci powinni zadba¢ o sprawnos¢ techniczng, profesjonalne tto
i skuteczng komunikacje w Srodowisku wirtualnym.

Rozmowy behawioralne: Skupiajg sie na doswiadczeniach z przesztosci i ocenie
kompetencji na podstawie konkretnych przyktadéw. Pomocna jest tu metoda
STAR (Sytuacja, Zadanie, Dziatanie, Rezultat), ktéra umozliwia uporzgdkowane
i trafne udzielanie odpowiedzi.

Rozmowy grupowe: Kandydaci biorg udziat w zadaniach lub dyskusjach
grupowych. Oceniane sg wowczas takie kompetencje jak praca zespotowa,
przywodztwo i rozwigzywanie problemow.

Zrozumienie specyfiki réznych formatéow rozmow kwalifikacyjnych  pozwala

kandydatom lepiej dopasowaé swoje podejscie i zaprezentowac sie w jak najlepszym

Swietle, niezaleznie od sytuacji.

Kolejnym kluczowym aspektem jest skuteczna komunikacja podczas rozmowy, ktéra

moze w duzym stopniu wptynagé na jej wynik. Ponizej znajdujg sie podstawowe teorie

i zatozenia, ktore warto znaé:

Model komunikacji Alberta Mehrabiana. Model ten zaktada, ze az 93%
komunikacji jest niewerbalna: 55% to mowa ciata, 38% ton gtosu, a jedynie 7%
to tres¢ wypowiedzi. Kandydaci powinni zatem zwraca¢ uwage na pewng
postawe, odpowiednie gesty i pozytywny ton gtosu, aby wywrze¢ dobre
wrazenie.

Analiza transakcyjna (Transactional Analysis — TA). Koncepcja TA wspiera
Swiadome zarzadzanie relacjami. Zaleca sie przyjecie stylu komunikacji
»,Dorosty—Dorosty”, co sprzyja profesjonalizmowi, wzajemnemu szacunkowi
i skutecznemu dialogowi z rekruterami.

Teoria autoprezentacji (Erving Goffman). Podkresla  ona role zarzadzania
wrazeniem, jakie wywieramy na innych. Kandydaci powinni dostosowa¢ swaj
wyglad, zachowanie i sposdb wypowiedzi do kultury organizacyjnej i charakteru
stanowiska, tworzgc spdjny i autentyczny obraz siebie.
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Zastosowanie powyzszych teorii sprzyja lepszej komunikacji, budowaniu relacji
i klarownemu przedstawieniu swojej wartosci jako kandydat.

Praktyczne wskazowki dotyczace przygotowania do rozmowy kwalifikacyjnej

Przygotowanie przed rozmowg
e Zbadaj pracodawce: Zapoznaj sie z misjg, wartosciami, kulturg organizacyjna
i ostatnimi osiggnieciami firmy. Pozwoli to lepiej dopasowaé swoje odpowiedzi
i pokazad realne zainteresowanie.
e Trenuj rozmowe: Cwicz odpowiedzi na czesto zadawane pytania (zwifaszcza
behawioralne, np. ,Opowiedz o sytuacji, w ktdérej pokonates trudnosc”)
i przeprowadzaj prébne rozmowy.
e Zadbaj o dokumenty: Upewnij sie, ze Twoje CV, portfolio i referencje sg aktualne
i gotowe do udostepnienia.
Ubior
e W wiekszosci sytuacji oczekiwany jest stréj profesjonalny. W $rodowiskach
korporacyjnych sprawdzi sie garnitur lub elegancki zestaw, natomiast w branzach
kreatywnych czy technologicznych — styl smart casual. Warto sprawdzi¢
wczesniej dress code firmy.
Zarzadzanie emocjami
e Techniki relaksacyjne: Giebokie oddychanie lub wizualizacja pomagajg
W opanowaniu stresu.
e Pozytywny dialog wewnetrzny: Zachecajgce mysli wspierajg pewnos$é siebie
i zmniejszajg napiecie.
e Zréb pauze: Krotkie zatrzymanie sie przed odpowiedzig na trudne pytanie
pomaga sformutowac jasng i przemyslang odpowiedz.

Podczas rozmowy
e Utrzymuj kontakt wzrokowy, przyjmuj pewng, otwartg postawe i okazuj
zyczliwos¢ — to buduje pozytywna relacje z rozméwcami.
e Uwaznie stuchaj pytan i nie wahaj sie poprosi¢ o doprecyzowanie.

Rozmowa kwalifikacyjna to nie tylko sprawdzian kompetencji, ale takze szansa na
nawigzanie kontaktu z potencjalnym pracodawca i zaprezentowanie sie jako osoba
odpowiednia na dane stanowisko. Znajomos¢ réznych formatéw rozmoéw, skuteczna
komunikacja i dobre przygotowanie zwiekszajg pewnos¢ siebie kandydatéw
i poprawiajg ich rezultaty. Osoby wspierajgce mtodziez w-wejsciu na rynek pracy
(np. doradcy zawodowi, pracownicy mtodziezowi) powinny promowac te strategie
przygotowania — nie tylko poprawiajg one efekty rozmow kwalifikacyjnych, ale
wspierajg tez rozwadj kluczowych kompetencji potrzebnych w karierze zawodowej.
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© Cele:

* Przygotowanie miodziezy do rozméw kwalifikacyjnych poprzez wyposazenie ich
w narzedzia i metody umozliwiajgce spdjng i przekonujgcy prezentacje swojej
kandydatury.

e Identyfikacja i dopasowanie wymaganych kompetencji do konkretnego
stanowiska lub zawodu.

e Zarzadzanie emocjami oraz kreatywne opisywanie swoich mocnych stron.

= Kompetencje:

e Umiejetnos¢ logicznego powigzania swoich umiejetnosci i kompetencji
z wymaganiami potencjalnego pracodawcy na dane stanowisko.

e Umiejetnos¢ kreatywnego i przekonujgcego zaprezentowania swoich
umiejetnosci i atutdow podczas rozmowy kwalifikacyjnej.

e Skuteczne zarzgdzanie emocjami, aby utrzymaé¢ optymalng forme w trakcie
rozmowy z komisjg rekrutacyjna.

e Przewidywanie przebiegu rozmowy kwalifikacyjnej, w tym kolejnych etapdw
i mozliwych trudnosci, oraz przygotowanie sie na ich ewentualne wystgpienie.

e QOdbieranie i wykorzystywanie konstruktywnej informacji zwrotnej po
symulacjach rozméw w celu zwiekszenia sSwiadomosci na temat dynamiki
rozmowy kwalifikacyjnej.

*s Podejscie metodologiczne: Warsztat opiera sie na nauce poprzez doswiadczenie
(experiential learning) — kluczowym elementem jest symulacja i odgrywanie rél, dzieki
czemu uczestnicy majg mozliwos¢ przezycia sytuacji zblizonej do rzeczywistej rozmowy
kwalifikacyjnej, a takze uczenia sie reagowania na niespodziewane sytuacje.

Wsrdd najwazniejszych metod pracy znajdujg sie: nauka we wspotpracy, uczenie
rowiesnicze, dyskusja, réznicowanie, zadawanie pytan —
wszystkie one wpisujg sie w podejscie skoncentrowane na uczestniku.

28 Uczestnicy: 1 facylitator, 15—20 uczestnikow
Potrzebne materiaty: sala warsztatowa, flipchart,” papier i inne materiaty
piSmiennicze, dtugopisy, markery, karty pracy z pytaniami rekrutacyjnymi, karty

z kompetencjami i zawodami

Czas trwania: 60 minut
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2 scenariusz warsztatu

Celem zajec jest stworzenie ram do ¢wiczenia rozméw kwalifikacyjnych oraz zapoznanie
uczestnikdw z przebiegiem i strukturg tego typu spotkan z réznych perspektyw.
Uczestnicy wezma udziat w symulacjach rozméw kwalifikacyjnych, petnigc role zaréwno
kandydata, jak i rekrutera. Warsztat obejmuje trzy nastepujace po sobie fazy.

Krok 1. Profesjonalne przygotowanie.

Ten etap stanowi wprowadzenie do dalszej cze$ci warsztatu, a jego celem jest
zestawienie umiejetnosci i predyspozycji z zawodami/profesjami. Innymi stowy,
okreslone zawody wymagajg konkretnych kompetencji i odwrotnie — dlatego kluczowe
jest, aby uczestnicy oraz wirtualni kandydaci potrafili nawigza¢ odpowiednie
powigzania miedzy swoimizdolnosciami a wymaganiami poszczegdlnych profesiji.

Talent
artystyczny

Fotograf

Umiejetnosci

. Towarzyskos¢
techniczne y

Przyktad dopasowania umiejetnosci/zawodu — Fotograf

Facylitator wypisuje na tablicy (lub prezentuje w inny sposdb)réznorodne umiejetnosci
i predyspozycje, np.: umiejetnosci matematyczne, zmyst organizacyjny, wyobraznia,
umiejetnosci  techniczne, dbatos¢ o szczegdéty, umiejetnosci informatyczne,
towarzyskos¢, talent artystyczny itd. (jako prowadzacy, mozesz przygotowac jak
najszerszy i najbardziej zréznicowany zestaw). Nastepnie uczestnicy sg zaproszeni do
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przyporzadkowania zawoddw, ktére najlepiej pasujg do danych umiejetnosci, taczac
kazdg profesje z co najmniej dwiema—trzema kompetencjami. Przyktad: umiejetnosci
techniczne + talent artystyczny - fotograf.

Facylitator przygotowuje zestaw kart z umiejetnosciami (np. umiejetnosci
matematyczne, wyobraznia, umiejetnosci techniczne, dbatos¢ o szczegdty, umiejetnosci
informatyczne, towarzyskos¢, talent artystyczny, kreatywnos$é, zmyst organizacyjny)
oraz kart z zawodami (np. fotograf, inzynier, organizator wydarzen, nauczyciel).
Uczestnicy zostajg poproszeni o dopasowanie umiejetnosci do zawodow, ktore ich
zdaniem najlepiej do siebie pasujg — przy czym kazdy zawdd powinien by¢ powigzany z
minimum dwoma—trzema kompetencjami. Przyktady:
e Umiejetnosci techniczne + talent artystyczny - Fotograf
e Towarzyskos¢ +zmyst organizacyjny - Organizator wydarzen
Cwiczenie mozna przeprowadzi¢ w grupach (gdzie uczestnicy debatujg i uzasadniaja
swoje wybory) lub indywidualnie, a nastepnie omawiajg wyniki na forum. Celem
aktywnosci jest uswiadomienie uczestnikom, ze kazdy zawdd wymaga okreslonego
zestawu umiejetnosci, dlatego:
e uczestnicy powinni aplikowaé na takie oferty pracy, ktore s3 dopasowane do ich
kompetencji, aby unikngé¢ niepowodzenia,
e kandydat powinien podczas rozmowy kwalifikacyjnej skupi¢ sie na
eksponowaniu tych konkretnych umiejetnosci, ktére sg zgodne z profilem
stanowiska — zamiast przedstawia¢ informacje niezwigzane z dang rola.

Krok 2. Symulacja rozmowy kwalifikacyjnej

W tej fazie uczestnicy przechodza do ¢wiczenia rozmowy kwalifikacyjnej w formie
symulacji. Uczestnicy dzieleni sg w pary (w przypadku nieparzystej liczby uczestnikdw
mozna utworzy¢ grupy trzyosobowe). Role: Kandydat: Osoba aplikujgca na stanowisko
(uczestnik sam wybiera zawdéd, na ktéry aplikuje — zgodnie z jego faktycznymi
umiejetnosciami). Rekruter: Osoba prowadzgca rozmowe kwalifikacyjng (w grupie
trzyosobowej — dwdch rekruterdw). Facylitator wyjasnia-zadania w kazdej z rél i rozdaje
uczestnikom karte pracy z najczesciej zadawanymi pytaniamirekrutacyjnymi — materiat
pomocniczy do symulacji.
Zadania poszczegdlnych rol:
1. Kandydat: Prezentuje swoje umiejetnosci w jak najlepszym $wietle, podkresla,
dlaczego nadaje sie na wybrane stanowisko.
2. Rekruter: Utrzymuje profesjonalny ton, zadaje pytania, okazuje pewng doze
sceptycyzmu — jego zadaniem jest sprawdzenie kandydata, np. poprzez
zadawanie pogtebiajgcych pytan czy sprawdzanie spdjnosci wypowiedzi.
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Symulacja powinna przebiegac naturalnie i spontanicznie, bez scenariusza — rozmowa
ma rozwijac sie w oparciu o kreatywnosc i reakcje uczestnikow. Dzieki temu uczestnicy
moga: nauczyC sie reagowania na niespodziewane pytania, ¢éwiczy¢ elastycznosc
w komunikacji, budowac relacje w sposdb adekwatny do tonu i dynamiki rozmowy.
Naturalnosc tej sytuacji stworzy warunki, w ktéorych kandydat i rekruter bedg mogli na
biezgco ksztattowadé wzajemne relacje, dostosowywac sie do siebie i modulowac swoje
zachowania w odpowiedzi na reakcje rozmowcy.

Krok 3. Przygotowanie emocjonalne

Rozmowy kwalifikacyjne zazwyczaj wywotujg silne emocje u kandydatéw, wyzwalajgc
uczucia niepewnosci oraz kompleksy nizszosci, w zaleznosci od stawki, jaka wchodzi
w gre. Udziat w rozmowie kwalifikacyjnej moze by¢ odbierany jako poddanie sie ocenie
ze strony zupetnie obcych-0séb w sprawie, ktéra moze zawazyé na dalszym Zyciu.
Taki ciezar emocjonalny czesto powoduje, ze kandydaci czujg sie niepewnie. Aby poméc
uczestnikom w przezwyciezeniu blokad, ktére mogg sie pojawi¢, warsztat zawiera
element wspierajacy identyfikacje potencjalnych stabych punktow w autoprezentacji
oraz przewidywanie negatywnych emocji i niepewnosci, ktére mogg sie z nimi wigzac.
W ramach trzeciej czesci warsztatu-proponowane jest nastepujgce ¢wiczenie — moze
ono zostac zastgpione innym, jesli facylitator uzna to za stosowne. Kluczowe jest jednak
zapewnienie ciggtosci procesu, wzajemnych powigzan pomiedzy uczestnikami, a co za
tym idzie — ciggtosci emocjonalnej.

Cwiczenie zaktada odwrdcenie rél w nastepujgcy sposoéb:

e Kandydat powinien wskaza¢ jedng stabos¢ w swoim wystgpieniu, opierajac sie
na doswiadczeniu rozmowy kwalifikacyjnej (np. ,Nie bytem zbyt przekonujgcy
w...”, ,Nie mogtem znalez¢ wtasciwych stéw...”). Przyktadowa instrukcja: Prosze
wskazac jeden element swojej prezentacji podczas rozmowy kwalifikacyjnej,
z ktérego nie byt(a) Pan/Pani zadowolony(-a) i ktéry mozna poprawic.

e Osoba odgrywajaca role rekrutera powinna wskazaé jedng pozytywng ceche
prezentacji kandydata, ktérg zauwazyta podczas rozmowy. Przyktadowa
instrukcja: Prosze wskazac jedng pozytywng ceche wystgpienia kandydata, ktdra
zwrdcita Pana/Pani uwage.

Cwiczenie moze zostaé przeprowadzone w formie pracy na forum catej grupy, tak aby
pozostali uczestnicy mogli wystucha¢ wypowiedzi i réwniez udzieli¢ informacji zwrotnej.
Dzieki temu uczestnik ma okazje oswoic sie z sytuacja stresujgcg, otrzymac informacje
zwrotne, poznac rdozne punkty widzenia i nauczyé sie, jak radzi¢ sobie z emocjami
w tego typu sytuacjach.
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Omowienie i podsumowanie

? Pytania do refleksji:
e (Czy ktore$ zawody wymagaty niespodziewanych umiejetnosci?
e Czy byty umiejetnosci, ktére pasowaty do wielu zawodow?
e Jak sie czutes(-as$) podczas symulacji rozmowy kwalifikacyjnej? Co byto
najtatwiejsze, a co najtrudniejsze?
e Co chciat(a)by$ poprawié¢ w swoim wystgpieniu podczas rozmowy?
e (Czy zastosowate$(-as) jaka$ metode radzenia sobie z emocjami?

Facylitator powinien zakonczy¢ aktywnosé, podkreslajac:

e Jak wazne jest rozpoznanie i sSwiadomos¢ wiasnych umiejetnosci przy ubieganiu
sie o prace.

e Jak istotne jest przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej oraz wskazujgc
mtodym ludziom praktyczne Zrdédta, z ktérych mogg czerpaé wiedze i porady
dotyczace przygotowania do rozmow.

@ Przydatne wskazéwki dla facylitatora

Na rynku dostepnych jest wiele ksigzek i stron internetowych z poradami, wskazéwkami
i rekomendacjami dotyczagcymi autoprezentacji podczas rozmowy kwalifikacyjnej.
Celem tego warsztatu nie jest przekazanie uczestnikom wiedzy teoretycznej (ktorg
mogg zdoby¢ samodzielnie), ale stworzenie przestrzeni do méwienia, zadawania pytan,
bycia zaskoczonym, obserwowania wfasnych reakcji i omawiania zachowan
z rowiesnikami. To pozwala przezwyciezyé treme czy stres. Skoncentruj sie przede
wszystkim na doswiadczeniach uczestnikbw i ich emocjonalnych reakcjach
w interakcjach, a nie na udzielaniu konkretnych porad. Uczestnicy powinni miec
mozliwos¢ wyrazenia siebie i uczenia sie poprzez wtasne btedy w trakcie symulaciji.

ID Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw

Rozmowa kwalifikacyjna to indywidualne i osobiste doswiadczenie. W duzej mierze
zalezy od osobowosci kandydata, osobowosci rekrutera;’,,chemii” miedzy nimi oraz ich
nastroju w danym momencie. Staraj sie by¢ elastyczny(-a) i asertywny(-a),
dostosowujac sie do osoby, z ktdérg rozmawiasz. Pamietaj, ze nikt nie jest doskonaty,
a dobre przygotowanie do rozmowy moze znaczgco zwiekszy¢ Twoje szanse na sukces.
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Wskazéwki dla facylitatora

Ten warsztat mozna z powodzeniem powtdérzy¢ w rozszerzonej wersji. Jesli
przeprowadzisz go najpierw w standardowym formacie, a nastepnie powtdrzysz ten
sam scenariusz, zastepujac rekruteréw symulowanych prawdziwymi przedstawicielami
firm z okolicy — efekt edukacyjny dla mtodziezy bedzie wrecz transformujacy.

Jesli zdecydujesz sie zaprosi¢ rekruterdow juz przy pierwszym podejsciu, uczestnicy
mogg czuc sie niepewnie i wycofani, nie wiedzac, czego sie spodziewac. Natomiast jesli
wczesniej przejda przez caty proces w bezpiecznym srodowisku, w drugim podejsciu —
juz z udziatem rekruteréw — bedg bardziej otwarci, zaangazowani, chetni do zadawania
pytan i pokazg sie z jak najlepszej strony. Bedg czuli sie pewnie, poniewaz znajg przebieg
warsztatu i majg za sobg pierwsze doswiadczenie.

I Karty pracy

Sugestie do czesci teoretycznej warsztatu: warto uwzgledni¢ w niej informacje na temat
tego, czym jest rozmowa kwalifikacyjna, jakie sg jej typy, jak sie do niej przygotowaé
(najwazniejsze wskazowki), lista najczesciej zadawanych pytan, praktyczne rady
dotyczgce radzenia sobie z emocjami, zasady ubioru oraz przydatne linki do materiatéow
i zrodet, z ktorych mozna dowiedzie¢ sie wiecej.
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Media spotecznosciowe a gotowos¢ zawodowa

B Czesé teoretyczna

Platformy medidw spotecznosciowych staty sie nieodtgcznym elementem budowania
sieci kontaktow zawodowych, poszukiwania pracy oraz rozwoju kariery. Najbardziej
znanym przyktadem jest LinkedIn, jednak réwniez takie platformy jak X (dawniej
Twitter), Facebook czy Instagram pomogty wielu osobom zdoby¢ wymarzong prace
i nawigzac kontakt z potencjalnymi klientami oraz pracodawcami. Zarzgdzanie wiasnym
wizerunkiem w sieci powinno by¢ celowe i odpowiedzialne —w przeciwnym razie moze
wigza¢ sie z ryzykiem.-i negatywnie wptyng¢ na reputacje. Zardwno potencjat
sieciowania, jak i mozliwosci rekrutacyjne medidw spotecznosciowych majg ogromne
znaczenie, szczegblnie w Swiecie, w ktérym praca zdalna staje sie coraz bardziej
powszechna i dostepna.

Kluczowe elementy

Profesjonalna obecnos¢ w mediach spotecznosciowych powinna odzwierciedla¢ to, jak
chcemy by¢ postrzegani w Swiecie zawodowym. Moze petni¢ funkcje narzedzia
,marketingowego”, ale nigdy nie powinna przedstawiaé fatszywego wizerunku — na
dtuzszg mete zostanie on bowiem skonfrontowany z rzeczywistoscig, co moze
prowadzi¢ do powaznych konsekwencji. Warto okresli¢ cel i wokdt niego budowac swoj
profesjonalny profil, tak aby wspierat on realizacje obranej Sciezki kariery.

Dlaczego to wazne

Rozwdj sieci kontaktéw zawodowych: Profil w mediach spotecznosSciowych moze
dociera¢ do odbiorcéw na catym Swiecie, niezaleznie od barier geograficznych,
umozliwiajac nawigzywanie kontaktéw z profesjonalistami z réznych branz. Sledzenie
zarowno firm, jak i oséb prywatnych pomaga by¢ na biezgco z wydarzeniami, ofertami
pracy i nowinkami w danym sektorze. Interakcje z innymi uzytkownikami moga
prowadzi¢ do uzyskania rekomendacji, a takze wspiera¢ dalszy rozwdj i dostarczaé
inspiracji.

Bezposredni dostep do ofert pracy: W wielu branzach = np. IT — takie platformy jak
LinkedIn s3 podstawowym narzedziem rekrutacyjnym. Czesto caty proces rekrutacji az
do rozmowy kwalifikacyjnej odbywa sie online, a coraz czesciej takze sama rozmowa
prowadzona jest zdalnie. Rekruterzy i headhunterzy aktywnie przeszukujg platformy
w poszukiwaniu kandydatow — dobrze przygotowany, profesjonalny profil moze
przyciggnaé ich uwage. Firmy czesto publikujg istotne informacje na swoich kanatach,
ktore kandydaci mogg wykorzysta¢ do lepszego dopasowania swojej-aplikacji.
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Prezentacja dorobku zawodowego: Publikowanie tresci zwigzanych z praca w mediach
spotecznosciowych moze pokazaé kompetencje i pasje danej osoby. Uzycie
odpowiednich hashtagdéw i stow kluczowych zwieksza widoczno$¢ materiatow wsréd
rekruterow i oséb poszukujgcych talentéw. Profil w mediach spotecznosciowych mozna
rowniez powigza¢ z wtasng strong internetowg lub portfolio online, co utatwia
potencjalnym pracodawcom ocene efektow pracy.

Budowanie profesjonalnej obecnosci w mediach spotecznosciowych

Wybdr odpowiednich platform: W celach zawodowych oczywistym wyborem jest
LinkedIn. Przedstawiciele branz kreatywnych oraz osoby publikujgce tresci zwigzane
z dang branzg moga dodatkowo korzystaé z platform takich jak Instagram, YouTube czy
X (dawniej Twitter), jednak kluczowe jest w tym przypadku spdjne i przemyslane
zarzgdzanie treSciami. Dobrym uzupetnieniem moze byé réwniez osobista strona
internetowa, o ile jest spdjna z tresciami publikowanymi na pozostatych platformach —
daje ona wiekszg swobode i kontrole nad wtasnym wizerunkiem.

Optymalizacja profilu: Przyjazne zdjecie profilowe pomaga przetamaé bariere
anonimowosci i budowac zaufanie. Warto zamiesci¢ nagtéwek opisujgcy aktualne
stanowisko, kluczowe umiejetnosci i zainteresowania zgodne z obranymi celami.
Nalezy regularnie aktualizowac osiggniecia i zakres kompetencji.

Zaangazowanie w spotecznos¢ zawodowgq: Komentowanie postéw ekspertéow i innych
profesjonalistéw w sposob przemyslanyimerytoryczny pomaga budowac sie¢ kontaktow.
Udostepnianie nowinek i trendéw z branzy pokazuje, ze jesteSmy na biezgco i zwieksza
widocznosé. Dotgczenie do foréw i dyskusji branzowych (np. na LinkedIn, Reddit, X czy
Instagramie) oraz aktywne uczestnictwo pozwala poszerza¢ wiedze i kontakty.

Zachowanie spojnosci: Wszystkie dziatania w mediach spotecznosciowych powinny by¢
zgodne z budowanym wizerunkiem zawodowym oraz obranym celem. Warto zadba¢
0 spodjnos¢ nazw uzytkownika i zdje¢ profilowych na réznych platformach, co utatwia
rozpoznawalnos¢. Publikowane tresci i interakcje powinny by¢ profesjonalne i uprzejme
— nigdy obrazliwe ani kontrowersyjne. Wszystkie profile nalezy regularnie aktualizowac
i odpowiednio nimi zarzadzac.

Zasady ,,tak” i ,nie” w kontekscie profesjonalnych mediow spotecznosciowych
Prywatnos¢: Oddzielenie profili prywatnych od zawodowych moze pomdc
zminimalizowa¢ ryzyko niepozgdanych sytuacji. Nalezy —unika¢ publicznego
udostepniania wrazliwych danych, takich jak numery telefonéw czy adresy.
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Etykieta: Nalezy zawsze zachowywac sie profesjonalnie — nic nie ginie w internecie,
a rekruterzy, pracodawcy czy klienci mogg dotrze¢ do niekorzystnych tresci sprzed lat.
Przed udostepnieniem jakiejkolwiek informacji warto jg sprawdzic, aby nie narazi¢ sie
na utrate wiarygodnosci.

Zarzadzanie czasem: Nie nalezy ani zaniedbywaé¢ swojego wizerunku w mediach
spotecznosciowych, ani poswieca¢ mu zbyt wiele czasu. Nadmierne angazowanie sie
moze prowadzi¢ do spadku produktywnosci. Czas spedzony na platformach warto
wykorzystywac w sposéb efektywny, angazujgc sie w wartosciowe interakcje.

Bezpieczenstwo: Silne hasta i uwierzytelnianie dwuskfadnikowe mogg pomaoc chronic
dane i konta przed wiamaniami. Osobne adresy e-mail do celdw zawodowych
i prywatnych pozwalajg ograniczyé ryzyko wycieku danych i zwiekszy¢ przejrzystosé
komunikacji.

Reputacja: Warto przejrze¢ stare posty i usungc te, ktére nie sg zgodne z obecnym
wizerunkiem zawodowym lub celami. Konflikty zinnymi uzytkownikaminalezy prowadzié¢
w sposob uprzejmy, najlepiej prywatnie — np. poprzez wiadomosci bezposrednie.

Jak to zastosowac w praktyce

Poszukiwanie pracy: Wiele ofert pracy-mozna znalez¢ i aplikowaé bezposrednio przez
media spotecznosciowe, np. za pomocg funkcji ,,Easy Apply” na LinkedIn. Bezposredni
kontakt z rekruterami moze dodatkowo wzmocni¢ wizerunek kompetentnego
specjalisty, zainteresowanego konkretnym stanowiskiem. Udziat w wydarzeniach
sieciujgcych organizowanych online pozwala nawigzywa¢ kontakty, ktére moga
skutkowad zaproszeniem na rozmowe kwalifikacyjna.

Rozwdj kariery: Publikowanie osiggnie¢ zawodowych w mediach spotecznosciowych
wzmacnia wizerunek osoby doswiadczonej i kompetentnej. Spotecznosci online
umozliwiajg znalezienie mentordw oraz uczenie sie od bardziej doswiadczonych
profesjonalistéow.

Pozyskiwanie klientdw: Prezentowanie prébek prac, historiisukceséw i osiggnie¢ moze
pomoc w przyciggnieciu potencjalnych klientow.

Bycie na biezaco i rozwdj kompetencji: Sledzenie lideréw branzy pomaga by¢ na
biezgco z aktualnymi trendami i innowacjami. Udziat w wyzwaniach edukacyjnych
online i hackathonach pozwala na rozwijanie sieci kontaktéw zawodowych oraz
zdobywanie nowych umiejetnosci.
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Budowanie i utrzymywanie profesjonalnej obecnosci w mediach spotecznosciowych to
proces ciggty, ktédry wymaga spdjnosci, przemyslanego zaangazowania i Swiadomego
prowadzenia interakcji. Poprzez optymalizacje profili, udziat w branzowych dyskusjach
oraz odpowiednie zarzadzanie prywatnoscia i bezpieczenstwem, media
spotecznosciowe mozna skutecznie wykorzystywa¢ do rozwijania kariery, zdobywania
nowych mozliwosci zawodowych i budowania silnej reputacji profesjonalne;j.
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© Cele:

e Zrozumienie, jakie elementy wptywajg na skutecznosc¢ profilu zawodowego.

* Pobudzenie kreatywnosci i refleksji nad wtasnym wizerunkiem zawodowym
w mediach spotecznos$ciowych.

¢ Nauka $wiadomego budowania sieci kontaktow i dzielenia sie wiedza.

~ Kompetencje:

e Umiejetnosc przygotowania posta i oceny interesujgcych tresci.

* Znajomos¢ 10 zasad skutecznego profilu w mediach spotecznosciowych.

e Umiejetnos¢ rozpoznawania, jakie tresci powinny by¢ publikowane w mediach
spotecznosciowych.

o Swiadomo$¢ znaczenia budowania profesjonalnego wizerunku w Internecie —
np. w kontekscie poszukiwania pracy.

*s Podejscie metodyczne: Uczestnicy warsztatu pracujg na rzeczywistym medium
spotecznosciowym — LinkedIn — analizujgc profile, wyciggajgc wnioski i projektujac
wtasne posty. Warsztat opiera sie w duzej mierze na ¢wiczeniach praktycznych, ktore
utrwalajg przyswajang teorie.

28 Uczestnicy: 1 prowadzacy oraz optymalnie 12 uczestnikow.

Potrzebne materiaty: Flipchart, markery, biate kartki papieru, laptopy lub telefony
komoérkowe, wydrukowane symbole ,lajkow”, tasma klejgca.

Czas trwania: 90 minut
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2 Scenariusz warsztatu:
Krok 1. Umiejetnosci w formie hasztagow

Czas trwania: ok. 20 minut.
Prowadzacy rozdaje uczestnikom kolorowe karteczki typu ,post-it” i prosi, aby na kazdej
z nich zapisali jedng umiejetno$¢ w formie hasztagu — np. #pracaZespotowa,
#kreatywnos¢ itp. Kazdy uczestnik przygotowuje od 3 do 5 ,hasztagéw”.
Nastepnie prowadzacy zbiera wszystkie karteczki i przykleja je na flipcharcie, grupujac
powtarzajgce sie lub podobne umiejetnosci.
Po uporzadkowaniu haset prowadzgacy inicjuje dyskusje w grupie, zadajac pytania:
e Ktdére umiejetnosci pojawiaty sie najczesciej?
e Ktore z tych umiejetnosci mozna rozwija¢ poprzez doswiadczenie, a ktore
wymagaja formalnejedukacji lub szkolen?
e W jaki sposéb media spotecznosciowe (np. Linkedln) mogg pomdc
W zaprezentowaniu i rozwijaniu tych umiejetnosci w kontekscie zawodowym?

Na koniec prowadzacy podsumowuje wnioski dla uczestnikéw:

Profesjonalna obecnos¢ w mediach spotecznosciowych powinna odzwierciedlac to, jak
chcesz by¢ postrzegany w Swiecie zawodowym. Moze petni¢ role narzedzia
,marketingowego”, ale nigdy nie powinna tworzy¢ fatszywego wizerunku — na dtuzsza
mete zostanie on bowiem skonfrontowany z rzeczywistoscig, co moze mie¢ powazne
konsekwencje. Warto okresli¢ swoj celi-budowac wokot niego swoj profesjonalny profil
w mediach spotecznosciowych.

Krok 2. Profil LinkedIn — analiza

Czas trwania: ok. 45 minut

Prowadzacy dzieli uczestnikdow na 3 grupy. Kazda grupa wybiera jeden profil w serwisie
LinkedIn (moze to by¢ profil znanej osoby, eksperta w danej dziedzinie — zaréwno
dobrze przygotowany, jak i staby merytorycznie). Uczestnicy majg 25 minut na analize.

Pytania pomocnicze do analizy profilu:
e Jakie jest pierwsze wrazenie?
e (Czy profil posiada zdjecie? Jakie wrazenie ono wywotuje?
e (Czy widoczny jest nagtéwek? Co zawiera?
e Jak zostaty opisane umiejetnosci i doswiadczenie zawodowe?
e (Czy profil zawiera rekomendacje i czy osoba udzielita rekomendacji innym?
e (Czy zamieszcza tresci (np. artykuty, informacje o wydarzeniach)? Jak czesto?
e Jakie sg ogdlne wnioski z analizy?
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Po zakonczeniu pracy w grupach prowadzacy tworzy z uczestnikami mape mysli na
flipcharcie pod tytutem: ,,10 zasad skutecznego profilu”. Czas trwania tej czesci: ok. 20
minut.

Przyktadowe zasady:

1. Profesjonalne zdjecie profilowe — dobrej jakosci, adekwatne do branzy, budujace
wiarygodnosé.

2. Mocny nagtowek — zawierajgcy kluczowe umiejetnosci lub kierunek kariery, a nie
tylko aktualne stanowisko.

3. Zwiezte i angaziujagce podsumowanie — przedstawiajgce kompetencje,
doswiadczenie i cele zawodowe.

4. Lista umiejetnosci=spdjna z branzg i aspiracjami zawodowymi.

5. Wyrdznione osiggniecia — zapisane w formie punktéw, pokazujgce konkretne
efekty pracy.

6. Rekomendacje —pozyskane od wspodtpracownikéw, mentoréw lub klientéw.

7. Aktywnos¢ na platformie — lajkowanie, komentowanie, udostepnianie tresci

branzowych.

8. Cztonkostwo w grupach — udziat w dyskusjach zawodowych, budowanie sieci
kontaktow.

9. Stowa kluczowe - optymalizacja profilu pod katem wyszukiwan przez
rekruterow.

10. Certyfikaty i projekty — pokazujgce rozwdj i kompetencje.
Krok 3. Mdj post i moje ,,polubienia”

Prowadzacy wprowadza uczestnikow do ¢wiczenia: Publikowanie tresci o charakterze
zawodowym w mediach spotfecznosciowych moze by¢ skutecznym sposobem
prezentowania swoich kompetencji oraz pasji do wykonywanej pracy. Uzywanie
hasztagow i stow kluczowych zwieksza widocznos¢ postéw i utatwia ich odnalezienie
przez rekruteréow i fowcow talentéw. Profil w mediach spotecznosciowych mozna
powigzac z osobistg strong internetowg lub portfolio online, co utatwia potencjalnym
pracodawcom zapoznanie sie z efektami pracy uczestnika. (25 minut)

Kazdy uczestnik przygotowuje krétki post, ktéry mogtby zosta¢ opublikowany na
LinkedIn (np. ,Czego nauczytem/am sie podczas tego warsztatu?”, ,Moje refleksje na
temat przysztosci pracy” itp.). Post powinien zostac zapisany na biatej kartce papieru —
zgodnie z zasadami pisania tresci na LinkedIn. Uczestnicy mogg uzywac emotikondw,
dodac¢ grafike itp. Po zakonczeniu tej czesSci, prowadzgcy prosi-wszystkich uczestnikow
0 rozwieszenie swoich postow w przestrzeni warsztatowe;.



Nastepnie prowadzacy rozdaje kazdemu uczestnikowi po dwa ,polubienia” — wyciete
z kolejnej strony materiatéw. Kazdy uczestnik wybiera dwa posty, ktére chce ,polubic¢”.

Po zakonczeniu gtosowania prowadzgacy inicjuje dyskusje podsumowujaca:
e Ktory post otrzymat najwiecej ,polubien”, a ktéry najmniej? Dlaczego?
e Jakie elementy sprawiajg, ze post jest interesujgcy?
e Jakie tematy najbardziej Was zaciekawity?

196
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Omowienie i wnioski

? Pytania do refleksji:

e Jakie tresci powinny, a jakie nie powinny pojawia¢ sie w mediach
spotecznosciowych, jesli budujemy profesjonalny wizerunek?

e Jakie aspekty Twojej obecnosci w mediach spofecznosciowych wymagaja
poprawy po dzisiejszym warsztacie? A ktoére juz dziatajg dobrze?

e Jak mozesz wykorzysta¢ media spotecznosciowe do prezentowania swoich
umiejetnosci i poprawy swoich perspektyw zawodowych?

e Jakie sg kluczowe elementy silnego, profesjonalnego profilu, ktére sprawiaja, ze
sie wyrodznia?

e Jak planujesz dba¢ o swdj wizerunek online i aktualizowa¢ go, by odzwierciedlat
Twadj rozwoéj zawodowy?

Prowadzgcy powinien zakonczy¢ éwiczenie, podkreslajac:

e Znaczenie dobrze przygotowanego i autentycznego wizerunku zawodowego
w mediach spofecznosciowych.

e Wartos¢ budowania sieci kontaktow i aktywnego zaangazowania w tworzenie
mozliwosci zawodowych poprzez media spotecznosciowe.

e Jak regularne aktualizacje i strategiczne udostepnianie tresci zwiekszajg
widoczno$¢ i wiarygodnosé na rynku pracy.

@ Przydatne wskazéwki dla prowadzacego

Zacheé uczestnikdow do krytycznego przyjrzenia sie swojej obecnos$ci w mediach
spotecznosciowych i zidentyfikowania obszaréw do poprawy. Zadbaj o to, by kazdy
uczestnik miat mozliwo$¢ podzielenia sie swoimi obserwacjami i omoéwienia swoich
doswiadczen. Warto postuzyc sie przyktadami dobrze prowadzonych profili na LinkedIn
oraz skutecznych strategii w mediach spotecznosciowych, aby uczestnicy mogli
zrozumieé praktyczne znaczenie profesjonalnej obecnosci online.

i1 Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw

Media spotecznosciowe staty sie nieodzownym narzedziem rozwoju — rdéwniez
zawodowego — umozliwiajac profesjonalne prezentowanie swoich kompetencji oraz
budowanie wartosciowych sieci kontaktow. Nie muszg to by¢ tylko profile stricte
zawodowe — warto zadbaé o swoj wizerunek takze na pozornie ,,prywatnych” kontach,
takich jak Instagram czy Facebook. Dobrze zoptymalizowany profil moze znaczgco
zwiekszy¢ Twojg widocznosé dla potencjalnych pracodawcow.
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Tresci, ktére udostepniasz, dyskusje, w ktérych bierzesz udziat (réwniez te ,prywatne”),
oraz sposéb, w jaki prezentujesz swoje umiejetnosci, wptywajg na to, jak jestes
postrzegany/-a w S$wiecie zawodowym. Spdjnos¢ w aktualizowaniu profilu
i publikowaniu wartosciowych tresci pomoze Ci budowac wiarygodnosc i wyrdzniac sie
na tle innych.

Pamietaj, ze skuteczna obecnos¢ w mediach spotecznosciowych powinna
odzwierciedla¢ to, kim naprawde jestes. Nie zapominaj, ze to, co trafia do Internetu —
nie znika. Wszystko zostawia po sobie $lad, dlatego warto Swiadomie poruszac sie po
Swiecie mediéw spotecznosciowych.

Wskazéwki dla prowadzgcych

Dyskusje powinny by¢ dobrze zorganizowane i koncentrowac¢ sie na kluczowych
aspektach budowania obecnosci w sieci. Wazne jest, aby angazowacé uczestnikow
poprzez odwotania do rzeczywistych przyktadéw i zachecac ich do refleksji nad tym,
w jakim stopniu ich witasne profile sg zgodne z dobrymi praktykami. Wykorzystanie
interaktywnych metod, takich jak analiza profili czy éwiczenia pisemne, pozwala
utrwali¢ wiedze i nadaje sesji praktyczny wymiar. Udzielanie uczestnikom
spersonalizowanych informacji —zwrotnych na temat ich strategii w mediach
spotecznosciowych pomoze im lepiej zrozumie¢, jak poprawi¢ swojg obecnosé
w przestrzeni cyfrowej. Wreszcie — prowadzgcy powinni przypomnieé uczestnikom, ze
skuteczna obecnos¢ zawodowa online budowana jest stopniowo i wymaga
systematycznej aktualizacji oraz zaangazowania.

(| Karty pracy

Uczestnicy najprawdopodobniej sg juz zaznajomieni z mediami spotecznosciowymi,
dlatego cze$é teoretyczna powinna skupiaé sie bardziej na zasadach i praktycznych
wskazéwkach, a nie na ogdlnych wyktadach typu ,,czym s3 media spotecznosciowe”.
Powinna obejmowac kluczowe zasady skutecznego profilu zawodowego w mediach
spotecznosciowych, takie jak: wybdr odpowiedniego zdjecia profilowego, stworzenie
profesjonalnego podsumowania, prezentacja odpowiednich umiejetnosci i osiggniec.
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Wyznaczanie celow

I Wprowadzenie teoretyczne

Wyznaczanie celédw to proces identyfikowania tego, co chcemy osiggnac, oraz
tworzenia jasnej mapy drogowej, ktora prowadzi do ich realizacji. Daje ono kierunek,
motywacje i poczucie sensu, umozliwiajgc skupienie energii na dziataniach majacych
znaczenie. W kontek$cie doradztwa zawodowego umiejetnos¢ wyznaczania
realistycznych i osiggalnych celéw ma kluczowe znaczenie dla rozwoju osobistego
i zawodowego. Niniejsze podstawy teoretyczne przygotowujg uczestnikdw do
przektadania aspiracji na-konkretne dziatania, zwiekszajgc szanse na sukces.

Kluczowe elementy

Zrozumienie roli celow:

Cele stanowig wyrazny punkt odniesienia, pomagajac jednostkom ustala¢ priorytety w
zakresie czasu i zasobow. Stuzg jako mierniki postepu i wspierajg odpowiedzialnos¢.
Niezaleznie od tego, czy sg to cele krotkoterminowe (zadania do wykonania
niezwtocznie), czy diugoterminowe (zyciowe aspiracje), pomagajg one ukierunkowad
wysitki na zgodne z celami osobistymilub zawodowymi dziatania.

Rodzaje celow

Cele krotkoterminowe: Osiggalne w ciggu-dni, tygodni lub kilku miesiecy — budujg
dynamike w kierunku wiekszych celéw. Przyktad: Ukonczenie CV lub udziat
w wydarzeniu networkingowym.

Cele dtugoterminowe: Obejmujgce okres kilku lat lub wiecej — definiujg nadrzedne
aspiracje. Przyktad: Rozwdj kariery w wybranym zawodzie lub zdobycie dyplomu.

Cele procesu a cele rezultatu

Cele procesu: Koncentrujg sie na dziataniach (np. codzienne ¢wiczenia przez 30 minut).
Cele rezultatu: Koncentrujg sie na efektach (np. wygranie konkursu).

Model SMART

Cele sg najbardziej skuteczne, gdy spetniajg kryteria SMART:
e S (Specific) — Konkretne: Jasno okres$l, co chcesz osiggnac..
e M (Measurable) — Mierzalne: Ustal sposdb mierzenia postepow.
e A (Achievable) — Osiggalne: Wyznacz realne i wykonalne cele.
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e R (Relevant) — Istotne: Upewnij sie, ze cel jest zgodny z Twoimi wartosciami
i dtugoterminowymi planami.

e T (Time-bound)— Okreslone w czasie: Ustal konkretny termin realizacji, by nada¢
celowi dynamike i koncentracje.

Przyktad: ,W ciggu najblizszych szesciu miesiecy rozwine umiejetno$é wystgpien
publicznych, uczestniczgc w warsztacie i wygtaszajagc co najmniej trzy prezentacje,
otrzymujac informacje zwrotng od wspdétpracownikéw w celu zwiekszenia pewnosci

”1

siebie i kompetencji przywddczych.
Psychologia wyznaczania celéw

Motywacja. Cele napedzajg motywacje wewnetrzng i zewnetrzng, sprzyjajac
wytrwatosci.

Poczucie wtasnej skutecznosci. Osigganie matych celéw buduje pewnosé siebie
potrzebng do podejmowania wiekszych wyzwan.

Skupienie i klarownosé. Cele ograniczajg rozpraszacze i pomagajg ukierunkowadé wysitki
w sposob efektywny.

Jasno okreslone cele dziatajg jak mapa drogowa rozwoju zawodowego, nadajac
kierunek i koncentracje. Pomagajg ustalac priorytety poprzez dostosowanie dziatan do
dtugoterminowych aspiracji, zapewniajgc, ze podejmowane wysitki sg celowe
i skuteczne. Cele sg takze narzedziem motywacyjnym — wspierajg wytrwatosc
i zaangazowanie nawet w obliczu trudnosci. Ustalajac mierzalne cele, mozna $ledzic¢
postepy i podejmowac swiadome decyzje, np. wybiera¢ oferty pracy lub Sciezki
edukacyjne, ktoére pasujg do wizji kariery. Ostatecznie, wyraznie okreslone cele
pozwalajg na proaktywnos¢, elastycznos¢ wobec zmian i budowanie satysfakcjonujgcej
Sciezki zawodowej.

Wskazowki dotyczagce wyznaczania realistycznych i motywujacych celéw
zawodowych

Zastandow sie nad sobq. Zidentyfikuj swoje mocne strony, pasje i wartosci, aby
wyznaczy¢ cele majace dla Ciebie znaczenie.

Stosuj metode SMART. Upewnij sie, ze Twoje cele s3: Sprecyzowane (Specific),
Mierzalne (Measurable), Osiggalne (Achievable), Istotne (Relevant) i Okreslone w czasie
(Time-bound).

1 https://www.indeed.com/career-advice/career-development/how-to-write-smart-goals
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Réwnowaz cele krétko- i dtugoterminowe. tacz natychmiastowe dziatania (np. nauka
nowej umiejetnosci) z dtugofalowymi aspiracjami (np. objecie stanowiska
kierowniczego).

Bgdz elastyczny. Dostosowuj cele w miare rozwoju osobistego lub zmieniajgcych sie
okolicznosci.

Dziel cele na etapy. Upraszczaj duze cele, rozbijajac je na mniejsze, mozliwe do
wykonania zadania, co pomoze utrzymacd koncentracje.

Szukaj informacji zwrotnej. Dziel sie swoimi celami z mentorami lub réwiesnikami, aby
uzyskac wskazowki i zwiekszy¢ poczucie odpowiedzialnosci.

Monitoruj postepy. Korzystaj z dziennikow lub aplikacji do Sledzenia kamieni milowych
i Swietowania osiggnied.

Jak to zastosowac w praktyce

Rozbijanie celow. Zachec¢ uczestnikow do dzielenia duzych celéw na mniejsze, tatwiejsze
do zrealizowania zadania. Na przyktad, cel ,zostaé programistg” mozna podzieli¢ na
etapy: nauka jezykdw programowania, stworzenie portfolio, aplikowanie na staze.
Monitorowanie postepdw. Zachecaj do korzystania z narzedzi takich jak dzienniki,
aplikacje czy planery w celu—sledzenia kolejnych etapdéw i utrzymywania
odpowiedzialnosci za realizacje celéw.

Modyfikacja celow. Elastyczno$¢ ma kluczowe znaczenie. Pomdz uczestnikom nauczyé
sie ponownie ocenia¢ i dostosowywaé cele w odpowiedzi na zmieniajgce sie
okolicznosci.

Swietowanie sukceséw. Docenianie i celebrowanie postepéw buduje pewnos¢ siebie
i utrzymuje motywacje na wysokim poziomie.

Wyznaczanie celow to cos wiecej niz tylko okreslenie aspiracji — to tworzenie
uporzagdkowanej sciezki prowadzgcej do osobistego i zawodowego spetnienia. Jasno
zdefiniowane cele, otwartos¢ na zmiany oraz systematyczne monitorowanie postepow
pozwalajg przeku¢ ambicje w konkretne osiggniecia. Pokonywanie trudnosci
i celebrowanie kolejnych krokdw wzmacnia odpornos¢, wspiera rozwdj i nadaje sens
dziataniom, otwierajgc droge do trwatego sukcesu.
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@© Cele szczegotowe

e Pomoc uczestnikom w zrozumieniu znaczenia wyznaczania celéw w kontekscie
rozwoju kariery.

e Cwiczenie tworzenia celdéw SMART (Sprecyzowanych, Mierzalnych, Osiggalnych,
Istotnych, Okreslonych w czasie) przy uzyciu odpowiednich szablonéw.

e QOpracowanie przez uczestnikbw witasnych, spersonalizowanych celéw
zawodowych i planu dziatania prowadzgcego do ich realizacji.

= Kompetencje rozwijane podczas warsztatu

e Zrozumienie roliwyznaczania celdw w rozwoju osobistym i zawodowym.

e Umiejetnosc¢ rozrézniania celdw krotko- i diugoterminowych oraz rozumienie ich
wzajemnych powigzan.

e Umiejetnosc formutowania celéw zgodnie z metodg SMART oraz dzielenia ich na
konkretne kroki do realizacji.

e Budowanie motywacji i wytrwatosci poprzez monitorowanie postepow
i celebrowanie kolejnych etapow.

*s Podejscie metodyczne Warsztat opiera sie na praktycznym, refleksyjnym
i interaktywnym podejsciu. Uczestnicy wezma udziat w ¢wiczeniach z zakresu
autorefleksji, wspélnym burzy médzgéw oraz praktycznych dziataniach zwigzanych
z wyznaczaniem celéw z wykorzystaniem modelu SMART.

28 Uczestnicy: 1 facylitator, 15—20 uczestnikow

Wymagane zasoby: flipchart lub tablica i markery, karty pracy (Szablon celu SMART,
Przewodnik refleksji nad celem), karteczki samoprzylepne lub mate kartoniki, dtugopisy
i zeszyty/notatniki

Czas trwania: 60 minut
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2 scenariusz warsztatu

Krok 1. Wprowadzenie — Sita wyznaczania celow

Celem tej czesci jest uswiadomienie uczestnikom, w jaki sposéb jasno okreslone cele
wspierajg rozwoj kariery oraz rozwdj osobisty.

Mini-prezentacja (ok. 5 minut) powinna zawiera¢ omoéwienie sensu wyznaczania celéw
— cele nadajg kierunek, utrzymujg motywacje i pozwalajg mierzy¢ postepy. Facylitator
prosi uczestnikow, aby odréznili cele krétkoterminowe od dtugoterminowych oraz
zrozumieli ich role w planowaniu kariery. Nastepnie krétko wprowadza koncepcje celu
SMART, ktory gwarantuje, ze formutowane cele sg realistyczne i mozliwe do wdrozenia:

e Sprecyzowany (Specific)

e Mierzalny (Measurable)

e Osiggalny (Achievable)

e |[stotny (Relevant)

e Okreslony w czasie (Time-bound)

Facylitator kontynuuje poprzez ¢wiczenie grupowe (ok. 5 minut), rozpoczynajgc od
zaproszenia: ,Pomysl o osobistym lub zawodowym/szkolnym celu, ktéry ostatnio sobie
postawites/as. Czy byt on dla Ciebie jasny, czy tez brakowato Ci kierunku?”

Uczestnicy krotko dzielg sie swoimi przyktadami i trudnosciami.

Krok 2. Tworzenie celow SMART

W tej czesci uczestnicy uczg sie, jak w sposdb uporzgdkowany i mozliwy do realizacji
formutowac swoje cele przy uzyciu metody SMART. Celem jest pomoc uczestnikom
w sformufowaniu celéw zawodowych z wykorzystaniem tej metody oraz podzieleniu ich
na konkretne kroki. Cata aktywnosc¢ trwa 25 minut.

Facylitator prezentuje przyktad nieprecyzyjnie sformutowanego celu i poréwnuje go z
celem zgodnym z metodq SMART:

e Staby przykfad: ,,Chce odnies¢ sukces.”

e Przyktad SMART: ,W ciggu najblizszych szesciu” miesiecy poprawie swoje
umiejetnosci wystgpien publicznych, uczestniczgc w warsztacie i wygtaszajac co
najmniej  trzy  prezentacje, otrzymujagc informacje  zwrotng od
wspotpracownikow, by zwiekszy¢ swojg pewnosé siebie.”

Facylitator omawia kazdy z elementéw SMART, podajac przykfady:
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e Sprecyzowany (Specific): Wyraznie okresl, co chcesz osiggnaé.

e Mierzalny (Measurable): Uwzglednij mierniki pozwalajace sledzi¢ postepy.

e Osiggalny (Achievable): Postaw realistyczny cel mozliwy do zrealizowania.

e |Istotny (Relevant): Upewnij sie, ze cel jest zgodny z Twoimi wartoSciami
i aspiracjami.

e OkresSlony w czasie (Time-bound): Ustal ramy czasowe, ktére nadadza
dziataniom dynamike.

Nastepnie facylitator przedstawia indywidualne ¢wiczenie z wyznaczania celu i rozdaje
uczestnikom Szablon celu SMART (dostepny w czesci Karty pracy). Uczestnicy wybierajag
jeden cel zawodowy (np. znalezienie stazu, nauka nowej umiejetnosci, stworzenie
portfolio). Wypetniajg szablon, formutujgc swdj cel zgodnie z metodg SMART.

Po ukonczeniu ¢wiczenia uczestnicy tgczg sie w pary i dzielg sie swoimi celami SMART.
W parach udzielajg sobie informacji zwrotnej, oceniajac, czy cel spetnia wszystkie
kryteria SMART.

Krok 3. Rozbijanie celdw na konkretne kroki dziatania

Celem tej czesci jest pokazanie uczestnikom, jak tworzy¢ plan dziatania krok po kroku,
ktory pozwoli im osiggngé cele SMART — poprzez rozbicie ich na mniejsze dziatania
i etapy posrednie. Czas trwania: ok. 15 minut.

Facylitator podaje przykfad rozpisania celu na etapy.
Przyktadowy cel: ,Nauczyc sie programowania w Pythonie i stworzy¢ projekt w ciggu 3
miesiecy.”
Facylitator omawia mozliwe kroki dziatania:
e Tydzien 1-4: Ukoncz internetowy kurs Pythona.
e Tydzien 5-8: Zbuduj prosty projekt (np. aplikacja kalkulatora).
e Tydzien 9-12: Rozbuduj projekt i uzyskaj informacje zwrotng od mentora.

Uczestnicy przechodza do indywidualnego ¢éwiczenia. Na kartach pracy z celem SMART
rozbijajg swoje cele na mniejsze, konkretne kroki dziatania. Okreslajg terminy realizacji
oraz punkty kontrolne, ktére pozwolg im monitorowad postepy.

Krok 4. Utrzymywanie motywacji i trzymanie sie planu
Celem tej czesci jest podkreslenie znaczenia $Sledzenia postepow, szukania informacji

zwrotnej oraz celebrowania osiggnieé. Facylitator zaprasza uczestnikdw do dyskusji
grupowe;j (ok. 5 minut), postugujac sie ponizszymi pytaniami:
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»Z jakimi przeszkodami mozesz sie spotkac podczas realizacji swojego celu?”
e ,Jakie strategie mozesz zastosowac, aby utrzymac¢ motywacje i poradzi¢ sobie z
trudnosciami?”
Na zakonczenie facylitator zaprasza uczestnikow do ostatniego ¢wiczenia.
Kazdy uczestnik zapisuje jeden konkretny krok, ktory wykona bezposrednio po
warsztacie, aby rozpocza¢ realizacje swojego celu SMART.
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Omowienie i wnioski

? Pytania do refleksji:
e (Czego dowiedziates_as sie dzisiaj na temat skutecznego wyznaczania celow?
e W jaki sposdb rozbicie celéw na mniejsze etapy pomoze Ci tatwiej je osiggnac?
e Jakie strategie zastosujesz, by utrzyma¢ motywacje i dostosowac sie, gdy
pojawig sie trudnosci?

Facylitator powinien zakonczy¢ warsztat, podkreslajac:

e Jasno okreslone cele nadajg kierunek i zwiekszajg motywacje.

e Cele SMART pozwalajg rozbi¢ duze aspiracje na mierzalne i osiggalne etapy.

e Monitorowanie postepow i celebrowanie kamieni milowych wspiera staty
rozwoj i prowadzi-do sukcesu.

@ Przydatne uwagi dla facylitatora

Zachecaj uczestnikdéw, aby skupiali sie na celach, ktére sg dla nich wazne i istotne
z punktu widzenia rozwoju osobistego lub zawodowego. Udzielaj konstruktywnej
informacji zwrotnej podczas ¢wiczenia z wyznaczaniem celdéw, aby upewnic¢ sie, ze
uczestnicy rozumiejg i stosujg metode SMART. Bgdz uwazny_na na osoby, ktére moga
czu¢ sie przyttoczone dtugoterminowymi celami — pomoz im skupic sie na pierwszych,
mozliwych do wykonania krokach.

iP Przydatne uwagi dla uczestnikéw

Monitoruj swoje postepy, korzystajagc z dziennika, aplikacji lub listy punktéw
kontrolnych. Podziel sie swoim celem z mentorem lub osobg, ktéra bedzie Cie wspieraé
i motywowaé. Dostosowuj cele, jesli Twoja sytuacja sie zmienia — elastycznos$¢ jest
kluczowa. Celebruj nawet drobne osiggniecia, aby utrzymaé zaangazowanie
i pozytywng energie.

Wskazowki dla facylitatorow

e Stworz wspierajgce i motywujgce sSrodowisko, w ktdrym uczestnicy bedga czuli sie
komfortowo, dzielgc sie swoimi celami.

e Przywotuj rzeczywiste historie sukcesu oparte na -wyznaczaniu celdw i
wytrwatosci. Udostepnij materiaty pomocnicze (np. artykuty, aplikacje do
Sledzenia postepdw), ktére pomoga uczestnikom kontynuowac prace nad celami
po zakoniczeniu warsztatu.

e Obserwuj poziom komfortu i zaangazowania grupy i dostosuj przebieg zaje¢ w



razie potrzeby — na przyktad poprzez indywidualng refleksje, prace w mniejszych
grupach lub kreatywne formy pracy, jesli uczestnicy niechetnie dzielg sie swoimi
przemysleniami.

(I Karty pracy

Szablon S.M.A.R.T.
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Opracowanie planu kariery

¥ Wprowadzenie teoretyczne

Plan kariery moze zostac¢ skonstruowany w oparciu o cele krétko- i dtugoterminowe
oraz mierzalne dziatania, co zapewnia zrownowazone podejscie uwzgledniajgce
zaréwno biezgce potrzeby, jak i przyszte aspiracje.

Cele kréotkoterminowe
Cele krotkoterminowe koncentrujg sie na dziataniach mozliwych do zrealizowania
w ciggu kilku miesiecy.do roku. Zazwyczaj obejmujg zdobycie nowych umiejetnosci,
uzyskanie certyfikatow lub poszukiwanie ofert pracy zgodnych z aktualnymi
kwalifikacjami uczestnika. Przyktady:

e ukonczenie programu szkolenia zawodowego;

e odbycie stazu w celu zdobycia praktycznego doswiadczenia;

* nawigzywanie kontaktéw zawodowych w danej branzy lub udziat w targach

pracy.

Cele dtugoterminowe
Cele dtugoterminowe majg szerszy zakres i rozciggajg sie na kilka lat. Odzwierciedlajg
aspiracje jednostki w zakresie rozwoju zawodowego, awansu lub znaczgcej zmiany
sciezki kariery. Przyktady:
e kontynuowanie edukacji, np. uzyskanie tytutu magistra lub specjalistycznej
certyfikacji;
e zmiana branzy lub Sciezki zawodowej poprzez zdobycie nowych kwalifikacji
(re-skilling).
Okreslenie obu typow celéw pozwala na stworzenie wielopoziomowego planu, ktéry
taczy aktualne priorytety z dtugofalowg wizjg przysztosci. Pomocne w konstruowaniu
takich celow moze by¢ zastosowanie kryteriow SMART, ktére pozwalajg na ich
urealnienie i monitorowanie postepow.

Integracja wartosci osobistych, umiejetnosci i mozliwosci rynkowych

Skuteczny plan kariery odzwierciedla unikalne cechy danej osoby, jednoczesnie
uwzgledniajgc aktualne mozliwosci rynkowe. Proces ten’obejmuje trzy kluczowe
elementy:
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Wartosci osobiste

Satysfakcja zawodowa czesto zalezy od zgodnosci kariery z podstawowymi wartosciami
jednostki. Niezaleznie od tego, czy kto$ stawia na zréwnowazony rozwaj, kreatywnosé,
bezpieczenstwo finansowe czy wptyw spoteczny — identyfikacja wtasnych wartosci
pomaga w podejmowaniu decyzji zawodowych. Przykfady:

e osoba kierujgca sie checig wywierania pozytywnego wptywu spotecznego moze
rozwazy¢ kariere w ochronie zdrowia, edukacji lub sektorze organizacji
pozarzgdowych;

e o0soba cenigca zréownowazony rozwdj Srodowiskowy moze poszukiwaé pracy
w branzy energii odnawialnej lub technologii ekologicznych.

Umiejetnosci i mocne strony
Rozpoznanie witasnych -mocnych stron oraz umiejetnosci transferowalnych jest
kluczowe przy opracowywaniu realistycznego planu kariery. Narzedzia do samooceny,
takie jak Kody Zawodowe Hollanda czy platformy typu Europass!, pomagajg
zidentyfikowad kluczowe kompetencje. Przyktady umiejetnosci transferowalnych to:

® rozwigzywanie problemoéw i myslenie krytyczne;

e umiejetnos¢ pracy zespotowej i komunikacji;

e kompetencje techniczne, takie jak programowanie czy analiza danych.
Rozwijanie tych umiejetnosci poprzez uczenie sie przez cate zycie zwieksza elastycznos¢
i gotowos¢ do zmian na rynku pracy.

Mozliwosci rynkowe
Swiadomos¢ aktualnych trendéw na rynku pracy pozwala utrzymaé plan kariery
w zgodzie z rzeczywistoscig. Przyktadowo:
e rozwoj zielonej gospodarki stwarza nowe mozliwosci zawodowe w obszarze
zroOwnowazonego rozwoju;

e rosngce zapotrzebowanie na umiejetnosci cyfrowe wskazuje na dynamiczny
rozwoj branz takich jak IT, sztuczna inteligencja czy cyberbezpieczenstwo.
taczac wartosci osobiste, umiejetnos$ci oraz mozliwosci rynkowe, jednostka tworzy
spojny plan kariery, ktéry pozwala wykorzystaé jej potencjat i odpowiada na wyzwania

otoczenia.

Ewaluacja i aktualizacja planu kariery
Plan kariery powinien by¢ dokumentem elastycznym, ‘ktéry zmienia sie wraz
z rozwojem osobistym, zmianami na rynku pracy i nowymi aspiracjami zawodowymi.
Regularna ewaluacja i aktualizacja sg niezbedne, aby pozosta¢ na wtasciwej Sciezce.
Proces ten obejmuje trzy gtdwne kroki:

! Link to Europass: https://europass.europa.eu/en
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Okresowa autorefleksja
Poswiecenie czasu na refleksje nad postepami pozwala zidentyfikowac¢ obszary
wymagajgce korekty lub dalszego rozwoju. Pomocne mogg by¢ pytania:
e Czy moje obecne cele sg zgodne z moimi warto$ciami i aspiracjami?
e (Czy moje zainteresowania lub priorytety ulegty zmianie?
e (Czy zdobywam umiejetnosci potrzebne w obliczu zmieniajgcych sie trenddéw
rynkowych?

Monitorowanie postepow

Korzystanie z narzedzi takich jak analiza SWOT (mocne strony, stabe strony, szanse,
zagrozenia) umozliwia biezgce sledzenie celéw i ich realizacji. Mozna np. wyznaczy¢
kamienie milowe i poddawac je przeglagdowi co kwartat lub co pét roku.

Dostosowanie do zmian
Globalny rynek pracy stale sie zmienia w wyniku postepu technologicznego i przemian
gospodarczych. Plan kariery powinien zaktadac elastycznosé i gotowosé do:
® reagowania na pojawiajace sie branze i zawody, np. w obszarze zdrowia,
biotechnologii, eksploracji kosmosu;
e uwszgledniania nowych zainteresowan lub mozliwosci, takich jak przeprowadzka
czy zmiana branzy.
Elastyczny plan kariery, ktéry uwzglednia zaréwno zmiany wewnetrzne, jak
i zewnetrzne, pozwala na dtugofalowy rozwdj oraz utrzymanie zawodowej aktualnosci.

Rola uczenia sie przez cate zycie

Uczenie sie przez cate zycie to fundament skutecznego planowania kariery. Strategia
Unii Europejskiej w zakresie uczenia sie przez cate zycie podkresla znaczenie
podnoszenia kwalifikacji i przekwalifikowywania sie, aby pozosta¢ konkurencyjnym na
rynku pracy. Zaangazowanie w proces uczenia sie przez cate zycie zwieksza zdolnosé
jednostki do adaptacji i osiggania sukcesdw w wybranym obszarze zawodowym.

Opracowanie planu kariery to proaktywny krok w kierunku osiggniecia spetnienia
zawodowego i sukcesu. tgczac konkretne ramy dziatania, wartosci osobiste
i Swiadomos¢ sytuacji na rynku pracy, uczestnicy tworzg mape, ktéra prowadzi ich przez
cele krotkoterminowe i aspiracje dtugoterminowe. Regularna ewaluacja zapewnia
elastycznos$¢ planu i jego dostosowanie do nieuniknionych zmian zyciowych.
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© Cele warsztatu

e Pomodc uczestnikom w wizualizacji ich aspiracji zawodowych i dopasowaniu
osobistych wartosci, umiejetnosci i zainteresowan do dtugoterminowych celéw
zawodowych.

* Rozwing¢ umiejetnos¢ formutowania jasnych i uporzadkowanych celéw kariery
poprzez ¢wiczenia refleksyjne i metody planowania strategicznego.

e Wyposazy¢ uczestnikbw w narzedzia i strategie niezbedne do tworzenia
praktycznych plandéw kariery, w tym identyfikacje przeszkdd, zasobdw
i konkretnych krokéw.

= Kompetencje rozwijane podczas warsztatu

e |dentyfikowanie wiasnych umiejetnosci, wartosci i zainteresowan w odniesieniu
do decyzji zawodowych.

e Ustalanie zaréwno krotko-, jak i dtugoterminowych celdw kariery oraz dzielenie
ich na wykonalne kroki.

e Tworzenie konkretnej mapy kariery, uwzgledniajgcej przeszkody i potrzebne
zasoby.

e Rozwijanie strategii radzenia sobie z barierami i znajdowania potencjalnych
rozwigzan napotkanych trudnosci.

e Wzmacnianie wiary we wifasne mozliwosci osiggania celéw zawodowych
i radzenia sobie z niepewnoscig.

*s Podejscie metodyczne Warsztat oparty jest na metodzie uczenia sie przez
doswiadczenie oraz na ukierunkowanej autorefleksji. Kluczowe znaczenie majg
aktywny udziat, odgrywanie rél oraz dyskusje grupowe. Uczestnicy biorg udziat
w c¢wiczeniach refleksyjnych, takich jak wizualizacja przysztej kariery, tworzenie
indywidualnej mapy kariery oraz odgrywanie wywiadu z ,,przysztym sob3a”. Podstawowe
metody obejmujg: autorefleksje i prowadzenie dziennika refleksji; odgrywanie rél
i uczenie sie od réwiesnikdw; prace grupowg i wspdlne analizy; wizualne myslenie
kierowane (tworzenie map kariery). Proces uczenia sie koncentruje sie na wspotpracy,
pracy zespotowej i samopoznaniu.

28 Uczestnicy: 1 prowadzacy, 15-20 uczestnikow

Potrzebne materiaty: sala warsztatowa, flipchart, ‘duze arkusze papieru do
stworzenia ,Sciany Marzen”, markery, dtugopisy i karteczki_samoprzylepne, gotowe
szablony ,,Mapy Kariery” lub duze arkusze papieru dla kazdego uczestnika, karty pracy
z pytaniami do wywiadu i ¢wiczeniami refleksyjnymi

Czas trwania: 90 minut
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2 scenariusz warsztatu

Celem warsztatu jest stworzenie struktury pozwalajacej na eksploracje osobistych
zainteresowan, wartosci i umiejetnosci, a takze zaplanowanie konkretnej i wykonalnej
Sciezki kariery. Uczestnicy uzyskajg wiekszg jasno$é co do swoich celdw, zidentyfikujg
kroki niezbedne do ich realizacji oraz opracujg strategie pokonywania potencjalnych
przeszkdd na drodze zawodowe;.

Krok 1. Wprowadzenie: odkrywanie przysztosci

Ten etap stanowi punkt wyjscia dla dalszej czesci warsztatu. Jego celem jest pomoc
uczestnikom w wizualizacji celéw zawodowych oraz rozpoczecie tgczenia ich
z osobistymi aspiracjamii-wartosciami.

Prowadzacy wprowadza scenariusz: ,Wyobraz sobie, ze jeste$ na wyspie i masz kompas,
ktory wskazuje kierunek twojej wymarzonej kariery. Jaki jest twoj cel podrézy?”

Uczestnicy sg zachecani do refleksji i odpowiedzi na dwa kluczowe pytania:

e Jaka prace chciat(a)by$ mie¢ za 5-10 lat?

e Jaki styl zycia sobie wyobrazasz?
Kazdy uczestnik zapisuje swoje odpowiedzi na karteczkach samoprzylepnych
i umieszcza je na ,Scianie Marzer” (flipcharcie lub duzym arkuszu papieru).
Po zapisaniu odpowiedzi, prowadzgcy zacheca uczestnikéw do dobrowolnego
podzielenia sie swoimi przemysleniami.-Udziela wspierajgcej informacji zwrotnej, by
pogtebic refleksje i zainspirowac tych, ktorzy- moga sie wahac.
Ta czes¢ wstepna pozwoli uczestnikom wypowiedzie¢ swoje aspiracje na gtos i zaczgc
zastanawiac¢ sie, jak ich wartosSci, zainteresowania i umiejetnosci tgczg sie z
dtugoterminowymi celami zawodowymi.

Krok 2. Odgrywanie rdl: ,,Wywiad z moim przysztym ja”

Ten etap polega na symulacji rozmowy, w ktérej uczestnicy wyobrazajg sobie, ze
osiggneli swojg wymarzong kariere, i udzielajg wywiadu na temat swojej drogi
zawodowej.

Uczestnicy dzieleni sg na pary (lub tréjki w przypadku nieparzystej liczby oséb). Kazdy
uczestnik naprzemiennie przyjmuje dwie role:

— jedna osoba wciela sie w ,,przyszte ja” udzielajgce wywiadu;

— druga osoba odgrywa role dziennikarza prowadzgcego wywiad.
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(W przypadku tréjek — dwdch uczestnikdw moze petni¢ role dziennikarzy, by zapewnic
réznorodnosc i dynamike pytan.)
Uczestnicy otrzymujg instrukcje dotyczgca swojej roli:

1. Wywiadowany / Przyszte Ja:
— uczestnik wyobraza sobie, ze juz pracuje w swojej wymarzonej pracy;
— opisuje swojg przysztg role zawodowa i osiggniecia;
— wyjasnia, jak osiggnat/a te pozycje, podkreslajgc: rozwiniete umiejetnosci,
kluczowe dziatania, pokonane trudnosci;
— udziela rady osobom, ktére chciatyby péjs¢ podobng droga.
2. Dziennikarz / Osoba prowadzaca wywiad:
— uczestnik wciela sie w role ciekawego dziennikarza, zadajgcego pogtebione
pytania;
— utrzymuje profesjonalng postawe i dgzy do zrozumienia szczegbétéw Sciezki
zawodowej ,przysztegoja”;
— kwestionuje niektore wypowiedzi, przyjmujac postawe dociekliwosci.

Aby ufatwié¢ ¢Ewiczenie, prowadzgcy moze przekaza¢ uczestnikom karty pracy
z przyktadowymi pytaniami pomocniczymi do wywiadu. Mogg one réwniez zawieraé
sekcje na zapisanie najwazniejszych wnioskdw z rozmowy.

Przyktadowe pytania:

e “Co zainspirowato Cie do wyboru tej sciezki zawodowej?”

e “Jakie byto najtrudniejsze wyzwanie, z ktéorym musiates/as sie zmierzy¢, i jak je

pokonates/as?”

e “Gdybys mogt/mogta zrobié¢ cos inaczej, co by to byto?”

e “Jakg rade dat(a)bys komus, kto chciatby pdjs¢ Twojg drogg?”
Wazne jest, aby nie podawaé zbyt wielu przyktadéw pytan — symulacja powinna
pozosta¢ mozliwie naturalna i spontaniczna. Uczestnicy sg zachecani do kreatywnosci
i petnego wcielenia sie w role swojego ,przysztego ja”. Interakcja pomiedzy rolami
powinna przebiegaé ptynnie, a uczestnicy mogg dostosowywac swoje zachowania
i odpowiedzi do kierunku rozmowy.

Krok 3. Mapa Kariery — planowanie strategiczne

Celem tego etapu jest pomoc uczestnikom w opracowaniu jasnego, uporzagdkowanego
i  mozliwego do realizacji planu osiggania celéw ~zawodowych. Tworzac
spersonalizowang ,Mape Kariery”, uczestnicy roztozg swoje aspiracje na mniejsze kroki,
zidentyfikujg potencjalne przeszkody oraz zastanowia sie nad dostepnymi zasobami.
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Cwiczenie podkresla znaczenie zaréwno planowania krétkoterminowego, jak
i dtugoterminowego, oferujgc wizualng reprezentacje drogi zawodowej uczestnika.

Ten etap opiera sie na zatozeniu, ze osiggniecie celu zawodowego nie jest jednym
krokiem, lecz podrdzg sktadajacg sie z wielu etapdw, wyzwan i decyzji. Uczestnicy
zastanowig sie, na jakim etapie rozwoju zawodowego obecnie sie znajdujg, dokad chca
dotrzec¢ oraz jakie konkretne dziatania muszg podja¢, by zrealizowad swoje cele.
Prowadzacy przedstawia koncepcje Mapy Kariery, wyjasniajac, ze jest to narzedzie,
ktore pomaga zwizualizowaé i uporzadkowal $ciezke zawodowaq. Kazdy uczestnik
tworzy swojg witasng ,Mape Kariery” na duzym arkuszu papieru lub gotowym
szablonie. Mapa stanowi wizualny przewodnik i zawiera kluczowe elementy:
1. Poczatek: aktualna sytuacja (wyksztatcenie, umiejetnosci, doswiadczenia);
2. Przeszkody: wyzwania lub bariery, ktéore mogg sie pojawi¢ (np. brak
doswiadczenia, ograniczenia finansowe);
3. Zasoby: narzedzia, sieci kontaktdw, mozliwosci (np. mentorzy, kursy online,
wydarzenia networkingowe);
4. Kroki: konkretne dziatania, ktédre mozna podjgé w ciggu roku (np. stworzenie CV,
nauka nowej umiejetnosci);
5. Cel: ostateczny cel zawodowy.

Prowadzgacy przeprowadza uczestnikow krok po kroku przez proces tworzenia mapy:

Krok 1: Poczatek — aktualna sytuacja

Uczestnicy zastanawiajg sie nad swojg obecng sytuacja:
e Jakie majg wyksztatcenie lub przeszli szkolenia?
e Jakie umiejetnosci i doswiadczenia zdobyli do tej pory?
e Jakie sg ich mocne strony, a co wymaga rozwoju?

Krok 2: Przeszkody — przewidywane wyzwania
Uczestnicy identyfikujg mozliwe bariery, ktére mogg spowolnié lub utrudnié realizacje
planu.
e Przyktadowe przeszkody: brak doswiadczenia, ~ograniczenia finansowe,
niewielka sie¢ kontaktéw zawodowych, brak wiary w siebie.
e Dla kazdej przeszkody uczestnicy powinni zastanowi¢ sie nad mozliwymi
rozwigzaniami.

Krok 3: Zasoby — systemy wsparcia
Uczestnicy okreslajg, z jakich zasobow mogg skorzystac.
e Przyktadowe zasoby: mentorzy, kursy online, stowarzyszenia branzowe, doradcy
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zawodowi, warsztaty, prywatne kontakty.
e Wskazowka dla prowadzgcego: Warto podaé przyktady dostepnych lokalnie lub
online zasobdw, aby utatwic uczestnikom proces refleks;ji.

Krok 4: Kroki — plan dziatania
Uczestnicy wyznaczajg 3—5 konkretnych dziatan, ktére moga podjg¢ w ciggu
najblizszego roku, by przyblizy¢ sie do realizacji celéw zawodowych.
e Przyktady:
o Stworzenie CV lub portfolio;
o Zgtoszenie sie na praktyki lub wolontariat;
o Udziat w wydarzeniu networkingowym;
o Ukonczenie kursu rozwoju zawodowego.
e Wskazowka dla prowadzgcego: Podkresl, ze dziatania powinny by¢ konkretne,
mierzalne i realistyczne.

Krok 5: Cel — cel zawodowy
Uczestnicy definiujg swoj dtugoterminowy cel zawodowy.
e Jaka jest ich wymarzona praca lub stanowisko?

Chociaz Mapa Kariery zawiera okreslone komponenty, uczestnicy sg zachecani do tego,
aby byta dla nich osobista i znaczgca. Kreatywno$¢ jest mile widziana — uczestnicy mogg
dodaé symbole, rysunki czy stowa-klucze, ktére ich inspirujg lub motywuija.

Po zakonczeniu pracy nad mapami, uczestnicy dzielg sie swoimi planami w parach lub
na forum grupy. Pozostali uczestnicy oraz prowadzacy udzielajg konstruktywnej
informacji zwrotnej i sugestii..

Krok 4. Wzmacnianie pewnosci siebie — pokonywanie wyzwan

Celem tego etapu jest wzmocnienie pewnosci siebie uczestnikdw oraz rozwiniecie
praktycznych strategii radzenia sobie z wyzwaniami na drodze planowania kariery.
Dzieki refleksji nad wtasnymi obawami, identyfikacji-przeszkéd i wspdlnej dyskusji nad
mozliwymi rozwigzaniami w bezpiecznej i wspierajgcej atmosferze grupowej,
uczestnicy zyskajg wiekszg wiare we wifasne mozliwosci'i motywacje do dziatania.
Kluczowym elementem tego kroku jest pokazanie, ze trudnosci sg naturalng czescia
procesu, a takze zacheta do przyjecia aktywnej postawy i dostrzegania wtasnych
zasobow.
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Na poczatku tej czesci uczestnicy proszeni s3 o zastanowienie sie nad swoimi
najwiekszymi obawami lub wyzwaniami zwigzanymi z realizacjq celéw zawodowych.
Przyktadowe wyzwania mogg obejmowac: obawe, ze nie ma sie wystarczajgcych
kwalifikacji do danego stanowiska; lek przed rozmowami kwalifikacyjnymi lub
nawigzywaniem kontaktow; niepewnos¢ dotyczaca tego, od czego zaczac lub jak
kontynuowac S$ciezke zawodowg; obawy finansowe lub brak wsparcia ze strony
otoczenia. Kazdy uczestnik zapisuje 2—3 wyzwania na karteczkach samoprzylepnych lub
matych kartkach papieru.

Po zakonczeniu tego etapu uczestnicy zostajg zaproszeni do podzielenia sie swoimi
wyzwaniami z grupa. Mogg to zrobi¢ na dwa sposoby: przeczyta¢ je na gtos
dobrowolnie lub (anonimowo) przyklei¢ swoje karteczki na specjalnie przygotowanej
JTablicy Wyzwan”, ktora postuzy jako punkt odniesienia do dalszej pracy. Prowadzacy
podkresla, ze obawy sg catkowicie naturalne i wspdlne dla wielu oséb w podobnym
momencie zycia zawodowego. Zaznacza, ze wyzwania mogg stac¢ sie cennymi okazjami
do rozwoju.

Na zakonczenie tej czesci prowadzgcy moderuje dyskusje grupowg, ktorej celem jest
wspdlne wypracowanie rozwigzan-i strategii radzenia sobie z wyzwaniami. Rozmowa
koncentruje sie na wzmacnianiu pewnosci siebie poprzez:

e podkreslanie mocnych stron i weczesniejszych sukcesdw uczestnikéw;

e omawianie konkretnych dziatan, ktére mozna podja¢ w odpowiedzi na wyzwania
(np. prze¢wiczenie rozmowy kwalifikacyjnej, znalezienie mentora, zapisanie sie
na kurs rozwoju zawodowego);

e dzielenie sie zasobami, narzedziami i kontaktami, ktére mogg pomaéc (np. kursy
online, targi pracy, doradztwo zawodowe);

e zachecanie do zmiany perspektywy — postrzegania trudnosci jako okazji do nauki
i wzmochienia.

WSszystkie zaproponowane rozwigzania sg zapisywane na flipcharcie lub tablicy, tworzac
wspblng liste pomystéw i strategii, do ktdérej uczestnicy mogg wracac po zakoriczeniu
warsztatu.
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Podsumowanie i wnioski

? Pytania do refleksiji:

e Jakie nowe spostrzezenia pojawity sie w kontekscie Twoich aspiracji
zawodowych?

e Co czutes/as, wyobrazajac sobie swojg przysztg kariere?

e W jaki sposéb cwiczenie z Mapg Kariery pomogto Ci uporzgdkowaé cele
i zidentyfikowaé wyzwania?

e Ktora cze$é tego cwiczenia byfa dla Ciebie najbardziej wymagajgca? Jak sobie
z tym poradzites/as?

e (Czy zidentyfikowates/as nowe przeszkody lub zasoby, o ktdrych wczesniej nie
myslates/as?

e Jakie konkretne kroki podejmiesz po zakonczeniu warsztatu, aby rozwija¢ swoja
Sciezke zawodowg?

Prowadzacy powinien zakonczy¢ warsztat, podkreslajgc znaczenie:

e Dopasowania wartosci osobistych i umiejetnosci do celéw zawodowych;

e Podejmowania matych, konsekwentnych krokéw w kierunku wiekszych celéw
kariery;

e Traktowania wyzwan jako okazji do rozwoju i nauki.

@ Przydatne wskazéwki dla prowadzgcego:

Zachecaj uczestnikow do refleksji i dbaj o to, by czuli sie wspierani podczas procesu
planowania. Wazne jest stworzenie bezpiecznej przestrzeni, w ktorej bedg mogli
swobodnie mowi¢ o swoich aspiracjach i wyzwaniach. Utrzymuj pozytywna
i skoncentrowang na rozwigzaniach atmosfere, podkreslajgc, ze proces planowania
kariery jest dynamiczny i zmienia sie wraz z rozwojem uczestnika. Zwrd¢ uwage, ze
Mapa Kariery to ,zywy dokument”, ktéry mozna i warto aktualizowac na kolejnych
etapach rozwoju zawodowego. Przypomnij rdwniez, ze uczucie niepewnosci czy
napotkanie trudnosci sg naturalne — czescig procesujest umiejetnosc ich pokonywania.

i1 Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw:

Planowanie kariery to proces ciggty i zmienny. Mapa Kariery, ktorg stworzytes/as dzisiaj,
to dopiero poczatek. To normalne, ze cele sie zmieniajg = dostosowuj je w miare
zdobywania nowych doswiadczen i poznawania siebie. Wazne jest, by zachowac
elastycznos$¢ i otwartos¢ na nowe mozliwosci. Pamietaj, ze przeszkody sg naturalnym
elementem rozwoju zawodowego — ich pokonywanie jest -szansg na nauke
i wzmocnienie. Skoncentruj sie na swoich mocnych stronach i-nie bdj sie prosié
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o wsparcie. Buduj swoje kompetencje krok po kroku — kazdy maty krok to postep.
Traktuj Mape Kariery jako narzedzie, ale pamietaj, ze to wytrwatosc i elastycznos¢ sa
kluczowe w radzeniu sobie z wyzwaniami.

Wskazéwki dla prowadzgcego

e Zachecaj uczestnikdw do kreatywnosci podczas tworzenia ich Map Kariery.
Im bardziej osobisty i znaczacy bedzie ten proces, tym wieksze zaangazowanie ze
strony uczestnikow.

e Zapewnij czas na rozmowy indywidualne lub w matych grupach dla oséb, ktore
mogg potrzebowad dodatkowego wsparcia lub zachety.

e Jesli to mozliwe, nawigz wspodtprace z lokalnymi specjalistami lub doradcami
zawodowymi, aby umozliwi¢ uczestnikom uzyskanie inspiracji lub skorzystanie
z mentoringu.

e Po zakonczeniu zaje¢ zasugeruj uczestnikom, aby podzielili sie swoimi planami
kariery z mentorem lub zaufang osobg w celu uzyskania dodatkowych informacji
zwrotnych.

e W ramach dziatan uzupetniajgcych mozesz zaproponowaé dobrowolne
spotkania kontrolne lub kolejne warsztaty, ktére pomogg uczestnikom utrzymac
motywacje i postep w realizacji celéow zawodowych.
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Ewaluacja i samoocena
¥ Wprowadzenie teoretyczne

Ewaluacja i samoocena w doradztwie zawodowym stanowig uporzgdkowane podejscie
do rozumienia rozwoju osobistego i zawodowego. Ich gtdwne cele to:

e Samoswiadomos¢. Ewaluacja i samoocena sktaniajg uczestnikow do refleksji
nad swoimi umiejetnosciami, zainteresowaniami i wartosciami. Ta swiadomos¢
stanowi fundament do podejmowania swiadomych decyzji zawodowych.

e Monitorowanie postepow. Regularne ewaluacje pozwalajg uczestnikom sledzic¢
rozwdj w czasie. Pomagajg dostrzec, jakg droge juz przebyli oraz ktére obszary
wymagajg dalszej pracy.

e Planowanie dalszych krokéw. Wyniki ewaluacji i samooceny mogg wspierac
uczestnikdw oraz doradcow zawodowych w podejmowaniu decyzji opartych na
danych — czy to w zakresie dalszych szkolen, eksploracji nowych branz, czy
modyfikacji celéw zawodowych.

Poprzez pogtebianie refleksji i dostarczanie konkretnych wnioskéw, ewaluacja
i samoocena wzmacniajg sprawczo$¢ mtodych osdb i pozwalajg im z wiekszg pewnoscia
ksztattowac wiasng sciezke kariery.

Przeglad narzedzi do oceny postepow
Dostepnych jest wiele narzedzi, ktére wspierajg proces ewaluacji rozwoju zawodowego.
Mozna je dostosowac do potrzeb uczestnikdw oraz celéw programu doradztwa.

Narzedzia samooceny
e Formularze samooceny. Pomagajg uczestnikom oceni¢ ich umiejetnosci,
zainteresowania i wartosci. Przyktadowe pytania:
,Jakie umiejetnosci rozwingtem/am w ostatnim czasie?”
,W jakim srodowisku pracy czuje sie najlepiej?”
e Narzedzia takie jak Europass oferujg szablony do mapowania kompetencji
i planowania kariery.

Ankiety ewaluacyjne
e Ankiety uczestnikow. Zbieranie opinii na temat/warsztatéw lub dziatan
dostarcza informacji o ich skutecznosci oraz wskazuje ‘obszary do poprawy.
¢ Informacja zwrotna 360 stopni. Uwzglednia opinie od‘rowiesnikdw, mentoréw
lub treneréw, dostarczajgc wieloaspektowego obrazu moenych stron i obszarow
do rozwoju uczestnika.
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Cyfrowe platformy ewaluacyjne
¢ Internetowe narzedzia do ewaluacji kariery. Platformy takie jak Kody Kariery
Hollanda czy MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) umozliwiajg cyfrowg
eksploracje cech osobowosci, zainteresowan zawodowych oraz zgodnosci
kompetencyjnej.

Ocena zadan praktycznych
e Ewaluacja moze rowniez obejmowac analize wynikdw w ¢éwiczeniach typu
odgrywanie roél, projektach grupowych Iub symulowanych rozmowach
kwalifikacyjnych.
Dzieki zastosowaniu réznorodnych narzedzi ewaluacyjnych mozna uwzglednic rézne
style uczenia sie uczestnikow i uzyskac¢ catosciowy obraz ich postepdw.

Ksztattowanie kultury refleksji i informacji zwrotnej
Aby ewaluacja i samoocena byly efektywne, kluczowe jest tworzenie kultury
konstruktywnej informacji zwrotnej i autorefleksji. Najwazniejsze zasady to:

e Przejrzystosc: wyjasnij uczestnikom cel i korzysci ptyngce z ewaluac;ji.

e Pozytywne podejscie: przedstawiaj informacje zwrotng jako szanse na rozwaj,

a nie krytyke.
e Personalizacja: dostosuj metody ewaluacji do indywidualnych celéw i styléw
uczenia sie uczestnikow.

Kiedy ewaluacje i samooceny sg postrzegane jako narzedzie wzmacniajgce, a nie
oceniajace, uczestnicy chetniej angazujg sie w proces i wykorzystujg jego rezultaty na
swojg korzysé.
Ewaluacje i samooceny stanowig potezne narzedzie w doradztwie zawodowym,
oferujac uczestnikom uporzadkowany sposéb refleksji nad swojg sciezka, identyfikacji
mozliwosci i podejmowania swiadomych decyzji. Dzieki wykorzystaniu takich narzedzi
jak formularze samooceny, ankiety ewaluacyjne i oceny zadan praktycznych, mtode
osoby moga $ledzi¢ swoj postep i modyfikowac strategie w celu ciggtego rozwoju.
Warsztat ten podkresla znaczenie ewaluacji i samooceny nie jako jednorazowego
dziatania, ale jako procesu ciggtego, wyposazajgcego uczestnikdw w umiejetnosci
i nastawienie niezbedne do poruszania sie po S$ciezce kariery z pewnoscig siebie
i elastycznoscia.
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© Cele:

e Wyposazenie uczestnikdw w wiedze i narzedzia potrzebne do samooceny swoich
umiejetnosci, wartosci i postepdw w planowaniu kariery, wspierajgc rozwoj
samoswiadomosci i podejmowanie swiadomych decyzji.

e Umozliwienie uczestnikom projektowania i przeprowadzania ankiet
ewaluacyjnych, wspierajgcych samoocene oraz ocene skutecznosci dziatan
zwigzanych z rozwojem kariery.

e Pokazanie, jak wykorzystywaé wyniki ewaluacji i samooceny do doprecyzowania
celow zawodowych, modyfikacji strategii uczenia sie oraz tworzenia konkretnych
plandow dziatania.

~ Kompetencje:

e Rozwijanie umiejetnosci samooceny poprzez nauke krytycznej analizy swoich
mocnych i stabych stron oraz postepdw w rozwoju kariery z wykorzystaniem
uporzadkowanych narzedzi.

e Doskonalenie zdolnosci tworzenia, interpretowania i wykorzystywania ankiet
ewaluacyjnych w celu mierzenia wfasnego rozwoju oraz efektywnosci
realizowanych dziatan.

e Wzmacnianie umiejetnosci —analizowania wynikdw ewaluacji i samooceny
i przektadania ich na konkretne korekty w planach zawodowych i edukacyjnych.

e Wykorzystywanie  wynikdw —samooceny do  wyznaczania  krotko-
i diugoterminowych celéw zawodowych zgodnych z posiadanymi
kompetencjami i aspiracjami.

e Uczenie sie traktowania ewaluacji i informacji zwrotnej jako okazji do statego
rozwoju, a nie oceny — co sprzyja elastycznosci w planowaniu kariery.

*s Podejscie metodyczne: Podejscie metodyczne tego warsztatu ktadzie silny nacisk na
aktywny udziat uczestnikdw, wzajemne uczenie sie (peer-to-peer learning) oraz
autorefleksje. Uczestnicy biorg udziat w dziataniach takich jak: wypetnianie formularzy
samooceny, projektowanie ankiet ewaluacyjnych oraz odgrywanie scenek rozmoéw
ewaluacyjnych — co pozwala im bezposrednio zastosowaé¢ omawiane koncepcje.
Podejscie to jest zorientowane na uczestnika, tak aby kazdy'z nich mégt odniesc tresci
warsztatu do swojej indywidualnej Sciezki rozwoju kariery.

28 Uczestnicy: 1 prowadzacy, 15-20 uczestnikow



Potrzebne zasoby: flipcharty, markery, wydrukowane formularze samooceny,
szablony ankiet ewaluacyjnych, listy obserwacji, papier, dtugopisy, karteczki
samoprzylepne, smartfony lub komputery (opcjonalnie — do pracy z narzedziami
cyfrowymi), rzutnik lub ekran do prezentacji.

Czas trwania: 90 minut
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23 Scenariusz warsztatu
Krok 1: Wprowadzenie do narzedzi ewaluacji i samooceny

Prowadzacy rozpoczyna warsztat, wprowadzajac temat ewaluacji i samooceny
w doradztwie zawodowym. Wyjasnia, ze narzedzia te odgrywajg kluczowa role
W pomaganiu uczestnikom w $ledzeniu ich postepdw, identyfikowaniu obszaréw do
rozwoju oraz doprecyzowaniu strategii kariery.

Dla zilustrowania tematu, prowadzacy przedstawia rzeczywiste przyktady tego, jak
wykorzystanie ewaluacji i samooceny pomogto mtodym ludziom w podejmowaniu
trafnych decyzji zawodowych, a nastepnie prezentuje trzy najczesciej stosowane
narzedzia:

1. Formularze samooceny — pomagajg uczestnikom zastanowi¢ sie nad swoimi
umiejetnoSciami, wartosciami i zainteresowaniami zawodowymi, umozliwiajgc
im lepsze zrozumienie swoich mocnych stron i obszaréw wymagajgcych rozwoju.

2. Ankiety ewaluacyjne — stuzg do zbierania informacji zwrotnej o postepach
i dziataniach (zardwno poprzez autorefleksje, jak i od innych oséb, np. za pomocg
Google Forms lub w formie papierowej), pomagajac uczestnikom i prowadzgcym
ulepszaé programy doradcze.

3. Listy obserwacji — to uporzgdkowane narzedzia oceny udziatu w zajeciach,
takich jak dyskusje grupowe, prezentacje czy ¢wiczenia w formie odgrywania rol.
Zapewniajg one cenng informacje zwrotng dotyczgcg kompetencji zachowan
i umiejetnosci zawodowych.

Aby zaangazowac uczestnikdéw, prowadzgcy zadaje pytanie:

,Z jakich narzedzi korzystaliscie dotad, aby oceni¢ swoje postepy w szkole, pracy lub
zyciu osobistym?”

Uczestnicy zapraszani sg do podzielenia sie swoimi doswiadczeniami, co pozwala na
powigzanie dotychczasowej wiedzy z prezentowanymi narzedziami.

Krok 2: Wykorzystanie formularzy samooceny

Aby zapewni¢ uczestnikom praktyczne doswiadczenie ~w  zakresie samooceny,
prowadzacy rozdaje wszystkim uczestnikom formularze “'samooceny. Formularze
zawierajg pytania pomocnicze, takie jak:

e ,Jakie umiejetnosci udato mi sie ostatnio rozwing¢?”

e ,Jakie s3 moje mocne strony i obszary do rozwoju?”

e ,Nad jakimi celami zawodowymi obecnie pracuje?”
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Prowadzacy wyjasnia, ze samoocena to ¢wiczenie oparte na autorefleksji, zachecajac
uczestnikéw do szczerych odpowiedzi, aby uzyska¢ wartosciowe informacje na temat
swojego rozwoju. Uczestnicy majg 10 minut na samodzielne wypetnienie formularza,
poswiecajgc ten czas na refleksje nad wtasng Sciezka kariery i rozwojem osobistym.

Po zakonczeniu zadania, prowadzacy taczy uczestnikdw w pary do ¢wiczenia dzielenia
sie wnioskami. W parach uczestnicy omawiajg swoje refleksje, koncentrujgc sie na
postepach i obszarach, w ktérych widzg potencjat do dalszego rozwoju. Prowadzacy
porusza sie po sali, wspiera rozmowy i dba o to, by uczestnicy czuli sie komfortowo,
dzielgc sie swoimi przemysleniami.

Po zakonczeniu rozméw w parach, prowadzacy przeprowadza krotkg sesje
podsumowujacg z catg grupg, podkreslajac, jak formularze samooceny mogg ujawnié
wzorce i tendencje, ktére mogg by¢é pomocne przy planowaniu kariery. Zaznacza, ze
celem samooceny nie jest ocenianie siebie, ale lepsze zrozumienie swoich mocnych
stron i realistyczne wyznaczanie celéw rozwojowych.

Krok 3: Ankiety ewaluacyjne i dostosowywanie strategii

Prowadzacy wprowadza temat ankiet ewaluacyjnych jako kluczowego narzedzia
w doradztwie zawodowym, wyjasniajgc ich role w ocenie zarowno indywidualnych
postepow, jak i skutecznosci programoéw wspierajgcych rozwdj zawodowy. Aby
zapewni¢ uczestnikom praktyczne doswiadczenie, prowadzacy poprowadzi ich przez
¢wiczenie projektowania wtasnej ankiety-ewaluacyjnej.

Uczestnicy zostajg podzieleni na mate grupy i otrzymujg zadanie stworzenia ankiety
majacej na celu ocene postepow w konkretnej aktywnosci, np. warsztacie, stazu lub
w realizacji indywidualnego celu zawodowego. Prowadzacy zacheca do uwzglednienia
w ankiecie zaréwno pytan ilosciowych, jak i jakosciowych. Przyktadowe pytania:

e ,Na ile pewnie czujesz sie ze swoimi umiejetnosciami po ukornczeniu tej
aktywnosci?” (skala 1-5)
e ,Jaka czes¢ tego doswiadczenia byta dla Ciebie najbardziej pomocna?” (pytanie
otwarte)
o ,Jakiego dodatkowego wsparcia potrzebujesz, aby osiggng¢ swoje cele?”
(pytanie otwarte)
.
Po zaprojektowaniu ankiet kazda grupa prezentuje swojg prace, a prowadzacy udziela
informacji zwrotnej, podkreslajgc znaczenie jasnych, obiektywnych i celowych pytan dla
uzyskania wartosciowych odpowiedzi.
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Aby pogtebic zrozumienie roli ewaluacji, prowadzacy przechodzi do ¢wiczenia w formie
odgrywania rol. Uczestnicy pracujg w parach — jedna osoba wciela sie w role ,,0soby
ocenianej” (mtodego cztowieka), a druga w role ,,doradcy zawodowego”.

Korzystajagc z wynikdw stworzonej ankiety ewaluacyjnej, ,doradca” udziela
konstruktywnej informacji zwrotnej oraz pomaga , 0sobie ocenianej” dostosowacd
strategie rozwoju zawodowego. Prowadzacy wspiera odgrywanie rél, proponujac
mozliwe strategie dziatania, takie jak:
e Polecenie konkretnego kursu lub szkolenia na podstawie zidentyfikowanych luk
kompetencyjnych.
e Zaproponowanie _mentoringu lub udziatu w wydarzeniach networkingowych
w celu poszerzenia wiedzy zawodowe;j.
e Pomoc w wyznaczeniu nowych celéw zawodowych zgodnych z mocnymi
stronami i zainteresowaniami uczestnika.

Po zakonczeniu ¢wiczenia prowadzgcy zacheca uczestnikdw do wspdlnej refleksji na
temat doswiadczen z odgrywania rél oraz do dyskusji na temat znaczenia informacji
zwrotnej w procesie podejmowania decyzji zawodowych..

Krok 4: Wykorzystanie wynikow ewaluacji i samooceny

Na zakonczenie warsztatu prowadzacy inicjuje dyskusje na temat tego, jak zintegrowac
wyniki ewaluacji i samooceny z planowaniem kariery zawodowej. Zacheca uczestnikow
do krytycznego myslenia o wynikach przeprowadzonych ¢wiczen i o tym, w jaki sposdb
zdobyte informacje mogg wptyngé na kolejne kroki w ich rozwoju.

Prowadzacy zadaje pytania naprowadzajgce, takie jak:
e W jaki sposdb wyniki ewaluacji pomagajg Ci zidentyfikowac¢ luki w
umiejetnosciach lub wiedzy?”
e ,Jak Twoje cele zawodowe mogga sie zmieni¢ na podstawie otrzymanej dzis
informacji zwrotnej?”
e Jak czesto warto ponownie oceniaé swoj postep i dlaczego?”

Uczestnicy sg zachecani do dzielenia sie swoimi przemysleniami, a prowadzacy
podkresla, ze ewaluacja i samoocena to proces ciggty, a nie jednorazowe dziatanie.
Wyjasnia, ze Sciezki kariery rzadko s3 liniowe, a regularna autorefleksja pomaga
mtodym osobom dostosowywac sie do zmian, utrzymywac¢ motywacje i systematycznie
rozwija¢ kompetencje.
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Na zakoniczenie, prowadzacy prosi uczestnikdw o stworzenie indywidualnego planu
dziatania, w ktérym okresla: jeden cel krétkoterminowy oraz jeden cel dtugoterminowy
na podstawie wynikdw wtasnej ewaluacji i refleksji. Plany te stanowig praktyczny
rezultat warsztatu i majg na celu zapewnienie, ze uczestnicy wyjda z jasnym planem
kolejnych krokdw na swojej Sciezce zawodowej.
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Podsumowanie i zakonczenie warsztatu

? Pytania do refleksiji:
e W jaki sposdb formularz samooceny pomodgt Ci zastanowi¢ sie nad wiasnym
rozwojem?
e Jakich dodatkowych informacji moze dostarczy¢ ankieta ewaluacyjna, ktorych
nie ujawnia samoocena?
e Jak narzedzia ewaluacyjne mogg wspiera¢ dfugofalowe planowanie kariery?

Prowadzacy podsumowuje sesje, podkreslajgc kluczowe wnioski:

e Narzedzia ewaluacyjne i samooceny dostarczajg przejrzystosci i kierunku
w planowaniu kariery.

e Informacja zwrotna to szansa na rozwdj, a nie krytyka.

e Planowanie kariery to elastyczny i dynamiczny proces, ktéry wymaga regularne;j
refleksji i dostosowywania dziatan.

«# Praktyczne wskazéwki dla prowadzacego:

Zachecaj uczestnikow, by postrzegali ewaluacje jako narzedzie do samodoskonalenia,
a nie oceniania. Wzmacniaj przekaz, ze ewaluacja pomaga rozpozna¢ mocne strony,
zidentyfikowa¢ obszary do rozwoju i doprecyzowac strategie kariery. Dostosowuj
narzedzia i ¢wiczenia do poziomu umiejetnosci, tta i aspiracji uczestnikdw — w razie
potrzeby modyfikuj poziom trudnosci-lub strukture dziatan, aby byty adekwatne
i uzyteczne dla kazdej osoby.

I Przydatne wskazéwki dla uczestnikéw

Wprowadz samoocene jako regularny nawyk — poswiecaj czas na refleksje nad swoimi
umiejetnosciami, postepami i aspiracjami zawodowymi. Narzedzia ewaluacji
i samooceny s3 najbardziej skuteczne, gdy sg stosowane systematycznie, pomagajac
utrzymac spdjnosc z celami osobistymi i zawodowymi. Cele zawodowe i zyciowe moga
sie zmienia¢, dlatego warto regularnie wraca¢ do przeprowadzonych samoocen.
Aktualizowanie strategii rozwoju pozwala zachowacé elastycznos$é i gotowosé do nowych
wyzwan i szans.

Wskazéwki dla prowadzgcych
Przedstaw uczestnikom konkretne studia przypadkdéw lub przykfady, ktore pokazuja, jak
wynikiewaluacji pomogty innym osobom w podejmowaniutrafnych decyzjizawodowych.
Objasniaj narzedzia w sposdb jasny i zrozumiaty, aby byty dostepne dla wszystkich
uczestnikow, niezaleznie od ich wczesniejszego dosSwiadczenia.Zachecaj do dyskusji
i dzielenia sie spostrzezeniami — uczestnicy mogg wzajemnie inspirowac sie swoimi
refleksjami i doswiadczeniami.
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Program Doradztwa Zawodowego obejmuje 19 uporzadkowanych aktywnosci, ktére
majgq na celu wyposazenie mtodych ludzi w kluczowa wiedze, umiejetnosci i narzedzia
niezbedne do skutecznego planowania kariery i rozwoju zawodowego.

,Elastycznos¢ jest niezbedna do osiggniecia sukcesu zawodowego.”

,Bycie na biezgco z trendami rynkowymi ma kluczowe znaczenie.”

,Cigglty rozwdj umiejetnosci to koniecznosc.”

,Silna marka osobista zwieksza szanse zawodowe.”

,Kompetencje miekkie sg tak samo wazne jak umiejetnosci techniczne.”
,Gotowosc¢ zawodowa wymaga proaktywnych dziatan.”

,Kompetencje cyfrowe to umiejetnos¢ obowigzkowa.”

»Inteligencja emocjonalna odgrywa kluczowa role w sukcesie zawodowym.”
,Dopasowanie celéw zawodowych do potrzeb rynku daje stabilnosc¢.”
,Odpornos¢ psychiczna i nastawienie na rozwdj sprzyjajg dtugofalowemu sukcesowi
zawodowemu.”

To tylko niektore z twierdzen, ktére miodzi ludzie czesto styszg. Kazda aktywnosc
w ramach tego Programu stanowi jeden z kamieni w mozaice wsparcia na drodze
indywidualnego projektowania—$ciezki zawodowej, gwarantujgc uczestnikom
holistyczne i praktyczne podejscie do planowania kariery. Program odpowiada na
dynamicznie zmieniajgcy sie rynek pracy, przygotowanie do wejscia na niego, a przede
wszystkim na emocjonalne i psychologiczne aspekty podejmowania decyzji
zawodowych.

Poprzez zaangazowanie w nauke przez doswiadczenie, uczestnicy zdobywajg pewnosc
siebie i kompetencje potrzebne do poruszania sie po ztozonym rynku pracy. Program
sprzyja dopasowaniu $ciezki zawodowej do indywidualnych predyspozycji, wspiera
podejmowanie swiadomych decyzji i zapobiega wyborom kariery opartym wytgcznie na
oczekiwaniach zewnetrznych lub chwilowych trendach.

Program dostarcza nie tylko wiedzy, ale réwniez ksztaftuje postawe ciggtego rozwoiju,
strategicznego zarzadzania karierg oraz odpornosci na wyzwania zawodowe.
Dzieki swojej uporzagdkowanej i interaktywnej strukturze Program Doradztwa
Zawodowego zapewnia, ze mtodzi ludzie s3 dobrze przygotowani do wejscia na rynek
pracy z pewnoscig siebie, jasno okreslonymi celami i solidnymi podstawami do
dtugoterminowego sukcesu.
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Zrozumienie trendow na rynku pracy = Umiejetno$¢ analizowania obecnych
i przysztych trendéw na rynku pracy, z uwzglednieniem aspektéw istotnych z punktu
widzenia osoby poszukujgcej zatrudnienia, zwfaszcza w kontekscie pierwszych
doswiadczen zawodowych. Utatwia podejmowanie swiadomych decyzji edukacyjnych
i zawodowych, uwzgledniajgc zarowno sciezki formalnej, jak i pozaformalnej edukacji,
z naciskiem na koncepcje uczenia sie przez cate zycie.

Powigzane z modutem/modutami: Dynamika rynku pracy

Wiedza:

* Rozumie, co wptywa na trendy rynku pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem
czynnikdéw technologicznych, ekologicznych i zwigzanych z globalizacja.

e Wie, gdzie szukac informacji na temat rynku pracy (statystyki, raporty, publikacje
naukowe, prognozy), w szczegdlnosci w otwartych i bezptatnych Zrédtach,
skoncentrowanych na sytuacji mtodziezy i oséb wchodzgcych na rynek pracy.

Umiejetnosci:

e Przeprowadza podstawowg analize raportéw z rynku pracy w celu
zidentyfikowania zawodow ,,przysztosciowych” oraz tych, ktére sg zagrozone
zanikiem w nadchodzacych latach.

e Potrafi wskaza¢ kompetencje i zaplanowaé sciezki kariery, ktore zwiekszajg
prawdopodobienstwo zatrudnienia w rozwijajgcych sie sektorach.

Postawy:

e Przyjmuje postawe ciggtego uczenia sie, zdobywania nowych umiejetnosci
i przekwalifikowywania sie, aby pozosta¢ konkurencyjnym na zmieniajgcym sie
rynku pracy.

Zrozumienie i wykorzystanie narzedzi cyfrowych w doradztwie zawodowym =
Umiejetnos¢ wykorzystywania technologii w sposéb etyczny, odpowiedzialny
i efektywny w celu wspierania miodych oséb poprzez dostarczanie im
spersonalizowanego i adekwatnego wsparcia zawodowego.

Powigzane z modutem/modutami: Dynamika rynku pracy

Wiedza:
* Rozpoznaje réznorodne platformy wykorzystywane w-doradztwie zawodowym,
potrafi tgczy¢ je z réinymi aspektami pracy z mtodziezg: kompetencjami
miekkimi, samooceng, gotowoscig zawodowa.



Umiejetnosci:
* Integruje narzedzia cyfrowe w praktyce doradztwa zawodowego w sposéb
Swiadomy.
¢ Dobiera odpowiednie narzedzia do indywidualnych potrzeb mtodych oséb.
e Sledzi nowe technologie i zasoby cyfrowe istotne dla doradztwa zawodowego
i zacheca mtodziez do ich wykorzystywania.
Postawy:
e Jest otwarty na testowanie nowych narzedzi cyfrowych zwigzanych
z doradztwem zawodowym, jednoczesnie dbajgc o zgodno$¢ z przepisami
o ochronie danych osobowych i zasadami poufnosci. Potrafi omawiac
potencjalne dylematy etyczne zwigzane z uzyciem narzedzi cyfrowych i promuje
ich odpowiedzialne wykorzystanie w trosce o prywatnos¢ mtodych oséb.
e Buduje Swiadomos¢ wsréd uczestnikdbw na temat korzysci ptynacych
z wykorzystywania narzedzi cyfrowych w planowaniu kariery.

Objasnianie kluczowych cech osoby gotowej do podjecia zatrudnienia = Umiejetnosc
rozpoznawania, formutowania i komunikowania kluczowych cech i postaw, ktére
zwiekszajg szanse mtodej osoby na zatrudnienie.

Powigzane z modutem/modutami: Gotowos$¢ zawodowa

Wiedza:

e Rozumie, czym s3g kluczowe cechy osoby zatrudnialnej i potrafi przekazad je

mtodziezy w sposdb zrozumiaty i dostosowany do ich poziomu doswiadczenia.
Umiejetnosci:

e Pomaga mfodym osobom powigzaé ich umiejetnosci, zainteresowania i cele
z kluczowymi cechami zatrudnialnosci.

e Podaje przyktady obrazujace, jak te cechy sg cenione przez pracodawcow
i wptywajg na sukces w miejscu pracy.

Postawy:

e Zacheca do krytycznego myslenia na temat informacji o rynku pracy w celu
podejmowania strategicznych decyzji zawodowych, takich jak zdobycie
dodatkowych kwalifikacji lub zmiana branzy.

e Wspiera miodziez w przewidywaniu zmian na rynku pracy i zacheca do
rozwijania cech, ktdre bedg pozadane w perspektywie 5-10 lat.

o Sledzi trendy w obszarze zatrudnienia mtodziezy i potrafi integrowa¢ aktualne
dane z juz prowadzonymi warsztatami i dziataniami doradczymi.
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Aktywne wykorzystanie narzedzi do samooceny = Umiejetnos¢ wspierania mtodych
os6b w odkrywaniu ich wartosci, umiejetnosci, postaw i zainteresowan poprzez
odpowiedni dobdr, prezentacje, stosowanie i interpretacje narzedzi do samooceny.

Powigzane z modutem/modutami: Samoswiadomos¢: Kim jestem?

Wiedza:

e Zna rézne narzedzia do oceny i samooceny, takie jak testy osobowosci,
inwentarze umiejetnosci, kwestionariusze wartosci i zainteresowan, ze
szczegolnym uwzglednieniem metod interaktywnych.

Umiejetnosci:

e Analizuje wyniki uzyskane za pomocg narzedzi do samooceny i potrafi wskazac
kluczowe wzorce oraz powigzaé je ze sciezkami kariery, mozliwosciami rozwoju
lub obszarami wzrostu osobistego.

e Wyijasnia wyniki w sposob jasny, dostepny i neutralny.

e  Pomaga mtodym osobom w refleksji nad wynikami poprzez odniesienie ich do
rzeczywistych doswiadczen, celéw i aspiracji.

Postawy:

e Wspiera miodziez w przektadaniu wynikdw narzedzi na konkretne dziatania,
takie jak identyfikowanie opcji zawodowych, wyznaczanie celéw rozwojowych
czy pogtebianie samoswiadomosci.

e Zacheca do dalszego stosowania narzedzi do samooceny oraz refleksji jako
elementu uczenia sie przez cate zycie.

Znajomos¢ teorii kariery = Umiejetno$¢ dogtebnego rozumienia i stosowania
podstawowych oraz wspoétczesnych teorii rozwoju kariery w celu wspierania mtodych
0s0b w eksploracji zawodowej i podejmowaniu swiadomych decyzji.

Powigzane z modutem/modutami: Kariery a osobowos¢

Wiedza:

e Posiada dogtebng wiedze na temat réznych klasycznych i wspétczesnych teorii
kariery, takich jak: model RIASEC Hollanda, teoria cyklu zycia i rél zyciowych
Supera, teoria spoteczno-poznawcza Bandury, teoria uczenia sie spotecznego
Krumboltza, teoria osobowosci Roe, teoria chaosu kariery i inne.

Umiejetnosci:

e Tiumaczy i taczy teorie z praktycznymi narzedziami, przyktadami oraz

doradztwem, odpowiadajgc na wyzwania mfodych oséb w planowaniu kariery;
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dostosowuje je do ich potrzeb oraz do zréznicowanych kontekstow.

e Wykorzystuje podejscie interdyscyplinarne do powigzania teorii kariery
z osobowoscig i mozliwymi sciezkami zawodowymi.

e Krytycznie analizuje i dostosowuje zastosowanie teorii w oparciu o analize
potrzeb.

e Wzmacnia mtodych ludzi, aby samodzielnie korzystali z wiedzy teoretycznej
w dalszym planowaniu kariery.

Postawy:

e Postuguje sie podejsciem przyjaznym miodziezy — ttumaczy i prezentuje teorie

kariery w sposdb zrozumiaty i przystepny.

Zarzadzanie kryzysem = Umiejetnosc radzenia sobie z sytuacjami kryzysowymi, ktére
moga pojawi¢ sie w pracy z miodziezg i w kontekscie samooceny, zwitaszcza
w momentach redefiniowania celédw i marzen. Obejmuje rozpoznawanie oznak
trudnosci, udzielanie wsparcia oraz wspieranie grupy w przechodzeniu przez
niepewnos¢, zagubienie lub lek zwigzany z decyzjami zawodowymi, zmianami
zyciowymi lub problemami osobistymi, przy jednoczesnym utrzymaniu atmosfery
wsparcia i braku oceny.

Powigzane z modutem/modutami: Kariery a osobowos$¢, Samoswiadomosc:
Kim jestem?, Odkrywanie umiejetnosci miekkich, Gotowos¢ zawodowa

Wiedza:

e Potrafi rozpozna¢ oznaki emocjonalne, behawioralne lub psychologiczne
Swiadczace o tym, ze uczestnik nie czuje sie dobrze, rozumiejgc stresory
zwigzane z samooceng, presjg wyboru $ciezki zawodowej, lekiem przed porazka
oraz oczekiwaniami zewnetrznymi.

Umiejetnosci:

e Udziela natychmiastowego, empatycznego wsparcia mtodym osobom
w kryzysie, pomagajac im zarzgdzaé emocjami i odzyska¢ rwnowage przy uzyciu
réznych technik.

* Rozpoznaje sytuacje, ktére wykraczajg poza zakres doradztwa zawodowego,
i kieruje mtodziez do odpowiednich specjalistow, np. specjalistéw zdrowia
psychicznego, grup wsparcia lub innych zasobéw pomocowych.

Postawy:

e Wzmacnia pozytywne podejscie do kryzysu — jako trudnej, ale jednoczesnie
rozwojowej sytuacji, stwarzajgcej przestrzen na nadzieje, ukierunkowanie
i wzrost — z naciskiem na mocne strony i potencjat uczestnika.
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e Pomaga mfodym osobom rozwija¢ strategie radzenia sobie ze stresem,
niepewnoscig i trudnymi decyzjami zwigzanymi z planowaniem Kkariery,
wspierajgc rozwdj odpornosci psychiczne;.

Komunikacja asertywna = Umiejetnos¢ wyrazania mysli, uczu¢ i potrzeb w sposéb
jasny, pewny siebie i szanujgcy innych, z zachowaniem empatii i uwaznosci wobec
rozmowcy.

Powigzane z modutem/modutami: Kariery a osobowos$¢, Samoswiadomosc:
Kim jestem?, Odkrywanie umiejetnosci miekkich, Gotowos¢ zawodowa

Wiedza:

e Rozumie wtasne potrzeby, emocje i opinie oraz potrafi wyraza¢ je w sposob

opanowany i spokojny.
Umiejetnosci:

e Stucha aktywnie, potrafi podsumowywac i uznawac¢ doswiadczenia mtodych
0s6b.

e Wykazuje uwaznos$¢ na innych za pomoca roznych technik.

e Mowi jasno, zrozumiale i daje przestrzen do doprecyzowania niejasnych tresci.

e Woyznacza granice w sposob spokojny i opanowany; dba o przestrzeganie zasad
W grupie — np. szanowanie czasu, poufnosci, kolejnosci wypowiedzi.

e Formutuje jasne pytania.

e Stosuje asertywng komunikacje do rozwigzywania konfliktéw i poszukiwania
konstruktywnych rozwigzan z poszanowaniem potrzeb i wartosci wszystkich
zaangazowanych stron.

Postawy:

e Dostrzega warto$¢ asertywnej komunikacji zaréwno w doradztwie zawodowym,
jak i w réznych srodowiskach pracy.

e Zacheca wszystkich uczestnikow do udziatu w dyskusjach, tworzgc bezpieczne
i wtgczajgce Srodowisko, oraz modeluje asertywng komunikacje, by inspirowac
miodziez do pewnego, a zarazem petnego szacunku wyrazania swoich celéw
zawodowych, umiejetnosci i wartosci w kontekscie grupowym.

Prowadzenie eksploracji obszarow zawodowych = Umiejetnos¢ wspierania mtodych
0sob w odkrywaniu i analizowaniu rdznych obszarow zawodowych poprzez
dostarczanie rzetelnych informaciji, trafnych przyktadéw oraz angazujgcych aktywnosci.

Powigzane z modutem/modutami: Eksploracja obszaréw zawodowych
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Wiedza:
e Zna klasyfikacje obszaréw zawodowych oraz powigzane z nimi role, wymagane
umiejetnosci i kwalifikacje.
e Jest Swiadomy(a) zmieniajacych sie potrzeb i mozliwosci w réznych sektorach
rynku pracy.
Umiejetnosci:
e Prowadziinteraktywne dyskusje, ktére pomagajg mtodziezy dostrzec powigzania
miedzy ich zainteresowaniami a potencjalnymi $ciezkami zawodowymi.
* Przedstawia ztozone trendy i mozliwosci na rynku pracy w sposéb przystepny
i dostosowany do mtodziezy.
Postawy:
e Wykazuje otwarto$é na eksplorowanie réznorodnych $ciezek kariery, rowniez
nietypowych i nowych.
e 7 entuzjazmem wspiera miodziez w poszukiwaniu zgodnos$ci pomiedzy ich
osobistymi zasobami a mozliwosciami zawodowymi.

Objasnianie trendéw rynku pracy i wspieranie swiadomych decyzji = Umiejetnos¢
analizowania i interpretowania danych, trendéw oraz mozliwosci rynku pracy w celu
dostarczenia mtodym osobom jasnych i konkretnych wskazowek, ktére pozwolg im
podejmowaé swiadome decyzje zawodowe, zgodne z aktualnym i przysztym
zapotrzebowaniem rynku pracy.

Powigzane z modutem/modutami: Eksploracja obszaréw zawodowych

Wiedza:
e Zna narzedzia i metody oceny umiejetnosci oraz zainteresowan (np. kod
Hollanda, MBTI).
e Zna przyktady, jak réznorodne umiejetnosci mogg by¢ wykorzystywane
w roznych obszarach zawodowych.
Umiejetnosci:
e Wykorzystuje narzedzia do samooceny, by pomdc uczestnikom zidentyfikowaé
kluczowe umiejetnosci i dopasowac je do odpowiednich obszaréw zawodowych.
e Prowadzi dziatania grupowe, ktére ilustrujg réznorodnos¢ sciezek kariery
opartych na podobnych zestawach kompetencji.
Postawy:
e Docenia indywidualne pofaczenia umiejetnosci i talentow kazdej osoby.
e Wspiera budowanie pewnosci siebie i samoswiadomosci wsrdod mtodziezy.
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Zrozumienie przysztego srodowiska pracy = Umiejetnosc przewidywania, w jaki sposéb
zmiany technologiczne, srodowiskowe, kulturowe i spoteczne wptyng na sposéb
wykonywania pracy w przysztosci.

Powigzane z modutem/modutami: Zawody przysztosci

Wiedza:

e Rozumie charakter pracy zdalnej i hybrydowej, gospodarki zlecen (gig economy),
automatyzacji, sztucznej inteligencji i ich wptyw na srodowisko pracy obecnie
i w najblizszych latach.

e Rozumie pojecie zrownowazonego rozwoju oraz etycznych i odpowiedzialnych
dziatan podejmowanych przez pracownikéw wobec wspdtpracownikéw,
klientow i Srodowiska.

Umiejetnosci:

e Wspiera mtodziez w fgczeniu ich osobowosci, zainteresowan i mocnych stron
z potrzebami ,odpornych na przysztos¢” sektorow rynku pracy.

e \Wykorzystuje réznorodne narzedzia warsztatowe i coachingowe, aby
W angazujgcy sposéb wspiera¢ mtodych ludzi w tym procesie.

Postawy:

e Zacheca do elastycznosci i otwartosci na innowacyjne i niestandardowe formy
pracy, ktdre majg potencjat, by staé sie pozadanymi i przetlomowymi
stanowiskami przysztosci.

e Promuje kreatywne myslenie i zaradnos¢ w identyfikowaniu nowych
i innowacyjnych zawodoéw, ktére nie wymagajg duzego kapitatu poczgtkowego
i mogg by¢ wspierane przez programy-inkubatorow przedsiebiorczosci.

Facylitowanie rozwoju kompetencji miekkich = Umiejetnos¢ wspierania mtodziezy
w grupach w rozwijaniu kluczowych umiejetnosci miekkich, takich jak komunikacja,
praca zespotowa czy rozwigzywanie problemow — poprzez angazujgce i partycypacyjne
metody.

Powigzane z modutem/modutami: Eksploracja kompetencji miekkich

Wiedza:

e |dentyfikuje kluczowe kompetencje miekkie, takie jak komunikacja, praca
zespotowa, rozwigzywanie problemoéw i przedstawia je w sposéb zrozumiaty i
adekwatny dla mtodziezy.

* Rozpoznaje umiejetnosci miekkie w codziennych sytuacjach i potrafi je powigzac
z teorig, nazwac i omowic.
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Umiejetnosci:
e Wdraza umiejetnosci miekkie w praktyce podczas facylitowania, w sposéb
Swiadomy i ciggty.
e Udostepnia narzedzia i zasoby do pracy nad kompetencjami miekkimi — z
naciskiem na narzedzia do ich rozwoju i mierzenia, takie jak np. SkillRobo.
Postawy:
e Pozytywne nastawienie do wdrazania kompetencji miekkich w edukac;ji
pozaformalnej.
e Krytyczne i otwarte podejscie do roli kompetencji miekkich na rynku pracy
i w miejscu zatrudnienia.

Budowanie unikalnej tozsamosci osobistej = Umiejetnos¢ jasnego, autentycznego i
spojnego przedstawienia wiasnej tozsamosci osobistej, zgodnej z indywidualnymi
wartosciami, umiejetnosciami i aspiracjami, w sposéb wspierajgcy pozytywny odbidor w
kontaktach osobistych i zawodowych..

Powigzane z modutem/modutami: Marka osobista

Wiedza:
e Whykorzystuje techniki storytellingu do skutecznego przedstawiania osiggniec
i doswiadczen osobistych.
Umiejetnosci:
e Tworzy osobistg misje Zyciowg, ktéra wspiera podejmowanie decyzji
zawodowych i osobistych.
e Wykazuje samoswiadomos¢ poprzez identyfikacje i wyrazanie swoich mocnych
stron i wartosci.
Postawy:
e Konsekwentnie utrzymuje profesjonalng postawe w komunikacji — zarowno
online, jak i offline.

Inteligencja emocjonalna w kontekscie osobistym i spotecznym = Umiejetnosé
rozpoznawania, rozumienia i regulowania wtasnych emocji przy jednoczesnym
okazywaniu empatii wobec innych, budowaniu silniejszych relacji interpersonalnych
oraz skutecznym rozwigzywaniu konfliktow.

Powigzane z modutem/modutami: Uczenie sie spoteczno-emocjonalne

Wiedza:
e Rozpoznaje i nazywa wiasne emocje w réznych sytuacjach z duzg precyzj3.
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Umiejetnosci:
e Stosuje techniki regulowania emocji, takie jak gitebokie oddychanie czy
uwaznos$¢ (mindfulness).
e Reaguje spokojnie i z rozwagg w sytuacjach nacechowanych emocjonalnie.
* Rozpoznaje i uznaje emocje innych oséb w trakcie interakcji.

Odpornosc psychiczna i umiejetnos¢ adaptacji = Umiejetnos¢ powrotu do rownowagi,
uczenia sie i rozwoju po napotkaniu trudnosci, przy jednoczesnym zachowaniu
zrownowazonej perspektywy na sukcesy i wyzwania oraz wykorzystywaniu ich jako
krokéw milowych na drodze do rozwoju osobistego i zawodowego.

Powigzane z modutem/modutami: Radzenie sobie z sukcesem i porazka

Umiejetnosci:
e Dostosowuje plany i strategie na podstawie informacji zwrotnych i zmieniajgcych
sie okolicznosci.
e Analizuje porazki w celu wyciggniecia wnioskdw i poprawy przysztych dziatan.
e Zachowuje pozytywne nastawienie i podejmuje dalsze dziatania mimo
przeszkaod.
Postawy:
e Odpornos¢ psychiczna i umiejetno$¢ adaptacji

Growth mindset development (through  GROW model) = The ability to embrace
challenges and view failures as opportunities for learning, creating a mindset that
values persistence and continuous improvement.

Related to workshop(s): Managing Failure and Success

Skills/Abilities:

e Reframes obstacles as necessary steps in personal or professional development.
Attitude:

e Seeks constructive criticism to improve performance.

e Celebrates small milestones on the way to larger achievements.

e Encourages and supports peers in overcoming challenges with optimism.

Przygotowywanie dokumentow aplikacyjnych = Umiejetnosc¢ tworzenia atrakcyjnych i
dostosowanych do oferty CV, listdw motywacyjnych, portfolio oraz innych dokumentéw
wymaganych przez rekruterow i specjalistéw ds. zatrudnienia.
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Powigzane z modutem/modutami: Portfolio zawodowe

Wiedza:
* Rozumie, jak przebiega proces rekrutacji, jakie sg oczekiwania rekruteréw wobec
przesytanych dokumentdéw oraz jak wyglada proces ich oceny.
e Wie, jak przetozy¢ doswiadczenie zawodowe, osiggniecia edukacyjne i inne
sukcesy kandydata na atrakcyjny zestaw dokumentéw, ktére wyrdinig go
i umozliwig przejscie do kolejnych etapdw rekrutacji.
Umiejetnosci:
e Uczy mtodych ludzi, jak krytycznie analizowaé ogtoszenia o prace
i dostosowywaé dokumenty aplikacyjne do oczekiwan pracodawcy.

e Przygotowuje profesjonalny, przejrzysty i trafny zestaw dokumentdéw
rekrutacyjnych, podkreslajgcych mocne strony i dopasowanie kandydata do
stanowiska.

Postawa:

o Zwieksza swiadomosé potrzeby badania informacji o firmie, do ktérej kandydat
aplikuje.

e Promuje koniecznos¢ przygotowywania spersonalizowanych i dopasowanych
listdw motywacyjnych.

e Wspiera mtode osoby w pokonywaniu niepewnosci i zanizonej samooceny przy
prezentowaniu swoich umiejetnosci i osiggnie¢ w dokumentach aplikacyjnych.

e Pomaga zarzadzaé¢ oczekiwaniami i zacheca do autorefleksji, aby uczestnicy
mogli realistycznie oceni¢ swoje szanse w odniesieniu do danej oferty pracy.

Przygotowanie mtodziezy do procesu rozmowy kwalifikacyjnej = Umiejetnosc
wspierania mfodych oséb w zrozumieniu struktury, oczekiwan i dynamiki rozmoéw
kwalifikacyjnych, aby mogty podejs¢ do nich z pewnoscig siebie i klarownoscia.

Powigzane z modutem/modutami: Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej

Wiedza:
* Rozumie typowe etapy rozmowy kwalifikacyjnej, w tym wprowadzenie, pytania
kompetencyjne i pytania uzupetniajace.
e Zna rézne formaty rozméw kwalifikacyjnych (np. panelowe, zdalne,
behawioralne) i wie, jak je rozpoznac oraz jak sie do nich przygotowac.
Umiejetnosci:
e Projektuje angazujgce scenariusze odgrywania rol, ktére symulujg realne
rozmowy kwalifikacyjne, przygotowujac uczestnikdw na roznorodne sytuacje.
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e Uczy skutecznych strategii przygotowania, takich jak zbieranie informacji o firmie
i Cwiczenie najczesciej zadawanych pytan.
Postawa:
e Zacheca mtodych ludzi, aby traktowali rozmowe kwalifikacyjng jako wzajemna
wymiane informacji, a nie jednostronng ocene.
e Whykazuje cierpliwos¢ i empatie wobec obaw i niepewnosci uczestnikow
zwigzanych z rozmowami kwalifikacyjnymi.

Zarzadzanie stresem i budowanie pewnosci siebie = Umiejetnos¢ wyposazenia
mtodych oséb w strategie radzenia sobie z lekiem przed rozmowg kwalifikacyjng oraz
prezentowania sie z pewnoscig siebie w jej trakcie.

Powigzane z modutem/modutami: Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej

Wiedza:
e Zna techniki psychologiczne wspierajgce zarzadzanie stresem, takie jak
mindfulness (uwaznosc¢) i ¢wiczenia oddechowe.
e Jest Swiadomy najczestszych barier w budowaniu pewnosci siebie u mtodych
ludzi i zna metody ich przezwyciezania.
Umiejetnosci:
e Prowadzi ¢wiczenia symulujgce sytuacje stresujgce, pomagajgc uczestnikom
w praktykowaniu technik redukujgcych stres.
e Pomaga uczestnikom zidentyfikowa¢ ich mocne strony i przeksztatcac¢ stabosci
w obszary rozwoju podczas rozmowy kwalifikacyjnej.
Postawa:
e Okazuje empatie wobec zdenerwowania uczestnikdw i buduje wspierajgce
srodowisko.
e Inspirowanie pewnosci siebie poprzez pozytywne wzmocnienie i konstruktywnga
informacje zwrotna.

Budowanie i utrzymywanie profesjonalnej obecnosci online = Umiejetnos¢ wspierania
mtodych oséb w tworzeniu autentycznego wizerunku cyfrowego, ktéry podkresla ich
dopasowanie do stanowiska pracy, przy jednoczesnym wdrazaniu dobrych praktyk
i odpowiedzialnym korzystaniu z mediéw spotecznosciowych oraz Swiadomosci ryzyk
i zagrozen.

Powigzane z modutem/modutami: Media spotecznosciowe i gotowos¢ zawodowa
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Wiedza:

e Wie, jak budowaé profesjonalng obecnos¢ online z wykorzystaniem platform
takich jak LinkedIn, Instagram, aby promowac siebie i swoje dziatania.

e Rozumie ryzyko wynikajgce z nieodpowiedzialnego korzystania z medidw
spotecznosciowych, ktére moze prowadzi¢ do utraty reputacji oraz trudnosci
w znalezieniu zatrudnienia po sprawdzeniu profilu online przez rekruterdw.

Umiejetnosci:

e Uczy mtodziez, jak analizowaé¢ swojg dotychczasowg obecno$¢ w mediach
spotecznosciowych w kontekscie planowania kariery i jak wprowadzac
usprawnienia oraz dostosowania, zmienia¢ ustawienia prywatnosci i usuwacé
nieodpowiednie lub potencjalnie szkodliwe tresci.

e Wspiera miode osoby poszukujgce pracy w opracowaniu strategii, ktora
odzwierciedli ich zainteresowania zawodowe i pomoze stworzy¢ przekonujgcy
wizerunek atrakcyjny dla przysztych pracodawcow.

Postawa:

e Promuje s$Swiadomos¢ odpowiedzialnego i pozytywnego S$ladu cyfrowego
w mediach spotecznosciowych — zaréwno w sferze zawodowej, jak i prywatne;.

e Wspiera zachowanie rdwnowagi miedzy autentycznoscig a autopromocjg, aby
utrzymac realistyczne oczekiwania rekruteréow.

Myslenie strategiczne i planowanie =Umiejetnos¢ wyznaczania jasnych, osiggalnych
celéw zgodnych z osobistymi lub organizacyjnymi zatozeniami oraz systematycznego
planowania i wdrazania krokéw w celu ich realizacji.

Powigzane z modutem/modutami: Ustalanie celow

Umiejetnosci:
* Rozbija cele dtugoterminowe na mozliwe do zrealizowania kréotkoterminowe
dziafania.
e Monitoruje postepy i dostosowuje cele na podstawie wynikow oraz
nieprzewidzianych okolicznosci.
e Ustala cele zgodne z metodologiag SMART (Sprecyzowane, Mierzalne, Osiggalne,
Realistyczne, Okreslone w czasie).
Postawa:
e Regularnie dokonuje autorefleksji w celu oceny zgodnosci podejmowanych
dziatan z dtugoterminowymi aspiracjami.
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Wspieranie tworzenia indywidualnych planéw kariery = Umiejetnos¢ wspierania

miodziezy w opracowywaniu spersonalizowanych, mozliwych do wdrozenia planéw

kariery poprzez ocene ich mocnych stron, zainteresowan i dostepnych mozliwosci,

z uwzglednieniem wymagan rynku pracy i indywidualnych aspiracji.

Powigzane z modutem/modutami: Tworzenie planu kariery

Wiedza:

Zna rdzne narzedzia do samooceny (np. testy osobowosci, inwentarze
umiejetnosci, kwestionariusze  zainteresowan)  wspierajgce  mtodziez
w odkrywaniu ich mocnych stron i preferencji.

Rozumie aktualne i pojawiajgce sie trendy na rynku pracy, w tym sektory
o duzym zapotrzebowaniu i przyszte mozliwosci zatrudnienia.

Ma szerokg wiedze na temat struktur planowania kariery, w tym ustalania celow
krotko- i dtugoterminowych.

Umiejetnosci:

Skutecznie wspiera mtodziez w korzystaniu z narzedzi do samooceny w celu
zidentyfikowania ich indywidualnych umiejetnosci, zainteresowan i aspiracji
zawodowych.

Upraszcza ztozone dane dotyczgce rynku pracy i przedstawia je w przystepny,
zrozumiaty sposob.

Potrafi tworzyé spersonalizowane plany kariery, wskazujgc konkretne dziatania
zgodne z celami uczestnikow.

Udziela konstruktywnej informacji zwrotnej wspomagajacej doprecyzowanie
celdw i strategii w miare rozwoju uczestnika.

Postawa:

Promuje idee uczenia sie przez cate zycie i elastycznosci jako kluczowych
elementéw rozwoju zawodowego.

Wzmacnia postawe samodzielnosci, odpowiedzialnosci i sprawczosci
w planowaniu kariery.

Wykazuje cierpliwo$¢ i zrozumienie wobec faktu, ze planowanie kariery to
proces dynamiczny i podlegajgcy zmianom.

Wspieranie wyznaczania celow i planowania strategicznego = Umiejetnos¢ wspierania

mtodych oséb w identyfikacji osobistych i zawodowych celéw oraz tworzeniu

konkretnych krokéw prowadzgcych do ich realizacji.

Powigzane z modutem/modutami: Tworzenie planu kariery
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Wiedza:
e Zna metodologie wyznaczania celéw SMART (Sprecyzowane, Mierzalne,
Osiggalne, Realistyczne, Okreslone w czasie).
e Zna strategie rozbijania celdw dtugoterminowych na krétkoterminowe etapy
dziafania.
Umiejetnosci:
e Wspiera mtodziez w wyznaczaniu realistycznych celéw zawodowych w oparciu
o ich mocne strony, zainteresowania i dostepne zasoby.
e Pokazuje, jak planowac¢ S$ciezke zawodowg, uwzgledniajgc potrzebne
kwalifikacje, doswiadczenie i rozwdj kompetencji.
Postawa:
e Zacheca do proaktywnego podejscia do planowania kariery, przy jednoczesnym
uwzglednieniu potrzeby elastycznosci i gotowosci na zmiany.
e Okazuje entuzjazm wobec aspiracji uczestnikow i wspdlnie z nimi cieszy sie
z osigganych postepow.

Wykorzystywanie narzedzi ewaluacji i samooceny w doradztwie zawodowym =
Umiejetnosc skutecznego doboru, stosowania i interpretowania réznorodnych narzedzi
stuzacych do ewaluacji i samooceny w celu dostarczenia mtodziezy wartosciowych
informacji na temat ich mocnych stron, zainteresowan i obszardw wymagajacych
rozwoju.

Powigzane z modutem/modutami: Ewaluacja i samoocena

Wiedza:

e 7Zna rézne narzedzia wykorzystywane w doradztwie zawodowym i ich
zastosowanie (np. testy osobowosci, inwentarze umiejetnosci, listy
zainteresowan).

* Zna dobre praktyki w zakresie prowadzenia procesu ewaluacji i samooceny,
w tym kwestie etyczne (np. poufnosé, Swiadoma zgoda).

e Potrafi interpretowaé i osadzaé wyniki narzedzi ewaluacyjnych w kontekscie
réznych Sciezek kariery.

Umiejetnosci:

e Prawidtowo przeprowadza ewaluacje i samooceny zarowno indywidualnie, jak i
W pracy z grupa.

e Analizuje i interpretuje wyniki, t3czac je z mozliwosciami zawodowymi i planami
rozwoju uczestnika.

* Przekazuje wnioski w sposdb jasny, przystepny i angazujacy, sprzyjajacy
zrozumieniu i motywac;ji.



Postawa:
e Okazuje wrazliwosc¢ i szacunek wobec osobistego charakteru wynikéw ewaluacji
i samooceny.
e Zachowuje otwartos¢ i brak oceniania wobec zrdinicowanych rezultatéow
uzyskiwanych przez uczestnikéw.
e Zacheca do postrzegania procesu ewaluacji i samooceny jako narzedzia do
samopoznania i rozwoju, a nie jako sztywnych etykiet.
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