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POSZUKIWANIE PRACY |

ORIENTACJA ZAWODOWA

PLAN WARSZTATOW

Nazwa modutu ‘Czesc¢, czy to wiasnie mnie szukasz?’

Y

Kompetencja Orientacja zawodowa i umiejetno$¢ wyszukiwania informaciji

Organizacja/Partner CIOFS-FP

Czas trwania sesji 15 godzin

Gléwne cele: Dzieki uczestnictwu w catosci tego modutu, mtodzi ludzie bedag w stanie:

e Rozpoznawac, oceniac i by¢ swiadomym umiejetnosci poznawczych, spotecznych i dotycza-
cych charakteru, zwigzanych z orientacjg zawodowag i poszukiwaniem pracy

e Pozby¢ sie nawykow i rozpoznac u siebie emocje, kidre mogg stanowi¢ bariere w orientacji

zawodowej i poszukiwaniu pracy

® ByC bardziej Swiadomym wtasnych zasobow i wzmochi¢ swojg pewnos¢ siebie oraz poczucie

wiasnej wartosci.

e Planowac droge (okresla¢ dopasowane strategie, kroki i priorytety) w celu zwiekszenia ilosci

rozmow o prace

Potrzebne materiaty:

Potaczenie z Internetem

a2

Komputer/laptop i projektor

IS e

Karteczki samoprzylepne

W

Materiaty do pisania

e

Arkusze robocze

e

Inne:

I e

Szczegodlne wymagania?
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Metoda:

Nazwa aktywnosci (typ aktywnosci z arkusza, grupowa/indywidualna, czas trwania)

SESJA 1
Samoswiadomos¢ - umiejetnosci miekkie (aktywnosé grupowa - 60 min.)

Krok 1: Facylitator wybierze z wyprzedzeniem ,zeznania ekspertéw” z udziatem mtodziezy na
temat udanego wejscia na rynek pracy i/lub ,stynne przypadki” (dobrze znane historie sukcesu),
ktére zostang przedstawione uczestnikom szkolenia.

Krok 2: Koordynator zwréci sie do uczestnikdw szkolenia z prosbg o wskazanie, ktére umiejet-
nosci miekkie pojawiajg sie w tych historiach jako wartos¢ dodana do osiggniecia odpowiednich
celéw i jaka jest tego przyczyna.

Sesje uczestnictwa i samooceny (aktywnos¢ grupowa - 120 min.)

Krok 1: Facylitator oceni, ktére techniki sposréd symulacii, gier, odgrywania rol, teatru forum i
ogolnych ¢wiczen teatralnych sa najbardziej odpowiednie w odniesieniu do cech grupy docelo-
wej.

e \W teatrze forum, gdy scena jest prezentowana po raz pierwszy, uczestnicy szkolenia, bedacy
publicznoscia, sg wzywani do interweniowania i szukania alternatyw i rozwigzan, poczatkowo
zastepujac samego bohatera. Facylitator nie ocenia tych interwenciji, ale uswiadamia widowni
skutki i realno$¢ proponowanych rozwigzan stawiajac przed nig kolejne wyzwania.

* Mozna zorganizowac¢ rozmowy kwalifikacyjne z rzeczywistymi pracodawcami (tylko ta ostatnia
aktywnos$¢ jest indywidualna), jesli pracodawcy sa dostepni, tworzgc warunki wiernie nasladu-
jace prawdziwg rozmowe.

Krok 2: Facylitator zorganizuje z uczestnikami burze mézgoéw w czasie i po kroku 1, aby zebrac
informacje zwrotne i refleksje mtodziezy na temat tego, co wydarzyto sie podczas przedstawien,
stymulujac metodg majeutyczng autorefleksje i samoswiadomosc.

SESJA 2
Aspekty emocjonalne wptywajace na aktywnoscizwigzane z orientacjg zawodowa
(aktywnos¢ indywidualna i grupowa - 120 min)

Krok 1: Facylitator zaproponuje technike uwaznosci (z ang. mindfulness), aby zredukowac leki,
frustracje, poczucie porazki i nieadekwatnosci (ta aktywnos¢ moze takze odbywac sie indywidu-
alnie).

Krok 2: Facylitator zaprosi mtodziez do rozpoznawania i akceptowania wtasnych emocji i uczuc.
Skupienie uwagi na do$wiadczeniach angazujgcych wszystkie zmysty, z ktérych czesto nie ko-
rzystamy podczas przemyslen (intuicja, wizualizacja, doznania itp.);

Krok 3: Facylitator stworzy grupy, ktorych cztonkowie bazujgc na doswiadczeniach zebranych
w poprzednich krokach podzielg sie swoimi emocjami i wesprg sie wzajemnie w znalezieniu
rozwigzan napotkanych problemoéw. Aby unikna¢ oporéw wynikajacych z niesSmiatosci lub zakto-
potania, grupy powinny by¢ mate.




Krok 4: W ramach tych sesji facylitator zaprosi mtodziez do tworzenia i prezentowania wtasnych
wideo-CV (praca nad mowag ciata i umiejetnoscig autoprezentacji, przedstawiania swoich kom-
petencji zawodowych itd.), laboratoriéw czasowych i/lub innych wirtualnych/cyfrowych prezenta-
cji majgcych cele zwigzane z pracg zawodowa.

Krok 5: Facylitator zbierze informacje zwrotne od cztonkdw grupy w temacie umiejetnosci miek-
kich, z ktérych uczestnicy beda mogli w przysztosci skorzystac. Informacje zwrotne zostang réow-
niez umieszczone na ,profesjonalnych” stronach sieci spotecznosciowych, ktére kazda z grup
mitodziezy bedzie mogta zorganizowac w celu promowania samych siebie w taki sposéb, w jaki
promuje sie firmy (zobacz ponizsze aktywnosci). Wyniki zostang omowione wspdlnie, a w tym
kontekscie facylitator powinien zaangazowa¢ mtodziez we wzajemng wymiane doswiadczen.

SESJA 3
Tworzenie CV (aktywnos$¢ indywidualna i grupowa - 90 min)

' Krok 1: Facylitator przedstawi rozne formaty CV, w ktérych powinien skupi¢ sie na umiejetno—‘

Sciach miekkich, kompetencjach i zdolnosciach, uprzednio zidentyfikowanych miedzy innymi w
ramach powyzszych aktywnosci. Pozwoli to mtodziezy zrozumiec, ze do kazdego aplikowanego
stanowiska nalezy stworzy¢ odpowiednio dopasowane CV.

Krok 2: Facylitator bedzie wspierat mtodziez w edycji roznych typéw CV (aktywnos¢ indywidu-
alna), w zaleznosci od rodzaju wolnych stanowisk, pracujgc w kontekscie réznic i konkretnych
warunkow, ktére nalezy spetni¢ aplikujgc na dane miejsce.

SESJA 4

Swiadome i krytyczne wykorzystanie cyfrowych narzedzi do szukania pracy
(aktywnos$¢ grupowa — 120 min)

Krok 1: Facylitator bedzie wspierat mtodziez w budowaniu strony w sieci spotecznosciowe] dla
celow zawodowych.

Krok 2: Potencjalni pracodawcy i klienci bedg zaangazowani w tg aktywnos¢, aby zapewnic
wiarygodne informacje zwrotne na temat mtodziezowych stron.
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MOTYWACJA
PLAN WARSZTATOW

Nazwa modutu: Motywacja

Organizacja/Partner: Rinova

Czas trwania sesji: 4 godzin *

* Jesli ta sesja odbywa sie wirtualnie/online, trener/facylitator bedzie musiat wzia¢ pod uwage dostep uczestnikéw do
urzadzen elektronicznych, ich potaczenie z Internetem i style uczenia sie.

Gléwne cele: Dzigki uczestnictwu w tej sesji, uczestnicy beda w stanie:

e Wyrazi¢ w jaki sposoéb rozumiejg motywacje, a zwtaszcza w kontekscie samomotywacii.

e Ocenic swoj obecny poziom motywaciji, szczegotowo okreslajac mocne strony, stabe strony, moz-
liwosci i zagrozenia.

e Stworzy¢ wtasnag historie motywacyjng opartg na autorefleksiji.

e Zademonstrowac zdolnos¢ do tworzenia mapy mysli, w celu poznania w sposob twérczy swojego
zrozumienia motywacji.

e \Wspotpracowac przy tworzeniu motywujacych wiadomosci dla innych mtodych ludzi.

Potrzebne materiaty: Tablica z kartkami do przerzucania, markery, dtugopisy i pojedyncze
kartki papieru

Metoda:
Jaki jest poziom Twojej motywacji? — (aktywno$¢ indywidualna i grupowa, 1 godzina 30 minut)

Krok 1: Facylitator poprosi cztonkdéw grupy o wziecie udziatu w internetowym quizie na temat
wtasnej motywaciji. Po wykonaniu tego zadania, kazda osoba zostanie poproszona o wypetnie-
nie osobistego kwestionariusza SWOT (Strengths — mocne strony; Weaknesses — stabe strony;
Opportunities — mozliwosci; Threats — zagrozenia).

Krok 2: Teraz, gdy uczestnicy maja lepsze zrozumienie wtasnej motywacji, nastepne ¢wicze-
nie bedzie wymagato pracy w parach poprzez aktywno$¢ Buzz Session, kiéra bedzie zostanie
wykorzystana do dzielenia sie indywidualnymi doswiadczeniami zwigzanymi z motywacjg, ze
szczegolnym uwzglednieniem kluczowych kwestii. W razie potrzeby facylitator rozda kartki z ha-
stami, ktére moga pomaoc w stymulowaniu rozmowy. Prowadzacy zapewni kazdej osobie rowniez
wykres sieciowy, ktory ma pomaoc zorganizowac mysli.

Uwaga: INajlepiej, aby ta sesja odbyta sie w tradycyjny sposoéb, jednak jesli zostanie przeprowadzona w srodo-
wisku wirtualnym/internetowym, trener bedzie musiat dostosowa¢ warunki do pracy w parach. Mozna utworzyé
osobne pokoje w komunikatorze - w tym przypadku wskazane bytoby jednak, zeby trenerzy/facylitatorzy mogli
przemieszczac sie miedzy pokojami, zeby wspierac i prowadzi¢ uczestnikow.
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' Krok 3: Facylitator moze zdecydowac sie na utrzymanie dotychczasowych par lub zmiane osob pra- ‘

cujgcych w parach, w zaleznosci od dynamiki i zaufania w grupie. Pracujac w parach, uczestnicy beda

odkrywali historie motywacyjne ze swojej perspektywy i beda wspierani przez swoich rowiesnikow w

przedstawianiu wtasnej opowiesci. Kazdy uczestnik powinien przedstawi¢ swojg historie przy uzyciu

odpowiedniego szablonu, ktéry mozna wypemic¢ w formie pisemnej, audiowizualnej lub dzwiekowej. W

zaleznosci od wielkosci grupy, facylitator zacheci uczestnikow do opowiedzenia swojej historii. Jesli

czas na to nie pozwoli/grupa jest zbyt duza, uczestnicy zostang zacheceni do przedstawienia swojej
historii w formie pisemnej, tak aby cata grupa mogta jg przeczytac.

Uwaga: Najlepiej, aby ta sesja odbyta sie w tradycyjny sposob, jednak jesli zostanie przeprowadzona w sSrodowisku
wirtualnym/internetowym, trener bedzie musiat dostosowa¢ warunki do pracy w parach. Mozna utworzy¢ osobne
pokoje w komunikatorze - w tym przypadku wskazane bytoby jednak, zeby trenerzy/facylitatorzy mogli przemiesz-
czac sie miedzy pokojami, zeby wspierac¢ i prowadzi¢ uczestnikow.

' Krok 4: The Facilitator will conclude this SESJA by showing two short videos: 1. The Elephant‘

and the Rope and 2. The Obstacle in Our Path. S/he will conclude with a short Q&A SESJA on the
moral of the stories. Further, should work with the group to highlight that self-motivation requires
goal setting skills; positive thinking, and an ability to create positive visions of success. The Fa-
cilitator should encourage a group reflection on what has been learnt through the SESJA, and
should encourage each individual to identify at least one motivational goal.

Uwaga: Facylitator zakonczy te sesje, wyswietlajac dwa krétkie filmy: 1. Stori i lina i 2. Przeszkoda na naszej drodze.
Na zakonczenie odbedzie sie krotka sesja pytan i odpowiedzi na temat moratéw tych historii. Facylitator powinien
réwniez uswiadomi¢ uczestnikom, ze samomotywacja wymaga umiejetnosci zorientowanych na cel: pozytywnego
myslenia i zdolnosci do tworzenia pozytywnych wizji sukcesu. Facylitator powinien zachecac¢ do refleksji w grupie
na temat tego, czego uczestnicy nauczyli sie podczas sesji, powinien tez zachecic¢ kazda osobe do okreslenia co
najmniej jednego motywacyjnego celu.

Mapowanie motywacyjne - (aktywnos¢ indywidualna i grupowa, 1 godzina 30 minut)

' Krok 1: Facylitator prowadzi prezentacje mapowania motywacyjnego jako kluczowego dla suk- ‘

cesu i poczucia szczescia u danej osoby. Skupi sie on na tym, ze to, co nas motywuje, nie za-
wsze jest wynikiem swiadomej decyzji, a raczej ptynie z naszego postrzegania samych siebie,
przekonan, oczekiwan i osobowosci. Podczas pracy z grupa bedzie starat sie pokazac, w jaki
Sposob zrozumienie co nas motywuje moze pomaoc w osiggnieciu sukcesu i zwiekszeniu poczu-
cia szczescia.

Uwaga: Mimo ze ¢wiczenie to zostato zaprojektowane z myslg o tradycyjnym sposobie przeprowadzenia, powinno
ono dziata¢ réwnie dobrze w Srodowisku wirtualnym/online.

' Krok 2: Facylitator przedstawi przyktad mtodziezowej mapy motywacyjnej opartej na dziewieciu ‘

motywatorach, np. zwigzanych z relacjami (obronca, przyjaciel, gwiazda); zwigzanych z osia-
gnieciami (budowniczy, rezyser, ekspert); zwigzanych z rozwojem (twoérca, poszukiwacz, duch)
i poda jeden przyktad, ktory mozna omowic w celu rozwiniecia i zrozumienia. Np. Twoim najwaz-
niejszym motywatorem jest ,tworca”: Chcesz: skupia¢ sie na nowych rzeczach, rozwigzywac
problemy, mie¢ pozytywne nastawienie i grac; lubisz: by¢ doceniany za to, co tworzysz, byc¢
oryginalny w swojej pracy, przetamywac bariery; powinienes: poczu¢ ,szum” w Swojej pracy,
zdobywac uznanie za to, co robisz, czasem pracuj samodzielnie lub w matych grupach.

Uwaga: Mimo ze ¢wiczenie to zostato zaprojektowane z mysla o tradycyjnym sposobie przeprowadzenia, powinno
ono dziata¢ réwnie dobrze w srodowisku wirtualnym/online.
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Krok 3: Opierajgc sie na poprzednich krokach, facylitator zorganizuje i bedzie wspierat aktyw-
nos¢ o nazwie ,kawiarnia wiedzy”, ktora umozliwi poszczegolnym uczestnikom i grupom pogte-
bi¢ zrozumienie zagadnienia motywaciji.

Prowadzacy bedzie albo (i) omawiac¢ i uzgadnia¢ tematy ,kawiarni wiedzy” z grupa, albo (ii)
przedstawi tematy do dyskusji na podstawie swoich doswiadczen z grupa. Pozwoli to na dosto-
sowanie ,kawiarni wiedzy” do potrzeb konkretnej grupy.

Uwaga: Najlepiej, zeby to ¢wiczenie byto wykonywane w tradycyjny sposob, jednak réwnie dobrze sprawdzi sie,
jesli trener/facylitator stworzy osobne pokoje w komunikatorze. W zaleznosci od wielkosci i poziomu grupy, aktyw-
no$¢ moze wymagac obecnosci dodatkowych facylitatorow w celu wsparcia i prowadzenia spotkan w poszczegol-
nych pokojach.

Krok 4: Moja mapa motywaciji: w wyniku aktywnosci ,kawiarnia wiedzy” prowadzacy zacheci
uczestnikdw do poswiecenia czasu na okreslenie swojego pierwszego, drugiego, trzeciego i
ostatniego motywatora przy uzyciu szablonéw ,mapa motywaciji” i ,stawianie celow”.

Uwaga: Najlepiej, zeby to ¢wiczenie byto wykonywane w tradycyjny sposéb, poniewaz praca nad poszczegolnymi
zadaniami w trybie online moze stanowi¢ wyzwanie dla uczestnikéw oraz dla trenera/facylitatora starajacego sie
podtrzymac zaangazowanie. W zwigzku z tym ¢wiczenie mozna wykona¢ w domu, w swoim wtasnym czasie, be-
dzie to jednak wymagato dodatkowej sesji indywidualnej dla podsumowania efektow pracy.

Dobre rady - (aktywnos¢ grupowa, 1 godzina)

Krok 1: Facylitator przedstawi zarys tego praktycznego ¢wiczenia, ktére ma na celu stworzenie
audiowizualnego/dzwiekowego przekazu dotyczgcego motywaciji dla innych mtodych ludzi. Ta
aktywnosc jest skutecznym sposobem na podsumowanie tego, czego grupa nauczyta sie pod-
czas sesji i stanowi dla uczestnikéw okazje do wyrazenia kluczowych wskazéwek, ktére chca
przekazac¢ innym mtodym ludziom. Ta sesja bedzie wymagata odpowiednich materiatow, w tym
dostepu do sprzetu audio-wideo i audio (np. smartfony i/lub oprogramowanie).

Krok 2: Mozna skorzysta¢ z materiatbw do ¢wiczen ,samomotywacja:”, ,mapowanie motywacyj-
ne” i ,kawiarnia wiedzy; facylitator powinien pomoc w wyborze odpowiednich tresci.

Krok 3: Aktywnosc¢ refleksyjna: kazda mtoda osoba powinna zastanowic sie, czego nauczyta sie
na temat motywaciji i o tym jak podniesc¢ jej poziom. Nastepnie uczestnicy omawiajg proces na-
uki w grupie i znaczenie wsparcia rowiesnikow w zdobywaniu i utrwalaniu wiedzy.

Krok 4: Po zakonczeniu poprzedniego etapu nalezy rozpocza¢ aktywnosc¢ ,dobre rady”:

e Wybrany 10-sekundowy podktad muzyczny oznacza poczatek nagrania.

e Kazda osoba rejestruje swoj przekaz.

Wybrany 10-sekundowy podktad muzyczny oznacza koniec nagrania.

Uwaga: Najlepiej, zeby to ¢wiczenie byto wykonywane w tradycyjny sposob, zeby uczestnicy mieli dostep do
wszystkich potrzebnych materiatow i sprzetu. Jednak w zaleznosci od umiejetnosci grupy w zakresie technologii
cyfrowych oraz dostepu do urzadzen i oprogramowania, aktywnos$¢ ta moze zostac¢ przeprowadzona w wirtualnym
Srodowisku, w ktérym grupy pracuja w nadzorowanych i wspieranych osobnych pokojach w komunikatorze.




Podejscie alternatywne, w zaleznosci od grupy lub dynamiki grupowe;:

Plakat motywacyjny - (aktywno$¢ grupowa, 1 godzina)

' Krok 1: Facylitator przedstawi zarys tego praktycznego ¢wiczenia, ktére ma na celu stworzenie ‘
plakatow motywacyjnych przemawiajgcych do innych mtodych ludzi.

Krok 2: Facylitator zapewnia niezbedne warunki, aby umozliwi¢ grupie podziat na mniejsze ze-
spoty i w razie potrzeby pomoze grupie w sformutowaniu tematu pracy.

Krok 3: Gdy grupa zadecyduje o temacie, rozpoczyna niezalezng prace nad stworzeniem pla-
katu motywacyjnego. Facylitator bedzie informowat grupe o wymaganiach dotyczacych tresci,
np. plakat powinien zawierac¢ zaréwno tekst, jak i obrazy, ktére dostarczajg mtodym ludziom po-
zytywnych, inspirujgcych i/lub rzeczowych wiadomosci.

Krok 4: Na zakonczenie sesji facylitator podkresli cel wykonanej aktywnosci, jakim jest zacheca-
nie do ciggtej refleksji, interakcji i dzielenia sie wiedzg na temat motywacii.

Uwaga: Najlepiej, zeby to ¢wiczenie byto wykonywane w tradycyjny sposob, poniewaz praca nad poszczegolny-
mi zadaniami w trybie online moze stanowi¢ wyzwanie dla uczestnikéw oraz dla trenera/facylitatora starajgcego
sie podtrzymac zaangazowanie. W zwigzku z tym ¢wiczenie mozna wykona¢ w domu, w swoim wtasnym czasie,
bedzie to jednak wymagato dodatkowej sesji indywidualnej dla podsumowania efektow pracy. Mozna réwniez
zorganizowac¢ osobne pokoje w komunikatorze, w ktérych jedna osoba w grupie bedzie zostanie wyznaczona do
umieszczenia pomystow grupy na papierze lub tworzenia grafiki za pomoca bezptatnego oprogramowania interne-

towego (do tworzenia plakatéw), takiego jak Canva.

Dodatkowe materiaty i linki do stron internetowych dotyczace modutu motywacji znajdujg sie w
Zatgczniku 1.




AUTONOMIA
PLAN WARSZTATOW

Nazwa modutu: “To moje zycie”
Organizacja/Partner: Rinova

Czas trwania sesji: 4 godzin *

* W przypadku prowadzenia sesji w formie online/wirtualnie, trener/facylitator przy tworzeniu grupy uczestnikéw bedzie
musiat wzig¢ pod ich dostep do urzadzen internetowych i poziom oraz styl nauki, co moze spowodowac pominiecie
niektérych aktywnosci.

Gloéwne cele:

Dzieki uczestnictwu w tej sesji, uczestnicy bedg w stanie:

e Zdefiniowa¢ autonomie

e Eksperymentowac z tym, jak moga stworzy¢ autonomiczne, korzystne dla siebie Srodowisko
nauki

e \Wykonac¢ przeglad zestawu aktywnosci i prac wykonywanych w grupie w celu osiggniecia
konsensusu

e Poréwnac, w jaki sposob autonomia moze mie¢ zastosowanie w Srodowisku nauki i w miejscu
pracy

e Zastanowic sie nad historiami, wiedzg oraz doswiadczeniem i sformutowac cel, ktéry ma zostac
osiggniety.

Potrzebne materiaty: Flipchart, markery, dtugopisy i puste kartki papieru dla kazdego z
uczestnikow

Metoda:

Odkrywanie autonomii - (¢wiczenie grupowe, 45 minut)

Krok 1: Facylitator podzieli grupe na mniejsze zespoty robocze. Otrzymajg one nastepnie zestaw
stow, stwierdzen i definicji w temacie autonomii. Grupa dostaje 10 minut na oméwienie, uzgodnienie
i wybranie stow, fraz i definicji, ktore ich zdaniem najlepiej opisujg autonomie. Kazda z grup jest za-
checana, aby przy uzyciu otrzymanych materiatéw stworzyta prezentacje z wyjasnieniem swoich wy-
borow. Facylitator zakonczy tg aktywnos$¢ podsumowaniem prezentacji i grupowg dyskusjg o temacie
,Dlaczego warto by¢ autonomicznym?” Podsumowanie moze obejmowac nastepujace zagadnienia:
¢ \Wzmocnienie zdolnosci do przemyslen, prowadzacych do jasnego okreslenia co myslisz i w co

wierzysz
® Zwieksza to prawdopodobienistwo, ze Twoje potrzeby bedg spetnione i bedziesz robic to, co chcesz.
¢ \Wspieranie Cie w ciggtym rozwijaniu poczucia wtasnej wartosci i szacunku dla siebie i tego kim jestes.

* Pomaga zrozumiec¢, co jest dla Ciebie wazne.

Uwaga: Najlepiej jest wykonac¢ to ¢wiczenie w tradycyjnych warunkach, w ktérych uczestnicy moga pracowac
twarza w twarz. Jednak moze by¢ rowniez wykonane online/wirtualnie z uzyciem osobnych pokoi w komunikatorze.




Krok 2: Facylitator przedstawi autonomie w kontekscie (i) uczenia sie, np. autonomia jest sytuacja,
w ktorej uczacy sie jest catkowicie odpowiedzialny za wszystkie decyzje zwigzane z jego edukacjg
i wprowadzaniem tych decyzji w zycie, oraz (ii) rozpatrywania autonomii pod wzgledem motywaciji
I samowystarczalnosci, zwtaszcza w miejscu pracy. Facylitator zaangazuje grupe w dyskusje na
temat tego, jak autonomia moze sie rozni¢ w zaleznosci od Srodowiska nauki i miejsca pracy. Facy-
litator powinien zacheci¢ grupe do odniesienia sie do stow, fraz lub opiséw wybranych przez nich
w poprzednim ¢wiczeniu grupowym.

Krok 3: Facylitator zakoriczy to ¢wiczenie przedstawiajgc stwierdzenia, ktére podsumujg (i) auto-
nomie podczas uczenia sie oraz (II) autonomie w miejscu pracy.

Uwaga: Ta aktywno$¢ moze by¢ przeprowadzona zaréwno w warunkach tradycyjnych, jak i online/wirtualnie.

Jaki jest Twoj styl uczenia sie? (aktywnos¢ indywidualna, 45 minut)

Krok 1: Facylitator sprawdzi, co uczestnicy rozumiejg przez ,style uczenia sie”, angazujac ich w
aktywnosc¢, ktéra pomoze im zdefiniowa¢ wtasny styl uczenia sie na podstawie indywidualnego
quizu zapewnionego przez facylitatora.

Krok 2: Po zakoniczeniu quizu, facylitator poprowadzi grupowa dyskusje na temat wynikow.

Krok 3: Nastepnie facylitator zaangazuje grupe w rozmowe na temat tego, ze aktywnos¢ do-
tyczaca stylow uczenia sie nie tylko ma pomdc uczestnikom zrozumie€ w jaki sposéb oni i inni
przyswajajg wiedze, ale stanowi takze podstawe dla nastepnej aktywnosci, polegajace na stwo-
rzeniu przez grupe godzinnego warsztatu dla mtodziezy na temat autonomii. Facylitator poswieci
czas na wyjasnienie, ze zrozumienie stylu uczenia sie swojego (lub innych osdéb) jest istotne,
poniewaz (i) wiedza o tym, w jaki sposdb najlepiej przyswajasz wiedze, moze mie¢ wptyw na
Twojg motywacije i autonomie, oraz (ii) w srodowisku nauki/pracy potrzebne sg rézne aktywnosci
dostosowane do kazdego stylu uczenia sie / osoby. Ponadto znajomos¢ preferowanego stylu

uczenia sie moze pomoc w opanowaniu innych styléw uczenia sie.

Uwaga: Najlepiej jest wykonac to ¢wiczenie w tradycyjnych warunkach, w ktérych uczestnicy moga pracowac twa-
rzag w twarz. Jednak moze ono rowniez zosta¢ przeprowadzone w trybie online/wirtualnie, poprzez stworzenie lub
udostepnienie istniejacego quizu dotyczacego styldw uczenia sie online. Oprogramowanie takie jak SurveyMonkey
powinno dobrze zadziatac.

Odnajdujgc swoj gtos - (aktywnos¢ grupowa, 1 godzina 30 minut)

Krok 1: Facylitator dostarcza grupie wszystkie szablony i materiaty potrzebne do opracowania
planu warsztatéw, tak aby mogli oni wykonac nastepujgce zadania:

Krok 2: Udzielenie uczacym sie gtosu: Tworzenie celéw i tresci szkoleniowych. Facylitator popro-
wadzi dynamiczne spotkanie na temat ,tworzenie celdéw — autonomia” i zapewnia szeroki zakres
celéw, ktére mozna wybrac i/lub zaadaptowac¢ do potrzeb grupy. Grupa powinna osiggnac kon-

sensus w sprawie celdw, ktére majg zosta¢ wybrane/uzyte.
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Krok 3: Dynamiczne spotkanie szkoleniowe o temacie ,tworzenie tresci — autonomia”. Facylitator
zapewnia szereg materiatéw, ktére umozliwig grupie podejmowanie decyzji w stosunkowo ogra-
niczonym zakresie, np. stworzenie projekt planu lekcji ,autonomia”, ktéry obejmuje rézne rodzaje
tresci i aktywnosci. Nastepnie grupa decyduje, ktére aktywnosci beda tworzy¢ tres¢ godzinnych
warsztatéw na temat autonomii, ustala tez wspdlnie kolejnos¢ aktywnosci, ktére powinny odpo-
wiadac uczestnikom o réznych stylach uczenia sie, co zapewni osiggniecie celéw nauczania.

Alternatywne podejscie polega na tym, ze dynamiczne spotkania szkoleniowe 1i 2 sg przydziela-
ne dwém grupom i aktywnosci sg prowadzone jednoczasowo. Po zakoriczeniu aktywnosci kazda
grupa przedstawia przyczyny i uzasadnienia swoich decyzji. Facylitator pracuje z grupg w celu
osiggniecia konsensusu w sprawie celow i tresci, tak aby byty one ze sobg zgodne.

Uwaga: Najlepiej jest wykona¢ to ¢wiczenie w tradycyjnych warunkach, w ktérych uczestnicy moga pracowac
twarza w twarz. Jednak moze by¢ réwniez wykonane online/wirtualnie z uzyciem osobnych pokoi w komunikatorze.
Przed rozpoczeciem sesji nalezy zapewni¢ uczestnikom dostep do szablonéw, co mozna zrobi¢ za posrednictwem
poczty elektronicznej lub aplikacji takich jak Dropbox. Wymagatoby to przygotowania z wyprzedzeniem i by¢ moze
aktywnosci, ktére mtodzi ludzie wykonujg w domu przed rozpoczeciem sesiji.

Zabierz gtos - (aktywnosc¢ grupowa, 1 godzina)

Krok 1: W oparciu o warsztaty stworzone przez grupe podczas poprzedniej aktywnosci, facylita-
tor umozliwi teraz przeprowadzenie warsztatow stworzonych przez grupe. W zaleznosci od po-
ziomu pewnosci/kompetenciji grupy, prowadzacy moze zwiekszy¢ poziom trudnosci tej aktywno-
$ci, zachecajgc uczestnikdw do przejecia podczas tego warsztatu roli nauczyciela/facylitatora.

Uwaga: Najlepiej jest wykonac¢ to ¢wiczenie w tradycyjnych warunkach, w ktérych uczestnicy moga pracowac
twarza w twarz. Jednak moze by¢ réwniez wykonane online/wirtualnie z uzyciem osobnych pokoi w komunikatorze.
Przed rozpoczeciem sesji nalezy zapewni¢ uczestnikom dostep do szablonéw, co mozna zrobi¢ za posrednictwem
poczty elektronicznej lub aplikacji takich jak Dropbox.

Dodatkowe materiaty i linki do stron internetowych dotyczgce modutu motywacji znajdujg sie w
Zatgczniku 1.




DOBROSTAN PSYCHOFIZYCZNY
PLAN WARSZTATOW

Nazwa modutu: ‘Nie martw sie i badz szczesliwy!: Dobrostan psychofizyczny
Organizacja/Partner: Ballymun Job Centre
Czas trwania sesji: 6 godzin

Glowne cele:

Dzieki uczestnictwu w catosci tego modutu, mtodzi ludzie bedg w stanie:

e Zidentyfikowac¢ 8 wymiaréw dobrostanu psychofizycznego

e Ocenia¢ poziom wtasnego dobrostanu i priorytety w obrebie kazdego z 8 wymiaréw

e Omowi¢ kluczowe elementy kazdego wymiaru

® RozwingC konkretne umiejetnosci rozwigzywania problemow w odniesieniu do budowania wta-
snego dobrostanu w wybranych wymiarach.

Potrzebne materiaty:

Pofaczenie z Internetem TAK
Slajdy TAK|
Komputer/laptop i projektor m
Karteczki samoprzylepne m

Materiaty do pisania m
Arkusze robocze TAK

Metoda:
DOBROSTAN EMOCJONALNY

Nauka zarzadzania priorytetami - (dyskusja grupowa, aktywnosc¢ grupowa, 20 minut)

g

Krok 1: Facylitator zapyta grupe o liste codziennych czynnosci, tj. sprawdzanie powiadomien na
telefonie, spedzanie czasu z rodzing, oglagdanie telewizji, mycie zeboéw. W miare pojawiania sie
sugestii, facylitator bedzie je zapisywat na tablicy. Jest to aktywnos$¢ grupowa.

Krok 2: Kolejna czes$¢ to indywidualna aktywnos¢ pisemna, w ktérej facylitator wezmie udziat.
Facylitator poprosi grupe o wziecie pustej kartki papieru i nadanie priorytetow czynnosciom pod
katem tego, jak wazne one dla nich sg. Po uptywie 5 minut facylitator zapyta, czy sg ochotnicy,
ktorzy chcieliby wyjasni¢ ustalong przez siebie kolejnosc. Jesli zaden z uczestnikow sie nie zgto-
si, facylitator powinien zaoferowac¢ swojg prace do dyskusji z grupa.

Krok 3: Facylitator powinien zachowac te kartke do wykorzystania w ostatniej aktywnosci w tym
module. Temat tej aktywnosci zostanie ponownie poruszony pod koniec szkolenia dotyczacego
dobrostanu.
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Radzenie sobie ze stresemi - (praca z przewodnikiem, aktywno$é indywidualna, 30 minut)

Krok 1: Facylitator zwrdci sie do cztonkdw grupy z prosba o zastanowienie sie nad czasem,
w ktérym ostatnio odczuwali stres w srodowisku pracy/szkoty/uczelni, oraz o udzielenie odpo-
wiedzi na kilka pytan z przewodnika w celu zastanowienia sie nad tym zagadnieniem. Jest to
¢wiczenie indywidualne, a uczestnik zarejestruje te zdarzenia na osobnej kartce z pytaniami
takimi jak:

. Co spowodowato stres?

. Skad wiedziates, Zze jestes zestresowany?

. Jakie byty u Ciebie objawy stresu?

. Jak Ci sie wydaje, ze poradzite$ sobie z tg sytuacja?

. Jakie byty efekty?

. Jak czutes$ sie po tym, kiedy to wszystko sie stato?

. Jakie masz teraz odczucia na ten temat?

~NOo Ok~ N =

Krok 2: Facylitator opowie o stresie i 0 tym, ze pewne rodzaje stresu sg zdrowe. Niektére po-
mysty dotyczace sposobu zaprojektowania tego szkolenia znajdujg sie w czesci dla treneréw.
Cwiczenie to mozna tatwo dostosowaé do warunkéw dyskusji grupowej z udziatem wolontariu-
Szy z grupy.

Krok 3: Facylitator uzyje tablicy i poprosi grupe o sugestie dotyczace sposobdéw na odstre-
sowanie sie w wolnym czasie. Wazne jest, aby prowadzgcy zaznaczyt, ze ta sekcja znajduje
sie przed sekcjg dotyczaca radzenia sobie ze stresem w pracy, dlatego dyskusja ta powinna

skupi¢ sie wytacznie na radzeniu sobie ze stresem poza miejscem pracy.

Okno Johari - (¢wiczenie z arkusza roboczego, aktywnos$é w parach, 20 minut)

Krok 1: FFacylitator dzieli grupe na pary, uczestnicy powinni pracowac z kims, z kim jeszcze nie
pracowali.

Krok 2: Facylitator narysuje na tablicy diagram - okno Johari - i wyjasni grupie na czym polega
koncept okna Johari.

Krok 3: Kazdy uczestnik oceni siebie, a nastepnie swojg pare, przy uzyciu okna Johari. Jesli
¢wiczenie to jest realizowane w ramach sesji indywidualnej, pracownik mtodziezowy moze by¢
parg dla uczestnika.

Krok 4: Nastepnie facylitator zakonczy sesje, zadajgc mtodym osobom pytania takie jak:

e Co w tym ¢wiczeniu byto dla Ciebie najwieksza niespodziankg?

e Ktére przymiotniki moga by¢ dla Ciebie pomocne, kiedy poznates inne sposoby postrzegania
i obserwacje?

e Jakie ukryte przymiotniki chciatbys$ czesciej pokazywac innym osobom?

eJaki bytby pierwszy krok, ktory mogtbys wykonac, aby zaczgé podagzac w tym kierunku?




DOBROSTAN DUCHOWY

Sesja uwaznosci - (mindfulness, indywidualna medytacja, 20 minut)

Krok 1: Prowadzacy informuje grupe, ze odbedzie sie sesja uwaznosci. Facylitator moze zde-
cydowac sie na powigzanie ,dobrostanu duchowego” z innymi sekcjami tego modutu, tj. ,innym
sposobem radzenia sobie ze stresem jest uwaznosc¢, zwolnienie tempa i zycie w obecnej chwili”.

Krok 2: Facylitator bedzie potrzebowat dostepu do Internetu i komputera z gtosnikami, aby pu-
Sci¢ przyktadowg, 10-minutowg medytacje z przewodnikiem, dostepnag pod adresem https://
www.headspace.com/meditation/10-minute-meditation. Wiecej materiatdbw na temat sposobu
prowadzenia sesji uwaznosci jest dostepnych dla prowadzgcego w sekcji z materiatami niniej-
szego podrecznika.

Krok 3: Facylitator zamyka sesje uwaznosci i pyta uczestnikdéw o ich wrazenia, zadaje mtodym
ludziom pytanie czy moga sobie wyobrazi¢ korzystanie z takiej sesji gdy sg zestresowani?

Dziennik poczucia wiasnej wartosci -

(uwaznos¢, uczenie sie prowadzone przez facylitatora, 15 minut)

' Krok 1: Facylitator zapisuje cykl poczucia wtasnej wartosci na tablicy. Powinien wygladac tak:

Niskie poczucie wiasnej

/wartoéci \

Obwinianie samego
siebie Negatywne mysli

BLEDNE KOLO

Lek i gorsze

Porazka funkcjonowanie

go i dajac w tym celu wskazowki, w tym:

e wiele czynnikbw moze mie¢ wptyw na poczucie wiasnej wartosci u danej osoby

e niskie poczucie wtasnej wartosci moze by¢ spowodowane/pogtebi¢ sie pod wptywem: po-
réownywania sie z innymi, nadmiernego analizowania, poczucia, ze nie jest sie wystarczajgco
dobrym, wykluczenia z grup

e te czynniki moga spowodowac destruktywny cykl

Krok 2: Facylitator rozda szablon dziennika poczucia wtasnej wartosci z pakietu materiatéw. Jest

dla uczestnikow do wyprébowania we wtasnym czasie.

Krok 3: Facylitator zapyta kazdego z uczestnikdw o pomysty na to, co moga zrobi¢ we wtasnym

zakresie w celu ¢wiczenia budowania poczucia wiasnej wartosci; przyktady moga obejmowac

podjecie nowego hobby, wykonanie zadania, ktérego sie podjeli, codzienne afirmacije.

Krok 4: Prowadzacy krotko wspomina o miejscu religii lub wiary w kontekscie dobrostanu du-

chowego. Kluczowym zagadnieniem jest nauczenie mtodych oséb szacunku dla wiary/wyznania
innych ludzi.




DOBROSTAN SPOLECZNY
Prowadzenie dyskusji na temat mediéw spotecznosciowych

(dyskusja grupowa, uczenie sie przez interakcje z rowiesnikami, 30 minut)

Krok 1: Facylitator otworzy dyskusje danymi statystycznymi, wedtug ktérych szacuje sie, ze spe-
dzamy 1/7 naszego czasu czuwania w mediach spotecznosciowych (Broadband Search, dane
z 2019 r.). W tym miejscu facylitator moze poprosi¢ grupe o sprawdzenie czasu spedzanego
przed ekranem na swoich telefonach rozpocza¢ rozmowe na ten temat. Uczestnicy moga wia-
czy¢ sie do dyskusji w dowolnym momencie. Wazne jest, aby facylitator zapoznat sie z badania-
mi dotyczgcymi tematu medidéw spotecznosciowych przed rozpoczeciem sesji.

e Jest istotne, zeby nie zaniedbywac niewirtualnych czesci naszego zycia.

® |lu 0sGb w grupie nie ma w mediach spotecznosciowych i czy podejma sie dyskusji o swoich
powodach?

e Utrzymanie optymalnego poziomu dobrostanu spotecznego pozwala nam skupic sie na budo-
waniu zdrowych relaciji.

¢ Wielu umiejetnosci nie mozna rozwing¢ online, czy grupa moze zaproponowac kilka z nich?

e \Wprowadz pojecie ,wykluczenia” w mediach spotecznosciowych.

e Zastgp, Zredukuj, Przemysl: zmniejszenie ilosci czasu spedzanego przed ekranem; burza mo-
zgow z grupa na temat potencjalnych strategii.

Kregi relacji - (¢wiczenie z arkusza roboczego, aktywno$¢ indywidualna, 20 minut)

Krok 1: Facylitator rozda uczestnikom kartki papieru w formacie A4 i materiaty do rysowania.

Krok 2: Facylitator poprosi mtodych ludzi, aby poswiecili troche czasu na uzycie tych materiatow
do narysowania czterech koncentrycznych okregoéw, jeden wewnatrz drugiego. Okregi powinny
by¢ coraz wieksze w miare zblizania sie do brzegu kartki.

Krok 3: Facylitator nada wraz z uczestnikami nazwy wszystkim czterem okregom i prosi grupe,

aby zaczeta dodawac osoby ze swojego zycia do odpowiednich okregéw. Mozna uzywac¢ dwdch

réznych koloréw do relacji zawodowych i osobistych.

- Krag intymnosci - to ludzie, bez ktérych nie wyobrazasz sobie swojego zycia. Dobrze Cie zna-
ja, poswiecasz duzo czasu na interakcje z nimi — zwykle mieszkasz z nimi i najbardziej im ufasz.

- Krag przyjazni - to ludzie, ktérzy sa blisko Ciebie, ale jest w tej relacji mniej intymnosci. Nie
mieszkajg z Toba, ale dzielisz sie z nimi swoimi marzeniami, dobrymi wiadomosciami i napotka-
nymi trudnosciami.

- Krag uczestnictwa — wiekszos¢ wspotpracownikow, lokalna spotecznose, znajomych i inne
osoby, z ktérymi czesto sie kontaktujesz (ale nie sa Twoimi przyjaciotmi). Wszyscy przyjaciele,
ktérych zaczynasz zaniedbywac, moga szybko znalez¢ sie w tym kregu.

- Krag wymiany — ostatni krgg zawiera osoby, z ktérymi wykonujesz transakcje biznesowe. Moga
to by¢ przyktadowo Twoi lekarze lub fryzjer.

Krok 5: Popros uczestnikéw o narysowanie strzatki przy kazdej osobie. Ich zadaniem jest okre-

Slenie czy chcag, aby dana osoba przesuneta sie w kierunku srodka (zaciesnienie znajomosci)

czy na zewnatrz (zwiekszenie dystansu), moga to by¢ przyjaciele, od ktérych sie oddalili.

Krok 6: Facylitator krotkg dyskusje w grupie przed zamknieciem ¢wiczenia. Moze by¢ teraz tro-

che czasu, aby facylitator poruszyt tematy:

e zdrowe i niezdrowe relacje, oznaki zdrowych relaciji

e W miare postepu zycia spotykamy wielu roznych ludzi, mozemy tez rozwijac trwate przyjaznie
e relacje jako proces dwukierunkowy




DOBROSTAN FIZYCZNY
Wprowadzenie do dobrostanu fizycznego - 5 minut

Facylitator powinien wprowadzi¢ pojecie dobrostanu fizycznego i poruszy¢ nastepujgce tematy:

e zwigzek miedzy ciatem i umystem, dobrostan fizyczny jest wazny, poniewaz Twoje ciato musi
byC¢ zdrowe i dzieki temu mozesz jak najlepiej wykona¢ swoje zadania we wszystkich dziedzi-
nach zycia

e wspotczesne zycie charakteryzuje sie zajetym, ale tez niezdrowym i zwigzanym z matg aktyw-
noscia fizyczna stylem zycia

¢ uzasadnij, dlaczego dobrostan fizyczny jest wazny

e pie¢ minut dziennie dla dobrostanu fizycznego

Quiz dotyczacy zdrowego odzywiania

(aktywno$¢ zwigzana z dobrg zabawa, aktywnos$¢ grupowa, 20 minut)

' Krok 1: Facylitator przeprowadzi z grupg mtodziezy quiz dotyczacy zdrowego odzywiania. Fa- ‘
cylitator powinien dgzy¢ do zaangazowania wszystkich uczestnikow grupowa aktywnos¢, mtodzi
ludzie sugerujg mozliwe odpowiedzi i uzasadniajg swoje wybory.

Krok 2: Podczas przeprowadzania quizu, facylitator powinien postarac¢ sie witgczy¢ do niego

niektére z ponizszych wskazdéwek:

® Zdrowe odzywianie polega na dostarczeniu organizmowi odpowiedniej ilosci sktadnikéw od-
zywczych i moze zmniejszy¢ ryzyko rozwoju nadcisnienia tetniczego, hipercholesterolemii,
chordb serca, cukrzycy typu 2, nowotwordw ztosliwych i innych choréb przewlektych.

e Oprécz tego, co sie je, rbwnie wazne sg pory spozywania positkéw. Badania wykazaty, ze
jedzenie $niadania poprawia pamie¢, a pomijanie $niadania jest zwigzane ze zwiekszonym ry-
zykiem wystgpienia nadcisnienia tetniczego, insulinoopornosci i zwiekszonych stezen glukozy
we Krwi.

e Jedzenie obiadu w pracy to nie tylko uzupetnia zapasy energetyczne organizmu, ale jest takze
dobre dla zdrowia psychicznego. Przerwa, nawet przez 15 do 20-minutowa, to sprawdzony
sposob na utrzymanie koncentracji i odpowiedniego poziomu energii przez caty dzien.

¢ Jesli Twoja dieta jest zdrowa i zbilansowana, nie ma potrzeby przyjmowania suplementow die-
ty, chyba ze jest to zalecone przez lekarza.

¢ Sen jest niezbedny zaréwno dla zdrowia psychicznego, jak i fizycznego.

e Podczas snu organizm uwalnia hormony, ktére pomagajg naprawi¢ komorki i kontrolowac¢ zu-
zycie energii przez organizm.

e Sen pomaga lepiej mysle¢, dobrze wptywa na refleks i poziom skupienia.

e Brak snu wptywa na Twoj nastrdj, co moze oddziatywac¢ na Twoje interakcje z innymi.

e Dtugotrwaty deficyt snu moze zwiekszy¢ ryzyko wystgpienia depresiji.

e 7 - 9 godzin snu na dobe jest uwazana za zdrowa ilos¢ dla wiekszosci dorostych.

e Odpowiednie nawadnianie organizmu

Knowledge sharing on physical education -
(dyskusja grupowa z przewodnikiem, aktywnos$¢ grupowa, 10 minut)




Krok 1: Facylitator zapyta kazdego uczestnika o podanie jednego powodu, dla ktdrego uwaza,
ze wychowanie fizyczne jest wazne oraz przyktadu jednej aktywnosci wykonywanej przez nich
kazdego dnia.

1. Masa ciata w rbwnowadze - regularne ¢wiczenia zwieksza wydatki kaloryczne, co pomaga
nam schudna¢ lub utrzymac nasza idealng wage.

2. Zdrowe kosci i migsnie — ¢wiczenia fizyczne sprawiaja, ze dzieki budowaniu sity miegniowe;
i wzmacnianiu kosci Twoje ciato jest silniejsze.

3. Ulga od fizycznego boélu - odpowiedni rodzaj ¢wiczen moze by¢ dobra forma fizjoterapii dla
przewlektych dolegliwosci i urazéw. (przed wykonaniem ¢wiczen w zakresie leczenia bolu
nalezy zawsze skonsultowac sie z lekarzem)

4. Ochrona przed chorobami — aktywnos¢ lub ¢wiczenia fizyczne moga poprawi¢ zdrowie i
zmniejszy¢ ryzyko wystgpienia nowotworéw ztosliwych, chordb sercowo-naczyniowych i cho-
rob zwigzanych z otytoscig, takich jak cukrzyca typu 2.

5. Mlodsza i zdrowsza skoéra — ¢wiczenia powodujg wytwarzanie antyoksydantéw, ktére napra-
wiajg uszkodzenia komorek skory i stymulujg przeptyw krwi, co poprawia jej zdrowie.

©. Dobry wptyw na zdrowie psychiczne — Cwiczenie jest dobre dla mézgu, powoduje uwolnie-
nie hormonoéw, ktére utatwiajg wzrost komoérek mézgowych, zwieksza przeptyw krwi i zwieksza
doptyw tlenu, co pomaga poprawi¢ pamiec i spowolni¢ procesy starzenia sie mézgu.

7. Zwigkszenie poziomu energii — sesja ¢wiczen lub aktywnosci fizycznej powoduje znaczacy
doptyw energii, ktéry pomaga walczy¢ ze zmeczeniem i zachowac koncentracje.

8. Poprawa nastroju — hormony, takie jak endorfiny, uwalniane podczas ¢wiczen, wptywajg po-
zytywnie na emocje.

9. Lepsza jakos¢ snu — wykonywanie ¢wiczen fizycznych pomaga lepiej spa¢ w nocy i zwalcza
bezsennos$¢. Efekt redukcji stresu pomaga Twojemu umystowi i ciatu sie zrelaksowac, wiec
negatywne mysli nie budza Cie w nocy.

Wyznaczanie kierunkow - (prezentacja, dyskusja prowadzona przez facylitatora, 5 minut)

Krok 1: Facylitator powinien wskazac¢ grupie kilka przydatnych aplikaciji i zaprezentowac krotkie
wprowadzenie do funkcji kazdej z nich. Wskazéwki te bedg one zawarte w slajdach prezentacji,
a takze w materiatach dla uczestnikéw.

Podsumowanie i przeglad - (dyskusja prowadzona przez facylitatora, 10 minut)

Facylitator powinien przypomnie¢ o kluczowych aspektach procesu uczenia sie, ktéry bedzie
rozpoczynac sie od szkolenia A.

'Krok 1: Facylitator poprosi kazdego uczestnika o narysowanie 3 okregéw reprezentujgcych
zdrowie — diete, aktywnos¢ fizyczng oraz sen i relaks.

Krok 2: Uczestnicy zostang poproszeni o wpisanie do kazdego okregu swoich dobrych nawy-

kow.

Krok 3: Uczestnicy zostang poproszeni o zastanowienie sie nad zmianami, ktére chcieliby wpro-

wadzi¢, oraz nad wszelkimi nowymi nawykami, ktére chcieliby u siebie wypracowac. Pamietaj,

najpierw wybierz najtatwiejsze: np. nie stodzi¢ herbaty/kawy, skorzysta¢ ze schoddw zamiast

windy, iS¢ spac¢ 20 minut wczesniej. Wazne jest, aby zaczg¢ od niewielkich zmian i nabrac wpra-
wy w ich wprowadzaniu.




DOBROSTAN FINANSOWY

‘Czego nie mozna kupi¢ za pienigdze?’
(aktywnos¢ zwigzana z dobrg zabawag, aktywnos¢ w parach, 10 minut)

' Krok 1: Facylitator da uczestnikom 5 minut na wymienienie 10 rzeczy, ktérych nie mozna kupi¢ ‘
za pienigdze. Mozna to zrobi¢ w parach lub w grupie. Podczas gdy grupa wykonuje to zadanie,
facylitator przygotuje pokaz prezentacji PowerPoint.

Krok 2: Prowadzacy przedstawi 10 takich rzeczy w programie PowerPoint i poréwna je z propo-
zycjami uczestnikow.

e Czy sg to odpowiedzi, ktérych oczekiwali?

e Czy te cechy sg wazniejsze/mniej wazne niz przedmioty materialne? Dlaczego?

Zyciowe rady - (prezentacja, dyskusja prowadzona przez facylitatora, 15 minut)

Krok 1: Facylitator zaproponuje kilka zyciowych wskazéwek i przedstawi je za pomoca prezen-
tacji PowerPoint; nastepnie poprosi uczestnikow o podzielenie sie swoimi przemysleniami i suge-
stiami na temat kazdego z tych punktéw. Ponizej przedstawiono kilka wskazéwek dotyczacych
rozwiniecia tematu dla facylitatora:

1. Miej swiadomosc¢ w jaki sposoéb wydajesz swoje pienigdze. 10 euro dziennie na lunch kosztuje
Cie 200 euro miesiecznie lub 2500 euro rocznie.

2. Zaplanuj wydatki, opracowujgc budzet oparty na miesiecznych dochodach i zyj w ramach
dostepnych srodkow. Dokonaj korekt, aby zmiesci¢ sie w budzecie i nie uzywaj pozyczek ani
karty kredytowej na pokrycie niedoboréw i na niepotrzebne zakupy.

3. Najpierw zaptac¢ sobie. Traktuj swoje konto oszczednosciowe jak kazdy inny miesieczny ra-
chunek, wptacajgc na nie pienigdze.

4. Dostosuj odpowiednio budzet, aby odtozy¢ oszczednosSci na wakacje i inne duze zakupy bez
korzystania z kredytu.

5. Dobrym planem jest posiadanie co najmniej szesciu miesiecznych wynagrodzen na koncie
oszczednosciowym, dzieki czemu jestes przygotowany na nieoczekiwane sytuacje awaryjne.

6. Wykorzystaj zmiany stop procentowych, aby z wyprzedzeniem zacza¢ oszczedzac na emery-
ture. Pracodawcy czesto oferujg plany oszczednosciowe, ktére pomoga Ci zaoszczedzi¢ na
pozniejsze lata.

7. Pamietaj, ze niesptacenie pozyczek zgodnie z ustaleniami lub zalegte ptatnosci beda miaty
wptyw na Twojg zdolnos¢ kredytowa i przyszte pozyczki.

8. Uzywaj zarébwno narzedzi online jak i papierowych kopii rachunkéw, aby by¢ na biezaco ze
swoim budzetem.

Budzet 101 - (prezentacja, dyskusja prowadzona przez facylitatora, 30 minut)

Krok 1: Prowadzgcy wyjasnia grupie zasade budzetowania 50:30:20,
https://www.thebalance.com/the-50-30-20-rule-of-thumb-453922
Krok 2: Facylitator przedstawia grupie pewne codzienne koszty utrzymania i zwraca sie do nich o
umieszczenie tych kosztéw w jednej z trzech kategorii oraz o podanie uzasadnien tych wybordow.
Krok 3: Facylitator wyjasnia grupie, czym jest arkusz sledzenia wydatkow i jesli wystarczy czasu
opracowuje z uczestnikami przyktadowy budzet.



https://www.thebalance.com/the-50-30-20-rule-of-thumb-453922

DOBROSTAN SRODOWISKOWY

Quiz edukacyjny - (aktywno$¢ zwigzana z dobrg zabawa, aktywno$¢ grupowa, 20 minut)

Krok 1: Facylitator wyswietli na ekranie interaktywny quiz, korzystajgc ze prezentacji PowerPoint,
a grupa zostanie poproszona o udziat w nim.

Krok 2: Podczas odpowiadania na pytania bedzie czas na rozmowe o niektoérych z ponizszych

korzysci zwigzanych z ochrong srodowiska.

e Ogranicza ilo$¢ odpaddéw — potowa wyrzucanych materiatbw moze zosta¢ poddana wtornej
obrobce!

e Poprawia osobisty dobrostan - pozwala cieszy¢ sie aktywnosciami na Swiezym powietrzu i zwiek-
szyC€ swojg ekspozycje na Swiatto stoneczne, ktére dobrze wptywa na dobrostan psychiczny.

e Uczy odpowiedzialnosci za srodowisko — ekologiczny styl zycia pozwala dawac dobry przyktad
i traktowac srodowisko w odpowiedzialny sposob.

e Poprawia jakos¢ powietrza — recykling, chodzenie zamiast jezdzenia samochodem i zmniejsze-
nie zuzycia energii elektrycznej redukuje ilos¢ zanieczyszczen trafiajgcych do atmosfery.

e Oszczedza ograniczone zasoby — wytgczenie Swiatta i telewizora, gdy sg one uzywane, zmniej-
Sza zapotrzebowanie na wegiel i gaz ziemny, a wytgczanie wody podczas mycia zebow po-
zwala zaoszczedzi¢ wiele litrow wody dziennie.

e Zostawia Swiat w stanie, w ktérym mozna w nim zy¢ — poprzez zmniejszenie negatywnego wptywu na
srodowisko, aktywnie angazujesz sie w tworzenie przysztej Ziemi, ktéra bedzie wspierac ludzkosc.

Praktyczne wskazowki - (dyskusja grupowa z przewodnikiem, aktywno$¢ grupowa, 15 minut)

Krok 1: Facylitator przedstawia grupie kilka sugestii dotyczgcych pragmatycznych rozwigzan,

ktore uczestnicy moga wdrozy¢ w swoim miejscu pracy, aby poprawi¢ swoj dobrostan srodowi-

skowy, zwraca sie tez do grupy o okreslenie w jakiej kolejnosci sg one najbardziej osiggalne dla
mtodych oséb.

e Podrozuj odpowiedzialnie — korzystaj z samochodu wspdlnie z innymi i wybierz bardziej eko-
logiczny sposob, aby dostac sie z punktu A do punktu B — korzystaj z transportu publicznego,
spacerow lub roweru, gdy tylko mozesz.

e Uzywaj butelek i kubkoéw wielokrotnego uzytku — w niektérych oferowane sg znizki dla klientow
korzystajgcych z takich rozwigzan — mozesz zaoszczedzi¢ pienigdze i chroni¢ srodowisko.

e Marnowanie jedzenia — uzyj resztek do przyrzadzenia ciekawych positkdw, staraj sie wyrzucac
najmniej zywnosci, jak to mozliwe, kompostuj odpady organiczne.

e Jedz w sposdb zrownowazony — zredukuj iloS¢ miesa w diecie i zwieksz ilo$¢ sktadnikow roslin-
nych, taka dieta moze zmniejszy¢ Twdj negatywny wptyw na srodowisko.

¢ Nie marnuj wody.

® Recykling - ponad 60% plastikowych odpadéw nadal pochodzi z opakowan, ale tylko 40% z
nich jest poddawane recyklingowi.

e Ogranicz ilos¢ $mieci — kazdy zakupiony produkt ma wptyw na srodowisko i moze trafi¢ na
wysypisko smieci. Wptyw plastikowych odpaddw zanieczyszczajgcych oceany ma drastyczny
wptyw na zycie morskie.

e Zwracaj uwage na to, co kupujesz — mniejsze zakupy pozwola Ci zaoszczedzi¢ pienigdze,
zmniejszy¢ ilo$¢ odpadow i zredukowacé negatywny wptyw na srodowisko. Kiedy tylko mozesz,
kupuj produkty przyjazne dla srodowiska.

e Uzywaj toreb na zakupy wielokrotnego uzytku.

e Upcykling.

Krok 2: Facylitator poprosi grupe grupy o bardziej Swiadome ekologicznie dziatania, ktore juz

podjeli w swojej pracy. Facylitator powinien poruszy¢ temat tego, ze kazdy jest odpowiedzialny

za swoj dobrostan srodowiskowy, podobnie jak za wszystkie inne aspekty dobrostanu.




DOBROSTAN ZAWODOWY

Aktywnos¢é-scenariusz - (scenariusz, aktywno$é¢ grupowa, 10 minut)

Krok 1: Facylitator za pomoca prezentacji PowerPoint przedstawia uczestnikom problem, z kto-
rym musi zmierzy¢ sie ,Aleks”.

Krok 2: Uczestnicy zostang poproszeni o znalezienie rozwigzania problemu Aleksa. Bedzie to
problem przedstawiony grupie jako catosci, a propozycje poszczegolnych cztonkéw grupy zo-
stang wykorzystane w celu znalezienia rozwigzania.

Kilka sugestii dla facylitatora prowadzacego sesije:

e Szef Aleksa i cata firma nie odpowiadajg za jego satysfakcje z pracy i dobrostan zawodowy. To
jest Twoja odpowiedzialnos$¢, zeby uswiadomic¢ szefowi i firmie, co moga zrobi¢ w celu zwiek-
szenia Twojej satysfakcji z pracy i dobrostanu zawodowego. Aby to zrobi¢, musisz najpierw
poznac siebie - jak to zrobi¢ - przeprowadzi¢ analize SWOT.

Analiza SWOT - (rozwigzywanie probleméw, prezentacja grupowa, 15 minut)

Krok 1: Facylitator wyjasni grupie funkcje analizy SWOT. Uzyj tablicy, aby narysowac dwie prze-
cinajace sie linie z literami SWOT napisanymi w $rodku.

Krok 2: Facylitator pokaze uczestnikom przyktad analizy SWOT, proszac grupe o zaproponowa-
nie mocnych stron, stabych stron itp. Facylitator zapisze sugestie na tablicy.

Krok 3: Uczestnicy otrzymajg arkusze robocze w pakiecie materiatow, aby mogli przeprowadzi¢
analize SWOT we wtasnym zakresie.

Cele SMART - (rozwigzywanie probleméw, aktywno$¢ indywidualna, 15 minut)

' Krok 1: Facylitator wprowadza koncepcje celdow SMART i uzywania ich przy wyznaczaniu ce- ‘
lbw zawodowych. Sesja rozpoczyna sie od omowienia przez prowadzgcego, co oznacza kazda
litera akronimu SMART. W tej sesji bedzie wykorzystana zaréwno prezentacja PowerPoint, jak i
flipchart.

Krok 2: Po zakonczeniu poprzedniego kroku, grupa zostanie poproszona o podanie jednego
konkretnego, dtugoterminowego celu zawodowego.

Krok 3: Gdy co$ wymyslg, otrzymaja materiaty z szablonem celu SMART i zostang poproszeni
0 okreslenie 3 mniejszych celdw, ktére pomogg im w przysztosci osiggnac dtugoterminowy cel.
Krok 4: Grupa zostanie nastepnie poproszona o prace nad jednym z tych celéw krétkotermino-
wych przy uzyciu systemu SMART.




Radzenie sobie ze stresem w miejscu pracy
(dyskusja grupowa z przewodnikiem, aktywnos$¢ grupowa, 15 minut)

Krok 1: Facylitator powinien poprowadzi¢ grupowg dyskusje na temat:

¢ \W jaki spos6b miejsce pracy potrafi by¢ stresujgce i dlatego wazne jest, aby by¢ swiadomym
mozliwych stresoréw i radzi¢ sobie z nimi w miare ich pojawiania sie

e \Wykorzystanie w tej przestrzeni niektérych kluczowych wnioskéw ze szkolenia A na temat tego,
w jaki sposob radzimy sobie ze stresem w zdrowy sposob

e Kazdy ma inny sposob radzenia sobie ze stresem, dlatego u kazdego dziata inne podejscie.
Czasami, w przypadku duzego stresu, moze zaistnie¢ potrzeba potgczenia réznych sposobow.
Jednym ze sposobéw radzenie sobie ze stresem w miejscu pracy jest identyfikacja stresorow
(czynnikéw, ktére sg podstawowag przyczyna stresu).

e Pamietaj, aby oméwi¢ wptyw pracy zmianowej na organizm i cykl dobowy.

Krok 2: Facylitator zapyta kazdego z uczestnikow, w jaki sposdb samodzielnie radzg sobie ze

stresem w pracy. Ta sesja stanowi wymiane doswiadczen miedzy mtodymi ludzmi.

Facylitator powinien poruszy¢ nastepujace kwestie:

e Wazne jest, zeby poswieci¢ w réznych sytuacjach chwile na przemyslenie swojej reakcji za-
miast reagowac impulsywnie. Moze to doprowadzi¢ do podjecia niewtasciwych decyzji. Kiedy
czujesz sie zestresowany, zastosuj zasade 10 sekund i zadaj sobie pytanie ,Dlaczego?”. Po
odpowiedzeniu sobie na to pytanie, ponownie zapytaj ,Dlaczego?”. A potem trzeci raz. Jesli
znajdziesz trzy dobre powody, aby podjac jakies dziatanie, bedziesz miec w tej kwestii wiekszg
jasnosc¢ i pewnosc siebie.

e Praktykowanie uwaznosci.

e Budowanie poczucia wtasnej wartosci w miejscu pracy, wro¢ do niektérych wskazéwek ze
szkolenia na temat poczucia wtasnej wartosci i sposobdw jego budowania, zastanéw sie tez jak
to wptynie na Twoj wizerunek w miejscu pracy.

¢ Nie obawiaj sie porozmawiac z przetozonym.

e Co robi¢, gdy poziom stresu stanie sie zbyt duzy - poswie¢ chwile czasu w domu i zapisz czas
i szczegoty dotyczace stresujacych zdarzen. Jako ¢wiczenie przed rozmowg z przetozonym,
zapisz na kartce kilka sposobow na przedstawienie mu problemu.

Krok 3: Facylitator powinien skierowa¢ uwage grupy na otrzymane przez nich materiaty z kilko-
ma kluczowymi wskazdéwkami dotyczgcymi sposobu poruszenia tematu stresu ze swoim przeto-
zonym, jesli czujg sie bardzo przyttoczeni w pracy i nie majg wypracowanych technik radzenia
sobie ze stresem.

Krok 4: Facylitator wskaze uczestnikom rézne organizacje, ktére moga im pomaoc z problemami
w miejscu pracy lub potrzebujg dalszych informacji na temat ktéregokolwiek z tematéw omawia-
nych w tym module. Facylitator krétko objasni funkcje kazdej z organizacji. W tej sesji bedzie
wykorzystana prezentacja PowerPoint. Uczestnicy otrzymajg odpowiednie materiaty.




DOBROSTAN INTELEKTUALNY

Lamigtéwka - (aktywnos¢ zwigzana z dobrg zabawa, aktywnos¢ grupowa, 10 minut)

Krok 1: Dla facylitatora dostepny bedzie przygotowany wczesniej materiat do wykorzystania w tej
czesci szkolenia, bedzie on zawarty w notatkach do prezentacji. Bedzie to aktywnos¢ grupowa.
Uczestnicy zostang poproszeni o rozwigzanie w grupie niektérych zagadek/tamigtéwek. Bedzie
to grupowa zabawa, ktéra pozwoli uczestnikom na prace nad umiejetnosciami rozwigzywania
problemow i krytycznego myslenia, ktore sg potrzebne w wielu aktywnosciach realizowanych w
dalszej czesci tego modutu.

Myslenie refleksyjne - (myslenie refleksyjne, aktywno$é w parach, 30 minut)

' Krok 1: Grupa zostanie podzielona na pary.

Krok 2: Facylitator wyjasni grupie cykl refleksyjny Gibbsa i dlaczego wskazane jest przyjecie
refleksyjnego podejscia w miejscu pracy.
Krok 3: Uczestnicy zostang poproszeni o zastanowienie sie w parach nad jakas sytuacjg z nie-
dawnej przesztosci i przepracowanie jej ze swoim partnerem metoda cyklu refleksyjnego. Kazdy
uczestnik po kolei powtarza to ¢wiczenie.

Krok 4: Nastepnie prowadzacy rozpocznie dyskusje na temat podejscia growth mind-set i spo-
sobow jego rozwijania. Pomocny w przeprowadzeniu niektérych sekcji moze by¢ TEDtalk Carola
Dwyecka.

e Facylitator powinien omowi¢ z uczestnikami pozytywne konsekwencje popetnienia btedow, jak
mozemy wyciggac z nich wnioski i dgzy¢ do osiagniecia lepszych efektow przy kolejnych po-
dejsciach.

e Facylitator powinien zapyta¢ uczestnikdw o przyktady sytuacji, w ktérych wykazali sie podej-
$ciem growth mind-set i odwotac sie ponownie do cyklu refleksyjnego, zeby zastanowi¢ sie jak
podejscie growth mind-set moze przyczyni¢ sie do wiekszej refleksyjnosci w miejscu pracy w
przysztosci.
https://www.youtube.com/watch?v=_X0mgOOSpLU

Cwiczenie umiejetnosci - (scenariusz, ¢wiczenie w parach, 10 minut)

Krok 1: Grupa po raz kolejny podzieli sie na pary, inne niz we wczesniejszym ¢wiczeniu.

Krok 2: Facylitator przeprowadzi uczestnikow przez jeden scenariusz uzywajgc prezentaciji Po-
werPoint. Zostanie przedstawiony poczatkowy scenariusz z kilkoma podstawowymi informacja-
mi. Uczestnicy zostang poproszeni o znalezienie rozwigzania dla przedstawionego problemu.

Krok 3: Facylitator wprowadzi grupe w koncept stopniowego rozwigzywania problemow, prze-
chodzac z grupg przez kazdy poziom, a grupa zostanie poproszona o ponowne przeanalizo-
wanie oryginalnej sytuacji, tym razem otrzymujac bardziej szczegoétowe informacje. Materiat ten
bedzie dostepny dla facylitatora w prezentacji.

Facylitator powinien poruszy¢ temat
e idei podejmowania decyzji proaktywnie vs reaktywnie vs nieaktywnie.


https://www.youtube.com/watch?v=_X0mgOOSpLU

UMIEJETNOSCI KOMUNIKACYJNE
PLAN WARSZTATOW

Nazwa modutu: ‘Porozmawiaj o rozmowie’: Komunikacja
Organizacja/Partner: Stowarzyszenie Rozwoju i Integracji Modziezy STRIM
Module Timing: 5 godzin

Gtéwne cele:

Dzieki uczestnictwu w catosci tego modutu, mtodzi ludzie bedag w stanie:

e | epiej zrozumieC elementy i bariery komunikacii;

e Poprawi¢ swoje umiejetnosci w zakresie komunikacji werbalnej i niewerbalnej;

® Radzi¢ sobie z emocjami w komunikaci;

e Poprawi¢ swojg zdolnos¢ aktywnego stuchania;

e Dostosowac swoje umiejetnosci komunikacyjne do réznych sytuaciji i kontekstow w srodowisku

pracy.
Potrzebne materiaty:
Potaczenie z Internetem m
Komputer/laptop i projektor m
Karteczki samoprzylepne m
Materiaty do pisania m
Arkusze robocze m
Inne: Cztery kartonowe pudetka lub mate torby m
Szczegodlne wymagania?

Metoda:

1. Gtuchy telefon (aktywnos¢ grupowa i dyskusja, 40 min)

Krok 1: Ustaw uczestnikow w dwoch rzedach i popros$ ich o staniecie jeden za drugim. Pierw-
sza osoba powinna sta¢ przodem do Ciebie, podczas gdy wszyscy inni powinni by¢ zwrdceni
w przeciwnym kierunku. Gra jest odmiang gry ,Gtuchy telefon” — uczestnicy zostang poproszeni
0 przekazanie dalej wiadomosci, od jednej osoby do drugiej, bez jej powtarzania, i zobaczenia
jaka wiadomos¢ dotrze do ostatniej osoby. W pierwszych dwéch rundach przekaz uczestnikom




wiadomos¢ werbalnie i popros o przekazanie jej dalej. Kiedy ostatnia osoba ustyszy wiadomosc,
powinna wypowiedzie¢ jg na gtosi sprawdzi¢, czy jest poprawna.

Krok 2: Kolejne dwie rundy to przekazywanie wiadomosci przez pisanie symboli palcem na ple-
cach kolejnej osoby. Napisz tatwy do rozpoznania symbol na plecach pierwszego uczestnika i
popros go o przekazanie go dalej, piszac na plecach osoby stojacej najdalej. Na koniec popros
ostatnig osobe o napisanie go na tablicy, aby zobaczy¢ jaki jest wynik.

Krok 3: Podczas ostatnich rund uczestnicy beda przekazywac¢ wiadomosci emocjonalne. Po-
wiedz pierwszemu uczestnikowi nazwy trzech réznych emociji. Musza wyjasnic¢ je kolejnej osobie,
uzywajac tylko jezyka ciata. Na koncu zapytaj grupe o nazwy tych emocii.

Krok 4: Popros uczestnikow o zebranie sie w kregu. Zapytaj ich o poprzednig aktywnosc. Czy
komunikacja byta trudna, czy tatwa? Dlaczego? Czy wiadomo$¢ zostata dostarczona bez zmian?
Ktory sposoéb komunikaciji byt najprostszy/najtrudniejszy? Ktéry z nich byt najskuteczniejszy? Dla-
czego? Co to oznacza ,dobra” komunikacja”?

Krok 5: Wyjasnij elementy komunikaciji:

KOMUNIKACJA

Szumy Szumy
|‘ = . i
Nadawca | Komunikat | —#| Odbiorca
Kanaty komunikacji
o L
Szumy Szumy

Popros uczestnikow o wymienienie:
1. Kanatéw komunikacji;
2. Mozliwych szumoéw, ktére moga zidentyfikowac.

2. Sztuka dobrej komunikacji (aktywnos¢ grupowa, praca grupowa, 40 min)

Krok 1: W tym ¢wiczeniu uczestnicy dowiedzg sie, co to znaczy dobrze sie komunikowac. Po-
dziel ich na dwie grupy. Jedna grupa bedzie mogta komunikowac sie za pomoca stow, a druga
— tylko za pomocg obrazkdw. Najlepiej, jesli bedg to obrazki powszechnie znane w Internecie
— emotikony lub memy. Przyktady mozna znalez¢ w Zatgczniku 1. Uczestnicy, ktorzy moga ko-
munikowac sie tylko za pomocg obrazkow, powinni zosta¢ wyposazeni w te elementy wraz z
papierem i markerami, aby zapewni¢ szybszg komunikacije.

Krok 2: Gdy wszyscy dowiedzg sie juz, do ktdrej grupy nalezg, popros$ ich o wymieszanie sie.
Powinni podchodzi¢ do siebie nawzajem i prébowac¢ komunikowac sie i prowadzi¢ rozmowe.
Tematem moga by¢ plany na wieczér, literatura, wartosci, lub jakikolwiek wybiorg! Uczestnicy
moga jednak korzysta¢ wytgcznie z wyznaczonej dla nich metody komunikacji. Powinni rozma-
wiac tak dtugo, jak czujg sie komfortowo i sg zainteresowani, a nastepnie zmienic¢ partnera. Daj
im 10 min na doswiadczenie, jak to jest komunikowac sie werbalnie vs obrazkami.
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Krok 3: Gdy uczestnicy wroca do kregu, zapytaj o ich doswiadczenia. Jak przebiegat proces
komunikaciji? Czy im sie podobato to ¢wiczenie? Ktére czesci? Czy tatwo byto porozumiewac sie
z ludzmi postugujacych sie roznymi ,jezykami”? Jak stworzyli ,wiadomos$c¢”, ktérg chcieli przeka-
zac? Ktére rozmowy byty bardziej znaczgce? Czy uwazajg, ze komunikacja pomogt im stworzy¢
jakies wiezi? Kiedy mozemy doswiadczy¢ tych dwoch roznych ,jezykdéw” komunikacji? Czy ko-
rzystajg z nich?

Krok 4: Podziel uczestnikdw na 4 grupy. Kazda grupa powinna omoéwi¢ jeden z nastepujgcych

tematow:

1. W jaki sposob nalezy zbudowac i przekaza¢ doskonatg ,wiadomos$¢” w trakcie komunikaciji?
Jak komunikowac sie, zeby ludzie nas rozumieli?

2. Jak komunikowac sie w celu zbudowania relacji z druga osobg?

3. Gdzie jest przydatne korzystanie z komunikacji ,obrazkowej” (memy, emotikony) i gdzie nie
mozna tego robic¢?

4. Co oznacza bycie dobrym komunikatorem?

Na podsumowanie popros uczestnikdw o przyktady zwigzane z miejscem pracy (dobra/zta ko-

munikacja w miejscu pracy, problemy, ktére moga wystapi¢ w wyniku ztej komunikaciji, najbar-

dziej przydatne umiejetnosci komunikacyjne w miejscu pracy).

Krok 5: Teraz, gdy wszyscy jestescie ekspertami w przekazywaniu wiadomosci, wyjasnij uczest-

nikom, ze podczas nastepnego ¢wiczenia skupicie sie na umiejetnosci stuchania.

3. Aktywne stuchanie (dyskusja plenarna, 40 min)

Krok 1: Zapytaj uczestnikbw, czy znaja pojecie ,Aktywnego stuchania”. Zapytaj ich, co to dla

nich znaczy. Nastepnie razem przygotujcie na tablicy liste technik aktywnego stuchania. Moze

obejmowac:

1. Zadawanie pytan potwierdzajgcych (takich jak: ,Czy dobrze rozumiem...?” ,Czyli miate$ na
mysli, ze....?");

2. Uzywanie mowy ciata (kiwanie gtowa, marszczenie brwi, okazywanie zainteresowania, otwarta
pozycja, utrzymywanie kontaktu wzrokowego);

3. Parafrazowanie (,Czyli innymi stowami masz na mysli, ze...”);

4. Zadawanie pytan w celu wyjasnienia poszczegolnych punktéw lub uzyskania szczegdtowych
informacii;

5. Uwaznos¢;

6. Dawanie informaciji zwrotnych;

7. Podsumowywanie.

Krok 2: Popros$ uczestnikdw o podanie réznych przyktadéw tych technik. Jako facylitator mozesz
zaproponowac przyktad sytuaciji i poprosi¢ uczestnikdw o udzielenie uprzejmej odpowiedzi lub
poprosi¢ ich o wykonanie tego samego ¢wiczenia w parach.

Krok 3: Podsumowujgc warsztaty, nalezy da¢ uczestnikom przyktad dobrej komunikaciji, czyli:
Dawanie informacji zwrotnych

Informacje zwrotne od rowiesnikdw pomagajg w nauce i w rozwinieciu naszych umiejetnosci
komunikacyjnych.

Pierwsza zasada dawania informaciji zwrotnych jest taka, ze muszg by¢ one potrzebne drugiej
osobie. Jako wyraz szacunku zawsze najpierw zapytaj, czy druga osoba chce ustyszeé¢ Two-
ja opinie.

Oto krotki przyktad na temat sposobu przekazywania informacji zwrotnych. Popros uczestnikow,
aby uzyli go do oceny doswiadczen edukacyjnych z tej sesiji:
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(1. Sesja informacji zwrotnych ma jasna strukture i przewodniczy jej jedna osoba, ktéra powinna ‘

utatwi¢ ten proces i pilnowac¢ czasu.

2. Podczas procesu przekazywania informacji zwrotnych nie ma dyskusji ani debaty. Kazdy z
uczestnikdw mowi po kolei, poniewaz kazdy z nich ma swoje wtasne subiektywne odczucia,
ktore wszystkie sg istotne i majg znaczenie. Uczestnicy powinni zadawac sobie nawzajem tyl-
ko pytania wyjasniajgce, ale nie powinni angazowac sie w debate i dyskusje.

3. Osoba, ktéra otrzymuije informacje zwrotne, powinna mie¢ mozliwos¢ wyrazenia swoich mysli i
uczuc. Jesli majg jakies konkretne pytania do grupy, pozwdl im je zadac i uzyskac odpowiedz.

4. Wszyscy pozostali cztonkowie grupy powinni z kolei przedstawiaC swoje obserwacje. Ich wy-
powiedzi powinny by¢ mozliwie jak najbardziej konkretne. Nie jest pomocne mowienie ,bytes
naprawde dobry” bez rozwiniecia tematu. W tym miejscu nalezy skupic¢ sie na konkretnych
dziataniach, pytaniach, sformutowaniach, ktérych dana osoba uzyta, powtdrzy¢ je (w miare
mozliwosci) oraz powiedzie¢, dlaczego byty przydatne.

5. Upewnij sie, ze nie osgdzasz danej osoby. Kazda z obserwacji nalezy wytacznie do uczest-
nikdw. Dobrze jest mowi¢ w pierwszej osobie: ,Mysle, ze...”, ,Zaobserwowatem...”, ,Moim
zdaniem...”

6. Na koniec pozwol na bardzo krotkg dyskusje i podziekuj wszystkim.

Krok 5: Zakoncz sesje gratulujgc uczestnikom nowo zdobytej wiedzy i informujac, ze podczas
nastepnego ¢wiczenia omowisz bardziej szczegdtowo radzenie sobie z emocjami w komunikacii,
przekazywanie informacji zwrotnych i komunikowanie sie w Srodowisku zwigzanym z praca.

4. Reagowanie na emocje (icebreaker grupowy, 15 min)

Krok 1: Popro$ kazdego uczestnika o zastanowienie sie, co chcieliby powiedzie¢ o sobie w

swoim jezyku. Teraz kazdy powinien wybra¢ niewerbalny odgtos, ktéry mogtby by¢ uzyty pod-
czas komunikacji (np. ,och”, ,hmmm?”, westchnienie). Podziel uczestnikow na grupy A i B, gdzie
osoba z grupy A mowi o sobie, a osoba z grupy B w odpowiedzi wydaje wybrany przez siebie
odgtos. Popros wszystkich, zeby zaczeli chodzi¢ po pokoju i daj uczestnikom czas na 5 lub 6
takich interakcji miedzy A i B, a nastepnie zamien role i daj czas na kolejne 5 lub 6 interakcji.

Krok 2: Teraz zapytaj uczestnikow o ich odczucia, gdy w odpowiedzi styszeli rozne odgtosy. Czy
odebrali to pozytywnie, czy byto to nie na miejscu?

5. Stuchanie faktéw i emociji (praca grupowa, dyskusja plenarna, 40 min)

' Krok 1: Podziel uczestnikdw na grupy sktadajace sie z trzech oséb. Kazdej grupie pozwdl wy- ‘

brac osobe, ktora opowie historie ze swojego zycia pokazujgca przyktad nieudanej komunikacii.
Podkresl, ze uczestnik powinien czu¢ sie komfortowo, dzielgc sie ta historig. Uczestnik bedzie
miat 3 minut na opowiedzenie historii. Dwie pozostate osoby z grupy beda stucha¢ bez prze-
rwania, jednak beda musieli skupi€ sie na réznych aspektach. Pierwsza osoba powinna zwrocic
uwage na fakty przedstawione przez opowiadajgcego. Druga osoba powinna zapamieta¢ emo-
cje. Po zakonczeniu opowiesci, dwaj stuchacze majg po 2 minuty na podzielenie sie tym, czego
sie dowiedzieli (fakty i emocije).

Krok 2: Na sesji plenarnej zadaj uczestnikom nastepujace pytania:
1. Czy opowiadanie bez przerw byto trudne, czy tatwe? Dlaczego? Czy ich historia zostata zro-
zumiana?
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2. Czy stuchaczom byto trudno, czy tatwo skupi¢ sie tylko na faktach albo tylko na emocjach?
Dlaczego? Czy zrozumieli te historie?

3. Co utatwitoby ten proces?
Zapisz gtbwne punkty na tablicy.

Krok 3: Popros uczestnikow o powrét do trzyosobowych grup i powtdrz ¢wiczenie (zachec ich
jednak do zmiany rdél). Tym razem opowiadajgcy bedzie miat 5 minut, a stuchacze moga zada-
wac pytania. Jeden z stuchaczy skupi sie na faktach, a drugi na emocjach. Po zakonczeniu ¢wi-
czenia popro$ uczestnikdw grup o przekazanie sobie nawzajem informaciji zwrotnych na temat
ich wykonania — co zrobili dobrze i co poszto nie tak? Co moga poprawi¢ w przysztosci?

Krok 4: Po tej rundzie zapytaj uczestnikdw sesji plenarnej: co sprawito, ze opowiadanie historii

byto tatwiejsze i wygodniejsze. Jak ocenisz, czy kto$ jest dobrym stuchaczem? Na tablicy stworz
liste cech dobrego stuchacza.

6. Rozpoznaj. Okaz szacunek. Odpowiedz. (dyskusja grupowa, praca indywidualna, 40 min)

Krok 1: Popros$ uczestnikow grupy o nazwanie réznych emociji i umieszczenie ich na tablicy. Po-

staraj sie nazwac ich jak najwiecej i upewnij sig, ze wszyscy je rozumiejg. Mozesz wyszukac liste

emocji w Internecie. Nastepnie popros kazdego uczestnika o zastanowienie sie nad 3 osobami w

swoim zyciu, z ktorymi sie komunikowali:

1. Ktos bliski (np. cztonek rodziny, partner, bliski przyjaciel);

2. Ktos$ ,daleki”, z kim nie widzieli sie od dawna (odlegty krewny, przyjaciel ze szkoty podstawowe;,
ktos, kogo nie lubig)

3. Ktos, kto z bliskiego kregu przemieszcza sie w kierunku kregu dalszego lub odwrotnie.

Krok 2: Gdy juz sg gotowi, popros uczestnikow o utworzenie trzyosobowych grup i porozmawianie
o ludziach z ich list, skupiajgc sie na tgczacych ich z nimi emocjach. Gdy jedna osoba moéwi, inni
powinni mysle¢ o tym, jak odpowiednio reagowac. Wyjasnij uczestnikom, ze moga mowic o takich
emocjach, o jakich chcg (zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych), i ze powinni zgtebi¢ temat w
takim stopniu, zeby czu¢ sie komfortowo. Stuchaczy nie powinni dopytywac ani osgdzic, ale stara¢
sie zrozumie¢ jak najwiecej emociji drugiej osoby i okazac to zrozumienie.

Krok 3: Zapros$ uczestnikdw do kregu i zapytaj ich o to ¢wiczenie. Jak czuli sie rozmawiajac o
emocjach? Co byto najprostsze i co byto najtrudniejsze? Czy stuchacze pomogli? W jaki sposéb
prébowali reagowac¢ na emocje? Czy to pomagato, czy zaktécato komunikacje?

Krok 4: Wyjasnij, ze najwazniejszg zasadg radzenia sobie z emocjami jest 3xR: Recognise, Re-

spect, Respond — Rozpoznaj, Okaz szacunek, Odpowiedz:

1. Rozpoznaj, ze druga osoba odczuwa emocje. Nie zbywaj ani nie ukrywaj ich. Pokaz lub po-
wiedz drugiej osobie, ze widzisz i rozpoznajesz ich emocije.

2. Okaz szacunek dla emociji drugiej osoby. Nie oceniaj ani nie prébuj przekierowa¢ uwagi na
siebie.

3. Odpowiedz na stan emocjonalny drugiej osoby. Okaz wsparcie lub sprébuj cieszy¢ sie razem z
drugg osoba. W razie potrzeby zareagui.

Zapytaj, ktére rzeczy z poprzedniej dyskusji byty pomocne w kwestii méwienia o emocjach. Czy
podchodzg one pod zasade 3xR? W jaki inny sposdb emocje moga wptywac na komunikacje?




7. Komunikacja w miejscu pracy (przedstawienie teatralne, 60-80 min)

Krok 1: Celem tej sesji jest umozliwienie uczestnikom ¢wiczenia komunikacji w réznych warun-
kach iz réznymi przeszkodami, jakie moga napotka¢ w codziennym zyciu,; beda uzywac technik
i umiejetnosci, ktorych nauczyli sie podczas poprzednich sesiji.

Uczestnicy beda wykonywac krotkie spektakle teatralne pokazujace komunikacje w oparciu o

tresC i inspiracje, ktorg sami stworzg. Powinno to dotyczy¢ gtéwnie zagadnien zwigzanych z pra-

ca. Na poczatku, kazdy uczestnik powinien wzig¢ 4 kartki samoprzylepne w réznych kolorach i

napisac¢ na kazdej z nich jedno lub kilka stow, ktére beda reprezentowac:

1. Niebieska kartka - otoczenie, w ktérym odbywa sie komunikacja (np. spotkanie w pracy, roz-
mowa kwalifikacyjna, wakacje, podréz stuzbowa, obstuga klienta, postepowanie z kolega
ujawniajgcym wazne informacie itp.)

2. Zielona kartka - cel, ktérzy uczestnicy procesu komunikacji chcieliby osiagna¢ (dostac prace/
awans, nawigzac¢ kontakty towarzyskie, i$¢ na randke, wygra¢ nagrode/konkurs, odpoczag,
uzyskac¢ pozytywne rozpatrzenie reklamaciji itp.)

3. Czerwona kartka — emocja, ktéra moze by¢ odczuwana przez jedng ze stron komunikaciji
(szczescie, gniew, smutek, spokdj, niesmak itp.)

4. Z6ta kartka - zewnetrzne czynniki zaktocajace komunikacije (np. hatas, impreza, zmeczenie,
bariera jezykowa, silny deszcz itp.)

Krok 2: Podziel uczestnikdbw na grupy sktadajgce sie z 3-5 oséb. Celem kazdego zespotu bedzie
pokazanie krotkiego przedstawienia teatralnego przedstawiajacego dobra lub ztg komunikacje
w miejscu pracy. Przedstawienie bedzie oparte na czterech losowo wybranych elementach (za-
pisanych na kartkach). Wszystkie inne elementy (scenariusz, bohaterowie itp.) sg w catosci do
wybrania przez uczestnikow.

Daj uczestnikom okoto 15 minut na przygotowanie. Nastepnie kazda druzyna ma okoto 2-3 mi-
nuty na wykonanie przedstawienia. Po kazdym przedstawieniu daj pozostatym uczestnikom 2-3
minuty na przekazanie informaciji zwrotnych.

Krok 3: Podsumuj krétko najlepsze i najgorsze techniki komunikaciji i sposoby ich wykorzystania
w codziennych sytuacjach.
Kilka wskazéwek dotyczgcych podsumowan (mozna ich uzywac we wszystkich powyzszych ¢wi-
czeniach):
Celem jest zachecenie uczestnikow do refleksji nad wykonanymi ¢wiczeniami, nad tym czego
wtasnie sie nauczyli, i powigzania tego z rzeczywistymi sytuacjami zyciowymi w ktérych moga
sie znalez¢, zwtaszcza w kontekscie zwigzanym z praca. Po kazdym c¢wiczeniu nalezy wyko-
na¢ podsumowanie. Rolg facylitatora jest umozliwienie wszystkim chetnym wypowiedzenia sie |
wspieranie uczestnikow w przemysleniu swoich emociji.
Ogodlny schemat podsumowania powinien skupiac¢ sie na nastepujacych aspektach:
1. Jak uczestnicy sie czuja;
2. Co lubig/czego nie lubig w ¢wiczeniu;
3. W jaki sposdb ¢wiczenie wigze sie z doswiadczeniami zycia codziennego;

4. Czego sie nauczyli sie i jak mogg wdrozy¢ tg wiedze w przysztosci.

Szczegoétowe pytania do zadania podczas podsumowania sg szczegotowo opisane pod koniec
kazdej aktywnosci/éwiczenia.

Po zakonczeniu popros uczestnikdw o powiedzenie w jednym zdaniu co wyniesli z warsztatow.
Jakie nowe umiejetnosci, postawy lub wiedze zdobyli. Po tej rundzie dziekuje wszystkim za ich
aktywny udziat.



PROFESJONALIZM
PLAN WARSZTATOW

Nazwa modutu : ‘Zréb to dobrze!”: Profesjonalizm

Organizacja/Partner: Turku Vocational Institute (TAI)

Czas trwania sesji: 2 x 2 godziny lub po prostu wybierz i stworz wtasny plan

Glowne cele:

Dzieki uczestnictwu w catosci tego modutu, mtodzi ludzie beda w stanie:

e Osiggna¢ zdolnos¢ do okreslania, przeanalizowania i oceny umiejetnosci i zaangazowania
potrzebnych profesjonaliscie w oparciu o grupe, klase lub kategorie, do ktérej dana osoba jest
postrzegana jako przynalezna.

® Poznac i zdefiniowac¢ tozsamos$¢ zawodowag, prawodawstwo, zasady i zatozenia bycia profe-
sjonalistg

e \Wspiera¢ mtodych ludzi w uswiadamianiu sobie, ze nawet specjalisci musza ciggle aktualizo-
wac swojg wiedze i umiejetnosci, aby utrzymac swoj status. Mie¢ swiadomosc¢ ciggtej odpowie-
dzialnosci wobec siebie i klientow!

e \Wspiera¢ mtodych ludzi w spotkaniach/konfrontacji z pracodawca lub innymi wtasciwymi orga-
nami. Pomoc im zrozumied, jak by¢ dobrym kolega.

e Wspiera¢ mtodych ludzi w udzielaniu i odpowiadaniu na informacje zwrotne w miejscu pracy.

Potrzebne materiaty:

Potgczenie z Internetem m
Slajdy Nie|
Komputer/laptop i projektor m
Karteczki samoprzylepne m

Materiaty do pisania m
Arkusze robocze TAK|

Inne: Szczegdline wymagania?




Metoda:

SESJA 1 (czas trwania 2 godziny)

WZAJEMNE POZNANIE SIE / PRZELAMANIE LODOW

Czy ja jestem jedyng osobg? (10 min.)

Celem tej gry jest pomoc ludziom poznac sie nawzajem i pomoc im zmniejszyC stres zwigzany z
nowag sytuacja.

' Krok 1. Ustaw krzesta w kotku i popros uczestnikdw, aby na nich usiedli.

Krok 2. Rozpocznij gre wstajac i méwigc o sobie cos, co wydaje Ci sie wyjatkowe. Na przyktad:

,Czy jestem jedyng osobg, ktéra ma dwa koty?” Kontynuuj, az znajdziesz rzecz cos, co dotyczy

tylko Ciebie. Kazdy z uczestnikéw kontynuuje gre. Gra konczy sie, gdy kazdy znajdzie cos wita-

snego.

Mozna to ¢wiczenie wykonac online, proszac wszystkich o zabranie gtosu, ale trener musi by¢ w
stanie dopilnowac, zeby wszyscy zostali wystuchani.

LUB

Papier toaletowy - opowies¢ (10 min.)

' Krok 1. Wez rolke papieru toaletowego i powiedz uczestnikom, aby oderwali kawatek tak jak to ‘
zwykle robig.

Krok 2. Kiedy wszyscy majg juz kawatek papieru, trener prosi ich zeby policzyli z ilu czesci sie
skfada.

Krok 3. Uczestnik powinien opowiedzie¢ o sobie tyle rzeczy, ile wzigt kawatkéw. Oznacza to, ze
osoba ktora oderwata dwa kawatki méwi o sobie dwie rzeczy, a osoba ktéra oderwata pot rolki
musi opowiedzie¢ troche wiecej. W wersji online mozna po prostu poprosi¢ uczestnikow, aby
wybrali liczbe od jednego do pieciu i tyle rzeczy powinni 0 sobie powiedziecC.

Niezaleznie od tego, czy ¢wiczenie przeprowadzane jest na zywo czy online, trener powinien
uswiadomi¢ uczestnikom, ze powinni sie zastanowi¢ jakimi informacjami o sobie chcg sie po-
dzieli¢, zeby pdzniej nie zatowac podjetych decyzji.

Zostan zawodowcem!

Zdefiniowanie profesjonalizmu i okreslenie potrzebnych umiejetnosci,

(trener decyduje o czasie trwania szkolenia, ok. 45 minut)

Pytania, ktore nalezy zadac uczestnikom szkolenia, niezaleznie od wybranej przez trenera metody.
Czym jest profesjonalizm?

Jakie umiejetnosci sg potrzebne?

Co to jest tozsamos¢ zawodowa?

Wymien zagadnienia dotyczgce prawodawstwa, zatozen i zasad w pracy.




W zaleznosci od odpowiedzi trener podsumowuje rozmowe i wycigga wnioski.

Podsumowanie we wszystkich wybranych wariantach moze obejmowac 10 cech charaktery-

stycznych, jakie posiadaja prawdziwi specjalisci w miejscu pracy (nie w kolejnosci ze wzgledu

na istotnosc).

e Schludny wyglad. ...

e Odpowiednie zachowanie (w kontaktach osobistych i online) ...

e Wiarygodnosc. ...

e Kompetencija. ...

e Komunikacja. ...

e Etykieta w rozmowach telefonicznych / e-mail. ... Zastanéw sie, zanim napiszesz! Co Twoj ad-
res e-mail moéwi o Tobie?

e Opanowanie. ...

e Etyka.

Wariant 1: Padlet® lub inne wirtualne narzedzie, w ktérym kazdy bierze udziat i omawia
wyniki.

Krok 1. Przejdz na strone www.padlet.com i zarejestru;j sie.

Krok 2. Na Padlecie wpisz nastepujace pytania:

Czym jest profesjonalizm?

Jakie umiejetnosci sg potrzebne?

Co to jest tozsamos¢ zawodowa?

Wymien zagadnienia dotyczace prawodawstwa, zatozen i zasad w pracy.

Krok 3. Po wykonaniu tej czynnosci mozesz udostepnic link, a uczestnicy szkolenia moga pisac
na tablicy.

Krok 4. Kazde pytanie ma swoj wtasny obszar, cztonkowie grupy udzielajg odpowiedzi na na-
stepujgce pytania:

Czym jest profesjonalizm?

Jakie umiejetnosci sg potrzebne?

Co to jest tozsamos¢ zawodowa?

Wymien zagadnienia dotyczace prawodawstwa, zatozen i zasad w pracy.

Krok 5. Trener prowadzi grupowg dyskusje po zakonczeniu pracy, moze tez napisa¢ krotkie
podsumowanie.

Wariant 2: Praca w matych grupach; wykorzystanie arkuszy roboczych w formie plakatow
do analizy zebranych od grupy propozycji na temat tego, czego wymaga profesjonalizm.

Krok 1. UmiesC cztery arkusze papieru i w réznych rogach/miejscach w pomieszczeniu. Kazdy
plakat zawiera jedno pytanie.

Plakat 1 - Pytanie: Czym jest profesjonalizm?

Plakat 2 - Pytanie: Jakie umiejetnosci sg potrzebne?

Plakat 3 - Pytanie: Co to jest tozsamos¢ zawodowa?

Plakat 4 - Pytanie: Wymien zagadnienia dotyczgce prawodawstwa, zatozen i zasad w pracy.

Krok 2. Rozdaj uczestnikom kartki samoprzylepne, nastepnie mogg indywidualnie lub w grupach
odpowiedzie¢ na pytania i przedyskutowac te odpowiedzi.

Krok 3. Uczestnicy podejda w grupach do kazdego plakatu i przylepia swoje kartki.

Krok 4. Na koniec, ostatnia grupa podsumuje udzielone odpowiedzi. Moga je przeczyta¢ na gtos
i/lub dokonac¢ analizy tresci i podzieli¢ sie swoimi przemysleniami.

Krok 6. Po zakonczeniu pracy, trener poprowadzi grupowg dyskusje podsumowujgca wyniki.




Wariant 3. Kahoot i dyskusja

' Krok 1. Wejdz na www.kahoot.it

Krok 2. Wyszukaj ,YEC-Wprowadzenie do profesjonalizmu” (ang. YEC-Introduction to professio-
nalism) - jest dostepny dla kazdego!

Krok 3. Powiedz uczestnikom, zeby weszli na witryny www.kahoot.it i podaj numer logowania do
ary

Krok 4. Uczestnicy moga sie zalogowac - nawet swoimi pseudonimami

Krok 5. Odpowiedzg na pie¢ pytan dotyczgcych profesjonalizmu.

Krok 6. Po grze na Kahoot trener zacheca do dyskusji zadajac pytania, na przyktad: Czym jest
profesjonalizm?

Jakie umiejetnosci sg potrzebne?

Co to jest tozsamos¢ zawodowa?

Wymien zagadnienia dotyczace prawodawstwa, zatozen i zasad w pracy.

Krok 7. Ktos z grupy zapisuje wyniki i na koniec wyniki sg wspoélnie omawiane.

Od eksperta dla poczatkujacego (trener decyduje o czasie trwania, ok. 45 minut)

Wariant 1. Wyktad eksperta

Zewnetrzny wyktadowca prezentujgcy wyniki najnowszych badan lub dyskusja panelowa z r6z-
nych zrodet — za zewnetrznego wyktadowce moze réwniez stuzy¢ film z wybranego obszaru. W
przypadku, gdy trener sam jest ekspertem, to on moze poprowadzi¢ wyktad.

Tres¢, ktéra moze zostac zawarta w wyktadzie prowadzgcego, jest nastepujgca:

Od nowicjusza do eksperta - uczenie sie od innych

Zaawan- .
sowany Kompetentny Biegty Ekspert
poczatkujacy

* Brak * Wiecej * Brak szybkosci * Uczy sie przez * Wie, co musi
i i doswi i * Mato el i i zostac zrobione
* Ograniczone * Know how * R j * Odpowiedni; * Nie musi czekaé
umiejetnosci * Wiedza wzorce wiedza na instrukcje
* Brak wiedzy * Potrafi * Potrafi ustala¢
zmodyfikowaé priorytety

podejscie lub
plan

_ale



oo

Wariant 2. Zbieranie danych (osoba prowadzgca szkolenie decyduje o czasie trwania) '
Uczestnicy zbierajg i analizujg informacje zawodowe ze swoich lokalnych srodowisk (artykut w

prasie lub inny aktualny temat), pézniej prowadzona jest dyskusja. Dyskusja moze réwniez obej-
mowac to, jak czesto mtodzi ludzie biorg przyktad z bardziej doswiadczonych kolegow.

Od nowicjusza do eksperta - uczenie sie od innych

Zaawan- .
sowany Kompetentny Biegty Ekspert
poczatkujacy

* Brak * Wiecej  Brak szybkosci * Uczy sie przez * Wie, co musi
jo$wiad i doswiad i * Mato elastyczny doswiadczenie zostac zrobione
* Ograniczone * Know how * R j * Odpowiedni; * Nie musi czeka¢
umiejetnosci ¢ Wiedza wzorce wiedza nainstrukcje
 Brak wiedzy * Potrafi * Potrafi ustala¢
zmodyfikowaé priorytety

podejscie lub
plan

SESJA 2. (Czas trwania 2 godziny)

Przypadek JUSSIEGO (osoba prowadzaca szkolenie decyduje o czasie trwania)

Trener opowiada grupie historie Jussiego.

»~Jussi” to 18-letni mtody cztowiek, ktéry studiuje w Turku w szkole zawodowej, aby zosta¢ pie-
legniarzem. Rozpoczat studia w szkole pielegniarskiej, poniewaz jego matka naktaniata go do
tego, a nie z powodu wiashego pragnienia. W kazdym razie, chce kontynuowac swoje studia,
nie ma obecnie zadnych innych zyczen. Jussi ma wystarczajgce umiejetnosci uczenia sig, aby
kontynuowac studia, ale jego poziom motywacji jest niski. Konsekwencje tego sa zte, czesto
opuszczat zajecia. Jego umiejetnosci spoteczne sg stabe, trudno mu nawigzywac kontakt i ko-
munikowac sie z nauczycielami oraz ze starszymi klientami i pacjentami. Jussi ma réwniez trud-
nosci z poczuciem odpowiedzialnosci za swoje studia lub za wszelkiego rodzaju zadania w
pracy. Ma nierealistyczne oczekiwania co do tego, jak ciezko powinien pracowac, aby osiggnac
swoje cele. Trudno mu tez zrozumie¢ obowigzki w pracy pielegniarza. Jussi potrzebuje wielu ¢wi-
czen i wsparcia, na przyktad w zakresie umiejetnosci komunikacyjnych, motywaciji i autonomii.
Powinien zrozumie¢ wymagania dotyczgce profesjonalizmu w ramach pracy jako pielegniarz. Byt
bierny i bezradny w poszukiwaniu pracy.”

Krok 1. Podziel uczestnikdw na grupy i opowiedz historie Jussiego
Krok 2. Zachec ich do zastanowienia sie, co pomoze Jussiemu odnalez¢ swoj profesjonalizm?

Krok 3. Uczestnik z kazdej grupy dzieli sie z resztg uczestnikdw wnioskami, do ktérych doszli.

Krok 4. Trener prowadzi dyskusje podsumowujaca.




Dobry kolega/zty kolega (irener decyduje o czasie trwania, ok. 30 minut)

Wariant 1: Symulacja/odgrywanie rél daje uczestnikom mozliwo$¢ odgrywania postaci i odtwa-
rzania sytuacji w celu przygotowania sie do nich i praktyki w bezpiecznym Srodowisku.
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Krok 1. Uczestnicy powinni pracowac w parach.

Krok 2. Rola jest przydzielana z gory. Jedna osoba z pary odgrywa role, a druga probuje znalez¢
rozwigzanie dla danej sytuacji. Role moga by¢ nastepujace:

Kolega, ktory czesto spdznia sie do pracy

Nieprofesjonalny kolega, ktéry sprawia, ze srodowisko pracy jest nie do zniesienia

Trener moze réwniez poprosi¢ uczestnikdw, aby sami zastanowili sie, jak dobry/zty kolega moze
sie zachowywac.

Krok 3. Uczestnicy zamieniajg sie rolami.
Krok 4. Po ¢wiczeniu wszyscy dzielg sie swoimi odczuciami.

Krok 5. Osoby w parach dostarczajg sobie wzajemnie informaciji zwrotnych odnosnie ¢wiczenia.

Wariant 2. Symulacja/odgrywanie rol

' Krok 1. W wersji online podziel uczestnikbéw na pary, w ktérych bedg pracowa¢ w osobnych po- ‘

kojach w komunikatorze (jesli ilos¢ uczestnikow jest nieparzysta, moze byc¢ jedna trojka).

Krok 2. Rola jest przydzielana z gory. Jedna osoba z pary odgrywa role, a druga probuje znalez¢
rozwigzanie dla danej sytuacji. Role moga by¢ nastepujace:

Kolega, ktory czesto spdznia sie do pracy

Nieprofesjonalny kolega, ktéry sprawia, ze srodowisko pracy jest nie do zniesienia

Trener moze réwniez poprosi¢ uczestnikdw, aby sami zastanowili sig, jak dobry/zty kolega moze
sie zachowywac.

Krok 3. Uczestnicy zamieniajg sie rolami.

Krok 4. Po ¢wiczeniu wszyscy dzielg sie swoimi odczuciami.

Krok 5. Osoby w parach dostarczajg sobie wzajemnie informaciji zwrotnych odnosnie ¢wiczenia.

Przygotuj sie na to, ze praca online zajmuje wiecej czasul!

Zdenerwowany klient

Symulacja/odgrywanie rél (osoba prowadzaca szkolenie decyduje o czasie trwania)

Krok 1. Uczestnicy w parach odgrywajg konfrontacje ze zdenerwowanym klientem.

Krok 2. Popros pary/grupe o zastanowienie sie nad rozwigzaniem.

Zdenerwowany klient

Sytuacja: Niezaleznie od scenariusza lub rozwigzania, zdenerwowany klient nigdy nie
bedzie usatysfakcjonowany koricowym wynikiem, a proby zatagodzenia sytuacji nie poma-
gaja lub jeszcze jg pogarszaja.

Jak sobie poradzi¢: Nawet jesli nie uwazasz tego za konieczne, rozpocznij interakcje od
przeproszenia za zaistniaty problem. Sprébuj rozwiaza¢ problem zajmujac sie kwestiami
wskazanymi przez klienta. Pamietaj, zeby nie przediuza¢ rozmowy. Im diuzej zostaniesz z
klientem, tym wiecej okazji moze znalez¢ do zlozenia kolejnych zazalen, i tym mniej czasu
bedziesz mie¢ na zajecie sig innymi klientami.

_all



Warsztat LinkedIn (osoba prowadzgca szkolenie decyduje o czasie trwania)

Krok 1. Zapoznaj sie z www.linkedin.com

Krok 2. Uczestnicy moga zarejestrowac sie / zalogowac sie na swoje konto.

Krok 3. Dyskusja na temat tego, jak sprawic, by ich profil byt nie do przeoczenia.

MAKE YOUR

LINKEDIN

PROFILE
IRRESISTIBLE

by @Nandolessuit. Br Social Media . A,

Cykl informacji zwrotnych -

Otrzymywanie i odpowiadanie na informacje zwrotne (osoba prowadzaca szkole-
nie decyduje o czasie trwania)

Warsztaty, ktére majg na celu ¢wiczenie otrzymywania i przekazywania pozytywnych informaciji
zwrotnych.

Wariant 1. Informacje zwrotne w matych grupach

' Krok 1. Podziel uczestnikow na grupy sktadajgce sie z 4-5 oséb. Trener nadzoruje prace. Uczest-
nicy moga nie znac¢ sie nawzajem, ale majg za zadanie znalez¢ u drugiej osoby co$ dobrego.
Przekazywane sg tylko pozytywne informacje zwrotne.

Krok 2. Zadanie polega na zastanowieniu sie nad swojg matg grupg i jej cztonkami, a takze nad

tym, co dobrego mozna o kazdym powiedzie¢. Informacja moze dotyczy¢ czegos, co cztonek

grupy zrobit lub powiedziat podczas szkolenia, moze by¢ zwigzana z jego charakterem. Jest

kilka minut na zastanowienie sie. Kazdy cztonek grupy przekazuje wszystkim pozytywne opinie.

Podczas gdy inne osoby wyrazajg opinie, odbiorca nie odzywa sie. Po trzech minutach zmienia
sie odbiorca informaciji zwrotnych.

Wariant 2. Cykl informacji zwrotnych z udzialem wszystkich uczestnikéw

' Krok 1. Popros$ uczestnikdw, zeby usiedli w kregu
Krok 2. Daj kazdemu kartke papieru i powiedz, zeby napisali na nich swoje imiona.

Krok 3. Podajg kartki w prawo do nastepnej osoby i kazdy pisze anonimowo cos mitego o danej
osobie. Kazdy ma minute czasu.

Krok 4. Gdy kartki okrgzg cate kétko, uczestnicy czytajg co inni o nich napisali.



http://www.linkedin.com

Niezaleznie od wybranego wariantu, trener nastepnie przeprowadza rozmowe:

Pytania uswiadamiajgce:

Jakie odczucia wywotaty informacje zwrotne?

Czy tatwo byto wymysli¢ co$ pozytywnego?

Jak czuli sie, gdy otrzymywali informacje zwrotne?

Jak uczestnicy mogliby sie czu¢ przekazujac i otrzymujac informacije zwrotne jako profesjonalista?

ZAMKNIECIE SESJI

,2Uczuciomierz”, otwarta dyskusja na temat odczu¢ uczestnikbw odnosnie sesji i uzyskanych
wskazowek.

Informacje zwrotne na temat sesji.

Trener powinien przypomnie¢ uczestnikom, ze wszystkie emocje sg dozwolone.

Podsumowanie sesiji.




DYSKRYMINACJA W MIEJSCU PRACY &
PLAN WARSZTATOW

Nazwa modutu: Sita rownosci: Przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy
Organizacja/Partner: MetropolisNet

Czas trwania modutu: 3.5 godzin

Gtowne cele:

Dzieki uczestnictwu w catosci tego modutu, mtodzi ludzie beda w stanie:

e Opisac, przeanalizowac i oceni¢ przypadki nieuczciwego lub negatywnego traktowania w
oparciu o postrzegang przynaleznos¢ do grupy, klasy lub kategorii (,dyskryminacija”).

e Informowac o dziataniach, ktére moga by¢ podjete w celu identyfikacji i zwalczania dyskrymi-
nacji (w tym poczatkowej reakcji), mechanizmach sprawozdawczosci i dostepnych zasobach
(zarbwno w miejscu pracy, jak i poza nim) oraz mie¢ pewnos¢, ze zostang one wykorzystane.

e \WWykorzystac te wiedze w rozmowach z pracodawca lub odpowiednimi organami i dzieli¢ sie
wiedzg na temat przypadkow dyskryminaciji, jesli kto$ zdecyduije sie to zrobic.

e Reagowac i przepracowac¢ doswiadczenia zwigzane z odczuwaniem lub byciem $wiadkiem
dyskryminaciji, aby poradzi¢ sobie z tym wydarzeniem i wywotanymi przez niego emocjami.

Potrzebne materiaty:

Potgczenie z Internetem m
Komputer/laptop i projektor m
Karteczki samoprzylepne m

Materiaty do pisania TAK|
Arkusze robocze TAK|

Inne: Szczegdlne wymagania?
Materiaty dotyczace analizy przypadkow
(opracowane przez MetNet — zob. Zatgcznik 3)

Metoda:

Wstep i przeglad definicji (45 minutes)

Ustanawianie wewnetrznych regut (grupa, 15 minut)

' Krok 1: Facylitator zapoznaje grupe z planem dziatania.

Krok 2: Ustanawianie wewnetrznych zasad: facylitator wymienia czesto stosowane reguty pracy

w grupach, a nastepnie zwraca sie do uczestnikdw o dodanie kolejnych zasad. Gdy kto$ za-

proponuje zasade, zapytaj innych uczestnikdw, czy sie na nig zgadzaja. Jesli wiekszos¢ z nich

sie zgadza, dodaj jg do listy. Moze by¢ pomocne umieszczenie zasad w widocznym migjscu na
czas trwania szkolenia lub warsztatow.




Przyktady powszechnie stosowanych zasad

Nalezy opracowac i dostosowac zasady do kazdego nowego kontekstu. Odpowiednie zasady

moga by¢ czesciowo uzaleznione od wieku uczestnikéw, regionu i innych czynnikow. Ponizsza

lista podstawowych zasad szkolen i warsztatow zwigzanych z rownoscig, réznorodnoscia i spra-

wiedliwoscig spoteczng powinna stuzy¢ jedynie jako punkt wyjscia dla procesu tworzenia podob-

nej listy odpowiedniej dla Twojej sytuacii:

1. Stuchaj aktywnie - szanuj innych, gdy méwia.

2. Méw z wiasnego doswiadczenia zamiast generalizowac (,ja” zamiast ,oni”, ,my” i ,wy”).

3. Nie boj sie z szacunkiem stawia¢ sobie nawzajem wyzwania, na przyktad zadajac pytania, ale
powstrzymaj sie od osobistych atakéw — skupiaj sie na pomystach.

4. Bierz udziat w petni swoich mozliwosci - wzrost spotecznosci zalezy od uwzglednienia kazde-
go gtosu.

5. Zamiast podwazania czyjej$ opowiesci swoimi uwagami, podziel sie swojg wiasng historig i
doswiadczeniem.

6. Celem nie jest zgodzi¢ sie ze sobg - celem jest uzyskanie gtebszego zrozumienia.

7. Badz swiadom jezyka ciata i odpowiedzi niewerbalnych - moga by¢ tak samo lekcewazgce
jak stowa.

Przeglad definicji (¢wiczenie grupowe, 30 minut)

' Krok 1: W jaki sposdb mozna zdefiniowa¢ dyskryminacje? Uczestnicy poswieca kilka minut na ‘
zapisanie swojej definicji ,dyskryminacji”.

Krok 2: Uczestnicy dzielg sie swoimi definicjami w kole. Prowadzacy zapisuje definicje na tabli-
cy, podkreslajgc powtodrzenia.

Krok 3: Poréwnaj flipachart z definicjg UE. Facylitator odczytuje definicje UE (zobacz w literatu-
rze przedmiotu). Nastepnie grupa dyskutuje: czy wszystkie formy dyskryminaciji sg odpowiednio
uwzglednione w tej definicji? Czego brakuje? Co nalezy dodac?

Krok 4: Biorgc pod uwage rozne definicje, grupa musi sformutowaé podczas sesji robocza
definicje dyskryminaciji. Definicja ta jest zapisana na duzej kartce i pozostaje w widocznym
miejscu przez caty czas trwania sesiji.

Krok 5: W jaki sposob definicja ta ma zastosowanie w miejscu pracy? Gdzie i kiedy mozemy
stang¢ w obliczu jej istnienia w kontek$cie zawodowym? Uczestnicy powinni przedstawi¢ kilka

4

przyktadow jako przejscie do kolejnej sekcii.

_ale



N

Czesé 1: IDENTYFIKACJA | OCENA DYSKRYMINACJI

Wariant 1: Analizy hipotetycznych przypadkow (grupa, 45 minut)

Dzieki analizom przypadkow, praktycy moga pracowac z uczestnikami w celu omowienia poten-
cjalnych praw i obowigzkdéw majgcych zastosowanie zaréwno do pracownikdw, jak i pracodaw-
cOW W miejscu pracy.

' Krok 1: Podziel grupe na pary lub trojki. Rozdaj arkusze robocze z analizami przypadkow (zob.
Zatgcznik 1).

Krok 2: Uczestnicy wspolnie, w parach, czytajg analizy przypadkéw, a nastepnie identyfikujg ro-
dzaj dyskryminacji, majac na uwadze wczesniej oméwione definicje. Wspdlnie starajg sie zasta-
nowi¢, kim jest pokrzywdzona osoba, co mogliby w takim przypadku zrobi¢, oraz jakg role moze
odgrywac pracodawca w rozwigzywaniu problemu potencjalnej dyskryminacii.

Krok 3: Wracajac do jednej duzej grupy, uczestnicy dzielg sie przypadkiem, kitéry zrobit na nich
szczegolne wrazenie. Popros ich o wyjasnienie, dlaczego uwazaja ten przypadek za znaczacy? Do
jakich wnioskéw doszli z partnerem na temat dziatan, ktére mogtyby zosta¢ podjete przez zaanga-
zowang osobe i pracodawce?

Krok 4: Popros uczestnikdw o zaproponowanie sposobéw bezpiecznego przeciwdziatania dys-
kryminaciji, zaréwno z osobistego doswiadczenia, jak na podstawie wyobrazni. (Zapisz pomysty
uczestnikdw na tablicy lub na kartce).

Wariant 2: Test utajonych skojarzen (IAT — Implicit Associacion Test)
(indywidualny, 45 minut)

W tesScie IAT mierzy sie postawy i poglady, do ktérych ludzie moga nie chcie¢ lub nie by¢ w
stanie sie przyznac. Wyniki IAT okazac sie szczegdlnie interesujace, jesli wsrdd nich znajdzie
sie ukryta postawa z ktérej osoba wykonujgca test nie zdawata sobie sprawy. Facylitator po-
winien posiada¢ wiedze na temat mechanizmow IAT i odpowiednio wyjasni¢ uczestnikom, ze
stronniczos¢ jest nieunikniong konsekwencjg proceséw spotecznych i poznawczych — wyniki
nie wykazujg dowoddw ani nie oskarzajg o uprzedzenia. Prowadzgcy musi raczej podkreslic, ze
¢wiczenie jest podejmowane w celu podkreslenia istnienia ukrytej stronniczosci i ze w przeci-
wienstwie do naszych swiadomych zamiaréw, wszyscy trzymamy takg posiadamy i przejawia sie
ona w sposob subtelny i nieuswiadomiony. Anonimowe testy IAT administrowane przez Harvard

University sg publicznie dostepne na stronie https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html.

Test utajonych skojarzen mierzy site skojarzen miedzy réznymi konceptami (np. czarnoskorzy,
homoseksualisci) i ocenami (np. dobry, zty) lub stereotypami (np. wysportowany, niezdarny).
Gtownym zatozeniem jest utatwienie odpowiedzi, gdy $cisle powigzane elementy majg ten sam
klucz odpowiedzi. Mozna powiedzie¢, ze kto$ w ukryty sposoéb preferuje osoby heteroseksu-
alne w stosunku do oséb homoseksualnych, jesli predzej wybiorg odpowiedz w ktérej razem
wystepujg skojarzenia: osoby heteroseksualne + cechy / osoby homoseksualne + zte cechy, niz
odpowiedz w ktorej wystepuja skojarzenia: osoby homoseksualne + dobre cechy / osoby hete-
roseksualne + zte cechy.



https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html

Narzedzie to moze pomaoc wyjasni¢ koncept dyskryminaciji i przekazac idee, ze wszyscy posia-
damy pewne nieuswiadomione uprzedzenia, nad ktérymi powinnismy pracowac. Korzystanie z
tego narzedzia wymaga od trenera i pozostatych uczestnikow podejscia bez oceniania, zeby
stworzyC bezpieczng przestrzen do nauki i zrozumienia, jak dziata dyskryminacija.

Praktycyi powinni zawsze mie¢ Swiadomos¢, ze korzystanie z tego narzedzia w rzeczywistych
warunkach niesie ze sobg rézne rezultaty. Moga pojawic sie problemy, poniewaz teoria stojgca
za |AT jest trudna do zrozumienia, a uczestnicy moga btednie interpretowac wyniki... co moze
skutkowac brakiem zrozumienia, szokiem, gniewem i defensywnoscia.

Przy korzystaniu z |AT, facylitator powinien posiada¢ wiedze na temat mechanizmdw jego dzia-
tania i odpowiednio wyjasnic uczestnikom, ze stronniczosS¢ jest nieunikniong konsekwencjg pro-
cesow spotecznych i poznawczych — wyniki nie wykazuja dowodéw ani nie oskarzajg o uprze-
dzenia. Prowadzacy musiraczej podkresli¢, ze ¢wiczenie jest podejmowane w celu podkreslenia
istnienia ukrytej stronniczosci i ze w przeciwienstwie do naszych swiadomych zamiaréw, wszy-
scy posiadamy ukryte uprzedzenia i przejawiajg sie one w sposob subtelny i nieuswiadomiony.

' Krok 1: Facylitator konfiguruje komputery/tablety, przygotowujac je do przeprowadzenia testow.
Krok 2: Wszyscy uczestnicy wykonuja test (20 minut).

Krok 3: Facylitator prosi uczestnikow o zapisanie odpowiedzi na ponizsze pytania i zatrzymanie
odpowiedzi do konca ses;ji (10 minut):
1. Jakie byty Twoje wyniki IAT?
2. Czy uwazasz, ze Twoje wyniki sg adekwatne”? Dlaczego tak lub dlaczego nie”?
3. Jaka byta Twoja reakcja, gdy zobaczytes$ swoje wyniki?

Przerwa (15 minut)

B
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Czes¢é 2: ZASOBY ANTYDYSKRYMINACYJNE | MECHANIZMY SPRAWOZDAWCZOSCI '

Panel ekspertéow (grupa, 75 minut)

Grupa lokalnych ekspertow przedstawi uczestnikom istotne informacije dotyczace lokalnego pra-
wa pracy i przepiséw na temat dyskryminaciji (,znaj swoje prawa”). Eksperci oméwig potencjalne
przeszkody w dostepie do ram prawnych i przedstawig konkretne sposoby na przezwyciezenie
tych trudnosci (organizacje, ustugi ttumaczeniowe, aplikacje, strony internetowe itp.). Wyktadow-
cy wezmag udziat w debacie i odpowiedzg na pytania uczestnikow. W panelu ekspertéw moga
brac udziat przedstawiciele lokalnych organizacji, stuzb miejskich, panstwowych urzedéw anty-
dyskryminacyjnych, prawnicy zajmujacy sie prawem pracy, pracownicy socjalni itp.

Potrzebne zasoby:

- 1-3 ekspertéw w dziedzinie dyskryminacji w miejscu pracy

- Wazna uwaga: W przypadku trudnosci logistycznych, Skype moze by¢ uzytecznym narze-
dziem do zorganizowania wirtualnego panelu ekspertéw, mozna tez wyswietlic uczestnikom
wczesniej hagrang sesje.

' Krok 1: Znajdz ekspertéw i wyktadowcow, ktdrzy znajg temat i reprezentujg rozne podejscia.

Krok 2: Zorganizuj udziat ekspertdw, osobiscie przy uzyciu technologii przeznaczonej do nauki
zdalnej.

Krok 3: Ut6z ukierunkowane pytania, ktére bedg wymagaty wiedzy technicznej i refleksiji.
Krok 4: Przedstaw uczestnikom ekspertow panelu i cele sesji

Krok 5: Czas trwania panelu ekspertow wyniesie 45 minut. Rozpocznij panel pytaniami, ktére w
jasny sposéb ukierunkujg go na wtasciwy temat. Zapewnij ekspertom odpowiednig ilo$¢ czasu
na odpowiedz i zainterweniuj, jesli odpowiedzi bedg za bardzo odbiegaty od tematu.

Krok 6: Zapros$ uczestnikéw do zadania pytan w przeznaczonym nato czasie (20-30 minut).

Alternatywa: Niezalezne badania (pary i grupa, 60 minut)

Uczestnicy wyszukujg i analizujg informacje o dziataniach antydyskryminacyjnych w swoim lokal-
nym kontekscie.

Krok 1: Praktyk stworzy liste stron internetowych i/lub wydrukowanych materiatéw od lokalnych
agencji i wtadz na temat lokalnych przepiséw dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji w
miejscu pracy. Moga to by¢ strony internetowe dotyczgce praw pracownikdw, strony internetowe
panstw i miast dotyczgce przepisdw antydyskryminacyjnych itp. Utwoérz liste mozliwych stron
mternetovvych [ wydruku1 kopie dla wszystkich uczestnikow. Przyk’radowa strona internetowa:

Krok 2: Podziel uczestnikbw na mate grupy. Bedg oni nastepnie korzystali z listy stron inter-
netowych (i wydrukowanych materiatow, jesli sg dostepne) w celu zapoznania sie z lokalnymi
przepisami dotyczgcymi przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy. Uczestnicy w grupach
zapisujg na duzych arkuszach to, czego sie dowiedzieli.



https://iclg.com/practice-areas/employment-and-labour-laws-and-regulations

Uczestnicy muszg odpowiedzie¢ na nastepujace pytania (mogg one zosta¢ dostosowane przez
prowadzacego):

1. Jakie rodzaje dyskryminaciji i w jakich okolicznosciach sg niezgodne z prawem w Twoim kraju?
2. Czy zgodnie z lokalnymi przepisami prawa istnieje jakakolwiek ochrona w przypadku podej-
rzenia o dyskryminacje? Jakie konkretne przepisy lub orzeczenia zapewniajg takg ochrone”?

3. Jakie mechanizmy sg stosowane w celu egzekwowania praw oséb dyskryminacji w Twoim

regionie?
4. Jakie mozliwe odszkodowanie przystuguje poszkodowanego w przypadku udowodnionej dys-
kryminaciji?

Krok 3: Prezentacje — kazda grupa przedstawia swoje ustalenia pozostatym grupom. Jesli facy-
litator zauwazy brak waznych informaciji, powinien je przekaza¢ uczestnikom.

Krok 4: Dyskusija:

- Czy myslisz, ze aktualne przepisy prawa zapewniajg pracownikom wystarczajacg ochrong?

- Gdzie widzisz luki miedzy przepisami a rzeczywistoscig?

- Z Twoich dotychczasowych doswiadczen w miejscu pracy, ktére przepisy sg najczesciej tamane?

Przerwa (15 minut)




Czesé¢ 3: PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACJI (30 minut)

Wywiady - historie sukcesu (grupa, 30 minut)

Ta aktywnosc¢ pozwoli uczestnikom na podzielenie sie i podkreslenie swoich sukcesoéw i do-
Swiadczen w zakresie zwalczania dyskryminaciji, pozwoli tez uczestnikom na okazanie sobie
wzajemnie wsparcia.

' Krok 1: Uczestnicy na zmiane przeprowadzajg ze sobg wywiady: pytajg o o historie walki z dys-
kryminacjg zakoriczone sukcesem (w miejscu pracy lub w poza nim) oraz o to, co umozliwito ten
sukces (po 5 minut). Wywiady przeprowadzane sg w parach.

Krok 2: Stuchacz ponownie opowiada historie z wywiadu catej grupie.

Krok 3: Catg grupa szuka powtarzajgcych sie wzorcéw w warunkach/cechach prowadzacych do
sukcesu. Podsumuj spostrzezenia grupy i zapisz je na tablicy.




Czes¢ 4: ZAMKNIECIE MODULU | SPOSOBY RADZENIA SOBIE Z EMOCJAMI
TOWARZYSZACYMI DYSKRYMINACJI
(grupa, 15 minut)

o~

' Krok 1: Przedstaw nastepujgce strategie radzenia sobie z dyskryminacija:

e Skup sie na swoich mocnych stronach: Skoncentruj sie na swoich podstawowych wartosciach,
przekonaniach i postrzeganych mocnych stronach, to moze pomdéc zmniejszy¢ negatywne
skutki uprzedzen. Przezwyciezenie trudnosci moze rowniez pomaoc stac sie bardziej odpornym
i lepiej stawia¢ czota przysztym wyzwaniom.

e Szukaj systemow wsparcia: rodzina i przyjaciele moga przypomnie¢ Ci o Twojej wartosci i
pomoc W przezwyciezeniu negatywnego postrzegania samego siebie w wyniku dyskryminaciji.
Moga oni rowniez zapewni¢ walidacje Twoich doswiadczen w zakresie dyskryminaciji i zapew-
ni¢ dodatkowa perspektywe odbioru rzeczywistosci, moga Ci pomdéc ocenic, czy Twoje skargi
sg zasadne i czy warto dalej iS¢ tg droga. Szczegdlnie pomocna moze okazac sie rozmowa z
przyjaciétmi i rodzing o tym, jak oni radzg sobie w takich sytuacjach.

e Zaangazuj sie: rozmowy z innymi pracownikami moga pomoc dowiedzie¢ sie, jak rozwigzac
rézne sytuacije i reagowac na doswiadczenia dyskryminaciji w sposob, na ktéry mozesz sam nie
wpasc. Czy w Twoim miejscu pracy jest zwiazek zawodowy? Rada pracownicza? Inni pracow-
nicy, ktérym ufasz i z ktérymi mozesz podzieli¢ sie swoimi obawami i poprosi¢ ich o pomoc?

e Pomdz sobie mysle¢ jasno: Bycie celem dyskryminacji moze wzbudzi¢ wiele silnych emociji, w
tym gniew, smutek i wstyd. Moze to mie€ réwniez skutki somatyczne — wzrost cisnienia tetnicze-
go, tetna i temperatury ciata. Przed podjeciem dziatan nalezy przyjrze¢ sie reakcjom swojego
organizmu. Wykonuj ¢wiczenia relaksacyjne, pozwoli Ci to lepiej zastanowi¢ sie nad tym jakie
dziatania podjac.

e Nie rozpamietuj: Czesto sie zdarza, ze ktos ,utknie” w epizodzie dyskryminacji; dzieje sie tak po
czesci dlatego, ze nie wie jak poradzi¢ sobie z tym doswiadczeniem. Niepewnos$¢ co do spo-
sobu w jaki mozna wyrazi¢ swoje problemy czesto prowadzi do powtarzajgcych sie przemyslen
na temat tego co ,mozna byto” zrobi¢. Badacze stwierdzili, ze cho¢ traumatyczne doswiadcze-
nia sg istotng przyczyna niepokoju i depresiji, ludzie, ktorzy przezywaja te negatywne doswiad-
czenia wcigz na nowo W swojej gtowie odczuwajg wiecej stresu i niepokoju. Przepracowanie
mozliwych sposobow radzenia sobie z przypadkami dyskryminaciji w przysztosci moze pomaoc
poradzi¢ sobie z takim incydentem z przesztosci.

Narzedzia dodatkowe:

e Uwaznos¢ (z ang. Mindfulness): Wykazano, ze techniki mindfulness pomagaja zmniejszy¢
zwigzek miedzy postrzegang dyskryminacjg a objawami depresji. Wigze sie je rowniez z lep-
szym zrozumieniem wiasnych emociji, poprawg zdolnosci do oddzielenia swoich doswiadczen
od poczucia wtasnej warto$ci oraz mniejsza 0golng reaktywnoscig emocjonalna.

e Siegnij po profesjonalng pomoc - dyskryminacja czesto jest zwigzana z objawami depres;ji.
Psychologowie i psychoterapeuci sg ekspertami w pomaganiu ludziom w radzeniu sobie z ob-
jawami stresu i depresji i mogg pomaoc w znalezieniu zdrowych sposobdéw na to. Doradca powi-
nien pomoc mtodziezy w znalezieniu 0sob zawodowo zajmujacych sie zdrowiem psychicznym
i emocjonalnym w ich regionie, w przypadku gdyby w przysztosci kto$ potrzebowat skorzystac
z takich ustug.

Krok 2: Jesli zostat jeszcze czas, wybierz Uwaznos¢ z kolejnych modutéw programu naucza-
nia mtodziezy, zaprojektowany w szczegolnosci jako narzedzia interwencyjne dla mtodych osob z
grup ryzyka:

www.mbaproject.org/wp-content/uploads/2012/03/MBA.Sample.Modules.pdf

sl
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Zadanie pisemne (indywidualne, 10 minut):

' Krok 1: Na anonimowych kartkach samoprzylepnych uczestnicy krétko odpowiedzg na naste-
pujgce pytania:

e Jakich metod osobiscie uzywasz do radzenia sobie ze stresem?

® Do kogo sie zwracasz sie o rade i wsparcie emocjonalne?

Krok 2: Koordynator zapisuje wszystkie odpowiedzi na tablicy, a grupa poswieca kilka minut na
ich przeczytanie, kazdy we wtasnym zakresie.

Pytania na zakonczenie (grupa, 10 minut):

Popros uczestnikdw o podzielenie sie najwazniejszymi przemysleniami i wnioskami, ktore wynie-
sli z tej sesji.

Czy uwazajg, ze sa lepiej przygotowani do konfrontacji z przypadkami dyskryminacji w miejscu
pracy?

Jesli grupa wykonata test IAT, wrécic¢ do wynikéw i przeprowadz grupowa dyskusije:

Krok 1: Ask participants who are willing to share, to share their answers they had written down.
Krok 2: Have a group discussion:

e Jak czesto mozna sie spotka¢ z ukrytymi uprzedzeniami; jak istotne sg w poréwnaniu z innymi
uprzedzeniami?

e Czy dzisiejsza sesja sprawita, ze zastanawiasz sie nad mozliwymi ukrytymi uprzedzeniami u
siebie”?

e Co mozemy zrobi¢ jako jednostki, aby zwalcza¢ uprzedzenia w miejscu pracy i poza nim?

ocer,
i uargumentuj, oszacuj, po- 5 H
Ewaluacl_a , wigz, wybierz, poréwnaj, wywnioskuj, Wyzsze funkcle
Na podstaW|e wewnetrznych dowodoéw lub przeciwstaw, ob,roﬁy opisz, r()zr()inijY przyb|ii’ poznawcze

zewnetrznych kryteriéw ocen i uzasadnij wyttumacz, rozsadz, uzasadnij, zinterpretuj, odnies,
swoja ocene przewidz, podsumuj, wesprzyj, docen

Synteza Zzaaranzuj, zbierz, skﬁtegoryzuj, skombirlluj, U\:/zglednij,fskom‘ponuj, skon-

2 : f struuj, stworz, zaprojektuj, rozwin, wymysl, wyttumacz, sformutuj, wygeneruj,
Potacz it pomysty w Jedna_ nowa idee zaplanuj, przygotuj, przearanzuj, zrekonstruuj, odnies, przeorganizuj, sprawdz,
albo znajdz alternatywne rozwigzanie przepisz, stworz, podsumuj, zsyntetyzuj, opowiedz, napisz

Analiza

Rozbij przedmioty lub idee na prostsze
czesci sktadowe i znajdz dowody wspie-
rajgce uogolnienia.

B zastosuj, zmien, wybierz, oblicz, zademonstruj, odkryj, dramatyzuj,
Zastoso_wame zatrudnij, zilustruj, zinterpretuj, manipuluj, zmodyfikuj, operuj, prak-
Zastosuj wiedze w konkretnych tykuj, przewidz, przygotuj, wyprodukuj, odnies, zaplanuij, pokaz,
sytuacjach. naszkicuj, rozwiaz, uzyj, napisz

sklasyfikuj, przeksztat¢, obron, opisz, omoéw, rozréznij,
przybliz, wyttumacz, wyraz, przediuz, generalizuj, podaj
. . przyktady, zidentyfikuj, wskaz, wywnioskuj, zloka-
Zro;umlenle lizuj, sparafrazuj, przewidz, rozpoznaj, przepisz,
Wykaz sie zrozumieniem faktow. ocen, wybierz, podsumuj, przettumacz

zaaranzuj, zdefiniuj, opisz, zduplikuj,
zidentyfikuj, sklasyfikuj, wymien,
dopasuj, zapamietaj, nazwij, upo-
Wiedza rzadkuj, generalizuj, rozpoznaj, od-
L . . nies, przypomnij sobie, powtorz,
Zapamietaj to, czego sig nauczytes. odtwérz, wybierz, powiedz




OCZEKIWANIA A RZECZYWISTOSC
PLAN WARSZTATOW

Nazwa modutu: Wypracowanie dobrych praktyk w zakresie oczekiwan w stosunku do miejsca pracy
Organizacja/Partner: MetropolisNet

Czas trwania modutu: 3.5 godzin

Gtéwne cele:

Dzieki uczestnictwu w catosci tego modutu, mtodzi ludzie beda w stanie:

e Okresli¢ czym sg oczekiwania, dlaczego sg wazne i dlaczego nie zawsze moga by¢ w petni
spetnione.

e Konstruowac¢ oczekiwania w sposob realistyczny i rozwija¢ dobre praktyki w zakresie oczeki-
wan.

e Nawigzac¢ dialog z nowym pracodawca.

e Zrozumie¢ jakie sg oczekiwania pracownika w formalnych (umowa, kodeks pracy, przewodniki)
i nieformalnych (rozmowy z pracodawca i wspoétpracownikami, obserwacja) obszarach.

e | epiej radzi¢ sobie z roznicami miedzy oczekiwaniami a rzeczywistoscia..

Potrzebne materiaty:

Potgczenie z Internetem m
Komputer/laptop i projektor m
Karteczki samoprzylepne m

Materiaty do pisania m
Arkusze robocze TAK

Inne: Arkusze ICE

Szczegodlne wymagania?

Metoda:

Wprowadzenie (20 minutes)

e

' Krok 1: Przeglad programu modutu

Krok 2: Jakie sg oczekiwania uczestnikow w stosunku do tego modutu?

Uczestnicy po kolei méwig, czego chca sie hauczy¢ w tym module. Facylitator zapisuje oczekiwa-
nia na duzej kartce.

Krok 3: Nastepnie facylitator wymienia efekty ksztatcenia dla tego modutu w rdwnolegtej kolumnie.

Krok 4: Facylitator zwraca sie do uczestnikobw o zapamietanie na czas trwania modutu zarowno
swoich oczekiwan, jak i efektow ksztatcenia. Powinny one rowniez pozosta¢ widoczne przez caty
czas trwania modutu.

il



Czesé 1: BURZA MOZGOW | DYSKUSJA NA TEMAT MIEJSCA PRACY
(grupa, 45 minut)

Krok 1: W oparciu o definicje ,uczucia oczekiwania, ze cos sie wydarzy” (the feeling of expec-
ting something to happen — stownik Cambridge), przeprowadz z uczestnikami burze mézgoéw na
temat wszystkich mozliwych oczekiwan, ktére moga powstac w miejscu pracy. Mysl zaréwno o
oczekiwaniach pracodawcy, pracownika, jak i o oczekiwaniach wspodtpracownikéw rozpoczyna-
jacych prace z nowym cztonkiem zespotu. Zachec¢ grupe do pomyslenia o jak najwiekszej liczbie
aspektéw tego zagadnienia i zapisz je wszystkie na tablicy.

Krok 2: W matych grupach uczestnicy powinni podzieli¢ oczekiwania na kategorie — oczekiwania
pracownikéw, oczekiwania pracodawcow, oczekiwania wspotpracownikdw oraz wszelkie dodat-
kowe kategorie, ktére uczestnicy moga uznac za istotne. Grupy powinny zapisywac te kategorie.

Krok 3: Przedstawiciel kazdej grupy przeczyta, w jaki sposéb przydzielili oczekiwania do po-
szczegolnych kategorii. Facylitator zapisze na tablicy wszystkie kategorie i oczekiwania uczest-
nikdw, pozostawiajgc ponizej miejsce na nastepny krok.

Krok 4: Nastepnie popros$ uczestnikow o przedyskutowanie, gdzie moga pojawic¢ sie potencijal-
ne starcia miedzy oczekiwaniami réznych zainteresowanych stron (pracodawcy, pracownika,
wspotpracownikéw) wymienionymi na tablicy. Facylitator zapisze te potencjalne konflikty ponizej
i zaznaczy strzatkami, ktére z zainteresowanych stron (dwie lub wiecej) beda musiaty dostoso-
wac do siebie wzajemnie swoje oczekiwania. Alternatywnie, chetni moga podej$¢ do tablicy i na-
pisac liste potencjalnych rozbieznosci w oczekiwaniach, zaznaczajgc, ktérych zainteresowanych

stron moga one dotyczyc.

> Pytanie na zakonczenie: Jakich przypadkéw rozbieznosci oczekiwan w miejscu pracy do
tej pory doswiadczytes? Jakie kwestie chciate$ przedyskutowac ze swoim przetozonym, ale nie
czutes sie na tyle komfortowo, zeby rozpoczac¢ takg rozmowe?

Popros uczestnikow o anonimowe zapisanie odpowiedzi na te pytania. Po zakoriczeniu zbierz
odpowiedzi. Zostang one pozniej wykorzystane jako scenariusze do odgrywania rol.

Przerwa (15 minut)




Czesc¢ 2: ZDEFINIOWANIE OCZEKIWAN (grupowo i indywidualnie, 30 minut)

Opcjonalny pierwszy krok (NIEWYMAGANY, przeprowadzany w zaleznosci od zaintereso-
wania grupy i facylitatora):

Wspodlne obejrzenie wywiadu z Yuvalem Harari na temat wypracowywania dobrych praktyk w
zakresie oczekiwan (doradca moze wybrac¢ czesci, ktére uwaza za najbardziej odpowiednie dla
swojej grupy):

Yuval Harari: ON How To Set Expectations (wybierz 10 minut najbardziej odpowiedniego mate-
riatu dla Twojej grupy)

https://www.youtube.com/watch?v=k415svmHwRY

Model ICE: Pomysty, obawy i oczekiwania (ang. Ideas, Concerns and Expec-
tations)

' Krok 1: Przeczytaj informacje o modelu ICE:

Model ICE zostat pierwotnie opracowany jako narzedzie dla lekarzy dla lepszej komunikacji z
chorymi w celu poprawy Swiadczenia ustug medycznych. Pytanie pacjentéw o ich pomysty, oba-
wy i oczekiwania daje wglad w to, w jaki sposdb pacjent postrzega obecnie swojg sytuacije, co
go martwi i czego oczekuje. Dr. Duncan Cross wprowadzit te metode do pracy ze studentami
i zarzgdzania ich oczekiwaniami i ich spetniania. Opracowujgc to narzedzie, Cross starat sie
wyj$¢ poza ramy jednokierunkowego podejscia ,0dgdrnego”, a zamiast tego rozmawia¢ na te-
mat ,pomystow, obaw i oczekiwan” odchodzgc od stowa ,ja” i czesciej uzywajagc stowa ,my” w
rozmowach z osobami uczgcymi sie. Zastosowanie tego modelu moze zapewni¢ bardziej otwar-
ty sposob na rozpoczecie dyskusji na temat niejasnych sytuaciji i przejscie od zarzgdzania ocze-
kiwaniami do spetnienia oczekiwan. Dopuszczalne w nim jest rowniez to, ze w pewnym stopniu
mozna sie ze sobg nie zgadzac; daje tez mozliwos¢ lepszego rozpoznania sytuacji niewtasci-
wego zrozumienia oczekiwan, co pozwala na znalezienie odpowiednich zasobow i wsparcia w
rozwigzaniu tego problemu. Model ten sktada sie z nastepujacych pytan, dostosowanych do
kwestii zwigzanych z zatrudnieniem:

Pomyst — jak sgdzimy, ze wyglada bycie zatrudnionym?
Obawa - jakie sg naszym zdaniem gtbwne wyzwania zwigzane z wykonywaniem tej pracy?
Oczekiwania — co sgdzimy, ze zyskamy w wyniku spedzonego tam czasu?

Cross opracowat nastepujgce kroki w uzywaniu modelu ICE w rozmowach, aby podzieli¢ sie
oczekiwaniami i je spetic:

1. Pomysty
Kazda ze stron zadaje pytania i podaje informacije, ktére pomagajg przekazac¢ swoje pomysty lub
sposob rozumienia sytuacji, konceptu lub umowy.

2. Obawy

Teraz obie strony dzielg sie swoimi obawami ktére wynikajg z punktdéw poruszonych w pierwszym
kroku i je i omawiaja.

Przyktady: ,Bede potrzebowac dalszych wyjasnien na temat moich zadan, w zwigzku z tym bede
czesto zadawac pytania”, ,mieszkam daleko i obawiam sie, ze nie bede w stanie dociera¢ do
pracy na czas”.

3. Oczekiwania

Kolejnym krokiem jest dyskusja miedzy stronami na temat oczekiwan w odniesieniu do danej
sytuaciji. Moze to obejmowac rozwigzania lub przyktady tego, co chcesz lub co mozesz zrobic
lub zapewnic.




4. Spetnienie oczekiwan

Dzieki korzystaniu z metody ICE mozna teraz dojs¢ do wspdlnego zrozumienia sytuacji, znale-
zienie rozwigzan potencjalnych problemdw i watpliwosci i ustali¢ do wspdlne, rozsgdne oczeki-
wania.

Krok 2: Omoéwcie te metode razem, podkreslajac jej role w tworzeniu przestrzeni do rozmowy,
nawigzywaniu dialogu na temat obaw i oczekiwan oraz znalezienia drog do wspdlnego radzenia
sobie z nimi.

Krok 3: Obejrzyjcie film Ted Talk, w ktérym wyjasniono, jak korzysta¢ z tej metody. Pracownik
miodziezowy bedzie musiat wyjasnic¢, w jaki sposéb mozna dostosowac te pomysty do realidw
miejsca pracy.

I.C.E — MANAGING EXPECTATIONS | Dr Duncan Cross | TEDxUniversityofBolton
https://www.youtube.com/watch?v=zu_XDJP3wAc

Krok 4: Nastepnie uczestnicy powinni wykona¢ symulacje korzystania z szablonéw w ramach

praktyki, w celu wykorzystania ich w przysztosci podczas kontaktu z pracodawcg. Kazdy uczest-

nik powinien wypetnic¢ formularz dotyczacy aktualnego miejsca zatrudnienia lub pracy, ktérg jest

zainteresowany. Formularze te moga by¢ wykorzystywane do generowania pomystéw na rozmo-

we z pracodawca lub jako podstawa spotkania, w ktérym pracodawca réwniez wypetni swojg
czes$¢ formularza przed wspdlinym omdwieniem tematu.




Czesc¢ 3: INICJOWANIE DIALOGU Z PRACODAWCA (grupowe i indywidualne,
45 minut)

' Krok 1: Wspdlnie oméwcie najlepsze praktyki dotyczace realistycznych oczekiwan w zwigzku ze ‘

spotkaniem z pracodawca:

Bedzie to okazja do zapytania jak Twoje stanowisko wpasowuje sie w wiekszy schemat firmy,
jak bedzie mierzona wydajnosc¢ pracy i czy Twoj szef oczekuje, ze Twoje obowiazki w zakresie
zatrudnienia beda sie zmienia¢ w miare uptywu czasu.

Uzgodnij zakres obowigzkdéw stuzbowych i uzgodnij oczekiwania i wspdlne cele. Zadaj otwarte
pytania, takie jak: ,Jak moje obowiazki stuzbowe beda sie zmieniaty z uptywem czasu?” Albo
,<Jak wyglada moja rola w kontekscie catej struktury firmy?”

Ustalanie sposobu komunikacji na przysztosé:

Zapytaj swojego szefa, czy w codziennych rozmowach preferuje kontakt za posrednictwem

poczty elektronicznej, telefonu, osobisty lub potaczenie powyzszych. Zapytaj, czy w przypadku

sytuaciji ,awaryjnej” wolatby inny rodzaj kontaktu i doprecyzuj co bedzie spetniato kryteria sytu-

acji ,awaryjnej’. Moze to obejmowac takie okolicznosci jak choroba, to, ze nie jeste$ w stanie

dotrzymac terminu, a nawet to, ze nie jeste$ w stanie wej$¢ dostac sie do biura.

e By¢ moze Twoj szef woli kontakt przez e-mail, jesli masz krotkie pytanie, ale juz w przypadku
omowienia projektu lub wiekszego celu woli spotkanie na zywo. W kazdym przypadku badz
elastyczny i dostosuj sie do preferowanego stylu komunikaciji.

Ustalenie czestosci raportowania:

Niektorzy przetozeni preferujg codzienne raportowanie, podczas gdy inni wolg otrzymywac ra-

porty na koniec kazdego tygodnia, a nawet co dwa miesigce. Postepuj zgodnie z wytycznymi

swojego szefa i raportuj z czestoscig zgodnag z ustaleniami.

e Mozesz poruszy¢ ten temat pytajac: “Moge sktadac raporty codziennie, co tydzien lub co dwa
miesigce. Co bedzie najlepszym rozwigzaniem?”

Popros o informacje zwrotne

Po wejsciu w regularny tryb pracy, warto co jakis czas prosi¢ o informacje zwrotne. Mogtoby to
przyja¢ na przyktad forme krotkich, comiesiecznych spotkan. Twoj szef moze mie¢ wiele obo-
wigzkow, ale prawdopodobnie bedzie chciat poswieci¢ kilka minut ze swojego harmonogramu,
aby poinformowac Cie o Twoich postepach.

Krok 2: Kazdy uczestnik zapisuje na kartce papieru konkretne, szczegoétowe pytania dotyczgce

swojej pracy, ktére wedtug niego nadal wymagajg wyjasnienia z pracodawca — albo stanowiska,
na ktérym aktualnie pracuje, albo takiego ktére chciatby objac w przysztosci.

Krok 3: Dyskusja w grupie na temat rzeczy, ktére powinno sie robi¢ podczas komunikacji z pra-
codawca, jak i takich ktérych nalezy sie wystrzegac.

Krok 4: Na podstawie dyskusji sporzadz liste ,najlepszych praktyk” w komunikaciji z pracodaw-
ca.

Opcjonalny dodatkowy krok (NIEWYMAGANY, przeprowadzany w zaleznosci od zaintereso-
wania grupy i facylitatora)

il



Odgrywanie rél ,jeden na jeden”
omowienie oczekiwan z pracodawcg (20-30 minut):

Krok 1: Grupa dzieli sie na pary. Rozdaj kazdej parze scenariusze zwigzane z rozbieznosciami
oczekiwan oparte na listach stworzonych przez uczestnikow w pierwszej sekcji.

Krok 2: Korzystajac z najlepszych praktyk opracowanych wczesniej dla komunikacji z praco-
dawcag, pary petnig role pracownika lub pracodawcy. Daj uczestnikom 2-3 minuty na nawigzanie
dialogu miedzy przetozonym a pracownikiem.

Krok 3: Po zakonczeniu odgrywania dialogoéw ze scenariusza zadaj uczestnikom nastepujace
pytania (5-10 minutowe dyskusje):

e Jakie byty rozbieznosci w oczekiwaniach w tym konkretnym scenariuszu?

e Ktére z “najlepszych praktyk” zadziataty najlepiej w tym scenariuszu?

e Jaka byfa Twoja strategia na poczatku spotkania®?

W zaleznosci od ograniczen czasowych, uczestnicy powinni 2-3 razy zmieni¢ scenariusz i role.

Przerwa (15 minut)




Cze$é 4: OKRESLENIE OCZEKIWAN NIEFORMALNYCH — KULTURA W
MIEJSCU PRACY (grupa, 30 minut)

Zrozumienie srodowiska miejsca pracy (formalne/nieformalne) i jego kultury pozwala na odpo-
wiednie dostosowanie zachowan i skuteczniejszg integracje. Pozwoli to na dalsze wzajemne
dostosowanie oczekiwan swoich, pracodawcow i wspoétpracownikoéw. Obserwacja i analiza za-
chowan w miejscu pracy, spotkania nieformalne i rozmowy z kolegami mogag pomaoc w okresleniu
nieformalnych oczekiwan w miejscu pracy.

e

'Krok 1: Rozpocznij od wyswietlenia nastepujacego klipu z serialu Brooklyn 99: https://www.‘

youtube.com/watch?v=tXfn_Zqc7Pk
Zapytaj uczestnikow — jakie oczekiwania sg parodiowane w tym klipie? Jakie oczekiwania sg
przez pracownika podwazane?

Krok 2: CultureWizard opracowat liste znakdéw pomagajacych rozpoznawac zachowania charak-
terystyczne dla miejsc pracy o formalnej i nieformalnej kulturze. Znaki te moga pomaéc pracowni-
kowi w okresleniu kultury jego biezgcego miejsca pracy.

Omoéw z uczestnikami nastepujgce cechy miejsc pracy o kulturze formalnej i nieformalnej:

Znaki kultury formalnej:

1. Tytuty i oficjalny sposéb zwracania sie do siebie sg powszechne, zwtaszcza w otoczeniu biz-
nesowym.

2. Ludzie dostosowujg swoj jezyk ciata, aby okaza¢ szacunek (kontakt wzrokowy, postawa itp.).

3. Wykorzystuje sie rdzne, formalne i nieformalne sposoby zwracania sie do siebie ,Ty”, ,Pan/
Pani”.

4. Protokdt i etykieta sg waznymi elementami interakcji spotecznych i biznesowych, przyktadem
moze byc¢ to, ze osoba na najwyzszym stanowisku wchodzi do pokoju jako pierwsza.

5. Ludzie ubierajg sie bardziej elegancko, aby pokazac swoj status.

6. Komunikacja pisemna jest wysoce ustrukturyzowana lub sformalizowana.

7. Wizytowki sg wskaznikiem statusu, a ceremonialna wymiana wizytbwek moze by¢ wazna, gdy
chce sie zrobi¢ dobre wrazenie.

8. Ludzie uwazajg, ze omawianie spraw prywatnych w pracy jest zachowaniem niewtasciwym i
wywotujgcym dyskomfort.

9. Tworzenie sieci kontaktéw biznesowych na imprezach towarzyskich jest uwazane za niepro-
fesjonalne.

Znaki kultury nieformalnej:

1. Tytuty i oficjalny sposdb zwracania sie do siebie sg rzadkie i spotykane tylko w bardziej for-
malnych sytuacjach.

. Ludzie szybko przechodzg na ,Ty”.

. Ludzie ubierajg sie w bardziej wygodny sposéb, a styl jest czesto sposobem wyrazania siebie.

. Ludzie nie siedzg w okreslonych miejscach i nie wchodzg do pokoju w kolejnosci zwigzanej z
zajmowanym stanowiskiem.

. W pisemnej komunikacji wazniejsza jest efektywnos¢, a nie formalny styl.

. W miejscu pracy czeste sg rozmowy towarzyskie.

. Ludzie budujg kontakty zawodowe i rozmawiajg o pracy na spotkaniach towarzyskich.

. Wymiana wizytowek jest pragmatycznym zwyczajem, a nie ceremonia.
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Krok 3: Quiz. Uczestnicy powinni okresli¢, czy ponizsze opcje odnoszg sie do kultury formalnej
lub nieformalne;.

Wyswietl na ekranie nastepujace pytania i popro$ grupe o okreslenie, do jakiego typu kultury
pracy nalezy opis:

il
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. Ludzie konsekwentnie przestrzegajg precyzyjnych, okreslonych sposobdw interakciji.

. Wspodtpracownicy skarzg sie na zbyt wiele zasad regulujgcych interakcje w miejscu pracy.

. Pracownicy sg dumni z wyjatkowego, zindywidualizowanego stylu pracy.

. Ludzie czesto chwalg sie posiadanymi przez siebie dobrami materialnymi.

. Kadra kierownicza wyzszego szczebla nie przebywa w prywatnych biurach, ale we wspolnej
przestrzeni razem z innymi osobami.

6. Specjalisci poswiecaja czas i wysitek, zeby przedstawic¢ siebie i innych w profesjonalnym i
wiarygodnym Swietle.

. Odkryjesz wiele niepisanych lub ukrytych zasad.

8. Ludzie rozdajg swoje wizytdwki w luzny sposob lub zapominajg o przyniesieniu ich na spotka-

nie biznesowe.
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Krok 4: Dyskusja grupowa:

1. Podaj przyktady oczekiwan natury nieformalnej, ktére zauwazytes w swoim miejscu pracy/w
poprzednich miejscach pracy. W jaki sposéb udato Ci sie zidentyfikowac te oczekiwania? Czy
trudno byto sie do nich dostosowac?

2. Ktére z tych oczekiwan odnoszg sie do zachowan interpersonalnych, a ktére do praktyk za-
wodowych?

3. Jakie inne sposoby identyfikowania nieformalnych oczekiwan w miejscu pracy mozesz sobie
wyobrazi¢?

4. Wymien na tablicy wszystkie sposoby podane przez uczestnikow.

Pytania na zakonczenie (grupa, 10 minut):

Krok 1: Jesli pytania uczestnikdw na temat poruszania niekomfortowych tematéw z pracodaw-
Ca nie zostaty jeszcze omoéwione lub nie zostato przeprowadzone ¢wiczenie ze scenariuszami,
poswieC na to czas pod koniec spotkania i zbierz sugestie uczestnikdw na temat najbardziej
efektywnych sposobdw poruszania takich kwestii.

Krok 2: Na koniec omoéw arkusze utworzone podczas wprowadzenia, uczestnicy powinni ponow-
nie poréwnac swoje oczekiwania z efektami ksztatcenia. Czy ich oczekiwania zostaty spetnione”?
Jakie Iuki pozostaty?

ocen,
uargumentuj, oszacuj, po-
wiaz, wybierz, poréwnaj, wywnioskuj,
przeciwstaw, obron, opisz, rozroznij, przybliz,
wyttumacz, rozsadz, uzasadnij, zinterpretuj, odnies,
przewidz, podsumuj, wesprzyj, docer

Ewaluacja
Na podstawie wewnetrznych dowodéw lub
zewnetrznych kryteriéw ocen i uzasadnij
swoja ocene.

Wyzsze funkcje
poznawcze

Synteza zaaranzuj, zbierz, skategoryzuj, skombinuj, uwzglednij, skomponuj, skon-
struuj, stworz, zaprojektuj, rqzwiﬁ, wymysl, wyttumacz, sformutuj, wygenerui’,

Potacz rézne pomysty w jedna nowa idee [ EIEei SRR S SR BT S e SR
albo znajdz alternatywne rozwigzanie przepisz, stworz, podsumuj, zsyntetyzuj, opowiedz, napisz

Analiza

Rozbij przedmioty lub idee na prostsze
czesci sktadowe i znajdz dowody wspie-
rajgce uogodlnienia.

A zastosuj, i 5 ryj, dramatyzuj,
Zasto_so_wanle zatrudnij, zi Il ij, operuj, prak-
Zastosuj wiedze w konkretnych i, 8 S, zaplanuj, pokaz,
sytuacjach.

sklasyfikuj, przeksztat¢, obron, opisz, oméw, rozréznij,
przybliz, wyttumacz, wyraz, przedtuz, generalizuj,
podaj przyktady, zidentyfikuj, wskaz, wywnioskuij,
zlokalizuj, sparafrazuj, przewidz, rozpoznaj, prze-
pisz, ocen, wybierz, podsumuj, przetlumacz

Zrozumienie
Wykaz sig zrozumieniem faktow.

zaaranzuj, zdefiniuj, opisz, zduplikuij,
zidentyfikuj, sklasyfikuj, wymien,
dopasuj, zapamietaj, nazwij, upo-
H rzadkuj, generalizuj, rozpoznaj, od-
Wled_za . . . nies, przypomnij sobie, powtorz,
Zapamietaj to, czego sie nauczytes. odtwdrz, wybierz, powiedz




Zatacznik 1

Materiaty dla warsztatu na temat motywacji

Sesje nalezy przeprowadzi¢ w kontekscie pracy z mtodziezg (Youth Work Approach). Praca
z mtodziezg jest procesem edukacyjnym angazujgcym mtodych ludzi w program nauczania,
ktéry pozwala mtodej osobie lepiej zrozumie¢ siebie, swojg spotecznosé i otaczajgcy $wiat oraz
wspiera jg w dokonywaniu pozytywnych zmian. Cel pracy z mtodziezg moze by¢ dostosowany
do roznych warunkoéw, tak, aby wspierac¢ rozwoéj osobisty, spoteczny i edukacyjny mtodej osoby:
e Poznanie ich wartosci, przekonan, pomystoéw i problemow.

e Umozliwienie im rozwijania swojego gtosu, wptywu i miejsca w spoteczenstwie

e Zdobycie zestawu praktycznych lub technicznych umiejetnosci i kompetenciji, aby w petni wy-

korzystac¢ swaoj potencjat

Teoria motywacji musi by¢ powigzana ze stwierdzeniem ,dlaczego dana osoba dokonuje takich
wyboréw, a nie innych?” Niezaleznie od danego zachowania, tym co dang osobe popycha do
dziatania lub przed nim powstrzymuje motywacja, wiekszo$¢ badaczy uwaza motywacije za site
napedowa ludzkiego zachowania. Co wiecej, ludzie nie moga by¢ zmotywowani do zrobienia
czegos, jesli nic z tego nie bedg mieli. Proste czynnosci, takie jak jedzenie, sg motywowane
na przyktad gtodem. Edukacja jest motywowana pragnieniem zdobycia wiedzy. Motywacja jest
istotng wartoscig, ktéra przenika wszystkie aspekty nauczania i uczenia sie — w domu, w $rodo-
wisku edukacyjnym i w pracy.

Samomotywacja jest tym, czego wiekszos¢ ludzi uzywa do okreslania motywacji na szczycie
swoich osiggniec. Jesli jeste$ w stanie motywowac siebie i osiggna¢ swoje cele, posiadasz zdol-
nos¢ do bycia zdyscyplinowanym i osiggniecia wszystkiego, co zaplanujesz. Motywacja jest bar-
dzo wazna dla wszystkich podejmowanych przez nas decyzji. W miejscu pracy motywacja jest
definiowana przez dziatania podejmowane przez pracownikéw w celu osiggniecia celéw firmy
oraz i rozwoju wtasnej kariery.

W ciggu ostatnich dwéch dekad badania nad motywacja przyciagnety podmioty akademickie i
korporacyjne — badajg ona wymiary motywacji, majace bezposredni i posredni wptyw na techniki
motywacyjne.

e Motywacja jest naturalnie przedstawiana albo jako wewnetrzne pragnienie istoty ludzkiej, albo
jako impuls wynikajacy z przyciagajacej sity obiektu zewnetrznego dla jednostki.

e Baron (1991) definiuje motywacje jako wewnetrzne procesy, ktére aktywuja, kieruja i podtrzy-
muja zachowania, szczegolnie ukierunkowane na cele.

e Decoene i Bruggeman (2006) w swoim badaniu opracowali i zilustrowali model relacji miedzy
strategicznym dostosowaniem, motywacija i wydajnoscig organizacyjna.

e | iderzy motywujg ludzi do podazania za partycypacyjnym modelem pracy, w ktérym sg odpo-
wiedzialni za swoje wyniki.

e Garg i Rastogi (2006) okreslili kluczowe zagadnienia zwigzane z projektowaniem miejsc pracy
tak, aby motywowac pracownikéw, i stwierdzili, ze do zwiekszenia wydajnosci pracownikow w
celu sprostania globalnym wyzwaniom niezbedne sg dynamiczne ramy ksztatcenia menedzer-
skiego.

e Baldwin i in. (1991) wskazuje, ze osoby o wyzszej motywacji przed szkoleniem maja wiekszg
chec do uczestniczenia w nim.

Gtoéwne koncepcije i wktad w teorie motywacji obejmuija:

e Maslow’s Hierarchy of Needs https://www.simplypsychology.org/maslow.html
® Hygiene Theory by Herzberg:
https://www.mindtools.com/pages/article/herzberg-motivators-hygiene-factors.htm

e X and Y Theory by McGregor: https://www.mindtools.com/pages/article/newl DR_74.htm

il


https://www.simplypsychology.org/maslow.html
https://www.mindtools.com/pages/article/herzberg-motivators-hygiene-factors.htm
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Jaki jest poziom Twojej motywacji? Materiaty

Cztery rodzaje motywaciji:

1. Motywacja zewnetrzna: ma swoje zrédto poza nami.

2. Motywacja wewnetrzna: powstaje z powodu osobistego zainteresowania lub dla przyjemnosci.

3. Motywacja zinternalizowana: jest motywacjg wewnetrzna, ale zazwyczaj skupia sie na poczu-
ciu winy z powodu niekompletnej motywacji/celow motywacyjnych.

4. Motywacja zidentyfikowana: osoba wie, ze co$ musi zosta¢ zrobione, ale jeszcze nie zdecy-
dowata sie na dziatanie.

Link do quizu o samomotywaciji:
https://www.mindtools.com/pages/article/newl DR 57.htm

Analiza SWOT:
https://www.wordtemplatesonline.net/swot-analysis-template/

Sesja Buzz:
http://web.utk.edu/~ewbrewer/pdf/books/13%20proven%20ways/Buzz%20Groups.pdf

http://thetrainingworld.com/articles/buzz.htm

Pomysty na kartki z hastami:

e Moja motywacja w zyciu to...

e Motywuje mnie...

® Praca motywuje mnie, poniewaz...

e Moim najlepszym przyktadem motywacji jest...

e Motywacja oznacza XXXXX dla mnie, poniewaz...

Jesli grupa ma trudnosci ze zgtebieniem tematu motywacji, mozna wykorzysta¢ nastepujace
stwierdzenia jako poczatek dyskusii:

¢ Motywuje mnie koniecznos$¢ dotrzymania termindw i osiggniecia celow.

e Motywuje mnie wymyslanie pomystow lub tworzenie czegos nowego.

¢ \Wykonanie trudnego projektu lub zadania motywuje mnie.

e Zdobywam motywacje pracujgc/grajac w zespole.

® Rozwigzywanie problemow i wyzwania dobrze wptywajg na mojg motywacije.

Wykres sieciowy:
https://creately.com/diagram-community/popular/t/spider-diagram

https://venngage.com/blog/mind-map-templates/

https://www.mindmapart.com/motivation-mind-map-paul-foreman/



https://www.mindtools.com/pages/article/newLDR_57.htm
https://www.wordtemplatesonline.net/swot-analysis-template/
http://web.utk.edu/~ewbrewer/pdf/books/13%20proven%20ways/Buzz%20Groups.pdf
http://thetrainingworld.com/articles/buzz.htm
https://creately.com/diagram-community/popular/t/spider-diagram
https://venngage.com/blog/mind-map-templates/
https://www.mindmapart.com/motivation-mind-map-paul-foreman/

Historia motywacyjna:

Chociaz ponizszy przyktad dotyczy szkolenia psow, prosty uktad moze dostarczy¢ przystepnego
szablony zaréwno dla trenera, jak i dla uczestnika, poniewaz nie wymaga dtugiej narracji i podaje
przyktady wykorzystania obrazéw, podkresla fakty i wyniki.
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Link do filmu ,Ston i lina”: https://www.youtube.com/watch?v=GHhyA_Dkilo
Link do filmu o przeszkodzie na drodze:
https://www.youtube.com/watch?v=xb98qYI{NZ4

Mapowania motywacyjne - materiaty

Map y motywac;:

https://www.motivationalleadership.co.uk/168/Motivational-Maps-
http://www findyourmotivation.co.uk

Przyktady mapowania mysli:

https://www.mindmapart.com/motivation-mind-map-paul-foreman/

,Kawiarnia wiedzy” / aktywnos$¢ ,Swiatowa kawiarnia” :
http://knowledge.cafe/knowledge-cafe-concept
http://www.theworldcafe.com/key-concepts-resources/world-cafe-method



https://www.youtube.com/watch?v=GHhyA_Dkilo
https://www.youtube.com/watch?v=xb98qYIfNZ4
https://www.motivatedperformance.co.uk/post/motivational-maps-the-underlying-theory
https://www.motivationalleadership.co.uk/168/Motivational-Maps-/
http://www.findyourmotivation.co.uk/
https://www.mindmapart.com/motivation-mind-map-paul-foreman/
http://knowledge.cafe/knowledge-cafe-concept/
http://www.theworldcafe.com/key-concepts-resources/world-cafe-method/

Aktywnosé ,,Dobre rady” - materiaty

Przyktad skaczacej zaby:
http://leapfrog.tools/toolbox/working-with-young-people/)

Aktywnosc , Tworzenie plakatu” - materiaty

-in- the classroom/
https://poorvucenter.yale.edu/ImplementingPosters

/\/Iaz‘er/afy do tworzenia ,o/akaz‘ow

https://templates. offlce com/en-gb/posters
https://www.canva.com/create/posters/

Uwaga: W przypadku korzystania z materiatdow w grupie nieanglojezycznej nalezy szukac¢ podobnych materiatow w
jezyku, ktérym postuguje sie dana grupa.



http://leapfrog.tools/toolbox/working-with-young-people/
https://k12teacherstaffdevelopment.com/tlb/how-can-i-use-poster-making-to-facilitate-learning-in-the
https://k12teacherstaffdevelopment.com/tlb/how-can-i-use-poster-making-to-facilitate-learning-in-the
https://poorvucenter.yale.edu/ImplementingPosters
https://designshack.net/articles/business-articles/how-to-make-a-poster-in-powerpoint/
https://templates.office.com/en-gb/posters
https://www.canva.com/create/posters/

Zatacznik 2
Modut ,Autonomia” - materiaty

Mtodzi ludzie jako ,czynniki zmiany”

W ramach projektu YEC, modut i opracowanie narzedzi dla modutu ,Autonomia” muszg mie¢

odniesienie do wartosci i podstawowych zatozen pracy z mtodzieza:

¢ Mtodzi ludzie decyduja sie na udziat w szkoleniu.

e Praca odbywa sie tam, gdzie mtodzi ludzie przebywaja.

e Mtoda osoba i pracownik mtodziezowy sg partnerami w procesie uczenia sie, ktory obejmuje
zarobwno nauke pozaformalng, jak i nieformalna.

Co wazne, modut musi by¢ ksztattowany i konsultowany z mtodziezg, tak zeby mimo wspétpracy

z przedsiebiorstwami, organizacjami mtodziezowymi i instytucjami edukacyjnymi, podstawowym

zatozeniem byto stworzenie zestawu wskazéwek i umiejetnosci, ktore lezg w rekach mtodych lu-

dzi — tak, aby byty one uznawane za ,czynniki zmian” w rozmowie o kwalifikacjach zawodowych.

Ponadto nalezy stosowac spdjne podejscie i jezyk, ktére pozwoli mtodym ludziom budowac¢ za-

ufanie do siebie i zarzadza¢ swoimi kwalifikacjami w miare ich przemian i rozwoju.

W kontekscie projektu YEC nalezy wzig¢ pod uwage ztozonos¢ ,obecnej sytuacji”, przed kto-

ra stojg mtodzi ludzie. W catej Europie isthieje tendencja do aktywizacji na rynku pracy, ktéra

koncentruje sie na umozliwianiu ludziom rozwoju kompetenciji i znajdowania odpowiedniego za-

trudnienia, w rezultacie wprowadzono stosunkowo uproszczone podejscie do zatrudniania ludzi.

Powszechnie jednak wiadomo, ze takie podejscie nie bedzie stanowi¢ solidnej podstawy dla

rosngcego i zrbwnowazonego obszaru zatrudnienia.

Gtoéwne koncepcije i wktad w teorie autonomii obejmuija:

e Teoria samostanowienia (Deci i Ryan, 2000(b) Niemiec i in.): Sugeruje, ze ludzie sg zmotywo-
wani do wzrostu i zmiany przez trzy wrodzone i uniwersalne potrzeby psychiczne. Teoria ta su-
geruje, ze ludzie sg w stanie samodzielnie okresli¢, kiedy ich potrzeby kompetenciji, tworzenia
wiezi i autonomii sg spetnione.

e Samostanowienie jest istotnym elementem dobrostanu psychicznego; ludzie lubig czuc, ze
majg swoje zycie pod kontrola.

e Oprocz tej idei kontrolowania wtasnego losu skupiamy sie na zdolnosci lub procesie dokony-
wania wtasnych wyboréw i optymalnego funkcjonowania — zaréwno ksztattowania tego, kim
jestesmy, jak i tego, jak sie zachowujemy.

Stosowanie teorii samostanowienia w praktyce edukacyjnej jest badane przez C.P. Nienieca i
R.M. Ryana (University of Rochester, New York, USA), okresla ona samostanowienie jako:

e Bycie ciekawym swojego otoczenia

® Interesowanie sie naukag

® Rozwijanie swojej wiedzy

Odkrywanie zasobéw autonomii

W srodowisku szkoleniowym:

e Ceni sie rozne perspektywy

® |stnieje mozliwosc dzielenia sie swoimi pomystami, myslami i emocjami

e Uczestnicy sg zachecani do dokonywania wyborow

® Sg rowniez zachecani do wykazywania inicjatywy w dziataniach edukacyjnych
® Tworzy sie i angazuje uczestnikow w elastyczne zadania

e

il



e Uczestnicy sg zachecani do podejmowania ryzyka
® Sg tez zachecani do refleks;ji

W zyciu:

e Samorzadnos¢

e Samostanowienie

e Umiejetnos¢ zachowywania sie zgodnie ze swoimi wartoSciami
e Umiejetnos¢ dziatania we wiasnym interesie

e Poczucie wtasnej wartosci

e Szacunek dla samego siebie

¢ Niezalezne myslenie

¢ Niezalezne dziatania

e Determinacja

e Umiejetnos¢ samodzielnego podejmowania decyzji
e Podgzanie swoimi Sciezkami

e Swoboda

¢ Indywidualizm

e Dobrowolnos¢

W miejscu pracy:

e Umiejetnosc ksztattowania swojego Srodowiska pracy, tak aby mozna byto osiggnac jak naj-
lepsze rezultaty.

e Zaufanie

e Szacunek

e Niezawodnos¢

e Uczciwosce

e Chec¢ do nauki

e Wybor i motywacja

e Poczucie przynaleznosci i zaangazowania

e Poczucie bycia cenionym

e Motywacja do nauki nowych umiejetnosci

Jaki jest Twoj styl uczenia sie? Materiaty

Kolb - style uczenia sie:

https://www.skillshub.com/what-are-kolbs-learning-styles/

J//www.bunbury.wa.gov.au/pdf/environment/u472/Appendix%2019%20U472%20Communi-

tv%20Facilitator%20Kolb%20Questionnaire % 20Final.pdf

Honey and Mumford:
https://www?2.le.ac.uk/departments/doctoralcollege/training/eresources/teaching/theories/ho-
ney-mumford

https://www.eln.io/blog/honey-and-mumford-learning-styles

Quiz na temat styléw uczenia sie:
http://www.educationplanner.org/students/self-assessments/learning-styles-quiz.shtml
https://www.how-to-study.com/learning-style-assessment



https://www.skillshub.com/what-are-kolbs-learning-styles/
http://www.bunbury.wa.gov.au/pdf/environment/u472/Appendix%2019%20U472%20Community%20Facilitator%20K
http://www.bunbury.wa.gov.au/pdf/environment/u472/Appendix%2019%20U472%20Community%20Facilitator%20K
https://www2.le.ac.uk/departments/doctoralcollege/training/eresources/teaching/theories/honey-mumfor
https://www2.le.ac.uk/departments/doctoralcollege/training/eresources/teaching/theories/honey-mumfor
https://www.eln.io/blog/honey-and-mumford-learning-styles
http://www.educationplanner.org/students/self-assessments/learning-styles-quiz.shtml
https://www.how-to-study.com/learning-style-assessment/
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»Znajdz swoj gtos” - materiaty

Aktywne uczenie sig:
https://www.cambridge-community.org.uk/professional-development/gswal/index.html

Jak opracowac /asne i mozliwe do zm/erzen/a cele uczen/a sie:

-0bj ectlve

Szablon planu sesji:
https://www.class-templates.com/lesson-plan-format.html

Uwaga: w przypadku korzystania z materiatdbw w grupie nieanglojezycznej nalezy szuka¢ podobnych materiatow w
jezyku, ktérym postuguje sie dana grupa.


https://www.cambridge-community.org.uk/professional-development/gswal/index.html
https://www.bobpikegroup.com/trainer-blog/5-Fases-to-writing-clear-and-measurable-learning-objective
https://www.bobpikegroup.com/trainer-blog/5-Fases-to-writing-clear-and-measurable-learning-objective
https://www.class-templates.com/lesson-plan-format.html

Zatacznik 3
Dyskryminacja w miejscu pracy - analiza przypadkow

Instrukcja: Przeczytaj kazdy z nastepujacych scenariuszy. Nastepnie odpowiedz na poniz-
sze pytania.

W odpowiedziach okresl wszelkie aspekty niewtasciwego zachowania, ktére majg zwigzek z:
e Tozsamoscia.

e Dyskryminacjg i molestowaniem.

e Stereotypach i przypuszczeniach.

e Relacjami miedzy ludzmi o réznych poziomach wtadzy.

e Atmosferg w miejscu pracy i poziomem produktywnosci.

e Potencjalnymi stratami dla przedsigbiorstwa z powodu konfliktu.

e \Wptywem na prace i kariere danej osoby

Przypadek 1: Ali pracuje w sklepie. Wielokrotnie zostat obrazony i ustyszat od wspotpracowni-
kéw uwagi i wyrazne sugestie dotyczace jego seksualnosci. Powiedziat rowniez, ze ustyszat ob-
razliwe okreslenia na swoj temat przez gtosniki, znalazt takze wystawy sklepowe zaaranzowane
w taki sposob, aby wysmiac jego seksualnosc.

Ali powiedziat réwniez, ze kiedy ubiegat sie 0 prace w specjalistycznej sekcji dzieciecej, nie
dostat stanowiska, poniewaz nie byt rodzicem. Powiedziat, ze zostat zmuszony do ztozenia wy-
powiedzenia.

TWtasciciel sklepu zaprzeczyt tym twierdzeniom i powiedziat, ze mezczyzna otwarcie omawiat
swoja seksualnos¢ w miejscu pracy, co obrazato niektorych pracownikéw i klientow, oraz ze wy-
dajnos¢ jego pracy spadta w ciggu trzech lat okresu zatrudnienia. Powiedziat rowniez, ze udzielit
pracownikowi informacji o koniecznosci bycia rodzicem na drugim stanowisku.

W jaki sposéb odpowiesz, bez obwiniania pracodawcy?

Jakie kroki powinien podja¢ pracodawca, aby zapewni¢ bezpieczenstwo Aliemu?




Przypadek 2: Rodzina 22-letniego Adama wyemigrowata do Wielkiej Brytanii, kiedy miat 15 Iat.
Szybko nauczyt sie jezyka angielskiego, ale méwi z akcentem. Jego wspoétpracownik czesto wy-
Smiewa ten akcent. Pracodawca $mieje sie, gdy to styszy, i mowi Adamowi zeby sie nie martwit,
bo wkrotce nauczy sie mowic¢ poprawnie i bez akcentu.

Na razie jednak, gdy pojawi sie okazja do awansu, Adam slyszy ze jego angielski nie jest na wy-
starczajgco dobrym poziomie i awans otrzymuje ktos inny.

Co pracodawca Adama zrobit zle?

Czy wspotpracownik Adama jest rowniez wspétwinny dyskryminacji w miejscu pracy?




R

Przypadek 3: Celine potrzebuje wozka inwalidzkiego do poruszania sie. Jej kierownik, Ronnie,
ma o niej dobrg opinig, ale nie chce zainstalowac rampy w jednej z sekcji sklepu, w ktérym pra-
cujg. Oznacza to, ze Celine nie moze uzyska¢ dostepu do niektérych czesci sklepu i nie moze
zdoby¢ doswiadczenia w niektorych rodzajach pracy.

Z jakim rodzajem dyskryminacji musi si¢ zmierzy¢ Celine?

Jakie konsekwencje dla kariery Celine moze mie¢ odmowa zainstalowania rampy przez
pracodawce?
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Przypadek 4: Ralph, pracownik zaktadu poprawczego, urodzit sie bez palcow w prawej rece.
Wspotpracownicy zatozyli anonimowego bloga, w ktérym okreslajg Ralpha jako ,jednorekiego
bandyte” i ,pazura szczura”. Blog z czasem stawat sie coraz bardziej obrazliwy, a uzywany jezyk
coraz mocniejszy. Ralph dowiedziat sie o tym od wspotczujgcego mu wspotpracownika. Ralph
skarzyt sie kierownictwu, ale poza poproszeniem pracownikow o zaprzestanie prowadzenia blo-
ga niewiele zrobiono. W trakcie o$miu tygodni prowadzonego w tej sprawie dochodzenia, blog
nadal dziatat.

Jakie dodatkowe kroki mégt podjaé pracodawca?

Czy sytuacje wystepujace poza godzinami pracy moga by¢ nadal uznawane za dyskrymi-
nacje w miejscu pracy? Wyjasnij.




Przypadek 5: Po urodzeniu pierwszego dziecka, Eliza zaczeta czu¢, ze jest traktowana nie-
przychylnie przez kierownika i innych kolegéw z pracy. Gdy jej druga cigza zakonczyta sie po-
ronieniem, byta wstrzgsnieta brakiem wrazliwosci u swojego kierownika. Eliza poczuta, ze musi
ztozy¢ skarge na niewtasciwe zachowanie swojego przetozonego. Kiedy wrécita do pracy po
poronieniu, Eliza poczuta sie ignorowana i wykluczona przez kolegoéw z pracy. Wydawato sie, ze
wykazywali niezadowolenie z uwagi na jej prace w niepetnym wymiarze godzin. Sytuacja jeszcze
sie pogorszyta, gdy Eliza ogtosita, ze zndw jest w cigzy.

Kiedy Eliza rozpoczeta urlop macierzynski, firma rozpoczeta restrukturyzacije, ktéra zagraza jej
stanowisku. Zaaplikowata na inng pozycje w swojej firmie. Ale mimo ze jest dobrze wykwalifiko-
wana do wykonywania tej pracy, Eliza nie zostata przyjeta na nowe stanowisko.

Jakich praw odméwiono Elizie w jej miejscu pracy?

Czy niezadowolenie wspotpracownikéw Elizy byto uzasadnione? Wyjasnij.
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Przypadek 6: CCarol wielokrotnie nie otrzymata awansu, ktéry ostatecznie byt przyznawany byt
jej kolegom ptci meskiej, ktorzy mieli nizsze oceny wydajnosci. Ma teraz 62 lata i twierdzi, ze w
ostatnich latach firma przydziela jej mato prestizowe i trudne zadania chcac naktonic jg do zto-
zenia wypowiedzenia. Uwaza, ze jest to spowodowane jej wiekiem. Nie zrezygnowata jednak z
pracy i nagle zaczeta otrzymywac niskie oceny wydajnosci i zostata zwolniona, mimo faktu, ze
przez 29 lat w firmie uzyskiwata zawsze bardzo dobre wyniki. Powiedziata rowniez, ze atmosfera
w firmie nie byta przyjazna kobietom.

Z jakiego rodzaju dyskryminacja zetkneta sie Carol?

Co powinien zrobi¢ pracodawca?
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