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Wstep

Powiatowy Urzad Pracy w Jaworznie w okresie kwiecien 2022 - grudzien 2023 realizowat
projekt pilotazowy pod nazwg “Certyfikacja kompetencji bazg stabilnego zatrudnienia”. Projekt
zostat sfinansowany w ramach $rodkoéw Ministerstwa Rodziny i Polityki Spotecznej w ramach
naboru pn. ,Stabilna praca - silna rodzina”.

Problematyka kompetencji stanowi istotny element dziatahn podejmowanych na
gruncie rozwoju spotecznego i gospodarczego. To jedno z wazniejszych wyzwan stojacych
przed rynkiem pracy. Konieczno$¢ upowszechniania wiedzy o warto$ci kompetencji w procesie
budowania okre$lonego poziomu kapitatu ludzkiego staje sie priorytetowa w sytuacji projektowania
proceséw rekrutacji oraz onboardingu. Tematyka projektu $ci$le dotyczy zagadnien zwigzanych
z kompetencjami - ze szczegdlnym uwzglednieniem kompetenciji miekkich.

Projekt obejmowat stworzenie innowacyjnego narzedzia do badania kompetencii
miekkich oraz prowadzenie “Akademii kompetenciji”, czyli warsztatéw, po ktdrych finalnie kazdy
uczestnik otrzymat certyfikat potwierdzajacy posiadane kompetencje. Efektem koncowym projektu
jest niniejsza publikacja, ktdre sktada sie z czterech czesci.

W pierwszej czesci zawarte zostaly informacje o realizowanym projekcie: idea, cele,
zatozenia i ewaluacja. W drugiej czeSci opisano innowacyjne narzedzie do badania kompetencii
miekkich. W trzeciej cze$ci znalazly sie zagadnienia dotyczace organizacii “Akademii kompetencji”.
W tej czesci zamieszczono takze przyktadowe scenariusze zaje¢ do zrealizowania w ramach
akademii. Ostatnia, czwarta cze$¢ to omdwienie rezultatéow projektu.

Problematyka kompetenciji miekkich jest zwigzana z pracg doradcy zawodowego, ktory
pomaga je okresli¢ oraz znalez¢ dostosowang do nich Sciezke kariery. W publikacji znajdujq sie
materiaty, ktore pochodzg z réznych zrodet i zostaty dostosowane do potrzeb programu ,Akademii
Kompetencji”. W spisie bibliografii i netografii wskazane sg informacje o autorach éwiczen, testéw
i innych narzedzi wykorzystanych w programie. Doradcy zawodowi jaworznickiego Urzedu Pracy
sq autorami koncepcji i programu ,Akademii Kompetencji”.

Zespot projektowy




Czesé |

Projekt pilotazowy pod nazwa: ,,Certyfikacja
kompetencji bazg stabilnego zatrudnienia”




Rozdziat 1
Idea projektu, uzasadnienie realizacji, kluczowe cele

W obliczu wielu globalnych wyzwan sytuacja na rynku pracy jest dynamiczna. Pozycja firm, rola
pracodawcdw, funkcja pracownikdw i znaczenie kompetencii to elementy, ktére podlegajg ciagtym
zmianom. Tych zmian nie sposob ograniczy¢ lub zatrzymaé — jedyna mozliwa droga to akceptacja
sytuacji i podjecie préby dostosowania do panujacych warunkow. Projekt ,Certyfikacja kompetencji
bazg stabilnego zatrudnienia” jest odpowiedzig na potrzeby ptynace ze wspétczesnego rynku pracy.
Obecne trendy sugerujg, a wrecz wymagaja, aby na pierwszym miejscu wéréd wielu czynnikdw
ksztattujacych zasoby personalne na rynku pracy postawi¢ kompetencje migkkie. Te kompetencje
sq uniwersalne, przydaja sie w kazdej sytuacji, utatwiajg funkcjonowanie w spoteczenstwie,
majg wptyw na jakos¢ relacji miedzyludzkich. Réwnoczesnie proces ich rozwijania jest trudny
i czasochtonny. Kompetencje twarde sg zwigzane z profilem zawodowym i potwierdzone dyplomami
lub wiadectwami. Stanowig umiejetnosci zawodowe mierzalne. Jednak nie gwarantujg sukcesu
zawodowego. Gtéwna idea projektu pilotazowego to zwrdcenie uwagi na warto$¢ kompetencii
migkkich w procesach edukacji osob dorostych, rekrutacji, selekcji i onboardingu.

Pracodawcy na starcie procesu rekrutacji wymagajg od kandydatéw okreslonych kompetenci,
ktére powinny przejawia¢ sie w wynikach rozméw kwalifikacyjnych, testow wiedzy, kwestionariuszy
samooceny, prébek pracy itp. Wymagajq takze eksponowania konkretnych postaw i zachowan.
Jednak trudno jest jednoznacznie okresli¢ w czasie trwania procesu rekrutacii, jak mocno utrwalone
sq kompetencje migkkie danego kandydata i czy bedzie je prezentowat w oczekiwanym stopniu
po zatrudnieniu. Oczywiscie pracodawca mégtby weryfikowa¢ poziom kompetencji miekkich tuz
po zatrudnieniu — podczas okresu prébnego. Taka opcja nie gwarantuje sukcesu, a rodzi koszty
i pochtania czas w przypadku nowozatrudnionych pracownikéw, ktérzy albo ich nie znali lub
deklarowali wysoki poziom kompetencji migkkich tylko w teorii.

Projekt pilotazowy ,Certyfikacja kompetencji bazg stabilnego zatrudnienia” to modelowy program
badania kompetencji miekkich. Osoba uczestniczaca w projekcie dokonuje diagnozy wiasnych
kompetencii, trenuje te kompetencje i wreszcie uzyskuje stosowny certyfikat. Dokument ten
obok tradycyjnego CV, listu motywacyjnego czy portfolio bedzie stanowit innowacyjng forme
przedstawienia sylwetki kandydata do pracy. Uzasadnieniem dla realizacji projektu pilotazowego
stat sie fakt, ze umocnienie wartosci kandydata do pracy w kontekscie posiadanych przez niego
kompetenciji migkkich, przyczynia sie do jego lepszego funkcjonowania w nowym miejscu pracy,
w nowych warunkach spotecznych, w nowych relacjach zawodowych.

Kluczowymi zatozeniami projektu pilotazowego byto opracowanie innowacyjnego narzedzia badania
kompetenciji na zlecenie Powiatowego Urzedu Pracy w Jaworznie oraz organizacja i prowadzenie
+Akademii kompetencji’, ktdrej finatem jest wydanie certyfikatu kompetencji migkkich dla kazdego
uczestnika konczacego projekt. Certyfikat ma stanowi¢ dokument jako$ciowy w procesie rekrutacji
do pracy — zatacznik do CV. W ramach projektu zostato stworzone innowacyjne narzedzie do
badania kompetencji migkkich, ktére stanowi baze dla dalszego rozwoju kompetencji. Celem
projektu jest takze wsparcie uczestnikdw rynku pracy w podjeciu i utrzymaniu stabilnej pracy.




Rozdziat 2
Zatozenia projektu wraz z etapami realizacji

Zgodnie z koncepcjg projektu pilotazowego zaplanowano realizacje dziatan zmierzajacych
do upowszechniania innowacyjnych rozwigzan w zakresie szeroko pojetego diagnozowania
kompetencji migkkich. Docelowo proponowane rozwigzania moga znalez¢ swoje miejsce
w zapisach przepiséw dedykowanych publicznym stuzbom zatrudnienia. Ma to istotne znaczenie
z punktu widzenia wdrazania rozwigzan systemowych wspierajacych osoby bezrobotne,
poszukujace pracy, planujace swojg kariere —uczestniczace w procesach rekrutacji, pracujace.
Etapy poszczegdlnych dziatan nastepowaty po sobie zgodnie z ustalonymi priorytetami
i realizowano je w nastepujacej kolejnosci:

1. Opracowanie narzedzia i programu badania kompetencji, ktérego finalnym produktem
jest certyfikat kompetencji. Doradcy zawodowi opracowali modelowy program badania
kompetencji z wykorzystaniem rozwigzan i metod dotychczas stosowanych w praktyce
$wiadczenia doradztwa zawodowego w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jaworznie. Ponadto
zlecono stworzenie innowacyjnego narzedzia diagnozowania kompetencji miekkich
doswiadczonej grupie ekspertdw.Program obejmuje diagnoze, trening i opis kompetencji
u kazdego uczestnika projektu pilotazowego. Powyzsze dziatania zostaty ujete w ramy
tzw. ,Akademii kompetencji”. Finalnie kazdy uczestnik projektu pilotazowego otrzymuje
certyfikat powstaty w wyniku opisu zdiagnozowanych i wytrenowanych kompetencji miekkich.
Celem doposazenia warsztatu pracy doradcéw zawodowych stworzono bank narzedzi
i metod dydaktycznych pozwalajgcych na budowanie profilu kompetenciji migkkich.

2. Testowanie

Celem tego etapu byto przetestowanie opracowanego rozwigzania wsrod 40 oséb bezrobotnych
w wieku do 30 roku zycia (grupa NEET). Do udziatu w testowaniu zaproszono osoby zarejestrowane
w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jaworznie. Uczestnicy podzieleni zostali na 4 grupy 10 osobowe.
Kazda grupa zostata objeta 2 tygodniowym procesem testowania, poprzez udziat w poradach
indywidualnych i grupowych oraz warsztatach i konsultacjach. Kazdorazowo po zakoriczonej
Akademii Kompetencji uczestnicy brali udziat w ewaluacji, ktéra miata na celu modyfikacje
przyjetych w programie zatozen.

3. Wdrozenie Akademii Kompetencji

Pofazie testowaniai po zebraniu opiniiwynikajacych z ewaluaciji podjete zostaty dziatania promujace
i upowszechniajace rezultaty projektu. Zorganizowano spotkania, szkolenia i webinary informacyjne
dla $rodowiska pracodawcéw, nauczycieli, doradcéw zawodowych. Przygotowano promocje
w mediach spoteczno$ciowych oraz na stronie internetowej Powiatowego Urzedu Pracy
w Jaworznie. Niniejsza publikacja jest takze zrodtem informacii o projekcie pilotazowym i promuije
innowacyjne narzedzia badania kompetencji migkkich.

Rozdziat 3
Znaczenie ewaluacji w ocenie wartosci rezultatow projektu

Przedstawienie do$wiadczen, analizy i wnioskow ewaluacji ma istotne znaczenie z punktu
widzenia realizacji projektu pilotazowego oraz podejmowania kolejnych préb wprowadzania
nowych innowacyjnych rozwigzan wspierajacych rynek pracy. Otrzymana w procesie ewaluacji
informacja zwrotna to nie tylko zasob danych o uczestnikach projektu, opiniach o zastosowanych
rozwigzaniach diagnostycznych, ilosci udzielonych odpowiedzi pozytywnych czy negatywnych na
pytania zawarte w r6znego rodzaju ankietach. Prawdziwg warto$¢ ewaluacji przyniosty jako$ciowe
efekty w postaci zmian spotecznych, postaw uczestnikéw projektu, wiekszego otwarcia sie
na innowacje zardwno te zwigzane bezposrednio z procesem rekrutacji, jak i te ktore stanowig
wyzwanie globalne.

Proces ewaluacji zostat tak zaplanowany, aby obejmowat czas na refleksje nad pojawiajacymi sie
wnioskami i rekomendacjami. Czas jest niezbedny do opracowania kolejnych strategii rozwoju
instytucji rynku pracy wspierajacej cztowieka i jego plany edukacyjno-zawodowe.




Czesc I

Innowacyjne narzedzie do badania
kompetencji

Autorzy: Janusz Gorol, headhunter; Monika Kwas$niewicz,
doradca zawodowy; Maciej Malik, prezes Fundacji lus et
Civis; Beata Malik-Koztowska, wyktadowca akademicki;
KatarzynaPypno,psycholog; DominikaRatajczyk,pedagog;
Karolina Rzepecka-Jarosz, pracownik HR.




Rozdziat 1
Opis stworzonego narzedzia

Stworzone narzedzie ma na celu wesprze¢ pracodawcédw w lepszym dopasowaniu 0séb na
konkretne stanowiska i poméc osobom poszukujacym pracy. Dzieki jego zastosowaniu, w prosty
sposob bedzie mozna zdefiniowa¢ mocne strony i posiadane przez kandydata’ke kompetencje
migkkie, ktére pracodawcy uznajg za kluczowe w swoich organizacjach.

Czas wypetnienia kwestionariusza to maksymalnie 30 minut. Dzieki niemu mozna zdiagnozowac,
w jakim stopniu kandydat/ka posiada kompetencie, ktore sg niezbedne lub kluczowe dla pracodawcy
i w jakich obszarach nalezy je rozwing¢. Narzedzie moze w znaczacy sposob przyspieszy¢
procesy rekrutacyjne, a takze zapobiec nieudanym rekrutacjom, ktére generujg znaczne koszty dla
organizacji (koszt wdrozenia pracownika, badan, narzedzi etc.).

Rozdziat 2
Opis celu badania

Celem realizacji badania jest diagnoza natezenia wybranych kompetenciji miekkich, pozadanych
przez pracodawcdw na rynku pracy. Opracowane narzedzie umozliwia dokonanie oceny, dotyczacej
adekwatnego zachowania si¢ w sytuacjach, wymagajacych wykorzystania zdefiniowanej
kompetencji migkkiej. Dzigki zastosowaniu narzedzia, uzyskiwana jest informacja, dotyczaca:

+  przekonan osoby badanej, jak nalezy zachowac sie w okreslonej sytuacji;

«  przekonan osoby badanej, jak ludzie zachowuijg sie w konkretnej sytuacii;

+  potencjalnego zachowania osoby badanej w opisanej sytuacji, w ktdrej wymagane jest
wykorzystanie konkretnej kompetencji migkkiej.

Rozdziat 3
Charakterystyka zastosowanej metody opracowania narzedzia

Narzedzie zostato opracowane przez zespot interdyscyplinarny, na podstawie analizy polskiej
i zagranicznej literatury oraz badan ankietowych polskich pracodawcéw mikro, matych, Srednich
i duzych przedsigbiorstw z sektora prywatnego oraz publicznego, reprezentujacych szerokie
spektrum branz, o zasiegu od lokalnego do migdzynarodowego. Aby stworzyé rzetelne
i dopasowane do potrzeb odbiorcy narzedzie, przy pracy nad nim postepowano zgodnie z metodg
Design Thinking, czyli rozpoczeto od etapu empatii, czyli odkrywania potrzeb uzytkownika
narzedzia, przez kolejne etapy definiowania i generowania pomystow, do etapu tworzenia prototypu
i na koncu testowania. Zgodnie z ideg metody Design Thinking cze$¢ z wymienionych etapow byta
powtarzana, w tym odkrywanie potrzeb byto analizowane na kazdym etapie, natomiast proces
testowania zostat przeprowadzony dwukrotnie.




Rozdzial 4
Katalog kompetenciji miekkich wraz z definicjami

W ramach stworzonego kwestionariusza badania kompetencji miekkich zdefiniowano 6 kompetencji:
zarzadzanie sobg w czasie/samoorganizacja,

che¢ doksztatcania sie,

praca zespotowa,

elastyczno$é/zdolno$¢ adaptacii,

komunikacja,

kreatywnos¢.

Ponizsze kompetencje zawieraja;

+  zdefiniowang nazwe i opis,

+  zdefiniowane wskazniki behawioralne,

«  zdefiniowang skale obserwacyjng, zawierajacg wszystkie zdefiniowane dla kompetencji
migkkiej wskazniki behawioralne i pozwalajgcg ocenic¢ kazdy z nich z osobna.

Kazdy z poziomdw ocen wskaznika opisuje postawe i/lub zachowanie, dotyczace danej kompetencii
miekkiej, a jednoczesnie jest obserwowalny i mierzalny.

Opisy poszczegolnych definicii:

Zarzadzanie sobg w czasie/samoorganizacja

Zarzadzanie sobg w czasie/samoorganizacja jest to umiejetna priorytetyzacja i podziat zadan,
zorientowane na osiggniecie celu. To takze dotrzymywanie umdwionych terminéw oraz umiejetnosé
odpowiedniego planowania swojej pracy tak, by nie przecigza¢ si¢ zadaniami i zachowaé
odpowiednig efektywno$¢ swojej pracy.

Osoba posiadajaca kompetencje zarzadzania sobg w czasie/samoorganizacji umiejetnie (1) planuje
zadania zorientowane na osiggnigcie celu w taki sposob, by (2) nie przecigzaé sie zadaniami

i zachowa¢ odpowiednig efektywno$¢ swojej pracy.

Chec doksztatcania sie

Che¢ doksztatcania sie rozumiana jest jako Swiadoma i realizowana potrzeba zwigkszania
swojej wiedzy oraz umiejetno$ci, w tym zwigzana z aktualnym lub potencjalnym stanowiskiem
pracy. Osoba posiadajgca opisywang ceche (1) wyraza swojg proaktywng postawe, inicjujac lub
samodzielnie realizujac programy szkoleniowe, (2) uczestniczy w warsztatach poza czasem swojej
pracy, (3) wykorzystuje mozliwosci szkoleniowe oferowane przez pracodawce, a takze (4) zdobywa
wiedze we wiasnym zakresie.

Praca zespotowa
Praca zespotowa jest rozumiana, jako praca grupy oséb wspdtpracujacych ze sobg, w celu

osiagniecia wspdlnego celu. Osoba posiadajaca kompetencje pracy zespotowej potrafi (1)
wspdtdziatac i (2) wspierac¢ innych, (3) dzieli¢ sie zadaniami i (4) wywigzywac sie z nich, (5) dzieli¢
sie wiedzg i pomystami.

Elastyczno$¢/zdolno$¢ adaptacii
Elastyczno$¢/zdolnos¢  adaptacji to przede wszystkim  umiejetnos¢  dostosowania

sig do zmieniajacych sig warunkow i okolicznosci, jak réwniez otwarto$¢ na zmiany i umiejetnosé
poszukiwania rozwigzan. Osoba elastyczna/posiadajaca zdolno$¢ adaptacji potrafi (1) tatwo
dostosowac sie do panujacych warunkow, (2) pracowac¢ w stale zmieniajacych sie okolicznosciach,
jest (3) otwarta i pozytywnie nastawiona na zmiany.

Komunikacja

Komunikacja to umiejetno$¢ przekazywania mysli, wiedzy i informacji w sposob prosty i zrozumiaty
zarbwno dla odbiorcy, jak i nadawcy komunikatu, a takze umiejetnos¢ aktywnego stuchania.
Osoba posiadajaca kompetencje komunikacji potrafi (1) stuchac i rozumie¢ swojego rozméwce.
(2) Umiejetnie formutuje swoje mysli, (3) a informacje przekazuje w sposdb prosty i zrozumiaty.

Kreatywno$¢
Kreatywno$¢ to tworzenie niestandardowych rozwigzan, proponowanie innowacyjnych pomystow

i metod pracy, nieszablonowe podejécie do zadan, a takze wyjScie poza ustalone i znane
schematy. Osoba kreatywna to osoba, ktéra (1) tworzy niestandardowe rozwigzania, (2) proponuje
innowacyjne metody pracy, (3) do zadan podchodzi w sposoéb nieszablonowy, a takze (4) wychodzi
poza ustalone i znane schematy.

Rozdziat 5
Opis metodyki pracy

Narzedzie zostato zrealizowane przez interdyscyplinarny zespdt ekspertow, w sktad ktorego weszli:
doradca zawodowy, headhunter, pracownik HR, pedagog, psycholog oraz wyktadowca akademicki.
W pierwszym etapie pracy, czlonkowie zespotu wyr6znili kilkanascie kompetencji migkkich,
kluczowych na rynku pracy, odwotujgc sie do swojej wiedzy i doswiadczen, a takze anglojezycznej
i polskojezycznej literatury. Na ich podstawie zostat stworzony formularz ankiety, skierowanej
do przedsigbiorcéw. Uzyskane wyniki pozwolity na ograniczenie liczby kompetencji w sposob
odpowiadajacy perspektywie potencjalnych pracodawcéw. Na podstawie uzyskanych wynikéw,
stworzono réwniez opisy wybranych kompetencji, ktére nastepnie postuzyly do wyrdznienia
kluczowych elementow — wskaznikéw, sktadajacych sie na definicje danej kompetencji. Postuzyty
one konstrukcji pytan badawczych, ktére nastepnie poddano testowaniu oraz walidacji. Finalne
narzedzie sktada sie z elementéw, bedacych wynikiem catosci procesu badawczego.




Rozdzial 6
Konstrukcja narzedzia

Przedstawiane narzedzie stanowi kwestionariusz ankiety, sktadajacy sie z 36 pytan, ktorych
kafeteria odpowiedzi ztozona jest z 6-stopniowej skali obserwacyjnej (skali Likerta).

W kazdym z pytan mozliwymi odpowiedziami sa;
+  zdecydowanie si¢ nie zgadzam

*  nie zgadzam sie

*  raczej sie nie zgadzam

*  raczej sie zgadzam

«  zgadzam sie

+  zdecydowanie sie zgadzam

Pytania zostaty skonstruowane w formie krotkich historii, ktére pozwalajg sprawdzi¢ wiedze,
dotyczacq danej kompetencji migkkiej, odpowiednie postawy, wynikajace z danej kompetencji
migkkiej oraz zachowania osoby badanej, sktadajace sie na dang kompetencje miekka.
Pytania odpowiadajg definicjom, stworzonym na podstawie badania, przeprowadzonego wsréd
pracodawcow i obrazujq ich postrzeganie wyrdznionych kompetencji migkkich. Do kazdej
z badanych przez narzedzie kompetencji miekkich zostata stworzona instrukcja obliczania wynikéw
dla prowadzacego badanie.

Rozdziat 7
Zasady stosowania narzedzia — procedura, etapy, zasady udzielania informacji o wynikach

Test sktada sie z 36 pytan, na ktore nalezy udzieli¢ odpowiedzi w 6-punktowej skali od ,Zdecydowanie
nie zgadzam si¢” do ,Zdecydowanie zgadzam sie”. Test zostanie przeprowadzony przez doradce
zawodowego, ktdry, na podstawie wynikow, okresli poziom wystepowania danej kompetenciji,
co pozwoli na wsparcie w procesie dopasowania odpowiednich ofert pracy do posiadanych
kompetenciji lub na wskazanie, ktére kompetencje powinny by¢ rozwijane. Aby uzyskac¢ diagnoze
swoich kompetencji nalezy szczerze odpowiedzie¢ na wszystkie pytania.

Rozdziat 8
Lista pytan testowych

1. Chetnie uczestnicze w proponowanych przez mojg firme szkoleniach, nawet jesli nie sg
bezpo$rednio zwigzane z moimi obowigzkami, ktére wykonuje w pracy.

2. Aby dobrze komunikowac¢ sie z innymi, nalezy zaréwno uwaznie stucha¢ jak i formutowaé
swoje mysli jasno i zrozumiale.

3. Kto$ w pracy ttumaczy Ci spos6b wykonania zadania, ale niestety trudno Ci zrozumie¢ tok
jego rozumowania. Przyznajesz, Zze nie rozumiesz i zadajesz dodatkowe pytania proszac
0 wyjasnienia.

4. W zwigzku z tym, ze musisz sie przeprowadzi¢, czujesz si¢ niekomfortowo. Frustruje Cie
konieczno$¢ zmian i czgsto myslisz o tym, jak bardzo Ci z tym Zle.

1.

12.
13.
14.

15.
16.

17.

18.

19.
20.

21.

22.

23.

24.

Uwazam, ze podczas pracy zespotowej wszyscy czionkowie zespotu powinni w réwnym
stopniu angazowac sie w wykonanie zadania i wzajemnie sobie pomagac.

Podczas szukania nowych rozwigzan, zeby zaprezentowa¢ swojq kreatywno$¢ nalezy na
przyktad zaproponowa¢ innowacyjne, niestandardowe pomysty.

Zaproponowano Ci zmiane stanowiska pracy. Wigze sie to z wyzszym wynagrodzeniem, ale
tez z koniecznoscig nauczenia sie nowych rzeczy i wspotpraca z nieznanymi Ci do tej pory
osobami. Decydujesz sie na zmiang stanowiska pracy.

Ludzie zadni wiedzy zazwyczaj chetnie uczq sie nowych rzeczy, a takze inwestujq czas
i energie w swoj rozwoj zawodowy.

Gdy brakuje mi wiedzy i informacji w jakim$ zakresie, szukam ich samodzielnie.

Aby dobrze zarzadza¢ sobg w czasie nalezy odpowiednio planowaC swoje dziatania,
jednoczesnie zachowujac rownowage miedzy pracq a zyciem prywatnym.

Podczas ostatniego spotkania zarzadu Twojej firmy zostaty wprowadzone nowe narzedzia
usprawniajace i utatwiajace prace na Twoim stanowisku. Sg one zupetnie inne, niz dotychczas
i prawdopodobnie uczenie sie ich zajmie Ci duzo czasu i energii. Decydujesz sie zatem
na zachowanie dotychczasowych nawykow.

Rozmawiajac z klientem lub z innym pracownikiem, czesto styszysz prosbe o doprecyzowanie
lub rozwinigcie Twojej mysli, poniewaz nie zostata dobrze zrozumiana.

Negatywnie podchodze do szkolen, ktore organizowane sg poza czasem mojej pracy.

W Twojej firmie planowane sg zmiany w organizacji pracy. Beda one w duzej mierze wymagaty
od pracownikéw odejscia od dotychczasowych przyzwyczajen, ale znacznie przyspieszajg
i usprawniajg prace. Wdrozenie zmian zostato poddane gtosowaniu. Gtosujesz za.
Samodzielnie szukam szkolen i kurséw, ktére moga uzupetnia¢ moja wiedze i kompetencje
ZWwigzane z zajmowanym stanowiskiem.

Przed Tobg nowy tydzien pracy. Masz rézne zadania do wykonania zaréwno w pracy jak
i w zyciu osobistym. Rozpisujesz doktadny plan na kazdy dzien, zaznaczajac rzeczy
terminowe, pamietasz 0 czasie na odpoczynek i na sprawy nieprzewidziane.

Podczas pracy nad trudnym zadaniem okazato sie, ze musisz szybko wyjasni¢ zadania swoim
kolezankom i kolegom z pracy. Pomimo presji czasu jeste$ w stanie jasno sformutowac¢ swoje
mysli, wiec szybko zabieracie sie do pracy.

Strategiczny klient zadzwonit do Twojej kolezanki z powaznym problemem, a ona prosi Ciebie,
zebys jej pomogt, bo ma pilne sprawy rodzinne do zatatwienia i nie ma czasu sie tym zajac¢.
Decydujesz sie¢ na pomoc.

Osoby nieelastyczne majg trudno$ci z dostosowaniem sie do zmieniajgcych sie warunkow
i nie potrafig zaakceptowac zmian.

Podczas zebrania kierownik poprosit 0 przedstawienie propozycji dalszego funkcjonowania
firmy w czasie kryzysu. Masz duzo dobrych pomystow i przemyslen w oparciu o Twoje
doswiadczenie, ale nie bedziesz sie odzywat, bo po co sie narazac.

Podczas pracy zespotowej, zawsze znajdzie sie kto$, kto nie potrafi pracowa¢ w grupie,
kto nic nie zrobi, ale bedzie sie chwalit jak dobrze wykonaliSmy zadanie i pierwszy bedzie
domagat sie nagrody.

Jest poniedziatek rano, obudzite$ sie bez energii i checi do dziatania. Rozwazasz wziecie
urlopu na zadanie, ale dzisiaj jest wazny dzien, bo razem w zespole macie przygotowac
prezentacje dla szefa. W zwigzku z tym mobilizujesz si¢ i wychodzisz do pracy.

Ludzie, ktorzy nie potrafig dobrze organizowa¢ sobie czasu zazwyczaj dziatajg chaotycznie,
nie planujg i pracujg ponad swoje sity. Powoduije to, ze sg nieefektywni i czesto nie dotrzymuja,
terminéw.

Uwazam, ze gdy zmieniajq sie okoliczno$ci danej sytuacii lub warunki majace wptyw na nasze




funkcjonowanie nalezy by¢ otwartym na zmiany.

25. Wasz zespot moze dostaé nagrode jesli przekroczy target o 5%. Wiesz, ze wszystkim na tym
bardzo zalezy, wiec tez si¢ przyktadasz do pracy, zeby wspélnie osiagnaé cel.

26. Rozpoczynasz prace na nowym stanowisku. Wszystko jest dla Ciebie nowe, ale szybko
adaptujesz sie do panujacych warunkéw.

27. W Twojej firmie stosowane sg od lat te same metody pracy. Zauwazasz, ze pewne rzeczy
mozna zrobi€ inaczej i bardziej efektywnie. Przedstawiasz na zebraniu swoje propozycije.

28. Jesli masz problem w pracy, z ktérym sie wczesniej nie spotkate$, nie zastanawiasz sie
nad rozwigzaniami, tylko starasz si¢ przeczekac i liczysz, ze problem sam sie rozwigze.

29. Dostate$ zadanie przygotowania wydarzenia promujacego firme, w ktérej pracujesz. Aby to
zrobi¢, musisz wspotpracowac z wybranymi osobami z wszystkich dziatéw. Uwazasz, ze bez
problemu poradzisz sobie z tym zadaniem.

30. Osoba, ktdra chce sie doksztatca¢ powinna uczestniczy¢ w réznych szkoleniach, zdobywac
nowg wiedze iflub czyta ksigzki rozwojowe.

31. Gdy kto$ nie zrozumie tego, co chce powiedzieé, zamiast przeformutowaé swojg wypowiedz,
méwie wolno i wyraznie.

32. W pracy planujecie wyjazd integracyjny, zastanawiacie sie gdzie pojechac. Jak zwykle masz
mnostwo pomystow i propozycii.

33. Podczas rozmowy w wigkszej grupie oséb, ludzie, ktérzy potrafig sie dobrze komunikowac,
czesto uwaznie sie stuchajq i zanim wyrazg swoje zdanie, czekaja, az rozméwca skonczy
Swojg wypowiedz.

34. Lubie spogladac na sytuacje inaczej niz wszyscy, szuka¢ rozwigzan najbardziej optymalnych
i wypracowywac nowe, nieszablonowe sposoby dziatania.

35. Jestes$ osobg zorganizowang i lubisz korzysta¢ z technologii lub przedmiotéw utatwiajacych
planowanie pracy, nawet jesli to jest tylko papierowy kalendarz.

36. Gdy pojawia sie niestandardowe zadanie w pracy, ludzie kreatywni tworzq wiele nowych
pomystéw, ktdre wychodzg poza ustalone ramy i schematy.







Rozdziat 1
Organizacja ,Akademii kompetencji’

1.1. Cele

Gtownym celem ,Akademii kompetencji” jest uzyskanie Certyfikatu kompetencji, tj.
dokumentu, ktory bedzie zawierat informacie o ocenianych kompetencjach migkkich
oraz ich poziomie. Aby otrzyma¢ Certyfikat kompetencji uczestnk musi wzig¢
udziat we wszystkich zajeciach zaplanowanych w ramach modelowego programu.

Do osiggniecia celu gldwnego przyczynia sie cele szczegdtowe:

+  uswiadomienie uczestnikom znaczenia kompetencji migkkich na rynku pracy,

+ diagnoza posiadanych przez uczestnikéw kompetencji migkkich z uzyciem innowacyjnego
narzedzia do badania kompetencji,

+  trening kompetencji migkkich z wykorzystaniem gier szkoleniowych oraz poradnictwa opartego
na nadziei Normana E. Amundsona,

+  wskazowki rozwojowe oraz motywowanie do samodzielnej pracy nad doskonaleniem
posiadanych kompetencji migkkich,

*  budowanie wiasnej marki osobistej,

*  podniesienie samooceny uczestnikdw.

1.2. Charakterystyka i liczba uczestnikéw

Uczestnikami modelowego programu badania kompetenciji bedg osoby mtode w wieku do 30 roku
zycia, z grupy NEET (tj. osoby nieuczace sie, niepracujace i nieszkolace si¢), zarejestrowane
w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jaworznie jako osoby bezrobotne. Ponadto bedq to osoby, ktére
pomimo posiadania wyksztatcenia oraz kwalifikacji zawodowych majg problem wejscia na rynek
pracy. Powodem tej sytuacji jest brak wiedzy na temat swoich kompetencji migkkich, problem
w  zidentyfikowaniu swoich talentéw oraz okresleniu mocnych stron. Liczba uczestnikow
modelowego programu badania kompetencii to 40 0sdb, ktdrzy zostang podzieleni na 4 grupy 10 osobowe.

1.3. Program zaje¢

Program zaje¢ ,Akademii kompetencji’ ma charakter kompleksowy, co wptywa na jego strukture
oraz czas trwania. W ramach programu zaplanowano wsparcie uczestnikow poprzez:

+  warsztaty grupowe,

+  porady indywidualne.

Warsztaty grupowe bedq realizowane w oparciu 0 scenariusze zaje¢. Program zaje¢ zostat
podzielony na pie¢ blokéw: Integracja uczestnikdw, Innowacyjne narzedzie, Kompetencje,
Kompetencije osobiste, Kompetencje spoteczne.

Podczas spotkan grupowych uczestnicy zostang wyposazeni w wiedze na temat kompetencji
miekkich, jak rowniez zdiagnozowani w kierunku posiadanych przez siebie kompetencji oraz
wykorzystujac gry szkoleniowe bedg mie¢ sposobnos¢ aby je doskonali¢. Natomiast w trakcie porad



indywidualnych uczestnicy otrzymajg mozliwo$¢ rozmowy bezposredniej z doradcg zawodowym.
W ciagu spotkan osobistych, doradca wspdlnie z uczestnikiem przeanalizuje wskazéwki rozwojowe
a takze ustali zalecenia dotyczace pracy z kompetencjami, dalszego poznawania siebie oraz
odkrywaniawtasnychmocnychstron.Nametodykezajecbedasktadacsiewyktady,dyskusje, wiczenia
w grupie, gry dydaktyczne, burze mézgéw.

1.4. Czas trwania

Program zaje¢ ,Akademii kompetenciji” zawiera 40 godzin zegarowych. Czas trwania pojedynczego
bloku to maksymalnie 240 minut, w tym facznie 45 minut przerwy. Czas realizacji poszczegoinych
blokéw powinien uwzgledniaC prace warsztatowg i konsultacje indywidualne. Zajecia bedg
odbywac sie od poniedziatku do pigtku przez okres dwdch tygodni.

1.5. Warunki techniczne: miejsce, materiaty dydaktyczne i biurowe, sprzet
multimedialny

Warsztaty powinny by¢ zorganizowane w sali szkoleniowej dostosowanej do prowadzenia zaje¢
grupowych z odpowiednig liczbg miejsc siedzacych, stolikami zapewniajacymi prace w mniejszych
podgrupach, mozliwo$¢ wypetnienia kwestionariuszy samooceny, testdw oraz wolng przestrzenig
do rozegrania gier szkoleniowych. Sala powinna by¢ wyposazona w profesjonalny sprzet do
prezentacii: nagto$nienie, projektor multimedialny, ekran, monitor interaktywny. Sala powinna by¢
do$wietlona naturalnym Swiattem. Osoba prowadzaca warsztat powinna mie¢ wyodrebnione miejsce
np. w postaci biurka, na ktérym bedzie mogta zgromadzi¢ materiaty niezbedne do prowadzenia
zaje¢. W sali powinny by¢ umieszczone meble pozwalajace na przechowywanie dokumentacii
z zajeC.

Dla uczestnikéw nalezy przygotowac otowki, dtugopisy, kolorowe mazaki, notesy, arkusze papieru
(biate i kolorowe). Do prowadzenia zaje¢ przydatne bedg prezentacje multimedialne, podreczniki
o0 tematyce szeroko rozumianych kompetencji, karty metaforyczne, gry szkoleniowe, Warto takze
pomysleC o przygotowaniu wizytowek dla uczestnikdw, na ktorych umieszczg wiasne imig lub
stowa, symbole, ktdre ich opisuja.

Rozdziat 2
Scenariusze zajec ,Akademii kompetencji’

TreSci zawarte w Bloku | dotyczg treningu umiejetno$ci zaadaptowania si¢ do nowych warunkéw
panujacych w sali szkoleniowej, w ktdrej spotykajg sie osoby pochodzace z rdznych Srodowisk,
z réznym bagazem dos$wiadczen zyciowych, charakteryzujace sie swoistymi dla siebie cechami,
zachowaniamii postawami. W przeniesieniu na rynek pracy i podejmowanie nowego zatrudnienia to
trening majacy istotne znaczenie z perspektywy pokazania wtasnego ,ja’, zrozumienia odrebnosci
innych ludzi i poszukiwania platformy porozumienia. W tym bloku istotne jest podkreslenie, ze
réznorodno$¢ jest dobra dla rozwoju osobistego i zawodowego kazdego cziowieka, cho¢ stanowi
ogromne wyzwanie dla wszystkich wchodzacych w nowe zespoty. Blok 1 zawiera nastepujace
tematy zaja¢: autoprezentacja, mapa wspoinych cech, okreslenie oczekiwan.

Cele zajec:

blizsze poznanie sie uczestnikow

budowanie pozytywnego obrazu samego siebie
rozwijanie zdolnosci kreowania wtasnej marki osobiste;
trening radzenia sobie z obiekcjami innych

tworzenie wiezi w zespole

rozwijanie umiejetnosci wspotdziatania

ustalenie zasad panujacych w zespole

poznanie oczekiwan, potrzeb i obaw uczestnikéw

Czas realizacji: 240 minut (w tym tacznie 45 minut przerwy)

Materiaty:

karteczki samoprzylepne

arkusze papieru kolorowego w réznych rozmiarach
pisaki

dtugopisy

arkusze ¢wiczen

ankieta

arkusze papieru flipchart

Metody pracy: praca indywidualna, prezentacja, dyskusja, praca w grupach.

Ramowy plan zaje¢:

1. Powitanie

Prowadzacy przedstawia sie i wita uczestnikow zajec¢ podkre$lajac, ze intensywna praca zespotowa
przez dwa tygodnie wymaga wzajemnego poznania. Kazdy cztonek zespotu powinien poczué
sig komfortowo i bezpiecznie, co pozwoli na zbudowanie klimatu grupy, nawigzanie kontaktow
interpersonalnych oraz aktywne uczestnictwo w proponowanych éwiczeniach, testach czy grach
szkoleniowych. Poznanie kazdego z osobna z jego indywidualnymi cechami, okre$lenie wspdlnych
cech dla catego zespotu, préba zrozumienia réznorodnosci zespotu powinna skutkowaé wigkszym
poziomem akceptacji dla sposobu funkcjonowania kazdego uczestnika. Uczestnicy uzupetniajg
ankiete poczatkowg (zatacznik 1).

2. Cwiczenie .Geneza imienia”
Czas realizacji: 30 minut

Materiaty:
« arkusze papieru kolorowego w réznych rozmiarach,
«  pisaki,

+  karteczki samoprzylepne,

+ identyfikatory

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy prosi uczestnikw, aby na arkuszu papieru zapisali swoje imie w jednej lub kilku



mozliwych wersjach: petne imie, zdrobnienie, skrét imienia itp. Nastepnie prosi, aby kazdy
pomyslati przypomniat sobie kto nadat to imie, z jakiego powodu, z czym to imie jest kojarzone,
czy ma pozytywny/negatywny stosunek do swego imienia, co to imie oznacza, czy wystepuje
w innych jezykach. Swoje skojarzenia uczestnicy moga zapisa¢ na wiasnych arkuszach
papieru obok wersji imienia.

2. Po zakonczeniu pracy indywidualnej kazdy uczestnik prezentuje opis swojego imienia.
Pozostali uczestnicy mogq zadawac¢ dodatkowe pytania dotyczace imienia, jesli ktos ma
informacje o prezentowanym imieniu moze si¢ podzieli¢ swojg wiedzg z wiascicielem imienia.

3. Prowadzacy rozdaje karteczki samoprzylepne lub identyfikatory, na ktérych uczestnicy wpisuja,
swoje imiona w takiej wersji, w jakiej chcieliby, aby inni sie do nich zwracali podczas zaje¢.

4. Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie i prosi uczestnikbw o podzielenie sie wtasnymi
refleksjami.

3. Cwiczenie .20 rzeczy...”
Czas realizacji: 50 minut

Materiaty:
+ arkusz ¢wiczenia ,20 rzeczy” (zatacznik 2),
«  diugopisy

Na zbudowanie relacji w fazie poznawania sie i znajdowania ,wspdlnego gruntu” pozwala m.in.
¢wiczenie ,20 rzeczy, ktdre lubie robi¢”, dajace osobie radzacej sie przestrzen na swobodny opis
siebie w bezpiecznych kontekstach, dodajacych mocy i poczucia osobistego znaczenia. Zadanie
otwiera na samopoznanie, refleksje nad zyciem, wartosciami, preferencjami i upodobaniami.
Pozwala na opowies¢ o osobistych zainteresowaniach, umiejetnosciach czy stylu zycia. Uwzglednia
szerszy kontekst funkcjonowania osoby radzace; sie, obszary jej zaangazowania i pasji. Jest dobrym
punktem wyjscia podczas rozméw z mtodymi osobami, ktore nie majg wyraznej struktury zawodowej
W Zyciu.

Opis ¢wiczenia

1. Prowadzacy prosi uczestnikéw, aby w otrzymanej tabeli wpisali 20 rzeczy, czynnosci,
aktywnosci, ktére sprawiajg im satysfakcje. Moga to by¢ elementy zaréwno z obszaru
zawodowego, jak i osobistego. Do kazdej z wymienionych czynnosci uczestnik powinien zadac
sobie nastepujace pytania: Kiedy ostatnio to robit? lle to kosztowato? Czy jest to co$, co robi sie
samemu czy zinnymi? Czy wymaga planowania czy tez moze by¢ spontaniczne? Co wnosi ono
W Zycie — spetienie umystowe, emocjonalne, fizyczne, duchowe? (moze by¢ wigcej niz jedna
odpowiedz).

2. Po uzupetnieniu tabeli prowadzacy prosi 0 wypowiedz kazdego uczestnika na forum grupy.
Uczestnicy mogq opowiedzie¢ o kazdej z 20 aktywno$ci lub o wybranych 5.

3. Prowadzacy podsumowuje Cwiczenie i prosi uczestnikéw o podzielenie sie wtasnymi
refleksjami.

4. Cwiczenie ,Rzeczy, jakimi sa...”

Cel ¢wiczenia: podkreslenie znaczenia wspoinych cech czionkéw zespotu
Czas realizacji: 30 minut

Materiaty:

arkusz ¢wiczenia ,Rzeczy, jakimi sa...” (zatacznik 3),
arkusze papieru flipchart,

diugopisy,

pisaki

Opis cwiczenia:

1. Prowadzacy rozdaje uczestnikom arkusz ¢wiczenia ,Rzeczy, jakimi sa...” i informuje, ze
¢wiczenie nalezy wykonac w okre$lonym czasie tj. 2 minut.

2. Kazdy uczestnik po ustyszeniu sygnatu o rozpoczeciu Cwiczenia powinien wpisaé swoje
wiasne skojarzenia z podanymi na arkuszu hastami.

3. Po uptywie 2 minut i zakofczeniu wpisywania skojarzen z podanymi na arkuszu elementami
uczestnicy otrzymujg arkusz papieru flipchart, na ktérym wypisujg te skojarzenia, ktdre
powtarzajg sie na indywidualnych arkuszach.

4. Prowadzacy prosi uczestnikow o potgczenie sie w pary. Kazda para ma za zadanie
znalezienie jednego wspdlnego skojarzenia i wpisanie go na flipchart z wcze$niej wypisanymi
skojarzeniami. Po wpisaniu skojarzen wspolnych dla par kazdy uczestnik moze dopisa¢ swoje
imie do tych skojarzen, ktére réwniez go opisuja.

5. Prowadzacy podsumowuje Cwiczenie i prosi uczestnikbw o podzielenie sie wiasnymi
refleksjami.

5. Cwiczenie . Kontrakt”
Czas realizacji: 40 minut

Materiaty:
+  arkusze papieru kolorowego w réznych rozmiarach,
o pisaki

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy dzieli uczestnikdéw na 3 grupy (optymalna grupa powinna liczy¢ minimum 3 osoby)
i rozdaje kazdej grupie arkusze papieru flipchart oraz pisaki.

2. Na poczatku ¢wiczenia kazda grupa powinna wytoni¢ lidera, ktéry bedzie prezentowat efekty
pracy grupy na forum catego zespotu.

3. Prowadzacy przydziela zadania dla kazdej grupy: pierwsza grupa powinna wypisa¢ wszystkie
oczekiwania zwigzane z zajeciami, druga grupa powinna wypisa¢ wszystkie obawy zwigzane
z nowg sytuacja, trzecia grupa powinna wpisa¢ pomysty na uatrakcyjnienie zajec.

4. Po wykonaniu zadania przedstawiciele grup prezentujq wyniki na forum catego zespotu.
Arkusze nalezy powiesi¢ w widocznych miejscach.

5. Prowadzacy prosi kazda z grup o dopisanie dodatkowych informacji na arkuszach, jesli
uwazaja, Ze cos$ jeszcze powinno by¢ zawarte w poszczegdinych tematach.

6. Prowadzacy podsumowuje wszystkie zapisy i tworzy z nich elementy kontraktu wpisujac
najwazniejsze punkty na flipcharcie. Kazdy uczestnik moze dopisa¢ do kontaktu wiasne
uwagi. Nastepnie prowadzacy prosi uczestnikdw o podpisanie kontraktu.

7. Prowadzacy podsumowuje Cwiczenie i prosi uczestnikéw o podzielenie sie wiasnymi
refleksjami.



6. Cwiczenie ..Marker wspoétpracy”
Czas realizacji: 30 minut

Materiaty:
«  arkusz papieru flipchart
«  pisak przymocowany do 8 sznurkéw

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy prosi zespdt o propozycje herbu opisujacego catg grupe. Po uzgodnieniu
ostatecznej propozycji jeden lub kilku z uczestnikow rysuje wzér tego herbu na arkuszu
papieru.

2. Nastepnie uczestnicy otrzymujg zadanie polegajace na narysowaniu tego herbu w nietypowy
Sposob.

3. Uczestnicy ustawiajg sie w kregu i biorg do rak sznurki zamocowane na markerze. Sterujac
markerem za posrednictwem sznurkdw powinni odwzorowa¢ wzoér herbu swojego zespotu na
flipcharcie potozonym na stole lub podtodze. Uczestnicy nie mogq dotyka¢ markera.

4. Po narysowaniu herbu nalezy go wyeksponowac w sali szkoleniowe;.

5. Prowadzacy podsumowuje Cwiczenie i prosi uczestnikéw o podzielenie sie wiasnymi
refleksjami.

7. Podsumowanie zaje¢

1. Prowadzacy omawia program zaje¢ na kolejne dwa tygodnie. Kazdy uczestnik otrzymuje
harmonogram zaje¢ z poszczegdlnymi elementami programu.

2. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zaje¢. Prosi takze uczestnikdw
0 uzupetnienie ankiety typu feedback (zatgcznik 4).

Stworzone narzedzie ma na celu wesprze¢ osoby poszukujace pracy, a takze pracodawcow
w lepszym dopasowaniu 0sdb na konkretne stanowiska. Dzieki jego zastosowaniu, w prosty
sposob bedzie mozna zdefiniowaé mocne strony i posiadane przez kandydata/ke kompetencije
migkkie, ktére pracodawcy uznajg za kluczowe w swoich organizacjach. Narzedzie moze
W znaczacy sposéb przyspieszy¢ procesy rekrutacyjne, a takze zapobiec nieudanym rekrutacjom,
ktdre generuja znaczne koszty dla organizacji (koszt wdrozenia pracownika, badan, narzedzi etc.).

Cele zajec:

+  diagnoza kompetencji miekkich

+  trening umiejetno$ci wypowiadania sie o wtasnych kompetencjach
«  zdobycie wiedzy na temat poziomu wtasnych kompetencji miekkich

Czas realizacji: 240 minut (w tym tacznie 45 minut przerwy)
Materiaty:
+  kwestionariusz ankiety

Metody pracy: praca indywidualna

Ramowy plan zaje¢:

1. Powitanie

Prowadzacy wita uczestnikdw i wprowadza do tematyki innowacyjnego kwestionariusza. Przekazuje
uczestnikom podstawowe informacje o autorach narzedzia, jakosci narzedzia i o warunkach
przeprowadzenia testu. Informuje takze, ze dzieki narzedziu mozna zdiagnozowac, w jakim stopniu
posiada sie kompetencije, ktére sg niezbedne lub kluczowe dla pracodawcy i w jakich obszarach
nalezy je rozwingg.

2. Instrukcja i wypetnienie kwestionariusza
Prowadzacy podaje instrukcje wykonania kwestionariusza:

Test sktada sie z 36 pytan, na ktore nalezy udzieli¢ odpowiedzi w 6-punktowej skali od ,Zdecydowanie
nie zgadzam sie” do ,Zdecydowanie zgadzam sie”. Test zostanie przeprowadzony przez doradce
zawodowego, ktory, na podstawie wynikdw, okresli poziom wystepowania danej kompetencj,
co pozwoli na wsparcie w procesie dopasowania odpowiednich ofert pracy do posiadanych
kompetenciji lub na wskazanie, ktdre kompetencje powinny by¢ rozwijane. Aby uzyska¢ diagnoze
swoich kompetenciji nalezy szczerze odpowiedzie¢ na wszystkie pytania.

Czas na wypetnienia kwestionariusza to maksymalnie 30 minut.

3. Obliczenie i oméwienie wynikéw kwestionariusza
Na podstawie wynikdw kwestionariusza uzyskanych przez uczestnikéw, doradca zawodowy

wstepnie omawia poziom i rozktad kompetenciji uczestnikow.

4. Podsumowanie zajeé
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zajec.

2. Prosi takze uczestnikow o uzupetienie ankiety typu feedback (zatacznik 4).

TreSci zawarte w Bloku IIl dotyczg zagadnien zwigzanych z kompetencjami stanowigcymi wazny
element funkcjonowania cztowieka w zyciu, a w szczegdlno$ci funkcjonowania w roli pracownika.
Wspotczesnie pracodawcy zwracajg uwage nie tylko na do$wiadczenie, praktyczng wiedze
zawodowg czy posiadane uprawnienia. Znacznie wiekszg warto$¢ przypisujg kompetencjom
migkkim, ktore pozwalajg potencjalnym pracownikom wywigzywaé sie z powierzonych im
obowigzkow, a takze wspdtpracowac z innymi ludzmi w miejscu pracy. Blok || omawia nastepujace
tematy: definicje kompetencji, typologie kompetencji, kompetencje potrzebne na rynku pracy,
kompetencje a kwalifikacje.



Cele zajec:

poznanie definicji kompetencii

poznanie rdznicy miedzy kompetencjami a kwalifikacjami
poznanie typologii kompetencii

poznanie kompetenciji potrzebnych na rynku pracy
poszerzenie wiedzy uczestnikow na temat samych siebie
okre$lenie mocnych stron

zwiekszenie autorefleksji

wzmocnienie poczucia wtasnej wartosci

Czas realizacji: 2 dni szkoleniowe po 240 minut (w tym tacznie 45 minut przerwy)

Materialy:

link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=9AKwhBaLIH8

karty metaforyczne lub wydrukowane darmowe grafiki, wycinki z gazet
arkusze papieru w réznym rozmiarze

kolorowe flamastry

dtugopisy lub otowki

arkusze papieru flipchart

komputer z dostepem do Internetu

ankieta

Metody pracy: praca indywidualna, prezentacja, dyskusja, praca w grupach.

Ramowy plan zaje¢ dzien 1:

1. Wprowadzenie
Prowadzacy wita uczestnikéw i wprowadza do tematyki kompetencji oraz kwalifikacji. Prezentuje

tresci obejmujace definicje kompetencji i kwalifikacji. Uczestnicy poznajg rdznice miedzy
kompetencjami a kwalifikacjami.

Przyktadowe tresci, ktére mozna uwzgledni¢ w prezentacii:

Kwalifikacje zawodowe to zaréwno wiedza, jak i umiejetnosci, ktdre sg potrzebne do
wykonywania okreslonego zawodu. Dzieki nim, a takze cechom psychofizycznym mozna
wykonywac¢ zadania, ktére nalezg do okreslonej specjalnosci. Formalnym potwierdzeniem
posiadanych kwalifikacji sg z reguty dyplomy, zaswiadczenia, $wiadectwa czy certyfikaty
uzyskane po zakoriczeniu edukacji w formie szkolnej lub pozaszkolne;j.

Kwalifikacja petna nadawana jest wytacznie w ramach systeméw o$wiaty i szkolnictwa
wyzszego po osiggnieciu efektow uczenia sie odpowiadajacych wymaganiom dla kwalifikaci
nadawanych po okreslonych etapach ksztatcenia w ramach edukacji formalne;.

Kwalifikacja czastkowa potwierdza znacznie mniejsze jednostki efektdw uczenia sie,
np. pojedyncza kwalifikacja w zawodzie czy kwalifikacje uzyskiwane w ramach studiow
podyplomowych, kurséw, szkolen. Kwalifikacje czastkowg mozna uzyska¢ tak w ramach
systemow oswiaty i szkolnictwa wyzszego, jak i w ramach systemu oSwiaty pozaszkolne;
dorostych.

Link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=9AKwhBaLIH8.

Kwalifikacje czesto mylone sg z kompetencjami. Najwazniejsza cechg kompetencii jest to, ze
mozna o nich wnioskowa¢ dopiero, obserwujac cztowieka w dziataniu

Kompetencje to termin wieloznaczny, rdznie definiowany i rozumiany. Poczatkowo
uzywano terminu kompetencie” w wezszym zakresie. Poszerzanie zakresu
znaczeniowego tego pojecia jest wyraznie obecne w specjalistycznych definicjach.
Przyktady definicji kompetenci:

,Ocena na podstawie analizowania kluczowych aspektéw zachowania danej osoby, ktore
decydujg o tym, ze jej dziatania sq bardziej lub mniej skuteczne” wedtug D.C. MacClelland;
LIstniejacy w cztowieku potencjat prowadzacy do takiego zachowania, ktére przyczynia sie
do zaspokojenia wymagan zwigzanych z danym stanowiskiem pracy w ramach parametréw
otoczenia organizaciji, co z kolei przynosi oczekiwane wyniki” wedtug R. Boyatzis;

,Zbior cech danej osoby decydujacych o tym, ze osigga ona w swojej pracy dobre lub
ponadprzecietne efekty” wedtug B. Mansfield;

,Podstawgkompetencji jest wiedza lokowana na trzech poziomach: wiedza deklaratywna
(wiem co), umiejetnosci rozumiane jak wiedza proceduralna (wiem jak i potrafie) i postawy
(chce i jestem gotow wykorzysta¢ swojq wiedze)” wediug M. Kossowska i I. Sottysirska;
.Wewnetrzna motywacja, uzdolnienia i predyspozycje, wyksztatcenie i wiedza,
doswiadczenie i praktyczne umiejetnosci, zdrowie i kondycja, inne cechy psychofizyczne
wazne z punktu widzenia proceséw pracy, postawy i zachowania oczekiwane
w miejscu zatrudnienia, a takze formalne uprawnienia do dziatania” wedtug T. Oleksyn.

Czas oraz zakres materiatu przeznaczony na prezentacje zalezy od decyzji prowadzacego.

2. Cwiczenie ..Jezyk fotografii”
Czas realizacji: 45 minut

Materiaty: karty metaforyczne lub wydrukowane darmowe grafiki, wycinki z gazet:

takiej tresci i jakosci, aby intensywnie przemawiaty do wyobrazni,

bez podpiséw i wskazéwek dotyczacych freSci: wazne sa wyobrazenia/skojarzenia
wywotywane przez zdjecia, a nie to, co ono rzeczywiscie przedstawia,

w odpowiedniej ilosci (okoto 50 zdjec dla grupy 10-12 osobowe;j).

Opis Cwiczenia:

Zdjecia sg rozktadane tak, by byly wyraznie widoczne oraz tak, by zapewni¢ wszystkim
uczestnikom dostep do nich.

Prowadzacy podaje polecenie: Prosze wybra¢ 2 zdjecia, ktére najbardziej opowiadajg lub
przedstawiajg Wasze mocne strony. Starajcie sie kierowa¢ pierwszym wrazeniem.
Uczestnicy przemieszczajg sie w milczeniu po sali ogladajac zdjecia.

Uczestnicy wybierajg 2 zdjecia, ktdre im najbardziej odpowiadaja.

Po dokonaniu wyboru, zabierajg zdjecia i udaja si¢ na swoje miejsce.

Jesli kto$ wybrat zdjecie wziete weczesniej przez inng osobg, to nie zmienia swojego wyboru.
Czeka na swojg kolej w trakcie omawiania i prosi o przekazanie zdjecia.

Uczestnicy wypowiadaja sie kolejno, prezentuja grupie wybranie zdjecia i wyjasniaja przyczyny
swojego wyboru.

Prowadzacy i/lub pozostali uczestnicy mogg ewentualnie zadawac¢ dodatkowe pytania.
Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie i prosi uczestnikow o podzielenie sie wiasnymi
spostrzezeniami nt. wiedzy jakg uzyskali o sobie.



3. Cwiczenie ..Krag zainteresowan zawodowych”
Czas realizacji: 45 minut

Materiaty:
«  kartki w formacie A3 lub z flipcharta,
«  kolorowe flamastry

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy rozdaje uczestnikom kartki oraz flamastry. Nastepnie prosi o wybranie
zawodu, ktérym uczestnik jest zainteresowany, wpisanie jego nazwy w centrum kregu oraz
zastanowienie sie nad nastepujgcymi elementami:

a) umiejetnosci: Co robig ludzie w tym zawodzie? Jakie sg typowe zadania, ktére wykonujg?
Jakie umiejetnosci sg potrzebne, aby to zrobi¢? Jaki poziom umiejetnosci jest potrzebny

do kazdego zadania? Ktdre umiejetnosci sg potrzebne, aby zosta¢ zatrudnionym? Ktérych
mozna si¢ nauczy¢ w pracy?”

b) Styl osobisty: Jakie osobiste cechy pozwalajg ludziom odnies¢ sukces w tym zawodzie?
Czego szukajg pracodawcy?

c) Nauka: Czego musisz nauczy¢ sie, by odnies¢ sukces w tym zawodzie? Jakiej wiedzy
oczekujg od Ciebie pracodawcy, wspotpracownicy, klienci i inni? Na ile potrzebna jest
formalna edukacja, aby zaczac?

2. Nastepnie prowadzacy prosi uczestnikdw o zapisanie swoich przemysle w odniesieniu do
wybranych zawoddw. Po tym czasie uczestnicy wymieniajq sie kartkami zgodnie z ruchem
wskazowek zegara. Uczestnicy dopisujg kolejne elementy itd. do momentu, az kartka
z zapisanym przez uczestnika zawodem wréci do niego.

4. Podsumowanie zaje¢
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zaje€.

2. Prosi takze uczestnikow o uzupemienie ankiety typu feedback (zatacznik 4).

Ramowy plan zaje¢ dzien 2:

1. Wprowadzenie

W dostepnej literaturze pojawia sie wiele typologii kompetencje réznych autoréw. Ze wzgledu,
iz innowacyjne narzedzie do badania kompetencji skupia sie na kompetencjach osobistych
i spofecznych, doradcy zawodowi w ramach Akademii Kompetencji skupili sie na takim wiadnie
podziale.

Przyktadowe tresci, ktére mozna uwzgledni¢ w prezentacji:

«  Kompetencje twarde sg mierzalne. Najczesciej mozna je potwierdzié odpowiednim
dokumentem, takim jak np. prawo jazdy, certyfikat czy $wiadectwo. Kompetencje twarde
obejmujg np. wiedze specjalistyczng, znajomo$¢ jezykdéw obcych, umiejetno$é obstugi
programéw komputerowych czy kasy fiskalnej.

+  Kompetencije miekkie pracownika okreslaja jego zachowanie w réznych sytuacjach.
Kompetencje miekkie trudno zmierzy¢, ale na pewno ufatwiajg one wykonywanie zadan
W miejscu pracy.

+  Kompetencje osobiste rozumiane jako wyraz cech osobowosci. Cechy te u poszczegélnych
0s6b sg rozwiniete na roznym poziomie. Istotne jest to, ze umiejetno$ci osobiste mozna
ksztattowac, to znaczy, ze dajq sie wycwiczy¢ lub zmieni¢. Mozna je zwieksza¢ pod wzgledem
jakosciowym i ilosciowym w ramach osobistego programu doksztatcania i rozwoju.

+  Kompetencje spoteczne rozumiane jako umiejetno$¢ komunikowania sie i pracy z ludzmi oraz
umiejetnos¢ postrzegania i rozumienia sytuacji spotecznych. Rozwijajq w ciggu catego zycia
cztowieka w relacjach z innymi oraz w réznego rodzaju sytuacjach.

Czas oraz zakres materialu przeznaczony na prezentacje zalezy od decyzji prowadzacego.

2. Cwiczenie .Krag mocnych stron”
Czas realizacji: 45 minut

Materiaty:
+  kartki dla kazdego uczestnika,
+  dhugopisy lub kolorowe flamastry.

Opis Cwiczenia:

1. Kazdy uczestnik otrzymuje duzy arkusz papieru (typu flipchart) oraz flamastry.

2. Prowadzacy prosi uczestnikdw, aby pomysleli o dziataniu, w ktérym uczestniczyli w przesztosci,
w ktore byli zaangazowani i dumni ze swojego udziatu.

3. Nastepnie uczestnicy w centralnym punkcie kota wpisujg to dziatanie, a na promieniach
wypisujg wszystkie mocne strony, ktére musieli wykorzysta¢ do wykonania tego dziatania.

4. Jezeli uczestnik nie potrafi przypomnie¢ sobie takiego dziatania ze swojego zycia to w Srodku
kota wpisuje swoje imie, a na promieniach mocne strony, ktore posiada.

5. Prowadzacy podsumowuje Cwiczenie i prosi uczestnikéw o podzielenie sie wiasnymi
spostrzezeniami nt. wiedzy jakg uzyskali o sobie.

3. Test badajacy kompetencije
Czas realizacji: 120 minut

Cel: zbadanie posiadanych przez uczestnikébw kompetencji z pomocg psychometrycznego
narzedzia badawczego.

Materiaty:
*  komputer z dostepem do Internetu,
*  kod dostepu dla kazdego uczestnika.

Instrukcja do testu - uwagi dodatkowe:

W zaleznosci od rodzaju testu wybranego przez doradce zawodowego instrukcja bedzie rézna dla
kazdego narzedzia. W ramach projektu ,Certyfikacja kompetencji...” zastosowano Test Gallupa/
My Personality Skills, ktory jest testem ptatnym. Niemniej doradca zawodowy moze wykorzystaé
dostepne na stronach internetowych darmowe testy np. WOPZ (strona internetowa WUP



Katowice). Po przedstawieniu instrukciji uczestnicy wykonuija test, a jego wyniki s omawiane przez
prowadzacego.

4. Podsumowanie zaje¢

1. Prowadzacy zacheca uczestnikow do refleksji nad zagadnieniami kompetencji migkkich i do
utrwalania wiedzy w tym zakresie. Taka wiedza bedzie przydatna np. w procesie rekrutacji.

2. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zaje¢. Prosi takze uczestnikéw
0 uzupetnienie ankiety typu feedback (zatgcznik 4).

Elastycznos¢

W tej cze$ci zostanie przedstawiona definicja elastycznosci jako kompetencii osobistej przydatnej
przede wszystkim na rynku pracy. W dzisiejszych czasach rynek pracy nieustannie zmienia sie
i przeobraza. Zmianie ulegajg oczekiwania pracodawcéw, zakresy obowigzkow na stanowiskach
pracy, zestaw umiejetnosci, ktére powinien posiada¢ przyszty pracownik. Wéréd tych wielu zmian
absolwent szkoty, czynny pracownik lub osoba poszukujaca pracy powinna znalez¢ sposéb na
osiggniecie wymarzonego wtasnego sukcesu. Zapewne elastycznos¢ jest takim talentem, ktory
sprzyja dostosowywaniu dziatania do zastanych warunkoéw.

Cele zajec:

+  poznanie definicji elastycznosci

samoocena poziomu elastyczno$ci

rozwijanie umiejetnoSci reagowania na zmiany

trening odwagi - jak nie bac sie tego co nowe i obudzi¢ w sobie ciekawo$¢
zwiekszenie poczucia skutecznosci

Czas realizacji: 120 minut (w tym 15 minut przerwy)

Materialy:

« arkusze ¢wiczen

«  arkusz Testu wg Bergera
«  ankieta

Metody pracy: praca indywidualna, prezentacja, dyskusja.

Ramowy plan zaje¢:

1. Powitanie

Prowadzacy wita uczestnikdw i wprowadza do tematyki kompetenciji osobistej - elastycznosci.
Prezentuje tresci obejmujace definicje w/wym. kompetencji oraz jej znaczenie na rynku pracy.
Przyktadowe tresci, ktére mozna uwzgledni¢ w prezentacji:

«  Elastyczno$¢ polega na cigglym dostosowywaniu dziatania do zmieniajacych sie
okolicznosci, warunkéw i sytuacji, co pozwala na radzenie sobie z niekorzystnymi sytuacjami

w zyciu. To zdolno$¢ tworzenia plandw dziatania pomimo braku kompletnych informaciji oraz
efektywne dziatanie, nawet w sytuacji nieprzewidzianych trudnosci. W potocznym rozumieniu
elastyczno$¢ bywa okre$lana jako ,ptyniecie z pradem”. W$rod talentow opisanych przez
Instytut Gallupa znajduje sie talent elastyczno$ci - osoby posiadajace ten talent to ambasadorzy
zmian, natychmiast reagujacy na zmiane i podazajacy wcigz w nowych kierunkach.

+  Elastycznos¢ to cecha wysoko ceniona przez pracodawcéw. Elastyczny pracownik szybciej
zdobywa nowe kompetencje, jest mu fatwiej przebranzowi¢ sie, dostosowa¢ do nowych
warunkow pracy. Taki pracownik nie bazuije tylko na wiedzy zdobytej w procesie edukacji, czy
w dotychczasowych miejscach pracy - to osoba wcigz ,szlifujgca” umiejetnosci. Osoby
cechujgce sie elastycznoscig sg bardziej podatne na sugestie innych ludzi i tatwiej zmieniajq
sposob lub styl pracy.

Czas oraz zakres materiatu przeznaczony na prezentacje zalezy od decyzji prowadzacego.

2. Cwiczenie .Na ile oceniasz swoja elastycznos¢”
Czas realizacji: 15 minut

Materiaty:
+  arkusz ¢wiczenia ,Na ile oceniasz swojq elastyczno$¢’(zatacznik 5)

Opis Cwiczenia:

1. Prowadzacy rozdaje arkusze Cwiczenia i prosi uczestnikéw o zaznaczenie na podanej skali
tji. od 1 do 10 poziomu wiasnej elastyczno$ci. Po zaznaczeniu poziomu przez uczestnikow
kazdy z nich udziela informacji o swojej decyzji. Prowadzacy moze zada¢ pytania pomocnicze:
co wptywa na poziom Twojej elastyczno$ci, co robisz lub czego nie robisz, skoro jestes$ na tej
pozycji na skali, co mozesz zrobi¢, aby podnie$¢ poziom swojej elastycznosci i czy jest cos,
co motywuje Cie do podjecia takiego kroku.

2. Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie odwotujac sie do wczesniej przedstawionych definicji
elastycznosci.

3. Jaki zwigzek ma typ temperamentu z elastycznoscia - Test wg Bergera
Czas realizacji: 60 minut

Materiaty:
+ arkusz testu (zatacznik 6)

Opis cwiczenia:

1. Prowadzacy rozdaje arkusz testu i omawia instrukcje wykonania - uczestnicy uzupetniajq test,
a nastepnie sumujg wyniki.

2. Prowadzacy dokonuije interpretacji wynikow i proponuje, aby wybrane osoby zainteresowane
podzielity sie swoimi wynikami.

3. Prowadzacy podsumowuije test i zaprasza uczestnikéw do dyskusji.

4. Podsumowanie zajeé
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zajecC.
2. Prosi takze uczestnikéw o uzupetnienie ankiety typu feedback (zatacznik 4).



Che¢ doksztatcenia sie

W tej czesci zostanie przedstawiona definicja checi zdobywania wiedzy jako kompetenciji osobistej
przydatnej przede wszystkim na rynku pracy. Uniwersalne wymagania pracodawcéw sg tymi, ktore
niezaleznie od sytuacji na rynku pracy na trwate wpisaty sie w kanon ogtoszen o prace. Jednym
z nich jest wiasnie che¢ doksztatcania si¢ i otwarto$¢ na nowe doswiadczenia. W tym wypadku nie
zawsze bedzie mowa o kompetencjach twardych potwierdzonych zaswiadczeniem czy dyplomem.
W procesie doskonalenia rownie wazne bedg te kompetencje, ktdre potencjalny pracownik
zdobywa w procesie ksztatcenia nieformalnego.

Cele zajec:

«  poznanie definicji otwarto$ci na wiedze

«  wzbudzenie ciekawosci do podejmowania nowych zadan
+  ocena preferowanego stylu uczenia sig i pracy

+  samoocena poziomu motywacji do zdobywania wiedzy

+  okreslenie roli emocji w procesie doskonalenia

Czas realizacji: 120 minut (w tym 15 minut przerwy)

Materiaty:
¢« kwestionariusz samooceny ,Ciekawos¢”

«  arkusz ¢wiczenia ,Krag kariery” (wskazany format A3)
+  ankieta

+  kolorowe pisaki

Metody pracy: praca indywidualna, prezentacja, dyskusja.
Ramowy plan zaje¢:

1. Powitanie
Prowadzacy wita uczestnikoéw i wprowadza do tematyki kompetenciji osobistej - che¢ doksztatcania
sie. Prezentuje tresci obejmujace definicje wiwym. kompetencji oraz jej znaczenie na rynku pracy.

Przyktadowe tresci, ktdére mozna uwzgledni¢ w prezentacii:

«  Che¢ doksztalcania sie to otwarto$¢ na to co nowe, ciekawos¢ otaczajacego S$wiata,
przejawianie odwagi w podejmowaniu nowego dziatania. Osoby otwarte na do$wiadczenia
majg zazwyczaj wiele ambitnych plandw, ktére chcq zrealizowaé miedzy innymi po to, aby
czego$ nauczy¢ sie, poszerzy¢ horyzonty. W odniesieniu do relacji spotecznych to chec
do nawigzywania nowych znajomosci, wymiany informacji. Otwartos¢ jest SciSle zwigzana
z kreatywno$ciq i wyobraznig. To poszukiwanie nieszablonowych rozwigzan, myslenie
pozbawione schematdw, sztywnych norm, czesto intuicyjne. Z procesem zdobywania wiedzy
zwigzane sg takze emocje, ktére majg wptyw na poziom motywacji do podejmowania nowych
wyzwan w zakresie zdobywania doswiadczen.

« W miejscu pracy che¢ doksztatcania sie odgrywa istotng role w tych branzach, ktére sg czute
na zmiany gospodarcze, polityczne, spoteczne. Wéwczas $rodowisko zawodowe ulega
zmianom, aod kompetencji pracownikéw zalezy ich szybko$¢ dostosowania sie dozmian. Osoby

posiadajace zdolnosci ciggtego doskonalenia pozostajq w grupie tych pracownikéw, ktérzy
pomimo zmian potrafig nadal tworzy¢ projekty, wykonywac zlecone zadania, zadbac o wiasny
rozwéjzwykorzystaniemmozliwoscioferowanychprzezpracodawce. Kontrolaemociji,panowanie
nad stresem, dobrostan - to hasta uzupetniajace pojecia z obszaru doskonalenia i otwarto$ci.

Czas oraz zakres materiatu przeznaczony na prezentacje zalezy od decyzji prowadzacego.

2. Cwiczenie ..Ciekawo$¢”
Czas realizacji: 15 minut

Materiaty:
+  kwestionariusz samooceny ,Ciekawo$¢” (zatacznik 7)

Opis Cwiczenia:

1. Prowadzacy rozdaje kwestionariusz samooceny i prosi uczestnikow o uzupetnienie. Informuje
uczestnikéw, ze odpowiedzi pozwolg im oceni¢ na ile posiadajg ceche charakteru Scisle
ZWwigzana z procesem doksztatcania sie.

2. Pouzupetnieniu kwestionariusza przez uczestnikow kazdy z nich udziela informacji o efektach
swojej pracy. Prowadzacy moze zada¢ pytania pomocnicze: pragnienie poznania $wiata jest
motorem do zdobywania wiedzy, a dazenie do ciggtego uczenia jest wynikiem pytan jak? co?
gdzie? kiedy? dlaczego? itd.

3. Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie odwotujac sie do wczesniej przedstawionych definicji
checi doksztatcania sie

3. Cwiczenie .Krag kariery”
Czas realizacji: 60 minut

Materiaty:
+  arkusz ¢wiczenia ,Krag kariery” (zatacznik 8)

Opis Cwiczenia:

1. Prowadzacy rozdaje arkusz ¢wiczenia i omawia instrukcje wykonania.

2. U podstaw cwiczenia ,Krag kariery” lezy zatozenie, ze kazda osoba jest wyjatkowa — stanowi
unikatowg kombinacje wielu réznych aspektéw. Krag zacheca do spogladania na swoje zycie
z wielu perspektyw, do wyjscia poza utarte szlaki jedynej, stusznej drogi. Zapewnia wizualng
strukture do zbierania i uporzadkowywania informacji na temat o$miu elementéw kluczowych
dla wtasciwego zrozumienia siebie i ustalenia celdéw kariery zawodowej. Pozwala na wybranie
celdw zyciowych/zawodowych, ktore beda spéjne i zrbwnowazone z innymi elementami
kregu. Krag kariery jest wszechstronnym obrazem danej osoby — to naturalny punkt wyj$ciowy
do badania tego, co mogtaby ona robic i jakie kroki podejmowa¢. Zadaniem uczestnikow
jest wpisanie w kazdym z o$miu elementéw widocznych na schemacie wtasnych informacjj,
w oparciu o refleksje nad dotychczasowymi doswiadczeniami zyciowymi.

3. Uczestnicy otrzymujg arkusze z nadrukowanymi kregami i uzupetniajg je wpisujac informacje
0 sobie.

4. Prowadzacy zaprasza uczestnikéw do zaprezentowania swoich kregow kariery na forum grupy.

5. Prowadzacy podsumowuje cEwiczenie podkreslajac znaczenie checi doksztatcania sie
w kazdym kregu kariery cztowieka.



4. Podsumowanie zaje¢
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zaje€.
2. Prosi takze uczestnikow o uzupetnienie ankiety typu feedback (zatacznik 4).

Kreatywnos¢.

Pojecie kreatywnosci jest definiowane na wiele roznych sposobdw. W tej czeSci zostanie
przedstawiona definicja kreatywno$ci jako kompetencji osobistej niezwykle waznej w zyciu
zawodowym.

Dla pracodawcéw kreatywny pracownik jest na wage ztota, poniewaz stara sie poszukiwaé
nieszablonowych rozwigzan, a sytuacje trudne nie stanowig problemu, gdyZ zawsze jest mozliwo$¢
wygenerowania rozwigzania. Kreatywno$¢ na rynku pracy nie jest domeng zawoddw artystycznych.
Nawet w zawodach rutynowych kreatywno$¢ ma znaczenie, gdyz pozwala na przetamywanie
schematow dziatania, co z kolei zwigksza efektywnos$¢ pracownikdw.

Cele zajec:

+  poznanie definicji kreatywno$ci

+  ksztattowanie pozytywnych postaw kreatywnosci

«  wzmacnianie motywacji do tworczego myslenia i dziatania
+  stymulowanie wyobrazni

¢ poznanie sposobow rozwijania kreatywnosci

Czas realizacji: 120 minut (w tym 15 minut przerwy)

Materialy:

linki do animacii: https://youtu.be/PDHIyrfMI_U (Alike), https://lyoutu.be/V-zMylFrojY (Ciclo)
arkusze typy flipchart lub brystol

arkusze ¢wiczen ,Pokaz lwi pazur’, Kwadraty” (zatacznik 9), ,Alfabet Game” (zatacznik 10)
test ,Kreatywna osobowo$¢” (zatacznik 11)

kolorowe pisaki

ankieta podsumowujaca

Metody pracy: praca indywidualna, zespotowa, prezentacja, burza mdzgdw, mapa mysli.
Ramowy plan zajec:
1. Powitanie

Prowadzacy wita uczestnikow i wprowadza do tematyki kompetencji osobistej jaka jest kreatywnosé.
Prezentuje tresci obejmujace definicje w/wym. kompetenciji oraz jej znaczenie na rynku pracy.

Przyktadowe tresci, ktére mozna uwzgledni¢ w prezentacii:

¢+ Kreatywno$¢ to umiejetno$¢ rozumiana jako zdolno$¢ do tworzenia nowych rozwigzan,
a takze rozwijanie i przedstawianie nowatorskich pomystéw w celu rozwigzania probleméw
lub zaspokojenia potrzeb.

+ Do cech kreatywnosci zaliczamy miedzy innymi oryginalno$é¢, efektywno$¢ oraz
celowo$¢. Kreatywno$¢ w biznesie jest to z kolei sztuka nietypowego oraz efektywnego
rozwigzywania zadar i samodzielnego radzenia sobie z przeszkodami. Kreatywno$¢ (od fac.
creatus czyli tworczy) - proces umystowy pociggajacy za sobg powstawanie nowych idei,
koncepcji, lub nowych skojarzen, powigzan z istniejacymi juz ideami i koncepcjami. Myslenie
kreatywne, to myslenie prowadzace do uzyskania oryginalnych i uzytecznych rozwigzan.
Alternatywna, bardziej codzienna definicja kreatywnos$ci mowi, ze jest to po prostu zdolno$é
tworzenia czego$ nowego.

+  Osoby kreatywne wyr6znia: otwartos¢ i wewnetrzna elastyczno$é, ciekawos$é polegajaca
na szukaniu nowych drég i mozliwosci, spostrzegawczo$¢, czyli zdolno$¢ do zauwazania
probleméw i niedociggnie¢ oraz podchodzenie do nich w sposéb obiektywny, zdolnos¢ do
krytycznej samooceny, motywacja do wykorzystania swojego kreatywnego potencjatu.
Wiekszo$¢ dorostych oséb wzbrania sie przed wykorzystywaniem swoich kreatywnych
umiejetnosci, nie wierzac w swoj twoérczy potencjat. Tymczasem bez motywacji do
wykorzystania wtasnej kreatywnosci osiggniecie pozytywnych rezultatow w tym zakresie jest
praktycznie niemozliwe.

Czas oraz zakres materiatu przeznaczony na prezentacje zalezy od decyzji prowadzacego.

2. Cwiczenie ..Pokaz Iwi pazur”
Czas realizacji: 45 minut

Materiaty:
+  arkusz typu flipchart lub brystol

Opis Cwiczenia:

1. Prowadzacy dzieli uczestnikdw na zespoty nie wigksze niz 5 osob. Liczba zespotéw bedzie
wiec zalezna od iloSci uczestnikow w catej grupie. Kazdy zesp6t otrzymuje arkusz papieru
flipchart lub brystol.

2. Prowadzacy informuje, ze kazdy zespot bedzie przygotowywat mape mysli. Tematem
przewodnim dla mapy mysli bedzie nastepujaca sytuacja: Osoby poszukujgce pracy czesto
w swoim CV wpisujq liste uniwersalnych kompetencji, aby przekona¢ pracodawce, ze sg
komunikatywni, zmotywowani, uczciwi i kreatywni. Zadaniem kazdej grupy bedzie stworzenie
mapy mysli argumentéw potwierdzajacych bycie osobg kreatywng. Rozmowa kwalifikacyjna
weryfikuje wpisy zawarte w CV —w mapie mysli nalezy uzyc¢ takich przyktadéw, aby przekonac
pracodawce o tym, Ze jest sie osobg kreatywna. Moga to by¢ przyktady z dotychczasowego
zycia, z okresu edukacji lub zatrudnienia. llo$¢ i jakos¢ wpisdw w mape mysli jest
nieograniczona — uczestnicy stajq sie ,krolami” kreatywno$ci.

Uczestnicy/zespoty prezentujg swoje mapy mysli na forum catej grupy.

Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie podkre$lajac warto$¢ wyobrazni w rozwoju kreatywnosci

i ograniczenie stereotypowego myslenia.

B w



3. Cwiczenie ,.Kwadraty”
Czas realizacji: 30 minut

Materiaty:
«  arkusz ¢wiczenia ,Kwadraty”

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy rozdaje uczestnikom arkusz ¢wiczenia i prosi o przerobienie kwadratow na jak
najwiecej rozmaitych rzeczy. Celem zwigkszenia tempa éwiczenia mozna zasygnalizowac
uczestnikom, Zze na wykonanie zadania jest ograniczony czas do 5 lub 10 minut. llo$¢
kwadratow na arkuszu to srednio 24 sztuki.

2. Po przerobieniu wszystkich kwadratéw lub po uptywie zadanego czasu uczestnicy prezentujq
swoje prace na forum catej grupy.

3. Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie podkreslajac koniecznosé nieszablonowego myslenia
i poszukiwania innowacyjnych potaczen.

4. Cwiczenie ..Alfabet Game”
Czas realizacji: 15 minut

Materiaty:
«  arkusz papieru flipchart

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy wpisuje na arkusz papieru typu flipchart litery alfabetu tak, aby byty rozmieszczone
w czterech rzedach oraz szeSciu kolumnach. Litery najlepiej zapisa¢ w formie drukowanej,
wielkimi literami (ok. 5 cm wysokosci). Litery powinny by¢ rozmieszczone symetrycznie
i rowno. Nastepnie pod kazdg z Liter nalezy umieScic¢ po jednej z wybranych liter (L,O,P) —bedg,
to komendy. Litery L, P oraz O tak, aby pod nimi byty odmienne litery od nich samych. (Np.
P a pod nig O). Kolejng zasadg jest, aby przypisane litery nie powtarzaty sie w kolumnach.
Litera L — oznacza lewg reke, P — prawa reke oraz O — oznacza obie rece.

2. Prowadzacy umieszcza arkusz w miejscu widocznym dla kazdego i podaje przyktad
wykonania ¢wiczenia. Czytajac gtosno litery alfabetu unosi jedna, drugg lub obydwie rece
w zaleznoSci jakie oznaczenie znajduje sie pod literg. Nastepnie uczestnicy wykonujg
¢wiczenie — prowadzacy moze zwigksza¢ tempo czytania liter alfabetu.

3. Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie podkresSlajgc znaczenie koncentracji i szybkiego
reagowania na zmiany w rozwoju kreatywnosci.

5. Kwestionariusz niedokonczonych zdan ..Kreatywna osobowos$¢”
Czas realizacji: 35 minut

Materiaty:
+  arkusz kwestionariusza ,Kreatywna osobowo$¢” (zatacznik 11)

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy czyta stwierdzenia z kwestionariusza, a uczestnicy w ciggu 15 sekund powinni
dokonczy¢ zdanie — kazdy indywidualnie.

2. Uczestnicy prezentujg swoje zdania na forum grupy.

3. Prowadzacy dokonuje analizy zapiséw w odniesieniu do siebie, grupy znajomych, przesztosci,
przysztoSci.

4. Prowadzacy podsumowuje zachecajgc rownoczesnie uczestnikéw do samooceny w zakresie
poziomu wiasnej kreatywnosci.

6. Animacija pt. .. Alike” i ..Ciclo”
Czas realizacji: 25 minut

Materiaty:
* link do animacji

Opis:

1. Prowadzacy prezentuje uczestnikom animacje i po obejrzeniu materiatu rozpoczyna dyskusje

o wymaganiach wspdtczesnego rynku pracy. Tematy do dyskusji: kreatywnos¢, schemat
firmowy, co wzbudza procesy nieszablonowego podejscia do pracy, czy zmiana jest
przyczynkiem do rozwoju kreatywno$ci.

2. Prowadzacy zacheca uczestnikéw do odnalezienia w sobie cech bohaterdw wystepujacych
w prezentowanych animacjach.

7. Podsumowanie zaje¢
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zajec.
2. Prosi takze uczestnikéw o uzupetnienie ankiety typu feedback (zatacznik 4).

Rozwigzywanie probleméw

W tej czesci bedzie kontynuowany watek zwigzany z kreatywnoscig, a w szczegdélnosci w jaki
sposob mozna wykorzystac kreatywno$¢ do rozwigzywania probleméw réznego rodzaju.

Cele zajec:

*  wzmacnianie kreatywnego podejscia do problemdw

+  trening wychodzenia poza schematy

+  rozw6j umiejetnosci poszukiwania inspiracji

+  poznanie etapdéw dochodzenia do rozwigzywania probleméw
+  otwarcie sie na opinie i oceny innych

Czas realizacji: 120 minut (w tym 15 minut przerwy)

Materiaty:

+  arkusze papieru typu flipchart lub brystol

+  arkusz ¢wiczenia ,Zabojcy pomystéw” (zatacznik 12)
+ 3 dodatkowe krzesta

+  ankieta podsumowujaca

Metody pracy: praca indywidualna, praca w zespole, prezentacja, dyskusja.



Ramowy plan zaje¢:

1. Powitanie
Prowadzacy wita uczestnikéw i wprowadza do tematyki kompetencji osobistej - rozwigzywania
problemoéw. Prezentuije tresci obejmujace definicje w/iwym. kompetencii oraz jej znaczenie na rynku

pracy.

Przyktadowe tresci, ktére mozna uwzgledni¢ w prezentacii:

«  Problem to nowa sytuacja (zadanie), ktéra jest odchyleniem od normy - stanu uwazanego
za normalny lub pozadany, ktérej nie mozna rozwigzaé za pomocg posiadanej wiedzy
i informaciji. Aby jq rozwigza¢ potrzebne sg nowe informacje. Kazda sytuacja problemowa ma
swoje cechy: jest nowa i nigdy nie mieliSmy z nig do czynienia, trudna, ktorej nie potrafimy
rozwigza¢ znanymi metodami, niepewna w zakresie stworzenia skutecznego rozwigzania.

*  Rozwigzywanie problemdw to proces ukierunkowany na cel, my$lenie przechodzace od
stanu wyjsciowego do stanu docelowego z wykorzystaniem zbioru informacji. Poszukujac
rozwigzania problemu mozna stosowa¢ dwie strategie: algorytmy (zbiér $cisle okreslonych
regut czy procedur, ktdre, gdy sg przestrzegane gwarantujq osiggniecie sukcesu) i heurystyki
(wskazowki do poszukiwania rozwigzan, ktorych nie da sie $cile z logicznego punktu
widzenia uzasadnic).

Czas oraz zakres materiatu przeznaczony na prezentacje zalezy od decyzji prowadzacego.

2. Cwiczenie ..Strategia Walta Disneya”
Czas realizacji: 60 minut

Materiaty:
+ arkusz typu flipchart lub brystol

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy dzieli uczestnikow na 3 zespoty. Kazdy zespét otrzymuje to samo zadanie.

2. Zadanie dla zespotéw: Otrzymaliscie w spadku po dalekich krewnych hotel nad morzem. Kazda
grupa powinna zastanowi¢ sie co z tym spadkiem mozna zrobi€. Pierwsza grupa podejmuje
decyzje co zrobi¢ ze spadkiem z punktu widzenia marzyciela, druga grupa z punktu widzenia
krytyka, trzecia grupa z punktu widzenia realisty. Swoje pomysty kazda z grup zapisuje na
flipcharcie lub brystolu.

3. Marzyciel: nie zna limitéw, ograniczen, nie zastanawia si¢ czy wystarczy $rodkow na realizacje
pomystéw. Zadaje pytania: jakbys to zrobit, jaki pomyst przychodzi ci do gtowy, jakby$ na to
spojrzat, czy mozesz sobie to wyobrazi¢.

4. Realista: porzadkuje wszystkie pomysty, proponuje realny plan dziatania, proponuje
rozwigzania, zadaje pytania: po czym poznasz, ze osiggnate$ swoj cel, co zrobisz.

5. Krytyk: ocenia stopien ryzyka, weryfikuje plany, wskazuje zagrozenia, problemy, zadaje

pytania: czy jest co$ co cie niepokoi, czy widzisz zagrozenia.

Nastepnie kazda grupa prezentuje wyniki swojej pracy.

Prowadzacy podsumowuje ¢éwiczenie podkre$lajac, ze twdrcze rozwigzywanie problemow

wymaga stworzenia dobrego planu dziatania obejmujacego trzy role: marzyciela, krytyka,

realisty.

No

3. Cwiczenie ,.Zabéjcy pomystéw”
Czas realizacji: 25 minut

Materiaty:
+  Cwiczenie ,Zabdjcy pomystow”

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy rozdaje uczestnikom liste zwrotdw jezykowych stosowanych czesto w celu
autokrytyki.

2. Uczestnicy zaznaczajg na swoich arkuszach, ktére zwroty zauwazajg w my$leniu na temat
rozwigzywania wiasnych problemow

3. Prowadzacy prosi uczestnikéw o odczytanie swoich zaznaczen i rozpoczyna dyskusje
dotyczacq trudnosci w rozwigzywaniu probleméw ze wzgledu na torpedowanie wiasnych
mozliwosci.

4. Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie - warto zna¢ swojego wewnetrznego krytyka
i przeciwdziata¢ dominacji pesymistycznego spojrzenia na problem.

4. Cwiczenie .Metoda dwéch — trzech krzesel”
Czas realizacji: 20 minut

Materiaty:
o trzy krzesta

Opis Cwiczenia:

1. Prowadzacy rozpoczyna dyskusje w jaki sposob poczucie rozdarcia, niepewnosci, braku
decyzji moze wptyngé na zdolno$¢ do wyznaczania celéw lub planowania. Nastepnie prosi
uczestnikdw, aby pomysleli o problemie lub decyzji, ktore niosg dezorientacje czy niepewno$é.
Moze to by¢ co$ ogoinego w zyciu lub co$ konkretnie zwigzanego z poszukiwaniem pracy
i zatrudnieniem.

2. Trzy puste krzesta nalezy ustawi¢ w pewnej odlegto$ci od siebie.

3. Uczestnicy wyobrazajg sobie, ze dwa krzesta reprezentujg inng perspektywe na ten sam
problem.

4. Kazdy uczestnik siada najpierw na jednym krzesle, potem na drugim krze$le i mysli o kazdym
z wariantéw wyboru.

5. Kiedy uczestnik zajmuje pierwsze krzesto, powinien opisa¢ ten wariant wyboru, decyzji lub
rozwigzania problemu.

6. Nastepnie uczestnik przechodzi na drugie krzesto i opisuje wybér, decyzje lub rozwigzanie
z nowego punktu widzenia.

7. Uczestnik przenosi sie na trzecie krzesto. Kiedy juz tam bedzie, powinien wyj$¢ poza problem
i refleksje nad tym, co moze zrobi¢ z krzestami, aby rozwigza¢ problem — np. przesunac¢ je
blizej siebie, utozy¢ w stos lub w linii, zmniejszy¢ jedno lub drugie, pozby¢ sie jednego krzesta
itp.

8. Prowadzacy prosi kazdego uczestnika o wykonanie éwiczenia, a nastepnie podsumowuije
wykonane zadanie zwracajac uwage na fakt, ze nalezy ,oglada¢” problem z wielu réznych
perspektyw.



5. Cwiczenie . Kapelusze de Bono”
Czas realizacji: 60 minut

Materialy:
« 6 kapeluszy

Opis ¢wiczenia:

1. Prowadzacy omawia metode 6 kapeluszy, ktéra moze byC zastosowana na wiele sposobow.
Jednym z wariantéw jest dyskusja polegajaca na tym, aby kazdy uczestnik przyjat inny kolor
kapelusza. W zalezno$ci od liczebnosci grupy, reprezentantow danego koloru moze by¢ kilku.
Kolor kapelusza moze by¢ wylosowany, wybrany lub tez wskazany przez prowadzacego.
(Przydzielenie koloru kapelusza moze byé — nie musi - odwrotne do charakterystycznych
cech 0soby w zyciu codziennym, np. osoba, ktéra na co dzien gtéwnie kieruje sie faktami,
otrzymuje czerwony kapelusz, by w sposéb emocjonalny spojrze¢ na badany problem).

Wedle propozycji De Bono mozemy rozrdzni¢ nastepujace kolory kapeluszy i ich charakter:

«  biaty — wyraza sie obiektywnie o problemie, prezentuje fakty, liczby, dane;

«  czerwony — prezentuje strone emocjonalng (obawy, entuzjazm, rado$¢), nie musi i nie
powinien uzasadnia¢ swoich emocii;

Z6lty — przedstawia pozytywne strony danego rozwigzania

czarny — wyraza krytyke wobec propozycii

zielony - kreatywny kapelusz, ktéry szuka i przedstawia wiasne pomysty na rozwigzania
niebieski — uczestnik (moze by¢ réwniez prowadzacym, w wariancie bez prowadzacego)
ma za zadanie porzadkowa¢ wypowiedzi, nadzorowa¢ uzywanie kapeluszy.

2. Uczestnik zapisuje wtasny problem do rozwigzania lub wyzwanie, przed ktérym stoi.

3. Uczestnik podazajac za symbolikg kapeluszy powinien zastanowi¢ sie nad powyzszym
problemem:

Bialy

Spojrz na problem chtodnym okiem i przeanalizuj fakty z nim zwigzane. Badz skrupulatny, postuguj
sie konkretnymi danymi, liczbami, zestawieniami. Pomoga ci w tym nastepujgce pytania: z jakich
elementow skiada sie twoje wyzwanie? Jakie fakty przemawiajq za tym, ze jest to problem? Jakich
rezultatéw oczekujesz, by uznaé problem za rozwigzany?

Czerwony

Czerwony kapelusz jest zwigzany z uczuciami, intuicjg i wrazeniami. Spdjrz na wyzwanie
subiektywnie. Skup sie na tym, co podpowiada ci intuicja. Daj sobie wolno$¢ w wyrazaniu emocji.
Pytania pomocnicze: jakie uczucia wywotuje w tobie problem, a jakie — wymyslone rozwigzania?
Co podpowiada ci intuicja, gdy myslisz o przyczynach i rozwigzaniu problemu?

Czarny

Ten punkt widzenia zaktada przyjecie postawy logicznego pesymisty. Twoj cel to krytycznie
ocenia¢ problem i pomysty na jego rozwigzanie. Zadajesz pytania, dociekasz prawdy i starasz si¢
przewidzie¢ przysztos¢, przy czym, mimo pesymizmu, starasz sie rozwigza¢ problem.

Zotty

Teraz skup sie na pozytywnych aspektach rozwigzania problemu — wtacz ciekawo$¢, przyjemnosé

poszukiwania i rado$¢ z dziatania. To moment, kiedy zamieniasz sie w prawdziwego przedsiebiorce,
ktory widzi korzysci, jakich inni nie spostrzegaja. Mozesz si¢ odwotywac nie tylko do logiki,
doswiadczen, ale tez do marzer i nadziei.

Zielony

Ten punkt widzenia zacheca do jeszcze wiekszej kreatywno$ci w opracowywaniu rozwigzan.
Masz za zadanie szuka¢ nowych sposobéw rozwigzania problemu. Nie ma obowigzku logicznego
argumentowania, wazne jest odkrywanie nowych drog. Pozwél sobie na szalone pomysty — czesto
po oszlifowaniu powstaje z nich co$ naprawde genialnego.

Niebieski

Ostatni kapelusz zacheca do przyjecia roli bezstronnego obserwatora, ktéry ocenia problem
Z metapoziomu — wyzszego poziomu, co$ w rodzaju stwierdzenia ,ponad to co jest problemem”.
Teraz twoim zadaniem jest zatrzymaé sie i zastanowi¢, co chcesz/powiniene$ zrobi¢. Pod
niebieskim kapeluszem powiniene$ uporzadkowacé to, co odkryte$ wczesniej, a nastepnie okresli¢
priorytety, ktére powinny wytyczac ci droge w dgzeniu do celu.

6. Podsumowanie zaje¢
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zajec.

2. Prosi takze uczestnikow o uzupetnienie ankiety typu feedback (zatacznik 4)

Zarzadzanie sobg w czasie

Umiejetno$C zarzadzania czasem nalezy do najbardziej przydatnych kompetencji miekkich
na rynku pracy, ale takze w zyciu osobistym. Czas jest najcenniejszym zasobem. Kazdy z nas
ma réwng iloS¢ czasu do dyspozycji, dlatego umiejetne zarzadzanie czasem jest tak wazne.
Zarzadzania sobg mozna sie nauczy¢. Wiedza o tym, jak to zrobi€, jest coraz bardziej pozadana.
Dzieki doskonaleniu tej umiejetno$ci stajemy sie bardziej zorganizowani i wydajni.

Cele zaje¢:

poznanie definicji zarzadzania sobg w czasie
poznanie metod zarzadzania czasem

poznanie zjawiska prokrastynacji

rozwijanie umiejetnosci skutecznego planowania
trening zarzadzania czasem i ustalania priorytetow

Czas realizacji: 240 minut (w tym 45 minut przerwy)

Materiaty:

+  komputer z dostepem do Internetu

* link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=QmBLhQrFqvM
¢+ link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=RQxnTgCjTaU
«  stoper



flipchart

kartki w formacie A3

kolorowe flamastry

kolorowe karteczki samoprzylepne
gra szkoleniowa

ankieta podsumowujaca

Metody pracy: praca indywidualna, prezentacja, dyskusja, praca w grupach
Ramowy plan zaje¢:

1. Powitanie

Prowadzacy wita uczestnikéw i wprowadza do tematyki kompetencji osobistej — zarzadzania sobg,
w czasie. Prezentuje treSci obejmujace definicje w/wym. kompetencii, jej znaczenie na rynku pracy,
metody zarzadzania czasem oraz zjawisko prokrastynacii.

Przyktadowe tresci, ktére mozna uwzgledni¢ w prezentacji:

«  Planowa¢ nalezy nie tylko cele, ale takze czas. Jest on najcenniejszym zasobem jakim
dysponujemy, cho¢ zarazem najbardziej deficytowym. Dziatania podjete nie w pore, za
wczesnie, za pozno, realizowane zbyt diugo, mato kiedy przynosza zaktadane efekty.

+ ,Zarzadzanie czasem jest konsekwentnym i zorientowanym na cel, stosowaniem w praktyce
sprawdzonych technik pracy, w taki sposéb, ze kierowanie samym sobg i swoim otoczeniem
odbywa sie bez trudu, a otrzymany do dyspozycji czas jest wykorzystany sensownie
i optymalnie”.

Metody zarzadzania czasem:
«  Link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=QmBLhQrFqvM.
«  Link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=RQxnTgCjTaU.

Czesto problemem jest nieumiejetne dysponowanie wiasnym czasem. Niejednokrotnie bywa tak,
Ze problemy rodziny czy potrzeby przyjaciot sprawiajq wrazenie wazniejszych a zaplanowana
praca jest przesuwana na coraz to dalsze terminy. W konsekwencji nagromadzone zadania
powoduja stres. Wykonywane sg niechetnie, niedoktadnie, czesto kosztem czasu przeznaczonego
na odpoczynek. Prokrastynacja (z fac. procrastinatio — odraczanie, odwlekanie) polega na
dobrowolnym opéznianiu zaplanowanych aktywnosci, pomimo mozliwego do przewidzenia
pogorszenia sytuacji po opdznieniu.

Czas oraz zakres materiatu przeznaczony na prezentacje zalezy od decyzji prowadzacego.

2. Cwiczenie ,.Uplyw czasu”
Czas realizacji: 15 minut

Materiaty:
+  stoper

Opis ¢wiczenia:
1. Prowadzacy upewnia sie, ze wszystkie zegary sg zakryte, zegarki zdjete a komorki odtozone.

Uczestnicy zajmujq miejsca. Prowadzacy prosi, aby grupa zamkneta oczy. Zadaniem
uczestnikow jest otwarcie oczu po uptywie 30 sekund od stowa start. Prowadzacy nie informuje
0 uplywajacym czasie. Uczestnik sam decyduje, kiedy wedtug niego mija 30 sekund.
W drugiej czesci zadania prowadzacy prosi aby grupa wstata. Zadaniem uczestnikow jest
usigs¢ na krzesle, kiedy ich zdaniem minie 60 sekund od stowa start. Po wykonaniu zadania
prowadzacy prosi uczestnikéw o podzielenie sie wtasnymi refleksjami nt. czasu.

3. Cwiczenie ~Zlodzieje czasu”
Czas realizacji: 30 minut

Materiaty:

«  flipchart,

*  kartki w formacie A3,

¢« flamastry,

+  kolorowe karteczki samoprzylepne.

Opis cwiczenia:

1. Prowadzacy inicjuje burze mdzgdw na temat ztodziei czasu, czyli wszystkiego, co powoduije,
ze marnujemy czas, ktéry moglibySmy przeznaczy¢ na co$ uzytecznego. Prowadzacy zapisuje
na flipcharcie propozycje uczestnikéw.

2. Nastepnie uczestnicy za pomocg glosowania wybierajg 5 najwiekszych pozeraczy czasu.

3. Prowadzacy dzieli grupe na pie¢ zespotdw. Kazdy zespét otrzymuie kartke papieru w formacie

A3, flamastry oraz karteczki samoprzylepne. Na $rodku kartki kazda grupa zapisuje jednego

ze wskazanych pozeraczy czasu. Zadaniem kazdego zespotu jest zapisanie na kolorowych

karteczkach samoprzylepnych propozycji radzenia sobie z danym zlodziejem czasu. Na
wykonanie zadania zespdt ma 2 minuty. Po uptywie czasu druzyny przekazujg sobie kartki

z pomystami zgodnie z ruchem wskazéwek zegara i kolejny raz dopisujg swoje rozwigzania

az do momentu, gdy ta, od ktérej zaczynali do nich wroci.

Po wykonaniu zadania poszczegoine druzyny odczytujq przyklejone propozycije.

Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie i prosi uczestnikow o podzielenie sie wiasnymi

refleksjami.

o~

4. Cwiczenie z wykorzystaniem gry szkoleniowe], ktorej gtownym celem jest rozwoj
kompetencjizwigzanychzzarzadzaniemczasemiustalaniempriorytetow, ksztattowaniemwspotpracy

w ramach i pomiedzy zespotami, zwiekszaniem elastycznosci, ukierunkowaniem na osigganie
celéw indywidualnych oraz celdéw organizacji, éwiczeniem asertywnosci.

Czas realizacji: 120 minut
Materiaty:
*  graszkoleniowa ,Kwestia czasu”

Instrukcja do gry szkoleniowej - uwagi dodatkowe:

W zalezno$ci od rodzaju gry szkoleniowej wybranej przez doradce zawodowego instrukcja bedzie
rozna dla kazdego narzedzia. W ramach projektu ,Certyfikacja kompetencji bazg stabilnego
zatrudnienia” zastosowano gry szkoleniowe, ktére sg ptatne. Niemniej doradca zawodowy moze
wykorzysta¢ dostepne na stronach internetowych darmowe wersje gier szkoleniowych np. www.
graszkoleniowa.pl. Po zapoznaniu z instrukcjg rozgrywki uczestnicy rozgrywajg gre, a nastepnie



prowadzacy omawia efekty gry.

5. Podsumowanie zaje¢
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zaje¢.

2. Prosi takze uczestnikow o uzupetienie ankiety typu feedback (zatacznik 4).

Wprowadzenie
Kompetencje spoteczne, kompetencje interpersonalne, inteligencja spoteczna, emocjonalna,

spoteczne zdolnosci, umiejetnosci. Wyzej wymienione pojecia odnoszg sie do sprawnego
i efektywnego funkcjonowania w kontaktach z innymi i bywajg uzywane zamiennie. Wyrazajg
sie m.in. w tatwosci nawigzywania i utrzymywania kontaktow, empatii, zdolnoci do wspdtpracy,
w dazeniu do wspolnych celéw oraz rozwigzywaniu konfliktow.

Kompetencije spoteczne przydajg sie w zyciu codziennym jak i zawodowym. Zalezg one w duze;
mierze od naszych wrodzonych predyspozycji, cech charakteru i osobowo$ci. Nie mozna ich naby¢
tak, jak kwalifikacji zawodowych. Mozna jednak je rozwija¢, cwiczy¢, doskonali¢. Od najmtodszych
lat, przebywajac z innymi, jesteSmy poddawani treningowi kompetencji spotecznych, dlatego
mozna stwierdzi¢, iz nieustannie uczymy si¢ czego$ nowego w tej dziedzinie.

Prezentowane w tym bloku tresci i narzedzia pozwolg pozna¢ definicje wybranych kompetencii
spotecznych oraz umozliwig ich trening i rozwdj. Blok IV zawiera scenariusze zaje¢, dla
nastepujacych kompetencji spotecznych: komunikacja, praca zespotowa, empatia.

Cele zajec:

poznanie definicji wybranych kompetencji spotecznych,

trening kompetencii,

poszerzenie wiedzy uczestnikow na temat posiadanych kompetenciji spotecznych,
doskonalenie i rozwoj kompetencji spotecznych,

rozwoj umiejetnosci pracy w grupie,

wzrost samo$wiadomosci,

budowanie poczucia wtasnej warto$ci.

Czas realizacji: 2 dni szkoleniowe po 4 godziny

Materiaty:

komputer z dostepem do Internetu

karty metaforyczne

karteczki samoprzylepne

arkusze papieru kolorowego i biatego w rdznych rozmiarach
pisaki

dtugopisy

«  arkusze ¢wiczen
* ankieta
+  arkusze papieru flipchart

Metody pracy: praca indywidualna, prezentacja, dyskusja, praca w grupach.

Komunikacja

Komunikatywno$¢ jest zlozong umiejetnoscig. Osoba komunikatywna, potrafi dobrze stuchac,
rozumie, co chce przekazaC rozméwca oraz sama tworzy komunikaty, ktére sg zrozumiate dla
odbiorcy. Umiejetnosci komunikacyjne sg cenione przez pracodawcow, poniewaz rozwinieta
umiejetnos¢ komunikaciji to podstawa skutecznej wspotpracy w zespole.

Cele zaje¢:

poznanie definicji komunikacii

poznanie rodzajow komunikacii

bariery w komunikacji

trening komunikacji werbalnej i niewerbalnej
doskonalenie umiejetnosci uwaznego stuchania
rozwijania umiejetno$ci udzielania informacji zwrotne;
zwiekszenie poczucia wiasnej wartosci

Czas realizaciji: 240 minut (w tym fgcznie 45 minut przerwy)

Materiaty:

komputer z dostepem do Internetu

link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=dUgrZg7JjCc
link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=Ez-mVSDhkW8
link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=SjyWKE4Buww
arkusze papieru

dtugopisy, ofdwki

narzedzie szkoleniowe do treningu komunikacii

karty coachingowe

ankieta podsumowujaca

Metody pracy: praca indywidualna, praca w zespole, prezentacja, dyskusja.

Ramowy plan zajec:

1. Wprowadzenie
Prowadzacy wita uczestnikow i wprowadza do tematyki kompetencji spotecznej jaka jest komunikacja.

Prezentuje treSci obejmujace definicje wiwym. kompetencji oraz jej znaczenie na rynku pracy.



Przyktadowe tresci, ktére mozna uwzgledni¢ w prezentacii:

+  Komunikacja to umiejetno$C przekazywania mysli, wiedzy i informacji w sposob prosty
i zrozumiaty zaréwno dla odbiorcy jak i nadawcy komunikatu. Komunikat moze by¢ dzwigkiem,
stowem, obrazem ale takze moze by¢ pozawerbalny. Komunikowanie sie moze mie¢ forme
wypowiedzi ustnej, pisemnej, przekazu wizualnego lub odbywac sie niewerbalnie poprzez
mowe ciata.

«  Komunikacja werbalna polega na przekazywaniu informacji za pomoca stow i jest poziomem
merytorycznym relacji.

«  Komunikacja niewerbalna tzw. mowa ciata, oparta jest na gestach, symbolach, postawie,
sposobie zachowania sig, ktdra dokonuije sie poza stowami i jest poziomem relaciji formalne;.

«  Narzedzia komunikacii, ktére pomagajg w zrozumieniu intencji i tresci komunikatéw nadawcy
to parafraza, aktywne stuchanie, podsumowanie, komunikat ,ja".

+  Osoba posiadajgca kompetencje komunikacji potrafi stucha¢ i rozumie¢ swojego rozméwce.
Umiejetnie formutuje swoje my$li, a informacje przekazuje w sposob prosty i zrozumiaty.

+  Link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=dUgrZg7JjCc

«  Link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=Ez-mVSDhkW8

«  Link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=SjyWKE4Buww

Czas oraz zakres materiatu przeznaczony na prezentacje zalezy od decyzji prowadzacego.

2. Cwiczenie .Daty urodzenia”
Czas realizacji: 10 minut

Materiaty:
+  brak

Opis ¢wiczenia:

1. Uczestnicy majg za zadanie ustawienie si¢ w szeregu wedtug rosnacych dat urodzenia
(uwaga - dzien i miesigc). Trudnos¢ polega na tym, ze ¢wiczenie musi odbyé sie w catkowitym
milczeniu. Uczestnicy muszg wypracowac sobie jezyk komunikacji niewerbalnej i postugujac
sie nim ustawi¢ sie w odpowiedniej kolejnosci. W momencie, gdy uptynie czas (2 minuty) lub gdy
grupa ustawita sie przed czasem, prowadzacy weryfikuje poprawno$¢ ustawienia. Uczestnicy
po kolei (w kolejnosci stania w szeregu) méwig na gtos swoje daty urodzin i sprawdzamy, czy
udato sie wykonac¢ zadanie. Nastepnie prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie i prosi uczestnikow
0 podzielenie sie wiasnymi refleksjami.

3. Cwiczenie .Zréb jak méwie”
Czas realizacji: 30 minut

Materialy:

«  rysunek (zatacznik nr 13),
«  kartki papieru format A4,
«  dtugopisy lub otowki

Opis ¢wiczenia:
1. Prowadzacy zaprasza ochotnika, ktérego zadaniem bedzie opisanie rysunku pozostatym
uczestnikom, ktérzy powinni go odtworzy¢, bazujac jedynie na relacji stowne;j.

2. Podczas ¢wiczenia moze méwic jedynie osoba opisujgca rysunek. Uczestnicy kofnczg swojg
prace, gdy ochotnik oznajmi, ze zakonczyt opis i otrzymujg kopie rysunku, aby poréwnaé go
ze swoim.

3. Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenieiprosiuczestnikdw o podzielenie sie wkasnymirefleksjami.
Moze zadac¢ pytania:

« Jak mozna wyjasni¢ powstate roznice skoro wszyscy uczestnicy otrzymali takg samg
instrukcje jego rysowania?

+  Co pomogtoby wykonac to cwiczenie lepiej?

+  Jak postepowata osoba, ktorej rysunek jest najbardziej podobny do oryginatu?

4. Cwiczenie ..Pantomima”
Czas realizacji: 40 minut

Materiaty:
+  brak

Opis cwiczenia:

1. Prowadzacy wyjasnia uczestnikom, ze zadaniem kazdej osoby jest przedstawienie wczesniej
obejrzanej scenki. Tylko pierwsza osoba dowie si¢, jaki jest temat scenki. W trakcie zadania
nie zdradzamy pozostatym uczestnikom tematu scenki. Wszystko odbywa si¢ bez stow, liczg
sie tylko gesty, mowa ciafa.

2. Prowadzacy wybiera pierwszg osobe, ktéra zostaje w sali, natomiast reszta uczestnikéw
opuszcza na moment sale.

3. Prowadzacy przekazuje temat scenki do odegrania. Temat scenki moze by¢ dowolny, z zycia
rodzinnego lub zawodowego, np. dziecko w kapieli (mozemy doda¢ do tego pewien opis
czynno$ci tj. naszykowanie wanny, srodkéw pielegnujacych, czynnosci zwigzane z zabiegami
przy dziecku), gotowanie zupy (naszykowanie garnka, obranie warzyw, mieszanie).

4, Zapraszamy do sali drugiego uczestnika. Pierwsza osoba odgrywa scenke przed druga.

5. Nastepnie prosimy trzeciego uczestnika i ta oglada tg samg scenke, ale przedstawiong juz
przez druga osobe itd. Osoby, ktore weszly juz do sali i odegraly swoja scenke pozostajg
w niej, ale w milczeniu takze obserwujg kolejne sposoby przedstawiania tematu.

6. Po wystapieniu ostatniej osoby prowadzacy prosi uczestnikéw (oprécz pierwszej osoby)
o podanie tematu odegranej scenki. W przypadku nieodgadniecia prowadzacy podaje temat scenki.

7. Prowadzacy podsumowuije éwiczenie i prosi uczestnikéw o podzielenie sie wiasnymi refleksjami.

5. Cwiczenie . Koto komunikacii”
Czas realizacji: 20 minut

Materiaty:
*  narzedzie szkoleniowe do treningu komunikacji

Opis Cwiczenia:

1. Uczestnicy dobierajg si¢ w pary. Jedna osoba z pary ma zakryte oczy i bierze udziat
w obstudze nieskomplikowanego urzadzenia sktadajacego sie ze sznurkdw i obreczy, za
pomocg ktérego zespdt przenosi pitke z jednego pachotka na drugi. Druga osoba z pary
podpowiada trzymajacemu sznurek, ale nie moze go dotykac. Osoby, ktére majq zwigzane
0czy hie moga nic mowic.



2. Uwagi dodatkowe: jesli zadanie jest za trudne dla uczestnikéw, mozna wykonaé¢
z odstonietymi oczami.

Instrukcja do narzedzia — uwagi dodatkowe:

W zalezno$ci od rodzaju narzedzia wybranego przez doradce zawodowego instrukcja bedzie rézna
dla kazdego narzedzia. W ramach projektu ,Certyfikacja kompetencji bazg stabilnego zatrudnienia”
zastosowano narzedzia, ktore sg ptatne. Niemniej doradca zawodowy moze wytworzy¢ sam
narzedzie do treningu komunikacji. Po zapoznaniu z instrukcjq uczestnicy wykonujg zadanie,
a nastepnie prowadzacy omawia efekty.

6. Cwiczenie ..Metafory”
Czas realizacji: 50 minut

Materiaty:
«  karty coachingowe do treningu uwaznego stuchania, rozwijania umiejetnosci udzielania
informaciji zwrotnej oraz lepszego zrozumienie samego siebie.

Opis ¢wiczenia:

1. Pierwszy - dowolnie wybrany z grupy uczestnik — losuje z zestawu pytan jedno, ktadzie je
na stole i losuje cztery karty z fotografiami (o czterech réznych symbolach). Uktada je pod
pytaniem i wybiera w my$lach jedna, ktéra najbardziej pomaga mu znalez¢é odpowiedz na
to pytanie. Nastepnie wybiera karte do typowania z odpowiednim symbolem. W tym czasie
pozostali uczestnicy typuja kartami z symbolami karte, ktéra wybierze gracz, ktérego dotyczy
ta runda.

2. Gdy juz wszyscy sg gotowi — w tym samym czasie odkrywajg wybrang karte do typowania,
z wyjatkiem osoby, ktdrej runda dotyczy. Kazdy z uczestnikéw uzasadnia dlaczego jego
zdaniem zainteresowany dokonat takiego, a nie innego wyboru. Po wystuchaniu wszystkich
opinii odkrywa on swoja karte do typowania. Wyjasnia dlaczego wybrat konkretng fotografie.
Jesli ktdrys$ z uczestnikdw wybrat te samg fotografie — otrzymuije jeden zeton.

3. Po rozdaniu zetonéw zgodnie ze wskazéwkami zegara, kolejny uczestnik losuje pytanie
i cztery karty.

Instrukcja do narzedzia — uwagi dodatkowe:

W zalezno$ci od rodzaju narzedzia wybranego przez doradce zawodowego instrukcja bedzie rézna
dla kazdego narzedzia. W ramach projektu ,Certyfikacja kompetencji bazg stabilnego zatrudnienia”
zastosowano narzedzia, ktére sg ptatne. Niemniej doradca zawodowy moze zastapi¢ to cwiczenie
innym, zwigzanym z treningiem uwaznego stuchania.

7. Podsumowanie zaje¢
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zajec.

2. Prosi takze uczestnikow o uzupetnienie ankiety typu feedback (zatacznik 4)

Praca zespotowa

Praca zespotowa to zadanie realizowane przez grupe cztonkow, ktérych taczy wspdlny cel, cho¢
kazdy z nich indywidualnie opracowuje swoje zadania, aby go osiagna¢. Zespoty sg tworzone po to,
aby dostarcza¢ wiedze, dzieli¢ sie informacjami, kryteriami i osigga¢ wspélny cel dzieki zadaniom
wykonywanym przez kazdego cztonka. Celem, ktory staramy sie osiggna¢ pracujac w zespole, jest
zjednoczenie wysitkow i umiejetnosci, maksymalizacja ich oraz skrécenie czasu realizacji zadan.
Na wspdtczesnym rynku pracy praca zespotowa to jedna z wyzej cenionych kompetencii.

Cele zaje¢:

«  Zrozumienie na czym polega praca zespotowa i jakie korzysci z niej wyptywajg
*  Rozwijanie umiejetno$ci zgodnej wspdtpracy i wspotdziatania w grupie

+  Tworzenie warunkow sprzyjajacych wspolnej pracy stymulowanie wyobrazni

+  Doskonalenie umiejetnosci komunikacyjnych i wzajemnego zrozumienia

*  Rozwijanie umiejetnosci przywddczych oraz zachowarn asertywnych

Czas realizacji: 120 minut (w tym 15 minut przerwy)

Materiaty:

arkusze papieru formatu A4

kartki z rolami

ankieta

drewniane patyczki do szasztykow
plastikowe/papierowe kubeczki
tasma klejaca

sznurek

plastelina

spinacze

kartki z bloku technicznego/tekturki
papierowe talerze

Metody pracy: praca zespotowa, prezentacja, burza mdzgdw, metoda projektu.

Ramowy plan zaje¢:

1. Powitanie
Prowadzacy wita uczestnikéw i wprowadza do tematyki kompetenciji osobistej jakg jest praca
zespotowa. Prezentuje tresci obejmujace definicje w/wym. kompetencji oraz jej znaczenie na rynku

pracy.



2. Cwiczenie ..Teamwork”
Czas realizacji: 45 minut

Materiaty:

kartki z rolami

Opis ¢wiczenia:

1.

oo

Prowadzacy prosi uczestnikdw, by opowiedzieli czym ich zdaniem jest praca zespotowa.
Pomysty zapisywane sg na tablicy. Nastepnie prowadzacy prosi, by uczestnicy przypomnieli
sobie sytuacje, kiedy pracowali w grupach i zastanowili sie, jakie korzySci wyniknely z tej
wspdtpracy. Wszystkie korzySci zapisywane sg na tablicy - w ten sposéb ujawniajg sie zalety
pracy w grupie.

Nastepnie prowadzacy prosi, aby uczestnicy opowiedzieli jak najbardziej szczegdtowo
na czym polegata ich praca, jaki wktad mieli w wykonywane zadanie, w jaki sposdb grupa
osiagneta korzysci z ich wspdtpracy.

Nastepnie prowadzacy rozdaje uczestnikom karty z przyktadowymi rolami, sg to np.:
KOORDYNATOR. Czuwa nad przebiegiem pracy zespotowej, rozdziela prace pomiedzy
uczestnikéw, naprowadza na temat, podsumowuje wynik pracy, zacheca innych, ma jasng
wizje celu.

ZNAWCA. Wszystko wie najlepiej, udziela informacji, poucza innych, wymadrza sig.
STRAZNIK. Zwraca uwage na zasady wspotpracy, pilnuje by praca przebiegata w mite]
atmosferze, przypomina o uptywie czasu, pilnuje by praca rozdzielona byta sprawiedliwie.
MEDIATOR. Pomaga innym dogadac sie ze soba, zazegnuje kiotnie, zacheca wszystkich
do wyrazenia opinii.

PESYMISTA. Krytykuje, zrzedzi, we wszystkim szuka stabych punktdéw, nie wierzy
w powodzenie grupy.

BUNTOWNIK. Na wszystko reaguje ,na nie”, podwaza role koordynatora, nie zgadza sie
z wiekszo$cig przyjetych przez grupe rozwigzan.

MOTYWATOR. Ma mnéstwo pomystow i chetnie dzieli sie nimi, stucha innych, zacheca
wszystkich do dziatania, okazuje zainteresowanie.

PODWYKONAWCA. Nie jest bardzo kreatywny, nie wymysla sam zadan, ale odpowiedzialnie
i chetnie je wykonuje.

BLAZEN. Wygtupia sie, rozsmiesza, obraca w zart powazne problemy, roztadowuje napiecie.
SIEROTKA. Martwi sie, ze sobie nie poradzi, nie bardzo rozumie, czego inni od niej oczekuja,
ma mnoéstwo pytan, lubi sie upewniac.

ZNUDZONY. Nie ma ochoty wiaczy¢ sie w dyskusje, ostentacyjnie, cho¢ nieagresywnie,
okazuje swoj brak zainteresowania.

Prowadzacy dzieli uczestnikéw na dwie lub trzy grupy.

Kazdy z uczestnikéw losuje dla siebie role, w ktérg ma sie wcieli€.

Zadanie polega na tym, by przez 15 minut, trzymajac sie swoich rél uczestnicy sprobowali
osiagna¢ porozumienie w nastepujacej sytuacii: ,Jedziecie na wakacje w géry, w bardzo
odlegte rejony, z dala od cywilizacji. Najlepiej bedzie podrézowac lekko i dlatego waszym
zadaniem jest zaplanowa¢ podrdz oraz wybra¢ maksymalnie 10 przedmiotéw, ktére mozecie
ze sobg zabrat.

Po 15 minutach grupy prezentujg rezultaty swojej wspotpracy. Opowiadajg czy zostaty one
osiagniete wiekszo$cig gtosow, w jakiej atmosferze przebiegata wspotpraca.

Uczestnicy moga opowiedzie¢ o swoich odczuciach w stosunku do roli, w ktérg przyszto im

9.

sie wcieli¢ — czy jest ona bliska ich wlasnemu stylowi zachowania w sytuacjach grupowych,
czy budzi ich sympatie, jakie sq jej przyjemne, a jakie niemite strony itp. Nastepnie analizujq
zachowania i postawy, ktore sprzyjajg realizacji wspolnego zadania oraz takie ktore to
utrudniaja.

Prowadzacy zapisuje na tablicy spostrzezenia uczestnikéw.

3. Cwiczenie .Wieza obserwacyjna”
Czas realizacji: 45 minut

Materiaty:

kartki A4,

drewniane patyczki do szasztykow,
plastikowe/papierowe kubeczki,
tasma klejaca,

sznurek,

plastelina,

spinacze,

kartki z bloku technicznegol/tekturki,
papierowe talerze

Opis Cwiczenia:

1.

7.

Prowadzacy krétko wprowadza uczestnikdw w to, czego dotyczy przetarg tj. budowy wiezy
obserwacyjnej i rozdaje zespotom informacje pomocnicze do budowy makiety. Zadaniem
zespotow jest doktadne przeczytanie instrukcji i wymyslenie oraz zaplanowanie — jak bedzie
wygladata makieta ich budowli.

Aby zrealizowac swoj pomyst, moga wybra¢ 4 z 10 dostepnych materiatéw, z ktérych beda
robi¢ makiete budowli. Nalezy podkreslic, ze materiatow wystarczy dla wszystkich, nawet jesli
kazdy zespot wybierze takie same materiaty.

Uwaga! Podczas wyboru materiatéw nalezy powiedzie¢ uczestnikom, ze nie moga korzysta¢
Z niczego poza wybranymi zasobami (np. tawka do ustawienia makiety, nozyczki do przecigcia
sznurka). Dysponuija tylko wybranymi przez siebie materiatami.

iedy wszystkie zespoty otrzymajg wybrane przez siebie materiaty, osoba prowadzaca daje
hasto do rozpoczecia budowy. Czas tej czesci gry jest Scisle ograniczony i wynosi 20 min. Po
uptywie tego czasu i wyraznym hasle ,STOP”, zespoty koriczg prace.

Po hasle ,STOP” nalezy zadba¢ o to, aby zaden z zespotéw nie pracowat juz nad swojq
budowlg ani nie dotykat budowli innej grupy.

Osoba prowadzaca oglada budowle i wybiera najlepsza z nich (zgodnie z kryteriami, ktore
zostaly podane zespotom w instrukcjach), tlumaczac, ze jest to budowla, ktéra wygrata
przetarg.

Prowadzacy omawia ¢wiczenie podkreslajac role emocji towarzyszacych budowaniu wiezy.

Informacje pomocnicze do budowy wiezy
Sposrdd wszystkich polskich parkéw narodowych, w Kampinoskim Parku Narodowym od wielu lat

wybucha najwigcej pozaréw. Niskie opady atmosferyczne, mata wilgotnos¢ gleb na przewazajacej
powierzchni parku i szybko przesuszajaca si¢ Scidtka stwarzajg potencjalne zagrozenie
pozarowe. Tradycja wypalania traw na wiosne i duza aktywno$¢ turystyczna powodujg, realne
niebezpieczenstwo wywotania pozaréw w ekosystemach lesnych i nieleSnych. Dyrekcja Parku



staje przed pytaniem ,W jaki sposéb chroni¢ rosliny i zwierzeta wystepujace w Parku?” i stawia
sobie za cel usprawnienie systemu ochrony przeciwpozarowej. Podjeta zostaje decyzja o budowie
kolejnej, 6smej wiezy obserwacyjnej, ktéra umozliwi monitoring obszaréw potozonych na Wschéd
od Parku. Jestescie firmg budowlang, ktéra zgtasza sie¢ do przetargu na zaprojektowanie
i wybudowanie wiezy obserwacyjnej. Waszym zadaniem jest stworzenie jak najwyzszej makiety
wiezy obserwacyjnej. Makiety wszystkich firm stang do konkursu. Zwycieski model zapewni jego
twércom kontrakt na budowe wiezy.

Kryteria oceny wiezy: wysoko$¢ (im wyzsza tym lepiej), wytrzymatos¢ (wieza musi sta¢ przez 1
min).

4. Animacja ,.4 zasady dobrej wspétpracy”
Czas realizacji: 10 minut

Materiaty:
¢« link https://youtu.be/CtN9jICXNvU

Opis:

1. Prowadzacy prezentuje uczestnikom animacje i po obejrzeniu materiatu rozpoczyna dyskusje
0 zasadach dobrej wspotpracy.

2. Uczestnicy po zakoriczonej dyskusji mogq poszerzy¢ krag zasad dobrej wspdipracy
o dodatkowe elementy.

5. Podsumowanie zaje¢
1. Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zaje€.

2. Prosi takze uczestnikow o uzupetienie ankiety typu feedback (zatacznik 4).

Empatia

Empatia to zdolnos¢ do wspdtodczuwania standw emocjonalnych drugiego cztowieka. Pozwala
zrozumie¢ jego decyzje, postawy i dziatania. Wedtug psychologdw empatia $wiadczy o wysoko
rozwinietej inteligencji emocjonalnej, a jej posiadanie zalezy m.in. od relacji z rodzicami we
wczesnym dziecinstwie, od srodowiska, w ktorym wzrastamy. Cztowiek empatyczny jest w stanie
w wiekszym stopniu niz ktos, kto jest empatii pozbawiony, zrozumie¢ postawy i dziatania innych dzigki
temu, ze umie wczué sie w ich stan wewnetrzny. Potrafi spojrze¢ na rzeczywisto$¢ czyimis oczami
i wyobrazi¢ sobie, co druga osoba czuje, a czesto nawet przezywaé pewne wydarzenia razem z nim
i wspdlnie cieszy¢ sie z sukcesu lub ptaka¢ nad porazka.

Cele zajec:

rozwijanie empatii

uwrazliwienie na potrzeby innych

nawigzywanie wiezi miedzyludzkich

rozpoznawanie standw emocjonalnych

trening symbolicznego wyrazania uczu¢

Czas realizacji: 120 minut (w tym 15 minut przerwy)

Materiaty:

«  arkusz papieru flipchart,

arkusze ¢wiczen,

kartoniki z obrazem twarzy przedstawiajgcej rézne emocje,
link do filmu https://www.youtube.com/watch?v=hxiCmfFZmvs,
kwestionariusz ,Inteligencja emocjonalna” (zatacznik 14)

Metody pracy: praca zespotowa, praca indywidualna prezentacja

Ramowy plan zaje¢:

1. Powitanie
Prowadzacy wita uczestnikow i wprowadza do tematyki kompetenciji osobistej jaka jest empatia.
Prezentuje tresci obejmujace definicje w/wym. kompetencji oraz jej znaczenie na rynku pracy.

2. Cwiczenie .Emocje maja twarz”
Czas realizacji: 45 minut

Materiaty:
«  kartoniki z obrazem twarzy przedstawiajgcej rézne emocje

Opis Cwiczenia:

1. Prowadzacy rozktada na stolikach kartoniki z twarzami wyrazajacymi rézne emocje.

2. Zadaniem uczestnikdw jest wybor jednego lub kilku kartonikow i zastanowienie sie nad emocja,
ktéra wyraza twarz umieszczona na kartoniku. Nastepnie kazdy uczestnik przedstawia swoje
refleksje. Prowadzacy pyta pozostate osoby, czy majg takie same skojarzenia.

3. Po zaprezentowaniu kartonikow i emocji kazdy uczestnik przywiesza swoje kartoniki na
flipchart podpisujac nazwa emociji, a prowadzacy inicjuje dyskusje na temat emociji, inteligencii
emocjonalnej, empatii.

3. Cwiczenie ..Co czuje?”
Czas realizacji: 45 minut

Materiaty:

¢+ link do fragmentu filmu https://www.youtube.com/watch?v=hxiCmfFZmvs

Opis cwiczenia:

1. Nawigzujac do poprzedniego Cwiczenia, prowadzacy informuje, ze kolejnym zadaniem
uczestnikéw bedzie postawienie sie¢ w sytuacji 0sdb przedstawionych na fragmencie filmu
i okreslenie ich uczu¢ oraz mysli.

2. Prowadzacy prosi uczestnikéw o udzielenie odpowiedzi na pytania: Co mégt czu¢ bohater
w danej sytuacji i po czym to rozpoznate$? Jakie emocje/uczucia w tobie wywotata dana
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sytuacja/zachowanie bohatera i dlaczego?

Nastepnie prowadzacy dzieli grupe na pary i prosi, aby kazda para przeprowadzita ze sobg
rozmowe w oparciu 0 nastepujace stwierdzenia:

Gdy kto$ jest chory, moge.....

Kiedy kto$ sie martwi, moge.....

Gdy kto$ Zle sie czuje, moge....

Kiedy kto$ czuje sie samotny, moge....

Gdy kto$ ptacze, moge.....

Gdy kto$ jest smutny, moge...

Gdy kto$§ ma zmartwienie, moge....

Po  zakonczonym  Cwiczeniu  kazda para  prezentuje  wyniki  wilasnych
rozméw, a prowadzacy podkre$la role empati w relacjach z innymi ludzmi.

4. Kwestionariusz ,.Inteligencja emocjonalna”
Czas realizacji: 30 minut

Materialy:

kwestionariusz ,Inteligencja emocjonalna”

Opis ¢wiczenia:

1.

2.

Prowadzacy rozdaje uczestnikom arkusze Kwestionariusza ,Inteligencja emocjonalna”
i prezentuje uczestnikom instrukcje wykonania testu.

Uczestnicy uzupetniajg kwestionariusz, a po obliczeniu wynikéw prowadzacy omawia wyniki
testu.

5. Podsumowanie zaje¢

1.
2.

Prowadzacy przedstawia najwazniejsze wnioski z zajec.
Prosi takze uczestnikéw o uzupetnienie ankiety typu feedback (zatacznik 4).

Czas realizacji: 30 minut

Materiaty
+  ankieta ewaluacyjna koricowa

Opis:

1. Prowadzacy podsumowuje zajecia Akademii Kompetencji, przypomina o znaczeniu wiedzy na

temat wiasnych kompetencji oraz umiejetnosci ich prezentacji.

2. Prowadzacy zacheca uczestnikéw do podzielenia sie swoimi spostrzezeniami dotyczacymi
zaje¢. Uczestnicy uzupetniajg kwestionariusz, a po obliczeniu wynikéw prowadzacy omawia
wyniki testu.

Podsumowanie zaje¢
Prowadzacy prosi uczestnikow o uzupetnienie ankiety ewaluacyjnej koncowej (zatacznik 15).



Czesc IV

Rezultaty projektu pilotazowego




Rozdziat 1
Rezultaty bezposrednie

W wyniku realizacji projektu powstaty produkty, ktére przyniosty korzys$¢ dla uczestnikéw projektu

i pozwolity im na zmiang swojej dotychczasowej sytuacji. Do rezultatéw projektu zalicza sig:

1. Stworzenie innowacyjnego narzedzia badania kompetenciji w formie kwestionariusza testu.
W ramach tego narzedzia zostat opracowany takze podrecznik narzedzia.

2. Przygotowanie certyfikatu kompetencji jako immamentnej czesci CV, tj. dokumentu
aplikacyjnego niezbednego w procesie rekrutacji, ktdry stanowi swoiste novum dla Publicznych
Stuzb Zatrudnienia.

3. Organizacje i przeprowadzenie zaje¢ Akademii Kompetencji. W zajeciach wzigto udziat 40
uczestnikéw projektu, ktérym za aktywne uczestnictwo w zajeciach oraz ukoriczenie Akademii
Kompetencji wyptacono Swiadczenie kompetencyjne.

4. Sporzadzenie spersonalizowanych certyfikatow kompetencji dla 40 uczestnikéw projektu,
ktorzy ukonczyli Akademie Kompetencii.

5. Nagranie filmu instruktazowego i przygotowanie artykutéw prasowych (opublikowanych m.in.
w prasie branzowe;j).

6. Prowadzenie szkolen, webinardw i spotkan informacyjnych dla szkdt, pracodawcéw, urzeddw
pracy (w szczegélno$ci doradcow zawodowych).

7. Promocja projektu i certyfikatu wérdd pracodawcéw, poprzedzajaca wejscie uczestnikdw
akademii na rynek pracy z nowym, rozszerzonym dokumentem aplikacyjnym.

8. Opracowanie niniejszej publikacii.

Rozdziat 2
Rezultaty diugofalowe

Projekt przyczynit sie do upowszechniania warto$ci i znaczenia kompetencji miekkich,
transferowalnych. Wplynat takze na usprawnienie procesow rekrutacyjnych, wzrost wiedzy
o kompetencjach i o wlasnym potencjale, a takze na zmiane sytuacji i postaw uczestnikdw
projektu tj. zwiekszenie motywacji do poszukiwania i podjecia pracy. Dzigki projektowi uczestnicy
w praktyce sprawdzili wtasne mozliwosci za pomocg bazy ¢wiczen, testow, gier szkoleniowych.
Ponadto przygotowali bardzo dobre jako$ciowo aplikacje i lepiej zrozumieli oczekiwania oraz
potrzeby pracodawcow. Jednocze$nie zmienito sie postrzeganie urzedu pracy z instytucji
zbiurokratyzowanej, dziatajacej schematycznie na instytucje wspierajacq rozwo6j zawodowy
0s6b bezrobotnych i poszukujacych pracy. Przetom w procesach rekrutacyjnych zyskat uznanie
pracodawcdw i organizaciji ich zrzeszajacych.

Rozdziat 3
Rekomendacje

1. Upowszechnienie roli i wzoru Certyfikatu, jako jednolitego dokumentu potwierdzajacego
posiadanie okre$lonego poziomu kompetenciji migkkich, stanowigcego zatacznik do CV.

2.  Wprowadzenie innowacyjnego narzedzia badania kompetencji do katalogu narzedzi
stosowanych przez doradcow zawodowych.

3. Umieszczenie innowacyjnego narzedzia badania kompetencji w SDZ (System Doradcy
Zawodowego).

4. Wykorzystanie petnego programu ,Akademii kompetencji” lub wybranych jego elementéw do
realizacji porad grupowych.




Zakonczenie

Problematyka badania kompetencji stanowi wazny element proceséw rekrutacji. R6znorodne
metody i narzedzia badania kompetencji wspierajg te procesy i pozwalajg na dokonanie oceny
przydatno$ci danego kandydata do Srodowiska pracy. Nalezy jednak wzig¢ pod uwage, ze
zastosowanie wylgcznie jednego narzedzia nie pozwala na zebranie kompleksowych informacji
o czlowieku. Im wiecej zrédet informacji na temat potencjatu, zachowania, postawy, sposobu
budowania relacji spotecznych, tym wigksze szanse na dopasowanie do $rodowiska pracy.
Powyzsze stanowito impuls do opracowania niniejszego projektu.

,Certyfikacja kompetencji bazg stabilnego zatrudnienia” jako innowacyjny kwestionariusz badania

kompetencii jest integralnym elementem dwutygodniowej ,Akademii Kompetencji”. Zrealizowanie

kompleksowej oceny potencjatu uczestnikéw byto mozliwe dzieki potaczeniu kilku metod i narzedzi
badania kompetenciji. Dziatania zaplanowane w projekcie okazaty sie bardzo przydatne, zaréwno
dla 0s6b bioracych udziat w projekcie, doradcdw zawodowych, jak i pracodawcow:

+  Uczestnicy otrzymali certyfikat potwierdzajacy ich poziom kompetencji miekkich stanowigcy ich
mocnastrone, atakze sporgdawke wiedzy natemat procesu rekrutacji, oczekiwarn pracodawcow
i trenddéw rynku pracy.

+  Doradcy zawodowi poznali i przetestowali innowacyjne narzedzie badania kompetencii,
pozyskali wiedze na temat pokolenia ludzi mfodych, ktdrzy rozpoczynajg swojg kariere
zawodowa.

+  Pracodawcy uzyskali dokument, ktory przyczynit sie do usprawnienia proceséw rekrutacyjnych,
ograniczenia ich kosztow, a przede wszystkim do efektywnego znalezienia pracownika
o odpowiednich kompetencjach miekkich. W efekcie pozwoli to, do ograniczenia rotacji
pracownikow i do budowania trwatych zespotdéw pracowniczych.
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Zalgczniki

Zalacznik 1
Ankieta ewaluacyjna poczatkowa.
Czesé |

Prosimy o zaznaczenie wybranej odpowiedzi (1 oznacza b. nisko, 10 oznacza b. wysoko).
1. Jak ocenia Pan/i swéj poziom wiedzy dotyczacy tematyki kompetencji migkkich?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Jak ocenia Pan/i swoj poziom motywacji do zdobywania wiedzy na temat kompetencji migk-
kich?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3. Czy zna Pan/i swoje kompetencje migkkie?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4. Czy potrafi Pan/i zaprezentowa¢ swoje kompetencje migkkie np. podczas rozmowy kwalifika-

cyjnej w procesie rekrutacji?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
5. Czy uwaza Panl/i, ze udziat w zajeciach ,Akademii kompetencji” przyczyni si¢ do wzrostu
Panali wiedzy dotyczacej kompetencji miekkich?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
6. Czy uwaza Panli, ze udziat w zajeciach ,Akademii kompetencji” zwigkszy szanse na pozy-

tywne efekty procesow rekrutaciji, w ktérych Pan/i bedzie uczestniczy¢?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Czy uwaza Panl/i, ze udziat w zajeciach ,Akademii kompetencji” utatwi Panu/i planowanie
i rozwoj kariery zawodowej w oparciu o wiedze o wiasnych kompetencjach migkkich?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8. Czy uwaza Panli, ze certyfikaty potwierdzajace posiadane kompetencje miekkie sg istotnym
dokumentem dla pracodawcy?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

9. Czy uwaza Panli, ze certyfikaty potwierdzajace posiadane kompetencje miekkie sg wiarygod-
nym zrodtem informacji o wiascicielu certyfikatu?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

10. Czy uwaza Panli, ze certyfikaty potwierdzajace posiadane kompetencje migkkie sg konkuren-
cyjne i dajg przewage nad tymi kandydatami do pracy, ktorzy ich nie posiadajg?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Czesc Il
Prosimy o zaznaczenie wybranej odpowiedzi (1 oznacza b. nisko, 10 oznacza b. wysoko).
Jak ocenia Pan/i swojg;
1. Elastycznos¢

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
2. Chec doksztatcania sie

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3. Kreatywnos¢

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
4. Umiejetnos¢ rozwigzywania problemow

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
5. Umiejetno$¢ zarzadzania sobg w czasie

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
6. Komunikatywnos¢

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Umiejetnos¢ pracy w zespole

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8. Empatie




Czese Il
Prosimy o zaznaczenie wybranej odpowiedzi (1 oznacza b. nisko, 10 oznacza b. wysoko).
1. Czy uczestniczyt/a Pan/i w badaniu swoich kompetencji migkkich?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Jesli tak, to czy wykorzystata Pan/i zdobytg wiedze o swoich kompetencjach migkkich
w procesie rekrutacji?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3. Jeslinie, to czy jest Pan/i gotowa do aktywnego udziatu w badaniu swoich kompetencji
migkkich?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Zalacznik 2
20 rzeczy.

Wypisz 20 rzeczy (czynnosci), ktére sprawiajg Ci przyjemno$¢, zaréwno z obszaru zawodowego,

jak i osobistego. Do kazdej z wymienionych rzeczy zadaj sobie pytaniei wpisz odpowiedz do
tabeli.

Zalacznik 3
Rzeczy, jakimi sa...

Jakie masz skojarzenia, kiedy myslisz o rzeczach, ktére sa...
niebieskie, szybkie, relatywne, zabawne, trudne, fatwe, solidne, gtupie, fascynujace, wysokie,
stodkie, nowe, stare, upragnione

Zatacznik 4
Ankieta (FeedBack)

Czego sie nauczytam/em?

Co zabieram?

Co nowego odkrytam/em?

Co mnie najbardziej zaskoczyto?

Rzecz Kiedy to lle to Czy robite$ to Dziatanie CoCito
Czynnos¢ robites kosztowato? sam czy planowane czy dato?
Zinnymi? spontaniczne?

Inne....

Zalacznik 5
Na ile oceniasz swojg elastyczno$¢?

Na podanej skali zaznacz ,X” na ile oceniasz poziom swojej elastycznosci.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10




Zatacznik 6
Test wg Bergera

Ponizszy test pomoze w stopniu podstawowym okresli¢ typ charakteru. Przy kazdym z pytan
nalezy wybra¢ jedng odpowiedz: a, b lub c.

1. Czy bierzesz bardzo do serca mate sprawy, o ktdrych wiesz, ze nie majg zadnego znaczenia?
Czy czesto wytracajg Cie z rownowagi takie btahostki? Przyktady: sprzeczka z konduktorem, spoz-
nienie sie kolegi na uméwione spotkanie, zgubienie jakiej$ drobnej notatki.

Amoze poruszajg Cie tylko wazne zdarzenia? Przyktady: $mier¢ w rodzinie, spalenie sie domu, nie
zdanie matury, rozejscie sie rodzicow.

A/ Biore do serca btahostki.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Poruszajg mnie tylko wazne sprawy.

2. Czy tatwo przejmujesz sie entuzjazmem albo oburzeniem?

Przyktad: przychodzi wiadomo$¢, ze zamiast grozniej klasdwki z matematyki bedzie wycieczka.
Czy raczej przyjmujesz zdarzenia spokojnie, takimi jakie sg? Jeste$ anglikiem: zimnym, zréwnowa-
zonym, opanowanym.

AlJestem entuzjastyczny
B/ Co$ pomigdzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Jestem anglikiem

3. Czy jeste$ wrazliwy? Czy zywsza krytyka Twojej osoby, niedbata lub drwigca uwaga, od razu
rani cie gteboko? Przykiad: kto$ powiedziat o Tobie, ze jestes: ,niezdolny, Zle wychowany, niekole-
zenski, samolubny”. Czy - raczej krytyke znosisz bezbolesnie? Przyktad: gdy styszysz powyzsze
stowa myslisz sobie: ,ten, kto tak mdwi, jest gtupi i nie ma racji”.

AldJestem wrazliwy, krytyka mnie rani.

B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.

C/ Krytyke znosze bezbolesnie. Gdy kto$ mnie krytykuje i ma troche racji, mysle sobie: kazdy ma
swoje wady.

4. Czy niespodziewane wypadki fatwo wprowadzajg cie w zmieszanie? Czy porusza cie ostre zwro-
cenie sie do Ciebie? Czy predko bledniesz lub czerwienisz sie? A moze nie jest tatwo wprowadzi¢
cie w zmieszanie?

Altatwo mnie wprowadzi¢ w zmieszanie.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Trudno mnie wprowadzi¢ w zmieszanie.

5. Czy zapalasz sie, gdy mowisz? Czy podnosisz gtos podczas rozmowy? Czy odczuwasz potrze-
be uzywania wyrazéw gwattownych i dosadnych? Przyktad: Opowiadajac tres¢ ksigzki czy fabute
filmu podobny jeste$ do sprawozdawcy sportowego, ktory dzieli sig ze stuchaczami swoimi wraze-
niami podawanymi ,na goraco” do mikrofonu.

AlZapalam sig, gdy opowiadam film.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Jestem spikerem.

6. Czy niepokoisz sie przed rozpoczeciem nowego zadania albo perspektywa jakich$ zmian? Przyktad:
Pierwszy dzien w nowej szkole, w nowym zaktadzie pracy, na obozie, pierwsza wizyta u ludzi mato
znanych. Pierwsza w zyciu podréz samochodem, jazda na motocyklu, na koniu. A moze oczeku-
jesz na te zmiany spokojnie?

A/Niepokoje sie.
B/ Cos pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Jestem spokojny.

7. Czy przechodzisz na przemian od samouwielbienia do depresiji, od radosci do smutku skutkiem
jakich$ drobiazgdw, albo nawet bez zadnych widocznych powodoéw? Przyktad: Nie dostates dzi$
ztej oceny w szkole lub na uczelni, nie czujesz sig chory, jeste$ wyspany, nikt Ci nie zwymy$lat ani
Cie nie uderzyt, a jednak jeste$ w fatalnym humorze, sam nie wiesz dlaczego. Po niedtugim czasie
Twoj nastréj bez zadnych powodéw zmienia si¢ catkowicie, znowu nie wiesz dlaczego. A moze
jestes$ zwykle w jednakowym usposobieniu? Przyktad: Jeste$ zawsze w jednakowym usposobieniu
chyba, ze zdarzy sie co$ powaznego. Bez powodu nigdy nie zmieniajg Cl sie nastroje.

A/Moje nastroje same si¢ zmieniaja.
B/ Cos pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Potrzebny jest mi powod.

8. Czy nawiedzajq cie watpliwosci, skruputy z powodu mato waznych postepkéw? Czy zatrzymu-
jesz czesto w swoim wnetrzu jakie$ mysli wyraznie bezuzyteczne i dokuczliwe? Przyktad: Ugryzt
Cie pies i nie ma najmniejszych powodéw przypuszczac, ze pies byt wsciekly, ale przez dtuzszy
czas gnebig Cie watpliwosci i wahania, a moze jednak pies byt wsciekly. A moze poza rzadkimi
wyjatkami nigdy nie do$wiadczasz podobnie bolesnych standw. Przyktad: po ugryzieniu przez psa,
starasz sie zbadac sprawe, a stwierdziwszy, ze nie ma podstaw do obaw, pozostajesz spokojny.

A/Do$wiadczam watpliwosci
B/ Cos pomigdzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Obawy sg mi obce.

9. Czy zdarza ci sie niekiedy tak gwattownie by¢ wzruszonym, ze absolutnie nie mozesz wykonaé¢
tego, czego pragnates (strach, ktory nie pozwala sie poruszag, niesmiatos¢, ktdra catkowicie odbie-
ra mowe)? Przyktad: Odpowiedz przy tablicy przed gronem profesoréw (z tawki umie odpowiadac,
przy tablicy wszystko zapomina). Onie$mielenie spowodowane ostrym tonem rozméwcy powoduje
rezygnacje z wypowiedzenia zamierzonej prosby. A moze nie zdarza Ci sig to nigdy?

A/Czesto bywam oniesmielony.
B/ Cos pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Nigdy nie jestem onie$mielony.

10. Czy czesto czujesz sie nieszczesliwy? A moze jeste$ zadowolony ze swojego losu?

A/Czuje sie nieszczesliwy.
B/ Cos pomigdzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Jestem zadowolony ze swojego losu.




11. Czy podczas odpoczynku zajmujesz sie czym$ intensywnie (praca uboczna, dziatalno$¢ spo-
teczna, roboty reczne i ogoinie prace nie narzucone. Przyktad: Dwaj koledzy rozmawiajg ,Ja naj-
pierw wypoczywam pracujgc w ogrodzie. Musze sie dobrze nameczy¢ i wtedy jestem dobrze wy-
poczety”. Amoze pozostajesz przez diugie chwile nic nie robigc, marzac o czyms albo oddajac sie
rozrywkom (telewizja, radio, stuchanie muzyki). Przyktad: Drugi kolega na to: ,Kto by mi kazat sie
tak meczy¢! Ja odpoczywam wtedy, gdy sie potoze na kanapie i przegladam czasopisma, czytam,
stucham radia. Lubig tez podczas wypoczynku spoglada¢ w niego lub na spokojng tafle wody”.

AlCzas wolny spedzam aktywnie.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Lubie oglada¢ spokojna tafle wody.

12. Czy potrzebujesz ucigzliwego wysitku, by przejs¢ od mysli do czynu, od decyzji do jej wyko-
nania? Przyklad: Postanawiasz odwiedzi¢ kolege, ale gry przyjdzie czas odwiedzin, nie chce Ci
sie zupetnie zamiaru wykonac. A moze bezpo$rednio i bez trudu wypetniasz to, co postanowite$?
Przykfad: ,Postanowione to znaczy wykonane”

A/Bez trudu wypetniam to, co postanowitem.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Jest mi ciezko przej$¢ od mysli do czynu.

13. Czy tatwo tracisz odwage wobec trudnosci lub przed zadaniem, ktore wydaje sie zbyt ucigz-
liwe? Przyktad:Spadte$ z konia ,Wigcej na niego nie wsigde.” A moze przeciwnie — trudnosci
i potrzeba wysitku pobudzajg Cie do dziatania? Przyktad: ,Musze to zadanie robi¢ — chocby mi
przyszio siedziec catg noc”.

AlTrudnosci pobudzaja mnie do dziatania.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Trace odwage przed trudno$ciami lub przed zadaniem, ktore wydaje si¢ by¢ ucigzZliwe.

14. Czy lubisz marzy¢ o minionej przesziosci, badz o przysztosci, ktdra moze byc¢, lub o czym$
bedacym w sferze czystej wyobrazni? Przykiad: Marzysz o wlasnym samochodzie. Wyobrazasz
sobie, ze siedzisz za kierownica, jedziesz po drodze. Czy wolisz dziataC albo przynajmniej obmy-
$la¢ doktadne plany, ktére przygotowuijq realng przyszto$¢? Przyktad: Uwazasz, ze szkoda czasu
na marzenia — i Ty rdwniez pragniesz mie¢ samochdd. Dlatego myslisz, co zrobi¢, aby go zdoby¢.

AlMarzg, aby tworzy¢ plany, ktére urzeczywistniam.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Lubie marzy¢ i na tym koniec.

15. Czy to, co masz wykonac¢, spetniasz natychmiast i bez wielkiego wysitku (napisac list, zatatwi¢
jakas sprawe). A moze wolisz op6znia¢, odwlekac.

AlZatatwiam sprawy od zaraz — bez wysitku.

B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.

C/ Lubie odwlekaé to, co mam do zatatwienia.

16. Czy jeste$ zywy i ruchliwy (gestykulacja, zywe wstawanie z krzesta, chodzenie po pokoju) nie
bedac w stanie uczuciowego wzruszenia? Czy - raczej trwasz w spokoju i pewnym bezruchu, gdy
nie jeste$ pod wplywem wzruszenia.

AlJestes zywy i ruchliwy.
B/ Co$ pomigdzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Potrzebuje by¢ pod wptywem emocii, aby nie trwa¢ w spokoju.

17. Czy podejmujesz decyzje natychmiast, nawet w trudnych sprawach? Czy - raczej jestes nie-
zdecydowany i wahasz si¢ dtugo?

A/Decyzje podejmuje natychmiast.
B/ Cos pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Raczej jestem niezdecydowany i waham sie.

18. Czy nie ociggasz si¢ nigdy z powzigciem jakiego$ ulepszenia, ktdre bytoby pozyteczne, ale
wymaga wielkiego wysitku? Przykfad: w pokoju wieje wiatr, bo burza wybita kawatek szyby. Aby to
naprawi¢, trzeba wyja¢ rame, zanies¢ do szklarza i zaptaci¢. Czy - cofasz sie raczej przed powzie-
ciem tej pracy i wolisz zadowoli¢ sie takim stanem, jaki jest? Przykiad: zatykasz dziure kawatkiem
tektury, okrywasz okno kocem.

AlTakie sprawy zatatwiam od razu.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Ociagam sie.

19. Czy po zleceniu komus innemu jakiej$ pracy nie interesujesz sie jej wykonaniem, majac uczu-
cie, ze pozbyte$ sie juz troski? Czy - czuwasz nad wykonaniem z bliska upewniajac sie, ze wszyst-
ko jest wykonane w odpowiednich warunkach i w odpowiednim czasie?

A/Czuwam nad wszystkim.
B/ Cos pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Zlecam i nie przejmuije sie.

20. Wolisz obserwowact, czy dziata¢? Masz przyjemno$¢ w diugim przygladaniu sie grze, w ktorej
nie bierzesz udziatu? Obserwacja w zupetnosci Ci wystarcza. A moze raczej - wolisz bra¢ udziat
niz przygladac sie, gdyz przypatrywanie sie szybko cie nudzi.

A/Wole obserwowac.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Wole bra¢ udziat.

21. Czy przy$wieca Ci w Twoim dziataniu my$l o dalekiej przysztosci (oszczedza¢ na samochdéd,
na staro$¢), czy zwracasz uwage na nastepstwa, jakie kiedy$ mogg mie¢ Twoje czyny? Czy - ra-
czej interesujg cie przede wszystkim bezpo$rednie wyniki?

A/Przy$wieca mi w dziataniu my$l o dalekiej przysztosci.
B/ Cos pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Nie przy$wieca mi w dziataniu my$| o dalekiej przysztosci.

22. Czy rozwazasz wszystko, co moze si¢ stac, i przygotowujesz sie do tego starannie (doktadny
ekwipunek na droge, przewodnik, rozktady jazdy, itd.). Albo moze - liczysz na natchnienie chwili?

AlJestem peten rozwagi.
B/ Co$ pomigdzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Licze na natchnienie chwili.




23. Czy masz Sciste zasady, do ktdrych starasz sie dostosowac? Czy - wolisz raczej elastycznie
dopasowac sie do okolicznosci?

A/ Mam zasady, ktére przestrzegam.
B/ Co$ pomigdzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Nie mam zasad, jestem elastyczny.

24. Czy jeste$ staty w swoich zamiarach? Czy zawsze kofczysz rozpoczete zadanie? A moze -
czesto porzucasz prace przed jej zakoriczeniem?

Al jestem staty w swoich zamiarach.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Czegsto porzucam i nie koncze pracy.

25. Czy jeste$ staty w swoich sympatiach (podtrzymujesz przyjaznie z lat dziecinnych, odwiedzasz
regularnie te same osoby, bywasz w tych samych towarzystwach)? A moze - czesto zmieniasz
przyjaciét, np. przestajesz bez wazniejszych powoddw odwiedza¢ osoby, u ktérych czesto bywates?

A/ Jestem staty w swoich sympatiach.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Nie jestem staly w sowich sympatiach.

26. Czy po ataku gniewu (a jesli nie wpadasz nigdy w gniew, to po doznaniu powaznej obrazy lub
przykroci) fatwo ci sie pogodzi¢ z winowajcg? Albo - pozostajesz pewien czas w ztym humorze,
uraza pozostaje?

A/ Trudno przychodzi mi przebaczenie.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Latwo przebaczam.

27. Czy masz jakie$ bardzo utarte, osobiste przyzwyczajenia, ktorych lubisz $cisle przestrzegac?
Czy jeste$ przywigzany do regularmnego trybu zycia. A moze - masz wstret do wszystkiego, co
jest we zwyczaju i co z gory da sie przewidzie¢, natomiast niespodzianki sg statym elementem
przyjemnos$ci?

A/ Mam przyzwyczajenia.
B/ Co$ pomigdzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Lubie niespodzianki.

28. Czy lubisz porzadek, symetrie, prawidtowo$¢? A moze - porzadek wydaje sie nudny i czujesz
potrzebe wymyslenia wszystkiego z fantazji?

A/ Lubie porzadek.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Odczuwam potrzebe fantazjowania.

29. Czy przewidujesz z gory, jaki uzytek zrobisz ze swego czasu i swoich sit? Czy lubisz robi¢
plany, rozktady godzin, programy? A moze - zaczynasz dziata¢ bez dyrektyw podjetych uprzednio?

A/ Dziatam wedtug planu.
B/ Co$ pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.
C/ Dziatam bez dyrektyw.

30. Czy do opinii raz przyjetych przywiazujesz si¢ nieustepliwie? Amoze - dajesz sie tatwo przekonac
i ulegasz nowosci jakiejs idei?

A/ Przywiazuje sie do raz powzietych opinii

B/ Cos pomiedzy, czasami pierwsze, a czasami drugie.

C/ Mozna mnie przekonaé.

OBLICZANIE WYNIKOW

1. Za odpowiedz A/ zapisujemy 9 punktow, za odpowiedz B/ 5 punktéw, za odpowiedz C/ 1
punkt.

2. Otrzymane wyniki sumujemy w trzech grupach: osobno z pytan od 1 do 10, osobno z pytan

od 11 do 20, osobno z pytan od 21 do 30.

Jesli w pierwszej grupie suma wynosi wigcej niz 50 to piszemy E, a jesli mniej to nE.

Jesdli w drugiej grupie suma wynosi wiecej niz 50 to piszemy A, jesli mniej to nA.

Jesli w trzeciej grupie suma wynosi wiecej niz 50 to piszemy P, jesli mnigj to S.

Nastepnie odszukaj swéj kod sposrod podanych nizej:

o0k w

Typ nE nA P - AMORFIK

Typ nE nA S - APATYK

Typ EAP — CHOLERYK

Typ nE A S - FLEGMATYK

Typ E nAP - NERWOWIEC

Typ EAS — PASJONAT

Typ nE AP - SANGWINIK

Typ EnAS — SENTYMENTALNY

INTERPRETACJA WYNIKOW

+  Nerwowiec [E nA P] To osoba o0 zmiennym usposobieniu, ktdra w krotkim czasie przechodzi
od tez do $miechu. Jest spragniona uczu¢, ale sama jest niestata w swoich sympatiach. Nie
przywigzuje sie zbyt mocno ani do ludzi, ani do jaki$ wydarzen. Innych ocenia w zaleznosci
od tego czy ich lubi czy nie. Bywa gwattowna i drazliwa. Duzo méwi. Chetnie zwraca na
siebie uwage. Weigz szuka nowych wrazen, upieksza rzeczywisto$¢, stad przejawia sktonno-
§ci do fantazjowania, a nawet ktamania. W pracy jest raczej niesystematyczna. Najchetniej
poswigca czas zajeciom, ktore sprawiajg jej przyjemnos¢, zaniedbujac obowigzki. Mowi sie
0 niej, ze jest ,stomianym ogniem”, tzn. szybko zapala sie do jakiego$ dziatania i szybko jej
sie to nudzi. Po doznanych niepowodzeniach daje sie tatwo pocieszy¢. Snuje wielkie pla-
ny, ktérych nie urzeczywistnia. Lubi zycie towarzyskie, odznacza sie btyskotliwg inteligencja.
W szkole czesto ma ktopoty z przedmiotami Scistymi. Jest bardzo podatna na wptywy, dlatego
powinna siedzie¢ z uczniem spokojnym i pracowitym (zeszyty bedq staranniejsze i lepsze
oceny). Najwyzszg wartoscig dla niej jest piekno i rozrywka. Wskazania zawodowe: nie na-
daje sie do zawodéw wymagajacych sity fizycznej; odpowiada mu ruch: reklama, agencja,
handel, ale nie jest podréznikiem; odpowiada mu dziedzina artystyczna: poezja, muzyka,
$piew, taniec, teatr, malarstwo, moze by¢ dziennikarzem; atrakcyjne moga by¢ wolne zawody




Sentymentalny [E nA S] To osoba ambitna, majaca wielkie plany, ktorych niestety czesto nie
potrafi wprowadzi¢ w zycie. Skupiona na tym, co czuje w $rodku, dtugo przezywa rézne do-
$wiadczenia dotyczace jej samej. Czesto bywa niezadowolona z siebie, miewa rézne kom-
pleksy. W towarzystwie bywa nieSmiata. Bierze sobie do serca opini¢ otoczenia i jest na nig
bardzo wrazliwa. Kryje swoje prawdziwe uczucia, wiec czesto stwarza wrazenie kogo$ chtod-
nego i obojetnego, gdy w rzeczywistosci mocno przezywa rdzne zdarzenia. Bywa nieufna
i podejrzliwa, leka sie wszelkich nowosci, bezpieczniej czuje sie myslac o tym, co juz
byto. Jest wierna w swoich uczuciach. W stosunku do innych potrafi by¢ opiekuricza i tro-
skliwa. Sama potrzebuje przyjaciela, ktéremu moze powierzy¢ swoje tajemnice. Ma jed-
nak problem z nawigzywaniem nowych znajomosci, gdyz obawia si¢ niezrozumienia
i oSmieszenia. Jest urodzonym pesymistg, nie wierzy we wiasne sily, wiec czesto rezy-
gnuje z wczesniej podjetych dziatan, nie wierzac w ich sukces. Bardzo przezywa wszel-
kie niepowodzenia. Nie lubi publicznych wystapien. Nawet, gdy zna odpowiedz, nie zgta-
sza si¢ do odpowiedzi Potrzebuje duzo serdecznosci, czestego powtarzania, ze da sobie
rade. Jest indywidualista, ma dusze romantyka i spokoju szuka na tonie przyrody. Bardzo
potrzebuje pochwal, ktore ja wzmacniaja. Najwyzszg wartoscig dla niej jest zycie we-
wnetrzne i przyjazn. Wskazania zawodowe: badania naukowe, nauki $cisle (np.: matema-
tyka) filozofia, zawody urzednicze, sadownictwo, zawody techniczne (inzynier) wojskowe

Dynamiczny (Choleryk) [EAP] Jest to osoba bardzo zywa, energiczna, lubi dziata¢, podej-
mujac sie przeréznych wyzwan. Bardzo dobrze czuje sie w pracy spotecznej. Jest wsze-
dzie tam, gdzie cos si¢ dzieje. Aktywnos¢ jest jej zyciowym powotaniem. Jest zdobyw-
ca. Niestety czesto nie konczy tego, co zaczyna. Czesto, wiec, zmienia prace i przyjaciot.
Gwattownie wyraza swoje uczucia — gniew, zlo$¢. Jest realista, wiec twardo stapa po ziemi.
Mysli konkretnie. Potrafi wybrng¢ z trudnych sytuaciji. Majac pogodne i optymistyczne uspo-
sobienie, tatwo nawigzuje kontakty towarzyskie i przyjacielskie. Dzigki swojej zyczliwoSci
i serdecznosci, przyciaga do siebie innych ludzi. Sprawdza sie, jako przywoédca. Lubi roz-
kazywac i rozdziela¢ zadania do wykonania. Jest osobg szybka, zreczng i zdecydowana,.
Nie obawia sie publicznych wystapien i zwykle jest dobrym moéwca. Powinien pracowaé
nad tym, by sie nie rozprasza¢, nie dziata¢ w zbyt wielu kierunkach, narzuci¢ sobie dys-
cypling i zachowa¢ hierarchie celéw. Jego powotaniem jest dziatanie. 3 Wskazania zawo-
dowe: polityka, interesy — przemyst, bankowo$¢, handel, wolne zawody, sztuki, dziennikar-
stwo polityczne, popularyzacja naukowa, nie nadaje sie do urzedu i do zajec siedzacych,

Pasjonat [E A S] To osoba ambitna, snujgca rézne plany i potrafigca je realizowac. Motorem
jej dziatania jest pasja i zainteresowania. Dla osiggniecia celu jest sktonna do wielu wyrzeczen
i podwiecen. Wierzy w to, co robi, a swoje obowigzki traktuje bardzo powaznie. Lubi pochwaty.
Gdy czuje, ze jest doceniana, potrafi dziata¢ bardzo ofiarnie i da¢ z siebie wszystko. Zwykle
dziata uczciwie, ale czasami postepuje zgodnie z zasada, ze cel uswieca $rodki. Cho¢ panuje
nad swoimi emocjami, zdarza jej sie wybuchna¢. Czesto ma wiadczy charakter. Jest ona
zwykle zaréwno dobrym praktykiem, jak i teoretykiem. Cechuje jq uczciwo$¢, punktualnosc
i wytrwatos¢. Potrafi pracowac¢ dla odlegtej przysztosci. Bardzo rani jg publiczna krytyka lub
wySmiewanie. Wybija si¢ i zajmuje stanowiska kierownicze w réznych zawodach. Najwyzsza
warto$cig jest dlan zadanie, ktore ma wykona¢. Wskazania zawodowe: wszechstronne uzdol-
nienia, wolne zawody, pracownik naukowy, literatura, dyplomacja, administracja, inzynier,
praca w przemysle,

Systematyczny (Flegmatyk) [nE A S] Jest to osoba zréwnowazona, obiektywna, punktualna
i szanujgca zasady. Pozornie chiodna, jednak potrafigca pomaga¢ potrzebujacym. Jest
cierpliwa i wytrwata. W pracy systematyczna i dokfadna. Wprawdzie dziata bez pospie-
chu, lecz przyjete zlecenia zawsze wykonuje na czas. Ma zamitowanie do porzadku
i czystosci. Autentyczna w tym, co robi i méwi, nie potrafi udawa¢. Wypowiada sie jasno
i konkretnie, cho¢ czasami monotonnie. Wykazuje uzdolnienie do nauk Scistych. Cho¢
czesto wyglada i zachowuje si¢ bardzo powaznie, ma duze poczucie humoru. Nie jest ty-
pem towarzyskim, umie jednak znalez¢ sie wérod ludzi. Interesuje sie raczej rzeczami niz
ludZmi, a sprawy ludzkie to dla niego zobiektywizowane prawa lub systemy. Najwyzej ceni
prawde i prawo. Wskazania zawodowe: badania naukowe, nauki $cisle (np.: matematy-
ka) filozofia, zawody urzednicze, sadownictwo, zawody techniczne (inzynier) wojskowe

Zmystowiec (Sangwinik) [nE A P] Jest osobg chtodng i opanowang, zainteresowana, w prze-
ciwieristwie do typu sentymentalnego zycie zewnetrznym (ekstrawertyk). Jest doskonatym
obserwatorem. Cechuje ja zmyst praktyczny. Mowi sie o nigj, Ze jest zrecznym dyplomata. Po-
trafi kierowac ludzmi. Doskonale potrafi’ sprzeda¢” swoje wiadomosci. Przystosowujac sie do
réznych sytuacii, potrafi jednoczes$nie wyciagna¢ korzysci dla siebie. Bywa egoistyczna, wyra-
chowana i wykorzystuje innych Wykazuje zdolno$ci do nauk $cistych. Lubi zycie towarzyskie,
jest osobg grzeczng, dowcipng i uprzejma, ale bywa réwniez ironiczna i ztosliwa. Méwi sie
0 nigj, ze jest bystra i inteligentna. Potrafi my$le¢ logicznie i obiektywnie. Nawet w trudnych
sytuacjach zachowuje spokdj i zrwnowazenie. Wymaga Zelaznej dyscypliny, ale na wesoto.
Ceni powodzenie. Wskazania zawodowe: nauki do$wiadczalne, techniczne - inzynier, labo-
rant, projektant, handel, dziennikarstwo, prawo, medycyna, zawody zwigzane z praca fizyczng

Sceptyk (Apatyk) [nE nA S] To osoba zwykle matoméwna i zamknieta w sobie. Trzyma sie
z dala od tumu. Lubi spokj, tad i porzadek. Jest konserwatysta. Nie ma zbyt wielkich aspiraci
ani zainteresowan. Otoczenie postrzega ja, jako kogo$ ponurego i milczacego, ktdry rzadko
sie $mieje. Za to wykazuje takie cechy jak uczciwo$¢, prawdomoéwno$¢, punktualno$¢ i odwa-
ge. Ma zdolno$ci w kierunku matematyki i przedmiotow Scistych. W zyciu kieruje sie swoimi
zasadami. Lubi porzadek i czysto$¢. Jest wytrzymata na bél i niewygody. Dtugo nosi urazy
w sercu. Najwigkszg dla niego wartoScig jest spokdj. Wskazania zawodowe: ba-
dania naukowe, nauki Sciste (matematyka), filozofia, zawody urzednicze, zawo-
dy prawnicze, wojsko, zajecia praktyczne — inzynier, technik, informatyk, magazynier

Amorfik [nE nA P] Jest to osoba uczynna, zgodna i tolerancyjna. Daje sie uksztattowac swe-
mu otoczeniu, dlatego méwi sie o niej, ze ma dobry charakter. W zyciu jest raczej niedbata.
Nie przejmuje sie niczym. Wykazuje sktonnos¢ do lenistwa i odktadania zleconych prac na
pdzniej. Bywa niepunktualna. Czesto wykazuje zdolno$ci muzyczne i aktorskie. Wazne jest
dla niej przede wszystkim zaspokojenie organicznych potrzeb. Lubi wygodne Zycie w domu
rodzinnym, ale nie umie poswiecic si¢ i by¢ ofiarnym. Do$¢ obiektywnie ocenia rzeczywisto$c.
Bywa pozbawiony inicjatywy i checi do pracy, zniecheca sie przy najmniejszej przeciwnosci.
Pracuje w wolnym tempie. Nie lubi samotnosci. Ulegajac otoczeniu i modzie, zyjac dniem
dzisiejszym, amorfik odczuwa ztudzenie peni zycia. Nalezy wpaja¢ nawyki i przyzwyczajenia.
Ceni przyjemno$c¢ i rozrywke. Wskazania zawodowe: scena, muzyka, gastronomia, farmacja,
zawody gdzie wykorzystuje sie odwage (wojsko, lotnictwo), nauki przyrodnicze, prawo, medy-
cyna, projektowanie strojow, ogrodnik, pracownik fizyczny.




Zalacznik 7
Kwestionariusz samooceny ,Ciekawo$¢”

Zalacznik 8
,Krag kariery”

Wypetnij ponizszy Kwestionariusz samooceny. Odpowiedzi pozwolg ci ocenié, na ile juz ko-
rzystasz z tych cech charakteru, jakimi sg ciekawo$¢ i che¢ doksztatcania sie. A co mozna by

poprawic.

Lp. Stwierdzenie Wpisz znak X"

1. Prowadze pamietnik lub notatnik, w ktorym zapisuje swoje przemyslenia i pytania.

2. Poswigcam stosowng ilo$¢ czasu na kontemplacje i refleksje.

3. Zawsze ucze si¢ czegos nowego.

4. Kiedy mam podja¢ wazna decyzje, aktywnie poszukuje réznych punktéw widzenia.

5. Duzo czytam, wrecz ,pochtaniam” ksigzki.

6. Ucze sie od matych dzieci.

7. Umiejetnie rozpoznaje i rozwigzuje problemy.

8. Przyjaciele nazwaliby mnie cztowiekiem z otwartg gtowa, ciekawym $wiata.

9. Kiedy stysze lub czytam nowe stowo, sprawdzam co oznacza.

10. Wiem wiele i ciggle ucze sig czego$ nowego o innych kulturach.

11. Znam lub poznajg ktdry$ z jezykéw obcych.

12. Domagam sie informacji zwrotnych od przyjaciot i znajomych.

13. Uwielbiam sie uczy¢.




Zalacznik 9 Zalacznik 10
,Kwadraty” ,Alfabet Game”

Przerdb kwadraty na jak najwiecej rozmaitych rzeczy
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Zalacznik 11
Kwestionariusz niedokoriczonych zdan ,Kreatywna osobowo$¢”

Przysztos¢ wydaje mi sig ...

Méj nauczyciel/szeflautorytet ...

Jesli bytbym twércg ...

Jesli najpierw pomyslatbym o tworczosci ...

Kiedy ja osiggam sukces, moi znajomi ...

Jesli w twoérczosci i fantazjowaniu mam trudnosci ...
Méj osobisty sukces twdrczosci ...

Kiedy koniecznie musze sobie co$ wyobrazi¢ ...
Jesli ja bardzo sie mecze w szkole/na studiach/w pracy ...
Niewiele 0sob wie, ze dziatam intuicyjnie ...

Mojej kt6tni ze znajomymi ...

Nie lubie ludzi, ktérzy ...

Czasami w mojej duszy ...

Do swoich znajomych odnosze sig ...

Moim wielkim btedem byto ...

Bardzo chciatbym ...

Zalacznik 12
,Zabojcy pomystow”

Lista zwrotéw jezykowych stosowanych powszechnie, celem jawnego lub zakamuflowanego
krytykowania pomystow:

Tak, ale...

Hmmm, no tak...

Nigdy dotad tego nie robilismy.

Juz nad tym pracowalismy.

To nie bedzie dziatac!

Nie jestesmy do tego jeszcze przygotowani.

W teorii to si¢ zgadza, ale czy w praktyce bedzie dziatac.
Co pomysli ,goéra” (rodzice, zarzad firmy).

Gdyby to byto dobre kto$ musiatby wpasé na to wczesniej.
Zbyt oryginalne.

Zbyt przestarzate.

Trzeba sie bedzie zastanowi¢ nad tym przy innej okazji.
Pan nie rozumie w jakiej jestesSmy sytuacji.

Jeste$my na to za mali.

Jeste$my na to za duzi.

Mamy w tej chwili duzo projektow, plandw...

Aktoz to wymyslit?

Po prostu wiem, ze to nie bedzie dziatac.

Nie walczmy z wiatrakami.

Badzmy realistami.

Poczekamy, zobaczymy...

To nie nasza sprawa.

Nie po to tu jestesmy.

Z tym bedzie tylko kiopot.

Tego nie ma w planie.

To oznacza dla nas wiecej pracy.

No nie — ja nie moge!




Zalacznik 13
Rysunek

Zatacznik 14

Kwestionariusz ,Inteligencja emocjonalna”

Przeczytaj szybko kolejne zdania i odpowiadaj szybko, bez zastanowienia! Zaznacz wtasciwa dla
Ciebie odpowiedz zakreslajac odpowiednie okreslenie na skali:

>

nigdy — rzadko — czasem — czesto — zawsze

ZAJAC

6. USwiadamiam sobie wtasne niedo-

skonato$ci, nie majac poczucia winy. nigdy | rzadko | czasem | czesto Zawsze
7. Kiedy kto$ si¢ na mnie zeztosci, .

mam popsuty dzien. nigdy | rzadko | czasem | czesto zawsze
8. Codziennie doznaje catej gamy

uczu¢, wigcznie ze smutkiem, gnie- nigdy | rzadko | czasem | czesto zawsze
wem i strachem.

9. Intensywne emocje przyprawiaja, .

mnie o utrate kontroli nad soba, nigdy | rzadko | czasem | czesto zawsze
10. Podejmowanie decyzji nie sprawia .

mi trudnosci. nigdy | rzadko | czasem | czesto zawsze
1. Intensywne emodje innych ludzi nigdy | rzadko | czasem | czesto zawsze

powoduig to, ze trace kontrole nad soba,.

1. Niepokoi mnie bycie odtraconym lub

btedy.

Zignorowanym. nigdy | rzadko | czasem | czesto zawsze
ilzg,i(:)%){r;;ioebis?ecgg,tgzzgp?réz;izigvés.ty_ nigdy | rzadko | czasem | czesto | zawsze
j?’ésltngil;[a%nrzﬁ:gerﬂigrt;;:;ﬁ?ajomy nigdy | rzadko | czasem | czesto | zawsze
ﬁygﬁgﬁzﬁfi@ Smiac ze swoich sta- nigdy | rzadko | czasem | czesto | zawsze
5. Denerwujg sig, gdy popetniam nigdy | rzadko | czasem | czesto | zawsze

Osoby o wysokiej Inteligencji Emocjonalnej odpowiadaja;

,czesto, zawsze” na pytania: 2, 3, 4, 6,

,nigdy, rzadko” na pytania:

Cechuije je:

ogdlnie dobry stan zdrowia

8, 10;

757 797 1

brak (lub niewiele) szkodliwych nawykdw i uzaleznien
dystans do spraw, ktore u innych ludzi powodujg wybuchy, zatamanie, panike

satysfakcjonujgce zwigzki z ludzmi (w sferze osobistej i zawodowej)

poczucie satysfakcji z zycia prywatnego, zawodowego

energia i spokoj




Zalacznik 15

Ankieta ewaluacyjna koncowa

Czesc |

Prosimy o zaznaczenie wybranej odpowiedzi (1 oznacza b. nisko, 10 oznacza b. wysoko).

1. Jak ocenia Pan/i swoj poziom wiedzy w zakresie znajomosci tematyki dotyczacy kompetencji
migkkich po zakofczeniu udziatu w zajeciach ,Akademii kompetencji”?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Jak ocenia Pan/i swoj poziom motywacji do wykorzystania w praktyce wiedzy na temat kom-
petenciji miekkich zdobytej w trakcie zaje¢ ,Akademii kompetencji”?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3. Czy w trakcie zajec ,Akademii Kompetencji” poznat/a Pan/i swoje kompetencje miekkie?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
4. Czy po zakonczeniu udziatu w zajeciach ,Akademii kompetenciji” bedzie potrafit/a Pan/i za-
prezentowa¢ swoje kompetencje miekkie np. podczas rozmowy kwalifikacyjnej w procesie
rekrutacji?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

5. Czy uwaza Panli, ze udziat w zajeciach ,Akademii kompetencji” przyczynit sie do wzrostu
Panali wiedzy dotyczacej kompetencji miekkich?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6. Czy uwaza Panli, ze udziat w zajeciach ,Akademii kompetenciji” zwigkszyt szanse na pozy-
tywne efekty procesow rekrutaciji, w ktérych Pan/i bedzie uczestniczy¢?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Czy uwaza Panli, ze udziat w zajeciach ,Akademii kompetencji” utatwit Panu/i planowanie
rozwoju kariery zawodowej w oparciu o wiedze o wtasnych kompetencjach migkkich?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8. Czy uwaza Panli, ze certyfikat, ktory Pan/i zdobyt/a w wyniku udziatu w zajeciach ,Akademii
Kompetencji” bedzie istotnym dokumentem dla pracodawcy?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Czesé I

Prosimy o zaznaczenie wybranej odpowiedzi (1 oznacza b. nisko, 10 oznacza b. wysoko).

Jak ocenia Pan/i swoj poziom wiedzy dotyczacy wymienionych ponizej kompetenciji po zakoncze-
niu udziatu w zajeciach ,Akademii Kompetencji’:

1. Elastycznos¢

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
2. Chec doksztatcania sie

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3. Kreatywnos¢

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
4. Umiejetnos¢ rozwigzywania problemow

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
5. Umiejetno$¢ zarzadzania sobg w czasie

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
6. Komunikatywnos¢

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Umiejetnos¢ pracy w zespole

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8. Empatie




Czesc lll Praca indywidualna

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Prosimy o zaznaczenie wybranej odpowiedzi (1 oznacza b. nisko, 10 oznacza b. wysoko).

1. Jak oceni Pan/i warunki w jakich odbywaly sie zajecia ,Akademii Kompetencji”
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Czesc IV

2. Jak oceni Pan/i osobe prowadzacay zajecia ,Akademii kompetencji®

Sposob przekazywania informacji Prosimy o zaznaczenie wybranej odpowiedzi (1 oznacza b. nisko, 10 oznacza b. wysoko), lub

zaznaczenie odpowiedzi tak” lub ,nie”.

1 2 3 4 5 6 ! 8 o 10 1. Jaka jest Panali catosciowa ocena zaje¢ ,Akademii kompetenciji”?

Wiedza merytoryczna
oy 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 2. Czy polecitby/aby Pan/i udziat w zajeciach ,Akademii Kompetencji"?

Tworzenie przyjaznej atmosfery TAK NIE

! 2 3 4 5 6 ! 8 o 10 Jezeli tak, to z jakiego powodu?

3' CZy ZanCia ”Akademii kompetencji” trWa*y odpowiednia. ||Oéé CZaSU? ....................................................................................................................................................
1 9 3 4 5 6 7 8 9 0
4_ Jak Oceni Pan/i ZaStOSOWane metody | narZQdZia? ....................................................................................................................................................
Gry szkoleniowe oo o
Jezeli nie, to z jakiego powodu?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ....................................................................................................................................................
InnOWaCyjne narZQdZie (kWeStionariUSZ) ....................................................................................................................................................
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Praca zespotowa Uwagi
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ....................................................................................................................................................
Burza mc')zgc')w ....................................................................................................................................................

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Odgrywanie rol

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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DEFINICJE KOMPETENCJI

Zarzadzanie soba w czasie/samoorganizacja
Zarzadzanie sobg w czasie/samoorganizacja jest to umiejetna priorytetyzacja i podziat zadan, zorientowane
na osiagniecie celu. To takze dotrzymywanie uméwionych terminéw oraz umiejetno$¢ odpowiedniego planowania swojej

pracy tak, by nie przecigza¢ sie zadaniami i zachowa¢ odpowiednig efektywno$¢ swojej pracy. Osoba posiadajaca
kompetencje zarzadzania sobg w czasie/samoorganizaciji umiejetnie planuje zadania zorientowane na osiagnigcie celu
w taki sposob, by nie przecigza¢ si¢ zadaniami i zachowa¢ odpowiednia efektywno$¢ swojej pracy.

Praca zespotowa

Praca zespotowa jest rozumiana, jako praca grupy osob wspéipracujacych ze soba, w celu osiagniecia wspolnego celu. D LA
Osoba posiadajaca kompetencje pracy zespolowej potrafi wspétdziatac i wspiera¢ innych, dzieli¢ sie zadaniami

i wywigzywac sie z nich, dzieli¢ sie wiedzg i pomystami.

Che¢ doksztatcania sie

Che¢ doksztalcania si¢ rozumiana jest jako $wiadoma i realizowana potrzeba zwigkszania swojej wiedzy

oraz umiejetnosci, w tym zwigzana z aktualnym lub potencjalnym stanowiskiem pracy. Osoba posiadajaca opisywang <

ceche wyraza swojg proaktywng postawe, inicjujac lub samodzielnie realizujac programy szkoleniowe, uczestniczy UKONCZENIA AKADEMII KOMPETENCJI
w warsztatach poza czasem swojej pracy, wykorzystuje mozliwosci szkoleniowe oferowane przez pracodawce, a takze

zdobywa wiedze we wlasnym zakresie. REALIZOWANEJ W POWIATOWYM URZEDZIE PRACY W JAWORZNIE

Elastycznosc¢izdolnos¢ adaptacji

Elastycznos¢/zdolnos¢ adaptacii to przede wszystkim umiejetnos¢ dostosowania sie do zmieniajacych sie warunkow

i okolicznosci, jak rowniez otwarto$¢ na zmiany i umiejetno$¢ poszukiwania rozwigzan. Osoba elastyczna/posiadajaca W TERMINIE 12-26.6.2023 R.
zdolno$¢ adaptacji potrafi fatwo dostosowa¢ si¢ do panujacych warunkéw, pracowa¢ w stale zmieniajacych sie

okolicznoéciach, jest otwarta i pozytywnie nastawiona na zmiany.

Komunikacja

Komunikacja to umiejetno$¢ przekazywania mysli, wiedzy i informacji w sposob prosty i zrozumialy zaréwno

dla odbiorcy, jak i nadawcy komunikatu, a takze umiejetnosé aktywnego stuchania. Osoba posiadajaca kompetencje

komunikacji potrafi stuchac i rozumie¢ swojego rozméwce. Umiejetnie formutuje swoje mysli, a informacje przekazuje

W sposob prosty i zrozumialy. T

Kreatywno$¢

Kreatywnos$¢ to tworzenie niestandardowych rozwigzan, proponowanie innowacyjnych pomystow i metod pracy,
nieszablonowe podejscie do zadan, a takze wyjécie poza ustalone i znane schematy. Osoba kreatywna to osoba, ktéra
tworzy niestandardowe rozwigzania, proponuje innowacyjne metody pracy, do zadan podchodzi w sposéb
nieszablonowy, a takze wychodzi poza ustalone i znane schematy.

Podpis organizatora

Profil kompetencji przedstawiony w certyfikacie przygotowano na podstawie wynikow “Innowacyjnego narzedzia badania
kompetenciji miekkich” stworzonego w ramach projektu pilotazowego “Certyfikacja kompetencji baza stabilnego zatrudnienia”.
Innowacyjne narzedzie stworzono na podstawie diagnozy potrzeb pracodawcéw, wpisujacych sie we wspotczesne trendy
rynkowe.

Powiatowy Urzad Pracy
w Jaworznie

ul. Pétnocna 9b
43-600 Jaworzno

*"D0@0006

Powiatowy

((_ Urzad Pracy
URZAD PRACY w Jaworznie
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KOMUNIKACJIA PRACA ZESPOLOWA

-

[ 11%% 33%

KREATYWNOSC SAMOORGANIZACIA

PROFIL

, KOMPETENCJI ¢ ﬂ
13%@ o 63%

- CHEC DOKSZTALCANIA SIE
ELASTYCZNOSC

SAMOORGANIZACJA
Poziom kompetencji

Dba o dobrg organizacje pracy wiasnej. Bez probleméw sporzadza plany, harmonogramy i stara si¢ realizowa¢ wigkszo$¢
zadan. Nie jest to jednak dziafanie, ktore uznaje za konieczne w kazdej sytuacji zawodowej. Zazwyczaj z duzg doktadnoscig
i dbatoscig 0 szczegoly realizuje powierzone zadania. Potrafi pracowa¢ pod presja czasu, wykorzystujac sprawdzone metody
dziafania. Ma wiedze na temat wlasnych kompetencji i podejmuje przede wszystkim takie dziatania, ktére sa zgodne
z uwiadomionymi mozliwo$ciami.

CHEC DOKSZTALCANIA SIE

Stara sie dba¢ o wiasny rozw¢j i utrzymanie takiego poziomu wiedzy, ktory jest zadowalajacy. Samodzielnie poszukuje zrodet
informaciji, szybko przyswaja nowe tresci, osigga wysokie wyniki w efekcie podejmowanych dziatan edukacyjnych. Bardzo
dobrze czuje sie w zgtebianiu wiedzy w dziedzinie, ktéra pozostaje w kregu jej zainteresowan. Korzysta z doswiadczen innych
ludzi, wykorzystuje informacje zwrotng do udoskonalania swoich kompetencji. W przypadku trudnosci w realizacji zadan potrafi
dotrze¢ do Zzrodet informacji o sposobach dziatania. Popetniajac btedy, uczy sie stosowa¢ modele przeciwdziatania kolejnym
porazkom.

PRACA ZESPOLOWA
Poziom kompetencji

Nalezy do osob, ktore potrafiq w sposéb naturalny dostosowac si¢ do réznorodnego zespotu. Moze przyjmowaé rozne role.
By¢ obserwatorem, czionkiem grupy, ale takze liderem, gdy sytuacja tego wymaga. W kazdym przypadku potrafi prowadzi¢
otwartg komunikacje, wiacza sie do realizacji wspélnych dziatan, dazy do osiggania wspolnych celdéw. Chetnie konsultuje
sposoby dziatania, wymienia sie uwagami z innymi, dzieli sie pomystami. Potrafi zadba¢ o dobre relacje w zespole, jest osobg
bezkonfliktowa, tagodna, potrafi kooperowat z cztonkami zespotu.

ELASTYCZNOSC
73%

Dostrzega pozytywng strong wartosci, ktore niesie ze sobg zmiana. Prezentuje postawe otwartg na wystepowanie wielu zmian
réwnocze$nie — nie obawia sie chaosu. Potrafi bardzo szybko dostosowat dziatania do zmieniajacych sie okolicznosci.
W sposob bardzo aktywny zbiera informacje niezbedne do zaakceptowania i wprowadzenia zmian. Podejmuje decyzje
w sposob przemyslany i bez zwlekania. Zachowuje przy tym opanowanie i spokj, stres ma pod kontrola.

KOMUNIKACJA

Poziom kompetencji

W sposobie wypowiedzi zawsze zachowuije kulture osobista i zwraca uwage na jako$¢ wypowiedzi innych ludzi. Potrafi zadba¢
0 poprawno$¢ jezykowa i stylistyczng, a w przypadku komunikatow pisemnych sprawdza, czy nie popefnia biedow.
Zwraca takze uwage na komunikacje niewerbalng, ceni naturalny sposob bycia. W trakcie rozmowy uwzglednia zaspokojenie
zarbwno swoich potrzeb, jak i rozmoéwcy. Uwaza, ze kazdy ma prawo do wypowiedzi i przedstawienia wtasnego punktu
widzenia. Czuje sie swobodnie podczas prowadzenia dialogu. W trudnych sytuacjach interpersonalnych dopytuje o wzajemne
zrozumienie przekazywanych tresci.

KREATYWNOSC

Poziom kompetencji

Jest duszg artystyczng. Zaznacza wtasna osobowo$¢ w tym co tworzy i projektuje. Kreatywno$c¢ staje sie nieszablonowg forma,
przekazu tresci. Preferuje zadania, ktére wymagaja nowych koncepcji i rozwigzan, generuje duzg ilos¢ pomystow.
Potrafi modyfikowa¢ koncepcije i stosowa¢ rozne techniki pracy, aby osiagat lepsze efekty w dziataniu. Czesto poszukuje
krytyki wlasnych pomystow i rozwigzan. Potrafi wskaza¢ stabosci swojej koncepciji, prosi¢ o uwagi i modyfikowa¢ swoje
pomysty.
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