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Krétki opis projektu

1. Krotki opis projektu

1.1. Diagnoza i ocena probleméw najbardziej istotnych z

punktu widzenia tematyki projektu

Rynek pracy w Polsce jest w duzym stopniu ksztattowany przez aktualny
poziom rozwoju gospodarczego. Niestety, potencjalnie korzystna sytuacja
makroekonomiczna hie znajduje odzwierciedlenia w znaczacym wzroscie liczby
miejsc pracy. Wynikiem takiego stanu rzeczy jest wzmocnienie pozycji
pracodawcéw i nasilanie sie zjawiska dyskryminacji zawodowej pewnych grup
obywateli. Dyskryminacja ta przybiera dwie podstawowe formy. Po pierwsze,
kierowanie sie wzgledami pozamerytorycznymi (np. zadaniem formalnego
wyksztatcenia, ktore i tak nie miatoby znaczenia ha danym stanowisku pracy,
wiekiem, warunkami fizycznymi, pochodzeniem, itp.) przy podejmowaniu decyzji
o zatrudnieniu badZz awansowaniu pracownika. Po drugie uzaleznianie sposobu
traktowania i wynagradzania od ptci potencjalnego pracownika. Czynniki takie,
realnie istniejace chociaz zabronione prawnie, sprawiaja, ze sytuacja kobiet na
rynku pracy jest szczegélnie trudna. Potwierdzajq to dane statystyczne, wg
ktorych bezrobocie dotyka znacznie wiekszego odsetka kobiet niz mezczyzn, a
sytuacja samotnych rodzicéw - kobiet, jest wrecz dramatycznie gorsza, niz
mezczyzn bedacych w podobnej sytuacji zyciowej. Stan taki rodzi specyficzne
problemy natury spotecznej, z ktérych podstawowym jest powstanie licznej
grupy osob (zwlaszcza kobiet) pozbawionych $rodkow do godnego zycia i
wykluczonych z gospodarczego i kulturalnego zycia spoteczenstwa. Réwnie
powazng, konsekwencja jest grozba utrwalania sie struktur spotecznych, w
ktérych biernos¢ jest podstawowym sposobem na zycie. Na tym tle wielkiego
znaczenia habieraja wszelkie dziatania pozwalajace uelastyczni¢ rynek pracy
tak, aby byt on w stanie zaabsorbowaé wiekszq, liczbe oséb.

Wobec powyzszego szczegdlnie istotne wydaje sie stworzenie i

przetestowanie systemu ksztatcenia, ktéry pozwalatby pogodzi¢ prace zawodowa
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z zyciem rodzinnym poprzez umozliwienie wykonywania obowiazkéw zawodowych

w domu - zostatoby to osiaghiete dzieki wykorzystaniu Internetu.

1.2. Beneficjenci projektu

Beneficjentami ostatecznymi Projektu saq przede wszystkim osoby
(zwhaszcza kobiety), ktdre utracity prace lub sq zagrozone jej utrata w zwigzku
ze skorzystaniem badz deklarowana checia skorzystania z urlopu
macierzyhskiego lub wychowawczego. Wspomniana grupa jest szczegélnie
narazona na dyskryminacje na rynku pracy, zwlaszcza w sytuacji stagnacji
popytu na prace w Polsce. Konieczno$¢ zapewnienia statej opieki nad matymi
dzie¢mi jest na tyle absorbujaca dla pracownikéw, ze pracodawcy czesto
rezygnuja z zatrudniania oséb, ktérych problem dotyczy, nawet jesli sq to
osoby o wysokich kwalifikacjach. Efektem jest zdanie sie na pomoc rodziny lub
rezygnacja z pracy jednego z rodzicow, co powoduje drastyczne zmniejszenie
dochoddw w sytuacji, kiedy sq one szczegdlnie potrzebne. W jeszcze gorszej
sytuacji sq osoby samotnie wychowujace dzieci. W skrajnych przypadkach moze
doj$¢ do sytuacji, w ktérej macierzynstwo jest postrzegane jako cos
niepozadanego, jako wielkie utrudnienie zyciowe, ktérego nalezy za wszelkq
cene unika¢ ale jednak unikna¢ sie go nie udato. Moze sie to odbijaé
niekorzystnie na wychowywaniu dzieci. Tak wiec problem niemoznosci
pogodzenia Zycia rodzinnego z praca zawodowq dotyka nie tylko osdb, ktdrych
on bezposrednio dotyczy, ale takze ich rodzin oraz dzieci, o opieke nad ktérymi
chodzi. Ponadto nie mozna wyrézni¢ tutaj jakiej$ okreslonej grupy zawodowe;j
czy spotecznej, ktdra tatwo bytoby umiejscowi¢ funkcjonalnie badz
terytorialnie, a to utrudnia tworzenie spéjnej strategii wspomagania. Dzieje sie
tak, pomimo, ze przedstawiciele tej grupy napotykaja wiasciwie tylko jedna
bariere w dazeniu do uzyskania badZ utrzymania zatrudnienia. Jest niq obawa

potencjalnych pracodawcéw przed zatrudnianiem osdb, ktérych wydajnosé
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pracy i dyspozycyjnos¢ moga byé nizsze niz w przypadku zatrudnienia innych
pracownikéw. Z tego rodzaju obawami koresponduje wybdr drugiej grupy
beneficjentow Projektu. Sa nimi rowniez pracodawcy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem instytucji dziatajacych w obszarach szeroko rozumianej grafiki
komputerowej, rachunkowosci i analizy danych oraz kosztorysowania
komputerowego (z badah ankietowych wynika, ze w tych wiasnie dziedzinach
istnieja najwieksze szanse na szersze wykorzystanie ,telepracy”).

W ramach Projektu zorganizowanych zostanie siedem szkoleh o wymiarze
240 godzin lekcyjnych kazde (200 godzin zajeé stacjonarnych + 40 godzinny
blok zaje¢ typu on-line). Zajecia odbywaja sie w 15-0 osobowych grupach i
obejma tacznie 105 osdéb. Po zakohczeniu udziatu w czesci szkoleniowej
beneficjenci wezmaq udziat w czesci praktycznej polegajacej na odbyciu 2-
miesiecznych praktyk w wybranych przedsiebiorstwach. Praktyki te miatyby
charakter stazy, ktérych zadaniem byloby zapoznanie beneficjentow z
organizacja, pracy i specyfika zatrudnienia (zwtaszcza w aspekcie
technologicznym) na réznych stanowiskach oraz przygotowanie ich do realizacji
zadan w systemie on-line. Ponadto planowane jest zorganizowanie jednej edycji
szkolenia dla przedstawicieli pracodawcéw (10 godzin lekcyjnych) w 20-o
osobowej grupie. Uczestnikami tego szkolenia bedq przedstawiciele mniejszych
przedsiebiorstw (wieksze maja na ogét specjalne dziaty kadr zajmujace sie
sprawami zatrudnienia).

Biorac pod uwage gtéwny cel Projektu oraz sposéb korzystania z urlopow
macierzyhskich i wychowawczych zatozono, ze wiekszo$¢ beneficjentéw
bezposrednich beda stanowity kobiety w wieku od 20 do 35 lat, bezrobotne lub
zagrozone utrata pracy. Nie wyklucza to udzialu mezczyzn w Projekcie.

Przewiduje sie jednak, ze w Projekcie weZmie udziat nie wiecej niz 5 mezczyzn.
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1.3. Cele projektu

Ogdlnym celem projektu jest stworzenie nowych perspektyw
zawodowych dla osdb, ktorych efektywny powrét na rynek pracy jest
utrudniony przez niemoznoS¢ regularnego przebywania w miejscu statego
zatrudnienia (przede wszystkim rodzicow matych dzieci) oraz stworzenie
efektywnego systemu (wraz z odpowiednimi procedurami) umozliwiajacego
ptynne przechodzenie beneficjentow w sfere pracy niestacjonarnej oraz
motywujacego pracodawcéw do tworzenia niestacjonarnych miejsc pracy.

Z powyzszego celu ogdlnego wynikaja nastepujace cele szczegdtowe:

I Powstanie systemu szkoleniowego, przygotowujacego beneficjentow do
pracy w systemie ,nha odlegtos¢”.
IT Podniesienie, w Srodowiskach beneficjentow Projektu, poziomu wiedzy
na temat nowoczesnych, elastycznych form zatrudniania.
III Pobudzenie wspotpracy réznych instytucji na rzecz tworzenia
internetowych miejsc pracy.
IV Wypracowanie (we wspotpracy ponadnarodowej) propozycji modyfikacji
prawnych, sprzyjajacych pracy poprzez Internet.
Z tak zdefiniowanymi celami korespondujq oczekiwane rezultaty:
Ad. I.
— opracowane kryteria doboru uczestnikéw oraz procedury rekrutacji
zapewniajace réwnos¢ szans;
— metodyka szkolenia 0séb zainteresowanych praca poprzez Internet;
— zaplecze techniczne bazy szkoleniowej (laboratorium komputerowe ze statym
dostepem do Internetu i odpowiednim oprogramowaniem);
— zaplecze merytoryczne bazy szkoleniowej (programy szkolen i materiaty
szkoleniowe dla pracodawcéw i pracobiorcéw, grono wykwalifikowanych

nauczycieli/trenerow);
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moduty szkoleniowe przeznaczone do realizacji czesci szkoleh w systemie ,nha
odlegtosc”;

udoskonalenie  proponowanej metodologii ksztatcenia w oparciu o
doswiadczenia partneréw zagranicznych;

metodologia psychicznego wspierania osob dyskryminowanych (badz
zagrozonych dyskryminacja) na rynku pracy:;

baza danych przeznaczona do kompletnej obstugi czesci szkoleniowej

systemu (rekrutacja, szkolenia stacjonarne i internetowe, praktyki, itp.).

Ad. II.

podwyzszenie poziomu Swiadomosci ha temat celow i metod dziatania
Europejskiego Funduszu Spotecznego (ze szczegélnym uwzglednieniem
programu Partnerstwa na Rzecz Rozwoju oraz zrédet finansowania Projektu)
wsréd mieszkancow regionéw objetych Projektem;

podniesienie  $wiadomosci  zwiqzanej z  koniecznoscia.  poszukiwania
nowatorskich form zatrudnienia (w$réd mieszkancéw i przedsiebiorcow w
regionach objetych dziataniami Projektu);

zaangazowanie lokalnych mediéw w promowanie elastycznych form
zatrudnienia (umowy o patronacie medialnym z prasa i radiem);

uswiadomienie pracodawcom jakie korzysci wynikaja z zatrudniania poprzez
Internet;

upowszechnienie wynikéw dziatania Partnerstwa wérdéd wiadz lokalnych oraz
spotecznosci terenéw objetych dziataniami Projektu;

wzrost liczby pracobiorcéw i pracodawcéw korzystajacych z nowoczesnych
form zatrudniania;

powstanie grupy zagranicznych instytucji znajacych cele, dziatania i rezultaty

Projektu.
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Ad. III.

— powstanie grupy pracodawcéw (uczestnikéw Projektu) zainteresowanych
wdrazaniem nowoczesnych form zatrudnienia;

— praktyczne przetestowanie wynikéw szkoleh poprzez zorganizowanie praktyk
dla 105 osdb;

— powstanie kregu instytucjonalnych odbiorcéw i kolporterow informacji na
temat proponowanych w projekcie metod pracy (organy administracji
samorzadowej, urzedy pracy, organizacje pracodawcéw, zwigzki zawodowe);

— analiza wptywu udziatu w projekcie na sytuacje zyciowa beneficjentéw i ich
$rodowiska spotecznego (na podstawie akcji ankietowej przeprowadzonej po
zakonczeniu szkolen i praktyk).

Ad. IV.

— poznanie nowoczesnych metod zatrudniania stosowanych w innych krajach
Unii Europejskiej:

— ujednolicone propozycje modyfikacji prawnych w zakresie wspierania rozwoju

nowoczesnych form zatrudnienia.

1.4. Przewidywane rezultaty projektu

Dla osiagniecia zaktadanych rezultatow konieczne jest przeprowadzenie
szeregu  skoordynowanych  dziatah  wszystkich  partneréw  (réwniez

zagranicznych). Dziatania e mozna podzieli¢ nha cztery zasadnicze grupy:

a) dziatania zwiqzane z budowq i testowaniem systemu szkoleniowego:

opracowanie programéw szkoleniowych oraz materiatow edukacyjnych dla

beneficjentéw i dla przedstawicieli pracodawcow;

opracowanie internetowych modutow szkoleniowych i umieszczenie ich na
platformie internetowe;;
— wyposazenie laboratorium komputerowego w sprzet i oprogramowanie;

— opracowanie szkoleniowej bazy danych;

-6 -
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b)

— zgromadzenia kadry dydaktycznej o odpowiednich kwalifikacjach;

— przeprowadzenie rekrutacji beneficjentéw bezposrednich;

— organizacja zaplecza logistycznego szkolen (dojazdy, noclegi, dodatki
szkoleniowe, opieka nad dzieémi);

— organizacja zajeé dydaktycznych (stacjonarnych i w trybie on-line);

— organizacja praktyk (o charakterze stazy) dla uczestnikow szkolen;

— biezaca analiza przebiegu szkoleh (rejestrowanie i analiza uwag i
wnioskéw wnoszonych przez uczestnikow Projektu, cykliczne akcje
ankietowe) oraz dokonywanie ew. modyfikacji metodologii szkolen;

— weryfikacja umiejetnosci nabytych przez uczestnikéw szkolen (egzaminy

kohcowe);

dziatania zwiqzane z podnoszeniem poziomu wiedzy na temat

nowoczesnych, elastycznych form zatrudniania:

— opracowahie materiatow informacyjnych na temat celéw i metod dziatania
Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz Programu Inicjatywy
Wspdlnotowej EQUAL;

— opracowahie materiatow informacyjnych na temat zatozen i oczekiwanych
rezultatéw Projektu oraz nowych mozliwosci wynikajacych ze stosowania
elastycznych form zatrudniania, ze szczegélnym uwzglednieniem pracy w
systemie ,nha odlegtos¢” - za posrednictwem Internetu (wykorzystanie
informacji uzyskanych od partneréw zagranicznych na temat sytuacji w
tej dziedzinie w innych panstwach Unii Europejskiej);

— kolportaz opracowanych materiatéw informacyjnych w siedzibach
urzedéw pracy, lokalnych wtadz administracyjnych i samorzadowych i
organizacji pracodawcéw (zostang tu réwniez wykorzystane bezposrednie
kontakty pomiedzy réznymi instytucjami a poszczegdlnymi partnerami

Partnerstwa na Rzecz Rozwoju);
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c)

przedstawianie biezacych informacji o dziataniach Projektu w lokalnej
prasie i radiu;

biezace informowanie wtadz administracyjnych i samorzadowych,
organizacji pracodawcéw oraz instytucji powigzanych z regionalnym
rynkiem pracy o postepach w realizacji Projektu i osiaganych rezultatach;

umieszczanie istotnych informacji na stronie internetowej Projektu;

opracowanie i  prowadzenie strony internetowej partnerstwa
ponadnarodowego;
udzist w opracowaniu, wydaniu i upowszechnianiu materiatéw

informacyjnych na temat partnerstwa ponadnarodowego;

umieszczanie informacji o Projekcie i zrddtach jego finansowania ha
wszystkich materiatach edukacyjnych stworzonych na jego potrzeby:
organizowanie spotkah z przedstawicielami spotecznosci lokalnych;

organizacja konferencji przedstawiajacej rezultaty Projektu;

dziatania zwiqzane z pobudzaniem wspétpracy roznych instytucji na

rzecz tworzenia internetowych miejsc pracy:

zachecanie pracodawcow do udziatu w projekcie (udziat ten polegatby na
przyjeciu przez nich praktykantéw, ktérzy ukonczyli wczesniejsze
szkolenia);

biezaca wymiana i analiza spostrzezeh zwiazanych z realizacja programu
praktyk oraz ew. modyfikacja tego programu;

konsultowanie planowanych dziatan praktycznych z pracodawcami oraz
przedstawicielami urzedéw pracy;

budowa internetowego forum wymiany informacji i propozycji odnosnie
biezacych probleméw i potrzeb srodowiska potencjalnych beneficjentow
a takze skutecznosci stosowanych i proponowanych rozwigzan w

powiazaniu z aktualnymi potrzebami rynku pracy;
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d) dziatania zwiqzane z wypracowaniem (we wspotpracy ponadnarodowej)
propozycji modyfikacji prawnych, sprzyjajacych pracy poprzez
Internet:

— udziat w badaniach poréwnawczych sytuacji socjo-ekonomicznej
docelowych grup beneficjentéw w krajach objetych dziataniami
partnerstwa ponadnarodowego;

— badanie spotecznych i prawnych aspektéw stosowania howoczesnych form
zatrudnienia w réznych krajach Unii Europejskiej w odniesieniu do
polskich uregulowan w tym zakresie;

— udziat w pracach miedzynarodowego forum (w ramach partnerstwa
ponadnarodowego) na rzecz stworzenia jednolitych rozwiaqzan prawnych

dotyczacych pracy w systemie niestacjonarnym.
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2. Opis realizacji wsparcia psychologicznego

Jedng, z gtownych barier, stojacych na drodze do osiagniecia pethego
sukcesu projektu moze by¢ mentalne nastawienie beneficjentow. Z
przeprowadzonych badan, ze w grupa docelowej zawiera znaczacq liczbe oséb
dtugotrwale bezrobotnych. U oséb takich wyksztatcajq sie czesto postawy
powodujace dodatkowe trudnosci na rynku pracy. Naleza do nich przekonanie o
niemozno$ci osiagniecia czegokolwiek, niezaleznie od staran, nieche¢ do zmian,
roszczeniowe nastawienie do zycia. Z drugiej strony pojawia sie poczucie
odtracenia, wykluczenia spotecznego, czesto w parze z niska samooceng i
brakiem wiary we wiasne mozliwosci. Zasadniczq przeszkoda, ktéra moze sie
okaza¢ najtrudniejsza do przezwyciezenia, bedzie konieczno$é przekonania
potencjalnych beneficjentéw, ze wysitek, wlozony w udziat w projekcie, optaci
sie zaréwno im samym (niekoniecznie w sensie natychmiastowej poprawy
sytuacji materialnej ale perspektywicznie) jak réwniez ich najblizszemu
$rodowisku.

Z powyzszego opisu wyhikaja whioski co do potrzeb i oczekiwah grup
docelowych Projektu. Potencjalni pracownicy powinni uzyskaé wiedze
merytoryczna, w zakresie gtéwnych nurtéw planowanych szkolen, oraz
techniczng, - dotyczaca metod korzystania z nowoczesnych narzedzi
informatycznych oraz podstawowych aplikacji komputerowych. Ponadto,
niezbedne jest zastosowanie jakiej$ formy warsztatow psychologicznych,
ktorych celem byloby pobudzenie aktywnosci beneficjentéw, podwyzszenie ich
samooceny oraz skfonienie ich do poszukiwania dodatkowych, czesto nie do
konfca uswiadamianych, wiasnych mozliwosci.

Kluczowym czynnikiem, stuzacym optymalizacji udzielanego wsparcia
psychologicznego jest opracowanie wiasciwej metodologii takiego wsparcia,
uwzgledniajacej szczegdlne cechy i potrzeby oséb, ktdrych szanse na

tradycyjnym rynku pracy sa mniejsze.
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Do podstawowych cech, ktore u takich oséb nalezatoby wyksztatcié
mozna zaliczy¢:

a) wysokq wiare we wiasne mozliwoSci, przy jednoczesnej realnej ocenie
swoich predyspozycji:

b) komunikatywnos$é, rozumianq jako tatwo$¢ w nawiazywaniu kontaktéw i
przedstawiania swoich opinii;

c) umiejetnoS¢ pracy w grupie, w tym doceniania wktadu pracy innych oséb;

d) poczucie odpowiedzialnoSci potaczone ze zdolnosciq do stawiania czota
wyzwanhiom;

e) determinacja w dagzeniu do wyznaczonych celow.

Z doswiadczeh wynika, ze, jesli chodzi o wsparcie psychologiczne, forma,
dajaca najlepsze rezultaty sa warsztaty z udziatem niewielkiej grupy
beneficjentéw i odpowiednio przygotowanego trenera. Stad tez wsparcie
psychologiczne bedzie realizowane za pomoca tego rodzaju warsztatéw, w

oparciu o opracowane materiaty szkoleniowe dla treneréw i uczestnikow.

-11-
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3. Umiejetnosci trenera projektu
3.1. Co warto wiedzie¢ o grupie?

Podstawowe wiadomosci - wyktad

Goldman definiuje grupe jako: .dwie lub wiecej o0séb o poczuciu
tozsamosci, miedzy ktérymi dochodzi do strukturalnie uporzadkowanych
interakcji, o wspdlnym zestawie oczekiwah co do zachowania partnera”. Grupq
sq, wiec przynajmniej dwie osoby majace wspélny cel, powiqzane wzajemnymi
interakcjami, ktore sq psychologicznie siebie $wiadome. W grupie sq okreslone
role, struktura i normy. Wielko$¢ grupy wptywa w sposéb znaczacy na jej
funkcjonowanie - mniejsza grupa umozliwia bardziej bezposredniaq komunikacje
wszystkich jej cztonkéw.

Celem grupowym moze by¢ dowolny obiekt (przedmiot, zdarzenie, stan)
majacy dla grupy wartos¢. Dla dobrego funkcjonowania grupy bardzo wazine
jest, aby jej cele byty wyraznie okreslone, czytelne i zrozumiate dla wszystkich
cztonkéw grupy. Jasno sformutowany cel pemi nie tylko role integrujaco -
mobilizujaca, ale réwniez pozwala na wyznaczanie standardéw pozwalajacych na
dokonywanie oceny poszczegdlnych cztonkéw grupy oraz ich samooceny.
Pochodna celow grupowych sa normy czyli wewnatrzgrupowe przepisy méwiace o
tym jak czlonkowie grupy powinni sie lub nie powinni zachowywaé. Normy
reguluja stosunki wzajemne cztonkéw grupy, petniq stuzebna role wobec celéw
grupowych a w ich tresci zawarte jest to, co zapewnia osiagniecie tych celéw i
co czyni dziatania ludzkie i interakcje bardziej efektywnymi. Normy mogaq
powstawaé spontanicznie badZ by¢ narzucone z zewnatrz.

Struktura grupy oznacza uktad pozycji, jakie cztonkowie zajmuja wobec
siebie z uwagi na faczace ich wiezi. Jezeli méwimy, ze cztonkowie maja nieréwne
statusy to oznacza, ze nie sq jednakowo traktowani przez swych towarzyszy.

Do najczesciej wymienianych struktur zalicza sie struktury:
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atrakcyjnosci,

wtadzy,

akceptacji oraz

komunikacji.

W kazdej z powyzszych struktur jednostka moze zajmowaé inng pozycje,
co moze prowadzi¢ do sytuacji, w ktorej np. wysoka pozycja w strukturze
wladzy wystepuje jednoczesnie z niska pozycja w strukturze atrakcyjnosci.

Dla kierowania grupa wazne jest uswiadomienie sobie, ze funkcjonowanie
grupy zdeterminowane jest réwniez petnionymi przez cztonkéw rolami
spotecznymi. Rola spoteczna to wzglednie staty i wewnetrznie spdjny system
zachowah bedacych reakcjami na zachowania innych oséb. Jest Scisle zwiqzana
z piastowana w grupie pozycja, Wyrdznia sie wiele rél, czasem w pismiennictwie
przedmiotu okresla sie je przy uzyciu metafor. Generalnie wyrdznia sie trzy
kategorie rél:

— role wazne dla wykonywanego przez grupe zadania np.: koordynator, lider,
aktywny ewaluator;

— role wazne ze wzgledu na stosunki interpersonalne np.: opiekun grupy,
straznik norm, negocjator, mediator;

— role zaktécajace lub blokujace prace w grupie np.: agresor, intrygant,
dominujacy, wyniosty.

Pracujac z grupg warto takze pamietaé, ze przez role mozna rozumie
przyjety przez jednostke sposéb autoprezentacji wobec otoczenia, niezalezny
od miejsca zajmowanego w grupie, ale wychodzacy naprzeciw potrzebom grupy.
Oznacza to, ze niezaleznie od tego jaka role petimy np. pracownika czy tez
zony, niezaleznie od tego, ktora z licznych rél zyciowych akurat petimy,
dodatkowo gramy fe jeszcze jedna, najbardziej chyba stata, role, gaduty albo
odwrotnie osoby milczacej, zamknietej w sobie. Czasami tak rozumiane role sa

bardzo wyraziste, a w zwiazku z tym chetnie .etykietujemy”. ,Stodka idiotka”,
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.plotkara”, .aktywistka", .lizus", .czarujacy mezczyzna“, .hipochondryk” - to
tylko niektére z okreslen uzywanych w tych przypadkach.

W sytuacji, gdy autoprezentacja jest uboga, ewentualnie mato czytelna,
mozna co najwyzej, ustali¢ jaka$ ceche dominujaca w zachowaniu jednostki, np.
to, ze kto$ jest skromny, ewentualnie elegancki, smutny, itp. Taka,
charakterystyczna dla jednostki, cecha zachowania jest wiasnie tq .statosciq”,
czyli rola, ktéra mniej lub bardziej Swiadomie realizuje ona w zyciu.

Role spoteczne bedace forma autoprezentacji sa zwiqzane z zadaniami
grupy i jej problemami spoteczno-emocjonalnymi (Janowski, Stachyra) a
odgrywanie ich nie jest przypadkowe. Po pierwsze: cztowiek ma pewne atrybuty,
zewnetrzne i pewne cechy psychiczne, ktére go niejako skazuja nha takq a nie
inna. autoprezentacje. Po drugie: grupy potrzebujg okreslonych rodzajéw
autoprezentacji i taka jest wiasnie geneza rél bedacych prezentacja siebie.

Jak pisze Berger ,Rola formuje, ksztattuje, modeluje zaréwno dziatanie,
jak i dziatajacego. Na tym Swiecie bardzo trudno jest udawaé. Zazwyczaj
cztowiek staje sie tym, kogo odgrywa".

O tym, ze tak jest, wiemy z codziennej obserwacji. 6dy sie usmiechasz,
bo tak ci nakazuje dobre wychowanie, robisz sie weselszy. Gdy czujesz na sobie
petne podziwu spojrzenie narzeczonej, ktdra widzi w tobie prawdziwego
mezczyzne, stajesz sie nim, gdyby przyszto ci jednak graé w tym zwiazku role
safanduty, to i nim z pewnosciq okazatbys sie, predzej czy péznie].

Tak wiec, rola spoteczna moze sie przejawiaé w réznorodny sposdb i
zaleze¢ od bardzo wielu czynnikow. Jej gtowna konsekwencjq jest presja na
rzecz jednolitosSci wewnaqtrz grupy. Im wieksza spoisto$¢ grupy, tym
silniejsza jest presja.

Spoistosé jest cechq kazdej grupy, jest wrecz warunkiem jej trwatosci.
To tendencja cztonkéw grupy do trzymania sie razem, to swoista solidarnos¢

grupowa (Mika; Janowski, Stachyra).
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Do najwazniejszych uwarunkowah spoistosci grupy naleza;

— wysoka wzajemna atrakcyjnosé jej cztonkéw,

— podzielanie przez nich postaw w sprawach istotnych dla grupy oraz

— integracja strukturalna.

Ta ostatnia cecha oznacza, ze cztonkowie grupy rozumieja i akceptuja
istniejacy podziat rél, a takze obowiazujaca w grupie hierarchie wiadzy. Nie
mniej waznymi wyznacznikami spoistosci sa takie cechy cztonkéw grupy jak:
wysoka motywacja do realizacji wspélnych zadath oraz duma z przynaleznosci do
grupy.

Kazdy, kto zajmuje sie problematyka grup spotecznych, predzej czy
pdzniej zostaje zmuszony do zainteresowania sie zagadnieniem kierowania.
Kierowanie to dziatanie zmierzajace do spowodowania, by inni zachowywali
sie zgodnie z celem tego, kto nimi kieruje.

Wyréznia sie trzy zasadnicze style kierowania:

— autokratyczny - kierownik sam ustata cele grupowe i okresla udziat
poszczegdlnych oséb w ich realizacji, decyzje podejmuje bez konsultacji z
grupa, czesciej karze niz nagradza (choé nie jest to reguta);

— demokratyczny - ustalanie celéw i sposobdw dziatania jest przywilejem catego
zespotu, zadania sq dzielone zgodnhie z preferencjami cztonkéw grupy, zas
kierownik czesciej stosuje nagrody niz kary;

— liberalny - cztonkom grupy pozostawiona jest petna swoboda kierownik nie
instruuje ich i nie ocenia, w zasadzie nie uczestniczy w pracy grupy (tak
naprawde jest to brak kierowania).

Wiekszo$¢ badah pokazuje, ze w grupach kierowanych autokratycznie
uzyskuje sie dobre efekty ilosciowe, za$ w grupach kierowanych
demokratycznie jakosciowe W przypadku stylu liberalnego zaden z tych
rezultatéw nie okazuje sie zadowalajacy. Wiadomo jednak, ze taka, a nhie inna

efektywnosé stylu nie jest bezwarunkowa. Zalezy m.in. od rodzaju i struktury
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celéw grupowych, od ich jasnosci, od cech grupy i cech samego kierownika, a
takze od stosunkéw miedzy kierownikiem a grupa i pozycji kierownika w
strukturze wiadzy. Styl autokratyczny okazuje sie efektywny wtedy, gdy
okolicznosci sa wyjatkowo sprzyjajace kierowaniu (akceptowany kierownik,
jasne zadanie, silna wtadza) natomiast nie sprawdza sie w okolicznosciach nie
sprzyjajacych (nieakceptowany kierownik, niejasne zadanie, staba wtadza). Styl
demokratyczny natomiast sprawdza sie w warunkach przecietnych (stosunek
grupy do kierownika neutralny, zadanie nie catkiem jasne, wtadza niezbyt silna)
(Pawlicka-Czekaj)
Niektorzy autorzy (Pawlicka-Czekaj) sugeruja by funkcjonowanie
kierownikéw ujmowaé w dwdch wymiarach: zadania oraz spraw osobowych. W
zwiazku z tym wyrdznia sie dwa typy kierownikéw: zorientowanych na zadanie i
zorientowanych na spoteczno-emocjonalne stosunki w grupie. Rozréznienie to
przypomina wczeshiejszy podziat na autokratyczny i demokratyczny styl
kierowania, za$ rozwinieciem obu tych koncepcji jest kolejny model (Blake i
Mouton, za: Pawlicka-Czekaj) wyodrebniajacy pie¢ podstawowych stylow. Sq to:
— styl petny: kierownik interesuje sie zaréwno sprawami osobowymi, jak
zadaniowymi;

— styl zadaniowy: koncentracja na zadaniu, sprawy osobowe sq dla kierownika
mniej wazne;

— styl osobowy: koncentracja na stosunkach miedzyludzkich, sprawy zadaniowe
maja dla kierownika podrzedne znaczenie;

— styl zachowawczy: zainteresowania kierownika zaréwno zadaniem, jak i
osobistymi potrzebami cztonkéw grupy jest umiarkowane;

— styl unikowy: bardzo mate zaangazowanie kierownika w sprawy grupy te
zadaniowe, i te osobowe.

Z dotychczasowych badan, uwzgledniajacych rézne typologie stylow

kierowania grupa, wynika nastepujaca konkluzja: najbardziej pozadana cecha
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kierownika plastyczno$é, czyli umiejetno$é dostosowania oddziatywah do zadan

stojacych przed grupa, do cech grupy (m. in. do jej wielkosci), do mozliwosci i

oczekiwan cztonkéw grupy oraz do motywéw, ktérymi sie oni kieruja.

Trening umiejetnosci pracy z grupq

Przebieg zajeé

g A W N =

. Rozpoczecie, powitanie uczestnikow, sprawy organizacyjne.

. Autoprezentacja prowadzqcego.

. Prezentacja tresci i celu zajec.

. Ustalenie norm i zasad pracy w grupie - plakat - burza mézgow.

. Cwiczenie na rozpoczecie dnia majace na celu integracje grupy poprzez

otwarcie sie i wzajemne poznawanie sie: ,Powiedz co$ o sobie”.

6. Analiza pojecia ,grupa spoteczna” - tworzenie definicji - burza mézgow.

. Sporzadzenie plakatu pt.: ,Grupa spoteczna”.

W trakcie omawiania kluczowe pojecia sa zapisywane na luznych kartkach i

umieszczane na tablicy - w ten sposéb wspélnie budujemy z poszczegélnych

elementow definicje grupy wizualizujac jej tresé.

v Cele, struktura, normy grupy moga by¢ formalnie i nieformalnie. Wazne
jest, aby analizujac konkretna grupe mie¢ to na uwadze i traktowal je

tacznie.

v" Funkcje grupy - zalezq od rodzaju grupy i stuzq utrzymaniu jej przy

zyciu, przyczyniajac sie takze do realizacji wspdlnego celu.

v" Kultura grupy - to normy i wartosci, ktdre sobie grupa wytwarza.

. Ja i grupa.

Cwiczenie refleksyjne "Grupy w moim zyciu".
* Uczestnicy w matych 3-osobowych zespotach przypominaja sobie i dzielq,

sie swoimi doswiadczeniami i przemys$leniami na temat:

-17 -



Wsparcie psychologiczne 0séb z trudnosciami na rynku pracy - szkolenie trenerdw

1. Jakie grupy pojawity sie w moim zyciu? Jak na mnie wptywaty?
2. Jaka role w nich pemitem?
3. Czy wspomnienia z tamtych doswiadczehn wptywaja ha moje obecne
zachowania w grupie?
* Dyskusja i dzielenie sie spostrzezeniami na forum grupy.
* Whnioski z dyskusji:
—grupy sa wszechobecne w naszym zyciu i wywieraja na nas znaczacy
wptyw,
—to co spotkato nas w grupie w dziecinstwie czesto rzutuje na hasze
doroste zycie,
— wplyw grup zalezy od ich réznorodnosci i emocji jakie budza,
— bycie w ,sztywno" petnionej roli zuboza rozwdj cztowieka,
—w sytuacji zagrozenia grupie potrzebny jest mocny przywddca, ktéry

potrafi da¢ grupie wsparcie.

9. Doswiadczenie pracy zespotowej.
Opis ¢wiczenia:
1) Dzielimy uczestnikéw na 2 zespoty. Kazdy zespét dostaje kartki z

napisanymi duzymi literami skrotem np.

LEKO KORA

T zespét IT zespét

2) W kazdym zespole jedna wybrana osoba bedzie petnita role obserwatora.
Przekazujemy tym osobom kartki do notowania wraz z pomocniczymi

pytaniami ukierunkowujacymi obserwacje.

3) Zadanie dla zespotéw:
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Wyobrazcie sobie, ze tworzycie zespdt inicjatoréw pewnego
przedsiewziecia, polegajacego na utworzeniu nowej organizacji. Na
wylosowanych kartkach zapisany jest skrét nazwy tej organizacji. Kazda
grupa w okreslonym czasie (40 min) wypracowuje ogélny zarys koncepcji

nowej organizacji wizualizujac to na plakacie.

Nalezy przedstawic:

petna nazwe organizacji (mozna zmieni¢ kolejnos¢ liter),

misje, cele i zadania organizacji,

strukture organizacyjna,

kadre pracownikéw - ich role i zadania,

sposéb finansowania,

zasady funkcjonowania.

W tym czasie obserwator grupy prowadzi jej obserwacje postugujac sie

nastepujaca lista pytan

PRZYKLADOWE PYTANIA DLA OBSERWATORA
(ukierunkowujace obserwacje grupy)
1) Czy grupa wie co chce osiagnac?
2) Czy wszyscy majq szanse udziatu w pracy?
3) Czy wszystkie pomysty sq brane pod uwage?
4) Czy uczestnicy stuchajq sie wzajemnie?
5) Czy ktoS komu$ przeszkadza?
6) Jakie role przejmuja poszczegdlne osoby?
7) Czy sq osoby wyraznie dominujqce?

8) Czy pojawia sie walka (konkurencja) pomiedzy poszczegdlnymi
cztonkami grupy?

9) Czy wszyscy sq aktywni i zainteresowani?

10) Kto ma najwiecej pomystow?
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11) Czy decyzje podejmuje sie szybko, czy po wnikliwym
rozpatrzeniu?

12) Czy widoczny jest lider w zespole?

13) Czy atmosfera jest nerwowa?

Celem ¢éwiczenia jest analiza funkcjonowania grupy w trakcie wykonywania
okreslonego zadania ($wiadomos¢ celu, wzajemne komunikowanie sie,
przyjmowane role, aktywno$¢ poszczegdlnych uczestnikow, sposéb
podejmowania decyzji, atmosfera pracy oraz samoocena zwiqzana z
wykonaniem zadania - efekt grupowy i indywidualny wktad pracy), a w

szczegdlnosci:

wykonanie zadania i prezentacja efektu (na plakacie):

dokonanie samooceny wyniku grupowego oraz indywidualnego wktadu

pracy cztonkow zespotu;

omdwienie wykonanego ¢wiczenia;

dokonanie analizy pracy zespotowe.

10. Zalety pracy grupowej korzysci dla grupy (organizacji) oraz dla

11.

Jednostki (indywidualnego uczestnika).
Opis ¢wiczenia:
Uczestnicy okreslaja korzysci pracujac parami. Nastepnie wyniki sq

prezentowane i uzupetniane we wspdlnej pracy grupowe;.

Role w grupie.

Opis ¢wiczenia:

Wspélnha rozmowa na temat petnionych rél w pracy zespotowej:

— prdba nazwania rdl np.: naturalny lider, praktyczny organizator, cztowiek
akcji, siewca pomystow, cztowiek kontaktow, sedzia, cztowiek grupy,

perfekcjonista, specjalista itd.
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— role pojawiajace sie w zadaniach oraz role zwiqzane z emocjami (btazen,
adwokat, sumienie grupy, biedne dziecko, szalone dziecko, koziot

ofiarny).

12. Ewaluacja zajeé.

3.2. Zasady poradnictwa grupowego

Zajecia prowadzone w programie maja charakter poradnictwa grupowego.

Cechy takich zajeé sq nastepujace:

1. Praca grupy koncentruje sie wokét okreslonych probleméw: natury osobiste;]

oraz tematéw edukacyjnych (zawodowych, spotecznych).

2. Przedmiotem pracy sa problemy uswiadomione z nhastawieniem na ich

rozwiqzanie.

3. W pracy grupy wykorzystuje sie procesy interpersonalne oraz strategie
stuzace rozwigqzywaniu probleméw z uwzglednieniem przede wszystkim

Swiadomego myslenia, odczuwania i zachowania.

4. Gtéwny kierunek wyznaczaja uczestnicy, bo to oni maja problemy zwiqzane z

wykonywaniem pewnych zadan.

5. Zajecia sq ukierunkowanie na rozwdj i konstruktywne pokonywanie barier

dostarczaja wsparcia i bodZcéw do rzetelnej samoanalizy.

Zadania trenera;

strukturalizowanie aktywnosci grupy,

dbanie o dobry, sprzyjajacy pracy klimat w grupie,

utatwianie interakcji pomiedzy uczestnikami,
— dostarczanie im niezbednych informacji umozliwiajacych podejmowanie

alternatywnych form zachowania,
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— zachecanie do przektadania efektéw wgladu w siebie na konkretne rodzaje
aktywnosci,

— uczenie koncentracji na ,tu i teraz”.
LBudujace Bloki” w pracy zespotfowej

Formutowanie celéw w pracy zespotowe]
Otwartosé, konfrontacja pogladow
Wsparcie i zaufanie

Jasne procedury dziatania

Wtasciwe kierowanie

Regularne ocenianie osiagnieé

Kontakty z innymi grupami

SN N N N N N SR

Rozwéj indywidualny

-22-



Umiejetnosci trenera projektu

3.3. Badanie procesow grupowych

ARKUSZ EWICZEN

ANALIZA PRACY GRUPY

Prosze o opinie na temat przejawéw wymienionych standéw rzeczy, zaznaczajac

kétkiem odpowiedniq cyfre na podanej skali.

1. Wzajemne zaufanie

nieufnodé 3 2 1 0O 1 2 3 duzadoza zaufania

2. Wzajemne wspieranie sie
udzielaniesobi.e 321012 3
autentycznego wsparcia

3. Komunikacja
ostroznaicenzurowania 3 2 1 0 1 2 3

4. Cele
niezrozumiate dlagrupy 3 2 1 0 1 2 3

grupa jest zaangazowana
w ich realizacje 3210123

dostrzegasieniski 3 5 10 1 2 3
stopien realizacji celow

5. Rozwiqzywanie Konfliktow

nie uznaje sie konfliktéw,
tumi sie je oraz ich unika 3210123

6. Wykorzystywanie potencjatu czfonkow grupy
pomysty, zdolnoéci, do$wiadczenie

pomysty, wiedza, poszczegdlnych 3210123

cztonkéw grupy sa zauwazane i
odpowiednio wykorzystywane

7. Odpowiednio$¢ stosowanych metod
stosowane w grupie metody 3210123

pracy stuzq realizacji celéw

Prosze doda¢ swoje uwagi:

kazdy pracuje na wasny
rachunek

otwarta, szczera

zrozumiate dla grupy

grupa jest negatywnie
nastawiona do celéw

dostrzega sie wysoki
stopien realizacji celéw

dla konfliktow poszukuje sie
rozwiazah, hie stroni sie od
nich

pomysty, zdolnoéci, doéwiadczenie
pomysty, wiedza, poszczegdinych
cztonkéw grupy nie sa docenianie ani
wykorzystywane

stosowane w grupie metody
pracy nie stuzq realizacji celéw
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3.4. Zasady uczenia sie dorostych

Uczenie sie jest procesem niezwykle ztozonym. Kazdy z nas odbiera
nieustannie zrdéznicowany strumien doswiadczen, ktore czesciowo moga
przyczyniaé sie do uczenia sie, ale ktérych wiekszos$¢ znika bez $ladu z naszej

$wiadomosci.

Co sprawia, ze jedne rzeczy sq zapamietywane, a inne nie?

— Jak to sie dzieje, ze jakie$ zdarzenie moze jednq osobe pobudzié¢ do nauki, a

u innej nie wywotuje zadnych efektéw?

Dlaczego jednostka lepiej uczy sie pod kierunkiem jednego nauczyciela, a

gorzej u innego?

W  jaki sposéb nadajemy sens naszym doswiadczeniom i dobrze
wykorzystujemy te wiedze, gdy trzeba sie zmierzy¢ z nowymi sytuacjami i

problemami?

Pytania tego rodzaju okreslaja zadanie psychologéw, polegajace na
zrozumieniu i wyjasnieniu zjawiska uczenia sig, a przede wszystkim doradzeniu,

w jaki sposéb uczenie sie moze by¢ bardziej skuteczne.

Czym jest uczenie sie?

Za wiekszoscia psychologéw mozna przyjaé, ze uczenie sie jest
wzglednie trwatq zmiang w potencjalnym zachowaniu jednostki wywotang
przez nabywane doswiadczenie.

Ta definicja zwraca uwage ha 3 rzeczy:

1. Uczenie sie musi w jakis sposob zmienia¢ jednostke.

2. Zmiana ta pojawia sie w rezultacie doSwiadczenia (a nie np. dojrzewania
i rozwoju fizycznego).

3. Jest to zmiana w potencjalnym zachowaniu jednostki (mozemy sie czego$

nauczyé, ale nie stosujemy tego w dziataniu).
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Wsréd psychologow istnieja réznice zdah na temat teorii uczenia sie

jedni kierujq sie tradycyjnym podejsciem behawioralnym,

inni kognitywnym.

Te dwie teorie nie sq wzajemnie sprzeczne i istnieje tu co$ w rodzaju

ciagtego uzupetniania sie.

Pierwszy z modeli, wyprowadzony ze szkoty behawioralnej, znany, znany

jest jako warunkowanie sprawcze (Skinner), drugi - wywodzacy sie ze szkoty

koghitywnej - jako konceptualizm instrumentalny (Bruner)

Behawioryzm ktadzie nacisk na nastepujace zagadnienia:

nalezy braé pod uwage obserwowalne zachowania, a hie niedajace sie
zaobserwowaé procesy myslowe

zadaniem osoby uczacej jest wyrabianie pozadanych reakcji ha okreslone
bodzce.

aktywne uczestniczenie w uczeniu sie jest duzo lepsze niz bierny odbidr.
Wazne jest uczenie sie poprzez doswiadczenie

uczenie sie moze by¢ skuteczniejsze, jesli zostanie dostarczona informacja
zwrotna.

wzmachianie pozadanego zachowania sie (np. chwalenie postepow) powinno
odbywa¢ sie natychmiast. W szczegélnosci w poczatkowych etapach uczenia
sie powinno dochodzié do wielokrotnego wzmachiania

kazdy ,.krok do przodu" w procesie uczenia sie winien by¢ maty i zwigzany z
uprzednio wyuczonym zachowaniem

dziatanie prowadzi do wzmocnienia. Im czedciej dziatasz w sposéb

prawidfowy, tym wieksza szansa na poprawne dziatanie w przysztosci

Teoria kognitywistyczna odwotuje sie do nastepujacych zatozen:

nalezy zwracal szczegélng uwage na funkcjonowanie mézgu i na sposéb, w

jaki cztowiek poznaje i jest Swiadomy otaczajacej go rzeczywistosci. W
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wyniku tej $wiadomosci cztowiek aktywnie modyfikuje swoje obecne i
przyszte zachowania.

warunkami wspomagajacymi efektywnos$é przebiegu wewnetrznych proceséw
mozgu, bedacych podstawa zachowah sag: tworzenie i uzywanie pojec,
postrzeganie otoczenia i interakcje z nim oraz organizowanie wiedzy.
Dlatego tez kluczowe sq tu trzy terminy: akwizycja, asymilacja i aplikacja,
ktére odpowiednio mozna zdefiniowaé jako: nabywanie wiedzy, rozumienie
wiedzy i stosowanie jej w nowych sytuacjach. Akwizycje mozna utatwié
poprzez nadawanie sensu temu, czego sie uczymy (rozumienie); asymilacje
poprzez powigzanie nowych informacji i umiejetnosci z tym, co juz wiemy i
potrafimy. Aplikacja, jak sie sadzi, dostarczajac nam okazji do
wykorzystywania zdobytych informacji i umiejetnosci, odgrywa podstawowa
role w transferze miedzy pamiecia krétkotrwatq a dtugotrwata,

zadaniem nauczyciela jest pomdc uczniowi w rozwinieciu przez niego
strategii poznawczych - umiejetnosci organizacji wewnetrznych procesow
mys$lenia i uczenia sie.

w modelu poznawczym uczenie sie jest postrzegane jako proces, w ktérym
uczacy sie aktywnie uczestniczy. Efektywnos¢ tego procesu zalezy od
ustalenia relacji miedzy nowq informacja a wczesniej nabyta perspektywa
poznawcza. Informacja nabiera znaczenia (jest rozumiana) dzieki aktywnemu

konfrontowaniu jej z uprzednio nabyta wiedza,
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4. Zasady rozwijania umiejetnosci zyciowych
Rozwijanie umiejetnosci Zyciowych - wyktad

Stownik jezyka polskiego okresla umiejetnosé jako .znawstwo, sprawnos¢,
wprawa w czym$". Jezeli mamy umiejetnos$¢ robienia czego$ to umiemy robi¢ to
dobrze to inne okreslenie zaczerpniete z stownika, ale tez czesto tak
rozumiemy to potocznie. W stowniku socjologii umiejetno$é jest definiowana
jako zdolno$¢ do realizacji ztozonych, dobrze zorganizowanych wzorcéw
zachowania w sposéb ptynny i elastyczny, zapewniajacy osiagniecie jakiego$ celu
lub wyniku. Umiejetnosci czesto bywaja kojarzone niestusznie z cechami ludzi.
Cecha danej osoby lub rzeczy, to co$ co ja charakteryzuje i odréznia od innych.
Jest to trwata charakterystyka osoby mogaca stuzyé do wyjasnienia
obserwowanych regularnosci i spéjnosci jej zachowania. Umiejetnosci zyciowe
(life skills) sa to umiejetnosci psychospoteczne, umozliwiajace cztowiekowi
pozytywne zachowania przystosowawcze, dzieki ktérym skutecznie radzi sobie

z zadaniami (wymaganiami) i wyzwaniami codziennego zycia (Wojnarowska).

Ogolna charakterystyka podstawowych grup ,umiejetnosci
Zycliowych”

Skuteczne porozumiewanie sie oznacza, ze potrafimy wyrazal siebie
zaréwno werbalnie jak i hiewerbalnie, w sposob aprobowany w naszej kulturze i
w danej sytuacji. Oznacza takze, ze jestesmy zdolni do prezentowania naszych
opinii i zyczen, a takze potrzeb i niepokojéw. Moze réwniez znaczyé to, ze w

razie potrzeby potrafimy prosi¢ o rade i pomoc.

Umiejetnosci interpersonalne pozwalaja ham utrzymywaé dobre relacje z
innymi ludZmi. Oznacza to, ze jestesmy zdolni do hawiazywania i utrzymywania
zyczliwych, przyjaznych stosunkdéw z ludZmi, co jest niezwykle wazne dla

naszego dobrego samopoczucia psychicznego i spotecznego. Dotyczy to
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szczegélnie utrzymywania dobrych relacji z cztonkami rodziny, ktérzy sa
gtdwnym Zzrédtem wsparcia spotecznego Dzieki tym umiejetnosciom mozemy

takze konstruktywnie kofczy¢ nasze relacje z innymi.

Rozwiqzywanie probleméw - umiejetnos¢ ta umozliwia konstruktywne
radzenie sobie z problemami w naszym zyciu. Nierozwiqzane problemy sq
Zrédtem stresu i towarzyszacych mu napie¢ i objawéw somatycznych.

Rozwiazywanie problemdéw obejmuje nastepujace etapy:

zdefiniowanie problemu,

rozwazenie réznych sposobéw jego rozwiqzania,

wziecie pod uwage pozytywdw i negatywéw kazdego z mozliwych rozwiazan,

— wybdr najlepszego rozwiqgzania i zaplanowanie dziatan dla jego realizacji.

Podejmowanie decyzji - umiejetno$¢ ta pozwata nam podejmowaé w
naszym zyciu decyzje w sposob konstruktywny. To, w jaki sposob mtodzi ludzie
podejmuja decyzje, czy biora pod uwage réine mozliwosci wyboréw i rézne

czynniki, wptywa na ich zdrowie.

Tworcze myslenie ulatwia zardwno podejmowanie decyzji jak i
rozwiazywanie probleméw. Polega ono ha poszukiwaniu mozliwych alternatyw
oraz braniu pod uwage réznych konsekwencji podjecia lub zaniechania dziatania.
Dzieki tej umiejetnosci mozemy wyjs$é poza obszar naszych dotychczasowych
doswiadczeh niezaleznie od tego czy rozwiqzalismy problem fub podjelismy
decyzje. Twércze myslenie utatwia ham przystosowywanie sie w elastyczny

sposob do codziennych sytuacji w naszym zyciu.

Krytyczne myslenie jest to zdolno$¢ do analizowania informacji i
doswiadczeh w obiektywny sposob. Umiejetnos¢ ta utatwia nam rozpoznawanie i

ocene takich czynnikéw, jak wartosci, presja réwiesnikow, media, ktdre
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wptywaja ha zachowania i postawy i w ten sposéb sprzyja to naszemu zdrowiu

psychicznemu.

Samoswiadomo$¢ - jest to zdolno$¢ do poznawania samego siebie,
swojego charakteru, mocnych i stabych stron, tego co lubimy, a czego nie
lubimy. Rozwijanie samo$wiadomosci pomaga nam ocenié, kiedy jestesmy pod
wptywem stresu lub presji innych. Jest to takze predyspozycja do skutecznego
komunikowania sie i utrzymywania dobrych relacji z innymi ludZmi oraz

ksztattowania umiejetnosci empatii.

Empatia - jest to zdolno$¢ do wyobrazania sobie jak zyjq inni ludzie
pomimo braku doktadnych danych na ten temat. Empatia pozwala ham zrozumieé
i zaakceptowaé inne osoby, znacznie rézniace sie od nas samych. Sprzyja
poprawie naszych spotecznych interakcji np. w przypadku réznic kulturowych
czy etnicznych. Empatia moze takze poméc nam w ksztattowaniu odpowiednich
zachowan w stosunku do ludzi wymagajacych opieki i pomocy, rozwijaniu
tolerancji np. wobec oséb z HIV/AIDS, chorych psychicznie, ktérzy czesto sa

w spofeczenstwie stygmatyzowani i odrzucani.

Radzenie sobie z emocjami - jest to umiejetnos¢ rozpoznawania emocji
wiasnych i innych ludzi, uwiadamiania sobie wptywu emocji ha nasze zachowania
oraz zdolno$¢ do wtasciwej reakcji na rézne emocje. Silne emocje negatywne
(np. gniew, smutek) moga negatywnie wptywaé na nasze zdrowie, jesli nasze

reakcje na hie sq hiewtasciwe.

Radzenie sobie ze stresem - to umiejetnos¢: 1) rozpoznawania zrédet
stresu w naszym zyciu, 2) odpowiedniego doboru sposobu w jaki reagujemy na
stres, 3) podejmowania dziatan, dzieki ktorym mozemy kontrolowal poziom

stresu. Oznacza to, ze sami mozemy podjaé dziatania dla zredukowania zrédet
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stresu np. dokonujac zmian w naszym Srodowisku fizycznym lub stylu zycia.

Mozemy takze nauczyl sie relaksowal, dzieki czemu mozemy eliminowaé

napiecia zwiqzane ze stresami, ktérych nie mozna unikna¢ i w ten sposdb

zapobiega¢ réznym problemom zdrowotnym.

Umiejetnosci zyciowe - trening

Przebieg zajec:

1. Przedstawienie celu spotkania

2. Wyktad - umiejetnosci zyciowe

3. Typowe zachowania ludzi i umiejetnosci zyciowe przydatne w danej
sytuacji

* Praca w grupach: kazda grupa otrzymuje arkusz papieru, wspdlnie go
wypenili

* Prezentacja prac grup

4. Ustalenie listy podstawowych umiejetnosci zyciowych wg.5 kategorii

* Praca w grupach - wypisywanie umiejetnosci zyciowych na odrebnych
kartkach (10 min)

* Zaproponuj podziat Umiejetnosci zyciowych wg 5 kategorii (wg WHO)

porozumiewanie sie - umiejetnosci interpersonalne,
rozwiazywanie probleméw - podejmowanie decyzji,
twércze myslenie - krytyczne myslenie,
samos$wiadomos$é - empatia,

radzenie sobie ze stresem i emocjami.

Jest to najczesciej stosowany podziat, ale moga by¢ inne.

5. Jakie czynniki wptywaja na nasze zachowanie (burza mézgow)?

Jednostka Srodowisko
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6. Dyskusja kierowana

Whioski: umiejetnosci sq jednym z elementéw, jakie wptywaja na zachowanie i
funkcjonowanie cztowieka.

v' Podkreslamy na plakacie te czynnosci, na ktére mamy wplyw w procesie

ksztatcenia.

v" Nasze reakcje zalezq od bardzo wielu czynnikéw, a umiejetnosci sq jednym z

tych czynnikow wyznaczajacych zachowanie.

v' Ksztattowanie umiejetnosci zyciowych nie spowoduje automatycznego
osiagniecia wszystkich celow zyciowych. Moze natomiast pomagaé ludziom w
ustalaniu np.: hierarchii wartosci czy w obnizaniu poziom stresu. Warto wiec

rozwija¢ umiejetnosci zyciowe we wspélnym Swiecie.

7. Praca w grupach - Typowe zachowania ludzi

Przyporzadkowujemy wspélnie do plakatu, ktdre zachowania sq
pozytywne, a ktére negatywne.

Nastepnie  dopasowujemy umiejetnosci sprzyjajace zachowaniom
pozytywnym, pojawianiu sie zachowah pozytywnych oraz wypisujemy te, ktére
nalezy rozwijaé aby zapobiegaé zachowaniom negatywnym.

Podsumowanie: zwrécenie uwagi ha fakt, ze czesto te umiejetnosci sa
uniwersalne, stuzq wielu zachowaniom.

Celem tego (wiczenia byto przyjrzenie sie umiejetnosciom - préba wiasnego
spojrzenia na umiejetnosci.

8. Ustalenie listy podstawowych umiejetnosci zyciowych

Omawiamy plakat z lista. WHO zawierajaca umiejetnosci zyciowe oraz
rozdajemy grupom karteczki z zapisanymi roznymi umiejetnosciami. Kazda
grupa przyporzadkowuje je do plakatu (3 plakaty).

9. Oméwienie wynikow Ewiczenia
Burza moézgow - szukanie argumentéw potwierdzajacych teze, ze nalezy
rozwija¢ umiejetnosci zyciowe.
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Przyktadowy schemat podsumowania — Bo jak $wiat $wiatem ludzie uczyli sie

jak zyé. Od IT wojny Swiatowej, Swiat zaczat .galopowad”, zmieniaé sie. Cztowiek
jest czesto bezradny wobec tych zmian, trzeba wiec go przygotowaé by

przetrwat.

10.Ewaluacja zajeé

DZi$ dOSWIAACZYIAM ..ottt bbb
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5. Podsumowanie

Umiejetnosci mozna rozwijaé przez cate zycie wykorzystujac
réznorodne metody, wsrdd ktorych do najbardziej efektywnych
mozna zaliczy¢ trening

Trening taki mozna przeprowadzaé w ramach poradnictwa
grupowego, prezentujac i cwiczac alternatywne formy zachowania
w roznych sytuacjach. Oczywiscie kazdy cztowiek ma rézne
umiejetnosci, wrodzone badz wyuczone, jednak czesto zdarza sie,
Ze nie do konca sprawdzajq sie one w codziennym zyciu.

Prezentowana alternatywa rozwijanie pewnych umiejetnosci
spotecznych szczegdlnie tych, ktérych posiadanie jest niezbedne
dla prawidtowego funkcjonowania na coraz bardziej ztozonym

rynku pracy.
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