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WSTEP

Projekt pt.. "PWP Praca wiasnie dla Ciebie!
Kompleksowa aktywizacja zawodowa kobiet
pozostajacych bez zatrudnienia” finansowany
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
poddziatanie 6.1.1, realizowany byt na terenie
powiatu radziejowskiego, lipnowskiego
i wloctawskiego wojewodztwa kujawsko-
pomorskiego.

Geneza powstania projektu byta analiza sytuaciji
miodych kobiet na rynku pracy wojewddztwa
kujawsko-pomorskiego oraz wieloletnie
doswiadczenia Partnera francuskiego Fundac;ji
na Rzecz Rozwoju Wsi “Polska Wies 2000”
im. Macieja Rataja, Mission Locale z Picardii.

Celem gtownym tej instytucji jest skuteczne
wdrozenie zawodowe i spoteczne oséb w wieku
od 16 do 25 roku zycia.

Sie¢ Misson Locales (Misje Lokalne) istnieje
od 1982 r., poczatkowo byly to instytucje rzgdowe
i gminne, w roku 1993 do ich wspodffinansowania
doftaczyly wiadze regionalne. Aktualnie sie¢ Misji
Lokalnych stanowi trzon polityki wsparcia dla ludzi
miodych, pozbawionych zatrudnienia. Aktywnos¢
tych instytucji plasuje sie w samym centrum polityki
spotecznej  odpowiedzialnej za  wdrozenie
zawodowe i spoteczne o0sOb miodych. Misja
Lokalna stanowi integralng czes$¢ grupy instytucji
panstwowych, odpowiedzialnych za procesy
zatrudnienia. W tym celu, sie¢ Misji Lokalnych
zawigzuje umowy o wspotpracy, ktore okreslajg
Srodki oraz metody pracy, zostajg one nastepnie
wprowadzone w  zycie. Misja Lokalna
jest instytucjg, ktéra zapewnia miodym ludziom
wsparcie we wdrozeniu zawodowym,
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az domomentu zdobycia statego zatrudnienia
oraz niezaleznosci spotecznej. Jest to mozliwe
dzieki wieloptaszczyznowej wspotpracy zaréwno
z instytucjami  zrzeszajgcymi  przedsiebiorcéw
i pracodawcéw, jak i instytucjami, dziatajgcymi
na rzecz ludzi mtodych.

Gltownym celem Misji Lokalnej jest
zaproponowanie kazdemu miodemu cztowiekowi
spojnej oraz  zindywidualizowanej Sciezki
wdrozenia  zawodowego, ze  szczegdlnym
uwzglednieniem osobistych predyspozycji.
Dotyczyto  réwniez  obszaréw  zwigzanych
z przeciwdziataniem wszelkim formom
dyskryminaciji, nierownego traktowania, jak rowniez
kwestii rGwnosci ptci w miejscach pracy.

Zatozeniem Projektodawcy byto wskazanie catego
szeregu dziatan motywacyjnych oraz adaptacja
i przetestowanie narzedzi francuskich,
utatwiajgcych powr6t na rynek pracy oséb z grup
szczegolnego ryzyka na terenie wybranych
powiatéw wojewddztwa kujawsko-pomorskiego.

Niniejsze opracowanie jest kompilacjg materiatow
szkoleniowych,  ktére byly  wykorzystywane
przez Trenera Osobistego, coacha, psychologa
i doradce  zawodowego w  trakcie zajec
z dwudziestoosobowg grupg miodych kobiet do 25
roku zycia.

Dzieki dokonaniu analizy indywidualnej sytuacji
osoby miodej oraz przygotowaniu na tej podstawie
odpowiedniego planu rozwoju zawodowego,
a nastepnie okresleniu optymalnego przebiegu
Sciezki kariery, Trener Osobisty
wraz z zainteresowang  przygotowuje Paszport
Kompetencji. Jest to swoiste ,portfolio”, zawarte
wnim zostalo podsumowanie  posiadanych




kompetencji i umiejetnosci oraz dotychczasowych
dziatan zawodowych i pozazawodowych. Jest to
rodzaj spersonalizowanego skoroszytu, z ktérego
mozna korzystac samodzielnie,
mozna przedstawi¢ go takze potencjalnemu
pracodawcy podczas rozmowy kwalifikacyjnej.

Indywidualizacja $ciezki rozwoju zawodowego
oraz osiggnieta  efektywno$¢  zatrudnieniowa
w grupie docelowej o podobnym przedziale
wiekowym, przyczynita sie do implementacji
doswiadczen francuskich na grunt polski.

W  Kkonstrukcji  projektu podczas tworzenia
Paszportu Kompetencji uwzgledniono opieke
Trenera Osobistego, coacha, psychologa i doradcy
zawodowego, oprocz tego Uczestniczki Projektu
braty udziat w zaawansowanych szkoleniach
informatycznych z zakresu ECDL oraz testera
oprogramowania komputerowego.

Po wielomiesiecznej pracy interpersonalnej
oraz szkoleniach zawodowych, Uczestniczki
Projektu zostaty zakwalifikowane na staze
zawodowe, podczas ktdrych rozwijaty umiejetnosci
zdobyte w trakcie zajec grupowych,
jak iindywidualnych, wysitek Pan zwienczony
zostat podpisanymi 11 umowami o prace.
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ZARZADZANIE PROJEKTEM

Celem gtdwnym projektu bylo podniesienie
poziomu kompleksowych przygotowan
do znalezienia zatrudnienia i funkcjonowania
na rynku pracy Uczestniczek Projektu poprzez
udziat w modelu Wieloptaszczyznowej Aktywizaciji
przeniesionego z doswiadczen partnera projektu
Mission Locale de la Picardie Maritime na grunt
polski oraz okreslenie uzytecznosci i skutecznosci
modelu w oparciu o zastosowanie w praktyce.

Efektem pozadanym byto wzbudzenie
zainteresowania  zadaniami  projektu  wsrod
kandydatek, pracodawcéw oraz realizacja projektu
z zachowaniem harmonogramu, budzetu, celow
szczegotowych.

Skutecznosc¢ kazdego programu/dziatania
uzalezniona jest od wielu elementow. Istotnym
zadaniem koordynatora byt nadzér zaréwno
nad Uczestniczkami Projektu, jak i nad osobami
odpowiedzialnymi za realizacje planowanych
dziatan, przestrzeganie ustalen oraz procedur,
definiowanie roli i zakresu zobowigzan kazdej
ze stron. Do zadan koordynatora nalezaty takze
wizyty informacyjno-promocyjne  rozpowszech-
niajace idee projektu na terenie danego obszaru,
jak rowniez monitorowanie dziatan i wprowadzanie
niezbednych korekt oraz metod ewaluacji.

Ten sposob postepowania umozliwia spetnienie
oczekiwan, dla ktorych projekt jest realizowany.

Otrzymywane informacje zwrotne pozwalaty
na uruchamianie  kolejnych  etapéw  modelu
Wieloptaszczyznowej  Aktywizacji, = poczawszy
od promocji i naboru uczestnikow,
przez indywidualne i grupowe wsparcie miekkie,




pakiet szkolen staze,

po zatrudnienie.

zawodowych [

Monitorowanie projektu pozwolito na biezacg
ocene stopnia realizacji dziatan w odniesieniu
do planowanych efektéw, opracowanie i wydanie
materiatow informacyjnych, sprawne
przeprowadzenie kampanii reklamowej na rzecz
projektu, sporzgdzenie i wykorzystanie narzedzi
do wstepnej rekrutacji, nadzér i monitorowanie
realizacji zadan  wynikajagcych z  modelu
Wieloptaszczyznowej Aktywizaciji.
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DOBOR GRUPY

Projekt zakfadat adaptacje modelu
Wieloptaszczyznowej Aktywizacji we wspotpracy
z Mission Locale de la Picardie Martime poprzez
dostosowanie go do warunkéw polskiego rynku
pracy i  specyfiki  Uczestniczek  Projektu
wynikajacych z rozbieznosci uwarunkowan pici
oraz jego implementacje.

Partner francuski uzyskiwat pozytywne rezultaty
kierujagc go przede wszystkim do oséb mtodych,

kwalifikujagcych sie do objecia  wsparciem
ustawowym, posiadajgcych niski poziom
wyksztatcenia, kwalifikacji lub mtodych
absolwentow uczelni charakteryzujgcych sie

brakiem sieci kontaktow zawodowych, o niskim
poziomie wiezi spotecznych.

Do implementacji wytoniono obszar wojewddztwa
kujawsko-pomorskiego, gdzie jest szczegdlnie
trudna sytuacja kobiet w wieku 18-24 Ilata,
zamieszkujgcych gminy wiejskie, miejsko-wiejskie
i miasta do 25 tys. mieszkancow, z powiatow
lipnowskiego, radziejowskiego i wioctawskiego.
Liczba kobiet pozostajgcych bez zatrudnienia,
zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy
wojewoddztwa kujawsko-pomorskiego to 122 tys.,
z czego 30% stanowig osoby miode do 25 roku
zycia.

W  wyniku trzyetapowego naboru: zbierania
wypetionych zgtoszen, rozmoéw rekrutacyjnych
wspieranych testami predyspozycji i motywacji,
selekcjiag o  charakterze  sformalizowanym,
wytoniono grupe docelowg 20 kobiet
posiadajacych wyksztatcenie ponadgimnazjalne,
pozostajacych bez zatrudnienia, tj. nieaktywnych




zawodowo lub zarejestrowanych w Powiatowym
Urzedzie Pracy jako osoby bezrobotne.

Przy  dokonywanym wyborze istotna byta
mobilno$¢ kandydatek, ich sytuacja rodzinna
uwzgledniajgca potrzeby sprawowania opieki
nad osobg zalezng, tj. dzieckiem, osobg chorg
lub starszg, aktywnos$¢ edukacyjna, posiadane
doswiadczenie zawodowe i nie mniej istotne
potrzeby szkoleniowe zwigzane z planami
zawodowymi.

W  momencie
u kandydatek

przystapienia do  projektu
mozna  bylo  zaobserwowac
niedostosowanie  kwalifikacji do  aktualnego
zapotrzebowania rynku pracy, szczegdlnie
w zakresie umiejetnosci komputerowych
umozliwiajgcych zdobycie zatrudnienia
oraz obnizong samooceng spowodowang miedzy
innymi dlugg nieobecnoscig na rynku pracy.

Cechowat je rowniez - z racji wieku, brak
doswiadczenia, swiadomosci wlasnych preferenciji
i kompetencji  dotyczacych  wyboru  Sciezki
zawodowej oraz  nieznajomosci  warunkow
zatrudnienia.

Grupe charakteryzowata niska samoocena,
jak rowniez niski poziom umiejetnosci

interpersonalnych takich jak np. praca w grupie,
radzenie sobie w sytuacjach  stresowych,
organizacja pracy, zarzadzanie czasem.

Uczestniczki Projektu spetniaty ustawowe kryteria
(ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy ~ tekst
jednolity Dz. U. 2013 poz. 674 z p6zn. zm. art. 49)
uznania ich za osoby bedace w szczegdlnej
sytuacji na rynku pracy, pozostajgc poza zyciem
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zawodowym czesto powyzej 12 miesiecy,
bez doswiadczenia zawodowego, niektdére z nich
po urodzeniu dziecka nie podjety zatrudnienia,
a niektére wychowywaty samotnie co najmnigj
jedno dziecko.




MODEL WIELOPLASZCZYZNOWEJ

AKTYWIZACJI - FORMY WSPARCIA
Dilugotrwate  bezrobocie, szczegdlnie  oséb
miodych, nie tylko w Europie ale i Polsce
uznawane jest za powazny problem i ciezar
dla spoteczenstwa. Czesto sg one uwazane
zatrudne, ze wzgledu na brak doswiadczenia
zawodowego.

Trudnoscig nie bez znaczenia, sa topniejagce
zasoby finansowe przeznaczone na sondowanie
rynku pracy. Nastepuje ogolne zniechecenie,
brak motywacji do rozwoju zawodowego. Efektem
jest wycofanie z rynku pracy. Maleje nadzieja
na podjecie zatrudnienia i poprawe warunkow
zyciowych.

Dotychczas publiczne i niepubliczne instytucje
rynku pracy probowaty rozwigza¢ ten problem
zapomocg  szkolen  zawodowych,  ktdrego
rezultatem winno by¢ zatrudnienie. Niestety,
to zatozenie nie przynosi oczekiwanych efektow.
Takie podejscie nie zapewnia niezbednego
wsparcia psychologicznego dla oséb, ktore
nie podejmowaty zatrudnienia lub dtugo (powyze;j
12 miesiecy), z réznych przyczyn, znajdowaty sie
poza rynkiem pracy i potrzebujg pomocy zaréwno
przy znalezieniu zatrudnienia jak i jego utrzymaniu.

W ramach modelu Wieloptaszczyznowej
Aktywizacji osoby miode, do 25 roku zycia,
otrzymujg wsparcie, a takze dostep do narzedzi
ufatwiajgcych aktywne poszukiwanie pracy.

Obejmuje  on rozwo] wszystkich  dziedzin
aktywnosci  (zycia zawodowego, rodzinnego
i dziatan pozazawodowych) - szerokie wsparcie
coachingowe, wzmochione zagadnieniami
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psychologicznymi,
o rynku pracy.

uzupetnione informacjami

Uczestniczce Projektu w procesie tworzenia
kolejnych etapéw drogi niezbednej do uzyskania
zatrudnienia, jej wieloptaszczyznowosci,
towarzyszy Trener Osobisty.

Model Wieloptaszczyznowej Aktywizacji ktadzie
duzy nacisk na zajecia grupowe prowadzone
przez coacha, wspierajace rozwoj komunikacji
interpersonalnej, kreowanie wilasnego wizerunku,
godzenie zycia rodzinnego z zawodowym
i nie mniej istotne - organizacje pracy i zarzadzania
wltasnym czasem. Sg one pierwszym krokiem
w wejsciu na rynek pracy.

Pozyskane umiejetnosci uzupetniano
zagadnieniami psychologicznymi przetamujgcymi
bariery zwigzane z wiekiem, picia,
niedostatecznymi kwalifikacjami, czy tez ostabienie
leku przed odrzuceniem.

Etapem zamykajacym ptaszczyzne umigjetnosci
.miekkich” sg informacje o prawach rzadzacych
rynkiem pracy, jego potrzebach i mozliwos¢
zastosowania w praktyce nowo nabytych
wiadomosci.

Po weryfikacji i uzupetnieniu niedoboréw w sferze
kompetencji spotecznych i ekstrafunkcyjnych
projekt bazujgcy na modelu Wieloptaszczyznowej
Aktywizacji, przewiduje rozbudowe kompetenciji
technicznych. Przystapienie do szkolenia pozwoli
na rozszerzenie wiedzy zawodowej O nowe
zagadnienia.  Ugruntowanie nowo  nabytych
wiadomosci nastgpi poprzez udziat w stazu.




Model przewiduje nizej wymienione etapy.

Etapy na drodze
Lp. prowadzace;j Cel
do zatrudnienia
1 | Pierwsze - wzbogaci¢ wiedze
spotkanie 0 sobie,

Z rozpoznaniem
Trenera

- zrozumiec rynek pracy,
- nabra¢ wiekszego

Osobistego zaufania do siebie,
z Uczestniczkg | - ukierunkowac sie
Projektu zawodowo

2 | Weryfikacja - sprawdzi¢ sie,
planowanej potwierdzi¢ wiasne
indywidualnej kompetencje,
sciezki - skonfrontowac sie
zmierzajacej z dziataniem celowym,
do zatrudnienia | - wzbogaci¢ sie 0 nowe

doswiadczenia,

- stworzy¢ dobre CV

3 | Nabranie - doksztatci¢ sie,
kompetenc;ji - naby¢ niezbednej
wiedzy,

- doceni¢ swoje
umiejetnosci,

- wzbudzi¢ wieksze
poczucie zaufania
do siebie samego,

- dokonac racjonalne;j
oceny swoich
kompetenc;ji

4 | Rozpoznanie - sprawdzi¢ i potwierdzi¢

kompetenc;ji

wlasne kompetencje,
- otrzymac dyplom,
- nabra¢ ochoty
na kontynuacje,
- potrafi¢ doceni¢ swoje
dziatanie, mimo
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poniesionej porazki,
- zosta¢ docenionym
przez pracodawcow

5 | Projekt
zawodowy

- wyliczy¢ doswiadczenia,

- znalez¢ mocne cechy
Cv,

- zbada¢ wtasng,
motywacje,

- skonfrontowac sie
z rzeczywistoscig,

- akceptowac lub nie
kompromisy

6 | Zdobycie
doswiadczenia

- upewnic sie, co do
posiadanych srodkow,
niezbednych
do realizacji planowanej
Sciezki zmierzajacej
do zatrudnienia,

- znalez¢ najlepszy
sposob jej realizaciji,

- da¢ sie pozna¢ i zostac
docenionym,

- planowac¢ czas
i zdobywac
rekomendacje

7 | Poszukiwanie
wybranego
miejsca
zatrudnienia

- poszukiwac statego
miejsca zatrudnienia,

- koniec projektu -
zatrudnienie

Jak to osiggnac?

Oto przyktady dziatan zastosowanych w projekcie
pt.: "PWP Praca wtasnie dla Ciebie! Kompleksowa

aktywizacja zawodowa kobiet pozostajgcych
bez zatrudnienia” finansowanego w ramach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki




poddziatanie 6.1.1, zrealizowanego na terenie
powiatu radziejowskiego, lipnowskiego
i wloctawskiego wojewoddztwa kujawsko-
pomorskiego przez Fundacje na Rzecz Rozwoju
Wsi “Polska Wie$s 2000” im. Macieja Rataja,
w partnerstwie z Mission Locale z Picardii.

Model Wieloptaszczyznowej Aktywizacji opierat sie
na przeprowadzeniu nastepujgcych form wsparcia:

e indywidualnych Trenerem
Osobistym,

@ grupowych zaje¢ z coachem,

@ indywidualnych i grupowych warsztatow
psychologicznych,

@ poradnictwa zawodowego,

@ szkolen zawodowych,

e stazu.

spotkan  z
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INDYWIDUALNE SPOTKANIA
Z TRENEREM OSOBISTYM

U francuskiego Partnera Mission Locale z Picardii,
istotng role w procesie tworzenia Sciezki kariery
zawodowej petnig tutorzy i tutorki. Sg to ochotnicy
pochodzacy ze wszystkich Srodowisk
m.in. szefowie firm, urzednicy, pracownicy - osoby
z doswiadczeniem zawodowym.

Swoje dziatania na rzecz podopiecznych opierajg
na podstawowych wartosciach porozumienia
spotecznego, utrzymywania wiezi spotecznych
oraz solidarnosci miedzygeneracyjnej i kulturowej.
Gtéwng ich cechg jest umiejetnos¢ prowadzenia
mediacji z przedsiebiorstwami zmierzajgcymi
do budowania sieci kontaktéw zawodowych
dla podopiecznych.

W Polsce taka forma dziatania na rzecz osob
wchodzacych na rynek pracy, czy tez wsparcia
0s6b  bezrobotnych powtérnie poszukujgcych
zatrudnienia, nie jest ogdlnie znana, przyjeta,
promowana.

W urzedach pracy ustawowo zajmujgcych sie
problematyka bezrobocia zadania tutora czesciowo
przejat doradca zawodowy, a czesciowo posrednik

pracy.

W projekcie, odpowiednikiem tutora byta funkcja
Trenera Osobistego. Osoba ta  winna
charakteryzowa¢ sie duzym doswiadczeniem
zawodowym, znajomoscig szczegdlnie lokalnego
rynku pracy, umiejetnoscia tworzenia sieci
kontaktow zawodowych.

Bogate  doswiadczenia w
kompetenc;ji innych 0s0b,

rozpoznawaniu
kreatywnosc¢,




umiejetnosci coacha, pozwolity na wypetnienie roli
przypisywanej tutorom.

Wyboru osoby petnigcej role Trenera Osobistego
dokonano niezwykle starannie i z wielkim
rozmystem.

Trener Osobisty zobowigzany byt do regularnych
spotkan z Uczestniczkg Projektu, do towarzyszenia
jej od przystgpienia do projektu do zakonczenia
stazu, czy tez podjecia zatrudnienia.

Mozna mowi¢ o wieloetapowosci kontaktow

Trenera Osobistego z Uczestniczka Projektu.

Byto to:

1. wzajemne zapoznanie sie (punkt ,startu”)
i ustalenie zasad wspotpracy,

2. weryfikacjia  kompetencji po  zajeciach
grupowych z coachem, wyznaczenie dalszych
celdw,

3. weryfikacja  kompetencji po  zajeciach
grupowych z psychologiem, wyznaczanie
celdw,

4. weryfikacjia  kompetencji po  zajeciach
grupowych z doradcg  zawodowym,
wyznaczanie celdw,

5. weryfikacia  kompetencji po  szkoleniu

zawodowym, wyznaczanie celdw,

6. weryfikacja kompetencji w trakcie (spotkania
co dwa tygodnie) trwania stazu i po nim,
wyznaczanie celow.

W trakcie spotkan, o ktorych powyzej, Uczestniczki
Projektu miaty za zadanie rozpoznac¢ i wynotowac
wiedze, kompetencje oraz umiejetnosci zawodowe,
ktére nabyly podczas przebiegu dotychczasowe;
sciezki zawodowej/szkolnej. Nazwac,
wyeksponowac¢ posiadane zainteresowania, zalety
oraz ograniczenia, umiejetnosci zawodowe.
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Okresli¢ zawody, ktorymi sa zainteresowane,
opracowacC sciezke kariery zawodowej zgodng

z posiadanymi  kompetencjami i aspiracjami,
zbudowac strategie poszukiwania zatrudnienia,
usprawni¢  mobilnos¢ zawodowa, zwiekszyc
Swiadomos¢ dotyczacg wiasnych preferencii
w zatrudnieniu.

Trener Osobisty monitorujgc postepy

podopiecznych motywowat je do poszukiwania
zatrudnienia lub zatozenia dziatalnosci.
Towarzyszgc Uczestniczce Projektu w realizacji
kolejnych punktéw zatozonego programu, stuzyt
wsparciem metodologicznym.

Przedstawiat istotne zagadnienia z zakresu prawa
pracy. Udzielat wskazéwek do zredagowanych
Curriculum Vitae, przedstawionych do korekty.
Monitorowat zatozenia skutecznych sposobdéw

poszukiwania pracy. Przeprowadzat
z Uczestniczkg  Projektu  symulacje  spotkan
rekrutacyjnych, udzielat informacji na temat

gtdwnych kryteriow zatrudnienia wynikajgcych
z danego ogtoszenia ztozonego przez pracodawce,
dodawat Uczestniczce Projektu odwagi poprzez
podkreslenie  jej umiejetnosci i mocnych
kompetencji. Uruchamiat sie¢ wtasnych kontaktow
zawodowych, aby utatwi¢ Uczestniczce Projektu
realizacije planu rozwoju zawodowego. Trener

Osobisty wspierat Uczestniczke Projektu
w budowaniu  jej wiasnej sieci  kontaktow
zawodowych.

Pemnit role przewodnika w procesie poszukiwania
pracy. Oferowat pomoc dostosowang do potrzeb,
dzielit sie wiedzg o realiach spoteczno-
ekonomicznych rynku pracy.




Uczestniczka Projektu przystepujgc dobrowolnie
do projektu pt.: "PWP Praca wiasnie dla Ciebie!
Kompleksowa aktywizacja zawodowa kobiet
pozostajacych bez zatrudnienia” data wyraz
0 przekonaniu waznosci modelu
Wieloptaszczyznowej Aktywizacji uznajac jego
przydatnosc w  znalezieniu zatrudnienia.
Byta zdeterminowana i otwarta na wspotprace.

Wynikiem zindywidualizowanej opieki Trenera
Osobistego jest podniesienie poziomu
kompleksowego przygotowania do zatrudnienia
kazdej z Uczestniczek Projektu.

Narzedziem pomocnym przy segmentacji wyzej
wymienionych informac;ji zaréwno
dla podopiecznych, jak i ich opiekuna, byt Paszport
Kompetencji zataczony do niniejszej publikaciji.
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Arkusz zamieszczony ponizej obrazuje jak wiele obszaréw réznych kompetencji Trener Osobisty
wraz z Uczestniczkg Projektu poddawali analizie.

Skala ocen: )
1— NIE; 2— RACZEJ NIE; 3— TRUDNO POWIEDZIEC; 4 - RACZEJ TAK; 5 —- TAK
Ocena
L.p. | Obszar oceny 1 2 3 2 5
1. tatwo nawigzuje kontakty
D Potrafi rozmawiac o sobie i swoich problemach
2l Nie stwarza sytuacji konfliktowych
4. Potrafi opanowac zdenerwowanie w trudniej sytuaciji
5. Potrafi zachowac¢ sie asertywnie
6. Jest otwarta na nowe doswiadczenia
7. Potrafi samodzielnie podejmowac decyzje
8. Zna swoje mocne i stabe strony
9. Jest zainteresowana szkoleniem
10. | Chciataby podja¢ dalsza nauke w szkole
11. | Umie zorganizowac sobie wolny czas
12. | Jest pewna siebie
13. | Potrafi planowac¢ swoje dziatania
14. | Dba o siebie, swoj wyglad
15. | Nie naduzywa alkoholu
16. | Potrafi samodzielnie przygotowac¢ dokumenty
17. | Potrafi zaprezentowac sie pracodawcy
18. | Zna metody poszukiwania zatrudnienia
19. | Potrafi wybra¢ stanowisko pracy dla siebie
20. | Posiada wiedze na temat rynku pracy
21. | Potrafi obstugiwa¢ komputer
22 | Potrzebuje konsultacji z psychologiem
23. | Ma problemy ze zdrowiem
24. | Jest zainteresowana udziatem w obecnym projekcie
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SWIADOMOSC SUKCESOW | PORAZEK

Moje najwieksze sukcesy

WYNIKI TESTOW

Przeprowadzony test

OCENA UCZESTNICTWA W ZAJECIACH

Charakterystyka osoby

OCENA POZIOMU ZAANGAZOWNIA
W POSZUKIWANIE PRACY

Charakterystyka osoby

MOCNE | SLABE STRONY UCZESTNICZKI

PROJEKTU

TRAFNOSC SAMOOCENY | REALIZM
ZAMIERZEN

ZALECENIA, PLANOWANE DZIALANIE
W TRAKCIE PROJEKTU
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GRUPOWE ZAJECIA Z COACHEM

Coaching jako interaktywny proces, ktorego
gldbwnym celem byto wzmocnienie Uczestniczek
Projektu oraz wspieranie ich w samodzielnym
dokonywaniu zamierzonej zmiany Ww oparciu
o wtasne odkrycia, wnioski i zasoby, zostat
zastosowany jako nastepny etap modelu
Wieloptaszczyznowej Aktywizacji. Pomégt osobom
W przyspieszeniu tempa rozwoju i polepszeniu
efektéw dziatania.

Cechy charakterystyczne coachingu:

— jest dobrowolny;

— wyklucza jakgkolwiek dyrektywnos¢
na przyktad ze strony coacha;

— pomaga ludziom uczyc¢ sie;

— jest zbudowany na bazie pytan;

— pobudza do myslenia;

— dokonuje sie w atmosferze szacunku i petnej
akceptacji dla wartosci klienta;

— prowadzi do swiadomego dokonywania
zmian;

— skupia sie na osigganiu celow.

Wszelkie zastosowane w trakcie prowadzenia

warsztatow grupowych metody pracy
byly przyporzadkowane wzmochieniu
oraz wspieraniu Uczestniczek Projektu

w samodzielnym dokonaniu zamierzonych zmian.

Uczestnictwo w coachingu pozwolito odkry¢ proces
komunikacji, zaréwno werbalnej jak i niewerbalne;j,
nazwac¢ bariery komunikacyjne, wskaza¢ sposoby
ich przetamywania.

Rozmowie rekrutacyjnej z zasady towarzyszy
napiecie, lek przed niepomysinym rezultatem




koncowym. Rozwiniecie umiejetnosci
autoprezentacji w sytuacjach stresogennych,
rozroznianie  rodzajow  streséw  (niszczacy,
mobilizujacy), umiejetnos¢ jego opanowania,

umozliwi osiggniecie sukcesu na rynku pracy.
Proces ten moze ulec przyspieszeniu przez
zmierzenie sie z planowaniem Zzycia rodzinnego
oraz zawodowego. Dobre zarzgdzanie czasem,
organizacja pracy, to sprzymierzency nie tylko
w poszukiwaniu zatrudnienia ale i jego utrzymaniu
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INDYWIDUALNE | GRUPOWE
WARSZTATY PSYCHOLOGICZNE

Problemy zwigzane z wejsciem na rynek pracy
sg tatwiejsze do rozwigzania, gdy dziedziny Zycia

zawodowego, rodzinnego i pozazawodowego
rozwijajg sie rownomiernie.

Wsparcie  psychologiczne, nastawione byto
na dostarczanie nowej wiedzy w zakresie

budowania obrazu wtasnego JA, mozliwosciach
indywidualnych, osobowosciowych, odblokowania
potencjatu, kreowania nowej rzeczywistosci.

Czesto problemy zycia osobistego stanowig istotng
przeszkode w funkcjonowaniu na rynku pracy.

Uczestniczki na warsztatach miaty mozliwosc
skoncentrowania sie na wlasnym wnetrzu,
poznaniu czym jest indywidualna mapa
rzeczywistosci w konwencji NLP (meta jezyka)
ijaki wplyw na funkcjonowanie spoteczne
i relacyjne ma matryca rodzinna.

Trening asertywnosci przetozyt definicje
asertywnosci na zycie codzienne. Uczyt méwienia
Jnie” w taki sposdéb, aby nie rani¢ innych,
a uzyska¢ pozadany efekt z zachowaniem praw
i godnosci swojej i innych ludzi.

W mentalnosci Polakéw przez ostatnie dziesigtki
lat dominowat obraz kobiety =zajmujacej sie
domem, dzieémi, mezem. Mistrzyni kuchni i prac
domowych. Strazniczki ogniska domowego.

W ciggu ostatnich lat ekonomiczna aktywnosé
kobiet znacznie sie rozwinefa. Liczba kobiet
prowadzacych wiasng firme, poza rolnictwem,
wzrosta pieciokrotnie, gdy ten sam wskaznik




w przypadku mezczyzn zaledwie sie podwoit.
Po przemianie ustrojowej w Polsce Kkobiety
poczuty, ze chcg i mogg zawalczy¢ o siebie
nie tracac swojej kobiecosci i przywilejow. Nowy
typ to kobieta przedsiebiorcza, kobieta sukcesu.

W trakcie warsztatow dokonano analizy relacji
zawodowych z uwzglednieniem ptci, zwigzanych
Z nig stereotypdw i eliminacja dyskryminacji.

Nastgpit progres rozwojowy prowadzacy
do wzrostu samooceny Uczestniczek Projektu,
przetamanie barier zwigzanych z wiekiem, ptcig
i niedostatecznymi kwalifikacjami, postrzeganiem
osoby miodej, a szczegodlnie miodej kobiety jako
potencjalnego pracownika. Uzyskano lepszg
jakos¢ kontaktéw z innymi ludzmi, poprawe
umiejetnosci  interpersonalnych.  Podopieczne,
na zasadach autorefleksji, uzyskaty podniesienie
motywacji do rozwoju osobistego, przetamaty
wyzej wymienione wytonione i okreslone bariery.

Cykle spotkan indywidualnych oraz grupowych
warsztatow psychologicznych poprzez
stymulowanie rozwoju aktywnosci, kreatywnosci
i motywacji stanowity wsparcie w samodzielnym
dokonywaniu zamierzonej zmiany.
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PORADNICTWO ZAWODOWE

Celem zaje¢ z zakresu poradnictwa zawodowego
byt:

— wzrost swiadomosci Uczestniczek Projektu
dotyczacy witasnych preferencji w zakresie
poruszania sie po rynku pracy,

— nabycie wiedzy o obowigzujgcych przepisach
regulujgcych zawieranie uméw o prace
w Swietle kodeksu pracy, w tym szczegodlnie
tzw.  ,elastycznych” form  zatrudnienia
oraz kodeksu cywilnego,

— metody poszukiwania pracy,

—  formy dokumentéw aplikacyjnych,

— mozliwosci zatozenia wiasnej dziatalnosci
gospodarczej, zrodta dofinansowania.

Towarzyszyta temu wiedza z zakresu tworzenia
stanowisk pracy oraz tego, jak okreslone warunki
ekonomiczne, polityczne, demograficzne, prawne
maja wptyw na rozwoj przedsiebiorstw.

Osoby doroste uczg sie na bazie whasnych
doswiadczen. Do osob miodych, ze znikomymi
doswiadczeniami zawodowymi nalezato dobrac
metody przyswajania wiedzy im przyjazne,
np.: burzy mozgdéw, pracy w grupach, dyskusji,
analizy materiatow zrédtowych.

Bariery w poszukiwaniu pracy

Istniejgce bariery zewnetrzne, takie jak zmienna
liczba ofert pracy, wysokie wymagania
pracodawcow, duza konkurencja na rynku, brak
dostepnych wiarygodnych informacji o firmach,
wylonienia targetu pracodawcow, brak ciekawych
lub odpowiednich ofert pracy, ograniczona
mobilnos¢ (trudnosci komunikacyjne, brak srodkow




finansowych), niewiarygodnos¢ pracodawcy
(rozbiezno$¢ miedzy deklarowanymi a faktycznymi

warunkami pracy), aktualna sytuacja osobista
(kontynuacja nauki, sytuacja rodzinna),
ograniczenia  zdrowotne (niepetnosprawnosc),

jak i wewnetrzne, takie jak mata aktywnos¢ wtasna
i mate zaangazowanie, niedostateczne
kwalifikacje, mtody wiek, brak wiedzy, gdzie i jak
szukac pracy, nieSmiatosc¢, lek przed przysztoscia,
stres - trema przed rozmowg z pracodawca, strach
przed negatywng oceng, brak umiejetnosci
autoprezentacji, Uczestniczki Projektu poprzez
udziat w zajeciach z doradztwa zawodowego,
nie tylko zaczely je sobie uswiadamiac, ale i uczyly
sie je pokonywac.

Elastyczne formy zatrudnienia

O przepisach  obowigzujgcych w  Polsce,
regulujgcych réozne formy umoéw o prace,
Uczestniczki Projektu styszaty, ale ich wymienienie
i omowienie roznic miedzy nimi sprawiato
trudnosci. Inne oczekiwania np. do jednej z form —
pracy tymczasowej majg osoby kontynuujgce
nauke, a inne osoby poszukujgce statego
zatrudnienia na dluzszy okres. Poszukujacy pracy
oczekujg stabilizacji oraz przywilejéow zwigzanych
zZumowg O prace na czas nieokreslony. Takiegj
stabilizacji nie gwarantujg tzw. ,elastyczne formy
zatrudnienia”, tylko umowa o prace zawarta
na czas nieokreslony - pracownik pozostaje z tego
tytutu wytgcznie w relacji ze swoim pracodawca,
Swiadczy prace w petnym wymiarze godzin,
w pomieszczeniach pracodawcy.

Wykonywanie prac dorywczych w trakcie nauki
pozwalato na uzyskanie chwilowej niezaleznosci
finansowej, zdobywanie waznych doswiadczen -
niekoniecznie zwigzanych z przysztym zawodem.
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Praktyki zawodowe wykonywane w trakcie trwania
nauki, prace dorywcze w wakacje sg istotnym
elementem  jakim  jest pierwszy  kontakt
z pracodawcg, ale nie stanowig potrzeby
zgtebiania przepiséw Kodeksu Pracy.

Brak tej wiedzy byt szczegdlnie istotny przy
probach rozmoéw kwalifikacyjnych, poszukiwaniach
pracy i warunkach jej podjecia. Nalezato
je zniwelowac.

W przepisach prawa pracy nie funkcjonuje termin
selastyczne zatrudnienie”.

Okreslenie to jednak jest popularne w literaturze
oraz ws$réd pracodawcow i pracownikéw. Wyraza
sie w formach zatrudnienia oraz w systemach
i rozktadach czasu pracy. Sg nimi np.:

— umowy cywilno-prawne (zlecenie, o dziefo,
agencyjna),

— samozatrudnienie,

— praca nakfadcza,

— telepraca,

— praca tymczasowa,

— praca sezonowa i dorywcza,

— umowa uaktywniajgca.

Zazwyczaj lepiej wykonujemy prace, ktorg lubimy.
Aby dokona¢ wyboru sciezki kariery zawodowej

odpowiadajgcej aspiracjom, najwazniejsze jest
trafne okreslenie zainteresowan i wartosci
zawodowych.

Sytuacja 0os6b w wieku 18-24 lata na rynku pracy
jest trudna. Z zasady nie potrafig poszukiwac¢ pracy
ani okresli¢, jaki obszar wiedzy pod tym hastem sie
ukrywa.




Istotna byta koniecznos$c¢ przekonania
Uczestniczek Projektu, ze warto da¢ szanse
pracodawcom, aby zapoznali sie z nimi

jako potencjalnymi pracownikami, a sobie szanse
na inne zycie.

Wskazane byto potozenie nacisku na grupy
elementéw stanowigcych pojecie rynku pracy,
uczenie aktywnych zachowan, przyblizenie
oczekiwan pracodawcow.

Z wypowiedzi Uczestniczek Projektu wynikata
rzadkos¢ kontaktow z pracodawcami
lub ich catkowity brak. Wiedza o instytucjach rynku
pracy ograniczata sie do rejestracji w urzedach
pracy. Te za$ kojarzyty sie wiekszosci jedynie
z ,odhaczaniem  obecnosci w  rejestrach”.
Umiejetno$¢ szukania wakatéw, przygotowania
do rozmow z pracodawcami, formy przedstawienia
swoich zalet byty w zalgzku.

Dla mtodych o0s6b waznym zrodtem porad
w zakresie doskonalenia kwalifikacji sg rodzice
i znajomi. Czes¢ z nich usitowata skorzystac
zcoraz popularniejszego  zrédta  informaciji,
jakim jest rowniez w tym zakresie Internet.

Rynek pracy to transakcje kupna i sprzedazy
szczegblnego towaru — pracy i towarzyszace
im relacje miedzy poszukujgcymi pracy
a pracodawcami.

Chcac znalez¢ prace, nalezy dokonac analizy
lokalnego rynku pracy, na ktérym planuje sie
poszukiwaé zatrudnienia. Pomoze to oceni¢
wlasne szanse na  zatrudnienie  poprzez
poréwnanie informacji o potrzebach i wymaganiach
pracodawcow z tym, co osoba poszukujaca
zatrudnienia moze zaoferowac.
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Nalezy zbadac¢ nastepujace obszary:

— popyt na prace, czyli jak rozwija sie lokalna
gospodarka,

— podaz pracy, czyli jakie jest wyksztatcenie
i doswiadczenie oséb na danym terenie,

— rynek, czyli jakie sg najwazniejsze cechy
lokalnego bezrobocia oraz jak ksztattujg sie
ptace.

Marketing (przy zaktadaniu wtasnej dziatalnosci /
poszukiwaniu zatrudnienia) jest istotny w kazdej
dziedzinie zycia; zaréwno przy poszukiwaniu
miejsca pracy u pracodawcy, jak réwniez przy
budowaniu wiasnej firmy, a wiec wkasnego miejsca
pracy. Przyblizenie zasad dziatalnosci firm,
uwypuklenie zwigzku liczebnosci zatogi
ze strukturg firmy miato na celu wytonienie
zawodéw  uniwersalnych dla  wielu  firm,
np. ksiegowa, pracownik biurowy. Przedstawienie
warunkow powstawania firm, bylo omowieniem
nie tylko stworzenia wtasnego przedsiebiorstwa,
ale przede wszystkim, szczegdlnie dla o0sob
bez stazu zawodowego, wskazaniem gdzie nalezy
takiego miejsca pracy poszukiwac.

Firma winna bazowa¢ na predyspozycjach,
mozliwosciach, umiejetnosciach, wiasciciela.

Nalezy wytoni¢, co umie, co lubi wykonywac i czym
sie interesuje kazda z Uczestniczek Projektu.
Wazne jest wyksztatcenie, hobby, cechy
charakteru, osobowos¢, doswiadczenie.
Sa to fundamenty do budowania wtasnej firmy,
ale i do poszukiwania pracy.

Marketing, ktéry bedzie musiata prowadzi¢ kazda
z Uczestniczek dla siebie samej lub swojej firmy,
to sprzedaz umiejetnosci okreslonemu




klientowi/pracodawcy za wynegocjowang
cene/apanaze w okreslonym czasie i miejscu.

Promocja swoich umiejetnosci winna byc¢
poprzedzona analiza potrzeb
odbiorcy/pracodawcy.

Przygotowanie wiasnej listy adresowej
pracodawcéw wraz z rozeznaniem  profilu

produkcji, wielkosci przedsiebiorstwa, jego potrzeb
w zakresie zatrudnienia, danych do kontaktu oséb
odpowiedzialnych  za nabér  pracownikow
z obszaru, ktérym jest zainteresowana
Uczestniczka Projektu powoduje odpowiednie
do potrzeb danego pracodawcy przygotowanie
dokumentow aplikacyjnych, a to samo w sobie jest
reklamg posiadanych umiejetnosci.

Dokumenty aplikacyjne

Uczestniczki Projektu przystapity do przygotowania
dokumentow aplikacyjnych dopiero
po posegregowaniu przez nie sposobow
poszukiwania zatrudnienia np.:

— wiasna sie¢ kontaktow,
— ogtoszenia w mediach,
— targii gietdy pracy,
— urzedy pracy,
— agencje posrednictwa pracy,
—  bezposrednie zgtaszanie sie
do pracodawcoéw,
— podejmowanie prac dorywczych,
— Internet,
—  witryny,
w sklepach.

ogtoszeniowe, tablice

stupy

Nabyly $wiadomosci,
dokumenty powinny

ze Wwyzej wymienione
informowac¢ potencjalnych
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pracodawcow/klientéw o produktach, ktére oferuja,
a ktorymi sg posiadane roézne kompetencje,
nie tylko techniczne.

Biorac udziat w symulacjach rozmow
kwalifikacyjnych ~ uczyty  sie  przekonywac,
ze umiejetnosci, ktére oferujg przyniosg docelowo
korzysci ekonomiczne ich pracodawcom.

Wytworzenie  poprzez udziat w  zajeciach
z doradztwa zawodowego u Uczestniczek Projektu
postaw pro aktywnych, rozpoznanie przez
nie tematyki wiazacej sie $cisle z rynkiem pracy,
staty sie asumptem w poruszaniu sie po nim.




SZKOLENIE ZAWODOWE:
OPERATORKA/TESTERKA
OPROGRAMOWANIA
KOMPUTEROWEGO

Edukacja zawodowa skupia sie przede wszystkim
na zdobywaniu konkretnych, poszukiwanych
narynku pracy umiejetnosci,  okreslonych
na podstawie monitoringu potrzeb pracodawcow
i lokalnych rynkéw pracy.

W ramach wdrazanego modelu
Wieloptaszczyznowej Aktywizacji zaadaptowanego
od partnera z Francji i dostosowanego

do zapotrzebowania przyjetej grupy docelowej
Projektodawca zaplanowat szkolenia zawodowe,
ktére zagwarantujg atrakcyjne perspektywy
zatrudnienia, jak rowniez uniwersalno$¢ nabytych
kwalifikacji do wykorzystania w réznych branzach.
Wybrane kierunki zawodowe to operatorka
i testerka oprogramowania komputerowego.

Pierwszy modut — ,operatorka oprogramowania
komputerowego” sktadat sie z dwdch czesci kursu
ECDL Core i zdalnej nauki kreatywnego
wykorzystania aplikacji komputerowych
na platformie e-learningowe;j.

Kurs ECDL Core obejmowat 7 modutéw
tematycznych dotyczacy gtéwnych narzedzi
i programow pakietu MS Office. Po zakonczeniu
poszczegolnych modutéw nauczania odbywaty sie
egzaminy przeprowadzone przez certyfikowanego
egzaminatora ECDL po kazdym module
tematycznym. Egzaminy obejmowaty nastepujace -
obszary zastosowan mikrokomputerow
i technologii informatycznej:
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1. Podstawy technik informatycznych i komunika-
cyjnych.

2. Uzytkowanie komputerdw.

3. Przetwarzanie tekstow.

4. Arkusze kalkulacyjne.

5. Bazy danych.

6. Grafika menedzerska i prezentacyjna.

7. Przegladanie stron internetowych i komunikacja.

Po pozytywnym zdaniu egzaminu Uczestniczki
otrzymaty certyfikaty umiejetnosci komputerowych
wydane przez Polskie Towarzystwo Informatyczne
ECDL Polska:

® 16 Uczestniczek uzyskato certyfikat ECDL
Core — zatwierdzajacy nabyte kwalifikacje
we wszystkich 7 obszarach tematycznych;

® 3 Uczestniczki uzyskaty certyfikat ECDL Start
— zatwierdzajacy nabyte minimum 4 obszary
z wymienionych powyzej.

W przypadku przedmiotowego projektu kurs ECDL
trwat 130 godzin i realizowany byt w dwodch
grupach dla zwiekszenia efektywnosci nauczania
podczas zaje¢. Ponadto uzupetniono ten modut
zawodowy o] czesé zajec zdalnych,
ktére obejmowaty praktyczne zastosowania wiedzy
zdobytej podczas kursu ECDL oraz testy i kazusy
sprawdzajace nabyte umiejetnosci. Czes¢ zdalng
z zakresu kreatywnego wykorzystania aplikagji
komputerowych ukonczyto 10 Uczestniczek.

Ewaluacja pierwszego modutu szkoleniowego

wykazata duze zadowolenie  Uczestniczek.
W ankietach koncowych Uczestniczki
zdeklarowaty, ze osiggnety postawione

na poczatku cele i oczekiwania wobec szkolenia.




Wysoko oceniona zostata réwniez organizacja
i przydatnosc¢ szkolenia.

Kilka stow o certyfikacji ECDL:

Certyfikat ECDL jest wazny i ceniony nie tylko
w kraju, ale takze w catej Europie. To wtasnie Unia
Europejska przyczynita sie do jego kompletnego
opracowania i zapewnienia jego dostepnosci

wszystkim mieszkancom Europy, ktorzy taki
certyfikat technologii informatycznej pragneliby
zdobyc¢.

Certyfikat umiejetnosci komputerowych
nie przypadkiem zostat ochrzczony mianem
"European  Computer Driving Licence" —

w dostownym ttumaczeniu: »Europejskie
Komputerowe Prawo Jazdy”. W dynamicznym
spoteczenstwie informacyjnym znaczenie ECDL
mozna bowiem $miato poréwnac¢ ze znaczeniem,
jakie dla dorostego obywatela i wykwalifikowanego
pracownika ma dzi$ prawo jazdy kat. B - mozna
bez niego funkcjonowaé, ale znacznie utatwia
zycie i mobilno$¢ zawodowa.

Korzysci dla posiadacza certyfikatu ECDL:

® wzrost pozycji na rynku pracy,

® wieksza pewnos¢ utrzymania zatrudnienia,

@ wzrost mobilnosci,

® wzrost szans na rynku pracy w Europie
i na Swiecie.

ECDL opracowano réwniez z myslg

o pracodawcach. Przyjmujgc nowego pracownika
posiadajgcego certyfikat, pracodawca
ma pewnos¢, ze osoba ta nie bedzie traci¢ czasu
na zgtebianie podstawowych funkgiji
oprogramowania ani tez na reczne wykonywanie
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czasochtonnych operacji, ktére mozna wykonaé
~Kilkoma kliknieciami myszki”.

Korzysci dla pracodawcy:

e wzrost wydajnosci i jakosci pracy,
@ redukcja kosztow,
® wzrost rentownosci
na informatyzacje,
e wzrost efektywnosci wykorzystania zasobow
IT.

wydatkow

Korzysci odnoszone przez pracownikow
i pracodawcoéw przektadajg sie bezposrednio
na korzysci ogolnospoteczne.

Korzysci dla spoteczenstwa:

® podwyzsza ogolny poziom kompetencji
informatycznych,

e otwiera drzwi do Spoteczenstwa
Informacyjnego,

® korzystnie wptywa na unowoczesnienie
gospodarki kraju.

Drugi modut — ,testerka oprogramowania

komputerowego” - byt mozliwy

po przeprowadzeniu pierwszego, poniewaz

Uczestniczki nabyty/podniosty umiejetnosci obstugi
komputera.

Szkolenie obejmowato zagadnienia:

. Podstawy testowania.

. Testowanie w cyklu zycia oprogramowania.

. Statyczne techniki testowe.

. Techniki projektowania testow.

. Zarzadzanie testowaniem.

. Testowanie wspierane narzedziami.

. Zajecia praktyczne — ABC warsztatu testera.

~NOoO ok WN -~




8. Warsztaty przygotowujace do egzaminu ISTQB
CTFL.

Zajecia prowadzone byly czesciowo w grupach
dla zwiekszenia skutecznosci zwlaszcza nauki
testowania w praktyce. Ze wzgledu na trudny
i obszerny zakres materiatu szkolenia certyfikat
uzyskaty jedynie dwie Uczestniczki.

Podsumowujgc ten modut szkoleniowy nalezy
podkresli¢ jego nowatorskosc na tle
standardowych kierunkow zawodowych.
Na podstawie ankiet ewaluacyjnych Projektodawca
otrzymat informacje zwrotng, iz przewazajaca
wiekszos¢  Uczestniczek  jest  zadowolona
i usatysfakcjonowana z realizacji  szkolenia
z zakresu testowania. Jednak z opinii Uczestniczek
wynika réwniez, ze program szkolenia powinien
by¢ bardziej roztozony w czasie, co sprzyjatoby

lepszemu i trwalszemu przyswojeniu wiedzy
i umigjetnosci w tym zakresie. Projektodawca
potraktuje te informacje jako  zalecenie

w przypadku kolejnej realizacji tego typu szkolenia.
Kilka stéw o testowaniu i certyfikacji ISTQB:

Testowanie = oprogramowania  jest jednym
z najwazniejszych elementow, ktére gwarantujg
niezawodnos¢ produktéw IT oraz ich dtugofalowe
funkcjonowanie. W najprostszym ujeciu proces
testowy polega na kompleksowym sprawdzeniu
jakosci  testowanego  systemu, poczawszy
od zweryfikowania  poprawnosci  funkcjonalnej
po sprawdzenie stopnia uzytecznosci i wygody
w korzystaniu z aplikacji przez uzytkownika.
Testowanie ma na celu weryfikacje
oprogramowania oraz walidacje oprogramowania.
Weryfikacja oprogramowania ma na celu
sprawdzenie, czy wytwarzane oprogramowanie
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jest zgodne ze specyfikacjg. Walidacja sprawdza,
czy oprogramowanie jest zgodne z oczekiwaniami
uzytkownika.

Swiadomo$é wagi procesu testowego jako
elementu wprowadzania ulepszen i usprawnien
informatycznych w przedsiebiorstwach staje sie
coraz bardziej istotna. Z uwagi na to, ze instytucja
informatycznego dziatu do spraw jakosci nie jest
jeszcze w Polsce tak popularna jak w krajach
zachodniej Europy, mozna przewidywac,
ze zapotrzebowania na fachowcéw z tej dziedziny
bedzie bardzo dynamicznie wzrasta¢. Branza
testowania otwiera duze perspektywy zwitaszcza
przed osobami miodymi, poniewaz réznorodne
oprogramowania komputerowe wspierajgq
praktycznie wszystkie aspekty zycia, buduje sie
coraz wieksze i bardziej skomplikowane systemy
informatyczne i zapotrzebowanie na testerow
bedzie coraz wieksze.

Program szkolenia ,testerka oprogramowania
komputerowego” zostat przygotowany
na podstawie sylabusa ,Certyfikowany tester Plan
poziomu podstawowego” opracowanego przez
miedzynarodowsg organizacje dbajgcg o standardy
zawodowe testerow -  International Software
Testing Qualifications Board (tzw. ISTQB).

Program ISTQB to w tej chwili najbardziej
kompleksowy i nowoczesny sposob poznania
problematyki testowania.

Celem uczestnictwa w szkoleniu zawodowym byto
nabycie kompetencji poprzez doksztatcenie sie,
dodanie nowych umiejetnosci  technicznych
do juz posiadanych.




STAZ

Projekt zaktadat ugruntowanie nabytych
dodatkowych umiejetnosci zawodowych poprzez
zastosowanie ich w praktyce. Za odpowiedni
instrument  postuzyt staz u  okre$lonego
pracodawcy, wsparty stypendium przewidzianym
dla stazystki.

Zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow
jest zainteresowana zatrudnianiem 0so6b
z doswiadczeniem zawodowym i z ustabilizowang
sytuacjg rodzinng, a nie mtodych kobiet w wieku
18-24 lata dopiero wchodzacych na rynek pracy,
stojacych przed problemami ekonomicznymi,
czy tez decyzjami dotyczacymi zamazpdjscia,
prokreaciji.

Osoba, ktéra nie pracowata zawodowo, musi by¢
wdrazana w rytm pracy, prawa i obowigzki
pracownika, ale réwniez winna zna¢ prawa
i obowigzki pracodawcy wzgledem pracownika.

Pracownik ds. organizacji stazy poszukujacy
wolnych wakatow czesto styszat od pracodawcéw,
ze nie majg potrzeb zatrudnieniowych.

Przy szybko zmieniajagcych sie przepisach
towarzyszacych prowadzeniu dziatalnosci,
obcigzeniach z tytulu zatrudnienia pracownika,
pracodawcy niechetnie decydujg sie
na podpisywanie umoéw. W pierwszej kolejnosci
szukajg rezerw we wiasnych zasobach kadrowych,
mozliwosci usprawniania zarzadzania. Dziatania
takie przynoszg bezposredni zysk. Inaczej ma sie
sytuacja z podpisaniem umowy o staz. Jest
on bardzo dobrg formg zaréwno dla pracodawcow,
jak i Uczestniczek Projektu.
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Pracodawca, nie ponoszac kosztéw z tytutu

zatrudnienia, ma mozliwosé obserwacji
umiejetnosci zawodowych potencjalnych
pracownikow, przenoszenia przez nich
i zastosowania zdobytej wiedzy teoretycznej

w praktyce, to jest w miejscu pracy.

Dla pracodawcéw waznymi sg umiejetnosci
interpersonalne 0s6b ubiegajacych sie
o zatrudnienie lub o  staz, pomagajgce
w budowaniu zespotu (albo wrecz przeciwnie,

w kumulacji negatywnych zachowan,
prowadzacych do destrukcji juz istniejgcego
zespotu).

Pracownik ds. organizacji stazy, po zapoznaniu sie

z informacjami  zawartymi w  Paszportach
Kompetencji kazdej z Uczestniczek Projektu,
szczegodlnie ich  poziomem  wyksztatcenia,

dotychczasowymi doswiadczeniami z rynku pracy,
odbytymi szkoleniami, wyselekcjonowat pod ich
potrzeby target pracodawcow. Przedstawiat
im zatozenia realizowanego projektu, udzielat
informacji na temat kompetencji miodych kobiet.
Stanowit dla pracodawcy zrédio informacii
0 zastosowanym w polskich warunkach modelu
Wieloptaszczyznowej Aktywizacji.

Osoby mtode, poszukujace zatrudnienia,
jako bariere w oczach pracodawcéw postrzegaty
swoj wiek, znikome doswiadczenie zawodowe.
Czes¢ z nich, jako bariere, wymieniata nienalezace
do rzadkosci pytanie pracodawcy o plany
prokreacyjne. Okres cigzy, urlopu
macierzynskiego, a nastepnie zwolnien lekarskich
z tytulu opieki nad dzieckiem kojarzy sie
w perspektywie z absencjg w miejscu pracy.
Nie sprzyja to rytmicznosci wykonywanych zadan
w przedsiebiorstwie. Czesto jest genezg odmowy,




ktorg styszg mtode kobiety podczas poszukiwania

zatrudnienia.  Wyzej  wymienione  problemy
stanowig tylko czes¢ barier wystepujacych
podczas rozmow rekrutacyjnych.

Pracownik ds. organizacji stazy, podczas

bezposredniego kontaktu z pracodawca, miat
wplyw na ich niwelowanie. Nastgpito podpisanie
19 uméw o staz. Ustalono zasady kontaktow:
pracodawcy, Trenera Osobistego, Uczestniczki
Projektu.

Obowigzywatly one przez caty 3-miesieczny okres
trwania umowy. W programach kazdego stazu
zawarto cele do osiggniecia, takie jak podniesienie
Swiadomosci dotyczacych wiasnych preferencii
i kompetenciji.

Etap skfadajacy sie ze szkolenia zawodowego
poszerzajgcego wiedze informatyczna, a nastepnie
stazu, byt okazjg do weryfikacji posiadanych
i nabytych umiejetnosci dla kazdej Uczestniczki
Projektu. Kontakt z pracodawca, innymi
zatrudnionymi  osobami, stwarzat naturalne
sytuacje, podczas ktérych poszczegolne
kompetencje spoteczne, techniczne, mozna byto
zaprezentowac i wykorzysta¢ w praktyce.

Ewaluacja jako cze$¢ procesu podejmowania
decyzji dotyczgca programu stazu nastepowata
nie rzadziej niz raz na dwa tygodnie.

Opinie o wartosci danego dziatania omawiano
w obecnosci pracodawcy, Trenera Osobistego
i Uczestniczki Projektu. Byto to wspdlne dziatanie
wykonywane poprzez systematyczne, jawne
zbieranie i analizowanie informacji w odniesieniu
do wyzej wymienionych celdw.

[25]

Aspekty rozpatrywane podczas wspodlnych spotkan
podlegaty ewaluacji przez caty okres trwania stazu.

Dzieki podjetym dziataniom u Uczestniczek
Projektu nastepowat sukcesywny wzrost
Swiadomosci  wlasnych  preferencji, lepsze

rozeznanie potrzeb rynku pracy, wzrost wiedzy
0 jego funkcjonowaniu.

Pracodawca monitorujgc w sposob nieomal ciggly
postepy czynione przez stazystki, rowniez osiggat
zadowolenie z ich postepéw. Dowodem jest
podpisanie 9 uméw o prace po zakonczeniu
okresu stazowego.

Przeniesienie na grunt zawodowy kompetencji
ekstrafunkcyjnych, np. zachowania dyscypliny
w miejscu pracy (innej niz podczas etapu edukaciji
szkolnej), obowigzku zachowania tajemnicy
zawodowej, obowigzku zachowania tajemnicy
danych osobowych, czasami stanowito trudnosci,
ktore sukcesywnie pokonywano.

Pojawiajace sie jak wyzej problemy
oraz te bardziej przyziemne, np. brak swiadomosci
wystepowania termindw przekazywania drukow,
np. zwolnien lekarskich, wypetniania prosby
o nalezny dzien wolny, rozwigzywano
z uwzglednieniem korzysci dla kazdej ze stron.

Zdobywana na wczesniejszych etapach modelu
Wieloptaszczyznowej Aktywizacji wiedza z zakresu
komunikacji pozazawodowych oraz jej ewaluacja
ujawnita rosnaca potrzebe uczestnictwa
w dodatkowych zajeciach z zakresu rozwoju
osobistego.

Po konsultacjach z Uczestniczkami, ktdére same
wyszly z inicjatywg dalszej pracy w zakresie
rozwoju osobistego, i partherem zagranicznym,




Projektodawca ustalit, iz skutecznym narzedziem
wspierajgcym Uczestniczki na poczatkowym etapie
ich rozwoju zawodowego bedg dodatkowe zajecia,
tj. warsztaty rozwoju osobistego dla kobiet
z matych $rodowisk zagrozonych wykluczeniem
spotecznym. Tematyka warsztatow obejmowata
takie zagadnienia jak:

— kreowanie wtasnego wizerunku — dress code;

— mapa ciata, relaks autogenny, stadia rozwoju
kobiety;

— strategie wywierania wplywu i osiggania
sukcesu w konwencji NLP (programowanie
neurolingwistyczne);

— matryca rodzinna a potencjat osobisty;

— sukces zyciowy — praca z celem.

Warsztaty realizowane byly w 2 grupach po 16
godzin, tj. po 2 dni zajec¢. Terminy zaje¢ ustalone
byly z pracodawcami i nie kolidowaty z celami
i programem odbywania stazy.

Uczestniczki w trakcie kolejnych  spotkan
z Trenerem Osobistym w ramach opieki podczas
odbywania stazu uczyly sie dostosowywac wtasne
umiejetnosci i mozliwosci do realidw rynku pracy.
Korzystaty z podpowiedzi, byly gotowe na zmiany,
uczyty sie rowniez pokonywa¢ chwilowe
niepowodzenia.

Biezgca analiza relacji zawodowych powodowata
inne spojrzenie na siebie i swoje mozliwosci
oraz na otoczenie w miejscu pracy.

Udziat w stazu byt proba przetozenia zdobytej
wiedzy na praktyke zawodowa. Pozwolit zapoznaé
sie ze $rodowiskiem pracy, nawigza¢ kontakty
towarzyskie. Stanowit baze do zmiany w podejsciu
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do nowych wyzwan, ktére bedq pojawiac sie
W ZyCiu.

Implementacja doswiadczen partnera
zagranicznego spowodowata rozszerzenie liczby
odbiorcéw ewaluacji (pracodawca, stazystka)
o Trenera Osobistego, ktéry dzieki periodycznej
ewaluacji mogt odpowiednio reagowac i wspierac
dodatkowo  stazystke w celu zwiekszenia
efektywnosci wykonywanej przez nig pracy.

Okreslenie termindw czastkowych (spotkania
co dwa tygodnie), sposobdw zbierania informac;ji
(sprawozdania pisemne z danego okresu)
przyczynito sie do osiggniecia celdw, ktorymi byly

wzrost aktywnosci zawodowej oraz = wzrost
Swiadomosci dotyczacy wilasnych preferenciji
i kompetenciji.

Przedsiebiorstwa i instytucje, ktére zdecydowaty
sie na podpisanie uméw stazowych, statg wymiane
informacji dotyczacych barier o ktérych powyze;j,
wziety udziat w procesie przygotowania mtodego
cztowieka do rynku pracy, inicjacji w podjeciu
zatrudnienia, a czes$¢ z nich, po okresie stazu,
bez obaw zatrudnito dotychczasowg stazystke.




PASZPORT KOMPETENCJI

W Polsce coraz wiecej firm, instytucji otwiera sie
na doswiadczenia innych krajow europejskich.

Polski rynek pracy siega i adaptuje modele
angielskie, hiszpanskie, czy tez francuskie
zajmujace sie problematyka zwigzang

z bezrobociem. Podobne problemy pomimo réznic
geograficznych wynikajacych z potozenia danego
kraju rozwigzywane byty przy pomocy podobnych
narzedzi.

Zastosowany w realizacji projektu Paszport
Kompetencji jest kompilacjg uwzgledniajgca model
i doswiadczenia francuskiego Partnera Fundacji
na Rzecz Rozwoju Wsi “Polska Wies 2000”
im. Macieja Rataja, Mission Locale z Picardii
i doswiadczenia z rodzimego rynku pracy.

Najwazniejszym zadaniem Trenera Osobistego
byto stworzenie Paszportu Kompetencji dla kazdej
Uczestniczki, diagnoza obecnej sytuaciji
Uczestniczki, wzmocnienie postawy pro aktywnej.

Paszport Kompetencji to zbiér informagiji
o charakterze  dokumentacyjnym na  temat
wszelkich umiejetnosci osobowych i spotecznych,
kwalifikacji zawodowych oraz dotychczasowego
doswiadczenia. Ma forme spersonalizowanego
skoroszytu (papierowego i elektronicznego)
ztozonego z 5 rozdziatow:

1. Prezentacja.

2. Wyksztatcenie i szczegdlne umiejetnosci.

3. Doswiadczenie zawodowe, spoteczne i osobiste.
4. Podsumowanie analizy doswiadczen.

5. Przyszto$¢ zawodowa.
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Zadaniem Paszportu Kompetencji byto
usystematyzowanie wyzej wymienionych kwestii,
co umozliwialo ich analize, obranie celu
zawodowego, srodkow do jego osiggniecia i byto
podstawg dalszej pracy nad soba.

Paszport Kompetencji, to usystematyzowane
w uktadzie chronologicznym nabyte doswiadczenia
zaréwno w obszarze ksztatcenia,
jak i dotychczasowych kontaktéw zawodowych.
Pozwala na okreslenie posiadanych kompetencji.
Wynikiem analizy winno by¢ wyselekcjonowanie
istotnych kompetencji wymaganych na stanowisku
zawodowym, ktorego dotyczy rozmowa
kwalifikacyjna.

Paszport Kompetencji sktada sie z wielu Kart,
ktére w zaleznosci od sytuacji osoby bezrobotnej
poddaje sie analizie, uzupetnia o dodatkowe
informacje, dokumenty.

Ponizej krotka prezentacja poszczegolnych
rozdziatéw Paszportu Kompetencji:

Rozdziat 1 ,,Moja prezentacja”

A. Dane osobowe
Imie i Nazwisko: ........ccoiiiiiiii
Data urodzenia: ........ccooviiiiii

AArES: e

Telefon: .o,

Stan cywilny: ...




Liczba os6b w srodowisku domowym: ..
liczba dzieci na utrzymaniu: .................

.y W tym

Ograniczenia zdrowotne:
® przeciwwskazania medyczne do: .............

@ orzeczenie o] niepetnosprawnosci
W StOPNIU: .o

® badania psychologiczne: .......................

B. Kompetencje

Musisz teraz przygotowa¢ liste nabytych
kompetencji. Dzieki temu, doktadnie im sie
przyjrzysz i wybierzesz z nich te najmocniejsze.
Postaraj sie by¢ jak najbardziej precyzyjna
podczas tego zadania!

Kilka definicji dla lepszego zrozumienia:

Kompetencja sklada sie z wiedzy teoretycznej,
umiejetnosci  praktycznych  wykorzystywanych
na co dzien i opanowanych do perfekgji. Przyktad:
kompetencja  ,pieczenie  chleba” wymaga
znajomosci  przepisu  (wiedza  teoretyczna),
opanowania tzw. ruchu reka, zeby odpowiednio
wyrobi¢ ciasto (wiedza praktyczna)
oraz swiadomosci, ze temperatura wptywa na czas
wzrostu ciasta (doswiadczenie).

Kompetencja spoteczna to umiejetnosc
komunikacji i reagowania w sposob pozytywny
na otoczenie (relacje zawodowe, rodzinne...).
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Kompetencja ekstrafunkcyjna moze by¢ uzywana,
niezaleznie od obszaru aktywnosci lub zawodu.
Przyklad: zdolnos¢ do pracy w grupie,
respektowanie przepisow.

Kompetencja techniczna to doskonata znajomos¢
danej techniki, metody pracy lub obstugi maszyn
specjalistycznych, w obrebie danej konkretnej
dziedziny specjalistycznej. Ten profesjonalizm
bazuje na wiedzy technicznej teoretycznej,
praktycznej oraz na doswiadczeniu. Przykfad:
wykonanie bilansu ksiegowego, naprawienie
silnika, przygotowanie o$wiadczenia do urzedu
celnego.




Dokonaj wyboru poprzez zaznaczenie znakiem X odpowiedniej wybranej przez Ciebie kolumny:

Twoje
kompetencje

Potrafie

Bardzo
tatwo

tatwo

Trudno

Bardzo
trudno

Kompetencje
spoteczne

Komunikacja, np.:
B wypowiadac sie jasno

B swobodnie zabiera¢ gtos

B umiejetnie argumentowac

Umiejetnosci interpersonaine, np.:
B wykazywac sie inicjatywg

Praca w grupie, np.:
B szanowac drugg osobe

B byc¢ samodzielna w podejmowanych
krokach

Kompetencje
ekstrafunkcyjne

Elastycznosé, np.:
m potrafie dostosowa¢ mojg wypowiedz
do réznych sytuaciji

B modyfikowa¢ wypowiedz w zaleznosci
od rozmowcy

Organizacja pracy, np.:
B byc¢ punktualna

B realizowa¢ zadania samodzielnie

B szanowac hierarchie

Rozwigzywanie probleméw, np.:
B by¢ przekonujaca

m by¢ zmotywowana

Radzenie sobie z presja, np.:
B wierzy¢ w siebie

B byc¢ odpowiedzialna

Kompetencje
techniczne

Umiejetnosci techniczne

(okresla umiejetnosci w danej dziedzinie
zawodowej, np. sekretariat, ksiegowosc,
gastronomia, inne);

wpisz wiasne:




Rozdziat 2 ,,Moje wyksztalcenie i szczegdlne umiejetnosci — identyfikacja rozwoju umiejetnosci”

Przed uzupetnieniem tej czesci zalecamy zeby$ przygotowata sobie wszelkie dokumenty dotyczace
ukonczonych szkét / uczelni, dyplomy ukonczenia kursoéw, szkolen, uzyskane certyfikaty i Swiadectwa.

Przejrzyj teraz Sciezke wyksztatcenia (szkolne, wyzsze, podyplomowe). W ten sposob uzupetnisz liste
dotyczacg Twojej wiedzy i kompetencji. Pomoze Ci to rowniez w wybraniu odpowiedniej formy
doskonalenia zawodowego.

Opis
N Daty i nazwy Dyplomy / (sprecyzuj najwazniejsze
azwa . .. e . )
instytuciji zaswiadczenia przedmioty / nabyte
kompetencje)
Poziom
wyksztatcenia
(wypisz nawe,
np. podstawowe,
Srednie, itd.
i uzyskany
zawod)

Kursy zawodowe
/ rodzaj
uprawnienia

Znajomos¢
jezykoéw obcych

Prawo jazdy
(podaj kategorie)
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Rozdziat 3 ,,Moje doswiadczenie zawodowe, spoteczne i osobiste”

Podczas wypetniania tej czesci przydatne beda ewentualne $wiadectwa pracy, zawierane dotychczas
umowy i porozumienia.

1

Podaj miejsce pracy / praktyki zawodowej / stazu / wolontariatu: ............cooiiiiii
Podaj Nazwe StanOWISKa: ... ...

(O R Gl gl (e F= =T o Yo e [o ) P

Czym sie zajmowatas?

Co uzyskatas$ jako rezultat
Twojej pracy?

Jakie wnioski z tego
wyciggnetas?
Kompetencje,

ktére wykorzystatas?

2.

Podaj miejsce pracy / praktyki zawodowej / stazu / wolontariatu: ............cooiiiiii
Podaj Nazwe StanOWISKa: ... ...

(O R Gl gl (e F= =T o Yo e [o ) P

Czym sie zajmowatas?

Co uzyskatas jako rezultat
Twojej pracy?

Jakie wnioski z tego
wyciggnetas?
Kompetencje,

ktére wykorzystatas?

3.,4,5..

jak wyzej
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Odnalezienie Twoich gtéwnych zainteresowan jest potrzebne, aby nie tylko odnalez¢ zawody
oraz rodzaje aktywnosci, ktére beda do Ciebie pasowac, ale takze aby nakresli¢ Twoje przyszie

Srodowisko zawodowe.

Zadanie:

Podaj przyktad:

Wytwarzac i naprawia¢ rzeczy

Ruszac sie, przebywac na zewnatrz

Rozwija¢ swojg kreatywnos¢

Podazac za wtasnymi emocjami

Wynajdywac rozwigzania estetyczne

By¢ potrzebnym dla innych

Ponosi¢ ryzyko

Kierowa¢, rzadzic¢

Inicjowac

Stosowac zasady

Szanowa¢ normy

Prowadzi¢ badania

Pracowac z konkretem

Pracowac z ludzmi

Hobby

Jak spedzasz wolny czas?

Umiejetnosci wynikajace z zainteresowan
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Rozdziat 4 ,,Podsumowanie analizy doswiadczen”

Jakie byty Twoje wybory zawodowe ?

W trakcie przebiegu Twojej kariery zawodowej, podejmowatas decyzje z wiasnej woli lub z przyczyn

od Ciebie niezaleznych. Wywotaty one konsekwencje pozytywne bgdz negatywne. Postaraj sie teraz

odpowiedzie¢ na pare pytan, dotyczacych tamtych sytuaciji:

1. Jakiego dokonatas wyboru?

2. Jakie opcje byly mozliwe ?

3. Czym sie kierowatas, dokonujac wyboru?

4. Na jakie przeszkody natrafitas? Jak je pokonatas?

5. Jakie inne informacje wydajg Ci sie dzis przydatne, na podstawie nabytego doswiadczenia, do podjecia
decyzji o przysztosci zawodowej?

Jakie sg Twoje wartosci zawodowe?

Ktora z ponizszych propozycji ma dla Ciebie najwieksze znaczenie? Wybierz 3 lub 4 istotne dla Ciebie

wartosci i utéz je wedtug hierarchii waznosci:

1. Pozycja (che¢, aby moje zalety byly zauwazane, bycie popularnym, cenionym przez innych).

2. Wiadza (prestiz, wptyw, uznanie spoteczne).

3. Ryzyko, podniecenie (przyjmowanie wyzwan, pokonywanie trudnosci).

4. Wolnos¢, niezaleznos¢ (kreatywnos¢, bycie niezaleznym, roznienie sie od innych, wybieranie swoich
wtasnych celdw, bycie panem mojego grafiku pracy...).

5. Pomoc innym, solidarnos¢ (opieka nad innymi, poprawa samopoczucia innych osob, opieka
nad innymi).

6. Ochrona (ochrona, stabilnos¢ spoteczna, dla kazdego cztowieka).

. Wspétzawodnictwo (robienie czegos ekscytujacego, odwaznego, przy duzej konkurencji).

8. Wynagrodzenie (odbieranie wysokiego wynagrodzenia).

~

W jakim $rodowisku pracy chciatabys$ zosta¢ zatrudniona?:

wielkos¢ przedsiebiorstwa: ...l

sektor dziatalnosci przedsiebiorstwa: .......................

sposob wynagradzania: .............coeeeeeiienne,

praca wykonywana w wiekszosci grupowo/indywidualnie: ...................cooeinn.
mozliwos¢ rozwoju, szkolen, wzrostu kompetencji: .............ccoevieinnnn.

godzinowy rozktad pracy (staty, zmienny): ............cooiiiiiinn.

typ umowy (na czas okreslony, nieokreslony, tymczasowy, inne): ... .........ccoooeiiiiiinn,
przydzielenie zadan (réznorodne, ustalone z gory): .........ccovvviiniiiinannn.

mobilnos¢ (geograficzna pracownika): .........ccooveviiiienenn..

StanowisKo pracy: ........cccocvviiiiieinnnnn.

CONOOR~WN=

—_




Rozdziat 5 ,,Moja przysztos¢ zawodowa”

Twoj projekt zawodowy

Chciataby$ skierowa¢ sie w strone nowego zawodu? Opisz przy pomocy tabelki znajdujgcej sie w Twoim
Paszporcie Kompetencji sciezke badz sciezki kariery zawodowej, ktére wybratas. To Ci pomoze wzigaé
pod uwage wszystkie cechy charakterystyczne tych Sciezek kariery, abys mogta ostatecznie zdefiniowac
cel zawodowy najbardziej wtasciwy dla Ciebie.

Przewidywana droga ZAWOOWA: ...........c.eeeei ettt ettt
Moje zainteresowania, WartOSCi, CEIE: ... ... i i

Twoje atuty, pomocne w osiggnieciu celu: Te, ktére musisz naby¢:
(praca / wyksztatcenie)

Twoj plan dziatania

Aby osiggna¢ Twdj cel zawodowy, bedziesz musiata opracowac plan dziatania oraz wynotowac
poszczegolne etapy do zrealizowania, kiore Cie czekajg. Wypisz je w tabelce zawartej w Twoim
Paszporcie Kompetenciji.

Zanim zdecydujesz sie zaangazowa¢ w poszukiwanie zatrudnienia powinnas zadecydowac,
jakich informacji potrzebujesz, gdzie mozesz je zdoby¢, np. w temacie:

mozliwosci na rynku pracy,

konkretnych stanowisk pracy (miejsce zatrudnienia, zmiany w ofertach pracy),

proponowanych stawek wynagrodzenia,

warunkow zatrudnienia (kryteria rekrutaciji),

warunkow wykonywania zawodu,

warunkow pracy, w zestawieniu do Twoich potrzeb osobistych: rodzinnych, dotyczacych mobilnosci

zawodowej, zdrowia...,

jakie sg mozliwe przeszkody i co zrobi¢, aby je pokonac?,

kto lub co moze mi w tym przeszkodzic¢?,

kto lub co moze mi w tym pomaoc?
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Plan zawodowy (obranie kierunku i celu zawodowego)

Przewidywany cel zawodowy:

Moje zainteresowania, wartosci i dgzenia, w ktére ona sie wpisuje:

Moje atuty, pomocne w osiagnieciu celu (praca, | Braki, ktére musze uzupetni¢ / umiejetnosci
wyksztatcenie, kompetencje itp.): lub kwalifikacje, ktére musze zdobyc¢:

Przewidywane perspektywy i zmiany na rynku pracy:

Osobiste ograniczenia: Srodki zaradcze na wskazane ograniczenia:

[35]




Plan dziatania ($rodki / dziatania stuzace do osiggniecia obranego celu zawodowego)

Opis kolejnych
etapoéw / podjete
kroki / czynnosci
do wykonania /
priorytety

Sukcesy i porazki

wymagajace
szczegolnej uwagi

Punkty

Przebieg kolejnych etapéw dziatania

Zrealizowane
(tak / nie)

Jesli nie zrealizowane
— kroki naprawcze,
ktore nalezy podjac

Plan ksztalcenia zawodowego (nieodtgczny elementem planu zawodowego,

a w szczegolnosci

w przypadku zmiany kierunku zawodowego lub rozwoju w danej dziedzinie sg szkolenia zawodowe,

miekkie, itp.)
Sposoéb Warunki
potwierdzenia | Warunki szkolenia uczestnictwa
wiedzy / (miejsce, czas w szkoleniu
Forma i zakres Jednostka umiejetnosci / trwania, system (data naboru .
. . . T ) : Finanso-
ksztatcenia szkoleniowa uprawnien organizaciji, zgtoszen, kryteria -
(dyplom, tj. stacjonarny, rekrutacyjne,
zaswiadczenie, | e-learningowy itd.) przebieg

certyfikat itd.)

rekrutacji)
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Zadaniem Paszportu Kompetencji byto
usystematyzowanie wyzej wymienionych kwestii,
co umozliwialo ich analize, obranie celu

zawodowego, $rodkéw do jego osiggniecia i byto
podstawg dalszej pracy nad soba.

(37]

WNIOSKI (EFEKTY — ZATRUDNIENIE)

Obserwujemy dzisiaj, ze wraz z wiekszg
dowolnoscia w konstruowaniu $ciezek Kkariery,
rytualy przejscia zwigzane z osigganiem danego
wieku sga duzo mniej okreslone, podobnie jak
granica pomiedzy konkretnymi grupami
wiekowymi. Miodzi majg ktopot, zeby uniezaleznic
sie finansowo. Seniorzy natomiast bywajg
wykluczani z rynku pracy. W efekcie, stajg sie
finansowo zalezni i potrzebujg opieki, podobnie jak
nastoletnia mtodziez.

Trudno ukryé, ze dobre funkcjonowanie
w spoteczenstwie, gdzie zasady i punkty
odniesienia  nieustannie  zmieniajg  miejsce,

moze przysparzac problemow.

Kazdy z nas pozostaje mniej lub bardziej sam
W procesie poszukiwania pracy. Osoby
wyposazone w szerokg sie¢ kontaktéw osobistych
i zawodowych zdecydowanie szybciej odnajdujg
Swoje miejsce na rynku pracy.

Trzeba jednak zauwazy¢, ze wielu mtodym ludziom
brakuje pewnosci, ze swiat dorostych, Swiat pracy,
przewidziat i dla nich miejsce. Ten niepokoj
wzmaga dodatkowo ich znikoma wiedza na temat
realiow rynku pracy.

Znajduja sie wsrdd nich i tacy, ktérzy doswiadczajq
izolacji, a nawet wykluczenia z grupy tylko
ze wzgledu na pochodzenie czy sytuacje osobistg.

Wida¢ z tego jak bardzo mitodzi ludzie potrzebujg
wsparcia ze strony osob posiadajgcych wieksze
doswiadczenie  zyciowe oraz  umiejetnosc
funkcjonowania ~w realiach rynku pracy.




Potrzebujag by¢ wystuchani i prowadzeni,
szczegolnie w sferze zycia zawodowego.

Status Trenera Osobistego naklada duzag
odpowiedzialnos¢. Zobowigzuje do pomocy
w nabyciu i wytonieniu u mtodych oséb ich wiedzy,
umiejetnosci i inteligencji emocjonalne;.

Najtrudniejsze i najciekawsze — najbardziej
pouczajagce jest dochodzenie od ,nie” do ,tak”.
Konsekwentna rezygnacja z wszelkiego tworzenia
réznorakich barier, upiekszania  wlasnego
wizerunku, pozwolita na stworzenie rzetelnego
Paszportu Kompetencji.

Wieloptaszczyznowos¢ polegajaca na wsparciu
udzielanym przez poszczegolnych fachowcow:
coacha, psychologa, doradcy zawodowego,
Trenera Osobistego, uczestnictwie w szkoleniu
zawodowym ,operatorka/testerka oprogramowania
komputerowego", ugruntowaniu wiedzy podczas
stazu, pozwolity Uczestniczkom Projektu
zniwelowa¢ wiele barier istniejacych w chwili
przystgpienia do projektu.

zakresie
pracy,

Uczestniczek w
opracowania metody  poszukiwania
przygotowania sSwojej oferty kierowanej
do pracodawcow, przygotowania do rozmowy
kwalifikacyjnej, nabrania zaufania do siebie
w sferze zawodowej, budowania wiasnej sieci
kontaktow do firm, zostaly poprzez udziat
w projekcie, w znacznej mierze zaspokojone.

Oczekiwania

Aktywnos¢ i wzajemne zaufanie, regularne
spotkania w celu wspdlnego ustalenia dziatan
pozwolity na  korekty  planéw, usuniecie
napotykanych trudnosci, ograniczenie problemow.
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Analizujac  zbiorcze zestawienie kompetendji
Uczestniczek Projektu w chwili przystapienia
do projektu i jego ukonczenia, mozna
zaobserwowa¢ zmiany. Nastgpito przesuniecie
ciezaru z kolumny ,trudno” do ,tatwo” oraz wzrost
liczby o0so6b, ktorych poziom poszczegdlnych
kompetencji wzrost do ,bardzo tatwo”.




Zestawienie zbiorcze / bilans kompetenciji

W momencie przystapienia do projektu ().

Kompetencje W momencie zakonczenia uczestnictwa w projekcie (©)).
Bardzo fatwo tatwo Trudno ?ﬂjd:g
Komunikacja 2© 130; 17© 6©
Radzenie sobie z presja 75 19 &) 1©
Praca w grupie 53; 100 | 13®); 9© 1)
Elastycznosc 10; 9© 14); 10© 4
Organizacja pracy 10; 2© 9®); 17© 9(®
Rozwigzywanie probleméw 9); 19© 10
Umiejetnosci interpersonalne 5© 8®); 13© 1M 10
Umiejetnosci techniczne 3 15©) 13@); 2© 3®; 2©
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Zestawienie kompetencji Uczestniczek Projektu w chwili przystgpienia do projektu

Umiejetnosci techniczne
Umigjetnosci interpersonalne
Rozwigzywanie problemdw m Bardzo fatwo

Organizacja pracy Etatwo

Elastycznosc E Trudno
Pracaw grume ® Bardzo trudno

Radzenie sobie ¢ pres)g

Fomunikacja
I- If 1 IH I‘j

% 20% 40%, 60% 807 100%

Zestawienie kompetencji Uczestniczek Projektu w momencie zakonczenia uczestnictwa w projekcie

Umigjetnosc techniczne
Umigjetnosc interpersonalne

Rozwigzywanie problemow
azy P B Bardzo fatwo

Organizacja pracy B Latwo

Elastycznodc B Trudno
Faca W gripie B Bardzo trudno

Radzenie sobie z presja

Komunikacja

T T T 1 T

(e 20% A5G 60% a8l 1005
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Do projektu pt.: "PWP Praca wtasnie dla Ciebie!
Kompleksowa aktywizacja zawodowa kobiet
pozostajagcych bez zatrudnienia” finansowanego
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki

poddziatanie 6.1.1, realizowanego na terenie
powiatu radziejowskiego, lipnowskiego
i wloctawskiego wojewoddztwa kujawsko-

pomorskiego, przystgpito 20 miodych kobiet
w wieku 18-24 lata.

W zwigzku z podjeciem zatrudnienia jednej z oséb
w poczatkowym stadium zaawansowania projektu
(przed planowanymi zajeciami grupowymi) sktad
grupy uzupetniono o kandydatke oczekujgca

na liscie rezerwowej. Nastepnie zatrudnienie
znalazta kolejna Uczestniczka przed
przystgpieniem do czesci szkoleniowe;.

Grupa kontynuowata udziat we wsparciu w liczbie
19 osob.

Dwie z 21 os6b skorzystaty tylko z czesci
przewidywanego cyklu zajet uzyskujac
zatrudnienie  przed rozpoczeciem  szkolenia
zawodowego i stazy, a 19 skorzystato z wszystkich
form przewidzianych w modelu
Wieloptaszczyznowej Aktywizacji: wsparcia
Trenera  Osobistego, coacha, psychologa,

poradnictwa zawodowego, szkolenia zawodowego,
stazu.

Kazda z nich zostata wyposazona w indywidualny
Paszport Kompetencji bedacy bazg do dalszego
rozwoju zawodowego.

Potwierdzeniem stusznosci zastosowanych dziatan
jest osiggniecie wskaznika efektywnosci
zatrudnieniowej na poziomie 52% (projekt zaktadat
45%), tj. podjecie zatrudnienia przez 11 miodych
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kobiet sposrod 21 Uczestniczek, ktore zakonczyly
udziat w projekcie zgodnie z zaplanowang $ciezka.

Nasuwa sie whniosek, ze model
Wieloptaszczyznowej Aktywizacji pozwala
ograniczy¢ marginalizacje i dyskryminacje mtodych
0s6b na rynku pracy.

Utatwia wchodzenie na rynek pracy osobom

Zz minimalnym doswiadczeniem zawodowym
lubwrecz z jego Dbrakiem. Jest mozliwy
do powielenia ~w instytucjach  powigzanych

z rynkiem pracy.

Wskazana przez wyzej wymieniony model
potrzeba objecia przez Trenera Osobistego
wielokrotnym  osobistym  kontaktem  kazdej
z Uczestniczek Projektu  wychodzi naprzeciw
rozpatrywanym zmianom do ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy -
wprowadzeniu stanowiska doradcy klienta.
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