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RAMY | KONTEKST TEGO SZKOLENIA
(PRZEGLAD TEORETYCZNY)

Rynek pracy stale sie zmienia, ale obecna, zupetnie nowa sytuacja zwigzana z pandemig wymaga
od miodych ludzi szczegdlnie duzego wysitku, dotyczy to zwtaszcza tych szukajgcych pracy. Nowe
umiejetnosci sg wymagane z uwagi na coraz wiekszg cyfryzacije rynku pracy, jednak umiejetnosci
miekkie rowniez zyskujg na wartosci jako sposob na znalezienie i utrzymanie pracy.

Za dwadziescia lat umiejetnos¢ pracy w zespole bedzie rownie wazna, lub nawet wazniejsza, niz kon-
kretna wiedza techniczna. Jednym z powoddéw takiego rozwoju rzeczy jest fakt, ze wiele z obecnych
zadan bedzie wykonywanych przez zautomatyzowane systemy wyposazone w sztuczng inteligencje.
Chociaz nie znamy jeszcze przynajmniej potowy z zawodow przysztosci: nie mozna przewidziec,
czego pracodawcy bedg wymagac w dtuzszej perspektywie, nalezy tez wzig¢ pod uwage znacznie
blizszg przyszto$¢: w ciagu pieciu lat jedna trzecia wymaganych umiejetnosci bedzie miata zwigzek
z takimi, ktére obecnie sg nadal uznawane za marginalne. Podobnie, Microsoft's Tomorrow’s Jobs
(2018) przewiduje, ze 65% dzisiejszych studentdéw bedzie wykonywacé zawdd, ktéry jeszcze nie ist-
nieje. Rowniez z tego powodu zajecie sie kwestig zdolnosci do zatrudnienia, zaczynajac od wyksztat-
cenia i rozwoju umiejetnosci miekkich, wydaje sie by¢ kluczowym wyborem.

Wprowadzenie do projektu YEC:

Projekt YEC powstat ze $wiadomoscia, ze mtodzi ludzie sg czesto zachecani do rozwijania umiejet-
nosci technicznych, niezbednych do wejscia na rynek pracy, jednak nie mozna poming¢ kompetenciji
w zakresie zachowania sie w miejscu pracy, a takze stwarzania dla siebie mozliwosci mobilnosci
zawodowej, mimo ze mtodzi ludzie znajdujacy sie w niekorzystnej sytuaciji majg niewielkie mozliwosci
nabycia tych kluczowych umiejetnosci. W zwigzku z tym, celem projektu YEC jest pomoc mtodym
ludziom i pracownikom mtodziezowym w okresleniu kluczowych luk w kompetencjach zwigzanych ze
zdolnoscig do zatrudnienia oraz odniesienie sie do nich poprzez moduty szkoleniowe prowadzone
przez pracownikow mtodziezowych. Cele projektu sg nastepujgce: Zwiekszenie zdolnosci mtodych
ludzi do zatrudnienia Zwiekszenie walidacji kompetencji mtodych ludzi w zakresie zdolnosci do za-
trudnienia Zwiekszenie zaangazowania mtodych ludzi i pracodawcow w rozwdj narzedzi do pracy
nad kompetencjami Zwiekszenie uwagi poswiecanej zdolnosci mtodych ludzi do zatrudnienia, wsréd
nich samych, jak i ich doradcow.

W trakcie projektu stworzono moduty szkoleniowe w zakresie kompetenciji zwigzanych ze zdolnoscia
mtodych ludzi do zatrudnienia, ze szczegolnym uwzglednieniem kompetencji osobistych, spotecz-
nych i umiejetnosci zdobywania wiedzy wyszczegolnionych przez Rade Unii Europejskiej, w celu
stworzenia dla lokalnych pracownikéw i doradcow mtodziezowych przewodnika przetozenia modutow
szkolenia dla trenerow lub dowolnego szkolenia w zakresie zdolnosci do zatrudnienia na obecne sys-
temy walidacji w ramach ET 2020. W tym celu powstat peten zestaw modutdéw szkolenia w zakresie
zdolnosci do zatrudnienia, ktore zostaty dodane do niniejszego kompendium jako zatgczniki. Program
pilotazowy dla nich zostat przeprowadzony z mtodziezg w Irlandii, Polsce, Wtoszech i Finlandii, wyni-
kiem byto zwiekszenie zdolnosci do zatrudnienia. Pilotaz zostat zrealizowany w celu rozwoju umiejet-
nosci pracownikéw i doradcow mtodziezowych w niego zaangazowanych
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Cele szkolenia

Dzieki temu krotkiemu kompendium, chcemy dostarczy¢ trenerowi/doradcy wskazéwek dotyczgcych
zarzgdzania materiatami szkoleniowymi projektu, przydatnymi do rozwoju umiejetnosci miekkich klu-
czowych dla zdolnosci do zatrudnienia. Mimo ze zaréwno modutowa struktura, jak i mozliwos¢ wyod-
rebnienia poszczegodlnych tresci pozwalajg na elastyczne ich wykorzystanie dla roznych grup doce-
lowych, stworzone materiaty sa w gtdbwnej mierze przeznaczone do pracy z mtodzieza.

Niniejsze szkolenie dla treneréw przeznaczone jest w szczegodlnosci dla pracownikéw i doradcow
miodziezowych zaangazowanych w prace z mtodymi ludzmi szukajgcymi pracy, jako ze praca z mto-
dziezg jest bardzo waznym elementem pomocy mtodym ludziom szukajgcym odpowiednich szkolen
w celu zwiekszenia swojej zdolnosci do zatrudnienia.

Stosowana technika to Teatr Ucignionych, z uwzglednieniem perspektywy Teorii Zmiany' w podejsciu
do miodziezy?, ktére odgrywajg gtéwna role we wszystkich aktywnosciach zawartych w projekcie.

Teatr Ucisnionych zostat opracowany przez brazylijskiego dyrektora teatru Augusto Boala w latach
50. 1 60. Jego poszukiwania opieraty sie na zatozeniu, ze dialog jest powszechng, zdrowg dynamikag
miedzy wszystkimi ludzmi, oraz ze wszystkie istoty ludzkie pragna i sa w stanie prowadzi¢ dialog.
Teatr Ucisnionych jest zbiorem technik i gier teatralnych, ktéry stara sie motywowac ludzi, przywrocic
prawdziwy dialog i stworzy¢ przestrzen dla uczestnikéw do odegrania prob podijecia dziatan. Podsta-
wa jest zatozenie, ze kazdy ma zdolnos¢ do grania w ,teatrze” wiasnego zycia; kazdy jest jednocze-
$nie aktorem i widzem. Jestesmy ,widzo-aktorami” (ang. ,spect-actors”)! — okreslenie, ktére stworzyt
Boal. Na podstawie swojej pracy Boal wyodrebnit rézne formy warsztatow i wystepow teatralnych, kto-
re miaty na celu zaspokojenie potrzeb interakcji, dialogu, krytycznego myslenia, dziatania i zabawy.

Teatr Ucisnionych moze wiec sktadac sie z nastepujgcych technik:

e Teatr Obrazu, w ktérym ciato jest uzywane do wyrazenia opresji. Nie uzywa sie stow. Nasze ciata
mowig nam szybciej, gdzie szuka¢ obszaru naduzywania wtadzy. Technika ta jest bardzo ceniona,
poniewaz pozwala ludziom wyrazi¢ problem bez koniecznosci doktadnego opisywanie jego istoty.
Powstajg rzezby z ciat opowiadajgce historig, ktérej wielu elementéw inni ludzie bedg musieli sie

" Teoria zmiany jest narzedziem, ktére pomaga opisac potrzebe do ktérej prébujesz sie odnies¢, zmiany, ktérych chcesz dokonaé
(wyniki) oraz co zamierzasz zrobi¢ (aktywnoséci). Podejécie to moze by¢ stosowane w organizacjach o wszystkich strukturach i
rozmiarach — od organizacji charytatywnych $wiadczacych ustugi, przez organizacje prowadzace kampanie, po fundatoréw. (...)
Teoria zmiany jest w gruncie rzeczy bardzo prosta koncepcja. W catej naszej pracy i zyciu osobistym mamy dazenia, zatozenia i
pomysty na to, jak osiagnac nasze cele, ale rzadko poswiecimy czas na ich przemyslenie, przedstawienie i analize. Proces teorii
zmiany polega tylko na tym, zeby te zatozenia sprecyzowac, a przez to uczynic je bardziej podatnymi na testowanie. https://www.
thinknpc.org/wp-content/uploads/2018/07/Creating-your-theory-of-change1.pdf
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Praca z mtodzieza jest bardziej skupiona na rozwoju osobistym i spotecznym — umiejetnosciach i cechach mfodych ludzi — niz na

,fozwigzaniu problemu”. Jest procesem edukacyjnym angazujacym mtodych ludzi w program nauczania, ktéry pozwala mtodej

osobie lepiej zrozumieC siebie, swoja spotecznos¢ i prace oraz wspiera ja w dokonywaniu pozytywnych zmian.

Podstawa pracy z mtodzieza sg okreslone przekonania i kierunki dziatania, ktére obejmujg zobowigzanie do zapewnienia rownych

szans, traktowanie mtodych ludzi jako partneréw w procesie nauki i podejmowania decyzji oraz pomaganie mtodziezy w rozwijaniu

witasnych zestawow wartosci.

- Wartosci w pracy z mtodzieza

- Podejscie do pracy z mtodzieza jest oparte na przejrzystym zestawie wspolnych wartosci, ktére obejmuja m.in.:

- Mtodzi ludzie samodzielnie decyduja sie na wziecie udziatu

- Wziecie pod uwage sposobu, w jaki mtodziez odbiera Swiat

- Traktowanie mtodych ludzi z szacunkiem

- Wspodtpraca z mtodzieza w celu utatwienia im dokonywania $wiadomych wyboréw dotyczacych ich osobistych obowiazkéw w
obrebie swojej spotecznosci

- Pomaganie mtodym ludziom w rozwijaniu silniejszych relacji z innymi i tozsamosci zbiorowe;j

- Szanowanie i docenianie réznic

- Promowanie gtosu mtodych ludzi




domysli¢. Osoby ogladajace obraz bedg réwniez rzutowac na nig swoje wiasne przezycia. Nie moz-
na okresli¢, kto doktadnie méwi o czym. Uczestnicy zdobywajg wiedze na temat opresji dotyczgcej
wszystkich biorgcych udziat. NieSmiate osoby moga wyrazic¢ sie w temacie, ktory jest dla nich trud-
ny, bez uzycia jednego stowa. Obraz stopniowo pozwoli uczestnikom uzy¢ stow podczas mierzenia
sie z trudnym zagadnieniem. Wczesniej nieopowiedziane historie wychodzg na jaw, a przy tym nikt
nie czuje sie eksponowany. Uwaga nie jest skupiona na konkretnej osobie, ale na problemie, z kt6-
rym trzeba sie zmierzyc.

Teatr moze by¢ wykorzystywany w szkotach, na ulicy, na probach teatralnych lub w trakcie gtoso-
wania w sprawie budzetu miasta. Pozwala zidentyfikowac problemy i szybko przejs¢ do zbiorowych
prob ich rozwigzania.

Teatr Forum jest formg spektaklu, podczas ktérego publicznos¢ moze interweniowac i zmieni¢ prze-
bieg fabuty. Pokazywana jest opowies¢ koniczgca sie w sposob nieszczesliwy. W pierwszym kroku
widzowie ogladaja przedstawienie. Nastepnie facylitator rozpoczyna dialog z publicznoscia, aby
zainicjowac jej wspotuczestnictwo i razem z nig zdecydowac, czy historia mogtaby sie zmieni¢. Jesli
publicznos¢ uzna, ze historia ujawnia realng opresje i uzna, ze tego rodzaju niesprawiedliwos¢ nie
powinna by¢ w dalszym ciggu akceptowana, przedstawienie rozpocznie sie od nowa. Tym razem
jednak publicznos¢ moze go zatrzymac¢ w momencie, gdy uzna, ze co$ mogtoby sie zmieni¢. Facy-
litator stymuluje i zacheca ludzi do wziecia udziatu w spektaklu i wyprobowania swoich pomystoéw
i propozycji w bezpiecznych warunkach. Aktorzy wchodza w interakcje i pokazujg konsekwencje
kazdej interwenciji. Publiczno$¢ ocenia postepy oraz sytuacje wymagajgce ostroznosci. Na koniec
uczestnicy decydujg wspolnie, jakie dziatania nalezy podjac, gdy przedstawienie dobiegnie korica.

Teatr Legislacyjny, ktory stanowi uzupetnienie Teatru Forum. Na zakoriczenie Forum publicznos¢
przeprowadza gtosowanie w sprawie propozycji nowych ustaw lub regulacji. Uczestnicy przekonuja
nastepnie do ich wprowadzenia lub sg one wdrazane od razu. W niektorych przypadkach mozna
sprobowac poprowadzi¢ krotkie przemowienia przekonujgce do pomystéw 0séb z widowni.

Teatr Niewidzialny, w ktorym przedstawienia odbywajg sie w przestrzeni publicznej, gdzie ludzie
nie majg $wiadomosci, ze teatr jest uzywany do inicjowania udziatu w uswiadamianiu trudnych kwe-
stii. Zadaniem tej techniki nie jest manipulowanie ludzmi. Teatr jest uzywany do zwrécenia uwagi na
jasno wyrazone pytanie i kazdy bedzie miat mozliwos¢ podjecia dziatan. Celem jest stymulowanie
interwencji w kwestiach, z ktérymi ludzie czesto nie wiedzg, jak sobie poradzi¢. Tutaj ponownie
Teatr pozwala na stworzenie bezpiecznego Srodowiska, gdzie popetnianie bteddw nic nie kosztu-
je. Ogodlnie rzecz biorac, nie ujawnia sie uczestnikom, ze zostaty wykorzystane techniki teatralne.
Chcemy, aby ludzie rozmawiali o poruszanym problemie, a nie o teatrze.

e

Przyktad 1: Podczas publicznego wydarzenia mezczyzna nieustannie przerywa kobiecie, dopoki lu-
dzie nie zareaguja. Dlaczego ten cztowiek to robi? Czy jest to powszechne zachowanie? Czy kobiety
rowniez to robig w sferze publicznej? Inicjujemy debate i reakcje. W pierwszej minucie tego filmu
mozesz zobaczy¢ wioska wersje wyzej opisanego przedstawienia.

Przyktad 2: Mezczyzna (aktor): bije swojego psa w zattoczonym miejscu. Ludzie reaguja: “Powinno
sie szanowac psy” itp. W tym samym miejscu mezczyzna zaczyna bi¢ swojg partnerke. Nikt nie re-
aguje. Przechodnie (aktorzy) zaczynaja zadawac pytania. Jak to sie dzieje, ze wszyscy reagujemy
natychmiast, gdy bity jest pies, ale w przypadku gdy chodzi o kobiete juz nie? Co nalezy zrobic?
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PORZAD- WYKONANIE | ¢
FORMOWANIE BURZA MOZGOW KOWANIE WYKONANIE ZAKONCZENIE ZAKONCZENIE
Spotkania Rad 9 Spotkanie 1 Spotkanie 2 Spotkanie 3 Spotkanie 4 Spotkanie 5 Spotkanie 6 Spotkanie 7 Spotkanie 8
Doradczych 19.05 19.08 19.11 20.02 20.05 20.07 20.11 21.02
Rada Doradcza Utworzenie grupy | Teoria Zmiany Dyskusja (grupa  |Ocena materiatéw |Informacje zwrotne |Rada praco- Ocena przewod-
/indywidualne docelowa) nate- {102 na temat Szkolenia |dawcow — jak nika 101
profile Teoria Zmiany Burza mézgéw - |mat potencjalnych dla treneréw - 103 |zaprezentowad
éwiczenia materiatéw szkole- |Dyskusja (grupa walidacje umiejetn- | Refleksje na temat
Dynamika grupy | Wstep do utworze- niowych - 102 docelowa) nate- |Rozwoj osobisty  |osci jako mioda projektu - 101
- 101 nia pozostatych rad mat potencjalnych |przez udziat w 0soba poszukujaca
doradczych Cwiczenia w zakre- |materiatéw szkole- |grupach - 101 pracy - 104 Lista i ocena
6 kompetenciji - 102 sie porzadkowania |niowych - 103 zdobytych
Cwiczenia w zakre- Cwiczenia w zakre- |Rada mtodziezowa |umiejetnosci — 101
Temat 9 Cwiczenia w zakre- | sie formowania Przygotowanie do |Cwiczeniaw za-  |sie wykonania - dyskusja na
spotkania sie formowania potaczenia grup  |kresie wykonania temat kwali- Nastepny krok /
Spotkanie mtodych miodych ludzi i fikacji/walidacji. Strategia wyjscia
ludzi z praco- pracodawcow Potaczenie grup Oczekiwania Cwiczenia w zakre-
dawcami miodych ludzi i pracodawcy - 104 |sie zakoriczenia
pracodawcéw
Cwiczenia w Spotkanie towar-
Cwiczenia w za- zakresie wykonania | zyskie na zakonicz-
kresie formowania i zakoficzenia enie projekiu
Wypetnienie (a) Wypetnienie (a) tiyeaiiaie) Uijatilenis (6] Uijpeiiene () Wypetnienie (a) Wypetnienie (a) Wypetnienie (a)
raportu 101, (b) raportu 101, (b) raportu 101, (b)
raportu 101, (b) raportu 101, (b) odoowiednich odowiednich odowiednich raportu 101, (b) raportu 101, (b) raportu 101, (b)
Raporty/formula- odpowiednich for- | odpowiednich for- P P P odpowiednich for- |odpowiednich for-  |odpowiednich for-

rze do wypetnie-
nia po spotkaniu

->

mularzy informaciji
zwrotnych na temat
0, (c) formularz
oceny uczestnika

mularzy informacji
zwrotnych na temat
10, (c) formularz
oceny uczestnika

formularzy infor-
macji zwrotnych
na temat 10, (c)
formularz oceny
uczestnika

formularzy infor-
macji zwrotnych
na temat 10, (c)
formularz oceny
uczestnika

formularzy infor-
macji zwrotnych
na temat 10, (c)

formularz oceny
uczestnika

mularzy informacji
zwrotnych na temat
10, (c) formularz
oceny uczestnika

mularzy informacii
zwrotnych na temat
10, (c) formularz
oceny uczestnika

mularzy informacii
zwrotnych na temat
10, (c) formularz
oceny uczestnika

Zaleznosci miedzy modutami

Dzieki udziatowi w Radach Doradczych® mtodzi ludzie i pracownicy mtodziezowi byli mocno zaanga-
zowani we wspottworzenie i ocene poszczegolnych modutéw szkoleniowych, ktére w zwigzku z tym
uwzgledniajg ich potrzeby i oczekiwania. Mtodziezowe i pracownicze rady doradcze odgrywaty klu-
czowa role w tym procesie i proponowaty organizacjom w jaki sposob stworzy¢ programy szkolenio-
we odpowiadajgce na potrzeby mtodych ludzi i wspierajgce ich w rozwijaniu kompetenciji osobistych,
spotecznych i zwigzanych ze zdolnoscig do zatrudnienia.

Ponizej przedstawiono schemat podsumowujgcy sposéb zaangazowania RD na poziomie lokalnym:

Pracownicy mtodziezowi moga korzysta¢ z modutéw szkoleniowych w catosci lub tylko z wybranych
modutéw, w zaleznosci od potrzeb mtodej osoby, aby pomdc jej w osiggnieciu postepow w kierunku
otrzymania zatrudnienia. Moduty maja charakter dynamiczny, a ich celem jest stworzenie realistycz-
nych interakcji wystepujacych w miejscu pracy i warunkéw do pracy w grupie, co umozliwi mtodym lu-
dziom nauke i ¢wiczenie tych kompetencji w bezpiecznych warunkach, zanim wejdg na rynek pracy.
Dzieki temu osoby, ktére nie posiadajg wczesniejszego doswiadczenia w zakresie tych umiejetnosci
lub nigdy nie widziaty ich w uzyciu, beda miaty dobrg okazje do ich zrozumienia i opanowania.

Kurs ten zapewni wiec metodologie pozwalajace na przeprowadzenie z mtodymi ludzmi petnego
cyklu szkoleniowego ze wszystkimi modutami, pozwoli réwniez pracownikom i doradcom mtodziezo-
wym wybra¢ odpowiednie moduty dostosowane do potrzeb klientéw. Ta struktura odzwierciedla fakt,

3 TKazda z Rad skupia sie na nieco innych zagadnieniach, jak przedstawiono ponizej:

Mtodziezowe Rady Doradcze:

e Umozliwiajg mtodym ludziom wspotprace z partnerami zaangazowanymi w projekt i lokalnymi pracodawcami w celu przekaza-

nia informacji na temat swoich potrzeb szkoleniowych w zakresie kompetencji i umiejetnosci niezbednych do dtugofalowego

zwigkszenia zdolnosci do zatrudnienia.
Pracownicze Rady Doradcze:

e Umozliwiajg wymiane wiedzy i pogladéw miedzy mtodymi ludzmi i pracodawcami

e Zapewniajg pracodawcom mozliwos¢ przedstawienia, jakie braki zauwazaja w umiejetnosciach mtodych ludzi w zakresie zdol-

nosci do zatrudnienia.




ze mtodzi ludzie majg rézne potrzeby i w zwigzku z tym konieczne jest szkolenie majgce elastyczng
formute w celu umozliwienia jak najwiekszej ilosci mtodych osob skorzystanie niego.

* Grupy docelowe

Projekty skierowane sg do mtodziezy, w tym zmarginalizowanej mtodziezy pozostajgcej poza sferg za-
trudnienia i edukacji (NEET — not in employment, education or training), stojacej w obliczu przeszkdd w
postaci trudnosci spotecznych, kulturowych, gospodarczych lub edukacyjnych. Oznacza to, ze modu-
ty, podejscia i metodologie szkoleniowe zostaty opracowane pod katem mtodziezy, z uwzglednieniem
opisywanych grup docelowych.

Przedziat wiekowy dla uczestnikow projektu wynosi 18-30 lat. Zdecydowano, ze zakres ten bedzie
dos¢ szeroki, poniewaz wielu mtodych ludzi, nawet tych, ktérzy sg w starszej kohorcie, zmaga sie z
umiejetnosciami koniecznymi do zdobycia zatrudnienia. Szkolenie, jego metodologie i materiaty szko-
leniowe sg elastyczne, pozwalajgce na dostosowanie do roznych potrzeb i odpowiednie réwniez dla
innych grup docelowych.

Umiejetnosci: zorientowane na cel, dobrze zorganizowane
zachowania nabyte na drodze praktyki i wykonywane bez
nadmiernego wysitku

Umiejetnosci twarde Umiejetnosci migkkie
Bazujace na zasadach Bazujace na doswiad-
Techniczne/naukowe czeniu
Przemystowe/mecha- Odnoszace sig do ludzi
niczne Dotyczace nastawienia
Narzedzia/techniki Dotyczace zachowania
Specjalistyczne Bez konkretnej dziedziny
Proceduralne/meto- Ogolne
dyczne Odnoszace sie do roz-
Powtarzalne maitych sytuaciji
Przewidywalne Nietechniczne
Konkretne Mato konkretne

+ Informacje zwrotne z programoéw pilotazowych: od mtodziezy, treneréw, doradcéw i praco-
dawcow

Projekt ma na celu wyksztatcenie u mtodych ludzi w przebiegu kursu jak najwiekszej liczby umiejetno-

Sci przydatnych w prawdziwym zyciu, w zwigzku z tym wktad pracodawcow jest tu niezbedny, ponie-

waz zapewnia uzycie w szkoleniu przyktadoéw odpowiadajgcych realnym doswiadczeniom zwigzanym

z interakcjami z pracownikami.

Mtodzi ludzie sg zaangazowani w rozwoj i pilotowanie narzedzi szkoleniowych przez caty okres trwania
projektu. Doradcy i pracownicy mtodziezowi zostali zaangazowani w opracowywanie tresci dla wszyst-
kich punktéw koricowych projektu.

Pracodawcy byli zaangazowani poprzez swojg role w radach doradczych, kitéra pozwalata im na
wptyw na rozwaj tresci, a takze na pilotowanie metodologii pozwalajgcej na zaangazowanie zaintere-
sowanych stron, tj. pracodawcow i mtodziezy.

Podczas spotkan Rad Doradczych zgromadzono wiele informacii zwrotnych, wskazéwek i sugestii, a
niektére z nich mogg okazac sie bardzo przydatne w przysztych dziataniach skupiajgcych sie na pracy
z mtodymi ludzmi. W zwigzku z powyzszym, dobrze bedzie pamietac o takich rzeczach jak:

- Potrzeba budowania u mtodych ludzi pewnosci siebie. Nalezy ich do tego zachecac, poniewaz wpty-
wa to zdecydowanie korzystnie na tworzenie wiezi miedzyludzkich (np. zwigzanych ze wspdlng pra-

-



ca, spotecznych), tak aby byli zaangazowani we wzajemne relacje i nawzajem sie wspierali. Po-
maga rowniez czuc¢ sie pewnie co do swojej roli i wktadu oraz pozwala zmniejszyC poziom lekow i
niepewnosci.

- Poczucie zaangazowania i odpowiedzialnosci. Potrzebuja poczucia, ze kto$ ich wystucha, a nawet
ze sg ,ekspertami” w niektorych sprawach. Na pewno majg wiele do powiedzenia, ale potrzebujg
zachety.

- Zwiekszenie motywacji. Zeby mie¢ poczucie, ze ich dziatania majg znaczenie, potrzebujg poczué
sie czescig catosci. Dzieki temu moga stawi¢ czota i pracowac nad roznymi problemami i wyzwania-
mi (np. z organizacja pracy i czasu) z mniejszym ryzykiem, ze beda chcieli zrezygnowac¢. Wazne
jest, aby mtodzi ludzie mogli zobaczy¢ w jaki sposéb to co robig jest powigzane z ich aspiracjami i
celami.

- Sposoby wspierania zaangazowania/motywacji. Poczucie bycia wystuchanym i aktywnego uczest-
nictwa wspiera zaangazowanie.

- Umigjetnosc¢ i zdolno$¢ do rozmawiania w grupach. Wspdlne spotkania zachecajg mtodziez do bu-
dowania pewnosci siebie i zdolnosci do interakcji ze starszymi specjalistami.

Czy umiejetnosci migkkich mozna nauczy¢ i czy mozna je zmierzy¢? Jesli tak, to co
i w jaki spos6b?

Tak jak umiejetnosci twarde, takie jak umiejetnosci techniczne, sg w wiekszosci sa przekazywane w
warunkach edukacji formalnej, umiejetnosci miekkie rozwijaja sie w warunkach edukacji nieformalnej
i nieoficjalnej. Doprowadzito to do dtugoletniego kwestionowania tego, w jakim stopniu mozna ich
nauczac, przekazywac lub uczyc sie, poniewaz czesto jest to zwigzane z pracg nad indywidualnymi
cechami osobowosci i charakteru. Oczywiscie, jesli tu jestesmy, to dlatego, ze uwazamy przekazy-
wanie i nauczanie umiejetnosci miekkich za mozliwe, chociaz nie da sie zaprzeczyc¢, ze wiele z nich
moze juz w naturalny sposob naleze¢ do bagazu, ktory kazdy z nas ze sobg nosi.

Nalezy jednak mie¢ swiadomos¢ jak wazna jest praca nad pewnymi cechami charakteru i aspektami
emocjonalnymi, definiowanymi jako umiejetnosci zyciowe, i w zwigzku z tym zaangazowanie w ich tre-
nowanie lub nauke jest niewatpliwie przydatne zaréwno w kontekscie codziennego funkcjonowania,
budowania relacji, jak i sukceséw w zyciu zawodowym.

Tak jak na przyktad umiejetno$¢ pracy w zespole, aktywnego stuchania i punktualno$¢ mogag byc¢
tatwiejsze do nauczenia, tak ,edukacja” w zakresie kreatywnosci, empatii lub umiejetnosci rozwigzy-
wania problemoéw niewatpliwie bedzie wymagata wiekszych naktadéw. Z tego powodu $wiadomosc¢
jest kluczowg kwestig mogaca pomoc mtodym ludziom ujawni¢ posiadane umiejetnosci miekkie lub
zaangazowac sie w ich nauke. ldac dalej w tym kierunku, jezeli w odniesieniu do umiejetnosci twar-
dych aspekt teoretyczny jest nie mniej decydujacy niz aspekt praktyczny, dla umiejetnosci miekkich
wymiar zwigzany z doswiadczeniem i relacjami miedzyludzkimi jest warunkiem sine qua non, towarzy-
Szy mu praca z uzyciem metody majeutycznej, ktéra pomagaja wydoby¢ na powierzchnie nieuswia-
domiony lub niewyrazony jeszcze potencjat.

Prawdopodobnie nie bedzie mozliwe osiggniecie w przebiegu szkolenia w réwnym stopniu przez
wszystkich uczestnikow optymalnego celu, jakim jest rozwdj umiejetnosci miekkich przydatnych dla
ich zdolnosci do zatrudnienia, jednak aby pracowac¢ nad mozliwym do osiggniecia marginesem po-
prawy, biorac u kazdego uczestnika pod uwage wyjsciowy poziom i/lub czasami trudny kontekst i
sytuacije zyciowa, jest to kluczowa inwestycja w celu poprawy szans mtodych ludzi na rynku pracy.

Projekt YEC wspiera realizacje oceny i walidacji kompetenciji, ze szczegélnym uwzglednieniem kom-
petencji w zakresie kompetenciji osobistych, spotecznych i umiejetnosci przyswajania wiedzy. Dzieki




doswiadczeniom z poprzednich projektéw Erasmus + ustalono, ze mtodziez z grupy NEET stoi przed
powaznymi barierami postepu w kierunku otrzymania i dtugoterminowego utrzymania zatrudnienia,
€zego przyczyng jest brak kompetenciji osobistych i spotecznych. Niektére konkretne przyktady tych
umiejetnosci, ktére zostaty okreslone przez pracodawcoéow, mtodych ludzi i doradcow, to: Orientacja
zawodowa i umiejetnos¢ wyszukiwania informaciji, motywacja i autonomia, dbanie o dobrostan psy-
chofizyczny, umiejetnosci komunikacyjne, profesjonalizm, postrzegana lub rzeczywista dyskrymina-
Cja, roznica miedzy oczekiwaniami a rzeczywistoscia.

Umiejetnosci miekkie w nowych zawodach: jak zmieniajg sie¢ umiejetnosci migkkie
wymagane na rynku pracy

Swiat pracy sie zmienia. Szybko zmieniajace sie potrzeby w zakresie wymaganych umiejetnosci spra-
wiajg, ze na rynku pracy pojawia sie coraz wiecej nowych wyzwan w postaci réznic miedzy posiada-
nymi przez kandydatow a pozgdanymi przez pracodawcow kompetencjami.

Potrzeby w zakresie wymaganych umiejetnosci zmieniajg sie w wyniku transformacii cyfrowej, globa-
lizacji, potrzebie przeciwdziatania zmianom klimatycznym i zmianom demograficznym, ale umiejetno-
Sci miekkie nie zostang catkowicie zastgpione w procesie automatyzaciji, nawet jesli bedg podejmo-
wane takie proby.

W zwigzku z tym najprawdopodobniej w ciggu najblizszych pieciu lat niektore umiejetnosci migkkie
beda bardziej istotne niz inne, przyktadowo:

e Kreatywnosc¢

e Krytyczne i analityczne myslenie

e Komunikacja i przedsiebiorczos¢

¢ Metodologie Agile Solutions

e MysSlenie komputacyjne

e Kierowanie zespotem

¢ Planowanie

e Umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw

e Efektywne umiejetnosci komunikacyjne

e Efektywne wykorzystanie czasu, punktualnosc¢ i niezawodnosc¢

® |nteligencija spoteczno-emocjonalna

¢ Wielozadaniowos¢

e Gotowos¢ do ciggtego uczenia sie

e Przedsiebiorcze myslenie, innowacyjnos$¢ i samodzielna inicjatywa

e Otwarty umyst

e Umiejetnosc¢ pracy w sposob elastyczny i zorientowany na zespot

e Otwartos¢ oraz gotowos¢ do zmian i uczenia sie

e Wiedza w zakresie zarzadzania projektami

e Spoteczna, komunikacyjna i dynamiczna kultura korporacyjna

e Aktywne stuchanie i niewerbalne umiejetnosci komunikacyjne

® Umiejetnos¢ samodzielnego pozyskiwania wiedzy

e Umiejetnos¢ dzielenia sie wiedza

® Radzenie sobie ze stresem

e Umiejetnos¢ przyjmowania krytyki

e Empatia, wzajemne zrozumienie i myslenie holistyczne (konieczne dla nowych rodzajéw wspotpracy)
e Kompetencje miedzykulturowe

_all



|

e Umiejetnos¢ negocjaciji i osiggania kompromisow

¢ Mentoring, wsparcie wspotpracownikéw, udzielanie porad innym, motywowanie i interakcje z innymi
e Umiejetnos¢ akceptowania konstruktywnej krytyki

e Samoregulacja/Kontrola/Radzenie sobie ze stresem

e Umiejetnos¢ adaptacii

e Odpornosc¢

Tak wiec umiejetnosci przekrojowe, takie jak umiejetnosci komunikacyjne, umiejetnosci organizacyjne
i samomotywacja, wraz z podstawowymi kompetencjami, takimi jak umiejetno$¢ czytania, pisania,
liczenia i obstugi komputera, bedg miaty kluczowe znaczenie we wszystkich sektorach na rynku pra-
cy. Umiejetnosci takie jak zaawansowane zdolnosci poznawcze, logika, umiejetnosci spoteczne i
emocjonalne beda miaty szczegodlne znaczenie i bedg potrzebne w celu dostosowania sie do zmian
technologicznych i reagowania na nie.

Wedtug UNESCO gtownymi umiejetnosciami przekrojowymi beda: krytyczne i innowacyjne myslenie;
umiejetnosci miedzyludzkie (np. umiejetno$¢ prezentacji i komunikaciji, umiejetnosci organizacyjne,
praca w zespole itp.); umiejetnosci osobiste (np. samodyscyplina, entuzjazm, wytrwatos¢, samomo-
tywacja itp.); obywatelstwo globalne (np. tolerancja, otwarto$¢, szacunek dla réznorodnosci, zrozu-
mienie réznic miedzykulturowych itp.) oraz biegto$¢ w korzystaniu z mediow i zrédet informaciji, takie
jak umiejetnos¢ wyszukiwania i uzyskiwania dostepu do informaciji, a takze analizy i oceny tresci
medialnych.

Umiejetnosci takie jak kreatywnos$¢, rozwigzywanie problemoéw i elastycznos¢ poznawcza bedg od-
grywac wiekszg role w procesie rekrutacji i zatrzymywania pracownikéw w okreslonych sektorach,
razem gotowoscig do zmian i zdolnos$cia adaptacji do nowych i wymagajacych sytuacii.
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