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Stowo wstepne

Niniejsza publikacja wienczy projekt pt. ,,Stop and Go — adaptacja innowacyjnej metody poradnictwa
kariery” (4.3 PO WER), realizowany przez wroctawska Fundacj¢ Imago w partnerstwie z finskim
podmiotem — Spangar Negotiations Co. Jest proba podzielenia si¢ do$wiadczeniami zwigzanymi
z procesem adaptacji poradnictwa grupowego Stop and Go na grunt polskiego poradnictwa Kariery.
Obrazuje wdrozenie konceptu poradnictwa grupowego, opracowanego przez dr Timo Spangara i Anite
Keskinen z mys$la o osobach, ktore stracity prace, i innych poszukujacych zatrudnienia (model
pierwotnie testowany i stosowany byt przez doradcéw w instytucjach rynku pracy w Finlandii).

Pierwsza czg$¢ przedstawia problematyke podejécia Stop and Go (SG) przez ukazanie jego zalozen
(kontekst teoretyczny), druga czes$¢ przez pryzmat strategii dziatan inarzgdzi stosowanych na gruncie
tego nurtu (wymiar praktyczny). Trzecia cze$¢ obejmuje studium wybranych przypadkow (case studies) —
prezentuje przebieg przyktadowych grupowych proceséw poradniczych. Czgs$¢ czwarta przybliza kwestie
sieciowania i budowy lokalnych partnerstw na rzecz zatrudnienia. Pigta cze$¢ poS$wiecona jest
wypracowanym rezultatom projektu, wnioskom i rekomendacjom oraz praktycznym wskazoéwkom
koniecznym do wdrozenia rozwigzania (schemat funkcjonalny, wnioski i rekomendacje).

Mam nadziej¢, ze bedzie to cieckawa propozycja dla doradcéw — praktykdéw zainteresowanych
poradnictwem grupowym i nowymi metodami pomagania osobom radzacym sig.
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Ramy projektu

Celem projektu ,,Stop and Go — adaptacja innowacyjnej metody poradnictwa kariery” jest zwigkszenie
efektywnoséci programéw 16 instytucji JST/PES (jednostek samorzadu terytorialnego/podmiotow
ekonomii spotecznej) dziatajacych na rzecz aktywizacji spoteczno-zawodowej 80 0sob bez zatrudnienia z
terendéw $rednich miast tracacych funkcje spoteczno-gospodarcze, objetych LPR — lokalnymi programami
rewitalizacji, przez wypracowanie i wdrozenie innowacyjnej metody poradnictwa zawodowego dzieki
realizacji wspotpracy ponadnarodowej, a takze wzajemnemu uczeniu si¢ i wymianie do$wiadczen w
okresie VI11.2018 — VI111.2020.

Projekt zaklada transfer, przetestowanie, zaadoptowanie i wdrozenie nowego rozwigzania na rzecz
spotecznos$ci lokalnych z obszaréw rewitalizowanych miast $rednich tracacych swoje funkcje spoteczno-
gospodarcze (wybrane miasta z 3 wojewoddztw: Nysa, Prudnik, Kluczbork, Zabkowice Slaskie,
Walbrzych, Zabrze, Jastrzebie-Zdroj, Swigtochtowice). Ma na celu zwigkszenie efektywnosci programéow
prozatrudnieniowych realizowanych przez samorzad i PES, poprzez wyposazenie doradcow zawodowych
i klienta w nowe, innowacyjne narzedzia i metody pracy.

Modernizacja poradnictwa poprzez wprowadzenie innowacyjnych narzedzi i metod pracy w ramach
projektu, wdrozenie nowych rozwigzan i nowej jakosci doradztwa zawodowego, ma wspomagaé
przygotowanie 0sob pozostajacych bez zatrudnienia do wejs$cia na rynek pracy i utrzymania zatrudnienia.
Oznacza to w rezultacie minimalizacj¢ zagrozenia bezrobociem i towarzyszacych mu czynnikow ryzyka
w zakresie wykluczenia spotecznego (wzmocnienie pelnego uczestnictwa w zyciu spotecznym
i zawodowym).

Projekt adaptuje metode grupowego poradnictwa zawodowego Stop and Go (SG), autorstwa dr Timo
Spangara i Anity Keskinen, niestosowang do tej pory w Polsce. Sesje grupowe umozliwiajg klientom
wymiane informacji i do§wiadczen, poroéwnywanie inegocjowanie idei i postaw, stymulujac do
eksperymentowania i zmiany. Dzigki wzajemnemu wsparciu ros$nie poczucie sprawstwa, wytwarza si¢
efekt synergii i wspotpracy, co stwarza warunki i §rodki dla osiggania wyznaczonych celow. Metoda byta
wdrazana przez partnera projektu w Finlandii w latach 2009-2014, w ramach projektu realizowanego na
zlecenie finskich stuzb zatrudnienia w Srednich miastach przechodzacych procesy restrukturyzacji, a jej
wyniki okazaty si¢ pozytywne (efektywnos¢ spoteczno-zatrudnieniowa na poziomie 40%).

Na projekt ,,Stop and Go...” sktadajg si¢ m.in. nastepujace dziatania:

+ Testowanie i analiza grupowego modelu doradztwa kariery — praktyczne zastosowanie w pracy
doradcow kariery. Rozwdj umiejetnosci pracy doradcéw w ramach ww. modelu kariery — ocena
potencjatu poradnictwa grupowego Stop and Go przez doradcow,

+ Rozwdj i ocena narzedzi do pracy grupowej dla doradcow,

+ Ocena efektow pracy z grupami — w jaki sposéb poradnictwo grupowe moze wpltywaé na
zachowania o0sOb szukajacych pracy (UP) oraz analiza jak testowane podejscie oceniaja
przedstawiciele instytucji zarzadzajacych, delegujacy doradcéw do pracy w duchu tego podejscia
(trudnosci, bariery, potencjaty, wskazowki do wdrozen i rozwigzan systemowych).

»Stop and Go” 5



Czesc I

Poradnictwo grupowe
,Stop and Go”.
Konteksty teoretyczne

59 Motto:

Stop and Go to regenerujacy ,,bezpieczny postoj” —
przystah na drodze zawodowej’

Poradnictwo grupowe Stop and Go (SG) jest zaprojektowane jako bezpieczna, przyjazna przestrzen
dla osob poszukujacych pracy, pozwalajaca na refleksyjne zatrzymanie si¢, odzyskanie dostgpu do
wlasnych zasobow i potencjatéw. Pierwotnie dedykowane byto zadbaniu o zwalnianych pracownikow,
jako cze$¢ strategii outplacement — programu wsparcia w poszukiwaniu nowej pracy dla o0sob
zwalnianych przez finskie firmy. Ale z powodzeniem znajduje zastosowanie w szerszych kontekstach tj.:
pomoc w powrocie na rynek pracy po przerwie w zatrudnieniu, pomoc osobom poszukujacym pracy czy
potrzebujgcym poradnictwa.

Poradnictwo grupowe SG stanowi innowacyjng form¢ poradnictwa kariery, w ktorym kluczowe sg
dialog i podejscie peer-to-peer, czyli wzajemne wsparcie 0sOb uczestniczagcych w nawigzywaniu
osobiscie znaczacego zwigzku z zyciem zawodowym. To przestrzen partnerskich relacji, gdzie jest
miejsce na wypowiedzenie i ustyszenie glosu wszystkich uczestnikow, w atmosferze akceptacji
i wsparcia. Uczestnicy nie sg tu ,,uczniami”, ktérych nalezy instruowac, lecz osobami odpowiedzialnymi
za wlasne cele i decyzje, swiadomie zarzadzajacymi zyciowymi wyborami. W podejsciu tym zaktada sig,
ze kazdy uczestnik, niezaleznie od tego w jak trudnej sytuacji zyciowej sie znajduje, ma zasoby
potrzebne do stworzenia nowych, konstruktywnych potaczen z zyciem zawodowym.

Podejscie SG zawiera zbior praktycznych metod i ¢wiczen poradniczych bazujacych na roéznych nurtach
teoretycznych i praktycznych (podejscie socjodynamiczne Vance’a Peavy, poradnictwo oparte na nadziei
Normana Amundsona, terapia skoncentrowana na rozwiazaniach itp.) oraz zacheca si¢ do rozwijania
wiasnego warsztatu pracy.

! Cytat pochodzi z materiatow szkoleniowych ,,Stop and Go — rozwdj nowych polgczeii z Zyciem zawodowym.
Podrecznik grupowego poradnictwa kariery” autorstwa Timo Spangara i Anity Keskinen, 2019. Publikacja niniejsza
w duzym stopniu jest inspirowana tresciami tych materiatow.
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Kluczowymi elementami podejscia Stop and Go sa:

konstruktywistyczna perspektywa spotecznej konstrukeji ,,Ja” we wspolczesnym $wiecie,
filozofia pomagania,

praca na zasobach klienta,

+ 4+ ++

zaangazowanie potencjatu otoczenia spotecznego do realizacji plandéw kariery.

Metoda SG rozwija warsztat doradcow w kierunku bardziej kompleksowych ustug dla klienta
i towarzyszenia mu w procesie rozwoju Kkariery, tj. poczawszy od grupowych sesji doradczych,
a skonczywszy na pozyskaniu zatrudnienia, badz kontynuacji edukacji czy aktywizacji spotecznej (np.
wolontariat).

Metoda bazuje na:

+ elastycznym podejéciu do narzedzi i struktur sesji poradniczych,

+ tworzeniu przestrzeni dialogu (wymiana réznych pogladow i perspektyw),

+ wykorzystaniu narzedzi tj. wizualizacje, metafory, mapy — wspomagajacych zidentyfikowanie
znaczacych dla klienta watkow: tematow, sposobow dzialania, zasobow,

+ intensywnosci ,,zadan domowych” pomiedzy sesjami,

+ sieciowaniu: wspieraniu w aktywnym budowaniu sieci relacji spotecznych (przyjaciele, znajomi,
osoby ze srodowiska lokalnego) oraz sieci instytucjonalnych (organizacje spoteczne — podmioty
$wiadczace ustugi prozatrudnieniowe),

integracji innych dostgpnych ofert wsparcia instytucjonalnego,
rozwijaniu kompetencji tranzycji,

++ +

wzmacnianiu odpowiedzialno$ci radzacych si¢ za podejmowanie decyzji i rezultaty procesu
aktywizaciji.

Podejscie SG wpisuje si¢ w integracyjny koncept poradnictwa, bioragcy pod uwage ztozono$¢ i zmienno$é
wspotczesnego rynku pracy i hybrydycznos$¢ zycia zawodowego. Dzi$ znaczace pytanie brzmi: “Jakiego
rodzaju relacje z pracg chce tworzy¢?” (w kontrascie do tradycyjnego pytania: “Do jakiego zawodu sie
nadaje?”’). Stajemy obecnie przed wyzwaniem funkcjonowania na rynku w nowy, innowacyjny sposob
i mierzenia sie z czgstymi tranzycjami wlasnej kariery.

Celem poradnictwa SG jest odbudowanie poczucia sprawstwa, wzmocnienie aktywnosci, refleksyjnosci
i odpowiedzialno$ci w zyciu osobistym i zawodowym. Szczegdlny nacisk ktadzie si¢ na aktywizacje
uczestnikow, celem pobudzenia ich sieci spolecznych i zwigzkéw z takimi podmiotami jak lokalni
pracodawcy czy stuzby zatrudnienia:

Podejscie SG jest podejsciem holistycznym, ktore widzi poszczegdlnych uczestnikow w kontek-
scie zyciowym, W ktérym sie znajduja. Podejscie SG ma na celu rozwinigcie nowych, integracyj-
nych metod taczacych poziomy ,,makro” (struktury spoleczne) i ,,mikro” (poziom osobisty) przez
poziom ,,mezo” (poziom relacji spotecznych), poprzez przeorganizowanie interakcji spofecznych
miedzy uczestnikami. Wszystkie te poziomy istniejg zawsze w kazdym z nas. (Spangar, Keskinen,
2019)

Grupa SG to miejsce na poczucie si¢ bezpiecznie, aby spokojnie tworzy¢ wiasng przysztos¢ wedlug
wzoru: WYOBRAZ SOBIE, ZAPRAGNIJ, DZIALAJ (Poehnell & Amundson, 2011). Sprzyja temu
klimat spotkania: uczestnicy siedza w kregu, otwarcie wymieniajg refleksje, jest tez przestrzen na ,,Juzne
rozmowy” i poczgstunek.

Proces SG opiera si¢ na tematycznych epizodach dialogicznych — nie stanowi on jednak $cistego ,,programu
nauczania”, nie opiera si¢ na zatozonej odgoérnie liscie zagadnien do przyswojenia, ale otwarty jest na
negocjowane z uczestnikami i podejmowanie dialogicznych decyzji o formule spotkan. Dlatego jest
wspolnym doswiadczeniem edukacyjnym, angazujgcym emocjonalnie i swoistym dla kazdej grupy SG.
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Grupy SG dziatajg w oparciu o wstepny ,,schemat” czy ,,prototyp” catego procesu, a kazde spotkanie
osnute jest na mysli przewodniej (np. informacje nt. lokalnego rynku pracy, mozliwosci szkolenia,
nowoczesne metody poszukiwania pracy), ale jednocze$nie program jest elastyczny i otwarty na nowe
watki i tematy, ktore wnoszg uczestnicy.

Podstawowa jednostka procesu grupowego SG sa epizody dialogiczne, zaplanowane wspdlnie
z uczestnikami, na podstawie ich oczekiwan i potrzeb. Wspieraja one spersonalizowany proces uczenia
si¢ — w atmosferze rownosci, wzajemnego szacunku i otwartosci na rdéznice, aby pomdc uczestnikom
rozpoznaé swoje zasoby, mocne strony i umiejetnosei, spojrze¢ w przysztosé i skorzysta¢ z dostgpnych
mozliwo$ci dziatania (afordancji).

Dialogiczny i epizodyczny proces poradnictwa SG jest procesem nielinearnym. Ponizszy rysunek
opisuje ten nieliniowy, ,,wirowy” charakter Stop and Go:

Proces Stop and Go ponownego zaangazowania w zycie zawodowe

MAKRO 6 i
. ™ ' temat 1
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<
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¢ MEZO
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Q &
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’ 3
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Czesc Il

Poradnictwo grupowe
,2Stop and Go”.
Wymiar praktyczny

+ Struktura procesu poradniczego

W ramach projektu zaplanowano wsparcie 0sobom bezrobotnym poprzez $wiadczenie ustug:

+ grupowego poradnictwa zawodowego (16 doradcéow x 32h poradnictwa x $rednio
5 osob/grupe)

+ iposrednictwa pracy (Srednio Sh/osobe — wyszukiwanie i analiza ofert pracy na lokalnym
rynku, przygotowanie do rozmow z pracodawcg).

Ideg bylo testowanie wsparcia doradczego o charakterze procesowym, a nie incydentalnym, co miato
wplyw na zaplanowang strukture i dlugos$¢ trwania sesji grupowych. W ramach testowania udzielano
grupowego poradnictwa zawodowego, uzupetlnianego przez indywidualne zadania do wykonania
pomigdzy spotkaniami.

Proces poradnictwa grupowego SG sktada si¢ z 5 cotygodniowych sesji (w praktyce najczgsciej
W odstepach 1-2 tygodni) Pierwsza i pigta sesja maja charakter calodzienny (6h/dzien). Druga, trzecia
i czwarta sesja grupowa odbywaja si¢ w rytmie 4h/dzien. Po 3 i po 6 miesigcach od zakonczenia cyklu
odbywajg sie sesje uzupelniajgce, tzw. sesje follow-up (4h/dzien).

Na metodyke podejscia Stop and Go sktadaja sig¢:
+ Dyskusje grupowe,

Cwiczenia grupowe,

Zadania domowe,

Indywidualne doradztwo pomiedzy sesjami grupowymi (telefoniczne, mailowe lub osobiste),

+ 4+ + +

Udziat w forum ekspertow — spotkanie z udziatem przedstawicieli lokalnych instytucji, w tym
PES, dobranymi zgodnie z potrzebami UP (prezentacja dobrych praktyk, §ciezek wsparcia,
nawiazanie wspolpracy, przestrzen dialogu i wymiany informacji).
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Proces implementacji SG oraz poruszane tematy mozna zwizualizowa¢ w nastepujacy sposob:

Grupy Stop and Go: proces wdrozenia

ZADANIA ZDALNE ZADANIA ZDALNE ZADANIA ZDALME
poradnictwo przez poradnictwo przez poradnictwo przez
telefon i online telefon i online telefon i online
PRZETWARZAMNIE ODERWARNIE SIE POSZERZANIE PLANOWARNIE
OBECNEJ SYTUACJ OD PRZESZLOSCI PERSPEKTY'W | BUDOWANIE
= = = SWOJE) ZMIANY
NEGOCJACJIE: o . . - .
omawianie analiza badanie moliwoscl, =
doradoy + L . L ;
administracia UP i dzielenie sie przesirzeni zycia: rynek pracy MOZpOCZYnanie wia-
= BTOJMNIE = zasoby teraz i w przysziosc, snego projektu
Ja podczas przejscia * elastycznose/ info. o pracy = szukanie pracy
/ zmiany bezpieczenstwo i sEROleniu » umiejetnosci
* mocne strony
poradnictwo poradnictwo poradnictwo poradnictwo
indywidualne indywidualne indywidualne indywidualne
BUDOWANIE FORUM /
SIECI RELAC —
= Urzedy Pracy +
Urzedy Pracy + inmi ustugodaowoy +
inni ustugodaowecy + CZEGD SIE
fycie zawodows NAUCZYLISMY
SPOTKANIA KONTYNUACYJNE /

SPRAWDZAJACE PO 3 i 6 MIESIACACH

Proces doradczy SG odbywa si¢ w oparciu o podejécie kontekstowe, systemowe i konstruktywistyczne,
oparte na rozwigzaniach, obejmujace identyfikacj¢ potrzeb, diagnozowanie mozliwosci w zakresie
doskonalenia zawodowego oraz planowania rozwoju Kariery.

Warto, aby doradcy prowadzili grupy SG w diadach — daje to szans¢ na lepszy wglad w dynamike grupy,
wspolne generowanie pomystow i plandw na sesje oraz dzielenie si¢ refleksjami. Pozwala na podziat rol:
gdy jedna dba o przebieg ¢wiczenia, druga uwaznie obserwuje grupe, stymuluje dialog i wspiera
w kryzysach emocjonalnych (sytuacji bezrobocia czgsto bowiem towarzysza trudne emocje tj. poczucie
winy, niskie poczucie wtasnej wartosci).

Struktura procesu poradniczego w podejsciu SG odstania dynamike zmiany perspektywy, przejscia ,,0d
probleméw do rozwigzan” i jako taka jest elastyczna i otwarta na specyfike potrzeb danej grupy.
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Uczestnicy programu Stop and Go dostajg rézne zadania domowe, wzmacniajace spotkania grupowe.
Wtasnie pomiedzy sesjami, maja wigcej czasu na prac¢ wlasna, poruszajac si¢ we wlasnym kontekscie,
korzystajac z zasobdw ich srodowiska (np. wywiady z bliskimi, rozmowy rekrutacyjne).

Glowny proces uzupelniany jest poprzez spotkania follow-up. Dzigki takiemu rozwigzaniu doradcy
zyskuja informacj¢ o postgpach uczestnikéw w ich zyciu zawodowym. Uczestnicy z kolei mogg si¢
spotka¢, podzieli¢ doswiadczeniami i zapewnic¢ sobie nawzajem wsparcie.

Kazda grupa ma swoja dynamike relacji. Niektore sa bardzo zzyte, spotykaja si¢ poza sesjami
z doradcami, kontynuuja znajomo$¢ poprzez media spolecznosciowe, a niektéore wykazuja minimalne
zaangazowanie w dodatkowy kontakt.

Podczas spotkan po 3 i 6 miesigcach od zakonczenia piatej sesji, uczestnicy stuchaja swoich historii,
wymieniaja si¢ doswiadczeniami.

Spotkania follow-up maja charakter mniej formalny — odbywaja si¢ w parku czy w restauracji, tak aby
atmosfera sprzyjata otwartosci i wymianie.

+ Przyktadowe narzedzia poradnicze

W ramach projektu ,,Stop and Go — adaptacja innowacyjnej metody poradnictwa kariery” testowano
réznorodne narzedzia poradnicze. Narzedziownia SG otwarta jest na modyfikacje, alternatywy i tworcze
eksperymenty — moze by¢ kazdorazowo komponowana przez doradce i grupe w zalezno$ci od biezgcych
potrzeb.

Doradcy $wiadomi byli, ze nie nalezy stosowaé narzedzi/instrukcji sztywno, ale kazdorazowo
dopasowywac ich uzycie do zdiagnozowanych potrzeb — doradca powinien je przedstawi¢ adekwatnie do
sytuacji doradczej, jak rowniez dostosowaé je do stylu komunikacji w grupie (indywidualizacja
podejscia). Istotna jest kreatywno$¢ i wprowadzanie modyfikacji — uwzgledniajac kontekst zastosowania
(adaptacja do lokalnych realiéw, integracja z innymi dostepnymi ofertami wsparcia).

Podczas grupowych sesji poradniczych doradcy testowali uzycie nowych metod i narzgdzi, m.in:
Dialog o dobrej przysztosci

Taca ustug

Bezrobocie w spoteczenstwie i w moim zyciu

Moje sieci

Projektowanie mojej przysztosci

Mapowanie Przestrzeni Zyciowej

Moja preferowana przyszto$¢ i moje mozliwe przysztosci
Linia zycia

Radar

Moje mocne strony

Moja dotychczasowa podroz

++ 4+ A+

Zasoby z roznych poziomow
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,Dialog o dobrej przysztosci”

Cwiczenie ma na celu stworzenie pozytywnej wizji przysztosci i prowadzacych do niej drog. Pozwala
na analiz¢ potrzeb i mozliwosci, a nie tylko skupianie si¢ na przeszkodach i negatywnych aspektach
sytuacji. Otwiera na nowe mys$lenie, budzi nadziej¢ i stymuluje do dziatan i szukania rozwiazan.

+ Instrukcja:

Wyobraz sobie, ze znajdujemy si¢ w styczniu 2020 (data zmieniana adekwatnie do sytuacji).
Wszystko uktada si¢ po naszej mysli...

1. Zamknij oczy na pét minuty. Czujesz (by¢ moze styszysz wiejgcy wiatr, albo inne dzwigki) jak przeno-
simy si¢ w przysztos¢. Kiedy 0tworzysz oczy, znajdziesz sie¢ w tym samym miejscu, W ktérym odbywa
sig poradnictwo grupowe w styczniu 2019 roku, jednak teraz jest doktadnie 18 stycznia 2020 roku.
Nasze ostatnie spotkanie tutaj odbylo si¢ doktadnie rok temu, 18 stycznia 2019 roku.

2. Dzis, czyli 18 stycznia 2020, rozumiesz, ze wszystko w Twoim Zyciu ukfada si¢ dobrze. Znalazles/as
nowq relacje z zZyciem zawodowym i wszystko jest w porzqdku. Twoi przyjaciele i bliscy zastanawiajg
sig jak zdolates/tas to wszystko osiggngc.

3. Jak to w zasadzie stalo sig, zZe teraz, w styczniu 2020 roku, wszystko wyglgda tak dobrze? Przypomnij
so- bie, jak do tego doszlo? Pamigtasz, €O zrobites/las, aby umozliwi¢ te pozytywng zmiane? Od kogo
otrzy- mates/tas wsparcie?

4. Czy pamiegtasz, na jakim ,,skrzyzowaniu” znajdowales/las sie pot roku temu? Jakimi rzeczami sie
wtedy martwites/as? Co sprawilo, ze twoje zmartwienia zniknely? Jakq droge wybrates/as? (Spangar,
Keskinen, 2019)

Uczestnicy indywidualnie zapisujg notatki o przysztosci (10 minut), po czym dziela si¢ opowieSciami
w podgrupach (3 osoby), zadajac sobie bardziej szczegotowe pytania, zaciekawiajgc si¢ pozostalymi
historiami (15 min/osobg). Nastepuje tez wymiana doswiadczen na forum calej grupy — osoby chetne
opowiadajg o swojej ,,dobrej przysztosci”.

,Bezrobocie w spoteczenstwie i w moim zyciu”

Bezrobocie ma 2 wymiary jest zjawiskiem spotecznym, ale tez indywidualnym doswiadczeniem.
Dostrzezenie najpierw szerszego kontekstu, pozwala zrozumie¢ przyczyny i uwarunkowania sytuacyjne.
Spoteczno-gospodarcza perspektywy, analiza ogoélnych trendéow w kraju i w regionie, pozwala
uczestnikom zobaczy¢ osobista histori¢ zatrudnienia jako czes¢ wigkszej catosci, co moze oddali¢ trudne
emocje (tj. obwinianie si¢), podnie$¢ poczucie wlasnej wartosci i odzyska¢ szacunek do siebie.

Po analizie kontekstu i poziomu makro, uczestnicy rozmawiaja 0 indywidualnych do$wiadczeniach,
dziataniach i odczuciach dotyczacych bezrobocia.
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Czes¢ |. Rozne fazy w zatrudnieniu w ogéle i w mojej historii zawodowej

Zadanie 1 dedykowane jest bardziej doswiadczonym klientom, z dluzszg historig zatrudnienia/bez-
robocia. Na tle ogdlnych trendéw rynkowych i statystyk dotyczacych bezrobocia, uczestnicy rozwazaja
swoje osobiste do$wiadczenia (epizody edukacji, szkolen, zatrudnienia, bezrobocia, urlopu

macierzynskiego czy rehabilitacji itp.).
Doradcy przedstawiaja wykres obrazujacy polskie trendy w bezrobociu (poczawszy np. od roku 2008,

czyli roku kryzysu finansowego) w gornej czesci wykresu, a uczestnicy tworza indywidualng krzywa
zatrudnienia w dolnej czesci.

Przyklad: Bezrobocie w Finlandii 2008 — 2018
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Doradcy prezentuja ogoélny profil ilustrujacy sytuacje na rynku pracy, uczestnicy za$ opisuja Wtasna
lini¢ zycia zawodowego na 0si czasu:

2008__ 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016__ 2017 2018 _ 2019

Nastepnie dzielg si¢ swoimi doswiadczeniami w podgrupach.

Dzieki temu zabiegowi mozliwe jest pordéwnanie wilasnego przypadku z ogdlng sytuacja
zatrudnienia w spoteczenstwie, oraz wyciagnigcie szerszych wnioskow.
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Czes¢ Il. Osobiste reakcje, emocje i obawy zwigzane z bezrobociem

Celem tego zadania jest podzielenie si¢ osobistymi przezyciami z okreséw bezrobocia, indywidualnymi
reakcjami na taks sytuacje zyciowa, sposobami radzenia sobie oraz podjetymi dziataniami po
zwolnieniu lub podczas dlugotrwalego bezrobocia.

Doradcy ogolnie wprowadzaja w temat czestych wzorcoOw reagowania W trudnych sytuacjach zyciowych,
zwigzanych z bezrobociem (omawiajac emocje tj. wstyd, lek i nienawisc).

Emocje po duzej zmianie

1. Szok, stagnacja:
,»to si¢ nie dzieje
W moim zyciu”

9. Satysfakcja:
idzie coraz bardziej
gladko, ptynnie.

akceptowac nowe, stojace przed

Widzisz ,,$wiatetko w . .
» toba mozliwo$ci
tunelu’

. — (0 %
2. Strach: <P e ?‘/
obawiasz si¢ najgorsze- go Q.V'

i tego oczekujesz A

3. Nienawisé: o
czujesz gniew i rozczarowanie; 06 R ? hc s

czujesz si¢ niedoceniona/y
4. Smute 5. Akcepta
rozpamigtujesz przeszto$c i ‘\’

ubolewasz nad tym,
co stracita$/es lub stracisz

pozytywne podejScie:  nie
mozesz zmieni¢ Sytuacji
i robisz wszystko, aby uporac si¢
z nig dziefi po dniu

8. Aprobata: zaczynasz

8. Zainteresowanie, rosnace
poczucie bezpieczenstwa:
zaczynasz robi¢ plany na
przysztosé

f 6. Ulga:

sprawy ukladaja si¢ lepiej, niz
si¢ spodziewatas/es.
Rozpoczynasz rozwazaé
rozne mozliwosci

Przedstawiaja procesowe ujecie typowych emocjonalnych reakcji na duza zmian¢ w zyciu; poczawszy od
szoku 1 oporu, az po akceptacj¢ i pozytywne oczekiwanie przysziosci. Oczywiscie kazdy przezywa
zmiang na swoj sposéb, ale schemat stanowi przyczynek do refleksji o whasnych reakcjach.

Nastepnie doradcy koncentrujg si¢ na reakcjach w sytuacji bezrobocia.

Roller Coaster bezrobocia
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(optymizm, zmiana podej$cia)
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Rysunek pt. roller coaster bezrobocia bazuje na badaniach dotyczacych dynamiki bezrobocia, pozwala
na dynamiczne, procesowe ujecie tematu bezrobocia i dostrzezenie podobienstw i1 roéznic miedzy
indywidualnymi odczuciami a generalnym uj¢ciem zmian. Krzywe A1-B1 oraz A2-B2 obrazujg rozne
przebiegi proceséw — W zaleznosci od poczatkowej reakcji na utrate pracy.

W podgrupach uczestnicy dyskutuja swoje doswiadczenia i reakcje na utrate pracy, uwzgledniajgc takie
parametry jak: mysli, uczucia, fizyczne objawy stresu oraz style radzenia sobie, a wnioski zapisuja na
flipcharcie. Nastepnie dyskusja odbywa si¢ na forum calej grupy.

Cwiczenie ,,Bezrobocie W spoleczefistwie i w moim zyciu” w opinii doradcow pozwala zobaczyé swoja
osobistg sytuacj¢ na rynku pracy z metapoziomu, wieloczynnikowo, poréwnawczo — na tle szerszego
kontekstu. Szczegélnie polecane jest do zastosowania w grupach o ponadlokalnych/zmiennych
doswiadczeniach zawodowych.

,Projektowanie mojej przysztosci”

Podejscie SG proponuje rdzne ¢wiczenia wizualne, metaforyczne i werbalne, umozliwiajace rzutowanie
si¢ w przysztos¢, konstruowanie osobiScie znaczacych projektow, ktore otwierajag wyobrazni¢, mobilizujg
i pozwalaja podazaé w kierunku wyznaczonego celu.

Doradcy zadaja pomocne pytania pozwalajace planowaé przyszto$¢ i stworzy¢ projekt, ktory jest
mozliwy do wykonania i wazny dla uczestnika.

Moja mapa przyszlosci; Cel i droga do niego

Przyjmij, ze znajdujesz si¢ w swojej wymarzonej przysztosci.

MOJA
Pomysl o krokach /dziataniach ktore moga Ciebie tam zaprowadzi¢. Jakie zasoby i WYMARZONA
mocne strony posiadasz (zasoby wewngtrzne ispoteczne)? PRZYSZEOSC

Jakie sa gtowne przeszkody, z ktorymi musisz si¢ zmierzy¢? Co
mozesz zrobi¢, aby je omina¢ i i§¢ naprzod?
Wymien kilka konkretnych dziatan, ktére musisz podjac.
O jakiej perspektywie czasowej myslisz — dni, . .
jakie przeszkody mozesz napotka¢ na
swojej drodze?

- Czy wiesz, jak je oming¢?

miesiace, lata, dziesigciolecia?

Na podstawie: Peavy, R.V. (2000). Eldméni t yokirja. (Book of my life, in F
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»Projektowanie mojej przyszlosci” — opowiadanie (,,mini-opowies¢”)

hmmm, planowanie znaczacej przysztosci lub celu....
hmmm... i dziatan jakie moge podjac,
aby zmierza¢ w kierunku tej przysztosci... Hmmm... kto
moglby pomdc mi doprecyzowaé moj plan...

Zapisz swoj plan do zrealizowania po uczestnictwie w grupie Stop and Go.

Co ciekawego masz zamiar zacza¢ robi¢ w swoim zyciu zawodowym lub zyciu w ogole?
Napisz opowiadanie, mini-sage na najwyzej 200 stow, ktora mogibys takze wysta¢ do Urzedu
Pracy.

Na podstawie: Peavy, R.V. (2000). Elémini t yokirja. (Book
of my life, in F innish). Helsinki. Psykologien kustannus Oy

Wedlug doradcéw narzgdzie to nadaje si¢ do pracy w réznych kontekstach, z réznymi grupami, choé
wymaga zdolno$ci poznawczych (wyobraznia, abstrakcyjne myslenie): Kluczowe narzedzie obrazujgce
plany, zatozenia i cele. Utwierdza uczestnika czy obrat dobry kierunek zmian.

,Moje sieci”

Cwiczenie to ma na celu uwrazliwienie na to, ze nasze funkcjonowanie zalezy od relacji i ,,sieci”, ktére
tworzymy z innymi ludzmi. Zaprasza do umieszczenia si¢ w centrum takiej sieci, i zmapowania sieci
potaczen: kto jest najblizej nas, jacy ludzie i organizacje otaczajg nas w blizszym i dalszym kregu, z kim
si¢ spotykamy czy wspolpracujemy, a kto wpltywa na nasze zycie z oddali (rodzina, przyjaciele,
spotecznosci, instytucje). Stawia tez pytanie o nowe mozliwe potaczenia i obszary wplywu. Zacheca do
analizy znaczen oraz $ciezek przeptywu zasobow, wsparcia i mechanizméw ,,dawania i brania”.

Stawia nastepujgce pytania:

+ W jaki sposob nasze rozwigzania wplyng na najblizszych? (pozytywnie lub negatywnie)

+ Jak oni nas wspierajg lub zachecajq?

+ Czy moglibysmy bardziej aktywnie szuka¢ ich wsparcia, uczy¢ sig od nich, korzysta¢ z ich wiedzy i do>-
swiadczen, dosta¢ nowe podpowiedzi, pomysty i okazje?

+ Jakie mamy wokét siebie wspolnoty, spolecznosci i organizacje? Na przyktad zwigzane z naszym hobby,
a moze jakies instytucje? Jak uzywamy tych sieci, na przyktad ich ustug? (Spangar, Keskinen, 2019)

Uczestnicy maja za zadanie przygotowa¢ w domu mapg swoich sieci. Rysuja seri¢ koncentrycznych kot
lub okregdw, gdzie w centrum stawiajg siebie. Majg narysowa¢ swoja sie¢, ludzi i organizacje znajdujgce
si¢ blisko jak i dalej, potencjalnie pomocne w realizacji celow.
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Na kolejnym spotkaniu odbywa si¢ grupowa dyskusja na temat tworzenia map sieci.

Praca w podgrupach przebiega nast¢pujaco:

a. kazda osoba opisuje swoja mape sieci, a pozostali zadaja pytania generujagce znaczenia
(45 minut)

b. kazda osoba zastanawia si¢ nad potencjalnymi nowymi elementami w sieci i uzupetnia o nie
rysunek. Moze tez poleci¢ innym wypracowane przez siebie powiazania, a nawet staé si¢
“lacznikiem” miedzy innymi uczestnikami a jaka$ osoba z jej sieci (15 minut)

Nastepnie grupa dzieli si¢ na forum informacjami, wnioskami z analizy, rekomendacjami
i przemysleniami w temacie sieci.

Na kanwie sieci uczestnicy moga podjac¢ si¢ w dalszej odstonie przeprowadzenia wywiadow ze swoja
siecia — pytajac bliskich o informacje zwrotne nt. ich mocnych stron i zasobow czy mozliwo$ci
zatrudnienia. Sieci niejednokrotnie pomagaja odkry¢ “ukryty rynek pracy” i dowiedzie¢ si¢ o ofertach
zatrudnienia, ktére nie zostaly oficjalnie ogloszone na rynku pracy.

Wedlug doradcow jest to narzgdzie o duzym potencjale wzmacniajacym, poszerzajace kregi otoczenia

spotecznego/wsparcia, ale moze tez prowadzi¢ do zamykajacych interpretacji o lokalnych ,,uktadach”,

wigc zalecana jest wrazliwo$¢ na rozegranie si¢ tego ¢wiczenia W grupie.

+ Genialnie uswiadamia klientowi co znam i mam w zasiegu reki, a takze o czym nie mam pojecia
i nigdy na to nie zwrdcitem uwagi, a jest mi to potrzebne.

+ Pozwala ono wyjasni¢ ideg networkingu i odczarowac jej negatywne skojarzenia. Klient zaczyna
dostrzegac, ze nie jest sam ze swoim problemem i identyfikowac zrodia wsparcia.

+ W moim srodowisku osoby bezrobotne czesto wstydzq sig swojego stanu. Wazne jest, zeby pokazywad,
ze nie sq sami oraz uczy¢ wykorzystywania sieci wsparcia.

+ Co ciekawe/trudne w kontekscie matej spotecznosci - ukazato gtéwnie negatywne aspekty sieci

"non "nonm

spotecznej ("tu si¢ wszyscy znajq", "plotkujq", "nikt mi nie pomoze" itp).

Doradcy testujacy podejscie i narzedzia S&G wskazuja na ich potencjal do zastosowania réwniez
w innych kontekstach i formach aktywizacji zawodowej (np. podczas szkolen dotyczgcych postaw wobec
rynku pracy czy sposobow poszukiwania pracy; mozliwo$¢ wykorzystania zar6wno w pracy
indywidualnej z klientem, jak i podczas spotkan grupowych; w pracy z dorostymi i z mtodziezg), ale tez
konieczno$¢ dostosowania instrukcji i przebiegu zaje¢ do specyfiki i potrzeb konkretnej grupy.
Podkreslaja, ze zastosowana metoda ma moc wzmacniajacg, otwierajaca, zapraszajacg do refleksji
i zmiany. Podkreslaja, ze poradnictwo S&G ma duzy potencjal przywracania osob dlugotrwale
bezrobotnych spoteczenstwu: Jest to grupa osob, ktora w duzej mierze wycofata si¢ z zZycia spolecznego,
arelacje interpersonalne rozluznily sie. Powyzsze ¢wiczenia pozwalajg na wykonanie tzw. ,,rachunku
relacji zawodowych i osobistych”. Uczestnicy, nabierajq ochoty na nawigzywanie nowych relacji.

Analiza stosowania narzedzi i metod pracy polegata na zbieraniu opinii, pytaniu o niezbedne poprawki,
ewentualne modyfikacje (w obszarach: prawych, organizacyjnych, technicznych, kompetencyjno-
kadrowych i1 kosztowych), udoskonalenia (wypracowywanie/rozwdj lepszych/ nowych rozwigzan),
alternatywne scenariusze ¢wiczen (np. inny przebieg ze wzgledu na specyfike i potrzeby grupy).
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+ Program szkolenia z podejscia Stop and Go

Proponowany program szkolenia (5 dni x 8h szkoleniowych) jest jedna z mozliwych wersji

wprowadzenia do poradnictwa SG:

Dzien 1
Przygotowanie gruntu

Wprowadzenie do szkolenia

Poznanie si¢ nawzajem

Tworcy podejscia (Timo Spangar, Anita Keskinen) i inspiracje teoretyczne
Osobista perspektywa: Radar Rozwoju Zawodowego Doradcy

Woprowadzenie do poradnictwa grupowego Stop and Go

Wspoltczesne zycie spoteczne — implikacje dla poradnictwa
Hybrydowy charakter zycia zawodowego

Model poradnictwa grupowego Stop and Go

Struktura procesu SG — skrypty tematyczne

Dynamika rol i relacji w podejsciu SG

Paleta ushug pomocowych

Dzien 2
Praktyka poradnictwa SG

Dialog o dobrej przysztosci

Bezrobocie w spoteczenstwie i w moim zyciu
Koto kariery

Krag mocnych stron

Aktywna autoreklama

Dzien 3
Praktyka poradnictwa SG

Sposoby wyszukiwania informacji
Procesy rekrutacji

Moje sieci — praca ha zasobach
Projektowanie przysztosci

Dzien 4
Praktyka poradnictwa SG

Przetwarzanie sieci uczestnikow — w poszukiwaniu potaczen z rynkiem pracy
Aktywizacja miedzy sesjami — zadania domowe

Wizyta eksperta

Forum dialogowe

Sesje follow-up

Dzien 5

Model kompetencyjny i podsumowanie

Kompetencje doradcy — ocena wlasnego rozwoju (Radar)
Konteksty — mozliwosci transferu podejscia na lokalny grunt

Podsumowanie szkolenia — grupowa refleksja

»Stop and Go”
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Szkolenie powinno by¢ prowadzone aktywnymi metodami warsztatowymi (np. wchodzenie uczestnikow
w role doradcy i osoby radzacej sig, ,,przepracowanie” wszystkich ¢wiczen na sobie, analiza do§wiadczen
uczestnikow itp.), aby zwigkszy¢ szanse rozwoju i edukacji uczestnikow. Interaktywna forma
warsztatowa stwarza okazje do nabywania nowych doswiadczen i doskonalenia juz posiadanych
umiej¢tnoéci. Aby maksymalnie wykorzysta¢ potencjal jednostki oraz sitg grupy, liczba oséb
uczestniczacych w szkoleniu nie powinna przekracza¢ 10-12 osob. Tak zaprojektowana grupa pozwoli na
bazowanie na dos$wiadczeniach uczestnikow oraz stworzenie przestrzeni do eksperymentowania
z nabywang wiedza i umiej¢tnosciami.

W zaleznos$ci od mozliwosci budzetowych, czasowych i organizacyjnych — szkolenie moze by¢ krotsze
lub rozwini¢te o dodatkowe watki (w tym superwizje poszkoleniowe dla doradcow) poglebiajace
rozumienie i do$wiadczanie praktycznej strony poradnictwa. Kazdorazowo nalezy zbadaé potrzeby
uczestnikdw 1 uczestniczek szkolenia i modyfikowaé program tak, aby zmaksymalizowaé efekty
wdrozeniowe i transfer sytuacji szkoleniowych na realng praktyke doradcza.

Tak zaprojektowane szkolenie obejmuje zardéwno watki teoretyczne jak i zaplecze metodologiczne.
Zorientowane jest na stworzenie przyjaznej przestrzeni pozwalajacej na poglebiona refleksje oraz
profesjonalny trening efektywnego wykorzystania narzedzi poradniczych SG.
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Czes¢ 11
Przyktadowe
procesy poradnicze

Idea projektu ,,Stop and Go - adaptacja innowacyjnej metody poradnictwa kariery” byto testowanie
grupowego wsparcia poradniczego o charakterze procesowym, co miato wplyw na zaplanowang strukture
i dlugo$¢ trwania sesji. W ramach testowania przeprowadzono sesje grupowego doradztwa zawodowego
w wymiarze 56h dydaktycznych (5 sesji).

Sesje doradcze mialy na celu przede wszystkim nabycie praktycznych kompetencji przez doradcow,
a takze ocen¢ wplywu stosowania rozwijanych metod i narzedzi na efektywnos$¢ procesu poradniczego
oraz trwalo$¢ rezultatow z perspektywy klienta — uczestnikow projektu i ich potrzeb. Doradcy
dokumentowali dziatania doradcze oraz opracowywali opis jednego, wybranego przez siebie,
cato$ciowego, grupowego procesu poradniczego.

W tej czesci zaprezentowane zostang historie wybranych proces6w poradniczych, ktore ilustruja rézne
aspekty poradnictwa opartego na nadziei. Opisy te powstaty na motywach prawdziwych sesji doradcow
z beneficjentami projektu. Aby chroni¢ dane wrazliwe dokonano anonimizacji materialu wrazliwego.
Niektore watki zostaty tez zmienione celem zachowania poufnosci i podmiotowosci bohateréw tych
opowiesci.

Przyktady sesji, realizowanych z wykorzystaniem testowanych narzedzi pracy, pozwolg na lepsze
osadzenie podejscia SG w wyobrazni czytelnika.
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Opis grupy uczestnikow

Grupa uczestniczaca w procesie Stop and Go sktadata si¢ z 6 0sob (3 kobiety 1 3 mezczyzn), w przedziale
wiekowym od 18 do 26 roku zycia. Uczestnicy posiadali wyksztalcenie od podstawowego do $sredniego.
2 osoby rozpoczely studia, ale nie ukofnczyly nauki na uczelniach wyzszych. Wszyscy uczestnicy
pochodza z miasta.

Jarek ma 24 lata. Obecnie posiada wyksztalcenie Srednie. Po zakonczeniu Liceum Ogodlnoksztatcacego
rozpoczat studia na kierunku pedagogika o specjalnosci resocjalizacja, ktorych nie ukonczyt. Do tej pory
pracowal na stanowisku pracownika restauracji w znanej sieci. Najwicksza motywacja Jarka do wzigcia
udziatu w projekcie byta che¢é ustalenia swojego celu zawodowego (miat kilka pomystow na siebie)
i usystematyzowanie informacji o sobie na temat: talentéw, mocnych stron. Dodatkowo Jarek nie
ukrywal, Ze zainteresowatam go informacja, ze metoda jest innowacyjna i ze b¢dzie jednym z pionierdw,
ktéry moze ja przetestowac.

Piotr ma 26 lat. Ukonczyt Liceum Ogolnoksztalcace o profilu dziennikarskim. Po zakoficzeniu liceum
rozpoczat studia na kierunku socjologia, ktorych nie ukonczyt. Piotr stwierdzit, ze projekt jest idealny dla
niego na obecnym etapie zycia, poniewaz zatrzymat si¢ i nie wie, w ktorym kierunku ruszy¢ dalej. Jest
zainteresowany odkryciem swoich mocnych stron, talentow oraz upewnieniem si¢ czy cel, ktory wstepnie
wybral, jest ta wlasciwg droga.

Marcin ma 24 lata. Ukonczyt Zasadnicza Szkole Zawodowsg na kierunku: monter izolacji przemystowej,
a nastepnie Liceum Ogolnoksztalcace dla Dorostych. Posiada do$wiadczenie zawodowe na stanowisku
pracownika fizycznego. Motywacja do udzialu w projekcie byta cheé¢ lepszego poznania siebie oraz
swoich mocnych stron.

Agnieszka ma 25 lat. Obecnie posiada wyksztalcenie S$rednie ogodlnoksztatcagce 1 niewielkie
doswiadczenie zawodowe jako ekspozytor towarow (merchandiser). Motywacja do udzialu w projekcie
byta che¢¢ poznania swojego celu zawodowego, mocnych stron, same;j siebie.

Karolina ma 22 lata. Ukonczyta Zasadnicza Szkote Zawodowa na kierunku: cukiernik. Nie moze
pracowa¢ w zawodzie wyuczonym ze wzgledu na stwierdzone przeciwwskazania zdrowotne (alergia).
Karolina zdecydowata si¢ na udziat w projekcie, aby podwyzszy¢ swoja samooceng, lepiej poznac siebie,
otworzyc¢ si¢ na innych ludzi oraz okresli¢ swoj cel zawodowy.

Wiktoria ma 18 lat. Ukonczyta Gimnazjum. Do tej pory w ogole nie podejmowata pracy. Motywacjg do
udzialu w projekcie byla cheé sprecyzowania swojego celu zawodowego, mozliwych §ciezek dalszego
rozwoju.

Opis przebiegu procesu poradnictwa

Sesje grupowe metodg ,,Stop and Go” prowadzitam z drugim doradca zawodowym. Przed rozpoczgciem
zaje¢ ustalitySmy program I sesji oraz zasady naszej wspotpracy. Nastgpnie na biezaco przed kolejnymi
zajeciami rozpisywalySmy program sesji i dzielitySmy si¢ poszczegdlnymi ¢wiczeniami. Zardéwno
program, jak i wszystkie sprawy techniczne ustalalySmy z wyprzedzeniem i dokladnie omawiaty$Smy
przed rozpoczgciem zajec. Pozwolilo to na swobodniejsze prowadzenie zaje¢ bez niepotrzebnego stresu.
Najwazniejszy dla nas byl podzial ¢wiczen i zwiazany z tym podziat naszych rol. Kiedy jedna osoba
prowadzila zajecia, drugi doradca przyjmowat rolg osoby ,,do pomocy”. Gdy jeden doradca zawodowy
prowadzit ¢wiczenie, drugi mogt w tym czasie skupi¢ si¢ na obserwacji relacji, procesow zachodzacych
w grupie. Dzigki powyzszym ustaleniom sesje przebiegaty ptynnie i bezstresowo.
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W poczatkowym etapie sesji grupa byla bardzo zestresowana i cicha. Bardziej widoczne byto to wsrod
kobiet niz mezczyzn. Podczas wykonywania ¢wiczenia ,,Wywiad” w parach poszczegdlne osoby zaczety
ze sobg rozmawiacé i nieco si¢ odprezyly, stres powoli opadat. Stychac bylo, ze uczestnicy rozmawiali nie
tylko w obszarze proponowanych pytan.

Z informacji zwrotnych wynikato, iz wywiady bardzo ich zainteresowaly i odprezyly. Z obserwacji
doradcy wynikato, iz byli tak zaangazowani w rozmowg, ze trudno bylo im zakonczy¢ ¢wiczenie. Mozna
byto zauwazy¢, iz wigkszos$¢ grupy preferuje zajecia w podgrupach niz dyskusje na forum. Grupa chetnie
wykonywata proponowane ¢wiczenia.

Cze$¢ 0sob miato problem z wykonaniem kolejnego ¢wiczenia pn. ,,Dialog dobrej przysztosci”. Trudno
im bylo wyobrazi¢ sobie, ze sa w przysztosci, rok po naszym dzisiejszym spotkaniu i jakie dziatania/kroki
podjety, aby dojs¢ do momentu, w ktorym czuja si¢ dobrze i sg szczgsliwe. Latwiej im byto wykonaé to
zadanie z pomocg doradcy po uzyskaniu dodatkowych, szczegdtowych wskazowek, pytan pomocniczych,
naprowadzajacych.

W ramach kolejnego zaproponowanego ¢wiczenia ,,Bezrobocie w spoteczernstwie i w moim Zyciu” opisano
histori¢ bezrobocia w Polsce na przetomie ostatnich 10 lat. Poproszono uczestnikow, aby opisali ich
wlasng sytuacje dotyczaca zatrudnienia, bezrobocia, nauki na ich liniach czasu, biorac pod uwagg ostatnie
lata. Nastepnie uczestnicy w 3-0sobowych grupach dyskutowali o swoich do$wiadczeniach. Kazda grupa
otrzymata duzg kartke i mazaki do zanotowania wynikéw dyskusji. Karty z wynikami zostaty zawieszone
na $cianie. Cwiczenie pozwolito uzmystowié uczestnikom ile tak naprawde jest emocji wokét tego tematu
i ze kazda osoba moze przechodzi¢ przez trudng sytuacje inaczej.

Na zakonczenie zaje¢ poprositam uczestnikow o wypetnienie ,,Radaru zatrudnienia”. Radar jest
¢wiczeniem, dzieki ktoremu uczestnicy sg w stanie oceni¢ swoja sytuacje zyciowa w odniesieniu do
swojego zycia zawodowego. Uczestnicy zostali poproszeni o zaznaczenie na swoich radarach, ktore
otrzymali w wersji papierowej od doradcy, jak oceniaja swoja sytuacje zawodowa w chwili obecnej.
Kopie radarow zostaty zebrane przez doradcéw w celu porownania ich z radarami, ktére bedg wykonane
podczas 5 sesji.

Tematyka zajg¢ byta dla uczestnikow interesujaca, nie byto wida¢ po nich znuzenia. Tylko jedna osoba
podzielita si¢ na forum swojg wizjg przysztosci. Dla niej éwiczenie nie bylo trudne do wykonania,
bowiem ma wstepne przemyslenia co do obranej przez siebie Sciezki zawodowej.

Pod koniec zajg¢ otrzymatam informacje zwrotne, iz sesja byla ciekawa. Uczestnikom najbardziej
podobato si¢ ¢wiczenie ,,Wywiad”. Trzech uczestnikow projektu udzielato si¢ na forum grupy bardziej niz
pozostali (Agnieszka, Jarek, Piotr). Jedna z uczestniczek pomimo swojej nieSmiatosci, pod koniec zajec
zaczynala powoli si¢ otwiera¢. Podczas omawiania linii zZycia zawodowego jedna z grup podpowiadata
uczestniczce rozwigzania zwigzane z jej przysztos$cia zawodowa, méwili co moze zrobi¢, gdzie podjac
pracg, ze powinna skonczy¢ szkote, podszlifowac jezyk. Zauwazalne bylo, iz podczas przerw uczestnicy
niewiele ze sobg rozmawiali, czg$¢ 0sdb byta skupiona na swoim telefonie komorkowym.

SESJA I
Komplet 0s6b w grupie. Zajgcia rozpoczely si¢ zgodnie z planem o godz. 9.00. Zaczgty$my od ¢wiczenia
,,Co czujesz w tej chwili” z wykorzystaniem kart metaforycznych.

Dwoch uczestnikow wspomniato o projekcie osobom z zewnatrz. Otrzymali od nich informacj¢ zwrotna,
ze projekt chyba do niczego ich nie doprowadzi, do czego taki projekt jest im potrzebny, ze projekt jest
bez sensu. Piotr zaczal si¢ zastanawia¢ i mie¢ watpliwo$ci czy na tym etapie zycia udziat w projekcie jest
mu potrzebny, czy bedzie przydatny, czy bedzie po nim wiedzial, do czego dazy. Doradca uswiadomit
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uczestnikowi, ze jest to pierwszy krok i ze jest w procesie. Po raz kolejny zaproponowano grupie
wsparcie indywidualne. Z tego wsparcia do tej pory skorzystat jeden uczestnik.

Omawianie ¢wiczenia ,, Mapa przestrzeni zZyciowej Ja, tu i teraz” zaj¢to uczestnikom duzo czasu. Mapy
w wigkszosci byly wykonane bardzo starannie, w sposob przemyslany. Mapa Karoliny wyrdzniata si¢
sposrod innych — uwydatnila jej talent do rysowania. Uczestnicy stwierdzili, ze dzigki temu ¢wiczeniu
lepiej si¢ poznali. Porownywali swoje mapy - grupa byta zaskoczona ilo$cig mocnych stron, ktore miata
wypisa¢. Tylko Wiktoria i Jarek nie mieli problemu z nazwaniem swoich mocnych stron, natomiast dla
reszty grupy bylo to duze wyzwanie. Pozostali cztonkowie grupy wypisali 2-3 do 8 mocnych stron.
Uczestnicy potrzebowaliby znacznie wigcej czasu na ¢wiczenie ,,Opowiadanie mojej historii”. Wedlug
nich zaplanowany na ¢wiczenie czas byl zbyt krotki. Jedna z uczestniczek miata duzy problem ze
znalezieniem odpowiedniego opowiadania. Nie podzielita si¢ ostatecznie zadna historig. Doradca
zauwazyl, iz ma bardzo niskie poczucie wilasnej warto$ci. Kolezanka Wiktorii z grupy bardzo ja
wspierata. Widziata, ze Agnieszka ocenia si¢ bardzo nisko i potrzebuje wsparcia.

Zauwazy¢ mozna, iz grupa jest bardziej otwarta na siebie podczas pracy w podgrupach. Uczestnicy
chetniej wypowiadaja si¢ w matych podgrupach niz na forum. Podczas ¢wiczenia nt. hybrydowosci zycia
jeden z uczestnikow widzial pozytywy zmian na rynku pracy, uwazal, ze dzi§ mamy mozliwo$é wyboru,
natomiast jedna z uczestniczek Agnieszka stwierdzita, ze ona chcialaby, aby praca na nia ,,spadta”.

Nie wszystko udato si¢ zrealizowa¢ wedlug zalozonego planu, bowiem grupa potrzebowala wiecej czasu
na cze$¢ ¢wiczen (m.in. na omawiania mapy przestrzeni zyciowej i opowiadanie zwigzane z mocnymi
stronami). Na zadanie domowe uczestnicy otrzymali do wykonania ¢wiczenia z instrukcjg (,,Moje sieci”
oraz ,Wywiad z osobg bliskg” dotyczacy ich mocnych stron). Uczestnicy zostali poproszeni
0 narysowanie koncentrycznych kot i wpisanie w samym $rodku siebie. Mieli opisa¢ ludzi, organizacje,
instytucje, ktore sa blizej i dalej nich — ktore moga pomoc wprowadzi¢ ich cele zawodowe w czyn.

Grupa uznata, iz cenne byly ¢éwiczenia dotyczace mocnych stron. Pozwolito im to przypomnieé¢ sobie
i pozna¢ swoje atuty.

SESJA 11

Wszystkie osoby zglosity si¢ na porad¢ grupowa. Porada rozpoczeta si¢ planowo o 9:00 i trwata do 13:15.
Nastroje w grupie byty dobre.

O godz. 9 pojawit si¢ ekspert zewnetrzny wybrany przez grupe na poprzednich zajeciach. Uczestnicy
chcieli porozmawia¢ z kobieta sukcesu. ZaprositySmy Dyrektor Powiatowego Urzedu Pracy. Pani
dyrektor mowila o tym, Zze wszyscy mamy mocne strony i warto jest zastanowi¢ si¢ nad swoimi talentami.
Zapytana, kiedy sama odkryla swoje talenty — odpowiedziata, Ze dochodzita do tego stopniowo i osoby
z zewnatrz pomogly jej uzmystowi¢ w czym jest dobra i ze zyciem czasami rzadzi przypadek. Ekspertka
powiedziata, ze nie do konca wiedziala, co chce robi¢, ale zawsze chciala pracowaé z ludzmi i pomagaé
im. Pani Dyrektor opowiadata, ze przeszta wszystkie szczeble awansu w urzedzie — od referenta, poprzez
stanowisko kierownicze, az po stanowisko dyrektora. Podkreslata tez wage wsparcia rodziny i osob
bliskich. Wspomniata o zyciu prywatnym i o celach.

Grupa pozytywnie zareagowala na wizyte eksperta. Dla grupy bylo wazne to, ze do sukcesu dochodzi si¢
matymi krokami. Wypowiedz eksperta wzbudzita refleksje oraz duzo emocji. Jeden z uczestnikow
zauwazyl, ze nie zawsze rodzina jest wsparciem i ze czlowiek moze by¢ niezrozumiany przez swoich
bliskich.

Cwiczenie ,, Moje sieci” byto dla grupy trudne. Uczestnicy nie mieli w swoim otoczeniu osob, ktére
mogliby wpisa¢ i wykorzysta¢ w swoich sieciach. Dwie osoby przeprowadzity wigcej niz jeden wywiad,
mialy szerszy obraz siebie i uzyskaty wigcej informacji od 0séb z bliskiego i dalszego otoczenia. Wiktoria
dopisata grupe S&G i Urzad Pracy do swojej sieci kontaktow po rozmowie z innymi uczestnikami.
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Omowilismy metody poszukiwania pracy ze wskazaniem na metod¢ PIZ — Przyjemno$¢ Informacja
Zatrudnienie, zaczerpnigtej z podrecznika ,,Jakiego koloru jest twdj spadochron?” R. N. Bolles’a (ktéra
zainteresowata uczestnikow) oraz gore lodowa rynku pracy. Ze wzgledu na zbyt matg ilo$¢ czasu doradca
przekazat grupie namiary na filmy o tematyce rekrutacyjnej, uswiadamiajace, ze pracodawcy, aby
zacheci¢ osoby do pracy w swojej firmie i1 przebi¢ si¢ przez gaszcz innych ofert pracy w dobie zalewania
nas informacjami, probuja dotrze¢ do kandydatéw w inny, bardziej nowoczesny sposob i ze oferty nie
musza miec¢ tylko 1 wylacznie formy pisemne;j.

Cwiczenia ,,Moje wizje przyszlosci” ze wzgledu na brak czasu nie dokoficzyliémy. Osoby radzace si¢
wypisaty co najmniej 3 swoje mozliwe przysztosci na kartkach. Nastepnie na srodku kartki wybraty jeden
zawod i w grupach wygenerowaty zawody pokrewne do niego.

W ramach zadania domowego zaproponowatam uczestnikom wykonanie wywiadu informacyjnego
na temat zawodu, ktory ich interesuje.

Po spotkaniu uméwitam si¢ z Agnieszka na rozmowe indywidualng. Karolina zastanawia si¢ nad
skorzystaniem z takiej formy wsparcia, a Piotr chce umowic si¢ na taka rozmowe po zakonczeniu pigtego
spotkania S&G. Piotr chce sobie przemysle¢ wszystkie tematy, ktore poruszyliSmy do tej pory i na tej
podstawie wyrobi¢ sobie opini¢.

SESJA IV

Wszyscy si¢ zglosili na spotkanie. Doradcy zapytali uczestnikow jak im mingl tydzien. Uczestnicy
podzielili si¢ swoimi doswiadczeniami i refleksjami. Piotr zaczal omawiaé zadanie domowe. Opowiedziat
o wywiadzie z dziennikarzem i mozliwosciach uzyskania zatrudnienia w przysztosci w tym zawodzie.
Jarek rowniez podzielit si¢ informacjg z wywiadu, ktoéra wplyngta na zmiang jego plandw. Stwierdzit, ze
stan zdrowia uniemozliwia mu podj¢cie pracy w zawodzie spawacza i takie informacje dostawat
z zewnatrz od innych. Kilka lat pracy we wstgpnie wybranym zawodzie spawacza TIG spowodowaloby
pogorszenie jego stanu zdrowia. Agnieszka przyszta na spotkanie zaraz po rozmowie w sprawie stazu
i jak wiekszo$¢ grupy podzielita sie na forum informacjami, ktore uzyskata z wywiadéw. Tylko Wiktoria
nie przeprowadzita wywiadu, nie podeszta do Zadnego zaktadu fotograficznego, nie wpadta na ten
pomyst, dlatego zostata umowiona przez doradce¢ na spotkanie z przedstawicielem tego zawodu.

Kolejne ¢wiczenie ,, Learning cafe” przeprowadzono zgodnie z planem w dwodch grupach. Pod koniec
trwania ¢wiczenia pojawit si¢ nasz gos¢ - rekruter z firmy produkcyjnej — pracownik dziatu personalnego.
Pani podata cenne wskazowki dotyczace przygotowania si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej. Mowita
o metodach rekrutacji i selekcji m.in. o assesment center, casie behawioralnym, testach
psychometrycznych czy wstepnych rozmowach rekrutacyjnych przez telefon (tzw. phonescreening).
Uwrazliwiata na co warto zwraca¢ uwage podczas rozmowy rekrutacyjnej i na czym koncentruje si¢ sam
rekruter. Podkreslala jak wazne jest pierwsze wrazenie, odpowiednie przygotowanie, wczesniejsze
zastanowienie si¢ nad mocnymi i stabymi stronami, ¢wiczenie przed lustrem, aby pytania o te tematy nie
byly zaskoczeniem podczas rozmowy. Podkreslita jak wazne jest opisywanie w CV swoich
zainteresowan. Mowila o pytaniach zaskakujacych, owianych legenda. Ekspertka byla u nas dwie
godziny. Zajecia przedtuzyly si¢ o 30 minut. W tym czasie doradca wyttumaczyt zadania domowe: ,,Moja
wymarzona przysztos¢” i ,,Projektowanie mojej przysztosci — mini opowiadanie”. Doradca zaproponowat,
aby w domu uczestnicy zastanowili sie, co ciekawego majg zamiar zaczgé robi¢ w swoim zyciu
zawodowym lub w zyciu w ogoéle? Poprosil, aby napisali opowiadanie, mini—sage na maksymalnie 200
stow.

Grupa jest coraz bardziej zintegrowana ze soba. Umawia si¢ na spotkanie po zajg¢ciach.
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Zajecia odbyly sie planowo, wszyscy uczestnicy wzi¢li w nich udzial. Atmosfera w grupie jest przyjazna.
Doradcy zapytali uczestnikow jak im mingl tydzien. Uczestnicy podzielili si¢ swoimi spostrzezeniami.
Agnieszka stwierdzita, ze ma skrystalizowany, jasny cel. Jest zadowolona, poniewaz poznala swoje
mocne strony. Wiktoria chce zosta¢ fotografem. W tym celu jedzie do Katowic, aby dopyta¢ o kurs
fotograficzny. Jarek ma sprecyzowane cele — chce p6j$¢ na kurs wozka jezdniowego i pracowaé na
magazynie. Marcin zlozyl wniosek na szkolenie indywidualne, a obecnie oczekuje na kurs wozka
jezdniowego.

Omoéwiono z uczestnikami zadanie domowe ,,Mini—opowiesé”. Kazdy uczestnik miat czas, aby
przedstawi¢ swoja opowies¢ na forum grupy, podzieli¢ si¢ z nig z innymi. Czg¢$¢ osob stwierdzita, ze 200
stow to zdecydowanie za mato na opisanie swoich celéw (Jarek i Piotr), a inni, ze za duzo — nie wiedzieli,
€0 maja napisac.

Nastepnie doradcy omowili wspdlnie z uczestnikami zadanie pn. ,,Moja wymarzona przysztosé”.

Uczestnicy wybierali tez karty metaforyczne obrazujace ich terazniejszo$¢ i przysztos¢ oraz omawiali ich
osobiste znaczenie. Pozostali cztonkowie dzielili si¢ swoimi interpretacjami kart.

Agnieszka — terazniejszo$¢ (dojrzatosc), przysztosé (sukces). Wie o sobie wigcej po sesjach S&G. Nie
narysowata mapy wymarzonej przysztosci. Mowi, ze nie wie, kim chciataby zosta¢ w przyszlosci, co
chciataby robi¢. Cata grupa zaangazowata si¢ w narysowanie dla niej mapy. Agnieszka nie byla w stanie
okresli¢, co oznacza dla niej sukces, chociaz wybrata taka kartg. Chcialaby dokona¢ takiego wyboru,
ktory da jej gwarancje, ze wybierze dobrze. Nie chce si¢ sparzyé w przysztosci.

Jarek dal rade Agnieszce: ,,Marnujesz czas i energie, sama si¢ ograniczasz swoim mysleniem. Skup si¢ na
tym, co tu i teraz, nie tworz problemow, ktorych nie ma. Problem nie jest problemem. Problemem jest
nastawienie do problemu”.

Piotr stwierdzit, ze droga do celu moze zmgczy¢ i wypali¢. Porownat sytuacje Agnieszki do drogi w lesie,
gdzie musisz wybra¢ jedna droge, nie mozesz i$¢ dwoma jednoczesnie. Musisz wybra¢. Dodal: boisz sig,
ze kogo$ rozczarujesz. Masz prawo popelniaé bledy.

Jarek — terazniejszos$¢ (wyjatkowosc), przysztosé (pienigdze). Jarek mowit, ze kazdy jest wyjatkowy, sam
korzysta z tego, ze jest wyjatkowy. Jarek planuje p6j$¢ na szkolenie ,,Wozek jezdniowy — magazynier”
i popracowa¢ w zawodzie magazyniera. Najpierw w Polsce, a potem chce wyjecha¢ zagranice, aby
poréwnaé obydwa rynki, dowiedzie¢ si¢ czego$ wigcej, pozna¢ nowe metody, rozwigzania. Jarek chce
pia¢ si¢ wyzej po strzeblach kariery — jako zastgpca kierownika, kierownik magazynu. Mowi, ze woli
ptaka¢ w mercedesie niz w tramwaju.

Marcin — terazniejszo$¢ (szansa), przysztos¢ (obawy). Marcin stwierdzit, ze jest obecnie na S&G i jest to
dla niego szansa: na pracg, na poznanie siebie. Ma tez obawy, poniewaz $ciezka, ktora sobie zatozyt moze
nie wyj$¢.

Wiktoria — terazniejszo$¢ (droga), przyszto$¢ (sita). Droga, ktorg trzeba przej$¢ to projekt S&G
i pordwnanie do todki. Najpierw trzeba zainwestowaé, aby do czego$ dojs¢. Wiktoria mysli o pracy
fotografa. Najpierw chciataby pracowaé u kogo$, a potem mysli o zatozeniu wlasnej firmy. Uczestnictwo
w S&G pozwolito Wiktorii rozwing¢ si¢ duchowo i umystowo oraz zdoby¢ cenne informacje od innych
uczestnikow warsztatow.

Piotr — terazniejszo$¢ (wiara), przyszto$¢ (otéwek i kartka). Projekt utwierdzitl Piotra w mysleniu
0 swoich talentach, mocnych stronach oraz o dobrym wyborze zawodu, ktory jest zbiezny z jego
zainteresowaniami i talentami. Piotr chce pracowaé jako reporter, dziennikarz sportowy. Chmurka to
obawy, ograniczenia, depresja.
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Karolina — terazniejszo$¢ (proba, poczatek), przysztosé (szczgscie). Chmura na wybranej karcie oznacza
emocje, ktore blokuja. Stonce pojawia si¢ réwniez dzigki projektowi. Karolina dalej planuje ¢wiczy¢
rysunek, pojs¢ do szkoty, aby podwyzszyé poziom swojego wyksztatcenia. Planuje podja¢ prace
W obszarze artystycznym (tatuazystka). Jarek zaproponowal Karolinie, ze moglaby pracowaé jako
modelka. Inni uczestnicy podchwycili ten pomyst. Wiktoria dodata, ze pomyst jest §wietny i ze to
pomogtoby Karolinie zobaczy¢ si¢ w innym $wietle.

Na ¢wiczenie ,,Forum dialogiczne” doradcy zaprosili 3 ekspertow z Powiatowego Urzedu Pracy
(kierownik dziatu obstugi klienta, specjalista ds. szkolen, specjalista ds. dotacji). W forum dialogicznym
wzieli udziat wszyscy uczestnicy.

Na poczatku byto sporo stresu, natomiast sposéb prowadzenia rozmowy przez ekspertow szybko
roztadowal napigcie. Eksperci dawali mnostwo rad i pomystow uczestnikom grupy. W trakcie forum
dialogicznego byto bardzo duzo $miechu.

Podsumowanie projektu STOP and GO slowami grupy:

Agnieszka — uczestniczce bardzo podobata si¢ praca w mniejszych grupach. Wiele cennych informacji
uzyskata od innych uczestnikow.

Jedna z uczestniczek pochwalita Piotra za jego madre stowa, interesujaca moweg i bogaty zasob
stownictwa (Wiktoria).

Cwiczenie ,,Forum dialogiczne” bardzo spodobalo si¢ wszystkim uczestnikom. Samo ¢wiczenie zostato
przeprowadzone z duzg dawka luzu. Réwniez ¢wiczenie ,,Mapa przestrzeni czyli ja, tu i teraz” spotkata
si¢ z pozytywnym odbiorem grupy.

Wywiad informacyjny — wedtug uczestnikow byt genialny, najlepszy, wywiad o mocnych stronach tez
super (Piotr, Jarek). Mapa mysli — w porzqdku, éwiczenie ,,Moje sieci” — ciezkie, ale fajne (Karolina).
Grupie bardzo podobaty si¢ karty metaforyczne. Jarek rozwinalby temat rozmowy kwalifikacyjne;j.

Wedtug uczestnikow spotkan byto zdecydowanie za mato i trwaly zbyt krétko. Spotkania cotygodniowe
sa optymalnym rozwigzaniem dla grupy. Tydzien to najlepszy okres na przemyslenia, zastosowanie tego,
czego nauczyli si¢ w praktyce. Zajecia w kole (utozenie krzeset) podobaty si¢ grupie. Dzigki takiemu
utozeniu krzeset mogli wszystko widzie¢ i skupi¢ si¢ na osobie wypowiadajacej. Pozytywny odbior
ekspertow, szczegoélnie Pani rekruterki. Byla sugestia, aby spotkania z ekspertami odbywaty si¢
W miejscu pracy tego eksperta. Jedna z uczestniczek stwierdzila, ze chetnie wstaje i przychodzi na
zajecia, co - jak twierdzi - rzadko jej si¢ zdarza.

Zajecia przedhuzyly si¢ o ok. 30 minut.

Opis wplywu procesu poradnictwa na uczestnikéw

Po zakonczeniu 5 spotkan wszyscy uczestnicy maja kontakt z doradca zawodowym. Na spotkaniach
indywidualnych s3g proponowane uczestnikom oferty pracy, omawiane S$ciezki dalszego rozwoju
zawodowego.

Jarek — w trakcie trwania procesu grupowego S&G uczestniczyl rowniez w sesjach indywidualnych
z doradca. Udziat w S&G pozwolil mu na uszeregowanie, poukladanie swoich zasobow, okreslenie
i sprecyzowanie celu zawodowego. Jarek samodzielnie znalazt pracodawce, ktory podpisal mu
oSwiadczenie o zamiarze zatrudnienia po zakonczeniu kursu zawodowego. Jarek wzigl udziat
i Z sukcesem zakonczyt szkolenia ,,Obstuga wozkow jezdniowych, podnosnikowych kat. II WJO” oraz
,,Obstuga suwnic sterowanych z poziomu kabiny kat. IS”, ,,Obstuga zurawia przeno$nego typ HDS kat.
11Z”, ,Obstuga podestow réznych rodzajow”. Obecnie czeka na stosowne uprawnienia, nastepnie
podejdzie do firmy i w przeciggu 2 tygodni podejmie zatrudnienie.

Marcin - w trakcie trwania procesu grupowego S&G uczestniczyt rowniez w sesjach indywidualnych
z doradcg zawodowym. Udziat w projekcie pozwolil mu na lepsze poznanie siebie, ustalenie nowego celu

»Stop and Go” 26



zawodowego. Marcin samodzielnie znalazt pracodawce, ktory podpisat o$wiadczenie o zamiarze
zatrudnienia. Marcin wzigt udzial i z sukcesem zakonczyt szkolenie ,,Obstuga wozkow jezdniowych,
podnosnikowych kat. [IWJO” oraz ,,Obstuga suwnic sterowanych z poziomu kabiny kat. I S”. Obecnie
czeka na stosowne uprawnienia i jest w stalym kontakcie z doradca zawodowym.

Piotr — po zakonczeniu 5 sesji S&G uczestnik rozpoczal indywidualng wspotprace z doradcg
zawodowym. Uczestnik posiada juz okreslony cel zawodowy. W trakcie sesji indywidualnych zostata
podjeta przez Piotra decyzja, ze bgdzie poszukiwal pracy z wykorzystaniem metody PIZ lub wywiadu
informacyjnego.

Agnieszka — udzial w sesjach S&G pozwolit jej na poznanie swoich mocnych stron. Uczestniczka
zwigkszyla swoja pewno$¢ siebie, okreélita wstepnie swoj cel zawodowy. Obecnie Agnieszka
wspolpracuje indywidualnie z doradca zawodowym.

Wiktoria — udziat w projekcie pozwolit Wiktorii ustali¢ konkretny cel zawodowy. Uczestniczka planuje
podjac¢ dalszg nauke w szkole i zapisa¢ si¢ na kurs fotografii. Obecnie wspolpracuje indywidualnie
z doradcg zawodowym.

Karolina — udziat w projekcie pozwolit Karolinie sprecyzowa¢ swoj cel zawodowy. Uczestniczka stata si¢
bardziej pewna siebie, odwazna. Obecnie wspotpracuje indywidualnie z doradcg.

SESJA VI

Po trzech miesigcach od zakonczenia 5 sesji spotkaliSmy si¢ z uczestnikami w herbaciarni. Zaréwno
miejsce spotkania, jak rowniez tematy zaj¢¢ dostosowaly$my do oczekiwan uczestnikow S&G.
W spotkaniu wzi¢to udziat 5 uczestnikow S&G i 2 doradcow zawodowych. Jedna osoba powiadomita, ze
nie moze si¢ pojawi¢ na umowionym spotkaniu z powodu probleméw rodzinnych. Po mitym przywitaniu,
zasiedliSmy z uczestnikami w zarezerwowanej lozy i zaméwiliSmy herbaty oraz drobne przekaski.
Atmosfera, ktora panowata na spotkaniu byla przyjemna.

Doradca poprosit uczestnikoOw o podzielenie si¢ tym, co si¢ podziato w ich zyciu w ciagu ostatnich kilku
tygodni od naszego ostatniego spotkania. Jarek pierwszy chciat si¢ podzieli¢ z grupg informacjami, co
wydarzylo si¢ u niego od naszego minionego spotkania. Opowiadal, ze trzyma si¢ swojego planu i dazy
do celu, ktory ustalit w trakcie trwania grupowych sesji S&G. Niedawno zakonczyt kurs i otrzymat
uprawnienia zawodowe do pracy na suwnicy oraz do jazdy wozkiem jezdniowym. Jest juz po badaniach
lekarskich i od poniedziatku, czyli od 15.07.2019 r. podejmie zatrudnienie w firmie, ktora oswiadczyta, ze
po ukonczonym szkoleniu przyjmie Jarka do pracy. Planuje popracowa¢ w ww. firmie, a nastgpnie
chciatby wyjecha¢ do pracy za granice w charakterze pracownika magazynu.

Wiktoria powiedziata, ze pod wzgledem zawodowym nic si¢ u niej nie podziato. Podzielita si¢ tym, ze
zargczyla si¢ ze swoim partnerem i planuje wyjecha¢ za granice do Wiednia. Tam chciataby podjac
zatrudnienie, zainwestowa¢ w nauke jezyka oraz zrobi¢ kurs fotograficzny.

Karolina realizuje cel zawodowy, ktory ustalita w trakcie trwania grupowych sesji. Obecnie uczgszcza do
studia tatuazu i przygotowuje si¢ do wykonywania zawodu tatuazysty poprzez obserwacj¢ pracy
wiasciciela ww. studia. Karolina planuje udziat w szkoleniu z zakresu wykonywania tatuazy réznymi
technikami, a nastepnie podjecie pracy w tym zawodzie.

Marcin podzielit si¢ z uczestnikami informacja, iz ukonczyt kursy i uzyskat uprawnienia zawodowe,
dzigki ktorym podjat zatrudnienie.

Piotr skontaktowat si¢ z biurem lokalnej gazety i otrzymal namiary na osob¢ decyzyjna, z ktéra bedzie
mogl porozmawia¢ na temat zawodu dziennikarza. Piotr jest pewny obranej przez siebie S$ciezki
zawodowej. Ma staty kontakt z doradcg. Podczas sesji indywidualnych omawia z doradca swoje kolejne
kroki zawodowe.
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Uczestnicy spotkania podzielili si¢ rowniez informacjami na temat tego, co im dat udzial w ww.
projekcie. Niektorzy wskazali na wigkszg pewnos$¢ siebie, inni na sprecyzowanie swoich celow
zawodowych. Jarek stwierdzit, ze po przemysleniach dla niego S&G jest biale i czarne. Projekt ma swoje
plusy, ale réwniez minusy. Wolalby, zeby zajecia odbywaly si¢ czesciej, optymalnie 2 razy w tygodniu.
Dla niego bytby to wystarczajacy czas na refleksje. Tak samo uwaza Marcin. Obydwaj uczestnicy
podejmujac si¢ udziatu w projekcie, mieli wstepnie okreslone cele zawodowe. Udziat w S&G tylko ich
utwierdzit w przekonaniu, Zeby podazali obrang przez siebie $ciezka zawodowa. Innego zdania byt Piotr,
ktory stwierdzil, ze dla niego udzial w S&G jest bardzo cennym do§wiadczeniem, a tygodniowy odstep
migdzy sesjami jest optymalny. Sam nie miat mocno sprecyzowanego celu, tak samo, jak Wiktoria oraz
Karolina i potrzebowat czasu, aby si¢ zatrzymaé i zastanowi¢ nad soba, swoimi celami, mocnymi
stronami.

W dalszej czgsci spotkania, przeszlismy do ¢wiczenia — dbanie o dobre samopoczucie i zasoby. Po
krotkim omoéwieniu instrukcji, uczestnicy mieli chwilg, aby zastanowi¢ si¢ i wpisa¢ swoje elementy
szcze$cia do wezesniej narysowanych kolek. Kazdy z uczestnikow mial mozliwo$¢ podzielenia si¢
swoimi spostrzezeniami na forum grupy.

Na zakonczenie zajg¢ uczestnicy zostali poproszeni o informacj¢ zwrotng, jak podobato im si¢ dzisiejsze
spotkanie i czym dla nich jest projekt ,,Stop and Go”. Wszyscy jednoglosnie stwierdzili, ze wola zajgcia
poza murami urzedu ze wzglgdu na wigksze poczucie swobody. Jarek starat si¢ motywowac innych
uczestnikow do podazania za swoimi celami, marzeniami.

Przed pozegnaniem si¢ z uczestnikami ustality$émy kolejny termin spotkania grupowego.

SESJA VII

Po 6 miesigcach od zakonczenia 5 sesji spotkalySmy si¢ z uczestnikami na ostatnim, przewidzianym
wedlug projektu, spotkaniu grupy ,,Stop &Go”. Na miejsce spotkania zostata wybrana Pizzeria. Zar6wno
miejsce spotkania, jak rowniez tematy zaje¢ dostosowaty$my w petni do oczekiwan uczestnikow. Wybor
lokalu okazat si¢ strzalem w 10 ze wzgledu na to, ze wickszo$¢ uczestnikow przyszta na spotkanie od
razu po pracy lub po stazu.

Spotkanie przebiegato w mitej atmosferze. Po przywitaniu si¢ i ztozeniu zamoéwienia, doradca zawodowy
zapytal: Co si¢ u was podziato od naszego ostatniego spotkania czyli w przeciagu 3 ostatnich miesigcy?

Jako pierwszy odezwat si¢ Piotr. Opowiedzial wszystkim uczestnikom, ze odwazyl si¢ umowic
z redaktorem naczelnym lokalnej gazety i uzyska¢ informacje na temat zawodu dziennikarza. Zaskoczyto
go, ze ww. redaktor stwierdzil, iz dziennikarz jest zawodem wymierajagcym. Nie ma mozliwosci
zatrudnienia w tej branzy, a wreez sg planowane zwolnienia.

Do Piotra odezwal si¢ jednak Mariusz — znajomy redaktor, ktéry prowadzi portal internetowy.
Powiedzial, ze jest w trakcie ustalania warunkow duzego zlecenia i chcialby, aby Piotr podjal z nim
wspotpracg. Piotr opowiadal rowniez o relacjach rodzinnych. Stwierdzit, ze dopiero jesli uporzadkuje
swoje prywatne sprawy, rozliczy si¢ z przesztoscia, bedzie mogt myslec o przysztosci.

Nastepng osoba, ktora sic wypowiedziata byta Karolina. Uczestniczka opowiedziata, ze obecnie odbywa
staz w studiu tatuazu na stanowisku tatuatorki, z ktérego jest bardzo zadowolona. Opowiadata o klientach
i ciekawych sytuacjach, ktére zdarzyly jej si¢ podczas odbywania stazu w ww. studiu. Karolina
pokazywata nam zdjgcia swoich prac, tatuazy przez nig wykonanych. Uczestniczka czuje si¢ spetniona.
Moze wykorzysta¢ swoj talent i poszerzy¢ swoje umiej¢tnosci na ww. stazu.

Kolejny uczestnik — Jarek, opowiadat o swojej pracy. Podkreslal, ze ma §wietng atmosfere¢ w pracy,
dobrze dogaduje si¢ z osobami w swoim zespole. Na razie zamierza kontynuowac¢ zatrudnienie w tej
firmie. Mysli o powrocie na studia i ich dokonczeniu. Nie jest to kierunek, ktory go interesuje, ale da mu
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mozliwo§¢ wybrania innego kierunku na studiach II stopnia. Pieniadze, ktore dostaje za wykonywana
prace daty mu poczucie wolnosci, mozliwo$¢ decydowania o sobie.

Marcin od naszego ostatniego spotkania zmienit prace i mysli o kolejnej zmianie firmy, gdzie bedzie
mogt w pelni wykorzysta¢ nabyte umiejetnosci — kursy obstugi wozka jezdniowego oraz suwnicy.
Obecnie pracuje w zawodzie, w ktorym ma bardzo szkodliwe warunki pracy.

Doradca zawodowy poprosit uczestnikow o oceng projektu i okreslenie, co im dat zawodowo, i osobiscie.
Piotr powiedzial, ze to strzal w 10. Pojawit si¢ w idealnym momencie, gdy w jego zyciu bylo mnostwo
zawirowan. Dat mu wiar¢ w siebie i ludzi, w to, ze jest wartosciowym czltowiekiem, ze rzeczywiscie
moze robi¢ to, co lubi. Pozwolit rowniez na sprecyzowanie celow, zastanowienie si¢ nad sobg. Piotrowi
bardzo podobaja si¢ nasze spotkania follow up, ktore zorganizowaty$my poza urzedem.

Karolina uwaza, ze udzial w projekcie zwigkszyt jej pewnosc¢ siebie. Dal wiarg, osmielit do poszukiwania
pracy. Karolina, podobnie jak Piotr, jest zachwycona spotkaniami follow up, chetnie kontynuowataby je
dalej. Bardzo zatuje, Ze projekt juz si¢ konczy.

Jarek uwaza, ze projekt jest fajny. Zwickszylby tylko czestotliwo$¢ naszych spotkan do 2-3 razy
W tygodniu. Bardzo podobajg mu si¢ spotkania follow up.

Marcin uwaza, ze 5 pierwszych spotkan nie byty dla niego niezbgdne, bo wiedzial, co chciat robié, ale
cieszy si¢, ze mogl pozna¢ innych uczestnikow tego projektu. Bardzo ceni sobie udzial w spotkaniach
follow up.

Pod koniec naszego spotkania, uczestnicy zapytali nas, co osobiscie dal nam projekt i czy mamy zamiar
prowadzi¢ zajecia metoda ,,Stop & Go”. Zgodnie odpowiedziatysmy, ze tak, chcemy poprowadzié¢
w przysztym roku kolejng grupe metoda S&G poza projektem. Jarek stwierdzit, ze chetnie wystapi w roli
eksperta, osoby, ktora przeszta metod¢ na sobie. Mogltby opowiedzie¢ o ,,Stop & Go”, o tym co mu ta
metoda data, jakie wynidst korzy$ci z naszych spotkan. Do Jarka dotaczyla si¢ reszta uczestnikow.
Wszyscy zgodnie stwierdzili, ze to jest $wietna inicjatywa i chetnie podzieliliby si¢ swoimi
doswiadczeniami z udzialu w projekcie.

Samo spotkanie przedtuzylo si¢ o ok. 20 minut ze wzgledu na zrobienie sobie pamiatkowych zdjec.
Uczestnicy sg chetni, abySmy dalej spotykali si¢ w tym samym gronie.

Moje refleksje na temat metody S&G

Po zakonczeniu sesji nachodzi mnie refleksja, ze jeszcze nigdy nie miatam przyjemno$ci pracowac tak
$wietng metoda nastawiong na drugiego cztowieka. Metoda ma solidne fundamenty teoretyczne,
przemyslane ¢wiczenia, ktore tworza cudowne narzedzie dla wspotczesnego doradcy kariery.

Cwiczenia ,,zmuszajg” uczestnikow do refleksji nad sobg, swoim Zyciem osobistym, zawodowym, ale
takze nad swoja przyszioscia, ktora bedzie taczy¢é wszystkie wspomniane elementy. Metoda zwraca
uwage na cztowieka jako cato$¢, nie tylko na element pracy — zycia zawodowego. Podczas prowadzenia
zaje¢ grupowych bylam pod sporym wrazeniem, w jaki sposob dziatajg poszczegodlne ¢wiczenia i jaki
Wpltyw wywieraja na uczestnikow tego procesu. Zdecydowana wiekszo$¢ narzgdzi metody S&G jest na
tyle uniwersalna, ze mozna je wykorzysta¢ zarowno w procesie grupowym, jak i indywidualnym.
Najwieksze wrazenie zrobily na mnie C¢wiczenia: learning cafe; ja, tu i teraz; mini-opowies$¢
i wyznaczenie celow.

Szczerze polecam wszystkim doradcom kariery zapoznanie si¢ z metoda Stop and Go i jej narzgdziami.
Metoda ta nie tylko pomogta uczestnikom ww. procesu doradczego, ale pozwolita réwniez na rozwoj
mnie samej, jako doradcy zawodowego. Statlam sie bardziej swiadoma siebie, swoich potrzeb, stylu
prowadzenia zaj¢¢ grupowych oraz rozmoéw indywidualnych, poszerzyla moje horyzonty myslowe.
Metoda pozwolita mi spojrze¢ holistycznie na drugiego cztowieka i jego potrzeby.
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+ Grupa 2

Opis grupy uczestnikow

Sytuacja spoleczno-zawodowa uczestniczek projektu

W okresie od kwietnia do maja 2019 r. grupa siedmiu kobiet brata udzial w sesjach poradniczych
wramach procesu grupowego Stop and Go. Grupa byla zréznicowana pod wzgledem wieku,
wyksztalcenia czy doswiadczenia zawodowego. Panie réznila takze sytuacja rodzinna. Wszystkie
uczestniczki zostaty wytonione w procesie rekrutacji zrealizowanym przez lokalny PUP. Kazda z Pan na
moment rozpoczgcia poradnictwa byla zarejestrowana w urzedzie pracy.

Zofia — 56 lat, wyksztalcenie $rednie zawodowe ekonomiczne. Bogate doswiadczenie zawodowe.
Dotychczas pracowata na takich stanowiskach jak pracownik biurowy, sprzedawca, pakowacz, kelner,
opiekun os6b starszych. Otwarta na rozwoj. Wielokrotnie uczestniczyta w szkoleniach zawodowych oraz
projektach wzmacniajacych umiejgtnosci migckkie. W 2018 roku podjeta decyzje o otwarciu wiasnej
dziatalno$ci gospodarczej w zakresie opieki nad osobami starszymi oraz schorowanymi. Problemy
zdrowotne powstale w wyniku wypadku komunikacyjnego wymusily na niej zawieszenie dzialalnos$ci
oraz potrzeb¢ zmiany drogi zawodowej. Otwarta, komunikatywna, z poczuciem humoru. Od poczatku
procesu grupowego aktywnie uczestniczyla w spotkaniach. Zofia chetnie dziatata w licznych grupach
spotecznych i stowarzyszeniach. W jednym ze stowarzyszen od 1 lipca podjeta prace.

Krystyna — 42 lata, w PUP zarejestrowana od 2008 roku. Posiada wyksztatcenie srednie ogélne. Mieszka
z partnerem. Dzieci utrzymuja si¢ same. Od 2011 roku kierowana przez Osrodek Pomocy Spotecznej do
realizacji prac spotecznie uzytecznych. Doswiadczenie zawodowe jako pracownik w zaktadach migsnych
oraz opiekun w domu opieki spotecznej. Jak sama przyznala w rozmowie doradczej - lubi prace
ogrodowe. Od lat opiekuje sie matka, ktora wymaga codziennej opieki. Ubiega si¢ o przyznanie
$wiadczen opiekunczych na mame.

Angelika — 28 lat, wyksztatcenie $rednie. Z zawodu technik informatyk oraz technik administracji.
Zamegzna, dwojka dzieci do lat siedmiu. Pracowala jako sprzedawca, pomoc kuchenna, pracownik
produkcji oraz wedliniarz. Ostatnia aktywno$¢ zawodowa to 2017 rok. W PUP zarejestrowala si¢ po
zakonczeniu urlopu macierzynskiego. Maz aktywny zawodowo, pracuje zagranicg. Stabilna sytuacja
finansowa. Z poczatkiem czerwca 2019 podjeta prace zagranica, na produkcji. Do$wiadczenie z rynkiem
pracy, nie zawsze pozytywne, wyrobito w niej szereg przekonan o negatywnym podtozu.

Paulina — 30 lat, mieszka z partnerem i dwojka dzieci. Partner aktywny zawodowo. Ukoficzyta szkote
zawodowa handlowa. Paulina w latach 2007-2009 pracowata jako sprzedawca. Kilkukrotnie byta
kierowana na prace spofecznie uzyteczne. Skupiona na prowadzeniu domu oraz wychowaniu dzieci.
Stabilna sytuacja finansowa. W trakcie procesu doradczego Paulina rozkwitta. Z wycofanej, oszczednej
w stowach uczestniczki przeistoczyta si¢ w roze$miana, ch¢tng do rozmowy kobietg.

Agnieszka — 40 lat, rozwodka. Wyksztatcenie zawodowe gastronomiczne, prawo jazdy kat. B. Dwojka
dorostych dzieci. Pracowala w handlu i gastronomii. W trakcie pierwszej sesji poinformowata, ze ma
szans¢ podja¢ prace jako kelnerka, byla w trakcie rozmow z przysztym pracodawcag. W PUP
zarejestrowana od 2017 roku. Swoj udzial w projekcie zakonczyla po drugiej sesji, z powodu podjgcia
zatrudnienia.

Dagmara, 35 lat, matka dwojki dzieci w wieku przedszkolnym i szkolnym. Mieszkata z partnerem, ktory
byt aktywny zawodowo. Nie posiadata wyuczonego zawodu. Na rynku pracy pojawita si¢ w 2015 roku.
Byta zatrudniona poprzez agencj¢ zatrudnienia na produkcji. W latach 2017-2019 przebywata
w zaktadzie karnym. Jak wynikalo z rozmowy, rejestracja w urzgdzie pracy shuzyla gtownie
ubezpieczeniu zdrowotnemu. Uwazala, ze sama poradzi sobie na rynku pracy. W trakcie spotkan
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doradczych chetnie angazowata si¢ w ¢wiczenia. Po drugim spotkaniu powiedziala, Ze ma szans¢ na
podjecie pracy. Jest jedna z uczestniczek, na ktdrg ¢wiczenie ,,Historia mojego sukcesu” silnie zadziatato.
Przed trzecim spotkaniem poinformowata o rozmowie kwalifikacyjnej. Podj¢ta prace na produkcji
zagranicg.

Barbara, 34 lata, wyksztalcenie gimnazjalne. Ostatnia aktywno$¢ na rynku pracy miala miejsce w 2013
roku. Podejmowata si¢ prac porzadkowych i sprzatajacych. Wzieta udziat w pierwszym spotkaniu
doradczym. W trakcie rozmow powtarzala wielokrotnie, ze na ten moment musi skupi¢ si¢ na opiece nad
dzie¢mi. Nie pojawita si¢ na drugim spotkaniu doradczym. Zglosila si¢ do mnie z informacja, ze
rezygnuje z udziatu w projekcie ze wzgledu na sytuacje rodzinna.

Kluczowe problemy, bariery i oczekiwania dot. zakresu wsparcia i samorealizacji potrzeb

Miasto, z ktorego pochodza uczestniczki jest miastem z tradycja gornicza. Start kobiet na rynek pracy jest
czgsto ograniczony tradycyjnym modelem podziatu rél spolecznych, gdzie me¢zczyzna zajmuje si¢
utrzymaniem rodziny, oraz specyfika lokalnego rynku pracy. Na rynku pracy zarobki mezczyzn np.
W gornictwie sa na tyle atrakcyjne, ze pozwalaja utrzymaé rodzine z jednej pensji. Kobiety, co warto
zaznaczy¢, niejednokrotnie z wlasnego wyboru, decyduja si¢ na samorealizacj¢ wylacznie w roli matki.
Spadek bezrobocia, uwolnienie miejsc pracy na lokalnym rynku pacy oraz w miastach sasiadujacych nie
zmienit sytuacji zawodowej wielu kobiet z lokalnej spotecznosci.

W grupie kobiet objetych wsparciem doradczym w ramach Stop and Go pojawily si¢ nastgpujace
problemy i bariery:

+ Niskie wyksztalcenie i brak kwalifikacji zawodowych. Wérod siedmiu pan, trzy legitymowaty
si¢ wyksztalceniem $rednim, w tym dwie posiadaly zawdd. Dwie panie ukonczyly szkote
zawodowa, dwie nie posiadaty wyksztatcenia. Dodatkowo tylko jedna z uczestniczek posiadata
prawo jazdy kat. B, ktore ze wzgledu na specyfike urbanistyczng miasta jest kluczowa
umiejetnoscia utatwiajacg podjecie pracy. Niskie kwalifikacje utrudniaty powrdt na rynek pracy
w okresach duzego bezrobocia, kiedy rosta konkurencja.

+ Doswiadczenie zawodowe. Wsrod uczestniczek procesu doradczego, zadna z Pan nie pracowata
w wyuczonym zawodzie lub nie podj¢ta pracy dluzej niz 2 lata. Ciagle zmiany miejsc pracy
wywotywaly frustracj¢ oraz spadek samooceny poszczegdlnych osob. Wsrod uczestniczek tylko
Zofia znala mechanizmy radzenia sobie ze zmieniajgca si¢ rzeczywistoscig zawodows.

+ Macierzynstwo i brak wsparcia ze strony czlonkéw rodziny to najczestsza bariera blokujaca
powrét na rynek pracy, na ktora wskazywaly uczestniczki. Wielokrotnie partnerzy pracujacy
w systemach 12-godzinnych nie byli w stanie odcigzy¢ uczestniczek w codziennych
obowiazkach.

+ Specyfika lokalnego rynku pracy. Po pierwsze zarobki, ktére w gornictwie czy budownictwie
sg znaczgco wyzsze i pozwalajg utrzymaé rodzine. Po drugie lokalny rynek pracy oferuje
kobietom gtéwnie prace w handlu lub na produkcji. Specyfika tych dwoch branz rodzi bariere
W postaci pracy na zmiany, co utrudnia opieke nad dzie¢mi.

+ Brak mechanizméw radzenia sobie na rynku pracy. Wyobraznia uczestniczek o pracy
w konkretnych zawodach wielokrotnie si¢ rozmijata z rzeczywistoscig. Brakowato umiejgtnosci
dostosowania si¢ do proponowanych warunkow, organizacji czasu, otwartosci na rozwdj. Brak
wiedzy w zakresie np. pisania dokumentoéw aplikacyjnych blokowal efektywne poszukiwanie
pracy juz na starcie. Najwigkszym problem w tym zakresie bylo utrzymanie regularno$ci, a co za
tym idzie motywacji w poszukiwaniu pracy.

+ Stereotypy. Typowy mechanizm obronny, ktéry thumaczyt sytuacje bezrobocia. Po co
cokolwiek robi¢, skoro i tak si¢ nie uda, bo prace mozna dosta¢ tylko po znajomosci, lub mam
jeszcze czas, przeciez dzieci mnie potrzebuja. Budowanie nieprawdziwego obrazu
rzeczywisto$ci bylo najwickszym obcigzeniem utrzymujacym uczestniczki w stanie bezrobocia.

+ Slaski tradycyjny podzial rél”. Mezczyzna zarabia pienigdze i utrzymuje rodzing, zona
zajmuje si¢ dzieckiem i je wychowuje.
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+ Trudna sytuacja finansowa. Paradoksalnie problemy finansowe byly jedna
z przyczyn nie podejmowania zatrudnienia ze wzgledu na komornicze zobowigzania. Panie
przyznawaly si¢ do podejmowania pracy w szarej strefie, chociaz wspominaty o tym, ze padaty
ofiarg oszustwa w zakresie platno$ci. Brak mechanizméw radzenia sobie z problemami
finansowymi uruchamiat spirale zadtuzenia oraz problemy zdrowotne — stany depresyjne. Tylko
jedna z pan przyznala si¢ do podjgtego leczenia w postaci terapii indywidualnej. Swoim
$wiadectwem pokazata, jak wazna jest czynna praca z problemem.

+ Trudno$é w méwieniu o sobie jako jednostce odrebnej od systemu rodzinnego. Wielokrotnie
uczestniczki méwity o sobie jako o matce, zonie lub gospodyni domowej, nie widzac dla siebie
innej roli.

Uczestniczki grupy doradczej byly wieloletnimi klientkami urzedu pracy, w zwiazku z czym
przyzwyczajone byty do form wsparcia oferowanych przez urzedy, opierajacych si¢ na wyktadowej
formie wsparcia (polegajacej na uczeniu). Formuta spotkan w ramach Stop and Go od poczatku je
zaskoczyta oraz onie$mielita. Wsparcie migkkie oparte na pracy z wltasnym do§wiadczeniem oraz analiza
wlasnego ja byto czyms$ zupelnie nowym. Tylko jedna z uczestniczek, ktora brata udziat w projektach
zewngtrznych od poczatku deklarowata, ze liczy na odkrycie nowej drogi zawodowej dla siebie. Inna
uczestniczka deklarowata cheé¢ powrotu na rynek pracy. Pozostale panie na poczatku procesu nie
wykazywaty zadnych konkretnych potrzeb zwigzanych z udzialem w tym przedsigwzieciu.

Opis przebiegu procesu poradnictwa

Proces doradczy w ramach projektu zaktada 7 spotkan. Pig¢ pierwszych spotkan miato charakter
cykliczny. Uczestniczki zostaly zapoznane z harmonogramem spotkan na pierwszym spotkaniu. Na etapie
rozmow kwalifikacyjnych poznaty czas trwania poszczegdlnych spotkan. Konstrukcja spotkan miata na
celu stworzenie przestrzeni pomigdzy sesjami, w ramach ktdrej uczestniczki beda miaty czas na prace
indywidualng, na przemyslenia oraz autorefleksje. Takie zatozenie pozwolito na rozwoj §wiadomosci
uczestniczek, ze czas, ktory spedzaja na spotkaniach doradczych jest wykreowany dla nich oraz, ze
najlepszym sposobem na zrobienie kroku do przodu jest poznanie i zrozumienie siebie oraz
mechanizmow, ktore towarzyszyly im na co dzien.

Gléwnym zatozeniem realizacji spotkan byla zasada dobrowolnosci wypowiedzi. Panie realizowatly
poszczegodlne zadania, ale nie bylo obowigzku dzielenia si¢ refleksja, ktora na dany moment mogta
okaza¢ si¢ zbyt trudna do wyrazenia. Tak przyjeta zasada zbudowata poczucie bezpieczenstwa oraz
zaufania, dzigki ktoremu wypowiedzi uczestniczek staly si¢ elementem naturalnym, a nie wymuszonym.

Wisrod uczestniczek dominujaca osobg okazata si¢ Zofia. Jej dominacja nie opierala si¢ jednak na probach
zarzadzania pozostatymi uczestniczkami, a wynikata zjej aktywnoS$ci, zywiotowosci oraz potrzeby
dzielenia si¢ dos§wiadczeniami, ktore kto§ moze wykorzystaé jako wskazowke lub rad¢ w podejmowaniu
kolejnych decyzji. Swoja postawa Zofia hotdowata zasadzie, ze zycie jest wielokolorowe i trzeba nauczy¢
si¢ je kocha¢ zaro6wno z blaskami jak i cieniami, dzigki czemu budujemy prawdziwe ja. W swojej
,,dominacji” wykazywata si¢ umiejetnoscig stuchania.

Proces poradniczy byt procesem dynamicznym mimo nieduzej liczby spotkan. Jego charakter, skupiajacy
si¢ na aktywizacji poprzez prace nad soba, powodowal przeplyw roznych emocji. Jednym z ¢wiczen,
ktore silnie pobudzito uczestniczki byta ,Historia mojego sukcesu” realizowana na drugim spotkaniu.
W ramach tego ¢wiczenia panie pracujac w grupach opowiadaly sobie nawzajem sytuacj¢ z wlasnego
zycia, z ktérej byly dumne. Pozostate osoby stuchaty, sporzadzaty ,,laurke” mocnych stron tej osoby. To
¢wiczenie niosto ze soba silny tadunek emocjonalny. Zbudowato ogromna wi¢z zaufania miedzy
uczestniczkami, ktore poczuly si¢ stuchane i docenione, a nie oceniane, wielokrotnie zaskoczone
posiadanym przez siebie potencjalem. Uzyskana informacja zwrotna byla niepodwazalna, bo byta czgscia
historii danej osoby. Byla potwierdzona przez jej zachowanie czy reakcje z przeszto$ci. Ten taniec
z wlasna historig zadziatat oczyszczajaco i uwalniajaco.

»Stop and Go” 32



Waznym narz¢dziem wykorzystanym w trakcie procesu doradczego byt ,,Radar zatrudnienia”, z ktérym
uczestniczki pracowaly na pierwszym i pigtym spotkaniu. Jego konstrukcja pozwalala zobaczy¢
uczestniczkom prace, ktorag wykonaly ze soba oraz ich wiasny progres. Konstrukcja radaru pozwala
podzieli¢ otaczajaca rzeczywistos¢ na plaszczyzny oraz zobaczy¢ jak poszczegoélne jej elementy
wplywaja na zycie zawodowe.

Pierwszych pie¢ spotkan doradczych w ramach Stop and Go opieralo si¢ na odkrywaniu siebie,
zwigkszaniu samo§wiadomos$ci oraz poglebionym rozumieniu rynku pracy oraz jego mechanizmow.
Pierwsze spotkanie doradcze skupiato si¢ na odkryciu oraz analizie swojej relacji z zyciem zawodowym
oraz skierowaniu jej na tory przysztosci. Cwiczenie ,,Polskie trendy w bezrobociu — wykres” w bardzo
obrazowy sposob pokazywalo mechanizmy rynku pracy oraz realnie nakre$lalo zaangazowanie
uczestniczek w poszczegdlnych etapach ich zycia zawodowego. Byl to pierwszy krok do szczerej
odpowiedzi — czym dla mnie jest bezrobocie? Czy jest wyborem i sposobem zycia czy sytuacja
przypadkowa? Czy jest okresem czy stata w moim zyciu?

Drugie spotkanie to wstep do sieci jako zasobu, ktory nas otacza i moze nam pozwoli¢ na rozwdj na
rynku pracy. W trakcie tego spotkania dominujace bylo ¢wiczenie ,Historia mojego sukcesu”. Byto
potrzebne do prawdziwego otworzenia si¢ uczestniczek. W trakcie drugiego spotkania nieobecna byta
Barbara, ktéra zrezygnowata z udzialu w projekcie ze wzgledu na sytuacje rodzinng. Brak jednej
uczestniczki nie wptynat jednak na budowanag relacje w grupie.

Trzecie spotkanie doradcze w ramach Stop and Go to ukierunkowanie na przyszto$¢. W ten etap pracy
doradczej grupa weszla bez trojki uczestniczek — dwie podjety prace, jedna zrezygnowata ze wzgledu na
sytuacj¢ rodzinng, ale nie zachwiato to dynamika relacji w grupie. W trakcie tego spotkania pojawit si¢
zaproszony ekspert zewnetrzny, ktéorego wspolnie wybraly uczestniczki. Ekspertem byla Ewa-
doswiadczony doradca, ekspert rynku pracy z dwudziestoletnim do§wiadczeniem zawodowym, ktéra od
lat z sukcesami taczy rolg¢ matki i pracownika etatowego. Rolg eksperta byta udzielnie odpowiedzi na
nurtujgce pytania, opowiedzenie o kwestiach, ktore nurtowaty uczestniczki m.in. dotyczace procesu
rekrutacji. Rozmowa z ekspertem miata forme dyskusji opartej na aktywnym stuchaniu. W tym dniu
waznym dla uczestniczek éwiczeniem byla aktywno$é pn. ,Moje mozliwe przysztosci”. Cwiczenie
faczace prace indywidualng i grupowa pokazato dobrze mechanizm wsparcia, jaki powstal w grupie.
Dziewczyny znajac si¢ juz wzajemnie wzbogacaly swoje zadania.

Czwarte spotkanie doradcze skupito si¢ na mechanizmach szukania pracy oraz realizacji rozmow
kwalifikacyjnych, jako waznego kroku na drodze do odbudowania Zycia zawodowego. Budowanie
wiedzy przez wzajemne do§wiadczenia, a takze refleksje mocno zaangazowato uczestniczki w realizacje
tego spotkania doradczego.

W trakcie piatego i ostatniego dnia uczestniczki mojej grupy zrezygnowaly z panelu eksperckiego na
rzecz ¢wiczenia rozmow kwalifikacyjnych. Uszanowatam ich decyzj¢ i zorganizowatam piata sesj¢
zgodnie z ich realnymi potrzebami. W trakcie tego spotkania uczestniczki $wiadomie planowaty swoja
przysztos¢, opisujac kolejne kroki swoich dziatan. Caly dzien spotkania doradczego uptynal w cieplej
atmosferze. Uczestniczki z zaangazowaniem braty udzial w odgrywaniu scenek. Chetnie poprawialy
wskazane przez innych bledy. Spokéj, z jakim dziewczyny realizowaty zadania $wiadczyt o tym jak
dobrze czuly si¢ w swoim towarzystwie, dzigki czemu dobrze radzily sobie z opanowaniem stresu,
wynikajacym z odgrywania scenek.

Uczestniczki chetnie powrécity do ¢wiczenia Radar mojego zatrudnienia. W moim odczuciu uczestniczki
bardziej $wiadomie, a przede wszystkim z wigksza pewno$cig dokonaly oceny poszczegélnych
ptaszczyzn.
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Opis wplywu procesu poradnictwa na uczestnikow (refleksje doradcy prowadzacego proces
poradnictwa grupowego)

Udziat w procesie doradczym metoda Stop&Go to pakiet bogatego doswiadczenia dla praktykujacego
doradcy. Zalozenia metody oparte na holistycznym podej$ciu do uczestnika, stuchaniu i wspieraniu
w procesie zmiany, do ktorej dazy uczestnik to odejscie od eksperckiego ujecia procesu doradczego,
w ktorym mamy ucznia i nauczyciela. Proces Stop and Go daje mozliwos$¢ zastanowienia si¢ jednostce
nad soba, ale przede wszystkim ukierunkowany jest na zmiany dtugoterminowe, dtugofalowe, ktére beda
budowac doswiadczenie oraz pewnos¢ jednostki. Zaopatrzenie osoby bezrobotnej w takie podejscie
pozwoli jej na dokonywanie dziatan bardziej §wiadomie. Budowana wokoél jednostki przestrzen ma
wowczas solidne fundamenty i pozwoli na swobodne poruszanie si¢ po rynku pracy. Wspotczesny rynek
pracy jest rynkiem dynamicznym i wymagajacym i tylko $wiadoma orientacja zawodowa pozwoli na
aktywne i efektywne tworzenie drogi zawodowej.

Uczestniczki biorgce udzial w projekcie pierwszy raz spotkaty si¢ z taka forma wsparcia. Proponowane
do tej pory formy nie analizowaty tak doglgbnie ich potrzeb oraz motywoéw podejmowanych decyzji.
Dziataly szybko, czasem spontanicznie, dlatego osiagane cele nie byty dtugofalowe. W procesie Stop and
Go miaty ,,bonus” w postaci czasu, bez presji dzialania, co zaowocowato szczerosécig oraz otwarciem.

Proces Stop and Go pokazal jak wazna jest swiadomos$¢ wihasnego ja, wlasnych stabosci, ale przede
wszystkim mocnych stron. Szczegodlnie kobiety w ferworze codziennych zaje¢ i obowiazkow ,,przenosza”
swoje mocne strony do katalogu nic nieznaczacych dziatan, stawiajac si¢ z marszu na gorszej pozycji.
Doktadajac do tego przyjety w srodowisku poglad o braku koniecznosci aktywnosci zawodowej kobiet,
nie mamy podwalin do ksztaltowania dobrej przysztosci zawodowe;.

Pracujac metoda Stop and Go doradca ma mozliwos$¢ i czas na przygotowanie solidnego fundamentu do
dziatan. Uczestnicy systematycznie odkrywajg sami co jest dla nich wartoscig, a co obcigzeniem,
przekonuja si¢ jaka maja warto$¢ pracujac na przykladach z wiasnego zycia. Tak ugruntowane
przekonanie ma warto$¢ trwata.

Najwigksza trudnoscig w realizacji zadan byta projekcja siebie za 10 lat, ktora pojawia si¢ na 1 spotkaniu
doradczym. Wartos$¢ tego zadania bedzie rosta wprost proporcjonalnie wraz ze wzrostem $wiadomosci
uczestnikow, a tego moze im brakowaé na pierwszym spotkaniu. Ponad to wielokrotnie osoby roznig si¢
pod katem wyksztatcenia i dos§wiadczenia. Tak mocno refleksyjne ¢wiczenie, moze odnies¢ skutek
odwrotny. Zamiast pobudzi¢ wycofa. W moim przekonaniu jest to swietne ¢wiczenie do realizacji na
3 lub 4 sesji, gdzie przepracowany jest temat warto$ci, mocnych stron oraz sieci wsparcia. Kiedy wzrasta
swiadomos$¢ jednostki oraz gotowos¢ do dziatan.

Ujecie bezrobocia w perspektywie czasowej, pokazanie procesu szukania pracy nie tylko w kontekscie
wlasnych kwalifikacji i dos§wiadczenia, ale takze w szerszym kontekscie sytuacji gospodarczej i specyfiki
srodowiska lokalnego to $wietne zaproszenie uczestnikow do procesu refleksji. Uczestniczki zrozumiaty
na tym etapie, ze nie beda oceniane, nie bedg instruowane, a zaproszone do podzielenia si¢ swoim
doswiadczeniem.

Wartos$cig dodatnig procesu sg takze zadania otwarte, ktore angazuja osoby do kontaktu ze srodowiskiem
lokalnym. Cwiczenie ,,Wywiad z moja siecia” w przypadku mojej grupy byt okazja do rozmowy
z najblizszymi o potrzebach zawodowych i pragnieniach, ale takze do uzyskania wsparcia i utwierdzenia
o stusznos$ci ich wyborow. To bylo jedno z cenniejszych do§wiadczen, a uczestniczki przekonaly si¢ jak
naprawde postrzegaja ich inni. W Stop and Go stowa pociagaja za soba dziatania, dzigki czemu proces
doradczy jest autentyczny.
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Jako dodatek, po procesie grupowym, a praca z posrednikami pracy, wprowadzitabym doradcze spotkania
indywidualne, ktore pozwolitby bardziej konstruktywnie podsumowaé i ukierunkowaé¢ zdobyte dzigki
grupie do$wiadczenie. Ze wzgledu na tadunek emocjonalny, ktory towarzyszy wsparciu grupowemu
unikalabym wplatania spotkan indywidualnych w grupowe. Proces otwarcia i zrozumienia swojej sytuacji
zawodowej powinny realizowa¢ osoby samodzielnie, przy wsparciu grupy. Zapewni to takze
obiektywizm doradcy.

Whioski po 6 i 7 spotkaniu doradczym (follow-up)

W przypadku mojej grupy udato si¢ przeprowadzi¢ spotkanie uzupetniajace proces doradczy w niepetnym
sktadzie. Proces grupowy ukonczyly 4 osoby. Na chwile obecng u kazdej nastgpily zmiany w zyciu, czy
to prywatnym czy zawodowym. Co bardzo wazne zmiany, ktore odkrywaly w sobie uczestniczki
w trakcie procesu doradczego, utrzymaty sie. W spotkaniach uzupelniajacych nie pojawita sie tylko
Krystyna - obecnie zajmuje si¢ schorowang matkg i przeszla na $wiadczenia opickunicze. W trakcie
pierwszego spotkania uzupetniajacego spotkatam si¢ z Zofig i Pauling. Andzelika nie mogla przyjs¢ ze
wzgledu na system zmianowy, w ktorym obecnie pracuje. Napisata jednak list, ktory przekazata do
przeczytania. W drugim spotkaniu ze wzgledu na obowigzki zawodowe nie pojawita si¢ Zosia, ktora
odwiedzita mnie na spotkaniu indywidualnym.

Spotkania uzupelniajace podkreslity autentyczno$¢ calego procesu doradczego. Sa namacalnym
dowodem, ze zmiana zachodzaca w jednostce, oparta na odkrywaniu, porzadkowaniu oraz stabilizowaniu
przez nig réznych aspektow, dotyczacych jej zycia oraz jej samej, jest zmiang trwala, stanowigca
fundament do budowania nowego.

Przemiany zachodzace w uczestniczkach byly picknym obrazem walki o samego siebie. Szczegdlnie
moja radosé, ale tez rados$¢ kolezanek wywotata zmiana Pauliny, ktéra zaczynata swojg przygode w Stop
and Go bez zadnych oczekiwan. Na dzien dzisiejszy ustabilizowala swoja sytuacje rodzing — wiasnie
przeprowadzita si¢ do wlasnego mieszkania, odwazyla si¢ rozpocza¢ kurs na prawo jazdy kat. B, dzigki
ktéremu wrdci na rynek pracy. Usmiecha si¢, odwaznie méwi o sobie. Nabrata pewnosci siebie.

W kolejnych procesach doradczych prowadzonych metoda Stop and Go bede spotkania uzupetniajace
przeprowadzaé po 1,3 1 6 miesigcach celem wzmocnienia wypracowanych zmian.
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Czes¢ IV
Sieciowanie
lokalne platformy
wspotpracy

Uczestnicy procesu Stop and Go sa zachecani, by uwzglednia¢ w podejmowanych dziataniach
aktywizacyjnych swoje otoczenie, uswiadomi¢ sobie spoteczne sieci wsparcia i wzmacnia¢ zasoby
spoteczne, jakimi dysponuja (mapa wspierajacych osob i instytucji, nowe relacje z zyciem zawodowym).
Aktywizacja spoleczna oznacza zachecanie do tworzenia i uzywania swoich sieci (networking), by
zwigkszy¢ mozliwosci realizacji wilasnych celéow. Sieci spoteczne oferuja zrdéznicowane zasoby
i potencjalng pomoc (osoby bliskie, stowarzyszenia, lokalne organizacje, pracodawcy, agencje
posrednictwa pracy, stuzby publiczne).

Proces SG zaklada m.in. wizyty zlozone grupie przez przedstawicieli réznych instytucji
(np. pracodawcow, agencji zatrudnienia, firm szkoleniowych, firm rekrutacyjnych), uznanych za
odpowiednie dla danej grupy przez uczestnikow i doradcow. Odwiedziny ekspertow maja by¢ zywa
wymiang i dialogiem, a nie ,,suchym” wyktadem. Zaproszeni goscie sg zachecani do dzielenia sie swoja
wiedza, pogladami oraz biografiag zawodowa — osobistymi $ciezkami kariery.

Integralng czgscig programu jest tzw. forum dialogiczne (odbywa si¢ na piatej sesji), gdzie w atmosferze
zaufania czg¢$¢ uczestnikow ma mozliwo$¢ przedstawienia swojej Sytuacji i planow na przysztos¢ na
forum. Zaproszeni eksperci stuzag wilasng perspektywa, dziela si¢ specjalistyczng wiedza
i doswiadczeniem z cztonkami grupy SG, oraz wspieraja proces zmiany (podzielenie si¢ opinia, jakie
kroki warto podja¢ w drodze do celu, informacje o dostepnych lokalnie ustugach itp.).

Doradcy podkreslali ogromng warto$¢ rozwijania przez uczestnikow kompetencji w zakresie sieciowania,
tworzenia powigzan spotecznych i wskazywali na wage umiejetnosci budowania relacji i korzystania
z zasobow zewnetrznych (otoczenie, wiezi formalne i nieformalne). Sie¢ kontaktow pozwala na
efektywniejsze pozyskiwanie i wymiane informacji oraz kompleksowe wsparcie dzigki angazowaniu
otoczenia w dziatania aktywizacyjne (sie¢ kontaktow klienta: rodzina, znajomi oraz mapa szerszego
otoczenia spoteczno-instytucjonalnego). Doradcy dzieki udzialowi w projekcie zbudowali tez swoje bazy
potencjalnych instytucji/osob otwartych na sieciowanie i wzajemne wsparcie.

Jednym z glownych celow projektu bylo zwickszenie wspolpracy instytucji publicznych i otoczenia
spotecznego (W tym PES — podmiotow ekonomii spotecznej) oraz wzrost efektywnosci programéw
JST/PES na rzecz aktywizacji zawodowej 0s0b pozostajacych bez zatrudnienia z terendéw $rednich miast
tracgcych funkcje spoteczno-gospodarcze, poprzez wypracowanie i wdrozenie innowacyjnej metody
poradnictwa kariery.
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W docelowych obszarach dziatajg lokalne programy rewitalizacji (LPR), obejmujace m.in. wzmocnienie
systemu doradztwa zawodowego oraz zintensyfikowanie dziatan w obszarze aktywnych form
przeciwdziatania bezrobociu. Aktualna sytuacja w LPR wskazuje na wystepowanie, na obszarach
objetych projektem, wielu negatywnych zjawisk. Jedna z najwigkszych barier rozwojowych tych
obszaréw stanowi bezrobocie. Znaczacym problemem jest bezrobocie dlugookresowe mieszkancow
(Srednio 40-43% ogodtu bezrobotnych) i niski poziom aktywnos$ci zawodowej kobiet (Srednio ponad 50%
og6tu bezrobotnych). Wérdd osob zagrozonych bezrobociem znajdujg si¢ przede wszystkim osoby
posiadajace niskie kwalifikacje zawodowe i brak do$wiadczenia ($rednio 30-40% bezrobotnych). Wplyw
negatywnych zjawisk na rynku pracy przejawia si¢ w wysokim ubdstwie, co skutkuje znaczng liczba osob
korzystajacych z pomocy spolecznej. Wsrdd istotnych probleméw w sferze spolecznej znajduja sig:
depopulacja (ujemny przyrost naturalny, migracja, w tym odptyw mtodych ludzi) oraz starzenie si¢
spoteczenstwa (zmniejszajacy si¢ udzial oséb w wieku produkcyjnym i przedprodukcyjnym w ogdlnej
liczbie mieszkancoéw), co ma wptyw na strukture osob aktywnych zawodowo.

W tym kontekscie, metoda SG, bazujaca na relacjach, stuzyé ma rozwijaniu aktywnos$ci i sieci relacji
spotecznych wérod przedstawicieli spotecznosci lokalnej i podmiotow dziatajacych w obszarze doradztwa
zawodowego i rynku pracy, realizujacych zadania w zakresie polityki rynku pracy. W projekcie
zrealizowano spotkania sieciujace w regionach (cykl 3 spotkan w 3 regionach), gdzie testowano metodg
SG — celem wsparcia w konstruowaniu lokalnych sieci wspotpracy i budowaniu platform na rzecz
zatrudnienia. W ramach dziatan sieciujacych, aktywizujacych podmioty z obszaréw rewitalizowanych,
spotykali si¢ przedstawiciele nastgpujacych instytucji:

+ przedstawiciele | sektora: powiatowych urzedéw pracy, o$rodkéw pomocy spotecznej, poradni
psychologiczno-pedagogicznych (z Jastrzebia Zdroju oraz ze Swietochtowic), ochotniczych
hufcow pracy, powiatowych centréw pomocy rodzinie (PCPR Watbrzych, PCPR Prudnik, PCPR
Nysa), KIS Watbrzych,

+ przedstawiciele 11 sektora: lokalni pracodawcy i agencje pracy tymczasowej,

+ przedstawiciele 11l sektora: spotdzielnie socjalne (Parasol, Profes, Domowe Smaki), centra
integracji spolecznej (CIS Gminy Kamieniec Zabkowicki, CIS Nysa, CIS Swietochtowice,
CISPOL w Polanowicach), osrodki wsparcia ekonomii spotecznej (OWES Kluczbork, OWES
Subregionu Polnocnego), stowarzyszenia (Stowarzyszenie Przyjaciot Miejskiej Biblioteki
Publicznej w Jastrzebiu Zdroju, Stowarzyszenie ,,Otwarte Drzwi”), Koto Zabrzanskie, a takze
Fundacja Rozwoju Swigtochtowic i Towarzystwo Pomocy im. Brata Alberta ze Swigtochtowic.

Wspolne rozmowy i badania fokusowe (FGI) mialy na celu wymian¢ do$wiadczen, zaangazowanie
w budowanie partnerstw i kreowanie nowej jakosci sieci lokalnych, a takze zebranie opinii i uwag o tym,
w jakim stopniu sie¢ wptywa na polepszenie jakosci Swiadczenia ustug poradnictwa. Skupialy si¢ one na
kilku watkach:

+ aktualne ramy wspolpracy w ramach sieciowania

+ usprawnienie dzialan w ramach sieci

+ rozwoj sieci (wspotpraca JST-PES)

+ rekomendacje ws. sieciowania

Podejscie SG moze by¢ pomocne w budowaniu lokalnych platform wspotpracy na rzecz zatrudnienia,
a co za tym idzie efektywniejszej aktywizacji mieszkancow regionu, pozostajacych bez pracy.

Doradcy podkreslaja znaczenie wspolpracy z lokalnymi PES w trakcie realizacji projektu (nawigzanie
relacji, wzajemne wsparcie, wymiana informacji), ale jednocze$nie wskazuja na duze regionalne réznice
w ich obecnosci (w niektorych miejscach funkcjonuje np. tylko jeden PES). Rozny jest tez stopien
otwartosci i zaangazowania PES w sieciowanie:

+ Wspélpraca jest niezbedna - potwierdzam ponownie, Ze sila thwi w grupie. Wymiana
doswiadczen. Zespolowe dzialanie. Wzajemne uzupelnianie sie.

+ Dzieki sieciowaniu i znajomosciom z przedstawicielami innych NGOsow udato sie np. zaprosié
adekwatne osoby opowiadajgce uczestnikom o roznych mozliwosciach zwigzanych z zalozeniem
wlasnej dziatalnosci gospodarczej, co zaowocowalo tym, zZe 2 wuczestniczki, korzystajgc
Z dofinansowania z UP, zalozyly wiasne firmy.

»Stop and Go” 37



+ Dzieki projektowi, nawigzatam wiele nowych relacji partnerskich, ktére kontynuuje do dzisiaj.
Partnerzy wspomagajq mojq prace doradczg.

+ Podczas realizacji projektu umocnilismy wspolprace z Podmiotami Ekonomii Spolecznej (miedzy
innymi z Centrum Integracji Spolecznej), co zaowocowalo nawigzaniem dlugotrwalej
wspolpracy.

Celem pierwszych spotkan sieciujacych byto okreslenie praktycznych zatozen wiaczenia podejscia Stop
and Go do praktyki, z uwzglednieniem potrzeb lokalnych reprezentantow (JST i PES z tych samych
powiatow) oraz zainicjowanie refleksji nad budowaniem lokalnych sieci wspotpracy — ze szczegblnym
uwzglednieniem kwestii rozwoju lokalnego partnerstwa na rzecz rynku pracy i promocji poradnictwa
zawodowego.

Zespot Fundacji Imago wspieral uczestnikow w projektowaniu szczegotowych celow sieci i formy jej
funkcjonowania (np. proces organizacji, procedury komunikacyjne, profil klienta sieci, mozliwe
instrumenty wsparcia).

Z odbytych spotkan wysuwaja si¢ nastepujace wnioski dotyczace sieciowania:

ZALETY SIECIOWANIA

+ projekty partnerskie (wspolpraca, wzajemne wsparcie; wicksza elastyczno$¢ — wyjscie poza
przepisy wewnatrz-instytucjonalne),

+ wymiana do$wiadczef, rozwigzan, dobrych praktyk, zasobow (sala, sprzet, kapital ludzki —
pracownicy itp.),

+ nowe mozliwoéci dziatan (np. pozyskiwania $rodkéw finansowych, wdrazania réznych
instrumentow wsparcia — poszerzenie i zintegrowanie form wsparcia, kompleksowe badanie
potrzeb lokalnego rynku),

+ wzrost jakosci ushug i efektywnosci dziatan (kompleksowosé, skuteczno$é, zasieg, synergia,
holistyczne ujgcie),

+ zwickszona mozliwo$¢ wptywu na procesy legislacyjne oraz polityke rynku pracy,

+ forum metod poradniczych: wymiana i wspdlne wypracowywanie nowych metod i narzedzi
(szkolenia w ramach sieci),

+ oszczednosé czasu i kosztow (np. przeprowadzenie jednej, wspolnej, kompleksowej diagnozy),

+ nabywanie umiejetnoéci pracy w grupie (komunikacja, kolezenstwo, wspotodpowiedzialno$é,
zaufanie),

+ szersze, nowe perspektywy (réwniez na problem/wyzwanie klienta),

+ wzrost wiedzy (ustawy, informacje o rynku pracy, kliencie itp.),

+ eliminacja destrukcyjnych zachowan klientéw (tj. podawanie sprzecznych informacji w réznych
instytucjach),

+ lepszy przeptyw informacji — bezposredni kontakt (telefon ,,do znajomego”, a nie anonimowe;j
osoby z podmiotu X),

+ radzenie sobie z wypaleniem zawodowym (warto$¢ dodana spotkan: dotadowanie energetyczne,
motywowanie si¢),

+ budowanie kultury wychodzenia poza blokady (sie¢ bez stow tj. ,,nie da si¢”, ,,nie moge”, ,,nie
mam czasu”, ,,nie mam funduszy”), podej$cie typu ,,nie ma rzeczy niemozliwych”, wdrazanie
pomystow,

+ wizyty studyjne” w instytucjach partnerskich (zapoznanie si¢ ze specyfika, kontekstem
dziatania danego podmiotu),

+ dobry PR — promocja dziatan i popularyzacja poradnictwa przez media (prasa, TV, internet).

BARIERY SIECIOWANIA
+ brak dostepu do wspdlnego systemu informacji (istnieja rozwigzania tj. aplikacja SEPI —
Samorzadowa Elektroniczna Platforma Informacyjna, ktéra jest pomocna w elektronicznej
wymianie danych pomig¢dzy jednostkami rynku pracy, pomocy spotecznej oraz urzgdami miast
i gmin, ale jest to rozwigzanie ograniczone, gdyz UP nie maja dostepu do informacji o sytuacji
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rodzinnej np. przemoc),

odmienne priorytety podmiotéw, réznice w celach dziatan (,,ciggnigecie w swoja strong”); rdzne
spojrzenie na problem (wskazniki a problemy tj. uzaleznienia),

brak umiejetnosci skutecznej wspolpracy np. zbyt male zaangazowanie jednej ze stron, brak
wspolnych wartosci i efektow pracy,

przeszkody prawne, formalnosci administracyjne (rézne przepisy regulujace dziatania
podmiotdéw),

brak umiejetnosci wspotpracy (indywidualizm; nierzetelny/dominujacy partner w sieci — Kwestia
podziatu, dystrybucji dobr),

projektoza” — wspotpraca krotkofalowa,

presja na wyniki,

brak efektywnej dynamiki dziatan i szybkich efektow,

konieczno$¢ formalizacji sieci,

naktady finansowe na sieciowanie,

lokalizacja (koszty dojazdu),

ryzyko: brak czasu na ,,stop” — zatrzymanie si¢ oraz czasochtonno$¢ procesu budowania sieci,
RODO (przekazywanie informacji o kliencie a ochrona danych osobowych),

brak specjalistow (ich koszt),

brak ,,wspdlnego gruntu” — brak okreslonego celu sieci (niedoprecyzowany — konieczna ciggta
aktualizacja celu np. SMART),

obcigzanie dodatkowymi zadaniami i rozproszenie pracownikow,

brak rownowagi w organizacji pracy (reorganizacja dziatan podmiotu, zmiana standardu dziatan,
kwestia koordynacji dziatan),

osobowo$¢ uczestnikow sieci i1 ich kompetencje (moze to by¢ zasob, ale tez wyzwanie),
ryzykiem dla funkcjonowania sieci jest brak elastycznos$ci w projektach (programy operacyjne
generowane na 6-7 lat: nie ma mozliwosci zmiany priorytetow, nacisk na wskazniki —
w konsekwencji doboér klienta , tatwiejszego” dla realizacji wskaznikow),

rozdrobnienie dzialan, ,wyrywanie” sobie klientow do projektdow zamiast solidarnosci,
wspotpracy i dziatan ,,ponad podziatami i ré6znicami”.

Celem drugich spotkan sieciujacych byta kontynuacja prac nad budowaniem lokalnej sieci wspdtpracy
wsrod przedstawicieli spotecznoscei lokalnej i Instytucji Uczestniczacych w projekcie. Refleksja nad
oczekiwanym stopniem sformalizowania potencjalnych partnerstw oraz przygotowanie do testowania
rozwigzania w wybranym przez siebie kontekscie i grupie docelowej (projekty lokalne). Opracowywano
tez szczegdtowe cele sieci — w oparciu o lokalne zasoby i konkretne podmioty.

Ze wzgledu na zréznicowany koloryt lokalny poszczegélnych regiondw (np. rdéznice w zasobach,
potencjatach, ale tez lokalnych wyzwaniach np. powiat rolniczy, brak inwestora, brak komunikacji
publicznej, deficyt ztobkdw/przedszkoli) — cele poszczegdlnych sieci roznig si¢ od siebie. Niemniegj
powtarzaja si¢ pewne ogolne cele sieciowania.

CELE SIECIOWANIA

+
+

+

aktywizacja oséb bezrobotnych (dtugoterminowa),

dobra diagnoza i projektowanie adekwatnych $ciezek wsparcia dla 0s6b bezrobotnych (mapa
wsparcia),

poprawa jakosci pracy instytucji — i w efekcie poprawa jakosci zycia lokalnej spotecznosci,
wspolne dziatania poprzez np. powiatowe rady rynku pracy (organ opiniodawczo-doradczy
w sprawach polityki rynku pracy),

rozwoj sieci: pozyskiwanie nowych podmiotéw/ partnerdw, zaangazowanie przedsi¢biorstw,
pracodawcow, pracownikow 1 zwigzkow zawodowych, ale tez poradni uzaleznien, os$rodkow
interwencji kryzysowej, lekarzy medycyny pracy, orzecznikéw ZUS, PCPR, zaktady karne,
MOW-y, MOS-y, CKU, szkoty, Biura Karier itp.,
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poglebienie wspotpracy z PES (specjalisci w pracy z osobami marginalizowanymi),

wymiana informacji (np. wytyczanie kierunkéw lokalnych inwestycji),

wspolna, jasna wizja celu i wspdlne, zrownowazone zaangazowanie w dzialania,

skoordynowana organizacja instrumentow wsparcia (np. dotacje na rozpoczgcie dziatalnosci
gospodarczej, staze, szkolenia),

orientacja na ,,wylowienie” i wspieranie lider6w spotecznych na lokalnym rynku (modelowanie
zachowan typu ,,dam rade”, np. byli uczestnicy CIS — radzacy sobie na otwartym rynku pracy).

Pojawialy si¢ tez rozne cele ugruntowane bardziej lokalnie:

+
+
+

+++

wzmocnienie istniejacej juz wspotpracy (np. na linii PUP — OPS — CIS),

powstanie nowych mobilnych punktow poradnictwa zawodowego,

rozszerzenie dziatan o nowe grupy docelowe np. osoby miode, wychowankowie pieczy
zastepczej oraz ich biologiczni rodzice, spolecznos$¢ romska,

innowacyjne projekty aktywizacyjne (z wykorzystaniem podejécia Stop and Go), np. programy
aktywizacyjne dla osob z obowigzkiem alimentacyjnym, dla oséb bezdomnych, dla osob
zadhizonych (program mieszkan readaptacyjnych),

powotanie ,,jednookienkowych” centréw wsparcia zawodowego (interdyscyplinarne zespoly ds.
aktywizacji),

organizacja szkolen dla instruktoré6w zawodu CIS (,,migkkie” wsparcie kadry CIS),

promocja ekonomii spotecznej (PES jako rowny partner dla biznesu),

cykliczne spotkania poradnicze raz w miesigcu (forum metod poradniczych, wymiana wiedzy
o realizowanych/planowanych projektach).

Celem trzecich spotkan byta ocena rozwigzania wérdd przedstawicieli grupy docelowej oraz refleksja
podsumowujaca nad budowaniem sieci wspoltpracy, z uwzglednieniem lokalnych specyfik.

Podczas spotkan pojawily si¢ nastgpujace glosy:

+

+

wyrazny wplyw sytuacji ekonomicznej, politycznej, kadrowej na biezacy proces sieciowania
(perspektywa poréwnawcza — roznice miedzy regionami),

potrzeba wsparcia dziatan pozaustawowych PUP, lokalnych, dla réznych grup spotecznych
(mtodziez, seniorzy, emeryci), ktore trudno uja¢ w jezyk wskaznikow czy sprawozdan (autorskie
projekty, dziatania ,,migkkie”) — dziatania przy braku wsparcia odgornego, systemowego,
aktualnie brak mozliwosci kontaktu z osoba wyrejestrowang z urzedu — jedynie projekty
pozwalajg na dalsze dziatania wspierajgco-monitorujace sytuacje osob na rynku pracy,

deklaracja otwartosci na poszukiwanie nowych grup docelowych/ klientbw UP. Sytuacja na
rynku pracy pozwala na wyjscie poza sztywne ramy, wejScie w role profilaktyczng —
zapobieganie negatywnym zjawiskom na rynku pracy, uruchamianie bardziej zlozonych,
wszechstronnych instrumentdéw wsparcia irozwoju — zarowno dla oséb dlugotrwale
bezrobotnych, jak i pracujacych, dobrze radzacych sobie na rynku, ale bedacych np. w procesie
Zmiany pracy,

potrzeba dobrych praktyk w zakresie sieciowania np. wizyty studyjne do podmiotow, ktére juz
wdrozyly innowacyjne rozwigzania, jako inspiracja do budowy nowych sieci irozbudowy
istniejacych struktur (testowanie i wdrozenie pomystow),

konieczno$¢ edukacji pracodawcow w zakresie urealnienia polityki ptacowej (rynek pracownika
— godne place, wlaczenie zwiazkow zawodowych i perspektywy pracownika),

konieczna zmiana mentalno$ci nt. 0séb niepelnosprawnych celem ich efektywnej aktywizacji
(WTZ, ZAZ, ZPCh) - wigksza gotowo$¢ pracodawcoOw do zatrudnienia 0sOb
Z niepelnosprawnosciami  (np. trenerzy pracy, asystenci zatrudnienia, elastyczne formy
wspolpracy, promocja mozliwosci zatrudnienia o0s6b niepetnosprawnych, edukacja do
zarzadzania roznorodnoscig w firmach),

Wyzwanie zacie$nienia wspoipracy z lokalnymi szkolami, gdzie nie ma zatrudnionego ani
jednego doradcy zawodowego (jest tylko nauczyciel w roli doradcy),
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+ RODO i przepisy ograniczajace przeptyw informacji — w sytuacji obstugi wspélnego klienta
moga utrudnia¢ wspotprace w ramach sieciowania,

+ wzmocnienie sity lokalnych podmiotéw — sie¢ stanowi¢ moze realng przeciwwage dla praktyk
polegajacych na realizacji lokalnych dzialan przez wykonawcow zewngtrznych, ,,z drugiego
konca Polski” (reforma procedury konkursowej w projektach: wigksza punktacja dla
wykonawcow wspotpracujacych z przedstawicielami lokalnych instytucji, znajacych region oraz
stosowanie klauzuli spotecznych),

+ warto razem zadba¢ o komunikowanie potencjalnym klientom specyfiki pomocy w réznych
programach, wspiera¢ sig, a nie zniechecac,

+ potencjatl niwelowania sprzecznych komunikatéw formulowanych przez klientéw wobec
réznych instytucji,

+ konieczno$¢ promocji funkcjonowania lokalnych sieci wspdlpracy réznych instytucji
pomocowych, wspierania zasobow $rodowiskowych. Cel: wzrost efektywnosci dziatan;
kompleksowe wsparcie dzigki wspotpracy migdzyinstytucjonalne;,

+ zadbanie o finansowe wsparcie projektow sieciowania — zapewnienie odpowiedniego budzetu na
budowanie sprzyjajacego otoczenia spotecznego.

Jednym z celow projektu byto zwickszenie wspotpracy instytucji rynku pracy z podmiotami ekonomii
spotecznej (przyktadowe PES: przedsigbiorstwa spoteczne; podmioty reintegracyjne, realizujace ustugi
reintegracji spotecznej i zawodowej tj. CIS, KIS, ZAZ, WTZ; organizacje pozarzadowe; spotdzielnie).
Efektem spotkan byta proba wypracowania ogdlnego schematu wspotpracy na linii JST-PES oraz prace
nad lokalnymi wariantami wspolpracy.

Na poziomie ogdlnym schemat wspotpracy JST-PES zaktada:

+ dziatania partnerskie uwzgledniajace kontekst lokalny,

+ rozwijanie statej wspotpracy JST (np. PUP, OPS) z PES oraz organizacjami pracodawcow
w zakresie monitorowania zjawiska bezrobocia i jego przeciwdziataniu,

+ wspolprace JST-PES na rzecz wzrostu poziomu zatrudnienia oséb zagrozonych wykluczeniem
poprzez dziatania tj. aktywizacja zawodowa oraz wspieranie i rozwdj ekonomii spolecznej,

+ promowanie zatrudnienia i zwigkszenie atrakcyjno$ci lokalnego rynku pracy poprzez rozine
ushugi i instrumenty, w tym poprzez promocj¢ tworzenia spétdzielni socjalnych badz
przystapienia do spotdzielni socjalnych,

+ wsparcie grup szczegdlnego ryzyka dla zwickszenia ich szans na zatrudnienie poprzez
zastosowanie instrumentéw rynku pracy, wlaczanie sektora pozarzadowego, organizacji
pracodawcow, a takze wspieranie powstawania spotdzielni socjalnych czy klubow integracji
spotecznej,

+ podejmowanie wspdlnych inicjatyw, projektow,

+ wymiang informacji o realizowanych programach (np. wspolna organizacja spotkan
informacyjnych dla bezrobotnych),

+ stosowanie aspektow spotecznych w zamoéwieniach finansowanych w ramach projektow UE,
a takze klauzul spotecznych w zamoéwieniach publicznych.

Zwrocono uwage, ze sieciowanie odbywa si¢ z inicjatywy oddolnej. W sytuacji, gdy przepisy réznych
instytucji si¢ zderzaja — brakuje ogdlnych wytycznych jak wspotpracowaé (brak procedur, rozwigzan
systemowych, konkretnych narzedzi budowania wspotpracy, standaryzacji). Wniosek: kazdy sieciuje si¢
inaczej. Jest wola wspolpracy, budowania partnerstw, ale brakuje definicji, procedur, narzedzi
wspierajacych procesy sieciowania (potrzeba ogdlnych ram i standardow dziatan). Pozadana w tej
sytuacji wydaje si¢ systemowa promocja sieciowania, ujednolicenie $ciezek wspolpracy
mig¢dzyinstytucjonalnej i rozwiazan w dziedzinie organizacji i podziatu zadan w lokalnych sieciach.
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Zaprojektowano dalsze prace nad modelem sieciowania JST-PES i dostrzezono potencjat podejscia Stop
and Go w procesie sieciowania:

+ wartoéé catoéciowego podejécia do klienta, konstruowania $ciezki wsparcia uwzgledniajacej

+ 4+ +

+

sytuacje rodzinng, zawodowa i ekonomiczng (cel: zindywidualizowana aktywizacja zawodowa
i spoteczna, mozliwos$é wspodtpracy z psychologami, psychiatrami, terapeutami),

szansa na bardziej kompleksowa pomoc (wsparcie spoteczne, materialne, medyczne, doradcze
itp.) i dlugofalowy zwrot z inwestycji w zmian¢ (od zbudowania podstawowych nawykow
zyciowych do stopniowe]j aktywizacji zawodowej). Skuteczne wsparcie i przygotowanie do
wejécia na otwarty rynek pracy realizuje si¢ w oparciu 0 przekazywanie spojnych informacji
i celowe dziatania, odpowiadajace na potrzeby konkretnej osoby, z uwzglgdnieniem mozliwosci
danej instytucji (np. faza przygotowawcza: skierowanie do CIS lub ZAZ — test samodzielnosci
oraz wypracowanie realnej gotowosci do bycia cztonkiem np. spotdzielni socjalnej),

zwrocono uwage na kluczowe sieciowanie PES z instytucjami rynku pracy i pomocy spotecznej
(dtugoterminowe dziatania z osobami oddalonymi od rynku pracy np. rok aktywizacji
spotecznej, z czasem zawodowej),

Stop and Go jako furtka do poszerzonej pracy z rodzing i lokalng spotecznoscia

szansa na system wspolnych, miedzyinstytucjonalnych szkolen i warsztatow,

postulat istnienia elastycznych sieci wsparcia — rézne dziatania w zalezno$ci od sytuacji i potrzeb
klienta,

dostrzezenie wagi wspolpracy z partnerami zagranicznymi.

Hasto ,,sieciowanie” podczas ostatniego spotkania budzito nast¢gpujace skojarzenia:

+

+4++++

+++

energia (chgé zaangazowania si¢ w nowe lub juz dzialajace inicjatywy lokalne), motywacja
wewnetrzna,

wzajemne wsparcie, otwarto§¢ — strategia wspotpracy, a nie rywalizacji,

profilaktyka wypalenia zawodowego,

wspolny cel (doswiadczenie sukcesu, efektow dziatan),

inspiracja, zmiana perspektywy, uwolnienie od rutyny,

uzupelnianie si¢ (instrumenty wsparcia np. szkolenia czy porady prawne, wzajemny dostep do
zasobow/zaplecza, system naczyn potaczonych, wymiana informacji i dos§wiadczen, kierowanie
klientéw do konkretnych 0sob; rzeczywisty, wielostronny obraz klienta),

profesjonalizacja ustug,
niezbedne zblizenie réznych instytucji, by podnies$¢ jakos¢ dziatan aktywizacyjnych,

nowe osoby na spotkaniach, nowe glosy, nowe mozliwosci wspolpracy.

Spotkania sieciujace spotkaly si¢ z bardzo dobrg oceng — zwracano uwage, ze jest to inicjatywa
otwierajaca wyobrazni¢, pozwalajaca na wzajemne poznanie, zrozumienie roznic i specyfiki dziatan
potencjalnych partneréw.
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Czes¢ V
Rezultaty projektu
Whnioski | rekomendacje

Celem testowania metody w ramach projektu ,Stop and Go - adaptacja innowacyjnej metody
poradnictwa kariery” byto w gtéwnej mierze pozyskanie kompleksowej wiedzy na temat:
+ oceny grupowego poradnictwa zawodowego SG (przez instytucje wdrazajace, uzytkownikow—
doradcow i odbiorcow),
+ szczegdlowych opinii dotyczacych narzedzi testowanych przez doradcéw zawodowych i ich
wplywu na jako$¢ udzielanych ustug,
+ uzyskania informacji zwrotnej nt. samooceny doradcéw zawodowych w zakresie umiejetnosci
postugiwania si¢ nowa metoda pracy,
+ mozliwoéci wdroZenia proponowanego rozwigzania w gtéwny nurt polityki zatrudnieniowej na
poziomie instytucji rynku pracy.

+ Narzedzia pomiaru efektywnosci metody

Celem analizy efektywnosci testowanej innowacji (model poradnictwa grupowego S&G) zaplanowano
systematyczne dziatania ewaluacyjne i monitoring procesu testowania innowacji, poprzez gromadzenie i
analizowanie informacji o charakterze iloSciowym i jakosciowym, przy wykorzystaniu réznorodnych
metod i technik badawczych (triangulacja) na réoznych etapach projektu. Powotany zespot ekspercki byt
odpowiedzialny za kwestie organizacyjne i nadzor etapu testowania. Uwzgledniono rd6zne
informacje/dane pochodzace od praktykéw (DZ/DK), uczestnikdw projektu UP oraz instytucji
uzytkownikoéw U — wykorzystujac nastepujace dane:

Uzytkownicy produktu (doradcy zawodowi/ doradcy klienta — DZ/DK)

+ Testy pomiaru wiedzy przed i po szkoleniu dla doradcéw DZ/DK,

+ Ankiety ewaluacyjne on-line wéréd doradcéw zawodowych — do m-ca po zakonczeniu etapu
testowania (badanie ankietowe zawierato zardwno pytania otwarte, jak i zamknigte oraz sktadato
si¢ z kilku obszaréw tematycznych, dotyczacych m.in.: ewaluacji poradnictwa Stop and Go,
oceny wilasnych kompetencji doradczych, rekomendacji dot. modyfikacji narzedzi oraz oceny
wspolpracy z posrednikiem pracy etc.),

+ Radar Rozwoju Doradztwa Zawodowego — monitoring kompetencji doradczych za pomoca
adaptowanego narzedzia; pomiar samooceny doradcéw zawodowych w obszarze kompetencji
doradczych (2 pomiary: pre/post: na wejéciu do projektu/ w ostatnim miesigcu testowania),

+ Sesje superwizyjne dla doradcéw (zrealizowano superwizje grupowe prowadzone przez partnera
finskiego oraz superwizje indywidulane). Wykorzystano adaptowany model superwizji (por.
Gorka, 2015, s. 78),
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+ Dane jakosciowe: zebranie informacji/danych poprzez refleksyjne opisy cyklu sesji grupowych —
najwazniejsze refleksje o tym, w jaki sposob przebiegat proces poradnictwa (w sumie 16 opisow
— 1 case study grupowego procesu poradnictwa/l doradca).

Uczestnicy projektu - monitoring zmian wsrdd testujacych podejscie UP

+ Ankiety ewaluacyjne on-line lub metoda papier-otéwek (m.in. wzrost motywacji, pewnosci
siebie, umiejetnosci rozwigzywania problemow) wsrdd uczestnikéw projektu — do 3 miesigcy po
zakonczeniu udziatu w projekcie (1 pomiar — na 1 sesji, 2 pomiar — na 7 sesji),

+ Ankieta follow-up procesu Stop and Go,

+ Radary Relacji Praca-Zycie  uczestnikow  projektu  (adaptowane  narzedzie
w zakresie samopoznania klientdbw), 2 pomiary podczas grupowych sesji doradczych 1-5
(zaplanowane na poczatek i koniec podstawowego procesu),

+ Kopie narzedzi (,,Bezrobocie w spoteczenstwie i w moim zyciu”, ,,Moje sieci”, ,,Projektowanie
mojej przysztosei”),

+ Monitoring zmiany statusu na rynku pracy UP — stan mierzony liczbg uméw potwierdzajacych
zatrudnienie i/lub zmiany w obszarze aktywizacji zawodowej (np. wolontariat, podjgcie
edukacji).

Instytucje uzytkownikow (IU)

Kadra zarzadzajaca instytucji testujacych (8 Z-IT)
+ Badanie fokusowe podczas warsztatu partycypacyjnego z osobami decyzyjnymi —
przedstawicielami instytucji krajowych (1/11.2020)
+ Ankieta on-line, po 7 sesji w danej instytucji (2 obszary badawcze: wzrost kompetencji kadry
W prowadzeniu programow prozatrudnieniowych oraz wspolpraca JST/PES).

Kadra PES (8 Z-PES)

+ Spotkania sieciujagce z wykorzystaniem metody zogniskowanego wywiadu grupowego dla
reprezentantow IU oraz zaproszonych przez nich przedstawicieli lokalnych PES. Cel: zebranie
informacji zwrotnych z etapu testowania i skonsultowanie wynikow z przedstawicielami
instytucji rynku pracy oraz analiza potencjatu sieciowania.

Szczegotowe dane z fazy testowania przedstawione sa w Raporcie z analizy efektow testowanego
rozwigzania (2020) przygotowanego w ramach projektu. Tu zaprezentowane zostang ogolne informacje.

+ Rezultaty projektu w oczach doradcow zawodowych

Poradnictwo grupowe SG testowato 16 doradcéw zawodowych (15 K i 1 M) reprezentujacych publiczne
instytucje rynku pracy oraz PES z ww. obszar6w rewitalizowanych.

Ponizszy radar przedstawia wyniki autodiagnozy kompetencji doradcéw zawodowych. Pomiar
zastosowano przed rozpoczeciem testowania (pre-test) i po zakonczonym wsparciu (post-test).
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We wszystkich obszarach zanotowano wzrost samooceny:

Radar Rozwoju Doradcy Zawodowego

1. Moja filozofia i strategia prowadzenia
poradnictwa grupowego s3 jasne

2. Tworze dialogiczng przestrzen i narzedzia,
aby ustanowi¢ platforme wspétpracy
uczestnikow i doradcow

9. "Dzika Karta"- jaki$ inny aspekt, wplywajacy
na moja prace doradcy w ramach poradnictwa _
grupowego:

3. Rozwinglem/am u siebie dialogiczne
stuchanie i empatyczne dostrojenie do osdb
radzacych sie

8. Wiem, jak ocenia¢ istotne dane/informacje i
korzystaé z nich - dla siebie i uczestnikéw grupy |

=1 pomiar

w2 pomiar

4. Umiem tworzy¢ bezpieczng, przyjazng i
wspierajgcg atmosfere w grupie — wszyscy
uczestnicy czujg sie zaangazowani

7. Umiem uzywad i rozwija¢ kontakty z innymi
ekspertami, aby pomdc uczestnikom grupy w
uzyskaniu nowego wgladu i potgczen z innymi

estem gotowy/a uzywad szerokiego zakresu

6. Jestem gotowy/a wymyslaé i modyfikowaé trybdw komunikacyjnych w celu pogtebienia

strategie i narzedzia poradnictwa grupowego, dialogu: méwienia, wizualizacji, pisania,
zaleinie od potrzeb uczestnikéw grupy refleksji i petnej szacunku ciszy, kiedy to
potrzebne

Doradcy podkreslali takie aspekty poradnictwa Stop and Go jak:

+ Holistyczny wymiar — cato$ciowe, wieloczynnikowe podejécie do osoby; szersze spojrzenie na
zycie klienta, uwzglednianie kontekstu osobistego i spotecznego;

+ Strategia samopoznania — sesje  sprzyjaja  poglebianiu  autorefleksji  budowaniu
samo$wiadomosci, grupa stanowi swoiste ,lustro spoteczne”, pozwala na autoanalize
zaposredniczong w spotecznym kontekscie (faza ,,STOP” — mozliwo$¢ ,,zatrzymania si¢”, czas
na wglad w siebie);

+ Motywowanie do zmiany — narzedzia ukierunkowane na cel oraz grupa wspierajaca sie
wzajemnie w procesie zmiany i osigganiu wyznaczonych celow;

+ Wiaczenie lokalnych ekspertow w proces poradniczy — forum dialogiczne z przedstawicielami
lokalnych instytucji stanowi bodziec do zmiany perspektywy ipozwala na poznawcze i
emocjonalne przeramowanie: redefinicje swoich mozliwoséci, wzrost motywacji do zmiany i
poczucie wsparcia w mierzeniu si¢ z wyzwaniami na lokalnym rynku pracy;

+ Budowanie elastycznosci i otwarto$ci na modyfikacje — wypracowywanie nowych mozliwosci i
alternatywnych wizji przyszlosci;

Wielu doradcom poradnictwo Stop&Go dato poczucie satysfakcji, wyjscia poza dotychczasowe
schematy, poczucie wigkszej otwartosci, partnerskosci i podmiotowosci. Doradcy podkreslaja wage
metod aktywizujacych, w tym ,,zadan domowych” — uruchamiania zasobdéw oséb radzgcych sie w
realnym zyciu, pomigdzy sesjami grupowymi. Atrakcyjng forma jest dla nich zapraszanie ekspertow na
spotkania z grupa. Nosnikiem procesu grupowego sa partnerskie relacje, otwarto$¢ na wspotprace i
atmosfera zaufania.

Sesje superwizyjne dla doradcéw — stanowily istotny element procesu testowania. Sg one innowacyjnym
rozwigzaniem (nie naleza do standardowego elementu ksztalcenia doradcéw, brak tez systemowych
rozwigzan w obszarze wsparcia dla doradcow zawodowych). Pozwalaja na wymiang¢ doswiadczen,
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omoéwienie problemdéw, ucza nowych rozwigzan i sposobdéw pracy. Celem superwizji jest poprawa
standardow pracy, monitorowanie wlasnych dzialan i budowanie warsztatu pracy doradcy. Czas trwania
grupowej sesji superwizyjnej wynosit okolo 4 godzin, a sesji indywidualnych: 1 godzing. Podczas sesji
wykorzystywany byt m.in. model refleksji oparty na rozwiazaniach (por. Gorka, 2015, s. 78).

Doradcy wskazuja na takie pozytywne aspekty superwizji jak:

+ Autorefleksja — spojrzenie na swoj warsztat pracy doradczej z metapoziomu, analiza roli doradcy
zawodowego (Superwizorka zadawata otwierajgce, zapraszajqce do przemyslen pytania, co
wplynelo na umiejscowienie procesu doradczego w szerszym kontekscie),

+ Wymiana do$wiadczen — mozliwo$é czerpania od innych oséb, wzajemnego uczenia sie —
wzbogacenia wiedzy, czerpania z do§wiadczen innych doradcéw;

+ Wsparcie emocjonalne — zadbanie o warstwe uczué, zadbanie o higiene pracy wlasne;.

Doradcy wysoko oceniaja swdj udzial w projekcie. To dla nich doswiadczenie otwierajace, wzbogacajace
warsztat pracy, stymulujace do wspolpracy z innymi podmiotami (budowanie sieci, partnerstw). Udziat w
projekcie w ich opinii pozytywnie wplynal na wszystkie zaangazowane strony: na uczestnikow projektu
(sukcesy klientow), na osobiste nastawienie i warsztat pracy doradcow (od$wiezenie podejécia, rozwoj
kompetencji migkkich, oddalenie perspektywy wypalenia zawodowego: stafam si¢ bardziej Swiadoma
oraz zmotywowana do podjecia nowych dziatan, razem z moimi uczestniczkami przesztam przemiang), ale
tez na status poradnictwa zawodowego w urz¢dach pracy i otwarto$¢ kadry zarzadzajace;:

+ To jedno z najwazniejszych moich doswiadczer, zawodowych. Fiviskie metody sq potrzebne w
naszej lokalnej pracy z klientem. Nauczylam si¢ dziatac zespolowo, korzystac z siatki kontaktow,
czesciej radzi¢ sie z innymi osobami i podmiotami. Zrozumiatam, ze panujgca presja czasu w
dzialaniach na kazdym etapie wplywa negatywnie, nalezy sobie, swoim dzialaniom i decyzjom
dac wigcej czasu na ewaluacje.

+ Byl to czas, w ktérym wiele sie nauczylam, a dodatkowo moglam obserwowad
(i wspotuczestniczy¢ w nich) realne zmiany zachodzgce w zZyciu kilku uczestniczek grupy, co
pozytywnie wplyneto na przeciwdziatanie mojemu wypaleniu zawodowemu. Oby wigcej takich
projektow:)

+ Wiedza i doswiadczenia zdobyte podczas projektu pobudzily we mnie refleksje na temat mojej
pracy, podniosty jej jakos¢. Duze wrazenie wywarta na mnie wizyta studyjna w Finlandii,
mozliwos¢ poznania dzialalnosci tamtejszych instytucji wspierajgcych. Zaskoczeniem dla mnie
byla ich ilos¢ oraz zakres i jakos¢ prowadzonych ustug. Uzyskatam duzo nowych pomystow na

prace z klientem.

+ Rezultaty projektu z punktu widzenia UP

Udziat w projekcie rozpoczeto 97 osdéb, znajdujacych si¢ bez zatrudnienia, zamieszkujacych tereny
$rednich miast tracacych funkcje spoleczno-gospodarcze, objetych LPR — lokalnymi programami
rewitalizacji.

Struktura wsparcia:
1. Grupowe poradnictwo zawodowe (5 sesji grupowych + 2 spotkania follow-up);
2. Posrednictwo pracy ($rednio 5 godzin zegarowych na 1 uczestnika).
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Ponizszy wykres przedstawia wyniki ankiet przeprowadzonych wsérod osob uczestniczacych
w projekcie. Pomiar zastosowano 2 razy: na pierwszym (pre-test) i ostatnim (post-test) spotkaniu z grupa.

We wszystkich obszarach zanotowano wzrost samooceny:

B 1 pomiar

®m 2 pomiar

Skalaod 1 do5
1 =bardzo nisko
5 = bardzo wysoko

1.JakPan/iocenia 2.JakPan/iocenia 3.JakPan/iocenia

swojg motywacje do swojg ogdlng swojg umiejetnosé
zmiany aktualnej pewnosé siebie? rozwigzywania
sytuacji zyciowej? problemdw
zyciowych?

Udzial w projekcie znaczaco wplynat na takie aspekty jak: motywacja do zmiany swojej sytuacji

zyciowej, pewnos$¢ siebie oraz umiejetnos¢ rozwigzywania problemow zyciowych.

UP pozytywnie oceniali proces wsparcia. Grupa Stop and Go byta dla nich jak:
Ciekawa podroz — petna wzruszen i ciekawych odkryc.

Spokojna przystan.

Dobra rozmowa.

Oderwanie od codziennosci.

Wsparcie — pomogto mi wybraé przyszlg prace.

++++++

jestem.

+

w poszukiwaniu siebie.

Kolejna proba poszukiwania drogi i szczescia.

Zgrany zespol. Fajne uczestniczki i prowadzgce.

Przyjaciele — wspierali mnie, poddawali nowe pomysty, bardzo mi pomogli uwierzy¢ w siebie.

++++

Przydatna grupa zaangazowanych osob.

»Stop and Go”

Wsparcie — pozwolita mi poznaé siebie i pomogta mi. Teraz wiem co chce robi¢ w Zyciu i kim

Grupa wsparcia — w pewnym stopniu kierunkowskaz zawodowy, rozwojowy projekt
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Ponizszy radar Relacji Praca-Zycie przedstawia wyniki autodiagnozy kompetencji uczestnikow projektu.
Pomiary zastosowano podczas grupowych sesji doradczych 1-5 (poczatek i koniec podstawowego
procesu).We wszystkich obszarach zanotowano wzrost samooceny:

Radar Relacji Zycia Zawodowego

1. Moja cele i alternatywy s3 jasne

265

8. M6j dochdd i sprawy materialne (jak
posiadanie komputera, komérki, **
transport) s3 OK.

2. Jestem pewny swoich mozliwosci

8,76 3. Aktywnie uzywam réinych sposobéw

7. Moi bliscy okazuja mi ie .
Moi bliscy okazujg mi wsparcie 2 sikaGIA DACY

4,59
6. Mdj stan zdrowia pozwala na
podjecie pracy

o] 4. Mam elastyczne podejscie do
alternatyw swojego wyksztalcenia i
2atrudnienia

w1 pomiar

5. Moje umiejetnosci do pracy sg
wystarczajgce —2 pomiar

Informacje zwrotne od klientow pokazuja, ze skorzystanie z tej formy wsparcia pozytywnie wptyneto na
ich sposob funkcjonowania na rynku pracy (w tym przygotowanie do rozmowy o prace; przygotowanie
dokumentoéw aplikacyjnych; aktualizacja informacji edukacyjnych izawodowych). Zwickszylo
motywacje¢ do aktywnosci edukacyjno-zawodowych, poszukiwania pracy i pozyskiwania ofert. Wptyneto
na podejmowanie dziatan zmierzajacych do podwyzszania kwalifikacji zawodowych lub
przekwalifikowania.

Wypowiedzi uczestnikow projektu wskazuja tez na istotne ,,migkkie” efekty poradnictwa grupowego:
wzrost samo$wiadomosci, wglad w siebie,

wzrost poczucia wtasnej wartosci,

budowanie poczucia sprawstwa,

wzrost umiej¢tnosci podejmowania decyzji i wyznaczania celow,

otwarcie na nowe perspektywy i alternatywy,

wzrost motywacji do zmiany swojej sytuacji zyciowe;j,

budowanie relacji z innymi,

identyfikacja sieci wsparcia.

++++++++
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+ Rezultaty projektu — poziom instytucji zarzgdzajgcych

W ramach warsztatu partycypacyjnego, ktory odbyt si¢ w dniu 25.02.2020 r. celem analizy wynikow
testowania podejécia Stop&Go — mialy miejsce quasi-badawcze sesje z kadra zarzadzajacg i doradcami
zawodowymi, z wykorzystaniem metodyki zogniskowanego wywiadu grupowego (FGI).

Spotkania mialy na celu podsumowanie i analiz¢ etapu testowania nowego modelu pracy doradcze;.
Otwieraly na wymian¢ doswiadczen zwigzanych z realizacja ustug poradnictwa grupowego SG.
Rozmowy skupiaty si¢ na kilku obszarach, uwzgledniajac szczegoélnie takie watki jak:
+ okreslenie specyfiki odbiorcow ustug poradniczych w poszczegodlnych instytucjach i obrazu
poradnictwa z perspektywy doradcow,
+ ocena testowanego modelu pracy poradniczej,
+ perspektywa wdrozenia podejscia SG w instytucjach rynku pracy,
+ rozwdj instytucji rynku pracy z perspektywy kadry zarzadzajacej i doradcéw — rekomendacje
dotyczace S&G.

Ewaluacja na poziomie instytucji IU i 0s6b decyzyjnych oraz kadry specjalistow (DZ) odpowiada¢ miata
na kluczowe dla funkcjonowania projektu pytania — stuzyta poznaniu opinii i uwag dotyczacych tego jak
wprowadza¢ nowg jako$¢ poradnictwa zawodowego i wdrazaé testowang innowacj¢ w gldwny nurt
polityki zatrudnieniowej.

Ponizej przedstawione sa wnioski i rekomendacje dla doskonalenia jako$ci $wiadczenia ustug
poradniczych w instytucjach rynku pracy — lista propozycji rozwigzan w zakresie organizacji
i $wiadczenia ustug poradnictwa na poziomie makro (rozwigzania systemowe), mezo (poziom instytucji)
i mikro (perspektywa doradcéw zawodowych).

Ocena testowanego modelu pracy

Instytucje posiadaja zaplecze, by przynajmniej w czeSci wdraza¢ poradnictwo grupowe Stop&Go —
planuja wykorzystywac i rozwijaé¢ dalej elementy podejscia i podejmowaé dalsze dziatania w zakresie
poprawy jakosci ustug doradczych na poziomie instytucji.

Personel 1U ma poczucie, ze poradnictwo S&G moze wyjs¢ naprzeciw potrzebom klientow o wielu
barierach zwigzanych z wejSciem na rynek pracy (adekwatno$¢ poradnictwa do wspotczesnych wyzwan —
narzedzia S&G pozwalajg na lepsze samopoznanie, zrozumienie drugiego cztowieka i $wiata).

Analiza SWOT
Rozwigzanie traktowane jest przez kadr¢ jako ciekawa alternatywa dla dotychczasowych porad
grupowych, majaca jednak zar6wno dobre strony jak i wyzwania wdrozeniowe.

MOCNE STRONY
+ Partnerskie relacje na linii DZ — osoby radzace sie,
+ Indywidualne podejscie do potrzeb klientow,
+ Roznorodno$é metod i narzedzi oraz mozliwo$é elastycznego z nich korzystania,
+ Wsparcie superwizyjne dla DZ,
+ Empowerment - wieksze =zaangazowanie klienta (praca na zasobach, budowanie
odpowiedzialnosci),

+

Praca metoda SG obudzita zapat i entuzjazm w DZ — od$wiezenie perspektywy na poradnictwo,
che¢¢ zaangazowania, budowanie wizji poradnictwa od podstaw,

+ Warto$¢ dodana: wychodzenie na zewnatrz z uczestnikami projektu (od§wiezenie procesu,
poglebienie relacji z uczestnikami, spotkania ,,przy kawie” z DZ i PP) — efekt integracyjny
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+ walory poznawcze,

+ pozytywny odbiér PUP dzigki takim niestandardowym dziataniom (zmiana wizerunku: ,,Nie jest
tak, ze Panie w urzedzie tylko siedzq i pijq kawke, ale pijg kawe z ludzmi’);

+ Model kontynuacji wspotpracy po podjeciu pracy — follow up jest furtka pozwalajaca na kontakt
z osobami, ktore juz si¢ wyrejestrowaty (budowanie relacji, monitoring dziatan),

+ Potencjat transferu grup S&G na grupy samopomocowe, oddolne grupy wsparcia (nowe
znajomosci) — juz bez udziatu PUP,

+ Innowacyjne podejscie do poradnictwa grupowego,

+ Dzieki metodzie osoba bezrobotna ma mozliwo$é bardzo dobrego poznania siebie. Metoda jest
interesujgca zarowno dla doradcy zawodowego oraz osoby bezrobotnej.

SEABE STRONY

+ Czasochtonno$¢ podejscia,

+ Dluiszy czas oczekiwania na rezultat (brak szybkich efektow wsparcia): Metoda jest zbyt
czasochlonna i wymaga duzej samodyscypliny od uczestnikow,

+ ...co moze skutkowaé przerwaniem uczestnictwa przez klientéw,

+ W PUP, ktoére stosowane sg podejécia konstruktywistyczne od kilku lat (poprzez udzial we
wczesniejszych projektach) — zainteresowanie klientow przekracza mozliwosci wykonawcze
(konieczno$¢ trzymania si¢ limitow, by utrzymac jakos$¢ obstugi i zadbac o siebie).

+ konstrukcja follow up — wyzwaniem moze byé drugie spotkanie, po 6 miesigcach: osoby pracujg
albo zmieniajg miejsce zamieszkania, ale zdarzaly si¢ tez grupy zaangazowane, ktore spotkaty
si¢ jeszcze kolejny raz (np. jedna z uczestniczek, ktora podjeta prace w herbaciarni — zaprosita
tam grup¢ na dodatkowe spotkanie),

+ wyzwanie: wypracowanie perspektywy obustronnego zysku sieciowania: kwestia montazu
finansowego pozwalajacego zaangazowac specjalistOw w proces sieciowania i spotkan
z osobami bezrobotnymi (np. pracodawcy sa zajeci i ci¢zko ich angazowaé wolontaryjnie
w spotkania),

+ Rozwigzanie to opiera sie na doSwiadczeniu klientéw. Klienci bez doswiadczenia zawodowego
mogq mie¢ problemy z realizacjq niektorych ¢wiczen.

SZANSE

+ Dostepnosé srodkow z funduszy unijnych na realizacje zadan.

+ Aktualna sytuacja na rynku pracy, pozwalajaca na komfort odnalezienia si¢ na rynku: Stop and
Go daje szanse na uzyskanie przez naszych klientow dlugotrwalego zatrudnienia. W obecnej
sytuacji na naszym rynku stosunkowo tatwo podjq¢ jakgkolwiek prace, jednak czesto okazuje sie
ona krotkotrwala i zarowno bezrobotny jak i my jestesmy zmuszeni calq prace zwigzang
Z aktywizacjq powtarza¢ od nowa. Podjecie przez naszych klientow wlasciwej pracy na diuzszy
czas jest rozwigzaniem zdecydowanie korzystniejszym dla obu stron.

+ Jest czas i przestrzen, by uczy¢ sie tej metody, rozwijaé jg, , testowac”, eksperymentowaé —
osoby diugotrwale bezrobotne znajg wszystkie kruczki prawne i jak nie bedg chcieli, to nic nie
zmieniqg. SG daje szanse na glebszq prace z klientami i przygotowanie ich do wejscia na rynek
pracy.

+ Szansa na odczarowanie wizerunku PUP jako instytucji tylko wydajacych skierowania/oferty do

pracy, bez glgbszego wsparcia.

ZAGROZENIA/TRUDNOSCI/ BARIERY

+

+ 4+ +

+

Niedobor kadry — mata liczba DZ w instytucjach: Zbyt mata ilos¢ doradcow zawodowych i ich
zbytnie obcigzenie biezgcq pracq, co moze powodowaé stosowanie okazjonalnie tej ciekawej
metody.

Przeciagzenie DZ innymi obowigzkami (administracyjnymi).
Brak pozytywnego PR-u poradnictwa.

Pogorszenie si¢ sytuacji gospodarczej.

System oceny efektywnosci urzedéow pracy (nastawienie na twarde efekty): Kazdorazowe
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zastosowanie S&G jest mocno rozciggnigte w czasie, efekty przychodzq jeszcze pézniej — dlatego
w naszym krajowym systemie oceniajgcym urzedy pracy za szybkie i twarde rezultaty, metoda ta
moze by¢ mato popularna. Prawdopodobne sq problemy z wdrozeniem metody w szerszym niz
jedna, dwie grupy rocznie zakresie.

+ Brak przygotowania klientéw do pracy takg metoda (ew. mentalny opér) i mozliwe trudnosci na
poziomie rekrutacji: Osoby bezrobotne niechetnie wyrazaly zgode na udziat w metodzie. Gdy
zajecia rozpoczng sie, uczestnicy sq zainteresowani kontynuacjq dzialan. Rekrutacje utrudniata
rowniez konieczno$¢ rekrutowania bezrobotnych tylko i wylgcznie z konkretnych ulic miasta.

Podejscie Stop&Go w opinii kadry zarzadzajacej odpowiada potrzebom tych klientow, ktorzy najwigce;j
moga skorzysta¢ z tej formy wsparcia, wigc kluczowa jest rekrutacja do tego instrumentu wsparcia
(Dobrze przeprowadzona rekrutacja pozwala na objecie wsparciem tych, ktorzy sq najbardziej nastawieni
na wspolprace). Osoby zarzadzajace wskazuja na fakt, iz metoda mocno angazuje doradcoéw zawodowych
i jest czasochtonna — wige moze by¢ zastosowana wobec kilku grup w roku. Wskazujg tez, ze wsparciem
moglyby by¢ dziatania na poziomie legislacyjnym — rozliczanie z efektywnosci 1 wskaznikow
pozazatrudnieniowych, a dopiero w dtuzszym okresie czasu — z efektywnosci zatrudnieniowe;.

Kadra wskazywata na nastepujace markery, wyrézniajace Stop&Go od innych propozycji poradnictwa
grupowego:
+ Liczba sesji/spotkan,
+ Monitoring po zakonczonym udziale w projekcie,
+ Wigczenie znaczacych innych i ekspertéw lokalnych w proces poradnictwa: zapraszanie
znaczacych dla klienta 0s6b na spotkania grupowe,
+ Elastyczne i indywidualne podejécie: Dzigki stworzeniu odpowiedniej przestrzeni nasi klienci
sami sq w stanie rozwigzac swoje zawodowe trudnosci.

Przedstawiciele IU pozytywnie oceniajag udzial IU w dziataniach projektowych. Projekt pozwolil na
inwestycje w profesjonalizacje kadr U i wzrost kompetencji doradcow zawodowych, ktorzy poszerzyli
swoj warsztat pracy. Projekt miat tez pozytywny wpltyw na aktywizacje uczestnikow zajec:

+ Zaréwno uczestnicy, jak i doradcy zawodowi bardzo dobrze ocenili projekt oraz forme
prowadzenia i organizacji spotkan. Doradcy zawodowi oraz uczestnicy wspolnie pracowali nad
Swiadomym i samodzielnym podjeciem przez klienta decyzji dotyczgcej drogi rozwoju
zawodowego oraz nad dostosowaniem sig¢ do wymogow rynku pracy. W ramach projektu
przeprowadzilismy innowacyjne, grupowe poradnictwo, indywidualne wsparcie posrednika
pracy. Uczestnicy otrzymali zwrot kosztow dojazdu na wsparcie grupowe i poczestunek.

+  Mozliwosé udziatu w bardzo ciekawym, inspirujgcym projekcie, wymiana doswiadczer nie tylko
miedzynarodowych, ale rowniez pomiedzy innymi urzedami z roznych czesci Polski. Zdobycie
ciekawego narzedzia pracy oraz mozliwosé¢ samorozwoju. Wymiana dobrych praktyk pomiedzy
partnerami rynku pracy, nawigzanie nowych ciekawych kontaktow na przysziosc.

STOP&GO — PERSPEKTYWA WDROZENIOWA

Poziom mezo — INSTYTUCJE UZY TKOWNIKOW

Kadra zamierza zapewni¢ trwalo$¢ produktu po zakonczeniu realizacji projektu poprzez m.in. czg$ciowa
lub catos$ciows realizacje poradnictwa grupowego Stop and Go. Wigkszos¢ TU zamierza wykorzystywaé
elementy metody i adoptowac¢ je do innych instrumentéw wsparcia:

+ Mozliwa jest czeSciowa implementacja z uwzglednieniem mozliwoéci i ograniczen danej
instytucji (podpisanie zarzadzenia/uchwaty w IU dot. wlaczenia produktu lub jego wybranej
czesci w metodyke pracy doradcow): Doradcy zawodowi uczestniczqcy w projekcie w miare
posiadanych mozliwosci raz w roku planujq zaktywizowaé grupe kilkunastoosobowg i schemat
ten wprowadzi¢ na state w dziatalnos¢ PUP.

+ Warunek wdrozenia: stworzenie warunkéw lokalowych i kadrowych (zwigkszenie zasobow
kadrowych celem $wiadczenia profesjonalnych ustug poradniczych) w 1U, wygenerowanie
i zabezpieczenie odpowiedniej iloéci czasu na poradnictwo S&G.

+ Inwestycja w kadry, szkolenie doradcow: podejscie S&G, jak i caly nurt konstruktywistyczny,
ma ogromny potencjal (dobry sposéb dotarcia do osob dtugotrwale bezrobotnych w nowych
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warunkach rynkowych — wiecej czasu na prace z ,trudnym” klientem, na motywowanie do
zmiany) — trudne do wyobrazenia jest, aby poradnictwo dziatalo ,z goéry”, bylo wdrazane
ustawowo — wymaga bowiem ogromnego zaangazowania i osobistej niejako, oddolnej decyzji
doradcy.

Jasna, transparentna komunikacja w zespole pracownikow urz¢dow, znajomos$¢ specyfiki pracy
doradczej, aby zniwelowaé ewentualne animozje wynikajace z réznic warsztatu pracy (np.
posrednik pracy ma 30 klientow/dzien, a DZ: 6 klientow/dzien).

Sprzyjajaca  kultura organizacyjna: poszanowanie pracy DZ, zrozumienie kadry
i wspotpracownikow dla specyfiki pracy DZ (np. nie przerywanie innymi obowigzkami, gdy
odbywa si¢ rozmowa doradcza).

Sieciowanie instytucji — =zacie$nianie wspoétpracy z roznymi lokalnymi organizacjami/
specjalistami/instytucjami, $wiadczacymi ustugi catozyciowego poradnictwa czy powotanymi do
aktywizacji zawodowej: Koniecznosé sieciowania z innymi instytucjami, a nie ,,zZycia wlasnym
zyciem”, aby wspiera¢ klienta wielowymiarowo (np. wspolpraca z OPS).

Poziom makro — poziom krajowy (systemowy):

+
+

Dostosowanie przepisow/ustaw do istniejgcych potrzeb.

Metoda S&G jako alternatywa dla réznych form wsparcia grupowego np. klubow pracy: S&G
moze zosta¢ uznane za jedng z metod prowadzenia zajeé przez doradcow zawodowych obok
innych metod np. Spadochron itp.

Propagowanie na szerszq skale metody, szkolenia np. z rekomendacji MRPIPS dla wszystkich
PUP.

Mozliwo$¢ reorganizacji procesu poradnictwa w IRP — kadra wskazuje na mozliwe
uelastycznienie dziatan urzgdow pracy np. zapraszanie znaczacych dla klienta 0sob na sesje.
Postulat zmiany ustawy i1 poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan w zarzadzaniu i §wiadczeniu
ustug poradnictwa. Cho¢ w gestii urzgdow nie jest tworzenie nowego dokumentu w miejsce IPD,
to kadra widzi mozliwos$¢ adaptacji nowych narzedzi/formularzy, celem $wiadczenia bardziej
kompleksowych ustug na rzecz klientow:

Elastycznos¢ w pracy PUP jest podstawowym warunkiem, by skutecznie realizowaé tak
nieszablonowe metody jak Stop and Go. Oznacza tez "wyjscie do klienta", co nasi bezrobotni
oraz wspolpracujgcy pracodawcy doceniajqg.

Urzedy w Polsce funkcjonujq w réznych realiach rynku pracy, lokalowych, kadrowych
| finansowych, wigc nie zawsze bedzie mozliwe wyjscie poza "ramy ustawy", ale jako doradcy
zawodowi jestesmy elastyczni i otwarci na nowosci. By¢é moze obecna formuta IPD nie zostanie
zmieniona, ale bedzie mozliwos¢é korzystania z "kwestionariusza" opartego na metodzie, ktory
bedzie pomocny przy tworzeniu i realizacji IPD.

Aktualnie IPD nie ma nic wspolnego z indywidualnym podejsciem, wpisuje si¢ tam wszystkie
instrumenty wsparcia, jest to generalna struktura, schemat, jeden z formularzy do wypetnienia
zaraz po rejestracji, bez glebszego poznania klienta, zbierajqcy dane dotyczqce form wsparcia
(najczesciej wypisywany przez PP — bo to jest obowigzkowe). Sciezka rozwoju pokazujgca cel
glowny, cele posrednie i cele alternatywne — wydaje si¢ lepszq propozycjq (kontrakt, wskaznik
zaangazowania obu stron). IPD zatracilo sens i wartos¢ pierwotng/zatozong — stanowi tylko
dodatkowy druk do wypelnienia, masowe narzedzie do rozliczen i kontroli.

Projekt miat istotny wplyw na zaangazowane IU — pozwolit na wzmocnienie wspdlpracy migdzy
instytucjami $wiadczacymi ushugi catozyciowego poradnictwa (np. plan wspolnych dziatan podczas
przedsiewzie¢ promujacych poradnictwo SG). Miarg zaangazowania bedzie podjecie dalszych, realnych
krokow wdrozeniowych.
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+ Whnioski i rekomendacje

Schemat funkcjonalny wdrazania podejscia w IRP

Doradcy i kadra zarzadzajaca instytucji testujacych metode S&G wskazuja na jej potencjal do wdrozenia
w reprezentowanych przez nich instytucjach rynku pracy (PUP). Metoda moze dziata¢ jako catosciowa
propozycja poradnictwa grupowego (np. dla kilku grup w skali roku), a jej elementy moga by¢
aplikowane do standardowych porad grupowych czy do pracy z klientem indywidualnym (wykorzystanie
wybranych ¢wiczen).

1. Wewnetrzna rekrutacja doradcéw na szkolenie, zgodnie ze zidentyfikowanymi obszarami
kompetencyjnymi. Minimalne wymagania dla doradcy:

+
+

+
+

+

min. 1 rok do§wiadczenia w realizacji poradnictwa grupowego,

kreatywnos¢, wrazliwo$¢ na kontekst sytuacyjny i proces, holistyczne podej$cie do osoby
radzacej sie,

kompetencje etyczne (nastawienie na wspotprace, szacunek dla autonomii radzacego sig),
motywacja do uczenia si¢ i dzialania z wykorzystaniem nowych podejs¢ w poradnictwie
kariery,

sprawne poslugiwanie si¢ umiejetnosciami sthuchania, negocjowania i interpretowania
znaczen.

2. Szkolenie doradcow z podejscia Stop and Go (m.in. kontekst teoretyczny, struktura procesu
poradnictwa, metody pracy, narzgdzia) — 5 dni szkoleniowych, 1 dzien szkoleniowy to 8 godzin
dydaktycznych, certyfikat udziatu w szkoleniu.

3. Organizacja optymalnych warunkow pracy doradcy:

+

+

technicznych (osobne pomieszczenie do pracy z grupa, stolikiem, 12-14 krzestami,
flipchartem z kartkami, pisakami, dostgpem do niezbgdnych materialdbw biurowych i
laptopa),

czasowych (zapewnienie doradcy mozliwosci realizacji grupowych sesji poradnictwa,
trwajacych $rednio 4 godziny dydaktyczne, co 2 tygodnie). Celem minimalizacji kosztow
zwigzanych z konieczno$cig zapewnienia lunchu przy dluzszych szkoleniach — doradcy
testujacy innowacj¢ proponujg reorganizacje procesu (6 spotkan po 4 godziny + jeden follow
up) - co wydaje si¢ optymalnym rozwigzaniem,

przestrzennych (mozliwo$¢ realizacji czgéci sesji poza budynkiem instytucji, adekwatnie do
potrzeb zidentyfikowanych w trakcie procesu poradnictwa np. sesja na uczelni, w bibliotece,
réwniez w godzinach optymalnych dla 0s6b radzacych si¢ i doradcy).

Wspieranie idei networkingu — rozwijanie kompetencji sieciowania u doradcow.

4. Superwizja grupowa i/lub indywidualna dla doradcow, pracujacych zgodnie z ww. podejsciem:

+

+

grupowa (min. jedna sesja raz na kwartal, trwajaca ok. 4 godziny dydaktyczne, prowadzona
przez superwizora zewnetrznego),

indywidualna (zgodnie z biezacymi potrzebami doradcy, srednio 5 godzin zegarowych
rocznie do wykorzystania przez doradce, rowniez w formie superwizji zdalnej — telefon,
Skype, inne komunikatory, prowadzona przez superwizora zewnetrznego).

5 Monitorowanie potrzeb rozwojowych doradcow (np. za pomoca narzedzia ,,Radar”) i projektowanie
adekwatnych form wsparcia (dodatkowe szkolenia, konsultacje itp.).

»Stop and Go” 53



Rekomendacje dotyczace dalszego stosowania produktu

Zastosowane rozwiagzanie — adaptowane podejscie Stop and Go razem z praktycznymi narz¢dziami dla
doradcéw nie wymaga stosowania skomplikowanych procedur, jest tatwe do wdrozenia w czgéci lub w
catosci przez kazda instytucje rynku pracy.

Podstawowymi wymaganiami wdrozeniowymi sa:

+

przeszkolenie doradcow, speiniajacych opisane w pkt. I kryteria wyjsciowe (rozwigzanie
dedykowane jest doradcom z wigkszym do$wiadczeniem zawodowym, a jednoczesnie
zainteresowanych konstruktywistycznymi sposobami pracy z osobg radzacg sig),

zapewnienia wickszej liczby godzin doradztwa grupowego (mozliwe do zastosowania zmiany
organizacyjne w instytucji lub wymagajace wigcej czasu 1 zaangazowania wigkszej grupy
interesariuszy zmiany systemowe — redefinicja statusu doradcy zawodowego w instytucjach
rynku pracy, ew. propozycja zmian prawnych).

Ze strony instytucji konieczne jest zapewnienie odpowiednich $rodkéw finansowych na realizacje
szkolenia i superwizji dla doradcéw (z puli Funduszu Pracy).

Odniesienie do kluczowych wymagan

+

prawnych: stosowanie produktu nie wymaga zmian legislacyjnych, jednakze uszczegotowienie
zadan doradcy zawodowego w obowigzujgcych aktach prawnych begdzie dzialaniem pozadanym
przez srodowisko doradcow,
organizacyjnych: jw., konieczne bedzie zapewnienie odpowiedniego miejsca 1 warunkow
czasowych do realizacji efektywnego poradnictwa grupowego,
technicznych: jw., zapewnienie doradcy odpowiedniego wyposazania pomieszczenia, w ktorym
realizowane begda grupowe sesje z osobami radzacymi sie,
kompetencyjno-kadrowych: jw., rekrutacja doradcow do udzialu w szkoleniu wg klucza
kompetencyjnego, zapewniajacego wybor odpowiedniej kadry (proces rekrutacji jako
Development Center pracownikow),
kosztowych: jw., zapewnienie w budzecie rocznym instytucji odpowiednich $rodkéw na
szkolenie i superwizj¢ doradcow:
e szkolenie, 5 dni x 8 godz. dydaktycznych = 40 godz. x 200,00 zt brutto = 8000,00 zt brutto
e superwizja grupowa, koszt roczny dla 1 grupy doradcow: 4 sesje x 6 godz. dydaktycznych
x 250,00 zt brutto = 6000,00 zt brutto i/lub
e superwizja indywidualna, koszt roczny dla 1 doradcy: 5 godz. zegarowych x 200,00 zt
brutto = 1000,00 zt brutto.
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Podsumowanie

Doradcy testujacy nowy model pracy wykazali si¢ tworczym podejsciem, wychodzac rowniez w swojej
biezacej praktyce poradniczej poza ramy projektu: aplikujac nowe podejscie do poradnictwa
indywidualnego.

Zaangazowanie kadry zarzadzajacej w proces testowania i wdrazania poglebito spojrzenie na prace
wihasnych instytucji i kierunek zmian w duchu partycypacyjnym, zainicjowalo planowanie zmian
W procesie zarzadzania instytucjami i otwarcie si¢ na wdrazanie poradnictwa grupowego S&G.

W opinii personelu IU (kadry zarzadzajacej, doradcow) testowane podejscie jest metoda nowa,
holistyczng,  ktora  odpowiada na  wspodlczesne  potrzeby  instytucji  rynku  pracy
i ich specjalistow (partnersko$¢, kompleksowe ujecie, znaczenie otoczenia spotecznego).

Dynamiczna Sytuacja na rynku pracy zwigzana z epidemig koronawirusa i czasowym zamrozeniem
niektorych sektorow gospodarki wzywa do podjecia nowych, innowacyjnych i niestandardowych
odpowiedzi na kryzys. Podejscie Stop and Go moze by¢ wartoSciowa perspektywa W radzeniu sobie
z obecnymi wyzwaniami jak globalna fala bezrobocia, masowe zwolnienia, izolacja, lek i niepokdj. Daje
szans¢, by na nowo dostrzec potencjat drzemigcy w lokalnych spotecznosciach i doceni¢ warto§¢ wigzi
i spotecznej solidarnosci. Sytuacja ,,zatrzymania $wiata” wymusza czas na refleksyjng ,,stop-klatke”, by
$wiadomie projektowa¢ dalsze kroki, przeciwdzialajace skutkom kryzysu. Wiasnie dzi$§ potrzebujemy
kapitatu spotecznego — odpowiedzialnych, solidarnych inicjatyw spotecznych. Otwiera si¢ przed nami
czas na wspOlprace i wykorzystanie lokalnych zasobow spolecznych celem ograniczania bezrobocia
i jego skutkow. Rozpoznanie znaczenia wigzi spolecznych, lokalnych wspdlnot i interdyscyplinarnego
wsparcia — minimalizuje traumatyzujacy efekt pandemii i daje podwaliny bezpiecznego procesu
odbudowy i regeneracji.
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