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Wstep

Jakie mozliwosci startu zawodowego maja aktualnie osoby kon-
czace studia, a jak to wygladalo jeszcze 5, 10 czy 15 lat temu?

Jak poznac¢ perspektywe mlodych ludzi, by adekwatnie wspieraé
ich w satysfakcjonujacym starcie zawodowym?

Jak akademickie biura karier aktualizuja swoja oferte, by odpo-
wiadala na potrzeby studentow?

Szczere zadanie sobie tych pytan i uswiadomienie braku jasnej
odpowiedzi na nie stalo si¢ impulsem do podjecia dziatan Py-
tania te zapoczatkowaly prace nad innowacja spoteczng, kto-
rej celem bylo poznanie aktualnej perspektywy mtodych ludzi,
a nastepnie znalezienie skutecznego kanatu komunikacyjnego
pozwalajacego budowaé porozumienie miedzy pokoleniami
na rynku pracy. Opracowalam innowacyjna metode¢ pracy ze
studentami, ktéra jest adresowana do doradcéw zawodowych
zwigzanych z biurami karier.

Dla duzej czgéci studentéw polskich uczelni termin ,,doradz-
two zawodowe” jest znany, pojawia si¢ przy okazji dodatkowych
programéw edukacyjnych lub doradztwa $wiadczonego przez




biura karier. Przez wiele uczelni przetaczaty si¢ lawinowo pro-
gramy rozwojowo-edukacyjne obejmujace warsztaty, doradz-
two czy prelekcje dotyczace tematyki rynku pracy. W ostatnich
latach studenci mieli okazje zapozna¢ si¢ zaréwno z tematyka
pisania listow motywacyjnych i przygotowania CV, jak i rozwo-
ju osobistego czy kompetencjach migkkich.

Warto zadac sobie pytanie, czy ta forma i tre§¢ nadal odpo-
wiadaja potrzebom obecnych studentéw i wyczerpuja mozliwo-
$ci adekwatnego wsparcia przy wyborze $ciezki zawodowej?

Pracujac z mlodymi ludzmi, zauwazytam, ze majg duza wie-
dze tematyczna lub szybko moga ja pozyskac z réznych zrédet,
ale czgsto ich problem jest podjecie wiazacych decyzji zawodo-
wych. Wykladowcy czy trenerzy przekazuja studentom ogrom
warto$ciowych informacji, bazujacych na swoim wieloletnim
doswiadczeniu zawodowym i osobistym. Jednoczesnie widze,
jak rzadko studenci sa w stanie t¢ wiedz¢ wykorzystaé, nie be-
dac na nig gotowymi na aktualnym etapie Zycia. Rozmawiajac
z rodzicami miodych ludzi, styszg, jakie majg plany na , kariere”
dla swoich dzieci, co sadza na temat ich zdolnosci i potencjatu
zawodowego. Czesto wypowiedzi te s3 wynikiem obiegowych
opinii i mitéw o rynku pracy oraz swoich oczekiwan, niebiora-
cych pod uwage perspektywy wlasnych dzieci.

Wiele spostrzezen pojawiajacych si¢ podczas mojej pracy
w biurze karier spowodowalo potrzebe opracowania nowej me-
tody doradztwa zawodowego. Narzedzie to miatoby skutecznie
i atrakcyjnie realizowa¢ doradztwo zawodowe, a jednoczesnie
dostarcza¢ studentom mozliwodci szerszego komunikowania
sie, méwienia §wiatu o swoich przemysleniach, obawach -
swojej aktualnej sytuacji zwigzanej z rynkiem pracy. Mialoby
ono pozwala¢ na szersza dyskusje o sytuacji ludzi mtodych na
rynku pracy, wlaczajac w nig wykladowcéw, wladze uczelni

czy pracodawcow. Niniejsza publikacja przedstawia takie wlas-
nie narzedzie, ktdre zostalo opracowanego i przetestowane na
grupach studentéw. Narzedzie to - metoda doradztwa zawo-
dowego - juz na etapie testowania i opracowywania zbierato
pozytywne recenzje zaréwno ludzi mlodych, jak i ekspertow.
Zapraszam do zapoznania si¢ z metodg ,,Teatr Rynku Pracy.
Scena 19-25”.
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Cele i zastosowanie metody
»leatr Rynku Pracy. Scena 19-25”

Wspdlczesnie dostrzegamy znaczace réznice pokoleniowe, kto-
re stajg si¢ zauwazalne nie tylko na rynku pracy. Do stownika
weszly okreslenia: baby boomers, pokolenie X, millenialsi, po-
kolenie Y czy Z itd. Warto zadac sobie pytania: jak duze znacze-
nie ma dla nas to, Ze w miejscu pracy funkcjonuja obok siebie
rézne pokolenia? I jak réznice miedzy nimi beda si¢ zmienialy
z uptywem czasu?

Réznice miedzy nastepujacymi po sobie pokoleniami istnia-
ty zawsze. Czgsto temat ten byl dostrzegany w charakterystyce
konkretnej epoki historycznej, w literaturze czy sztuce. Przygla-
dajac si¢ postawom i warto$ciom, ktore dla jednego pokolenia
byly bardzo wazne, widzimy, ze w kolejnym przechodzity one
znaczaca ewolucje, a czasem wrecz rewolucje.

Obecnie w Polsce i na $§wiecie mamy jednak do czynienia
z sytuacja, kiedy obok siebie pracuja i beda pracowaly osoby
o stosunkowo niewielkich réznicach wiekowych, a reprezentu-
jace zupelnie inne wartosci, oczekiwania i postawy wobec pra-
cy. To, co dla jednych bylo niemal nieosiggalnym marzeniem,
dla innych stawalo si¢ codziennoscig.

Obecna sytuacja na rynku pracy i wystepujace roéznice po-
koleniowe wynikaja miedzy innymi z odmiennych dos$wiad-
czen, np. dorastania w innych warunkach ustrojowych i eko-
nomicznych. Istniejg takze inne przyczyny, takie jak: dostep-
nos¢ réznego rodzaju informacji, takze z zakresu dziedzin




specjalistycznych, postep w dziedzinie technologii (zaréwno
tempo powstawania nowych rozwigzan, jak i szybkos¢ ich apli-
kacji oraz rozpowszechniania).

Przyczyny te wplywaja na sytuacje w wielu zespolach pra-
cowniczych, w ktérych wida¢ rozbieznosci pomiedzy pojmowa-
niem roli miejsca pracy w zyciu cztowieka, postaw, ktére nalezy
prezentowac, oraz oczekiwan i wymagan. Na to nakladajg si¢
czesto znaczace roznice kompetencji.

Réznice pokoleniowe wystepujace obecnie na rynku pracy
majg charakter wielowymiarowy.

Sytuacje te bardzo dobrze obrazuje poréwnanie kompeten-
cji w zakresie codziennego stosowania narzedzi informatycz-
nych dwudziestolatkow, trzydziestolatkow, czterdziestolatkow
i szes¢dziesigciolatkdw. Mozemy dostrzec tu oczywiste rdznice.
W zakresie kompetencji zaréwno dwudziestolatek, jak i czter-
dziestolatek moga tak samo sprawnie poruszac sie¢ i korzysta¢
z portali spotecznosciowych, ich postawy wzgledem takiej dzia-
falnosci s3 jednak znaczaco odmienne. Dla dwudziestolatka
obecno$¢ na portalu spotecznosciowym bedzie bardzo waznym
aspektem, czgsto niemal na poziomie jego tozsamosci. Dla oso-
by o 20 lat starszej natomiast media spolecznos$ciowe moga by¢
jedynie zrodltem aktualnej informacji o wydarzeniach lub po
prostu ,narzedziem” pracy. Analogicznie w kontekscie pracy za-
wodowej osoby w réznym wieku pracujace razem maja zupelnie
inne postrzeganie obszaru zycia zwigzanego z praca zawodows.

Prezentowana w tym podreczniku metoda ma z jednej stro-
ny stanowi¢ narzedzie skutecznego doradztwa zawodowego
(w szczegolnosci przez akademickie biura karier), z drugiej za$
by¢ narzedziem do komunikacji spolecznej miedzy pokolenia-
mi oraz réznymi grupami spofecznymi.
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Metoda doradztwa zawodowego ,Teatr Rynku Pracy. Sce-
na 19-25” ma umozliwia¢ komunikacje miedzy pokoleniami.
Powstala ona w odpowiedzi na zamiany zachodzace na rynku
pracy ze szczegélnym uwzglednieniem sytuacji studentow. W
swojej unikatowej konstrukcji daje mozliwos¢ lepszego porozu-
mienia miedzy pokoleniami na rynku pracy, a przede wszyst-
kim uslyszenia gtosu mlodych ludzi.

Metoda realizuje dwa gtéwne cele. Po pierwsze, jest narze-
dziem doradztwa zawodowego dla studentéw, bazujacym na
zasadach uczenia dorostych, po drugie, umozliwia spoteczng
komunikacje migdzy pokoleniami na rynku pracy, wywolujac
szersza dyskusje spoleczna ,,0 pracy zawodowej” w lokalnych
srodowiskach.

»leatr Rynku Pracy. Scena 19-25” jako metoda doradztwa
zawodowego rekomendowana jest do pracy ze studentami
w $rodowisku akademickim.
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Podstawy wypracowania metody
»leatr Rynku Pracy. Scena 19-25”
oraz korzysci z jej stosowania

Teatr Rynku Pracy. Scena 19-25 to metoda, ktorej celem jest
wsparcie ludzi mlodych - studentéw — w starcie zawodowym.
Dodatkowo poprzez zastosowanie innowacyjnej konstrukcji ma
prowadzi¢ do lepszej komunikacji spolecznej 0séb bezposred-
nio lub posrednio zwigzanych z wchodzeniem ludzi mlodych
na rynek pracy. Powszechnie wida¢ duze zmiany w postrzega-
niu kariery zawodowej przez rdzne osoby. Sporym wyzwaniem
na rynku pracy sa najmlodsi jego uczestnicy. Dodatkowo z po-
wodu wzrostu dynamiki rynku pracy oraz przeobrazen w edu-
kacji i biznesie istotne jest poszukiwanie nowych form wsparcia
karierowego, ktdére beda skuteczniejsze niz dotychczasowe bar-
dziej tradycyjne poradnictwo.

Metoda opisana w podreczniku zostala przetestowana pod-
czas warsztatéw ze studentami. Pozwala ona faczy¢ rézne $ro-
dowiska zaangazowane na rynku pracy - pracodawcéw, oso-
by rozpoczynajace swoja aktywno$¢ zawodowa, doradcédw
zawodowych, pracownikéw HR i agencji zatrudnienia, oso-
by zajmujace si¢ tematyka rynku pracy. Bazuje na doradztwie
zawodowym oraz wykorzystuje spoleczne formy teatralne.
Dzigki swojej konstrukeji stanowi dodatkowo skuteczny spo-
sob na zdobywanie wiedzy dotyczacej aktualnych potrzeb ludzi
mlodych. Zaktada szeroka komunikacje 0s6b mtodych z innymi
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podmiotami rynku pracy: kolegami studentami, pracownikami
dzialéw HR, przedsigbiorcami, doradcami zawodowymi, pra-
cownikami akademickimi, rodzicami.

Podczas opracowania metody ,Teatr Rynku Pracy. Scena
19-25” przeprowadzono badania dotyczace potrzeb tak studen-
tow, jak i podmiotéw zaangazowanych w start zawodowy osob
mlodych. Podczas badan studenci zostali zapytani o ich potrze-
by oraz oczekiwania dotyczace rynku pracy i ustug doradztwa
zawodowego. Dodatkowo opracowanie poprzedzone bylo ana-
liza obecnych trendéw na rynku pracy oraz konsultacjami i opi-
niami ekspertow zwigzanych bezpoérednio z rynkiem pracy.
Gléwnymi uzytkownikami metody sg akademickie biura karier
oraz osoby wspierajace studentéw w okreslaniu $ciezki zawo-
dowej. Dlatego tez szczeg6lnym punktem odniesienia podczas
opracowywania niniejszego instruktarza bylo zbadanie potrzeb,
mozliwosci oraz dotychczasowych dziatan akademickich biur
karier. Przeanalizowano oferte i zakres dzialania kilkunastu
akademickich biur karier w Polsce, a bezposrednio w wywia-
dach poglebionych wziety udzial trzy biura karier wybrane
sposrod lubelskich uczelni. Na etapie opisu koncepcji niniejszej
metody pracy zwrdcono si¢ o wyrazenie opinii na temat zalo-
zen metody do ekspertdw, takich jak: trenerzy, przedsigbiorcy,
doradcy zawodowi, animatorzy spoleczni, rezyserzy, trenerzy
form teatralnych. Warto tu zacytowac jedng z opinii eksper-
ta — doradcy zawodowego: ,,Niniejsza metoda stanowi polacze-
nie kilku perspektyw, a realizacja dzialan wieloptaszczyznowo
moze przynies¢ zwielokrotniony efekt, z ktorego skorzystaja
wszystkie zaangazowane osoby’.

Metoda poprzez swoja kompleksowo$¢ realizuje wazne
cele os6b bioracych czynny udzial w realizacji, najwazniejsze
z nich to:
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poglebienie $wiadomosci wlasnego potencjalu zawodowe-
go i osobistego studentéw, poznanie perspektywy innych
0s6b, zbudowanie wizji wlasnej przysztosci zawodowej, za-
planowanie krokéw do realizacji satysfakcjonujacego zycia
zawodowego;

doskonalenie umiejetnosci komunikacyjnych, pokonywa-
nie wlasnych barier i ograniczen, rozwijanie kreatywnosci,
zaufania, uwaznosci i elastyczno$ci, umiejetnos¢ zbudo-
wania kroétkiego spektaklu w oparciu o problemy i wyzwa-
nia dotyczace startu zawodowego studentdw;

rozwijanie odwagi, radzenia sobie ze stresem, komunika-
cji, pewnosci siebie;

wzrost komunikacji pomiedzy uczestnikami rynku pra-
cy - w aspekcie spofecznym umozliwia wymiane infor-
macji na temat startu zawodowego pomiedzy studentami,
pracodawcami i innymi osobami uczestniczacymi w spek-
taklu przygotowanym przez studentow;

poszerzanie perspektyw o wielo$¢ mozliwych rozwia-
zan z zakresu zycia zawodowego poprzez aktywny
udzial w spektaklu - jako widz lub osoba wlaczajaca si¢
w dyskusje.
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Biura karier
jako uzytkownicy metody

Metoda ,Teatr Rynku Pracy. Scena 19-25” dedykowana jest
w szczegdlnosci akademickim biurom karier oraz osobom
wspierajacym studentéw w zakresie doradztwa zawodowego
w strukturach uczelni i szkét wyzszych. Nie wyklucza to jednak
postugiwania si¢ ta metoda przez inne osoby pracujace ze stu-
dentami w obszarze tematyki rynku pracy. Wskazany wiek oséb
(19-25 lat), dla ktorych zostala stworzona ta metoda, nalezy
traktowac jako wiek optymalny jej odbiorcéw. Ulozenie procesu
postepowania oraz dobdr ¢wiczen i wykorzystywanych narze-
dzi w szczegdlny sposob uwzgledniajg sytuacje, etap zycia oraz
poziom dojrzatosci mlodych dorostych, ktérzy nadal pozostaja
w systemie edukacji. Kontrujac zatozenia metody, wzieto pod
uwagg, ze jej odbiorcy nie maja doswiadczenia lub maja jedynie
niewielkie doswiadczenie zwigzane z dziatalno$cig zawodows.
Metoda ma wspomaga¢ mlodych ludzi na etapie wchodzenia na
rynek pracy, planowania kariery zawodowej oraz zdobywania
pierwszych doswiadczen.

Nie mozna wykluczy¢, ze osoby w innym wieku niz 19-25 lat
réwniez moga w skuteczny sposdb skorzystac z zajec, ktore opi-
suje niniejszy podrecznik, nalezy jednak zaznaczy¢, ze podczas
opracowywania zatozen w szczegoélny sposob przyjrzano sig¢ sy-
tuacji i realiom studentow.
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Odbiorcy i uzytkownicy metody
»Ieatr Rynku Pracy. Scena 19-25”

Studenci - odbiorcy innowacyjnej metody
Akademickie biura karier — uzytkownicy metody

Przeprowadzone wywiady i analizy w ramach pracy nad metoda
pozwalaja na zbudowanie pewnego obrazu wspoétczesnych milo-
dych ludzi startujacych na rynku pracy. Z perspektywy rekru-
terow studenci czesto dzielg si¢ na dwie grupy. Z jednej strony
sg aktywni, $wiadomie poszukujacy nowych wyzwan, skromni,
odpowiedzialnie podchodzacy do zadan. Z drugiej to osoby,
ktdre sg nieadekwatnie przekonane o wlasnych kompetencjach,
roszczeniowo nastawione do przyszlego pracodawcy, czesto
nieodpowiedzialne, niedojrzate do roli pracownika, o duzych
oczekiwaniach finansowych. Na rynku pracy natomiast poszu-
kiwane sg takie cechy, jak: samodzielnos¢, odpowiedzialnos¢,
zaradno$¢, inicjatywa, kreatywno$¢, odwaga, decyzyjnos,
$wiadomos¢ wlasnych kompetencji i niekompetencji. Wyzwa-
niem w kontaktach z mlodymi ludZzmi wydaje si¢ zrozumienie
ich punktu widzenia, poznanie ich wartosci, znalezienie jakiej$
wspolnej plaszczyzny porozumienia.

Z perspektywy pracownikéw biur karier wyzwaniem jest zna-
lezienie wspdlnego jezyka ze wspolczesnymi miodymi ludzmi,
poznanie ich punktu widzenia. Czasami mozna odnies$¢ wraze-
nie, Ze oferta biura karier nie przyciaga juz oséb mltodych tak
jak kiedys. To moze sprawiac, ze u czgsci pracownikéw pojawia-
ja si¢ zniechecenie i frustracja wobec kolejnych staran o uwage
studentow.

Studenci deklaruja, ze wiedza o istnieniu na uczelni biu-
ra karier, jednak stosunkowo rzadko odwiedzajg jego strone
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internetowy i nie wskazuja go jako istotnego wsparcia w starcie
na rynku pracy. Zapytani o plany po studiach, wydaja sie re-
prezentowac cale spektrum mozliwosci - od tych, ktérzy maja
jasno sprecyzowane plany zawodowe, po tych, ktorzy nie majg
zadnej wizji swojej kariery.

Mlodzi ludzie sadza, ze dysponujg cechami i kompetencjami
atrakcyjnymi dla pracodawcdéw oraz ze tatwo uda im si¢ porozu-
mie¢ z osobami w réznym wieku w miejscu pracy. Jednoczesnie
obawiaja si¢ niezrozumienia wlasnych potrzeb przez starsze po-
kolenia. Dodatkowo uwazaja, ze pracodawcy nie respektujg ich
punktu widzenia lub respektuja go w niewielkim stopniu. Poja-
wia si¢ pewien obraz miodych ludzi, ktérzy zapytani o wlasna
postawe na rynku pracy uwazaja, Ze spelniajg kryteria, potrafia
sie komunikowa¢. Ich obawy budzi bycie niewlasciwie odbie-
ranymi, niezrozumianymi przez starsze pokolenia. Studenci
jednoznacznie chcieliby mie¢ mozliwo$¢ wyrazania swojej opi-
nii, potrzeb i oczekiwan zwigzanych ze startem na rynku pracy.
Taka mozliwo$¢ daje metoda ,,Teatr Rynku Pracy. Scena 19-25".

Metoda moze stanowi¢ poszerzenie oferty kierowanej do stu-
dentéw przez akademickie biura karier. Poprzez swoja innowa-
cyjng konstrukeje stara sie¢ odpowiedzie¢ na aktualne potrzeby
studentdéw przez atrakcyjng dla nich forme.

W kontekscie uczelni jako organizacji moze stanowi¢ ona no-
woczesny sposob komunikacji ze studentami oraz narzedzie do
poznania ich potrzeb. Biorac po uwage skale, na jaka moze by¢
prowadzona, moze pozawala¢ réwniez na obnizenie kosztow
jednostkowych prowadzenia doradztwa zawodowego.
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IV

Kto moze by¢ uzytkownikiem
metody doradztwa zawodowego
»leatr Rynku Pracy. Scena 19-25”?

Metoda jest przeznaczona w szczegdlnosci dla doradcow zawo-
dowych pracujacych w biurach karier. Dodatkowo jest ona pole-
cana trenerom zajmujacym si¢ tematyka wejscia oséb mtodych
na rynek pracy. Metoda nie wymaga od 0séb postugujacych sie
nig konkretnego wyksztalcenia, wazne jest jednak posiadanie
pewnych kompetencji.

Przed rozpoczegciem pracy ta metoda rekomendowane jest
odbycie szkolenia instruktazowego.

Wymagania wzgledem oséb chcacych pracowa¢ metoda
»leatr Rynku Pracy. Scena 19-25” s3 nastepujace:

1. Udzial w warsztatach z zakresu metody ,,Teatr Rynku Pracy.
Scena 19-25"

2. Doswiadczenie trenerskie/doradcze/coachingowe (zaleca
sie, by osoba postugujaca sie ta metoda miafa jednoczesnie
doswiadczenie trenerskie i doradcze. Mile widziane jest
réwniez doswiadczenie coachingowe).

® Doswiadczenie trenerskie — minimum 200 godzin zajecé
warsztatowych prowadzonych dla studentow.

® Doswiadczenie doradcze - minimum 100 godzin porad-
nictwa zawodowego.

21



Przygotowanie trenerskie w postaci ukonczonego kur-
su trenerskiego. Osoba pracujaca metoda powinna mie¢
wiedze dotyczacg procesu grupowego oraz zasad uczenia
dorostych.

Wiedza z zakresu doradztwa zawodowego, poruszania sie
ludzi mlodych na rynku pracy (atutem sa ukonczone stu-
dia podyplomowe, kursy z zakresu doradztwa zawodowego,
coachingu kariery).

Umiejetno$¢ pracy z jedng grupa przez diuzszy czas.
Dobra organizacja pracy i umiejetno$¢ motywowania mlo-
dych ludzi poprzez réinorodne metody pracy podczas
warsztatow.

V

Aspekty organizacyjne stosowania
innowacyjnej metody

Metoda w swoim zalozeniu konstruowana byta dla jednostek
dzialajacych przy uczelniach i zajmujacych si¢ wspieraniem lu-
dzi mtodych w starcie zawodowym. W aspektach dotyczacych
wymagan organizacyjnych i technicznych uwzglednia mozli-
wosci tych jednostek dotyczacych m.in. korzystania z zaplecza
technicznego i organizacyjnego uczelni i szkdét wyzszych.

Metoda doradztwa zawodowego ,Teatr rynku pracy. Scena
19-25” skfada si¢ z trzech gléwnych czesci:

1.

Warsztaty doradztwa zawodowego - Cze$¢ A: 16 godzin
(1 godz. to 45 min)

Warsztaty opracowania i przygotowania spektaklu -
Czgs¢ B: 16 godzin (1 godz. to 45 min)

Wystawienie spektaklu z udzialem publicznosci - Czes¢ C.

W zaleznosci od potrzeb grupy mozna zwiekszy¢ czas
pracy w kazdym z blokéw warsztatow. Czas zalozony
w metodzie pozawala na zrealizowanie celéw warsztatow
oraz na dobrg integracje uczestnikéw. Osoby z wiekszym
doswiadczeniem w pracy warsztatowej i wiekszg samo-
$wiadomoscig szybciej wchodza w proces pracy. Ich re-
fleksje z reguly sg glebsze i pozwalajg na spojrzenie na
swoja aktualng sytuacje z metapoziomu.
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Zaplecze techniczne wymagane
do skutecznej pracy metoda
»leatr Rynku Pracy. Scena 19-25:

1. Zapewnienie sali do przeprowadzenia zaje¢ - warsztatow
(sala powinna dawa¢ mozliwo$¢ swobodnej pracy dla zaklada-
nej wielkosci grupy: 8-12 oséb).

3. Zapewnienie sali do przeprowadzenia spektaklu i szerszej
dyskusji.

Informacje praktyczne:

Organizujac warsztaty, warto zadba¢ o komfortowa
sale, ktora daje odpowiednio duzag przestrzen. Uczest-
nicy, pracujac w grupach, moga poczuc si¢ bezpiecznie
i znalez¢ miejsce na swobodng prace. Sprzyjaja temu sale
z wykladzing - mlodzi ludzie lubig siedzie¢ i pracowa¢ na
podlodze. Dobrze, zeby miejsce zaje¢ bylo blisko uczelni
lub w fatwo dostepnym miejscu, aby lokalizacja zajg¢ nie
byta trudnoscig we wzieciu udzialu w warsztatach.

Przed rozpoczgciem pracy z dang grupa nalezy zdecy-
dowag, jak liczna widownia powinna obejrze¢ spektakl
przygotowany przez grupe. Sala powinna dawa¢ mozli-
wos¢ swobodnego wystawienia przedstawienia oraz po-
zwala¢ na przeprowadzenie dyskusji po spektaklu z za-
proszonymi osobami. W metodzie zaklada si¢ wykorzy-
stania sal dostepnych na uczelni. Warto jednak pamietac,
ze ostatni etap pracy ze studentami, czyli spektakl, jest
W pewien sposob zwienczaniem prac warsztatowych,
dlatego warto zapewnic¢ sale, ktora wskaze na wyjatko-
wosc tej czgsci pracy. Zaleca sig, by przedstawienie odby-
to sie w innej sali niz prace warsztatowe.

2. Zapewnienie lub okreélenie zasad zorganizowania kateringu
dla uczestnikow. Jezeli zajecia sg prowadzone w 8- lub 4-godzin-

Dobdr uczestnikow warsztatéw - kryteria

Adresaci metody - studenci w wieku 19-25 lat
Kierunki studiow - wszystkie kierunki studiow

nych blokach, warto zadba¢ o co$ do picia czy drobne przekaski.

Dysponujac budzetem, mozna zakupi¢ wode i ciastka lub
poinformowac grupe, zeby zorganizowala je we wltasnym
zakresie. Jest to wazne, by zadbac o ten aspekt juz przed
pierwszymi zajeciami zaréwno w zakresie organizacyj-
nym, jak i informacyjnym.

Liczebnos¢ grupy od 8 do 12 0s6b (liczebnos¢ optymal-
na) - metoda jednak ma réwniez zastosowanie zarowno
przy mniejszej grupie uczestnikow, tj. minimum 6, jak
i przy liczniejszej, nieprzekraczajgcej jednak 16 osob).

Charakterystyka grupy pod wzgledem kierunku studiéw oraz
ich wiedzy i kompetencji. Metoda moze by¢ stosowana zaréw-
no dla grupy studentéw w pewien sposob do siebie podobnych
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(jednolitej), jak i dla 0s6b wykazujacych zdecydowane rdéznice
w zakresie poziomu wiedzy i do$wiadczen zwigzanych z ryn-
kiem pracy czy wyksztalceniem. Warto zaznaczy¢, ze z pracy
w grupach réznorodnych moze plynaé zdecydowanie wieksza
warto$¢ dla uczestnikéw poprzez poznanie odmiennych punk-
tow widzenia czy doswiadczen.

Instruktaz prowadzenia
doradztwa zawodowego metoda
»leatr rynku pracy.
Scena 19-25”



Czes¢ A
Warsztaty doradztwa zawodowego

Czes¢ A sklada sie z 16 godzin zajeé warsztatowych, podzielo-
nych na cztery oddzielne bloki/spotkania.

Spotkanie I - warsztaty informacje ogolne

Po zebraniu grupy chetnych studentéw do pracy metoda i usta-
leniu terminéw spotkan uczestnicy i trener przystepuja do
warsztatow.

Pierwsze spotkanie z uczestnikami warsztatéw powinno
mie¢ na celu przede wszystkim zintegrowanie grupy. Propo-
nowane ¢wiczenia/casy powinny dotyczy¢ doradztwa zawodo-
wego, a forma ich poprowadzenia ma stuzy¢ wzajemnemu po-
znaniu si¢ zebranych oséb. Warto zaplanowac takie ¢wiczenia,
ktére pokazg prawdziwy potencjal poszczegélnych studentdw.
Szczegdlnie warto tu zadbac o to, by grupa nie integrowata si¢
w oparciu o stereotypowe i powierzchowne informacje, ale
o prawdziwe wartosci i ciekawos¢ innych osob i procesu. Czgsto
sie zdarza, ze na zajecia przychodzg osoby, ktore juz sg ze sobg
w jakiej$ relacji, maja na swoj temat wyrobione zdanie, czasem
negatywne. Wazne jest, aby podczas zaje¢ budowaé nowa per-
spektywe patrzenia uczestnikéw na siebie wzajemnie, opierajac
sie o akceptacje, prawo do btedu, odwage do bycia soba.

Na pierwszym spotkaniu warto takze zaznaczy¢, ze sama me-
toda ,,Teatr Rynku Pracy. Scena 19-25” sklada sie z dwdch réz-
nych czgsci, inne s3 cele warsztatu z zakresu doradztwa zawo-
dowego, inne z czesci zwigzanej z przygotowaniem spektaklu.
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Podczas doradztwa zawodowego warto zachecaé uczestnikow,
by w tej czgsci koncentrowali si¢ na sobie, na wyciagnieciu jak
najwigcej korzysci i odkry¢ dla siebie w aspekcie planowania
przyszlej kariery. Tu moga by¢ ,egoistami’ nastawionymi na
wlasny rozwdj. W realizacji tego celu pomocna bedzie obecno$é
innych osob, ktdre dzielac si¢ swoimi spostrzezeniami, inspiru-
ja, daja informacje zwrotna.

Nieco inne nastawienie towarzyszy warsztatom opracowania
i przygotowania spektaklu. Ta cze$¢ ma charakter pewnej mi-
sji — pokazania $§wiatu aktualnych probleméw i wyzwan, ktére
dotykaja mtodych ludzi w wieku 19-25 i dotycza startu zawo-
dowego. Uczestnicy w tej czgsci koncentruja si¢ na grupie, spo-
tecznosci, ktérg reprezentuja. Blok poswigcony przygotowaniu
spektaklu wymaga checi i gotowosci do spotecznego zaangazo-
wania. Zaangazowanie spoleczne jest waznym czynnikiem na
etapie rekrutacji uczestnikow.

Celem zajec jest rowniez zbudowanie zaangazowania uczest-
nikdw w proces warsztatow. Aktywnos¢ zwykle uruchamia sie
wtedy, gdy ¢wiczenia dotycza osobiscie mtodych ludzi. Wazna
jest akceptujaca atmosfera na warsztatach - pomaga wolnos¢
i dobrowolno$¢, humor i autentycznos¢.

Przedstawione w scenariuszu warsztatéw ¢wiczenia sg pro-
pozycja, trener moze je zastepowac innymi, wazne, zeby reali-
zowaly cel warsztatu. Przedstawione ponizej bloki tematyczne
ukladaja si¢ w 4 obszary pracy:

® budowanie zespotu pracujacego nad spelnieniem zawo-

dowym;

® wizja przyszlej wymarzonej kariery zawodowej;

® odkrywanie posiadanych kwalifikacji, zasobow i poten-

cjatu;

® budowanie planu dzialania.

30

I blok warsztatow w ramach doradztwa
zawodowego - czas 4 godz.

Zapoznanie uczestnikow, integracja grupy, kontrakt, oczekiwania,
przedstawienie celu warsztatow i formy pracy, budowanie zespolu.

® Powitanie uczestnikow, przedstawienie celu warsztatu,
zaproszenie do udzialu (sprawy techniczne - lista, podpi-
sy, identyfikatory).
¢ Cwiczenie na zapoznanie uczestnikéw — na podlodze
leza roztozone kolorowe obrazki, karty (np. Points of
You, karty Metrum, karty do gry DIXIT lub jakiekolwiek
inne) uczestnicy sg proszeni o wybranie 3 kart, ktore
do nich pasuja, méwia o tym, co ,ja wnosze do grupy”
(w przypadku braku kart mozna uzy¢ zbioru przedmio-
tow, kazdy z uczestnikdw wybiera sobie jaki$ przedmiot,
ktéry mowi co$ o nim, mogg to by¢ rézne drobne rzeczy
typu: zegarek, dlugopis, figurki z jajek kinder niespo-
dzianka itp.).
Nastepnie trener zaprasza uczestnikéw do rundy
ZapOZNAWCZE]:

* Mam na imig.........

* Zajmuje sie/studiuje.........

* Jestem na tym warsztacie, bo......... do grupy wno-
SZ€..evnen.. — trener rzuca piteczke - moéwi ta osoba, kto-
ra zlapie pileczke, i wyznacza kolejng osobe; ¢wiczenie
trwa do momentu, az wszyscy si¢ wypowiedza.

¢ Kontrakt — odniesienie do formy zajg¢: czym jest warsztat,
czym rozni sie od wykladu czy szkolenia; zasady technicz-
ne (czas, przerwy) i zasady migkkie (szacunek, prawo do
bledéw, komunikacja wprost - méwimy do osoby, a nie
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o osobie, tu i teraz, dobrowolno$¢, dyskrecja). Kontrakt
jest zawieszany na $cianie w widocznym miejscu, jesli jest
potrzeba, odwolujemy si¢ do niego. Trener przynosi flip-
chart z kontraktem na kazde spotkanie.
Oczekiwania odnosnie do warsztatu — wypisane na kar-
teczkach od uczestnikow — przyklejone do flipcharta - po
przyklejeniu prowadzacy odczytuje, odnosi sie do oczeki-
wan, weryfikuje, czy dane oczekiwanie miesci si¢ w tema-
cie spotkania i czy jest ono realne do zrealizowania.
(Trener zachowuje flipchart z oczekiwaniami - bedzie
potrzebny na ostatnim spotkaniu).
Burza mozgow na temat ,,Spelnienie zawodowe i niespet-
nienie zawodowe”. Trener zapisuje na flipcharcie to, co mé-
wig uczestnicy.
Praca w zespolach nad tematem ,Czym jest spelnie-
nie/niespetnienie zawodowe” - uczestnicy podzieleni na
dwie grupy opracowuja odpowiedzi na pytania do tematu
(formularz - zatgcznik).
Podsumowanie - zebranie informacji, ktdére sie pojawity.
Pytanie transferujace do grupy - Jak mozecie t¢ wiedze
przenies¢ do waszego zycia? Co z tego, co tu sie pojawito,
zabieracie ze sobg? Co bylo dla was nowe/odkrywcze? Do
ktdrej grupy chcecie naleze¢ - spetnionych czy niespetnio-
nych zawodowo?
Znaczenie wartosci w zyciu czlowieka. Praca nad odkry-
waniem swoich prawdziwych/glebokich wartoéci. Cwi-
czenie w oparciu o liste wartosci (formularz - zalgcznik).
Uczestnicy pracujg samodzielnie. Kolejno wykreslaja z li-
sty wartosci, pozostawiajac tylko polowe — najwazniejsze.
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Po kazdym etapie wyboru polowy z listy z pozostalych
ponownie wybieraja tylko potowe, proces trwa, az zostaja
tylko 3 najwazniejsze wartosci.

® Na koniec uczestnicy dzielg si¢ swoimi przemysleniami,
emocjami towarzyszacymi procesowi, jesli chca, takze
swoimi kluczowymi warto$ciami, méwig, jak do nich do-
szli i co one dla nich oznaczaja. Jak te wartosci maja si¢ do
ich pracy zawodowej?

® Na zakonczenie trener pyta grupe, na ile dzi$ te wartosci
sa realizowane w ich zyciu. Uczestnicy mogg oceni¢ w ska-
li od 1 do 10 stopien zycia tymi warto$ciami na co dzien.
Trener pyta, co uczestnicy moga zrobi¢ dzi$ i w przyszto-
$ci, zeby realizowac te warto$ci?

Podsumowanie modutu I

Trener zadaje pytania na koniec i prosi kazdego z obecnych
o zastanowienie si¢ i odpowiedz: ,,Co z dzisiejszego dnia zabie-
rasz ze soba?” lub ,,Co waznego dla ciebie byto w warsztacie?”.

II blok warsztatow w ramach doradztwa
zawodowego - czas 4 godz.

Cel warsztatow: uswiadomienie swoich marzeni i pragnien
dotyczgcych startu zawodowego poprzez zbudowanie wizji
wlasnej wymarzonej kariery zawodowej.

® Powitanie uczestnikow - przedstawienie celu pracy w ra-
mach modutu II, przypomnienie kontraktu.
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e Cwiczenie na powitanie i wprowadzajace w tematyke spo-

tkania: ,,O czym marzyltes w dziecinstwie, kim chciates zo-
sta¢, gdy doro$niesz?”.
Trener daje chwilg¢ uczestnikom do namystu, po czym za-
prasza, zeby wszyscy, chodzac po sali, spotykali sie w pa-
rach i rozmawiali ze sobg o swoich ,, marzeniach zawodo-
wych” z dziecinstwa. Uczestnicy moga si¢ dopytywac o ja-
kie$ szczegoly oraz pyta¢, co z tych marzen zostato do dzi$
albo jak to marzenie ewoluowalo, co dzi$ z niego zostalo,
co jest aktualne? Trener tez moze bra¢ udziat w ¢wiczeniu,
modelowaé poziom analizy i pomaga¢ innym uruchamiaé
wspomnienia.
Czesto uczestnicy przy tym cwiczeniu mowig, ze nie
majg wspomnieti albo ze to, co pamietajg, jest bez sen-
su. Doswiadczenie praktyki tego éwiczenia pokazuje,
Ze jest bardzo wartosciowe i otwierajgce. Okazuje sig,
Ze czes¢ 0s6b bardzo dobrze pamieta swoje marzenia.
Zwykle temu ¢wiczeniu towarzyszq duze emocje, spo-
ro $Smiechu i odkryc, ze jednak cos pamietamy. Czasem
czyjes opowiadanie uruchamia wspomnienia innych!
Zdarza sig, Ze uczestnicy pomniejszajg wartosé
swoich marze#n, mowig, ze byly bez sensu. Pamigtam
uczestniczke warsztatow, ktéra powiedziata z nieche-
cig, ze marzyta o tym, by by¢ Smieciarzem. Zapytatam,
co wtedy bylo dla niej atrakcyjne w byciu smieciarzem.
Odpowiedziata, ze podobato jej sie, jak panowie jadg
z tytu Smieciarki i trzymajq si¢ jedng rekq, ze jadg so-
bie jakgs trasg i mogqg byc¢ na Swiezym powietrzu, wi-
dzq zmieniajgce sig pory roku, mogg zeskakiwac lub
wskakiwaé na tyt auta. Podsumowata, Ze sq wolni,
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pomimo tego, Ze wykonujqg prace. Ta analiza uswiado-
mita jej bardzo wazng dla niej wartos¢ — wolnosé, kon-
takt z przyrodg, bycie w ruchu. Po tej refleksji nadata
zupelnie inne znaczenie swojemu marzeniu.

Cwiczenie koniczy sie powrotem uczestnikéw na swoje
miejsca; na zakonczenie trener pyta:

1. Jakie byty wasze marzenia w dziecinstwie?/Kim chcie-
liscie by¢ w dziecinstwie? (kazdy z uczestnikow mowi
o swoich marzeniach z dziecinstwa dotyczacych pracy
zawodowej).

2. Co sobie uswiadomiliscie poprzez to doswiadczenie?/
Co odkryliscie przez to ¢wiczenie?

3. Jakie teraz sg wasze marzenia zawodowe?

4. Co z waszych marzen z przeszloéci jest aktualne
dzisiaj?

Trener zaprasza uczestnikow do ¢wiczenia ,,Mapa ma-

rzen”. Rozklada na podlodze kolorowe gazety, nozyczki,

klej. Prosi uczestnikéw, by poprzegladali gazety i poszu-

kali zdje¢, obrazdéw, hasel, ktore pasujg do nich i utozg sie

w obraz wymarzonej pracy zawodowej oraz wymarzonego

zycia. Mozna dodac¢ perspektywe czasows, np. 5 lat po za-

konczeniu studidéw.

Uczestnicy tworzg z wycietych obrazéw swoje zawodo-
we ,Mapy marzen, w trakcie pracy pomocna jest muzyka
w tle.

Po zakoniczonej pracy uczestnicy w parach rozmawiajg
o swoich mapach marzen, nazywaja wazne dla siebie war-
to$ci, mowig o tym, dlaczego wlasnie te elementy znalazly
si¢ na mapie.
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Na koniec wszyscy prezentuja swoje mapy, moéwigc, co
sobie uswiadomili dzigki temu ¢wiczeniu, co jest dla nich
wazne w przysztym zyciu zawodowym.

Podsumowanie II bloku:

Trener zadaje pytania na koniec i prosi kazdego z obec-

nych o zastanowienie si¢ i odpowiedz: ,,Po co s3, do czego stu-

z3 nam marzenia, te z przesztosci i przyszlosci?”.

ITI blok warsztatow w ramach doradztwa
zawodowego - czas 4 godz.

Cel warsztatow: odkrywanie wlasnego potencjatu zawodo-
wego — w czym tkwi méj potencjat?

Powitanie uczestnikéw, przedstawienie celu warsztatu,
zaproszenie do udziatu (sprawy techniczne - lista, podpi-
sy, identyfikatory).

Cwiczenie na rozpoczecie - uczestnicy méwig, z czym za-
czynaja, czego dzi$ potrzebuja do pracy oraz opowiadaja
o swoim wybranym talencie; mozna do tego ¢wiczenia wy-
korzystac ,,kosci opowiesci” (kosci z obrazkami - rzucane
jak zwykte kosci do gry; uczestnik, inspirujac si¢ obrazka-
mi, ktére wypadly, odpowiada na pytania).

Trener zaprasza uczestnikow, aby na kartkach naryso-
wali drzewo, ktore ma korzenie, pien i korone. W korze-
niach drzewa uczestnicy wypisuja wszystkie swoje ,,twarde”
kwalifikacje i umiejetnosci, takie, ktére sa np. potwierdzo-
ne certyfikatem albo doswiadczeniem praktycznym, typu
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prawo jazdy, znajomos¢ jezykow obcych, ukonczony kurs
fryzjerski albo umiejetno$¢ spawania, szycia, kfadzenia gla-
zury itp. Uczestnicy pracuja, az skoncza uzupetnianie. Tre-
ner prosi ich o odlozenie drzewa na jaki$ czas. Nastepnie
na kartkach wypisuja swoje 3 sukcesy w zyciu. Kiedy skon-
czg, trener prosi, by dopisali jeszcze 4, aby w sumie mie¢ 7
zdarzen z zycia, ktore uwazajg za swoje sukcesy, osiagnie-
cia, zdarzenia, ktore byly dla nich wazne. Trener prosi, by
nie oceniac tego, co si¢ pojawia, po prostu wpisywac to, co
przychodzi na mysl. Nastepnie trener prosi, by uzupetni¢
liste sukcesdw tak, aby w sumie byto ich tam 15, prowadza-
cy ogranicza czas do 10 min. Po uplywie tego czasu, bez
wzgledu na to, ile osiggnie¢ udalo si¢ wypisa¢, uczestnicy
przerywajg prace. Trener prosi, by teraz wybrali jedno wy-
darzenie/sukces, ktore uwazaja za najwazniejsze, albo ta-
kie, podczas ktérego najwiecej sie dzialo, i prosi, by osoby
opisaly dos¢ szczegdtowo histori¢ z nim zwigzang. Kto byt
w nie zaangazowany, jaka byla jego rola, jakich umieje¢tno-
$ci i talentow wymagala ta sytuacja od uczestnika. Nastep-
nie uczestnicy pracujg w tréjkach, kazdy po kolei opowia-
da swoja historig, pozostate 2 osoby stuchaja i notuja, jakie
talenty, umiejetnosci ujawnia historia o opowiadajacym.
Stuchajacy zadaja pytania, prosza o dodatkowy opis, jesli
osoba opowiadajgca méwi szybko i skrotowo. Jesli czas na
to pozwala, mozna opowiedzie¢ wiecej niz jedna historie.
Osoby stuchajace przekazuja na koniec informacje zwrot-
ng opowiadajacemu. Odkryte talenty, umiejetnosci, warto-
$ci, cechy charakteru sa wpisywane do pnia drzewa. Dalej
uczestnicy klada swoje drzewa na podlodze lub duzym
stole, nad drzewem mogg jeszcze polozy¢ swoje kolorowe
mapy marzen. Kazdy po kolei podchodzi do drzew kolegéw
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i w koronie wpisuje miejsce pracy, zawdd, stanowisko, ktore
jego zdaniem moglaby wykonywa¢ osoba o takich kwali-
fikacjach, cechach osobowosci, warto$ciach i marzeniach.
Trener zaprasza uczestnikoéw do podzielenia si¢ swoimi
odczuciami, wrazeniami z pracy, pyta, czego si¢ o sobie
dowiedzieli. Prosi, by uczestnicy wylosowali po trzy kar-
ty (typu karty Metrum, Points of You lub inne dowolne
z inspirujagcymi metaforycznymi obrazami — mozna uzy¢
pocztowek, kartek z kalendarza itp.) i odpowiedzieli na py-
tanie: ,W czym tkwi twdj potencjal?”.

Podsumowanie modutu ITI

Trener prosi kazdego z obecnych o zastanowienie si¢ i od-

powiedzZ na pytania: ,Co moge zrobi¢, aby lepiej wykorzysty-
wac swoj potencjal?” oraz ,,Jaka jedna rzecz zrobie do kolejnego
spotkania?”.

IV blok warsztatow w ramach doradztwa
zawodowego - czas 4 godz.

Cel warsztatow: budowanie planu realizacji celu zawodowe-
g0 - plan dziatania!

® Powitanie uczestnikéw, przedstawienie celu warsztatu,

zaproszenie do udziatu (sprawy techniczne - lista, podpisy,
przypomnienie kontraktu).

e Cwiczenie na rozpoczecie — uczestnicy w skali od 1 do 10

oceniaja swojg gotowos$¢ do rozpoczecia wspolnej pracy.

38

® Trener zaprasza uczestnikow, zeby chodzac po sali, spoty-

kali sie w dwdjkach i przekazali sobie wzajemnie informa-
cje zwrotna, konczac zdania:

+ Cenieg cie za...

* Do pracy w grupie wnosisz...

* Twoj szczegolny talent/pozytyw to...
Trener rozdaje uczestnikom kartki z tabelg o 4 polach (za-
tacznik); uczestnicy w odniesieniu do swojej aktualnej sy-
tuacji zyciowo/zawodowej uzupelniajg pola: ,mam i chce
mie¢’, ,nie mam, a chce mie¢’, ,,nie mam i nie chce miec”,
»mam, a nie chce mie¢”. W ¢wiartce ,,nie mam, a chce
miec¢” s ukryte pragnienia i cele uczestnikow.
Trener zaprasza uczestnikéw do tego, by bazujac na pracy
od poczatku warsztatéw, sformutowali swdj cel zawodowy,
najlepiej zgodny z zasadami SMART - specyficzny, mie-
rzalny, atrakcyjny, realistyczny i czasowo okreslony.

Nastepnie uczestnicy dobieraja si¢ w pary, jedna oso-
ba - klient - pracuje nad planem realizacji swojego celu,
zadaniem drugiej osoby jest wspieranie i towarzyszenie jej
w tym procesie. Cwiczenie to mozna wykonywaé, wyko-
rzystujac dostepna przestrzen. Trener zaprasza pary, zeby
znalazty sobie miejsce w sali szkoleniowej albo poza nig —
na terenie budynku (np. korytarz, schody); mozna takze
pracowac na $wiezym powietrzu.

Osoba wspierajaca zacheca, zeby okresli¢, do kiedy kon-
kretnie cel bedzie zrealizowany. Uczestnicy zapisujg na
kartce te date i skrétowo cel, np. zdam egzamin na prawo
jazdy do grudnia kolejnego roku. Ktadg kartke na podto-
dze w punkcie, ktéry nazywa si¢ meta. Nastepnie osoba
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wspierajaca zadaje pytanie: ,Jaki wazny krok poprzedzal
to wydarzenie?”. Osoba pracujaca nad celem podaje date
i wydarzenie, np. do listopada za dwa lata od teraz zdam
egzamin wewnetrzny w szkole jazdy. Ponownie uczestnicy
zapisujg na kartce date i wydarzenie. Kartka jest kltadziona
na podlodze przed poprzednig. Osoba wspierajaca znowu
zadaje pytanie: ,,Jaki inny wazny krok poprzedzat to wyda-
rzenie?”. Klient podaje inne wydarzenie i date, kiedy krok
ten zostal zrealizowany. Pracujg tak, az dochodza do dnia
dzisiejszego. Na koniec osoba wspierajaca prosi klienta, by
przeszed! sie¢ wytyczona droga, sprawdzil, czy czegos nie
brakuje.

W kolejnym kroku nastgpuje zamiana rol.

Na koniec grupa spotyka si¢ w sali szkoleniowej i pod-
sumowuje prace. Uczestnicy mowig o swoich odkryciach,
o tym, jak im si¢ razem pracowalo, jak czuli si¢ w roli oso-
by wspierajacej, a jak klienta. Co im dal proces budowania
drogi wstecz od osiggnietego celu do terazniejszosci?

Podsumowanie modulu IV i calo$ci warsztatu

Trener wraca do flipcharta z pierwszego spotkania, gdzie
uczestnicy moéwili o swoich oczekiwaniach. Prosi uczestnikéow,
zeby je sobie przypomnieli i odnieéli si¢ do nich w rundzie
koncowe;j.

Trener zadaje pytania i prosi kazdego z obecnych o za-
stanowienie sie i odpowiedzZ na pytania: ,Co tu si¢ dla ciebie
wydarzyto przez ten czas?” oraz ,,Za co chcesz sobie i grupie
podziekowac?”.
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Wskazdowki dla osob prowadzacych warsztaty
czesci A (trenera/doradcy zawodowego)

Rola i zadania trenera/doradcy na etapie pracy podczas
warsztatow z zakresu doradztwa zawodowego.

Osoba prowadzaca warsztaty doradztwa zawodowego powin-
na skoncentrowac si¢ na grupie, na tym, co si¢ dzieje pomie-
dzy uczestnikami. Zadaniem jej jest modelowa¢ zachowania
poprzez wlasne reakcje i postgpowania, dawanie przyktadu,
otwarto$¢ na wszystkich uczestnikéw. Trener powinien tak
planowac czas i przebieg ¢wiczen, by kazdy z uczestnikéw zo-
stal zauwazony i mial mozliwo$¢ pokazania wlasnego poten-
cjalu. Wazna jest atmosfera — z jednej strony akceptacja, do-
browolno$¢, a z drugiej poczucie tworzenia czego$ waznego,
co nie uda sie bez zaangazowania. Trener musi znalez¢ w so-
bie energie, pasje do pracy, ktére beda rezonowaly w grupie.

Rola i znaczenie tego etapu pracy dla uczestnikow warsztatu

Praca w duzej mierze opiera si¢ na procesie grupowym, stad
sporo miejsca przeznaczono na integracje. Zaproponowana for-
ma pracy w ramach ¢wiczen zaklada interakcje miedzy uczest-
nikami, dawanie informacji zwrotnych, dzielenie si¢ swoimi
spostrzezeniami i odczuciami. Wazne jest budowanie atmosfe-
ry wzajemnego szacunku i akceptacji. Uczestnicy na tym etapie
odkrywajg siebie, poznajg siebie w interakcji z innymi, posze-
rzajy swoja samos$wiadomos¢, rozwijaja kompetencje, wzmac-
niaja poczucie wlasnej wartosci. Podczas warsztatow doradztwa
zawodowego uczestnicy s grupa osoéb na podobnym etapie zy-
cia, kazdy z nich jednak realizuje indywidualny cel. Praca na
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tym etapie, jest krokiem na drodze do bycia zespolem ze wspol-
nym celem podczas przygotowywania spektaklu.

Kontrola procesu grupowego

Uczestnicy spotykajac sie i razem pracujac podczas warsztatow,
przechodza proces grupowy, ktory bedzie miat wptyw na wspol-
ng pracg. Trener powinien zna¢ fazy procesu i by¢ swiadomym
jego wplywu na grupe, np. umie¢ poradzi¢ sobie z oporem, kto-
ry jest naturalnym elementem procesu grupowego.

Czes¢ B
Warsztat przygotowania spektaklu

Cze$¢ B sklada sie z 16 godzin zaje¢ warsztatowych, podzielo-
nych na oddzielne bloki/spotkania.

Warsztaty opracowania i przygotowania
spektaklu - informacje ogdlne

Warsztaty opracowania i przygotowania spektaklu sg powigza-
ne z warsztatami doradztwa zawodowego. Im bardziej grupa
bedzie zintegrowana, im lepiej uczestnicy sie poznaja, takze od
strony swoich cech osobowosci, talentow, tym latwiej jej bedzie
wspolnie pracowac w tej czesci metody ,,Teatr Rynku Pracy. Sce-
na 19-25".

Celem tych warsztatéw jest przygotowanie i opracowanie
spektaklu (krotkiej formy teatralnej) pokazujacego wyzwania,
z ktorymi zmagaja sie mtodzi ludzie - studenci rozpoczynajacy
swoja kariere zawodowa.

Forma warsztatéw jest tak pomyslana, by to grupa wypraco-
wala, odkryta i nazwala problemy, ktére ich zdaniem sg aktual-
ne. To grupa tworzy gléwnego bohatera i sceny spektaklu. Sam
spektakl jest formg improwizowang, wystepujace w nim posta-
ci nie s sztywno okreslone, maja pewne okreslone cechy cha-
rakteru, wiek, pte¢, kwestie przez nie wypowiadane w trakcie
spektaklu sg jednak zalezne od aktora wcielajacego si¢ w dang
role. Z zalozenia wystawiany spektakl zaklada aktywny udzial
publicznosci, mozna go nawet poréwnac do szkolenia na sali
widowiskowej. Bazuje na takich formach, jak Teatr Forum,
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drama, improwizacja. Spektakl ma swojg tematyka przyciagnaé
na widownie studentéw, ktérzy w granych scenach moga zoba-
czy¢ swoje wyzwania i obawy, sytuacje, ktére mogg ich doty-
czy¢. Forma jest tak skonstruowana, ze od poczatku angazuje
widza, dajagc mu okreslong role. Prowadzacy spektakl informuje
widownig, jakie jest jej zadanie, prowadzi rozmowe, zadaje py-
tania, kieruje spektaklem.

I blok warsztatow przygotowania spektaklu -
czas 6 godz.

(Dopuszcza sig mozliwos¢ realizacji bloku I w podziale na
dwa spotkania po 3 godz.)

Cel I spotkania - rozwijanie warsztatu aktorskiego - praca
z ciatem, wchodzenie w role, improwizacja, poszukiwanie
tematyki spektaklu.

Powitanie uczestnikow, przedstawienie celu warsztatu, za-
proszenie do udziatu (sprawy techniczne - lista, podpisy).
Cwiczenie na rozpoczecie — kazdy z uczestnikéw w run-
dzie mowi o swojej gotowosci do pracy i oczekiwaniach na
dzis.

Trener przypomina kontrakt - odniesienie do formy za-
je¢ (warsztat), zasady techniczne (czas, przerwy) i miekkie
(szacunek, prawo do btedéw, komunikacja wprost - méwi-
my do osoby, nie o osobie, tu i teraz) .

Prowadzacy zaprasza grupe do rozgrzewKki teatralnej,
np. grupa chodzi po sali swobodnie, na hasto prowadzace-
go: ,,stdj, ,1dz, ,klaszczemy”, ,,kucamy” grupa odpowied-
nio reaguje: klaszcze, kuca itd.
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® Cwiczenie gotowosci wchodzenia w role poprzez wpro-

wadzenie ,plaszcza roli” w scenkach, np. grupa chodzi
po sali, kiedy prowadzacy klasnie, wszyscy dobierajg sie
w pary i odgrywaja scenke, np. na straganie, w dyskotece,
rycerz i giermek, dama i rycerz, matka i corka.

»Slepcy” éwiczenie gotowosci do zmiany perspektywy per-
cepcji $wiata zmystami — wylaczenie zmystow, ,,doswiad-
czanie znanego w nieznany sposob” — uczestnicy w parach
wychodzg na 15-minutowy spacer (takze poza sale szkole-
niowg — wyjscie na zewnatrz). Jedna z oséb ma zamkniete/
zawigzane oczy, druga jest jej przewodnikiem. Osoby ida po
schodach, otwierajg drzwi, przechodzg przez progi, omija-
ja przeszkody, doswiadczajg przeszkoéd. Osoba prowadza-
ca stara si¢ opisa¢ otaczajacy $wiat, daje rézne napotkane
przedmioty do rak, zeby ,,niewidzacy” mogt dotykiem, za-
pachem, dzwiekiem poznawac na nowo otaczajacy rzeczy-
wisto$¢. W polowie spaceru nastepuje zmiana rol.

Po powrocie do sali warsztatowej uczestnicy dzielg sie
swoimi odczuciami, wrazeniami, spostrzezeniami doty-
czacymi bycia w rolach prowadzacego i niewidomego. Po-
réwnuja to doswiadczenie do gry na scenie.

Przerwa.

Praca nad poszukiwaniem tematu spektaklu. Kazdy
z grupy dostaje 3 kartki A4. Uczestnicy piszg skojarzenie
dotyczace wymarzonej pracy — kartki ukladamy w kole.
Nastepnie piszg skojarzenie dotyczace pracy jako zarobko-
wego zajecia i ukladaja kolejne koto wokot poprzedniego;
pozniej pisza obawe zwigzang z tematem ,,praca’, ukladaja
kolejne koto wokét poprzednich.

Trener zaprasza do dyskusji o tym, czym jest praca dla
studentéw wchodzacych na rynek pracy. Jakie wyzwania
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stoja aktualnie przed mlodymi ludzmi? Wyboér tematyki
spektaklu.

Podsumowanie modutu I

Trener zadaje pytania i prosi kazdego z obecnych o zasta-

nowienie si¢ i odpowiedz: ,Co z dzisiejszego dnia zabierasz
ze soba?”.

II blok warsztatow przygotowania spektaklu -
czas 4 godz.

Cel II spotkania — uszczegotowienie tematyki spektaklu, wy-
bor formy spektaklu.

Powitanie uczestnikdéw, przedstawienie celu warsztatu,
zaproszenie do udzialu (sprawy techniczne - lista, podpisy,
przypomnienie kontraktu).

Rozgrzewka teatralna, np. dzielimy grupe po trzy, czte-
ry osoby i prosimy, aby zbudowaly z wlasnych ciat sprzet
RTV/AGD, np. mikser, pralke, toster, telewizor — ¢wicze-
nie ma na celu pobudzenie gotowosci do pracy, przygoto-
wanie przed dalszg pracg nad spektaklem.

Przedstawienie grupie zalozen metody Teatru Forum -
z uwagi na specyfike problematyki startu zawodowego
0s6b mtodych (jest to problem spoteczny - dotyczy calej
grupy osob, nie jednostek) w metodzie Teatr Rynku Pracy.
Scena 19-25 warto inspirowac si¢ Teatrem Forum.
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Gtéwnym celem Teatru Forum jest aktywizacja
i szukanie sposobow rozwigzania problemow spotecz-
nych. Moze on by¢ stosowany zaréwno w pracy z mio-
dziezg, jak i dorostymi. Czesto adresowany jest do grup
w jakis sposob dyskryminowanych spolecznie. Pomaga
on wowczas przeciwdziatac ich wykluczeniu, dostar-
czajgc narzedzi konstruktywnej ekspresji i radzenia
sobie z opresjg. Teatr Forum, w odroznieniu od teatru
w rozumieniu tradycyjnym, zezwala widowni wejs¢ na
sceng, a nawet pozwala na dyskusje miedzy nig a akto-
rami. Ta metoda daje wiec szanse nie tylko na refleksje,
lecz takze na dziatanie. Widzowie przezywajqg perype-
tie gléwnego bohatera i uczestniczg w wypracowaniu
nowych rozwigzan dla niego. Dzigki temu nastgpuje
zderzenie z wlasnymi sytuacjami problemowymi oraz
z konsekwencjami podejmowanych lub zaniechanych
dziatan. Widzowie improwizujg we wspétpracy z ak-
torami i prowadzgcym spektakl tzw. jokerem. Prowa-
dzgcy posredniczy miedzy sceng a widownig.

® Bazujac na metodzie Teatru Forum, grupa szuka opresji —

trudnosci/presji, ktore przeszkadzaja osobom mlodym
startujagcym na rynku pracy. Przyklady opresji: rodzice
wymuszajacy na osobach mlodych wybdr miejsca pracy,
presja na uczelni do skonczenia studiéw, nawet jesli byly
one od poczatku zlym wyborem, presja ze strony srodowi-
ska réwiesniczego do realizacji konkretnego dzialania, np.
wspodlnego wyjazdu na staz zagraniczny, wspdlnego wyjaz-
du do innego miasta. kazda grupa znajdzie swoje. Wybrane
opresje sa podstawa do stworzenia poprzez improwizacje
scen spektaklu (w sumie sg to zwykle 3, 4 sceny). Spektakl
zaklada sceny improwizowane, tzn. nie ma tu sztywnych
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wyuczonych na pamie¢ dialogéw, postaci wystepujace
w spektaklu maja pewne cechy osobowosci, uzywaja pew-
nego jezyka, ale kwestie przez nie wypowiadane zaleza od
aktora, ktdéry gra dang posta¢. Podczas czerpania z Teatru
Forum wazna jest posta¢ gtéwnego bohatera, ktory z jednej
strony ma budzi¢ sympati¢ widzéw, a drugiej doswiadcza¢
probleméw zwigzanych ze startem zawodowym. Widz ma
sie utozsamia¢ z gtéwnym bohaterem, a jego problemy to
w jakims stopniu wyzwania widza.

Praca grupy na tym etapie powinna zakonczy¢ si¢ wybo-
rem granych scen oraz zarysem gléwnego bohatera.

® Grupa moze pokaza¢ w zaimprowizowanych scenach wy-

brane opresje.

Podsumowanie modutu II

Trener wspdlnie z grupa podsumowuja dzien pracy. Trener

pyta cztonkéw grupy, jak im sie¢ pracowalo oraz co sadza o po-
mystach powstatych na zajeciach.

IIT blok warsztatow przygotowania spektaklu -
czas 2 godz.

Cel I1I spotkania - zbudowanie scen spektaklu — granie rol.

Powitanie uczestnikow, przedstawienie celu warsztatu,
zaproszenie do udziatu (sprawy techniczne - lista, podpisy,
przypomnienie kontraktu).

Rozgrzewka teatralna, np. kot ministra — stoimy w kole
i przekazujemy sobie po kolei wyobrazonego kota
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ministra, méwigc: ,Kot ministra jest... (np. utuczony,
sliczny, puszysty...)"

® Dopracowywanie scen spektaklu poprzez odgrywanie
przez rozne osoby poszczegdlnych bohateréw - obsada
rél (role sg obsadzane intuicyjnie, uczestnicy sami mowia,
w jakiej roli dobrze si¢ czuja, zwykle sa réwniez osoby, kto-
re nie chcg gra¢ na scenie), uwagi od grupy, dopracowanie
calego spektaklu tak, aby w kazdej nastepnej scenie emo-
cje narastaly. Spektakl jest zwykle tak skonstruowany, ze
glowny bohater na skutek nacisku (opresji) ze strony oto-
czenia znajduje si¢ w trudnej sytuacji.

® Budowanie postaci gtéwnego bohatera - ,gorace krze-
sta” - dwie osoby z grupy siadaja na $rodku, pozostale
osoby zadajg im pytania dotyczace tego, jaka osobg jest
gltéwny bohater, co robi, co lubi, jakie ma doswiadczenia -
grupa na bazie udzielanych odpowiedzi intuicyjnie tworzy
postac gtéwnego bohatera.

IV blok warsztatow przygotowania spektaklu -
czas 2 godz.

Cel 1V spotkania - granie calego spektaklu - zbudowanie
sceny koricowej, ¢wiczenie interwencji.

® Powitanie uczestnikow, przedstawienie celu warsztatu,
zaproszenie do udziatu (sprawy techniczne - lista, podpisy,
przypomnienie kontraktu).

® Rozgrzewka teatralna, np. stoimy w kole, zacieramy rece
i klaszczemy - zadanie polega na tym, zeby wszyscy kla-
sneli w tym samym momencie.
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® Proby calosci spektaklu.

® Stworzenie koncowej sceny spektaklu. Scena ta jest kulmi-
nacja emocji, zwykle najbardziej dramatyczng, widz musi
widzie¢ opresje gtéwnego bohatera, a jednoczesnie caly
spektakl powinien by¢ stworzony tak, aby widzowie chcieli
zmienic jego zakonczenie na pozytywne.

e Cwiczenie interwencji (wejscie w role gtéwnego bohatera
osoby z publicznosci, aby zmieni¢ przedstawiona historig);
w ramach grupy, ktos, kto nie gra gléwnej roli, wchodzi za-
miast gtéwnego bohatera i gra gléwna posta¢, zmieniajac
przebieg historii.

® Ustalenia odnos$nie do scenografii, rekwizytow itp.

V blok warsztatow przygotowania spektaklu -
czas 2 godz.

Cel V spotkania - granie catego spektaklu - proba generalna

® Powitanie uczestnikdow, przedstawienie celu warsztatu,
zaproszenie do udziatu (sprawy techniczne - lista, podpisy,
przypomnienie kontraktu).

® Rozgrzewka teatralna, np. dzielimy grupe na dwojki, jed-
na jest aktorem ze spektaklu, ktéry za chwile bedzie grany,
druga dziennikarzem. Aktor odpowiada na pytania dzien-
nikarza na temat tego, co tu si¢ za chwile wydarzy, o czym
jest spektakl. Zamiana rdl.

® Prdéba generalna - z interwencjami osob z zespotu, ktére
nie grajg gtéwnych rél.
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Wskazdowki dla os6b prowadzacych
warsztaty przygotowania spektaklu
(trenera/doradcy zawodowego)

Poziom ,,artyzmu”

Sama nazwa metody pracy ,Teatr Rynku Pracy. Scena 19-25”
moze budzi¢ skojarzenie ze spektaklem, ktéry wymaga wiedzy
i przygotowania scenicznego, aktorskiego i rezyserskiego. Tak
naprawde poziom ,artyzmu” jest tu drugorzedny, wazne jest
wykorzystanie ,mocy” sceny, spektaklu do pokazania proble-
mu spolecznego. Jesli jednak prowadzacy lub uczestnicy dyspo-
nuja wiedzg i przygotowaniem scenicznym, rezyserskim, to nie
ma tu ograniczen. Uzyte rekwizyty, formy artystyczne powinny
wzmacniaé przekaz spektaklu, a nie go kamuflowac.

Rola i zadania trenera na tym etapie

Prowadzacy ma za zadanie poprzez proponowane formy pracy
pomoc grupie w znalezieniu tematu spektaklu i przygotowa-
niu do jego wystawienia. Praca skupia si¢ takze na budowaniu
u uczestnikow poczucia kompetencji i bycia ,wystarczajaco
dobrym” do zagrania na scenie. Trener orientuje zespdt na cel
i wskazuje kroki do jego realizacji. Kiedy trzeba, sam modeluje
zachowania, podaza za grupa poprzez zarzadzanie czasem pra-
cy, dajac np. wigcej czasu na dany etap.
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Rolaiznaczenie tego etapu pracy dla uczestnikow warsztatow

Uczestnicy na tym etapie diagnozuja trudnosci dotyczace star-
tu zawodowego przez studentéw, a nastepnie wybieraja, ktore
z nich chca pokaza¢ w swoim przekazie-spektaklu. Stajg sie re-
prezentantami swojej grupy wiekowej poprzez budowanie prze-
kazu spotecznego.

Rola aktorow

Aktorami w spektaklu zostaja osoby, ktére pasuja osobowo-
$ciowo do stworzonych postaci: gtéwnego bohatera i partne-
rujacych mu oséb. Podczas spektaklu aktorzy graja swoje role
po to, zeby widzowie mogli co$ przepracowac. Czgsto pokazuja
zachowania i sytuacje, ktorych doswiadczyli lub do$wiadczaja
widzowie. Role nie sg przydzielane z gory, ale po wielu ¢wicze-
niach. To grupa decyduje, kto najlepiej gra dang postac, i obsa-
dza role.

Aspekty praktyczne
Przewidziany czas pracy nad spektaklem to 16 godzin. W zalez-
nosci od potrzeb grupy mozna zmienic liczbe spotkan. Mozna
zrealizowaé warsztat w blokach, np. po 4 godz., lub - jak jest
proponowane w scenariuszu — pierwszy blok dtuzszy, 6 godz.,
a kolejne po 2 godz.

Czasem warto zmieni¢ miejsce pracy - jesli pogoda po-
zwala, mozna pracowa¢ na powietrzu (jedna z préb podczas
pretestu metody odbyta si¢ w amfiteatrze w parku, co bardzo

ozywilo grupe).
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Czesc C
Wystawienie spektaklu z udzialem
publicznosci

® Wybor miejsca wystawienia spektaklu. Sala, w ktdrej jest
wystawiany spektakl, powinna mie¢ przestrzen na widow-
nie¢ i scene. Moze to by¢ zaré6wno sala warsztatowa o od-
powiedniej wielkosci, aula na uczelni, sala kinowa, jak
i profesjonalna scena z widownig w teatrze, domu kultury.
Miejsce wystawienia spektaklu powinno swoim charakte-
rem pasowacé do tematu spektaklu, zaproszonej widowni
(np. inne dla studentow, inne dla pracodawcow, ekspertow
rynku pracy).

® Spektakl moze by¢ wydarzeniem niezaleznym lub elemen-
tem innego duzego wydarzenia, np. targéw pracy, szcze-
gélnie tych organizowanych na uczelni, lub konferencji
dotyczacej rynku pracy. Proponowana forma teatralna
z pewnoscig ozywi i wniesie nowa perspektywe podczas
wspomnianych wyzej wydarzen.

® Wybdr zaproszonej widowni zalezy od tego, do kogo trener
i grupa pracujaca nad spektaklem chce go skierowac, z za-
tozenia pelnej metody Teatru Forum Augusta Boala jest on
kierowany do osob, ktérych dotyczy dany problem, czyli
studentéw. W zwigzku z tym ma ogromny sens wystawia-
nie tego typu form dla studentéw, by tworzy¢ ogdlnodo-
stepne miejsca w przestrzeni spolecznej do otwartej roz-
mowy dotyczacej rozpoczynania pracy zawodowej. Forma
ta ma stuzy¢ aktywizacji mtodych ludzi przygotowujacych
sie do rozpoczecia kariery zawodowej. Z uwagi jednak na
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mozliwos$¢ przeprowadzania wartosciowych dyskusji spo-
tecznych warto na spektakle zaprasza¢ réwniez inne pod-
mioty zajmujace si¢ startem zawodowym studentow.
Odegranie spektaklu. Spektakl przygotowany w ramach
warsztatow zaklada czynny udzial publicznosci. Widownia
na tego typu przedstawieniu nie jest przypadkowa, to oso-
by, ktére podobnie jak gtéwny bohater maja wejs¢ na ry-
nek pracy, albo osoby, ktore towarzysza mlodym ludziom
w starcie zawodowym: rodzice, nauczyciele, pracodawcy,
pracownicy instytucji rynku pracy. Stad bardzo wazna
jest praca z publicznoscig. Zajmuje si¢ tym osoba witajaca
publiczno$¢, zapowiadajaca spektakl — w Teatrze Forum
to joker.

Rola i zadania prowadzacego spektakl. Osoba ta wita pu-
bliczno$¢, zaprasza do aktywnego uczestniczenia, przed-
stawienia si¢, np. podania reki i poznania sasiada z prawej
i lewej strony, z tytu i z przodu, nastepnie do porozma-
wiania chwil¢ na jaki$§ temat, np. o przyczynie przyjscia
na spektakl. Joker zapowiada przedstawienie, podaje tytut
i zaprasza widowni¢ do uwaznego $ledzenia poszczegdl-
nych scen, a zwlaszcza tego, co robi gléwny bohater. Spek-
takl zwykle sktada sie z 3, 4 krotkich scen, w sumie gra
w nim 3-5 oséb. Trwa 15-20 minut.

Praca z widownia. Po zakonczeniu przedstawienia osoba
prowadzaca, joker, znéw staje przed widownia i pyta ja, co
sadzi o gtéwnym bohaterze, czy widzowie co$ by zmienili
w jego zachowaniu. Zaprasza widownie do porozmawia-
nia chwile w parach lub kilkuosobowych grupach na ten
temat. Nastepnie na forum zbierane sg odpowiedzi. Joker
skupia si¢ na tym, by pojawily si¢ informacje, co nalezy
zmieni¢, Zeby odmienic¢ los gtéwnego bohatera.
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® Interwencje widzow. Po dyskusji spektakl jest grany od

poczatku. Joker prosi widzoéw, by krzykneli STOP za kaz-
dym razem, kiedy zauwazg, ze bohater robi co$ Zle. Kiedy
kto$ z widowni méwi hasto: STOP, joker przerywa spek-
takl i pyta go, co chce zmieni¢ i jaki chce uzyska¢ efekt
ta zmiang. Nastepnie prosi widza, by wszedl na scene
i wcielit sie¢ w gtéwna posta¢ - to interwencje widzéw. Po
odegraniu sceny joker pyta widza, czy jest zadowolony
z efektu i jak czut si¢ w roli gléwnego bohatera. Nastep-
nie pyta widzow, co sadza o zmianie. Jesli kto$ jeszcze
chciatby zmieni¢ przebieg gry, moze wejs¢ na sceng i za-
gra¢ role gtéwnego bohatera wedtug wlasnego pomystu.
Spektakl trwa dalej, a widownia przy kazdej scenie moze
interweniowac, wotajac STOP. Interwencje dajg szanse na
przetrenowanie na Zzywo innego sposobu zachowania, np.
odwagi zamiast strachu, moéwienia ,,nie” zamiast zgadza-
nia si¢ na cos$ niezgodnego z wlasnymi przekonaniami,
przeciwstawienia sie jakiej$ sytuacji nacisku. Widownia
zywo uczestniczy w przedstawianej sytuacji, pojawiaja sie
duze emocje. Kazda z interwencji to mozliwo$¢ spraw-
dzenia, co moze si¢ wydarzy¢ w przypadku zmiany za-
chowania gtéwnego bohatera, i finalnie wybranie najlep-
szego rozwigzania.

Zakonczenie spektaklu. Na koniec mozna zaprosi¢ widow-
nie do podsumowania wspolnego doswiadczenia przez np.
wystanie SMS-a z wiadomo$cia/radg dla gtéwnego boha-
tera, mozna do tego celu uzy¢ nowoczesnych aplikacji do
glosowania online.

W tej czeéci praca aktorow — spektakl — jest pretekstem do
tego, by osoby zgromadzone na widowni mogly przepra-
cowa¢ temat, z ktérym podczas warsztatow mierzyla si¢
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grupa. Metoda ,,Teatr Rynku Pracy. Scena 19-25” to forma
pracy, ktora jest bardzo prospoteczna, korzystaja z niej nie
tylko uczestnicy warsztatow, lecz takze osoby ogladajace
spektakl. Mozna réwniez sformufowa¢ wniosek, ze widow-
nia najbardziej korzysta ze spektaklu i interwencji. Uczest-
nicy warsztatow i ich praca sg pretekstem do tego, by wi-
dzowie mogli co$ przepracowac, zobaczy¢ pewne sprawy
z innej perspektywy, poszerzy¢ horyzonty myslowe.

® Podzigkowania dla aktoréw - jak w kazdym teatrze, po
spektaklu aktorom nalezg si¢ podzigkowania.

Informacje o wystawionym spektaklu
prototypowym 27 czerwca 2018

Spektakl prototypowy zostal wystawiony w sali kinowej
w Domu Kultury na Czechowie w Lublinie. Bazowal na pro-
stych formach, czerpal z metody Teatru Forum. Nie wymagat
profesjonalnej obstugi technicznej, zostal wystawiony bez na-
glo$nienia i uzycia specjalnych rekwizytéw czy scenografii.
Spektakl trwat ok. 20 minut, gralo w nim czterech aktoréw -
gltéwny bohater oraz trzech aktoréw partnerujacych w trzech
kolejnych scenach.

® Tytul spektaklu: ,Wybdr Ewy”;
Gléwna bohaterka Ewa - studentka konczaca studia;

® matka Ewy - Krystyna, wlascicielka sadéw i gospodarstwa

rolnego;

® Joanna - rekruterka, pracownik dzialu HR;

® Zosia — przyjacitka Ewy ze studiow.

Przed rozpoczeciem spektaklu osoba prowadzaca powita-
ta widownie, zaprosita widzéw do aktywnego uczestniczenia
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w przedsiewzieciu. Osoby zgromadzone na widowni zosta-
ty zaproszone do kilku gier integracyjnych, wigc mialy okazje
zapoznac¢ sie ze soba, wymieni¢ kilka zdan, przetamac lody.
Nastepnie prowadzaca zaprosita do uwaznego obejrzenia spek-
taklu i dostrzezenia, co gtéwny bohater robi dobrze, a co Zle.
Widzowie po odegraniu spektaklu zostali zapytani o wrazenia,
emocje oraz zaproszeni do pracy w parach na temat zachowa-
nia gtéwnego bohatera. Osoba prowadzaca zadawala pytania
publicznosci na temat tego, co i jak nalezy zmieni¢, zeby pomdc
gtéwnemu bohaterowi. Widownia podawata swoje propozycje,
dzielila si¢ uwagami. Nastepnie prowadzaca zaproponowata, ze
spektakl bedzie powtdrzony jeszcze raz scena po scenie, a osoby
na widowni za kazdym razem, kiedy zobaczg, ze gtéwny boha-
ter robi co$, co trzeba zmienic, wolajg gtosno STOP.

W kazdej ze scen pojawilo si¢ hasto STOP - osoba zglasza-
jaca zmiane moéwila, co i jak mozna zagra¢ inaczej, nastepnie
byta proszona przez prowadzacg do wejscia na sceng i zagrania
po swojemu kwestii aktora grajacego gtéwna role. Takich zmian
w trakcie spektaklu bylo 4. Dwie byty zgloszone przez studen-
tow, ktorzy brali udzial w warsztatach, ale nie grali w spektaklu
finalowym, a dwie zmiany byly zaproponowane przez osoby,
ktore przyszty po prostu obejrze¢ spektakl prototypowy. Inter-
wencje z widowni wzbudzily duzo emocji i daty zupelnie nowa
perspektywe w granym spektaklu. Na koniec wszyscy widzowie
zostali poproszeni o wystanie SMS-6w na numer prowadzacej
z jaka$ radg dla osoby, ktéra moze znajdowac si¢ w podobnej
sytuacji problemowej jak gléwny bohater spektaklu. Calosé
przedsiewzigcia trwata okoto 2 godzin.
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Czes¢c D
Dyskusja po spektaklu

Tematyka panelu dyskusyjnego

W zaleznosci od miejsca i okolicznosci wystawiania spektaklu
warto przeprowadza¢ panel dyskusyjny z zaproszonymi gos¢mi.
Warto$¢ rozmowy pomiedzy uczestnikami panelu bedzie zde-
cydowanie wieksza, niz gdyby mieli oni na temat startu zawo-
dowego oséb mlodych wypowiadac sig, nie ogladajac wezesniej
spektaklu. Panel dyskusyjny moze poglebia¢ wnioski, ktdére po-
jawig sie w glowach widzéw po spektaklu. Jesli wérod paneli-
stow beda obecne osoby, ktore maja wptyw na decyzje, strategie
dziatan réznych organéw w zakresie startu zawodowego mto-
dych (uczelnie, miasta, instytucje rynku pracy, biura karier),
udzial w spektaklu moze szeroko zmienia¢ perspektywe plano-
wania dzialan na rzecz mtodych pracownikow.

Wybor gosci do panelu dyskusyjnego

Goscie zaproszeni do panelu dyskusyjnego powinni by¢ zaan-
gazowani w tematyke startu zawodowego przez studentow. Jesli
spektakl i panel sg wystawiane podczas targdéw pracy, warto do
panelu zaprosi¢ reprezentantéw przedsiebiorstw. Jesli s tylko
dla studentéw, wtedy zapraszamy osoby ze $rodowiska samo-
rzadu studenckiego, két naukowych czy calte grupy ¢wiczenio-
we, seminaryjne.
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Kwestionariusze, narzedzia,
scenariusze niezbedne do pracy
metoda

Ponizej zalaczono kwestionariusze niezbedne do pracy metoda.

Zalacznik 1

Siatka celow

Mam i chce mie¢ Mam 1 nie chcg mie¢

Nie mam i chcg mie¢ Nie mam i nie chcg mie¢
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Zalacznik 2

WARTOSCI - LISTA SELOW

uczciwo$é

kreatywno$¢
przynalezno$¢

dzielenie si¢

prawos¢

zabawa

glebia

dobroczynnos¢
prawdziwos¢

sztuka

uczenie sie przez cale zycie
poznanie

autentycznos¢
spontaniczno$¢

blisko$¢

inwestycja

rzetelnos¢

elastycznos¢

oddanie

sukces

wiedza

czyny zgodne ze stowami
przyjazn

uznanie

bezposrednios¢
tozsamos¢
zaangazowanie spofeczne
porozumienie

szczeros¢
poszukiwanie
tagodnos¢

robienie kariery

sita

znaczenie
wspolczucie
wydajnos¢
charakter
wplyw

troska
osiggniecia
konsekwencja
prawda
emocje
skupienie
poswiecenie
pasja

zycie duchowe
cel

spuscizna
przygoda
zdrowie
dokonania
rodzina
réznorodnos¢
modlitwa
budowanie
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malzenstwo
podroéze

zarliwe dazenie
przywoédztwo
obowiazek
zmiana
uwielbienie
mistrzostwo
honor

ruch

hojnos¢
kompetencja
dziedzictwo
nowe wyzwania
stuzba

precyzja
odpowiedzialno$¢
okazja

refleksja
doskonatos¢
harmonia
entuzjazm
wychodzenie naprzeciw
dobra robota
bezpieczenstwo
rozpoczynanie
ewangelizacja
planowanie
stabilizacja
przedsiebiorczos¢
zmienianie $§wiata
wiedza

pokdj
motywacja
goscinnos¢
zasady

dom

prestiz
racjonalno$¢
nadmiar
praktycznos¢
postep
integracja
przyroda
opieka
inspiracja
dokonywanie zmian
aktywnos¢
mifos¢
odnowa
wolontariat
luksus
piekno
uzdrowienie
niezalezno$¢ finansowa
odkrywanie
romantycznos¢
relacje
zarzadzanie
wolnosé¢
zespot
oszczednosé
wspdlnota
wiara
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Zalacznik 3 Zalaczniki dodatkowe
KARTA CELOW - SMART Spelnieni zawodowo

Wplyw na siebie

Wplyw na bliskich
Cecha celu Pytania Odpowiedz

SPECYFICZNY |Co doktadnie chcesz
0siagnac?

Jaki ma to przynies¢ efekt
koricowy? Wplyw na otoczenie
MIERZALNY | Po czym poznasz, ze cel
zostal osiggniety?

Jak mozesz okreélié, na ile
uda ci sie go osiggnac?
Dlaczego jest to wazne? W miejscu pracy
AMBITNY Co mozesz tym zmieni¢?
Jak mozesz sie rozwingé
dzieki temu?

Czym bedzie sie to réznié
od tego, co juz masz?
Jakich potrzebujesz do tego
zasobOw?

Kto moze ci pomdc?
REALI- Gdzie mozesz to
STYCZNY realizowac?

Czego ci brakuje?

Jak mozesz to zdoby¢?
TERMINOWY |Kiedy chcesz zakonczy¢
dziatania?

Jak mozesz rozplanowacé to
w czasie?

Podejscie do planéw, wyzwan, zmian

Stan zdrowia
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Niespelnieni zawodowo

Wplyw na siebie

Wplyw na bliskich

Wplyw na otoczenie

W miejscu pracy

Podejscie do planéw, wyzwan, zmian

Stan zdrowia

64



