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“I like to say it’s an attitude of not just
thinking outside the box, but not even
seeing the box”.

,Lubie powtarzag, ze jest to postawa
polegajgca nie tylko na wychodzeniu poza
pudetko, ale nawet na niewidzeniu
pudetka”.

Safra A Catz, Co -CEO, Oracle



Cwiczenie

Zanim zaczniemy uczyc sie o
Dobrej pracy w budownictwie

Zapoznajmy sie z nagraniem wideo.

Nacisnij CTRL + lewy przycisk myszki
na zdjeciu aby uruchomic¢ nagranie
wideo.



https://youtu.be/wy-eOPy5GBs

* O czym jest ten modut
* Cele ksztatcenia
* Dostepne zasoby

* Zbadaj firme

* Poznaj zespot

* Dopasowanie wartosci
* Prosoto, czego chcesz
*  Pytajinnych

Znaj swojg wartosc

Plan rozwoju osobistego

Co jest dla Ciebie najlepsze?
Refleksyjne uczenie sie
Grupowe uczenie sie

Elastyczne godziny pracy




* Umiejetnosci miekkie

* Umiejetnosci techniczne
* Umiejetnosci IT

* Negocjacje

* Mentoring

*  Wsparcie kolegéw

* Wsparcie wyzszego szczebla
* Coaching

* Poznawanie ludzi w Twojej organizacji
Interesariusze zewnetrzni

*  Wykorzystanie networkingu

* Zapytaj o pomoc
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Dobra praca w budownictwie
Wprowadzenie

Sektor budowlany to jedna z
najbardziej zdominowanych przez
mezczyzn branz, a cechy miejsca
pracy czesto przypisywane sg meskim
ideologiom — normom, przekonaniom
i zatozeniom (

)

Modut ten ma wyposazyc Cie w
wiedze i umiejetnosci jak pewnie
kierowac swojg karierg w tym
sektorze.



https://youtu.be/wy-eOPy5GBs
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0950017020978914#bibr58-0950017020978914
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0950017020978914#bibr58-0950017020978914
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,Mozesz przezyc wiele porazek, ale
nie mozesz dac sie pokonac. W
rzeczywistosci poniesienie porazkKi
moze byc konieczne, abys wiedziat,
kim jestes, z czego mozesz sie
podniesc i co mozesz osiqgngc”.

Maya Angelou

T R ——






Poszukiwanie nowej pracy jest zarowno ekscytujace, jak i stresujgce.
Kluczem do sukcesu jest upewnienie sie, ze podejmiesz kroki, aby wiedzie¢,
czego oczekujesz od firmy, czy jest ona dla Ciebie odpowiednia i czy Twoje
wartosci sg zgodne z wartos$ciami firmy - dzieki temu nastawisz sie na
sukces.

Znajomosc¢ kultury firmy, wystuchanie opinii obecnych i bytych pracownikéw
pozwala podjgé swiadoma decyzje, czy ta firma bedzie dla Ciebie najlepsza.

Upewnienie sie, ze zyciorys odzwierciedla Twoje doswiadczenie, wiedze i
umiejetnosci, jest kluczem do dotarcia do etapu rozmowy kwalifikacyjne;.
Mocny list motywacyjny moze podkresli¢ kluczowe osiggniecia. Dowiedz sie

wiecej tutaj

Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej jest konieczne, aby skutecznie
przekaza¢, dlaczego to wtasnie ty bytbys swietnym kandydatem do pracy w
firmie. To co$ wiecej niz googlowanie; musisz zrobi¢ dobre pierwsze
wrazenie. Tutaj znajdziesz kilka przydatnych wskazéwek



https://www.themuse.com/advice/the-ultimate-interview-guide-30-prep-tips-for-job-interview-success
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03 Dobra praca dla Ciebie

Planowanie rozwoju zawodowego

Maksymalizacja mozliwosci rozwoju zawodowego (PD) obejmuje
wyznaczanie znaczgcych celow, planowanie i poszukiwanie
mozliwosci rozwoju zawodowego, wyznaczanie sciezek kariery oraz
ciggte zdobywanie umiejetnosci i wiedzy.

(Sugarman, 2011)

Concrete
Experience

Kolb’s o
Active . eflec |\fe

Model

Abstract
Conceptualisation




Planowanie rozwoju zawodowego

Stuzy do prowadzenia przysztego rozwoju zawodowego

Zwykle obejmuje cele osobiste i zawodowe, kierowane przez profesjonalne
strategie pozwalajgce osiggnac kazdy cel

Profesjonalisci bedg sie stale rozwija¢ — planuj nie statycznie, ale dynamicznie

Obejmuje teorie uczenia sie, motywacji i zmiany




Create a
T ] professional
development

plan
05

Create timeline

T

02

Set goals

|

1. Ocen siebie.

J Samoocena.

Test osobowosci Myersa-Briggsa
Wielka Pigtka

Osobowosc¢ DISC

(1 Ocen swoje osobiste i zawodowe
zainteresowania

J Aktualna wiedza i umiejetnosci

1 Aspiracje zawodowe


https://www.16personalities.com/free-personality-test
https://www.123test.com/personality-test/

Specific

Measurable

Attainable

Relevant

Time Based

Ustal swoje cele

Podziel gtowne cele na dtugoterminowe,
srednioterminowe i krotkoterminowe.

Cele dlugoterminowe mogg wystgpic za kilka

miesiecy lub nawet lat.

Cele Srednioterminowe powinny miescic sie
w przedziale od kilku tygodni do kilku
miesiecy.

Cele krotkoterminowe powinny miescic sie w
przedziale od kilku dni do kilku tygodni.

Uzyj SMART Goal Technigue aby miec
pewnosc, ze Twoje cele sg konkretne,
mierzalne, osiggalne, istotne i okreslone
W czasie.



https://asana.com/resources/long-term-goals
https://asana.com/resources/smart-goals

Opracuj strategie

Aby dotrzec¢ do celu, potrzebujesz plan.
Musisz zada¢ kilka kluczowych pytan.

e Jak moge rozwija¢ swoje kompetencje?
* Jak moge zdoby¢ nowe umiejetnosci?

* Co musze zrobié, zeby otrzymac awans?
* Jakiego szkolenia potrzebuje?

e Zkim musze porozmawiac?

Sporzadz plan swoich obecnych umiejetnosci /
mozliwosci, a takze Twoje cele i to, czego
potrzebujesz, aby je osiggnac¢. Zapisz swadj plan
dziatania.




Zbierz swoje zasoby

Czego potrzebujesz, aby odnies¢

sukces?

Przyktady

Webinaria, seminaria, warsztaty
Zasoby do nauki i rozwoju

Sieci zawodowe — howi
koledzy/mentorzy

Ciaggty rozwoj zawodowy

Platformy mediow
spotecznosciowych

Zawez je do tych, ktdre najlepiej pasujg do Twoich
strategii i celow.

Empowering Women in Construction



Utworz os czasu

Terminy mogg by¢ pomocne w dazeniu do
celdw. W skrocie SMART symbolizuje je
litera T.

* Tygodniowy, dwutygodniowy, miesieczny,
kwartalny, roczny?

* Realistyczne, ale wymagajgce?
e Uzaleznione od czego?

e (Czy daty sg elastyczne? Jak elastyczne?
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https://asana.com/templates/professional-development-plan
https://www.researchgate.net/publication/340447026_Professional_Development_Planning

Specific (Konkretny) — co chcesz
0siggnac?

Measurable (Mierzalny) — po czym
poznajesz, ze osiggnates swoj cel?

Achievable (Osiggalny) — czy mozesz to
zrobi¢ (zasoby, mozliwosci, czas itp.?)

Realistic (Realistyczny) — czy to tylko
marzenie? Czy mozna je zrealizowac?
Jak?

Timebound (Terminowy) — czy masz
lustalona; date koncowg?







Typy uczenia sie Etapy procesu uczenia sie

Wzrost wiedzy Nowicjusz

Poczatkujgcy/Zaawansowany poczatkujgcy
Kompetentny

Biegty/ptynny

Intuicyjny ekspert

Zapamietywanie
Zdobywanie wiedzy
(zatrzymanie/wykorzystanie)
Abstrakcja (znaczenie)

Interpretacyjny

Dreyfus & Dreyfus (1991)
Saljo in Candy (1991)




 Obejmuje dorostych

* Fizyczna i spoteczna atmosfera
szacunku

e Wspodlne metody uczenia sie

e Opiera sie na doswiadczeniach
uczniow w procesie uczenia sie

* Uczenie sie krytycznie refleksyjne

Proces
Analiza probleméw =) od tresci do
problemu )  analiza

mEm—) Opracowanie rozwigzania

|/]Vorking with Adult learners, (Wynne, 2002).







“Uczenie sie jest wynikiem procesu pracy nad zrozumieniem
rozwiqgzania problemu. Problem pojawia sie po raz pierwszy w
procesie uczenia sie”

Barrows and Tamblyn, 1980
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Uczenie sie oparte o rozwigzywanie problemow

Problem przedstawiany uczniom na poczatku procesu uczenia sie.
Studenci pracujg nad problemem w matych zespotach.

Oceny sg dostosowane do efektéw uczenia sie.

Opiera sie na filozofii, ze to uczniowie sie uczg, a nie nauczyciele nauczajg
Rozwija ksztatcenie specjalistyczne.

Rozwija kluczowe transferowalne umiejetnosci.

Zwieksza doswiadczenie ucznia.

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.

tgczy nauke z badaniami i realnymi scenariuszami.

Barrett, T., Cashman, D. (Eds) (2010) A Practitioners’ Guide to Enquiry and Problem-based Learning.
Dublin: UCD Teaching and Learning




Inne rodzaje uczenia sie

Gibbs- Uczenie sie przez dziatanie  Cykl uczenia Kolba

Conclusion ! Action Plan EIIJEI'EH]EJ'HQ
/' activist
/ \' planning reviewing
Analvsi - pragmatist reflector
nalysis Description

\ /

Evaluation Feelings

e

The Manual of Learning Styles, Honey & Mumford (1986a)




Style uczenia sie

AKTYWISTA

OSOBA REFLEKSYJNA
TEORETYK
PRAGMATYK




» uczg sie przez dziatanie.

» lubig nowe doswiadczenia i chcg wszystkiego sprébowad
choc raz.

» najpierw dziatajg, a potem rozwazajg konsekwencje.

Aktywisci uczg sie najlepiej, gdy:

» sgzaangazowani w nowe doswiadczenia, problemy i
mozliwosci

» sgrzucani na gteboka wode

» pracujg nad rozwigzaniem problemow razem z innymi

» mogg przewodzi¢ grupie.

Aktywisci uczg sie najmniej, gdy :

» stuchajg wyktadéw albo czytajg dtugie wyjasnienia

» czytajg, piszg i myslg samodzielnie

» analizuja i interpretujg dane

» stosujg sie do precyzyjnych instrukcji

» uczg sie, obserwujac i myslac o tym, co sie
wydarzyto

» potrzebujg czasu, aby pomyslec¢ i zbadac
sprawe, zanim zaczng komentowac lub dziatac

Osoby refleksyjne uczg sie najlepiej, gdy:

» mogg stang¢ z boku i obserwowad

» majg okazje ocenié co sie wydarzyto

» realizujg zadania bez sztywnych terminéw

Osoby refleksyjne uczg sie najgorzej, gdy:
» sg zmuszeni do przewodzenia grupie

» pracujg bez przygotowania

» sg nagleni terminami.



» Rozumiejg teorie stojgca za dziataniami.

» Wykorzystujg modele, koncepcje i fakty, aby sie uczy¢.

» Analizujg i syntetyzuja.
Teoretycy uczg sie najlepiej, gdy:

» dziatanie jest poparte pomystami i koncepcjami, ktére
tworzg model, system lub teorie;

» W zorganizowanej sytuacji z jasnym celem;

» majg szanse zadawac pytania;

» Wymaga sie od nich zrozumienia ztozonej sytuacji
Teoretycy uczg sie najmniej, gdy:

» sytuacje podkreslajg emocje i uczucia;

» gdy dziatania sg nieustrukturyzowane lub
niejednoznaczne;

» gdy sg zmuszeni o dziatania bez znajomosci zasad lub
koncepcji

» chetnie prébujg rézne rzeczy

» szukajg nowych pomystdw na poradzenie sobie z
biezgcym problemem

» sg praktyczni

Pragmatycy uczg sie najlepiej, gdy:

> istnieje oczywisty zwigzek pomiedzy tematem a
aktualng potrzeba

» pokazano im techniki niosgce wyrazne korzysci
praktyczne

» mogg wyprobowac rézne rozwigzania, korzystajac z
informacji zwrotnej od eksperta

» mogg podazac za przyktadem lub nasladowac wzor

Pragmatycy uczg sie najmniej, kiedy

» nie ma natychmiastowych korzysci praktycznych
» nie ma jasnych wytycznych, jak to zrobic

» wydaje sie, ze to wszystko to ,,tylko teoria”.

Honey, P. i Mumford, A. (1986a) Podrecznik stylow uczenia sie, Peter Honey Associates.
Honey, P. i Mumford, A. (1986b) Kwestionariusz stylow uczenia sie, Peter Honey Publications Ltd



Arkusz ¢wiczen 3.1 Kwestionariusz
stylu uczenia sie

gri)sze zapoznac sie z arkuszem ¢wiczen
z Poradnika Pedagogicznego i odpowiedz
na pytania zawarte w kwestionariuszu
stylu uczenia sie. Pomoze Ci to
zrozumieg, jaki styl uczenia sie
najbardziej Ci odpowiada.

Learning by...

Listening,

Aby stac sie bardziej skutecznym,
powinienes angazowac sie w kazdy etap
cyklu oraz korzystac z zajec i stylow,
ktorych normalnie nie wybierasz.



Description
' What happened? .

t Gibbs Reflective Cycle l

Conclusion Evaluation

What else could you What was good and bad
have done? about the experience?

Analysis “

What else can you
make of the situation?

Refleksyjne uczenie sie

Cykl refleksyjny Gibbsa.

* Pozwala na chwilowe wycofanie
sie z uczenia

* Rozwija umiejetnosci krytycznego
myslenia

* Poprawia przysztg wydajnosc
* Analizuje

Teoretycy refleksyjni

e Schon, Kolb, Dewey, Gibbs




Concrete
Experience
Feeling

g
=
Accommodating g Diverging
feel and do £ feel and watch
o
y (] .
Active Processing Continuum Reflective
Experimentation Observation
Doing & Watching
9
Converging g,- Assimilating
8

think and do think and watch
Abstract Z{iiiiz;;:;;7
Conceptualisation

Thinking

Uczenie sie refleksyjne

Cykl refleksyjny Gibbsa.

Pozwala na chwilowe wycofanie sie z
uczenia

Rozwija umiejetnosci krytycznego
myslenia

Poprawia przysztg wydajnos¢
Analizuje

Teoretycy refleksyjni

Schon, Kolb, Dewey, Gibbs




Nauka grupowa

Strategia pedagogiczna wykorzystujgca wiedze uczniow poprzez indywidualne testy i wspotprace w

grupie.

1. Strategicznie utworzone state zespoty (zrownowazone, zréznicowane, charakterystyka cztonkow
zespotu)
Zapewnienie gotowosci (czytanie wstepne, test indywidualny, test zespotowy budujgcy konsensus w
sprawie odpowiedzi, natychmiastowa informacja zwrotna, pisemne odwotania w przypadku
niezadowalajgcego wyniku).

3. Dobrze zaprojektowane dziatania — decyzje dotyczgce rozwigzania problemoéw 4S

O (Significant problem) Znaczacy problem

O (Specific choice) Konkretny wybér — ktéra procedura jest najlepsza i dlaczego?

O (Same problem) Taki sam problem

O (Simultaneous report) Jednoczesny raport

4. Ocena — informacja zwrotna od ucznia — docenianie, prosha



https://vimeo.com/51713733

Umiejetnosci miekkie

Umiejetnosci techniczne i

informatyczne
pr‘ac tice Negocjacje i zarzadzanie
instruction konfliktami

training
learning




04. Trening

Czescig procesu uczenia sie bedzie podkreslenie obszaréw wymagajacych rozwoju lub

poprawy.

Aby odniesc¢ sukces w dowolnej organizacji, wazne jest, aby zdoby¢ umiejetnosci i
kompetencje, ktore pozwolg Ci pracowac optymalnie. Przyktady ponizej.
 Umiejetnosci miekkie

 Umiejetnosci techniczne i informatyczne

* Negocjacja




Przyktady umiejetnosci miekkich

Komunikacja

Praca w zespole
Rozwigzywanie problemow
Zarzgdzanie czasem
Krytyczne myslenie
Podejmowanie decyzji
Radzenia sobie ze stresem

Zarzadzanie konfliktem

Przywodztwo

Kreatywnos¢
Zaradnosc¢
Perswazja
Prezentacja




To zdjecieautorstwa Nieznanego Autora, jest objete licencjgCC BY-SA-
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Dlaczego umiejetnosci
miekkie sg wazne

Pozwalaja zidentyfikowac pracownikow, ktorzy
dobrze podchodz3a do zadan

Wyrézniajg Cie sposrod innych wykwalifikowanych
kandydatow

Pozwalajg zatrudnia¢ pracownikow ze wzgledu na
potencjat (zdolnos¢ adaptacji, gracz zespotowy)

Zdolnosci ogdlne (zdolny; zdolny, ale odporny itp.)

Dopasowanie kulturowe (decyzyjny, rozwigzujgcy
problemy)



https://learn.eduopen.org/course/view.php?id=332
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/

Umiejetnosci techniczne i informatyczne

Umiejetnosci techniczne, zwane takze umiejetnosciami twardymi, wymagaja
specjalistycznej wiedzy. Kazdy przemyst potrzebuje innych umiejetnosci.

Przyktady:

Programowanie (PHP, Python, Perl, C/C++, Java, JavaScript)
Wydajnos¢ (Zoom, Google Suite, Teams, Trello, Microsoft Office)
Zarzgdzanie projektami (Monday, Microsoft Projects, Asana)
Budowa (Autodesk — BIM, Fusion 360, REVIT, Inventor)
Wspotpraca (Dropbox, SharePoint, OneDrive, Google)




Jak poprawic swoje umiejetnosci techniczne

Peer learning (uczenie sie od kolegi)
. Zapisz sie na szkolenie
Dostep do kursow ciggtego doskonalenia zawodowego.
Kontynuuj samoksztatcenie
. Zidentyfikuj luke w umiejetnosciach i poszukaj kursow, ktore jg rozwigza




Negocjacje

Jak prosic i otrzymywac to, czego chcesz?

W kontekscie organizacyjnym, gdzie
nieunikniona jest roznorodnosc¢ w zakresie postaw, perspektyw i potrzeb
oraz gdzie zmiana jest stale obecna w srodowisku
- konflikty sq nieuniknione.




Intensywnosc i czestotliwosc zalezy od ideologii konfliktu wyznawanych przez
zainteresowane osoby lub grupe:

* ldeologia unitarna —wszyscy cztonkowie organizacji, pomimo réoznorodnosci,
majg wspolne cele i wartosci, ktore jednoczg ich wysitki

* ldeologia pluralistyczna— organizacje sg koalicjami politycznymi réznych osob i
grup majacych wtasne interesy

 Radykalna ideologiia — istnieje nierownosc¢, w wyniku ktorej osoby sprawujgce
wtadze wykorzystujg innych poprzez indoktrynacje i wymuszanie legitymizacji
braku rownowagi.



O Ukryty konflikt — istnieje, gdy doswiadcza sie frustracji

O Dostrzegany konflikt — jest dostrzegany, gdy roznice stajg sie widoczne |
wyrazana jest frustracja — sSwiadomosc¢

O Odczuwany konflikt— na tym etapie konflikt staje sie spersonalizowany,
rozwijajg sie silne uczucia — wykracza poza zwyktg intelektualng swiadomosc¢

d Manifestowany konflikt— zauwazalne jest zachowanie konfliktowe, ktérego
celem jest uniemozliwienie lub udaremnienie przeciwnikowi osiggniecia celow

L Poktosie konfliktu — albo konflikt zostaje pomyslinie rozwigzany, co prowadzi
do nowej perspektywy, albo jesli nierozwigzany, staje sie podstawg do
kolejnego epizodu konfliktu na bardziej intensywnym poziomie



Strategie zarzadzania konfliktem

Thomas Kilman’s Five Conflict-
Handling Methods

1. Rywalizacja

£ e 2. Przystosowanie sie
) ‘ : 3. Unikanie
4. Kompromis

COMPROMISING 5. Wsp(')’fpraca

Lose-Lose

ASSERTIVENESS

Lose-Lose Lose-Win

AVOIDING ACCOMMODATING




Rywalizacja

Gdy szybkie i zdecydowane dziatanie
jest niezbedne (np. w sytuacjach
awaryjnych)

W waznych kwestiach wymagajacych
niepopularnych dziatan (np. ciecie
kosztow, dyscyplina, egzekwowanie
niepopularnych zasad)

W kwestiach istotnych dla dobra
grupy, jesli wiesz, ze masz racje.

Przeciwko osobom, ktore
wykorzystujg niekonkurencyjne
zachowania.




Przystosowanie sie

Kiedy wiesz, ze sie mylisz; aby pozwoli¢ na ustyszenie lepszego stanowiska; aby
uczyc sie; aby okazywac zdrowy rozsadek.

Kiedy sprawy sg wazniejsze dla innych niz dla Ciebie; aby zadowoli¢ innych i
utrzymac wspotprace.

Aby zbudowac , kredyty spoteczne” na poczet pdzniejszych problemow.
Aby zminimalizowac straty, gdy jestes w gorszej pozycji i przegrywasz.
Kiedy harmonia i stabilnos¢ sg szczegdlnie wazne.

Aby umozliwi¢ podwtadnym rozwaoj poprzez uczenie sie na btedach.




Unikanie

Gdy sprawa jest btaha lub inne kwestie s3
pilniejsze.

Kiedy nie widzisz szans na zaspokojenie
swoich obaw.

Kiedy potencjalne straty przewyzszajg
korzysci wynikajgce z rozwigzania.

Kiedy zbieranie informacji staje sie
wazniejsze od natychmiastowej decyzji.

Kiedy inni mogg skuteczniej rozwigzac
konflikt.

Kiedy problemy wydajg sie
symptomatyczne dla innych problemow.

To zdjecieautorstwa Nieznanego Autora, jest objete licencjaCC B
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https://tribework.blogspot.com/2012/06/avoiding-conflict-of-words.html
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/3.0/

Kompromis

Kiedy cele sg wazne, ale nie warte wysitku lub mogg potencjalnie
zaktocic bardziej asertywne sposoby dziatania

Kiedy przeciwnicy o podobne;j sile dgzg do wzajemnie
wykluczajgcych sie celow.

Aby osiggngc tymczasowe rozwigzania ztozonych problemow.
Aby znalez¢ korzystne rozwigzania pod presjg czasu.

Jako rozwigzanie awaryjne, gdy wspotpraca lub rywalizacja nie
powiodg sie.




Wspotpraca

Znalezienie zintegrowanego rozwigzania, gdy obawy obu stron sg
zbyt wazne, aby je pomingc.

Kiedy Twoim celem jest nauka.

Aby wykorzystac spostrzezenia osob o roznych perspektywach.
Aby uzyskac zaangazowanie stron poprzez budowe konsensusu w
oparciu o obawy obu stron.

Aby uporac sie z uczuciami, ktore zaktocaty relacje.




Zarzadzanie konfliktem

Rozwijaj kulture negocjacji, a nie
konfrontacji

Rozwijaj relacje oparte na
uczciwosci i zaufaniu

tagodz konflikty poprzez
tworzenie



https://www.picpedia.org/chalkboard/c/conflict-management.html
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/3.0/

,Model konfliktu kooperacyjnego” Tjosvolda:

1. Porozumienie — Porozumienia, ktore pozostawiajg jedng ze stron z poczuciem
wyzyskiwania lub pokonania, bedg wywotywaty uraze i pozniejsze konflikty.
Dlatego celem powinny by¢ sprawiedliwe i uczciwe porozumienia.

2. Silniejsze relacje — Buelens (2002) utrzymuje, ze ,dobre porozumienia
umozliwiajg skonfliktowanym stronom budowanie mostow, dobrej woli i
zaufania w przysztosci. Co wiecej, skonfliktowane strony, ktore sobie ufajg, z
wiekszym prawdopodobienstwem dotrzymajg swojej czesci umowy.

3. Uczenie sie — Konflikt funkcjonalny moze promowac wiekszg samoswiadomosc i
tworcze rozwigzywanie problemow



» Przekieruj natychmiastowe zachowanie — skoncentruj uwage na nowych kwestiach,
zmieniajgc w ten sposob przeptyw informacji i zapewniajgc nowe opcje taktyczne

» Realokuj istotne zasoby — sprzyja to zmianie poziomu zaleznosci poprzez
przeniesienie zaleznosci od konkretnych zasoboéw

» Zmien perspektywe konfliktu — ma to na celu zmiane postrzegania i perspektyw,
poprzez ktore strony rozumiejg i przypisujg znaczenie wydarzeniom i dziataniom.
Strategia ta w duzej mierze opiera sie na umiejetnosci aktywowania zmian poprzez
perswazje i edukacje.

» Przestawienie podstawowych sit strukturalnych — ma to na celu zmiane formalnych
podstaw relacji i opiera sie na ogolnosystemowym i dtugoterminowym skupieniu, a
nie na krotkoterminowych interesach jednostek



» Konflikty sg nieuniknione, poniewaz sg wywotywane przez réznorodne czynniki
poprzedzajgce

» Zbyt maty konflikt moze byé réwnie szkodliwy, jak zbyt duzy konflikt
» Wszystkie szczeble zarzadzania odgrywajg wazng role w zarzadzaniu konfliktem

» Ani pracownicy, ani kierownictwo nie moga dziata¢ we wrogim $rodowisku, gdy
konkurencja przeszta do struktury spotdzielczej, w ktorej agresywna energia jest
skupiana na zewnatrz, a nie do wewnatrz.

> Zaden model ani styl zarzadzania konfliktem nie jest odpowiedzig na wszystkie
problemy: podejscie zalezy od charakteru konfliktu, czasu jego wystgpienia oraz
Zaangazowania stron.

» Powyisze sprawia, ze konieczne jest przyjecie ,, podejscia awaryjnego”.



Mentoring
Wsparcie kolegow
Kierownictwo wyzszego szczebla

Coaching




05. Wsparcie

Badania wskazuja, ze ludzie otrzymujgcy wsparcie sg bardziej zadowoleni i
zaangazowani w swoich zawodach niz osoby nieotrzymujgce wsparcia:

* majg wyzsza wydajnosc
* majg Wyzsze pensje

* 0si3gajg szybszy rozwoj kariery (Wanberg, Welsh i Hezlett, 2003).

Mentorzy rowniez mogg odniesc korzys¢ z udanej relacji mentorskiej, czerpiac z niej

poczucie satysfakcji z pomocy w rozwoju kolejnego pokolenia liderow i odmtodzajac
tym samym rozwaoj wtasnej kariery.
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5.1 Mentoring

Mentor to osoba posiadajgca specjalistyczng
wiedze, ktdra moze pomoc w rozwoju kariery
podopiecznego (mtodszego pracownika).
Mentorem moze byc¢ np.. starszy kolega z pracy.

Podstawowa rola mentora

Zapewnia wsparcie i porady w celu, ktore
poprawiajg wyniki podopiecznego i jego rozwo;j.
Dziata jako wzor do nasladowania i wsparcie dla
podopiecznego.




Etapy mentoringu

1.

Inicjacja - Etap podstawowy (dopasowanie, dobre wzorce do nasladowania, podopieczny okazuje sie

godny uwagi mentora). Wymagana jest pozytywna relacja, ktéra uzasadnia poswiecenie czasu i
wysitku.

Kultywacja - (wiezZ interpersonalna, potwierdzenie tozsamosci zawodowej, ekspozycja, dojrzewanie
zwigzku; pozytywne, cenne lekcje)

. Separacja - zakonczenie relacji (nie pozostato juz nic do nauczenia sie); potrzebne sg negocjacje, aby

zakonczyc relacje bezproblemowo.

Redefinicja — przejscie z poprzedniej relacji do nowej — przyjazni. Podopieczny moze sam stac sie
mentorem.




Potrzeby podopiecznego

Doradztwo w konkretnym obszarze
zawodowym

Porady dotyczace pytan,
problemoéw zawodowych

Wskazowki etyczne i moralne

Pomoc w pracy w profesjonalnych
strukturach

Rozwdj tozsamosci zawodowej
Wczesny rozwoj kariery

Postep kariery




Rola mentorow

Petni role wzoru do nasladowania

Zacheca, wspiera

Stuzy madroscig, radg, coachingiem

Dziata jako mistrz i wspiera wysitki networkingowe
Pomaga poruszac sie po profesjonalnych strukturach
Utatwia rozwoj zawodowy

Rzuca wyzwania i odpowiednio zacheca, aby utatwi¢ rozwdéj

Akceptuje pomoc podopiecznego w obowigzkach zawodowych mentora w odpowiednich granicach

Lubi dzieli¢ sie swojg madroscia i wiedzg z profesjonalistami znajdujgcymi sie na wczesnych etapach
kariery




Formalny mentoring

Wanberg, Welsh i Hezlett (2003) zidentyfikowali
szes¢ gtdwnych cech formalnego mentoringu

Cele programu

Wybor uczestnikéw

Dopasowanie mentoréw i podopiecznych,
Szkolenia dla mentoréw i podopiecznych,

Wytyczne dotyczgce czestotliwosci spotkan

I

Proces ustalania celow.

Formalny mentoring jest na ogdf skuteczniejszy,
gdy mentorzy majg wewnetrzng motywacje do
pomocy (Baugh i Fagenson-Eland).




Etykieta mentora

Co mozna

» Zapewniaj mentoring w swojej
dziedzinie

» Badz dostepny

» Ustal oczekiwania

» Ustal granice

» Postepuj profesjonalnie i etycznie

» Modeluj zachowania zawodowe

Czego nie wolno

>

>

Nie bierz na siebie za duzo

Nie traktuj podopiecznych jako
bezptatng site roboczg

Nie kieruj do podopiecznego prosb
osobistych

Nie plotkuj w obecnosci lub na temat
podopiecznego

Nie prébuj mikrozarzadzaé
podopiecznym




Etykieta podopiecznego

Co mozna

> Ustal konkretne cele i oczekiwania

» Badz proaktywny. Utrzymuj kontakt i
planuj przyszte spotkania

» Traktuj mentora profesjonalnie i
etycznie

Czego nie wolno

» Nie oczekuj, ze mentor podejmie za Ciebie
decyzje

» Brak szacunku dla czasu i pomocy mentora nie
jest wskazany

» Nie plotkuj o mentorze




Zasady etyczne

O Dobroczynnosé i nieszkodzenie
1 Wiernos¢ i odpowiedzialnos¢
O Uczciwos¢

O Sprawiedliwos¢

 Szacunek dla godnosci ludzkiej

Mentoring jest procesem dynamicznym, a rozwojowa sie¢ mentoringu moze pomaoc
podopiecznym w zidentyfikowaniu kilku mentoréw, ktorzy mogg zaspokoié
roznorodne potrzeby zwigzane z karierg. Udane mentoringi czesto przeradzajg sie w
przyjaznie, w ktorych obaj partnerzy ucza sie i zapewniajg sobie wsparcie.




Uczenie sie z kolegami

e Koledzy uczg innych kolegow

* Metoda zacheca do wspotpracy

Przyktady
Podkomisje
Grupy focusowe
Coaching rowiesnikéw
Grupy badawcze
Grupy dyskusyjne
Nauka przy positkach

Wzajemne recenzje wynikow

Korzysci

o000

Buduje silne zespoty

Poprawia morale

Zwieksza zaangazowanie
Maksymalizuje talenty pracownikéw
Wzmacnia komunikacje

Promuje wspodlne uczenie sie
Zwieksza transfer wiedzy




Wdrazaj uczenie sie wsrod kolegow w miejscu pracy

Poparcie kadry kierowniczej wyzszego szczebla (dane i dowody pokazujace, dlaczego jest to
skuteczne)

Wybierz pracownika, ktéry utatwi nauke. (silne umiejetnosci komunikacyjne i organizacyjne)

Stwoérz zdrowe srodowisko (szacunek, konstruktywna informacja zwrotna, bezpieczenstwo
psychiczne, poufnosc)

Zachecaj do pracy zespotowej
Konsekwentnie i regularnie konfiguruj wydarzenia networkingowe i wydarzenia P2P

Korzystaj z dyskdw wspotdzielonych, aby tworzy¢ grupy, w ktérych mozna tatwo przekazywac
informacje i wiedze

Zachecaj do debaty i roznorodnosci
Dopasuj nowych pracownikdw do doswiadczonych pracownikéw
Popros$ pracownikéw o opinie na temat tego, co dziata dobrze, a co mozna ulepszyé

10. Tworz ciggte mozliwosci uczenia sie P2P




Poparcie kierownictwa wyzszego szczebla

Jeslichcesz wptynac na zmiany w swojej organizacji, wazne jest, aby wzig¢ pod uwage
ponizsze kwestie, gdy przedstawiasz swoj pomyst:

Dostosuj swojg oferte do celow, wartosci i wiedzy osoby decyzyjnej

Dopasuj problemy do celu strategicznego
Zarzgdzaj emocjami
Znajdz odpowiedni moment
Zaangazuj innych
. Trzymaj sie norm organizacyjnych

Zaproponuj rozwigzania




Coaching

,0dblokowanie potencjafu danej
osoby w celu maksymalizacji jej
wtasnej wydajnosci. Nie uczy sam
w sobie, lecz pomaga sie uczyc.”

(Whitmore, 2009)

To zdjecieautorstwa Nieznanego Autora, jest objete licencja(

Empowering Women in Construction


https://www.thebluediamondgallery.com/wooden-tile/c/coaching.html
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Coaching ma na celu osiggniecie optymalnej wydajnosci w pracy.

Koncentruje sie na konkretnych umiejetnosciach i celach, chociaz moze tez
oddziatywa¢ na cechy osobowe jednostki, takie jak interakcja spoteczna lub
pewnosc siebie.

Charakterystyka coachingu w organizacjach:

®*Niedyrektywna forma rozwoiju.

e Koncentruje sie na poprawie wynikoéw i rozwoju jednostki.

e Mozna uwzglednic¢ czynniki osobiste, ale nacisk potozony jest gtownie na wyniki w pracy.
e Dziatania coachingowe majg cele zarowno organizacyjne, jak i indywidualne.

e Zapewnia mozliwos¢ lepszej oceny swoich mocnych stron i obszarow do rozwoju.

e Jest to dziatalnos¢ wykwalifikowana, ktora powinna by¢ wykonywana tylko przez osoby
przeszkolone w tym zakresie. Moga to by¢ menedzerowie liniowi i inne osoby przeszkolone w
zakresie umiejetnosci coachingowych.



(Dostep: 10.07.2023)

Coaching osobisty

"Wspdlny, zorientowany na rozwiqzania, zorientowany na wyniki i systematyczny
proces, w ktorym coach utatwia poprawe wynikow w pracy, doswiadczenia
zyciowego, samodzielnego uczenia sie i rozwoju osobistego podopiecznego.”

Coaching wykonawczy

,Podobnie, jak w przypadku coachingu osobistego, ale koncentruje sie on
szczegolnie na poziomie wyzszej kadry kierowniczej - oczekuje sie, ze coach bedzie
czut sie rownie swobodnie, eksplorujgc tematy zwiqzane z biznesem, jak i tematy
zwigzane z rozwojem osobistym klienta w celu poprawy jego osobistych wynikow.”


https://www.associationforcoaching.com/page/CoachingDefined

(Dostep: 10.07.2023)

Coaching organizacyjny

,Podobnie, jak w przypadku coachingu osobistego, ale specyficznym zadaniem coacha
korporacyjnego jest skupienie sie na wspieraniu pracownika, czy to jako jednostki, jako czesci
zespotu i/lub organizacji, w celu osiggniecia lepszych wynikow biznesowych i efektywnosci
operacyjnej”

Coaching specjalistyczny

,Podobnie, jak w przypadku coachingu osobistego, ale coach jest ekspertem w zajmowaniu sie
jednym konkretnym aspektem Zycia danej osoby (np. stresem, karierq) lub coach koncentruje sie na
wzmocnieniu okreslonej czesci populacji, np. lekarzy, mtodziezy.

Coaching zespotowy i grupowy

, Podobnie, jak w przypadku coachingu osobistego, ale coach wspofpracuje z wieloma osobami, aby
osiggngc wspolny cel w grupie lub aby zespot osiggngt wysokq wydajnosc.


https://www.associationforcoaching.com/page/CoachingDefined

Porownanie coachingu i mentoringu

Coaching Mentoring




Kompetencje coachingowe
Alexander & Renshaw (2005)

Relacja - Otwarty, szczery, ceni innych
Pewny siebie, ,,umozliwiajacy”, Swiadomy siebie, unikajgcy bezposredniego podejscia

Dziatanie — jasna metodologia, umiejetnos$¢ stosowania metody (narzedzia i techniki), w petni
obecny.

Passmore (2013)

Podopieczni oczekujg tego od trenerow:

O Silne umiejetnosci komunikacyjne (stuchanie, rzucanie wyzwan i wsparcie, przypominanie sobie,
zadawanie znaczacych pytan).

1 Umiejetnosci dotyczace relacji (wiarygodnosé, empatia, afirmacja, doswiadczenie)

d Wiedza na temat (zachowania ludzkie, sektor)




Samoocena kompetencji trenera
Parsloe i Leedham (2009)

1.
2.

9.

Jak dobrze przygotowuje umowe z interesariuszami?

Jak dobrze tworze kontrakt coachingowy z moimi
uczniami?

Jak skuteczny jestem w nawigzywaniu relacji?
Jak skuteczny jestem w budowaniu i utrzymywaniu relacji

Jak skutecznie zarzgdzam sesjami?

Jak dobry jestem w wyjasnianiu celow?

W jakim stopniu pomagam w badaniu mozliwosci
osiggniecia tych celéw?

Jak dobry jestem w zapewnianiu zgodnosci celdw z
potrzebami organizacji?

Jak dobrze wspieram rozwdj planu dziatania?

10. Jak dobrze wspieram realizacje planu dziatania?

. Jak dobrze wspieram proces przegladu i mierzenie postepow?
. Jak dobrze monitoruje caty proces coachingowy?

. Jak dobrze radze sobie z zakonczeniem zwigzku?

. Jak dobrze zawieram umowy z interesariuszami?

. Na ile wtasciwe jest moje podejscie do ucznia?

. Jak dobry jestem w stuchaniu?

. Jak dobra jest moja umiejetno$¢ zadawania pytan?

. Jak dobrze przekazuje i otrzymuje informacje zwrotng?

. Jak elastyczny jestem?

. Jak dobrze utrzymuje biznesowe skupienie?




Modele coachingowe

MODEL GROW

_ * (GOAL) CEL
" outputjoutcome. * (REALITY) RZECZYWISTOSC
* (OPTIONS) OPCJE

(WRAP UP) PODSUMOWANIE

e Discuss possible
implications / obstacles * Draw out all possible
e Commit to action steps solutions
e |dentify support * Select preferred
e Check goal achieved solutions




Podejscie ma na celu odkrycie Pytania skoncentrowane na rozwigzaniach

,C0 dziata”. Nacisk ktadziony e Opowiedz mi o sytuacji?

jest na: e Jak wygladataby idealna przyszto$é?
erozwigzania (nie problemy) e \W skali od 1 do 10, gdzie 10 oznacza
e przysztoéé (nie przesztoéd) idealng przysztosc, gdzie teraz jestes?

. . , 1o
e co idzie dobrze (a nie to, co Co pomogto Ci osiggnac tak wiele-

poszfo Zle)... . .
Pytania rozwigzujace problemy

e Opowiedz mi o problemie?

e Jaki inny powigzany problem powoduje to u Ciebie?

e Dlaczego poszto tak zle?

e Czyja to wina?

e Powiedz mi, dlaczego bedzie trudno to przezwyciezyc?



.




06. Networking

Aby by¢ wydajnym i produktywnym pracownikiem, wazne jest, aby wiedziec, do
kogo padjs¢ (wewnatrz organizacji i na zewnatrz), aby uzyskac¢ wsparcie w zakresie
realizacji celow. Chodzi o wzajemne relacje oparte na zaufaniu. Jak mozesz pomoc
W zamian?

Networking to nie tylko wymiana informacji, ale takze mozliwosé
tworzenia dltugoterminowych relacji przynoszqgcych obopélne korzysci.

Cole, 2019




06. Korzysci z networkingu

Transfer wiedzy (handel pomystami)

Sprawia, ze jeste$ zauwazalny (wieksza ekspozycja)

Nowe mozliwosci (otwiera drzwi do nowych mozliwosci)

Osigganie nowych szczytow (silna siec¢ i dobre relacje)

Poprawia wydajnos¢ tworczg (wspomaga rozwaj i uwalnia tworcze talenty)
Wsparcie ze strony znanych osobistosci (wsparcie, porady, oznakowanie)
Wzrost statusu (kontakty sg potezne)

Wzrost pewnosci siebie (efektywniej nawigzujesz kontakty, wieksza pewnosé siebie)

>
>
>
>
>
>
>
>
>

Rozwijaj dtugotrwate relacje (dwukierunkowy proces dawania i brania)




06. Networking

Poznawanie ludzi wewnatrz (w Twojej organizacji)

* Dowiedz sie wiecej o swoim nowym zespole
Skorzystaj z intranetu firmy, aby zapoznac sie z ich biografiami, rolami i doswiadczeniem
Stwérz wiez (moze dzielicie wspdlne cechy?)
Modeluj dobre zachowanie (mowa ciata, profesjonalizm itp.)
Podziel sie kilkoma informacjami o sobie

Cwicz aktywne stuchanie

Nie zapomnij o matych pogawedkach — ludzie pamietajg, jak sie przy Tobie czuja.




Gdzie uskutecznia¢ networking

Nieformalne pogawedki przy ekspresie do kawy (wewnetrzne)
Spotkania wewnetrzne (Wewnetrzne)

Spotkania zewnetrzne (Zewnetrzne)

Wydarzenia branzowe (zewnetrzne)

Webinaria (wewnetrzne i zewnetrzne)

Konferencje (zewnetrzne)

E-mail (wewnetrzny i zewnetrzny)

Linkedin (zewnetrzny)

Kanaty mediow spotecznosSciowych (zewnetrzne)

Popros o zapoznanie (zewnetrzne)




Wykorzystanie networkingu

Rozpocznij networking, zanim bedziesz go potrzebowac (bez ukrytych motywoéw)
. Miej plan. Znaj swojg wartos¢ — co mozesz dac od siebie?

. Badz otwarty, przyjazny i szczery, aby nawigzac kontakt.

Nigdy nie odrzucaj nikogo jako niewaznego. Zadawaj pytania i stuchaj uwaznie

. Potacz kropki. — tacz ludzi

. Jak mozesz sie przydac? Jak moge pomoc?

Postepuj zgodnie z planem — réb to, co mowisz, ze zrobisz

Uwierz w site networkingu — wzajemnego pomagania.

1.
2
3
4.
5
6
7.
3.
9

. Nie bdj sie prosi¢ o pomoc. To dziata w obie strony!

Forbes, 2014




Arkusze ¢wiczen

Arkusz ¢wiczen ,,Badanie mojego pracodawcy”
(indywidualny)

Kwestionariusz styldow uczenia sie
(indywidualny)

Akwarium — aktywne stuchanie (grupa)
Dzielenie sie wiedzg — Coaching (grupa)

Networking — sesja szybkich pytan (grupa)

Empowering Women in Construction



Ocena

Samodzielnie lub z grupg zastanow
sie nad tg lekcja.

= (Czy wzrosta Twoja swiadomosc
tego, jak poruszac sie po Sciezce
kariery w sektorze budowlanym?

= Jakie dziatania zamierzasz podj3c,
aby przyspieszyc¢ swoj plan
rozwoju zawodowego?

Empowering Women in Construction



Whiosek

Modut ten ma na celu zapewnienie uczniowi narzedzi do:

Zastanowienia sie nad wtasnym rozwojem osobistym i
zawodowym.

Zidentyfikowania ich potrzeb rozwojowych i
wprowadzenia planu dziatania, aby zaspokoi¢ te
potrzeby.

Zintegrowanej oceny i planowania potrzeb
szkoleniowych z Planami Rozwoju Zawodowego

Zidentyfikowania kluczowych umiejetnosci
niezbednych do zdobycia dobrej pracy w
budownictwie

Porodwnania coachingu i mentoringu

Wykorzystania networkingu, aby osiggngc¢ swoje cele
organizacyjne i zawodowe.

Empowering Women in Construction
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