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Latacznik $1/1.

Jak wprowadzié¢ uczestnikow w szczegoty programu, wykorzystujac , gwiazde
pytan”?

Gwiazda pytan to metoda, ktéra moze stuzy¢ do planowania dziatari lub do rozwigzywania proble-
mow. Jest takze uzyteczna przy prezentacji szczegdtdw réznych przedsiewzied, wydarzen itp.
Najwazniejsze w gwiezdzie pytar jest pytanie o cel(e): PO CO? Zwykle od niego zaczyna sie prace lub
prezentacje. My jednak pozostawiamy odpowiedz na pytanie PO CO? na koniec wprowadzenia.

Oto schemat gwiazdy pytan:

co?

>
KTO? <} 7 IAK?
Z KIM?
PO CO?
DLACZEGO? GDZIE?

Osoba prowadzaca kolejno objasnia geneze projektu i programu (DLACZEGO zostat uruchomiony?
DLACZEGO wazna jest jego tematyka?), uczestnikéw (KTO?), kluczowe etapy/dziatania (CO?) i miejsca
ich realizacji (GDZIE?). Moze ilustrowad informacje prezentacja multimedialng lub kartkami-
»etykietami” z zapisanymi stowami-kluczami lub symbolicznymi rysunkami.

Podsumowaniem pracy z ,,gwiazda pytan” bedzie prezentacja celéw programu (PO CO?).



Latacznik $2/ 2.

Podzial na grupy — material pomocniczy

Panie Janie!

Panie Janie! Panie Janie! Panie Janie!

Panie Janie! Panie Janie! Panie Janie! Panie Janie!

Pora wstadé! Pora wstad! Pora wstagd! Pora wstagd!

Pora wstac! Pora wstac! Pora wstac! Pora wstac!
Wszystkie dzwony bijg | Wszystkie dzwony bijg | Wszystkie dzwony bijg | Wszystkie dzwony bijg

Bim, bam, bom,
bim, bam, bom.

Bim, bam, bom,
bim, bam, bom.

Bim, bam, bom,
bim, bam, bom

Bim, bam, bom,
bim, bam, bom

Frere Jacques,

Frére Jacques

Frere Jacques,

Frere Jacques

Frére Jacques,

Frére Jacques

Frére Jacques,

Frere Jacques

Dormez-vous,

dormez-vous?

Dormez-vous,

dormez-vous?

Dormez-vous,

dormez-vous?

ormez-vous,

dormez-vous?

Sonnez les matines

Sonnez les matines

Sonnez les matines

Sonnez les matines

Ding ding dong,
ding ding dong.

Ding ding dong, ding
ding dong.

Ding ding dong,
ding ding dong.

Ding ding dong,
ding ding dong.




Lalacznik $2/3.

Formalnoprawne podstawy indywidualnego wsparcia rozwoju miodziezy przez
osoby z nia pracujace w Polisce 1 we Francji - instrukcja pracy dia grup

1. Waszym zadaniem bedzie dyskusja o formalnoprawnych rozwigzaniach obowigzujacych w Pol-
sce i we Francji, ktére dotyczg mozliwosci indywidualnego wsparcia rozwoju mtodziezy. Kazda
grupa zajmuje sie innym obszarem:

» Grupa l (Panie Janie! Panie Janie! oraz Frére Jacques, Frére Jacques) — rozwigzania obo-
wigzujgce w szkotfach i placéwkach oswiatowych dla mtodziezy.

> Grupa ll (Pora wstac! Pora wstaé! oraz Dormez-vous, dormez-vous?) — rozwigzania obo-
wigzujgce w systemie ksztatcenia i doskonalenia nauczycieli i innych oséb pracujacych z
mtodziezg w szkotach i placéwkach oswiatowych.

> Grupa lll (Wszystkie dzwony bijg oraz Sonnez les matines) — rozwigzania obowigzujgce w
systemie pomocy spotecznej (w instytucjach zajmujgcych sie mtodziezg).

» Grupa IV (Bim, bam, bom, bim, bam, bom oraz Ding ding dong, ding ding dong) - rozwig-
zania obowigzujgce w instytucjach rynku pracy i stuzbach zatrudnienia oraz, ewentual-
nie, w sektorze organizacji pozarzagdowych (tu nalezy odnies¢ sie do tych rozwigzan,
ktore dotyczg wspierania mtodziezy).

Swoje ustalenia zanotujcie na plakatach wg wzoru:

Plakat 1. Struktura systemu i podstawy prawne — notatka w formie mapy mysli, np.:

Podstawy prawne indywidualnego
wsparcia rozwojowego mlodziezy

Czym sie zajmuja?

Czym sie zajmuja?
—— Do kogo kieruja swoja oferte?

Do kogo kieruja swojg oferte? Instytucje/placowki 1.

Kto w nich pracuje? Jakie musi
posiadac kwalifikacje?

Obszar, ktorym
zajmuje sie grupa

Kto w nich pracuje? Jakie musi
posiadac kwalifikacje?

Czym sie zajmuja?

Do kogo kierujg swoja oferte?

Instytucje/placowki 2.

Kto w nich pracuje? Jakie musi
posiadac kwalifikacje?

Uwaga! Na mapie mysli postugujecie sie stowami-kluczami, zwieztymi hastami, mozecie stosowac
symboliczne rysunki itp. W nagtéwku plakatu przyklejcie znaczek z flagg swojego kraju.

Plakat 2. Mocne i stabe strony rozwigzan w danym obszarze w kontekscie indywidualnego wsparcia
rozwojowego miodziezy - tzw. pole sitowe (identyfikacja przeszkéd) wg wzoru:



. Stabe strony rozwigzan stosowanych ‘Mocne strony rozwigzan stosowanych
w danym obszarze, przeszkody w skutecznym w danym obszarze, utatwienia w skutecznym
wspieraniu rozwoju indywidualnego mtodziezy | wspieraniu rozwoju indywidualnego mtodziezy

60c 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000000 000 000 00 000 see o I

Uwaga! Mozecie odnies¢ sie do réznych aspektéw, np. prawnych, organizacyjnych, personalnych itp.
W nagtdwku plakatu przyklejcie znaczek z flagg swojego kraju.

Lalacznik S2/4.

Etykiety - flagi panstwowe







Latacznik S3/5.

Instrukcja do ¢wiczenia ,Wedrujace kompetencje”

Przed Wami spotkanie z ,,Wedrujgcymi kompetencjami kluczowymi”.
1. Usigdziecie w dwdch kregach — ,,polskim” i ,, francuskim” — zgodnie z uktadem widocznym na poniz-

szym schemacie:

Rysunek 1. Schemat dziatania w ¢wiczeniu ,,Wedrujace kompetencje”.

2. Kazda para (,jedynki”, ,,dwéjki” itd.) otrzyma mape mysli, ilustrujgcg inng kompetencje kluczowa
zdefiniowang w Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie
kompetencji kluczohwych w procesie uczenia sie przez cate zycie (2006/962/WE).

3. Na sygnat dany przez trenera/trenerke rozpocznie sie pierwsza rundka ¢wiczenia: zapoznacie sie z
mapg mysli, a nastepnie zaznaczycie na niej znakiem ! po dwa elementy wiedzy, umiejetnosci i po-
staw, najbardziej pozgdane, Waszym zdaniem, w pracy osoby prowadzacej zindywidualizowanga pra-
ce z mtodym cztowiekiem, ukierunkowang na jego spersonalizowany rozwéj. Kazda rundka bedzie
trwaé 5 minut — sygnat do rozpoczecia kolejnej bedzie dawat(a) trener(ka).

4. W kazdej rundce przekazujecie swojg mape sasiedniej parze (zgodnie z ruchem wskazéwek zegara) i
dokonujecie wyboru — mozecie postawi¢ wykrzyknik przy elementach wskazanych przez poprzednie
zespoty albo wybraé inne — decyzje podejmujecie w swojej parze.

5. Gdy wrdci do Was mapa, od ktérej zaczynaliscie ¢wiczenie, zapoznajcie sie z wyborami dokonanymi
przez pozostatych uczestnikéw, a nastepnie odszukajcie w sgsiednim kregi osoby, ktére majg mape
tej samej kompetenc;ji.

6. Zawiescie swoje mapy obok siebie na ,gadajacej $cianie”.



Lalacznik S3/6 A.
Kompetencja POROZUMIEWANIE SIE W JEZYKU 0JCZYSTYM

stownictwa

gramatyki funkcjonalnej

funkeji jezyka
EEEE S P go zakresu tekstéw literackich
i innych

WIEDZA ghéwnych cech rozmaitych styléw
i rejestrow jezyka
gléwnych typéw interakeji slownej
o o zmiennosci jezyka
swiadomosc: ————
POROZUMIEWANIE SIE . . L
sposobéw porozumiewania sie
W JEZYKU OJCZYSTYM - w réznych kontekstach
zdolnos< wyrazania
i interpretowania pojec, porozumiewanie sie w mowie i pismie
myéli,uczuc’, e opinii w réznych sytuacjach komunikacyjnych
w mowie i pi$mie (rozumienie obserwowanie swojego sposobu porozumiewania sie
ze stuchu, méwienie, czytanie przystosowywanie sposobu porozumiewania sie
i pisanie) oraz jezykowej do wymogéw sytuacji
interakcji w odpowiedniej UMIEJETNOSCI rozréznianie i wykorzystywanie réznych typéw tekstow
i kreatywnej formie w pelnym
ot Mo e poszukiwanie, gromadzenie i przetwarzanie informacji
spolecznych i kulturowych wykorzystywanie pomocy
- w edukacji i szkoleniu, formutowanie i wyrazanie w przekonujacy sposéb
pracy, domu i czasie wolnym. wiasnych argumentéw —
w mowie i w pidmie [ odpowiednio do kontekstu
skltonnosc do krytycznego i konstruktywnego dialogu
wrazliwos¢ na walory estetyczne jezyka
POSTAWY, che¢ urzeczywistniania walorow estetycznych jezyka
PRZEKONANIA, zainteresowanie kontaktami z innymi ludzmi
WARTOSCI Swiadomosc oddzialywania jezyka na innych ludzi

potrzeba rozumienia W sposéb pozytywny

i uZywania jezyka [ w sposch odpowiedzialny spolecznie

Rysunek 2. Kompetencja porozumiewania sie w jezyku ojczystym w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i
Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie
przez cate zycie

W odniesieniu do tej kompetencji twdrcy zalecenia pisza:

W kontekscie wielokulturowych i wielojezycznych spoteczeristw Europy uzndje sie, ze jezyk ojczysty
nie we wszystkich przypadkach musi by¢ jezykiem urzedowym paristwa cztonkowskiego oraz ze
umiejetnos¢ porozumiewania sie w jezyku urzedowym jest warunkiem wstepnym zapewnienia pet-
nego uczestnictwa jednostki w spoteczeristwie. W niektdrych paristwach jezykiem ojczystym moze
by¢ jeden z kilku jezykéw urzedowych. Srodki stosowane w takich przypadkach oraz odpowiednie
stosowanie definicji nalezqg do kompetencji poszczegdinych panistw cztonkowskich i sq uzaleznione
od ich specyficznych potrzeb i okolicznosci.



Latacznik S3/6 B.
Kompetencja POROZUMIEWANIE SIE W JEZYKACH OBCYCH

stownictwa
gramatyki funkcjonalnej
POROZUMIEWANIE SIE
) funkeji jezyka
W JEZYKACH OBCYCH WIEDZA || mojomese: -—mb e
oplera sie¢ W Znacznej mierze konwencji spolecznych
na tych samych wymiarach aspektu kulturowego jezykéw
umiejetnosci, T
q no o Zmiennosci jezykow
€O porozumiewanie sie
w jezyku ojczystym - rozumienie komunikatéw stownych

na zdolnoéci do rozumienia, . .
inicjowanie, podtrzymywanie i koriczenie rozmowy

wyrazania i interpretowania

pojeé, myéli, uczué, faktow czytanie tekstow 2 —
i opinii w mowie i pismie rozumienie tekstow > :gl':;f‘ﬁb';” do potrzeb
(rozumienie ze stuchu, - . S
, pisanie tekstow
mowienie, czytanie UMIEJETNOSCI |- — =
i pisanie) w odpowiednim wiakciwe korzystanie 2 pomocy
zakresie kontekstow spo- mediacja
tecznych i kulturalnych rozumienie réznic kulturowych
(w EdUka‘qI : s?knlemu’ pracy: uczenie sie jezykéw réwniez w nieformalny sposch
domu i czasie wolnym) w w ramach uczenia sie przez cale zycie
zaleznosci
od checi lub potrzeb danej POSTAWY, swiadomosé réznorodnosci kulturowej
by.
ey PRZEKU!*IANIA, | zainteresowanie i ciekawos¢ jezykow i komunikagji
) | WARTOSC miedzykulturowe]

Rysunek 3. Kompetencja porozumiewania sie w jezykach obcych w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.

Komentarz twdércdw zalecenia do tej kompetencji jest nastepujacy: Wazne jest uznanie faktu, ze
liczni Europejczycy zyjg w rodzinach i spotecznosciach dwujezycznych lub wielojezycznych oraz ze je-
zyk urzedowy kraju, w ktérym mieszkajg, moze nie by¢ ich jezykiem ojczystym. Dla tych grup umie-
jetnos¢ porozumiewania sie w jezykach obcych moze dotyczyc raczej jezyka urzedowego niz jezyka
obcego. Ich potrzeby, motywacja oraz spoteczne lub ekonomiczne powody rozwijania tej umiejetno-
sci jako wsparcia dla integracji bedg inne niz na przyktad w przypadku 0séb, ktdre uczq sie jezyka ob-
cego z myslg o podrézach lub pracy. Srodki stosowane w takich przypadkach, oraz odpowiednie
stosowanie definicji, podlegajg kompetencji poszczegdlnych paristw cztonkowskich i sq uzaleznione
od ich specyficznych potrzeb i okolicznosci.
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Latacznik $3/6 C.
Kompetencje MATEMATYCZNE | PODSTAWOWE KOMPETENCJE NAUKOWO-TECHNICZNE

miar i struktur
gléwnych operadji myslenie logiczne
matematycznych | myélenie przestrzenne
wzory
znajomoic: -
modele
WIEDZA |- sposobéw prezentacji matematycznej | konstrukty
s \ wykresy
KOMPETENCJE MATEMATYCZNE - tabele

umiejetnosé
rozwijania i wykorzystywania
my$lenia matematycznego
w celu rozwiazywania probleméw éwiadomoé¢ pytan, na ktdre matematyka moze daé odpowied:
wynikajacych z codziennych

rozumienie terminow i poje¢ matematycznych

solidna umiejetnoéc liczenia

. , prywatnych
sy'tuafjl.lstutn’er sa za'rn':vnn proces i o et el e _ —h
i czynnost, jak i wiedza, matematycznych w codziennych sytuacjach | Twodowyen
przy czym podstawe stanowi edukacyjnych
nalezyte opanowanie umiejetnosci : Sledaente | ocenianle ciagéw argumentiw
liczenia, UMIEJETNOSCI |-
rozumowanie w matematyczny sposch
L. F
rozumienie dowodu matematycznego

komunikowanie sie jezykiem matematycznym

korzystanie z odpowiednich pomocy
\ POSTAWY szacunek dla prawdy
PRZEKONANIA, || cheészuania paycyn
WARTOSCI | chet oceniania zasadnoéci przyczyn

Rysunek 4. Kompetencje matematyczne w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia
2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.
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Iatacznik S3/6 C—c.d.

KOMPETENCJE NAUKOWE - odnosza
sie do zdolnoéci i checi
wykorzystywania istniejacego
zasobu wiedzy i metodologii do
wyjasniania swiata przyrody, w celu
formulowania pytan i wyciagania
wnioskow opartych na dowodach.
KOMPETENCJE TECHNICZNE -
stosowanie tej wiedzy i metodologii
w odpowiedzi na postrzegane
potrzeby lub pragnienia ludzi.
KOMPETENCJE W ZAKRESIE NAUKI
ITECHNIKI obejmuja rozumienie
zmian powodowanych przez
dziafalnos¢ ludzka oraz
odpowiedzialnos¢ poszczegolnych
obywateli.

glownych zasad rzadzacych naturs

e podstawowych pojeé naukowych
zasad i metod, techniki oraz produktow
i procesow technicznych
WIEDZA |- wplywu nauki i technologii na éwiat
( prayrody
. korzysci, ograniczer W powiazaniu
il i zagrozen wynikajacych 7 podejmowaniem
2 teorii i zastosowan ~ | decyzj, wartosciami,
naukowych oraz techniki Zagadnieniami
W spoleczefistwach maralnymi, kultura itp.
wykorzystywanie i postugiwania sie narzedziami i urzadzeniami
technicznymi
do osiagniecia celu
wykorzystywanie i postugiwanie sig | do podjecia decyzji
danymi naukowymi mosku
UMIEJETNOSC na podstawie dowoddw

rozpoznawanie niezbednych cech postepowania naukowego

2dolnozé wyrazania whioskow

2dolnoé¢ wyrazania sposobow rozumowania ktdre do tych
whioskow doprowadzily

krytyczne rozumienie

POSTAWY,
PRZEKONANIA,

i

tickawosé poznaweza

-{ zainteresowanie kwestiami etycznymi

WARTOSCI

poszanowanie hezpieczeristwa Z

poszanowanie trwatoéci

w szczegdlnosci w odniesieniu
do postepu naukowo - technicznego

" | wkontekscie danej osoby, jej rodziny

i spolecznosci oraz zagadnien globalnych

Rysunek 5. Podstawowe kompetencje naukowo-techniczne w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z
dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.
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Lalacznik $S3/6 D.
Kompetencje INFORMATYCZNE

w Zyciu osobistym
rozumienie  natury, roli i moiliwodci TSI T
i znajomoéé: w codziennych kontekstach | W ayclu spolecanym
W pracy
aplikacjami komputerowymi
Znajomosé . . _
T arkuszami kalkulacyjnymi
bazami danych
pracy
WIEDZA |- mezliwosci i potencjalnych zagrozen rozrywki
zwiazanych z Internetem | romyeE
. i komunikacja za poérednictwem -| wymiany informacji
rozumienie: = mediéw elektronicznych (poczta, . o .
s narzedzia sieciowe) do celéw: il o S0
KOMPETENCJE INFORMATYCZNE - uczenia si¢ | badad
umiejetne i krytyczne sposobéw, w jaki TSI moga wspieraé kreatywnoéé i innowacje
wykorzystywanie technologii zagadnien dotyczacych prawdziwoéci i rzetelnoéci dostepnych informacji
leczenstwa inf j S| i
spoteczenstwa in ?rmacyjne?u T I) SwiadomoS€& “| pacad prawnych i etycznych majscych zastosowanie przy interaktywnym
W pracy, rozrywce | porozumiewaniu korzystaniu z TSI

sie. Opieraja sie one
na podstawowych umiejetnosciach poszukiwania informaji
w zakresie TIK: wykorzystywania

przetwarzania informacji przy jednoczesnej ocenie
komputeréw do uzyskiwania, oceny, — . odpowiedniosci informacji,
przechowywania, tworzenia, zdolnoéé do: -| Przechowywania informacji |z rozréz'l}ieniem ele.mentdw
. c - o | k ia informacii rzeczywistych od wirtualnych
prezentowania i wymiany informacji pyRerytNan Sl ) przy rozpoznawaniu polaczen
oraz do porozumiewania sie “’ kry‘t:any I systematyczny
c - o = H
i uczestnictwa w sieciach wspolpracy , Fose
za poérednictwem Internetu. UMIEJETNOSCT - wykorzystywania narzedzi do tworzenia, prezentowania i rozumienia ztozonych informacji
wyszukiwanie ich

2dolnoé¢ docierania do ustug oferowanych w Internecie -

L
korzystanie z nich
krytycznego myslenia

stosowaé TSI jako wsparcia: | kreatywnosci
| innowadji

krytyczna i refleksyjna postawa w stosunku do dostepnych informacji

POSTAWY odpowiedzialne wykorzystywanie mediow interaktywnych
PRZEKONANIA, |- w celach kulturalnych
WARTOSCI zainteresowanie udzialem w spolecznoéciach i sieciach -| w celach spolecznych

| w celach zawodowych

Rysunek 6. Kompetencje informatyczne w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia
2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.
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Latacznik S3/6 E.
Kompetencija UMIEJETNOSC UCZENIA SIE

wymaganych kompetencji

wymaganej wiedzy
majomosé: [
wymaganych umiejetnosci
wymaganych kwalifikacji
WIEDZA | znajomosé wlasnych preferowanych strategii uczenia sie
i rozumienie: | silnych i stabych stron wlasnych umiejetnosci i kwalifikacji
mozliwoéci ksztalcenia i szkolenia sie
zdolnosé poszukiwania: | dolnesci poszukiwania dostepnej pomocy
| lub wsparcia w ksztalceniu lub szkoleniu sie
czytania
pisania
opanowanie podstawowych umiejetnoéci: |———
liczenia
w zakresie TIK
docieranie do nowej wiedzy i umiejetnosci
’ .
L. zdobywanie, przetwarzanie i przyswajanie nowej wiedzy
UMIEJETNOSC UCZENIA SIE - i umiejetnoéci
zdolnoéé konsekwentnego - - , .
. .. efektywne zarzadzanie wlasnymi wzorcami uczenia sie
i wytrwalego uczenia sie,
organizowania wlasnego procesu Py Ematoscmuczeniulsie
uczenia sie, w tym poprzez , koncentracja na diuzszych okresach
efektywne zarzadzanie czasem UMIEJETNOSCI efektywne ksztaltowanie kariery i pracy | uczenia sig/planowania kariery
i informacjami, krytyezna refleksja na temat
zaréwno indywidualnie, celéw uczenia sie
jak i w grupach. samodzielna nauke samodyscyplina
czerpanie korzysci
poswiecanie czasu na: - wspélng prace w ramach ) z réznorodnosci grupy
| procesu uczenia sig dzielenie sie nabyta
| wiedza | umiejetnosciami
organizowanie wiasnego procesu uczenia sie
ocenianie swojej pracy
w razie potrzeby szukanie rady, informacji i wsparcia
motywacja w uczeniu sie
wiara we whasne mozliwoéci w uczeniu sie
wiara w osiagniecie sukcesu w uczeniu sie
POSTAWY, o
sawieni . . .
PRZEKONANIA, nastawienie na rozwiazywanie probleméw
WARTO;C] chec wykorzystywania doswiadczen z Zycia i uczenia sie

ciekawoic w poszukiwaniu mozliwoéci uczenia sie

gotowosc wykorzystywania dodwiadczen z procesu uczenia sie w roznorodnych
sytuacjach Zyciowych

Rysunek 7. Umiejetnos¢ uczenia sie w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r.
w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.
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Latacznik S3/6 F.

Kompetencje SPOLECZNE | OBYWATELSKIE

fwiadomoé¢ sposobéw zapewnienia sobie optymalnego
poziomu zdrowia fizycznego i psychicznego

wiedza o zdrowym (dla siebie i otoczenia) stylu zycia

rozumienie zasad postepowania i regul zachowania ogélnie
przyjetych w réznych spoleczeristwach i érodowiskach (np. w szkole,
w pracy)

WIEDZA |-

osob

grup

Znajomosc

podstawowych pojeé -
dotyczacych:

organizacji

réwnoéci plci i niedyskryminacji

spoleczenstwa

kultury

rozumienie wielokulturowych i spoleczno-ekonomicznych
wymiaréw spoleczeristw europejskich

KOMPETENCJE SPOLECZNE -

kompetencje osobowe,
interpersonalne i miedzykulturowe
obejmujace zachowania przydatne w
skutecznym i konstruktywnym
uczestnictwie w Zyciu spolecznym i
zawodowym (w coraz bardziej

rozumienie wzajemnej interakeji narodowej tozsamosci kulturowej i
tozsamosci europejskiej

konstruktywne porozumiewanie sie w réznych érodowiskach

wykazywanie sie tolerancja

wyrazanie i rozumienie réznych punktéw widzenia

zréznicowanych spoleczefistwach)
oraz rozwiazywanie konfliktow.

UMIEJETNOSCI

negocjowanie polaczone ze zdolnoécia tworzenia klimatu zaufania

zdolnos¢ do empatii

wyrazanie stresu i frustracji w
konstruktywny sposéb

radzenie sobie ze
stresem i frustracja

zdolnoéé rozrézniania sfery osobistej | zawodowej

wspolpraca
asertywnosc

prawos¢

POSTAWY,

WARTOSCI

PRZEKONANIA, | |

komunikacja miedzykulturowa

zainteresowanie: - f

rozwojem spoleczno-gospodarczym

docenianie roznorodnosci

szacunek do innych ludzi

gotowos€ do: - [

pokonywania uprzedzen

osiagania kompromisu

Rysunek 8. Kompetencje spoteczne w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r.
w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie
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Latacznik S3/6 F-c.d.

Kompetencje SPOLECZNE | OBYWATELSKIE

WIEDZA |-

KOMPETENCJE OBYWATELSKIE -
przygotowuja do skutecznego,
aktywnego i demokratycznego
uczestnictwa w Zyciu obywatelskim w
oparciu o znajomos€ pojec i struktur
spolecznych i politycznych.

demokracji tacznie ze sposobem ich

SpEawiadinoic] Podstawowych UE i

znajomoéé pojeé: | réwnosci

sformutowania w Karcie Praw

migdzynarodowych deklaracjach
oraz ich stosowaniem przez roine

obywatelstwa ytucje na pozil h:
i praw regionalnym, krajowym,

ym,

il <

obywatelskich

odowym

wspdtczesnych wydarzen

znajomosc: -

narodowej

gtéwnych wydarzen i tendencji w historii: | europejskiej

$wiadomoéé celoéw, wartosci i polityk, jakimi kieruja sie ruchy:

znajomoé< integracji europejskiej

znajomos€ struktur UE, z ich gléwnymi celami i wartosciami

tozsamodci kulturowych w UE

—_[ réinorodnosci kulturowych w UE

| swiatowej

spoleczne

I| polityczne

zdolnos¢ do efektywnego Z ia - ot z innymi - w dziatani bli

9 P

p

wykazywanie solidarnosci i zai ia r it
probleméw stojacych przed spolecznosciami:

lokalnymi

UMIEJETNOSCI

dyinbaniach sasiedzkich

konstruktywna i spolecznoéci:

lokalnych

tworcza refleksja

szerszymi
e ——

oraz -
konstruktywne
uczestnictwo w:

procesach
podejmowania
decyzji na

lokalnym 2

szczegdlnie
w drodze
glosowania

-| krajowym Sh

:
Ly iraps

pelne poszanowanie

5 éci - jako podstawy d

L m
ac)l

praw czlowiel -~ wtym

réznych religii

zr ie réZnic w

yst h wartosci: -

| .
l réznych grup etnicznych

kraju

wykazywanie poczucia przynaleinodci do: -

wlasnego otoczenia

Unii Europejskiej

POSTAWY,

PRZEKONANIA, -

WARTOSCI

Swiata

got é¢ do ictwa w demokratycznym
podejmowaniu decyzji na wszystkich poziomach

poczucie obowiazku

okazywanie zrozumienia i

Europy jako calosci

np. respektowania demokratycznych

poszanowania wspélnych wartosci zasad
dziatalnos¢ obywatelska
réznorodnoéci spolecznej
wspieranie | spojnosci spolecznej
Er——

gotowosé poszanowania wartosci | prywatnosci innych oséb

Rysunek 9. Kompetencje obywatelskie w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia
2006r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.
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Lalacznik $3/6 G.

Kompetencije INICIATYWNOSC | PRZEDSIEBIORCZOSC

zdolnosc identyfikowania dostepnych mozliwosci
dziatalnoéci osobistej, zawodowej lub gospodarezej

INICJATYWNOSC
1 PRZEDSIEBIORCZOSC -
zdolnos¢ osoby
do wcielania pomystow
W czyn.

ogolne zasady dzialania gospodarki
rozumienie szerszych zagadnien stanowiacych ) —
WIEDZA |- kontekst pracy i zycia ludzi, takich jak: | :z;:dﬂ;rmmw:n:ﬁ:::anizacjami
{ swiadomosc zagadnien etycznych zwiazanych z przedsiebiorstwami
$wiadomosé, w jaki sposéb przedsiebiorstwa poprzez sprawiedliwy handel
moga wywolywaé pozytywne zmiany [ poprzez przedsiewziecia spoleczne
planowanie
organizowanie
zarzadzanie
kierowanie
zlecanie zadan
proaktywne zarzadzanie projektami -
analizowanie
komunikowanie
sporzadzanie raportow
UMIEJETNOSCI ocena
sprawozdawczosé
skuteczne reprezentacja
skuteczne negocjowanie
zdolnos¢ pracy indywidualnej
zdolnos¢ wspolpracy w zespolach
ocenianie i identyfikowanie wlasnych mocnych i stabych stron
ocehianie ryzyka
podejmowanie ryzyka w uzasadnionych przypadkach
inicjatywnos¢
aktywnosc
POSTAWY, niezaleznoéé ~ | zaréwno w Zyciu osobistym i spotecznym, jak i w pracy
PRZEKONANIA, (-{ kreatywnoié
WARTOSCI innowacyjnosé
osobistych i wspélnych
motywacja i determinacja w realizowaniu celéw o

| prywatnych i zawodowych

Rysunek 10. Inicjatywnos¢ i przedsiebiorczos¢ w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grud-
nia 2006r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.
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Latacznik S3/6 .
Kompetencja SWIADOMOSC | EKSPRESJA KULTURALNA

SWIADOMOSC I EKSPRESJA
KULTURALNA - docenianie znaczenia
tworczego wyrazania
idei, doswiadczen i uczuc
1a posrednictwem
szerequ Srodkow wyrazu,

w tym muzyki, sztuk
teatralnych, literatury i sztuk
wizualnych. Ekspresja kulturalna jest
niezbedna do rozwijania tworczych
umiejetnosci, ktore moga by¢
wykorzystywane w wielu sytuacjach
zawodowych,

£wiadomosc lokalnego, narodowego | europejskiego
dziedzictwa kulturalnego oraz jego migjsca w Ewiecie

WIEDZA

UMIEJETNOSCT

majomosc
najwatniejszych -

| dziel kultury [

w tym wepdlczesnej kultury popularnej

kulturowe] i jezykowe] roznorodnosci w Eurcpie
i w innych regionach éwiata oraz koniecznoici

rozumienie: - jej zachowania

znaczenia czynnikéw estetyeznych w Zyciu codziennym

wrazliwos€ i przyjemnoéc z odbioru dziet sztuki i widowisk

wyrazanie siebie poprzez roznorodne érodki z wykorzystaniem
wrodzonych zdolnosc

odnaszenie whasnych punktow widzenia w zakresie tworczosd i ekspresi
do opinii innych

—

POSTAWY,

PRZEKONANIA, |

WARTOSCI

rozpoznawanie i wykorzystywanie spolecznych i ekonomicznych szans
w dzialalnogei kulturalnej

. . =y | te przekonania i wartosci sa
doglebne zrozumieniz whasnej kultury Z podstawy ke bearte

poczucie tozsamosci kulturowej

S *| postawy wobec réinorodnosci
ekspresji kulturalne]

kreatywnos¢

ciekawosc w poszukiwaniu mozliwosci uczenia sie

cheé pielegnowania poprzez wyrazanie siebie srodkami artystycznymi

zdolnosei estetycznych poprzez udzial w Zyciu kulturalnym

Rysunek 11. Swiadomos¢ i ekspresja kulturalna w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18
grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.
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Latacznik $4/1.

Czynniki wpiywajace na sukcesy uczniow — instrukcja do gry w pokera
kryterialnego

Poker kryterialny jest metoda (gra), ktéra pozwala ustali¢ range czynnikéw, podejmowac grupowe
decyzje: Co i dlaczego jest najwazniejsze? Co i dlaczego jest najpilniejsze? Co warto wzmacniac? itp.
Model gry wymaga, zanim zostang podjete decyzje, dyskusji, konkretnego argumentowania swoich
racji, umiejetnosci przyjmowania kompromisu.

Bedziecie gra¢ w pokera kartami, na ktérych zapisano rézne czynniki zwigzane z warunkami uczenia
sie. Jak bedzie przebiegac rozgrywka?

1) Przygotuijcie plansze pokera kryterialnego wg wzoru.

Wphyw negatywny — spadek osiggniec

Sredni rozmiar efektu — sredni wzrost
Pozgdany efekt — duzy wzrost osiagniec

Bardzo duzy wptyw — bardzo
wysoki wzrost wynikdw

Rysunek 12. Wzér planszy pokera kryterialnego

2) Wybierzcie w grupie straznika kart, ktdry utozy je w zakrytym stosie — bedzie je odstania¢ i odczy-
tywad stopniowo, po jedne;j.

3) Nasygnatdany przez trenera/trenerke straznik kart odstania pierwszg karte i odczytuje gtosno jej
tres¢. Zadaniem cztonkdw grupy jest ustalenie, w ktérym polu planszy nalezy jg umiescic (straz-
nik kart na czas tych ustaleri wchodzi w role gracza — uczestniczy w dyskusji, wnosi do dyskusji
swoje argumenty). Decyzja o umieszczeniu karty w jednym z trzech pdl musi by¢ decyzja grupo-
wa.

4) Kiedy pierwsza karta znajdzie sie w wybranym przez grupe polu, straznik odstania kolejna. Ten
schemat dziatania jest powtarzany az do wyczerpania kart.
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Wazne! Jezeli po wytozeniu ktdrejs karty okaze sie, ze nalezy jg umiesci¢ w miejscu, ktdre jest
juz zajete, mozna dokonac przesuniecia. Tu decyzja musi takze naleze¢ do grupy, ale po wy-

stuchaniu argumentacji osoby proponujacej zmiane miejsca karty.

5) Po podjeciu ostatecznej decyzji o miejscu wszystkich kart na planszy przyklejcie je.
6) Swoje plakaty zaprezentujecie na forum catej grupy — w odniesieniu do czynnikédw najmocniejszych,
znajdujacych sie w centralnym polu planszy, podzielicie sie takze argumentami, ktére zdecydowaty o

ich wyborze.

S4/8.

(Do rozciecia)

Cele bedace wyzwaniem

Indywidualizacja nauczania

Powtarzanie klasy

Informacja zwrotna

Motywacja

Podziat na grupy
wedtug zdolnosci

Mapy mysli

Praca domowa

Wiedza merytoryczna
nauczycieli

Nauczanie oparte
na rozwigzywaniu probleméw

Stawianie wysokich oczekiwan
przez nauczyciela

Telewizja

Relacje nauczyciel - uczent

Zadawanie pytan

Szkolenie nauczycieli

Samoocena

Srodowisko domowe

Szkoty spoteczne

Wiarygodnos< nauczyciela
w oczach uczniéw

Uczenie sie
w matych grupach

Dodatkowe programy
nauczania

Wptyw réwiesnikéw

Wielko$¢ klasy
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Lalacznik $4/9.

Czynniki wplywajace na sukcesy uczniow — hadania prof. Johna Hattiego

Czynniki wptywajgce na osiggniecia uczniow
Samoocena I 1 44
Wiarygodnos¢ nauczyciela w oczach uczniow I (0,9
Informacja zwrotna I 0,75
Relacje nauczyciel-uczen I 0,72
Nauczanie oparte na rozwigzywaniu probleméw I 0,61

Tworzenie map mysli I 0,6

Cele bedgce wyzwaniem e (0,56

Wptyw réwiesnikow I 0,53

Srodowisko domowe I 52

Uczenie sie w matych grupach I 0,49
Motywacja I 0,48
Zadawanie pytan I 0,46
Stawianie wysokich oczekiwan przez nauczyciela I 0,43
Praca domowa 0,29
Indywidualizacja nauczania s 0,23
Wielkos¢ klasy s 0,21
Szkoty spoteczne s 0,2
Dodatkowe programy nauczania . 0,17
Podziat na grupy wedtug zdolnosci 0,12
Szkolenie nauczycieli 0,11
Wiedza merytoryczna nauczycieli 0,09
Powtarzanie klasy -0,13 ==
Telewizja |-0,18 mmm
-0,5 0 0,5 1 1,5 2
ielkosc efektu Poziom efektu — wptyw na wyniki uczenia sie

Bardzo duzy wptyw — bardzo duzy wzrost wynikdw uczenia sie ?tQEfa )
pozadanyc

Pozadany efekt — duzy wzrost osiggniec efektow

Niski rozmiar efektu — wptyw rozwoju ucznia (to samo uczer osiggnatby bez szko-
ty/nauczyciela)

< 0,0 Wptyw negatywny — spadek osiggniec
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Latacznik $4/10.

Samoocena jako kluczowy czynnik sukcesu uczacych sie

Z badan Johna Hattiego wynika dla oséb pracujgcych z mtodziezg fundamentalny wniosek: najwaz-
niesze jest stosowanie takich strategii, metod i form pracy z podopiecznymi, ktére pomagajg im bu-
dowac samoocene.

Warto tutaj przypomnied definicje samooceny:

samowiedza - zespot sadow i opinil (dotyczacych whasciwosci fizycznych, psychicznych i
(| spotecznych), ktdre jednostka odnosi do whasnej osoby

kontekst  przekonania i mysli dotyczace ja" oraz
poznawezy  standardy wartosciowania wiasnej osoby
kontekst . —
. - poziom szacunky i mitosci do siebie samego
emocjonalny
zachowania wobec siebie, czyli stopieri
wzglednie stabilna postawa wobec samego siebie - zaspokojenia whsnych potrzeb
[ kontekst poziom asertywnosci w relacjach z innymi

behawioralny ) tendencje samorealizacyjne

sposoby autoprezentaci

reakeje na niepowodzenia i stres

! subiektywne spojrzenie na wiasng osobowosc ‘

P

( Czym jest samoocena? ‘\QH

‘*{ afektywna reakgja czlowieka na samego siebie ‘

I ﬂ obraz siebie

r schemat ja"

trwaty system przekonan o whasnych mozliwosciach ‘

‘ poczucie whasne] wartodci ‘

+ jedna z form $wiadomosci samego siebie ‘

{ zespot opinii, ktdre odnosimy do wiasnej osoby ‘

!'{ system wasnych ocen posiadanych przez jednostke ‘

Rysunek 13. Definicje samooceny’

Samoocena opiera sie na szesciu filarach, ktérych znajomos¢ jest wazna dla oséb wykorzystujacych
w pracy z mtodziezg spersonalizowane metody, szczegdlnie coachingowe.

' Na podst.: dr Teresa Wejner-Jaworska, Wyzsza Szkota Edukacji Zdrowotnej i Nauk Spotecznych

Polskie Towarzystwo Dysleksji, Czynniki warunkujace lepsze wyniki w nauce w swietle badar prof. Johna Hat-
tiego, »Przeglad Edukacyjny” 2014, nr 3/4, s. 4-7 oraz:
http://www.ptde.org/file.php/1/Archiwum/XX_KDE/pdf 2014/Wejner-Jaworska.pdf (dostep: 10 marca 2016 r.)
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CELOWOSC

SWiadomosc wlsnych praw i ch szanowanie

H

Wmicifnost eqzeliowania waenych pran
bez naruszania praw innej osoby

byce autentycznym i prawdziugm

Umiejetnoé¢ mowienia e bez poczucia winy,
Jeilcod et niezgodne 2 lasnym poczuciem
Wartosti, uznawanymi wartoéciami [ub
prekonaniami

‘ ASERTYWNOSC

2dolnosé do stawiania ranic bez walki o ch
respeldowani

Filary samoaceny wedhg

preyjeie reecaywietoée, hez neqowania | apreeczania \
Nathaniela Brandena

poanawanie siebie

yrozumialodt dla sweich fabych stron

pozytyine mniemanie o sobie

pelne wykorzystywanie swoich molwosci

Wiara, zaufanie | szacumek dl samego siebie

SAMOAKCEPTACIA

Umiejetnoé¢ korygowania swojego zachowania pod
Wphywem innych

Wiara e wiasne sty - adolnost do wprawadzania zmian

odiiag2 We wprowadzaniu zmian

Mastwienie na rozuj

dobre samopoczucie

Rysunek 14. Filary samooceny wedtug Nathaniela Brandena®

NIEZALEENOS(

Umietnost wytyczan sobie celow

umietnosé realizaci wymaczonyeh sobie celw

eafanie intencionalne, ukierunkowane, Suiadome

odpornoét na bodice z2unetrzne - samosteraunos

realiz woleslaniu celgw oraz w planawani sposobu
aasl ch realzag

recjonalne ptreenie na wiat

Umieletnoé¢ oddzielania faktdw od inerpretac

Umielatnoé¢ destrzagania | interpretowania swoich myi
| U

Uiednosé planawana i racjonalng] ocany swoich defla

Amiefetnose odcaytywania sygnlow, jade wysyla wlasne
dizlo

odpowiedialnosc zasiebie - 2 swoje czyny | emacje

‘ Shiadomot, 2 jakost 2cia zalety od whsnych wybordw

autonemia wyborgw

integralnos¢ osobista

Shiadomodt norm, zasad

e w zgodzie 2 50bg

harmania migdzy mysleniem, Komunikatami  dzafaniami - spgjnoé¢

postenowania zgodne 2 wewnetrznyimi wartoéciami | przskonaniami

Wolnosé od hipoknyzi

Niektdrzy psychologowie uznajg samoakceptacje za podstawe budowania zdrowej, adekwatnej do
rzeczywistosci i faktéw samooceny. Osoba bedaca dla mtodego cztowieka mentorem lub stosujaca
metody coachingowe we wspétpracy z nim powinna miec takze swiadomos¢ skutkédw braku jego

samoakceptacji — zagrozen wynikajgcych z postawy samoodtracenia:

* Na podst.: Nathaniel Branden, ,,6 filaréw poczucia wtasnej wartosci” (,,The Six Pillars of Self-Esteem”), ttum.

Hanna Dabrowska, Wydawnictwo Feeria, 2008.
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Samoodtracenie
JELG)

przeC|W|enstwq_

samoakceptacji

pretensje i zal do siebie

niechec do brania odpowiedzialnosci
Za whasne zycie

Rysunek 15. Postawa samoodtrgcenia jako przeciwieristwo postawy samoakceptaciji.?

niedocenianie wtasnych sukcesow

skupianie sie na porazkach

dazenie do ponizania siebie

trudnos¢ w dokonywaniu istotnych zmian

sktonnosc¢ do powtarzania schematow dziatan

oraz znac przejawy i skutki zaburzonej samooceny:

- poczucie wyzszosci potgczone z arogancja, bedace dowodem pozornej
pewnosci siebie

- funkcjonowanie wedtug schematu lepszy—gorszy, umiejscawianie sie
zawsze w ktéryms z ekstreméw

- silne przekonanie, ze jest sie lepszym od innych

Zawyzona

- przypisywanie sobie cech, ktérych faktycznie brakuje lub przekonanie
samoocena o tym, ze jest sie w stanie zrobi¢ rzeczy faktycznie niemozliwe

- ustawiczne odczuwanie leku, ze pojawi sie ktos "lepszy"

=)
o
N
i
2
<
N
o
5
o
=
o)
-]
]
g
5
o

- w sytuacji pojawienia sie ,,zagrozenie” w postaci kogo$ "lepszego",
aktywowanie mechanizmu obronnego w formie arogancji, czasem
agresji

eumad | euozAmez 3Aq azo

- niekorzystny wptyw na kontakty spoteczne

- doswiadczanie niepowodzen w nauce utrwalajace przekonanie
o odbieganiu od poziomu swoich rowiesnikéw .
Zanizona

samoocena

- unikanie zadan postrzeganych jako przerastajace wtasne mozliwosci

- myslenie o sobie, ze jest sie kims$ gorszym niz w rzeczywistosci

- przekonanie, ze zte oceny sg zastuzone i nawet zwiekszony wysitek nie
spowoduje poprawy wynikow

g
©
2 c
o 2
Qg
= a
i
5t
N =
S g
N O
v i
aa
qJN
-~ o
S 3
=

- postepujaca utrata motywacji do uczenia sie i rozwoju

Rysunek 16. Przejawy i skutki zbyt wysokiej i zanizonej samooceny ucznia.*

Czym zatem charakteryzuje sie ,,zdrowa samoocena’? Oto jej najwazniejsze wyznaczniki:

3 Na podst.: dr Teresa Wejner-Jaworska, Czynniki warunkujgce lepsze wyniki w nauce w $wietle badari prof.
Johna Hattiego.
* Na podstawie: Teresa Wejner-Jaworska, Czynniki warunkujgce lepsze wyniki w nauce w $wietle badan prof.
Johna Hattiego.
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- dobra znajomos¢ siebie - stan: "dobrze sie czuje we wtasnej skorze"
- akceptacja zaréwno swoich zalet, jak i wad

- odrzucenie schematu "lepszy-gorszy" w relacjach z innymi ludzmi -
Zdrowa Swiadomosc¢ réznorodnosci ludzkich osobowosci czy umiejetnosci, a
samoocena jednoczesnie réwnosci wszystkich ludzi

- gotowos¢ do poznawania wtasnych stabych stron i pracy nad ich
doskonaleniem

- gotowos¢ do poznawania wtasnych mocnych stron, ich docenianie,
rozwijanie i wykorzystywanie

W wieku 13-15 lat samoocena umozliwia petniejsze zrozumienie i
ocene samego siebie (rozwdj myslenia pojeciowego, wyksztatcenia sie
umiejetnosci analizowania wtasnych dodatnich oraz ujemnych Proces
komponentdw osobowosci, nagromadzenie sie doswiadczen na polu ksztaltowania sie

interakcji spotecznych). samooceny trwa

0d 15. roku zycia samoocena nabiera cech dojrzatej oceny cate zycie!

(uswiadamianie sobie wtasnej odrebnosci, uniezaleznianie sgdéw
na swoj temat od opinii dorostych).

Rysunek 17. Zdrowa samoocena, jej wyznaczniki i efekty’

Nie mozna zrozumiec zachowania cztowieka, nie wiedzqgc jaki ma obraz siebie — stowa Nathaniela Bran-
dena moga by¢ mottem dziatar oséb wykorzystujacych mentoring i coaching w pracy z mtodym
cztowiekiem. Jesli, znajgc wyniki badan prof. Hattiego, doda¢ do tego wysoki wptyw na rozwdj i
uczenie sie takich czynnikéw, jak: wiarygodnos¢ nauczyciela w oczach uczniéw, ich wzajemne relacje
oraz jakos¢ informacji zwrotnej, to mentoring i coaching jawia sie jako modele pracy warte wdroze-
nia do codziennych dziatarn w placéwkach ksztatcacych i wspomagajacych mtodziez, zdecydowanie
bardziej sprzyjajace rozwojowi indywidualnemu niz metody tradycyjne.

> Ibidem.
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S4/M.

’TALIS (Teaching and Learning International Survey), OECD, 2013 ‘

Obraz polskich i francuskich nauczycieli w badaniu TALIS 2013

Jedna z najwiekszych potrzeb polskich nauczycieli w zakresie doskonalenia zawodowego sg umiejet-
nosci i wiedza przydatna w pracy z uczniami ze specjalnymi potrzebami. W Polsce ponad dwa razy
wiecej nauczycieli niz w krajach TALIS (odpowiednio: 58% i 26%) pracuje z takimi uczniami. Moze to
Swiadczy¢ o wyzszej Swiadomosci tego zjawiska, ale tez o szerokim zakresie definicji specjalnych
potrzeb w Polsce czy tez o korzysciach zwigzanych ze statusem takiego ucznia (np. dostosowaniu
formy lub warunkéw sprawdzianu/egzaminu zewnetrznego). Cho¢ odnotowano wzrost odsetka
nauczycieli uczestniczacych w réznych formach doskonalenia zawodowego, w tym w szkoleniach
dotyczacych pomocy psychologiczno-pedagogicznej (z 90 do 94%), to korzysci z udziatu w tych zaje-
ciach nauczyciele oceniaja raczej krytycznie: ich wptyw na sposdb nauczania okreslito jako “umiar-
kowany”, w zaleznosci od obszaru, od 44% do 58% osdb. A zatem - dobér wykonawcy formy
doskonalenia, wybér modelu i formy doskonalenia jest kluczowa decyzja, przy ktérej podejmowa-
niu kryterium uzytecznosci zdobywanej wiedzy i uzyskiwanych umiejetnosci jest priorytetowe.
Wiele badanych postaw i dziatani polskich nauczycieli uzyskato wysoka ocene badaczy. My skupimy
sie jednak na ujawnionych w badaniach problemach wierzac, ze ich znajomos¢ pozwoli na planowa-
nie skutecznych zmian w szkotach i placéwkach oswiatowych.

Oto wybrane informacje z raportu TALIS:

e W badanym obszarze klimatu szkoty wida¢, ze polscy nauczyciele w mniejszym stopniu niz
nauczyciele z innych krajéw zainteresowani s3 dobrym samopoczuciem uczniéw i w mniej-
szym stopniu interesuja sie tym, co uczniowie maja do powiedzenia. W szkotach zaburzona
jest réwnowaga: w zakresie wymagan i dyscypliny sytuujemy sie wysoko w miedzynarodo-
wym rankingu (czas lekcyjny poswiecany na utrzymanie dyscypliny w klasie - Polska: 8%,
$rednia TALIS - 13%), a jednoczesnie widoczne sg wyrazne deficyty, jesli chodzi o wsparcie i
zrozumienie uczniéw. Stabo takze oceniajg wtasng skutecznos¢ wzbudzania w uczniach do-
$wiadczania wartosci nauki i edukacji (az 40% nauczycieli przyznaje, ze wcale lub w tylko w
pewnym stopniu udaje sie im motywowacd ucznidw mato zainteresowanych nauka).

¢ Polscy nauczyciele rzadziej niz nauczyciele z innych krajéw otwarcie rozmawiaja o trudno-
Sciach. Przyczyng tego zjawiska moze by¢ rywalizacja w gronie pedagogicznym oraz prze-
Swiadczenie (panujace takze wsrdd kadry kierowniczej), ze ujawnianie trudnosci jest
przyznaniem sie do porazki, nie zas naturalng sytuacjg wymagajaca wsparcia, a jednoczesnie
bedaca okazjg do dalszego rozwoju zawodowego. Istotne tez jest w tym wzgledzie przywia-
zywanie duzej wagi do kontroli i oceniania, mniejszej — do wsparcia i rozwoju. Te dane z ba-
dania TALIS s3 adekwatne z niskim poziomem zaufania spotecznego wsrdd Polakéw - od lat
ten wskaznik socjologowie wskazujg jako bariere rozwoju kapitatu spotecznego w Polsce.
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Dwie trzecie nauczycieli w naszym kraju deklaruje, ze pracuje w szkotach, w ktérych ponad
10% uczniéw pochodzi z biednych rodzin (Srednia TALIS: 51%). Problemy wynikajace z sytuacji
spoteczno-ekonomicznej uczniéw s3g zatem w Polsce duzym i powszechnym wyzwaniem,
wiekszym niz np. czeste w innych krajach nauczanie dzieci méwiacych réznymi jezykami i
pozbawionych wspdlnego kodu kulturowego.

Szczegdlng forma doskonalenia zawodowego jest mentoring, zdefiniowany w TALIS jako
uktad wsparcia (support structure) w szkotach, w ktdrych bardziej doswiadczeni nauczyciele
wspieraja mniej doswiadczonych nauczycieli, angazujgcy wszystkich nauczycieli w danej szko-
le lub tylko nowych. W Polsce, w ocenie dyrektoréw szkdt (podstawowych, gimnazjalnych,
ponadgimnazjalnych), programy mentorskie byty dostepne srednio dla 21-28% wszystkich
nauczycieli w szkole. Nauczycieli, ktdrzy mieli w trakcie badania swoich mentoréw, byto oko-
to 11% na kazdym szczeblu nauczania. Zas funkcje mentora petnito 15-16% nauczycieli.

TALIS daje oglad na poziom popularnosci réznych form doskonalenia zawodowego polskich
nauczycieli. Badano, ile dni poswiecili na uczestnictwo w poszczegdlnych formach rozwoju
zawodowego w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajgcych badanie: 1) kursy, warsztaty, 2)
konferencje, seminaria, 3) wizyty obserwacyjne w innych szkotach, 4) wizyty obserwacyjne w
firmach, instytucjach, 5) kursy, szkolenia w firmach, instytucjach, 6) programy podnoszace
kwalifikacje, 7) udziat w sieci wspétpracy nauczycieli, 8) indywidualne lub wspdlne badania,
9) mentoring, hospitacje, coaching. Najwiecej nauczycieli deklarowato swdj udziat w kur-
sach/warsztatach oraz w konferencjach. W wypadku nauczycieli polskich gimnazjéw 81% bra-
to udziat w kursach (dla poréwnania w krajach TALIS 71%), 52% w konferencjach (TALIS 44%),
41% w sieci wspotpracy (TALIS 37%), 45% w mentoringu, hospitacjach, coachingu (TALIS 30%),
38% w indywidualnych lub wspdlnych badaniach (31%).

TALIS zdiagnozowato takze potrzeby doskonalenia polskich nauczycieli (por. ponizszy wy-
kres). W formach doskonalenia dotyczacych pracy z uczniami ze specjalnymi potrzebami
(najwyzsza pozycja w rankingu) w ciggu roku brato udziat: 67% nauczycieli w polskich szko-
tach podstawowych, 58% w gimnazjach i 48% w szkotach ponadgimnazjalnych. Pytani o pozy-
tywny wptyw tych szkoleni na ich nauczanie, duzy wptyw dostrzegto 39% nauczycieli w
szkotach podstawowych, 36% w gimnazjach i 32% w szkotach ponadgimnazjalnych.
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Odsetek polskich nauczycieli oraz nauczycieli gimnazjéw w krajach TALIS 2013 deklarujacych wysoki po-
ziom potrzeb w zakresie rozwoju zawodowego Zrédto: Dane OECD; TALIS, 2013.°

e Jednym z warunkéw efektywnosci rozwoju zawodowego nauczycieli jest szeroko pojeta ich
wspoétpraca, a w niej szczegé6lne miejsce zajmuja: wspdlne dziatania edukacyjne (collabora-
tive learning activities) i wspélne badania (collaborative action research). Prawie % polskich
nauczycieli stwierdzita, ze na zadnych zajeciach nie wystepowaty wspdlne dziatania czy
wspdlne badania.

e Polscy nauczyciele deklaruja udziat w spotkaniach i w pracy réznych zespotéw (ktére w na-
szym systemie maja charakter obligatoryjny), ale jednoczesnie badania ujawnity niewystar-
czajace wykorzystanie potencjatu tych zespotéw w praktyce i nadmierne

® Zrédto wykresu: Raport TALIS — petna wersja zamieszczona na stronie IBE: http://eduentuzjasci.pl/talis, s. 36.
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biurokratyzowanie ich funkcjonowania. Z badan wynika, ze dyskusje o postepach poszcze-
gdlnych ucznidw czy oceniania tych postepdw nauczyciele toczg czesto, ale najczesciej jako
dyskusje i konsultacje nieformalne.

W TALIS badano takze czestotliwos¢ i wartos¢ informacji zwrotnej o swojej pracy, jaka
otrzymuja nauczyciele, np. w trakcie codziennych rozmdw ze wspdtpracownikami czy prze-
tozonymi. Okazato sie, ze dla polskich nauczycieli Zrédtem tej informacji s3 przede wszystkim
ich dyrektorzy (95% polskich nauczycieli szkét podstawowych, 93% nauczycieli gimnazjéw i
87% nauczycieli szkét ponadgimnazjalnych), przy czym ta informacja zwrotna jest kojarzona
gléwnie z ocena pracy i pojawia sie najczesciej przy obserwacji lekcji, jaka prowadzi dyrek-
tor w ramach sprawowanego przez siebie nadzoru pedagogicznego. Warto dodac¢, ze sama
ocena pracy traktowana jest géwnie jako spelnienie wymogéw administracyjnych (tak
twierdzi prowadzona 42% nauczycieli szkét podstawowych, 43% nauczycieli gimnazjéw i nie-
mal potowa (49%) nauczycieli szkét ponadgimnazjalnych. Wielu nauczycieli przyznaje, ze
ocena ich pracy nie jest rozwojowa, nie przynosi im praktycznych wskazéwek pomocnych w
codziennej pracy i ma niewielki wptyw na sposéb nauczania (opinia 39% nauczycieli szkét
podstawowych, 41% z gimnazjéw i 45% ze szkét ponadgimnazjalnych).
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Rysunek 18. Odsetek nauczycieli pracujacych w szkotach, ktérych dyrektorzy wskazali, ze praca nau-
czycieli nie byta formalnie oceniana przez dyrektora lub opiniowana przez innych nauczycieli

Udzielanie informacji zwrotnej w relacjach nauczyciel-nauczyciel nie jest powszechne w
polskich szkotach - niespetna potowa nauczycieli wskazata na to, ze jg otrzymuje. Jednocze-
snie w Polsce jedynie 10% nauczycieli wszystkich badanych szkdét otrzymuje informacje
zwrotne poprzedzone obserwacjami ich lekcji przez kolegdw.
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Niezaleznie od poziomu edukacji polscy nauczyciele rzadko uzyskuja informacje zwrotne o
swojej pracy od wyznaczonych mentoréw (najczesciej uzyskuja je osoby realizujace staz w
ramach awansu zawodowego, gdy role formalnego mentora petni opiekun stazu).
Pozyskiwanie przez nauczycieli informacji zwrotnej na temat swojej pracy od rodzicéw
uczniéw jest zdecydowanie czestsza praktyka w szkotach podstawowych niz w gimnazjach i
szkotach ponadgimnazjalnych.

Nauczyciele rzadko pozyskuja opinie o swojej pracy od uczniéw — ponad 1/3 badanych nau-
czycieli nigdy nie miata takiego do$wiadczenia. Swiadczy to o wciaz trwajgcym i wartym
wzmacniania procesie faktycznego upodmiotowienia uczniéw.

Zdecydowana wiekszos¢ nauczycieli uwaza, ze w procesie nauczania wazniejsze jest samo
wyciaganie wnioskdw i rozumowanie niz nabycie konkretnej wiedzy — az 94% polskich nau-
czycieli twierdzi, ze w procesie nauczania nalezy pozwala¢ uczniom na samodzielne rozwis-
zywanie zadan, a rolg nauczyciela jest utatwianie im wiasnych dociekan. Jednoczesnie
rzadziej niz pedagodzy z innych krajow stosuja techniki w najwiekszym stopniu angazujace
uczniéw (praca w matych grupach - 42%, dtuzsze projekty - 16%), nizej takze oceniajg swoja
skutecznos¢ w rozwiagzywaniu pewnych probleméw, umiejetnos¢ zainteresowania i wspar-
cia uczniéw oraz urozmaicania form lekcji. Na tle nauczycieli z innych krajéw gorzej oceniaja
takze swoja skutecznos¢ w motywowaniu uczniéw i uczeniu krytycznego myslenia.
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Lalacznik $5/12. Akeelah i jej otoczenie - instrukcje do pracy z filmem

Grupa l. Akeelah Anderson

Obserwuijcie Akeelah, szukajac odpowiedzi na pytania:
Kim jest?

(\

Jak postrzega siebie? Jaka jest jej samoocena?
Jakie wartosci sg dla niej wazne? Jakie cele sobie wyznacza?

v

v

v Jakie s3 jej sukcesy? Co o nich mysli?

v Co jest dla niej najwiekszym wyzwaniem?
v

Kto jest dla niej autorytetem? Co podziwia w tej osobie / tych oso-

v" Co od tej osoby / tych 0séb otrzymuje?

Grupa Il. Panna Cross

Obserwuijcie panne Cross (nauczycielke Akeelah), szukajac odpowiedzi na
pytania:
v Jak wygladaja jej relacje z Akeelah?

v’ Jak postrzega swoja uczennice?

v’ Jakie wartosci i cele s3 dla niej najwazniejsze w pracy z dziewczynkg?

v’ Jak jg wspiera?

v’ Jakie sg charakterystyczne cechy jej komunikacji z Akeelah? Co dominu-
je w jej wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wptyw na samoocene i po-

stawe dziewczynki moze mie¢ taki styl komunikacji?

Obserwuijcie pana Welcha (dyrektora szkoty w Crenshaw, Los Angeles),
szukajac odpowiedzi na pytania:
v’ Jak wygladajg jego relacje z Akeelah?

v’ Jak postrzega swojg uczennice?

v' Jakie wartosci i cele sg dla niego najwazniejsze w pracy z dziewczynkg?

v’ Jak jg wspiera?

v’ Jakie sg charakterystyczne cechy jego komunikacji z Akeelah? Co do-
minuje w jego wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wptyw na samoocene

i postawe dziewczynki moze miec taki styl komunikacji?
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Grupa IV. dr Joshua Larabee

Obserwuijcie dra Larabee, szukajac odpowiedzi na pytania:

v' Kim jest? Jakie posiada doswiadczenia?

v’ Jak postrzega Akeelah?

v’ Jakie warto$ci wyznaje? Jaki cel uznaje za najwazniejszy w rozwoju Akeelah?

v’ Jakie rodzaj wsparcia uwaza za najbardziej uzyteczny w rozwoju Akeelah?

v’ Jakie sg charakterystyczne cechy jego komunikacji z dziewczynka? Co domi-
nuje w wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wptyw na samoocene i postawe
dziewczynki moze mieé taki styl komunikac;ji?

Grupa V. Terrence

Obserwuijcie Terrence’a (brata Akeelah), szukajac odpowiedzi na pytania:
v" Kim jest? Jakie wartoéci wyznaje? Jaka jest jego samoocena?

v Jak wygladaja jego relacje z Akeelah?

v’ Jak postrzega swojg siostre?

v’ Jakie wartosci i cele sg dla niego wazne w udziale Akeelah w konkursie?

v’ Jakie sg charakterystyczne cechy jego komunikacji z Akeelah? Co dominuje
w jego wypowiedziach kierowanych do siostry? Jaki wptyw na samoocene i postawe
dziewczynki moze mie¢ taki styl komunikacji?

Grupa VI. Devon

Obserwuijcie Devona (brata Akeelah), szukajgc odpowiedzi na pytania:
v Kim jest? Jakie wartosci wyznaje? Jaka jest jego samoocena?

v Jak wygladajg jego relacje z Akeelah?

v’ Jak postrzega swojg siostre?

v’ Jakie wartodci i cele s dla niego wazne w udziale Akeelah w konkursie?

v’ Jakie sg charakterystyczne cechy jego komunikacji z Akeelah? Co dominuje
w jego wypowiedziach kierowanych do siostry? Jaki wptyw na samoocene i postawe

dziewczynki moze mieé taki styl komunikacji?
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Grupa VII. Georgia

Obserwu1c1e Georgie (przyjaciétke Akeelah), szukajac odpowiedzi na pytania:
W v Kim jest? Jakie wartosci wyznaje? Jaka jest jej samoocena?

v' Jak wygladaja jej relacje z Akeelah?
v Jak postrzega swojg przyjaciotke?
v Jakie wartosci i cele sg dla niej wazne w udziale Akeelah w konkursie?
v’ Jakie sg charakterystyczne cechy jej komunikacji z Akeelah? Co dominuje
w wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wptyw na samoocene i postawe
‘ v dziewczynki moze mieé taki styl komunikac;ji?
A%

Grupa VIIl. Pani Anderson

Obserwuijcie panig Anderson (matke Akeelah), szukajac odpowiedzi na pytania:
v" Kim jest? Jakie wartoéci wyznaje?
v Jak wygladaja jej relacje z Akeelah?
v’ Jak postrzega swojg corke?
v’ Jakie wartosci i cele sg dla niej wazne w rozwoju dziewczynki?
v' Jakie sg charakterystyczne cechy jej komunikacji z Akeelah? Co dominuje w
wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wptyw na samoocene i postawe dziew-

czynki moze miec taki styl komunikacji?

Grupa IX. Kolezanki z klasy Akeelah

. Obserwuijcie szkolne kolezanki Akellah, szukajac odpowiedzi na pytania:
v Kim s3? Jakie warto$ci wyznajg? Jaka jest ich samoocena?

v" Jak wygladajg ich relacje z Akeelah?

v Jak postrzegajg swoja kolezanke?

v' Jakie sg charakterystyczne cechy ich komunikacji z Akeelah? Co dominuje w
ich wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wptyw na samoocene i postawe

dziewczynki moze mieé taki styl komunikac;ji?
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Latacznik $5/13. Wybrane definicje coachingu i aforyzmy oddajace jego istote

Tylko w sobie sam kazdy nosi swoj skarb i tam Zrodio
znajduje natchnienia. Sokrates

Ja nie moge nauczy¢ nikogo niczego.
| Ja tylko moge sprawic, aby inni zaczeli myslec. Sokrates

| | Staby nauczyciel — opowiada. Dobry nauczyciel — wyjasnia. Bardzo dobry
| | nauczyciel — demonstruje. Genialny nauczyciel — inspiruje.
(William Arthur Ward)

| , . . . . - e e |
| | Prawdziwa nauka bardziej polega na zadawaniu odpowiednich pytarn, anizeli
|| na dawaniu odpowiedzi. (Josef Albers)

|I Celem edukacji powinno byc uczenie jak myslec, a nie co myslec.
(Bill Beattie)

Najprawdziwszy sens w przekazywaniu odpowiedzialnosci uczacym sie,
aby pomoc im sformutowac ich wlasne odpowiedzi. (Vince Lombardi)

Stymulowanie podwtadnych do samodzielnego podejmowania decyzji.
(Bolestaw Rafat Kuc)

LI Podejscie umozliwiajace koncentracje na sobie, na wtasnych refleksjach
/l'i dziataniach, dzieki czemu nastepuje poprawa jakosci zycia. (Jane E. Fisher)

| | Wsparcie konkretnej osoby w doskonaleniu dziatan dzieki analizie
[ / wykorzystywania wiedzy i umiejetnosci.
(Sara Thorpe, Jackie Clifford)

Zaprojektowany alians miedzy coachem a studentem w celu przysposobienia
umiejetnosci osiggania sukcesu w srodowisku edukacyjnym.
Zindywidualizowany proces, ktory utatwia wyjasnianie i osigganie celow.
Celemn coachingu jest stymulacja i motywacja studentow w kierunku ich celow
poprzez dostarczanie struktury, wsparcia i feedbacku. (Sandra L. Maynard)

Technika polegajaca na wytanianiu z cztowieka mocnych stron, niwelowaniu
osobistych barier i slabosci w drodze do celu oraz doskonalenie wlasnego
funkcjonowania w zespole. (Robert Dilts)

Osiaganie istotnych celéw dzieki uwalnianiu indywidualnego potencjatu.
(Tom Landry)

|| Sposob na osigganie rezultatow dzieki wsparciu, motywacii i prowadzaniu
| | do celu przez osobe coacha. (Gerard O‘Donovan)

‘ll"-. Sztuka pozwalajaca na wiasne uczenie sie, lepsze wyniki i rozwdj.
HI‘ (Myles Downey)

1\ Proces, dzieki ktéremu nastepuje wzmacnianie i wspieranie osoby coachowanej
Il | w dazeniu do zmiany. (Anna Ratajczyk, Piotr Pilipczuk)

\| Odblokowanie potencjatu osoby w celu maksymalizacji jej dokonan i dziatan
oraz wsparcia procesu uczenia sie. (John Whitmore)

( Przemiana nastawiania ,chce by¢” na ,jestem”. (James "Jim" Duffy) J
i

|| Celem coachingu jest satysfakcjonujace, harmonijne zycie. (David Clutterbuck) J
|

“ Postugiwanie sie cisza, pytaniami oraz wyzwaniami w celu udzielenia
| | podopiecznemu pomocy w realizacji konkretnego celu. (Angus MclLeod)

|Iw Coach pracuje z klientami, aby szybko, znaczaco i trwale poprawili swojg
| efekbtywnosc w zyciu osobistym i zawodowym. Jedynym celem coacha

| jest praca nad tym, aby klient rozwinat caty swdj potencjat - tak, jak go

|| sam zdefiniuje. (Jenny Rogers)

Proces, w ktorym coach, pracujgc z klientermn, uzywa umiejetnosci stuchania
i zadawania pytan w taki sposdb, aby umozliwi¢ mu wymyslenie rozwiazania jego
problemow. (Stuart McAdam)
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Lalacznik $5/14. Wybrane definicje mentoringu i aforyzmy oddajace jego istote

Mentoring
- wybrane
aforyzmy
i definicje

|z ktarych mozna: albo stworzy¢ kamienie milowe, albo przeszkody nie do przejscia. (Autor nieznany)

| | zatrudnionego oraz jego adaptacia w srodowisku (Tadeusz Oleksyn)

|| Partnerska relacja miedzy mistrzem a uczniem, zorientowana na odkrywanie i rozwijanie potencjatu ucznia. Opiera
| sie na inspiracji, stymulowaniu i przywodztwie. Polega gtownie na tym, aby uczen, dzieki odpowiednim zabiegom

— Mentor | Telemach w "Odysel"

~ Qbi-Wan Kenobi | Luke Skywalker w "Gwiezdnych wojnach"

‘ Czesto osobowosc nauczyciela jest wazniejsza, od posiadanej przez niege wiedzy. (Soren Kierkegaard) ‘

Nauczyciele potrafigcy inspirowac sa swiadomi faktu, Ze sciezka edukacyjna jest skazana na kamienie,

Dopoki sam nie zostaniesz tym kim pragniesz byc, nie wymagaj od innych aby stawali sie produktem twoich
wyobrazen. (Thomas A. Kempis)

Mentoring jest forma o bardziej obszernym zakresie pojeciowym od coachingu. Oprécz coachingu

, obejmuje takze wsparcie i doradztwo w szerszym sensie, a wiec konsultacje w sprawie kariery,
|| uprzywilejowany dostep do informacji. (Stefan Lachiewicz)

Mentoring jest zatem pojeciem duzo szerszym niz coaching, poniewaz dotyczy, obok ksztaltowania

[ / konkretnych kompetencji, takze inspiracji, odkrywania potencjalu oraz rozwijania
| samoswiadomosci. (Sebastian Karwala)

W NLP termin mentor jest wykorzystywany w odniesieniu do jednostek, ktore pomogly uksztattowac
albo wywarly pozytywny wplyw na nasze zycie przez ,rezonans z nami”, uwolnienie, rozwiniecie albo
odkrycie gtebi w naszym wnetrzu. (Robert Dilts)

Mentora wiele laczy (ale i r6zni) z nauczycielem czy coachem. Nauczyciel instruuje, a coach zapewnia
okreslong i szczegotowa behawioralng informacje zwrotna w celu udzielenia danej osobie pomocy

| w nauce i wzrastaniu. Jako doradcy czy konsultanci, mentorzy wielokrotnie pomagaja innym ustalic,

wyjasni¢ czy wzmocnic kluczowe wartosci i przekonania, czesto stuzac swym osobistym przykladem.
(Robert Dilts)

\ Mentoring obejmuje coaching, bezposrednia pomoc w rozwoju, doradztwo i nieformalng wymiane

informacji. (David Clutterbuck)

Mentoring, to szczegolny rodzaj wsparcia, ktory jest efektem dtugotrwatej relacji pomiedzy stronami zaangazowanymi
w proces odkrywania i rozwijania potencjatu podopiecznego.
(Polskie Stowarzyszenie Mentoringu)

| Styl prowadzenia w mentoringu jest przywodztwem przez inspiracje. Inspirowanie innych obejmuje motywacje
\ i zachecanie ich do dania z siebie wszystkiego albo dania odrobiny wiecej. Mentoring i przywodztwo przez inspiracje

podkreslaja wartosci oraz uzbrajanie przekonan w przyszte mozliwosci. (Robert Dilts)

Mentoring polega na statym kontakcie niedoswiadczonego (pracownika) z mentorem, ktorym jest doswiadczony
(pracownik) o postawie opiekunczej i zyczliwej wobec nowicjusza, majacy za zadanie wprowadzic go w tresc pracy
i srodowisko zawodowe. Celem mentoringu jest szybkie doprowadzenie do samodzielnej i efektywnej pracy

mistrza, poznawat siebie, rozwijajac w ten sposob samoswiadomosé, i nie lekat sie i$¢ wybrana przez siebie droga
samorealizacji (Sebastian Karwala)

Mentoring to metoda rozwoju miodego, niedoswiadczonego, ale obiecujacego pracownika, poprzez wspofprace

z doswiadczona osoba - mentorem. Mentorem zostaje przewaznie pracownik o duzych sukcesach zawodowych,
cieszacy sie w organizacji poparciem i szacunkiem, (...) skfonny poswieci¢ swoj czas na pomoc w rozwoju innych.
Jego cechy cechy osobowosci (komunikatywnosc, umiejetnosc przekazywania wiedzy, profesjonalizm) gwarantujq
autorytet ze strony podopiecznego. (Tomasz Rostkowski)
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S9/19.

Uwaga! Karty nalezy powieli¢ na samoprzylepnym papierze, a nastepnie rozcig¢ i potasowac przed

losowaniem.

Podopieczny musi wykazac wole udziatu
W procesie.

Wazna jest wola obu stron - opiekuna i podopiecz-
nego, cho¢ w niektdrych (formalnoprawnych) for-
mach wspétpracy (np. praktyki i staze zawodowe)
kwestie udziatu w procesie wspdtpracy moga by¢
obligatoryjne, opisane w obustronnej umowie.

Brak dyrektywnosci. Nikt z zewnetrznego oto-
czenia podopiecznego nie moze mie¢ wptywu
na proces.

Podobnie jak w przypadku dobrowolnosci. Wptyw

na program mentoringu ma tu np. program przed-

miotu zawodowego, w ramach ktérego praktykant
czy stazysta bierze udziat w procesie.

Nie jest to proces uczenia sie, cho¢ wspomaga
uczenie sie podopiecznego.

To jest proces uczenia sie, obejmujacy poznawanie
nowej wiedzy i umiejetnosci, ich testowanie, ekspe-
rymentowanie itp. Jednoczesnie, dzieki autorytetowi
i kompetencjom opiekuna, to forma wspomagania
rozwoju podopiecznego takze w innych niz ,,eduka-
cyjne” sferach.

Pytania, a nie rady i sugestie, s3 podstawowym
narzedziem pracy opiekuna z podopiecznym.

Pytania sg wazne - kieruja je do siebie obie strony.
Wazne s3 takze rady i sugestie opiekuna, ktdry -

z racji doswiadczen, pozydji i autorytetu —,,wie
lepiej”, a czesto dokonuje takze oceny postepdw
podopiecznego.

Docieranie do swiadomosci, a nawet do pod-
Swiadomosci podopiecznego.

Uruchamia autorefleksje, myslenie problemowe,
wyobraznie podopiecznego. Pozwala dokonywac
autoewaluacji (takze w poréwnaniu do statusu,
wiedzy, umiejetnosci, postaw i zachowan opiekuna
oraz wyznawanych przez niego wartosci).

Postawa, wartosci, zachowania podopieczne-
g0 nie moga by¢ poddane ocenie
przez opiekuna.

Wazne sg wartosci obu stron — opiekuna i podo-
piecznego. Podopieczny weryfikuje swdj system war-
tosci, a jednoczesnie poddaje refleksji (czesto
twdrczo

adaptuje) system wartosci opiekuna.
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Ta forma wspétpracy zapewnia permanentne
doskonalenie/rozwdj i autoewaluacje.

Ta forma wspdtpracy jest rozwojowa, stuzy doskona-
leniu (konkretnych szczegdlnie umiejetnosci),
uruchamia autoewaluacje.

Podopieczny samodzielnie, bez przymusu,
podejmuje decyzje o zmianie.

Podopieczny podejmuje ostateczne decyzje o zmia-
nie (siebie, swoich wartosci, postaw, zachowan,
nawykdéw), cho¢ decyzje o zmianie moze sugerowac
opiekun.

Podopieczny tworzy hierarchie osiggalnych
celdw i z determinacja dazy do ich osiggania.

W programie wspétpracy podopieczny i opiekun
okreslaja osiggalne, roztozone w czasie cele.
Do ich zrealizowania daza wspdlnie.

Cata uwaga jest skoncentrowana na podo-
piecznym, nie na procesie czy stosowanych
narzedziach. Opiekun jest - mdwigc metafo-
rycznie — ,,przezroczysty”, stoi,,za podopiecz-
nym”.

Podopieczny jest w centrum zainteresowania opie-
kuna, ale wazny jest takze sam proces modelowany
przez opiekuna, jego warsztat pracy, metody pracy
itp. Opiekun — mdéwigc metaforycznie - idzie ,,przed
podopiecznym” (gdy pokazuje mu swdj warsztat
pracy, doswiadczenie, wiedze, wartosci) lub ,,obok
niego” (gdy stwarza sytuacje konfrontacji swoich
zasobdw z zasobami podopiecznego).

Troska o wzajemne poszanowanie, szczeros¢
i zaufanie. Opiekun nie musi by¢ ,,specjalista”
w dziedzinie, jaka zajmuje sie podopieczny.

Relacja oparta na wzajemnym szacunku i zaufaniu,

a takze na autorytecie mentora (w obszarze dziedzi-
ny/specjalnosci, jaka reprezentuje oraz/lub jego oso-
bowosci).

Koncentracja na zasobach tkwigcych w podo-
piecznym, a nie w opiekunie czy otoczeniu.
Samodzielne korzystanie przez podopiecznego
z wtasnych zasobdw, talentédw i mozliwosci.

Wykorzystanie zasobdw podopiecznego, ale takze
opiekuna oraz otoczenia, w ktérym odbywa sie pro-
ces. Decyzje o sposobie ich wykorzystania podejmuje
i opiekun, i podopieczny.

Aktywnosc¢ charakterystyczna dla tego modelu
wspotpracy to dazenie do autonomii, samo-
dzielnosci, wzmocnienia i doskonalenia podo-
piecznego.

Aktywnos¢ charakterystyczna dla tego modelu
wspotpracy to dazenie do jak najmocniejszego
wzmocnienia i doskonalenia podopiecznego

przy jednoczesnej maksymalizacji aktywnosci
opiekuna, ktéry oddaje podopiecznemu swdj czas
na pokazanie mu swojego potencjatu.
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Wspdtodpowiedzialnos¢ opiekuna i podopiecznego
Odpowiedzialnos¢ za proces wspdtpracy i jego [za proces wspdtpracy i jego efekty, choc to opiekun
rezultat ponosi podopieczny, a nie opiekun.  jjest tutaj tym, ktdry ,,wie lepiej” i tym, ktdry czasem
dokonuje oceny efektdw.

Dobro podopiecznego jest najwazniejsze, chod opie-

Dobro podopiecznego jest najwazniejsze, kun —jako autorytet i profesjonalista w obszarze

jezeli cel moze temu zaszkodzi¢, nalezy go wspotpracy — ma prawo wyrazania opinii (opartej na

przeprojektowac lub z niego zrezygnowac. wiasnych doswiadczeniach) o ekologii celéw podo-
piecznego.
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$9/16.

L.p. Cecha Opis w odniesieniu Opis w odniesieniu
do coachingu do mentoringu
1) Dobrowolnos¢
2)  |Dyrektywnos¢
3)  |Wspomaganie procesu uczenia sie
4)  |Rola pytan w procesie
5)  |Pobudzanie do myslenia
6) [Szacunekiakceptacja wartosci
7)  [Zwigzek z rozwojem
8) |Dokonywanie zmian
9) [Koncentracja na osiaganiu celu
10) |Cztowiek jako centrum procesu
11)  Waga wzajemnej relacji
12)  |Korzystanie z wiasnych zasobdw,
talentéw i mozliwosci
13)  |Aktywnos¢
14) |Odpowiedzialnos¢ za proces
15)  [Ekologia celéw’

7 Cel ekologiczny, to taki, ktérego koszty realizacji s3 proporcjonalne do korzysci.
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Iatacznik $5/11. , Ludzik” — wizja rozwoju mojego podopiecznego / mojej
podopiecznej

® (GLOWA) Co méj podopiecz-
ny/podopieczna powinien/powinna mie¢
»W gtowie”? Czego moze dotyczy¢ na-
sza wspotpraca nad rozwojem ,,gtowy’”?

® (PRAWA REKA) Co méj podo-
pieczny/ podopieczna powinien/
powinna umie¢? Czego moze
dotyczy¢ nasza wspdtpraca nad
rozwojem ,,prawej reki”’?

@ (SERCE) Co méj podopieczny/
podopieczna powinien/ powinna
mie¢ ,,w sercu”? Czego moze doty-
czy¢ nasza wspétpraca nad rozwo-
iem <erca’”

® (BRZUCH) Co lubfi kto moze
przeszkodzi¢ mojemu podo-
piecznemu/ mojej podopiecz-
nej, aby osiggnat/osiggneta to,
co zapisatem/zapisatam w
punktach 1-4? Jak ja - opiekun
nastolatka — moge zminimali-
zowac te niekorzystne wptywy?

® (LEWA REKA) Co lubfi kto
moze pomdéc mojemu podo-
piecznemu/ mojej podopiecznej,
aby osiggnat/osiggneta to, co
zapisatem [ zapisatam

w punktach 1-4? Kto lub co
moze by¢ wsparciem naszej
mentorskiej/ coachingowej

@ (NOGI) Co powinno mojego podopiecznego/ moja podopieczng prowadzi¢
przez zycie (jakie motto, przestanie, najwazniejsza wartos¢ itp.)? Czego moze
dotyczy¢ nasza wspdtpraca nad rozwojem jego ,,zyciowego drogowskazu’”?
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Latacznik $5/18. Teoria osohowosSci Tylora Hartmana - cechy podopiecznego,
wskazowki dia mentora/coacha

mentee, coachee

mentor, coach

nieustepliwy, nieugiety, pewny sie-
bie - ukrywajacy niepewnos¢, pro-
wymagajacy,
siebie, dominujacy, niezalezny, lo-

duktywny, pewny
giczny, aktywny, lider, niecierpliwy,
odwazny, szybki, pracowity, dyna-
miczny, przebojowy, poszukujacy,
wyzwarni, prowokujacy, rywalizujacy,
pewny siebie, sktonny do arogancji,
autorytarny, przywddczy, konse-
kwentny, przenikliwy, pomystowy,

ambitny

efektywne, merytoryczne i krétkie
(do 20 min) spotkania

agendy spotkan

cele, tematy, zadania w formie
check-listy

kluczowe (2-3) dane dotyczace
zadania (co, kto, jak, kiedy, z kim)
krotkie, zwiezte komunikaty za-
miast zawitych dyskusji

towarzyski, komunikatywny, ceniacy|
zabawe, hedonista, energiczny, po-
godny, beztroski,
wesoty, charyzmatyczny, nieodpo-

entuzjastyczny,

wiedzialny, egocentryczny, powierz-
chowny, zadny wrazen i przygdd,
bezkrytyczny wobec siebie, krytycz-
ny wobec innych, niezorganizowany,
niezdecydowany, gadatliwy, przyja-
cielski, energiczny

dtuzsze spotkania (ok. 2 godz.),
dbatos¢ o ich dobry, radosny klimat
dbatosc o dobre relacje

energia i entuzjazm w kontaktach
atrakcyjne wizje

ogolne informacje — pole do swo-
bodnej wypowiedzi

aktywne stuchanie

humor, zart

spokojny, harmonijny, dyplomatycz-
ny, cenigcy relacje, przyjazny, dys
kretny, wrazliwy, nieasertywny,
bierny,
niesmiaty, mity, spokojny, nie
dobry,
dobry

toleran-

mato produktywny, wrazli-
wY,
pewny emocjonalnie,
stuchacz, dobry mediator,
obserwator, empatyczny,

cyjny, otwarty na innych ludzi

l'l
i
lub

HDD

10

przynajmniej godzinne spotkania
czas na zbudowanie relacji i zaufa-
nia

dbatosc¢ o realizacje obietnic i zo-
bowigzan, gotowos¢ do wyjasnia-
nia szczegotow

wspotpraca oparta na partnerstwie
wyrazne cele, wspieranie w czasie
ich realizacji
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silny, zdecydowany, zdyscyplinowa-
ny, lojalny, twdrczy, kreatywny,
emocjonalny, wymagajacy, perfek
cyjny, samokrytyczny, zdyscyplino-
wany, uporzadkowany, uparty,
zaangazowany, wytrwaty, sktonny|
do poswiecen, altruista, zmienny w
nastrojach, podejmujacy decyzje
oparte na danych, analityczny, dba-
jacy o szczegdty

dtuzsze (ok. 1,5 godz.) spotkania
punktualnos¢

wysoki poziom szczegétowosci
prezentacji danych, wykresy, anali-
zy itp.

gotowo$é na odpowiedzi dotyczgce
szczegotéw

gotowosé na podanie zrodet infor-
macji i danych
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Latacznik $6/19. Rozwaj relacii w mentoringu

Rozwdj nie jest statg, prostg drogg naprzad { w gore. Jest jak krety szlak: trzy kroki
w przod, dwa w tyt, okrgZenie wokd! krzakdw, ( kilka chwil postoju przed dalszg

O wspinaczkg do przodu.

| Growth is not steady, forward, upward progression. It is instead a switchback trail
three steps forward, two back, ene around the bushes, and a few simply standing,
before anather forward leap. (Dorothy Corkville Briggs)

Kazda relacia mentoringowa jest unikalna.

= { Tyle swobody, ile tylko to mozliwe.
Ideas

\ Kazda z relacji mentoringowych zmienia sie z biegiem czasu.

budowanie wzajemnego zaufania

nl(rystalizowanie sie relagji

‘ upewnianie sig, czy mentor i uczen moga razem pracowac

szukanie zwigzku miedzy dlugofalowymi
Wyznaczanie celéw dla mentoringu -y celami postawionymi przed podopiecznym
\ a zadaniami kazdego dnia

definiowanie talentu ucznia

{ udzielanie informacji zwrotne)

Rozwoj relacji - wlasciwa praca

i
[ J | s . . wspélne odkrywanie rozwiazan alternatywnych
~'nad postawionymi celami

wspieranie

i inspirowanie

ﬁ?_akoﬁczenie A\ nastepuje wtedy, gdy uczen czuje, Ze moze juz podrozowac samodzielnie

Rozwoj relac;ji
w mentoringu

u alsze dziatania % przeksztatcenie relacji mentorskiej w przyjacielskie, nieformalne stosunki

D
Czasami zdarza sig, ze mentoring rozpoczyna sie od nigformalnef relacyi, ktdra przeradza sie
‘ \ w formalng interwencje mentoringowg, by wraz z jgj zakoriczeniem na nowo przyjgc postac

nieformalng. (Dorota Sadowska)

czas niedziatania, by zasiane w umystach uczniow ziarno miato czas zakietkowac
i wydac plony

D Okres inkubacji |-{ Mentoring ma za zadanie wskrzeszac idee, podwyZszac morale, skupiac sie

— na wartosciach { wewnetrznej motywacji podapiecznego. Opisane zjawiska zas nie
Zmienigjg sie Z dnia na dzier, potrzebujg czasu, by dojrzec | skrystalizowac sie.
(Darota Sadowska)

czas zbierania plonow | szacowania zyskaw

ocenianie

[;J Ewaluacja

wycigganie wnioskdw z mentoringu na przysztosé

P Summa 5 4k Nie od dzis wigdomo, Ze drzewo posadzone w bliskosci starszych drzew weroshie wigksze
ry \ [ pigknigjsze niz takie, ktdre zasadzimy na pustkowiv. (Dorota Sadowska)

Rysunek 19. Etapy rozwoju relacji w procesie mentoringu.
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$6/20.

ODSEONA 1.

Etap 1. Krystalizowanie sie relacji, upewnianie sie, czy wspétpraca coacha/mentora z podopiecznym
jest mozliwa.

(16.10 - 18.50; 1 minuta 40 sekund projekc;ji)

dr Joshua Larabee (dr J.L.): Spéznitas sie.

Akeelah Anderson (A.A.): Nie otworzyt pan drzwi.

dr J.L.: Bo sie spdznitas. Wejdz.

dr J.L.: Wiec chcesz sie nauczy( literowac.

A.A.: Umiem literowad.

dr J.L.: Przeliteruj staphylococci.

A.A.: S-T-A-F-

dr J.L.: Nie ma tam F. To greckie stowo, nie moze w nim by¢ F. S-T-A-P-H-Y-L-O-C-O-C-C-I. Zwycieskie
stowo w konkursie krajowym, 1987. Pierwsze, co robig powazni uczestnicy, to ucza sie wszystkich
zwycieskich stéwek wraz z ich Zrédtostowem.

A.A.: Moze ja nie taka powazna.

dr J.L.: Moze ja tez nie.

A.A.: Co pan robi w domu w dzien. Nie masz pan pracy?

dr J.L.: Zostaw ten uliczny jezyk na ulicy, dobrze?

A.A.: Ja nie méwie jezykiem ulicy.

dr J.L.: ,,Nie masz pan pracy?” Méw tak sobie do swoich kolezanek. Tutaj bedziesz méwi¢ popraw-
nie, albo wcale. Rozumiesz?

A.A.: Tak. Niech bedzie.

dr J.L.: Mozesz juz is€.

A.A.: Stucham?

dr J.L.: Powiedziatem, Ze mozesz juz isc.

A.A.: Jak to?

dr J.L.: Nie mam czasu dla bezczelnych dziewczynek.

A.A.: Bezczelnych? Ja nie... nie jestem bezczelna. Zawsze pan najpierw krytykuje, cokolwiek sie po-
wie? Myslatam, ze tu chodzi o nauke stéw.

dr J.L.: (milczy)

A.A.: 1 dobrze.

dr J.L.: (milczy)

A.A.: Wie pan co? Jak sie skupie, to moge sie nauczy¢ wszystkiego. Bez pomocy jakiegos autorytar-
nego, zarozumiatego, wyniostego ogrodnika. Przepraszam, ze bytam bezczelna.

ODStONA 2.

Etap 1. Krystalizowanie sie relacji, upewnianie sie, czy wspétpraca coacha/mentora z podopiecznym
jest mozliwa. Etap 2. Wyznaczanie celéw - szukanie zwigzkéw miedzy dtugofalowymi celami podo-
piecznego a zadaniami kazdego dnia.

(36.32. — 40.25; 3 minuty 93 sekundy projekgji)

A.A.: 1979, makulatura. M-A-K-U-L-A-T-U-R-A. Pochodzenie taciriskie. 1990 fibryna. F-I-B-R-Y-N-A. 1996,
sepulkralny. tacina. Wykutam wszystkie zwycieskie stowa od 1925. Tak jak pan kazat. Przepraszam, ze
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bytam ostatnio taka bezczelna. To sie juz nie powtdrzy. Czy mdgtby pan rozwazy¢ raz jeszcze przy-
gotowanie mnie do konkursu stanowego? Bo potrzebuje coacha... mocno.

dr J.L.: Bardzo. Potrzebujesz coacha BARDZO. WejdzZ. No chodz.

A.A.: (patrzac na zdjecie) tadna kobieta. To pana zona?

dr J.L.: Miatas szczescie na eliminacjach miedzyszkolnych. Konkurencja na poziomie stanowym jest
duzo wieksza. Wiec jesli mamy sie do niego przygotowad, musimy to zrobi¢ wedtug mojego planu.
Codziennie po 3 godziny, zaczynamy od 9. Dasz rade?

A.A.: Mam kursy wakacyjne. Ale pan Welch powiedziat, ze praca z panem moze by¢ zamiast nich.

dr J.L.: Czy kursy nie s3 dla uczniéw, ktdrzy nie zaliczyli roku?

A.A. (bawiac sie figurka wzietg z biurka): Czasami dla uczniéw, ktdrzy chca sie wiecej nauczyd.

dr J.L.: Odtdz to, prosze.

dr J.L.: Jakie masz cele? Cele. Kim chciatabys by¢, jak dorosniesz? Lekarzem, prawnikiem, aktorka?
A.A.: Nie wiem. Jestem dobra tylko w ortografii.

dr J.L.: Podejdz tam i przeczytaj cytat. Czytaj gtosno.

A.A.: (czyta stowa Nelsona Mandeli) Najbardziej lekamy sie nie naszej niedoskonatosci. Najbardziej leka-
my sie tego, ze jesteSmy potezni ponad miare. Zadajemy sobie pytanie: Kimze ja jestem, by by¢ btysko-
tliwym, pieknym, uzdolnionym, wspaniatym? Witasciwie, kimze jestes, zeby takim nie by¢? Urodzilismy
sie na boskg chwate i pozwalajgc, by ISnita w nas, dajemy innym przyktad.

dr J.L.: Co to dla ciebie znaczy?

A.A.: Nie wiem.

dr J.L.: Jest napisane po angielsku. Co to znaczy?

A.A.: Zebym sie nie bata.

dr J.L.: Czego?

A.A.: Nie bata sie... siebie.

dr J.L.: Etap krajowy to nie zarty. Dzieciaki tamia sobie na nim zeby. Jesli chcesz tam dojs¢, nie wolno
ci sie ba¢. Masz wyjs¢ na scene i pokazad im, co potrafisz. Jasne?

A.A.: (potakuje)

dr J.L.: Nie bede tolerowat zadnych fochéw. Nie ma spdzniania sie, pod zadnym pozorem. Albo sie
pozegnamy. Zgoda?

A.A.: (podajac reke) Zgoda.

ODSLONA 3.

Etap 2. Wyznaczanie celéow - szukanie zwigzkéw miedzy dtugofalowymi celami podopiecznego a
zadaniami kazdego dnia. Etap 3. Rozwdj relacji - wlasciwa praca nad postawionymi celami (defi-
niowanie talentu podopiecznego; udzielanie informacji zwrotnej; wspélne odkrywanie rozwigzan
alternatywnych; wspieranie; inspirowanie). Etap 4. Monitorowanie postepow i przekazywanie in-
formacji zwrotne;j.

(45.15. — 49.26; 4 minuty 11 sekund projekgji)

A.A.: (czyta) Zaczynat mie¢ metne przeczucie, ze zeby osiggngc cos w zyciu, musi by¢ sobg. Nikim innym.
Ta ksigzka jest za ciezka.

dr J.L.: To dobrze. Bedziesz miata rozwinigete muskuty.

A.A.: Myslatam, ze mamy rozwija¢ moje stownictwo.

dr J.L.:  rozwijamy. Czytaj dalej, prosze.

A.A.: Ale ja znam wiekszos¢ tych stéw.
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dr J.L.: To jest esej pierwszego czarnoskdrego, ktdry otrzymat tytut doktora na uniwersytecie
harvardzkim®.

A.A.: Moze powinnismy sie uczy¢ wiecej trudnych stéw?

dr J.L.: Przeliteruj kabalistyczny.

A.A.: (literuje, wystukujac rytm dtonia)

dr J.L.: Kiedy sie go nauczytas?

A.A.: Jakies dwie minuty temu, z tej ksigzki. Ale w tym samym czasie Dylan nauczyt sie pewnie ze
dwudziestu.

dr J.L.: | pewnie nie rozumie nawet ich znaczenia. To tylko maty robot zapamietujacy liste stéw. Auto-
rzy, ktérych czytamy, uzywali stédw, by zmieni¢ swiat. | nie poznawali ich poprzez wkuwanie.

A.A.: Dobrze, ale jesli podczas konkursu dadzg mi nazwe jakiejs rybki z Australii, albo bakterii Zyjacej
na ksiezycu, bedziemy zatowad, ze nie wkuwalismy wiecej, zamiast czytad eseje. Za pozwoleniem.

dr J.L.: Na ksiezycu nie ma bakterii. A jak myslisz, skad sie biorg trudne stowa?

A.A.: Ludzie je wymyslaja?

dr J.L.: Dobra. (odstaniajac liste stéw zapisang na flipcharcie) Co tu widzisz?

A.A.: Duzo niezrozumiatych stéw.

dr J.L.: Spéjrz jeszcze raz. (zastania drugi czton pierwszego stowa soliterraneous — zostaje sol). Spdjrz
jeszcze raz. Jakg energie pobieramy ze storica?

A.A.: Solarna.

dr J.L.: Co wiec oznacza sol?

A.A.: Storice.

dr J.L.: A co mdwi terraneous?

A.A.: Teren.

dr J.L.: Soliterraneous oznacza wspdtdziatanie storica i ziemi. Skad wiec biorg sie dtugie stowa?

A.A.: Z matych stéw.

dr J.L.: Aiile znasz matych stéw?

A.A.: Duzo.

dr J.L.: Whasnie! | duzo ich musisz sie jeszcze nauczyd. Greckich, taciriskich, francuskich... (zdejmuje z
potki kolejne stowniki). Jak poznasz je wszystkie, mozesz przeliterowad kazde stowo, nawet najdtuz-
sze.

A.A.: Moze wré¢my do eseju.

dr J.L.: Jak to? Myslatem, Zze chcesz wygra¢ krajowy konkurs.

A.A.: Moze tym razem wystarczy, jesli do niego dotre.

dr J.L.: Nie réb mi tego. Chcesz go wygrac¢ tak bardzo, ze nie $pisz po nocach. Od kiedy dowiedziatas
sie o konkursie, widzisz siebie trzymajgcg puchar. Ale dopdki tego nie powiesz, nie wygrasz. Powiedz
to.

A.A.: Chce wygrad.

dr J.L.: Gtosniej.

A.A.: (powtarza gtosniej) Chce wygrac!

dr J.L.: Co chcesz wygra¢?

® W 1890 roku Uniwersytet Harvarda ukoriczyto dwdch czarnoskérych na trzystu biatych absolwentéw — byli to
William Edward Burghardt (W.E.B.) Du Bois i Clement G. Morgan. DuBois, cho¢ pisat w swoich wspomnieniach,
ze nigdy nie czut sie ,,czescia” Harvardu, w 1895 roku zostat pierwszym Afroamerykaninem, ktdry zdobyt tytut
doktora na wydziale prawa (informacje za: Daria Hejwosz, Dziatania afirmatywne na Uniwersytecie Harvarda,
https://repozytorium.amu.edu.pl/bitstream/10593/7563/1/hejwosz.pdf; dostep: 1 maja 2016 r.)

Chodzi o Ralpha Johnsona Bunche, ktéry w 1934 uzyskat tytut doktora w dziedzinie nauk politycznych.

Richarda T. Greenera, ktdéry zdobyt tytut doktora na wydziale prawa.
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A.A.: (krzyczy) Chce wygrac krajowy konkurs ortograficzny!!!

dr J.L.: Swietnie. Wygrasz, stosujac moje metody. Najpierw rozumiejac site stéw, potem uczac sie je
rozktadac. Rozbierac je do korzeni, do zrédtostowu. Poznasz to i zasmakujesz. A potem, czy wiesz,
CO poczujesz?

A.A.: Tak. Zmeczenie.

dr J.L.: Mistrzostwo.

A.A.: (usSmiechasie)

dr J.L.: Gotowa?

A.A.: Gotowa.

dr J.L.: W takim razie zaczynamy.

(Dalej - praca opiekuna i podopiecznej)

ODSLONA 4.

Etap 3. Rozwdj relacji — whasciwa praca nad postawionymi celami (definiowanie talentu podopiecz-
nego; udzielanie informacji zwrotnej; wspélne odkrywanie rozwigzan alternatywnych; wspieranie;
inspirowanie).

(50.19. = 53.07; 2 minuty 88 sekund projekcji)

A.A.: Dlaczego juz pan nie uczy?

dr J.L.: Méwitem ci, ze ucze. Prowadze kursy internetowe. JedZzmy dalej: Zzywiotowy.

A.A.: (literuje podane stowo, wystukujgc rytm dtonig — stychac szczekanie psa i Akeelah sie myli)

dr J.L.: Przeciez znasz to stowo.

A.A.: Ten pies mnie rozprasza.

dr J.L.: Na konkursie bedziesz miata wieksze zaktécenia. Co wtasciwie robisz z reka?

AA.: Co?

dr J.L.: No, zrekg? Tak... uderzasz. Dlaczego?

A.A.: Nie wiem.

dr J.L.: (wystukuje rytm, mysli przez chwile, po czym zaczyna czegos szukaé w pudtach w garazu)
A.A. Po co panu te zabawki?

dr J.L.: Nalezaty do... mojej siostrzenicy.

A.A.: A pan ma swoje dzieci?

dr J.L.: Zadajesz strasznie duzo pytan.

A.A.: Bo jestem z natury dociekliwa.

dr J.L.: Tak, jak réwniez czasem z natury nieznosna. (wyciaga z pudfa skakanke i wrecza dziewczyn-
ce). Prosze. Pokaz mi, jak skaczesz.

A.A.: Po prostu skaka¢?

dr J.L.: Po prostu skacz.

A.A.: (skacze). To ma jakis sens?

dr J.L.: Owszem, ma. Skacz dale;j.

A.A.: (skacze)

dr J.L.: (Zaczyna wystukiwac topatka gtosny rytm na konewce).

A.A.: (przestaje skakac)

dr J.L.: Powiedziatem, skacz. Skup sie, skoncentruj. Przeliteruj ,,zywiotowy”. Nie mysl o niczym in-
nym. Dalej.

A.A.: (Literuje, skaczac) dr J.L.: (wystukuje rytm na konewce)

dr J.L.: Dobrze! Widzisz? To twdj chwyt. Twdj sposéb zapamietywania.

A.A.: Skakanka?

dr J.L.: Trzymanie tempa. Dzieciaki w czasie konkursu chwytaja sie wszystkiego. Kiwajg sie w przdd i
w tyt, kreca sie w kétko. Wszystko, co tylko pozwala im sie skupic. Ty wybijasz rytm. Zatoze sie, ze
kiedy uczysz sie stdw w ten sposdb, lepiej je zapamietujesz.
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(dalej: dr J.L. i A.A. - spotkania, metody)

ODSLONA 5.

01.01.30 — 01.05.11 (3 minuty 29 sek. projekcji)

Etap 3. Rozwdj relacji — whasciwa praca nad postawionymi celami (definiowanie talentu podopiecz-
nego; udzielanie informacji zwrotnej; wspdlne odkrywanie rozwiazan alternatywnych; wspieranie;
inspirowanie). Etap 4. Zakoriczenie (nastepuje wtedy, gdy podopieczny jest gotowy do samodziel-
nej drogi/realizacji celéw).

dr J.L.: Przeliteruj affenpiczer.

A.A.: Affen co?

dr J.L.: Gzegzdtka.

A.A.: G-R-Z

drJ.L.: Zle.

dr J.L.: Zakard.

A.A.: Doktorze...

dr J.L.: Przeliteruj Zakard.

AA.: Z-A-K-A-RT.

dr J.L.: A moze D? To s3 stowa, na ktdrych potkneli sie wszyscy zesztoroczni finalisci. Nie potrafisz
przeliterowac zadnego.

A.A. Moze dlatego, ze jeszcze sie ich nie uczylismy?

dr J.L.: Dlaczego nie przysztas wczoraj? Udzielatas kolejnego wywiadu? Puszac sie przed kamerami?
A.A.: Nie, bytam na zakupach. Nie olatam pana. Kupowatam prezenty.

dr J.L.: Olatam? Myslatem, Zze nie uzywamy tutaj takich stéw. Myslatem, ze uzywamy tutaj tylko stéw
ze stownika.

A.A.: (podchodzi do stownika, szuka stowa) Olac, olewac. Zignorowac, zlekcewazyc cos, traktowac bez
szacunku. Co roku dodaje sie nowe stowa.

dr J.L.: Postuchaj, dostatem sie do krajowego etapu, kiedy miatem 14 lat. Bez pomocy, bez trenera,
bez niczego. Odpadtem, zanim dotartem do trzeciej rundy. Ty masz szanse wygrac.

A.A.: Tylko ze przez ostatnie 8 miesiecy nic tylko uczymy sie stéwek. Dlaczego nie zrobimy sobie
przerwy? Na kino, albo mecz koszykdéweki. Rozerwijmy sie troche!

dr J.L.: Méwitem ci, Denise, rozerwiesz sie po konkursie.

A.A.: Kto to jest Denise?

dr J.L.: Stucham?

A.A.: Nazwata mnie pan Denise. Kto to jest Denise? Panie doktorze, w porzadku?

dr J.L.: Tak, w porzadku... (Wskazujac na kartonowe pudetka) Przez caty tydzien robitem je dla cie-
bie.

A.A.: Cotojest?

dr J.L.: Fiszki. 5 tysiecy nowych stéw. W rodzaju tych, z ktérymi zetkniesz sie w finale.

A.A.: 5 tysiecy? Ale mamy tylko kilka miesiecy! Bedziemy sie uczy¢ ich bez przerwy?

dr J.L.: Nie, sama sie ich nauczysz. Ja juz niczego nie moge dla ciebie zrobic.

A.A.: Jak to?

dr J.L.: Wszystko juz znasz. Rozbidr stdw, etymologie, techniki pamieciowe. Teraz musisz juz tylko
skupic sie na stowach.

A.A.: Nie naucze sie sama 5 tys. stéw!

dr J.L.: Alez tak. Twdj umyst chtonie jak gabka. Tylko usigs¢ i wkuwac.

A.A.: Panie doktorze, obiecuje, ze juz nigdy nie opuszcze zadnej lekgji. Zrobie, co tylko pan kaze. Nie
moze pan teraz przesta¢ mnie uczyc.

dr J.L.: Powiedziatem panu Welchowi, ze doprowadze cie do rejonowych i zrobitem to. Teraz juz ni-
czego wiecej cie nie naucze. Musisz tylko przyswoic te stowa, a poradzisz sobie.
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A.A.: (po chwili milczenia, wyciagajac z kieszeni mate pudeteczko i ktadac je na biurku): To po to po-
sztam na zakupy. Wesotych swiat.

dr J.L.: (Milczy, patrzy w okno.)

A.A. (zabiera pudefka z fiszkami, wychodzi)

Etap 6. Okres inkubacji (czas niedziatania, by zasiane w umystach uczniéw ziarno miato czas zakiet-
kowac i wyda¢ plony) Etap 7. Ewaluacja (czas zbierania plonéw i szacowania zyskéw; ocenianie;
wyciagganie wnioskéw z mentoringu na przysztosc)

01.26.08 do korica filmu.
Warto w rozmowie po projekcji zwréci¢ uwage na nizej wymienione aspekty:

v

v
v

Metody uczenia sie stajg sie nawykiem Akeelah (wyimaginowana skakanka przy stowie
ARGOLIDZKI, wizualizacja, skojarzenia, swobodne pytania do komisji o jezyk pochodzenia)
Koncentracja, skupienie, myslenie analityczne i obrazowe).

Umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem w trudnych sytuacjach, swoboda w wystgpieniach pu-
blicznych, usmiech.

Radosc¢ czerpana z rywalizacji z réwnym sobie przeciwnikiem, szacunek do wtasnej i jego wiedzy i
umiejetnosci.

Mocna swiadomos$¢ wyznawanych wartosci (wtasnych, ale i przeciwnika) — podejmowanie Swia-
domych decyzji o postepowaniu w zgodzie z tymi wartosciami.

Zmiana postrzegania siebie w $wiecie, otoczeniu — zgoda z samg sobg (wypowiedzZ stanowigca
antyteze do monologu rozpoczynajgcego film): Znacie to uczucie, kiedy wszystko jest na swoim
miejscu? Kiedy nie trzeba martwic sie o jutro, ani o wczoraj? Kiedy jest sie bezpiecznym. | kiedy
wiesz, ze robisz swoje. Jest na to odpowiednie stowo. To MItOSC. M-I-t-O-S-C. To wtasnie czuje
do wszystkich swoich bliskich i do swoich coachdw z cafej okolicy, gdzie sie wychowatam, i
wszystkiego nauczytam.

WYGRALISMY. (do draJ.L.)
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Latacznik $6/21A. Mentor/coach w akcji. Kompetencije przydatne na etapie
nawiazywania i hudowania dobrych relacji z uczacymi sie/podopiecznym.

@ Kompetencje zwigzane z wspieraniem i motywowaniem uczgcego
si¢/podoppiecznego

Rysunek 38. Kempetencje mentora pracujgcego z modzieza zgodne z Europejska Matryca Kompetencji
dla Mentora, cpracowang w ramach projektu CertiMenTu.

troska 0 dobrg jakoSc zycia podopiecznego (w sferze

znajomos¢ roli kazdego z interesariuszy dziatajgcych edukacyinej, z2wodowe, osobiste])

w Srodowisku podopiecznego

Znajomos Srodowiska, w jakim przebiega proces

analizowanie | doskonalenie swojej roli w rozwoju mentoringu, wykorzystywarie potendialy rodowiska

zawodowych relacji, w celu maksymalizacji
efektow procesu mentoringu

efektywne komunikowanie sie z uczacymi sie
7 wykorzystaniem praktycznych narzedzi i technik
komunikacj

przestrzeganie zasad poufnosci

stosowanie w praktyce zasad | technik aktywnego stuchania

stosowanie kreatywnych metod | modeli rozwiazywania
problemdw, uwzgledniajace wspdtudziat uczaceqo sie




Latacznik S6/21B. Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na etapie
planowania, negocjowania i realizowania programu uczenia sie/mentoringu

@ Kompetencje zwigzane z wspieraniem i motywowaniem uczgcego
si¢/podoppiecznego

Rysunek 38. Kempetencje mentora pracujgcego z mbodzieza zgodne z Europejska Matryca Kompetencji
dla Mentora, cpracowang w ramach prejektu CertiMenTu.

SPECYHIC - konkretny, opisany
W sposdb jednoznaczny, zdefiniowany
jako zbidr konkretnych efektow

MEASUARABLE - mierzalany

AMBITIOUS - ambitny, rozwojowy

| umiejetnos¢ formutowania celow

speniajacych kryteria SMART

REALISTIC - realistyczny, moZliwy
do osiagniecia w danych warunkach

TIMETABLE - terminowy, okreslony w czasie

sieci wsparcia podopiecznego

umiejetnosc diagnozwania zasobow srodowiska uczenia sie

postepami lub ich brakiem itp.

umiejetnos¢ modyfikacii programu rozwojowego w razie potrzeby,
Twigzang] szczegdlnie 7 sytuacja podopiecznego, jego oczekiwaniami,

umiejetnosc zachecania podopieczneqo do eksperymentalneqo i
kreatywnego myslenia i dziatania w trakcie procesu mentoringu

Kompetencje ulatwiajace
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roznych stylow uczenia sie

etapow procesu mentoringu i czynnikdw decydujacych
o powodzeniu na kazdym etapie
wazedniejszych osiagniec edukacyjnych podpopiecznego

7indywidualizowanych celow rozwojowych
i czynnikow osabistych istatnych dla procesu pracy,
uczenia sie i rozwoju podopiecznego

| lowestil zwiazanych z wykluczeniem spotecznym
iintegracja spofeczng

dostepnych mozliwosci wsparcia podpiecznego ze strony
szkoly, instytucji, innych osob

specyficznych metod planowania i realizowania
indywidualnego programu nauczania/programu
razwojowego, w tym ramy czasowe, cele | wymagania
Wigzane 7 procesem oceny

kreatywnos¢ w aranzowaniu sytuacji uczenia sie / rozwoju
oraz przestrzeni sprzyjajace] realizacji celow

umiejetnosc zarzadzania czasem, wysitkiem i aktywnoscia (wlasnymi
i podopiecznego)

umiejetnos¢ diagnozwania mocnych i stabych stron uczacego sie,
identyfikowania jego zainteresowart
I uzdolnier




Latacznik S6/21C. Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na etapie
wspierania i motywowania uczacego sie/nodopiecznego.

@ Kompetencje zwigzane z wspieraniem i motywowaniem uczgcego
si¢/podoppiecznego

Rysunek 38. Kempetencje mentora pracujgcego z modzieza zgodne z Europejska Matryca Kompetencji
dla Mentora, cpracowang w ramach projektu CertiMenTu.

teorii motywacji
podstawowych wartosci
w Zyciu zawodowym,
zasad etyki i kultury
pracy w konkretnej
organizagji

UMIEJginosc oplsywania, vyzsnianiz znajomosc teorii zwigzanych z coachingiem

i stosowania technik radzenia sobie i ¢
z (trudnymi) pytaniami uczacego sie, rozumienie: | | réznorodnych metod
jego problemami i stresem szkolenia / nauczania /
mentoringu, ich zalet
i mozliwosci
- -

.umiejetno.rf\c' opisarlia, wyjaénienia. -
i stosowania technik motywowania uczacego Kompetencje zwiazane . .
sie (np. do zaakceptowania nowych | Z wspieraniem kweSt',' .W'E|°kU|tlfr9W°SC' .
zachowan), biorac pod uwage rozwiazania i motywowaniem gt Grecelied [olieny
alternatywne i wybierajac najwiasciwsze uczacego sie/

podopiecznego umiejetnos¢ oceniania rodzaju i poziomu

R . ia potrzeb dopi
umiejetnos¢ stosowania podstawowych J N\ vsparci potrzebnego podopiecznem

L  dost i odooviiedni .
metod (technik, narzedzi) coachingowych / | dostosowania odpowiednio swojego
postepowania
otowos¢ i umiejetnos¢ wystepowania w roli . . -
?eprezentanta ithEreséngJ dgﬁiecznego umiejetnos¢ poddawania refleksji wartosci i
zasad etyki, ktore powinien stosowac

wobec innych cztonkéw organizacji . .
podopieczny w celu dalszego rozwoju




Latacznik S6/21D. Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na etapie
monitorowania postenow i przekazywania informacji zwrotnej.

@ Kompetencje zwigzane z wspieraniem i motywowaniem uczgcego
si¢/podoppiecznego

Rysunek 38. Kempetencje mentora pracujacego z miodzieza zgodne z Europejska Matryca Kempetendji
dla Mentora, cpracowang w ramach projektu CertiMenTu.

podstawy wiedzy
teoretyczne] w ramach
konkretnego tematu
merytorycznego, bedacego
umigjetnos¢ komunikowania sie i stuchania osoby majomosé | przedmiotem mentoringu
uczacej sie/podopiecznego w sprawach i rozumienie:
dotyczacych procesu uczenia sie/mentoringu

teorii udzielania konstruktywnej
informagji zwrotnej

zasad i metod oceny oraz monitoringu
programéw szkoleniowych i rozwojowych

umigjetnos¢ doradzania uczacemu sie /
padopiecznemu w zakresie metod i tachnik

uczenia sie, stosowania srodkow dodatkowego \
wsparcia itp.

umiejetnos¢ przekazywania podopiecznemu
efektywnej i konstruktywnej informacji zwrotnej
na temat jego postepdw i zapewniania
mozliwosci ich dyskutowania

oraz negocjowania zmian

Kompetencje umozliwiajace

umiejetnos¢ budowania i stosowania narzedzi dla
samooceny uczacego sie / podopiecznego

umieje?nos’c’ opracowywa,nia, e wspofpracy 2 umiejetnos¢ uzgadniania z uczacym sie kolejnych
podapiecznym, wymagan dotyczacych podejmowanych krokow
oceniania jego pracy/rozwoju

stosowania systematycznego procesu przegladu
postepdw poczynionych przez podopiecznego
poprzez sprawdzanie konkretnych kamieni
milowych opracowanych w oparciu o cele
szkoleniowe / rozwojowe

umiejetnos¢ identyfikowania problemow dotyczacych
satysfakcji osoby uczacej sie/podopiecznego oraz
zdolnos¢ pomocy w ich rozwiazaniu
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Lalacznik $6/21E. Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na etapie
ewaluowaniu procesu uczenia sie/mentoringu oraz wiasnego wkiadu w jego
przehiey

@ Kompetencje zwigzane z wspieraniem i motywowaniem uczgcego
si¢/podoppiecznego

Rysunek 38. Kompetencje mentora pracujgcego z mbodzieza zgodne z Europejska Matryca Kompetencji
dla Mentora, cpracowang w ramach projektu CertiMenTu.

zasad ewaluagji programow szkolenia

metodologii i narzedzi ewaluadji

metod analizowania wynikow ewaluagji
oo . ) . oraz ich zastosowania w celu identyfikacji
umiejetno$¢ wnioskowania na podstawie wynikow znajomoéé || obszarow wymagajacych doskonalenia

ewaluadji i podejmowania stosownych, adekwatnych Frozumienie: e ;
do wnioskéw z ewaluagi, dziatars zasa.d fiokumentoy\lanla i prezentowania
wynikow ewaluagji
__ o a < roli gtéwnych interesarius:
umiejetnos¢ dokumentowania i prezentowania growny zy
= uczestniczacych w ewaluagji, w tym -

wynikéw ewaluadji

Kompetencje przydatne podopiecmeg
umiejetnos¢ pomagania podopiecznemu B i o
N e ~ uczenia sie/mentoringu umiejgtnosc wyznaczania kamieni milowych
w refleksji nad wtasnymi dziataniami, Eoraz iEw i projektowania
¢lani i wiasnego wkiad ] . okresowej oceny uczacego si
pracq,'w okres!amu p'otenqa}.u e ! A iosowaniaetod ) y ’ii AQ‘ e
rozwojowego i podejmowaniu ewaluacyjnych, formalnych wywiadéw i nieformalnych
odpowiednich dziatan wiym: dyskusji z podopiecznym

gotowosc i umiejetnoéé poddawania umiejetnos¢ analizowania danych uzyskanych w ewaluadji ‘
refleksji i ewaluacji wartosci wiasnej pracy
(w tym - wspotpracy z mentee), okredlania
whasnego potencjatu rozwojowego i
podejmowania dziatan doskonalacych

umiejetnos¢ interpretowania wynikow ewaluadji ‘
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Latacznik S6/21F. Mentor/coach w akcji. Kompetencije coachingowe przydatne
na we wspoipracy z podopiecznym/podopieczna.

Inajomosc

KOMUNIKACYINE .
narzedzi

- suchanie
i zadawanie pytan

| imetodologi
caochingowe;

umiejetnost nawigzywania rozmowy

aktywne stuchanie rozmdwcy

obserwowanie oraz interpretacja zachowari
niewerbalnych rozmdwcy

cierpliwosc - bez wysnuwania przedwczesnych
wnioskaw, opartych na stereotypowym mysleniu

Umiejetnos¢ stawiania pytan otwartych,

A ukierunkowanych na przyszios¢, na pozadane
\\ rozwiazania, na sposoby osiagniecia celu
\ rozmawcy
\
% Stosowanie w rozmowie -
\\, narzedzi, pozwalajacych  Cdzwerciederie
*na zachowanie autonomii | pareftazz
coachee, wzmacniajacych | zmiana perspektywy
; klimat zaufania, takich :
INTERPERSONALNE| . LYeZWe, k. Skalowarie
“budowanie | Meoceniajace
. wspierame | akceptacja podopiecznego
zaufania innych
bezwarunkowe przyjecie perspektywy, celow,
wybordw coechee
Swiadomos¢ | przestrzeganie etyki zawodowe]
dyskrecja
umiejetnosc dostrzegania, nazywania
i analizowania wlasnych emocji i osabistych
.. i
- ia | | dystans
dostrzegame“ e y
wlasnych reakcji (coacha) neutralnoéc
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kontrola nad emocjonalnym zaangazowaniem
w sprawy podopiecznego




Latacznik $6/22. Nasze kompetencje komunikacyjne we wspotpracy
1 podopiecznymi. Schemat plakatu do diagnozy.

Nad ktdrymi kompetencjami

komunikacyjnymi chce praco-
wad w najblizszej przysztosci?
Ktdre kompetencje komunika-
cyjne sa dla mnie wyzwaniem?
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$1/23

Sprawdz, jak zachowujesz sie podczas mdwienia, jaki jestes méwca. Przy kazdym stwierdzeniu po-
staw znak X w odpowiedniej rubryce.

L.p. Zachowanie zawsze przewaznieokazyjnie rzadko | nigdy

Gdy méwie do kogos o czyms, jestem swiadomy
przyczyn tej wypowiedzi i celu, jaki chce osia
gnac.

2. |Gdy méwie, mam swiadomos¢ swoich uczud i

emocji.

3. Szanuje czas rozméwcéw/stuchaczy.

4.  |Obserwuje, co czuje mdj stuchacz/rozmdwca
podczas dyskusji.

5. |Interesuje mnie, co stuchacze/rozmdwcy sadza

0 tym, jak do nich mdwie, jak prowadze z nimi
rozmowe itp.

6. [Kontroluje swoja ,,mowe ciata” (spojrzenie,
wyraz twarzy, mimike, gestykulacje).

7.  [MOwie wyraznie, w odpowiednim tempie.
8.  |Podkreslam najwazniejsze elementy swojej wy-
powiedzi.

9.  |Unikam zbyt dtugich zdan, staram sie by¢ rze
czowym.

10. |Uzywam stéw rodzimego pochodzenia.

11. [Unikam stéw i sformutowanri, ktdre mogtyby
sprawic przykros¢ rozmdwcy/stuchaczowi.

12. [Trzymam sie gtdwnego watku wypowiedzi, nie
naduzywam dygresiji.

13. W swojg wypowiedz wplatam anegdoty, zart.

14. Swoja wypowiedz ilustruje przyktadami.

15. |Utrzymuje kontakt wzrokowy z rozmow-
ca/stuchaczami.

Gdy pofaczysz linig naniesione przez siebie punkty X, otrzymasz profil Twoich umiejetnosci kraso-
mowczych. Im bardziej wykres zbliza sie do lewej strony tabeli, tym lepszym jestes mdéwca.

Opr. na podst.: Janina E. Karney, Psychologia w zarzadzaniu. Wybrane zagadnienia, Miedzynarodowa Szkota Menedzerdw,
Warszawa 1998.
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S1/24

Chciatbym, zebyscie wiedzieli, ze bede tu tylko dopdki, dopdty nie dostane intratnej posady w
barze szybkiej obstugi. Nazywam sie Micael d’Angelo. Jak wspomniat pan dyrektor Bass, uczeszczatem do
tej szkoty. Jesli ktos przesiedziat w jednej klasie z 15 lat, powinien mnie pamietac. Bytem tg niesmiatg,
waqtlg dziewczynkg w szelkach.

Edukacja wymaga bohaterstwa. Chodzenie do szkoty bardzo przypomina ,,Gwiezdne Wojny”.
Kazde z was to Luke Skywalker albo Lucy Skywalker. Szkota jest jednym z wielu miejsc, w ktérym przej-
dziecie szkolenie Jedi. Czeka was walka z Imperium Zta. Przy czym imperium tym nie jest nasza szkota,
rodzice czy tez podejrzane potrawy w stotéwce. Imperium Zta to przekonanie. W to, ze mamy ograni-
czenia. Nie macie ich. Moze jeszcze o tym nie wiecie, ale kazde z was jest doskonate.

Moim Mistrzem Jedi byt Norman Warner, ktdry nauczyt mnie, ze jestem nauczycielem i panem
sam dla siebie. | zapamietajcie: niewazne, co robicie. Wazne, kim jestescie. Z takim podejsciem skopiecie
swiatu tytek.

[biorac do reki otdwek] To jest wasz miecz Swietlny. Do tego kartka, serce, nieco odwagi i mozemy ra-
zem zmieniac $wiat. Pozwdlcie mi w tym uczestniczyc.

Dziekuje.
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$1/25

9
Btad Odmiany Skutki
Uleganie ,pierwsze-| Oznakowanie afektywne -|Skojarzenia pozytywne — pozytywne

mu wrazeniu”

Informacje o osobie
uzyskane w poczat-
kowej fazie rozmowy
wywierajg duzy
wplyw na tres¢ cato-
sciowego sadu o niej.

cechy wygladu, barwa gtosu,
gesty moga wywota¢ u roz-
mdwcy rdznorodne skojarze-
nia.

oczekiwania wobec osoby — wieksza
szansa na ich potwierdzenie w konfron-
tacji z faktami.

Skojarzenia negatywne - odwrotny me-
chanizm oczekiwar i konfrontaciji.

Efekt aureoli - tendencja do
formowania oceny osoby pod
wptywem witasnej opinii na
temat jakiejs wybranej cechy
tej osoby.

Osoba cenigca np. uprzejmos¢, zauwa-
zywszy te ceche u rozmdwcey, bedzie
sktonna przypisywa¢ mu takze inne ce-
nione przez siebie zalety.

Stereotypowe po-
strzeganie - uprosz-
czone, nadmiernie
uogdlniajace i oporne
na zmiany obrazy
przedstawicieli  réz-
nych grup spotecz-
nych.

np.:

- inne narodowosci,

- mniejszosci religijne,

- mniejszosci seksualne,

- grupy subkulturowe,

- kategorie ,regionalne”,

- opcje swiatopogladowe,
,»typy ludzkie”.

Na podstawie negatywnych stereotypdéw
spotecznych powstaja uprzedzenia, czyli
niechetne lub wrogie postawy wobec
ludzi, wynikajgce tylko z ich przynalezno-
sci do okreslonej grupy i pochopne
wnioskowanie o cechach tej osoby na
podstawie cech przypisywanych danej

grupie.

Atrybucje - postrze-
ganie (przypisywanie,
wyjasnianie) przyczyn
zachowan innych
0sob.

Atrybucje dyspozycyjne -
zachowania widziane s3 jako
wynik cech i motywacji osoby.

Atrybucje sytuacyjne - przy-
czyna zdarzeri lokalizowana
jest w warunkach zewnetrz-
nych, przypisywana okolicz-
nosciom.

Podstawowy btad atrybucyjny — np. gdy
niezadowalajgca odpowiedz jest inter-
pretowana jako wynik ograniczonych
mozliwosci, niskiego poziomu wiedzy, a
nie np. sytuacji stresu.

Korelacja iluzoryczna - gdy wystepuje
fatszywe przekonanie o wspdétwystepo-
waniu pewnych zjawisk i cech (np. fakt
zamieszkiwania w matej miejscowosci z
brakiem horyzontéw intelektualnych).

° Na podst.: Tomasz Garstka, Wybrane psychologiczne aspekty sytuacji egzaminacyjnej [w:] Ekspert komisji kwali-
fikacyjnej i egzaminacyjnej. Poradnik. Praca zbiorowa pod redakcja Matgorzaty Pomianowskiej, Wydawnictwa
CODN, Warszawa 2003, s. 82-86.
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$1/26

Czynniki utatwiajgce komunikacje nauczycie-
la/opiekuna z podopiecznym

Czynniki utrudniajgce komunikacje nauczycie-
la/opiekuna z podopiecznym

Nauczyciel/opiekun
Skupienie sie na potencjale i zasobach nastolatka.
Przeciwdziatanie nudzie — stosowanie zaskoczenia
w celu pobudzenia ciekawosci poznawczej, pobu-
dzanie wielu zmystéw — wielosensorycznosé¢ w
uczeniu i kontaktach z nastolatkiem.
Charyzmatyczna osobowos¢, oryginalnosé.
Stawianie przed nastolatkiem celdw-wyzwan, spet-
niajacych jednoczesnie warunek ekologii celu (Wy-
brat Setha, by zrobit to, czego ten obawiat sie
najbardziej).
Stawianie inspirujgcych, otwartych pytan (,lle ma-
my czasu?”)
Umiejetne moderowanie dyskusji, facylitowanie.
Aktywne stuchanie.
Konstruktywna informacja zwrotna (pozytywna i
negatywna) dla uczniow.
Humor, dowcip ($mianie sie z nastolatkami, a nie —z
nastolatkdéw), umiejetnos¢ smiania sie z siebie.
Réwne traktowanie wszystkich podopiecznych —
bezwarunkowa akceptacja osdb (,,Kazdy jest inny i
niezwykty. | tak ma by¢.”) przy jednoczesnym sprze-
ciwie wobec niektdérych zachowan i postaw (,,Na-
prawde sie jgkasz czy to takie trudne zdanie?” —
d’Angelo do Brada).
Wtaczanie podopiecznych do konstruowania zasad
wspotpracy.
Nauka przez zabawe, tgczenie teorii z praktyka, z
zyciem.
Kreatywnosc (,,Kreatywnosc nie jest talentem —to
sposob dziatania” — John Cleese)
Spdéjnosé komunikatow werbalnych z mowg ciata.
Zywa reakcja na interesujaca odpowied? ucznia
(mimika, usmiech, gest).
Skupienie sie na nastolatku jako osobie (, Ten facet
byt ekstra. A kiedy na ciebie patrzyt, ty tez bytes
ekstra”.)

Nauczyciel/opiekun

v Skupienie sie na ,sprawdzaniu wiedzy” ucznia.

v' Rutyna, encyklopedyzm w przekazywaniu wiedzy,
schematyczne pytania.

v Narzucanie wtasnych zasad, rozwigzan — bez wia-
czania podopiecznych w ich ustalanie.

v Zbytnie przywiagzanie do schematu, statosci —
»przewidywalnosé”, brak ciekawostek i zaskakuja-
cych rozwigzan (,,Schemat miejsc odrdznia nauczy-
cieli fajnych od... no, wiecie”).

v Niestwarzanie pola do dyskusji, niezgoda na ,,po-
petnianie bteddw” przez nastolatka.

v Brak cierpliwosci w oczekiwaniu na odpowiedzi
ucznidéw - wyreczanie ich w odpowiedziach.

v’ Stereotypowe postrzeganie nastolatkdw.

v Brak jasnych regut, nieréwne traktowanie uczniéw.

v Zbytnia hierarchiczno$é, powaga, odwotywanie sie
do autorytetéw zewnetrznych jako kary (dyrektor
szkoty).

V" Niespdjnos$¢ komunikatow werbalnych z mowa
ciafa.
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Nastolatek

Nastolatek

Mozliwo$¢ decydowania o sobie, o swojej aktywno- |v'  Zachowania btazenskie, prowokacyjne, bezczelne
sci (,,Kazdy siada gdzie chce”). itp.
Nieformalne relacje w grupie, grupy wsparciaré- |v* Nieformalne relacje w grupie — zachowania dyskry-
wiesniczego — obrona dyskryminowanych rowiesni- minacyjne wobec rowiesnikéw (drwiny Brada z ja-
kéw (Dylan broniacy Setha przed drwinami Brada). kajacego sie Setha).
Szczero$¢, spontanicznosé. v' Krytycyzm witaéciwy wiekowi adolescenciji.
Zdrowa samoocena. v" Niska samoocena, niewiara we wiasne mozliwosci,
niesmiatos¢, wycofanie.

Czynniki zewnetrzne Czynniki zewnetrzne
Przyjazne wnetrze sali — pomieszczenia, gdzie od- |v'  Mato przyjazne wnetrze — przestrzer spotkan i
bywajg sie spotkania. uczenia sie.
Zmiana miejsca uczenia sie, aranzacji przestrzeni. v Przestrzen podkre$lajaca hierarchiczno$é i dystans
»Rekwizyty” (fotel, niezwykte przedmioty w sali (nauczyciel ,,na katedrze”, za biurkiem; uczniowie w
lekcyjnej). tawkach ustawionych w dtugie rzedy).
Otwarta przestrzen spotkaii/uczenia sie (uczenw |V

centrum, nauczyciel w ruchu, kontakt nauczyciela z
kazdym uczniem).

Obecnosc¢ przyjaciela nastolatka, jego wsparcie i
akceptacja.
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$1/21

Ocen swdj styl rozmowy na podstawie ponizszych twierdzen, zaznaczajgc, w jakim stopniu opisuja
one Twoje zachowania.

Jesli twierdzenie:

odnosi sie do Ciebie w peni - zakres| kétkiem liczbe 3,

odnosi sie do Ciebie w pewnym stopniu - zakresl liczbe 2,

raczej nie odnosi sie do Ciebie — zakresl liczbe 1,

wcale nie odnosi sie do Ciebie - zakresl| o.

1. To ja na 0ogdt zaczynam i koricze rozmowe. 3 2 1 0
2. To ja narzucam innym temat rozmowy. 3 2 1 0
3. Gdy chce cos$ powiedzied, przerywam rozmdwcy. 3 21 0
4.  Zdarzasie, ze nie pamietam, o czym przed chwilg méwit mdj rozmdweca. 3 2 1 0
5. Rozmawiam na tematy, ktére mnie nie interesuja. 3 2 1 0
6. W rozmowie sugeruje i doradzam rozmdwcy, co powinien zrobic¢. 3 2 1 0
7. Nie zwracam duzej uwagi na sprawy, ktére porusza méj rozmdwca. 3 2 1 0
8.  Staram sie tak dtugo z kims rozmawia¢, az przekonam go, ze mam racje. 3 21 0
9.  Rzadko daje sie innym przekonad. 3 21 0
10.  Zdarza sie, ze koriczac rozmowe wiem, czego chciat ode mnie rozmdwca. 3 21 0
1. Nie mam pewnosci, czy mdj rozmdéweca zrozumiat to, co do niego méwitem. 3 2 1 o0

Zsumuj uzyskane punkty. Pozwoli Ci to ustali¢, jakiemu stylowi komunikacji jest blizszy Twdj sposdb
prowadzenia rozmowy: partnerskiemu czy autorytarnemu.

Klucz do testu

Styl

Partnerski 0 5 10 15 20 25 30 35 Autorytarny

Jesli okazato sie, ze dominuje u Ciebie styl autorytarny i ten wynik Cie nie satysfakcjonuje, zaplanuj w
,,Diariuszu” pierwszy krok ku zmianie.

W wolnej chwili zastanéw sie nad innymi dziataniami, ktére pozwolg Ci posigs¢ kompetencje wtasci-
we dla stylu partnerskiego.

Powrd¢ do tych stwierdzen za jakis czas i zobacz, czy cos sie zmienito.

Na podst.: B. Jamrozek, J. Sobczak: Komunikacja interpersonalna, Poznari 2000, s. 47).
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Latacznik $8/28. Co pomaga, co utrudnia komunikacje-1.

1 - Kazde dziatanie pofacz strzatka ze sformutowaniem, ktére z nim koresponduje.
2 - Znajdz wsréd powyzszych dziatan, te ktére ,,karmia” rozmowe oraz te, ktore ja blokuja.

DZIALANIA

SFORMULOWANIA

CZY DZIALANIA

OTWORZYLY CZY

UNIEMOZLIWILY
DYSKUSJE?

WZMACNIANIE

ROZPOCZECIE

DYSKUSJI

PROSBA
WYJASNIENIE

KRYTYKA

PYTANIA
ZAMYKAJACE

PORADY

Czy zdajesz sobie sprawe, ze...

Sproébuj przekona¢ Podopiecznego, ze masz racje

postuguijac sie faktami i logika:

"Mam zamiar powiedzie¢, dlaczego jestes w bte-

dzie ..."
"Spéjrz prosze na fakty, ztamate$ obowigzujace

w szkole zasady, gdybys tego nie zrobit nie miat-

bys problemu”

"Co nalezy zrobic¢..."
"Dlaczego nie ..."
"Pozwdl, ze zasugeruje..."
"Gdybym byt Toba...”

"To co méwisz nie ma sensu (kierunek)"
"Zachowujesz sie jak dziecko"
"To jest naprawde gtupie"

Podkresl osiggniety sukces.
"Gratulacje, zdates egzamin z matematyki!"
"Wow, to ile sie nauczytes jest wspaniate!"

"Nie bardzo rozumiem, co chcesz przez to po-
wiedzied..."
"Czy mozesz mi to wyjasnic..."
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Zatacznik $8/29. Co pomaga, co utrudnia komunikacje- 2.

1 - Kazde dziatanie pofacz strzatka ze sformutowaniem, ktére z nim koresponduje.
2 - Znajdz wsréd powyiszych dziatan, te ktére , karmia” rozmowe oraz te, ktére ja blokuja.

DZIALANIA

SFORMULOWANIA

CZY DZIALANIA OTWORZYLY
CZY UNIEMOZLIWILY
DYSKUSJE?

MOWIENIE O SOBIE

Przekierowanie rozmowy z pro-
bleméw Podopiecznego na to o
co chcesz powiedzie¢ "Nie be-
dziemy moéwi¢ o tym teraz""
Zapomnij o tym, mam zamiar Ci
powiedzie¢, co mnie spotkato"

PRZERYWANIE UCZNIOWI

"Podaj mi szczegdty" ,,Przedys-
kutujmy to”
,Podoba mi sie Twoje zdanie na
temat...”

ZMIANA TEMATU

“Przepraszam, ze Ci przerywam
ale...”

PYTANIA ZACZYNAJACE SIE

“Jestem zbyt przerazony zeby

OD ..DLACZEGO” moéwic przed taka iloscig ludzi”

” “O co bytem w stanie walczyé w

szkole, gdy bytem dzieckiem”
UDZIELANIE »Dlaczego sie spdznites?”
MINIMALISTYCZNYCH
ODPOWIEDZI
PYTANIE O ZDANIE “Hmm”
“O, tak”
“Tak jest”
(‘Ahan
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Latacznik $8/30. Co pomaga, co utrudnia komunikacje- 3.

1 — Kazde dziatanie potacz strzatka ze sformutowaniem, ktére z nim koresponduje.
2 - Znajdz wsréd powyizszych dziatan, te ktére , karmia’” rozmowe oraz te, ktére ja blokuja.

DZIALANIA SFORMULOWANIA CZY DZIALANIA
OTWORZYLY CZY
UNIEMOZLIWILY
DYSKUSJE?
INFORMACJA ZWROTNA Powrét to tego co powiedziat Po-

dopieczny poprzez powtarzanie
tego samego zdania.

POKAZYWANIE
PROTEKCJONALNOSCI

"To jest niezwykle fajne, batam sie,
ze oblejesz test!"

INFORMOWANIE

Pokaz, ze rozumiesz perspektywe
Podopiecznego:
"Nie podoba ci sie, ze traktujemy Cie
jak dziecko"

ANALIZOWANIE

Mdw do Podopiecznego tak jakby
byt gtupi lub tak jakby byt dzieckiem
,,Jestes zbyt mtody, nie zrozumiesz”
,,Oh, (niezrozumiate stowo) nie jest

dzisiaj dobre.”

PARAFRAZOWANIE

Wskazywanie dlaczego Podopieczny
cos zrobit lub powiedziat
"Po prostu starasz sie zwrdci¢ na
siebie uwage"
"To nie jest tak naprawde to, co
chcesz powiedziec.”

UZYWANIE

TEGO

SEOWNICTWA

SAMEGO

Podaj wyniki szkolnej druzyny spor-
towej,
zakomunikuj informacje o przyjeciu
do szkoty sredniej.
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Zatacznik $8/31. Co pomaga, co utrudnia komunikacje- 4.

1 - Kazde dziatanie potacz strzatka ze sformutowaniem, ktére z nim koresponduje.
2 - Znajdz wsréd powyiszych dziatan, te ktére ,,karmia” rozmowe oraz te, ktére ja blokuja.

DZIALANIA SFORMUEOWANIA CZY DZIALANIA
OTWORZYLY CZY
UNIEMOZLIWILY
DYSKUSIJE?
PODSUMOWANIE “Masz moje zainteresowanie...”
“Jezeli to zrobisz, przysiegam, ze...”
"W jaki sposéb mozna to zrobic¢”
POLECENIA "Co wydaje Ci sie wazne?"
"Co bys zrobit w takich okolicznosciach”
“Ostatnim razem gdy sie spotkalismy”
POUCZANIE
«Wstalismy dzisiaj lewa noga"
PYTANIA OTWARTE "Ciggle nie podpalites wtasnej szkoty?"
GROZBY ,,Powinienes”
,,Musisz”
BYC ,,To konieczne”
SARKASTYCZNYM nMasz zamiar
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Latacznik $8/32. Komunikacja werhalna: karta dobrych praktyk.

DZIALANIA | SFORMULOWNAIA
SPRZYJAJACE ROZMOWIE

DZIALANIA | SFORMULOWNAIA
BLOKUJACE ROZMOWE

¢ Udzielanie minimalistycznych
odpowiedzi: “tak”, “rozumiem”, “to jest
tO”,

» parafrazowanie stéw podopiecznego

» Podopieczny: “Miatem kiepski dzien:

e Mentor: “wyglada na to, ze sprawy nie
uktadajg sie po Twojej mysli

e szukanie rady: “powiedz cos wiecej”
“porozmawiajmy o tym” “czy mdgtbys
podad mi przyktad?”’

e informacja zwrotna: komunikowac
nasze rozumienie idei opracowanej przez
podopiecznego (np. "wyglada na to, Twoja
matka Cie irytuje)

* Wyjasnianie: “Nie do korica rozumiem
co chcesz mi powiedzie¢”

¢ Podsumowanie

e Informowanie

* Wzmacnianie: “gratulacje, udato Ci sie
nad sobg zapanowac”

e Rozmowa na wspdlny temat: “Ja
rowniez duzo ktdcitem sie ze swoim
Bratem”

Pamietaj o uzywaniu technik podtrzymujg-
cych rozmowe:
Uzywaj tego samego rodzaju stownictwa,
mow powili:

¢ Badz zwiezty, odpowiadaj w
odpowiednim czasie i nie przerywa;j,

¢ Uzywaj jak najmniej pytan
zamknietych, na ktére odpowiedzig jest
"tak" lub "nie"

e Stosuj pytania otwarte,
rozpoczynajace sie od: "jak", "co", "kto"

2«

e Polecenia: “musisz” “zrobisz to”

» Udzielanie rad: “to co powinienes
zrobi¢ to...”, “dlaczego nie zrobisz...”,
“Pozwdl, ze Ci powiem co zrobi¢...”, “Lepiej
bedzie dla Ciebie jezeli....”, ,,Gdybym byt
Toba...”

e Pouczanie

» Pokazywanie protekcjonalnosci
mowiac do Podopiecznego jakby byt gtupi
lub jakby byt dzieckiem

¢ Zmienianie tematu rozmowy ” nie
bedziemy teraz o tym rozmawiac...”,
,,Zapomnij o tym”’, ,,powinnismy
porozmawiac o tym pdzniej”’

e Operowanie sarkazmem: ,,wstates
dzisiaj lewa noga?”’, ,, odkad to jestes
Szefem?”

o Krytykowanie: “to co méwisz jest bez
sensu” “zachowujesz sie jak dziecko”,
“Twoje wtosy s3 zbyt dtugie”, “ to jest
wyjatkowo gtupie”

e Grozby: “interesuje sie Tobga”’; “Jezeli
tego nie zrobisz...”, “Ach tak, zobaczmy co
wyjdzie”

e Wskazywanie dlaczego uczen cos
zrobit lub powiedziat: "To czego
potrzebujesz to...", "To nie jest tak
naprawde to, co chcesz powiedziec”, ,, Twdj
problem polega na tym, ze...”

¢ Otwdrz debate starajac sie przekonad
podopiecznego, ze masz racje: "zdajesz
sobie sprawe, ze", "mam zamiar powiedziec,
dlaczego nie masz racji", ""spdjrz na fakty:
ztamates zasady obowigzujgce w szkole ... "
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$8/33

Informacja zwrotna (feedback) to komunikat do drugiej osoby o tym: jak spostrzegasz jej dziatania,
zachowania, prace itp.; jaki skutek i wptyw ma na Ciebie to, co ona robi; jakie uczucia wywotuje w
Tobie jej zachowanie.

Aby informacja zwrotna miata wptyw na rozwéj podopiecznego, musi by¢ konstruktywna. Stownik
jezyka polskiego definiuje ten przymiotnik nastepujgco: konstruktywny 1. «dajqgcy pozytywne rezulta-
ty, wnoszqcy cos nowego, konkretnego» 2. «zdolny do stworzenia czegos nowego, wartosciowego»

Opiekun mtodego cztowieka musi zna¢ podstawowe zasady formutowania konstruktywnego fe-
edbecku. Jezeli obydwoje — dorosty i nastolatek — wspdtpracujg zgodnie z opracowanym wspdlnie
planem rozwojowym, informacja zwrotna bedzie dotyczy¢ konkretnych, uwzglednionych w planie,
zachowan i dziatari podopiecznego, ich efektéw, pozadanych kierunkdéw dziatart w przysztosci. Fee-
dback jest wéwczas immanentnie zwigzany z procesem uczenia sie, pomaga sie uczy¢ — nowych
umiejetnosci lub lepszych zachowan i dziatal. Dobrze skonstruowana i przekazana informacja
zwrotna nie obniza samooceny adresata, nie zniecheca go do pracy — nawet, gdy odnosi sie do nieu-
danych przedsiewzie¢, niepozadanych zachowan itp.

Z punktu widzenia psychologii, zasady przekazywania konstruktywnego feedbacku to, po pierwsze,
analiza aktualnej sytuacji (Na czym polega problem? Co wymaga zmiany/poprawy i dlaczego?) oraz,
po drugie, okreslenie celéw i wynikéw, do jakich sie dazy.

Cel powinien by¢:

e Pozytywny:,,Chce, abys wykonat to zadanie w terminie”.

e Konkretny i umiejscowiony w czasie (,,Wykonaj te prace w ciggu tygodnia. Zacznij dzis od... .
Potem...”

e Osiggalny dla ucznia: ,,Jestes w stanie prawidtowo wykonac to ¢wiczenie. Widziatam, jak
robites dobrze poprzednie.”

e Wsparty silng wizja celu, ktéry zostanie osiggniety oraz stwierdzeniem, nazywanym czasami
wymiernym dowodem sukcesu, czyli doktadnym okresleniem, co spodziewasz sie zobaczy¢,
ustyszed i odczud, kiedy praca zostanie ukoriczona na czas.

e Realny, czyli mozliwy do osiggniecia i utrzymania w ramach mozliwosci ucznia.

e Formutowany ze swiadomoscig, co moze przeszkadzac uczniowi w osigganiu celu, a takze, jakie
moga by¢ konsekwencje niepodjecia zadnych dziatan.

e Ekonomiczny - wart starai z punktu widzenia kosztéw (np. czas, stres), jakie zostana
poniesione."

W kontekscie dydaktycznym struktura informacji zwrotnej powinna uwzgledniac¢ 4 elementy:
e Wyszczegdlnienie i docenienie dobrych elementdw pracy ucznia [++].

e Odnotowanie tego, co wymaga poprawienia lub dodatkowej pracy ze strony ucznia [-].

e Wskazdéwki — w jaki sposéb uczeri powinien poprawic prace [A]

o Wskazéwki - w jakim kierunku uczeri powinien pracowac dalej [1].

'° Na podst. Bee Roland i Frances: Feedback, Wydaw. Petit, Warszawa 2000.
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S8/34

01.29.52 - 01.31.51 — Julien

Nauczyciel, Georges Lopez: Nadeszta pora, by porozmawia¢ o waszych wynikach. Dowiemy sie, czy
przejdziecie do szdstej klasy. A wiec Julien. Cho¢ twoje wyniki nie s3 w peti zadowalajgce, mozesz
przejs¢ do gimnazjum. Bedziesz chodzit do tej szkoty, ktdéra zwiedzalismy, w St Germain I’Herm. Be-
dziesz wiec w szdstej klasie, ale od poczatku musisz zakuwac. Jak méwitem, wyniki nie sg w petni
zadowalajace, moze wiec da sie cos$ poprawic. Co konkretnie?

Julien: Matematyke.

Nauczyciel: To wszystko?

Julien: Francuski.

N.: To dos¢ powazna sprawa, prawda?

Julien: (milczy)

Nauczyciel: Musisz réwniez poprawi¢ swoje zachowanie. Nie bedzie juz indywidualnego podejscia. |
kary moga by¢ ciezsze. Zwtaszcza wtedy, gdy odmawiasz, ktdcisz sie lub sie nie zgadzasz. Kiedy masz
wszystko gdzies. To po tobie widac¢. Kiedy nadmiesz policzki. Nie bede mdgt ci juz pomdc. Moze z
daleka ci pomoge, ale z bliska juz nie.

01.31.52 - 01. 33 - Olivier

Nauczyciel: Teraz Olivier. Tez idziesz do St Germain.

Olivier: (usmiecha sie)

Nauczyciel: Tak, jak Julien, bedziesz musiat poprawi¢ wyniki. Poprositem, zeby wyznaczyli kogos, kto
w razie czego pomoze ci sie podciggnac z przedmiotdw, z ktdrych nie jestes zbyt mocny. Bedziecie
razem, ty i Julien. Skoro bedziecie razem, musicie sie ze sobg zgadzac.

Olivier: No, tak.

Nauczyciel: Jak to zrobicie?

Olivier:Bedziemy trzymac sie razem.

Nauczyciel: Tylko nie izolujcie sie za bardzo. Moze bedziecie sie nawzajem broni¢? Na poczatku ktos
was moze atakowad. Zdarza sie. Jestes silny jak byk, Julien. Jesli Olivier bedzie zagrozony, jesli ktos
go zaatakuje, powinienes zareagowac.

Julien: (Smieje sie)

Nauczyciel: Ty tez nie jestes oferma, Julien. Potrafisz sie broni¢, prawda? To dobrze.

01.33 — 01.36.30 — Nathalie

Nauczyciel: O co naprawde chodzi? Chcesz by¢ sama? Czy moze nie umiesz rozmawiad z innymi?
Nathalie: (milczy)

Nauczyciel: Powiedzied ci, co ja mysle?

Nathalie: Tak.

Nauczyciel: Mysle, ze umiesz, ale w tej chwili nie masz ochoty. Myle sie? To prawda, czy nie do korica?
Nathalie: (milczy)

Nauczyciel: Denerwuije sie, ze o tym modwie?

Nathalie: Nie.

Nauczyciel: To wazne, zeby o tym rozmawiad. Teraz duzo wiecej rozmawiasz, ze mng i z kolegami.
Ale nadal czasami jest ci trudno. Napisatem notatke, zeby tamci nauczyciele wiedzieli, Ze to dla ciebie
trudne. Musiatem to napisad. Uwazasz, ze tak?

Nathalie: (krzywi sie, zbiera sie jej na ptacz)
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Nauczyciel: Jestes na mnie zta? Odpowiedz, szczerze.

Nathalie: (ptaczac) Nie.

Nauczyciel: Muszg wiedzie¢, Zzeby sie tobg zaopiekowad, prawda?

Nathalie: (ptacze, milczy)

Nauczyciel: Uwazam, ze dasz sobie rade. Przy odrobinie wysitku wszystko pdjdzie dobrze. Bedziesz
ze starszymi dzie¢mi, zaprzyjaznisz sie. Bedzie duzo lepiej. Pewnego dnia sie pozegnamy. To ci¢ mar-
twi?

Nathalie: (ptacze, milczy)

Nauczyciel: Troszke?

Nathalie: (ptacze, milczy)

Nauczyciel: Chciatem ci troche pomdc, piszac do nauczycieli. Dobrze ci pdjdzie. Przeciez lubisz pra-
cowad.

Nathalie: (milczy)

Nauczyciel: Bedziesz potrzebowata pomocy, bo masz problem z porozumiewaniem sie. Czy to waz-
ne?

Nathalie: (milczy)

Nauczyciel: Dobrze, ze 0 tym porozmawialismy?

Nathalie: Tak.

Nauczyciel: Lepiej ci po tej rozmowie?

Nathalie: Tak.

Nauczyciel: Nadal bedziemy mogli rozmawiad. W przysztym roku. Masz lekcje w soboty?

Nathalie: Nie.

Nauczyciel: To mozesz przyjezdzad. Chcesz przyjezdzac w sobote rano?

Nathalie: Tak.

Nauczyciel: Bede wiec czekat od pierwszej soboty. Przyjedziesz?

Nathalie: Tak.

Nauczyciel: Opowiesz mi, co robisz w gimnazjum. Ja nic o tym nie wiem. Siedze w tej szkétce i nie
wiem, co tam sie robi. Bedziesz mogta mi o wszystkim opowiedzie¢ i pokazad. Powiesz, jakie masz
stopnie. Mozesz przyjezdzac z Létitig. Bedziemy sie widywac.
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Ialacznik $8/3%. Modele informacji zwrotnej.

1. MODEL ,KANAPKOWY”

1. Zacznij od pozytyw-
nych aspektéw.

2. Powiedz konkretnie,
co byto nie tak.

3. Zakoncz pozytywny-
mi aspektami, wzmoc-
nieniami.

2. MODEL FUKO

F K FAkTY.
Opis sytuacji.

U B USTOSUNKOWANIE.
Moje opinie, odczucia.

& ° KoNSEKWENCIE.
Opis skutkéw sytuacji.

e OczexiwanIA

- konkretnie sformutowane.




3. MODEL SPINKA

PRECYZUJ

: *Dbaj o precyzje jezyka, dobieraj odpowiednie stowa.
al V6w o zachowaniu - unikaj jego interpretacji.
*0dnos sie do faktow.
¢ Czuwaj, by Twoje emocje nie wptynely na tresé i forme komunikatu.

OZYTYWY

eZacznij od pozytywnych aspektow.

*Podaj przynajmniej 2-3 atuty.

*Mow: Podobato mi sie, Jestem pod wrazeniem... Znakomicie wykonates...
itp.

* Pomiedzy ,plusami" i ,minusami,, nigdy nie uzywaj stowa , ALE”.
e Zamiast ,,ale” mow: ,jednoczesnie...”, ,,to, co mi sie nie podobato...”,
,to co moégtbys przemysleé...”, "to, co mi przeszkadzato..."

EGATYWY

*Nazywaj negatywne aspekty wprost, konkretnie, bez , lukrowania”, bez
"pocieszania", bez "pietnowania".

*\Wskaz maksymalnie 2-3 negatywy — nad wiekszg iloscig nie da sie
pracowac jednoczesnie!

ONSEKWENCIJE

* Wskaz konsekwencje negatywnych zachowan.

* Mow: ,Efekt byt taki, ze...”, ,To, co powiedziates, spowodowato...”,
"Gdy to styszatem/widziatam, to...".

LTERNATYWY

eZaproponuj modyfikacje, lepszy sposéb wykonania zadania
*Mow: ,Proponuje...”, ,Nastepnym razem...”, ,,Moze spodoba ci sie mdgj
pomyst...” itp.

Rysunek. Udzielanie informacji zwrotnej — model SPINKA. Opracowanie wfasne na podst.
https://grupaset.pl/wp-content/uploads/MAGAZYN-WIEDZY-Komunikacja-Informacja-zwrotna-Model-
SPINKA.pdf

Dostep: 10 czerwca 2016 r.
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1atacznik $8/36. Pozywna kanapka informacji zwrotnej.

(tu wpisz imie adresata Twoje informacji zwrotnej)

A
N

(tu sie podpisz)
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$9/31

Oto jedno z popularnych narzedzi coachingowych. Wykorzystaj je, aby pomyslec o sobie.
Na poczatek uzupetnij etykiety — nazwij szes¢ obszaréw swojego zycia.

Gdy etykiety s3 uzupetnione, w kazdym obszarze zaznacz (w skali od o do 10), jaki jest ak-
tualnie poziom Twojej satysfakcji z danego obszaru.

)))))

Gotowe? Kolejne kroki objasni trener/ka.
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Latacznik S9/38.

Model GROW - struktura rozmowy coachingowej wg Johna Whitmore'a

~
eOkreslenie celu zgodnie z zasadg SMART (Cel powinien by¢: Specyficzny,
Mierzalny, Adekwatny, Realistyczny, Terminowy)
J
N

¢ Dokonanie analizy aktualnej rzeczywistosci, w jakiej znajduje sie rozméwca.
¢ Okreslenie "punktu wyjscia" w sposdb jak najbardziej obiektywny, oparty na

(EIAA T faktach | obserwacjach.
(rzeczywistosc) J

N
eSprawdzenie mozliwosci dziatania, poszukiwanie réznych rozwigzan
Options i sposobé\n.l dziatania moiIiV\fYch w danej sytuacji.
(opdie, *Spogladanie na problem z réznych perspektyw.
mozliwosci) J
N
¢ Podejmowanie decyzji przez rozméwce - wybor najlepszych rozwiazan.
e Ustalenie planu dziatania z kolejnymi krokami.
*Precyzyjne okreslenie pierwszego kroku i zobowiazanie do jego podjecia.
J
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$9/39

1. GOALS (cele) — Czego pragniesz? Czego chcesz?

v" Czym chciat(a)bys sie dzisiaj zajg¢?

v Co jest twoim problemem, ktéry chciat(a)bys$ zmienié? Co jest przeciwieristwem tego stanu?

v" Co chcesz osiggnaé w najblizszym czasie? Jaki jest twodj cel? Czego pragniesz? O czym marzysz?

v" Dlaczego ten cel jest dla Ciebie wazny? Czemu chcesz go osiggna¢? Pokaz na skali, jak wazny jest
dla Ciebie ten cel.

v Co sie zmieni, gdy go osiggniesz? Jakie korzysci odniesiesz? Co mozesz stracié realizujac ten cel?

v' Co zyskasz, gdy osiggniesz swdj cel?

v" Gdybys$ nie miat(a) zadnych ograniczen, to co by$ chciat(a)?

v Skad bedziesz wiedziat(a), ze osiggnates$/osiggnetas cel? Wyobraz sobie, ze osiggnates/as swaj
cel: Co widzisz? Co styszysz? Co czujesz?

v" Kiedy chcesz osiggnhaé swdj cel? Pokaz na ,,mapie”, jaka jest Twoja odlegtosé od celu.

v Czy ten cel jest zalezny tylko od ciebie? Kto jeszcze ma wptyw na osiggniecie twojego celu?

v Co chciat(a)bys osiggnaé podczas dzisiejszego spotkania?

v' Po czym poznasz, ze nasze spotkanie byto dobre?

v Czym chciat(a)by$ zakoriczyé nasze spotkanie? Co chciat(a)bys czué na koniec naszego spotkania?

v’ tzw. pytania kartezjanskie, na jakie coachee szuka odpowiedzi:

Co sie STANIE, jesli OSIAGNE cel?

Pytania kartezjanskie
jako narzedzie
do sprawdzania

ekologii celu

[ Co sie NIE STANIE, jeéli OSIAGNE cel?

Co sie STANIE, jesli NIE OSIAGNE celu?

|| Co sie NIE STANIE, jesli NIE OSIAGNE celu?

Rysunek. Pytania kartezjariskie jako narzedzie pomocne w okreslaniu celu na pierwszym etapie rozmowy
coachingowej.
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$9/40

REALITY (rzeczywistosc) — Co sie dzieje teraz? Jak jest teraz?

Co sie dzieje teraz? Jak jest?

Jakie sg fakty?

Co dziata dobrze? Co nie dziata dobrze?

Jakie mocne strony ma sytuacja, w ktdrej sie znajdujesz?

Co tracisz, bedac w tej sytuacji?

Co czujesz, bedac w tej sytuacji?

W jaki sposdb wptywa to na inne obszary twojego zycia?

Jak wptywa to na innych, na osoby z twojego otoczenia?

Jak inni reaguja na twojg sytuacje?

Co powie o twojej sytuacji ktos, kto jg obserwuje z boku?

Co robisz, aby pracowac nad celem? Czego nie robisz, aby pracowaé nad celem? Co robisz, czym
jestes zajety/zajeta, ze nie pracujesz nad celem?

Jedli idealny, pozgdany przez ciebie stan, to ,strzat w dziesigtke” tarczy, to gdzie jest punkt odda-
jacy najtrafniej to, jak jest dzis?

Co dotychczas zrobites/as, aby zmienic te sytuacje? Jakie byty efekty tych dziatan?

Jakich dziatan jeszcze nie podjates/as?

W jakim stopniu masz kontrole nad tym, co sie dzieje? Kto jeszcze ma nad tym kontrole?

Co ci pomoze zrealizowac cel? Kto ci pomoze zrealizowad cel?

Czym dysponujesz dzis? Jakie sg dzi$ twoje ,,narzedzia” i zasoby do pracy nad realizacjg celu? Co
juz umiesz — z czym sobie dobrze radzisz?

Czego ci jeszcze potrzeba? Jakich ,narzedzi” i zasobéw? Jak je pozyskasz?

Jakie przeszkody trzeba pokonac?
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OPTIONS (opcje, mozliwosci) - Jakie sq rézne mozliwosci osiggniecia celu?

AN N N N N N

D RN

<

DN NI N NN

Jakie widzisz mozliwosci rozwigzan/dojscia do celu? Jakie jeszcze? | jakie jeszcze?

Co mozesz zrobi¢? Co jeszcze? Co jeszcze?

Co cie hamuje?

Gdybys$ miat(a) wiecej czasu, to co mdogtbys/mogtabys zrobié?

Gdyby nie istniaty zadne ograniczenia finansowe, to co zrobit(a)bys?

Gdybys miat(a) wiecej odwagi, to co zrobit(a)bys?

Gdyby w twojej sytuacji znalazt sie twdj przyjaciel (rodzic, idol, autorytet, szef itp.), to co zrobit-
by? Jakie rady by ci udzielit?

Kto moze ci pomédc w realizacji tej mozliwosci? A kto — w realizacji kolejnej mozliwosci?

Jakie s3 zalety pomystu A? Jakie wady? Jakie sg zalety pomystu B? Jakie wady?

Ktére rozwigzanie zapewni najlepsze rezultaty? Najbardziej ci odpowiada? Da ci najwiekszg sa-
tysfakcje?

Kto, twoim zdaniem, wykonatby to zadanie bardzo dobrze? Czego mozesz sie od tej osoby nau-
czy¢?

Czego mozesz (z)robi¢ mniej?

Czego mozesz (zrobic) wiecej?

Co mozesz (z)robic inaczej?

Co mozesz zaczyc robic?

Co mozesz przestac robic?

Wyobraz sobie, ze odbytes/as podrdz w przysztosé wehikutem czasu i jeste$ w momencie, gdy
cel jest osiggniety. Jak wyglada swiat/twoje otoczenie po osiggnieciu celu? Co sie musiato zmie-
ni¢, zeby stato sie to mozliwe?

Co bedzie przetomowym momentem w drodze do celu?
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WILL (wybér, wola) — Ktéra opcje wybieram? Jaki mam plan dziatan? Jaki be-
dzie moj pierwszy krok?

Ktdra z tych mozliwosci/opcji wybierasz?

Co z tym zrobisz?

Od czego zaczniesz? Jaki bedzie twdj pierwszy krok? Kiedy/do kiedy go postawisz?
Jakie bedga nastepne kroki? Kiedy/do kiedy wykonasz kazdy z nich?
Kiedy zaczniesz ten krok? Kiedy skonczysz ten krok?

Kto powinien wiedzie¢ o twoim planie?

Jak to zrobisz?

Kto ci pomoze? Jak, kiedy, gdzie go o to poprosisz?

Jakie przeszkody mozesz napotkac? Jak je pokonasz?

Po czym poznasz, ze dobrze wykonates pierwszy krok? Kolejny krok?
Jaki jest poziom twojej motywacji do dziatania? Pokaz go na skali.

LN N N N N N N N NN

Co zrobisz, aby podnies$é swojg motywacje do dziatania/zrobienia pierwszego kroku?
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Latacznik $9/43.

Model coachingu wielopoziomowego wg Roherta Diltsa

Rysunek 20. Model coachingu wielopoziomowego wg Roberta Diltsa

Opr. na podst.: Liliana Kupaj, Twéj podreczny mentor. 50 narzedzi coachingowych, Szkota Coachingu Liliana Kupaj, Tarnéw 2012, s. 8-11.
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Cwiczenie to pomoze Ci w ustaleniu typu kultury organizacyjnej placéwki/instytucji/organizacji, w
ktdrej pracujesz. Pamietaj — nie ma ,,ztych” i ,,dobrych” typdw kultury organizacyjnej — kazdy model
ma swoje mocne strony i stabosci.

W drugiej kolumnie wstaw ,,1”” przy odpowiedzi, ktdra najlepiej oddaje Twdj punkt widzenia, ,,2” dla
nastepnej, nieco mniej oczywistej i kolejno ,,3” oraz ,,4”.

Wybierajac odpowiedz, mysl o swojej instytucji/placéwce/organizacji"

1. Dyrektor:

jest silny, zdecydowany, stanowczy i zarazem sprawiedliwy w stosunku do lojalnych

A. o2
pracownikdw.

B. jest bezosobowy i poprawny, unika wystawienia na prébe swojego autorytetu; zada
od pracownikdw tylko tego, co jest zawarte w ich zakresach obowigzkdw.

C. uznaje zasade partnerstwa, rozwigzujac problemy, korzysta z pomocy innych.

D przejawia zainteresowanie i wrazliwos¢ na potrzeby i wartosci innych ludzi. Zacheca

ich do pracy i umozliwia uzyskanie satysfakgji.

2. Typowy pracownik:

A. ciezko pracuje, jest ulegty i lojalny wobec dyrektora.

jest odpowiedzialny i godny zaufania, dobrze wywigzuje sie z obowigzkdw, unika

B. sytuacji ktopotliwych lub zaskakujacych dyrektora.

posiada motywacje do najlepszego wykonywania zadan, chetnie ujawnia swoje po-
C. mysty i sugestie. Chetnie korzysta z pomocy innych, jesli majg wiecej doswiadczenia
lub zdolnosci.

jest zywo zainteresowany rozwojem wtasnych mozliwosci, chetnie sie uczy. Respek-
D. tuje oczekiwania i system wartosci innych, chetnie udziela im pomocy oraz przyczy-
nia sie do ich rozwoju.

3. Pracownik przyznaje pierwszernstwo:

A. osobistym wymaganiom dyrektora.

B obowigzkom, poczuciu odpowiedzialnosci i wymaganiom zwigzanym z petniong rola
) oraz zwyczajowo przyjetym normom zachowania.

c angazowaniu wtasnych umiejetnosci, zdolnosci oraz energii i zasobéw materialnych
) do wykonywania pracy.

D. osobistym potrzebom poszczegdlnych osdéb.

4. Od pracownikdw wymaga sie:

A. by ich czas i energia pozostawata do dyspozycji dyrektora.

B. by ich czas i energia wykorzystywana byta zgodnie z zakresami obowigzkdw.

wspodtpracy, petnego wykorzystania swoich zdolnosci i umiejetnosci do realizacji
wspdlnych celéw.

" Za: D. Elsner, Kierowanie placéwka doskonalenia nauczycieli. Materiaty dla uczestnika, Program TERM FRSE,
MEN, Warszawa 1997, s. 107-112.
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D. |

‘ wzajemnego godnego traktowania, jako 0séb posiadajacych okreslone prawa.

5. Na pracownikéw wptywa sie poprzez:

A. nagrody i kary.

B. nieprzestrzeganie okreslonych norm i zwyczajow.

C wytwarzanie klimatu sprzyjajgcego osobistemu zaangazowaniu dla osiggniecia celu.
D. wzbudzanie ich zainteresowania i uzyskiwanie szansy osiggania przyjemnosci dzieki

wykonywanej pracy.

6. Prawo do kontrolowania innych przystuguje temu, ktory:

A. posiada wiecej wtadzy.
B. kieruje innymi.
C. posiada wiekszg wiedze na temat wykonywanych zadan.
D. jest akceptowany jako osoba stuzgca innym pomoca i instruktazem.
7. Podstawa podziatu zadari jest/sa:
A. osobiste potrzeby i opinie dyrektora, osobiste zyczenia i potrzeby pracownikdw.
B. formalny podziat zadar i odpowiedzialnosci obowigzujacy w placéwece.
C. wymagania okreslone przez rodzaj wykonywanej pracy.
D. osobiste zyczenia i potrzeby pracownikdéw.
8. Praca jest wykonywana z powodu:
A. nadziei na nagrode lub leku przed karg badzZ lojalnosci wobec dyrektora.
B. respektowania zobowigzan oraz lojalnosci wobec placéwki.
C. satysfakcji z doskonale wykonywanej pracy wraz z mozliwosciami osobistego zaan-
gazowania sie w realizacje zadarn i osigganie celéw.
D. zadowolenia ptyngcego z wykonywanej pracy oraz z szacunku wobec innych pra-
cownikdw.
9. Pracownicy wspoétdziataja razem, poniewaz:
A. wymaga tego dyrektor, a ponadto umozliwia to uzyskanie przewagi nad innymi.
B. wspotpraca stanowi jedna z form pracy przyjetych w placéwece.
C. ich wspdlna praca jest niezbedna do osiggniecia lepszych wynikdw.
D. wspotpraca daje im osobistg satysfakcje, pobudza aktywnos¢, stawia wyzwania.
10. Wspétzawodnictwo:
A. stuzy osigganiu przewagi nad innymi.
B. umozliwia awans.
C. pozwala zmierza¢ ku doskonatosci.
D. skierowuje uwage na osobiste potrzeby okreslonych oséb.

11. Konflikty s3:

kontrolowane przez dyrektora i wykorzystywane do utrzymywania wtadzy.

B. ttumione przez odwotanie sie do przepiséw o odpowiedzialnosci.
C. rozwigzywane w toku szczegdétowej dyskusji nad spornymi sprawami.
D rozwigzywane za pomocg otwartej dyskusji na temat osobistych oczekiwan i potrzeb

poszczegdlnych osdéb.
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12. Decyzje s3

podejmowane przez:

A. dyrektora.
B. osobe, ktéra w danej sprawie posiada uprawnienia decyzyjne.
C. osoby posiadajgce wiekszg wiedze i doswiadczenie w danej dziedzinie.
D. osoby najbardziej zaangazowane w sprawe i nastawione na osigganie wynikow.
13. Kontrola i komunikacja odbywaja sie nastepujaco:
polecenia przekazywane s3g z géry w dét (jak w piramidzie) tak, ze kazdy, kto stoi
A. wyzej w hierarchii, posiada wieksza wtadze od kazdego stojacego nizej. Informacje
sg przekazywane w ten sam sposdb.
polecenia o zadaniach do wykonania okreslane s3 przez osoby znajdujgce sie na
B. »Szczycie” struktury organizacyjnej. Informacja zwrotna przekazywana jest wytgcz-
nie ,,z dotu do géry”.
informacja o zadaniach i problemach sptywa z centrum realizujgcego zadania do
C. osrodkdw (grup) ponizej i na zewnatrz. Struktura zmienia sie wraz ze zmiang istoty i
lokalizacji zadan.
D informacja i wptywy przechodza od osoby do osoby, opierajac sie na stosunkach
) miedzyludzkich okreslonych przez dobrowolne wtgczanie sie do realizacji celdw.
14. Lokalne srodowisko jest postrzegane jako:
A dzungla, w ktdrej wszyscy sg przeciwko wszystkim i ci, ktdrzy nie wyzyskujg innych,
) s3 wyzyskiwani.
B uporzadkowany i racjonalny ,,swiat”, w ktérym uprawnienia poszczegdlnych oséb sg
) okreslone prawem a sprawy sporne rozwigzuje sie przez negocjacje i kompromisy.
C. niedoskonate, wymagajace przeksztatcen i udoskonalenia.
b zespot potencjalnych mozliwosci, ktére winny zosta¢ wykorzystane w celu osiggnie-
) cia korzysci, rozwoju i zadowolenia poszczegdlnych oséb.

Po wypetnieniu kwestionariusza policz, ile razy umiescites A, B, C, D na pierwszym miejscu, zsumuj
punkty i wpisz do tabelki. Uzyskasz w ten sposdb informacje o tym, jaki typ kultury organizacyjnej -
w Twojej ocenie - reprezentuje Twoja placédwka/instytucja/organizacja.

A B C D

Twoja instytucja/
placéwka/ orga-
nizacja

Wyjasnienie oznaczen literowych A, B, C, D, ktérym odpowiadajg cztery typy kultury organizacyjnej,
znajdziesz w ,,Kluczu do kwestionariusza" (Zatacznik XXX).
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T A. B. | ¢ lizaci D.
yp Kultura wtadzy Kultura rol Kultura rea, zaclt Kultura osoby
zadan
Symbol SIeC pajecza grecka swiatynia siec gwiazdy
2
ol
W
Greckibég | Zeus Apollo Atena Dionizos
Hasto »jedna wielka ro- »prawo i porzadek” |,,rozwigzywanie »kazdy jest gwiazda
dzina” probleméw” filmowa”
Typ mate przedsiewzie- | biurokracja zespot ludzi sku- | zespét profesjonali-
cie pionych wokdét stéw
zadan
Cechy cha- | Dyrektor jest cen- | Perfekcyjna urzedo- |Organizacja ukie- |Indywidualny talent
raktery- tralng postacia, wosc. Sformalizowa- | runkowana na jest najwazniejszy.
styczne ktdra uwaza szkote |ne funkcje, systemyi | problemy. Kazdy |Przywddztwo i for-
za czesCsiebie sa- | procedury. Pomysty | zespdt niezalezny. | my organizacyjne s3
mego. Sam wybiera | tworzone na gérze, |Wtadzarozdzielo- |ztem koniecznym.
lojalnych pracowni- | pracownicy wykonu- |naiopierasiena | Wolnos¢ jest naj-
kdw. ja swojg prace nie doswiadczeniu,a | wazniejszg warto-
wiecej, nie mniej niz | nie na pozycji. scig, jednostka
wynika to z zakre- pracuje z innymi na
séw ich obowigz- zasadzie umowy
kow. (jesli to konieczne).
Zalety Sprawny system Skutecznos¢ dziata- | Wysoka motywa- | Wysoka motywacja,
informacji, zdolna, | nia, mozliwos¢ kon- | ¢ja, praca zespo- | rozwdj indywidual-
btyskawiczna reak- |trolowania towa, szybka nych uzdolnien,
Cjanaszanseiza- |pracownikdéw. adaptacjadono- |sympatyczne wa-
grozenia. wych okolicznosci. | runki pracy.
Wady Dominujaca cen- Ustalona struktura, | Pochtania czas, Trudna do kierowa-

tralna posta¢, bez
ktdrej organizacja
»ginie”. Jesli dyrek-
tor (,,pajak”) jest
staby, nieudolny,
organizacja row-
niez jest staba, Zle
funkcjonuje.

bez mozliwosci od-
stepstw, okrezny
obieg informacji.

trudna do kiero-
wania.

nia i kontroli.

" D. Elsner, Kierowanie placéwka doskonalenia nauczycieli, Program TERM FRSE, MEN, Warszawa 1997, s. 112.
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S11/41

1. Narysujcie na plakacie schemat organizacyjny Waszej organizacji, uwzgledniajgc na nim
komérki/dziaty oraz osoby, majgce wptyw na prace z mtodziezg.

2. Porozmawiajcie o tym, jak postrzegacie dzisiaj elementy tej struktury. Macie do dyspo-
zycji zestaw symbolicznych obrazkéw — znakéw drogowych. Do kazdego elementu struk-
tury dopasujcie znak (albo znaki — najwyzej dwa z zestawu), ktéry w najwiekszym
stopniu odzwierciedla Wasze postrzeganie.

3. Gdy bedziecie zgodni co do ostatecznego miejsca znakéw na schemacie, przyklejcie ob-
razki w odpowiednich miejscach.

Na wykonanie zadania macie 25 minut.
Powodzenia!

$11/48

1. Narysujcie na plakacie schemat (lub mape mysli), ilustrujgcy relacje z podmiotami
zewnetrznymi (osoby, instytucje, organizacje, placéwki) majgcymi wptyw na Waszg pra-
ce z mtodzieza.

2. Porozmawiajcie o tym, jak postrzegacie dzisiaj elementy tej struktury. Macie do dyspo-
zycji zestaw symbolicznych obrazkéw — znakéw drogowych. Do kazdego elementu struk-
tury dopasujcie znak (albo znaki — najwyzej dwa z zestawu), ktdry w najwiekszym
stopniu odzwierciedla Wasze postrzeganie.

3. Gdy bedziecie zgodni co do ostatecznego miejsca znakéw na schemacie, przyklejcie ob-
razki w odpowiednich miejscach.

Na wykonanie zadania macie 20 minut.
Powodzenia!
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1. Za Wami dyskusja o Waszym postrzeganiu organizacji, w ktérej pracujecie z mtodziezg
oraz o komunikacji i relacjach — wewnatrz organizacji oraz z podmiotami zewnetrznymi. .

2. Teraz pora na przebudowe. Majac do dyspozycji nowy zestaw znakéw drogowych, zbu-
dujcie na plakacie z poprzedniego etapu ¢wiczenia organizacje, w jakiej chcielibyscie
pracowac.

3. ,Przebudowe” zaznaczajcie na swoich plakatach, doklejajac ,znaki drogowe zmiany”
przy znakach ,,z poprzedniego rozdania” i ujmujgc je w narysowany markerem okrag.

4. Ale — UWAGA! Wdrazanie zmiany kosztuje... Tak wiec kazda zamiana znaku na Waszym
plakacie ma swojg cene. Macie do dyspozycji facznie 30% akcji swojej firmy, ktére moze-
cie poswieci¢ na wprowadzenie zmiany. Pamietajcie, ze:

1) Za zamiane znaku drogowego na znak z tej samej grupy (np. znak informacyjny zamie-
niacie na inny znak informacyjny) oddajecie 3% swoich akgji.

2) Za zamiane znaku zakazu na znak ostrzegawczy lub odwrotnie ptacicie 8% swoich akcji.

3) Zazmiane znaku ostrzegawczego na znak informacyjny pfacicie 10% swoich akcji.

4) Za zamiane znaku zakazu na znak informacyjny oddajcie 15% swoich akcji.

A zatem - zapraszamy do przebudowy ©
Na wykonanie zadania macie 25 minut.
Powodzenia!
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Rozwigz ten test diagnostyczny, a dowiesz sie, czy dgzac do celu starasz sie unikac niepowodzen, czy
raczej kieruje toba che¢ odniesienia sukcesu.

Kwestionariusz do mierzenia motywacji osiaggnie¢®

Przeczytaj uwaznie pytania lub stwierdzenia, ktére dotyczg przekonan cztowieka wobec réznych
spraw lub jego zachowania w konkretnych sytuacjach. Wybierz i zaznacz w kazdym pyta-
niu/stwierdzeniu tylko jedna odpowiedz - te, z ktdra sie identyfikujesz. Pamietaj — nie ma dobrych
i ztych odpowiedzi - s3 odpowiedzi wtasciwe wiasnie dla Ciebie.
1) Najbardziej interesuja mnie problemy, w ktérych prawdopodobieristwo znalezienia opty-
malnego rozwigzania jest:
a) duze,
b) dos¢ duze,
¢) minimalne.
2) Wole brac udziat w konkursie, w ktérym przewidziane sa:
a) niewielkie nagrody, za to perspektywa ich otrzymania bliska w czasie,
b) wysokie nagrody, ale perspektywa otrzymania ewentualnej nagrody jest odlegta w czasie.
3) Gdy jestem w drodze do celu, ktéry uwazam za tatwy do osiagniecia, w trakcie jego realizacji
odnosze niepowodzenia, wéwczas moje zaangazowanie w osiggniecie tego celu:
a) wzrasta,
b) maleje,
C) utrzymuje sie na tym samym poziomie.
4) Gdy moje osobistych cele staja sie sprzeczne z interesami bliskich mi ludzi, wéwczas:
a) zawsze rezygnuje z realizacji moich wtasnych celdw,
b) przewaznie rezygnuije,
c) w potowie wypadkdéw rezygnuije,
d) dosc¢ rzadko rezygnuije,
e) nigdy nie rezygnuije.
5) Gdy z réznych wzgledéw musze zrezygnowac ze swoich planéw, wéwczas pamietam o nich:
a) bardzo dtugo,
b) dtugo,
C) przez pewien czas,
d) krétko,
e) bardzo krétko.
6) Uwazam sie za osobe:
a) bardzo ambitng,
b) ambitna,
C) przecietnie ambitng,
d) mato ambitna,

3 Z. Sepkowska, Przedsiebiorczos¢. Kreowanie rél na rynku prac, WSiP, Warszawa 1999.
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e) raczej nieambitna.
7) Czas dtuzy mi sie:
a) bardzo rzadko,
b) rzadko,
) czasami,
d) czesto,
e) bardzo czesto.
8) Gdy stoi przede mng jakie$ nowe zadanie, to niepokdj (czesto nieuzasadniony), ze nie wyko-
nam go tak, jakby nalezato, towarzyszy mi:
a) bardzo czesto,
b) czesto,
) czasami,
d) rzadko,
e) nigdy.
9) Kazde przedsiewziecie, do ktérego przywiazuje wieksza wage:
a) planuje na dtugo przed jego realizacja,
b) zwykle planuje na pewien czas przed jego realizacja,
¢) w ogdle nie planuje — od razu przystepuje do ,,rzeczy”.
10) Wolatbym pracowac dla zleceniodawcy, ktéry:
a) zawsze daje przecietnie ciekawe zlecenia,
b) czasem daje zlecenia wyjatkowo ciekawe, ale czasem wyraznie nudne,
¢) wszystko mi jedno.
11) Lubie pracowac z ludzmi, ktérzy:
a) w taki sam sposéb podchodza do zagadnieri zawodowych jak ja,
b) réznig sie w pewnym stopniu w podejsciu do zagadnieri zawodowych,
€) majg zupetnie inne podejscie.
12) O niepowodzeniach:
a) zapominam fatwo,
b) zapominam dos¢ tatwo,
C) pamietam pewien czas,
d) dos¢ dtugo pamietam,
e) bardzo dtugo pamietam.
13) Gdy mi sie cos nie wiedzie, wéwczas:
a) bardzo tatwo rezygnuije,
b) tatwo rezygnuje,
) czasem rezygnuje,
d) trudno rezygnuije,
e) nigdy nie rezygnuije.
14) Lubie realizowac cele:
a) dtugoterminowe,
b) srednioterminowe,
¢) krétkoterminowe.
15) Wymagania, jakie sobie stawiam, s3:
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a) bardzo wysokie,
b) wysokie,
C) przecietne,
d) raczej niskie,
e) niskie.
16) Sprawy, do ktérych przywiazuje wage, ale w danym momencie uwazam za zmudne, odkta-
dam na pdzniej i biore sie do przyjemniejszych zajec:
a) bardzo czesto,
b) czesto,
¢) od czasu do czasu,
d) rzadko,
e) bardzo rzadko.
17) To, do czego daze:
a) zawsze mi sie udaje predzej czy pdzniej osiagnad,
b) przewaznie udaje mi sie osiagnac,
¢) od czasu do czasu udaje mi sie osiggnac,
d) czesto nie udaje mi sie osiggnad (czasem z przyczyn zewnetrznych),
e) mam wyraznego pecha w realizowaniu wtasnych dazen.
18) O swojej przysztosci mysle:
a) bardzo czesto,
b) czesto,
¢) od czasu do czasu,
d) rzadko,
e) bardzo rzadko.
19) Powracam do realizacji planéw, ktérych dawniej nie mogtem zrealizowac:
a) bardzo rzadko,
b) rzadko,
) czasami,
d) czesto,
e) bardzo czesto.
20) Na,,ekstra” przyjemnosci:
a) zwykle nie mam czasu,
b) czesto nie mam czasu,
) czasami mam zbyt mato czasu,
d) zazwyczaj mam dostatecznie duzo czasu.
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$12/391

Podlicz uzyskane w tescie punkty zgodnie z ponizsza tabela.

.a-5b-4,c-3,d-2,e-1 14. a-5,b-3,c-1

1.a-1,b-5c-1 8.a-1,b-2,c-3,d-4,e-5 15.a-5b-4,c-3,d-2,e-1
2.a-1,b-5 9. a-5b-3,¢c-1 16. a-I,b-5c-3,d-1,e-1
3.a-5b-1,c-3 10. a—1, b-5,c-3 17.a-l,b-2,c-3,d-4,e-5
4.a-1,b-2,c-3,d-4,e-5 M.a-,b-3,c-5 18. a-5,b-4,c-3,d-2,e-1
5.a-5b-4,c-3,d-2,e-1 12.a-1,b-2,c-3,d-4,e-5 19. a-5,b-4,c-3,d-2,e-1
6. a-5b-4,c-3,d-2,e-1 13. a-1,b-2,c-3,d-4,e-5 20. a-1,b-2,c-3,d-4,e-5
7

Maksymalna liczba punktéw mozliwych do uzyskania w tescie: 100

Suma uzyskanych przeze mnie punktéw: ...............

Wspdtczynnik motywacji = suma uzyskanych punktéw motywacji x 100% : 100

M3j wspdtczynnik motywagji = ....ueeueneees
Analiza wynikéw diagnozy
v

Jezeli wspdétczynnik motywacji oscyluje wokét 50%, oznacza to, ze sam nie wiesz, czego

chcesz. Z jednej strony drzemie w Tobie z3adza sukcesu, z drugiej boisz sie podjac ryzyko. Tyle
w Tobie motywacji do osiggnie, ile motywacji unikania niepowodzen.

v
v

Im blizszy 100% wspdtczynnik motywacji, tym silniejsza jest w Tobie motywacja do osiggnied.
Im mniejszy od 50%, tym bardziej przewaza motywacja do unikania niepowodzen.

Zastanoéw sie, jak Twoje nastawienie do sukcesu moze wptywac na mtodego cztowieka, z ktérym

wspoétpracujesz jako nauczyciel, mentor, coach...
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Latacznik $12/52. Ja a sukcesy mojego podopieczneyo.

L

Szaukanie
kolejnego
powodu
do radosci

L/
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$13/33

L.p. od... do...

1) |Postawy ,,wiedza daje wiadze” Postawy ,,dzielimy sie wiedzg”

2) |Wielu poziomdw zarzadzania Niewielu poziomdw zarzadzania

3) [Nieregularnego szkolenia Nieustannego uczenia sie

4) Wiadzy wynikajacej z zajmowanego Wtadzy wynikajacej z przynaleznosci
stanowiska do sieci eksperckiej

5) [Tytutomanii Niezwracania uwagi na tytuty

6) [Nierdwno roztozonej odpowiedzial; Wspdlnej odpowiedzialnosci
nosci

7) |Kultury obwiniania innych Kultury odpowiedzialnosci

8) |Kultu zasad Kultu wartosci

9) [Funkcjonowania ,,siloséw” (waskie Zespotdw miedzyprzedmiotowych
specjalizacje, rozcztonkowana wie-
dza i kompetencje do nich przypi-
sane)

10) |Unikania ryzyka Ducha przedsiebiorczosci

11) Orientacji na wifasna organizacje | Orientacji na klienta
placéwke / szkote

12) Skrytoscii braku przejrzystosci Petnej przejrzystosci dziatani kie-

rownictwa

13) |Racjonowanego i kontrolowanego Petnego dostepu pracownikéw do
dostepu do informagji informacji

14) Koncentracji na ekspertach i najlep- Koncentracji na wszystkich pracow-
szych pracownikach nikach

15) |Postawy ,,Co ja z tego bede miat?”, Postawy:,,Co z tego bedzie miat
,TO nie moja dziatka”, ,,Jesli to nig klient?”, ,,Jak moge pomdc?”, ,,wy-
nasz pomyst, to na pewno zty po- korzystywac najlepsze pomysty bez
myst”. wzgledu na pochodzenie”.

16) |Cynizmu Kultury celebrowania wspétpracy

17) |Zespotédw zadaniowych dobieranych WspdlInot praktykdéw

przez kierownictwo

14

Na podstawie: Jan A. Fazlagi¢, Polska
mentor.edu.pl/artykul/index/numer/10/id/167 Dostep: 5 maja 2016 r.

jako organizacja uczaca sie: http://lwww.e-


http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/10/id/167
http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/10/id/167

jacych

li/osoh pracu

1€ Si¢ nauczycie

Latacznik $13/94. Zespolowe uczen
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$13/39

L.p.

Najrzadziej (wybierz max. 3)

Najczesciej (wybierz max. 3)

Najbardziej efektywne
(wybierz max. 3)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

15)

16)

17)

18)

19)

20)

21)

22)
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23)

24)

Iatacznik $13/96. Cztery fazy uczenia sie a treSci naszego szkolenia.

Cztery fazy/etapy zdobywania kompetencji, wystepujace w kazdym procesie uczenia sie, mozna
przedstawic¢ graficznie jako piramide, ktdrej szczyt oznacza etap najwyzszy, finalny w procesie zdo-
bywania nowej wiedzy i umiejetnosci, sktadajacych sie na dang kompetencje™:

A

NIESWIADOMA KOMPETENCJA
(Juz sam/a/ nie wiem, skad to wszystko wiem i potrafie. Jestem Mistrzem/Mistrzynia w tej
dziedzinie)

NIESWIADOMA NIEKOMEPTENCJA
(Nie wiem, ze nie wiem. Nie wiem, Ze nie umiem)

Pomysl o tym, czego uczytes sie/uczytas sie dotychczas na naszym szkoleniu.
Zapisz na kartce/kartkach samoprzylepnych, jakie obszary/zagadnienia etapu ,nieSwiadomej nie-
kompetencji” odkrytes/odkrytas dzieki szkoleniu.

> Poczatkowo model zostat opisany jako Cztery Etapy Poznawania Nowych Umiejetnosci przez Noela Burcha,
pracownika Gordon Training International, w 1970 roku. Od tamtej pory autorstwo tej teorii przypisuje sie ame-
rykariskiemu psychologowi Abrahamowi Maslowowi, mimo ze model ten nie po-jawit sie w zadnej z jego prac.
Zrédto informacji w przypisie: http://www.governica.com/ Dostep: 20 pazdziernika 2015 .
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$14/91

Termin "diagnoza" pochodzi z jezyka greckiego diagnosis i oznacza rozpoznanie, rozréznienie. We-
dtug prof. Adama Podgdreckiego wspdtczesna interpretacja tego pojecia podkresla dwa jego sktad-
niki: zebranie potrzebnych danych i ich krytyczne opracowanie w drodze rozumowania™.
Poznanie zasobéw wychowanka i jego osobistych celéw rozwojowych stanowi podstawe do zapro-
jektowania jego sciezki rozwoju. Zaréwno zasoby osobiste, jak i cele rozwojowe rozpozna¢ mozemy
w kontekscie trzech obszaréw kompetencyjnych:

v" kompetencji osobistych (intrapersonalnych),

v spotecznych (interpersonalnych),

v" kompetencje edukacyjnych i zawodowych.

Te trzy obszary kompetencyjne przenikajg sie. Czasem trudno okresli¢, czy dana cecha jest bardziej
kompetencjg np. zawodowa, czy spoteczna.

Niemniej — zdiagnozowanie potencjatu mtodziezy w zakresie osobistym, spotecznym i edukacyjno -
zawodowym to poznanie zasobdw, na ktdrych opierad sie praca ich samych wspierana przez opieku-
na - coacha/mentora.

Wasza grupa zajmie si¢ ,,mini diagnoza” w jednym z ww. obszaréw kompetencyjnych: kompetencji
osobistych (intrapersonalnych).

1. Spodjrzcie na mape kompetencji wpisujacych sie w ten obszar. Przeczytajcie indywidualnie tresé
mapy (5 min.).

2. Zastandwcie sie indywidualnie, a nastepnie przedyskutujcie w zespole, ktére z kompetenc;ji sg
mozliwe do zaobserwowania, po czym poznacie, ze dana kompetencja jest cechg mtodego czto-
wieka (15 min.).

3. Teraz kluczowe w tym ¢wiczeniu zadanie: obserwacja dziecka, ktdre zobaczycie w ,,Krétkim fil-
mie o Matgosi” i szukanie odpowiedzi na pytania:

v' Co widze? Co i jak Matgosia robi na co dzieri?
Co ,,stysze”? Co Matgosia mowi o sobie?
O jakim potencjale swiadczy to, co widze i stysze?

ARNIEN

Jakie osobiste cele rozwojowe artykutuje dziewczynka?

Zanotujcie swoje indywidualne spostrzezenia i ustalenia — w trakcie projekcji oraz przez 3
minuty po projekgiji.
4. Pordwnajcie swoje notatki, ustalcie wspdlne stanowisko. Zapiszcie na plakacie:
v’ Jaki potencjat osobisty dostrzeglismy w dziewczynce — co sie sktada na ten potencjat w
sferze kompetencji osobistych (intrapersonalnych)?
v’ Jakie osobiste cele rozwojowe sq wazne dla dziewczynki?
5. Plakat zaprezentujecie pozostatym zespotom w wystgpieniu na forum.

'® Za: http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/
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A oto mapa kompetencji osobistych (intrapersonalnych) - mozecie na niej nanosi¢ notatki podczas
projekc;ji i dyskusji w zespole.

| zaufanie do innych ludzi

samoregulacja

rozumienie punktu widzenia
innych

[sumiennnsé, stownosc l—

wzmacnianie poczucia
wiasnej wartosci

samoswiadomos¢

kompetencje osobiste

motywacja wewnetrzna

wyrazanie emocji

[ ocenianie i intensywnos¢ uczué
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$14/38

Termin "diagnoza" pochodzi z jezyka greckiego diagnosis i oznacza rozpoznanie, rozréznienie. We-
dtug prof. Adama Podgdreckiego wspdtczesna interpretacja tego pojecia podkresla dwa jego sktad-
niki: zebranie potrzebnych danych i ich krytyczne opracowanie w drodze rozumowania".
Poznanie zasobéw wychowanka i jego osobistych celéw rozwojowych stanowi podstawe do zapro-
jektowania jego sciezki rozwoju. Zaréwno zasoby osobiste, jak i cele rozwojowe rozpozna¢ mozemy
w kontekscie trzech obszaréw kompetencyjnych:

v" kompetencji osobistych (intrapersonalnych),

v" spotecznych (interpersonalnych),

v" kompetencje edukacyjnych i zawodowych.

Te trzy obszary kompetencyjne przenikajg sie. Czasem trudno okresli¢, czy dana cecha jest bardziej
kompetencjg np. zawodowa, czy spoteczna.

Niemniej — zdiagnozowanie potencjatu mtodziezy w zakresie osobistym, spotecznym i edukacyjno -
zawodowym to poznanie zasobdw, na ktdrych opierad sie praca ich samych wspierana przez opieku-
na - coacha/mentora.

Wasza grupa zajmie si¢ ,,mini diagnoza” w jednym z ww. obszaréw kompetencyjnych: kompetencji
spotecznych (interpersonalnych).

1. Spéjrzcie na mape kompetencji wpisujgcych sie w ten obszar. Przeczytajcie indywidualnie tres¢
mapy (5 min.).

2. Zastandwcie sie indywidualnie, a nastepnie przedyskutujcie w zespole, ktére z kompetenc;ji sg
mozliwe do zaobserwowania, po czym poznacie, ze dana kompetencja jest cechg mtodego czto-
wieka (15 min.).

3. Teraz kluczowe w tym ¢wiczeniu zadanie: obserwacja dziecka, ktdre zobaczycie w ,,Krétkim fil-
mie o Matgosi” i szukanie odpowiedzi na pytania:

v' Co widze? Co i jak Matgosia robi na co dzieri?
Co ,,stysze”? Co Matgosia mowi o sobie?
O jakim potencjale swiadczy to, co widze i stysze?

ARNIEN

Jakie osobiste cele rozwojowe artykutuje dziewczynka?

Zanotujcie swoje indywidualne spostrzezenia i ustalenia — w trakcie projekcji oraz przez 3
minuty po projekgiji.
4. Pordwnajcie swoje notatki, ustalcie wspdlne stanowisko. Zapiszcie na plakacie:
v’ Jaki potencjat osobisty dostrzeglismy w dziewczynce — co sie sktada na ten potencjat w
sferze kompetencji spotecznych (interpersonalnych)?
v’ Jakie osobiste cele rozwojowe sq wazne dla dziewczynki?
5. Plakat zaprezentujecie pozostatym zespotom w wystgpieniu na forum.

"7 Za: http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/
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A oto mapa kompetencji spotecznych (interpersonalnych) - mozecie na niej nanosi¢ notatki podczas
projekcji i dyskusji w zespole.
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bronienie swoich praw,
zaspokajanie potrzeb
zrespektowaniem praw
i potrzeb innych

umiejetnoéé przyjmowania

krytyki, ocen i pochwat
wyrazanie w sposéb jasny wiasnego
zdania, z poszanowaniem innych

umicjetnos¢ odmowy

pewnosc siehie
dzeielenie si¢ wladza,
partcypowanie innych

inicjowanie dziafania

komplementowanie

perswazja

STy p—,

zdolnos¢ przekonywania
inteligencja emocjonalna

umicjetnos¢ prognozowania

zapal | ambicja

poszanowanie cech innych
postawa otwartosci

I dla wolnoici innych, ich myéli . .
EESCTeR 08 o e N KL tolerancja wobec innych

wobec

postaw i zachowar innych

poszanowanie pogladéw innyeh, ich religii

zaufanie

pozytywne wzmochienia, pachwaly
akeeptacja
Wspieranie w rozwoju

wzajemne wsparcie

p ie godnoéci | R R .
—————| funkcjonowanie w relacjach z dorostymi
ie potrzeb

stawianie granic

konstruktywne uwagi

bycie waznym

respektowanie norm spolecznych

‘wzajemnie sfuchanie sie

kompetencje spofeczne
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sugestywnosc
zelazna konsekwencja

2dolnosci manipulacyjne

zdolneéé do wepéldziatania
rywalizacja
identyfikacja z innymi

partnerstwo

przyjaii

kenfrontacja

tworzenie wigzi

autosugestia
gruntowne przygotowanie

odprezenie, relaks

przezwyciezanie tremy

i

wspierajacy przyjaciele

przewidzenie
potencjalnych
probleméw

koncentracja na zadaniu

nieprzerywanie

réwnos€, wola porozumienia

pytania o rzeczy mile dla
stuchacza

empatia

usmiech

P

nawiazywanie kontaktu |

p
drugim czlowiekiem

pozyty
rozméwey

mowa ciala

Zrozumienie

dostosowana tonacja glosu

kontakt wzrokowy

uwazne shuchanie

gotowoéé do zmiany
zachowanie spokoju

pielegnowanie przekenania, ze
zasluguje sie na szacunek, pochwale

cenne Zrédto wiedzy o swiecie

zalozenie dobrych intencji

umiejetnos¢ przyjmowania i korzystania z informacji

zwrotnych

J

refleksja

poczucie wlasne] wartosci

aktywnoéé
dziafania korygujace
otwartosé
wrazliwosé

podziekowanie

cierpliwos¢



$14/39

Termin "diagnoza" pochodzi z jezyka greckiego diagnosis i oznacza rozpoznanie, rozrdznienie. We-
dtug prof. Adama Podgdreckiego wspdtczesna interpretacja tego pojecia podkresla dwa jego sktad-
niki: zebranie potrzebnych danych i ich krytyczne opracowanie w drodze rozumowania'®.
Poznanie zasobéw wychowanka i jego osobistych celé6w rozwojowych stanowi podstawe do zapro-
jektowania jego sciezki rozwoju. Zaréwno zasoby osobiste, jak i cele rozwojowe rozpozna¢ mozemy
w kontekscie trzech obszaréw kompetencyjnych:

v" kompetencji osobistych (intrapersonalnych),

v spotecznych (interpersonalnych),

v' kompetencje edukacyjnych i zawodowych.

Te trzy obszary kompetencyjne przenikaja sie. Czasem trudno okresli¢, czy dana cecha jest bardziej
kompetencjg np. zawodowa, czy spoteczna.

Niemniej — zdiagnozowanie potencjatu mtodziezy w zakresie osobistym, spotecznym i edukacyjno -
zawodowym to poznanie zasobdw, na ktdérych opierac sie praca ich samych wspierana przez opieku-
na - coacha/mentora.

Wasza grupa zajmie sie ,,mini diagnoza” w jednym z ww. obszaréw kompetencyjnych: kompetencji
edukacyjnych i zawodowych.

1. Spodjrzcie na mape kompetencji wpisujacych sie w ten obszar. Przeczytajcie indywidualnie tresc
mapy (5 min.).

2. Zastandwcie sie indywidualnie, a nastepnie przedyskutujcie w zespole, ktére z kompetencji sg
mozliwe do zaobserwowania, po czym poznacie, ze dana kompetencja jest cechg mtodego czto-
wieka (15 min.).

3. Teraz kluczowe w tym ¢wiczeniu zadanie: obserwacja dziecka, ktére zobaczycie w ,,Krétkim fil-
mie o Matgosi” i szukanie odpowiedzi na pytania:

v' Co widze? Co i jak Matgosia robi na co dzieri?

v' Co ,stysze”? Co Matgosia méwi o sobie?

v 0 jakim potencjale swiadczy to, co widze i stysze?

v’ Jakie osobiste cele rozwojowe artykutuje dziewczynka?

Zanotujcie swoje indywidualne spostrzezenia i ustalenia — w trakcie projekcji oraz przez 3
minuty po projekdiji.
4. Pordwnajcie swoje notatki, ustalcie wspdlne stanowisko. Zapiszcie na plakacie:
v’ Jaki potencjat osobisty dostrzeglismy w dziewczynce — co sie sktada na ten potencjat
w sferze kompetencji osobistych edukacyjno - zawodowych?
v’ Jakie osobiste cele rozwojowe sq wazne dla dziewczynki?
5. Plakat zaprezentujecie pozostatym zespotom w wystgpieniu na forum.

'® 7a: http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/
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A oto mapa kompetencji edukacyjnych i zawodowych - mozecie na niej nanosi¢ notatki podczas
projekcji i dyskusji w zespole.

profesjonalizm
| elastycznosc :
| myslenie analityczne l

| wytrwatosc i konsekwencja I (

| praca zespotowa

| wiedza I e

kreatywnosc

zarzadzanie czasem I

[ odpornosc na stres

budowanie relacji |

| komunikatywnos¢

zainteresowania |

| uczenie i szkolenie [
zdolnosci

| organizacja pracy
predyspozycje
zawodowe

it

[ mobilizowanie innych

dazenie do rozwoju |

[ zarzadzanie zespolem |

rf:>ri|anta::j;=| na cel |

(

[ branie odpowiedzialnosci |

(

| . .| |
zaangazZowanie |
: samodzielnos¢ |

planowanie i koordynowanie |

orientacja na klienta I

| sumiennos¢ i doktadnosé I
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$139/60

Talent wg badaczy Instytutu Gallupa to naturalny potencjat — powtarzalny wzorzec myslenia, odczu-
wania i zachowania, ktéry w odpowiedni sposéb wykorzystany moze znalez¢ zastosowanie w zyciu,
tworzy jego site.

Twdrca Modelu CliftonStrenghtsFinder - identyfikujacego talenty — jest Donald Clifton, ktéry po-
$wiecit niemal 50-letnig kariere zawodowa na analize mocnych stron pracownikéw (zdolnosci do
osiggania wysokich wynikéw, poprzedzong okresleniem osobistych talentdéw, uzupetnieniem ich o
zdobytg wiedze i umiejetnosci oraz odpowiednig postawe w danej sytuacji).

Test talentéw Instytutu Gallupa - Clifton StrengthsFinder mierzy obecnos¢ 34 cech zwanych talen-
tami — sposrdd nich 5 wywiera dominujacy wptyw na zachowanie i sposéb myslenia jednostki.

Jest to narzedzie oceny niezaburzonej osobowosci opierajgce sie na psychologii pozytywnej, kon-
centrujacej sie na mocnych stronach ludzi, pozytywnym mysleniu i emocjach, podnoszac w ten spo-
sob efektywnos¢ dziatan i jakos¢ zycia. Bazujac na powyzszym zatozeniu Clifton opisat istnienie 34
talentéw ogdlnych, sposrdéd ktdrych 5 wywiera dominujgcy wptyw na zachowanie i sposéb myslenia
jednostki.

Talenty zidentyfikowane przez Instytut Gallupa przedstawiajg sie nastepujaco:

L.p] Cecha-talent Charakterystyczny wzorzec sposoby myslenia, Mocna strona
odczuwania, zachowania
1. |Zdobywca Silna osobowos¢. Ustawicznie zdobywa i i wy{Wytrwatos¢, zdolnos¢ do

znacza nowe cele. Ukierunkowuje sie na wydaj-ciezkiej pracy
nos¢ i produktywnosc.
Zamienia mysli w czyn. Podejmuje natychmia{Natychmiastowe dziatanie.
stowe dziatanie. Odczuwa silng potrzebe wyko-
nywania kolejnych krokéw w drodze do celu.

2. |Dziatacz

3. [Majacy  zdolnosciPtynie z pragdem. Nastawia sie na ,,tu i teraz”, nagWysoka zdolnos¢ do adap-
Aadaptacyjne terazniejszos¢. Dobrze postrzega rzeczywistos¢. [tacji.
4. | Analityk Zbiera, selekcjonuje i analizuje informacje, wy{Myslenie analityczne.

cigga logiczne wnioski.

5. |Organizator

Grupuje dziatania i dobiera zasoby, aby osiggna¢
maksymalng wydajnos¢, odpowiednio reaguje na
pojawiajace sie trudnosci.

Organizacja
nych dziatan.

poszczegdl-

Bezkompromisowy

Wyznaje niezmienne wartosci, ma silny system
wartosci wewnetrznych, wptywajacy na jego/jej
zyciowe, edukacyjne i zawodowe cele. Odczuwa-
j3 spetmienie i sens wéwczas, gdy dziatanie jest
zgodne z przyjetymi normami postepowania.

Wiernos¢
zasadom.

wyznawanym

7. |Przywddca

Wyznacza kierunek dziatania. Podejmuje decyzje,
potrafi przeja¢ kontrole, zjednac i przekonad
ludzi do idei, porwac ich do dziatania.

Przywddztwo.

8. |Komunikatywnos¢

Dobry rozmdéweca i prezenter, potrafigcy wyrazi¢

Umiejetnos¢ stuchania

mysli odpowiednimi stowami.

innych.

9 Opr. na podst: http://personalchallenge.pl/narzedziafinstytut-gallupa/ oraz http://marta.bara.pl/talenty-wg-
gallupa/ Dostep: 15 czerwca 2016 r. Witryna Instytutu Gallupa: http://strengths.gallup.com
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Rywalizacja

Odczuwa potrzebe ciggtej rywalizacji i poréw-
nywania sie do innych. Lubi konkurowac i zwy-
ciezad

Ambicja.

10.

Wspotzaleznosc

Wierzy, ze wszystko ma swojg przyczyne. Jest
ukierunkowane/a s3 na wiezi i relacje miedzy
ludZzmi i zjawiskami. Czuje sie czescig wiekszej
catosci.

Umiejetnosc  budowania

relacji.

11.

Sprawiedliwos¢

Jest bezstronny/a i uczciwy/a. Traktuje wszyst-
kich jednakowo przez pryzmat ustalonych zasad
i ich przestrzeganie.

Konsekwencja.

12.

Kontekst

Jest zakotwiczony/a w przesztosci, potrafi na jej
podstawie objasni¢ terazniejszos¢ i przewidzie¢
przyszte wydarzenia.

Umiejetnos¢  rozumienia
kontekstu réznych zalez-
nosci.

13.

Rozwaga

Ceni sobie bezpieczenstwo, unika ryzyka.

przewidywanie i ograni-
czanie zasiggu negatyw-
nych konsekwencji
dziatan.

14.

Rozwijanie innych

Dostrzega braki i obszary rozwoju w zachowaniu
innych ludzi. Czerpie satysfakcje z dokonujacych
sie w nich zmian.

Identyfikowanie i rozwija|
nie potencjatu u innych.

15.

Dyscyplina

Dobrze sie czuje w rutynowych dziataniach, pre-
feruje Scisle okreslona strukture.

Ukierunkowanie na upo-
rzagdkowane i zaplanowa-
ne dziatania.

16.

Empatia

Potrafi postawi¢ sie w sytuacji drugiego cztowie-
ka, wzbudza zaufanie, tatwo wchodzi w relacje.

Umiejetnos¢  wyczuwania
emocji, uczu¢, standw u
innych ludzi.

17.

Ukierunkowanie

Mistrz/mistrzyni w ustalaniu priorytetéw i dzia
tarl. Potrafig przewidzie¢ dziatania oraz zapew-
ni¢, aby byly one realizowane zgodnie z ich
stopniem waznosci przy zachowaniu wtasciwego
kierunku.

Koncentracja i dziatanie

zgodnie z planem.

18.

\Wizjoner

Ma wizje, potrafi sie nig dzieli¢ z innymi i skupi¢
innych wokdt niej.

Wyjscie poza ramy i sche-
maty, umiejetnos¢ do
strzegania nowych
mozliwosci i wyznaczania
nowych trenddw.

19.

Harmonia

Wyznacza obszary porozumienia, nastawia sie na
osigganie kompromisu.

Dazenie do konsensusu,
tak aby obie strony osia-
gnety wzajemne zrozu
mienie i wygrana.

20.

Ideation
wanie

Odkry-

Jegofjej cechy to twdrcze myslenie, kreatyw-
nos¢, poszukiwanie niestandardowych rozwia-
zan.

Umiejetnos¢ znajdowania
niestandardowych, pozor-
nie niemozliwych powia-
zan i zaleznosci.

21.

Integracja

Odczuwa silng potrzebe integracji z innymi
ludZmi, spaja.

Umiejetnos¢ spajania po-
szczegdllnych jednostek w

grupe.
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22.|Indywidualizm Zwraca uwage na poszczegdlne, unikatowe ce{Obserwacja.
chy kazdego cztowieka. Réznorodnos¢ jest dla
niego/niej intrygujaca.

23. [Zbieranie Gromadzi i archiwizuje zdobyte informacje i za{Ciekawos$¢, zainteresowa-
soby wiedzy. nie nowymi rzeczami

24. [Intelekt Cechuje gofja aktywnos¢ intelektualna, otwar{Wysoka inteligencja.
tos¢ na dyskusje na rdézne tematy. Dostrzega
zwigzki przyczynowo-skutkowe.

25. |Uczenie sie Chce zdobywad nowa wiedze, a uczenie sie jestiChe¢ ciggtego doskonale-
zrédtem przyjemnosci. nia sie.

26. [Maksymalista Perfekcjonista/perfekcjonistka, czerpigcy satys{Dazenie do doskonatosci.
fakcje z mobilizacji innych do samorozwoju.

27. |Optymista Skupia uwage na pozytywnej stronie wydarzen,Wyrazanie  pozytywnych
optymistycznie nastawia sie do ludzi, sytuacjilemocji i zarazanie nimi
rzeczywistosci. innych.

28. Bliskos¢ Odczuwa radosc¢ z bliskich relacji z innymi ludZzmi,Wspdtdziatanie oraz daze-
jest ukierunkowany/a na budowanie trwatychinie do osiggniecia wspdl
zwigzkow. nego celu.

29. |0dpowiedzialnos¢ [Sumienny/a, rzetelny/a, uczciwy/a, lojalny/a. Rea{Dotrzymywanie stowa i
lizuje dziatania w oparciu o przejrzyste i uczciwerealizowanie zaplanowa-

relacje.

nych obowigzkdw.

30.

Naprawianie

Usprawnia i ulepsza, znakomicie radzi sobie z
problemami.

Dostrzeganie niedocia
gnie¢ i proponowanie
usprawnien.

31.

Wiara w siebie

Posiada wewnetrzne przekonanie, ze podgza w,
dobrym kierunku, swiadomie zarzadza swoim
zyciem.

Pewnosd siebie.

32.

Powazanie

Niezalezny/a, pragnacy/a zyska¢ uznanie w,
oczach innych, pragnie by¢ wyjatkowy/a, wyrdz-
ni¢ sie z otoczenia.

Niezaleznos¢ i ched¢ uzna
nia w oczach innych.

33.

Strateg

Umie dostrzegac rdzne alternatywy. Posiadajg
umiejetnos¢ analizy oraz wyboru optymalnej
Sciezki dziatania sposrdd dostepnych opgji.

Zdolnos¢ do zarzadzania
trudnymi i skomplikowa
nymi zadaniami.

34.

Czar

Uwielbia poznawac¢ nowych ludzi i zjednywac ich
do siebie poprzez wewnetrzny urok, czerpie
satysfakcje z przetamywania loddw i nawigzy-

Kultura osobista.

wania nowych kontaktéw.

Instytut Gallupa kierowat sie zatozeniem, ze najwazniejsza jest identyfikacja swoich predyspozycji,
kolejnym aspektem jest natomiast umiejetnos¢ wykorzystywania ich w codziennym zyciu i pracy za-
wodowej. Zgodnie z teorig osoby swiadome swoich talentéw dziatajg efektywniej i czesciej odno-
sz sukcesy.
Refleksja nad swoimi stabosciami jest wazna (szczegdlnie w kontekscie obszaréw do rozwoju), ale
ani jednostki, ani organizacje (takze edukacyjne) nie powinny sie na nich koncentrowac (a ukierun-
kowanie na poszukiwanie i eliminowanie niedoskonatosci jest dzis, niestety, powszechne).
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Zatacznik $19/61. Dyskutujemy w WORD CAFE o metodach i narzedziach diagnozy
oraz sposohach rozwijania potencjatu miodziezy

O metodach i narzedziach diagnozy bedziemy dyskutowa¢ w WORD CAFE - to nazwa metody,
stuzgcej wymianie doswiadczen oraz generowaniu nowych rozwigzar problemu®. Czekajg na
Was stoliki, a na kazdym z nich - zapisane na kartkach A4 tematy dyskusji, duze arkusze papieru
plakatowego i markery. Tak wiec bedziecie gromadzi¢ pomysty, pomysty, pomysty! Pamietajcie,
aby nie odrzucac zadnej propozycji. Notujcie swoje ustalenia na plakacie.

Starajcie sie zapisywac swoje pomysty konkretnie, bez ogdlnikdw - unikajcie stwierdzen typu:
Stosowac réznorodne testy diagnostyczne — zamiast tego zapisa¢: Zastosowac test X, dostepny w X
(Wasza notatka stanie sie zatem ,,kuferkiem z narzedziami”, a nie zbiorem ,,poboznych zyczen”.
Oczywiscie — pamietajcie, ze standaryzowane testy to nie jedyny sposdb na przeprowadzenie
diagnozy! Korzystajcie ze swoich sprawdzonych rozwiazan, z wiedzy, umiejetnosci i rozwigzan
stosowanych w Waszych placéwkach i proponowanych na naszym szkoleniu.

INSTRUKCJA DO WYKONANIA ZADANIA

1. Kazdy stolik bedzie miat swojego Gospodarza, ktdry pozostanie na miejscu, gdy inni dysku-
tanci przejda do nastepnej ,,stacji” WORD CAFE. Czas pierwszej rundki to 10 minut.

WORD CAFE - temat
| (Gospodarz 1. +
osoby z grupy 1.)

WORD CAFE - temat 6. WORD CAFE - temat 2.
(Gospodarz 6 + osoby z ( Gospodarz 2. + osoby

grupy 6.) z grupy 2.)

WORD CAFE - temat 5. WORD CAFE - temat 3.
(Gospodarz 5 + osoby z (Gospodarz 3 + osoby z

grupy 5.) grupy 3.)

WORD CAFE - temat
4. (Gospodarz 4. +
osoby z grupy 4.)

Rysunek. WORD CAFE - rundka I (10 minut)

** 0 metodzie WORD CAFE czytaj na stronach: http://www.theworldcafe.com/key-concepts-resources/world-

cafe-method/, http://partycypacjaobywatelska.pl/strefa-wiedzy/techniki/,
http://konsultacje.um.warszawa.pl/content/world-cafe, http://www.ceo.org.pl/pl/samorzad/news/metody-

konsultacji-i-wspoldecydowania Dostep: 15 czerwca 2016 1.
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2. Kazda kolejna rundka bedzie trwata 15 minut. Grupy przechodzg do kolejnego stolika na znak
dany przez trenera/trenerke (moderatora Word Cafe) zgodnie z ruchem wskazdéwek zegara.

WORD CAFE - temat |
(Gospodarz 1. +
osoby z grupy 6.)

WORD CAFE - temat 6. WORD CAFE - temat 2. (
(Gospodarz 6 + osoby z Gospodarz 2. + osoby z
grupy 5.) grupy 1.)

WORD CAFE - temat 5. WORD CAFE - temat 3.
(Gospodarz 5 + osoby z (Gospodarz 3 + osoby z
grupy 4.) grupy 2.)

WORD CAFE - temat
4. (Gospodarz 4. +
osoby z grupy 3.)

Rysunek. WORD CAFE - rundka I (15 minut).

3. Zadaniem Gospodarzy w rundce Il i kolejnych bedzie zapoznanie nowych dyskutantdéw z
tym, co wymyslono w poprzednim etapie oraz zachecenie ich do tworzenia nowych pomy-
stéw (tak, aby nie powtarzac juz zapisanych na plakacie).

4. W rundce VI do stolikdw powrdca pierwsi dyskutanci, ktérzy z pomocg swojego Gospoda-
rza zobaczg, jak rozwinety sie ich pierwsze pomysty.

5. W efekcie ¢wiczenia otrzymacie zestaw pomystéw na metody i narzedzia diagnozowania
potencjatu mtodziezy oraz na sposoby rozwijania tego potencjatu.

Powodzenia!
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Lalacznik $15/62. Metody przydatne w diagnozowaniu potencjatu miodziezy -
materiat dia trenera/trenerki

- sortowanie, rankingi A

e poker kryterialny
einformacja dla przybysza
* wedrujacy pamietnik

(. list do siebie

e list do przyjaciela
e dziennik

eksigzka raportowa

¢ pole sitowe
Metody

indywidualne ISHEE ) G

a
A
» wywiad grupowy e fotoocena
* tréjkat wywiadu Metody ~ e
Feat Wy . interpersonalne [l etody wizuaine * gadajaca $ciana

e obserwacjakolezeniska 1633 wiatrow

lub wspierajaca etermometr

e trop w trop (cien) * predkosciomierz

s poczta

\_ ekosz i walizka )

Kosz i walizka

Pole silowe

Piramida priorytetow

Piramida priorytetéw (ranking tréjkatny) oraz ranking diamentowy (karo) to metody sortowania
(hierarchizowania, rankingowania) danych, ktére przebiegaja podobnie jak gra w pokera kryterialne-
go. Tu operuje sie kartami, ale uktada sie je na schemacie tréjkata (piramidy) lub rombu (diamentu,
karo), zbudowanych z tylu ,,cegietek”, ile aspektéw/probleméw poddaje sie diagnozie/dyskusji (ile
kart jest w grze). W diagnozie podopiecznego/podopiecznej
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Aspekt najwainigjszy dla
nas, najpiinigjszy do
zbadznia

FY

Aspektwainy dla nas,
warto go zbadac

FY

Aspekt mnigj dla nas
wainy

Aspekt najmniej nas
interesujacy

Rysunek 21. Sortowanie — schemat rankingu tréjkatnego (piramidy priorytetéw)

Aspekt najwazniejszy dla
- nas, najpilniejszy do
zbadania

- Aspekt wazny dla nas, warto
gozbadad

“ Aspekt wainy, zbadamy go,
jesli czas pozwoli

Aspekt mniej dla nas wazny —
* raczej wiemy, jak to u nas
dziata

Aspekt mato dla nas wazny —
wiemy, jak to u nas dziakz

Aspekt najmniej nas
* interesujacy (mamy o nim
duZz wiedze)

Rysunek 22. Sortowanie - schemat rankingu diamentowego (karo)

Réza wiatréw

Planowanie przysztosci: wykorzystywane na kazdym etapie pracy, do dziatan dtugo i krétkotermi-
nowych, okreslania czynnosci szczegétowych, zamierzonych rezultatéw, planowania pracy w domu.
Burza mézgdéw: wykorzystywana stale w pracy z podopieczng, sposdb zbierania pomystéw, pozna-
wania opinii, racji, poziomu wiedzy podopiecznej.

Rozmowa, dyskusja: wymiana pogladdw, opinii, doskonalenie umiejetnosci argumentowania.

Mapa asertywnosci: stuzy do okreslania w jakich sytuacjach korzysta sie z asertywnosci, w jakich
czuje sie bezradnos¢ i niepewnos¢

Wywiad, wywiad motywujacy: wykorzystany do projektowania poszczegdlnych obszaréw pracy z
Magda, podsumowywania efektéw, pogtebiania relacji.

Obserwacja: wykorzystywana w biezacej pracy z Magdg, pozwalajgca na modyfikacje form i sposo-
bdéw komunikowania sie z podopieczna, ustalania celdw i zadan pozwalajacych na ich osiagniecie,
pomocna w ocenie zmian podopieczne;j.

Koto Zycia (wartosci, kariery): wykorzystywane do diagnozowania ,,tu i teraz” i planowania celéw
do osiagniecia, ustalania priorytetéw.
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Analiza pluséw i minuséw: pomocna w analizowaniu pozytywnych i negatywnych zachowan podo-
piecznej.

Kwestionariusz analizy mocnych i stabych stron: wykorzystywane do poszerzania swiadomosci po-
dopiecznego o swoich mocnych stronach/atutach i stabych stronach, pomocne w planowaniu
i realizacji zadan, osigganiu celdw.

Informacje zwrotne: wykorzystywane na kazdym etapie pracy tutorskiej z podopieczna, w zakresie
kazdego obszaru kompetencji.

Pytanie o cud: narzedzie pomocne w zdefiniowaniu celu, do ktérego sie dazy i okresleniu wskazni-
kéw swiadczacych o jego osiggnieciu.

Ja i moja praca: kwestionariusz pozwalajacy poznad preferencje zawodowe podopiecznej, wskazuja-
Cy na to, co sprawia przyjemnos¢ lub trudnos¢.

Technika projekcyjna: dziatanie na wyobraznie podopiecznej, projektowanie przysztosci,
z wykorzystaniem jej zasobdw.

»Formularz skali zmian” (patrz nizej)

Kwestionariusz do diagnozy kompetencji komunikacyjnych ucznia (patrz nizej).

Narzedzie do oceny wtasnych postaw model KASH (patrz nizej).

Osiaganie celéw rozwojowych - ,,Droga” (patrz nizej).

Kwestionariusz ,,Formularz skali zmian”

Formularz skali zmian jest narzedziem, ktdre celem jest poznanie postaw wobec zmian, celéw
i podejmowanych dziatan. Stuzy pomoca w osiggnieciu zatozonych celéw rozwojowych.
Formularz zawiera 24 twierdzenia utozone w trzech obszarach.

Instrukcja:

Wypehij ponizszy formularz. Tres¢ twierdzeri dotyczy obszaru twojej aktualnej aktywnosci.
Zastandw sie i zapisz odpowiedzi TAK lub NIE w kolumnach obok.

TAK - oznacza, ze zgadzasz sie z trescig twierdzenia,

NIE - oznacza, ze nie zgadzasz sie z trescig podanego twierdzenia.

Po wykonaniu zadania podsumuj odpowiedzi odrebnie dla kazdego bloku.

Kazda odpowiedz jest prawidtowa. Kwestionariusz pozwala na rozpoznanie typu dziatan jakie
mozna podja¢ w celu zaspokojenia potrzeby rozwoju osobistego w zakresie aktualnej aktywnosci
(szkolnej, naukowej, zawodowej).

Uzyskane wyniki nalezy analizowa¢ pod katem osobistych potrzeb rozwojowych w obszarze aktyw-
nosci, bowiem poleceniem coacha jest, aby tres¢ twierdzen w ,,formularzu zmian” odnosita sie do
tego konkretnego obszaru zycia.

| obszar

L.p. Tres¢ twierdzenia TAK | NIE

1 Znam swoje cele, ale mam problemy jak zaczac je realizowad.

2 Wiem, jakie posiadam mocne strony i poszukuje strategii ich optymalnego
wykorzystania.

3 Odczuwam satysfakcje z wynikdw moich dziatan, ale daze do dalszego roz-
woju.

4 Jezeli popetniam btad, to wiem, ze nie funkcjonuje idealnie i powinienem sie
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rozwijac.

5 Identyfikuje w sobie te kompetencje, nad ktérymi chce popracowac.

6 Skorzystam z prostszej drogi do celu, o ile taka istnieje.

7 Mam wrazenie, ze kluczem do witasnego rozwoju s3 pomysty jak efektyw-
niej dziata¢

8 Wyzsza efektywnos¢ mojego dziatania jest mozliwa, jezeli bede kreatywny
i dobrze zorganizowany
Wynik (suma)

Il obszar

L.p. Tres¢ twierdzenia TAK | NIE

1 Warunkiem odniesienia sukcesu jest znajomos¢ praw, jakie obowigzuja
w danej dziedzinie mojej aktywnosci.

2 Chciatbym znac sposoby pozbycia sie stabych stron, aby nie byty przeszkoda
w dziataniu.

3 Poszukiwanie alternatywnych rozwigzan nie zawsze sie sprawdza, lepiej is¢
wyznaczong droga.

4 Sadze, ze mam wiele zmian za sobg i posiadam doswiadczenie
w doskonaleniu swoich dziatan.

5 Bywa tak, ze rezultatdw dziatan nie mozna juz poprawic.

6 Gdy nie osiggam zatozonych efektéw, nie podejmuje kolejnej préby.

7 Jezeli zdobytem doswiadczenie w danym dziataniu, nie potrafie siegnac po
inne, nieznane mi dotychczas.

8 Wtedy popetniam btedy, gdy przestaje ufa¢ swoim przekonaniom
i przyjmuje poglady innych.
Wynik (suma)

11l obszar

L.p. Tres¢ twierdzenia TAK | NIE

1 Nie zastanawiam sie nad tym, na czym mi gtéwnie zalezy.

2 Wiem, ze posiadam kompetencje do osiggniecia celdw, ale nie wiem, czy
mam by¢ z nich dumny.

3 Nie zawsze odniesienie sukcesu przynosi mi rados¢, bywa, ze jestem sfru-
strowany.

4 Nie jestem rozczarowany, gdy nie osiggne celu — tak naprawde nie wiem,
czy cel byt dla mnie wazny.

5 Zapobieganie btedom w dziataniu jest bezsensowne, poniewaz i tak nie da
sie ich usunac

6 Znam rzeczywistos¢, ktdrej nie da sie zmienic, wiec najlepiej dostosowac sie
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i unikac zbytniego jej wptywu.

7 Przyzwyczajenie i rutyna sg stale obecne w moim dziataniu.

8 Nie wiem, czego chce w przysztosci, wyznaczam sobie bliskie cele.

Wynik (suma)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Rogala-Marciniak, S., Rogala, £., T. (2012). Coaching. Zbiér
narzedzi wspierania rozwoju. Warszawa: Wolters Kluwer Polska Sp. z o. o.

Kwestionariusz do diagnozy kompetencji komunikacyjnych ucznia

Instrukcja:

Umiejetnos¢ porozumiewania sie z innymi jest cecha rdznicujaca ludzi od siebie.

Celem kwestionariusza jest poznanie wtasnych umiejetnosci komunikowania sie w réznych kontek-
stach spotecznych.

Zaznacz jak czesto zachowujesz sie w opisany ponizej sposdb zaréwno w sytuacjach szkolnych, jak
i pozaszkolnych. Wszystkie odpowiedzi sg ,,dobre”.

Kazda odpowiedz jest tak samo wazna. Zaznaczajgc przy odpowiedziach odpowiednie wartosci licz-

bowe: 2 lub 4 lub 6 wskazujesz, czy:

— sporadycznie zachowujesz sie tak, jak podaje twierdzenie - Zaznacz 2

— czasami zachowujesz sie w okreslony w twierdzeniu sposdb - zZaznacz 4

sye

— prawie zawsze zachowujesz sie w sposéb okreslony w twierdzeniu - zaznacz 6 jesli

Lp. | Tres¢ twierdzenia Liczba punktéw
1 Nie mam problemu z wyrazaniem wobec innych przyjaznych uczu¢ | 2 4 6
2 Potrafie dramatyzowac swoje wypowiedzi 2 4 6
3 Jestem w stanie wspdtpracowad wyrazajac zgode 2 4 6
4 Umiem zasugerowacd innym, co maja powiedzied 2 4 6
5 Potrafie Smiato wyrazi¢ swoje oceny i opinie 2 4 6
6 Nie mam problemu z udzielaniem szczegdétowych informacji 2 4 6

Umiem wyrazi¢ sprzeciw 2 4 6
8 Potrafie okazac swoje negatywne odczucia 2 4 6
9 Jestem w stanie by¢ tolerancyjny wobec przekonan innych 2 4 6
10 Umiem upomnied sie o swoje prawa 2 4 6
1 Potrafie, bez wzgledu na okolicznosci, pytac 2 4 6
12 Sprawia mi przyjemnos¢ publiczne zabieranie gtosu 2 4 6
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13 Jestem w stanie cierpliwie stuchac innych 2 4 6

14 Umiem odczyta¢ emocje i zamiary rozmowcy 2 4 6

15 Potrafie przyznad sie do bteddéw 2 4 6

Interpretacja wynikéw

— 30 -48 -wynikiniskie, mozliwos¢ wystapienia barier w komunikacji interpersonalnej.

— 50-70 -wyniki sSrednie, mozliwos¢ wiasciwej komunikacji, ale warto podwyzszy¢
wybrane umiejetnosci np. negocjowania.

— 72-90 - wysoki poziom kompetencji komunikacyjnych.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie M. Sitarczyk, Swiat Dobrej Przysztosci — innowacyjna metoda i
narzedzia pracy wychowawczej, Fundacja Inicjatyw Menedzerskich, Lublin 2014.

Narzedzie do oceny wtasnych postaw model KASH
(Model KASH moze by¢ wykorzystany zaréwno do pracy indywidualnej, jak i zespotowej)

Instrukcja
Wypetniajac ponizsza tabele, masz za zadanie zastanowi¢ sie np. nad swojg obecna rolg w zyciu, w
szkole.

Po uzupetnieniu tabeli, przyznaj sobie ocene od 1do 10 w kazdym z ponizszych obszardéw:

1- oznacza niewielkg wiedze i umiejetnosci, negatywne nastawienie i nawyki,

10 - oznacza najlepsza wiedze, umiejetnosci i pozytywne nastawienie, nawyki.

Po analizie przyznanych sobie ocen zastandw sie, ktdry obszar (obszary) chciatbys udoskonalic.

Obszary rozwojowe Ocena (1-10)

Wiedza
Jak oceniasz swoja wiedze?

Umiejetnosci
Jakie sg Twoje umiejetnosci?
Na ile s3 zgodne z wymaganiami wobec Ciebie?

Nastawienie
Jakie jest Twoje nastawienie np. wobec szkoty, w ktdrej sie uczysz, wo-
bec innych instytucji, w ktérych rozwijasz swoje zainteresowania
i zaspokajasz potrzeby oraz wobec roli ucznia, w ktdrej jestes?

Nawyki
Jakie dostrzegasz u siebie nawyki i codzienne zachowania?
Na ile pomagaja Ci one w odniesieniu sukcesu?

Uwaga: praca na zasobach pozwala coachowi na poréwnaniu stanu obecnego z docelowym,
a rozpoznajac obszary do zmian odpowiada na rzeczywiste potrzeby ucznia (grupy).
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: S. Neale, L. Spencer-Arnell, L. Wilson, Coaching inteligencji
emocjonalnej. Warszawa 2010.

Osigganie celow rozwojowych - ,,Droga”

Celem zastosowania proponowanego narzedzia ,,Droga” jest uswiadomienie uczniowi szczegdlnie
waznego dla niego celu.

Pozwala ono na uruchomienie potencjatu wewnetrznego zaréwno do zidentyfikowania celu,

jak i zaplanowanie etapdw jego osiggniecia. Ponadto coach moze wyzwoli¢ w uczniu niezbedny po-
tencjat do okreslenia okolicznosci pokonania drogi do celu, kryteridw sukcesu, zaangazowanych
0sOb. Zwraca réwniez uwage na istotna kwestie co dalej, gdy cel zostanie osiggniety — czy to koniec
drogi?

115



A co pézniej?
Czy bedziesz potrafit utrzymad sie na szczycie, jesli odnie-
5 KROK siesz sukces?

Jak tego dokona¢? Kto lub co Ci pomoze?

Autoocena efektow:
Co sie zdarzy, gdy osiggniesz zatozone rezultaty?

4 KROK

Co musisz poswiecic¢ dla osiggniecia celu?

Czy chciatbys teraz odnies¢ sukces?

3 KROK

Uwarunkowania:
W jakim czasie chcesz osiggnac sukces?

Gdziei zkim?

Skonkretyzowanie zamiaréw:
2 KROK Jakie bedg dowody tego, ze osiggnates sukces?

Jak bedziesz sie czut, co bedziesz styszatiwidzial?
Po czym inni poznajg, ze odniostes sukces?

1 KROK

NERERIRE ﬂ>

Pozytywne stwierdzenie:
Czego pragniesz?

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Z. Domaradzka-Grochowalska,

J. Wachowiak, Zatgczniki do materiatéw szkoleniowych. Szkota jako organizacja uczaca sie -

rola zewnetrznego wsparcia,
https://doskonaleniewsieci.pl/Upload/Artykuly/o_3/zestawienie zalacznikow_ore.pdf (do-
step: 3.04.2016)
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$16/63

Zaniedbanie planowania to planowanie zaniedbania. (Tadeusz Kotarbiriski)

Wysoka sprawnos¢, a zwitaszcza zdumiewajgce efekty pracy dobrze zorganizowanej wymagajg nie
tyle nadludzkiej pracowitosci, co pewnego wysitku umystowego, zwigzanego z obmysleniem planu.
(Tadeusz Kotarbiriski)

Jesli nie wiesz do jakiego portu plyniesz zaden wiatr nie bedzie witasciwy. (Seneka)

Planowanie to oprawianie przysztosci w ramy terazniejszosci. Mozesz to zaczqc¢ juz dzisiaj. (Alan
Lakein)

Aby zdoby¢ wiecej, musisz najpierw sam stac sie kims wiekszym. (Johann Wolfgang von Goethe)
Kazdy cztowiek, ktérego potomnos¢ nazwata wielkim, kazdy cztowiek, ktéremu powiodto sie w zy-
ciu, osiggngt wielkos¢ bgdz sukces na tyle wtasnie, na ile zdotat skupic sie na celu i konsekwentnie
dgzyé w jednym wytyczonym kierunku. (Orison Swett Marden)

WyjdZ ze swojej strefy komfortu. Mozesz wzrastac tylko, jesli jestes gotéw czuc sie dziwnie i nie-
komfortowo prébujqgc czegos zupemie dla Ciebie nowego. (Brian Tracy)

Ten kto ma w zyciu swoje "dlaczego", poradzi sobie z "jak". (Friedrich Nietzsche)

Ustawienie zagli, a nie kierunek wiatru, wyznacza droge, ktérg podgzamy. (Jim Rohn)

Cokolwiek potrafisz lub myslisz, ze potrafisz, rozpocznij to. Odwaga ma w sobie geniusz, potege

i magie. (Johann Wolfgang Goethe)

Wszystko mozna robic lepiej, niz robi sie dzisiaj. (Henry Ford)

Prawdziwa decyzja jest mierzona faktem nowego dziatania. Jesli nie ma dziatania — tak naprawde nie
podjgtes decyzji. (Tony Robbins)

Wielkie rzeczy nie powstajg w wyniku impulsu, a w wyniku posktadania matych rzeczy w jedng ca-
tos¢. (Vincent Van Gogh)

Rdznica miedzy ludzmi, ktérzy realizujg swoje marzenia, a catq resztq Swiata nie polega na zasobno-
sci portfela. Chodzi o to, ze jedni przez cate zycie czytajg o dalekich Igdach i $nig o przygodach, a inni
pewnego dnia podnoszq wzrok znad ksigzki, wstajq z fotela i ruszajg na spotkanie swoich marzen.
(Wojciech Cejrowski)

Jestes urodzony, by zwyciezac, jednakze, aby by¢ zwyciezcq musisz zaplanowac zwyciestwo, przygo-
towac sie do zwyciestwa i oczekiwac zwyciestwa. (Zig Ziglar)

Najlepszg metodq przewidywania przysztosci jest jej tworzenie. (Peter Drucker)

Nie odkrywa sie nowych lgdéw bez zgody na to, ze na dtugi czas straci sie z oczu brzeg. (Andre Gide)
Twoje zycie nie poprawi sie przez przypadek. Poprawia sie, gdy zaczynasz je faktycznie zmieniac.
(Jim Rohn)

Palec wskazujgcy na ksiezyc nie jest ksiezycem. (Budda)

Mozesz miec wszystko czego zapragniesz, jezeli pozbedziesz sie przekonania, ze nie mozesz tego
miec. (Robert Anthony)

Wazne, by by¢ w stanie w kazdym momencie poswiecic to, kim jestesmy, na rzecz tego, kim mozemy
sie stac. (Charles DuBois)

Jak mozna stac sie motylem? Musisz tak bardzo chcie¢ latac, ze jestes gotdw porzucic bycie ggsieni-
cg. (Trina Paulus)

Musimy zeglowac czasem z wiatrem, czasem pod wiatr, ale zeglowa¢, nie dryfowac ani stawac na
kotwicy. (Oliver Wendell Holmes)

Poczqtek tysigca laséw jest w jednym zotedziu. (Ralph Waldo Emmerson)

| zawsze pamietaj, ze jestes kims wyjgtkowym. Jedyne, co musisz zrobic, to pozwoli¢ innym zoba-
czy(, ze taki jestes. (Milton Ericsson).
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Ialacznik $16/64. Cechy dobrego planu wg. Tadeusza Kotarhinskiego.
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Rysunek 23. Cechy dobrego planu wg. Tadeusza Kotarbiriskiego (Traktat o dobrej robocie oraz Sprawnos¢ i
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Latacznik $16/6%5. Etapy (wspotlpracy z podopiecznym - struktura programu
ETAP I. Co wiem o podopiecznym? — zebranie i analiza informac;ji

ETAP Il. ,Poznawanie mnie” — autoocena podopiecznego z pomocg
coacha, budowanie relacji, ustalanie zasad wspotpracy

ETAP lll. Ustalenie obszaréw rozwojowych

Profil psychologiczny Profil spoteczny Profil edukacyjno-
(intrapersonalny) (interpersonalny) - zawodowy -
- 3 mocne strony 3 mocne strony 3 mocne strony
oraz 1-3 stabe strony/ oraz 1-3 stabe strony/ oraz 1-3 stabe strony/
elementy do rozwoju elementy do rozwoju elementy do rozwoju

Synteza diagnozy — wybdr priorytetéow
(moga by¢ z jednego lub wiecej obszaréw, nie wiecej niz 3)

Etap IV. Sesje coachingowe

Cele rozwojowe.
Oczekiwane rezultaty. Kamienie milowe. Realizacja dziatan.

Etap V. Ewaluacja programu pracy z podopiecznym.
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$16/66

Etapy Obszar/tresci Sposdb realizacji/materialy, pomoce, Zrédta Liczba godzin
I Co wiem o podopiecznymlAnaliza dokumentacji (dokumentacja specjali- 5
— zebranie i analiza infor{stéw, medyczna),
macji
Rozmowa, spotkania z rodzicami (kwestiona
riusze wywiaddw, ankiety).
Przyktad:

Etap I. Zebranie i analiza informacji o podopiecznym:

Zrédto informaciji

Informacje

Dokumentacja wycho- | Orzeczenia, opinie placdwek specjalistycznych, IPET, dokumentacja me-
wanki/ucznia dyczna, wywiad srodowiskowy
Informacje od rodzi- | Funkcjonowanie w domu, zachowanie podczas przepustek, wakacji, sto-

céw/rodziny

sunek do cztonkdw rodziny, wywigzywanie sie z obowigzkéw domowych,
autorytety w rodzinie

Nauczyciele

- umiejetnosci szkolne
- umiejetnosci spoteczne
- umiejetnosci osobiste, takie jak autonomia, inicjatywa, wytrwatos¢

Psycholog

- ocena wskaznika inteligencji (1Q) a wiec i niepetnosprawnosci intelektu-
alnej (w stopniu lekkim, umiarkowanym)

- predkos¢ przetwarzania informacji

- wskaznik rozumienia werbalnego

- wskaznik rozumowania percepcyjnego

- wskaznik pamieci krétkotrwatej

Logopeda

- aparat mowy (artykulacja)

-stowa

-stownictwo i sktadnia

-czytanie

-pisanie

-pamiec krétkotrwata

-uwaga i koncentracja

-orientacja czasowo-przestrzenna
-rozumowanie (dedukcja i indukcja)
- mozliwosci i postawy

Terapeuta psychomoto-
ryczny

- orientacja czasowo-przestrzenna

-lateralizacja

-grafomotoryka

-konstrukcja wizualna

- ciato i napiecie miesniowe

- motoryka rozwojowa (réwnowaga statyczna i dynamiczna, motoryka,
koordynacja, rytm, motoryka ogélna)
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- obserwacja kliniczna (prezentacja, interakcje, genealogia)

Pielegniarka

- wskazania i przeciwwskazania (sport, warsztaty, alergie)
- 0gdlny stan zdrowia

- przebyte leczenie

— Autonomia w udostepnianiu informacji

Nauczyciel  przedmio-
tow technicznych

- umiejetnosci techniczne
- autonomia, inicjatywa, wytrwatos¢
- umiejetnosci spoteczne

Wychowawca w Osrod-
ku

- higiena (osobista, ubidr, odzywianie)

- Zarzadzanie zyciem codziennym, utrzymanie miejsca zamieszkania i po-
mieszczen wspdlnych - samodzielnos¢ i inicjatywa w zyciu (osobisty pro-
jekt, przystosowanie do sytuacji, samoswiadomos¢ niepetnosprawnosci)
-umiejetnosci spoteczne miedzyludzkie

- stosowanie zwrotéw grzecznosciowych (zachowanie wobec zasad)
-asymilacja (zrozumienie, interioryzacja instrukgji, jakos¢ realizowanego
zadania)

- dziatania (kreatywnos¢, ciekawos¢)

Pracownik socjalny

-zebranie celéw rodziny

-niezaleznos¢ finansowa i administracyjna
-Srodowisko rodzinne

-integracja spoteczna

-integracja zawodowa
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Etapy Obszar/tresci Sposob realizacji/materialy,pomoce,zrédta Liczba godzin
Il. [“Poznawanie mnie” —Rozmowa z podopiecznym (Ksigzeczka podo- 5
autoocena podopieczne-piecznego),
g0 z pomocg cocaha. Niedokoriczone zdania, kontrakt obrazkowy,
inne — stosownie do potrzeb.

Przyktad:

“Poznawanie mnie” — autoocena podopiecznego z pomocg coacha/mentora. Spotkania z podo-

piecznym w oparciu o program ,,Poznawanie mnie””'

— zatacznik nr 1. do programu - prze-
biegaja pod hastami:

e Ja!

e Dlaczego jestem w osrodku?

e Szkota

e Jak spedzam czas?

e Ludzie, ktdrzy sq dla mnie wazni

e Zasady mojej wspétpracy z opiekunem-coachem.

& Program ” Poznawanie mnie” zostat opracowany na podstawie materiatu przywiezionego z wizyty studyjnej w Hillside Secure Center w Walii, ktéra
odbyta sie w ramach programu DAPHNE Ill — ,Dziewczeta stosujgce przemoc — interwencja i prewencja” w Polsce prowadzonego przez Polskie
Stowarzyszenie Edukacji Prawnej i wspoftfinansowanego ze srodkéw Komisji Europejskiej.

Opracowanie: Fundacja po DRUGIE
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Etapy Obszar/tresci Sposob realizacji/materiaty,pomoce,zrédia Liczba
godzin
ll. PProfil psychologiczny (intraperso-
nalny) - 3 mocne strony/1-3 stabe 2

strony/elementy do rozwoju

ny/elementy do rozwoju

Profil spoteczny (interpersonalny) -
3 mocne strony/1-3 stabe stro-

ny/elementy do rozwoju

Profil edukacyjno-zawodowy - 3
mocne strony/1-3 stabe stro-

ka”).

Narzedzia diagnostyczne np. kwestionariusz an-
kiety, koto satysfakcji/koto zycia, ,,ludzik” 2
(i inne zawarte w programie ,,Jestem coachem,
mentorem - “przewodnikiem” mtodego cztowie-

$16/69.
Synteza diagnozy:
Profil Mocne strony Obszary do rozwoju
Profil psychologiczny 3 Od 1 do 3 (wybdr najwazniejszego
do uwzglednienia
w programie)
Profil spoteczny 3 Od 1 do 3 (wybdr najwazniejszego
do uwzglednienia
w programie)
Profil edukacyjno - zawodowy 3 Od 1 do 3 (wybdr najwazniejszego

do uwzglednienia
w programie)

Przyktad:

Synteza diagnozy - profil podopiecznej:

Profil podopiecznej/go

Mocne strony podopiecznej

Obszary do rozwoju

Profil psychologiczny (intra-
personalny)

Przestrzeganie norm moral-
nych i zasad spotecznych.
Swiadomo$¢  popetnianych
bteddw.

Niskie poczucie witasnej war-
tosci.
Nieufnos¢ do innych ludzi.

Profil spoteczny (interperso-
nalny)

Umiejetnos¢ dagzenia do wy-
znaczonego celu. Pomoc stab-
szym, empatia.

Zdolnosci przywddcze.

radzenia
innymi

Brak umiejetnosci
sobie ze stresem i
emocjami.
Nieumiejetnos¢ przyjmowania
krytyki.

Profil edukacyjno - zawodowy

Odpowiedzialnos¢

za wykonywane zadania.
Zainteresowanie muzyka,
taricem.

Niedoktadne
zadan.

Brak wytrwatosci
i sumiennosci.

wykonywanie
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Wybér najwazniejszego obszaru:

Obszar do rozwoju w wymiarze kompetencji intrapersonalnych: Podnoszenie poczucia wtasnej war-
tosci.

Obszar do rozwoju w wymiarze kompetencji interpersonalnych: Ksztattowanie umiejetnosci radze-
nia sobie z emocjami, w tym ze stresem.

Obszar do rozwoju w wymiarze kompetencji edukacyjno- zawodowych: Ksztattowanie umiejetnosci
wytrwatego dazenia do celu i doktadnosci

w wykonywanych dziataniach.

Latacznik $16/70. OkreSlamy cele SMART.

Specyfika Zle Dobrze Zle Dobrze
S | Specyficzny, | Chcebycoczyta- | Cheg zwigkszyc
konkretny ny. liczbe przeczy-
tanych do-

brych ksigzek.

M | Mierzalny Chce dobrze Chce zdac¢ FCE
mowic po angiel- | na ocene przy-
sku. najmniej B.

A | Ambitny Chce by¢ po- Chce by¢ naj-
chwalony przez lepszy
przetozonego. w moim mie-

scie.

R | Realistyczny | Chce pobiecw Chce pobiec

Biegu Mieszka w maratonie.
i Dobravy.
T | Terminowy Chce zwiedzi¢ Chce odwie-
nowe miasta. dzi¢ 10 nowych
miast do konca
roku.
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S16/1.

Etap Obszar/tresci Sposéb realizacji/materialy,pomoce,zrédta

il Cele rozwojowe Rozmowa cochingowa — model GROW; model STROM, SMART

Oczekiwane rezultaty

v Kamienie milowe. Plan podrdézy coachingowej, planowanie z przysztosci, metoda
,,Droga”, kreatywne planowanie wg W. Disney’a, stozek R. Dilts’a,
pytania sokratejskie, gwiazda pytan.

Sesje  coachingowe | Model GOLD, model Silver, GROW, informacja zwrotna, inne me-
(realizacja dziatan): tody.
1 sesja:

2 sesja:

3 sesja:

Przyktad owe cele:
Podnoszenie poczucia wtasnej wartosci.
1. Ksztattowanie umiejetnosci wtasciwej oceny siebie.

2. Rozwijanie mocnych stron wychowanki.
3. Ksztattowanie umiejetnosci budowania wtasnego systemu wartosci.

Ksztattowanie umiejetnosci radzenia sobie z emocjami i ze stresem
1. Ksztattowanie umiejetnosci wyrazania swoich mysli i uczué, roztadowywania ztych sta-

ndéw emocjonalnych.

2. Wdrazanie nowych skutecznych sposobdéw radzenia sobie ze stresem w codziennym
funkcjonowaniu.

3. Doskonalenie umiejetnosci rozwigzywania sytuacji stresujacych i konfliktowych.

Ksztattowanie umiejetnosci wytrwatego dazenia do celu i doktadnosci w realizacji zadan.
1.  Wskazywanie wychowance przyktaddw witasciwych postaw zwigzanych z doktadnoscia i wy-

trwatoscig w dziataniu w jej srodowisku i motywowanie do nasladowania.
Doskonalenie sumiennosci, rzetelnosci w dziataniu, m.in. poprzez wzmocnienia pozytywne.
3. Uczenie cierpliwosci i wytrwatosci.

Oczekiwane rezultaty.
Podopieczny/a:
1) Potrafi okresli¢ swoje mocne strony.

2) Rozumie znaczenie poczucia wtasnej wartosci.
3) Ma swiadomos¢ potrzeby posiadania wasnego systemu wartosci.
4) Potrafi rozmawiac o swoich emocjach.
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5) Wie, jak poradzi¢ sobie ze swoimi emocjami i problemami.
6) Zna przyczyny nie radzenia sobie ze stresem.

7) Lepiej radzi sobie w sytuacjach stresujgcych.

8) Potrafi sumiennie i rzetelnie wykona¢ powierzone zadanie.
9) Umie zachowad cierpliwos¢ i wytrwatos¢ w realizacji zadan.
10) Potrafi wykona¢ zadanie do samego korica.

Kamienie milowe:
1. Wiem, ze potrafie.
2. Znam swoje emocje, umiem sobie z nimi radzic.
3. Dokfadnos¢ i wytrwatosc droga do osiggania sukceséw.

Fragment planu sesji coachingowych:

Metody i narzedzia
Kamienie milowe Sesje coachingowe wykorzystywane
podczas sesji
Zawieramy kon- Zasady pracy nauczcyiela - coacha rozmowa
trakt z podopieczng podczas sesji coachingo- | z wychowanka,
wych. technika niedokoriczo-
nych zdan.
Wizualizacja kontraktu.
Wiem, Ze potrafie. Ja i moje poczucie wartosci. rozmowa coachingo-
Podnoszenie poczucia wa, koto satysfakji,

wilasnej wartosci. film Akeelah i jej nau-

czyciel, lista ,,Jestem”

Wyrazam siebie w muzyce (projekto- | metoda projektu, roz-

wanie uktadu muzycznego — mgj por- | mowa coachingowa,
tret). pokaz, prezentacja

Buduje mdj system wartosci. rozmowa coachingo-
wa, lista wartosci, wi-

zualizacja wartosci
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S11/12

Po zdobyciu wiedzy na temat zasobdw rozwojowych, podkres| wiasne walory. Bedziesz wdwczas
zdolny/a do kontrybuowania do pozytywnego rozwoju swojego podopiecznego podczas udziatu
w réznorodnych aktywnosciach, ktdére umozliwiag wzmocnienie jego aktywdw rozwojowych oraz

Twojego zaangazowania w prace z podopiecznym.

ZASOBY ZEWNETRZNE

WSPARCIE

Wsparcie - Zycie rodzinne zapewnia wysoki poziom mitosci i wsparcia.

Pozytywna komunikacja rodzinna - Mtoda osoba i jej lub jego rodzice komunikujg sie w
pozytywny sposdb, a mtody cztowiek jest sktonny szuka¢ rady od rodzicéw.

Relacje z dorostymi — dziecko jest wspierane przez dorostych innych niz rodzice.
Troskliwe sasiedztwo - Dziecko doswiadcza troski ze strony sgsiadéw i lokalnej spotecznosci.
Korzystny klimat w szkole- Szkota zapewnia troskliwe, zachecajgce srodowisko

Uczestnictwo rodzicow w nauce szkolnej - rodzice aktywni angazujg sie w sukces szkolny
swojego dziecka.

UPODMIOTOWIENIE

Spotecznos¢ rozwija swoja mtodziez — dziecko dostrzega, ze dorosli w lokalnej spotecznosci
cenig mtodziez.

Mtodziez jako zasoby - dzieci odgrywajg istotng role w procesie decyzyjnym w rodzinie i
spotecznosci.

Pomaganie innym- dziecko ma mozliwos¢ pomagania innym cztonkom spotecznosci.

Bezpieczenistwo — dziecko czuje sie bezpiecznie w domu, szkole i swojej okolicy.

OGRANICZENIA | OCZEKIWANIA

127




¢ Ograniczenia rodzinne — rodzina ma jasne zasady i konsekwencje oraz monitoruje miejsce
pobytu dziecka.

» Ograniczenia w szkole — szkota prezentuje jasne zasady i konsekwencje.

e Ograniczenia spoteczne - spotecznos¢ przyjmuje odpowiedzialnos¢ za monitorowanie
zachowania dzieci.

* Dorosli jako wzory - dorosli reprezentujg pozytywny i odpowiedzialny wzorzec.

o Pozytywny wptyw réwiesnikdw - najlepszy przyjaciel dziecka prezentujg przyktad
pozytywnego i odpowiedzialnego zachowania.

» Wysokie oczekiwania - rodzice i nauczyciele oczekuja od dziecka poprawy w szkole i poza nia

KONSTRUKTYWNE WYKORZYSTANIE CZASU

» Kreatywne aktywnosci— dziecko uczestniczy w aktywnosciach muzycznych, artystycznych,
teatralnych oraz literackich co najmniej dwa razy w tygodniu.

* Programy dla dzieci — co najmniej dwa razy w tygodniu dziecko uczestniczy w pozaszkolnych
aktywnosciach fizycznych.

* Religijna spotecznos¢ — dziecko co najmniej raz w tygodniu uczestniczy w zajecia religijnych.
e Czas domowy - dziecko kazdego dnia korzysta z chwil interakcji z rodzicami, tzw. czasu

wysokiej jakosci oraz uczestniczy w pracach domowych zamiast ogladania telewizji lub grania
w gry wideo.

ZASOBY WEWNETRZENE

ZAANGAZOWANIE W NAUKE

* Motywacja do osiaggniecia sukcesu — dziecko jest motywowane i zachecane do przodowania
w szkole.

¢ Zaangazowanie w nauke - dziecko jest chtonne i uprzejme, bierze czynny udziat w swojej
nauce w szkole i korzysta chetnie z okazji, aby dowiedzie¢ sie czegos nowego réwniez poza
szkota.

* Prace domowe - dziecko zazwyczaj wykonuje swoje prace domowe na czas.

» Zaangazowanie w szkote - dziecko jest przywigzane do nauczycieli i swojej szkoty.
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Przyjemnos<¢ z czytania - dziecko lubi czytac i niemal codziennie czyta dla przyjemnosci.

POZYTYWNE WARTOSCI

Pomaganie - Dziecko zostato nauczone w domu, ze jest waznym zeby pomagac innym.

Réwnosc i sprawiedliwos¢ spoteczna - dziecko zostato nauczone w domu, Ze nalezy walczy¢
z niesprawiedliwoscia spoteczng, bieda i gtodem.

Spdéjnos¢ wewnetrzna - dziecko zostato nauczone w domu, ze nalezy walczy¢ o to, w co sie
wierzy.

Uczciwos¢ - dziecko zostato nauczone w domu, ze nalezy méwic prawde.

Odpowiedzialnos¢ - dziecko zostato nauczone w domu, ze nalezy przyjmowac
odpowiedzialnos¢ za swoje czyny.

Zdrowy styl zycia - dziecko zostato nauczone w domu, Zze nalezy dbac o higiene oraz w
prawidtowy sposéb rozumie¢ zdrowg seksualnos¢.

UMIEJETNOSCI SPOLECZNE

Planowanie i podejmowanie decyzji — dziecko zastanawia sie nad swoimi decyzjami i
generalnie jest zadowolone z ich rezultatéw.

Zdolnosci interpersonalne - dziecko wykazuje empatie oraz wrazliwos¢ oraz posiada
niezbedne zdolnosci do budowania przyjazni.

Zdolnosci kulturalne - Mtody cztowiek ma wiedze i komfort w obcowaniu z ludZzmi o réznych
kulturach [ rasach [ pochodzeniach etnicznych.

Zdolnos¢ do odmowy - mtody cztowiek moze sie oprze¢ negatywnej presji i odmawia
niebezpiecznym zachowaniom.

Pokojowe rozwigzywanie konfliktéw — dziecko stara sie rozwigzywac konflikty bez uzycia
przemocy

POZYTYWNA TOZSAMOSC

Sita osobista — dziecko czuje, ze ma wptyw na to, co dzieje sie wokdt niego.

Samoocena - dziecko ma wysokg samoocene i jest dumne z tego, kim jest.
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* Poczucie sensu — dziecko czasem zastanawia sie nad celem zycia i jest zdania, ze jego zycie ma
cel.

¢ Pozytywna wizja swojej przysztosci - dziecko jest optymistyczne wzgledem swojej
przysztosci.

Karta dobrych praktyk - zasoby rozwojowe

Aby by¢ dobrym mentorem, niezbedne jest aby pomdc zbudowad podopiecznemu site, wy-
trwatos¢ oraz znac jego potencjat rozwojowy.
Ponizej gtéwne zasady, ktére pomoga mentorowi w jego zadaniu:

e Wszyscy moga naby¢ zasoby rozwojowe (atuty)

e Wszyscy mtodzi ludzie potrzebujg zasobéw rozwojowych

e Zdrowa relacja jest kluczowa

e Wzmacnianie potencjatu rozwojowego jest ciggtym procesem, trwajgcym cate zycie

e Przekaz kierowany do mtodego cztowieka musi by¢ spéjny (media, dom, szkota)

e Celowe powtdrzenia sg wazne, a wiarygodnos¢ i ciggtos¢ sg konieczne w relac;ji

mentor-podopieczny. Im wiecej blizniaczej wspdtpracy, tym lepie;j.

Sita zasobéw rozwojowych: im wiecej zasobdw rozwojowych mtodzi ludzie nabedg, tym
lepiej poradzg sobie w dorostym zyciu oraz tym mniej niebezpiecznych zachowan bedg prze-
jawiad.

Mentorzy powinni pomaga¢ podopiecznym budowad pewnos¢ oraz wiare w siebie, a takze
pomagac im byc bardziej tolerancyjnymi.

Czynniki wptywajace na wzrost zasobdw rozwojowych, potencjatu:
e Pozytywna dynamika w rodzinie.
e Wsparcie dorostych w lokalnej spotecznosci.
e Komfortowe i zachecajace srodowisko w szkole.
e  Wptyw réwiesnikdw.
e Rozwdj wartosci moralnych.
e Moralnosc.
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S11/13

Zbudowac site, wytrwatos¢

W swoim zyciu podopieczny moze sie spotkac z wieloma problemami i wyzwaniami. Pomi-
mo tych niedogodnosci niektdrzy osiggajg sukces w zyciu zawodowym i osobistym — mowi
sie, ze sg oni ,,resilient” (elastyczni - adaptujg sie do zmian; s3 odporni; potrafig sie podnies¢
po osobistej tragedii).

Wytrwatos¢ jest wiec zdolnoscig osoby do przezwyciezenia przeciwnosci oraz kontynuowa-
nia swojego rozwoju.

Jako coach/mentor, mamy mozliwosci zapewniania podopiecznemu wsparcia, ktérego po-
trzebuje aby sie rozwijac.

Czy mozesz zidentyfikowac kilka wyzwan, z ktérymi podopieczny bedzie sie musiat zmie-
rzy¢ w swoim zyciu?

Propozycje

Czy mozesz podac kilka cech moralnych osoby “resilient”? (resilient - elastyczni; adaptujq sie
do zmian; sq odporni; potrafig sie podnies¢ po osobistej tragedii)

Propozycje
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Czy mozesz zidentyfikowac potrzeby podopiecznego, ktéry wymaga wsparcia

w kontekscie wyzwan, ktdére wskazates/as?
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Karta dobrych praktyk: WYTRWALOSC

Zeby poméc podopiecznemu uwolnié sie z trudnych sytuacji, wskazane jest ksztattowanie
jego wewnetrznej sity, wytrwatosci. Podstawowym narzedziem osiggniecia tego celu jest
stworzenie pozytywnych relacji. W tym zakresie, coach/mentor jest centralng postacia, na
ktdrej nalezy sie oprzed.

Zeby zbudowad wytrwatos¢, coach/mentor musi:

Miec swiadomos¢, ze tylko autentyczna relacja moze stad sie katalizatorem sukcesu
podopiecznego. Innymi stowy, podopieczny musi czué, ze mentorowi zalezy na nim
niezaleznie od warunkdéw (bezwarunkowa relacja)

Miec swiadomos¢, ze wszyscy podopieczni mogg osiggnac swoje cele lub marzenia,
dlatego tez wazne jest dawanie im do zrozumienia, ze sie w nich wierzy.

Okresli¢ mocne strony podopiecznego i na nich skoncentrowad swoje sity. Aby
pomdc zbudowaé jego pewnos¢ siebie, nalezy koncentrowac sie na tym co MOZE by¢
osiggniete aby sie rozwinat (nie koncentrowac sie na tym co nie moze zostac
zrealizowane!).

Przyktada¢ uwage jakich stéw uzywa w komunikacji z podopiecznym - nalezy
formutowac sprawy w pozytywny sposéb i oczekiwal tego samego od
podopiecznego.

Aby zbudowad pozytywna relacje powinno sie:

Spedzad razem czas

Stworzy¢ przyjazng atmosfere

Pracowad wspdlnie nad wyznaczeniem celéw

Pozwoli¢ podopiecznemu dokonywad wybordow

Pomdc podopiecznemu odbudowac pewnos¢ siebie w szkole

Zachecac¢ podopiecznego do rozwigzywania problemdw, podejmowania decyzji,
stuchana

Uwaznie stuchac

Smiac sie razem, jak najczesciej

By¢ uprzejmym, oferowac wsparcie
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$11/14

Szacunek dla samego siebie daje nam wiare w siebie, to w jaki sposéb siebie postrzegamy,

jaki system wartosci mamy.

Te wartosci pozwalajg nam stawi¢ czota wyzwaniom w zyciu i wykorzystywac posiadane
umiejetnosci do zarzadzania sobg i funkcjonowania w srodowisku.

Jakie s3, Twoim zdaniem, cechy charaktery-
styczne osoby posiadajacej duzy szacunek
dla siebie samej?

Jakie s3, Twoim zdaniem, cechy charaktery-
styczne osoby posiadajacej maty szacunek
dla siebie samej?

Ponizej przyktadowe Zrédta oporu i mozliwe formy interwencji coacha.
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S11/18

Zrédta oporu podopiecznego

Formy interwencji coacha

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: A. Suchariska, Rozmowa i obserwacja w diagnozie psy-

chologicznej, Warszawa 2007

Zrédta oporu podopiecznego

Formy interwencji coacha

Obawy przed odstanianiem

Obawy przez ujawnianiem problemdw
Uprzedzenia

Woczesniejsze negatywne doswiadczenia

Podanie dodatkowych informacji
Wyjasnianie

Kontraktowanie zasad wspdtpracy
Wzbudzanie motywag;ji

Nacisk
Poczucie ograniczenia swobody
(efekt reaktanciji)

Wycofanie kontroli
Podkreslenie prawa wyboru i decydowa-
nia o sobie

Lek przed ocena
Lek przed odrzuceniem

Brak oceniania i osadzania
Chwalenie za otwartos¢
Spoéjnosé w wyrazaniu akceptacji

Lek przed brakiem zrozumienia
Wstyd
Poczucie winy

Okazywanie zrozumienia przez:
o parafrazowanie
o odzwierciedlanie uczu¢

Zrddto: Opracowanie wtasne na podstawie: A. Suchariska, Rozmowa i obserwacja w diagnozie

chologicznej, Warszawa 2007
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$11/16

Przejawy po stronie podopiecznego Formy interwencji coacha

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: A. Suchariska, Rozmowa i obserwacja w diagnozie psy-

chologicznej, Warszawa 2007

Przejawy po stronie podopiecznego Formy interwencji coacha
= Sformutowania bezosobowe * Prosba o konkretyzacje
= Dywagacje ogdlne * Prosba o odniesienie do siebie, np. ,,A jak
= Intelektualizacja jest z Toba?”
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Mowienie o innych

Zmiana gtebokosci lub stylu wypowiedzi
Pojawienie sie wskaznikéw napiecia lub
dezorganizacji

Informowanie o dostrzeganiu trudnosci
Odzwierciedlenie uczu¢

Przesuniecie uwagi na trenera lub sytua-
cje wsparcia

Pytanie o opinie lub samopoczucie - roz-
poznane jako przejaw oporu

Odbicie pytania, np. ,,A jaka jest Twoja
opinia?”
Odwotanie sie do kontraktu

Atak
Krytyka trenera, metod, warunkdéw pracy

Koncentracja na trudnosciach

Unikanie osobistego odebrania ataku
Podzielenie sie swoja reakcja

Skupienia sie na emocjach podopieczne-
go

Milczenie rozpoznawane jako przejaw
oporu

Operowanie wtasnym milczeniem
Poinformowanie o spostrzeganiu trudno-
Sci

Przeformutowanie pytania

Odrzucenie pytania i przejscie do pytan
mniej zagrazajacych

Zapominanie
Spd&znianie sie lub przesuwanie terminéw

Klaryfikacja, ewentualnie konfrontacja
Renegocjowanie kontraktu

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: A. Suchariska, Rozmowa i obserwacja w diagnozie psy-
chologicznej, Warszawa 2007

s1/n

am swiadomos¢ swojej roli — gdy sytuacja tego wymaga, szukam dla nastolatka specjalistycz-
nej pomocy.

mocje ,,trzymam na smyczy” — potrafie je kontrolowad, a wyrazajac je, nie ponizam i nie
krzywdze wychowanka.

akazy zamieniam na prosby. Interweniuje i ostrzegam tylko wéwczas, gdy zachowanie nasto-
latka zagraza bezpieczenstwu jego i innych.

aktownie, ale stanowczo odmawiam spetnienia niestosownych zadan oraz wyrazam niezgo-

—|ng

de na dziatania pozostajgce w sprzecznosci z ustalonymi w umowie wartosciami.
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Obserwujq uwaznie i profesjonalnie swojego podopiecznego w réznych sytuacjach - dostrze-
gam i doceniam jego mocne strony, postepy i sukcesy.

Respektujq postawy i uczucia podopiecznego dbajac, aby i mnie traktowat z naleznym mi sza-
cunkiem, lecz bez leku i oniesmielenia.

nicjuje dziatania, ktdre sg dla wychowanka atrakcyjne, uzyteczne i wazne — stopniowo rozwi-
jam takze jego inicjatywnosc.
ie unikam dyskusji, stucham nastolatka-rozmdwcy, a sam(a) odwaznie i otwarcie prezentuje

Z

swoje zdanie, nawet gdy jest odmienne.
tosze wartosci, ktérych sam(a) przestrzegam — spéjnos¢ deklaracji i czynéw buduje moja
wiarygodnos¢ w oczach nastolatka.

(a)

ierpliwie towarzysze nastolatkowi w odkrywaniu i realizacji jego celéw — pamietam, ze ten
proces wymaga czasu.

twarte pytania s podstawowym narzedziem mojej pracy z podopiecznym — ucze sie usta-
wicznie, jak je formutowad.

kceptuje nastolatka takim, jaki jest - pamietam, Zze moim celem nie jest uksztattowanie go na
maoj w20r i podobienstwo, ale wsparcie w budowaniu jego samoakceptacji.

zuwam nad budowaniem poczucia bezpieczeristwa nastolatka w relacjach ze mng, opartym
na szacunku, dyskrecji, poszanowaniu godnosci osobiste;j.

umor jest moim narzedziem porozumienia z podopiecznym - jak najczesciej smieje sie razem
z nim, nigdy — z niego.

dentyfikuje potencjat i zasoby podopiecznego, pomagam mu je dostrzec i doceni¢, aby na
nich budowat swoja przysztos¢.

ie decyduje za nastolatka — pomagam mu w poszukiwaniu najlepszych rozwigzarn problemdw
i braniu odpowiedzialnosci za swoje decyzje.

ROW wyznacza sciezke mojej wspdtpracy z podopiecznym, jest mapga naszej podrdzy, w ktd-
rej podazam za nim, a nie — przed nim.

Opracowanie wiasne.

OZ - ITNnX>» ON
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Lalacznik $18/18. Typowe cechy miodz
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iepetnosprawnych umystowo?, Jolanta I. W

ska, Ksztatcenie dzieci lekko niepetnosprawnych umystowo™

7

la uczniow n

Opr. na podst.: Czestaw Jarosz, Zainteresowan

22

iepelnosprawnych umy

ik,222/zainteresowania uczniow n

1ern

[Iwww.eid.edu.pl/archiwum/2006,104/padzi

http

slowo,2010.html; Dostep

23

j 6r.

15 maja 201

ieci_lekko uposledzonych umyslowo,171

[[www.eid.edu.pl/archiwum/2005,103/styczen,205/ksztalcenie dz

1.html Dostep

http

j 6r.

15 maja 201
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http://www.eid.edu.pl/archiwum/2006,104/padziernik,222/zainteresowania_uczniow_niepelnosprawnych_umyslowo,2010.html
http://www.eid.edu.pl/archiwum/2006,104/padziernik,222/zainteresowania_uczniow_niepelnosprawnych_umyslowo,2010.html
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Ialacznik $18/79. Przejawy niedostosowania spolecznego

|
%
:

Przejawy
niedostosowania
spotecznego

/—-[ agresja antyspolteczna ]

brak stararn o tad w swoim otoczeniu ]
brak zaufania do ludzi |

swiadome, stuzace do osiggniecia zamierznego celu ]

[notoryczne kiamstwa ] bezcelowe, nawykowe, odruchowe ]

niepostrzegane jako zlamanie zasad etycznych ]

. . alkoholizowanie sie
uzaleznienia —
uzaleznienia lekowe ]

morfinowa

barbituranowo-alkoholowa ]

kokainowa

cannabis — (alkaloidy konopii) ]

| khat (katyna)

substancje halucynogenne ]

toksykomania

lotna rozpuszczalnikowa ]

wldczegostwo

ucieczki z domu

— brak negatywnej oceny kradziezy
ﬂ{("zabra{em" zamiast "ukradtem™)

[wykroczenia przeciw mieniu ]

niszczenie mienia

zawieranie pobieznych, doraznych znajomosci ]
prostytucja
demoralizacja seksualna ]

niekonwencjonalne
zachowania seksualne

impulsywnosé, bezczelnosc, prowokacyjnosc

nieprzewidywalnos¢ zachowania ]

stosowanie przemocy ]

samookaleczenia
préby samobdjcze

uczestnichwo w gangach podkulturowych ]

autoagresja

agresja werbalna, wulgarnosc ]

[wzm ozone konflikty ]

z réwiesnikami

7 nauczycielami

brak zainteresowania pracg ]

niechec do dziatania planowego, celowego i
[Ienistwo (takze szkolne) ] spotecznie uzytecznego
brak dbatosci o wlasny wyglad ]

brak zaufania do nowych rzeczy i sytuadji ]
niezaleznosc i obojetnosé w kontaktach spotecznych ]

wycofywanie sie ]
niepewnosc, niesmiatosc, biernosc ]

niepokdj o akceptacje innych ]

nadmierna, "niewolnicza" ulegtosc ]

nieprzewidywalna, niepochamowana agresywnosd¢ ]

nieprzestrzeganie niepostuszenstwo wobec doroshkych ]

wewnetrznych przepisow, niespetnianie polecen, przeciwstawianie sie ]
np. szkolnych negatywizm, zlosliwa przekora ("Nie, bo nie") |

nieuwada, trudnosé w skupieniu sie ]

[zahurzenia koncentracji uwagi ] nadmierna ruchliwosé ]

przeszkadzanie w pracy innym ]

Rysunek 24. Przejawy niedostosowania spotecznego.
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Ialacznik $18/80. Charakterystyczne zachowania w okresie adolescencji orazich
przyczyny psychospoteczne i fizjiologiczne

kiopoty w wygladem _ skrepowanie
dorastajacego ciata [ pozomy egocentryzm

zmiennos¢é usposobienia

zmiany hormonalne f wzrost poziomu agresywnosci

\ zgryzliwosé w kontaktach z innymi

domaganie sie niezaleznosci

. stroj
wzrost poczucia

.- . sposab byda
whasnej indywidualnosci | podejmowanie "eksperymentow" - E b

spedzanie wolnego czasu
dobar lektury

|

wczesny wiek
dojrzewania

(11-14 rok zycia) prowokujace zachowania

bunt - domaganie sie wiekszej swobody
| zachowania grubiariskie

wzrost znaczenia przyjaciot
identyfikacja z grupa ATl
rowiesnicza

\ poddawanie krytyce zwyczajow i obyczajéw dorostych

uproszczone widzenie spraw

silne poczucie "
poczucte [k tolerancji
sprawiedliwosci
niezdolnos¢ do kompromisow

wzrost skionnosci do kompromisu

mniejsze
skupienie na
wlasnej osobie

czestsze przyznawanie racji innym

wieksze opanowanie

wigksze zrownowazenie
mniejsza podatnosc na sugestie

wzrastajaca niezaleznos¢ mniejszy konformizm
w mysleniu bunt przeciw "wtracaniu sie" dorostych

\ podejmowanie pierwszych samodzielnych decyzji

i i i "dziwaczne" eksperymentowanie z wlasnym wygladem
poszukiwanie wlasnego image o - - —
{ zaskakujace (dla otoczenia) postawy 1 opinie

podejmowanie dziatari ryzykownych

otrzeba nowych doswiadczen -
E =, ( sprawdzanie ustalonych granic

wzrost towarzyskosci

mniejsza niesmiatos¢ - [ trwalosc nawiazywanych przyjazni, ich wigksza intymnosé
\ i zaangazowanie

sredni wiek
dojrzewania -
(15-16 rok zycia)

budowanie wlasnego systemu  kwestionowanie wartosci i postaw upowszechnianych
wartosci i moralnosci w rodzinie, w szkole

tworzenie zwiazkéw (poczatkowo nietrwatych)

definiowanie i akceptacja wtasnej seksualnosci -

( radzenie sobie z nowymi uczuciami i przezyciami

rozwé] zainteresowarn

wzrost ciekawosci poznawczej - | rozwd] zdolnosci specjalnych

\czasam\' zaniedbywanie "tradycyjnej" nauki szkolnej

e A . tendencja do kwestionowania spraw "oczywistych"
rozwéj myslenia abstrakcyjnego i hipotetycznego - - vkt -
yskutowanie

niekonsultowanie dezycjl z dorostymi

radykalny wzrost samodzielnosci i odwagi [ podejmowanie samodzielnych podrozy

\ uprawlianie ryzkownych sportéw

Rysunek 25. Charakterystyczne zachowania w okresie adolescencji oraz ich przyczyny psychospoteczne i fi-
zjologiczne (w odniesieniu do wczesnego i sredniego wieku dojrzewania)™

** Opracowano na podst.: Grzegorz Gwis, Nastolatek w gimnazjum, ,,Przeglad Edukacyjny” nr1/1999, s. 7-8.
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Latacznik $18/81. Prohlemowe zachowania i postawy nastolatka jako jego system
ochrony i ostahiania trudno$ci rozwojowych

wzmacnia dazenie do autonomii

zlosc } pozwala na doswiadczanie wtasnej mocy i woli
stuzy walce o tozsamosc

jak w przypadku ztosci

przekora }E jest narzedziem walki o pozycje

podkresla prawo do posiadania wlasnych dazen

pomaga w aktywnym przeciwstawianiu siebie innym

zarozumialosc }E sygnalizuje wtasng przewage

sygnalizuje wlasng odrebnosc

chroni przed doznawaniem niepowodzen w obszarach,

: bedacych wyzwaniem
& jest reakcja obronna na nadmiar bodzcow

chroni przed przeciazeniem

chroni rozchwiany pod wptywem czynnikow

—  wegetatywnych ustroj przed nadmiarem bodzcow
roztrzepanie \\ sensorycznych

pomaga radzic sobie ze zmeczeniem

chronig przed "ponizajacs" karg

Kamstwa l pozwalajg uniknac wyjasnien w sytuacjach trudnych,
nieakceptowanych przez dorostych

sygnalizuja wlasng waznosc - zwracajg uwage otoczenia

niesmialosc, brak
samodzielnosci

pomagaja W sytuacji spotecznej ekspozycji

1 pomagaja w w unikaniu negatywnej oceny ze strony
innych osob

Rysunek 26. Pozytywne aspekty problemowych zachowar nastolatka®

*> Opracowano na podst.: Grzegorz Gwis, ,,Problemowy” nastolatek w gimnazjum, ,,Przeglad Edukacyjny” nr
2/1999, s. 9-10.
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Latacznik $18/82. Symptomy kryzysujacego nastolatka.

rola "klasowego btazna"

zachowanie nastawione na rozsmieszanie grupy

symptomy | zadawanie nauczycielom prowokacyjnych, dwuznacznych pytan

przesmiewcze nasladowanie zachowania innych oséb

mimiczne | pantomimiczne odtwarzanie gestdw innych osdb

zachowowania blazenskie ]
depresja

zZanizona samoocena

przyczyny, ukryte dno zachowan =| poczucie braku spofeczne] atrakcyjnosci

lek przed wyzwaniami zyciowymi

brak umiejetnosci konstruktywnego radzenia sobie z problemami

zamykanie sie w sobie
stronienie od rdwiesnikdw

symptomy -| czeste zamyslenie

utrata zainteresowania otoczeniem

ucieczka w marzenia |- brak reakcji emocjonalne] na pogarszajace sie oceny szkone

zbyt frustrujaca rzeczywistosc

lek przed czynnikami zewnetrznymi majgcymi wptyw na wiasne Zycie

przyczyny, ukryte dno zachowan -

przeswiadczenie o niemoznosci sprostania wyzwaniom

strach przed powrotem do realiow

anoreksja (jadtowstret)
bulimia ("wilczy gtdd")

bigoreksja (obsesja na punkcie muskulatury)

symptomy -
yoeemy nadmierna dbatosc o "linig" lub sylwetke/muskulature

dysregulacje popadu odzywiania ] nieche¢ do jedzenia atrakcyjnych smakowo pokarméw

egocentryzm

nadmiema potrzeba akceptacji otoczenia

przyczyny, ukryte dno zachowari ‘ wygdrowane ambicje dotyczace nauki

zaniZona samoocena

dyskotekami, "imprezami’

koncertami
symptomy = nauka szkolna, :_Jbo\fuqzk\ | bezcelowym walgsaniem sig po ulicach
przegrywajg z: lub galeriach handlowych
postawa hedonistyczna pofaczona przebywaniem w pubach
z prznaleznoscia do destrukcyjnych |- meczami
grup nieformalnych przekonanie o braku szans

na zmiang sytuacji Zyciowej

przyczyny, ukryte dno zachowari = "syndrom opadhego liscia” - charakterystyczny dia mtodziezy

‘ ze srodowisk o niskim statusie

spotecznym i zawezonych
mozlwiosciach awansu

Rysunek 27. Symptomy kryzysujacego nastolatka’®.

*¢ Opracowano na podst.: Grzegorz Gwis, ,,Problemowy” nastolatek w gimnazjum, ,,Przeglad Edukacyjny” nr
2/1999, 5. 19.
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Latacznik $18/83. Etapy wykolejenia spolecznego.

[ STADIUM 1. Symptomy. \
e Uczucie odtracenia, frustracja, potrzeba emocjonalnej zaleznosci.

o Reakcje negatywne i narastajgca agresywnos¢ wobec jednego lub obojga rodzicéw.
e Reakcje nieproporcjonalne do podniet.
o Impulsywnos¢, zal za swoje wybryki, a jednoczesnie dalsze nieprzestrzeganie norm.
e Brak koncentracji uwagi, niekonczenie rozpoczetych prac lub ich niedoktadne wykonywa-

\_ J

STADIUM 3. Symptomy.

WARIANT 1.

Dotaczenie do zbiorowoscifluznych
grup, uprawiajacych dziatalnos¢ zaba-
wowa i chuliganska, polegajaca na
zbiorowym popetnianych czynéw go-
dzacych w godnosc¢ osobista, zdrowie i
zycie ludzi.

WARIANT 2.

Dziatalnosc przestepcza, polegajaca na
dokonywaniu kradziezy, wtaman i
rabunkéw oraz zadawaniu bélu swoim
ofiarom.

Rys. Etapy wykolejenia spotecznego wg Czestawa Czapowa®.

7 Na podst.: Przeglad definicji niedostosowania spotecznego:
http://www.znpchorzow.pl/publikacje/opracowania/o30.pdf Dostep: 16 maja 2016 r. Zrédto: Czapéw Cz., Wy-
chowanie resocjalizujgce, Warszawa 1980.
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http://www.znpchorzow.pl/publikacje/opracowania/030.pdf

$18/84

28

1. Czy jego zachowanie nie jest takie, jakiego oczekujemy od dziecka ,,normalnego”, dobrze na

swdj wiek rozwinietego?

2. Czy jest ono dzieckiem nadmiernie spokojnym, letargicznym, przygnebionym, wykazujacym

duze zmiany w wytadowaniu energii?

3. Czy wykazuje braki w koncentracji uwagi lub jest niespokojne tak, ze mu to bardzo przeszka-

dza w uczeniu sie?

4. Czy jest dzieckiem niegodnym zaufania, przebiegtym tak, ze nie mozna na nim polegac?

v

Czy pozostaje ono w ogdlnie ztych stosunkach z innymi dzie¢mi?

6. Czy jest cos w jego zachowaniu lub wygladzie, co mogtoby nasuna¢ podejrzenie, ze jest ono

emocjonalnie niestate ub cierpi na jakies zaburzenia typu nerwowego?

Twierdzqca odpowiedz na przynajmniej 3 pytania z zestawu pozwala uzna¢ dziecko za sktonne do niedo-
stosowania spotecznego.

$18/89

L.p.

Ja jako wychowawca

Zawsze

Od czasu
do czasu

Rzadko

Sporadycznie
lub nigdy

1)

Odnosze sie do wychowankdw grzecznie, spokoj-
nie; jestem zréwnowazony/zréwnowazona.

2) [Mam czas dla swoich wychowankdw, odnosze sie
do nich przyjacielsko.

3) |Podejmuje konstruktywne dziatania z wychowan-
kami/dla wychowankdéw.

4) Wspdtpracujac z wychowankami, opieram sie
gtéwnie na zachetach.

5) |M3j sposdb bycia i dziatania jest zrozumiaty dla wy-
chowankdw i przez nich akceptowany.

6) |Mam poczucie humoru, potrafie bawic sie i Smiac z
wychowankami.

7) |Interesuja mnie tak samo osiaggniecia wychowan-
kédw w nauce, jak i inne sfery ich funkcjonowania.

8) |Dostrzegam potencjat w kazdym wychowanku.

9) |Do kazdego wychowanka podchodze w sposdéb
indywidualny.

10) Wspotprace z rodzing wychowanka opieram na

zasadach partnerskich.

28 7rédto: Eliza Szwed, Krzysztof K. Szwed, Wybrane problemy pracy wychowawcy z klasy, Suwatki, 1998, s. 25-

26 [za:] J. Konopnicki, Niedostosowanie spoteczne, PWN, Warszawa 1971.
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11) [Zachowuje spokdji opanowanie, gdy moje poglady i
oczekiwania s3 inne niz poglady i oczekiwania wy-
chowankow.

12) [Zachowuje spokdj i jestem efektywny/efektywna
przy wykonywaniu réwnoczesnie kilku zadan.

13) PJestem opanowany/opanowana i efektyw-
ny/efektywna w nieoczekiwanych sytuacjach, gdy
wystapia niespodziewane przeszkody itp.

14) [Z zainteresowaniem uczestnicze w dziataniach wy-
chowankdw.

15) |Pozostawiam wychowankom swobode i samo-
dzielnos¢ w wykonywaniu uzgodnionych zadan.
16) |Potrafie dostosowad swoje dziatania do oczekiwan i
potrzeb wychowankdw.

17) |Rozbudzam inicjatywnos¢ uczniéw, pozwalam im
pracowac nad wtasnymi problemami.

18) Pestem tworczy/twdrcza w stosowaniu metod wy-
chowawczych, potrafie dostosowac lub tworzy¢
metody adekwatnie do potrzeb i mozliwosci wy-
chowanka.

19) Wdrazam wychowankdéw do dokonywania samoo-
ceny.

20) Wdrazam wychowankdéw do planowania wiasnego
rozwoju.

KLUCZ DO ANALIZY WYNIKOW AUTODIAGNOZY:

80-68 pkt - jestes bardzo efektywnym wychowawca — opiekunem i przewodnikiem mtodziezy. Masz
duza wiedze i kompetencje, aby wspiera¢ wychowankdw w rozwoju.

67-56 pkt — jestes wychowawcg, ktérego efektywnos¢ ma tendencje wzrostowa. Poszukujesz no-
wych rozwigzan, pracujesz nad doskonaleniem wspdtpracy z wychowankami.

55-34 — jestes wychowawca dziatajgcym spontanicznie, dostosowujac sie do sytuacji wychowaw-
czych. Warto, abys czesciej badat(a) swoja efektywnosc i podejmowat(a) planowe dziatania ukierun-
kowane na jej zwiekszanie.

33-20 pkt - zdecydowanie warto, aby$ popracowat(a) nad efektywnoscig dziatarh wychowawczych.
W swojej pracy jestes nastawiony/nastawiona bardziej na kierowanie wychowankami niz na wspét-
prace z nimi. Nie pozostawiasz im duzej przestrzeni na aktywnos¢, samodzielnos¢ i inicjatywnosé.

Opracowano na podst.: Eliza Szwed, Krzysztof K. Szwed, Wybrane problemy pracy wychowawcy kla-
sy, Suwatki, 1998, s. 14-16.
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