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Załącznik S1/ 1.   

Jak wprowadzić uczestników w szczegóły programu, wykorzystując „gwiazdę 

pytań”?  

Gwiazda pytań to metoda, która może służyć do planowania działań lub do rozwiązywania proble-

mów. Jest także użyteczna przy prezentacji szczegółów różnych przedsięwzięć, wydarzeń itp.  

Najważniejsze w gwieździe pytań jest pytanie o cel(e): PO CO? Zwykle od niego zaczyna się pracę lub 

prezentację. My jednak pozostawiamy odpowiedź na pytanie PO CO? na koniec wprowadzenia.  

Oto schemat gwiazdy pytań: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Osoba prowadząca kolejno objaśnia genezę projektu i programu (DLACZEGO został uruchomiony? 

DLACZEGO ważna jest jego tematyka?), uczestników (KTO?), kluczowe etapy/działania (CO?) i miejsca 

ich realizacji (GDZIE?). Może ilustrować informacje prezentacją multimedialną lub kartkami-

„etykietami” z zapisanymi słowami-kluczami lub symbolicznymi rysunkami.  

Podsumowaniem pracy z „gwiazdą pytań” będzie prezentacja celów programu (PO CO?).  

PO CO? 

KTO?  
Z KIM? 

co? 

JAK? 

GDZIE? DLACZEGO? 
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Załącznik S2/ 2.   

Podział na grupy – materiał pomocniczy  

 

Panie Janie!  

Panie Janie! 

 

 

Panie Janie!  

Panie Janie! 

 

 

Panie Janie!  

Panie Janie! 

 

 

Panie Janie!  

Panie Janie! 

 

 

Pora wstać!  

Pora wstać! 

 

 

Pora wstać!  

Pora wstać! 

 

 
 

Pora wstać!  
Pora wstać! 

 
 

Pora wstać!  
Pora wstać! 

 

Wszystkie dzwony biją 

 

 

Wszystkie dzwony biją 

 

 

 

Wszystkie dzwony biją 

 

 

Wszystkie dzwony biją 

 

 
 

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

 

 
 

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

 

 
 

Bim, bam, bom,  
bim, bam, bom  

 
 

Bim, bam, bom,  
bim, bam, bom  

 
 

 

Frère Jacques, 

Frère Jacques 

 

 

Frère Jacques, 

Frère Jacques 

 

 

Frère Jacques, 

Frère Jacques 

 

 

Frère Jacques, 

Frère 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. 
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Załącznik S2/3.   

Formalnoprawne podstawy indywidualnego wsparcia  rozwoju młodzieży przez 

osoby z nią pracujące w Polsce i we Francji – instrukcja pracy dla grup 

1. Waszym zadaniem będzie dyskusja o formalnoprawnych rozwiązaniach obowiązujących w Pol-

sce i we Francji, które dotyczą możliwości indywidualnego wsparcia rozwoju młodzieży. Każda 

grupa zajmuje się innym obszarem: 

 Grupa I (Panie Janie! Panie Janie! oraz Frère Jacques, Frère Jacques) – rozwiązania obo-

wiązujące w szkołach i placówkach oświatowych dla młodzieży. 

 Grupa II (Pora wstać! Pora wstać! oraz Dormez-vous, dormez-vous?) – rozwiązania obo-

wiązujące w systemie kształcenia i doskonalenia nauczycieli i innych osób pracujących z 

młodzieżą w szkołach i placówkach oświatowych.  

 Grupa III (Wszystkie dzwony biją oraz Sonnez les matines) – rozwiązania obowiązujące w 

systemie pomocy społecznej (w instytucjach zajmujących się młodzieżą).  

 Grupa IV (Bim, bam, bom, bim, bam, bom oraz Ding ding dong, ding ding dong) - rozwią-

zania obowiązujące w instytucjach rynku pracy i służbach zatrudnienia oraz, ewentual-

nie, w sektorze organizacji pozarządowych (tu należy odnieść się do tych rozwiązań, 

które dotyczą wspierania młodzieży).  

Swoje ustalenia zanotujcie na plakatach wg wzoru:  

Plakat 1. Struktura systemu i podstawy prawne – notatka w formie mapy myśli, np.: 
 

 
 
Uwaga! Na mapie myśli posługujecie się słowami-kluczami, zwięzłymi hasłami, możecie stosować 
symboliczne rysunki itp. W nagłówku plakatu przyklejcie znaczek z flagą swojego kraju.  
 
Plakat 2. Mocne i słabe strony rozwiązań w danym obszarze w kontekście indywidualnego wsparcia 
rozwojowego młodzieży – tzw. pole siłowe (identyfikacja przeszkód) wg wzoru:  
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Słabe strony rozwiązań stosowanych 

w danym obszarze, przeszkody w skutecznym 
wspieraniu rozwoju indywidualnego młodzieży  

 
Mocne strony rozwiązań stosowanych 

w danym obszarze, ułatwienia w skutecznym 
wspieraniu rozwoju indywidualnego młodzieży 

  
……………………………………………. 

  
……………………………………………. 
 

  
……………………………………………. 

  
……………………………………………. 
 

  
……………………………………………. 
 

  
……………………………………………… 

 
itd. 

 
……………………………………………. 

 
itd. 

 
……………………………………………… 
 

 
Uwaga! Możecie odnieść się do różnych aspektów, np. prawnych, organizacyjnych, personalnych itp. 
W nagłówku plakatu przyklejcie znaczek z flagą swojego kraju.   

Załącznik S2/4.   

Etykiety – flagi państwowe 
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Załącznik S3/5.   

Instrukcja do ćwiczenia „Wędrujące kompetencje” 

Przed Wami spotkanie z „Wędrującymi kompetencjami kluczowymi”.  
1. Usiądziecie w dwóch kręgach – „polskim” i „francuskim” – zgodnie z układem widocznym na poniż-

szym schemacie: 

 
Rysunek 1. Schemat działania w ćwiczeniu „Wędrujące kompetencje”. 

2. Każda para („jedynki”, „dwójki” itd.) otrzyma mapę myśli, ilustrującą inną kompetencję kluczową 

zdefiniowaną w Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie 

kompetencji kluczohwych w procesie uczenia się przez całe życie (2006/962/WE). 

3. Na sygnał dany przez trenera/trenerkę rozpocznie się pierwsza rundka ćwiczenia: zapoznacie się z 

mapą myśli, a następnie zaznaczycie na niej znakiem !  po dwa elementy wiedzy, umiejętności i po-

staw, najbardziej pożądane, Waszym zdaniem, w pracy osoby prowadzącej zindywidualizowaną pra-

cę z młodym człowiekiem, ukierunkowaną na jego spersonalizowany rozwój. Każda rundka będzie 

trwać 5 minut – sygnał do rozpoczęcia kolejnej będzie dawał(a) trener(ka).  

4. W każdej rundce przekazujecie swoją mapę sąsiedniej parze (zgodnie z ruchem wskazówek zegara) i 

dokonujecie wyboru – możecie postawić wykrzyknik przy elementach wskazanych przez poprzednie 

zespoły albo wybrać inne – decyzję podejmujecie w swojej parze.  

5. Gdy wróci do Was mapa, od której zaczynaliście ćwiczenie, zapoznajcie się z wyborami dokonanymi 

przez pozostałych uczestników, a następnie odszukajcie w sąsiednim kręgi osoby, które mają mapę 

tej samej kompetencji.  

6. Zawieście swoje mapy obok siebie na „gadającej ścianie”.  
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Załącznik S3/6 A.   

Kompetencja POROZUMIEWANIE SIĘ W JĘZYKU OJCZYSTYM  

 

 
Rysunek 2. Kompetencja porozumiewania się w języku ojczystym w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i 

Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się 
przez całe życie 

W odniesieniu do tej kompetencji twórcy zalecenia piszą:  

W kontekście wielokulturowych i wielojęzycznych społeczeństw Europy uznaje się, że język ojczysty 
nie we wszystkich przypadkach musi być językiem urzędowym państwa członkowskiego oraz że 
umiejętność porozumiewania się w języku urzędowym jest warunkiem wstępnym zapewnienia peł-
nego uczestnictwa jednostki w społeczeństwie. W niektórych państwach językiem ojczystym może 
być jeden z kilku języków urzędowych. Środki stosowane w takich przypadkach oraz odpowiednie 
stosowanie definicji należą do kompetencji poszczególnych państw członkowskich i są uzależnione 
od ich specyficznych potrzeb i okoliczności.  
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Załącznik S3/6 B.   

Kompetencja POROZUMIEWANIE SIĘ W JĘZYKACH OBCYCH  

 

 
Rysunek 3. Kompetencja porozumiewania się w językach obcych w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego  
i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się przez całe życie. 

Komentarz twórców zalecenia do tej kompetencji jest następujący: Ważne jest uznanie faktu, że 
liczni Europejczycy żyją w rodzinach i społecznościach dwujęzycznych lub wielojęzycznych oraz że ję-
zyk urzędowy kraju, w którym mieszkają, może nie być ich językiem ojczystym. Dla tych grup umie-
jętność porozumiewania się w językach obcych może dotyczyć raczej języka urzędowego niż języka 
obcego. Ich potrzeby, motywacja oraz społeczne lub ekonomiczne powody rozwijania tej umiejętno-
ści jako wsparcia dla integracji będą inne niż na przykład w przypadku osób, które uczą się języka ob-
cego z myślą o podróżach lub pracy. Środki stosowane w takich przypadkach, oraz odpowiednie 
stosowanie definicji, podlegają kompetencji poszczególnych państw członkowskich i są uzależnione 
od ich specyficznych potrzeb i okoliczności. 
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Załącznik S3/6 C.   

Kompetencje MATEMATYCZNE I PODSTAWOWE KOMPETENCJE NAUKOWO-TECHNICZNE 

 

 

Rysunek 4. Kompetencje matematyczne w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 
2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się przez całe życie. 
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Załącznik S3/6 C – c.d.  

 

 

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 się przez całe życie. 
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Załącznik S3/6 D.   

Kompetencje INFORMATYCZNE 

 

 

Rysunek 6. Kompetencje informatyczne w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 
2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się przez całe życie. 
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Załącznik S3/6 E.   

Kompetencja UMIEJĘTNOŚĆ UCZENIA SIĘ 

 

 

Rysunek 7. Umiejętność uczenia się w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. 
w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się przez całe życie. 
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Załącznik S3/6 F.   

Kompetencje SPOŁECZNE I OBYWATELSKIE 

 
 

Rysunek 8. Kompetencje społeczne w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. 
w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się przez całe życie 
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Załącznik S3/6 F – c.d.  

Kompetencje SPOŁECZNE I OBYWATELSKIE 

 
Rysunek 9. Kompetencje obywatelskie w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 
2006r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się przez całe życie. 
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Załącznik S3/6 G. 

Kompetencje INICJATYWNOŚĆ I PRZEDSIĘBIORCZOŚĆ 

 
 

Rysunek 10. Inicjatywność i przedsiębiorczość w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grud-
nia 2006r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się przez całe życie. 
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Załącznik S3/6 H. 

Kompetencja ŚWIADOMOŚĆ I EKSPRESJA KULTURALNA 

 

Rysunek 11. Świadomość i ekspresja kulturalna w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 
grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia się przez całe życie. 
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Załącznik S4/7. 

Czynniki wpływające na sukcesy uczniów – instrukcja do gry w pokera 

kryterialnego 

Poker kryterialny jest metodą (grą), która pozwala ustalić rangę czynników, podejmować grupowe 
decyzje: Co i dlaczego jest najważniejsze? Co i dlaczego jest najpilniejsze? Co warto wzmacniać? itp.  
Model gry wymaga, zanim zostaną podjęte decyzje, dyskusji, konkretnego argumentowania swoich 
racji, umiejętności przyjmowania kompromisu.  
Będziecie grać w pokera kartami, na których zapisano różne czynniki związane z warunkami uczenia 
się. Jak będzie przebiegać rozgrywka?  
1) Przygotujcie planszę pokera kryterialnego wg wzoru.  

 

Rysunek 12. Wzór planszy pokera kryterialnego 

2) Wybierzcie w grupie strażnika kart, który ułoży je w zakrytym stosie – będzie je odsłaniać i odczy-

tywać stopniowo, po jednej.  

3) Na sygnał dany przez trenera/trenerkę strażnik kart odsłania pierwszą kartę i odczytuje głośno jej 

treść. Zadaniem członków grupy jest ustalenie, w którym polu planszy należy ją umieścić (straż-

nik kart na czas tych ustaleń wchodzi w rolę gracza – uczestniczy w dyskusji, wnosi do dyskusji 

swoje argumenty). Decyzja o umieszczeniu karty w jednym z trzech pól musi być decyzją grupo-

wą. 

4) Kiedy pierwsza karta znajdzie się w wybranym przez grupę polu, strażnik odsłania kolejną. Ten 

schemat działania jest powtarzany aż do wyczerpania kart. 
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Ważne! Jeżeli po wyłożeniu którejś karty okaże się, że należy ją umieścić w miejscu, które jest 

już zajęte, można dokonać przesunięcia. Tu decyzja musi także należeć do grupy, ale po wy-

słuchaniu argumentacji osoby proponującej zmianę miejsca karty. 

5) Po podjęciu ostatecznej decyzji o miejscu wszystkich kart na planszy przyklejcie je.  

6) Swoje plakaty zaprezentujecie na forum całej grupy – w odniesieniu do czynników najmocniejszych, 

znajdujących się w centralnym polu planszy, podzielicie się także argumentami, które zdecydowały o 

ich wyborze.  

Załącznik S4/8. 

Czynniki wpływające na sukcesy uczniów – karty do pokera kryterialnego 

(Do rozcięcia) 
 

 
Cele będące wyzwaniem 

 
 

 
Indywidualizacja nauczania 

 
Powtarzanie klasy 

 
Informacja zwrotna 

 

 
Motywacja 

 
Podział na grupy  
według zdolności 

 

 
Mapy myśli 

 
 

 
Praca domowa 

 
Wiedza merytoryczna  

nauczycieli 

 
Nauczanie oparte  

na rozwiązywaniu problemów 
 

 
Stawianie wysokich oczekiwań 

przez nauczyciela 

 
Telewizja 

 
Relacje nauczyciel – uczeń 

 

 
Zadawanie pytań 

 
Szkolenie nauczycieli 

 
 

 
Samoocena 

 
 

 
Środowisko domowe 

 
Szkoły społeczne 

 
Wiarygodność nauczyciela  

w oczach uczniów 
 

 
Uczenie się  

w małych grupach 

 
Dodatkowe programy  

nauczania 

 
Wpływ rówieśników 

 
Wielkość klasy 
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Załącznik S4/9. 

Czynniki wpływające na sukcesy uczniów – badania prof. Johna Hattiego 

 

Wielkość efektu Poziom efektu – wpływ na wyniki uczenia się 

> 1 Bardzo duży wpływ – bardzo duży wzrost wyników uczenia się Strefa  
pożądanych 

efektów > o,4 Pożądany efekt – duży wzrost osiągnięć 

0,15-04 Średni rozmiar efektu – średni wzrost  
(typowy wpływ nauczyciela, osiągany w ciągu typowego roku szkolnego) 

0,0 – 0,15 Niski rozmiar efektu – wpływ rozwoju ucznia (to samo uczeń osiągnąłby bez szko-
ły/nauczyciela) 

< 0,0 Wpływ negatywny – spadek osiągnięć 

 

-0,18 

-0,13 

0,09 

0,11 

0,12 

0,17 

0,2 

0,21 

0,23 

0,29 

0,43 

0,46 

0,48 

0,49 

0,52 

0,53 

0,56 

0,6 

0,61 

0,72 

0,75 

0,9 

1,44 

-0,5 0 0,5 1 1,5 2

Telewizja

Powtarzanie klasy

Wiedza merytoryczna nauczycieli

Szkolenie nauczycieli

Podział na grupy według zdolności

Dodatkowe programy nauczania

Szkoły społeczne

Wielkość klasy

Indywidualizacja nauczania

Praca domowa

Stawianie wysokich oczekiwań przez nauczyciela

Zadawanie pytań

Motywacja

Uczenie się w małych grupach

Środowisko domowe

Wpływ rówieśników

Cele będące wyzwaniem

Tworzenie map myśli

Nauczanie oparte na rozwiązywaniu problemów

Relacje nauczyciel-uczeń

Informacja zwrotna

Wiarygodność nauczyciela w oczach uczniów

Samoocena

Czynniki wpływające na osiągnięcia uczniów  
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Załącznik S4/10. 

Samoocena jako kluczowy czynnik sukcesu uczących się  

Z badań Johna Hattiego wynika dla osób pracujących z młodzieżą fundamentalny wniosek: najważ-
niesze jest stosowanie takich strategii, metod i form pracy z podopiecznymi, które pomagają im bu-
dować samoocenę.  

Warto tutaj przypomnieć definicje samooceny:  

 

 
Rysunek 13. Definicje samooceny1 

Samoocena opiera się na sześciu filarach, których znajomość jest ważna dla osób wykorzystujących 
w pracy z młodzieżą spersonalizowane metody, szczególnie coachingowe.  

                                                             
 
 
1 Na podst.: dr Teresa Wejner-Jaworska, Wyższa Szkoła Edukacji Zdrowotnej i Nauk Społecznych 
Polskie Towarzystwo Dysleksji, Czynniki warunkujące lepsze wyniki w nauce w świetle badań prof. Johna Hat-
tiego, „Przegląd Edukacyjny” 2014, nr 3/4, s. 4-7 oraz: 
http://www.ptde.org/file.php/1/Archiwum/XX_KDE/pdf_2014/Wejner-Jaworska.pdf (dostęp: 10 marca 2016 r.)  
 

http://www.ptde.org/file.php/1/Archiwum/XX_KDE/pdf_2014/Wejner-Jaworska.pdf
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Rysunek 14. Filary samooceny według Nathaniela Brandena2 

Niektórzy psychologowie uznają samoakceptację za podstawę budowania zdrowej, adekwatnej do 
rzeczywistości i faktów samooceny. Osoba będąca dla młodego człowieka mentorem lub stosująca 
metody coachingowe we współpracy z nim powinna mieć także świadomość skutków braku jego 
samoakceptacji – zagrożeń wynikających z postawy samoodtrącenia: 

                                                             
 
 
2 Na podst.: Nathaniel Branden, „6 filarów poczucia własnej wartości” („The Six Pillars of Self-Esteem”), tłum. 
Hanna Dąbrowska, Wydawnictwo Feeria, 2008.  
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Rysunek 15. Postawa samoodtrącenia jako przeciwieństwo postawy samoakceptacji.3 

oraz znać przejawy i skutki zaburzonej samooceny: 

 

 
Rysunek 16. Przejawy i skutki zbyt wysokiej i zaniżonej samooceny ucznia.4 

 
 
Czym zatem charakteryzuje się „zdrowa samoocena”? Oto jej najważniejsze wyznaczniki: 

                                                             
 
 
3 Na podst.: dr Teresa Wejner-Jaworska, Czynniki warunkujące lepsze wyniki w nauce w świetle badań prof. 
Johna Hattiego.  
4 Na podstawie: Teresa Wejner-Jaworska, Czynniki warunkujące lepsze wyniki w nauce w świetle badań prof. 
Johna Hattiego.  

- poczucie wyższości połączone z arogancją, będące dowodem pozornej 
pewności siebie 

- funkcjonowanie według schematu lepszy–gorszy, umiejscawianie się 
zawsze w którymś z ekstremów 

- silne przekonanie, że jest się lepszym od innych 

- przypisywanie sobie cech, których faktycznie brakuje lub przekonanie 
o tym, że jest się w stanie zrobić rzeczy faktycznie niemożliwe  

- ustawiczne odczuwanie lęku, że pojawi się ktoś "lepszy" 

-  w sytuacji pojawienia się „zagrożenie” w postaci kogoś "lepszego", 
aktywowanie mechanizmu obronnego w formie arogancji, czasem 
agresji  

- niekorzystny wpływ na kontakty społeczne  

- doświadczanie niepowodzeń w nauce utrwalające przekonanie  
o odbieganiu od poziomu swoich rówieśników 

- unikanie zadań postrzeganych jako przerastające własne możliwości 

- myślenie o sobie, że jest się kimś gorszym niż w rzeczywistości 

- przekonanie, że złe oceny są zasłużone i nawet zwiększony wysiłek nie 
spowoduje poprawy wyników 

- postępująca utrata motywacji do uczenia się i rozwoju 
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Rysunek 17. Zdrowa samoocena, jej wyznaczniki i efekty5 

Nie można zrozumieć zachowania człowieka, nie wiedząc jaki ma obraz siebie – słowa Nathaniela Bran-

dena mogą być mottem działań osób wykorzystujących mentoring i coaching w pracy z młodym 

człowiekiem.  Jeśli, znając wyniki badań prof. Hattiego, dodać do tego wysoki wpływ na rozwój i 

uczenie się takich czynników, jak: wiarygodność nauczyciela w oczach uczniów, ich wzajemne relacje 

oraz jakość informacji zwrotnej, to mentoring i coaching jawią się jako modele pracy warte wdroże-

nia do codziennych działań w placówkach kształcących i wspomagających młodzież, zdecydowanie 

bardziej sprzyjające rozwojowi indywidualnemu niż metody tradycyjne.   

  

                                                             
 
 
5 Ibidem.   

- dobra znajomość siebie - stan: "dobrze się czuję we własnej skórze" 

- akceptacja zarówno swoich zalet, jak i wad 

- odrzucenie schematu "lepszy-gorszy" w relacjach z innymi ludźmi - 
świadomość różnorodności ludzkich osobowości czy umiejętności, a 
jednocześnie równości wszystkich ludzi 

- gotowość do poznawania własnych słabych stron i pracy nad ich 
doskonaleniem 

- gotowość do poznawania własnych mocnych stron, ich docenianie, 
rozwijanie i wykorzystywanie  

W wieku 13-15 lat samoocena umożliwia pełniejsze zrozumienie i 
ocenę samego siebie (rozwój myślenia pojęciowego, wykształcenia się 

umiejętności analizowania własnych dodatnich oraz ujemnych 
komponentów osobowości, nagromadzenie się doświadczeń na polu 

interakcji społecznych).  

Od 15. roku życia samoocena nabiera cech dojrzałej oceny 
(uświadamianie sobie własnej odrębności, uniezależnianie sądów  

na swój temat od opinii dorosłych).  

Zdrowa  
samoocena 

Proces  
kształtowania się 
samooceny trwa 

całe życie! 
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Załącznik S4/11. 

Obraz polskich i francuskich nauczycieli w badaniach TALIS 2013 (materiał 

pomocniczy dla trenera)  

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

 
Obraz polskich i francuskich nauczycieli w badaniu TALIS 2013 

Jedną z największych potrzeb polskich nauczycieli w zakresie doskonalenia zawodowego są umiejęt-

ności i wiedza przydatna w pracy z uczniami ze specjalnymi potrzebami. W Polsce ponad dwa razy 

więcej nauczycieli niż w krajach TALIS (odpowiednio: 58% i 26%) pracuje z takimi uczniami. Może to 

świadczyć o wyższej świadomości tego zjawiska, ale też o szerokim zakresie definicji specjalnych 

potrzeb w Polsce czy też o korzyściach związanych ze statusem takiego ucznia (np. dostosowaniu 

formy lub warunków sprawdzianu/egzaminu zewnętrznego). Choć odnotowano wzrost odsetka 

nauczycieli uczestniczących w różnych formach doskonalenia zawodowego, w tym w szkoleniach 

dotyczących pomocy psychologiczno-pedagogicznej (z 90 do 94%), to korzyści z udziału w tych zaję-

ciach nauczyciele oceniają raczej krytycznie: ich wpływ na sposób nauczania określiło jako “umiar-

kowany”, w zależności od obszaru, od 44% do 58% osób. A zatem – dobór wykonawcy formy 

doskonalenia, wybór modelu i formy doskonalenia jest kluczową decyzją, przy której podejmowa-

niu kryterium użyteczności zdobywanej wiedzy i uzyskiwanych umiejętności jest priorytetowe.  

Wiele badanych postaw i działań polskich nauczycieli uzyskało wysoką ocenę badaczy. My skupimy 

się jednak na ujawnionych w badaniach problemach wierząc, że ich znajomość pozwoli na planowa-

nie skutecznych zmian w szkołach i placówkach oświatowych.  

Oto wybrane informacje z raportu TALIS:  

 

 W badanym obszarze klimatu szkoły widać, że polscy nauczyciele w mniejszym stopniu niż 

nauczyciele z innych krajów zainteresowani są dobrym samopoczuciem uczniów i w mniej-

szym stopniu interesują się tym, co uczniowie mają do powiedzenia. W szkołach  zaburzona 

jest równowaga: w zakresie wymagań i dyscypliny sytuujemy się wysoko w międzynarodo-

wym rankingu (czas lekcyjny poświęcany na utrzymanie dyscypliny w klasie – Polska: 8%, 

średnia TALIS – 13%), a jednocześnie widoczne są wyraźne deficyty, jeśli chodzi o wsparcie i 

zrozumienie uczniów. Słabo także oceniają własną skuteczność wzbudzania w uczniach do-

świadczania wartości nauki i edukacji (aż 40% nauczycieli przyznaje, że wcale lub w tylko w 

pewnym stopniu udaje się im motywować uczniów mało zainteresowanych nauką).  

 Polscy nauczyciele rzadziej niż nauczyciele z innych krajów otwarcie rozmawiają o trudno-

ściach. Przyczyną tego zjawiska może być rywalizacja w gronie pedagogicznym oraz prze-

świadczenie (panujące także wśród kadry kierowniczej), że ujawnianie trudności jest  

przyznaniem się do porażki, nie zaś naturalną sytuacją wymagającą wsparcia, a jednocześnie 

będącą okazją do dalszego rozwoju zawodowego. Istotne też jest w tym względzie przywią-

zywanie dużej wagi do kontroli i oceniania, mniejszej – do wsparcia i rozwoju. Te dane z ba-

dania TALIS są adekwatne z niskim poziomem zaufania społecznego wśród Polaków – od lat 

ten wskaźnik socjologowie wskazują jako barierę rozwoju kapitału społecznego w Polsce.  
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 Dwie trzecie nauczycieli w naszym kraju deklaruje, że pracuje w szkołach, w których ponad 

10% uczniów pochodzi z biednych rodzin (średnia TALIS: 51%). Problemy wynikające z sytuacji 

społeczno-ekonomicznej uczniów są zatem w Polsce dużym i powszechnym wyzwaniem, 

większym niż np. częste w innych krajach nauczanie dzieci mówiących różnymi językami i 

pozbawionych wspólnego kodu kulturowego. 

 Szczególną formą doskonalenia zawodowego jest mentoring, zdefiniowany w TALIS jako 

układ wsparcia (support structure) w szkołach, w których bardziej doświadczeni nauczyciele 

wspierają mniej doświadczonych nauczycieli, angażujący wszystkich nauczycieli w danej szko-

le lub tylko nowych. W Polsce, w ocenie dyrektorów szkół (podstawowych, gimnazjalnych, 

ponadgimnazjalnych), programy mentorskie były dostępne średnio dla 21–28% wszystkich 

nauczycieli w szkole. Nauczycieli, którzy mieli w trakcie badania swoich mentorów, było oko-

ło 11% na każdym szczeblu nauczania. Zaś funkcję mentora pełniło 15–16% nauczycieli.  

 TALIS daje ogląd na poziom popularności różnych form doskonalenia zawodowego polskich 

nauczycieli. Badano, ile dni poświęcili na uczestnictwo w poszczególnych formach rozwoju 

zawodowego w ostatnich 12 miesiącach poprzedzających badanie: 1) kursy, warsztaty, 2) 

konferencje, seminaria, 3) wizyty obserwacyjne w innych szkołach, 4) wizyty obserwacyjne w 

firmach, instytucjach, 5) kursy, szkolenia w firmach, instytucjach, 6) programy podnoszące 

kwalifikacje, 7) udział w sieci współpracy nauczycieli, 8) indywidualne lub wspólne badania, 

9) mentoring, hospitacje, coaching. Najwięcej nauczycieli deklarowało swój udział w kur-

sach/warsztatach oraz w konferencjach. W wypadku nauczycieli polskich gimnazjów 81% bra-

ło udział w kursach (dla porównania w krajach TALIS 71%), 52% w konferencjach (TALIS 44%), 

41% w sieci współpracy (TALIS 37%), 45% w mentoringu, hospitacjach, coachingu (TALIS 30%), 

38% w indywidualnych lub wspólnych badaniach (31%). 

 TALIS zdiagnozowało także potrzeby doskonalenia polskich nauczycieli (por. poniższy wy-

kres). W formach doskonalenia dotyczących pracy z uczniami ze specjalnymi potrzebami 

(najwyższa pozycja w rankingu) w ciągu roku brało udział: 67% nauczycieli w polskich szko-

łach podstawowych, 58% w gimnazjach i 48% w szkołach ponadgimnazjalnych. Pytani o pozy-

tywny wpływ tych szkoleń na ich nauczanie, duży wpływ dostrzegło 39% nauczycieli w 

szkołach podstawowych, 36% w gimnazjach i 32% w szkołach ponadgimnazjalnych. 
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Odsetek polskich nauczycieli oraz nauczycieli gimnazjów w krajach TALIS 2013 deklarujących wysoki po-
ziom potrzeb w zakresie rozwoju zawodowego Źródło: Dane OECD; TALIS, 2013.6 

 

 Jednym z warunków efektywności rozwoju zawodowego nauczycieli jest szeroko pojęta ich 

współpraca, a w niej szczególne miejsce zajmują: wspólne działania edukacyjne (collabora-

tive learning activities) i wspólne badania (collaborative action research). Prawie ¼ polskich 

nauczycieli stwierdziła, że na żadnych zajęciach nie występowały wspólne działania czy 

wspólne badania. 

 Polscy nauczyciele deklarują udział w spotkaniach i w pracy różnych zespołów (które w na-

szym systemie mają charakter obligatoryjny), ale jednocześnie badania ujawniły niewystar-

czające wykorzystanie potencjału tych zespołów w praktyce i nadmierne 

                                                             
 
 
6 Źródło wykresu: Raport TALIS – pełna wersja zamieszczona na stronie IBE: http://eduentuzjasci.pl/talis, s. 36.  

http://eduentuzjasci.pl/talis
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biurokratyzowanie ich funkcjonowania. Z badań wynika, że dyskusje o postępach poszcze-

gólnych uczniów czy oceniania tych postępów nauczyciele toczą często, ale najczęściej jako 

dyskusje i konsultacje nieformalne.  

 W TALIS badano także częstotliwość i wartość informacji zwrotnej o swojej pracy, jaką 

otrzymują nauczyciele, np. w trakcie codziennych rozmów ze współpracownikami czy prze-

łożonymi. Okazało się, że dla polskich nauczycieli źródłem tej informacji są przede wszystkim 

ich dyrektorzy (95% polskich nauczycieli szkół podstawowych, 93% nauczycieli gimnazjów i 

87% nauczycieli szkół ponadgimnazjalnych), przy czym ta informacja zwrotna jest kojarzona 

głównie z oceną pracy i pojawia się najczęściej przy obserwacji lekcji, jaką prowadzi dyrek-

tor w ramach sprawowanego przez siebie nadzoru pedagogicznego. Warto dodać, że sama 

ocena pracy traktowana jest gównie jako spełnienie wymogów administracyjnych (tak 

twierdzi prowadzona 42% nauczycieli szkół podstawowych, 43% nauczycieli gimnazjów i nie-

mal połowa (49%) nauczycieli szkół ponadgimnazjalnych. Wielu nauczycieli przyznaje, że 

ocena ich pracy nie jest rozwojowa, nie przynosi im praktycznych wskazówek pomocnych w 

codziennej pracy i ma niewielki wpływ na sposób nauczania (opinia 39% nauczycieli szkół 

podstawowych, 41% z gimnazjów i 45% ze szkół ponadgimnazjalnych). 

 

 

Rysunek 18. Odsetek nauczycieli pracujących w szkołach, których dyrektorzy wskazali, że praca nau-
czycieli nie była formalnie oceniana przez dyrektora lub opiniowana przez innych nauczycieli 

 

 Udzielanie informacji zwrotnej w relacjach nauczyciel-nauczyciel nie jest powszechne w 

polskich szkołach - niespełna połowa nauczycieli wskazała na to,  że ją otrzymuje. Jednocze-

śnie w Polsce jedynie 10% nauczycieli wszystkich badanych szkół otrzymuje informacje 

zwrotne poprzedzone obserwacjami ich lekcji przez kolegów.  
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 Niezależnie od poziomu edukacji polscy nauczyciele rzadko uzyskują informacje zwrotne o 

swojej pracy od wyznaczonych mentorów (najczęściej uzyskują je osoby realizujące staż w 

ramach awansu zawodowego, gdy rolę formalnego mentora pełni opiekun stażu). 

 Pozyskiwanie przez nauczycieli informacji zwrotnej na temat swojej pracy od rodziców 

uczniów jest zdecydowanie częstszą praktyką w szkołach podstawowych niż w gimnazjach i 

szkołach ponadgimnazjalnych.  

 Nauczyciele rzadko pozyskują opinie o swojej pracy od uczniów – ponad 1/3 badanych nau-

czycieli nigdy nie miała takiego doświadczenia. Świadczy to o wciąż trwającym i wartym 

wzmacniania procesie faktycznego upodmiotowienia uczniów. 

 Zdecydowana większość nauczycieli uważa, że w procesie nauczania ważniejsze jest samo 

wyciąganie wniosków i rozumowanie niż nabycie konkretnej wiedzy – aż 94% polskich nau-

czycieli twierdzi, że w procesie nauczania należy pozwalać uczniom na samodzielne rozwią-

zywanie zadań, a rolą nauczyciela jest ułatwianie im własnych dociekań.  Jednocześnie 

rzadziej niż pedagodzy z innych krajów stosują techniki w największym stopniu angażujące 

uczniów (praca w małych grupach – 42%, dłuższe projekty – 16%), niżej także oceniają swoją 

skuteczność w rozwiązywaniu pewnych problemów, umiejętność zainteresowania i wspar-

cia  uczniów oraz urozmaicania form lekcji. Na tle nauczycieli z innych krajów gorzej oceniają 

także swoją skuteczność w motywowaniu uczniów i uczeniu krytycznego myślenia. 
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Załącznik S5/12.  Akeelah i jej otoczenie – instrukcje do pracy z filmem 

 
Grupa I.  Akeelah Anderson 

 
 Obserwujcie Akeelah, szukając odpowiedzi na pytania: 

 Kim jest?  

 Jak postrzega siebie? Jaka jest jej samoocena? 

 Jakie wartości są dla niej ważne? Jakie cele sobie wyznacza?  

 Jakie są jej sukcesy? Co o nich myśli?  

 Co jest dla niej największym wyzwaniem?  

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

bach?  

 Co od tej osoby / tych osób otrzymuje?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 
Grupa II. Panna Cross 
 

 
Obserwujcie pannę Cross (nauczycielkę Akeelah), szukając odpowiedzi na 
pytania: 

 Jak wyglądają jej relacje z Akeelah?  

 Jak postrzega swoją uczennicę? 

 Jakie wartości i cele są dla niej najważniejsze w pracy z dziewczynką? 

 Jak ją wspiera?   

 Jakie są charakterystyczne cechy jej komunikacji z Akeelah? Co dominu-

je w jej wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wpływ na samoocenę i po-

stawę dziewczynki może mieć taki styl komunikacji?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 
Grupa III. Pan Welch 
 

 Obserwujcie pana Welcha (dyrektora szkoły w Crenshaw, Los Angeles), 
szukając odpowiedzi na pytania: 

 Jak wyglądają jego relacje z Akeelah?  

 Jak postrzega swoją uczennicę? 

 Jakie wartości i cele są dla niego najważniejsze w pracy z dziewczynką? 

 Jak ją wspiera?   

 Jakie są charakterystyczne cechy jego komunikacji z Akeelah? Co do-

minuje w jego wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wpływ na samoocenę 

i postawę dziewczynki może mieć taki styl komunikacji?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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Grupa IV. dr Joshua Larabee 
 

 Obserwujcie dra Larabee , szukając odpowiedzi na pytania: 
 Kim jest? Jakie posiada doświadczenia? 

 Jak postrzega Akeelah? 

 Jakie wartości wyznaje? Jaki cel uznaje za najważniejszy w rozwoju Akeelah? 

 Jakie rodzaj wsparcia uważa za najbardziej użyteczny w rozwoju Akeelah?  

 Jakie są charakterystyczne cechy jego komunikacji z dziewczynką? Co domi-

nuje w wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wpływ na samoocenę i postawę 

dziewczynki może mieć taki styl komunikacji?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 
Grupa V. Terrence  
 

 Obserwujcie Terrence’a (brata Akeelah), szukając odpowiedzi na pytania: 
 Kim jest? Jakie wartości wyznaje? Jaka jest jego samoocena?  

 Jak wyglądają jego relacje z Akeelah?  

 Jak postrzega swoją siostrę? 

 Jakie wartości i cele są dla niego ważne w udziale Akeelah w konkursie?  

 Jakie są charakterystyczne cechy jego komunikacji z Akeelah? Co dominuje 

w jego wypowiedziach kierowanych do siostry? Jaki wpływ na samoocenę i postawę 

dziewczynki może mieć taki styl komunikacji?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 
Grupa VI. Devon  
 

 Obserwujcie Devona (brata Akeelah), szukając odpowiedzi na pytania: 
 Kim jest? Jakie wartości wyznaje? Jaka jest jego samoocena? 

 Jak wyglądają jego relacje z Akeelah?  

 Jak postrzega swoją siostrę? 

 Jakie wartości i cele są dla niego ważne w udziale Akeelah w konkursie?  

 Jakie są charakterystyczne cechy jego komunikacji z Akeelah? Co dominuje 

w jego wypowiedziach kierowanych do siostry? Jaki wpływ na samoocenę i postawę 

dziewczynki może mieć taki styl komunikacji?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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Grupa VII. Georgia  
 
 Obserwujcie Georgię (przyjaciółkę Akeelah), szukając odpowiedzi na pytania: 

 Kim jest? Jakie wartości wyznaje? Jaka jest jej samoocena?  

 Jak wyglądają jej relacje z Akeelah?  

 Jak postrzega swoją przyjaciółkę? 

 Jakie wartości i cele są dla niej ważne w udziale Akeelah w konkursie?  

 Jakie są charakterystyczne cechy jej komunikacji z Akeelah? Co dominuje 

w wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wpływ na samoocenę i postawę 

dziewczynki może mieć taki styl komunikacji?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
Grupa VIII. Pani Anderson  

 
 Obserwujcie panią Anderson (matkę Akeelah), szukając odpowiedzi na pytania: 

 Kim jest? Jakie wartości wyznaje? 

 Jak wyglądają jej relacje z Akeelah?  

 Jak postrzega swoją córkę? 

 Jakie wartości i cele są dla niej ważne w rozwoju dziewczynki?  

 Jakie są charakterystyczne cechy jej komunikacji z Akeelah? Co dominuje w 

wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wpływ na samoocenę i postawę dziew-

czynki może mieć taki styl komunikacji?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 
Grupa IX. Koleżanki z klasy Akeelah  
 

  
Obserwujcie szkolne koleżanki Akellah, szukając odpowiedzi na pytania: 

 Kim są? Jakie wartości wyznają? Jaka jest ich samoocena?  

 Jak wyglądają ich relacje z Akeelah?  

 Jak postrzegają swoją koleżankę? 

 Jakie są charakterystyczne cechy ich komunikacji z Akeelah? Co dominuje w 

ich wypowiedziach kierowanych do niej? Jaki wpływ na samoocenę i postawę 

dziewczynki może mieć taki styl komunikacji?  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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Załącznik S5/13.  Wybrane definicje coachingu i aforyzmy oddające jego istotę 
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Załącznik S5/14.  Wybrane definicje mentoringu i aforyzmy oddające jego istotę 
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Załącznik S5/15.  Karty do ćwiczenia „Coaching a mentoring” 

Uwaga! Karty należy powielić na samoprzylepnym papierze, a następnie rozciąć i potasować przed 
losowaniem.  
 

 
Podopieczny musi wykazać wolę udziału  
w procesie. 

 
Ważna jest wola obu stron – opiekuna i podopiecz-
nego, choć w niektórych (formalnoprawnych) for-
mach współpracy (np. praktyki i staże zawodowe) 
kwestie udziału w procesie współpracy mogą być  
obligatoryjne, opisane w obustronnej umowie.  
 

 
Brak dyrektywności. Nikt z zewnętrznego oto-
czenia podopiecznego nie może mieć wpływu 
na proces.  

 
Podobnie jak w przypadku dobrowolności. Wpływ  
na program mentoringu ma tu np. program przed-
miotu zawodowego, w ramach którego praktykant 
czy stażysta bierze udział w procesie.  
 

 
 
 
Nie jest to proces uczenia się, choć wspomaga 
uczenie się podopiecznego.  

 
To jest proces uczenia się, obejmujący poznawanie 
nowej wiedzy i umiejętności, ich testowanie, ekspe-
rymentowanie itp. Jednocześnie, dzięki autorytetowi 
i kompetencjom opiekuna, to forma wspomagania 
rozwoju podopiecznego także w innych niż „eduka-
cyjne” sferach.  
 

 
 
Pytania, a nie rady i sugestie, są podstawowym 
narzędziem pracy opiekuna z podopiecznym.  

 
Pytania są ważne – kierują je do siebie obie strony. 
Ważne są także rady i sugestie opiekuna, który –  
z racji doświadczeń, pozycji i autorytetu – „wie  
lepiej”, a często dokonuje także oceny postępów  
podopiecznego. 
 

 
 
Docieranie do świadomości, a nawet do pod-
świadomości podopiecznego.   

 
Uruchamia autorefleksję, myślenie problemowe, 
wyobraźnię podopiecznego. Pozwala dokonywać  
autoewaluacji (także w porównaniu do statusu,  
wiedzy, umiejętności, postaw i zachowań opiekuna 
oraz wyznawanych przez niego wartości).  
 

 
 
Postawa, wartości, zachowania podopieczne-
go nie mogą być poddane ocenie  
przez opiekuna. 

 
Ważne są wartości obu stron – opiekuna i podo-
piecznego. Podopieczny weryfikuje swój system war-
tości, a jednocześnie poddaje refleksji (często 
twórczo  
adaptuje) system wartości opiekuna.  
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Ta forma współpracy zapewnia permanentne 
doskonalenie/rozwój i autoewaluację. 
 

 
Ta forma współpracy jest rozwojowa, służy doskona-
leniu (konkretnych szczególnie umiejętności),  
uruchamia autoewaluację.  
 

 
 
Podopieczny samodzielnie, bez przymusu,  
podejmuje decyzję o zmianie.  

 
Podopieczny podejmuje ostateczne decyzje o zmia-
nie (siebie, swoich wartości, postaw, zachowań,  
nawyków), choć decyzje o zmianie może sugerować 
opiekun.   
 

 
Podopieczny tworzy hierarchię osiągalnych  
celów i z determinacją dąży do ich osiągania.  
 

 
W programie współpracy podopieczny i opiekun 
określają osiągalne, rozłożone w czasie cele.  
Do ich zrealizowania dążą wspólnie.  
 

 
 
Cała uwaga jest skoncentrowana na podo-
piecznym, nie na procesie czy stosowanych  
narzędziach. Opiekun jest – mówiąc metafo-
rycznie – „przezroczysty”, stoi „za podopiecz-
nym”.  

 
Podopieczny jest w centrum zainteresowania opie-
kuna, ale ważny jest także sam proces modelowany 
przez opiekuna, jego warsztat pracy, metody pracy 
itp. Opiekun – mówiąc metaforycznie – idzie „przed 
podopiecznym” (gdy pokazuje mu swój warsztat 
pracy, doświadczenie, wiedzę, wartości) lub „obok 
niego” (gdy stwarza sytuacje konfrontacji swoich  
zasobów z zasobami podopiecznego).  
 

 
Troska o wzajemne poszanowanie, szczerość  
i zaufanie. Opiekun nie musi być „specjalistą” 
w dziedzinie, jaką zajmuje się podopieczny.  
 
 

 
Relacja oparta na wzajemnym szacunku i zaufaniu,  
a także na autorytecie mentora (w obszarze dziedzi-
ny/specjalności, jaką reprezentuje oraz/lub jego oso-
bowości).  

 
Koncentracja na zasobach tkwiących w podo-
piecznym, a nie w opiekunie czy otoczeniu.  
Samodzielne korzystanie przez podopiecznego 
z własnych zasobów, talentów i możliwości.  

 
Wykorzystanie zasobów podopiecznego, ale także 
opiekuna oraz otoczenia, w którym odbywa się pro-
ces. Decyzje o sposobie ich wykorzystania podejmuje 
i opiekun, i podopieczny.  
 

 
 
Aktywność charakterystyczna dla tego modelu 
współpracy to dążenie do autonomii, samo-
dzielności, wzmocnienia i doskonalenia podo-
piecznego. 

 
Aktywność charakterystyczna dla tego modelu 
współpracy to dążenie do jak najmocniejszego 
wzmocnienia i doskonalenia podopiecznego  
przy jednoczesnej maksymalizacji aktywności  
opiekuna, który oddaje podopiecznemu swój czas  
na pokazanie mu swojego potencjału.  
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Odpowiedzialność za proces współpracy i jego 
rezultat ponosi podopieczny, a nie opiekun.  

 
Współodpowiedzialność opiekuna i podopiecznego 
za proces współpracy i jego efekty, choć to opiekun 
jest tutaj tym, który „wie lepiej” i tym, który czasem 
dokonuje oceny efektów.  
 

 
 
Dobro podopiecznego jest najważniejsze, 
 jeżeli cel może temu zaszkodzić, należy go 
przeprojektować lub z niego zrezygnować.  

 
Dobro podopiecznego jest najważniejsze, choć opie-
kun – jako autorytet i profesjonalista w obszarze 
współpracy – ma prawo wyrażania opinii (opartej na 
własnych doświadczeniach) o ekologii celów podo-
piecznego.  
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Załącznik S5/16.  Wzór tabeli do ćwiczenia „Coaching a mentoring” 

L.p.  Cecha Opis w odniesieniu  
do coachingu 

Opis w odniesieniu  
do mentoringu 

1)  Dobrowolność 
 

  

2)  Dyrektywność 
 

  

3)  Wspomaganie procesu uczenia się 
 

  

4)  Rola pytań w procesie 
 

  

5)  Pobudzanie do myślenia 
 

  

6)  Szacunek i akceptacja wartości  
 

  

7)  Związek z rozwojem  
 

  

8)  Dokonywanie zmian 
 

  

9)  Koncentracja na osiąganiu celu 
 

  

10)  Człowiek jako centrum procesu 
 

  

11)  Waga wzajemnej relacji 
 

  

12)  Korzystanie z własnych zasobów, 
talentów i możliwości  
 

  

13)  Aktywność  
 

  

14)  Odpowiedzialność za proces 
 

  

15)  Ekologia celów7 
 

  

 
 

  

                                                             
 
 
7 Cel ekologiczny, to taki, którego koszty realizacji są proporcjonalne do korzyści.  
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Załącznik S5/17.  „Ludzik” – wizja rozwoju mojego podopiecznego / mojej 

podopiecznej 

 
 
 

 

 
 

 
 

 
 

  

① (GŁOWA) Co mój podopiecz-

ny/podopieczna powinien/powinna mieć  
„w głowie”? Czego może dotyczyć na-
sza współpraca nad rozwojem „głowy”?  
 

② (SERCE) Co mój podopieczny/ 

podopieczna powinien/ powinna 
mieć „w sercu”? Czego może doty-
czyć nasza współpraca nad rozwo-
jem „serca”? 

 

④ (NOGI) Co powinno mojego podopiecznego/ moją podopieczną prowadzić 

przez życie (jakie motto, przesłanie, najważniejsza wartość itp.)? Czego może 
dotyczyć nasza współpraca nad rozwojem jego „życiowego drogowskazu”?  

⑤ (LEWA RĘKA) Co lub/i kto 
może pomóc  mojemu podo-
piecznemu/ mojej podopiecznej, 
aby osiągnął/osiągnęła to, co 
zapisałem / zapisałam  
w punktach 1-4? Kto lub co 
może  być wsparciem naszej 
mentorskiej/ coachingowej 
współpracy? 

 

⑥ (BRZUCH) Co lub/i kto może 
przeszkodzić mojemu podo-
piecznemu/ mojej podopiecz-
nej, aby osiągnął/osiągnęła to, 
co zapisałem/zapisałam w 
punktach 1-4? Jak ja – opiekun 
nastolatka – mogę zminimali-
zować te niekorzystne wpływy?  

 

③ (PRAWA RĘKA) Co mój podo-
pieczny/ podopieczna powinien/ 
powinna umieć? Czego może 
dotyczyć nasza współpraca nad 
rozwojem „prawej ręki”?  

 



 

41 
 

Załącznik S5/18.  Teoria osobowości Tylora Hartmana – cechy podopiecznego, 

wskazówki dla mentora/coacha 

 
mentee, coachee 

 

 
mentor, coach 

 

nieustępliwy, nieugięty, pewny sie-

bie – ukrywający niepewność, pro-

duktywny, wymagający, pewny 

siebie, dominujący, niezależny, lo-

giczny, aktywny, lider, niecierpliwy, 

odważny, szybki, pracowity, dyna-

miczny, przebojowy, poszukujący 

wyzwań, prowokujący, rywalizujący, 

pewny siebie, skłonny do arogancji, 

autorytarny, przywódczy, konse-

kwentny, przenikliwy, pomysłowy, 

ambitny 

 

 efektywne, merytoryczne i krótkie 

(do 20 min) spotkania 

 agendy spotkań 

 cele, tematy, zadania w formie 

check-listy 

 kluczowe (2-3) dane dotyczące 

zadania (co, kto, jak, kiedy, z kim) 

 krótkie, zwięzłe komunikaty za-

miast zawiłych dyskusji 

 

 

towarzyski, komunikatywny, ceniący 

zabawę, hedonista, energiczny, po-

godny, beztroski, entuzjastyczny, 

wesoły, charyzmatyczny, nieodpo-

wiedzialny, egocentryczny, powierz-

chowny, żądny wrażeń i przygód, 

bezkrytyczny wobec siebie, krytycz-

ny wobec innych, niezorganizowany, 

niezdecydowany,  gadatliwy, przyja-

cielski, energiczny 

 

 dłuższe spotkania (ok. 2 godz.), 

dbałość o ich dobry, radosny klimat 

 dbałość o dobre relacje 

 energia i entuzjazm w kontaktach 

 atrakcyjne wizje 

 ogólne informacje – pole do swo-

bodnej wypowiedzi 

 aktywne słuchanie 

 humor, żart 

 
lub 

 

spokojny, harmonijny, dyplomatycz-

ny, ceniący relacje, przyjazny, dys-

kretny, wrażliwy,  nieasertywny, 

bierny,  mało produktywny, wrażli-

wy,  nieśmiały, miły, spokojny, nie-

pewny emocjonalnie, dobry 

słuchacz, dobry mediator, dobry 

obserwator, empatyczny, toleran-

cyjny, otwarty na innych ludzi 

 
lub 

 

 przynajmniej godzinne spotkania 

 czas na zbudowanie relacji i zaufa-

nia 

 dbałość o realizację obietnic i zo-

bowiązań, gotowość do wyjaśnia-

nia szczegółów 

 współpraca oparta na partnerstwie 

 wyraźne cele, wspieranie w czasie 

ich realizacji 
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silny, zdecydowany, zdyscyplinowa-

ny, lojalny, twórczy, kreatywny, 

emocjonalny, wymagający, perfek-

cyjny, samokrytyczny, zdyscyplino-

wany, uporządkowany, uparty, 

zaangażowany, wytrwały, skłonny 

do poświęceń, altruista, zmienny w 

nastrojach, podejmujący decyzje 

oparte na danych, analityczny, dba-

jący o szczegóły 

 

 dłuższe (ok. 1,5 godz.) spotkania  

 punktualność 

 wysoki poziom szczegółowości 

prezentacji danych, wykresy, anali-

zy itp.  

 gotowość na odpowiedzi dotyczące 

szczegółów 

 gotowość na podanie źródeł infor-

macji i danych 
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Załącznik S6/19.  Rozwój relacji w mentoringu  

 
Rysunek 19. Etapy rozwoju relacji w procesie mentoringu. 
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Załącznik S6/20.  Mentor/coach w akcji – dialogi z wybranych scen filmu Akeelah i 

jej nauczyciel. Materiał pomocniczy dla trenera. 

ODSŁONA 1.  
Etap 1. Krystalizowanie się relacji, upewnianie się, czy współpraca coacha/mentora z podopiecznym 
jest możliwa.  
(16.10 – 18.50; 1 minuta 40 sekund projekcji) 
 
dr Joshua Larabee (dr J.L.): Spóźniłaś się.  
Akeelah Anderson (A.A.): Nie otworzył pan drzwi.  
dr J.L.: Bo się spóźniłaś. Wejdź.  
dr J.L.: Więc chcesz się nauczyć literować. 
A.A.: Umiem literować.  
dr J.L.: Przeliteruj staphylococci.  
A.A.: S-T-A-F- 
dr J.L.: Nie ma tam F. To greckie słowo, nie może w nim być F. S-T-A-P-H-Y-L-O-C-O-C-C-I. Zwycięskie 
słowo w konkursie krajowym, 1987. Pierwsze, co robią poważni uczestnicy, to uczą się wszystkich 
zwycięskich słówek wraz z ich źródłosłowem.  
A.A.: Może ja nie taka poważna.  
dr J.L.: Może ja też nie.  
A.A.: Co pan robi w domu w dzień. Nie masz pan pracy?  
dr J.L.: Zostaw ten uliczny język na ulicy, dobrze? 
A.A.: Ja nie mówię językiem ulicy. 
dr J.L.: „Nie masz pan pracy?” Mów tak sobie do swoich koleżanek. Tutaj będziesz mówić popraw-
nie, albo wcale. Rozumiesz?  
A.A.: Tak. Niech będzie.  
dr J.L.: Możesz już iść.  
A.A.: Słucham?  
dr J.L.: Powiedziałem, że możesz już iść. 
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 się po-
wie? Myślałam, że tu chodzi o naukę słów.  
dr J.L.: (milczy) 
A.A.: I dobrze.  
dr J.L.: (milczy) 
A.A.: Wie pan co? Jak się skupię, to mogę się nauczyć wszystkiego. Bez pomocy jakiegoś autorytar-
nego, zarozumiałego, wyniosłego ogrodnika. Przepraszam, że byłam bezczelna.  
 
ODSŁONA 2.  
Etap 1. Krystalizowanie się relacji, upewnianie się, czy współpraca coacha/mentora z podopiecznym 
jest możliwa. Etap 2. Wyznaczanie celów – szukanie związków miedzy długofalowymi celami podo-
piecznego a zadaniami każdego dnia.  
 
(36.32. – 40.25; 3 minuty 93 sekundy projekcji) 
 
A.A.: 1979, makulatura. M-A-K-U-L-A-T-U-R-A. Pochodzenie łacińskie. 1990 fibryna. F-I-B-R-Y-N-A. 1996,  
sepulkralny. Łacina. Wykułam wszystkie zwycięskie słowa od 1925. Tak jak pan kazał. Przepraszam, że 
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byłam ostatnio taka bezczelna. To się już nie powtórzy. Czy mógłby pan rozważyć raz jeszcze przy-
gotowanie mnie do konkursu stanowego? Bo potrzebuję coacha… mocno.  
dr J.L.: Bardzo. Potrzebujesz coacha BARDZO. Wejdź. No chodź.  
A.A.: (patrząc na zdjęcie) Ładna kobieta. To pana żona?  
dr J.L.: Miałaś szczęście na eliminacjach międzyszkolnych. Konkurencja na poziomie stanowym jest 
dużo większa. Więc jeśli mamy się do niego przygotować, musimy to zrobić według mojego planu. 
Codziennie po 3 godziny, zaczynamy od 9. Dasz radę?  
A.A.: Mam kursy wakacyjne. Ale pan Welch powiedział, że praca z panem może być zamiast nich.  
dr J.L.: Czy kursy nie są dla uczniów, którzy nie zaliczyli roku?  
A.A. (bawiąc się figurką wziętą z biurka): Czasami dla uczniów, którzy chcą się więcej nauczyć.  
dr J.L.: Odłóż to, proszę.  
dr J.L.: Jakie masz cele? Cele. Kim chciałabyś być, jak dorośniesz? Lekarzem, prawnikiem, aktorką?  
A.A.: Nie wiem. Jestem dobra tylko w ortografii.  
dr J.L.: Podejdź tam i przeczytaj cytat. Czytaj głośno.  
A.A.: (czyta słowa Nelsona Mandeli) Najbardziej lękamy się nie naszej niedoskonałości. Najbardziej lęka-
my się tego, że jesteśmy potężni ponad miarę. Zadajemy sobie pytanie: Kimże ja jestem, by być błysko-
tliwym, pięknym, uzdolnionym, wspaniałym? Właściwie, kimże jesteś, żeby takim nie być? Urodziliśmy 
się na boską chwałę i pozwalając, by lśniła w nas, dajemy innym przykład.  
dr J.L.: Co to dla ciebie znaczy?  
A.A.: Nie wiem. 
dr J.L.: Jest napisane po angielsku. Co to znaczy?  
A.A.: Żebym się nie bała. 
dr J.L.: Czego?  
A.A.: Nie bała się… siebie.  
dr J.L.: Etap krajowy to nie żarty. Dzieciaki łamią sobie na nim zęby. Jeśli chcesz tam dojść, nie wolno 
ci się bać. Masz wyjść na scenę i pokazać im, co potrafisz. Jasne?  
A.A.: (potakuje) 
dr J.L.: Nie będę tolerował żadnych fochów. Nie ma spóźniania się, pod żadnym pozorem. Albo się 
pożegnamy. Zgoda?  
A.A.: (podając rękę) Zgoda.  
 
ODSŁONA 3.  
Etap 2. Wyznaczanie celów – szukanie związków miedzy długofalowymi celami podopiecznego a 
zadaniami każdego dnia. Etap 3. Rozwój relacji – właściwa praca nad postawionymi celami (defi-
niowanie talentu podopiecznego; udzielanie informacji zwrotnej; wspólne odkrywanie rozwiązań 
alternatywnych; wspieranie; inspirowanie). Etap 4. Monitorowanie postępów i przekazywanie in-
formacji zwrotnej.  
(45.15. – 49.26; 4 minuty 11 sekund projekcji) 
 
A.A.: (czyta) Zaczynał mieć mętne przeczucie, że żeby osiągnąć coś w życiu, musi być sobą. Nikim innym. 
Ta książka jest za ciężka.  
dr J.L.: To dobrze. Będziesz miała rozwinięte muskuły.  
A.A.: Myślałam, że mamy rozwijać moje słownictwo.  
dr J.L.: I rozwijamy. Czytaj dalej, proszę.  
A.A.: Ale ja znam większość tych słów.  
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dr J.L.: To jest esej pierwszego czarnoskórego, który otrzymał tytuł doktora na uniwersytecie 
harvardzkim8.  
A.A.: Może powinniśmy się uczyć więcej trudnych słów?  
dr J.L.: Przeliteruj kabalistyczny.  
A.A.: (literuje, wystukując rytm dłonią) 
dr J.L.: Kiedy się go nauczyłaś?  
A.A.: Jakieś dwie minuty temu, z tej książki. Ale w tym samym czasie Dylan nauczył się pewnie ze 
dwudziestu. 
dr J.L.: I pewnie nie rozumie nawet ich znaczenia. To tylko mały robot zapamiętujący listę słów. Auto-
rzy, których czytamy, używali słów, by zmienić świat. I nie poznawali ich poprzez wkuwanie.  
A.A.: Dobrze, ale jeśli podczas konkursu dadzą mi nazwę jakiejś rybki z Australii, albo bakterii żyjącej 
na księżycu, będziemy żałować, że nie wkuwaliśmy więcej, zamiast czytać eseje. Za pozwoleniem.  
dr J.L.: Na księżycu nie ma bakterii. A jak myślisz, skąd się biorą trudne słowa?  
A.A.: Ludzie je wymyślają?  
dr J.L.: Dobra. (odsłaniając listę słów zapisaną na flipcharcie) Co tu widzisz?  
A.A.: Dużo niezrozumiałych słów.  
dr J.L.: Spójrz jeszcze raz. (zasłania drugi człon pierwszego słowa soliterraneous – zostaje sol). Spójrz 
jeszcze raz. Jaką energię pobieramy ze słońca?   
A.A.: Solarną.  
dr J.L.: Co więc oznacza sol?  
A.A.: Słońce. 
dr J.L.: A co mówi terraneous?  
A.A.: Teren.  
dr J.L.: Soliterraneous oznacza współdziałanie słońca i ziemi. Skąd więc biorą się długie słowa?  
A.A.: Z małych słów. 
dr J.L.: A ile znasz małych słów?  
A.A.: Dużo.  
dr J.L.: Właśnie! I dużo ich musisz się jeszcze nauczyć. Greckich, łacińskich, francuskich… (zdejmuje z 
półki kolejne słowniki). Jak poznasz je wszystkie, możesz przeliterować każde słowo, nawet najdłuż-
sze.  
A.A.: Może wróćmy do eseju. 
dr J.L.: Jak to? Myślałem, że chcesz wygrać krajowy konkurs. 
A.A.: Może tym razem wystarczy, jeśli do niego dotrę.  
dr J.L.: Nie rób mi tego. Chcesz go wygrać tak bardzo, że nie śpisz po nocach. Od kiedy dowiedziałaś 
się o konkursie, widzisz siebie trzymającą puchar. Ale dopóki tego nie powiesz, nie wygrasz. Powiedz 
to.  
A.A.: Chcę wygrać.  
dr J.L.: Głośniej.  
A.A.: (powtarza głośniej) Chcę wygrać! 
dr J.L.: Co chcesz wygrać?  

                                                             
 
 
8 W 1890 roku Uniwersytet Harvarda ukończyło dwóch czarnoskórych na trzystu białych absolwentów – byli to 
William Edward Burghardt (W.E.B.) Du Bois i Clement G. Morgan. DuBois, choć  pisał w swoich wspomnieniach, 
że nigdy nie czuł się „częścią” Harvardu, w 1895 roku został pierwszym Afroamerykaninem, który zdobył tytuł 
doktora na wydziale prawa (informacje za: Daria Hejwosz, Działania afirmatywne na Uniwersytecie Harvarda, 
https://repozytorium.amu.edu.pl/bitstream/10593/7563/1/hejwosz.pdf; dostęp: 1 maja 2016 r.)  
Chodzi o Ralpha Johnsona Bunche, który w 1934 uzyskał tytuł doktora w dziedzinie nauk politycznych.   
Richarda T. Greenera, który zdobył tytuł doktora na wydziale prawa. 

https://repozytorium.amu.edu.pl/bitstream/10593/7563/1/hejwosz.pdf
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A.A.: (krzyczy) Chcę wygrać krajowy konkurs ortograficzny!!! 
dr J.L.: Świetnie. Wygrasz, stosując moje metody. Najpierw rozumiejąc siłę słów, potem ucząc się je 
rozkładać. Rozbierać je do korzeni, do źródłosłowu. Poznasz to i zasmakujesz. A potem, czy wiesz, 
co poczujesz?  
A.A.: Tak. Zmęczenie.  
dr J.L.: Mistrzostwo.  
A.A.: (uśmiecha się) 
dr J.L.: Gotowa?  
A.A.: Gotowa.  
dr J.L.: W takim razie zaczynamy. 
(Dalej – praca opiekuna i podopiecznej) 
 
ODSŁONA 4.  
Etap 3. Rozwój relacji – właściwa praca nad postawionymi celami (definiowanie talentu podopiecz-
nego; udzielanie informacji zwrotnej; wspólne odkrywanie rozwiązań alternatywnych; wspieranie; 
inspirowanie).  
(50.19. – 53.07; 2 minuty 88 sekund projekcji) 
 
A.A.: Dlaczego już pan nie uczy?  
dr J.L.: Mówiłem ci, że uczę. Prowadzę kursy internetowe. Jedźmy dalej: żywiołowy.  
A.A.: (literuje podane słowo, wystukując rytm dłonią – słychać szczekanie psa i Akeelah się myli) 
dr J.L.: Przecież znasz to słowo. 
A.A.: Ten pies mnie rozprasza.  
dr J.L.: Na konkursie będziesz miała większe zakłócenia. Co właściwie robisz z ręką?  
A.A.: Co?  
dr J.L.: No, z ręką? Tak… uderzasz. Dlaczego?  
A.A.:  Nie wiem.  
dr J.L.: (wystukuje rytm, myśli przez chwilę, po czym zaczyna czegoś szukać w pudłach w garażu) 
A.A. Po co panu te zabawki? 
dr J.L.: Należały do… mojej siostrzenicy.  
A.A.: A pan ma swoje dzieci? 
dr J.L.: Zadajesz strasznie dużo pytań.  
A.A.: Bo jestem z natury dociekliwa.  
dr J.L.: Tak, jak również czasem z natury nieznośna. (wyciąga z pudła skakankę i wręcza dziewczyn-
ce). Proszę. Pokaż mi, jak skaczesz.  
A.A.: Po prostu skakać?  
dr J.L.: Po prostu skacz.  
A.A.: (skacze). To ma jakiś sens?  
dr J.L.: Owszem, ma. Skacz dalej.  
A.A.: (skacze) 
dr J.L.: (Zaczyna wystukiwać łopatką głośny rytm na konewce). 
A.A.: (przestaje skakać) 
dr J.L.: Powiedziałem, skacz. Skup się, skoncentruj. Przeliteruj „żywiołowy”. Nie myśl o niczym in-
nym. Dalej.  
A.A.: (Literuje, skacząc) dr J.L.: (wystukuje rytm na konewce) 
dr J.L.: Dobrze! Widzisz? To twój chwyt. Twój sposób zapamiętywania.  
A.A.: Skakanka?  
dr J.L.: Trzymanie tempa. Dzieciaki w czasie konkursu chwytają się wszystkiego. Kiwają się w przód i 
w tył, kręcą się w kółko. Wszystko, co tylko pozwala im się skupić. Ty wybijasz rytm. Założę się, że 
kiedy uczysz się słów w ten sposób, lepiej je zapamiętujesz.  
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(dalej: dr J.L. i A.A. – spotkania, metody)  
 
ODSŁONA 5.  
01.01.30 – 01.05.11 (3 minuty 29 sek. projekcji) 
Etap 3. Rozwój relacji – właściwa praca nad postawionymi celami (definiowanie talentu podopiecz-
nego; udzielanie informacji zwrotnej; wspólne odkrywanie rozwiązań alternatywnych; wspieranie; 
inspirowanie). Etap 4. Zakończenie (następuje wtedy, gdy podopieczny jest gotowy do samodziel-
nej drogi/realizacji celów).  
dr J.L.: Przeliteruj affenpiczer. 
A.A.: Affen co? 
dr J.L.: Gżegżółka.  
A.A.: G-R-Z 
dr J.L.: Źle.  
dr J.L.: Żakard. 
A.A.: Doktorze… 
dr J.L.: Przeliteruj żakard. 
A.A.: Ż-A-K-A-R-T. 
dr J.L.: A może D? To są słowa, na których potknęli się wszyscy zeszłoroczni finaliści. Nie potrafisz 
przeliterować żadnego. 
A.A. Może dlatego, że jeszcze się ich nie uczyliśmy?  
dr J.L.: Dlaczego nie przyszłaś wczoraj? Udzielałaś kolejnego wywiadu? Pusząc się przed kamerami?  
A.A.: Nie, byłam na zakupach. Nie olałam pana. Kupowałam prezenty.  
dr J.L.: Olałam? Myślałem, że nie używamy tutaj takich słów. Myślałem, że używamy tutaj tylko słów 
ze słownika.  
A.A.: (podchodzi do słownika, szuka słowa) Olać, olewać. Zignorować, zlekceważyć coś, traktować bez 
szacunku. Co roku dodaje się nowe słowa.  
dr J.L.: Posłuchaj, dostałem się do krajowego etapu, kiedy miałem 14 lat. Bez pomocy, bez trenera, 
bez niczego. Odpadłem, zanim dotarłem do trzeciej rundy. Ty masz szansę wygrać.  
A.A.: Tylko że przez ostatnie 8 miesięcy nic tylko uczymy się słówek. Dlaczego nie zrobimy sobie 
przerwy? Na kino, albo mecz koszykówki. Rozerwijmy się trochę! 
dr J.L.: Mówiłem ci, Denise, rozerwiesz się po konkursie.  
A.A.: Kto to jest Denise?  
dr J.L.: Słucham?  
A.A.: Nazwała mnie pan Denise. Kto to jest Denise? Panie doktorze, w porządku?  
dr J.L.: Tak, w porządku… (Wskazując na kartonowe pudełka) Przez cały tydzień robiłem je dla cie-
bie.  
A.A.: Co to jest?  
dr J.L.: Fiszki. 5 tysięcy nowych słów. W rodzaju tych, z którymi zetkniesz się w finale.  
A.A.: 5 tysięcy? Ale mamy tylko kilka miesięcy! Będziemy się uczyć ich bez przerwy?  
dr J.L.: Nie, sama się ich nauczysz. Ja już niczego nie mogę dla ciebie zrobić.  
A.A.: Jak to?  
dr J.L.: Wszystko już znasz. Rozbiór słów, etymologię, techniki pamięciowe. Teraz musisz już tylko 
skupić się na słowach.  
A.A.: Nie nauczę się sama 5 tys. słów! 
dr J.L.: Ależ tak. Twój umysł chłonie jak gąbka. Tylko usiąść i wkuwać. 
A.A.: Panie doktorze, obiecuję, że już nigdy nie opuszczę żadnej lekcji. Zrobię, co tylko pan każe. Nie 
może pan teraz przestać mnie uczyć.  
dr J.L.: Powiedziałem panu Welchowi, że doprowadzę cię do rejonowych i zrobiłem to. Teraz już ni-
czego więcej cię nie nauczę. Musisz tylko przyswoić te słowa, a poradzisz sobie.  
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A.A.: (po chwili milczenia, wyciągając z kieszeni małe pudełeczko i kładąc je na biurku): To po to po-
szłam na zakupy. Wesołych świąt.  
dr J.L.: (Milczy, patrzy w okno.) 
A.A. (zabiera pudełka z fiszkami, wychodzi)  
 
Etap 6. Okres inkubacji (czas niedziałania, by zasiane w umysłach uczniów ziarno miało czas zakieł-
kować i wydać plony) Etap 7. Ewaluacja (czas zbierania plonów i szacowania zysków; ocenianie; 
wyciąganie wniosków z mentoringu na przyszłość) 
 
01.26.08 do końca filmu.  
Warto w rozmowie po projekcji zwrócić uwagę na niżej wymienione aspekty:  

 Metody uczenia się stają się nawykiem Akeelah (wyimaginowana skakanka przy słowie 

ARGOLIDZKI, wizualizacja, skojarzenia, swobodne pytania do komisji o język pochodzenia) 

 Koncentracja, skupienie, myślenie analityczne i obrazowe). 

 Umiejętność radzenia sobie ze stresem w trudnych sytuacjach, swoboda w wystąpieniach pu-

blicznych, uśmiech.  

 Radość czerpana z rywalizacji z równym sobie przeciwnikiem, szacunek do własnej i jego wiedzy i 

umiejętności. 

 Mocna świadomość wyznawanych wartości (własnych, ale i przeciwnika) – podejmowanie świa-

domych decyzji o postępowaniu w zgodzie z tymi wartościami.  

 Zmiana postrzegania siebie w świecie, otoczeniu – zgoda z samą sobą (wypowiedź stanowiąca 

antytezę do monologu rozpoczynającego film): Znacie to uczucie, kiedy wszystko jest na swoim 

miejscu?  Kiedy nie trzeba martwić się o jutro, ani o wczoraj? Kiedy jest się bezpiecznym. I kiedy 

wiesz, że robisz swoje. Jest na to odpowiednie słowo. To MIŁOŚĆ. M-I-Ł-O-Ś-Ć. To właśnie czuję 

do wszystkich swoich bliskich i do swoich coachów z całej okolicy, gdzie się wychowałam, i 

wszystkiego nauczyłam. 

 WYGRALIŚMY. (do dra J.L.) 
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Załącznik S6/21 A.  Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na etapie 

nawiązywania i budowania dobrych relacji z uczącymi się/podopiecznym. 
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Załącznik S6/21 B.  Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na etapie 

planowania, negocjowania i realizowania programu uczenia się/mentoringu 
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Załącznik S6/21 C.  Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na etapie 

wspierania i motywowania uczącego się/podopiecznego. 
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Załącznik S6/21 D.  Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na etapie 

monitorowania postępów i przekazywania informacji zwrotnej.  
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Załącznik S6/21 E.  Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na  etapie 

ewaluowaniu procesu uczenia się/mentoringu oraz własnego wkładu w jego 

przebieg 
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Załącznik S6/21 F.  Mentor/coach w akcji. Kompetencje coachingowe przydatne  

na we współpracy z podopiecznym/podopieczną. 
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Załącznik S6/22.  Nasze kompetencje komunikacyjne we współpracy  

z podopiecznymi. Schemat plakatu do diagnozy. 

 

 
 
 

  

Jakie są moje mocne strony w 
komunikacji z podopiecznymi? 
Które kompetencje komunika-

cyjne opanowa-
łem/opanowałam najlepiej?  

Nad którymi kompetencjami 
komunikacyjnymi chcę praco-
wać w najbliższej przyszłości? 
Które kompetencje komunika-
cyjne są dla mnie wyzwaniem?   

Co przeszkadza mi w skutecznej 
komunikacji z podopiecznymi? 
Jakie bariery w tej komunikacji 
są dla mnie największą trudno-

ścią?   
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Załącznik S7/23. Kwestionariusz autodiagnozy „Moje umiejętności mówienia” 

Sprawdź, jak zachowujesz się podczas mówienia, jaki jesteś mówcą.  Przy każdym stwierdzeniu po-

staw znak X w odpowiedniej rubryce. 

 

L.p. Zachowanie zawsze przeważnie okazyjnie rzadko nigdy 

1.  Gdy mówię do kogoś o czymś, jestem świadomy 

przyczyn tej wypowiedzi i celu, jaki chcę osią-

gnąć.  

     

2.  Gdy mówię, mam świadomość swoich uczuć i 

emocji.  

     

3.  Szanuje czas rozmówców/słuchaczy.       

4.  Obserwuję, co czuje mój słuchacz/rozmówca 

podczas dyskusji.  

     

5.  Interesuje mnie, co słuchacze/rozmówcy sądzą 

o tym, jak do nich mówię, jak prowadzę z nimi 

rozmowę itp.  

     

6.  Kontroluję swoją „mowę ciała” (spojrzenie, 

wyraz twarzy, mimikę, gestykulację).  

     

7.  Mówię wyraźnie, w odpowiednim tempie.      

8.  Podkreślam najważniejsze elementy swojej wy-

powiedzi. 

     

9.  Unikam zbyt długich zdań, staram się być rze-

czowym.  

     

10.  Używam słów rodzimego pochodzenia.       

11.  Unikam słów i sformułowań, które mogłyby 

sprawić przykrość rozmówcy/słuchaczowi.  

     

12.  Trzymam się głównego wątku wypowiedzi, nie 

nadużywam dygresji.  

     

13.  W swoją wypowiedź wplatam anegdoty, żart.       

14.  Swoją wypowiedź ilustruje przykładami.       

15.  Utrzymuję kontakt wzrokowy z rozmów-

cą/słuchaczami.  

     

 

Gdy połączysz linią naniesione przez siebie punkty X, otrzymasz profil Twoich umiejętności kraso-

mówczych. Im bardziej wykres zbliża się do lewej strony tabeli, tym lepszym jesteś mówcą.  
 

Opr. na podst.: Janina E. Karney, Psychologia w zarządzaniu. Wybrane zagadnienia, Międzynarodowa Szkoła Menedżerów, 

Warszawa 1998.  
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Załącznik S7/24. Przemówienie Michaela d'Angelo - film pt. "Szkoła życia" 

Chciałbym, żebyście wiedzieli, że będę tu tylko dopóki, dopóty nie dostanę intratnej posady w 

barze szybkiej obsługi. Nazywam się Micael d’Angelo. Jak wspomniał pan dyrektor Bass, uczęszczałem do 

tej szkoły. Jeśli ktoś przesiedział w jednej klasie z 15 lat, powinien mnie pamiętać. Byłem tą nieśmiałą, 

wątłą dziewczynką w szelkach. 

Edukacja wymaga bohaterstwa.  Chodzenie do szkoły bardzo przypomina „Gwiezdne Wojny”. 

Każde z was to Luke Skywalker albo Lucy Skywalker. Szkoła jest jednym z wielu miejsc, w którym przej-

dziecie szkolenie Jedi. Czeka was walka z Imperium Zła. Przy czym imperium tym nie jest nasza szkoła, 

rodzice czy też podejrzane potrawy w stołówce. Imperium Zła to przekonanie. W to, że mamy ograni-

czenia. Nie macie ich. Może jeszcze o tym nie wiecie, ale każde z was jest doskonałe.  

Moim Mistrzem Jedi był Norman Warner, który nauczył mnie,  że jestem nauczycielem i panem 

sam dla siebie. I zapamiętajcie: nieważne, co robicie. Ważne, kim jesteście. Z takim podejściem skopiecie 

światu tyłek.  

[biorąc do ręki ołówek] To jest wasz miecz świetlny. Do tego kartka, serce, nieco odwagi i możemy ra-

zem zmieniać świat. Pozwólcie mi w tym uczestniczyć.  

Dziękuję.  
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Załącznik S7/25. Najczęściej występujące błędy społecznego postrzegania w 

komunikacji interpersonalnej9  

 

Błąd 
 

Odmiany Skutki 

Uleganie „pierwsze-
mu wrażeniu”  
Informacje o osobie 
uzyskane w począt-
kowej fazie rozmowy 
wywierają duży 
wpływ na treść cało-
ściowego sądu o niej. 

Oznakowanie afektywne – 
cechy wyglądu, barwa głosu, 
gesty mogą wywołać u roz-
mówcy różnorodne skojarze-
nia.  

Skojarzenia pozytywne → pozytywne 
oczekiwania wobec osoby → większa 
szansa na ich potwierdzenie w konfron-
tacji z faktami.  
Skojarzenia negatywne – odwrotny me-
chanizm oczekiwań i konfrontacji. 

Efekt aureoli – tendencja do 
formowania oceny osoby pod 
wpływem własnej opinii na 
temat jakiejś wybranej cechy 
tej osoby. 

Osoba ceniąca np. uprzejmość, zauwa-
żywszy tę cechę u rozmówcy, będzie 
skłonna przypisywać mu także inne ce-
nione przez siebie zalety. 

Stereotypowe po-
strzeganie – uprosz-
czone, nadmiernie 
uogólniające i oporne 
na zmiany obrazy 
przedstawicieli róż-
nych grup społecz-
nych. 

np.: 
- inne narodowości, 
- mniejszości religijne, 
- mniejszości seksualne, 
- grupy subkulturowe, 
- kategorie „regionalne”, 
- opcje światopoglądowe, 
- „typy ludzkie”. 

Na podstawie negatywnych stereotypów 
społecznych powstają uprzedzenia, czyli 
niechętne lub wrogie postawy wobec 
ludzi, wynikające tylko z ich przynależno-
ści do określonej grupy i pochopne 
wnioskowanie o cechach tej osoby na 
podstawie cech przypisywanych danej 
grupie. 

Atrybucje – postrze-
ganie (przypisywanie, 
wyjaśnianie) przyczyn 
zachowań innych 
osób.  

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

Podstawowy błąd atrybucyjny – np. gdy  
niezadowalająca odpowiedź jest inter-
pretowana jako wynik ograniczonych 
możliwości, niskiego poziomu wiedzy, a 
nie np. sytuacji stresu.  
Korelacja iluzoryczna – gdy występuje 
fałszywe przekonanie o współwystępo-
waniu pewnych zjawisk i cech (np. fakt 
zamieszkiwania w małej miejscowości z 
brakiem horyzontów intelektualnych).  

Atrybucje sytuacyjne – przy-
czyna zdarzeń lokalizowana 
jest w warunkach zewnętrz-
nych, przypisywana okolicz-
nościom. 

 

  

                                                             
 
 
9 Na podst.: Tomasz Garstka, Wybrane psychologiczne aspekty sytuacji egzaminacyjnej [w:] Ekspert komisji kwali-
fikacyjnej i egzaminacyjnej. Poradnik. Praca zbiorowa pod redakcją Małgorzaty Pomianowskiej, Wydawnictwa 
CODN, Warszawa 2003, s. 82-86. 
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Załącznik S7/26. Czynniki wpływające na komunikację nauczyciela/ coacha/ 

mentora z nastolatkiem. Materiał pomocniczy dla trenera. 

Czynniki ułatwiające komunikację nauczycie-
la/opiekuna z podopiecznym   

Czynniki utrudniające komunikację nauczycie-
la/opiekuna z podopiecznym   

Nauczyciel/opiekun 
 Skupienie się na potencjale i zasobach nastolatka.  

 Przeciwdziałanie nudzie – stosowanie zaskoczenia 

w celu pobudzenia ciekawości poznawczej, pobu-

dzanie wielu zmysłów – wielosensoryczność w 

uczeniu i kontaktach z nastolatkiem. 

 Charyzmatyczna osobowość, oryginalność.  

 Stawianie przed nastolatkiem celów-wyzwań, speł-

niających jednocześnie warunek ekologii celu (Wy-

brał Setha, by zrobił to, czego ten obawiał się 

najbardziej).  

 Stawianie inspirujących, otwartych pytań („Ile ma-

my czasu?”) 

 Umiejętne moderowanie dyskusji, facylitowanie.  

 Aktywne słuchanie.  

 Konstruktywna informacja zwrotna (pozytywna i 

negatywna) dla uczniów.  

 Humor, dowcip (śmianie się z nastolatkami, a nie – z 

nastolatków), umiejętność śmiania się z siebie.  

 Równe traktowanie wszystkich podopiecznych – 

bezwarunkowa akceptacja osób („Każdy jest inny i 

niezwykły. I tak ma być.”) przy jednoczesnym sprze-

ciwie wobec niektórych zachowań i postaw („Na-

prawdę się jąkasz czy to takie trudne zdanie?” – 

d’Angelo do Brada).  

 Włączanie podopiecznych do konstruowania zasad 

współpracy.  

 Nauka przez zabawę, łączenie teorii z praktyką, z 

życiem.  

 Kreatywność („Kreatywność nie jest talentem – to 

sposób działania” – John Cleese) 

 Spójność komunikatów werbalnych z mową ciała.  

 Żywa reakcja na interesującą odpowiedź ucznia 

(mimika, uśmiech, gest).  

 Skupienie się na nastolatku jako osobie („Ten facet 

był ekstra. A kiedy na ciebie patrzył, ty też byłeś 

ekstra”.) 

Nauczyciel/opiekun 
 Skupienie się na „sprawdzaniu wiedzy” ucznia.  

 Rutyna, encyklopedyzm w przekazywaniu wiedzy, 

schematyczne pytania.  

 Narzucanie własnych zasad, rozwiązań – bez włą-

czania podopiecznych w ich ustalanie. 

 Zbytnie przywiązanie do schematu, stałości – 

„przewidywalność”, brak ciekawostek i zaskakują-

cych rozwiązań („Schemat miejsc odróżnia nauczy-

cieli fajnych od… no, wiecie”). 

 Niestwarzanie pola do dyskusji, niezgoda na „po-

pełnianie błędów” przez nastolatka. 

 Brak cierpliwości w oczekiwaniu na odpowiedzi 

uczniów - wyręczanie ich w odpowiedziach. 

 Stereotypowe postrzeganie nastolatków.  

 Brak jasnych reguł, nierówne traktowanie uczniów.  

 Zbytnia hierarchiczność, powaga, odwoływanie się 

do autorytetów zewnętrznych jako kary (dyrektor 

szkoły).  

 Niespójność komunikatów werbalnych z mową 

ciała. 
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Nastolatek 
 Możliwość decydowania o sobie, o swojej aktywno-

ści („Każdy siada gdzie chce”). 

 Nieformalne relacje w grupie, grupy wsparcia ró-

wieśniczego – obrona dyskryminowanych rówieśni-

ków (Dylan broniący Setha przed drwinami Brada). 

 Szczerość, spontaniczność.  

 Zdrowa samoocena.  

Nastolatek 
 Zachowania błazeńskie, prowokacyjne, bezczelne 

itp.  

 Nieformalne relacje w grupie – zachowania dyskry-

minacyjne wobec rówieśników (drwiny Brada z ją-

kającego się Setha). 

 Krytycyzm właściwy wiekowi adolescencji.  

 Niska samoocena, niewiara we własne możliwości, 

nieśmiałość, wycofanie.  

Czynniki zewnętrzne 
 Przyjazne wnętrze sali – pomieszczenia, gdzie od-

bywają się spotkania.  

 Zmiana miejsca uczenia się, aranżacji przestrzeni.  

 „Rekwizyty” (fotel, niezwykłe przedmioty w sali 

lekcyjnej). 

 Otwarta przestrzeń spotkań/uczenia się (uczeń w 

centrum, nauczyciel w ruchu, kontakt nauczyciela z 

każdym uczniem).  

 Obecność przyjaciela nastolatka, jego wsparcie i 

akceptacja.  

Czynniki zewnętrzne 
 Mało przyjazne wnętrze – przestrzeń spotkań i 

uczenia się.  

 Przestrzeń podkreślająca hierarchiczność i dystans 

(nauczyciel „na katedrze”, za biurkiem; uczniowie w 

ławkach ustawionych w długie rzędy).  

  
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Załącznik S7/27. Kwestionariusz autodiagnozy „Mój styl komunikacji”. 

Oceń swój styl rozmowy na podstawie poniższych twierdzeń, zaznaczając, w jakim stopniu opisują 
one Twoje zachowania.  

Jeśli twierdzenie: 
odnosi się do Ciebie w pełni – zakreśl kółkiem liczbę 3, 
odnosi się do Ciebie w pewnym stopniu – zakreśl liczbę 2, 
raczej nie odnosi się do Ciebie – zakreśl liczbę 1, 
wcale nie odnosi się do Ciebie – zakreśl 0. 
 

1. To ja na ogół zaczynam i kończę rozmowę. 3 2 1 0 

2. To ja narzucam innym temat rozmowy. 3 2 1 0 

3. Gdy chcę coś powiedzieć, przerywam rozmówcy.  3 2 1 0 

4. Zdarza się, że nie pamiętam, o czym przed chwilą mówił mój rozmówca. 3 2 1 0 

5. Rozmawiam na tematy, które mnie nie interesują. 3 2 1 0 

6. W rozmowie sugeruję i doradzam rozmówcy, co powinien zrobić. 3 2 1 0 

7. Nie zwracam dużej uwagi na sprawy, które porusza mój rozmówca. 3 2 1 0 

8. Staram się tak długo z kimś rozmawiać, aż przekonam go, że mam rację. 3 2 1 0 

9. Rzadko daję się innym przekonać. 3 2 1 0 

10. Zdarza się, że kończąc rozmowę wiem, czego chciał ode mnie rozmówca. 3 2 1 0 

11. Nie mam pewności, czy mój rozmówca zrozumiał to, co do niego mówiłem. 3 2 1 0 

 

 

Zsumuj uzyskane punkty. Pozwoli Ci to ustalić, jakiemu stylowi komunikacji jest bliższy Twój sposób 
prowadzenia rozmowy: partnerskiemu czy autorytarnemu.  

 

Klucz do testu 

Styl  

Partnerski  0 5 10 15 20 25 30 35 Autorytarny  

 

Jeśli okazało się, że dominuje u Ciebie styl autorytarny i ten wynik Cię nie satysfakcjonuje, zaplanuj w 
„Diariuszu” pierwszy krok ku zmianie.  

W wolnej chwili zastanów się nad innymi działaniami, które pozwolą Ci posiąść kompetencje właści-
we dla stylu partnerskiego. 

Powróć do tych stwierdzeń za jakiś czas i zobacz, czy coś się zmieniło. 
 

 

Na podst.: B. Jamrożek, J. Sobczak: Komunikacja interpersonalna, Poznań 2000, s. 47). 
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Załącznik S8/28. Co pomaga, co utrudnia komunikację- 1.  

1 – Każde działanie połącz strzałką ze sformułowaniem, które z nim koresponduje. 
2 – Znajdź wśród powyższych działań, te które „karmią” rozmowę oraz te, które ją blokują. 
 

DZIAŁANIA SFORMUŁOWANIA CZY DZIAŁANIA 
OTWORZYŁY CZY 
UNIEMOŻLIWIŁY 

DYSKUSJĘ? 

 

WZMACNIANIE 
 
 
 
 
 
 

ROZPOCZĘCIE 
DYSKUSJI 
 
 
 

PROŚBA O 
WYJAŚNIENIE 
 
 
 

KRYTYKA 
 
 
 

 
 
PYTANIA 
ZAMYKAJĄCE 
 
 
 
 
 

PORADY 

 
Czy zdajesz sobie sprawę, że… 

 

Spróbuj przekonać Podopiecznego, że masz rację 
posługując się faktami i logiką: 

 
 

"Mam zamiar powiedzieć, dlaczego jesteś w błę-
dzie ..." 

"Spójrz proszę na fakty, złamałeś obowiązujące 
w szkole zasady, gdybyś tego nie zrobił nie miał-

byś problemu” 
  

 
 
 
 

"Co należy zrobić ..." 
"Dlaczego nie ..." 

"Pozwól, że zasugeruję..." 
"Gdybym był Tobą…” 

 

 

"To co mówisz nie ma sensu (kierunek)" 
"Zachowujesz się jak dziecko" 

"To jest naprawdę głupie" 
 
 

 

 
Podkreśl osiągnięty sukces. 

"Gratulacje, zdałeś egzamin z matematyki!" 
"Wow, to ile się nauczyłeś jest wspaniałe!" 

 

 
"Nie bardzo rozumiem, co chcesz przez to po-

wiedzieć..." 
"Czy możesz mi to wyjaśnić…" 
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Załącznik S8/29. Co pomaga, co utrudnia komunikację- 2.  

1 – Każde działanie połącz strzałką ze sformułowaniem, które z nim koresponduje. 
2 – Znajdź wśród powyższych działań, te które „karmią” rozmowę oraz te, które ją blokują. 
 

DZIAŁANIA SFORMUŁOWANIA CZY DZIAŁANIA OTWORZYŁY 
CZY UNIEMOŻLIWIŁY 

DYSKUSJĘ? 

MÓWIENIE O SOBIE Przekierowanie rozmowy z pro-
blemów Podopiecznego na to o 
co chcesz powiedzieć "Nie bę-
dziemy mówić o tym teraz"" 

Zapomnij o tym, mam zamiar Ci 
powiedzieć, co mnie spotkało" 

 

PRZERYWANIE UCZNIOWI "Podaj mi szczegóły" „Przedys-
kutujmy to” 

„Podoba mi się Twoje zdanie na 
temat…” 

 

ZMIANA TEMATU “Przepraszam, że Ci przerywam 
ale…” 

 

PYTANIA ZACZYNAJĄCE SIĘ 
OD „DLACZEGO” 

“Jestem zbyt przerażony żeby 
mówić przed taką ilością ludzi” 

“O co byłem w stanie walczyć w 
szkole, gdy byłem dzieckiem” 

 

UDZIELANIE 
MINIMALISTYCZNYCH 
ODPOWIEDZI 

 „Dlaczego się spóźniłeś?”  

PYTANIE O ZDANIE “Hmm” 
“O, tak” 

“Tak jest” 
“Aha” 
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Załącznik S8/30. Co pomaga, co utrudnia komunikację- 3. 

1 – Każde działanie połącz strzałką ze sformułowaniem, które z nim koresponduje. 
2 – Znajdź wśród powyższych działań, te które „karmią” rozmowę oraz te, które ją blokują. 

 
DZIAŁANIA SFORMUŁOWANIA CZY DZIAŁANIA 

OTWORZYŁY CZY 
UNIEMOŻLIWIŁY 

DYSKUSJĘ? 
 

INFORMACJA ZWROTNA 

 

Powrót to tego co powiedział Po-
dopieczny poprzez powtarzanie 

tego samego zdania. 
 

 

POKAZYWANIE 
PROTEKCJONALNOŚCI 

"To jest niezwykle fajne, bałam się, 
że oblejesz test!" 

 

INFORMOWANIE Pokaż, że rozumiesz perspektywę 
Podopiecznego: 

"Nie podoba ci się, że traktujemy Cię 
jak dziecko" 

 

ANALIZOWANIE Mów do Podopiecznego tak jakby 
był głupi lub tak jakby był dzieckiem 

„Jesteś zbyt młody, nie zrozumiesz” 

„Oh, (niezrozumiałe słowo) nie jest 
dzisiaj dobre.” 

 

 

PARAFRAZOWANIE Wskazywanie dlaczego Podopieczny 
coś zrobił lub powiedział 

"Po prostu starasz się zwrócić na 
siebie uwagę" 

"To nie jest tak naprawdę to, co 
chcesz powiedzieć.” 

 

 

UŻYWANIE TEGO SAMEGO 
SŁOWNICTWA 

Podaj wyniki szkolnej drużyny spor-
towej, 

zakomunikuj informacje o przyjęciu 
do szkoły średniej. 
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Załącznik S8/31. Co pomaga, co utrudnia komunikację- 4. 

1 – Każde działanie połącz strzałką ze sformułowaniem, które z nim koresponduje. 
2 – Znajdź wśród powyższych działań, te które „karmią” rozmowę oraz te, które ją blokują. 
 

DZIAŁANIA SFORMUŁOWANIA CZY DZIAŁANIA 
OTWORZYŁY CZY 
UNIEMOŻLIWIŁY 

DYSKUSJĘ? 

 

PODSUMOWANIE 

 
“Masz moje zainteresowanie…” 

“Jeżeli to zrobisz, przysięgam, że…” 

 

 

POLECENIA 

"W jaki sposób można to zrobić” 
"Co wydaje Ci się ważne?" 

"Co byś zrobił w takich okolicznościach” 

 

 

POUCZANIE 

“Ostatnim razem gdy się spotkaliśmy”  

 

PYTANIA OTWARTE 

«Wstaliśmy dzisiaj lewą nogą" 
"Ciągle nie podpaliłeś własnej szkoły?" 

 

GROŹBY  „Powinieneś” 
 

 

  
BYĆ 
SARKASTYCZNYM 

„Musisz” 
„To konieczne” 
„Masz zamiar” 
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Załącznik S8/32. Komunikacja werbalna: karta dobrych praktyk. 

DZIAŁANIA I SFORMUŁOWNAIA 
SPRZYJAJĄCE ROZMOWIE 

DZIAŁANIA I SFORMUŁOWNAIA 
BLOKUJĄCE ROZMOWĘ 

 

• Udzielanie minimalistycznych 
odpowiedzi: “tak”, “rozumiem”, “to jest 
to”, 

• parafrazowanie słów podopiecznego 

• Podopieczny: “Miałem kiepski dzień: 
• Mentor: “wygląda na to, że sprawy nie 

układają się po Twojej myśli 
 

• szukanie rady: “powiedz coś więcej” 
“porozmawiajmy o tym” “czy mógłbyś 
podać mi przykład?” 
 

• informacja zwrotna: komunikować 
nasze rozumienie idei opracowanej przez 
podopiecznego (np. "wygląda na to, Twoja 
matka Cię irytuje) 

• Wyjaśnianie: “Nie do końca rozumiem 
co chcesz mi powiedzieć” 

• Podsumowanie 

• Informowanie 

• Wzmacnianie: “gratulację, udało Ci się 
nad sobą zapanować” 
 

• Rozmowa na wspólny temat: “Ja 
również dużo kłóciłem się ze swoim 
Bratem” 

 

Pamiętaj o używaniu technik podtrzymują-
cych rozmowę: 
Używaj tego samego rodzaju słownictwa, 
mów powili: 

• Bądź zwięzły, odpowiadaj w 
odpowiednim czasie i nie przerywaj, 

• Używaj jak najmniej pytań 
zamkniętych , na które odpowiedzią jest 
"tak" lub "nie" 

• Stosuj pytania otwarte, 
rozpoczynające się od: "jak", "co", "kto" 

 
 
 

 

• Polecenia: “musisz” “zrobisz to” 
 

• Udzielanie rad: “to co powinieneś 
zrobić to…”, “dlaczego nie zrobisz…”, 
“Pozwól, że Ci powiem co zrobić…”, “Lepiej 
będzie dla Ciebie jeżeli….”, „Gdybym był 
Tobą…” 

• Pouczanie 

• Pokazywanie protekcjonalności 
mówiąc do Podopiecznego jakby był głupi 
lub jakby był dzieckiem 
 

• Zmienianie tematu rozmowy ” nie 
będziemy teraz o tym rozmawiać…”, 
„zapomnij o tym”, „powinniśmy 
porozmawiać o tym później” 
 

• Operowanie sarkazmem: „wstałeś 
dzisiaj lewą nogą?”, „ odkąd to jesteś 
Szefem?” 

• Krytykowanie: “to co mówisz jest bez 
sensu” “zachowujesz się jak dziecko”, 
“Twoje włosy są zbyt długie”, “ to jest 
wyjątkowo głupie” 
 

• Groźby: “interesuję się Tobą”; “Jeżeli 
tego nie zrobisz…”, “Ach tak, zobaczmy co 
wyjdzie” 

• Wskazywanie dlaczego uczeń coś 
zrobił lub powiedział: "To czego 
potrzebujesz to…", "To nie jest tak 
naprawdę to, co chcesz powiedzieć”, „Twój 
problem polega na tym, że…” 

 

• Otwórz debatę starając się przekonać 
podopiecznego, że masz rację: "zdajesz 
sobie sprawę, że", "mam zamiar powiedzieć, 
dlaczego nie masz racji", "spójrz na fakty: 
złamałeś zasady obowiązujące w szkole ... " 
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Załącznik S8/33. Informacja zwrotna – podstawowe wyznaczniki.  

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

Aby informacja zwrotna miała wpływ na rozwój podopiecznego, musi być konstruktywna. Słownik 
języka polskiego definiuje ten przymiotnik następująco: konstruktywny 1. «dający pozytywne rezulta-
ty, wnoszący coś nowego, konkretnego» 2. «zdolny do stworzenia czegoś nowego, wartościowego» 

Opiekun młodego człowieka musi znać podstawowe zasady formułowania konstruktywnego fe-
edbecku. Jeżeli obydwoje – dorosły i nastolatek – współpracują zgodnie z opracowanym wspólnie 
planem rozwojowym, informacja zwrotna będzie dotyczyć konkretnych, uwzględnionych w planie, 
zachowań i działań podopiecznego, ich efektów, pożądanych kierunków działań w przyszłości. Fee-
dback jest wówczas immanentnie związany z procesem uczenia się, pomaga się uczyć – nowych 
umiejętności lub lepszych zachowań i działań. Dobrze skonstruowana i przekazana informacja 
zwrotna nie obniża samooceny adresata, nie zniechęca go do pracy – nawet, gdy odnosi się do nieu-
danych przedsięwzięć, niepożądanych zachowań 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, określenie celów i wyników, do jakich się dąży. 

Cel powinien być:  

 Pozytywny: „Chcę, abyś wykonał to zadanie w terminie”. 

 Konkretny i umiejscowiony w czasie („Wykonaj tę pracę w ciągu tygodnia. Zacznij dziś od… . 
Potem…” 

 Osiągalny dla ucznia: „Jesteś  w stanie prawidłowo wykonać to ćwiczenie. Widziałam, jak 
robiłeś dobrze poprzednie.” 

 Wsparty silną wizją celu, który zostanie osiągnięty oraz stwierdzeniem, nazywanym czasami 
wymiernym dowodem sukcesu, czyli dokładnym określeniem, co spodziewasz się zobaczyć, 
usłyszeć i odczuć, kiedy praca zostanie ukończona na czas.  

 Realny, czyli możliwy do osiągnięcia i utrzymania w ramach możliwości ucznia. 

 Formułowany ze świadomością, co może przeszkadzać uczniowi w osiąganiu celu, a także, jakie 
mogą być konsekwencje niepodjęcia żadnych działań. 

 Ekonomiczny – wart starań z punktu widzenia kosztów (np. czas, stres), jakie zostaną 
poniesione.10  

W kontekście dydaktycznym struktura informacji zwrotnej powinna uwzględniać 4 elementy:  
• Wyszczególnienie i docenienie dobrych elementów pracy ucznia [++]. 
• Odnotowanie tego, co wymaga poprawienia lub dodatkowej pracy ze strony ucznia [-]. 

• Wskazówki – w jaki sposób uczeń powinien poprawić pracę [] 

• Wskazówki – w jakim kierunku uczeń powinien pracować dalej []. 

                                                             
 
 
10 Na podst. Bee Roland i Frances: Feedback, Wydaw. Petit, Warszawa 2000. 
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Załącznik S8/34. Informacja zwrotna – fragmenty filmu „Być i mieć”. Materiał 

pomocniczy dla trenera.  

01.29.52 – 01.31.51 – Julien 
Nauczyciel, Georges Lopez: Nadeszła pora, by porozmawiać o waszych wynikach. Dowiemy się, czy 
przejdziecie do szóstej klasy. A więc Julien. Choć twoje wyniki nie są w pełni zadowalające, możesz 
przejść do gimnazjum. Będziesz chodził do tej szkoły, którą zwiedzaliśmy, w St Germain l’Herm. Bę-
dziesz więc w szóstej klasie, ale od początku musisz zakuwać. Jak mówiłem, wyniki nie są w pełni 
zadowalające, może więc da się coś poprawić. Co konkretnie?  
Julien: Matematykę. 
Nauczyciel: To wszystko?  
Julien: Francuski.  
N.: To dość poważna sprawa, prawda?  
Julien: (milczy) 
Nauczyciel: Musisz również poprawić swoje zachowanie. Nie będzie już indywidualnego podejścia. I 
kary mogą być cięższe. Zwłaszcza wtedy, gdy odmawiasz, kłócisz się lub się nie zgadzasz. Kiedy masz 
wszystko gdzieś. To po tobie widać. Kiedy nadmiesz policzki. Nie będę mógł ci już pomóc. Może z 
daleka ci pomogę, ale z bliska już nie.  
 

01.31.52 – 01. 33 – Olivier 
Nauczyciel: Teraz Olivier. Też idziesz do St Germain.  
Olivier: (uśmiecha się) 
Nauczyciel: Tak, jak Julien, będziesz musiał poprawić wyniki. Poprosiłem, żeby wyznaczyli kogoś, kto 
w razie czego pomoże ci się podciągnąć z przedmiotów, z których nie jesteś zbyt mocny. Będziecie 
razem, ty i Julien. Skoro będziecie razem, musicie się ze sobą zgadzać.  
Olivier: No, tak.  
Nauczyciel: Jak to zrobicie?  
Olivier:Będziemy trzymać się razem.  
Nauczyciel: Tylko nie izolujcie się za bardzo. Może będziecie się nawzajem bronić? Na początku ktoś 
was może atakować. Zdarza się. Jesteś silny jak byk, Julien. Jeśli Olivier będzie zagrożony, jeśli ktoś 
go zaatakuje, powinieneś zareagować.  
Julien: (śmieje się) 
Nauczyciel: Ty też nie jesteś ofermą, Julien. Potrafisz się bronić, prawda? To dobrze.  
 

01.33 – 01.36.30 – Nathalie  
 
Nauczyciel: O co naprawdę chodzi? Chcesz być sama? Czy może nie umiesz rozmawiać z innymi?  
Nathalie: (milczy) 
Nauczyciel: Powiedzieć ci, co ja myślę?  
Nathalie: Tak. 
Nauczyciel: Myślę, że umiesz, ale w tej chwili nie masz ochoty. Mylę się? To prawda, czy nie do końca?  
Nathalie: (milczy) 
Nauczyciel: Denerwuje się, że o tym mówię?  
Nathalie: Nie. 
Nauczyciel: To ważne, żeby o tym rozmawiać. Teraz dużo więcej rozmawiasz, ze mną i z kolegami. 
Ale nadal czasami jest ci trudno. Napisałem notatkę, żeby tamci nauczyciele wiedzieli, że to dla ciebie 
trudne. Musiałem to napisać. Uważasz, że tak?  
Nathalie: (krzywi się, zbiera się jej na płacz) 
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Nauczyciel: Jesteś na mnie zła? Odpowiedz, szczerze.  
Nathalie: (płacząc) Nie.  
Nauczyciel: Muszą wiedzieć, żeby się tobą zaopiekować, prawda?  
Nathalie: (płacze, milczy) 
Nauczyciel: Uważam, że dasz sobie radę. Przy odrobinie wysiłku wszystko pójdzie dobrze. Będziesz 
ze starszymi dziećmi, zaprzyjaźnisz się. Będzie dużo lepiej. Pewnego dnia się pożegnamy. To cię mar-
twi?  
Nathalie: (płacze, milczy) 
Nauczyciel: Troszkę?  
Nathalie: (płacze, milczy) 
Nauczyciel: Chciałem ci trochę pomóc, pisząc do nauczycieli. Dobrze ci pójdzie. Przecież lubisz pra-
cować.  
Nathalie: (milczy) 
Nauczyciel: Będziesz potrzebowała pomocy, bo masz problem z porozumiewaniem się. Czy to waż-
ne?  
Nathalie: (milczy) 
Nauczyciel: Dobrze, że o tym porozmawialiśmy?  
Nathalie: Tak.  
Nauczyciel: Lepiej ci po tej rozmowie?  
Nathalie: Tak.  
Nauczyciel: Nadal będziemy mogli rozmawiać. W przyszłym roku. Masz lekcje w soboty?  
Nathalie: Nie.  
Nauczyciel: To możesz przyjeżdżać. Chcesz przyjeżdżać w sobotę rano?  
Nathalie: Tak.  
Nauczyciel: Będę więc czekał od pierwszej soboty. Przyjedziesz?  
Nathalie: Tak. 
Nauczyciel: Opowiesz mi, co robisz w gimnazjum. Ja nic o tym nie wiem. Siedzę w tej szkółce i nie 
wiem, co tam się robi. Będziesz mogła mi o wszystkim opowiedzieć i pokazać. Powiesz, jakie masz 
stopnie. Możesz przyjeżdżać z Létitią. Będziemy się widywać.  
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Załącznik S8/35. Modele informacji zwrotnej. 

1. MODEL „KANAPKOWY” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. MODEL FUKO  
 

 
 
 
 
 
 
 

F • FAKTY.  
Opis sytuacji.  

U • USTOSUNKOWANIE.  
Moje opinie, odczucia.  

K • KONSEKWENCJE.  

Opis skutków sytuacji.  

O 

1. Zacznij od pozytyw-

nych aspektów. 

3. Zakończ pozytywny-
mi aspektami, wzmoc-

nieniami. 

2. Powiedz konkretnie, 
co było nie tak. 

 OCZEKIWANIA  
- konkretnie sformułowane.  
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3. MODEL SPINKA 

 
Rysunek. Udzielanie informacji zwrotnej – model SPINKA. Opracowanie własne na podst. 
https://grupaset.pl/wp-content/uploads/MAGAZYN-WIEDZY-Komunikacja-Informacja-zwrotna-Model-
SPINKA.pdf  
Dostęp: 10 czerwca 2016 r.  

 

  

SPRECYZUJ 

•Dbaj o precyzję języka, dobieraj odpowiednie słowa. 

•Mów o zachowaniu - unikaj jego interpretacji.  

•Odnoś się do faktów. 

• Czuwaj, by Twoje emocje nie wpłynęly na treść i formę komunikatu.  

POZYTYWY 

•Zacznij od pozytywnych aspektów. 

•Podaj przynajmniej 2-3 atuty.  

•Mów: Podobało mi się, Jestem pod wrażeniem... Znakomicie wykonałeś... 
itp. 

I 

• Pomiędzy „plusami" i „minusami„ nigdy nie używaj słowa „ALE”. 

• Zamiast „ale” mów: „jednocześnie…”, „to, co mi się nie podobało…”, 
„to co mógłbyś przemyśleć…”, "to, co mi przeszkadzało..."  

NEGATYWY 

•Nazywaj negatywne aspekty wprost, konkretnie, bez „lukrowania”, bez 
"pocieszania", bez "piętnowania". 

•Wskaż maksymalnie 2-3 negatywy – nad większą ilością nie da się 
pracować jednocześnie!  

KONSEKWENCJE 

• Wskaż konsekwencje negatywnych zachowań. 

• Mów: „Efekt był taki, że…”, „To, co powiedziałeś, spowodowało…”, 
"Gdy to słyszałem/widziałam, to...".  

ALTERNATYWY 

•Zaproponuj modyfikacje, lepszy sposób wykonania zadania 

•Mów: „Proponuję…”, „Następnym razem…”, „Może spodoba ci się mój 
pomysł…” itp.   
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Załącznik S8/36. Pożywna kanapka informacji zwrotnej. 

 
………………………………………..,  
(tu wpisz imię adresata Twoje informacji zwrotnej) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

…………………………………………… 
(tu się podpisz) 
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Załącznik S9/37. Koło satysfakcji. 

Oto jedno z popularnych narzędzi coachingowych. Wykorzystaj je, aby pomyśleć o sobie.  

Na początek uzupełnij etykiety – nazwij sześć obszarów swojego życia.  

Gdy etykiety są uzupełnione, w każdym obszarze zaznacz (w skali od 0 do 10), jaki jest ak-
tualnie poziom Twojej satysfakcji z danego obszaru.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gotowe? Kolejne kroki objaśni trener/ka.  
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Załącznik S9/38.  

Model GROW – struktura rozmowy coachingowej wg Johna Whitmore’a 

 
 

 
 

  

Goals  

(cele) 

•Określenie celu zgodnie z zasadą SMART (Cel powinien być: Specyficzny, 

Mierzalny, Adekwatny, Realistyczny, Terminowy) 

Reality 
(rzeczywistość) 

• Dokonanie analizy aktualnej rzeczywistości, w jakiej znajduje się rozmówca.  

• Określenie "punktu wyjścia" w sposób jak najbardziej obiektywny, oparty na 
faktach i obserwacjach.  

Options 
(opcje, 

możliwości) 

•Sprawdzenie możliwości działania, poszukiwanie różnych rozwiązań  
i sposobów działania możliwych w danej sytuacji.  

•Spoglądanie na problem z różnych perspektyw.  

Will 
(wybór) 

• Podejmowanie decyzji przez rozmówcę - wybór najlepszych rozwiązań. 

• Ustalenie planu działania z kolejnymi krokami.  

•Precyzyjne określenie pierwszego kroku i zobowiązanie do jego podjęcia.    
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Załącznik S9/39.  

Pytania przydatne w rozmowie coachingowej prowadzonej zgodnie z modelem 

GROW – etap 1. (GOALS – CELE) 

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

 Czym chciał(a)byś się dzisiaj zająć? 

 Co jest twoim problemem, który chciał(a)byś zmienić? Co jest przeciwieństwem tego stanu?  

 Co chcesz osiągnąć w najbliższym czasie? Jaki jest twój cel? Czego pragniesz? O czym marzysz? 

 Dlaczego ten cel jest dla Ciebie ważny? Czemu chcesz go osiągnąć? Pokaż na skali, jak ważny jest 

dla Ciebie ten cel. 

 Co się zmieni, gdy go osiągniesz? Jakie korzyści odniesiesz? Co możesz stracić realizując ten cel?  

 Co zyskasz, gdy osiągniesz swój cel? 

 Gdybyś nie miał(a) żadnych ograniczeń, to co byś chciał(a)? 

 Skąd będziesz wiedział(a), że osiągnąłeś/osiągnęłaś cel? Wyobraź sobie, że osiągnąłeś/aś swój 

cel: Co widzisz? Co słyszysz? Co czujesz?  

 Kiedy chcesz osiągnąć swój cel? Pokaż na „mapie”, jaka jest Twoja odległość od celu.  

 Czy ten cel jest zależny tylko od ciebie? Kto jeszcze ma wpływ na osiągnięcie twojego celu? 

 Co chciał(a)byś osiągnąć podczas dzisiejszego spotkania? 

 Po czym poznasz, że nasze spotkanie było dobre? 

 Czym chciał(a)byś zakończyć nasze spotkanie? Co chciał(a)byś czuć na koniec naszego spotkania? 

 tzw. pytania kartezjańskie, na jakie coachee szuka odpowiedzi: 

 
Rysunek. Pytania kartezjańskie jako narzędzie pomocne w określaniu celu na pierwszym etapie rozmowy 

coachingowej. 
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Załącznik S9/40.  

Pytania przydatne w rozmowie coachingowej prowadzonej zgodnie z modelem 

GROW – etap 2. (REALITY – RZECZYWISTOŚĆ) 

 

2. REALITY (rzeczywistość) – Co się dzieje teraz? Jak jest teraz?  

 
 Co się dzieje teraz? Jak jest? 

 Jakie są fakty?  

 Co działa dobrze? Co nie działa dobrze?  

 Jakie mocne strony ma sytuacja, w której się znajdujesz?  

 Co tracisz, będąc w tej sytuacji?  

 Co czujesz, będąc w tej sytuacji? 

 W jaki sposób wpływa to na inne obszary twojego życia?  

 Jak wpływa to na innych, na osoby z twojego otoczenia? 

 Jak inni reagują na twoją sytuację? 

 Co powie o twojej sytuacji ktoś, kto ją obserwuje z boku? 

 Co robisz, aby pracować nad celem? Czego nie robisz, aby pracować nad celem? Co robisz, czym 

jesteś zajęty/zajęta, że nie pracujesz nad celem? 

 Jeśli idealny, pożądany przez ciebie stan, to „strzał w dziesiątkę” tarczy, to gdzie jest punkt odda-

jący najtrafniej to, jak jest dziś?  

 Co dotychczas zrobiłeś/aś, aby zmienić tę sytuację? Jakie były efekty tych działań?  

 Jakich działań jeszcze nie podjąłeś/aś? 

 W jakim stopniu masz kontrolę nad tym, co się dzieje? Kto jeszcze ma nad tym kontrolę? 

 Co ci pomoże zrealizować cel? Kto ci pomoże zrealizować cel? 

 Czym dysponujesz dziś? Jakie są dziś twoje „narzędzia” i zasoby do pracy nad realizacją celu? Co 

już umiesz – z czym sobie dobrze radzisz? 

 Czego ci jeszcze potrzeba? Jakich „narzędzi” i zasobów? Jak je pozyskasz?  

 Jakie przeszkody trzeba pokonać?  
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Załącznik S9/41.  

Pytania przydatne w rozmowie coachingowej prowadzonej zgodnie z modelem 

GROW – etap 3. (OPTIONS – OPCJE, MOŻLIWOŚCI).  

 

OPTIONS (opcje, możliwości) – Jakie są różne możliwości osiągnięcia celu? 
 

 Jakie widzisz możliwości rozwiązań/dojścia do celu? Jakie jeszcze? I jakie jeszcze? 

 Co możesz zrobić? Co jeszcze? Co jeszcze?  

 Co cię hamuje?  

 Gdybyś miał(a) więcej czasu, to co mógłbyś/mogłabyś zrobić?  

 Gdyby nie istniały żadne ograniczenia finansowe, to co zrobił(a)byś? 

 Gdybyś miał(a) więcej odwagi, to co zrobił(a)byś? 

 Gdyby w twojej sytuacji znalazł się twój przyjaciel (rodzic, idol, autorytet, szef itp.), to co zrobił-

by? Jakie rady by ci udzielił?  

 Kto może ci pomóc w realizacji tej możliwości? A kto – w realizacji kolejnej możliwości?  

 Jakie są zalety pomysłu A? Jakie wady? Jakie są zalety pomysłu B? Jakie wady?  

 Które rozwiązanie zapewni najlepsze rezultaty? Najbardziej ci odpowiada? Da ci największą sa-

tysfakcję? 

 Kto, twoim zdaniem, wykonałby to zadanie bardzo dobrze? Czego możesz się od tej osoby nau-

czyć?  

 Czego możesz (z)robić mniej?  

 Czego możesz (zrobić) więcej?  

 Co możesz (z)robić inaczej?  

 Co możesz zacząć robić?  

 Co możesz przestać robić?  

 Wyobraź sobie, że odbyłeś/aś podróż w przyszłość wehikułem czasu i jesteś w momencie, gdy 

cel jest osiągnięty. Jak wygląda świat/twoje otoczenie po osiągnięciu celu? Co się musiało zmie-

nić, żeby stało się to możliwe? 

 Co będzie przełomowym momentem w drodze do celu? 
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Załącznik S9/42.  

Pytania przydatne w rozmowie coachingowej prowadzonej zgodnie z modelem 

GROW – etap 4. (WILL – WYBÓR, WOLA) 

 
WILL (wybór, wola) – Którą opcję wybieram? Jaki mam plan działań? Jaki bę-
dzie mój pierwszy krok?  
 

 Którą z tych możliwości/opcji wybierasz?  

 Co z tym zrobisz?  

 Od czego zaczniesz? Jaki będzie twój pierwszy krok? Kiedy/do kiedy go postawisz?  

 Jakie będą następne kroki? Kiedy/do kiedy wykonasz każdy z nich?   

 Kiedy zaczniesz ten krok? Kiedy skończysz ten krok? 

 Kto powinien wiedzieć o twoim planie? 

 Jak to zrobisz?  

 Kto ci pomoże? Jak, kiedy, gdzie go o to poprosisz? 

 Jakie przeszkody możesz napotkać? Jak je pokonasz? 

 Po czym poznasz, że dobrze wykonałeś pierwszy krok? Kolejny krok?  

 Jaki jest poziom twojej motywacji do działania? Pokaż go na skali. 

 Co zrobisz, aby podnieść swoją motywację do działania/zrobienia pierwszego kroku?  
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Załącznik S9/43.  

Model coachingu wielopoziomowego wg Roberta Diltsa 

 

 
Rysunek 20. Model coachingu wielopoziomowego wg Roberta Diltsa 

 
Opr. na podst.: Liliana Kupaj, Twój podręczny mentor. 50 narzędzi coachingowych, Szkoła Coachingu Liliana Kupaj, Tarnów 2012, s. 8-11. 

  

Rola: Inspirator  
(budzenie duchowości, pomoc w osiąganiu pełnej 

świadomości siebie i w zrozumieniu powiązań  
JA a WIĘKSZE SYSTEMY, których jestem częścią) 

Rola: Sponsor  
(pomoc w odkrywaniu wewnętrznego potencjału) 

Rola: Mentor  
(pomoc w budowaniu wartości i przekonań) 

Rola: Nauczyciel  
(pomoc w odkrywaniu i rozwijaniu umiejętności) 

Rola: Coach przez małe "c"  
(pomoc w zrozumieniu zachowania) 

Rola: Przewodnik i Opiekun  
(pomoc w refleksji o położeniu  

w środowisku)   

② Poziom: ZACHOWANIA 

③ Poziom: UMIEJĘTNOŚCI 

④ Poziom: WARTOŚCI  

i PRZEKONANIA 

⑤ Poziom: TOŻSAMOŚĆ 

⑥ Poziom: CEL 

① Poziom: ŚRODOWISKO 

ROLA 
COACHA 

POZIOM 
COACHINGU 
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Załącznik S10/44.  Kwestionariusz do diagnozy kultury organizacyjnej  

Ćwiczenie to pomoże Ci w ustaleniu typu kultury organizacyjnej placówki/instytucji/organizacji, w 
której pracujesz. Pamiętaj – nie ma „złych” i „dobrych” typów kultury organizacyjnej – każdy model 
ma swoje mocne strony i słabości.  

W drugiej kolumnie wstaw „1” przy odpowiedzi, która najlepiej oddaje Twój punkt widzenia, „2” dla 
następnej, nieco mniej oczywistej i kolejno „3” oraz „4”. 

Wybierając odpowiedź, myśl o swojej instytucji/placówce/organizacji11 

 

1. Dyrektor: 

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

pracowników. 

B. 
 jest bezosobowy i poprawny, unika wystawienia na próbę swojego autorytetu; żąda 

od pracowników tylko tego, co jest zawarte w ich zakresach obowiązków. 

C.  uznaje zasadę partnerstwa, rozwiązując problemy, korzysta z pomocy innych. 

D. 
 przejawia zainteresowanie i wrażliwość na potrzeby i wartości innych ludzi. Zachęca 

ich do pracy i umożliwia uzyskanie satysfakcji. 

2. Typowy pracownik: 

A.  ciężko pracuje, jest uległy i lojalny wobec dyrektora. 

B. 
 jest odpowiedzialny i godny zaufania, dobrze wywiązuje się z obowiązków, unika 

sytuacji kłopotliwych lub zaskakujących dyrektora. 

C. 
 posiada motywację do najlepszego wykonywania zadań, chętnie ujawnia swoje po-

mysły i sugestie. Chętnie korzysta z pomocy innych, jeśli mają więcej doświadczenia 
lub zdolności. 

D. 
 jest żywo zainteresowany rozwojem własnych możliwości, chętnie się uczy. Respek-

tuje oczekiwania i system wartości innych, chętnie udziela im pomocy oraz przyczy-
nia się do ich rozwoju. 

3. Pracownik przyznaje pierwszeństwo: 

A.  osobistym wymaganiom dyrektora. 

B. 
 obowiązkom, poczuciu odpowiedzialności i wymaganiom związanym z pełnioną rolą 

oraz zwyczajowo przyjętym normom zachowania. 

C. 
 angażowaniu własnych umiejętności, zdolności oraz energii i zasobów materialnych 

do wykonywania pracy. 

D.  osobistym potrzebom poszczególnych osób. 

4. Od pracowników wymaga się: 

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

B.  by ich czas i energia wykorzystywana była zgodnie z zakresami obowiązków. 

C. 
 współpracy, pełnego wykorzystania swoich zdolności i umiejętności do realizacji 

wspólnych celów. 

                                                             
 
 
11 Za: D. Elsner, Kierowanie placówką doskonalenia nauczycieli. Materiały dla uczestnika, Program TERM FRSE, 
MEN, Warszawa 1997, s. 107-112. 
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D.  wzajemnego godnego traktowania, jako osób posiadających określone prawa. 

5. Na pracowników wpływa się poprzez: 

A.  nagrody i kary. 

B.  nieprzestrzeganie określonych norm i zwyczajów. 

C.  wytwarzanie klimatu sprzyjającego osobistemu zaangażowaniu dla osiągnięcia celu. 

D. 
 wzbudzanie ich zainteresowania i  uzyskiwanie szansy osiągania przyjemności dzięki 

wykonywanej pracy. 

6. Prawo do kontrolowania innych przysługuje temu, który: 

A.  posiada więcej władzy. 

B.  kieruje innymi. 

C.  posiada większą wiedzę na temat wykonywanych zadań. 

D.  jest akceptowany jako osoba służąca innym pomocą i instruktażem. 

7. Podstawą podziału zadań jest/są: 

A.  osobiste potrzeby i opinie dyrektora, osobiste życzenia i potrzeby pracowników. 

B.  formalny podział zadań i odpowiedzialności obowiązujący w placówce. 

C.  wymagania określone przez rodzaj wykonywanej pracy. 

D.  osobiste życzenia i potrzeby pracowników. 

8. Praca jest wykonywana z powodu: 

A.  nadziei na nagrodę lub lęku przed karą bądź lojalności wobec dyrektora. 

B.  respektowania zobowiązań oraz lojalności wobec placówki. 

C. 
 satysfakcji z doskonale wykonywanej pracy wraz z możliwościami osobistego zaan-

gażowania się w realizację zadań i osiąganie celów. 

D. 
 zadowolenia płynącego z wykonywanej pracy oraz z szacunku wobec innych pra-

cowników. 

9. Pracownicy współdziałają razem, ponieważ: 

A.  wymaga tego dyrektor, a ponadto umożliwia to uzyskanie przewagi nad innymi. 

B.  współpraca stanowi jedną z form pracy przyjętych w placówce. 

C.  ich wspólna praca jest niezbędna do osiągnięcia lepszych wyników. 

D.  współpraca daje im osobistą satysfakcję, pobudza aktywność, stawia wyzwania. 

10. Współzawodnictwo: 

A.  służy osiąganiu przewagi nad innymi. 

B.  umożliwia awans. 

C.  pozwala zmierzać ku doskonałości. 

D.  skierowuje uwagę na osobiste potrzeby określonych osób. 

11. Konflikty są: 

A.  kontrolowane przez dyrektora i wykorzystywane do utrzymywania władzy. 

B.  tłumione przez odwołanie się do przepisów o odpowiedzialności. 

C.  rozwiązywane w toku szczegółowej dyskusji nad spornymi sprawami. 

D. 
 rozwiązywane za pomocą otwartej dyskusji na temat osobistych oczekiwań i potrzeb 

poszczególnych osób. 
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12. Decyzje są podejmowane przez: 

A.  dyrektora. 

B.  osobę, która w danej sprawie posiada uprawnienia decyzyjne. 

C.  osoby posiadające większą wiedzę i doświadczenie w danej dziedzinie. 

D.  osoby najbardziej zaangażowane w sprawę i nastawione na osiąganie wyników. 

13. Kontrola i komunikacja odbywają się następująco: 

A. 
 polecenia przekazywane są z góry w dół (jak w piramidzie) tak, że każdy, kto stoi 

wyżej w hierarchii, posiada większą władzę od każdego stojącego niżej. Informacje 
są przekazywane w ten sam sposób. 

B. 
 polecenia o zadaniach do wykonania określane są przez osoby znajdujące się na 

„szczycie” struktury organizacyjnej. Informacja zwrotna przekazywana jest wyłącz-
nie „z dołu do góry”. 

C. 
 informacja o zadaniach i problemach spływa z centrum realizującego zadania do 

ośrodków (grup) poniżej i na zewnątrz. Struktura zmienia się wraz ze zmianą istoty i 
lokalizacji zadań. 

D. 
 informacja i wpływy przechodzą od osoby do osoby, opierając się na stosunkach 

międzyludzkich określonych przez dobrowolne włączanie się do realizacji celów. 

14. Lokalne środowisko jest postrzegane jako: 

A. 
 dżungla, w której wszyscy są przeciwko wszystkim i ci, którzy nie wyzyskują innych, 

są wyzyskiwani. 

B. 
 uporządkowany i racjonalny „świat”, w którym uprawnienia poszczególnych osób są 

określone prawem a sprawy sporne rozwiązuje się przez negocjacje i kompromisy. 

C.  niedoskonałe, wymagające przekształceń i udoskonalenia. 

D. 
 zespół potencjalnych możliwości, które winny zostać wykorzystane w celu osiągnię-

cia korzyści, rozwoju i zadowolenia poszczególnych osób. 

 

Po wypełnieniu kwestionariusza policz, ile razy umieściłeś A, B, C, D na pierwszym miejscu, zsumuj 
punkty i wpisz do tabelki. Uzyskasz w ten sposób informację o tym, jaki typ kultury organizacyjnej – 
w Twojej ocenie – reprezentuje Twoja placówka/instytucja/organizacja. 

 

 A B C D 

Twoja instytucja/ 
placówka/ orga-
nizacja 

    

 

Wyjaśnienie oznaczeń literowych A, B, C, D, którym odpowiadają cztery typy kultury organizacyjnej, 
znajdziesz w „Kluczu do kwestionariusza" (Załącznik XXX). 
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Załącznik S10/45.  Typy kultury organizacyjnej. Klucz do kwestionariusza12 

Typ 
A. 

Kultura władzy 

B. 

Kultura ról 

C. 

Kultura realizacji 
zadań 

D. 

Kultura osoby 

Symbol sieć pajęcza 

 

grecka świątynia 

 

sieć 

 

gwiazdy 

 

Grecki bóg Zeus Apollo Atena Dionizos 

Hasło „jedna wielka ro-
dzina” 

„prawo i porządek” „rozwiązywanie 
problemów” 

„każdy jest gwiazdą 
filmową” 

Typ małe przedsięwzię-
cie 

biurokracja zespół ludzi sku-
pionych wokół 
zadań 

zespół profesjonali-
stów 

Cechy cha-
raktery-
styczne 

Dyrektor jest cen-
tralną postacią, 
która uważa szkołę 
za część siebie sa-
mego. Sam wybiera 
lojalnych pracowni-
ków. 

Perfekcyjna urzędo-
wość. Sformalizowa-
ne funkcje, systemy i 
procedury. Pomysły 
tworzone na górze, 
pracownicy wykonu-
ją swoją pracę nie 
więcej, nie mniej niż 
wynika to z zakre-
sów ich obowiąz-
ków.  

Organizacja ukie-
runkowana na 
problemy. Każdy 
zespół niezależny. 
Władza rozdzielo-
na i opiera się na 
doświadczeniu, a 
nie na pozycji. 

Indywidualny talent 
jest najważniejszy. 
Przywództwo i for-
my organizacyjne są 
złem koniecznym. 
Wolność jest naj-
ważniejszą warto-
ścią, jednostka 
pracuje z innymi na 
zasadzie umowy 
(jeśli to konieczne). 

Zalety Sprawny system 
informacji, zdolna, 
błyskawiczna reak-
cja na szanse i za-
grożenia. 

Skuteczność działa-
nia, możliwość kon-
trolowania 
pracowników. 

Wysoka motywa-
cja, praca zespo-
łowa, szybka 
adaptacja do no-
wych okoliczności. 

Wysoka motywacja, 
rozwój indywidual-
nych uzdolnień, 
sympatyczne wa-
runki pracy. 

Wady Dominująca cen-
tralna postać, bez 
której organizacja 
„ginie”. Jeśli dyrek-
tor („pająk”) jest 
słaby, nieudolny, 
organizacja rów-
nież jest słaba, źle 
funkcjonuje. 

Ustalona struktura, 
bez możliwości od-
stępstw, okrężny 
obieg informacji. 

Pochłania czas, 
trudna do kiero-
wania. 

Trudna do kierowa-
nia i kontroli. 

                                                             
 
 
12 D. Elsner, Kierowanie placówką doskonalenia nauczycieli, Program TERM FRSE, MEN, Warszawa 1997, s. 112. 
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Załącznik S11/46.  Komunikacja wewnętrzna i ze środowiskiem – „znaki drogowe” . 
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Załącznik S11/47.  Komunikacja wewnętrzna i relacje w mojej organizacji – 

instrukcja do ćwiczenia.  

1. Narysujcie na plakacie schemat organizacyjny Waszej organizacji, uwzględniając na nim 

komórki/działy oraz osoby, mające wpływ na pracę z młodzieżą.  

2. Porozmawiajcie o tym, jak postrzegacie dzisiaj elementy tej struktury. Macie do dyspo-

zycji zestaw symbolicznych obrazków – znaków drogowych. Do każdego elementu struk-

tury dopasujcie znak (albo znaki – najwyżej dwa z zestawu), który w największym 

stopniu odzwierciedla Wasze postrzeganie.  

3. Gdy będziecie zgodni co do ostatecznego miejsca znaków na schemacie, przyklejcie ob-

razki w odpowiednich miejscach.  

Na wykonanie zadania macie 25 minut.  
Powodzenia! 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

Załącznik S11/48.  Komunikacja i relacje mojej organizacji  z otoczeniem – 

instrukcja do ćwiczenia.  

1. Narysujcie na plakacie schemat (lub mapę myśli), ilustrujący relacje z podmiotami                

zewnętrznymi (osoby, instytucje, organizacje, placówki) mającymi wpływ na Waszą pra-

cę z młodzieżą.  

2. Porozmawiajcie o tym, jak postrzegacie dzisiaj elementy tej struktury. Macie do dyspo-

zycji zestaw symbolicznych obrazków – znaków drogowych. Do każdego elementu struk-

tury dopasujcie znak (albo znaki – najwyżej dwa z zestawu), który w największym 

stopniu odzwierciedla Wasze postrzeganie.  

3. Gdy będziecie zgodni co do ostatecznego miejsca znaków na schemacie, przyklejcie ob-

razki w odpowiednich miejscach.  

Na wykonanie zadania macie 20 minut.  

Powodzenia! 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
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Załącznik S11/49.  ORGANIZACJA, W JAKIEJ CHCĘ PRACOWAĆ – instrukcja do 

ćwiczenia.  

1. Za Wami dyskusja o Waszym postrzeganiu organizacji, w której pracujecie z młodzieżą 

oraz o komunikacji i relacjach – wewnątrz organizacji oraz z podmiotami zewnętrznymi. .  

2. Teraz pora na przebudowę. Mając do dyspozycji nowy zestaw znaków drogowych, zbu-

dujcie na plakacie z poprzedniego etapu ćwiczenia organizację, w jakiej chcielibyście 

pracować.  

3. „Przebudowę” zaznaczajcie na swoich plakatach, doklejając „znaki drogowe zmiany” 

przy znakach „z poprzedniego rozdania” i ujmując je w narysowany markerem okrąg.   

4. Ale – UWAGA! Wdrażanie zmiany kosztuje… Tak więc każda zamiana znaku na Waszym 

plakacie ma swoją cenę. Macie do dyspozycji łącznie 30% akcji swojej firmy, które może-

cie poświęcić na wprowadzenie zmiany. Pamiętajcie, że: 

1) Za zamianę znaku drogowego na znak z tej samej grupy (np. znak informacyjny zamie-

niacie na inny znak informacyjny) oddajecie 3% swoich akcji. 

2) Za zamianę znaku zakazu na znak ostrzegawczy lub odwrotnie płacicie 8% swoich akcji.  

3) Za zmianę znaku ostrzegawczego na znak informacyjny płacicie 10% swoich akcji. 

4) Za zamianę 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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Załącznik S12/50.  Kwestionariusz do mierzenia motywacji osiągnięć. 

Rozwiąż ten test diagnostyczny, a dowiesz się, czy dążąc do celu starasz się unikać niepowodzeń, czy 

raczej kieruje tobą chęć odniesienia sukcesu.  

Kwestionariusz do mierzenia motywacji osiągnięć13 

Przeczytaj uważnie pytania lub stwierdzenia, które dotyczą przekonań człowieka wobec różnych 

spraw lub jego zachowania w konkretnych sytuacjach. Wybierz i zaznacz w każdym pyta-

niu/stwierdzeniu tylko jedną odpowiedź – tę, z którą się identyfikujesz. Pamiętaj – nie ma dobrych  

i złych odpowiedzi – są odpowiedzi właściwe właśnie dla Ciebie.  

1) Najbardziej interesują mnie problemy, w których prawdopodobieństwo znalezienia opty-

malnego rozwiązania jest: 

a) duże, 

b) dość duże, 

c) minimalne. 

2) Wolę brać udział w konkursie, w którym przewidziane są: 

a) niewielkie nagrody, za to perspektywa ich otrzymania bliska w czasie,  

b) wysokie nagrody, ale perspektywa otrzymania ewentualnej nagrody jest odległa w czasie. 

3) Gdy jestem w drodze do celu, który uważam za łatwy do osiągnięcia, w trakcie jego realizacji  

odnoszę niepowodzenia, wówczas moje zaangażowanie w osiągnięcie tego celu: 

a) wzrasta, 

b) maleje, 

c) utrzymuje się na tym samym poziomie. 

4) Gdy moje osobistych cele stają się sprzeczne z interesami bliskich mi ludzi, wówczas: 

a) zawsze rezygnuję z realizacji moich własnych celów, 

b) przeważnie rezygnuję, 

c) w połowie wypadków rezygnuję, 

d) dość rzadko rezygnuję, 

e) nigdy nie rezygnuję. 

5) Gdy z różnych względów muszę zrezygnować ze swoich planów, wówczas pamiętam o nich: 

a) bardzo długo, 

b) długo, 

c) przez pewien czas, 

d) krótko, 

e) bardzo krótko. 

6) Uważam się za osobę: 

a) bardzo ambitną, 

b) ambitną, 

c) przeciętnie ambitną, 

d) mało ambitną, 

                                                             
 
 
13 Z. Sepkowska, Przedsiębiorczość. Kreowanie ról na rynku prac,  WSiP, Warszawa 1999. 
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e) raczej nieambitną. 

7) Czas dłuży mi się: 

a) bardzo rzadko, 

b) rzadko, 

c) czasami, 

d) często, 

e) bardzo często. 

8) Gdy stoi przede mną jakieś nowe zadanie, to niepokój (często nieuzasadniony), że nie wyko-

nam go tak, jakby należało, towarzyszy mi: 

a) bardzo często, 

b) często, 

c) czasami, 

d) rzadko, 

e) nigdy. 

9) Każde przedsięwzięcie, do którego przywiązuję większą wagę: 

a) planuję na długo przed jego realizacją, 

b) zwykle planuję na pewien czas przed jego realizacją, 

c) w ogóle nie planuję – od razu przystępuję do „rzeczy”. 

10) Wolałbym pracować dla zleceniodawcy, który: 

a) zawsze daje przeciętnie ciekawe zlecenia, 

b) czasem daje zlecenia wyjątkowo ciekawe, ale czasem wyraźnie nudne, 

c) wszystko mi jedno. 

11) Lubię pracować z ludźmi, którzy: 

a) w taki sam sposób podchodzą do zagadnień zawodowych jak ja, 

b) różnią się w pewnym stopniu w podejściu do zagadnień zawodowych, 

c) mają zupełnie inne podejście. 

12) O niepowodzeniach: 

a) zapominam łatwo, 

b) zapominam dość łatwo, 

c) pamiętam pewien czas, 

d) dość długo pamiętam, 

e) bardzo długo pamiętam. 

13) Gdy mi się coś nie wiedzie, wówczas: 

a) bardzo łatwo rezygnuję, 

b) łatwo rezygnuję, 

c) czasem rezygnuję, 

d) trudno rezygnuję, 

e) nigdy nie rezygnuję. 

14) Lubię realizować cele: 

a) długoterminowe, 

b) średnioterminowe, 

c) krótkoterminowe. 

15) Wymagania, jakie sobie stawiam, są: 
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a) bardzo wysokie, 

b) wysokie, 

c) przeciętne, 

d) raczej niskie, 

e) niskie. 

16) Sprawy, do których przywiązuję wagę, ale w danym momencie uważam za żmudne, odkła-

dam na później i biorę się do przyjemniejszych zajęć: 

a) bardzo często, 

b) często, 

c) od czasu do czasu, 

d) rzadko, 

e) bardzo rzadko. 

17) To, do czego dążę: 

a) zawsze mi się udaje prędzej czy później osiągnąć, 

b) przeważnie udaje mi się osiągnąć, 

c) od czasu do czasu udaje mi się osiągnąć, 

d) często nie udaje mi się osiągnąć (czasem z przyczyn zewnętrznych), 

e) mam wyraźnego pecha w realizowaniu własnych dążeń. 

18) O swojej przyszłości myślę: 

a) bardzo często, 

b) często, 

c) od czasu do czasu, 

d) rzadko, 

e) bardzo rzadko. 

19) Powracam do realizacji planów, których dawniej nie mogłem zrealizować: 

a) bardzo rzadko, 

b) rzadko, 

c) czasami, 

d) często, 

e) bardzo często. 

20) Na „ekstra” przyjemności: 

a) zwykle nie mam czasu, 

b) często nie mam czasu, 

c) czasami mam zbyt mało czasu, 

d) zazwyczaj mam dostatecznie dużo czasu. 
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Załącznik S12/51.  Klucz do kwestionariusz autodiagnozy motywacji osiągnięć. 

Podlicz uzyskane w teście punkty zgodnie z poniższą tabelą.  
 

1.  a – 1, b –5, c – 1 8.  a – 1, b – 2, c – 3, d – 4, e–5 15.  a – 5, b – 4, c – 3, d – 2, e – 1 

2.  a – 1, b – 5 9.  a – 5, b – 3, c – 1 16.  a – l, b – 5, c – 3, d – 1, e – 1 

3.  a – 5, b – 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  11.  a – l, b – 3, c – 5 18.  a – 5, b – 4, c – 3, d –2, e – 1 

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

 

Maksymalna liczba punktów możliwych do uzyskania w teście: 100 

Suma uzyskanych przeze mnie punktów: ............... 

Współczynnik motywacji = suma uzyskanych punktów motywacji x 100% : 100 

Mój współczynnik motywacji = ................ 

Analiza wyników diagnozy 

 Jeżeli współczynnik motywacji oscyluje wokół 50%, oznacza to, że sam nie wiesz, czego 
chcesz. Z jednej strony drzemie w Tobie żądza sukcesu, z drugiej boisz się podjąć ryzyko. Tyle 
w Tobie motywacji do osiągnięć, ile motywacji unikania niepowodzeń. 

 Im bliższy 100% współczynnik motywacji, tym silniejsza jest w Tobie motywacja do osiągnięć. 

 Im mniejszy od 50%, tym bardziej przeważa motywacja do unikania niepowodzeń. 
 
Zastanów się, jak Twoje nastawienie do sukcesu może wpływać na młodego człowieka, z którym 
współpracujesz jako nauczyciel, mentor, coach…  
 
  



 

92 
 

Załącznik S12/52.  Ja a sukcesy mojego podopiecznego. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Praca Dobrze 
Wykonana 

Uświadomienie 
sobie sukcesu 

Radość  
i satysfakcja 

Szaukanie 
kolejnego 
powodu  

do radości 

Praca dobrze wykonana mojego podopiecznego 

1.  
 

2.  

3.  

4.  
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Załącznik S13/53.  Moja placówka w drodze do modelu organizacji uczącej się14.  

 

L.p. od… 1 2 3 4 5 do… 

1)  Postawy „wiedza daje władzę”      Postawy „dzielimy się wiedzą” 

2)  Wielu poziomów zarządzania      Niewielu poziomów zarządzania 

3)  Nieregularnego szkolenia      Nieustannego uczenia się 

4)  Władzy wynikającej z zajmowanego 
stanowiska  

     Władzy wynikającej z przynależności 
do sieci eksperckiej  

5)  Tytułomanii       Niezwracania uwagi na tytuły 

6)  Nierówno rozłożonej odpowiedzial-
ności 

     Wspólnej odpowiedzialności  

7)  Kultury obwiniania innych       Kultury odpowiedzialności 

8)  Kultu zasad       Kultu wartości 

9)  Funkcjonowania „silosów” (wąskie 
specjalizacje, rozczłonkowana wie-
dza i kompetencje  do nich przypi-
sane) 

     Zespołów międzyprzedmiotowych 

10)  Unikania ryzyka      Ducha przedsiębiorczości  

11)  Orientacji na własną organizację / 
placówkę / szkołę 

     Orientacji na klienta  

12)  Skrytości i braku przejrzystości       Pełnej przejrzystości działań kie-
rownictwa  

13)  Racjonowanego i kontrolowanego 
dostępu do informacji  

     Pełnego dostępu pracowników do 
informacji 

14)  Koncentracji na ekspertach i najlep-
szych pracownikach  

     Koncentracji na wszystkich pracow-
nikach  

15)  Postawy „Co ja z tego będę miał?”, 
„To nie moja działka”, „Jeśli to nie 
nasz pomysł, to na pewno zły po-
mysł”. 

     Postawy: „Co z tego będzie miał 
klient?”, „Jak mogę pomóc?”, „wy-
korzystywać najlepsze pomysły bez 
względu na pochodzenie”.  

16)  Cynizmu       Kultury celebrowania współpracy 

17)  Zespołów zadaniowych dobieranych 
przez kierownictwo 

     Wspólnot praktyków 

 

                                                             
 
 
14 Na podstawie: Jan A. Fazlagić, Polska szkoła jako organizacja ucząca się: http://www.e-
mentor.edu.pl/artykul/index/numer/10/id/167 Dostęp: 5 maja 2016 r.  

http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/10/id/167
http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/10/id/167
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Załącznik S13/54.  Zespołowe uczenie się nauczycieli/osób pracujących  

z młodzieżą. 
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Załącznik S13/55.  Jak uczymy się? Jak chcielibyśmy się uczyć w naszej 

organizacji?  

L.p. Najrzadziej (wybierz max. 3) Najczęściej (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)     

Załącznik S13/56.  Cztery fazy uczenia się a treści naszego szkolenia. 

 
Cztery fazy/etapy zdobywania kompetencji, występujące w każdym procesie uczenia się, można 
przedstawić graficznie jako piramidę, której szczyt oznacza etap najwyższy, finalny w procesie zdo-
bywania nowej wiedzy i umiejętności, składających się na daną kompetencję15:  
 

 
 
 
Pomyśl o tym, czego uczyłeś się/uczyłaś się dotychczas na naszym szkoleniu.  
Zapisz na kartce/kartkach samoprzylepnych, jakie obszary/zagadnienia etapu „nieświadomej nie-
kompetencji” odkryłeś/odkryłaś dzięki szkoleniu.  
 
 
 
  

                                                             
 
 
15 Początkowo model został opisany jako Cztery Etapy Poznawania Nowych Umiejętności przez Noela Burcha, 
pracownika Gordon Training International, w 1970 roku. Od tamtej pory autorstwo tej teorii przypisuje się ame-
rykańskiemu psychologowi Abrahamowi Maslowowi, mimo że model ten nie po-jawił się w żadnej z jego prac. 
Źródło informacji w przypisie: http://www.governica.com/ Dostęp: 20 października 2015 r.   

NIEŚWIADOMA KOMPETENCJA  
(Już sam/a/ nie wiem, skąd to wszystko wiem i potrafię. Jestem Mistrzem/Mistrzynią w tej 

dziedzinie) 

ŚWIADOMA KOMPETENCJA  
(Wiem, że wiem. Testuję „nowe” w praktyce – z różnym skutkiem.) 

ŚWIADOMA NIEKOMPETENCJA  
(Już wiem, że nie wiem. Już rozumiem, że nie potrafię) 

NIEŚWIADOMA NIEKOMEPTENCJA  
(Nie wiem, że nie wiem. Nie wiem, że nie umiem) 
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Załącznik S14/57.  Potencjał i osobiste cele rozwojowe podopiecznego w sferze 

kompetencji osobistych (intrapersonalnych). 

 
Termin "diagnoza" pochodzi z języka greckiego diagnosis i oznacza rozpoznanie, rozróżnienie. We-

dług prof. Adama Podgóreckiego współczesna interpretacja tego pojęcia podkreśla dwa jego skład-

niki: zebranie potrzebnych danych i ich krytyczne opracowanie w drodze rozumowania16. 

Poznanie zasobów wychowanka i jego osobistych celów rozwojowych stanowi podstawę do zapro-

jektowania jego ścieżki rozwoju. Zarówno zasoby osobiste, jak i cele rozwojowe rozpoznać możemy 

w kontekście trzech obszarów kompetencyjnych:  

 kompetencji osobistych (intrapersonalnych), 

 społecznych (interpersonalnych), 

 kompetencje edukacyjnych i zawodowych. 

Te trzy obszary kompetencyjne przenikają się. Czasem trudno określić, czy dana cecha jest bardziej 

kompetencją np. zawodową, czy społeczną. 

Niemniej – zdiagnozowanie potencjału młodzieży w zakresie osobistym, społecznym i edukacyjno – 

zawodowym to poznanie zasobów, na których opierać się praca ich samych wspierana przez opieku-

na – coacha/mentora.  

Wasza grupa zajmie się „mini diagnozą” w jednym z ww. obszarów kompetencyjnych: kompetencji 

osobistych (intrapersonalnych). 

1. Spójrzcie na mapę kompetencji wpisujących się w ten obszar. Przeczytajcie indywidualnie treść 

mapy (5 min.). 

2. Zastanówcie się indywidualnie, a  następnie przedyskutujcie w zespole, które z kompetencji są 

możliwe do zaobserwowania, po czym poznacie, że dana kompetencja jest cechą młodego czło-

wieka (15 min.). 

3. Teraz kluczowe w tym ćwiczeniu zadanie: obserwacja dziecka, które zobaczycie w „Krótkim fil-

mie o Małgosi” i szukanie odpowiedzi na pytania:  

 Co widzę? Co i jak Małgosia robi na co dzień?  

 Co „słyszę”? Co Małgosia mówi o sobie?  

 O jakim potencjale świadczy to, co widzę i słyszę?  

 Jakie osobiste cele rozwojowe artykułuje dziewczynka? 

Zanotujcie swoje indywidualne spostrzeżenia i ustalenia – w trakcie projekcji oraz przez 3 
minuty po projekcji.  

4. Porównajcie swoje notatki, ustalcie wspólne stanowisko. Zapiszcie na plakacie:  

 Jaki potencjał osobisty dostrzegliśmy w dziewczynce – co się składa na ten potencjał w 

sferze kompetencji osobistych (intrapersonalnych)?  

 Jakie osobiste cele rozwojowe są ważne dla dziewczynki?  

5. Plakat zaprezentujecie pozostałym zespołom w wystąpieniu na forum.  

                                                             
 
 
16 Za: http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/  

http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/
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A oto mapa kompetencji osobistych (intrapersonalnych) – możecie na niej nanosić notatki podczas 
projekcji i dyskusji w zespole.  
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Załącznik S14/58.  Potencjał i osobiste cele rozwojowe podopiecznego w sferze 

kompetencji społecznych (interpersonalnych). 

Termin "diagnoza" pochodzi z języka greckiego diagnosis i oznacza rozpoznanie, rozróżnienie. We-

dług prof. Adama Podgóreckiego współczesna interpretacja tego pojęcia podkreśla dwa jego skład-

niki: zebranie potrzebnych danych i ich krytyczne opracowanie w drodze rozumowania17. 

Poznanie zasobów wychowanka i jego osobistych celów rozwojowych stanowi podstawę do zapro-

jektowania jego ścieżki rozwoju. Zarówno zasoby osobiste, jak i cele rozwojowe rozpoznać możemy 

w kontekście trzech obszarów kompetencyjnych:  

 kompetencji osobistych (intrapersonalnych), 

 społecznych (interpersonalnych), 

 kompetencje edukacyjnych i zawodowych. 

Te trzy obszary kompetencyjne przenikają się. Czasem trudno określić, czy dana cecha jest bardziej 

kompetencją np. zawodową, czy społeczną. 

Niemniej – zdiagnozowanie potencjału młodzieży w zakresie osobistym, społecznym i edukacyjno – 

zawodowym to poznanie zasobów, na których opierać się praca ich samych wspierana przez opieku-

na – coacha/mentora.  

Wasza grupa zajmie się „mini diagnozą” w jednym z ww. obszarów kompetencyjnych: kompetencji 

społecznych (interpersonalnych). 

1. Spójrzcie na mapę kompetencji wpisujących się w ten obszar. Przeczytajcie indywidualnie treść 

mapy (5 min.). 

2. Zastanówcie się indywidualnie, a  następnie przedyskutujcie w zespole, które z kompetencji są 

możliwe do zaobserwowania, po czym poznacie, że dana kompetencja jest cechą młodego czło-

wieka (15 min.). 

3. Teraz kluczowe w tym ćwiczeniu zadanie: obserwacja dziecka, które zobaczycie w „Krótkim fil-

mie o Małgosi” i szukanie odpowiedzi na pytania:  

 Co widzę? Co i jak Małgosia robi na co dzień?  

 Co „słyszę”? Co Małgosia mówi o sobie?  

 O jakim potencjale świadczy to, co widzę i słyszę?  

 Jakie osobiste cele rozwojowe artykułuje dziewczynka? 

Zanotujcie swoje indywidualne spostrzeżenia i ustalenia – w trakcie projekcji oraz przez 3 
minuty po projekcji.  

4. Porównajcie swoje notatki, ustalcie wspólne stanowisko. Zapiszcie na plakacie:  

 Jaki potencjał osobisty dostrzegliśmy w dziewczynce – co się składa na ten potencjał w 

sferze kompetencji społecznych (interpersonalnych)?  

 Jakie osobiste cele rozwojowe są ważne dla dziewczynki?  

5. Plakat zaprezentujecie pozostałym zespołom w wystąpieniu na forum.  

                                                             
 
 
17 Za: http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/  

http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/


 

100 
 

A oto mapa kompetencji społecznych (interpersonalnych) – możecie na niej nanosić notatki podczas 
projekcji i dyskusji w zespole.  
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Załącznik S14/59.  Potencjał i osobiste cele rozwojowe podopiecznego w sferze 

kompetencji edukacyjnych i zawodowych. 

 
Termin "diagnoza" pochodzi z języka greckiego diagnosis i oznacza rozpoznanie, rozróżnienie. We-

dług prof. Adama Podgóreckiego współczesna interpretacja tego pojęcia podkreśla dwa jego skład-

niki: zebranie potrzebnych danych i ich krytyczne opracowanie w drodze rozumowania18. 

Poznanie zasobów wychowanka i jego osobistych celów rozwojowych stanowi podstawę do zapro-

jektowania jego ścieżki rozwoju. Zarówno zasoby osobiste, jak i cele rozwojowe rozpoznać możemy 

w kontekście trzech obszarów kompetencyjnych:  

 kompetencji osobistych (intrapersonalnych), 

 społecznych (interpersonalnych), 

 kompetencje edukacyjnych i zawodowych. 

Te trzy obszary kompetencyjne przenikają się. Czasem trudno określić, czy dana cecha jest bardziej 

kompetencją np. zawodową, czy społeczną. 

Niemniej – zdiagnozowanie potencjału młodzieży w zakresie osobistym, społecznym i edukacyjno – 

zawodowym to poznanie zasobów, na których opierać się praca ich samych wspierana przez opieku-

na – coacha/mentora.  

Wasza grupa zajmie się „mini diagnozą” w jednym z ww. obszarów kompetencyjnych: kompetencji 

edukacyjnych i zawodowych. 

1. Spójrzcie na mapę kompetencji wpisujących się w ten obszar. Przeczytajcie indywidualnie treść 

mapy (5 min.). 

2. Zastanówcie się indywidualnie, a  następnie przedyskutujcie w zespole, które z kompetencji są 

możliwe do zaobserwowania, po czym poznacie, że dana kompetencja jest cechą młodego czło-

wieka (15 min.). 

3. Teraz kluczowe w tym ćwiczeniu zadanie: obserwacja dziecka, które zobaczycie w „Krótkim fil-

mie o Małgosi” i szukanie odpowiedzi na pytania:  

 Co widzę? Co i jak Małgosia robi na co dzień?  

 Co „słyszę”? Co Małgosia mówi o sobie?  

 O jakim potencjale świadczy to, co widzę i słyszę?  

 Jakie osobiste cele rozwojowe artykułuje dziewczynka? 

Zanotujcie swoje indywidualne spostrzeżenia i ustalenia – w trakcie projekcji oraz przez 3 
minuty po projekcji.  

4. Porównajcie swoje notatki, ustalcie wspólne stanowisko. Zapiszcie na plakacie:  

 Jaki potencjał osobisty dostrzegliśmy w dziewczynce – co się składa na ten potencjał  

w sferze kompetencji osobistych edukacyjno - zawodowych?  

 Jakie osobiste cele rozwojowe są ważne dla dziewczynki?  

5. Plakat zaprezentujecie pozostałym zespołom w wystąpieniu na forum.  

                                                             
 
 
18 Za: http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/  

http://psychologia.wiedza.diaboli.pl/
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A oto mapa kompetencji edukacyjnych i zawodowych – możecie na niej nanosić notatki podczas 
projekcji i dyskusji w zespole.  
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Załącznik S15/60.  Model Talentów wg Instytutu Gallupa19  

Talent wg badaczy Instytutu Gallupa to naturalny potencjał – powtarzalny wzorzec myślenia, odczu-
wania i zachowania, który w odpowiedni sposób wykorzystany może znaleźć zastosowanie w życiu, 
tworzy jego siłę. 
Twórcą Modelu CliftonStrenghtsFinder – identyfikującego talenty – jest Donald Clifton, który po-
święcił niemal 50-letnią karierę zawodową na analizę mocnych stron pracowników (zdolności do 
osiągania wysokich wyników, poprzedzoną określeniem osobistych talentów, uzupełnieniem ich o 
zdobytą wiedzę i umiejętności oraz odpowiednią postawę w danej sytuacji).  
Test talentów Instytutu Gallupa – Clifton StrengthsFinder mierzy obecność 34 cech zwanych talen-
tami – spośród nich 5 wywiera dominujący wpływ na zachowanie i sposób myślenia jednostki.  
Jest to narzędzie oceny niezaburzonej osobowości opierające się na psychologii pozytywnej, kon-
centrującej się na mocnych stronach ludzi, pozytywnym myśleniu i emocjach, podnosząc w ten spo-
sób efektywność działań i jakość życia. Bazując na powyższym założeniu Clifton opisał istnienie 34 
talentów ogólnych, spośród których 5 wywiera dominujący wpływ na zachowanie i sposób myślenia 
jednostki. 
Talenty zidentyfikowane przez Instytut Gallupa przedstawiają się następująco: 
  

L.p. Cecha-talent Charakterystyczny wzorzec sposoby myślenia, 
odczuwania, zachowania 

Mocna strona 

1.   Zdobywca  Silna osobowość. Ustawicznie zdobywa i  i wy-
znacza nowe cele. Ukierunkowuje się na wydaj-
ność i produktywność. 

Wytrwałość, zdolność do 
ciężkiej pracy 

2.   Działacz Zamienia myśli w czyn. Podejmuje natychmia-
stowe działanie. Odczuwa silną potrzebę wyko-
nywania kolejnych kroków w drodze do celu.  

Natychmiastowe działanie.  

3.  Mający zdolności 
Aadaptacyjne 

Płynie z prądem. Nastawia się na „tu i teraz”, na 
teraźniejszość. Dobrze postrzega rzeczywistość.  

Wysoka zdolność do adap-
tacji.  

4.   Analityk Zbiera, selekcjonuje i analizuje informacje, wy-
ciąga logiczne wnioski.  

Myślenie analityczne.  

5.  Organizator Grupuje działania i dobiera zasoby, aby osiągnąć 
maksymalną wydajność, odpowiednio reaguje na 
pojawiające się trudności.  

Organizacja poszczegól-
nych działań.  

6.  Bezkompromisowy Wyznaje niezmienne wartości, ma silny system 
wartości wewnętrznych, wpływający na jego/jej 
życiowe, edukacyjne i zawodowe cele. Odczuwa-
ją spełnienie i sens wówczas, gdy działanie jest 
zgodne z przyjętymi normami postępowania.  

Wierność wyznawanym 
zasadom.  

7.  Przywódca Wyznacza kierunek działania. Podejmuje decyzje, 
potrafi przejąć kontrolę, zjednać i przekonać 
ludzi do idei, porwać ich do działania.  

Przywództwo.  

8.  Komunikatywność Dobry rozmówca i prezenter, potrafiący wyrazić 
myśli odpowiednimi słowami.  

Umiejętność słuchania 
innych.  

                                                             
 
 
19 Opr. na podst: http://personalchallenge.pl/narzedzia/instytut-gallupa/ oraz  http://marta.bara.pl/talenty-wg-
gallupa/ Dostęp: 15 czerwca 2016 r. Witryna Instytutu Gallupa: http://strengths.gallup.com  

http://personalchallenge.pl/narzedzia/instytut-gallupa/
http://marta.bara.pl/talenty-wg-gallupa/
http://marta.bara.pl/talenty-wg-gallupa/
http://strengths.gallup.com/
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9.  Rywalizacja Odczuwa potrzebę ciągłej rywalizacji i porów-
nywania się do innych. Lubi konkurować i zwy-
ciężać 

Ambicja.  

10.  Współzależność Wierzy, że wszystko ma swoją przyczynę. Jest 
ukierunkowane/a są na więzi i relacje między 
ludźmi i zjawiskami. Czuje się częścią większej 
całości.  

Umiejętnośc budowania 
relacji.  

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

Konsekwencja.  

12.  Kontekst Jest zakotwiczony/a w przeszłości, potrafi na jej 
podstawie objaśnić teraźniejszość i przewidzieć 
przyszłe wydarzenia.  

Umiejętność rozumienia 
kontekstu różnych zależ-
ności. 

13.  Rozwaga Ceni sobie bezpieczeństwo, unika ryzyka.  przewidywanie i ograni-
czanie zasięgu negatyw-
nych konsekwencji 
działań.  

14.  Rozwijanie innych Dostrzega braki i obszary rozwoju w zachowaniu 
innych ludzi. Czerpie satysfakcję z dokonujących 
się w nich zmian. 

Identyfikowanie i rozwija-
nie potencjału u innych. 
 

15.  Dyscyplina Dobrze się czuje w rutynowych działaniach, pre-
feruje ściśle określoną strukturę. 

Ukierunkowanie na upo-
rządkowane i zaplanowa-
ne działania. 

16.  Empatia Potrafi postawić się w sytuacji drugiego człowie-
ka, wzbudza zaufanie, łatwo wchodzi w relacje.  

Umiejętność wyczuwania 
emocji, uczuć, stanów u 
innych ludzi. 

17.  Ukierunkowanie Mistrz/mistrzyni w ustalaniu priorytetów i dzia-
łań. Potrafią przewidzieć działania oraz zapew-
nić, aby były one realizowane zgodnie z ich 
stopniem ważności przy zachowaniu właściwego 
kierunku.  

Koncentracja i działanie 
zgodnie z planem. 

18.  Wizjoner Ma wizję, potrafi się nią dzielić z innymi i skupić 
innych wokół niej.  

Wyjście poza ramy i sche-
maty, umiejętność do-
strzegania nowych 
możliwości i wyznaczania 
nowych trendów. 

19.  Harmonia Wyznacza obszary porozumienia, nastawia się na 
osiąganie kompromisu.  
 
 

Dążenie do konsensusu, 
tak aby obie strony osią-
gnęły wzajemne zrozu-
mienie i wygraną. 

20.  Ideation – Odkry-
wanie 

Jego/jej cechy to twórcze myślenie, kreatyw-
ność, poszukiwanie niestandardowych rozwią-
zań.  

Umiejętność znajdowania 
niestandardowych, pozor-
nie niemożliwych powią-
zań i zależności.  

21.   Integracja Odczuwa silną potrzebę integracji z innymi 
ludźmi, spaja.  

Umiejętność spajania po-
szczególnych jednostek w 
grupę. 
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22.   Indywidualizm Zwraca uwagę na poszczególne, unikatowe ce-
chy każdego człowieka. Różnorodność jest dla 
niego/niej intrygująca.  

Obserwacja.  

23.  Zbieranie Gromadzi i archiwizuje zdobyte informacje i za-
soby wiedzy.  

Ciekawość, zainteresowa-
nie nowymi rzeczami 

24.  Intelekt Cechuje go/ją aktywność intelektualna, otwar-
tość na dyskusję na różne tematy. Dostrzega 
związki przyczynowo-skutkowe.  

Wysoka inteligencja.  

25.  Uczenie się Chce zdobywać nową wiedzę, a uczenie się jest 
źródłem przyjemności.  

Chęć ciągłego doskonale-
nia się. 

26.  Maksymalista Perfekcjonista/perfekcjonistka, czerpiący satys-
fakcję z mobilizacji innych do samorozwoju.  

Dążenie do doskonałości.  

27.  Optymista Skupia uwagę na pozytywnej stronie wydarzeń, 
optymistycznie nastawia się do ludzi, sytuacji, 
rzeczywistości.  

Wyrażanie pozytywnych 
emocji i zarażanie nimi 
innych. 

28.  Bliskość Odczuwa radość z bliskich relacji z innymi ludźmi, 
jest ukierunkowany/a na budowanie trwałych 
związków.  

Współdziałanie oraz dąże-
nie do osiągnięcia wspól-
nego celu. 

29.  Odpowiedzialność Sumienny/a, rzetelny/a, uczciwy/a, lojalny/a. Rea-
lizuje działania w oparciu o przejrzyste i uczciwe 
relacje. 

Dotrzymywanie słowa i 
realizowanie zaplanowa-
nych obowiązków. 

30.  Naprawianie Usprawnia i ulepsza, znakomicie radzi sobie z 
problemami.  

Dostrzeganie niedocią-
gnięć i proponowanie 
usprawnień. 

31.   Wiara w siebie  Posiada wewnętrzne przekonanie, że podąża w 
dobrym kierunku, świadomie zarządza swoim 
życiem. 
 

Pewność siebie.  

32.  Poważanie Niezależny/a, pragnący/a zyskać uznanie w 
oczach innych, pragnie być wyjątkowy/a, wyróż-
nić się z otoczenia.  

Niezależność i chęć uzna-
nia w oczach innych. 
 

33.  Strateg Umie dostrzegać różne alternatywy. Posiadają 
umiejętność analizy oraz wyboru optymalnej 
ścieżki działania spośród dostępnych opcji. 

Zdolność do zarządzania 
trudnymi i skomplikowa-
nymi zadaniami. 
 

34.  Czar Uwielbia poznawać nowych ludzi i zjednywać ich 
do siebie poprzez wewnętrzny urok, czerpie 
satysfakcję z przełamywania lodów i nawiązy-
wania nowych kontaktów. 

Kultura osobista.  

 
Instytut Gallupa kierował się założeniem, że najważniejsza jest identyfikacja swoich predyspozycji, 
kolejnym aspektem jest natomiast umiejętność wykorzystywania ich w codziennym życiu i pracy za-
wodowej. Zgodnie z teorią osoby świadome swoich talentów działają efektywniej i częściej odno-
szą sukcesy. 
Refleksja nad swoimi słabościami jest ważna (szczególnie w kontekście obszarów do rozwoju), ale 
ani jednostki, ani organizacje (także edukacyjne) nie powinny się na nich koncentrować (a ukierun-
kowanie na poszukiwanie i eliminowanie niedoskonałości jest dziś, niestety, powszechne).  
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Załącznik S15/61.  Dyskutujemy w WORD CAFE  o metodach i narzędziach diagnozy 

oraz sposobach rozwijania potencjału młodzieży 

 
O metodach i narzędziach diagnozy będziemy dyskutować w WORD CAFE – to nazwa metody, 
służącej wymianie doświadczeń oraz generowaniu nowych rozwiązań problemu20. Czekają na 
Was stoliki, a na każdym z nich – zapisane na kartkach A4 tematy dyskusji, duże arkusze papieru 
plakatowego i markery.  Tak więc będziecie gromadzić pomysły, pomysły, pomysły! Pamiętajcie, 
aby nie odrzucać żadnej propozycji. Notujcie swoje ustalenia na plakacie. 
Starajcie się zapisywać swoje pomysły konkretnie, bez ogólników – unikajcie stwierdzeń typu: 
Stosować różnorodne testy diagnostyczne – zamiast tego zapisać: Zastosować test X, dostępny w X 
(Wasza notatka stanie się zatem „kuferkiem z narzędziami”, a nie zbiorem „pobożnych życzeń”. 
Oczywiście – pamiętajcie, że standaryzowane testy to nie jedyny sposób na przeprowadzenie 
diagnozy! Korzystajcie ze swoich sprawdzonych rozwiązań, z wiedzy, umiejętności i rozwiązań 
stosowanych w Waszych placówkach i proponowanych na naszym szkoleniu.  

INSTRUKCJA DO WYKONANIA ZADANIA  

1. Każdy stolik będzie miał swojego Gospodarza, który pozostanie na miejscu, gdy inni dysku-
tanci przejdą do następnej „stacji” WORD CAFE. Czas pierwszej rundki to 10 minut.  

 

 
Rysunek. WORD CAFE – rundka I (10 minut) 

                                                             
 
 
20 O 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 Dostęp: 15 czerwca 2016 r.  

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

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

z grupy 2. ) 

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

grupy 3.) 

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

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

grupy 5.)  

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

grupy 6.) 

http://www.theworldcafe.com/key-concepts-resources/world-cafe-method/
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
http://www.ceo.org.pl/pl/samorzad/news/metody-konsultacji-i-wspoldecydowania
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2. Każda kolejna rundka będzie trwała 15 minut. Grupy przechodzą do kolejnego stolika na znak 
dany przez trenera/trenerkę (moderatora Word Cafe) zgodnie z ruchem wskazówek zegara.  

 

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

3. Zadaniem Gospodarzy w rundce II i kolejnych będzie zapoznanie nowych dyskutantów z 
tym, co wymyślono w poprzednim etapie oraz zachęcenie ich do tworzenia nowych pomy-
słów (tak, aby nie powtarzać już zapisanych na plakacie). 

4. W rundce VI do stolików powrócą pierwsi dyskutanci, którzy z pomocą swojego Gospoda-
rza zobaczą, jak rozwinęły się ich pierwsze pomysły. 

5. W efekcie ćwiczenia otrzymacie zestaw pomysłów na metody i narzędzia diagnozowania 
potencjału młodzieży oraz na sposoby rozwijania tego potencjału. 

 
Powodzenia!  

  

WORD CAFE - temat I 
(Gospodarz 1. +  

osoby z grupy 6.) 

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

grupy 1. ) 

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

grupy 2.) 

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

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

grupy 4.)  

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

grupy 5.) 
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Załącznik S15/62.  Metody przydatne w diagnozowaniu potencjału młodzieży – 

materiał dla trenera/trenerki 

 

 
 

Kosz i walizka 

Pole siłowe 

Piramida priorytetów 

Piramida priorytetów (ranking trójkątny) oraz ranking diamentowy (karo) to metody sortowania 
(hierarchizowania, rankingowania) danych, które przebiegają podobnie jak gra w pokera kryterialne-
go. Tu operuje się kartami, ale układa się je na schemacie trójkąta (piramidy) lub rombu (diamentu, 
karo), zbudowanych z tylu „cegiełek”, ile aspektów/problemów poddaje się diagnozie/dyskusji (ile 
kart jest w grze). W diagnozie podopiecznego/podopiecznej  

 

 

•fotoocena 

•gadająca ściana 

•róża wiatrów 

•termometr 

•prędkościomierz 

•poczta 

•kosz i walizka 

•wywiad grupowy  

•trójkąt wywiadu 

•obserwacjakoleżeńska  
lub wspierająca 

•trop w trop (cień) 

• sortowanie, rankingi 

•poker kryterialny 

•informacja dla przybysza 

•wędrujący pamiętnik 

•list do siebie 

•list do przyjaciela 

•dziennik 

•książka raportowa 

•pole siłowe 

 Metody 
indywidualne 

Metody grupowe 

Metody wizualne 
Metody 

interpersonalne 
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Rysunek 21. Sortowanie – schemat rankingu trójkątnego (piramidy priorytetów) 

 

 
Rysunek 22. Sortowanie – schemat rankingu diamentowego (karo) 

 

Róża wiatrów 
Planowanie przyszłości: wykorzystywane na każdym etapie pracy, do działań długo i krótkotermi-
nowych, określania czynności szczegółowych, zamierzonych rezultatów, planowania pracy w domu. 
Burza mózgów: wykorzystywana stale w pracy z podopieczną, sposób zbierania pomysłów, pozna-
wania opinii, racji, poziomu wiedzy podopiecznej. 
Rozmowa, dyskusja: wymiana poglądów, opinii, doskonalenie umiejętności argumentowania. 
Mapa asertywności: służy do określania w jakich sytuacjach korzysta się z asertywności, w jakich 
czuje się bezradność i niepewność 
Wywiad, wywiad motywujący: wykorzystany do projektowania poszczególnych obszarów pracy z 
Magdą, podsumowywania efektów, pogłębiania relacji. 
Obserwacja: wykorzystywana w bieżącej pracy z Magdą, pozwalająca na modyfikacje form i sposo-
bów komunikowania się z podopieczna, ustalania celów i zadań pozwalających na ich osiągnięcie, 
pomocna w  ocenie zmian podopiecznej. 
Koło życia (wartości, kariery): wykorzystywane do diagnozowania „tu i teraz” i planowania celów 
do osiągnięcia, ustalania priorytetów. 
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Analiza plusów i minusów: pomocna w analizowaniu pozytywnych i negatywnych zachowań podo-
piecznej. 
Kwestionariusz analizy mocnych i słabych stron: wykorzystywane do poszerzania świadomości po-
dopiecznego o swoich mocnych stronach/atutach i słabych stronach, pomocne w planowaniu                    
i realizacji zadań, osiąganiu celów. 
Informacje zwrotne: wykorzystywane na każdym etapie pracy tutorskiej z podopieczną, w zakresie 
każdego obszaru kompetencji. 
Pytanie o cud: narzędzie pomocne w zdefiniowaniu celu, do którego się dąży i określeniu wskaźni-
ków świadczących o jego osiągnięciu.  
Ja i moja praca: kwestionariusz pozwalający poznać preferencje zawodowe podopiecznej, wskazują-
cy na to, co sprawia przyjemność lub trudność. 
Technika projekcyjna: działanie na wyobraźnię podopiecznej, projektowanie przyszłości,                                      
z    wykorzystaniem jej zasobów. 
„Formularz skali zmian” (patrz niżej) 
Kwestionariusz do diagnozy kompetencji komunikacyjnych ucznia (patrz niżej). 
Narzędzie do oceny własnych postaw model KASH (patrz niżej). 
Osiąganie celów rozwojowych – „Droga” (patrz niżej). 
 
Kwestionariusz „Formularz skali zmian”  
 
Formularz skali zmian jest narzędziem, które celem jest  poznanie postaw wobec zmian, celów  
i podejmowanych działań. Służy pomocą w osiągnięciu założonych celów rozwojowych. 
Formularz zawiera 24 twierdzenia ułożone w trzech obszarach.  
 
Instrukcja:  
Wypełnij poniższy formularz. Treść twierdzeń  dotyczy obszaru twojej aktualnej aktywności.  
Zastanów się i zapisz odpowiedzi TAK lub NIE w kolumnach obok.  
TAK – oznacza, że  zgadzasz się z treścią  twierdzenia,  
NIE – oznacza, że nie zgadzasz się z treścią podanego twierdzenia.  
Po wykonaniu zadania podsumuj odpowiedzi odrębnie dla każdego bloku. 
 
Każda odpowiedź jest prawidłowa. Kwestionariusz pozwala na  rozpoznanie typu działań jakie  
można podjąć w celu zaspokojenia potrzeby rozwoju osobistego w zakresie aktualnej aktywności 
(szkolnej, naukowej, zawodowej). 
 
Uzyskane wyniki należy analizować pod kątem osobistych  potrzeb rozwojowych w obszarze aktyw-
ności, bowiem poleceniem coacha jest, aby treść twierdzeń w „formularzu zmian” odnosiła się do 
tego konkretnego obszaru życia.   
 
I obszar 

L.p. Treść twierdzenia 
 

TAK NIE 

1 Znam swoje cele, ale mam problemy jak zacząć je realizować. 
 

  

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

  

3 Odczuwam satysfakcję z wyników moich działań, ale dążę do dalszego roz-
woju. 

  

4 Jeżeli popełniam błąd, to wiem, że nie funkcjonuję idealnie i powinienem się   
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rozwijać. 

5 Identyfikuję w sobie te kompetencje, nad którymi chcę popracować. 
 

  

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

  

7 Mam wrażenie, że kluczem do własnego rozwoju są pomysły jak efektyw-
niej działać 

  

8 Wyższa efektywność mojego działania jest możliwa, jeżeli będę kreatywny  
i dobrze zorganizowany 

  

  
Wynik (suma) 

  

 
 
II obszar 

L.p. Treść twierdzenia 
 

TAK NIE 

1 Warunkiem odniesienia sukcesu jest znajomość praw, jakie obowiązują  
w danej dziedzinie mojej aktywności. 

  

2 Chciałbym znać sposoby pozbycia się słabych stron, aby nie były przeszkodą 
w działaniu. 

  

3 Poszukiwanie alternatywnych rozwiązań nie zawsze się sprawdza, lepiej iść 
wyznaczoną drogą.  

  

4 Sądzę, że mam wiele zmian za sobą i posiadam doświadczenie  
w doskonaleniu swoich działań. 

  

5 Bywa tak, że rezultatów działań nie można już poprawić. 
 

  

6 Gdy nie osiągam założonych efektów, nie podejmuję kolejnej próby. 
 

  

7 Jeżeli zdobyłem doświadczenie w danym działaniu, nie potrafię sięgnąć po 
inne, nieznane mi dotychczas. 

  

8 Wtedy popełniam błędy, gdy przestaję ufać swoim przekonaniom  
i przyjmuję poglądy innych. 

  

 Wynik (suma) 
 

  

 
III obszar 

L.p. Treść twierdzenia 
 

TAK NIE 

1 Nie zastanawiam się nad tym, na czym mi głównie zależy. 
 

  

2 Wiem, że posiadam kompetencje do osiągnięcia celów, ale nie wiem, czy 
mam być z nich dumny.  

  

3 Nie zawsze odniesienie sukcesu przynosi mi radość, bywa, że jestem sfru-
strowany. 

  

4 Nie jestem rozczarowany, gdy nie osiągnę celu – tak naprawdę nie wiem, 
czy cel był dla mnie ważny. 

  

5 Zapobieganie błędom w działaniu  jest bezsensowne, ponieważ i tak nie da 
się ich usunąć 

  

6 Znam rzeczywistość, której nie da się zmienić , więc najlepiej dostosować się   
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i  unikać zbytniego jej wpływu. 

7 Przyzwyczajenie i rutyna są stale obecne w moim działaniu. 
 

  

8 Nie wiem, czego chcę w przyszłości, wyznaczam sobie bliskie cele. 
 

  

 Wynik (suma) 
 

  

 
 
Źródło: Opracowanie własne na podstawie  Rogala-Marciniak, S., Rogala, Ł., T. (2012). Coaching. Zbiór 
narzędzi wspierania rozwoju. Warszawa: Wolters Kluwer Polska Sp. z o. o. 
 

Kwestionariusz do diagnozy kompetencji komunikacyjnych ucznia 
 

Instrukcja:  

Umiejętność porozumiewania się z innymi jest cechą różnicującą ludzi od siebie. 
Celem kwestionariusza jest poznanie własnych umiejętności komunikowania się w różnych kontek-
stach  społecznych.  
Zaznacz jak często zachowujesz się w opisany poniżej sposób zarówno w sytuacjach szkolnych, jak                  
i pozaszkolnych. Wszystkie odpowiedzi są „dobre”. 
Każda odpowiedź jest tak samo ważna. Zaznaczając przy odpowiedziach odpowiednie wartości licz-

bowe: 2  lub 4 lub 6 wskazujesz, czy: 

─ sporadycznie zachowujesz się tak, jak podaje twierdzenie - zaznacz 2 

─ czasami zachowujesz się w określony w twierdzeniu sposób - zaznacz 4  

─ prawie zawsze zachowujesz się w sposób określony w twierdzeniu - zaznacz 6 jeśli 

l.p. Treść twierdzenia Liczba punktów 

1 Nie mam problemu z wyrażaniem wobec innych przyjaznych uczuć 2 4 6 

2 Potrafię dramatyzować swoje wypowiedzi 2 4 6 

3 Jestem w stanie współpracować wyrażając zgodę 2 4 6 

4 Umiem zasugerować innym, co mają powiedzieć 2 4 6 

5 Potrafię śmiało wyrazić swoje oceny i opinie 2 4 6 

6 Nie mam problemu z udzielaniem szczegółowych informacji 2 4 6 

7 Umiem wyrazić sprzeciw 2 4 6 

8 Potrafię okazać swoje negatywne odczucia 2 4 6 

9 Jestem w stanie być tolerancyjny wobec  przekonań innych 2 4 6 

10 Umiem upomnieć się o swoje prawa 2 4 6 

11 Potrafię, bez względu na okoliczności, pytać  2 4 6 

12 Sprawia mi przyjemność publiczne zabieranie głosu 2 4 6 
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13 Jestem w stanie cierpliwie słuchać innych 2 4 6 

14 Umiem odczytać emocje i zamiary rozmówcy 2 4 6 

15 Potrafię przyznać się do błędów 2 4 6 

 

Interpretacja wyników 
─ 30   - 48   - wyniki niskie, możliwość wystąpienia  barier w komunikacji interpersonalnej. 
─ 50 - 70  - wyniki średnie, możliwość  właściwej  komunikacji, ale warto  podwyższyć  

wybrane  umiejętności np. negocjowania.  
─ 72 – 90 – wysoki  poziom kompetencji komunikacyjnych. 
 
Źródło: Opracowanie własne na podstawie M. Sitarczyk,  Świat Dobrej Przyszłości  – innowacyjna metoda i 
narzędzia pracy wychowawczej, Fundacja Inicjatyw Menedżerskich, Lublin 2014. 
 

 
Narzędzie do oceny własnych postaw model KASH 
(Model KASH może być wykorzystany zarówno do pracy indywidualnej, jak i zespołowej) 
 
Instrukcja  
Wypełniając poniższą tabelę, masz za zadanie zastanowić się np. nad swoją obecną rolą w życiu, w 
szkole. 

Po uzupełnieniu tabeli,  przyznaj sobie ocenę od 1 do 10 w każdym z poniższych obszarów:  

1 - oznacza niewielką wiedzę i umiejętności, negatywne nastawienie i nawyki,  

10  - oznacza najlepszą wiedzę, umiejętności i pozytywne nastawienie, nawyki. 

Po  analizie przyznanych sobie ocen zastanów się, który obszar (obszary) chciałbyś udoskonalić. 
 

 
Obszary rozwojowe 

 

 
Ocena (1 – 10) 

Wiedza 
Jak oceniasz swoją wiedzę? 
 

 
 

Umiejętności 
Jakie są Twoje umiejętności?  
Na ile są zgodne z wymaganiami wobec Ciebie? 

 

Nastawienie 
Jakie jest Twoje nastawienie np. wobec szkoły, w której się uczysz, wo-
bec innych instytucji, w których rozwijasz swoje zainteresowania  
i zaspokajasz potrzeby  oraz  wobec roli ucznia, w której jesteś? 
 

 
 
 
 

Nawyki 
Jakie dostrzegasz u siebie nawyki i codzienne zachowania?  
Na ile pomagają Ci one w odniesieniu sukcesu? 
 

 
 
 

 

Uwaga: praca na zasobach pozwala coachowi na porównaniu stanu obecnego z docelowym,  
a rozpoznając obszary do zmian odpowiada na rzeczywiste potrzeby ucznia (grupy). 
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Źródło: Opracowanie własne na podstawie: S. Neale, L. Spencer-Arnell, L. Wilson, Coaching inteligencji 
emocjonalnej. Warszawa 2010. 
 

Osiąganie celów rozwojowych – „Droga” 
 
Celem zastosowania proponowanego narzędzia „Droga” jest uświadomienie uczniowi szczególnie 
ważnego dla niego celu.  
Pozwala ono  na uruchomienie potencjału wewnętrznego zarówno do zidentyfikowania celu,  
jak i zaplanowanie etapów jego osiągnięcia. Ponadto coach może wyzwolić w uczniu niezbędny po-
tencjał do określenia okoliczności pokonania drogi do celu, kryteriów sukcesu, zaangażowanych 
osób. Zwraca również uwagę na istotna kwestię co dalej, gdy cel zostanie osiągnięty – czy to koniec 
drogi? 
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Źródło: Opracowanie własne na podstawie  Z. Domaradzka-Grochowalska,  
J. Wachowiak,  Załączniki do materiałów szkoleniowych. Szkoła jako organizacja ucząca się –  
rola zewnętrznego wsparcia, 

https://doskonaleniewsieci.pl/Upload/Artykuly/0_3/zestawienie_zalacznikow_ore.pdf (do-
stęp: 3.04.2016) 
 
 

 

Pozytywne stwierdzenie: 
Czego pragniesz? 
…………………………………………………………… 

Skonkretyzowanie zamiarów: 
Jakie będą dowody tego, że osiągnąłeś sukces?  
……………………………………………………………… 
Jak będziesz się  czuł,  co będziesz słyszał i widział?  
…………………………………………………………….. 
Po czym inni poznają, że odniosłeś sukces?  
……………………………………………………………. 

Uwarunkowania: 
W jakim czasie chcesz osiągnąć sukces? 
…………………………………………………………… 
Gdzie i  z kim?  
…………………………………………………………. 

Autoocena efektów:  
Co się zdarzy, gdy osiągniesz założone rezultaty?  
……………………………………………………………. … 
Co musisz poświęcić dla osiągnięcia celu?  
………………………………………………………………. 
Czy chciałbyś teraz odnieść sukces? 
………………………………………………………………
……..  

A co później? 
Czy będziesz potrafił utrzymać się na szczycie, jeśli odnie-
siesz sukces? 
…………………………………………………………… 
Jak tego dokonać? Kto lub co Ci pomoże? 
………………………………………………………….. 
 

1 KROK 

2 KROK 
 

3 KROK 
 

4 KROK 
 

5 KROK 
 

https://doskonaleniewsieci.pl/Upload/Artykuly/0_3/zestawienie_zalacznikow_ore.pdf
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Załącznik S16/63.  Cytaty o planowaniu, celach i ich realizacji. 

 Zaniedbanie planowania to planowanie zaniedbania. (Tadeusz Kotarbiński) 

 Wysoka sprawność, a zwłaszcza zdumiewające efekty pracy dobrze zorganizowanej wymagają nie 

tyle nadludzkiej pracowitości, co pewnego wysiłku umysłowego, związanego z obmyśleniem planu. 

(Tadeusz Kotarbiński) 

 Jeśli nie wiesz do jakiego portu płyniesz żaden wiatr nie będzie właściwy. (Seneka) 
 Planowanie to oprawianie przyszłości w ramy teraźniejszości. Możesz to zacząć już dzisiaj. (Alan 

Lakein) 
 Aby zdobyć więcej, musisz najpierw sam stać się kimś większym.  (Johann Wolfgang von Goethe) 
 Każdy człowiek, którego potomność nazwała wielkim, każdy człowiek, któremu powiodło się w ży-

ciu, osiągnął wielkość bądź sukces na tyle właśnie, na ile zdołał skupić się na celu i konsekwentnie 
dążyć w jednym wytyczonym kierunku. (Orison Swett Marden) 

 Wyjdź ze swojej strefy komfortu. Możesz wzrastać tylko, jeśli jesteś gotów czuć się dziwnie i nie-
komfortowo próbując czegoś zupełnie dla Ciebie nowego. (Brian Tracy) 

 Ten kto ma w życiu swoje "dlaczego", poradzi sobie z "jak". (Friedrich Nietzsche) 
 Ustawienie żagli, a nie kierunek wiatru, wyznacza drogę, którą podążamy. (Jim Rohn)  
 Cokolwiek potrafisz lub myślisz, że potrafisz, rozpocznij to. Odwaga ma w sobie geniusz, potęgę  

i magię. (Johann Wolfgang Goethe) 
 Wszystko można robić lepiej, niż robi się dzisiaj. (Henry Ford) 
 Prawdziwa decyzja jest mierzona faktem nowego działania. Jeśli nie ma działania – tak naprawdę nie 

podjąłeś decyzji. (Tony Robbins) 
 Wielkie rzeczy nie powstają w wyniku impulsu, a w wyniku poskładania małych rzeczy w jedną ca-

łość. (Vincent Van Gogh) 
 Różnica między ludźmi, którzy realizują swoje marzenia, a całą resztą świata nie polega na zasobno-

ści portfela. Chodzi o to, że jedni przez całe życie czytają o dalekich lądach i śnią o przygodach, a inni 
pewnego dnia podnoszą wzrok znad książki, wstają z fotela i ruszają na spotkanie  swoich marzeń. 
(Wojciech Cejrowski) 

 Jesteś urodzony, by zwyciężać, jednakże, aby być zwycięzcą musisz zaplanować zwycięstwo, przygo-
tować się do zwycięstwa i oczekiwać zwycięstwa. (Zig Ziglar) 

 Najlepszą metodą przewidywania przyszłości jest jej tworzenie. (Peter Drucker) 
 Nie odkrywa się nowych lądów bez zgody na to, że na długi czas straci się z oczu brzeg. (Andre Gide) 
 Twoje życie nie poprawi się przez przypadek. Poprawia się, gdy zaczynasz je faktycznie zmieniać. 

(Jim Rohn) 
 Palec wskazujący na księżyc nie jest księżycem. (Budda) 
 Możesz mieć wszystko czego zapragniesz, jeżeli pozbędziesz się przekonania, że nie możesz tego 

mieć. (Robert Anthony) 
 Ważne, by być w stanie w każdym momencie poświęcić to, kim jesteśmy, na rzecz tego, kim możemy 

się stać. (Charles DuBois) 
 Jak można stać się motylem? Musisz tak bardzo chcieć latać, że jesteś gotów porzucić bycie gąsieni-

cą. (Trina Paulus) 
 Musimy żeglować czasem z wiatrem, czasem pod wiatr, ale żeglować,  nie dryfować ani stawać na 

kotwicy. (Oliver Wendell Holmes) 
 Początek tysiąca lasów jest w jednym żołędziu. (Ralph Waldo Emmerson) 
 I zawsze pamiętaj, że jesteś kimś wyjątkowym. Jedyne, co musisz zrobić, to pozwolić innym zoba-

czyć, że taki jesteś. (Milton Ericsson). 
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Załącznik S16/64.  Cechy dobrego planu  wg. Tadeusza Kotarbińskiego. 

 
Rysunek 23. Cechy dobrego planu wg. Tadeusza Kotarbińskiego (Traktat o dobrej robocie oraz Sprawność i 

błąd). 
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Załącznik S16/65.  Etapy (współ)pracy z podopiecznym – struktura programu 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  

ETAP I. Co wiem o podopiecznym? – zebranie i analiza informacji 

ETAP II. „Poznawanie mnie” – autoocena podopiecznego z pomocą  
coacha, budowanie relacji, ustalanie zasad współpracy 

ETAP III. Ustalenie obszarów rozwojowych 

Profil psychologiczny  
(intrapersonalny)  
– 3 mocne strony  

oraz 1-3 słabe strony/  
elementy  do rozwoju 

 

Profil edukacyjno-
zawodowy –  

3 mocne strony  
oraz 1-3 słabe strony/ 
elementy  do rozwoju 
 
 

Profil społeczny  
(interpersonalny) –  

3 mocne strony  
oraz 1-3 słabe strony/ 
elementy  do rozwoju 
 
 

Synteza diagnozy – wybór priorytetów  
(mogą być z jednego lub więcej obszarów, nie więcej niż 3) 

Etap IV. Sesje coachingowe 

Realizacja działań. Kamienie milowe. 
Cele rozwojowe.  

Oczekiwane rezultaty. 
 

Etap V. Ewaluacja programu pracy z podopiecznym. 
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Załącznik S16/66.  Struktura indywidualnego programu pracy z podopiecznym – 

Etap I.  Co wiem o podopiecznym? 

Etapy Obszar/treści Sposób realizacji/materiały, pomoce, źródła Liczba godzin 

I.  Co wiem o podopiecznym 
– zebranie i analiza infor-
macji 

Analiza dokumentacji (dokumentacja specjali-
stów, medyczna), 
 
Rozmowa, spotkania z rodzicami (kwestiona-
riusze wywiadów, ankiety). 

5 

 
Przykład: 

Etap I.  Zebranie i analiza informacji o podopiecznym: 
 

 
Źródło informacji 

 
Informacje 

Dokumentacja wycho-
wanki/ucznia 
 

Orzeczenia, opinie placówek specjalistycznych, IPET, dokumentacja me-
dyczna, wywiad środowiskowy 

Informacje od rodzi-
ców/rodziny 

Funkcjonowanie w domu, zachowanie podczas przepustek, wakacji, sto-
sunek do członków rodziny, wywiązywanie się z obowiązków domowych, 
autorytety w rodzinie 

Nauczyciele 
 

- umiejętności szkolne 
- umiejętności społeczne 
- umiejętności osobiste, takie jak autonomia, inicjatywa, wytrwałość 

Psycholog 
 

- ocena wskaźnika inteligencji (IQ) a więc i niepełnosprawności intelektu-
alnej (w stopniu lekkim, umiarkowanym) 
- prędkość przetwarzania informacji 
- wskaźnik rozumienia werbalnego 
- wskaźnik rozumowania percepcyjnego 
- wskaźnik pamięci krótkotrwałej 

Logopeda - aparat mowy (artykulacja) 
-słowa 
-słownictwo i składnia 
-czytanie 
-pisanie 
-pamięć krótkotrwała 
-uwaga i koncentracja 
-orientacja czasowo-przestrzenna 
-rozumowanie (dedukcja i  indukcja) 
- możliwości i postawy 

Terapeuta psychomoto-
ryczny 
 

- orientacja czasowo-przestrzenna 
-lateralizacja 
-grafomotoryka 
-konstrukcja wizualna 
- ciało i napięcie mięśniowe 
- motoryka rozwojowa (równowaga statyczna i dynamiczna, motoryka, 
koordynacja, rytm, motoryka ogólna) 
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- obserwacja kliniczna (prezentacja, interakcje, genealogia) 

Pielęgniarka - wskazania i przeciwwskazania (sport, warsztaty, alergie) 
 - ogólny stan zdrowia  
- przebyte leczenie 
– Autonomia w udostępnianiu informacji 

Nauczyciel przedmio-
tów technicznych 

- umiejętności techniczne 
- autonomia, inicjatywa, wytrwałość 
- umiejętności społeczne  

Wychowawca w Ośrod-
ku  

- higiena (osobista, ubiór, odżywianie)  
- Zarządzanie życiem codziennym, utrzymanie miejsca zamieszkania i po-
mieszczeń wspólnych - samodzielność i inicjatywa w życiu (osobisty pro-
jekt, przystosowanie do sytuacji, samoświadomość niepełnosprawności) 
-umiejętności społeczne międzyludzkie 
- stosowanie zwrotów grzecznościowych (zachowanie wobec zasad) 
-asymilacja (zrozumienie, interioryzacja instrukcji, jakość realizowanego 
zadania) 
- działania (kreatywność, ciekawość) 

Pracownik socjalny -zebranie celów rodziny 
-niezależność finansowa i administracyjna 
-środowisko rodzinne 
-integracja społeczna 
-integracja zawodowa 
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Załącznik S16/67.  Struktura indywidualnego programu pracy z podopiecznym – 

Etap II.  Poznawanie mnie 

Etapy Obszar/treści Sposób realizacji/materiały,pomoce,źródła Liczba godzin 

II.  “Poznawanie mnie” – 
autoocena podopieczne-
go z pomocą cocaha. 

Rozmowa z podopiecznym (Książeczka podo-
piecznego), 
Niedokończone zdania, kontrakt obrazkowy, 
inne – stosownie do potrzeb. 

5 

 
Przykład: 
“Poznawanie mnie” – autoocena podopiecznego z pomocą coacha/mentora. Spotkania z podo-

piecznym w oparciu o program „Poznawanie mnie”21 – załącznik nr 1. do programu – prze-

biegają pod hasłami:  

 Ja! 

 Dlaczego jestem w ośrodku? 

 Szkoła 

 Jak spędzam czas? 

 Ludzie, którzy są dla mnie ważni 

 Zasady mojej współpracy z opiekunem-coachem.  

  

                                                             
 
 
21 Program ” Poznawanie mnie” został opracowany na podstawie materiału przywiezionego z wizyty studyjnej w Hillside Secure Center w Walii, która 

odbyła się w ramach programu DAPHNE III – „Dziewczęta stosujące przemoc – interwencja i prewencja” w Polsce prowadzonego przez Polskie 

Stowarzyszenie Edukacji Prawnej i współfinansowanego ze środków Komisji Europejskiej. 

Opracowanie: Fundacja po DRUGIE 
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Załącznik S16/68.  Struktura indywidualnego programu pracy z podopiecznym – 

Etap III. Profile podopiecznego. 

Etapy Obszar/treści Sposób realizacji/materiały,pomoce,źródła Liczba 
godzin 

III. Profil psychologiczny (intraperso-
nalny) - 3 mocne strony/1-3 słabe 
strony/elementy  do rozwoju 

 
 
Narzędzia diagnostyczne np. kwestionariusz an-
kiety, koło satysfakcji/koło życia, „ludzik”  
(i inne zawarte w programie „Jestem coachem, 
mentorem – “przewodnikiem” młodego człowie-
ka”). 

2 

Profil społeczny (interpersonalny) - 
3 mocne strony/1-3 słabe stro-
ny/elementy  do rozwoju 

2 

Profil edukacyjno-zawodowy - 3 
mocne strony/1-3 słabe stro-
ny/elementy  do rozwoju 

2 

Załącznik S16/69.  Struktura indywidualnego programu pracy z podopiecznym – 

Etap III. Synteza diagnozy. Ustalanie obszarów rozwojowych. 

Synteza diagnozy: 
 

Profil Mocne strony Obszary do rozwoju 

Profil psychologiczny 3 Od 1 do 3 (wybór najważniejszego 
do uwzględnienia  
w programie) 

Profil społeczny 3 Od 1 do 3 (wybór najważniejszego 
do uwzględnienia  
w programie) 

Profil edukacyjno - zawodowy 3 Od 1 do 3 (wybór najważniejszego 
do uwzględnienia  
w programie) 

 
Przykład: 
Synteza diagnozy – profil podopiecznej: 

Profil podopiecznej/go Mocne strony podopiecznej Obszary do rozwoju 

Profil psychologiczny (intra-
personalny) 

Przestrzeganie norm moral-
nych i zasad społecznych. 
Świadomość popełnianych 
błędów. 

Niskie poczucie własnej war-
tości. 
Nieufność do innych ludzi. 

Profil społeczny (interperso-
nalny) 

Umiejętność dążenia do wy-

znaczonego celu. Pomoc słab-

szym, empatia. 

Zdolności przywódcze. 

Brak umiejętności radzenia 
sobie ze stresem i innymi 
emocjami. 
Nieumiejętność przyjmowania 
krytyki. 

Profil edukacyjno - zawodowy Odpowiedzialność  
za wykonywane zadania. 
Zainteresowanie muzyką, 
tańcem. 

Niedokładne wykonywanie 
zadań. 
Brak wytrwałości  
i sumienności. 
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Wybór najważniejszego obszaru: 
Obszar do rozwoju w wymiarze kompetencji intrapersonalnych: Podnoszenie poczucia własnej war-

tości. 

Obszar do rozwoju w wymiarze kompetencji interpersonalnych: Kształtowanie umiejętności radze-

nia sobie z emocjami, w tym ze stresem. 

Obszar do rozwoju w wymiarze kompetencji edukacyjno- zawodowych: Kształtowanie umiejętności 

wytrwałego dążenia do celu i dokładności  

w wykonywanych działaniach. 

 

Załącznik S16/70. Określamy cele SMART. 
 
 

 Specyfika Źle Dobrze Źle Dobrze 

S Specyficzny, 
konkretny 

 

Chcę być oczyta-
ny. 

Chcę zwiększyć 
liczbę przeczy-
tanych do-
brych książek. 
 

  

M Mierzalny  Chcę dobrze 
mówić po angiel-
sku. 

Chcę zdać FCE 
na ocenę przy-
najmniej B. 
 

  

A Ambitny  Chcę być po-
chwalony przez 
przełożonego. 

Chcę być naj-
lepszy  
w moim mie-
ście. 
 

  

R Realistyczny  Chce pobiec w 
Biegu Mieszka  
i Dobravy. 
 

Chcę pobiec  
w maratonie. 

  

T Terminowy  Chcę zwiedzić 
nowe miasta. 

Chcę odwie-
dzić 10 nowych 
miast do końca 
roku. 
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Załącznik S16/71.  Struktura indywidualnego programu pracy z podopiecznym – 

Etap III i IV. Cele rozwojowe. Oczekiwane rezultaty. Kamienie milowe. Plan sesji. 

 

Etap Obszar/treści Sposób realizacji/materiały,pomoce,źródła 

III Cele rozwojowe Rozmowa cochingowa – model GROW; model STROM, SMART 

Oczekiwane rezultaty 

IV Kamienie milowe. Plan podróży coachingowej, planowanie z przyszłości, metoda 
„Droga”, kreatywne planowanie wg W. Disney’a, stożek R. Dilts’a, 
pytania sokratejskie, gwiazda pytań. 
 
 

Sesje coachingowe 
(realizacja działań): 
1 sesja: 
……………………….. 
2 sesja: 
..................................... 
3 sesja: 
.................................... 

Model GOLD, model Silver, GROW, informacja zwrotna, inne me-
tody. 

 
Przykład owe cele: 
Podnoszenie poczucia własnej wartości. 

1. Kształtowanie umiejętności właściwej oceny siebie. 

2. Rozwijanie mocnych stron wychowanki. 

3. Kształtowanie umiejętności budowania własnego  systemu wartości. 

Kształtowanie umiejętności radzenia sobie z emocjami i ze stresem 
1. Kształtowanie umiejętności wyrażania swoich myśli i uczuć, rozładowywania złych  sta-

nów emocjonalnych. 

2. Wdrażanie nowych skutecznych sposobów radzenia sobie ze stresem w codziennym 

funkcjonowaniu. 

3.  Doskonalenie umiejętności rozwiązywania sytuacji stresujących i konfliktowych. 

Kształtowanie umiejętności wytrwałego dążenia do celu i dokładności w realizacji zadań. 
1. Wskazywanie wychowance przykładów właściwych postaw związanych z dokładnością i wy-

trwałością w działaniu w jej środowisku i motywowanie do naśladowania. 

2. Doskonalenie sumienności, rzetelności w działaniu, m.in. poprzez wzmocnienia pozytywne. 

3. Uczenie cierpliwości i wytrwałości. 

 

Oczekiwane rezultaty. 
Podopieczny/a: 

1) Potrafi określić swoje mocne strony. 

2) Rozumie znaczenie poczucia własnej wartości. 

3) Ma świadomość  potrzeby posiadania własnego systemu wartości.  

4) Potrafi rozmawiać o swoich emocjach. 
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5) Wie, jak poradzić sobie ze swoimi emocjami i problemami. 

6) Zna przyczyny nie radzenia sobie ze stresem. 

7) Lepiej radzi sobie w sytuacjach stresujących. 

8) Potrafi sumiennie i rzetelnie wykonać powierzone zadanie. 

9) Umie zachować cierpliwość i wytrwałość w realizacji zadań. 

10) Potrafi wykonać zadanie do samego końca. 

 

Kamienie milowe: 
1. Wiem, że potrafię. 

2. Znam swoje emocje, umiem sobie z nimi radzić . 

3. Dokładność i wytrwałość drogą do osiągania sukcesów. 

 
 

Fragment planu sesji coachingowych: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 

Kamienie milowe Sesje coachingowe 

Metody i narzędzia 

wykorzystywane 

podczas sesji 

Zawieramy kon-

trakt 

Zasady pracy nauczcyiela - coacha  

z podopieczną podczas sesji coachingo-

wych. 

rozmowa  

z wychowanką, 

technika niedokończo-

nych zdań. 

Wizualizacja kontraktu. 

Wiem, że potrafię. 

Podnoszenie poczucia 

własnej wartości. 

Ja i moje poczucie wartości. 

 

rozmowa coachingo-

wa, koło satysfakcji, 

film Akeelah i jej nau-

czyciel, lista „Jestem” 

 Wyrażam siebie w muzyce (projekto-

wanie układu muzycznego – mój por-

tret). 

metoda projektu, roz-

mowa coachingowa, 

pokaz, prezentacja 

Buduję mój system wartości. rozmowa coachingo-

wa, lista wartości, wi-

zualizacja wartości 
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Załącznik  S17/72.  Naucz się poznawać i rozumieć podopiecznego: potencjał rozwojowy 

(lub inaczej fundamenty zdrowego rozwoju) . 
 

Po zdobyciu wiedzy na temat zasobów rozwojowych, podkreśl własne walory. Będziesz wówczas 

zdolny/a do kontrybuowania do pozytywnego rozwoju swojego podopiecznego podczas udziału 

w różnorodnych aktywnościach, które umożliwią wzmocnienie jego aktywów rozwojowych oraz 

Twojego zaangażowania w pracę z podopiecznym.  

 

ZASOBY  ZEWNĘTRZNE  

WSPARCIE  

 

• Wsparcie – Życie rodzinne zapewnia wysoki poziom miłości i wsparcia. 
•  

• Pozytywna komunikacja rodzinna – Młoda osoba i jej lub jego rodzice komunikują się w 
pozytywny sposób, a młody człowiek jest skłonny szukać rady od rodziców. 

•  

• Relacje z dorosłymi – dziecko jest wspierane przez dorosłych innych niż rodzice. 
•  
• Troskliwe sąsiedztwo – Dziecko doświadcza troski ze strony sąsiadów i lokalnej społeczności. 
•  
• Korzystny klimat w szkole– Szkoła zapewnia troskliwe, zachęcające środowisko 

•  
• Uczestnictwo rodziców w nauce szkolnej – rodzice aktywni angażują się w sukces szkolny 

swojego dziecka. 
 

UPODMIOTOWIENIE  

 

• Społeczność rozwija swoją młodzież – dziecko dostrzega, że dorośli w lokalnej społeczności 
cenią młodzież. 

•   
• Młodzież jako zasoby – dzieci odgrywają istotną role w procesie decyzyjnym w rodzinie i 

społeczności.  
•   
• Pomaganie innym– dziecko ma możliwość pomagania innym członkom społeczności.  
•  
• Bezpieczeństwo – dziecko czuje się bezpiecznie w domu, szkole i swojej okolicy. 
 

OGRANICZENIA I OCZEKIWANIA  
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• Ograniczenia rodzinne – rodzina ma jasne zasady i konsekwencje oraz monitoruje miejsce 
pobytu dziecka.  

•  
• Ograniczenia w szkole – szkoła prezentuje jasne zasady i konsekwencje. 
•  
• Ograniczenia społeczne – społeczność przyjmuje odpowiedzialność za monitorowanie 

zachowania dzieci. 
•  
• Dorośli jako wzory – dorośli reprezentują pozytywny i odpowiedzialny wzorzec.  
•  
• Pozytywny wpływ rówieśników – najlepszy przyjaciel dziecka prezentują przykład 

pozytywnego i odpowiedzialnego zachowania. 
•  
• Wysokie oczekiwania – rodzice i nauczyciele oczekują od dziecka poprawy w szkole i poza nią  
 

KONSTRUKTYWNE WYKORZYSTANIE CZASU 

 

• Kreatywne aktywności– dziecko uczestniczy w aktywnościach muzycznych, artystycznych, 
teatralnych oraz literackich co najmniej dwa razy w tygodniu.  

•  
• Programy dla dzieci – co najmniej dwa razy w tygodniu dziecko uczestniczy w pozaszkolnych 

aktywnościach fizycznych. 
•  
• Religijna społeczność – dziecko co najmniej raz w tygodniu uczestniczy w zajęcia religijnych. 
•  
• Czas domowy – dziecko każdego dnia korzysta z chwil interakcji z rodzicami, tzw. czasu 

wysokiej jakości oraz uczestniczy w pracach domowych zamiast oglądania telewizji lub grania 
w gry wideo.  
 

 

ZASOBY WEWNĘTRZENE  

ZAANGAŻOWANIE W NAUKĘ  

 

• Motywacja do osiągnięcia sukcesu – dziecko jest motywowane i zachęcane do przodowania 
w szkole. 

•  
• Zaangażowanie w naukę – dziecko jest chłonne i uprzejme, bierze czynny udział w swojej 

nauce w szkole i korzysta chętnie z okazji, aby dowiedzieć się czegoś nowego również poza 
szkołą. 

•  
• Prace domowe – dziecko zazwyczaj wykonuje swoje prace domowe na czas. 
•  
• Zaangażowanie w szkołę – dziecko jest przywiązane do nauczycieli i swojej szkoły. 
•  
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• Przyjemność z czytania – dziecko lubi czytać i niemal codziennie czyta dla przyjemności.  
 

POZYTYWNE WARTOŚCI 

 

• Pomaganie – Dziecko zostało nauczone w domu, że jest ważnym żeby pomagać innym.  
•  
• Równość i sprawiedliwość społeczna – dziecko zostało nauczone w domu, że należy walczyć 

z niesprawiedliwością społeczną, biedą i głodem.  
•  
• Spójność wewnętrzna – dziecko zostało nauczone w domu, że należy walczyć o to, w co się 

wierzy. 
•  
• Uczciwość - dziecko zostało nauczone w domu, że należy mówić prawdę. 
•  
• Odpowiedzialność - dziecko zostało nauczone w domu, że należy przyjmować 

odpowiedzialność za swoje czyny.   
•  
• Zdrowy styl życia - dziecko zostało nauczone w domu, że należy dbać o higienę oraz w 

prawidłowy sposób rozumieć zdrową seksualność.  
 

UMIEJĘTNOŚCI SPOŁECZNE 

  

• Planowanie i podejmowanie decyzji – dziecko zastanawia się nad swoimi decyzjami i 
generalnie jest zadowolone z ich rezultatów.   

•  
• Zdolności interpersonalne – dziecko wykazuje empatię oraz wrażliwość oraz posiada 

niezbędne zdolności do budowania przyjaźni.  
•  
• Zdolności kulturalne - Młody człowiek ma wiedzę i komfort w obcowaniu z ludźmi o różnych 

kulturach / rasach / pochodzeniach etnicznych. 
•  
• Zdolność do odmowy - młody człowiek może się oprzeć negatywnej presji i odmawia 

niebezpiecznym zachowaniom. 
•  
• Pokojowe rozwiązywanie konfliktów – dziecko stara się rozwiązywać konflikty bez użycia 

przemocy 
 

POZYTYWNA TOŻSAMOŚĆ  

 

• Siła osobista – dziecko czuje, że ma wpływ na to, co dzieje się wokół niego. 
•  
• Samoocena – dziecko ma wysoką samoocenę i jest dumne z tego, kim jest. 
•  
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• Poczucie sensu – dziecko czasem zastanawia się nad celem życia i jest zdania, że jego życie ma 
cel. 

•  
• Pozytywna wizja swojej przyszłości – dziecko jest optymistyczne względem swojej 

przyszłości.  
 
 
 

 
Karta dobrych praktyk – zasoby rozwojowe 

 

Aby być dobrym mentorem, niezbędne jest aby pomóc zbudować podopiecznemu siłę, wy-
trwałość oraz znać jego potencjał rozwojowy.  
Poniżej główne zasady, które pomogą mentorowi w jego zadaniu: 

 Wszyscy mogą nabyć zasoby rozwojowe (atuty) 

 Wszyscy młodzi ludzie potrzebują zasobów rozwojowych 

 Zdrowa relacja jest kluczowa 

 Wzmacnianie potencjału rozwojowego jest ciągłym procesem, trwającym całe życie 

 Przekaz kierowany do młodego człowieka musi być spójny (media, dom, szkoła) 

 Celowe powtórzenia są ważne, a wiarygodność i ciągłość są konieczne w relacji 
mentor-podopieczny. Im więcej bliźniaczej współpracy, tym lepiej.  

 
Siła zasobów rozwojowych: im więcej zasobów rozwojowych młodzi ludzie nabędą, tym 
lepiej poradzą sobie w dorosłym życiu oraz tym mniej niebezpiecznych zachowań będą prze-
jawiać.  
 
Mentorzy powinni pomagać podopiecznym budować pewność oraz wiarę w siebie, a także 
pomagać im być bardziej tolerancyjnymi. 
 

Czynniki wpływające na wzrost zasobów rozwojowych, potencjału: 

 Pozytywna dynamika w rodzinie. 

 Wsparcie dorosłych w lokalnej społeczności. 

 Komfortowe i zachęcające środowisko w szkole. 

 Wpływ rówieśników. 

 Rozwój wartości moralnych. 

 Moralność. 
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Załącznik  S17/73.  Jak poznać i zrozumieć podopiecznego. 
 

 

Zbudować siłę, wytrwałość 
 

W swoim życiu podopieczny może się spotkać z wieloma problemami i wyzwaniami. Pomi-
mo tych niedogodności niektórzy osiągają sukces w życiu zawodowym i osobistym – mówi 
się, że są oni „resilient” (elastyczni -  adaptują się do zmian; są odporni; potrafią się podnieść 
po osobistej tragedii). 
Wytrwałość jest więc zdolnością osoby do przezwyciężenia przeciwności oraz kontynuowa-
nia swojego rozwoju. 
Jako coach/mentor, mamy możliwości zapewniania podopiecznemu wsparcia, którego po-
trzebuje aby się rozwijać. 
 

 

Czy możesz zidentyfikować kilka wyzwań, z którymi podopieczny będzie się musiał zmie-
rzyć w swoim życiu? 

 
 

Propozycje 
 

-….....................….....................…............................... ….....................….....................….......... 
 

-….....................….....................…................................….....................….....................….......... 
 

- ….....................….....................…...............................….....................….....................…........... 
 

- ….....................….....................…................................…............................................................ 
 

- ….....................….....................…...............................….....................….....................…........... 
 
 
 

 

Czy możesz podać kilka cech moralnych osoby “resilient”? (resilient  - elastyczni; adaptują się 
do zmian; są odporni; potrafią się podnieść po osobistej tragedii) 

 

Propozycje 
 

-….....................….....................…............................... ….....................….....................….......... 
 

-….....................….....................…................................….....................….....................….......... 
 

- ….....................….....................…..............................….....................….....................…............ 
 

- ….....................….....................…................................…............................................................ 
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- ….....................….....................…...............................….....................….....................…........... 
 

-….....................….....................…............................... ….....................….....................….......... 
 

-….....................….....................…................................................................................................  
 

 

Czy możesz zidentyfikować potrzeby podopiecznego, który wymaga wsparcia  
w kontekście wyzwań, które wskazałeś/aś?  

 
 

Propozycje 

-….....................….....................…............................... ….....................….....................….......... 
 

-….....................….....................…................................….....................….....................….......... 
 

- ….....................….....................…...............................….....................….....................…........... 
 

- ….....................….....................…................................…............................................................ 
 

- ….....................….....................…...............................….....................….....................…........... 
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Karta dobrych praktyk: WYTRWAŁOŚĆ 
 

Żeby pomóc podopiecznemu uwolnić się z trudnych sytuacji, wskazane jest kształtowanie 
jego wewnętrznej siły, wytrwałości. Podstawowym narzędziem osiągnięcia tego celu jest 
stworzenie pozytywnych relacji. W tym zakresie, coach/mentor jest centralną postacią, na 
której należy się oprzeć. 
Żeby zbudować wytrwałość, coach/mentor musi: 

 Mieć świadomość, że tylko autentyczna relacja może stać się katalizatorem sukcesu 
podopiecznego. Innymi słowy, podopieczny musi czuć, że mentorowi zależy na nim 
niezależnie od warunków (bezwarunkowa relacja) 

 Mieć świadomość, że wszyscy podopieczni mogą osiągnąć swoje cele lub marzenia, 
dlatego też ważne jest dawanie im do zrozumienia, że się w nich wierzy. 

 Określić mocne strony podopiecznego i na nich skoncentrować swoje siły. Aby 
pomóc zbudować jego pewność siebie, należy koncentrować się na tym co MOŻE być 
osiągnięte aby się rozwinął (nie koncentrować się na tym co nie może zostać 
zrealizowane!). 

 Przykładać uwagę jakich słów używa w komunikacji z podopiecznym – należy 
formułować sprawy w pozytywny sposób i oczekiwać tego samego od 
podopiecznego. 

 
Aby zbudować pozytywną relację powinno się: 

 Spędzać razem czas 

 Stworzyć przyjazną atmosferę 

 Pracować wspólnie nad wyznaczeniem celów 

 Pozwolić podopiecznemu dokonywać wyborów 

 Pomóc podopiecznemu odbudować pewność siebie w szkole 

 Zachęcać podopiecznego do rozwiązywania problemów, podejmowania decyzji, 
słuchana 

 Uważnie słuchać 

 Śmiać się razem, jak najczęściej 

 Być uprzejmym, oferować wsparcie 
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Załącznik  S17/74.  Szacunek dla samego siebie. 

Szacunek dla samego siebie daje nam wiarę w siebie, to w jaki sposób siebie postrzegamy, 
jaki system wartości mamy. 
Te wartości pozwalają nam stawić czoła wyzwaniom w życiu i wykorzystywać posiadane 
umiejętności do zarządzania sobą i funkcjonowania w środowisku. 
Jakie są, Twoim zdaniem, cechy charaktery-
styczne osoby posiadającej duży  szacunek 

dla siebie samej? 

Jakie są, Twoim zdaniem, cechy charaktery-
styczne osoby posiadającej mały  szacunek 

dla siebie samej? 
 

…..................................................................

.......................................  
 
 

…..................................................................

...................................... 
 
 

.….................................................................

....................................... 
 
 

.….................................................................

........................................ 
 
 

…..................................................................

....................................... 
 
 

…..................................................................

....................................... 
 
 

…..................................................................

....................................... 
 
 

…..................................................................

....................................... 
 
 

 

 

......................................................................

...................................  
 
 

…..................................................................

...................................... 
 
 

.….................................................................

....................................... 
 
 

.….................................................................

........................................ 
 
 

…..................................................................

....................................... 
 
 

…..................................................................

....................................... 
 
 

…..................................................................

....................................... 
 
 

…..................................................................

....................................... 
 
 
 

Poniżej przykładowe źródła oporu i możliwe formy interwencji coacha. 
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Załącznik  S17/75.  Źródła oporu i formy interwencji. 

Źródła oporu podopiecznego Formy interwencji coacha 

  

  

  

  

 

 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie: A. Suchańska, Rozmowa i obserwacja w diagnozie psy-

chologicznej, Warszawa 2007 

Źródła oporu i formy interwencji. 

Źródła oporu podopiecznego Formy interwencji coacha 

 Obawy przed odsłanianiem 

 Obawy przez ujawnianiem problemów 

 Uprzedzenia 

 Wcześniejsze negatywne doświadczenia 

 Podanie dodatkowych informacji 

 Wyjaśnianie  

 Kontraktowanie zasad współpracy  

 Wzbudzanie motywacji 

 Nacisk  

 Poczucie ograniczenia swobody  

(efekt reaktancji) 

 Wycofanie kontroli  

 Podkreślenie prawa wyboru i decydowa-

nia o sobie 

 Lęk przed oceną 

 Lęk przed odrzuceniem 

 Brak oceniania i osadzania  

 Chwalenie za otwartość  

 Spójność w wyrażaniu akceptacji 

 Lęk przed brakiem zrozumienia 

 Wstyd 

 Poczucie winy 

 Okazywanie zrozumienia przez: 

o parafrazowanie 

o odzwierciedlanie uczuć 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie: A. Suchańska, Rozmowa i obserwacja w diagnozie psy-

chologicznej, Warszawa 2007 
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Załącznik  S17/76.  Przejawy oporu i  interwencje. 

 

Przejawy po stronie podopiecznego Formy interwencji coacha 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie: A. Suchańska, Rozmowa i obserwacja w diagnozie psy-

chologicznej, Warszawa 2007 

Przejawy oporu i  interwencje. 

Przejawy po stronie podopiecznego Formy interwencji coacha 

 Sformułowania bezosobowe 

 Dywagacje ogólne 

 Intelektualizacja 

 Prośba o konkretyzację 

 Prośba o odniesienie do siebie, np. „A jak 

jest z Toba?” 
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 Mówienie o innych 

 Zmiana głębokości lub stylu wypowiedzi 

 Pojawienie się wskaźników napięcia lub 

dezorganizacji 

 Informowanie o dostrzeganiu trudności 

 Odzwierciedlenie uczuć 

 Przesunięcie uwagi na trenera lub sytua-

cję wsparcia 

 Pytanie o opinię lub samopoczucie – roz-

poznane jako przejaw oporu 

 Odbicie pytania, np. „A jaka jest Twoja 

opinia?”  

 Odwołanie się do kontraktu  

 Atak 

 Krytyka trenera, metod, warunków pracy 

 Koncentracja na trudnościach  

 Unikanie osobistego odebrania ataku 

 Podzielenie się swoją reakcją  

 Skupienia się na emocjach podopieczne-

go 

 Milczenie rozpoznawane jako przejaw 

oporu 

 Operowanie własnym milczeniem 

 Poinformowanie o spostrzeganiu trudno-

ści  

 Przeformułowanie pytania 

 Odrzucenie pytania i przejście do pytań 

mniej zagrażających 

 Zapominanie 

 Spóźnianie się lub przesuwanie terminów 

 Klaryfikacja, ewentualnie konfrontacja 

 Renegocjowanie kontraktu 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie: A. Suchańska, Rozmowa i obserwacja w diagnozie psy-

chologicznej, Warszawa 2007 

 

Załącznik  S17/77.  Zasady postępowania mentora/coacha  z „trudnym” 

wychowankiem. 

M am świadomość swojej roli – gdy sytuacja tego wymaga, szukam dla nastolatka specjalistycz-

nej pomocy.  

E mocje „trzymam na smyczy” – potrafię je kontrolować, a wyrażając je, nie poniżam i nie 

krzywdzę wychowanka. 

N akazy zamieniam na prośby. Interweniuję i ostrzegam tylko wówczas, gdy zachowanie nasto-

latka zagraża bezpieczeństwu jego i innych.  

T aktownie, ale stanowczo odmawiam spełnienia niestosownych żądań oraz wyrażam niezgo-

dę na działania pozostające w sprzeczności z ustalonymi w umowie wartościami.  
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O bserwuję uważnie i profesjonalnie swojego podopiecznego w różnych sytuacjach – dostrze-

gam i doceniam jego mocne strony, postępy i sukcesy. 

R espektuję postawy i uczucia podopiecznego dbając, aby i mnie traktował z należnym mi sza-

cunkiem, lecz bez lęku i onieśmielenia.   

I nicjuję działania, które są dla wychowanka atrakcyjne, użyteczne i ważne – stopniowo rozwi-

jam także jego inicjatywność.  

N ie unikam dyskusji, słucham nastolatka-rozmówcy, a sam(a) odważnie i otwarcie prezentuję 

swoje zdanie, nawet gdy jest odmienne.   

G łoszę wartości, których sam(a) przestrzegam – spójność deklaracji i czynów buduje moją 

wiarygodność w oczach nastolatka.  

 
 

C ierpliwie towarzyszę nastolatkowi w odkrywaniu i realizacji jego celów – pamiętam, że ten 
proces wymaga czasu.  

O twarte pytania są podstawowym narzędziem mojej pracy z podopiecznym – uczę się usta-
wicznie, jak je formułować.  

A kceptuję nastolatka takim, jaki jest – pamiętam,  że moim celem nie jest ukształtowanie go na 
mój w2ór i podobieństwo, ale wsparcie w budowaniu jego samoakceptacji.  

C zuwam nad budowaniem poczucia bezpieczeństwa nastolatka w relacjach ze mną, opartym 
na szacunku, dyskrecji, poszanowaniu godności osobistej.  

H umor jest  moim narzędziem porozumienia z podopiecznym – jak najczęściej śmieję się razem 
z nim, nigdy – z niego.  

I dentyfikuję potencjał i zasoby podopiecznego, pomagam mu je dostrzec i docenić, aby na 
nich budował swoją przyszłość.   

N ie decyduję za nastolatka – pomagam mu w poszukiwaniu najlepszych rozwiązań problemów 
i braniu odpowiedzialności za swoje decyzje.  

G ROW wyznacza ścieżkę mojej współpracy z podopiecznym, jest mapą naszej podróży, w któ-
rej podążam za nim, a nie – przed nim.  

Opracowanie własne. 
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Załącznik S18/78.  Typowe cechy młodzieży z niepełnosprawnością intelektualną 

w stopniu lekkim  

Opr. na podst.: Czesław Jarosz, Zainteresowania uczniów niepełnosprawnych umysłowo22, Jolanta I. Wisniew-
ska, Kształcenie dzieci lekko niepełnosprawnych umysłowo23 

                                                             
 
 
22 
http://www.eid.edu.pl/archiwum/2006,104/padziernik,222/zainteresowania_uczniow_niepelnosprawnych_umy
slowo,2010.html; Dostęp: 15 maja 2016 r. 
23 
http://www.eid.edu.pl/archiwum/2005,103/styczen,205/ksztalcenie_dzieci_lekko_uposledzonych_umyslowo,171
1.html Dostęp: 15 maja 2016 r.  

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
http://www.eid.edu.pl/archiwum/2005,103/styczen,205/ksztalcenie_dzieci_lekko_uposledzonych_umyslowo,1711.html
http://www.eid.edu.pl/archiwum/2005,103/styczen,205/ksztalcenie_dzieci_lekko_uposledzonych_umyslowo,1711.html
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Załącznik  S18/79.  Przejawy niedostosowania społecznego 

 

 
Rysunek 24. Przejawy niedostosowania społecznego.  
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Załącznik S18/80.  Charakterystyczne zachowania w okresie adolescencji oraz ich 

przyczyny psychospołeczne i fizjologiczne 

 
Rysunek 25. Charakterystyczne zachowania w okresie adolescencji oraz ich przyczyny psychospołeczne i fi-

zjologiczne (w odniesieniu do wczesnego i średniego wieku dojrzewania)24 

                                                             
 
 
24 Opracowano na podst.: Grzegorz Gwis, Nastolatek w gimnazjum, „Przegląd Edukacyjny” nr 1/1999, s. 7-8.  
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Załącznik S18/81.  Problemowe zachowania i postawy nastolatka jako jego system 

ochrony i osłabiania trudności rozwojowych 

 
 

 
Rysunek 26. Pozytywne aspekty problemowych zachowań nastolatka25 

                                                             
 
 
25 Opracowano na podst.: Grzegorz Gwis, „Problemowy” nastolatek w gimnazjum, „Przegląd Edukacyjny” nr 
2/1999, s. 9-10. 
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Załącznik S18/82.  Symptomy kryzysującego nastolatka. 

 

 
Rysunek 27. Symptomy kryzysującego nastolatka26.  

                                                             
 
 
26 Opracowano na podst.: Grzegorz Gwis, „Problemowy” nastolatek w gimnazjum, „Przegląd Edukacyjny” nr 
2/1999, s. 19.  
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Załącznik S18/83.  Etapy wykolejenia społecznego.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Rys. Etapy wykolejenia społecznego wg Czesława Czapowa27.   

                                                             
 
 
27 Na podst.: Przegląd definicji niedostosowania społecznego: 
http://www.znpchorzow.pl/publikacje/opracowania/030.pdf Dostęp: 16 maja 2016 r. Źródło: Czapów Cz., Wy-
chowanie resocjalizujące, Warszawa 1980.  
 

STADIUM 1.  Symptomy. 

 Uczucie odtrącenia, frustracja, potrzeba emocjonalnej zależności. 

 Reakcje negatywne i narastająca agresywność wobec jednego lub obojga rodziców. 

 Reakcje nieproporcjonalne do podniet.  

 Impulsywność, żal za swoje wybryki, a jednocześnie dalsze nieprzestrzeganie norm.  

 Brak koncentracji uwagi, niekończenie rozpoczętych prac lub ich niedokładne wykonywa-

nie.  

 

STADIUM 2.  Symptomy. 

 Manifestacje typowe dla wykolejenia społecznego. 

 Wrogość wobec rodziców i nauczycieli, bunt wobec wszystkich autorytetów. 

 Tendencje do zaspokajania swych potrzeb poza domem rodzinnym. 

  Niekiedy popełnianie drobnych kradzieży, skłonności do szukania kontaktów z młodzieżą 

nieuznającą norm społecznie aprobowanych. 

 Często rozwydrzenie seksualne i pijaństwo.  

 

STADIUM 3.  Symptomy. 
 

WARIANT 1.  
Dołączenie do zbiorowości/luźnych 

grup, uprawiających działalność zaba-
wową i chuligańską, polegającą na 

zbiorowym popełnianych czynów go-
dzących w godność osobistą, zdrowie i 

życie ludzi.  

WARIANT 2.  
Działalność przestępcza, polegająca na 

dokonywaniu kradzieży, włamań i 
rabunków oraz zadawaniu bólu swoim 

ofiarom.   
 

http://www.znpchorzow.pl/publikacje/opracowania/030.pdf


 

145 
 

Załącznik S18/84.  Technika sześciu pytań w diagnozie dziecka zagrożonego 

niedostosowaniem społecznym.28  

1. Czy jego zachowanie nie jest takie, jakiego oczekujemy od dziecka „normalnego”, dobrze na 

swój wiek rozwiniętego?  

2. Czy jest ono dzieckiem nadmiernie spokojnym, letargicznym, przygnębionym, wykazującym 

duże zmiany w wyładowaniu energii?  

3. Czy wykazuje braki w koncentracji uwagi lub jest niespokojne tak, że mu to bardzo przeszka-

dza w uczeniu się? 

4. Czy jest dzieckiem niegodnym zaufania, przebiegłym tak, że nie można na nim polegać?  

5. Czy pozostaje ono w ogólnie złych stosunkach z innymi dziećmi? 

6. Czy jest coś w jego zachowaniu lub wyglądzie, co mogłoby nasunąć podejrzenie, że jest ono 

emocjonalnie niestałe lub cierpi na jakieś zaburzenia typu nerwowego?   

Twierdząca odpowiedź na przynajmniej 3 pytania z zestawu pozwala uznać dziecko za skłonne do niedo-
stosowania społecznego.  

Załącznik S18/85.  Autodiagnoza efektywności w roli wychowawcy – opiekuna  

i przewodnika młodzieży.   

 
L.p. 

 
Ja jako wychowawca 

Zawsze Od czasu 
do czasu 

Rzadko Sporadycznie 
lub nigdy 

1)  Odnoszę się do wychowanków grzecznie, spokoj-
nie; jestem zrównoważony/zrównoważona.  

    

2)  Mam czas dla swoich wychowanków, odnoszę się 
do nich przyjacielsko.  

    

3)  Podejmuję konstruktywne działania z wychowan-
kami/dla wychowanków.  

    

4)  Współpracując z wychowankami, opieram się 
głównie na zachętach.  

    

5)  Mój sposób bycia i działania jest zrozumiały dla wy-
chowanków i przez nich akceptowany.  

    

6)  Mam poczucie humoru, potrafię bawić się i śmiać z 
wychowankami.  

    

7)  Interesują mnie tak samo osiągnięcia wychowan-
ków w nauce, jak i inne sfery ich funkcjonowania.  

    

8)  Dostrzegam potencjał w każdym wychowanku.      

9)  Do każdego wychowanka podchodzę w sposób 
indywidualny. 

    

10)  Współpracę z rodziną wychowanka opieram na 
zasadach partnerskich.  

    

                                                             
 
 
28 Źródło: Eliza Szwed, Krzysztof K. Szwed, Wybrane problemy pracy wychowawcy z klasy, Suwałki, 1998, s. 25-
26 [za:] J. Konopnicki, Niedostosowanie społeczne, PWN, Warszawa 1971.  
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11)  Zachowuję spokój i opanowanie, gdy moje poglądy i 
oczekiwania są inne niż poglądy i oczekiwania wy-
chowanków.  

    

12)  Zachowuję spokój i jestem efektywny/efektywna 
przy wykonywaniu równocześnie kilku zadań. 

    

13)  Jestem opanowany/opanowana i efektyw-
ny/efektywna w nieoczekiwanych sytuacjach, gdy 
wystąpią niespodziewane przeszkody itp.  

    

14)  Z zainteresowaniem uczestniczę w działaniach wy-
chowanków.  

    

15)  Pozostawiam wychowankom swobodę i samo-
dzielność w wykonywaniu uzgodnionych zadań.   

    

16)  Potrafię dostosować swoje działania do oczekiwań i 
potrzeb wychowanków.  

    

17)  Rozbudzam inicjatywność uczniów, pozwalam im 
pracować nad własnymi problemami. 

    

18)  Jestem twórczy/twórcza w stosowaniu metod wy-
chowawczych, potrafię dostosować lub tworzyć 
metody adekwatnie do potrzeb i możliwości wy-
chowanka.  

    

19)  Wdrażam wychowanków do dokonywania samoo-
ceny.  

    

20)  Wdrażam wychowanków do planowania własnego 
rozwoju. 

    

 
KLUCZ DO ANALIZY WYNIKÓW AUTODIAGNOZY: 

80-68 pkt – jesteś bardzo efektywnym wychowawcą – opiekunem i przewodnikiem młodzieży. Masz 

dużą wiedzę i kompetencje, aby wspierać wychowanków w rozwoju.  

67-56 pkt – jesteś wychowawcą, którego efektywność ma tendencję wzrostową. Poszukujesz no-

wych rozwiązań, pracujesz nad doskonaleniem współpracy z wychowankami.   

55-34 – jesteś wychowawcą działającym spontanicznie, dostosowując się do sytuacji wychowaw-

czych. Warto, abyś częściej badał(a) swoją efektywność i podejmował(a) planowe działania ukierun-

kowane na jej zwiększanie.  

33-20 pkt – zdecydowanie warto, abyś popracował(a) nad efektywnością działań wychowawczych. 

W swojej pracy jesteś nastawiony/nastawiona bardziej na kierowanie wychowankami niż na współ-

pracę z nimi. Nie pozostawiasz im dużej przestrzeni na aktywność, samodzielność i inicjatywność.  

 

 

Opracowano na podst.: Eliza Szwed, Krzysztof K. Szwed, Wybrane problemy pracy wychowawcy kla-

sy, Suwałki, 1998, s. 14-16.  

 

 

 

 

 

 


