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Metodologia warsztatow ,jestem coachem, mentorem -
~przewodnikiem” miodego cziowieka.

Blok 1.

ABC programu ,Jestem coachem, mentorem ,,przewodnikiem”
mtodego cztowieka.

Scenariusz nr 1.

Temat: Kto? Co? Jak? Gdzie? Z kim? Dlaczego? Po co? - czyli
programowa ,,gwiazda pytan”.

CELE ZAJEC:
e Poznanie koncepcji programu i etapdw jego realizacji.

e Okreslenie celéw indywidualnych uczestnikdw i poréwnanie ich z celami
programu.

e Uruchomienie refleksji o wtasnych zasobach indywidualnych i ,,narodowych”,
wnoszgcych wartos¢ dodang do programu.
ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU":

MODUL I: METODOLOGIA WARSZTATOW ,,JESTEM COACHEM, MENTOREM — PRZEWODNIKIEM
MEODEGO CZEOWIEKA

BLOK 1.: ABC PROGRAMU ,,JESTEM COACHEM, MENTOREM - ,,PRZEWODNIKIEM’> MLODEGO
CZEOWIEKA ,,.

STR. 4-8

e Geneza i cele projektu i programu ,Jestem coachem, mentorem -
‘przewodnikiem’ mtodego cztowieka”.

e Celeindywidualne uczestnikdw a cele programu.

e Etapy realizacji projektu i programu.

e Charakterystyka programu warsztatéw ,,Jestem coachem, mentorem -
‘przewodnikiem’ mtodego cztowieka” (metody, formy pracy, materiaty
edukacyjne).

e Przewidywane efekty programu i projektu.

METODY | FORMY PRACY:

e Wyktad konwersatoryjny

e ,,Gwiazda pytan”

e Dyskusja

e Pracazcata grupg, w parach i indywidualna
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MATERIALY DYDAKTYCZNE:

Ewentualnie prezentacja Power Point, laptop, rzutnik
Flipchart

Plakat z narysowang ,,gwiazdg pytart”, dodatkowo ewentualnie kartki A4 z
zapisanymi hastowo informacjami o programie.

Cenki (metki cenowe) w dwéch kolorach
Identyfikatory dla uczestnikdéw i trenera
Zatacznik zamieszczony w Czesci lll:

v’ Zatacznik S1/1. Jak wprowadzi¢ uczestnikéw w szczegbly programu,
wykorzystujqc ,,gwiazde pytan”?

CZAS TRWANIA ZAJEC:

UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta dla uczestnikéw ustawione w pétokregu.

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

2 godziny dydaktyczne

Trener/trenerka (osoba prowadzaca) wita uczestnikéw, przedstawia sie (kim
jest, czym zajmuje sie na co dzien, jakie s3 jego doswiadczenia zawodowe,
dlaczego tematyka programu jest mu bliska itp.).

Nastepuje wprowadzenie do programu: trener(ka) odstania narysowang na
plakacie ,,gwiazde pytad” (Zalacznik S1/1. Jak wprowadzi¢ uczestnikéw w
szczegdty programu, wykorzystujqgc ,,gwiazde pytan”? ) informujac, ze postuzy sie
jej schematem, aby przyblizy¢ uczestnikom szczegdty programu.

Po prezentacji elementéw odpowiadajacych pytaniom zapisanym na ramionach
gwiazdy, osoba prowadzgca prosi, aby uczestnicy i uczestniczki warsztatow
zastanowili sie i zapisali w swoich ,,Diariuszach Coacha/Mentora” indywidualne
cele, jakie wigza z udziatem w warsztatach. Moga porozmawia¢ przez chwile o
zapisanych celach w parach, z osoba siedzaca obok nich.

Gdy uczestnicy i uczestniczki zakoriczg notowanie, trener(ka) odstania plakat z
zapisanymi celami programu ,,Jestem coachem, mentorem - ‘przewodnikiem’
mtodego cztowieka”. Odczytuje je, a wczesniej prosi, aby kazdy zastanowit sie, z
ktorymi  celami  programu s3 spdjne jego cele indywidualne.
Uczestnicy/uczestniczki podchodza do plakatu i przyklejajg obok celéw spéjnych
z ich indywidualnymi celami cenki/metki (mozna odrézni¢ kolorem cenek
przedstawicieli Polski i Francji).

Trener(ka) rozmawia z grupg o wynikach tego ,,gtosowania” (ktdre cele s3g
rownie wazne dla twdrcdw programu i dla jego beneficjentéw, ktére
wskazywano rzadziej lub ktdrych nie wskazano — dlaczego te ostatnie s3 wazne
dla programu i jego efektdw itp.).

Na podsumowanie ¢wiczenia trener(ka) prosi o podanie pomystéw, jakie
zastosowanie w pracy z mtodziezg moze mie¢ ,,gwiazda pytart”. Przypomina,

ze ,,Diariusz...”

stuzy do notowania waznych - z punktu widzenia
uczestnika/uczestniczki - informacji, refleksji, pomystéw z kazdej sesji

warsztatow.
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7. Trener(ka) prosi uczestnikéw o rozmowe w parach na temat zasad, ktére warto
ustali¢ i przyja¢ na czas szkolenia. Rozmdwcy przez 5 minut notujg swoje
propozycje w formie krétkich zdan oznajmujgcych (np. Jestesmy punktualni;
Stuchamy, gdy ktos sie wypowiada) na oddzielnych kartkach. Nastepnie
trener(ka) zaprasza do rundki wg nastepujacych krokéw:

v’ Pierwsza para odczytuje zapis na jednej z kartek i kfadzie j3 na podtodze
wewnatrz pétokregu.

v"Inne pary doktadaja do tej kartki swoje notatki, majgce te sama lub podobng
tresd.

v" Kolejna para odczytuje swoja propozycje zapisu - inne pary doktadaja swoje
- podobne - propozycje.

v’ itd. - az do wyczerpania kartek.

Trener(ka) odnosi sie do zgromadzonych na podtodze propozycji zasad i na tej

podstawie, wspdlnie z grupa redaguje punkty kontraktu na czas szkolenia

i zapisuije je na flipcharcie.

8. Sesje koriczy rundka, w ktdrej uczestnicy przedstawiajg sie na forum grupy -
mozna zaproponowa¢ wykorzystanie wybranych pytan z ,,gwiazdy”, np.: Kim
jestem (KTO?)? GDZIE pracuje? CO tam robie na co dzieri i CO najbardziej lubie w
swojej pracy? oraz, dodatkowo: JAK? (trener prosi o zastosowanie
metaforycznego poréwnania: Jestem JAK..., poniewaz).

Coaching, mentoring - miejsce w systemach edukacji. Profil
kompetenciji coacha, mentora.

BLOK 1.

Status mentoringu i coachingu w polskim i francuskim systemie oswiaty.

Scenariusz nr 2.

Temat: Formalnoprawne podstawy coachingu i mentoringu
w Polsce i we Francji.

CELE ZAJEC:

e Poznanie struktury polskich i francuskich systemdw oswiaty, pomocy
spotecznej, instytucji rynku pracy i zatrudnienia oraz innych, w ktdrych
mozliwe jest indywidualne wsparcie rozwojowe mtodziezy.

e Ustalenie podobienstw i rdznic w rozwigzaniach systemowych
i instytucjonalnych - uruchomienie refleksji o korzystaniu z francuskich
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i polskich rozwigzann w ponadnarodowej wymianie doswiadczen i tworzeniu
nowatorskich form wspierania rozwoju mtodziezy.

Doskonalenie  umiejetnosci  samooceny -  okreslania  potencjatu
instytucjonalnego i osobistego przydatnego w pracy coachingowej
i mentorskiej z mtodzieza oraz wyzwann wymagajgcych zaplanowania
przysztych kierunkéw uczenia sie indywidualnego i instytucjonalnego.

ZAGADNIENIA:

ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU"’:

Mobut Il.

COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI

COACHA, MENTORA.

BLOK 1: STATUS MENTORINGU | COACHINGU W POLSKIM | FRANCUSKIM SYSTEMIE EDUKACJI.

1.1.

1.2.

1.3.

STR. 8-46

FORMALNOPRAWNE PODSTAWY COACHINGU | MENTORINGU.

JAKOSC DZIAtAN OSOB PRACUJACYCH Z MEODZIEZA W SWIETLE WYNIKOW BADAN,
RAPORTOW EDUKACYJNYCH — SZANSE | WYZWANIA DLA COACHINGU | MENTORINGU.

COACHING, MENTORING - PRZYKEADY DOBRYCH PRAKTYK W POLSKIM | FRANCUSKIM
SYSTEMIE EDUKACJI.

METODY | FORMY PRACY:

Mini wyktad
Cwiczenia praktyczne
Mapa mysli

Analiza pola sit
Dyskusja

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

Ewentualnie prezentacja Power Point, laptop, rzutnik
Flipchart

Papier plakatowy

Markery (zestaw réznych koloréw dla 4 grup)
Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:

v' Zatacznik S2/2. Podziat na grupy — materiat pomocniczy (do rozciecia i
wykorzystania w losowaniu)

v' Zatacznik S2/3. Formalnoprawne podstawy indywidualnego wsparcia
rozwoju mtodziezy przez osoby z nig pracujgce w Polsce i we Francji —
instrukcja pracy dla grup (x 8)

v' Zatacznik S2/4. Etykiety — flagi paristwowe (do oznaczania plakatéw)

CZAS TRWANIA ZAJEC:

UWAGI:

2 godziny dydaktyczne

Aranzacja sali - krzesta dla uczestnikéw ustawione w pétokregu, w gtebi sali
ustawione stoliki do pracy w 8 matych grupach.

PRZEBIEG ZAJEC:
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9. Trener(ka) dzieli uczestnikéw na grupy: uczestnicy i uczestniczki losujg
(oddzielnie w grupach narodowych) kartki z jednym z werséw popularnej
piosenki ,,Panie Janie”/”’Frére Jacques” (Zalacznik S2/2. Podziat na grupy -
materiat pomocniczy). Rozpraszajg sie swobodnie w sali, nastepnie na sygnat
osoby prowadzacej zaczynajg spiewad wylosowany wers (w swoim jezyku),
powtarzajac go az do momentu, gdy odszukajg wszystkie osoby spiewajace te
sama fraze/melodie. W ten sposéb utworzg sie 4 grupy polskie i 4 francuskie.
Grupy zajmuja miejsca przy stolikach.

10. Kazda z grup otrzymuje instrukcje do pracy (Zatacznik S2/3. Formalnoprawne
podstawy indywidualnego wsparcia rozwoju mtodziezy przez osoby z niq
pracujgce w Polsce i we Francji). Skupiajac sie na swoim zadaniu, grupa dyskutuje
o rozwigzaniach w swoim kraju, umozliwiajgcych zindywidualizowane wsparcie
rozwojowe mtodziezy przez osoby z nig pracujgce, wskazuje mocne strony tych
rozwigzan oraz ich stabe strony. Swoje ustalenia notuje na plakacie wg wzoru z
instrukgji.

11. Grupy zajmujg miejsca na krzestach ustawionych w pdtokregu i prezentuja
kolejno (Obszar | - prezentacja FR + prezentacja PL, Obszar Il — prezentacja FR i
PL itd.) stworzone plakaty. Po kazdym etapie prezentaciji:

» trener prosi o wskazanie wspdlnych elementéw w danym obszarze -
podkresla je na plakatach czerwonym markerem;

» nastepnie zacheca uczestnikéw, aby porozmawiali (w grupach, a jakich
pracowali przy stolikach) o rozwigzaniach stosowanych w kraju
partnerskim (Polacy o rozwigzaniach francuskich, Francuzi -
o rozwigzaniach polskich) i wskazali te, ktére s3, ich zdaniem,
interesujace i warte zaadaptowania w swoim kraju/instytucji/placéwece.
Obok tych rozwigzan na plakacie trener przykleja etykietke — flage kraju
»Kupujacego” dane rozwiazanie (Zatacznik S2/4).

12. Trener(ka) prosi uczestnikdw i uczestniczki warsztatéw o zanotowanie
w ,,Diariuszu” waznych, ich zdaniem, spostrzezeri, a nastepnie zacheca do
podzielenia sie z grupg trescig notatek.

13. Na zakoriczenie tej sesji trener(ka) zaprasza uczestnikédw do wspdinego,
dwujezycznego odspiewania piosenki ,,Panie Janie”/ ,,Frére Jacques”.

Scenariusz nr 3.
Temat:

Kompetencje kluczowe jako podstawa wszechstronnego
i spersonalizowanego rozwoju mfodziezy wspieranej przez
osoby z nig pracujace.

CELE ZAJEC:
e Analizowanie skfadnikdw europejskich kompetencji kluczowych w celu
wytonienia wiedzy, umiejetnosci i postaw najwazniejszych w pracy coacha i
mentora — przewodnika mtodziezy.
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e Doskonalenie  umiejetnosci samooceny -  okreslania  potencjatu
instytucjonalnego i osobistego przydatnego w pracy coachingowej i
mentorskiej z mtodziezg oraz wyzwanh wymagajacych zaplanowania
przysztych kierunkéw uczenia sie indywidualnego i instytucjonalnego.

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU”

Mobut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 1: STATUS MENTORINGU | COACHINGU W POLSKIM | FRANCUSKIM SYSTEMIE EDUKACJI.
1.1.  FORMALNOPRAWNE PODSTAWY COACHINGU | MENTORINGU.

1.2. JAKOSC DZIALAN OSOB PRACUJACYCH Z MLODZIEZA W SWIETLE WYNIKOW
BADAN, RAPORTOW EDUKACYJNYCH — SZANSE | WYZWANIA DLA COACHINGU
I MENTORINGU.

STR. 8-40
e Formalnoprawne podstawy wszechstronnego i spersonalizowanego rozwoju
polskiej i francuskiej mtodziezy wspieranej przez osoby z nig pracujace.
e Jakos¢ dziatai oséb pracujacych z mtodzieza w swietle wynikédw badan,
raportéw edukacyjnych - szanse i wyzwania dla coachingu i mentoringu.

METODY | FORMY PRACY:
e Mini wyktad
e Cwiczenia praktyczne
e Mapa mysli
e ,,Gadajaca sciana”
e Dyskusja
MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e Ewentualnie prezentacja Power Point, laptop, rzutnik
e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:

v’ Zatacznik S2/4. Etykiety - flagi do oznaczania map mysli
wykorzystywanych w ¢wiczeniu.

v' ZakacznikS3/5. Instrukcja do ¢wiczenia ,,Wedrujace kompetencje”.

v’ ZalacznikiS3/6A, 6B, 6C, 6D, 6E, 6F, 6G, 6H — kompetencje kluczowe
rekomendowane przez Parlament Europejski i Rade Europy w uczeniu
sie przez cate zycie (kazdy zatacznik do powielenia w dwdch
egzemplarzach, w formacie A3).

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 2 godziny dydaktyczne
UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta dla uczestnikéw ustawione w pdtokregu, w giebi
krzesta ustawione w dwdch okregach (jak na schemacie w Zataczniku S3/s.
Instrukcja do ¢wiczenia ,,Wedrujgce kompetencje”).

PRZEBIEG ZAJEC:
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1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikéw w tematyke sesji - prezentuje
najwazniejsze informacje dotyczace Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia
sie przez cate zycie (2006/962/WE). llustracja mini wyktadu moze by¢
prezentacja multimedialna lub plakat z mapa mysli ,,Kompetencje kluczowe w
uczeniu sie przez cate zycie” (wzdr w ,,Programie”).

Trener(ka) objasnia uczestnikom przebieg ¢wiczenia - wrecza im instrukcje
(zakacznik S3/5. Instrukcja do ¢wiczenia ,, Wedrujqce kompetencje”).

Uczestnicy zajmujg miejsca w swoich kregach. Kazda para (1-8) otrzymuje
odpowiedni zatgcznik:

1. Zatacznik S3/6A. Kompetencja POROZUMIEWANIE SIE W JEZYKU
0JCZYSTYM,

2. Zatacznik S3/6B.  Kompetencja POROZUMIEWANIE SIE W JEZYKACH
OBCYCH,

3. Zaftacznik S3/6C. Kompetencje MATEMATYCZNE | PODSTAWOWE
KOMPETENCJE NAUKOWO-TECHNICZNE (na dwdch kartach A3),

4. Zatacznik S3/6 D. Kompetencje INFORMATYCZNE,

5. Zatgcznik S3/6 E. Kompetencja UMIEJETNOSC UCZENIA SIE,

6. Zatacznik S3/6 F. Kompetencje SPOLECZNE | OBYWATELSKIE (na dwdch
kartach A3),

7. Zatacznik S3/6 G. Kompetencje INICJATYWNOSC | PRZEDSIEBIORCZOSC,

8. Zatacznik S3/6 H. Kompetencja SWIADOMOSC | EKSPRESJA KULTURALNA.

Uwaga! Przed rozdaniem map trener oznacza je ,,etykietami” — nakleja w ich

rogu odpowiedni znaczek z flagg PL lub FR.

Trener daje sygnat do rozpoczecia pierwszej rundki, a potem, co pie¢ minut,

kolejnej.

Po zakoriczeniu ostatniej rundki pary 1-8 PL i FR zawieszajg obok siebie swoje
mapy — powstaje w ten sposdb ,,gadajaca sciana” — miejsce, ktdre jest widoczne
dla wszystkich uczestnikdw, ktérzy moga obejrzed ostateczny efekt ¢wiczenia.

Trener inicjuje przy ,,gadajacej scianie” dyskusje:

e Jaka wiedza okazata sie w swietle wynikéw tego cwiczenia najbardziej
pozqdana w pracy osoby wspierajgcej indywidualny rozwdéj mtodziezy - ktdre
elementy wiedzy miaty najwiecej wskazari? Ktérych kompetencji dotyczy ta
wiedza?

e Jakie umiejetnosci okazaty sie najbardziej pozgdane — co wskazywaliscie tutaj
najczesciej? W ktérej kompetencji sie mieszczg?

e Jakie postawy, przekonania, wartosci okazaty sie najbardziej pozgdane? Ktérych
kompetencji dotyczg?

Na podsumowanie dyskusji trener prezentuje uczestnikom dane z raportu Komisji
Europejskiej/EACEA/Eurydice, 2012. Developing Key Competences at School in
Europe: Challenges and Opportunities for Policy. (Rozwijanie kompetencji
kluczowych w szkotach w Europie. Wyzwania i mozliwosci tworzenia polityki
edukacyjnej) Raport Eurydice. Mozna wykorzysta¢ do podsumowania prezentacje
multimedialna.

7. Uczestnicy zsiadajg w potokregu. Trener pyta ich o opinie na temat uzytecznosci

zastosowanych na tej sesji ¢wiczen w pracy z mtodzieza.

8. Ostatnie minuty sesji sg poswiecone uzupetnieniu ,,Diariuszy”.
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Scenariusz nr 4.

Temat:
Czynniki wplywajace na skutecznos¢ uczenia sie
i rozwoju mtodziezy a kompetencje oséb z nig pracujacych.
CELE ZAJEC:

¢ Analizowanie czynnikéw wptywajacych na skutecznos¢ uczenia sie i rozwoju
mtodziezy w celu okreslenia kompetencji najwazniejszych w pracy oséb z nig

pracujacych.
e Doskonalenie  umiejetnosci samooceny -  okreslania  potencjatu
instytucjonalnego i osobistego przydatnego w pracy coachingowej

i mentorskiej z mtodzieza oraz wyzwan wymagajacych zaplanowania
przysztych kierunkéw uczenia sie indywidualnego i instytucjonalnego.

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU"’:

MobDut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA .

BLOK 1: STATUS MENTORINGU | COACHINGU W POLSKIM | FRANCUSKIM SYSTEMIE EDUKACJI.

1.2. JAKOSC DZIALAN OSOB PRACUJACYCH Z MLODZIEZA W SWIETLE WYNIKOW BADAN,
RAPORTOW EDUKACYJNYCH — SZANSE | WYZWANIA DLA COACHINGU
I MENTORINGU

STR.18-40
e Czynniki wptywajace na skutecznos¢ uczenia sie i rozwoju miodziezy w
Swietle raportdw, ekspertyz i prognoz miedzynarodowych i krajowych

e Polscy i francuscy nauczyciele na tle miedzynarodowym - wnioski z badania
TALIS oraz z badan krajowych

e Jakos¢ dziatai osdéb pracujgcych z mtodzieza w sSwietle wynikdw badan,
raportéw edukacyjnych - szanse i wyzwania dla coachingu i mentoringu.

METODY | FORMY PRACY:
e Mini wyktad
e Cwiczenia praktyczne
e Poker kryterialny
e Dyskusja
e Film

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e Ewentualnie prezentacja Power Point, laptop, rzutnik
e Papier plakatowy, markery, klej
e Cenkiw trzech kolorach (pomarariczowe, z6tte, zielone)

e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:
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v’ Zalgcznik S4/7. Czynniki wptywajgce na sukcesy uczniéw - instrukcja
gry w pokera kryterialnego.

v’ Zalgcznik S4/8. Czynniki wptywajgce na sukcesy uczniéw - karty do
pokera kryterialnego.

v’ Zalgcznik S4/9. Czynniki wptywajace na sukcesy ucznidw - badania
prof. Johna Hattiego.

v’ Zakacznik S4/10. Samoocena jako kluczowy czynnik sukcesu oséb
uczacych sie.

v' Zatacznik S4/11. Obraz polskich i francuskich nauczycieli w badaniach
TALIS 2013 — materiat pomocniczy dla trenera.

e Wybrany przez trenera wyktad prof. Johna Hattiego: wyktad na
konferencji TEDxTalks w Norrképing w Szwediji -
https://www.youtube.com/watch?v=rzwJXUieDoU lub wersja z polskimi
napisami: http://www.edunews.pl/badania-i-debaty/badania/2832-osiem-
zasad-istotnych-w-pracy-nauczyciela

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 4 godziny dydaktyczne

UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta dla uczestnikéw ustawione w pdétokregu, w glebi
stoliki do pracy w 3-5-osobowych grupach.

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikéw w tematyke sesji — informuje o badaniach
prowadzonych przez zespdét Johna Hattiego (zakres, metodologia).

Trener(ka) dzieli uczestnikéw na 3-5-osobowe grupy, ktére zajmujg miejsca przy
stolikach. Rozdaje instrukcje do pracy metodg pokera kryterialnego (Zatacznik
S4/7. Czynniki wplywajgce na sukcesy ucznidw - instrukcja gry w pokera
kryterialnego), a po zapoznaniu sie przez uczestnikdw z jej trescig i
przygotowaniu przez kazda grupe planszy do gry, wrecza straznikom kart
zestaw kart do pokera (Zatacznik S4/8. Czynniki wplywajqce na sukcesy ucznidw —
karty do pokera kryterialnego). Informuje, ze na utozenie wszystkich kart
przewidziano 15 minut.

Grupy grajg w pokera kryterialnego - trener(ka) sygnalizuje uptyw czasu.

Po zakonczeniu gry nastepuje prezentacja plakatéw na forum.
Trener wrecza uczestnikom informacje o wynikach badan prof. Johna Hattiego
(zakacznik S4/9. Czynniki wptywajgce na sukcesy ucznidw - badania prof. Johna
Hattiego). Inicjuje dyskusje, zadajac pytania:
V' Ktdra grupa wytonita kluczowe dla sukcesu ucznia czynniki podobne jak w
badaniach?
v' Co Was najbardziej zaskoczyto w wynikach badan?
V" Jak rozumiecie samoocene? Co sie na nig sktada? Jakie sq przejawy i skutki
zanizonej samooceny? Jakie sq przejawy i skutki zawyzonej samooceny?
Czym charakteryzuje sie zdrowa samoocena?
Na podsumowanie tej czesci dyskusji trener wrecza uczestnikom
materiat dotyczacy samooceny (Zalacznik S4/10. Samoocena jako
kluczowy czynnik sukcesu uczgcych sie w swietle badari prof. Johna
Hattiego), zaprasza do indywidualnej lektury, a potem do krdtkiej
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rozmowy w parach o tym, co jest dla osoby pracujacej z mtodzieza
wazne, by méc budowac zdrowa samoocene nastolatka.

Jakie wnioski dla 0séb pracujgcych z mtodziezq wynikajg z badari Johna
Hattiego oraz innych badaczy, ktérych zacytowano w opracowaniu
dotyczgcym samooceny? (wnioski zapisuje na flipcharcie)

Jakie umiejetnosci/kompetencje oséb pracujgcych z mtodziezg wydajq sie
najbardziej potrzebne w swietle badan? (propozycje notuje na flipcharcie)
Jak oceniacie swdj indywidualny poziom posiadania tych kompetencji?
Tutaj trener(ka) rozdaje uczestnikom cenki w trzech kolorach. Prosi, aby
kazdy podszedt do plakatu i przykleit: pomarariczowa cenke przy
kompetencjach, ktdre posiada w stopniu wysokim; zdtta — w stopniu
podstawowym; zielong - przy kompetencjach, ktére s3 dla niego
wyzwaniem. Krétko omawia z grupg wyniki tego mini badania.

6. Trener(ka), w mini wyktadzie, przekazuje uczestnikom najwazniejsze informacje

7.

o obrazach polskich i francuskich nauczycieli w swietle badania TALIS 2013
(zakacznik S4/11. Obraz polskich i francuskich nauczycieli w badaniach TALIS 2013 -
materiat pomocniczy dla trenera).

Trener(ka) zaprasza uczestnikdw do obejrzenia wystapienia prof. Johna
Hattiego (wybrany wykfad).

8. Na zakoriczenie sesji uczestnicy uzupetniajg swdj,,Diariusz”.
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BLOKII.

Coaching i mentoring jako metoda wspierania rozwoju oséb
uczacych sie.

Scenariusz nr 5.

Temat:
Coaching i mentoring jako metoda wspierania rozwoju oséb
uczycych sie. Dylematy terminologiczne.

CELE ZAJEC:
e Uporzadkowanie terminologii dotyczacej proceséw coachingu i mentoringu -
uswiadomienie réznic i podobienstw.
e Okreslenie najwazniejszych kompetencji oséb wspierajacych coachingowo i w
procesie mentoringu rozwdj mtodziezy.

e Wzbudzenie refleksji o potencjale i pozadanych $ciezkach rozwojowych
wychowanka/ucznia. z ktdérym uczestnik/uczestniczka planuje wspdtprace
coachingowg i mentorska.

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU””:

MobDut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 2: COACHING | MENTORING JAKO METODA WSPIERANIA ROZWOJU OSOB UCZACYCH SIE.
2.1. COACHING, MENTORING — DEFINICJE | DYLEMATY TERMINOLOGICZNE.
2.2. COACHING | MENTORING — IDEA | CELE WYKORZYSTANIA W PRACY Z MLODZIEZA.
STR. 46-65

e Coaching, mentoring — definicje i dylematy terminologiczne.

e Coaching i mentoring — idea i cele wykorzystania metod w pracy z mtodzieza.
METODY | FORMY PRACY:

e Mini wyktad

e Cwiczenia praktyczne

e Film

e Dyskusja
MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e laptop, rzutnik, gtosniki

o film Akeelah i jej nauczyciel, 2006, USA, scen. i rez. Doug Atchison (fragmenty)

e papier plakatowy, marker

e kolorowe kartki A4 (czerwone, niebieskie, biate, z6tte)

e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:
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v' Zatgcznik S5/12. Instrukcja do pracy z filmem

v' Zatacznik S5/13. Wybrane definicje coachingu i aforyzmy oddajace jego
istote (mapa mysli)

v’ Zalacznik Ss5/14. Wybrane definicje mentoringu i aforyzmy oddajace
jego istote (mapa mysli)

v Zalacznik Ss/15. Karty do (¢wiczenia ,,Coaching a mentoring”
(powielone na papierze samoprzylepnym)

V' Zatgcznik S5/16. Wzdr tabeli do ¢wiczenia ,,Coaching a mentoring”

v’ Zalacznik Ss5/17. ,,Ludzik” - wizja rozwoju mojego podopiecznego |
mojej podopiecznej

v Zalgcznik S5/18. Teoria osobowosci Tylora Hartmana - cechy
podopiecznego, wskazdéwki dla mentora/coacha

v’ Zalacznik S4/10. Samoocena jako kluczowy czynnik sukcesu oséb
uczacych sie (zatacznik wykorzystywany/przypominany przed praca z
filmem).

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 4 godziny dydaktyczne

UWAGI:

e Aranzacja sali - krzesta dla uczestnikéw ustawione w pdétokregu, w gtebi
stoliki do pracy w 4 grupach.

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikdw w tematyke sesji — zaprasza do obejrzenia
fragmentu filmu Akeelah i jej nauczyciel (2006, USA, scen. i rez. Doug Atchison).
Informuje o zadaniu zwigzanym z projekcja (obserwacja jednego sposréd
dziewieciorga wybranych bohateréw filmu, skupienie sie na jego cechach,
zachowaniu, postawie, jezyku itp.). Prosi o zapamietanie lub/i hastowe
notowanie najwazniejszych spostrzezen, stéw itp. Dzieli uczestnikdw na 9
zespotéw (dwuosobowych lub trzyosobowych), wrecza im odpowiednig
instrukcje pracy (Zalacznik S5/12. Akeelah i jej otoczenie — instrukcje do pracy z
filmem).

Uczestnicy ogladaja fragment filmu (od poczatku do 16. minuty projekcji - do
korica sceny drugiego spotkania Akeelah z dyrektorem szkoty w jego gabinecie)
- woéwczas trener(ka) wtgcza stop-klatke.

Przez 5 minut tocza sie rozmowy w parach/tréjkach — uczestnicy wymieniajg sie
spostrzezeniami i ustalajg odpowiedzi na pytania dotyczace bohatera, ktérego
obserwowali.

Kazda z grup zwieZle prezentuje na forum swoje ustalenia. Trener(ka)
uzupetnia w razie potrzeby przekazywane informacje, zwracajgc uwage na
istotne dla charakterystyki bohatera sytuacje, zachowania, stowa, np.:

v" Monolog Akeelah na poczatku filmu: Znacie to uczucie, kiedy niewazne,
gdzie sie jest i co sie robi, po prostu nigdzie nie pasujesz? Nie wiem, jak to
sie nazywa. Wyobcowanie? Odsuniecie? Wykluczenie? Nie, nie pasujq... Ale
to sie musi jakos nazywac¢, bo tak wiasnie caty czas czuje. Jej
samodzielnos¢, a jednoczesnie samotnos¢ (Nie potrzebuje pomocy. Sama
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sobie poradze lub: Ale ja nie lubie swojej szkoty. Dlaczego mam cos dla nich
robic?).

v Wyraznie zanizong samoocene dziewczynki, przejawy samoodtracenia,
silny strach przed porazka i reakcjg réwiesnikéw (por. Zalacznik S4/10).
Samoocena jako kluczowy czynnik sukcesu uczacych sie), np.: Zeby
wszyscy mnie nazywali mqdralq i dziwakiem? Nie zgadzam sie lub: Méwitam
panu, ze nie chce tego robi¢. Smiejg sie ze mnie lub: Stawad przed
wszystkimi? Chyba bym sie zsikata lub: Ale nie umiatam powtérzyé stowa
konciliencja lub: Nie chce. Wszyscy bedq sie na mnie gapi¢. | bedzie kupa
stéwek, ktérych nie znam.).

v’ Zanizong samoocene Georgii, przyjaciétki Akeelah, a jednoczesnie
cechujaca ja samoakceptacje; wspierajgca postawe w relacjach z Akeelah
(entuzjastyczna, naturalna reakcja na poprawne odpowiedzi w szkolnym
konkursie; Wezmiesz udziaf? Bytabys w tym dobra; Wykopatas dzisiaj
wszystkich!; Ale umiatas wszystkie inne stowa!; Gdybym ja znata takie stowa,
mogtabym zostac stewardessg.).

v Zawyzong samoocene i jej przejawy u Terrence’a (Styszatem. Ty przeciw
bogatym biatym gnojkom. Skopigq ci twdj czarny tytek.) i mobbingujacych ja
kolezanek z klasy (Ty, dziwaku! Masz nam zrobic¢ zadanie z angielskiego.
Mdwig, ze jestes mqgdrala. (...) Jestes, i to jeszcze jak. Zawsze dostajesz
szdstki lub: Wcale nie jest taka mqdra!)

v’ Zdrowag samoocene Devona, brata Akeelah, jego optymizm i wiare
w potencjat siostry, umiejetne wsparcie (Zaczne latac i skoricze college,
zanim sie zorientujesz lub: Opuszczasz lekcje? (...) Raczej tego nie réb lub:
Boisz sie? Daj spokdj. A myslisz, ze jak ja sie czutem, kiedy miatem skoczy¢
z samolotu pierwszy raz? Cate moje ciato krzyczato NIE ROB TEGO! Ale mézg
musi by¢ mqgdrzejszy niz ciato lub: To zréb to dla taty. Wiesz, jakiego miat
Swira na punkcie stéw. Cieszytby sie, ze bierzesz w tym udziat.).

v Jezyk i komunikaty, jakimi postugujg sie dorosli w relacjach z Akeelah,
np.:

o pytania i komunikaty ,,rozliczajgce” z obowigzkdéw i powinnosci
(To moze zgadzasz sie zostawal caty semestr po lekcjach za
nieobecnosci?) a pytania i komunikaty otwierajace jej refleksje
o wihasnych celach i potencjale (Chcesz [bra¢ udziat w konkursie]?
- pyta Akeelah jej brat; Ona ma potencjat, ale potrzebuje coacha).
Trudno dostrzec w innych dialogach w tym fragmencie filmu
podobnie ,,neutralne”, otwierajgce pytania i komunikaty
kierowane do nastolatki;

o opinie i oceny osiagnie¢ dziewczynki (Mogtabys by¢ najlepszq
uczennicg. Ale nie odrabiasz prac domowych i czesto nie pojawiasz
sie na lekcjach. Co sie dzieje?);

o ,nakazy” niepozostawiajace nastolatce wyboru, niedajace jej
szans na samodzielne podejmowanie decyzji (Do mojego
gabinetu, prosze; Wezmiesz dzis udziat w konkursie. Rozumiemy

sie?)
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10.

v’ Postawe i przekonania matki (No i dobrze. Zostan na ziemi. Niech biali
latajg. Ty bgdZ tam, gdzie twoje miejsce.)

Pary/tréjki otrzymuja od trenera materiat do lektury — mapy mysli (Zatacznik
S5/13. Wybrane definicje coachingu i aforyzmy oddajgce jego istote oraz Zatacznik
S5/14. Wybrane definicje mentoringu i aforyzmy oddajqgce jego istote). Trener(ka)
prosi o lekture i rozmowe w parach/tréjkach o podobieristwach i réznicach
miedzy coachingiem i mentoringiem.
Kazda para/tréjka uczestnikdw losuje karty z fragmentami charakterystyki
coachingu lub mentoringu (Zatacznik S5/15. Karty do cwiczenia ,,Coaching a
mentoring” — przed losowaniem karty nalezy potasowac). Trener zaprasza do
rundki (do wyczerpania kart): kazdy zespét odczytuje gtosno tekst ze swojej
karty i decyduje, czy opis dotyczy coachingu, czy mentoringu. Karte przykleja w
odpowiedniej kolumnie tabeli narysowanej na plakacie i zawieszonej na
flipcharcie (Zatacznik S5/16. Wz4r tabeli do ¢wiczenia ,,Coaching a mentoring”).
Trener(ka) prosi uczestnikéw/uczestniczki, aby pomysleli o tym wychowanku/tej
wychowance, z ktérym/ktdrg beda wspdtpracowad w procesie indywidualnego
wsparcia rozwojowego z wykorzystaniem mentoringu, coachingu. Prosi, aby
kazdy wybrat kartke A4 w kolorze, ktéry kojarzy sie z wybrang osobg, zgigt
kartke w pionie i wykona¢ ,,wydzieranke” - ludzika. Kiedy ,,ludziki”’ s3 gotowe,
trener(ka) prowadzi uczestnikéw krok po kroku przez ¢wiczenie (opis: Zatgcznik
S5/17. ,,Ludzik” - wizja rozwoju mojego podopiecznego | mojej podopiecznej).
Uczestnicy/uczestniczki t3cza sie w pary, w ktérych rozmawiaja o efektach tego
¢wiczenia, szukajag rdznic i podobieristw w swoich notatkach, zastanawiaja sie
nad wartoscig ¢wiczenia i mozliwosciami jego zastosowania w pracy
z mtodzieza. Swoje spostrzezenia i pomysty notujg w ,,Diariuszach”, a ochotnicy
dziela sie trescig notatek z cata grupa.
Trener(ka), nawiagzujgc do wyboru koloru kartki na wydzieranke, informuje
uczestnikdw/uczestniczki o teorii osobowosci opartej na kodzie koloréw Tylora
Hartmana'. Mozna wreczy¢ uczestnikom materiat do samodzielnej lektury
(zakacznik S5/18. Teoria osobowosci Tylora Hartmana - cechy podopiecznego,
wskazéwki dla mentora/coacha) i zaproponowa¢ im w wolnym czasie
wykonanie testu Hartmana (odsytajagc do dostepnych w sieci narzedzi
diagnostycznych).
Przed przerwa uczestnicy zawieszajg wykonane przez siebie ludziki na
»gadajacej Scianie”.

1

Kwestionariusz Tylora Hartmana PL: http://www.oeiizk.edu.pl/wychowawca/debowska/3.pdf
interpretacje te-stéw:

http://drogamanagera.pl/typy-osobowosci/,

http://zskesowo.kopi.edu.pl/userfiles/file/beata/kwestionariusz_osobowosciowy interpretacja w
ynikow.pdf
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BLOK Ill. Kompetencje i warunki pracy coacha i mentora.

Scenariusz nr 6.

Temat:
Coach/mentor w akcji - etapy wspoétpracy z podopiecznym
i kompetencje jego opiekuna przydatne na kazdym z etapdw.

CELE ZAJEC:
e Dostarczenie uczestnikom wiedzy na temat etapdw mentoringu i coachingu
we wspotpracy z podopiecznym.
e Okreslenie najwazniejszych kompetencji o0séb wspierajagcych mtodziez
w kontekscie charakterystyk poszczegdlnych etapdw wspdtpracy.

e Wzbudzenie refleksji o potencjale i pozadanych $ciezkach rozwojowych
wychowanka/ucznia. z ktdérym uczestnik/uczestniczka planuje wspdtprace
coachingowg i mentorska.

e Wzbudzenie refleksji o zasobach wtasnych osoby planujacej wspieranie
mtodego cztowieka z wykorzystaniem mentoringu i technik coachingowych.

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU"’:

Mobut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 2: COACHING | MENTORING JAKO METODA WSPIERANIA ROZWOJU OSOB UCZACYCH SIE.
2.2. COACHING | MENTORING — IDEA | CELE WYKORZYSTANIA W PRACY Z MtODZIEZA.
BLOK 3: KOMPETENCJE | WARUNKI PRACY COACHA | MENTORA
3.1.: PROFIL KOMPETENCJI COACHA, MENTORA.

e Kompetencje kluczowe osoby pracujgcej z mtodziezg w roli jej przewodnika —
coacha, mentora

e Cechy osobowosci dorostego pracujacego z mtodzieza

e Kompetencje zwigzane z warsztatem pracy mentora

e Kompetencje zwigzane z warsztatem pracy osoby stosujacej techniki
coachingowe w pracy z mtodzieza

STRONY: 56-76
METODY | FORMY PRACY:
e Wyktad
e Cwiczenia praktyczne
e Film
e ,Balon”

e Dyskusja
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MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e laptop, rzutnik, gtosniki

o film Akeelah i jej nauczyciel, 2006, USA, scen. i rez. Doug Atchison (fragmenty -
zgodnie z zatacznikiem 19.)

¢ Plakat z zapisanymi pytaniami/poleceniami do projekcji fragmentdw filmu

e Plakat z narysowanym schematem balonu powietrznego, kartki A4 — etykiety
z zapisanymi pytaniami do balonu

e Karteczki samoprzylepne post-it w trzech kolorach

e 4 arkusze papieru plakatowego z nagtéwkami: 1) Krystalizowanie sie relacji, 2)
Wyznaczanie celdw, 3) Rozwdj relacji - wilasciwa praca nad postawionymi
celami; 4) Zakonczenie

e markery (po jednym na tréjke uczestnikéw)
o kartki A4 przeciete na pétw poziomie (po kilka dla kazdej tréjki)
e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:

v’ Zatacznik S6/19. Rozwdj relacji w mentoringu

v’ Zalacznik S6/20. Mentor/coach w akcji — dialogi z wybranych scen
filmu Akeelah i jej nauczyciel. Materiat pomocniczy dla trenera

v' Zalgczniki S6/21 A - 21F.  Mentor/coach w akcji. Kompetencje
przydatne na réznych etapach wspdtpracy =z  uczacymi
sie/podopiecznym.

v’ Zalacznik S6/22. Nasze kompetencje komunikacyjne we wspdtpracy
z podopiecznymi. Schemat plakatu do diagnozy.

v’ Zalgcznik S4/10. Samoocena jako kluczowy czynnik sukcesu oséb

uczacych sie (materiat  wykorzystywany/przypominany w razie
potrzeby).

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 4 godziny dydaktyczne

UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta dla uczestnikdw ustawione w pdtokregu, na wprost
ekranu.

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikdw w tematyke sesji — objasnia ¢wiczenia
z fragmentami filmu Akeelah i jej nauczyciel. Poprzednia sesja pomogta poznac
mtoda bohaterke filmu oraz srodowisko, w jakim funkcjonuje. Ta sesja umozliwi
uczestnikom przesledzenie kolejnych etapéw wspdtpracy i rozwoju relacji
doktora Larabee z Akeelah.

Trener(ka) dzieli uczestnikdw na nowe trzyosobowe zespoty i wrecza im
schemat ilustrujacy rozwdj relacji w mentoringu (Zatacznik S6/19. Rozwdj relacji
w mentoringu). Prosi o lekture zatacznika, a nastepnie pyta, do ktérego etapu
mozna zaliczy¢ kontakty dziewczynki z profesorem, ktdre byty widoczne
w ogladanym na poprzedniej sesji fragmencie (odp.: etap krystalizowania sie
relacji).

Trener(ka) odstania zapisane na plakacie pytania, na ktére nalezy szukaé
odpowiedzi, ogladajac kolejne fragmenty filmu:
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1) Jaki to etap rozwoju relacji mentora/coacha z podopieczng? Jakie elementy
tego etapu dostrzegliscie w oglgdanych scenach?

2) Co pomaga, a co utrudnia wspdtprace dra Larabee i Akeelah?

3) W jakiej roli wystepuje w tym fragmencie dr Larabee — mentora czy/i coacha?

4) Co o tym sSwiadczy? Jakie komunikaty/pytania/zachowania charakterystyczne
dla roli mentora lub/i coacha dostrzegliscie we fragmencie filmu?

5) Jak postrzegacie Akeelah w poréwnaniu z momentem, gdy jq poznaliscie? Czy
dostrzegacie w niej zmiany? Jesli tak, to na czym one polegajq?

6) Jakie kompetencje (wiedza, umiejetnosci lub/i postawy) mentora/coacha sq
szczegdlnie wazne na tym etapie wspdtpracy z podopieczng? Nazwijcie je

i zapiszcie swoje ustalenia na kartkach (kazda nazwa kompetencji na oddzielnej

kartce - obok nazwy kompetencji zapiszcie M lub/i C, klasyfikujgc te

kompetencje jako typowgq dla roli coacha, mentora lub dla obu tych rél) -
naklejcie kartke na odpowiednim plakacie (odnoszgcym sie do etapu rozwoju
relacji w mentoringu).

4. Trener(ka) zaprasza do obejrzenia pierwszego fragmentu filmu (Zatacznik
S6/20 - Odstona 1.). Po projekgji prosi o pieciominutowa rozmowe w tréjkach,
ktérej finatem jest zanotowanie nazw pozadanych kompetencji
mentora/coacha.

5. Gdy uczestnicy wykonaja to zadanie, trener(ka) aranzuje rundke do wyczerpania
kartek, w ktdrej kolejne zespoty przyklejajg kartki z kompetencjami na
odpowiednim (tutaj na 1.) plakacie. Uwaga! Zespoty odczytujg kolejno po jednej
kartce/nazwie kompetencji, nie powtarzajac tych, ktdre juz zostaty przyklejone
na plakacie.

Ten sposdb postepowania powtarza sie az do odstony 5.
Trener(ka) zaprasza uczestnikédw do dyskusji, moderujac jg pytaniami:

v' Czy w relacji mentora/coacha z podopiecznym zawsze wystepujg dwa
kolejne, wymienione na schemacie (Zatacznik S6/19.) etapy: 5. Dalsze
dziatania — przeksztatcenie relacji mentorskiej w przyjacielskie, nieformalne
stosunki oraz 6. Okres inkubacji — ,,czas niedziatania, by zasiane w umystach
uczniéw ziarno miato czas zakietkowac i wydac plony”? Dlaczego?

v' Czy etap 7. Ewaluacja (,,czas zbierania plonéw i szacowania zyskéw”,
ocenianie) zawsze wystepuje w relacji mentora/coacha z podopiecznym?
Dlaczego?

v' Dlaczego wazny jest etap ewaluacji w tej relacji?

v' Jakie kompetencje s3 wazne dla osoby pracujgcej z mtodziezg na etapie
7. Ewaluacja (,,czas zbierania plonéw i szacowania zyskéw”, ocenianie)?

Trener(ka) zawiesza kolejny plakat - z nagtéwkiem 7. Ewaluacja i zapisuje na nim
podawane przez uczestnikdw nazwy kompetencji z oznaczeniami C lub/i M.

8. Uczestnicy ogladaja ostatni fragment filmu Akeelah i jej nauczyciel (Zatacznik
S6/19. Odstona 6.) - trener(ka) prosi ich wczesniej, aby sprébowali i tym razem
odpowiedzie¢ na pytania z plakatu (w przypadku pytania 6. zapisali te
kompetencje, ktdrych nie uwzglednili w poprzednim ¢wiczeniu, odnoszgce sie
do etapu ewaluacji). Po projekg;ji i krétkiej dyskusji w trzyosobowych zespotach
uczestnicy uzupetniaja plakat 7. Ewaluacja.
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9.

10.

1.

12.

13.

14.

15.

Trener(ka) tworzy szes¢ zespotéw. Kazdy z nich otrzymuje jeden z zalacznikéw
S6/21 A - 21F. Mentor/coach w akcji. Kompetencje przydatne na réznych etapach
wspdtpracy z uczqgcymi sie/podopiecznym, analizuje jego tres¢ i uzupetnia plakaty
istotnymi kompetencjami, ktdre nie zostaty uwzglednione w poprzednich
¢wiczeniach (zespoty kolejno uzupetniaja plakaty, informujac catg grupe, jakie
kompetencje uznaty za istotne i warte dopisania do plakatéw).

Trener(ka) prosi, aby uczestnicy pomysleli chwile o swoich kompetencjach
komunikacyjnych. Odstania plakat z narysowanym schematem balonu
(zalacznik  S6/22). Nasze kompetencje komunikacyjne we wspdtpracy
z podopiecznymi. Schemat plakatu do diagnozy) i przyczepia obok kosza etykiete
z pytaniami:

v’ Jakie sg moje mocne strony w komunikacji z podopiecznymi? Ktére
kompetencje komunikacyjne opanowatem/opanowatam najlepie;j?

Rozdaje uczestnikom pomarariczowe kartki post-it i prosi, aby kazdy zapisat
nazwe kompetencji komunikacyjnej, bedacej jego najmocniejsza strong. Jesli jest
ich kilka, nalezy je zapisa¢ na oddzielnych kartkach.

Uczestnicy podchodza do plakatu i przyklejaja swoje kartki na poziomie kosza
balonu.

Trener(ka) powtarza schemat dziatania, zawieszajgc na plakacie, obok czaszy
balonu, druga etykiete z pytaniami:

v" Nad ktérymi kompetencjami komunikacyjnymi chce pracowaé w
najblizszej przysztosci? Ktére kompetencje komunikacyjne sq dla mnie
wyzwadniem?

Uczestnicy zapisujg odpowiedzi na zdttych kartkach i przyklejaja je na czaszy
balonu.

Ostatnim etapem ¢wiczenia jest diagnoza przeszkdéd w skutecznej komunikacji z

podopiecznymi. Odpowiedzi pytania

v' Co przeszkadza mi w skutecznej komunikacji z podopiecznymi? Jakie
bariery w tej komunikacji sq dla mnie najwiekszg trudnoscig?

uczestnicy zapisuja na niebieskich kartkach i przyklejajg na poziomie balastu.
Trener(ka) moze wspdlnie z grupa dokonac analizy zebranych na balonie danych
(pogrupowac podobne wypowiedzi, nazwa¢ tak powstate kategorie — obszary,
sformutowad wnioski). Analiza moze by¢ takze wykonana na przerwie przez
samego trenera, a jej wyniki zaprezentowane grupie na poczatku kolejnej sesji,
rozpoczynajacej blok zwigzany z komunikacja.

Trener pyta, jakie zastosowanie w pracy z podopiecznymi moze mie¢ metoda
balonu.

Na zakoriczenie sesji trener(ka) prosi o sporzadzenie notatki w ,,Diariuszu”.
Chetni moga podzieli¢ sie swoimi przestaniami z grupa.
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Scenariusz nr 7.

Temat:
ABC komunikacji interpersonalnej. Bariery komunikacyjne i sposoby
ich przezwyciezania.

CELE ZAJEC:
e Aktualizacja wiedzy uczestnikdw z zakresu komunikacji interpersonalnej.

e Doskonalenie umiejetnosci nawigzywania kontaktu
z podopiecznym/podopieczna.

e Doskonalenie umiejetnosci utrzymywania i rozwijania relacji
z podopiecznym/podopieczng w oparciu o zasady skutecznej komunikacji
(aktywne stuchanie, facylitacja, spdjnos¢ komunikatéw werbalnych
i niewerbalnych).

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU"’:

MobDut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 3: KOMPETENCJE | WARUNKI PRACY COACHA | MENTORA.
3.1.: PROFIL KOMPETENCJI COACHA, MENTORA.
3.2.: EFEKTYWNA KOMUNIKACJA PODSTAWA COACHINGU | MENTORINGU.

STRONY: 65-81
METODY | FORMY PRACY:
o Wyktad

e Cwiczenia praktyczne
e Dyskusja
e Film
MATERIALY DYDAKTYCZNE:
e Fragmenty filmu ,,Szkota zycia” (rez. William Dear, scen. Jonathan Kahn, prod.
Kanada, USA 2005 r.).

e Plakat z zapisanymi pytaniami — dyspozycjami do obserwacji fragmentu filmu
,»,Szkota zycia”.

e Kolorowe kartki A4 (zielone i czerwone - przeciete na pét w poziomie).
e Tasma malarska lub plastelina do przyklejania kartek.
e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:
v’ Zatacznik S7/23. Kwestionariusz autodiagnozy ,,Moje umiejetnosci
mdwienia”.
v’ Zatacznik S7/24. Przemdwienie Michaela d’Angelo - film pt. ,,Szkota
zycia”.
v’ Zatacznik S7/25. Najczesciej wystepujqgce btedy spotecznego postrzegania
w komunikacji interpersonalnej.

20



Publikacja w programie Erasmus+ wspolfinansowanym ze §rodkéw Komisji
Europejskiej. listopad 2015 — czerwiec 2016

v’ Zatacznik S7/26. Czynniki  wptywajgce na komunikacje
nauczyciela/coacha/mentora z nastolatkiem. Materiat pomocniczy dla
trenera.

v’ Zatacznik S7/27. Kwestionariusz autodiagnozy ,,Mdj styl komunikacji”.

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 4 godziny dydaktyczne
UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta ustawione w poétokregu. W gtebi sali stoliki do

wykonywania zadan w grupach.

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikdw w tematyke sesji — prezentuje jej cele,
podkreslajac aspekt aktualizacji podstawowej wiedzy z zakresu komunikacji
interpersonalnej oraz praktyczny charakter ¢wiczerh proponowanych w tej
czesci zajed.

Trener/ka zaprasza uczestnikéw do autodiagnozy ,,Moje umiejetnosci
mowienia” (Zatacznik S7/23. Kwestionariusz autodiagnozy ,,Moje umiejetnosci
mdowienia”) oraz o zapisanie wnioskéw z autodiagnozy i wskazéwek dla siebie w
,,Diariuszu”.

Trener(ka) zaprasza do obejrzenia fragmentu filmu ,,Szkota Zycia”. Krétko
wprowadza ich w problematyke filmu: Nauczyciel historii w szkole Fallbrook,
profesor Warner, 43 razy zostat wybrany Nauczycielem Roku przez uczniéw. Nagta
smier¢ mentora podczas uroczystosci zakoriczenia roku szkolnego jest
zaskoczeniem dla mtodziezy i pedagogéw. Jego miejsce od nowego semestru
zajmuje nowy nauczyciel — Miachael D’Angelo. Scena, ktdrq za chwile obejrzymy, to
pierwsze spotkanie dyrektora i nauczycieli z uczniami po wakacjach. Narratorem
jest Dylan Warner, wnuk zmartego profesora - uczen liceum, w ktérym pracuje
jako nauczyciel nauk biologiczno-fizycznych takze jego ojciec, Matt Warner.
Trener(ka) prosi, aby uczestnicy zwracali uwage na komunikacje (werbalng
i niewerbalng) miedzy osobami wystepujacymi w ogladanej scenie. Tworzy (np.
przez odliczanie) trzy zespoty obserwatoréw. Odstania zapisane na plakacie
dyspozycje do obserwacji:

v' Grupa 1. Jakie relacje miedzy nauczycielami a uczniami mozna
zaobserwowac podczas uroczystosci? Co o tym sSwiadczy? Jakie reakcje
uczniéw pojawiajg sie w odniesieniu do poszczegdlnych pedagogoéw?

v Grupa 2. Jakie relacje miedzy dorostymi mozna zaobserwowaé
podczas uroczystosci?¢ Co o tym Swiadczy? Jak poszczegdlni
nauczyciele (dyrektor Bass, nauczyciel biologii i fizyki Matt Warner,
nauczycielka plastyki Denis Davies, trener Vern Cote, nauczycielka
matematyki Maggie Little, nauczyciel jezyka angielskiego Dan Parks)
reagujq na obecno$é i zachowanie ,nowego” — Michaela D’Angelo?

v’ Grupa 3. Jak Michael D’Angelo przemawia do mtodziezy? Jak konstruuje
swojq wypowiedz — jakie sq jej kluczowe elementy/etapy? Co wzmacnia site
jego przekazu?
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5. Uczestnicy ogladaja fragment filmu (od 12. min. 57 sek. do 16. min. 59 sek. filmu).
Po projekcji w kazdej z grup wymieniajg sie wrazeniami i spostrzezeniami,
ustalajg swoje stanowisko (odpowiedzZ na pytania - dyspozycje do obserwaciji) i
wybierajg osobe, ktdéra przedstawia je na forum. Grupa trzecia moze otrzymac
jako materiat pomocniczy tres¢ przemdwienia Michaela d’Angelo (Zatacznik
S7/24. Przemdwienie Michaela d'Angelo - film pt. ""Szkota zycia").

6. Po wystapieniu przedstawiciela ostatniej, trzeciej grupy, trener zaprasza
uczestnikdw do dyskusji o znaczeniu pierwszego kontaktu z podopiecznym
i wptywie tzw. efektu pierwszego wrazenia na dalsze relacje. Dyskusja moze by¢
inspirowana pytaniami:

v' Na co warto zwrdcic¢ szczegdlng uwage, planujgc pierwsze spotkanie
z podopiecznym?

V' Jak sprawi¢, by komunikaty kierowane do podopiecznego przy pierwszym
kontakcie miaty charakter ,,lodotamaczy”, budowaty porozumienie
i sympatie, a jednoczesnie motywowaty nastolatka do wspétpracy?

V' Jakie znaczenie dla wspdtpracy mentora/coacha z podopiecznym ma
pierwsze wrazenie? Co o efekcie pierwszego wrazenia powinien wiedzie¢
mentor/coach? Czego powinien sie wystrzegac?

7. Podsumowaniem dyskusji jest mini wyktad trenera/trenerki ,,ABC komunikacji”
(na podstawie tresci,,Programu”), ze szczegdlnym zwrdéceniem uwagi na efekty
pierwszego wrazenia (np. efekt Pigmaliona® i efekt Golema®) oraz inne btedy
spotecznego postrzegania (por. Zatacznik S7/25. Najczesciej wystepujgce bledy
spotecznego postrzegania w komunikacji interpersonalnej — trener wrecza
zatacznik kazdemu uczestnikowi).

8. Trener/ka wrecza kazdemu uczestnikowi Zalacznik S7/25. Najczesciej
wystepujgce btedy spotecznego postrzegania w komunikacji interpersonalnej
i prosi o lekture jego tresci. Zaprasza do podzielenia sie z grupg swoimi
doswiadczeniami, zwigzanymi z btedami spotecznego postrzegania:

v' Czy zdarzyto sie wam ulec btedom spofecznego postrzegania? Jak
wyglgdata ta sytuacja?

v Podajcie przyktad sytuacji, gdy ulegliscie efektowi pierwszego wrazenia,
a pbzniejsze kontakty z osoba, ktdrej to dotyczyto, zmienity waszg opinie
o niej. (Tu, po podaniu przez uczestnikdw przyktadéw, warto przywotad
przypadek Maggie Little, nauczycielki matematyki z filmu ,,Szkota
zycia”).

? Efekt Pigmaliona - odmiana samospetniajacego sig proroctwa zidentyfikowana po raz pierwszy
przez socjologa Roberta Mertona. Polega na spetnianiu sie pozytywnego oczekiwania wobec
kogos dlatego, ze to pozytywne oczekiwanie sobie wytworzylismy. Zrédto: Wikipedia. Dostep: 1
czerwca 2016 r.

> Efekt Golema (szatanski efekt halo) - tendencja do automatycznego, negatywnego
przypisywania cech osobowosciowych na podst. negatywnego wrazenia. Jest przyktadem tzw.
efektu aureoli, efektu halo (ang. halo effect). Przeciwieristwem efektu Golema jest tzw. efekt
Galatei, efekt nimbu, anielski efekt halo (tendencja do automatycznego, pozytywnego
przypisywania cech osobowosciowych na podst. pozytywnego wrazenia). Zrédto: Wikipedia.
Dostep: 1 czerwca 2016 r.
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V' Jakie zagrozenie dla wspotpracy mentor/coach — podopieczny/nastolatek

moze nies¢ stereotypowe postrzeganie przez miodego cztowieka
nauczyciela/osoby dorostej przyjmujqgcej ,,instytucjonalng” role mentora?

v' Jak opiekun miodego cztowieka - jego mentor/coach - moze

v

przeciwdziata¢ skutkom stereotypowego postrzegania siebie przez
podopiecznego?
itp.

Trener/ka notuje na plakacie najwazniejsze wnioski z dyskusji.

9. Trener/ka, przed projekcjg kolejnego fragmentu filmu ,,Szkota zycia”, dzieli

uczestnikdw na szesc¢ grup. Objasnia zadanie:

v

Grupa pierwsza bedzie obserwowac czynniki sprzyjajgce skutecznej
komunikacji nauczyciela/opiekuna/mentora/coacha z nastolatkiem,
zwigzane z nauczycielem.

Grupa druga bedzie obserwowad czynniki sprzyjajace skutecznej
komunikacji nauczyciela/opiekuna/mentora/coacha z nastolatkiem,
zwigzane z nastolatkiem.

Grupa trzecia bedzie obserwowad czynniki zewnetrzne, sprzyjajace
skutecznej komunikacji nauczyciela/opiekuna/mentora/coacha

z nastolatkiem.

Grupa czwarta bedzie obserwowad bariery komunikacyjne w relacji
nauczyciel/opiekuna/mentor/coach a podopieczny/nastolatek, zwigzane
z nauczycielem.

Grupa pigta bedzie obserwowal bariery komunikacyjne w relacji
nauczyciel/opiekuna/mentor/coach a podopieczny/nastolatek, zwigzane
z nastolatkiem.

Grupa szdsta bedzie obserwowad zewnetrzne bariery komunikacyjne
w relacji nauczyciel/opiekuna/mentor/coach a podopieczny/nastolatek,
zwigzane z nastolatkiem.

Trener/ka sugeruje, ze warto hastowo notowaé w czasie projekcji najwazniejsze

spostrzezenia, w tym — charakterystyczne komunikaty, cechy mowy ciata itp.
10. Uczestnicy ogladaja fragment filmu ,,Szkota zycia” (od 17.14 do 25.04).

1.

Po projekcji grupy spotykaja sie na kilka minut, aby wymieni¢ sie

spostrzezeniami i spisa¢ zauwazone czynniki (kazdy czynnik na oddzielnej

kartce: czynniki pozytywnie wptywajace na komunikacje - na zielonych

kartkach, zas czynniki utrudniajgce komunikacje — na czerwonych).

12. Trener/ka zaprasza do prezentacji grupy — kolejno: pierwsza — czwarta, druga —

piata, trzecig — szdsta. Sprawozdawcy odczytuja zapisane na kartkach czynniki i

przyczepiajg je na przygotowanym na scianie lub na podtodze wewnatrz kregu

miejscu, odpowiednio pod etykietami:
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Czynniki utatwiajgce komunikacje
nauczyciela/opiekuna z podopiecznym

Czynniki utrudniajgce komunikacje
nauczyciela/opiekuna z podopiecznym

Nauczyciel/opiekun

Nauczyciel/opiekun

Nastolatek

Nastolatek

Czynniki zewnetrzne

Czynniki zewnetrzne

Stuchacze mogg uzupetia¢ stwierdzenia sprawozdawcéw dodatkowymi

spostrzezeniami i proponowac uzupetnienie zapiséw. Trener zwraca uwage na te

czynniki, ktére nie pojawity sie w zestawieniach i takze proponuje uzupetnienia (por.

Zatacznik S7/26. Czynniki wptywajgce na komunikacje nauczyciela/coacha/mentora

z nastolatkiem. Materiat pomocniczy dla trenera).

13. Trener/ka zacheca uczestnikdw do autodiagnozy stylu komunikacji (Zatacznik

S7/27. Kwestionariusz autodiagnozy ,,Méj styl komunikacji”’). Przed przerwa niech

uzupetnia swoje ,,Diariusze”.

14. Jesli czas pozwoli, trener/ka zaprasza uczestnikéw do uzasadnienia odpowiedzi

na pytanie: Czy mozna skutecznie zmienic¢ swdj styl komunikacji z nastolatkiem,

majqc za sobq dtuzszy staz pracy i utrwalone nawyki komunikacyjne? Na

podsumowanie dyskusji i sesji wigcza projekcje wybranych fragmentéw filmu

»Szkota zycia”, ilustrujgcych zmiane, jaka dokonata sie w prof. Warnerze (57.43
- 59.48: Lekcja biologii inaczej lub 01.19.46 — 01. 22.00: Chce wiedziec, co
chcielibyscie robi¢, czyli wizyta w sali Pana D lub 01.31.38- 01.35.30: Ucze inaczej
lub 01.42.26 - 01.43.30: Patrzycie na cud natury).

Scenariusz nr 8.

Temat:

Informacja zwrotna w kontekscie komunikatéw mentora/coacha
wspierajacych rozwoéj podopiecznego.

CELE ZAJEC:

e Doskonalenie umiejetnosci formutowania komunikatéw wspierajgcych rozwdj

podopiecznego.
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e Dostarczenie uczestnikom wiedzy na temat istoty i modeli informacji
zwrotne;j.

e Doskonalenie umiejetnosci przekazywania i przyjmowania konstruktywnej
informacji zwrotnej (pozytywnej i negatywnej).

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU"’:

Mobut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 3: KOMPETENCJE | WARUNKI PRACY COACHA | MENTORA.

3.1.: PROFIL KOMPETENCJI COACHA, MENTORA.

3.2.: EFEKTYWNA KOMUNIKACJA PODSTAWA COACHINGU | MENTORINGU
STRONY: 65-81
METODY | FORMY PRACY:

e Wyktad

e Cwiczenia praktyczne
e Dyskusja
e Film

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e Fragmenty filmu ,,By¢ i mie¢” (rez. Nicolas Philibert, prod. Francja 2002)
e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:
v’ Zatacznik S8/28. XXX

v’ Zatacznik S8/29. XXX

v’ Zatacznik S8/30. XXX

v’ Zatacznik S8/31. XXX

v’ Zalgcznik S8/32. Komunikacja werbalna: indeks dobrych praktyk

v' Zalacznik S8/33. Informacja zwrotna - podstawowe wyznaczniki.

v’ Zatacznik S8/34. Informacja zwrotna — fragmenty filmu ,,By¢ i miec¢”.
Materiat pomocniczy dla trenera.

v' Zalgcznik S8/35. Modele informacji zwrotne;j.

v Zalgcznik S8/36. Karta informacji zwrotnej (,,Pozywna kanapka

informacji zwrotnej”) - po 3-4 egzemplarze dla kazdego uczestnika.
CZAS TRWANIA ZAJEC:
e 4 godziny dydaktyczne
UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta ustawione w pdtokregu. W gtebi sali stoliki do
wykonywania zadar w grupie.

PRZEBIEG ZAJEC:

1. Trener(ka) nawigzuje do tematyki poprzedniej sesji, dotyczacej skutecznej
komunikacji interpersonalnej. Informuje, ze zagadnienia bedg kontynuowane,
ze szczegdlnym  uwzglednieniem  komunikacji  wspierajacej  rozwdj
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podopiecznego, w tym - przekazywania mu konstruktywnej informacji
zwrotnej. Cytuje stowa Jerzego Bobryka, ktdry podkreslit stuzebnos¢ technik
prowadzenia rozmowy wobec samego aktu dialogu:

Rozmowa jest czynnoscig wykorzystujgcg kompetencje komunikacyjng (nie tylko
kompetencje lingwistyczng), zachowaniem przebiegajgcym w obecnosci i przy
wspodtudziale innego cztowieka, jest ona zaréwno czynnoscig, polegajgcq na
przesytaniu i odbieraniu jezykowych komunikatdw, jak i specyficznym rodzajem
interakcji pomiedzy ludZmi, majgcym na celu najczesciej uregulowanie lub
podtrzymanie po-zgdanych relacji z innymi ludZmi, posrednie osiggniecie pewnych
praktycznych celdw, zmiane sytuacji rozmawiajgcych, czasem rozwdj psychiczny
uczestnikéw rozmowy.*

2. Uczestnicy dzielg sie na cztery grupy — kazda zajmuje miejsce przy stoliku, a jej
cztonkowie otrzymujg odpowiednie karty pracy:
v' Grupa 1. Zatacznik S8/28. Co utatwia, co utrudnia komunikacje - 1.
V' Grupa 2. Zatacznik $8/29. Co utatwia, co utrudnia komunikacje -2.
v' Grupa 3. Zatacznik S8/30. Co utatwia, co utrudnia komunikacje - 3.

v' Grupa 4. Zatacznik S8/31. Co utatwia, co utrudnia komunikacje -4.

3. Cztonkowie kazdej grupy wykonuja wspdlnie polecenia na kartach pracy
(15 minut).

4. Trener/ka tworzy nowe, czteroosobowe grupy — w sktad kazdej wchodzi po
jednym przedstawicielu grup 1-4. Przez 20 minut (po 5 minut dla ,,jedynki”,
»dwoiki”, ,tréjki”, ,,czwdrki’”) cztonkowie grupy prezentujg ustalenia zapisane
w swoich kartach pracy.

5. Po uptywie 20 minut trener/ka ktadzie na stolikach Zatacznik S8/32. Komunikacja
werbalna: indeks dobrych praktyk, proszac o lekture, a nastepnie o dyskusje
o rozwigzaniach przyjetych w grupach 1-4 oraz - jesli jest taka potrzeba -
dokonanie na kartach pracy S8/28 — S8/31 koniecznych poprawek.

6. Kolejnym etapem tej sesji jest d¢wiczenie umiejetnosci przekazywania
i przyjmowania informacji zwrotnej. Uczestnicy siadaja w kregu, kazdy
otrzymuje i czyta indywidualnie Zatacznik S8/33. Informacja zwrotna -
podstawowe wyznaczniki.

7. Trener/ka zaprasza do ,,odwiedzin” w pewnej szkole i obserwacji momentu, gdy
nauczyciel udziela uczniom informacji zwrotnej o ich postepach. Zadaniem
widzéw bedzie wskazanie, na ile informacja zwrotna przekazywana przez
nauczyciela jest konstruktywna, jakie s3 jej mocne strony, czego w tej informaciji
brakuje, ktéry z poznanych modeli informacji zwrotnej (FUKO, ,,kanapka”,
SPINKA) rozpoznaja w wypowiedzi nauczyciela itp.

8. Uczestnicy ogladaja wybrany fragment filmu ,,By¢ i mie¢” lub trzy fragmenty
filmu (decyzja nalezy do osoby prowadzacej zajecia). Przy wykorzystaniu kilku
fragmentdéw po kazdym nastepuje stop klatka i dyskusja:

v' 01.29.52 - 01.31.51 - Julien

v' 01.31.52 — 01. 33 — Olivier

v' 01.33 - 01.36.30 — Nathalie
Tres¢ rozmowy nauczyciela, Georgesa Lopeza, z uczniami - Zalacznik S8/34.
Informacja zwrotna —fragmenty filmu ,,By¢ i mie¢”. Materiat pomocniczy dla trenera.

4Za:12. Jerzy Bobryk, Jak tworzy¢ rozmawiajgc. Skutecznosé rozmowy, Wyd. Naukowe PWN,
Warszawa 1995, s. 58-59.
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9. Trener/ka zaprasza uczestnikdw do lektury Zalacznika S8/35. Modele informacji
zwrotnej. Pyta:

v" ktdre z opisanych modeli uczestnicy znaja,

v' ktdre stosujg na co dziert w swojej pracy z podopiecznymi,

v' ktdre stosujg w interakcjach z innymi nauczycielami,

v' ktdre sg stosowane na co dzien przez ich przetozonych.

10. Trener(ka) zaprasza uczestnikéw do kolejnego ¢wiczenia — ,,Informacja zwrotna
w praktyce”. Objasnia kolejne kroki:

1)

3)

4)

5)

6)
7)

8)

Trener(ka) wskazuje jedng osobe z grupy, ktéra wychodzi na srodek sali
i wygtasza trzyminutowg przemowe na wskazany temat (np. ,,Agrafka”.
Tematy nie majg charakteru merytorycznego, nie s3 zwigzane
z tresciami kursu. ,,Wywotany” mdéwca ma tyle czasu na przygotowanie
wypowiedzi, ile trwa przejscie na srodek sali.

Mdwca wygtasza ,,przemdwienie”, a w tym czasie kazdy stuchacz notuje

na karcie informacji zwrotnej (Zatgcznik $8/36. Karta informacji zwrotne;j -
"Pozywna kanapka informacji zwrotnej") swoje spostrzezenia (np. dobdr
stéw, konstrukcja wypowiedzi, intonacja, modulacja gtosu, akcenty,
jezyk niewerbalny, oryginalnos¢, humor, umiejetnos¢ skupiania uwagi
itp.). Trener/ka jest ,,straznikiem czasu” - sygnalizuje minute pozostatg
do korica wypowiedzi podniesieniem niebieskiego markera, a koniec
Czasu - czerwonego.

Przez minute po wypowiedzi mdéwcy stuchacze uzupetniaja swojg
notatke.

Modwca wskazuje jedng osobe, ktdéra przekaze mu ustnie pozytywna
informacje zwrotng, a nastepnie druga, ktdra przekaze mu uwagi
negatywne.

Trener wskazuje jedng osobe, ktéra wypowie sie na temat jakosci
przekazanej ustnie pozytywnej informacji zwrotnej, a nastepnie inna
osobe, ktdéra odniesie sie do jakosci negatywnej informacji zwrotnej.
Kazdy stuchacz wrecza méwcy uzupetniong karte informacji zwrotne;j.
Mdwca podaje kolejny temat (np. ,,0kno”) i wskazuje kolejng osobe,
ktdra przejdzie na srodek i wygtosi ,,przemdwienie”.

Cwiczenie toczy sie wedtug wczesniej opisanych krokéw (w zaleznosci
od dysponowania czasem, powinny odby¢ sie 2-3 rundki ¢wiczenia).

11. Na zakoriczenie sesji uczestnicy uzupetniaja ,,Diariusz”.

Scenariusz nr 9.

Temat: Rozmowa coachingowa.

CELE ZAJEC:

e Dostarczenie uczestnikom wiedzy na temat specyfiki rozmowy coachingowe;j.

e Doskonalenie  umiejetnosci  prowadzenia  rozmowy  coachingowej
z wykorzystaniem wybranych technik i narzedzi coachingu.

e Wzbudzenie refleksji o wtasnych kompetencjach niezbednych w pracy coacha
oraz o kierunkach samorozwoju w tym zakresie.
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ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU””:
BLOK 3: KOMPETENCJE | WARUNKI PRACY COACHA | MENTORA.
3.1.: PROFIL KOMPETENCJI COACHA, MENTORA.
3.2.: EFEKTYWNA KOMUNIKACJA PODSTAWA COACHINGU | MENTORINGU.
STRONY: 65-81
METODY | FORMY PRACY:

e Mini wyktad

o Cwiczenia praktyczne
e GROW

e Koto satysfakgji

e Pytania kartezjariskie
e Dyskusja

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e laptop, rzutnik
e papier plakatowy, markery
¢ plakat z zapisanymi pytaniami do analizy kota satysfakgcji
e plakat z narysowanym modelem GROW (jak z zataczniku S9/38)
e plakat z zapisanymi dyspozycjami dla obserwatordw,
e plakat z zapisanymi pytaniami do rozmowy podsumowujgcej rozmowy
coachingowe.
e Zatyczniki zamieszczone w Czesci lll:
v' Zalacznik S9/37. Koto satysfakcji (po jednym egzemplarzu dla kazdego
uczestnika).
v’ Zatacznik S9/38. Model GROW - struktura rozmowy coachingowej wg
Johna Whitmore’a (wzdr plakatu).

v Zalacznik S9/39. Pytania przydatne w rozmowie coachingowej
prowadzonej zgodnie z modelem GROW - etap 1. (GOALS - CELE) (po
jednym egzemplarzu dla kazdego uczestnika).

v’ Zatacznik S9/40. Pytania przydatne w rozmowie codchingowej
prowadzonej zgodnie z modelem GROW - etap 2. (REALITY -
RZECZYWISTOSC) (po jednym egzemplarzu dla kazdego uczestnika).

v’ Zatacznik S9/41. Pytania przydatne w rozmowie codchingowej

prowadzonej zgodnie z modelem GROW - etap 3. (OPTIONS - OPCJE,
MOZLIWOSCI) (po jednym egzemplarzu dla kazdego uczestnika).

v’ Zatacznik S9/42. Pytania przydatne w rozmowie coachingowej
prowadzonej zgodnie z modelem GROW - etap 4. WILL — WYBOR,
WOLA) (po jednym egzemplarzu dla kazdego uczestnika).

V' Zatacznik S9/43. Model coachingu wielopoziomowego wg Roberta Diltsa
(po jednym egzemplarzu dla kazdego uczestnika).

CZAS TRWANIA ZAJEC:
e 4 godziny dydaktyczne
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UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta dla uczestnikdw ustawione w pétokregu. Przestrzen
w sali, umozliwiajgca rozmowy w parach.

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikdw w tematyke sesji, prezentujac jej cele.
Nawigzuje do tresci sesji, poswieconych kompetencjom coacha i mentora -
zaznacza, ze istotg ¢wiczen, ktore za chwile bedg prowadzone, jest praktyczne
doskonalenie kompetencji coachingowych opiekuna nastolatka.

Kazdy uczestnik otrzymuje Zalacznik S9/37. Koto satysfakcji. Przez 10 minut
uczestnicy pracujg indywidualnie, uzupetniajgc koto.

Po uptywie tego czasu trener/ka zadaje pytania, dotyczace wynikéw ¢wiczenia -
moze odstoni¢ plakat, na ktérym pytania sg zapisane:

v Co dostrzegasz, gdy patrzysz na swdj poziom zadowolenia z réznych
aspektdw zycia?

v’ Jakie zwiqzki miedzy poszczegdlnymi obszarami dostrzegasz? Czy te
zwiqgzki byty dla Ciebie jasne przed wykonaniem cwiczenia z ,kotem
satysfakcji”’?

v’ Ktdry z obszardw jest dla ciebie najwazniejszy? Dlaczego postrzegasz ten
obszar jako najwazniejszy?

v’ Ktéry z obszaréw ma najwiekszy wptyw na pozostate/na poziom satysfakcji
w pozostatych obszarach? Dlaczego tak sqdzisz?

v' Ktéry z obszaréw, Twoim zdaniem, wymaga najbardziej Twojej uwagi
i troski? Wskaz obszar, w ktérym zmiana moze pozytywnie wptyng¢ na
pozostate obszary.

Trener/ka prosi o zaznaczenie na swoim kole (innym, niz w poprzednim etapie
¢wiczenia, kolorem) docelowego poziomu satysfakcji w obszarze, ktéry
uczestnik/uczestniczka uznat/a za najwazniejszy, takze w kontekscie wptywu
tego obszaru na pozostate.

Trener/ka prezentuje i objasnia zapisang na plakacie strukture rozmowy
coachingowej — model GROW (Zatacznik S9/38. Model GROW - struktura
rozmowy coachingowej wg Johna Whitmore’a).

Uczestnicy tacza sie w 4 grupy. Kazda z nich zajmie sie innym etapem GROW -
zredaguje i zapisze na plakacie pytania, ktdre coach moze/powinien na danym
etapie zada¢ rozmdwcy.

Po wykonaniu zadania grupy prezentuja kolejno liste swoich pytan. Po kazdej
prezentacji trener(ka) rozdaje odpowiedni zatgcznik (S9/39 - S9/42), prosi
o lekture i zgtoszenie ewentualnych uzupetnien do plakatu. Na kartkach
z zalacznikami S9/39 — S9/42 uczestnicy moga takze zanotowad ciekawe pytania
z plakatdw.

Trener(ka) objasnia kolejne ¢wiczenie, w ktérym:

v" kazda osoba bedzie miata okazje wejs¢ w role coacha, coachee oraz
obserwatora rozmowy coachingowej,
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v kazda osoba wybierze temat, nad ktérym jako coachee bedzie pracowac
podczas krétkiej sesji cochingowej (moze to by¢ problem zwigzany
z wynikami autodiagnozy metodg kota satysfakcji lub inny - celem
¢wiczenia jest ,,przetestowanie” modelu GROW, a nie ,,odstanianie”
osobistych problemdw),

v efektem rozmowy powinno by¢ ustalenie konkretnego, realnego,
osadzonego w czasie ,,pierwszego kroku” ku rozwigzaniu problemu,

v" Rozmowy bedg odbywa¢ sie w trzech dwudziestominutowych

,,yundkach” -

oto role, w jakie wejda ,,jedynki”, ,,dwdjki” i ,,tréjki”

w kolejnych rundkach:

Rundka nr Role
coach coachee obserwator
l. 1 2 3
Il. 3 1 2
[l 3 1
v' Rolg obserwatora jest dyskretne, niezakidcajace rozmowy,

notowanie spostrzezen, np.:

Czy coach zachowuje strukture GROW rozmowy?

Jak nawigzuje kontakt z coachee? Jak go podtrzymuje?

Czy trzyma sie swojej roli — np. powstrzymuje sie od ocen i rad,
szanuje autonomie rozmdwcy, oddaje mu odpowiedzialnos¢,
zachowuje dystans emocjonalny itp.?

Czy potrafi,,pracowac ciszg”?
Czy potrafi aktywnie stuchac?

Czy konsekwentnie kieruje rozmowe ku przysztosci -
pozgdanym wynikom, a nie skupia sie na przesztosci -
przyczynach problemu?

Jakie narzedzia coachingowe stosuje?

Jak pyta - czy unika pytan zamknietych na rzecz otwartych, czy
jego pytania sg zrozumiate itp.?

Dyspozycje dla obserwatoréw warto zapisac na plakacie.

9. Uczestnicy dobieraja sie w trzyosobowe zespoty. Zajmuja miejsca tak, aby nie

10.

1.

zaktdca¢ rozmowy pozostatych zespotdw. Podczas rozmowy ,,coach” moze
korzystac z zatacznikéw S9/39 - S9/42.
Uczestnicy wykonuja ¢wiczenie. Trener(ka) dyskretnie czuwa nad jego

przebiegiem dbajac, aby uczestnicy mieli poczucie bezpieczeristwa, aby nie

pojawiaty sie zewnetrzne zaktdcenia, aby przestrzegano czasu przydzielonego

na kolejne rundy.
Podsumowaniem <¢wiczenia jest rozmowa z uczestnikami,

moderowana

pytaniami trenera/trenerki:

v’ Ktdra rola byta dla Ciebie najtrudniejsza?

V' Ktéra rola byta dla Ciebie najbardziej uczgca?

v' Jakie jest Twoje najwazniejsze doswiadczenie z roli coacha, coachee,
obserwatora?
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V' Gdy myslisz o przysztych rozmowach coachingowych z podopiecznymi,
jakie doswiadczenie z naszego ¢wiczenia wydaje Ci sie kluczowe?
Uczestnicy indywidualnie odnoszg sie do dowolnego pytania — ich sekwencja
zapisana na plakacie nie oznacza ani kolejnosci odpowiedzi, ani przymusu
odpowiedzi na kazde z nich.

12. Uczestnicy zapisujg notatke z rozmowy w ,,Diariuszach”.

13. Trener/ka na zakoriczenie sesji prezentuje, w mini wyktadzie, model coachingu
wielopoziomowego Roberta Diltsa (uczestnicy otrzymuja schemat w zataczniku
S9/40. Model coachingu wielopoziomowego wg Roberta Diltsa).

Scenariusz nr 10.

Temat:
Kultura organizacyjna - w poszukiwaniu zasobéw i utrudnien
w komunikacji zespotu oséb pracujacych z mtodzieza

CELE ZAJEC:

e Dostarczenie uczestnikom wiedzy na temat specyfiki i wyznacznikéw kultury
organizacyjnej

e Zdiagnozowanie kultury organizacyjnej instytucji/placéwki, w ktdrej pracujg
uczestnicy w celu okreslenia zasobdw i utrudniert w komunikacji wewnetrznej,
majacych wptyw na jakos¢ wspdtpracy z mtodzieza

e Wzbudzenie refleksji i zainicjowanie dyskusji o sposobach wzmocnienia i
wykorzystania potencjatu organizacji na rzecz rozwoju podopiecznych

e Wzbudzenie refleksji i zainicjowanie dyskusji o wptywie stabych stron kultury
organizacyjnej na rozwdj podopiecznych oraz o sposobach niwelowania
stabosci organizacji (w kontekscie cech jej kultury organizacyjne;j).

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU””:

MobDut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 2: COACHING | MENTORING JAKO METODA WSPIERANIA ROZWOJU OSOB UCZACYCH SIE.
2.2. COACHING | MENTORING — IDEA | CELE WYKORZYSTANIA W PRACY Z MtODZIEZA.
BLOK 3: KOMPETENCJE | WARUNKI PRACY COACHA | MENTORA.

3.3: PSYCHOLOGICZNE | SPOLECZNE WARUNKI PRACY - W DRODZE
DO SPERSONALIZOWANEJ EDUKACJI.

® KULTURA ORGANIZACYJNA — W POSZUKIWANIU ZASOBOW | UTRUDNIEN
W KOMUNIKACJI ZESPO£U OSOB PRACUJACYCH Z MEODZIEZA.

STRONY: 56-65, 81-84
METODY | FORMY PRACY:
o Wyktad
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e Cwiczenia praktyczne

e Dyskusja

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e laptop, rzutnik, gtosniki
e kartki A4 z narysowanymi symbolami typédw kultury organizacyjnej (sie¢
pajecza, grecka swiatynia, sie¢, gwiazdy)

e papier plakatowy, markery

e cenki (moga by¢ w dwdch kolorach)

e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:
v' Zatacznik S10/44. Kwestionariusz do diagnozy kultury organizacyjnej.
v' Zakacznik S$10/45. Typy kultury organizacyjnej. Klucz do kwestionariusza.
v’ Ewentualnie Zakacznik S2/4. Etykiety - flagi paristwowe.

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 2 godziny dydaktyczne

UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta dla uczestnikdw ustawione w pdétokregu. W glebi
stoliki ustawione do pracy w osmiu matych grupach.

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikéw w tematyke sesji — w mini wyktadzie
objasnia, czym jest kultura organizacyjna.
Kazdy uczestnik otrzymuje kwestionariusz do diagnozy kultury organizacyjnej
(zakacznik S10/44. Kwestionariusz do diagnozy kultury organizacyjnej) i wypemia
go indywidualnie, a nastepnie, z pomoca klucza (Zatacznik S10/45. Typy kultury
organizacyjnej. Klucz do kwestionariusza) interpretuje swéj wynik.
Trener(ka) przyczepia na flipcharcie kartki z narysowanymi symbolami typdw
kultury organizacyjnej. Rozdaje uczestnikom cenki i prosi, aby kazdy podszedt
do flipcharta i przykleit cenke na symbolu, ktéry odpowiada wynikowi
przeprowadzonej przez niego diagnozy’.
Trener(ka) inicjuje dyskusje: Jaki typ kultury organizacyjnej dominuje w waszych
organizacjach? Jaki typ wystepuje najrzadziej? Dlaczego tak jest? Czy/jaki to ma
zwiqgzek ze specyfikg systemdw narodowych? itp.
Uczestnicy dzielg sie na osiem matych grup, np. odliczajac stowa: pajeczyna,
swigtynia, sie¢, gwiazdy, a w ramach tak wytonionych grup dzielg sie na dwie
podgrupy. Trener(ka) objasnia ¢wiczenie:
v Kazda grupa zajmie sie jednym typem kultury organizacyjnej.
v Podgrupa 1. przedyskutuje zalety odpowiedniego typu kultury,

a nastepnie zapisze na plakacie:

- Jaki wptyw na mtodziez, z ktdrg pracujemy, moga miec te zalety? Jakie

korzysci przynoszg mtodziezy, ktérg wspieramy w rozwoju?

> Mozna przygotowac dwa zestawy symboli — oddzielnie dla kazdej grupy narodowej lub odrézni¢
kolorami cenek wybory.
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- Jakie dziatania mozemy podja¢, aby jeszcze bardziej wzmocni¢ ten
wptyw i poszerzy¢ korzysci dla mtodziezy?
v' Podgrupa 2. przedyskutuje wady odpowiedniego typu kultury,

a nastepnie zapiszcie na plakacie:
- Jaki wptyw na mtodziez, z ktdéra pracujemy, moga mie¢ te wady? Jakie
,,straty” przynosza mtodziezy, ktérg wspieramy w rozwoju?
- Jakie dziatania mozemy podja¢, aby zminimalizowad ten negatywny
wptyw i zamieni¢ straty na korzysci dla mtodziezy?

Ustalenia kazda podgrupa zapisuje na plakacie.

6. Grupy prezentujg swoje ustalenia na forum.

7. Sesje konczy krétka dyskusja (Ktére propozycje dziatari warto pilnie wdrozy¢?

Dlaczego?) oraz sporzadzenie notatek w ,,Diariuszach”.

Scenariusz nr 11.

Temat:
Relacje i komunikacja wewnatrz organizacji oraz z podmiotami
zewnetrznymi.

CELE ZAJEC:

e Wzbudzenie refleksji o mocnych i stabych stronach komunikacji wewnetrznej
w organizacji oraz jej relacji z otoczeniem.

e Zaplanowanie zmian doskonalgcych komunikacje wewnetrzng w organizaciji.

e Zaplanowanie zmian doskonalacych komunikacje i relacje organizacji
z podmiotami otoczenia.

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU’”:

Mobut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 2: COACHING | MENTORING JAKO METODA WSPIERANIA ROZWOJU OSOB UCZACYCH SIE.
2.2. COACHING | MENTORING — IDEA | CELE WYKORZYSTANIA W PRACY Z MtODZIEZA.
BLOK 3: KOMPETENCJE | WARUNKI PRACY COACHA | MENTORA.

3.3: PSYCHOLOGICZNE | SPOLECZNE WARUNKI PRACY - W DRODZE
DO SPERSONALIZOWANEJ EDUKACIJI.

® KULTURA ORGANIZACYJNA — W POSZUKIWANIU ZASOBOW | UTRUDNIEN
W KOMUNIKACJI ZESPO£U OSOB PRACUJACYCH Z MEODZIEZA.

e KOMUNIKACJA | WSPOLPRACA Z PODMIOTAMI OTOCZENIA ORGANIZACJI -
W POSZUKIWANIU SZANS NA DOSKONALENIE JAKOSCI | EFEKTOW WSPIERANIA
MEODZIEZY

STRONY: 56-65, 81-84
METODY | FORMY PRACY:
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Wyktad

Cwiczenia praktyczne

Praca z tekstem przewodnim
,,Gadajaca sciana”
,,rermometr”’

Dyskusja

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

papier plakatowy, markery

klej

kartki A4 (po kilka dla pary uczestnikéw)
cenki

plakat z zapisanymi pytaniami do dyskusji
plakat z zapisanymi pytaniami,,5Q”
plakat z rysunkiem termometru
Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:

V' Zatacznik S11/46. Komunikacja wewnetrzna i ze srodowiskiem - ,,znaki
drogowe”.

v’ Zatacznik S11/47. Komunikacja wewnetrzna i relacje w mojej organizacji -
instrukcja do ¢wiczenia.

v’ Zatacznik S11/48. Komunikacja i relacje mojej organizacji z otoczeniem —
instrukcja do ¢wiczenia.

v’ Zalacznik S11/49. Organizacja, w jakiej chce pracowac - instrukcja do
¢wiczenia.

v’ Zatacznik S2/4. Etykiety - flagi paristwowe (do oznaczenia plakatéw).

CZAS TRWANIA ZAJEC:

UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta w pdétokregu, w gtebi sali stoliki ustawione do pracy

3 godziny dydaktyczne

w grupach.

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikdw w tematyke sesji. Nastepnie dzieli grupe na
2 zespoty jednorodne pod wzgledem narodowym, a w ramach kazdego z tych
zespotéw uczestnicy dzielg sie na dwie odrebne grupy. Uwaga! Jezeli uczestnicy
reprezentujg rézne placéwki/instytucje/organizacje, to nalezy utworzy¢ -
w ramach zespotéw jednorodnych narodowo - tyle grup, ile
placéwek/instytucji/organizacji reprezentuja uczestnicy.
Trener(ka) zaprasza wytonione w ten sposéb zespoty do stolikéw, na ktdrych
wczesniej przygotowano materiaty do pracy:

v' papier plakatowy i markery, klej

v’ pociete znaczki-znaki drogowe (Zalacznik S11/46. Komunikacja

wewnetrzna i ze Srodowiskiem - ""znaki drogowe",
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10.

1.

v" odpowiednie instrukcje do wykonania zadania (Zatacznik S11/47.
Komunikacja wewnetrzna i relacje w mojej organizacji - instrukcja do
¢wiczenia lub Zatacznik S11/48. Komunikacja i relacje mojej organizacji
z otoczeniem - instrukcja do ¢wiczenia).

Grupy uwaznie czytaja instrukcje, zadajg pytania trenerowi/trenerce w razie
watpliwosci. W kazdym zespole cztonkowie wytaniajg osobe, ktdéra bedzie
"straznikiem czasu".

Trener(ka) daje sygnat do rozpoczecia wykonywania zadania. Nie ingeruje
w prace zespotdw, pozwala na swobodna dyskusje i podejmowanie decyzji
dotyczacych wyboru znakéw drogowych. Moze na czas pracy wiaczyc¢ cichg
muzyke.

Gdy minie czas przeznaczony na wykonanie zadania, trener(ka) zaprasza
zespoty do "odwiedzin" pozostatych stolikéw (po 5 minut przy kazdym stoliku -
kolejno, zgodnie z ruchem wskazdéwek zegara). Uwaga! Przy kazdym stoliku
powinien pozosta¢ na czas ,,odwiedzin” jego gospodarz - jedna osoba
przyjmujaca ,,gosci”. Trener(ka) zacheca do rozmdw, zadawania pytan.

Po zakoriczeniu rundki odwiedzin trener(ka) prosi uczestnikdw o zajecie miejsc
w kregu. Inicjuje dyskusje, kierowana zapisanymi na plakacie pytaniami:

v Jakich znakéw byto na naszych plakatach najwiecej? Znakéw
informacyjnych? Znakéw ostrzegawczych? Znakéw zakazu?

v 0 czym mogq swiadczy( takie proporcje?

V" Co zaskakujgcego byto dla nas w tym ¢wiczeniu?

V' Jak obraz placéwki/instytucji/organizacji widzianej naszymi oczyma moze
wptywac na relacje wewnetrzne?

V' Jak obraz placéwki/instytucji/organizacji widzianej naszymi oczyma moze
wplywac na naszq prace z mtodziezq?

V' Jak obraz placéwki/instytucji/organizacji widzianej naszymi oczyma moze
wptywac na nasze relacje z podmiotami jej otoczenia, majgcymi wptyw na
naszq prace z mtodziezq?

V' Jak obraz placéwki/instytucji/organizacji widzianej naszymi oczyma moze
wplywac na naszq prace z mtodziezq?

Trener podsumowuje dyskusje, zadajac pytanie: Jakie przestanie / najwazniejszy
whniosek dla waszej placédwki/instytucji/organizacji wyptywa z tego ¢wiczenia?
Prosi uczestnikdw, aby ustalili to przestanie / ten wniosek w parach. Kazda para
zapisuje swoja przestanie/wniosek na kartce A4, a nastepnie odczytuje notatke
i przyczepia na ""gadajacej scianie" — we wskazanym przez trenera miejscu.
Trener(ka) zaprasza uczestnikéw do tych samych stolikdw, w ktdérych wczesniej
pracowali Wprowadza do drugiego etapu ¢wiczenia (Zbudujecie organizacje,
w jakiej chcielibyscie pracowadc...). Rozdaje instrukcje wykonania zadania
(zatacznik S11/49. Organizacja, w jakiej chce pracowac - instrukcja do ¢wiczenia),
prosi o lekture, wyjasnia watpliwosci.

Trener(ka) rozdaje uczestnikom nowy zestaw znaczkéw/znakéw drogowych
(zatacznik S11/46.  Komunikacja wewnetrzna i ze srodowiskiem - "znaki
drogowe"). "Przebudowe" grupy zaznaczajg na swoich plakatach, doklejajac
"znaki zmiany" przy znakach z poprzedniego rozdania i ujmujac je
w narysowany markerem okrag.

Uczestnicy zasiadajg w kregu. Kazdy zespdt prezentuje na forum efekty swojej
"przebudowy firmy", na koniec prezentacji podaje tgczny koszt zmiany.
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12. Trener komentuje prezentacje mini wyktadem dotyczacym kosztédw zmiany
(méwi m.in. o "dotku kosztéw" w zarzadzaniu zmiang®). Nie rozwija tematu, aby
nie blokowa¢ kreatywnosci i odwagi uczestnikdw w kolejnym etapie ¢wiczenia!
- moze pokazac wykres, objasni¢ jego elementy.

13. Uczestnicy wracajg do stolikdw i pracujg nad rekomendacjami wynikajacymi
z zaproponowanych na plakatach zmian. Swoje ustalenia notuja hastowo na
plakatach, kierujac sie wyeksponowanymi na flipcharcie pytaniami
pomocniczymi (tzw. 5Q):

v’ Czego mozemy (z)robi¢ mniej?

v’ Czego mozemy (z)robi¢ wiecej?

v’ Co mozemy (z)robic inaczej?

v' Co mozemy przestac robi¢?

v Co mozemy zaczq¢ robié?

14. Podsumowanie sesji mozna zorganizowac na dwa sposoby:

v’ Wersja1.
Zespoty zamieszczajg plakaty na scianie, w tatwo dostepnym miejscu. Kazdy
uczestnik otrzymuje po 3 samoprzylepne cenki. Zadanie polega na uwaznej
lekturze notatek na plakatach, a nastepnie indywidualnym wyborze
najpilniejszych,  najciekawszych, najbardziej wartosciowych/uzytecznych
rekomendacji poprzez przyznanie im swoich "punktéw/cenek" (mozna je
rozdzieli¢ na dwie lub trzy rekomendacje albo przyzna¢ 3 punkty/cenki jednej
rekomendacji). Uwaga! Nie wolno oddawacd gtoséw na wypracowane przez
swoj zespdt rekomendacje!

v’ Wersja 2.
Zespoty prezentuja plakaty ze swoimi ustaleniami na forum, a po wszystkich
prezentacjach plakaty sg eksponowane na scianie i odbywa sie "gtosowanie" za
pomoca cenek.

15. Przed przerwa uczestnicy uzupetniajg Diariusze, a nastepnie, przed wyjsciem
z sali, kazdy zaznacza na skali narysowanego na plakacie termometru (np. ze
skal3 od -10 do +10) swojg ocene uzytecznosci wypracowanych podczas
¢wiczenia rekomendaciji.

® Por.: Matgorzata Czerska, Ryszard Rutka, Wykorzystanie ,,prawa dotka” w kierowaniu zmiana:
http://zif.wzr.pl/pim/2013_4 1 4.pdf Dostep: 5 maja 2016 .
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Scenariusz nr 12.

Temat:
Dorosty pracujacy z mfodzieza w roli mentora/coacha - w drodze
do spersonalizowanej edukacji.

CELE ZAJEC:

e Dostarczenie uczestnikom wiedzy o genezie i cechach edukadji
spersonalizowane;j.

e Doskonalenie umiejetnosci analizy procesu uczenia sie ucznia jako drogi do
radosci z Pracy Dobrze Wykonanej.

e Wzbudzenie refleksji o roli nauczyciela/mentora/coacha w tworzeniu
warunkdéw sprzyjajacych rozwojowi ucznia, opartych na pedagogice
optymistycznej/edukacji spersonalizowane;j.

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU"’:

MobDut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 2: COACHING | MENTORING JAKO METODA WSPIERANIA ROZWOJU OSOB UCZACYCH SIE.
2.2. COACHING | MENTORING — IDEA | CELE WYKORZYSTANIA W PRACY Z MtODZIEZA.
BLOK 3: KOMPETENCJE | WARUNKI PRACY COACHA | MENTORA.

3.3: PSYCHOLOGICZNE | SPOLECZNE WARUNKI PRACY - W DRODZE
DO SPERSONALIZOWANEJ EDUKACJI.

® DOROStY PRACUJACY W ROLI MENTORA/COACHA - W DRODZE
DO SPERSONALIZOWANEJ EDUKACJI.

STRONY: 56-65, 81-84
METODY | FORMY PRACY:
o Wyktad

o Cwiczenia praktyczne
e Film

e Dyskusja

e ,,Gadajaca sciana”

e Kosziwalizka

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e papier plakatowy, markery
e kartki A3 (po jednej dla kazdego uczestnika)
e kartki samoprzylepne post-it

e plakat z zapisanym schematem i pytaniami do ¢wiczenia Ja a sukcesy mojego
podopiecznego

e plakat z rysunkiem kosza i walizki
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e Wybrany film (podsumowujgcy wyktad wstepny):

v’ Wyktad Kena Robinsona pt.  Zrewolucjonizuimy  nauczanie
(https://www.ted.com/talks/sir_ken robinson_bring_on_the_revolutio
n?language=pl#t-309692) lub rysunkowa wersje jego wyktadu pt. Nowy
paradygmat edukacji
(www.ted.com/talks/ken_robinson_changing_education_paradigms EN
lub https://www.youtube.com/watch?v=0VEKNVmMPBcg PL)

albo wybrany film o szkotach opartych na koncepcji edukacji

spersonalizowane;j:

v Film o Szkotach STERNIKA
(https://[www.youtube.com/watch?v=j9toj40t8sU)

V' Szkota ZAGLE (https://www.youtube.com/watch?v=iT1JZ8cpbmM)

v" Szkota STRUMIENIE (https://www.youtube.com/watch?v=nrswizcM rA)

v’ Lekcja przyrody w Szkole ZAGLE
(https://www.youtube.com/watch?v=TizLAuBc8w4)

e film Polaris, gdzie nauka nie ma granic’; jako materiaty uzupetniajace dla
trenera/trenerki — artykut kierownictwa szkoty: Roel Vivvit; Michelle Navarre,
Polaris Charter Academy. Single Campus. Odnowienie aktu zatozycielskiego 2011
- 2012° oraz relacja filmowa z sesji eksperckiej na Konferencji
Miedzynarodowej Jakos¢ edukacji czy/i jakos¢ ewaluacii®.

e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:

v’ Zatacznik S12/50. Kwestionariusz autodiagnozy motywacji osiggnied.
v’ Zatacznik S12/51. Klucz do kwestionariusza autodiagnozy motywadji
osiggnied.
v' Zalgcznik S12/52. Ja a sukcesy mojego podopiecznego.
CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 3 godziny dydaktyczne
UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta w pdétokregu, w gtebi sali stoliki ustawione do pracy
w grupach.

PRZEBIEG ZAJEC:

1. Trener(ka) wprowadza uczestnikéw w tematyke sesji - w mini wykfadzie
przedstawia geneze i gidwne zatozenia edukacji spersonalizowanej.
Podsumowaniem wyktadu moze by¢ projekcja jednego z filmdw prezentujgcych
idee edukacji spersonalizowanej, np.:

v Wyktad Kena Robinsona pt. Zrewolucjonizujmy nauczanie lub rysunkowa
wersje jego wyktadu pt. Nowy paradygmat edukacji

7 www.youtube.com/watch?v=9rPdeqB5smoo; wersja z napisami PL:

https://www.facebook.com/EraEdukacji/videos/794094570620140/ Strona internetowa szkoty
Polaris: http://www.pcachicago.org/ Dostep: 5 maja 2016 r.
8

http://www.npseo.pl/data/various/files/Roel%20Vivvit,%20Michelle%.20Navarre_Polaris%20Charter%

20Academy_%20Single%20Campus_%20Charter%20Renewal%202011-2012_PL.pdf
% http://www.npseo.pl/action/subsite/konferencja2013-sesje-eksperckie-video
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albo wybrany film o szkotach opartych na koncepcji edukacji

spersonalizowane;j:

v" Film o Szkotach STERNIKA

v’ Szkota ZAGLE

v’ Szkota STRUMIENIE

V' Lekcja przyrody w Szkole ZAGLE

2. Trener(ka) prosi uczestnikdw o podzielenie sie wrazeniami z filmu (Jakie
elementy pracy z mtodziezg widoczne lub rekomendowane w filmie stosuje? Jak to
robie? Co chciatbym wprowadzic do swojej pracy z podopiecznymi? itp.)

3. Trener(ka) - nawiazujagc do jednego z celdw i fundamentéw edukadiji
spersonalizowanej (ksztattowanie postaw proaktywnych, ukierunkowanie na
poszukiwanie nowych doswiadczen, czerpanie radosci z uczenia sie, odkrywania
i sukcesu) - zaprasza uczestnikéw do wykonania autodiagnozy (Zatacznik
S12/50. Kwestionariusz autodiagnozy motywacji osiggnie¢), a nastepnie do
odczytania i interpretacji wynikéw (Zatacznik S12/51. Klucz do kwestionariusza
autodiagnozy motywacji osiggniec).

4. Trener(ka) zacheca uczestnikéw do podzielenia sie swoimi przemysleniami
o wynikach autodiagnozy - by¢ moze zechcg na forum odpowiedzie¢ na
pytanie, jak ich nastawienie do sukcesu moze wptywaé na mtodych ludzi,
z ktérymi wspdtpracuja jako nauczyciele, mentorzy, coachowie.

5. Uczestnicy otrzymujg kartki A3, na ktdrych wykonaja nastepne d¢wiczenie.
Trener(ka) prezentuje plakat z narysowanym schematem notatki (wg wzoru
z zatacznika S12/52. Ja a sukcesy mojego podopiecznego), ktéra kazdy sporzadzi
na swojej kartce, myslac o nastolatku (uczniu, wychowanku), ktdérego
indywidualnie wspiera lub zamierza wspiera¢ z wykorzystaniem mentoringu
i technik coachingowych. Uczestnicy tworzg krdtkie opisy zgodnie z kolejnymi
krokami:

v' @ Pomysl o swoim uczniu/wychowanku. Przypomnij sobie sytudcje
z ostatniego czasu, kiedy stat sie autorem ,,Dobrze Wykonanej Pracy”. To
nie musiat by¢ wielki sukces, i niekoniecznie musiat by¢ zwigzany z naukg.
Opisz krétko te sytuacje precyzujqc, na czym polegata ,,Dobrze Wykonana
Praca”.

V' @ Teraz pomysl o chwili, gdy Twéj uczeri/wychowanek uswiadomit sobie
sukces. Jak sie wéwczas zachowywaf? Co méwif? Co ,,méwito” jego ciato?
Czy/jak nazwat swdj sukces? A jaka byta Twoja rola i postawa w tym
momencie?

v" @ Rados¢ i satysfakcja — czy jg okazywalt? Odczuwal? Po czym poznates/as,
ze tak? Jak swietowat swdj sukces? Jak siebie nagrodzit? A Ty - jak
okazates/as mu swojq rados¢? Czy/jak uczcites jego zwyciestwo? Jak
wyglgdato Wasze ,,swietowanie sukcesu™?

v’ @ Kiedy Twdj wychowanek/uczeri zaczgt ponownie ,,szukac kolejnego
powodu do radosci” — podjgt dziatania ukierunkowane na nowe wyzwanie?
Czy powiedziat Ci o tym? Czy zapytates go ,,Co dalej?”? Czy Twdj
wychowanek/uczen zaplanowat swoje kolejne doswiadczenie — droge do
sukcesu? Czy nazwat swéj nowy cel? Czy/jaki byt w tym Twéj udziaf?

6. Uczestnicy t3cza sie w pary. Rozmawiajg o swoich doswiadczeniach
,»Z sukcesem wychowanka/ucznia”, poréwnuja swoje notatki.
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7.

10.

1.

Trener(ka) prosi, aby pary, opierajac sie na swoich doswiadczeniach opisanych
w ¢wiczeniu Ja a sukcesy mojego podopiecznego, zapisaty na kartkach
samoprzylepnych, jak swietowane sg sukcesy wychowankdéw/ucznidw (zgodnie
z zasada: kazdy sposdéb swietowania sukcesu na oddzielnej kartce).

Kartki zostajg przyklejone na plakacie — trener grupuje podobne sposoby,
nazywa powstate w ten sposdb kategorie, po czym zaprasza uczestnikdw
do dyskusji, moderowanej pytaniami:

v’ Jakie sposoby swietowania sukceséow wychowanka ucznia dominujg
w waszych organizacjach?

v’ (zy te sposoby sq elementem systemowych rozwigzan, ceremonii
uzgodnionych
i obowigzujgcych w Waszej organizacji?

v' (Czy Wasza rola i dziatania w sytuacji, gdy uczeri odnosi sukces,
sq elementem systemowych rozwigzan, procedur uzgodnionych
i obowigzujgcych w Waszej organizacji?

V' Czy/dlaczego warto przedyskutowal i wigczy¢ w systemowe rozwigzania
w organizacji sposoby ,,swietowania” sukceséw uczniéw/wychowankdw,
opierajqc je na filozofii edukacji spersonalizowanej?

Trener(ka) zaprasza uczestnikéw do obejrzenia filmu Polaris, gdzie nauka nie ma
granic i zwrdcenie uwagi na to, jakie rozwigzania przyjeto w szkole, aby
uczniowie czerpali rados¢ z uczenia sie, a sukces ucznia byt nalezycie doceniony
i Swietowany. Po projekcji uczestnicy dzielg sie swoimi spostrzezeniami na
forum. Trener(ka) hastowo zapisuje na flipcharcie wymieniane w dyskusji
elementy, skfadajace sie na budowanie warunkéw i Kklimatu edukacji
spersonalizowanej. Po dyskusji moze powiedzie¢ o polskiej Publicznej Szkole
Podstawowej im. im. Astrid Lindgren w Zastruzu, ktéra oparta swoja koncepcje
na wzorze szkoty Polaris (http://www.spzastruze.pl/).

Na zakoriczenie sesji ,,Diariusze” zostajg uzupetnione, a karty Ja i sukces mojego
wychowanka zawieszone na ,,gadajacej scianie”.

Przed wyjsciem na przerwe uczestnicy otrzymuja kartki samoprzylepne post-it
w dwdch kolorach i zapisujg na nich:

v' Co zabieram z tej sesji? Co byto dla mnie najciekawsze, najbardziej
uzyteczne, najbardziej odkrywcze, najbardziej uczqgce itp.? (jeden kolor —
kartki do przyczepienia ,,w walizce””)

v' Co z dzisiejszej sesji ,,wyrzucam”? Co wzbudzito méj opér? Co mi
przeszkadzato? Co byto dla mnie kontrowersyjne? itp. (drugi kolor — kartki
do przyczepienia ,,w koszu”)

Uczestnicy mogg zapisywac na kartkach zaréwno elementy tresci sesji, jak i to, co

odnosi sie do formy zaje¢, klimatu uczenia sie, postawy osoby prowadzacej zajecia

itp.
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Scenariusz nr 13.
Temat:

Rozumienie i istota edukacji permanentne;j.

CELE ZAJEC:

e Dostarczenie uczestnikom wiedzy o genezie i definicji edukacji permanentnej
oraz europejskich wytycznych i strategiach uczenia sie przez cate zycie.

e Zdiagnozowanie istniejacych form/metod uczenia sie dorostych pracujacych
z mitodziezg oraz pozadanych form doskonalenia w macierzystej
placéwce/organizacji.

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU"’:

MobDut Il. COACHING, MENTORING — MIEJSCE W SYSTEMACH EDUKACJI. PROFIL KOMPETENCJI
COACHA, MENTORA.

BLOK 3: KOMPETENCJE | WARUNKI PRACY COACHA | MENTORA.
3.4.: ROZUMIENIE I ISTOTA EDUKACJI PERMANENTNEJ.
STRONY: 84-93
METODY | FORMY PRACY:
o Wyktad

e Cwiczenia praktyczne
e Dyskusja
MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e Plakat z zapisanymi pytaniami do ¢wiczenia Jak uczymy sie? Jak chcielibysmy sie
uczy¢ w naszej organizacji?

e Plakat z zapisanym schematem tabeli do podsumowania ¢wiczenia Jak uczymy
sie? Jak chcielibysmy sie uczy¢ w naszej organizacji?

e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:

v’ Zatacznik S13/53. Moja placéwka w drodze do modelu organizacji
uczqcej sie.

v’ Zalgcznik S13/54. Zespotowe uczenie sie nauczycieli/oséb pracujgcych
z mtodziezqg.

v’ Zalgcznik S13/55. Jak uczymy sie? Jak chcielibysmy sie uczy¢ w naszej
organizacji? (schemat plakatu).

v’ Zatacznik S13/56. Cztery fazy uczenia sie a tresci naszego szkolenia.
CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 2 godziny dydaktyczne
UWAGI:
e Aranzacja sali — krzesta ustawione w pdtokregu.

PRZEBIEG ZAJEC:
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1. Trener(ka) wprowadza uczestnikdw w tematyke sesji — w mini wykfadzie
przedstawia geneze i gtdwne zatozenia edukacji permanentnej/koncepcji
uczenia sie przez cate zycie (na podstawie zagadnienia 3.4. Rozumienie i istota
edukacji permanentnej). Podczas wyktadu mozna nawigza¢ do ogladanego na
poprzedniej sesji filmu Polaris, gdzie nauka nie zna granic (wypowiedz dyrektorki:
Mysle, ze misjq tej szkoty jest sprawienie, aby uczenie sie byto dla dzieci wazne. Aby
zrozumiaty one, jak wazna jest edukacja przez cate zycie. | ze zawsze jestesmy
uczgcymi sie.). Warto takze wspomnie¢ o koncepcji organizacji uczacej sie®.

2. Trener(ka) zaprasza uczestnikéw do diagnozy ,,Na jakim etapie drogi do modelu
organizacji uczacej sie jest moja/nasza szkota/placéwka/instytucja/organizacja?”’.
Kazdy uczestnik otrzymuje kwestionariusz diagnozy (Zatacznik S13/53. Moja
placéwka w drodze do modelu organizacji uczgcej sie) wypetnia go. Trener(ka)
zbiera kwestionariusze (zestawienia wynikéw dokona w czasie, gdy uczestnicy
beda wykonywac kolejne ¢wiczenie).

3. Trener(ka) rozdaje uczestnikom mapy mysli, ilustrujgce sposoby/metody
zespotowego uczenia sie¢ 0séb pracujacych z mtodziezg (Zatacznik S13/54.
Zespotowe uczenie sie nauczycieli/osob pracujgcych z miodziezg). Prosi
0 zapoznanie sie z trescig zatgcznika oraz o zadawanie pytart dotyczacych
metod/form doskonalenia, ktdrych nie znajg uczestnicy. Odpowiada na
ewentualne pytania.

4. Trener(ka) zaprasza uczestnikow do refleksji o istniejgcych i pozadanych
formach uczenia sie w organizacji. Rozdaje uczestnikom cenki (po 9 dla
kazdego). Odstania plakat z tabelg (wzdr: Zakacznik S13/55. Jak uczymy sie? Jak
chcielibysmy sie uczy¢ w naszej organizacji?). Prosi o indywidualne zastanowienie
sie i naniesienie na swojej mapie mysli (Zatacznik S13/54. Zespotowe uczenie sie
nauczycieli/oséb pracujgcych z mtodziezqg) odpowiedzi na pytania (pytania s3a
zapisane na flipcharcie):

v' Jakie metody/formy zespotowego uczenia sie dorostych pracujgcych
z miodziezg NAJCZESCIEJ wystepujg w mojej placéwce/organizacji?
Zaznacz na mapie mysli znakiem (+) maksymalnie 3 takie formy/metody.
v' Jakie metody/formy zespotowego uczenia sie dorostych pracujgcych
z miodziezqg NAJRZADZIEJ wystepujg w mojej placéwce/organizacji?
Zaznacz na mapie mysli znakiem (-) maksymalnie 3 takie formy/metody.
v' Jakie metody/formy zespotowego uczenia sie dorostych pracujgcych
z miodziezg powinny, moim zdaniem, by¢ NAJWAZNIEJSZE w mojej
placéwce/organizacji? Zaznacz na mapie mysli znakiem (!) maksymalnie 3
takie formy/metody.
W czasie wykonywania ¢wiczenia trener(ka) zestawia i zapisuje na plakacie (Srednia
wyboréw w kazdym z punktdéw arkusza) wyniki diagnozy Na jakim etapie drogi do
modelu organizacji uczqcej sie jest moja/nasza szkota/placéwkal/instytucja/organizacja?

5. Trener(ka) zaprasza uczestnikdw do przeniesienia swoich wyboréw (naklejenie
cenek) na plakat (Zatacznik S13/55. Jak uczymy sie? Jak chcielibySmy sie uczyc
W naszej organizacji? Schemat plakatu).

° Por. Jan A. Fazlagi¢, Polska szkota jako organizacja uczaca sie: http://www.e-

mentor.edu.pl/artykul/index/numer/10/id/167 Dostep: 5 maja 2016 r.
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6. Trener(ka) oraz uczestnicy analizujg wyniki badania Jak uczymy sie? Jak
chcielibysmy sie uczy¢ w naszej organizacji?

7. Trener(ka) przedstawia uczestnikom zestawienie wynikéw diagnozy Moja
placéwka w drodze do modelu organizacji uczqcej sie. Zaprasza do dyskusji: Jak
daleko nam, jak nam blisko do organizacji uczqcej sie?

8. Uczestnicy uzupetniajg Diariusz.

9. Trener(ka) rozdaje uczestnikom Zatacznik S13/56. Cztery fazy uczenia sie a tresci
naszego szkolenia oraz kartki samoprzylepne. Prosi o lekture i wykonanie
polecenia - przed wyjSciem na przerwe uczestnicy przyklejaja kartki na
flipcharcie.

Modut L.
Praktyczne aspekty coachingu i mentoringu.

BLOK I. Diagnoza miodziezy w kontekScie jej zasohow i osohistych celow
rozwojowych.

Scenariusz nr 14.

Temat:
Diagnoza mtodziezy w kontekscie jej zasob6éw i osobistych
celéw rozwojowych.

CELE ZAJEC:
e Aktualizacja wiedzy uczestnikéw o specyfice i odmianach diagnozy mtodziezy.

e Doskonalenie umiejetnosci diagnozowania potencjatu podopiecznego
do wyznaczania i realizacji jej celéw rozwojowych.

e Wzbudzenie refleksji o wartosci wiasnych dziatah w odniesieniu
do diagnozowania podopiecznych - wzmocnienie postaw poszukiwania
i wzmacniania potencjatu kazdego mtodego cztowieka.

ZAGADNIENIA:
ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU’”:
Mobut lll. PRAKTYCZNE ASPEKTY COACHINGU | MENTORINGU.

BLOK 1: DIAGNOZA MLODZIEZY W KONTEKSCIE JEJ ZASOBOW 1 OSOBISTYCH CELOW
ROZWOJOWYCH.
BLOK 2: METODY | NARZEDZIA DIAGNOZY.
STRONY: 93-106
METODY | FORMY PRACY:
e Wyktad

e Cwiczenia praktyczne

e Dyskusja
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e Film
MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e, Krétki film o Matgosi”’: https://www.youtube.com/watch?v=Q-KBVoJHsrQ
e Plakat z zapisanym poleceniami dla grup (¢wiczenie rozpoczynajace sesje).
e Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:
v’ Zalacznik S14/57. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji osobistych (intrapersonalnych).
v’ Zalacznik S14/58. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji spotecznych (interpersonalnych).

v’ Zalqcznik S14/59. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji edukacyjnych i zawodowych.

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 8 godzin dydaktycznych
UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta ustawione w pdétokregu, w gtebi sali — stoliki do pracy
w grupach zadaniowych

PRZEBIEG ZAJEC:

1. Uczestnicy dzielg sie na osiem zespotéw. Kazdy z nich otrzymuje zadanie,
zwigzane z definiowaniem diagnozy i jej najwazniejszych wyznacznikéw, efekty
zapisuje na plakacie:

v' Grupa l. Rozwiricie hastowymi terminami lub zdaniami kazdg litere pojecia
DIAGNOZA.

v’ Grupa Il. Stwdrzcie mape mysli pod hastem DIAGNOZA.

v' Grupa lll. Opierajqgc sie na swoim doswiadczeniu i wiedzy, zapiszcie, czym
jest DIAGNOZA.

v’ Grupa IV. Opierdjgc sie na swoim doswiadczeniu i wiedzy, zapiszcie, czym
nie jest DIAGNOZA.

v Grupa V. Narysujcie portret DOBREGO DIAGNOSTY - osoby pracujgcej
z mfodziezq.

v' Grupa VI. Narysujcie portret ZLEGO DIAGNOSTY - osoby pracujgcej
z mfodziezq.

v Grupa VII. Czynniki wspomagajgce dobrg diagnoze mitodziezy przez jej
opiekundw.

v" Grupa VIII. Czynniki utrudniajgce diagnoze mtodziezy przez jej opiekundw.

2. Kazda grupa prezentuje plakat z efektem ¢wiczenia. Trener(ka) podsumowuje
prezentacje, uzupetniajgc w mini wykfadzie informacje o tym, czym jest
diagnoza mtodziezy oraz jakie sg czynniki wptywajace na jakos¢ tej diagnozy.

3. Trener(ka) zaprasza uczestnikdw do kolejnego ¢wiczenia - préby diagnozy
potencjatu osobistego dziecka oraz zdefiniowania jego osobistych celéw
rozwojowych. Uczestnicy dzielg sie na trzy zespoty, kazdy uczestnik otrzymuje
odpowiedni zatgcznik - instrukcje do pracy (zataczniki S14/57 - S14/59). Grupy
analizujg instrukcje oraz zamieszczong w niej mape mysli. Po uptywie czasu

44


https://www.youtube.com/watch?v=Q-KBVoJHsrQ

Publikacja w programie Erasmus+ wspolfinansowanym ze §rodkéw Komisji
Europejskiej. listopad 2015 — czerwiec 2016

10.

1.

12.

13.

przeznaczonego na te aktywnosci zgtaszajg na forum swoje spostrzezenia,
watpliwosci, a trener(ka) i uczestnicy poddaja je dyskusji.
Trener(ka) zaprasza uczestnikéw do obejrzenie filmu (,,Krétki film o Matgosi” -
stop klatka w 4 min. 22 sek.). Nie uprzedza uczestnikéw o finale filmu, nie
odkrywa przed nimi, ze bohaterka filmu jest 12-latka z zespotem Downa).
Uczestnicy wykonuja kolejne zadania z instrukcji pracy, tworza plakaty
z odpowiedziami na pytania: Jaki potencjat osobisty dostrzeglismy w dziewczynce
- co sie sktada na ten potencjat w sferze kompetencji, ktérg sie zajmujemy? Jakie
osobiste cele rozwojowe sq wazne dla dziewczynki?
Grupy prezentujg swoje ustalenia.
Trener(ka) prosi, aby uczestnicy sformutowali wnioski z tego <wiczenia,
przydatne w swojej pracy z podopiecznym (warto, aby trener/ka - jesli nie
wybrzmi to we wnioskach proponowanych przez uczestnikdw - podkreslit
aspekt bazowania na potencjale podopiecznego w planowaniu jego sciezki
rozwojowej). Wnioski s3 zapisywane przez autoréw na flipcharcie.
Trener(ka) zaprasza uczestnikédw do pozegnania z Matgosig, tytutowa
bohaterka filmu — odtwarza jego ostatnig scene, w ktdrej dziewczynka odwraca
sie do kamery, przedstawia sie z usmiechem, mdwigc: Jestem Matgosia,
a w chwile potem widzimy napis: Dlaczego wiec méwisz do mnie ,,ty Downie”?
Uczestnicy rozmawiajg w parach o swoich przemysleniach po obejrzeniu
finatowej sceny filmu, redagujg w tych parach i zapisujg na kartkach A4
dodatkowe wnioski/dodatkowy wniosek, odczytujg je gtosno i uzupetniaja nimi
plakat.
Trener/ka rozdaje uczestnikom zataczniki z mapami mysli, ktére nie byty
przedmiotem ich zainteresowania w poprzednim ¢wiczeniu (w ten sposdb
kazdy posiada komplet map mysdli, ilustrujacych trzy obszary kompetencyjne
diagnozy).
Uczestnicy w osmiu grupach wracajg do plakatdw, ktdre powstaty na poczatku
sesji. Bogatsi o wiedze i doswiadczenia zdobyte w czesci szkolenia poswieconej
diagnozie mtodziezy w kontekscie jej zasobdw i osobistych celédw rozwojowych,
uzupetniaja plakaty (stosujac np. inny kolor markera lub inne wyrdznienie
wprowadzanych fragmentéw) nowymi zapisami, symbolami, hastami itp.
Zmodyfikowane plakaty prezentujg na forum catej grupy, wyjasniajac:

v" Co zmieniliSmy na plakacie?

V' Dlaczego uznalismy, ze wprowadzenie tej zmiany jest wazne?
Uczestnicy sporzadzajg notatki w ,,Diariuszach”.

Scenariusz nr 15.

Temat: Metody i narzedzia diagnozy.

CELE ZAJEC:

o Aktualizacja wiedzy uczestnikdw o metodach i narzedziach diagnozy.
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e Stworzenie sytuacji sprzyjajacych wymianie doswiadczer miedzy uczestnikami

- zebranie przyktadéw dobrych praktyk w zakresie diagnozowania
podopiecznego oraz wykorzystywania w tym zakresie zréznicowanych metod
i narzedzi.

Doskonalenie  umiejetnosci  diagnozowania  potencjatu i  sytuacji
podopiecznego do wyznaczania i realizacji jej celéw rozwojowych.

e Wzbudzenie refleksji o wartosci wiasnych dziatan w odniesieniu do

diagnozowania podopiecznych - wzmocnienie postaw poszukiwania i
wzmacniania potencjatu kazdego mtodego cztowieka.

ZAGADNIENIA:

ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU"’:

MobDut Ill. PRAKTYCZNE ASPEKTY COACHINGU | MENTORINGU.

BLOK 1:

BLOK 2:

DIAGNOZA MLODZIEZY W KONTEKSCIE JEJ ZASOBOW | OSOBISTYCH CELOW
ROZWOJOWYCH.

METODY | NARZEDZIA DIAGNOZY.

STRONY: 93-106

METODY | FORMY PRACY:

Wyktad

Cwiczenia praktyczne
Dyskusja

Film

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

Film:

v' do wykorzystania na zajeciach (wersja PL/EN): wystapienie Kena
Robinsona pt. Indywidualna kreatywnosc:
https://www.youtube.com/watch?v=TvwWF5kAS8jA lub Nauczyciele sq
jak ogrodnicy: https://[www.youtube.com/watch?v=Tto55yb1YNg

v" dla trenera (wersja PL): Krzysztof Litwiriski, O odkrywaniu talentéw
(Cz. 1. http://talenty.briantracy.pl/o-odkrywaniu-talentow-1/; czes¢ 2.
http://talenty.briantracy.pl/7-sposobow-na-poznanie-wlasnych-
talentow/; czesc 3. https://www.youtube.com/watch?v=DIB-hBxiWb8)

Kartki A4 (po jednej dla kazdego uczestnika).

Papier plakatowy lub papierowe obrusy (nadajace sie do zapisywania na nich
notatek) na stoliki Word Cafe.

Etykiety na stoliki Word Cafe:
v Word Cafe. Temat 1. Jak diagnozowac potencjat podopiecznego
v w obszarze kompetencji osobistych (intrapersonalnych)?
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v' Word Cafe. Temat 2. Jak rozwija¢ zdiagnozowany potencjat
podopiecznego w obszarze kompetencji osobistych
(intrapersonalnych)?

v' Word Cafe. Temat 3. Jak diagnozowaé potencjat podopiecznego
w obszarze kompetencji spotecznych (interpersonalnych)?

v' Word Cafe. Temat 4. Jak rozwijaé zdiagnozowany potencjat
podopiecznego w obszarze kompetencji spotecznych
(interpersonalnych)?

v' Word Cafe. Temat 5. Jak diagnozowac potencjat podopiecznego
w obszarze kompetencji edukacyjno-zawodowych?

v' Word Cafe. Temat 6. Jak rozwija¢ zdiagnozowany potencjat
podopiecznego w obszarze kompetencji edukacyjno-zawodowych?

e Zatgczniki zamieszczone w Czesci lll:

v’ Zalacznik S14/57. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji osobistych (intrapersonalnych).

v’ Zalacznik S14/58. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji spotecznych (interpersonalnych).

v’ Zalacznik S14/59. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji edukacyjnych i zawodowych.

V' Zatacznik S15/60. Model Talentéw wg Instytutu Gallupa.

v" Zakacznik S15/61. Dyskutujemy w WORD CAFE o metodach i narzedziach
diagnozy oraz sposobach rozwijania potencjatu mtodziezy.

v’ Zalqcznik S15/62. Metody przydatne w diagnozowaniu potencjatu
mtodziezy — materiat dla trenera/trenerki.

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 8 godzin dydaktycznych
UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta ustawione w pdtokregu, w gtebi sali — stoliki do pracy
w grupach zadaniowych

PRZEBIEG ZAJEC:

1. Kazdy uczestnik siedzacy w kregu otrzymuje kartke A4. Trener/ka prosi, aby
pomyslat o wychowanku/uczniu, z ktérym bedzie wspétpracowat w realizacji
planu rozwojowego i poszukat odpowiedzi na pytania:

v" Co jest najmocniejszym talentem tego mtodego cztowieka?
v Skqd o tym wiem? Jak odkrytem/am ten talent?
V' Ktére z moich dziatar pedagogicznych jest najwazniejsze we wzmacnianiu
tego talentu podopiecznego?
Odpowiedzi w formie zwieztych stwierdzer/stdw kluczy uczestnicy zapisujg
indywidualnie na swoich kartkach.

2. Kazdy odczytuje swojg notatke, a nastepnie kfadzie jg przed sobg na podtodze -
tworzy sie w ten sposéb ,,Krag talentéw mtodziezy”.

3. Trener zacheca uczestnikéw do refleksji, zadajac kolejno pytania:
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v' Jakie talenty wymienialiSmy najczesciej?

v' Do ktérych z poznanych na poprzednich sesjach obszaréw
kompetencyjnych te talenty mozna zaklasyfikowac?

v' Jakie sq najczesciej wymieniane sposoby odkrywania tych talentéw?

v’ Jakie dziatania oséb dorostych pracujgcych z miodziezq sq najczesciej
stosowane w procesie wzmacniania ich specyficznych talentéw?

v O czy Swiadczq te proporcje?

v itp.

4. Trener(ka) podaje definicje talentu, stworzong w Instytucie Gallupa. Twdrca
Modelu CliftonStrenghtsFinder - identyfikujacego talenty - jest Donald Clifton,
ktdry poswiecit niemal 50-letnig kariere zawodowg na analize mocnych stron
pracownikdw. W sSwietle tego modelu mocna strona jest zdolnoscig do
osiaggania wysokich wynikdw, poprzedzong okresleniem osobistych talentdw,
uzupetnieniem ich o zdobyta wiedze i umiejetnosci oraz odpowiednig postawe
w danej sytuacji. Talent jest zatem naturalnym potencjatem - powtarzalnym
wzorcem myslenia, odczuwania i zachowania, ktéry w odpowiedni sposdéb
wykorzystany tworzy site i moze znalez¢ praktyczne zastosowanie.

5. Kazdy uczestnik otrzymuje informacje o Modelu Talentéw wypracowanym
w Instytucie Gallupa (Zatacznik S15/60. Model Talentéw wg Instytutu Gallupa),
czyta indywidualnie tekst, a nastepnie przez 5 minut rozmawia z osobg siedzaca
po prawej stronie o swoich przemysleniach. Rozmowy w parach stuza takze
temu, aby - pamietajac informacje z ,,Kregu talentéw mtodziezy” - zastanowi¢
sie, o jakich talentach mtodziezy zapominamy w szkotach/placéwkach, ktére
talenty z listy (z zatacznika S15/60) sg dla uczestnikéw ,,odkryciem” itp.
Po lekturze u rozmowie chetni uczestnicy dzielg sie z grupg na forum swoimi
ustaleniami.

6. Napodsumowanie tej czesci zajec trener/ka zaprasza uczestnikéw do obejrzenia
jednego z wystgpieri Kena Robinsona (Indywidualna kreatywnos¢ lub Nauczyciele
sq jak ogrodnicy).

7. Trener/ka wrecza uczestnikom instrukcje do ¢wiczenia, ktére bedzie kolejnym,
trwajacym ok. 2 godz., etapem zaje¢ (Zalacznik S15/61. Dyskutujemy w WORD
CAFE o metodach i narzedziach diagnozy oraz sposobach rozwijania potencjatu
miodziezy). Wyjasnia ewentualne watpliwosci, zacheca do kreatywnosci —
wymyslania nowych sposobdéw przeprowadzania diagnoz i rozwijania
potencjatu podopiecznego oraz do otwartosci w dzieleniu sie swoimi
doswiadczeniami, przyktadami dobrych praktyk w tych zakresach.

8. Uczestnicy dzielg sie na 6 grup i przechodza do stolikéw Word Café,
oznaczonych odpowiednimi etykietami. Kazda grupa wybiera ze swojego grona
Gospodarza. Uwaga! Word Café powinna mie¢ tez odpowiedni klimat -
uczestnicy mogg tworzy¢ notatki na papierowych obrusach w Word Café, warto
zapewni¢ im na czas pracy kawe, muzyke w tle itp. Podczas dyskusji w Word
Café moga korzysta¢ z map mysli zamieszczonych w zatacznikach S14/57 -
S14/59.

9. Po zakoriczeniu Word Café uczestnicy wracaja do kregu i dzielg sie wrazeniami z
¢wiczenia (Jak oceniamy atrakcyjnos¢ zastosowanej metody? Jej efektywnos¢? Jak
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10.
1.

12.

oceniamy uzytecznos¢ pozyskanych w Word Cafe rozwigzanr, dziatan
pedagogicznych? itp. Trener/ka zwraca uwage, w jakim stopniu uczestnicy
wykorzystali w Word Café tresci szkolenia (np. przyktady dobrych praktyk
w zastosowaniu coachingu i mentoringu w pracy z mtodziezg, prezentowane na
szkoleniu filmy, narzedzia diagnostyczne, ¢wiczenia itp. W razie potrzeby
przypomina uczestnikom wybrane zasoby, wskazuje sposoby ich wykorzystania
w pracy z podopiecznym.

Uczestnicy sporzadzajg notatki w swoich ,,Diariuszach”.

Trener/ka, nawiazujac do efektdw Word Cafe, uzupetnia wiedze uczestnikdw na
temat metod diagnozowania potencjatu podopiecznego — objasnia te metody,
ktére nie pojawity sie dotychczas na zajeciach ani nie zostaty
wskazane/omdwione przez uczestnikdw na plakatach w poprzednim ¢wiczeniu
(zalacznik S15/62. Metody przydatne w diagnozowaniu potencjatu mtodziezy —
materiat dla trenera/trenerki). Moze takze wybrane metody zaprezentowac
uczestnikom, proponujac im udziat w ,,diagnozie” prowadzonej dang metoda,
a nastepnie zapraszajgc ich do analizy wynikéw, wnioskowania i formutowania
rekomendacji. Przyktadowe ¢wiczenia:

v pole sitowe ,,Co nam pomagato, a co przeszkadzato w uczeniu sie na
naszym kursie” (zbieranie danych w catej grupie, analiza w dwdch
zespotach - jeden analizuje czynniki utatwiajgce uczenie sie, drugi -
czynniki utrudniajace,

v'list do siebie ,,Ja i nasze szkolenie” (analiza listéw w grupach),

v' réza wiatréw lub/i piramida priorytetéw lub/i ,kosz i walizka”:
,Umiejetnosci zdobyte na szkoleniu”,

v’ kazda z czterech grup otrzymuje inny kwestionariusz (Osigganie celéw
rozwojowych - ,,Droga”; ,,Formularz skali zmian”; Kwestionariusz do
diagnozy kompetencji komunikacyjnych ucznia; Narzedzie do oceny
witasnych postaw model KASH), wykorzystuje go do autodiagnozy,
omawia wspdlnie narzedzie; nastepnie - jak w metodzie grup
eksperckich — przedstawia rekomendacje dotyczace metody/narzedzia
w grupie stworzonej z przedstawicieli czterech zespotéw, pracujacych
w poprzednim etapie).

Podsumowanie zajec.

BLOK Ill. Metodologia i struktura indywiduainego programu pracy

1 podopiecznym.

Scenariusz nr 16.

Temat:
Metodologia i struktura indywidualnego programu pracy
z podopiecznym.

ZAGADNIENIA:

ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU’”:
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MobDut Ill. PRAKTYCZNE ASPEKTY COACHINGU | MENTORINGU.

BLOK 3: METODOLOGIA | STRUKTURA INDYWIDUALNEGO PROGRAMU  PRACY
Z PODOPIECZNYM.

STRONY: 107-112
METODY | FORMY PRACY:

o Wykiad

e Cwiczenia praktyczne
e Dyskusja

e Kula sniezna

e Film

MATERIALY DYDAKTYCZNE:

e Film:

v' Woijciech Switalski (Uniwersytet £6dzki), Cechy dobrego planu wg
Tadeusza Kotarbirskiego:
https://www.youtube.com/watch?v=YXGvmDSs2DE

Papier plakatowy
Kartki A4

Markery

Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:
v’ Zalacznik $16/63. Cytaty o planowaniu, celach i ich realizacji
V' Zatacznik $16/64. Cechy dobrego planu wg Tadeusza Kotarbiriskiego

v' Zataczniku S16/65. Przyktadowa struktura indywidualnego programu
pracy z podopiecznym.

v' Zakacznik $16/66. Struktura indywidualnego programu pracy z
podopiecznym — Etap I. Co wiem o podopiecznym

V' Zatacznik $16/67. Struktura indywidualnego programu pracy z
podopiecznym — Etap Il. Poznawanie mnie

v’ Zalacznik $16/68. Struktura indywidualnego programu pracy
z podopiecznym — Etap lll. Ustalanie obszaréw rozwojowych. Profile
podopiecznego.

v Zalacznik $16/69. Struktura indywidualnego programu pracy
z podopiecznym - Etap lll. Ustalanie obszaréw rozwojowych. Synteza
diagnozy.

v’ Zalacznik $16/70. Okreslamy cele SMART

v’ Zatacznik  S16/71.  Struktura indywidualnego programu  pracy
z podopiecznym — Etap Ill i IV. Cele rozwojowe. Oczekiwane rezultaty.
Kamienie milowe. Plan sesji.

v’ Zalacznik S14/57. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji osobistych (intrapersonalnych).
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v’ Zalacznik S14/58. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji spotecznych (interpersonalnych).

v’ Zalacznik S14/59. Okreslamy potencjat i osobiste cele rozwojowe
podopiecznego w sferze kompetencji edukacyjnych i zawodowych.

v' Zatacznik S9/38. Model GROW - struktura rozmowy coachingowej wg
Johna Whitmore’a. (Etap 1. Goals - Cele)

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 12 godzin dydaktycznych

UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta ustawione w pétokregu, w gtebi sali — stoliki do pracy
w grupach zadaniowych

PRZEBIEG ZAJEC:

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Popros uczestnikdw, aby wylosowali aforyzm z przygotowanego przez Ciebie
zestawu (Zalacznik S16/63. Cytaty o planowaniu, celach i ich realizacji). Niech
przeczytaja go w ciszy, a nastepnie wymienia sie kartkg z osoba siedzaca obok
i porozmawiaja chwile o przestaniach, jakie niosg ztote mysli.
Przedstaw uczestnikom cele i tresci kolejnych sesji (poznanie metodologii
i wypracowanie struktury indywidualnego programu pracy z podopiecznym).
Podziel uczestnikéw na 4 grupy (np. P-L-A-N). Przydziel zadania:

v’ Grupa 1. (P): Zapisuje na plakacie cechy dobrego planu.

V' Grupa 2. (L): Zapisuje na plakacie cechy ztego planu.

v' Grupa 3. (A): Redaguje i zapisuje na plakacie rady dla osoby

(podopiecznego), ktéra zamierza planowac swéj rozwdj.
v’ Grupa 4. (N): Redaguje i zapisuje na plakacie rady dla osoby, ktéra ma
wspierac podopiecznego w planowaniu jego rozwoju.

Zespoty prezentuja kolejno efekty pracy. Stuchacze moga uzupetniaé zestawy
cech/rad swoimi propozycjami.
Podsumowaniem ¢wiczenia bedzie analiza cech dobrego planu wg. Tadeusza
Kotarbinskiego. Najpierw zapros do obejrzenia krétkiego filmu prezentujacego
te cechy (Wojciech Switalski, Cechy dobrego planu wg Tadeusza
Kotarbiriskiego: https://www.youtube.com/watch?v=YXGvmDSs2DE),
a nastepnie wrecz uczestnikom mape mysli (Zatacznik S16/64. Cechy dobrego
planu wg Tadeusza Kotarbiriskiego). Popros, aby wskazali te cechy, ktére nie
pojawity sie na plakatach, ewentualnie uzupetnili je dodatkowymi zapisami.
Trener(ka) inicjuje dyskusje o strukturze programu pracy z podopiecznym:
Od czego zaczq¢ planowanie?
Jak rozpoczq¢ bezposredniq wspdtprace z podopiecznym?
Czemu poswiecic pierwsze spotkania?
Kiedy zainicjowac sesje coachingowe?
Czemu poswiecic kolejne sesje?
Kiedy i jak sprawdzac, czy wszystko ,,idzie jak nalezy”?
Jak zakonczyc realizacje programu?
itp.
Prosi, aby uczestnicy przedyskutowali ww. aspekty w parach i zapisali ustalong
strukture na kartkach A4. Moze zasugerowad, aby na wstepie przypomnieli

NN NN SR
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19.

20.

sobie omawiane w  poprzednich blokach  programowych etapy
wspotpracy/rozwoju relacji mentora/coacha z podopiecznym.
Po wykonaniu zadania, pracujgc metodg kuli snieznej, pary tgcza sie w czwarki
i ustalajg wspodlny schemat struktury, czwdrki w dsemki, ktdére tworzg wspdine
rozwigzanie. Ostatecznie przedyskutowang strukture zapisujg na plakacie
i prezentujg pozostatym.
Wazne, aby trener zadbat o uwzglednienie w strukturze takich elementdw,
ktdre s3 zgodne z cechami dobrego planu sugerowanymi przez Tadeusza
Kotarbiniskiego, po drugie zas - s3 istotne z perspektywy myslenia
projektowego — program pracy z podopiecznym staje sie indywidualnym
projektem rozwojowym:
v wynikajacym z diagnozy identyfikujacej PROBLEMY i POTRZEBY,
v’ zawierajacym jednoznacznie zdefiniowane, konkretne i mierzalne CELE,
v’ zaplanowanym w czasie — posiadajgcym HARMONOGRAM od-do oraz
KAMIENIE MILOWE na $ciezce realizacji harmonogramu (tj. pewne
istotne zdarzenia", ktére mozna okresli¢ w sposéb jednoznaczny,
stanowigce z reguty wazny krok na drodze do osiggniecia celéw, stuzace
dzieki temu jako ,,punkty kontrolne” pomocne w upewnieniu sie, ze
program idzie we wtasciwym kierunku),
v"ukierunkowanym na efekt - przewidujgcym REZULTATY,
v komplementarnym w stosunku do innych dziatari podejmowanych przez
placéwke wobec podopiecznego®.

Przyktad struktury zostat zaprezentowany w Zataczniku S16/65. Przyktadowa

struktura indywidualnego programu pracy z podopiecznym.

21.

22,

Trener(ka) zaprasza uczestnikéw do pracy nad szczegdétami | etapu: Co wiem o
podopiecznym? - zebranie i analiza informacji. To etap wstepny, ale niezwykle
istotny - informacje ,,na wejsciu” do programu beda stanowi¢ fundament
pOzniejszej wspdtpracy coacha z podopiecznym. Uczestnicy ustalaja na
poczatek, jakimi informacjami dysponuje/do jakich Zrddet informacji moze
dotrze¢ coach na etapie I. Trener(ka) zapisuje propozycje na flipcharcie,
a nastepnie dzieli uczestnikéw na tyle grup, ile Zrédet informacji wskazano
i prosi, aby kazda grupa uszczegdtowita wybrany aspekt:

v" Jakiego rodzaju informacje mozna uzyskac z tego zrédta?

v' Jakie konkretne przyktady informacji mozemy poda¢ w odniesieniu do

znanych nam uczniéw/podopiecznych?

Grupy prezentuja swoje notatki na forum. Wspdlnie, po prezentacji,
zastanawiajg sie, ile czasu (godzin) potrzeba, aby na pierwszym etapie dotrzed
do informacji i dokonac ich analizy.
Przyktadowe zapisy - por. Zatacznik S16/66. Struktura indywidualnego programu
pracy z podopiecznym - Etap . Co wiem o podopiecznym
Trener(ka) prezentuje uczestnikom opracowanie” przydatne w realizacji dziatar
przewidzianych na Il etapie programu: ,,Poznawanie mnie” - autoocena

" Np. podpisanie ,,umowy”-kontraktu z podopiecznym, uzyskanie przez niego zaplanowanego
wyniku, wazne spotkanie. Dzieki temu moga stuzy¢ jako punkty kontrolne w celu upewnienia sie,
ze prace nad projektem podazajg we wtasciwym kierunku

" Na podst.: Jas M., tysak K., Jak budowa¢ programy rozwojowe szkét, by edukacja byta skuteczna,
przyjazna i nowoczesna? Poradnik Beneficjenta. Seria: Fundusze unijne dla oswiaty. MEN, Warszawa

2009.

B Program ,,Poznawanie mnie” zostat opracowany na podstawie materiatu przywiezionego z
wizyty studyjnej w Hillside Secure Center w Walii, ktéra odbyta sie w ramach programu DAPHNE
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podopiecznego z pomoca coacha. Spotkania z podopiecznym, przewidziane na
5 godz., s zbudowane wokét tematow:

v Ja!

v" Dlaczego jestem w placéwce/osrodku?

v’ Szkota

v’ Jak spedzam czas?

V' Ludzie, ktérzy sq dla mnie wazni

Elementem spotkan, dokumentowanych przez podopiecznego w specjalnej
ksigzeczce-notatniku, jest takze ustalenie zasad wspdtpracy (kontrakt moze by¢
zapisany w punktach albo zilustrowany przez podopiecznego symbolicznymi
rysunkami). Notatka dotyczaca tego etapu - por. Zalacznik S16/67. Struktura
indywidualnego programu pracy z podopiecznym — Etap Il. Poznawanie mnie.
Uczestnicy zapoznajg sie z materiatem, dokonujg ewentualnych modyfikacji
broszury z mysla o swoich podopiecznych.

23. Trener(ka) prosi uczestnikdw, aby w trzech grupach, korzystajac odpowiednio
z Zatacznikéw S14/57 - 59 oraz z plakatéw wypracowanych podczas World Café,
opracowali przyktadowy fragment indywidualnego programu pracy
z podopiecznym, odnoszacy sie do etapu lll. Ustalenie obszaréw rozwojowych.
| tak:

v Grupa |. okresla przyktadowy profil psychologiczny (intrapersonalny)
podopiecznego (jego 3 mocne strony oraz 1-3 stabe strony/elementy do
rozwoju), proponuje metody/narzedzia przydatne na tym etapie.

v' Grupa |Il. okresla przyktadowy profil spoteczny (interpersonalny)
podopiecznego (jego 3 mocne strony oraz 1-3 stabe strony/elementy do
rozwoju), proponuje metody/narzedzia przydatne na tym etapie.

v’ Grupa lll. okresla przyktadowy profil edukacyjno-zawodowy (jego 3
mocne strony oraz 1-3 stabe strony/elementy do rozwoju), proponuje
metody/narzedzia przydatne na tym etapie.

Po wykonaniu zadania grupy prezentuja swoje notatki (przyktadowe profile -
por. Zalacznik S16/68. Struktura indywidualnego programu  pracy
z podopiecznym - Etap lll. Profile podopiecznego).

24. Trener(ka) zaprasza uczestnikéw do dyskus;ji:

v' Jakimi metodami mozna dokona¢ syntezy diagnozy - wybra¢ priorytety
rozwojowe zgodnie z zasadq ,,mniej znaczy wiecej”, tj. (wspét)decydujgc
o wyborze najwyzej trzech kluczowych obszaréw rozwojowych?

Przyktadowe metody - por. Zalacznik $16/69.  Struktura indywidualnego
programu pracy z podopiecznym - Etap Ill. Synteza diagnozy. Ustalanie
obszaréw rozwojowych.

Kolejnym etapem pracy uczestnikdw bedzie d¢wiczenie doskonalace ich
umiejetnos¢ formutowania celéw, spetniajgcych warunek SMART (przypomina
odpowiednie informacje - por. Zatacznik S9/38. Model GROW - struktura
rozmowy coachingowej wg Johna Whitmore’a. Etap 1. Goals - cele). Trener(ka)
rozdaje uczestnikom karty pracy (Zatacznik S16/70. Okreslamy cele SMART), na
ktdrych — pracujac w parach — uzupetniajg puste kolumny zapisami, spetiajgcymi
poszczegdlne warunki SMART.

Po wykonaniu zadania nastepuje poréwnanie, na forum, zapiséw i weryfikacja
ewentualnych nieprawidtowosci.

Il - ,,Dziewczeta stosujgce przemoc - interwencja i prewencja”, w Polsce prowadzonego przez
Polskie Stowarzyszenie Edukacji Prawnej i wspétfinansowanego ze srodkdw Komisji Europejskiej.
Opracowanie: Fundacja po DRUGIE
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25.

26.

27.

28.

Trener(ka) objasnia, czym sg kamienie milowe w realizacji indywidualnego
programu przcy z podopiecznym (por. pkt 8. i przypis 11 tego scenariusza).
Uczestnicy przystepuja do okreslania przyktadowych celdw i przewidywanych
efektéw (adekwatnych do wynikéw syntezy diagnozy) w kolejnym
obszarze/etapie indywidualnego programu pracy z podopiecznym (to zadanie
wykonuja indywidualnie, ale wczesniej odliczajg do trzech: jedynki okreslaja cele
i przewidywane efekty do syntezy diagnozy w obszarze intrapersonalnym,
dwdjki — w obszarze interpersonalnym, tréjki — edukacyjno-zawodowym.

Po zapisaniu celdw poréwnujg w grupach 1+2+3 swoje notatki, analizujac
poprawnos¢ zapisOw. Przyktadowe cele i efekty - por. Zalacznik S16/71.
Struktura indywidualnego programu pracy z podopiecznym — Etap Il i IV. Cele
rozwojowe. Oczekiwane rezultaty. Kamienie milowe. Plan sesji.

Nastepnie uczestnicy warsztatow poproszeni sg o przygotowanie na kolejne
spotkanie profilu swojego wychowanka. Sposréd przyniesionych wybieraja 4
profile i w czterech grupach projektuja fragment Indywidualny program pracy
z wychowankiem rozpoczynajac od zdefiniowania celéw, efektdw, okreslenia
kamieni milowych i zaproponowania kilku sesji coachingowych. Po zakonczeniu
¢wiczenia wspdlne omdwienie projektdw. Dyskusja.

Podsumowanie zajec.

BLOK IV.,Kamienie milowe” i trudne sytuacje w pracy coacha, mentora.

Scenariusz nr 17.

Temat:
,,Kamienie milowe” i trudne sytuacje w pracy coacha/mentora.

ZAGADNIENIA:

ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU””:

Mobut |

Il. PRAKTYCZNE ASPEKTY COACHINGU | MENTORINGU.

BLOK 4:,,KAMIENIE MILOWE”’. TRUDNE SYTUACJE W PRACY COACHA, MENTORA.

STRONY:

112-114

METODY | FORMY PRACY:

Mini wyktad

Praca z tekstem Zrédtowym

Dyskusja

Burza mézgow

Symulacja

Metoda dramy

Praca indywidualna, w parach i z cata grupg

MATERIALY DYDAKTYCZNE:
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e Rzutnik
e Llaptop
e Papier plakatowy
e Kartki A4
e Markery

Zataczniki zamieszczone w Czesci lll:

v’ Zatacznik S17/72. Naucz sie poznawaé i rozumie¢ podopiecznego:
potencjat rozwojowy (lub inaczej fundamenty zdrowego rozwoju).

Zatacznik S17/73. Jak poznad i zrozumiec podopiecznego.
Zatacznik S17/74. Szacunek dla samego siebie.

Zatacznik S17/75. Zrédta oporu i fory interwencji.
Zatqcznik S17/76 Przejawy oporu interwencje.

LSRN NN

Zatqgcznik S17/77 Zasady postepowania mentora/coacha z ,,trudnym”
wychowankiem.

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 4 godziny dydaktyczne

UWAGI:

e Aranzacja sali — krzesta ustawione w pdétokregu, w gtebi sali — stoliki do pracy
w grupach zadaniowych

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Trener(ka) wprowadza uczestnikow w tematyke sesji — w mini wyktadzie
przypomina, w jakie kompetencje powinien wyposazony by¢ nauczyciel - coach.
Podkresla role umiejetnosci komunikacyjnych oraz rzetelng diagnoze potrzeb
podopiecznego, ktdra jest podstawa do efektywnego wsparcia. Wskazuje takze,
ze dobre rozpoznanie moze pomdéc w niwelowaniu/eliminowaniu trudnych
sytuacji w pracy z wychowankiem.

Nastepnie uczestnicy analizujg Zatacznik S17/72 Naucz sie poznawac i rozumiec
podopiecznego: potencjat rozwojowy (lub inaczej fundamenty zdrowego rozwoju).
Nastepnie prowadzacy proponuje krétka dyskusje na temat opisanych
w zatgczniku zasobdw zewnetrznych i wewnetrznych w kontekscie ich wptywu
na zachowanie i postepowanie podopiecznego. Dalej, w oparciu o ten sam
zatgcznik uczestnicy podkreslajg, ktére cechy, zasoby z wypisanych znajduja
u siebie. Jakie posiadaja walory. Wiasny potencjat jest pomocny we wspieraniu
rozwoju podopiecznego. Ma to charakter autorefleksji i jest wstepem do
kolejnego ¢wiczenia.

Prowadzacy/a rozdaje Zatqcznik S17/73 Jak poznac i zrozumiec¢ podopiecznego.
Uczestnicy identyfikuja, na podstawie wiasnych doswiadczeri, materiatu
zrédtowego (programu) jakie moga by¢ wyzwania, z ktérymi bedzie musiat
zmierzy¢ sie w zyciu wychowanek, cechy moralne, ktére on posiada i potrzeby
wychowanka w kontekscie wskazanych wyzwan. Nastepnie ¢wiczenie zostaje
omdwione, a prowadzacy prosi uczestnikdéw o okreslenie ,,kamieni milowych”
dla zaproponowanych przyktadéw w pracy coacha/mentora. Odwotuje sie do
struktury indywidualnego programu pracy z podopiecznym (Scenariusz 16).
Podkresla, ze jesli chcemy pomdc podopiecznemu ,uwolni¢ sie”
z trudnych sytuacji, wskazane jest ksztattowanie jego wewnetrznej sity,
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wytrwatosci. Prosi o zapoznanie sie drugg czescig zatgcznika, przypominajaca
kluczowe kwestie wspdtpracy coacha/mentora z podopiecznym.

4. Nastepnie prowadzacy/a otwiera mini dyskusje na temat szacunku dla samego
siebie, systemu wartosci i jego znaczenia dla osiggania celéw, mierzenia sig
z wyzwaniami. Uczestnicy indywidualnie wykonujg ¢wiczenie Szacunek dla
samego siebie Zatacznik S17/74. Nastepnie facza sie w dwdjki, czwdrki i analizuja
swoje prace. Na ile sg zbiezni w mysleniu, na ile sie réznig. Nastepnie trener/ka
pyta, jaki uczestnicy widza zwigzek szacunku dla samego siebie, posiadania
systemu wartosci z trudnymi sytuacja i w pracy coacha/mentora. W konkluzji
prowadzaca podkresla, ze ma to wszystko znaczenie dla postrzegania siebie
przez podopiecznego i wptyw na jego zachowanie, co z kolei generuje trudnosci
we wspotpracy z coachem/mentorem.

5. Dalej metodg burzy mézgdw uczestnicy wskazuja z jakiego rodzaju sytuacjami
trudnymi moze spotkac sie coach/mentor w pracy z podopiecznym. Propozycje
zapisywane s3 na plakacie. Uczestnicy przeprowadzajg krétka dyskusje wokét
zgtoszonych propozycji.

6. Nastepnie trener/ka dzieli uczestnikéw na grupy. Zadaniem kazdej z grup jest
zaproponowanie sposobu postepowania w konkretnych sytuacjach. Cwiczenie
podzielone jest na dwa etapy. W pierwszym etapie uczestnicy przygotowuj3
plakaty z pomystami na radzenie sobie w trudnych sytuacjach, w drugim etapie
odgrywaja scenki, prezentujgc praktycznie swoje propozycje. Kazda
z prezentacji jest omdéwiona przez grupe. To wzbogacenie warsztatu pracy
uczestnikdw  szkolenia, ksztattowanie umiejetnosci  komunikacyjnych
i autoprezentacji.

7. Do sytuacji, z ktérag moze spotkac sie coach jest opdr podopiecznego. Do
sytuacji, z ktdrg moze spotkac sie coach w relacji z podopiecznym jest opdr
podopiecznego. Zrédta oporu moga by¢ rézne: sam coach, ale tez wczesniejsze
negatywne doswiadczenia podopiecznego w kontaktach z osobami
pomagajacymi, lek przed odrzuceniem czy poczucie winy, itp. Uczestnicy
w grupach okreslajg zrédta oporu i formy interwencji Zatacznik S17/75. Zrédta
oporu i formy interwencji. Nastepnie konfrontujg swoje zapisy z uzupetnionym
zatgcznikiem, ktdéry otrzymuija od trenera/trenerki. Majg tym samym spojrzenie,
jakie moga by¢ potencjalne Zrédta oporu podopiecznego.

8. Coach/mentor moze rozpozna¢ opdr, jesli bacznie bedzie obserwowat
zachowania podopiecznego. Uczestnicy proszeni s3 o podanie przyktaddéw
zachowan swiadczacych o oporze i propozycji wtasciwych interwencji coacha -
Zatacznik S17/76 Przejawy oporu i interwencje. Nastepnie konfrontujg swoje
zapisy z uzupetnionym zatacznikiem, ktdry otrzymuja od trenera/trenerki.

9. Koncepcje pracy z oporem proponuje J. Enright'®. Uwaza on, ze opdr w relacji
jest spowodowany jednym z pieciu czynnikdéw:

1) Podopieczny nie jest gotdw, aby bra¢ udziat w procesie coachingowym.

2) Podopieczny nie odkrywa swojego rzeczywistego celu na proces
coachingowy.

3) Podopieczny nie wierzy, ze cel jest realny do realizacji.

4) Podopieczny kwestionuje ciacha lub warunki procesu.

5) Podopieczny ma korzysci z niezmieniania sie.

'* ). Enright, Terapia i poradnictwo bez oporu. Nowiny Psychologiczne 3 (50), Warszawa 1987
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Znajac te pie¢ powoddw oporu, coach moze zabezpieczy¢ sie przed ich
wystepowaniem omawiajac kazdy z powoddw z podopiecznym przy okazji
kontraktowania procesu wspdlnej pracy.

10. Niezaleznie od zawartego kontraktu coacha/mentor musi pamietad
0 podstawowych zadach postepowania z trudnym wychowankiem. Zatgcznik
S17/77. Zasady postepowania mentora/coacha z ,,trudnym” wychowankiem.

11. Prowadzacy/a podsumowuje prace uczestnikdw. Zacheca do zapisania refleksji
w Diariuszu.

BLOK V. Zastosowanie coachingu, mentoringu w pracy z miodzieza
7agrozona wykluczeniem spoiecznym.

Scenariusz nr 18.

Temat:
Zastosowanie coachingu, mentoringu w pracy z mlodzieza
zagrozona wykluczeniem spotecznym.

ZAGADNIENIA:

ZWIAZANE Z TRESCIA ,,PROGRAMU””:

MobDut Ill. PRAKTYCZNE ASPEKTY COACHINGU | MENTORINGU.
BLOK 5: ZASTOSOWANIE COACHINGU, MENTORINGU W PRACY Z MLODZIEZA ZAGROZONA
WYKLUCZENIEM SPOLECZNYM.

STRONY: 115-127
METODY | FORMY PRACY:
o Wyktad

e Praca z tekstem zrédtowym

e Metafora oparta na wizualizacji

e Dyskusja

e Symulacja i/lub metoda ¢wiczen praktycznych

e Pracaindywidualna, w parach iz catg grupa

MATERIALY DYDAKTYCZNE:
e Laptop, rzutnik, ewentualnie prezentacja multimedialna
e Duze arkusze papieru, markery

e Kilkadziesigt kart z obrazamifikonami (np. karty Dixit lub karty z ,,Gry na
emocjach” lub wybrane obrazy, np. z portalu Pixabay.com)

e (Cenkiw dwodch kolorach

e Ewentualnie: powielony dla kazdego uczestnika fragment Programu Jestem
coachem, mentorem — przewodnikiem mtodego cztowieka, Modut lll. Praktyczne
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aspekty coachingu i mentoringu, podrozdziat 5. Zastosowanie coachingu,
mentoringu w pracy z mtodziezq zagrozonq wykluczeniem spotecznym

e Zataczniki:

v’ Zalacznik S18/78. Typowe cechy miodziezy z niepetnosprawnoscia
intelektualng w stopniu lekkim

v' Zatacznik $18/79. Przejawy niedostosowania spotecznego

v' Zalacznik S18/80. Charakterystyczne zachowania w okresie adolescencji
oraz ich przyczyny psychospoteczne i fizjologiczne

v’ Zalgcznik S18/81. Problemowe zachowania i postawy nastolatka jako
jego system ochrony i ostabiania trudnosci rozwojowych

v' Zalacznik S18/82. Symptomy kryzysujacego nastolatka

v’ Zatacznik S18/83. Etapy wykolejenia spotecznego

v’ Zatacznik S18/84.  Technika szesciu pytari w diagnozie dziecka
zagrozonego niedostosowaniem spotecznym

v’ Zalgcznik S18/85. Autodiagnoza efektywnosci w roli wychowawcy -
opiekuna i przewodnika mtodziezy

CZAS TRWANIA ZAJEC:

e 8 godzin dydaktycznych
] UWAGI:

Aranzacja sali — krzesta ustawione w pdétokregu, w gtebi sali — stoliki do pracy
w grupach zadaniowych

PRZEBIEG ZAJEC:

1.

Uczestnicy siedza w kregu. Trener/trenerka wprowadza uczestnikdw w
tematyke tej czesci szkolenia, zapraszajac do krdtkiego cwiczenia. Na
podtodze rozktada kilkadziesigt kart z obrazami/ikonami (moze wykorzystac
do tego popularne karty Dixit, karty z ,,Gry na emocjach” lub wybrane np. z
portalu Pixabay.com fotografie). Zaprasza uczestnikédw do wykonania
zadania:

Pomysl o swoim nastoletnim podopiecznym, ktérego obejmiesz wsparciem
coachingowym. Zastandw sie, jakie jego problemy/ograniczenia moggq
stanowic dla niego najwieksze wyzwanie, bedq wiec takze dla ciebie -
coacha/mentora — wyzwaniem. Nastepnie wybierz karte/obraz, ktdry, twoim
zdaniem, najtrafniej oddaje ten aspekt. Zinterpretuj na forum znaczenie
obrazu, opowiadajgc w kilku zdaniach o wybranym przez ciebie mtodym
cztowieku.

Kazdy uczestnik prezentuje wybrang przez siebie karte i przedstawia na jej
podstawie problemy wybranego przez siebie nastolatka. Trener/ka moze po
kazdej prezentacji zapisywac¢ na fipcharcie hasto, najtrafniej oddajace
problem/wyzwanie, bedace trescig opowiesci i, jesli to mozliwe, grupujac
hasta w odrebne kategorie.

Trener/ka w mini wyktadzie, odnoszac sie do wybranych watkdéw
wypowiedzi uczestnikdw, prezentuje typowe cechy okresu adolescencji
(prezentacja multimedialna lub/i tres¢ mapy mysli z Zalacznika S18/80.
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Charakterystyczne zachowania w okresie adolescencji oraz ich przyczyny
psychospoteczne i fizjologiczne oraz z Zatacznika S18/81. Problemowe
zachowania i postawy nastolatka jako jego system ochrony i ostabiania
trudnosci rozwojowych.

5. Uczestnicy otrzymujg po dwie cenki (kazda w innym kolorze). Trener/ka
prosi, aby na plakacie kazdy przykleit przy swoim hasle cenke (np. z64t3),
jesli dotyczy ono zachowania/cechy typowej dla okresu adolescencji
omawianej w wyktadzie lub cenke w innym kolorze (np. pomarariczowg),
jesli hasto oznacza aspekt wykraczajacy poza tresci wyktadu. Nastepuje
krdtka rozmowa na forum grupy: Czy wszystkie wyzwania, o jakich méwilismy
na poczqgtku sesji, mieszczq sie w obszarze typowych dla okresu adolescencji
cech lub zachowari mtodych ludzi? Ktdére wyzwania wykraczajg poza te
obszary? Z czego mogq wynikac? Czym mogg skutkowacd, jesli nie podejmiemy
wspodtpracy z nastolatkiem? itp. Do wykorzystania Zatacznik S18/84 Technika
szesciu pytan w diagnozie dziecka zagrozonego niedostosowaniem
spotecznym.

6. Trener/ka nawigzuje do wypowiedzi padajacych w czasie rozmowy,
prezentujac istote zjawiska wykluczenia spotecznego (por. Program Jestem
coachem, mentorem - przewodnikiem miodego cztowieka, Modut Il
Praktyczne aspekty coachingu i mentoringu, podrozdziat 5. Zastosowanie
coachingu, mentoringu w pracy z mfodziezqg zagrozong wykluczeniem
spotecznym). Alternatywnie mozna wreczy¢ kazdemu uczestnikowi do
indywidualnej lektury powielony fragment (do stéw: Aby pracowac z mfodym
cztowiekiem TU i TERAZ, bazujgc na jego potencjale, budowac jego zdrowg
samoocene, wzmadcniac jego zaangazowanie, dqzy¢ do wigczenia spotecznego
poprzez tworzenie sytuacji sprzyjajgcych relacjom z innymi).

7. Podsumowaniem wyktadu lub lektury bedzie odniesienie sie do haset
z plakatu (wyzwan) wykraczajgcych poza typowe zachowania/cechy
adolescenta i préba sklasyfikowania ich w odrebne kategorie (np. sytuacje
kryzysowe, problemy wynikajgce z niepetnosprawnosci intelektualnej,
niedostosowanie spoteczne, wykolejenie spoteczne itp.).

8. Uczestnicy tacza sie w trzy grupy — w sposdb losowy lub wybierajgc jeden
z trzech obszardéw, nad ktérymi beda pracowag, tj.:

v’ Grupa . Kryzysujacy nastolatek
v’ Grupa Il. Nastolatek z niepetnosprawnoscig intelektualna
v’ Grupa lll. Niedostosowanie i wykolejenie spoteczne

9. Grupy zajmujg miejsca przy oddzielnych stolikach i otrzymujg odpowiednie
zataczniki:

v’ Grupa |. Kryzysujacy nastolatek: Zalacznik S18/82. Symptomy
kryzysujgcego nastolatka.

v’ Grupa Il. Nastolatek z niepetnosprawnoscig intelektualna: Zakacznik
S18/78. Typowe cechy mtodziezy z niepemosprawnosciq intelektualng w
stopniu lekkim.

v Grupa lIl. Niedostosowanie i wykolejenie spoteczne: Zalacznik S18/79.
Przejawy niedostosowania spotecznego oraz Zalacznik S18/83. Etapy
wykolejenia spotecznego.

10. Trener objasnia zadanie dla grup (moze zapisac polecenie na plakacie):

v' Opracujcie i zapiszcie na plakacie zasady pracy coacha/mentora
z nastolatkiem z grupy, ktdrq sie zajmujecie.

v’ Ustalcie i zapiszcie na oddzielnym plakacie propozycje metod pracy
z nastolatkiem z grupy, ktdrq sie zajmujecie.
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1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

v' Wybierzcie z propozycji metod jedng. Przygotujcie sie do prezentacji tej
metody w sposéb szczegdtowy tak, aby mdc jg zaprezentowac grupie w
formie scenki-symulacji lub wigczajgc osoby z innych grup do uczestnictwa
w proponowanej przez was aktywnosci.

Grupy wykonuja zadanie. Trener/ka udostepnia im, jesli to potrzebne,

materiaty niezbedne do prezentacji efektéw trzeciego polecenia.

Grupy prezentujg plakaty z zapisanymi zasadami pracy coacha/mentora

z nastolatkiem. Po kazdej prezentacji nastepuje podsumowanie — rundka

pytani do autordw, propozycji dodatkowych zapiséw itp. Uwaga! Trener/ka

moze wykorzysta¢ do skomentowania plakatéw odpowiednie fragmenty

Programu.

Grupy kolejno przeprowadzajg ¢wiczenie/prezentujg wybrang przez siebie

metode pracy z nastolatkiem, a po zakoriczeniu symulacji/scenki/¢wiczenia

nastepuje podsumowanie — préba odpowiedzi na pytania: Co zyskato nasze
uznanie w tej prezentacji? Co zabieramy do naszego warsztatu
coacha/mentora? Jakie modyfikacje metody proponujemy i dlaczego (jaki
jest cel tej modyfikacji)? Po rozmowie grupa prezentuje na forum plakat

z rekomendowanymi przez siebie metodami pracy z podopiecznym.

Trener/ka wrecza uczestnikom Zalacznik S18/85. Autodiagnoza efektywnosci

w roli wychowawcy - opiekuna i przewodnika mtodziezy. Po rozwigzaniu

testu autodiagnozy kazdy indywidualnie zapisuje w swoim ,,Diariuszu

coacha/mentora” wniosek i rekomendacje do swojej dalszej pracy.

Na zakoriczenie szkolenia trener/ka prosi, aby kazdy uczestnik wrdcit do

zapisanych na pierwszym spotkaniu w ,Diariuszu  Coacha/Mentora”

indywidualnych celdw, jakie wigzali z udziatem w warsztatach. Uczestnicy
moga porozmawiac przez chwile z osobg siedzacg obok nich, ktdry cel
zrealizowali w petni, a ktéry w najmniejszym stopniu.

Na forum swoimi refleksjami o tych celach dzielg sie chetni uczestnicy.

Ewaluacja warsztatdw.

Trener dziekuje grupie za zaangazowanie, podkresla zauwazone podczas

wielogodzinnych warsztatéw zasoby grupy i jej talenty. Zacheca

uczestnikdw do wygtoszenia na forum podziekowania, adresowanego do
wybranej osoby/osdb za dowolny aspekt wspdlnego udziatu w szkoleniu.
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