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Kolezanko, Kolego!

Witamy Cie serdecznie na pierwszym warsztacie w ramach programu Peer Learning dla
Dydaktykéow APS. Naszym zamystem w programie jest stworzenie przestrzeni i czasu na
spotkania, wymiane doswiadczen oraz wzajemne inspirowanie sie pracownikow APS -
specjalistéw w réznych dziedzinach - zwigzanych z realizacjg procesu dydaktycznego. Mamy
nadzieje, ze zardwno w zakresie wspotpracujgcego z Tobg zespotu, jak i dalszych elementéw
naszego programu: c¢wiczen warsztatowych, pracy w parze kolezenskiej, udziatowi w
seminariach doskonalgcych, znajdziesz tu dla siebie obszary i narzedzia do osobistego rozwoju
oraz czerpania z pracy radosci i satysfakcji.

Na kolejnych stronach scenariusza znajdziesz tresci odpowiadajace kolejnym etapom
dzisiejszego - inaugurujgcego caty program - warsztatu wraz z propozycjg ich wykorzystania w
dydaktyce oraz poszerzenia repertuaru metod wspodtpracy w parze kolezeniskiej (toolbox).
Tresciom tym towarzyszy przestrzen pozostawiona na Twojg osobistg refleksje, by zywe
odczucia, ktére bedg Ci towarzyszyty, przypominaty Ci momenty warsztatu, ktore byty dla
Ciebie wazne.

Plan warsztatu:

Czesc110.00-11.30

Moje doswiadczenie pracy dydaktycznej
/Przerwa kawowa 15 minut/

Czesc 11 11.45-13.00

Zawigzujemy spotecznosé uczacy sie Dydaktykdw
/Przerwa obiadowa 45 minut/

Czesc 11l 13.45-15.15

Tworzymy Diady Dydaktyczne

/Przerwa kawowa 15 minut/

Czes¢ IV 15.30-17.00

Wspdtpraca Diad Dydaktycznych

Zyczymy dobrego czasu razem!

Zespot CDD APS



Start

Co nas czeka w ramach rozpoczynajacego sie dzis programu?
Co nas czeka w ramach rozpoczynajgcego sie dzi$ programu?
1. Warsztat ,,0d monady do diady dydaktycznej” - 8h akademickich stacjonarnie

2. Szkolenie z dostosowania do pracy z osobami o specjalnych potrzebach edukacyjnych (gtéwna prowadzaca:
Magda Lejzerowicz) - 8h akademickich stacjonarnie (marzec’2023)

3. Webinar z uwzglednienia celéw zréwnowazonego rozwoju i polityki rownosci ptci w procesie dydaktycznym
(prowadzace: Monika Zima-Parjaszewska i Katarzyna Soszynska)- 4h akademickie online (marzec-
kwiecien’2023)

4. Warsztat dotyczacy dobrostanu akademikéw (prowadzace: Lidia Zabtocka-Zytka i Sylwia Kluczyriska) - 4h
akademickie stacjonarnie (marzec-kwiecien)

5. Dziatania w diadzie dydaktycznej — 15 h akademickie stacjonarnie (marzec-maj’2023)
6. Superwizje diad dydaktycznych - 2x2h akademickie stacjonarnie (kwieciern-maj’2023)
7. Seminaria doskonalgce — 2x3h akademickie stacjonarnie (maj-czerwiec’2023)

8. Certyfikat i kontynuacja w kolejnym roku - zapraszamy do nas z pomystami, inicjatywami, ktére sie narodzg w
trakcie trwania tego semestru. CDD planuje starania o pozyskiwanie $rodkéw na kolejne projekty oraz zaprasza
do dziatan w przysztym roku.

UWAGA! W razie pytan, watpliwosci i propozycji zapraszamy do czatu i zaktadki Q&A w Zespole na Teams,
gdzie bedziemy umieszczac informacje i odpowiedzi na pytania.

Rys. Maria G. — Nauczycielka akademicka — inspiratorka i towarzyszka w programie.
Scenariusz autorstwa: Monika Czyzewska, Monika Kupiec, Wioletta Dziarnowska.

Grafiki autorstwa Aleksandry Paszko i Laury Wankiewicz — studentek APS.
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DYDAKTYCZNA ROZBIEGOWKA /10 min/

1. Wylosuj zawdd i przeczytaj.
2. Wypowiedz na forum:
- Mam naimie...
- Jestem ...(dyscyplina) i pracuje w zawodzie od ... lat.
- Dokoncz zdanie:
Czuje sie w mojej pracy jak... (podaj zawadd), wtedy kiedy...(podaj uzasadnienie)

3. Utworzenie identyfikatora z imieniem.

Toolbox 1. Poczatek pracy z grupa

Cwiczenie to mozesz wykorzystaé na pierwszych zajeciach ze studentami, by w szybki i zartobliwy sposéb
uczynili pierwszy krok do wzajemnego poznania sie. Wystarczy, ze dokonasz drobnych modyfikacji np.:

1. Wpylosuj postac z bajki/literatury/filmu i przeczytaj.
2. Wypowiedz na forum:

- Mam naimie...
- Jestem na kierunku.....(nazwa kierunku studiow) po to, by...
- Dokoricz zdanie:

To, co tgczy mnie i postac... (podaj nazwe postaci), to...

3. Utworzenie identyfikatora z imieniem.
Inne sposoby na wstepne poznanie sie stuchaczy kursu to np.:

- Jednominutowe randki dydaktyczne: cel - kazdy uczestnik zaje¢ ma wymienié z pozostatymi osobami przez
jedna minute kilka informacji na swdj temat: imie, jego dotychczasowe doswiadczenie w ramach problematyki
przedmiotu i dla nadania dialogowi lekkiej formy odpowiedzie¢ na pytania, z czego byt znany w swojej szkole,
a z czego w domu. Dydaktyk-Tutor mierzy czas i po kazdej minucie ogtasza zmiane pary. ldea jest taka, by
kazdy porozmawiat z kazdym;

- Znak szczegolny: cel — kazdy uczestnik zaje¢ ma opowiedzie¢ chwile o sobie (np. 3 minuty), postugujac sie
przyniesionym rekwizytem (wymaga to poproszenia studentéw przed pierwszymi zajeciami o przyniesienie
rekwizytu, ktéry dobrze charakteryzuje jego jako osobe).

Zasady naszej wspotpracy w zespole warsztatowym

1. Nie przerywamy cudzych wypowiedzi i nie oceniamy .
2. Stosujemy komunikat ,ja” —, ja sadze..., uwazam, czuje...etc..
3. Staramy sie przestrzegac ram czasowych.

Co wiecej?



Czesc | WARSZTATU Moje doswiadczenie pracy dydaktycznej /60 min/

Czy moja praca ma sens? /2 min/
Najbardziej pozgdana cecha pracy przez pracownikéw to poczucie sensu i znaczenia wtasnej pracy.

Instytut Gallupa (2017)%; Fletcher, Robinson (2016)?; Grzegorzewska (2022/1947)3

Cwiczenie 1. Sens mojej pracy /20 min/
1. Utworzcie zespoty 4-osobowe (trzy lub cztery zespoty w zaleznosci od liczebnosci grupy).

2. Refleksja indywidualna: /5 min/
- Czy co$ sprawia i co sprawia, ze Wasza praca ma sens?
- Co jest dla Was najwiekszg wartoscig w Waszej pracy jako Dydaktykow?
3. Praca zespotowa: Podzielcie sie swoimi refleksjami w minizespotach. /10 min/

4. Pytanie na forum (opcjonalne): Co Was taczy jako te grupe Dydaktykéw? /5 min/

Toolbox 2. Sens mojej pracy — metoda aktywizujaca
Modyfikacje tego cwiczenia mozna wykorzysta¢ jako metode aktywizujgcy studentdw do pracy nad
przygotowanym na zajecia materiatem.
W tym celu nalezy:
1. podzieli¢ grupe na zespoty np. poprzez odliczenie do czterech i utworzenie minizespotow z jedynek,
dwajek, trojek i czworek;
2. nastepnie kazdy cztonek minizespotu ma zastanowic sie, jakie wazne pojecia, twierdzenia i argumenty
na ich rzecz oraz kontrargumenty pojawity sie w danym materiale;
3. cztonkowie minizespotu majg przedyskutowaé swoje refleksje oraz zawrzec je na wspdolnym plakacie
np. w formie mapy mysli;
4. na koniec plakaty sg wywieszane i kazdy zespot opowiada krotko o swoim ujeciu tematu na forum
catej grupy.
Wartosciowym elementem jest zaproponowanie, by kazdy minizesp6t udzielit pozostatym zespotom
informacji zwrotnej w postaci odpowiedzi zapisanej na karteczce samoprzylepnej na pytanie: Co byto dla mnie
inspirujgce? Jakg nowg wiedze uzyskalismy?

1 Gallup Inc. (2017). State of the Worplace. Pobrane z: https://www.gallup.com/workplace/238085/state-american-
worplace-report-2017.aspx. Dostep z: 15.02.2023

2Za: Fletcher, L., Robinson, D. (2016). What's the point? The importance of meaningful work. W: Thoughts for the day: IES
Perspectives on HR 2016, 14-20, Brighton: Institute for Employment Studies.

3 Grzegorzewska, M. (2022/1947). Listy do Mtodego Nauczyciela, Warszawa: Wydawnictwo APS.
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| Karteczki przyklejane sg do plakatéw i autorzy plakatdw zapoznajg sie z ich trescia.

Co to jest spoteczno$¢ uczaca sie? /2 min/

Spotecznosci uczace sie tworzg przestrzen i strukture, w ktérej ludzie mogg skupiac sie wokét wspdlnego celu.
Efektywne spotecznosci majg zarowno aspiracje, jak i wymiar praktyczny. taczg ludzi, organizacje i systemy, ktore
sg chetne do nauki i pracy ponad granicami, a jednoczes$nie pociggajg cztonkdw do odpowiedzialnosci za wspdlny
program, wskazniki i wyniki. Spotecznosci te umozliwiajg uczestnikom dzielenie sie wynikami i uczenie sie od
siebie nawzajem, zwiekszajgc w ten sposéb ich zdolno$¢ do osiggania szybkich, ale znaczacych wynikow.

Uniwersytet Harvarda*

Cechy spotecznosci uczacych sie:® /8 min/
/Opracowanie na podstawie: West i Williams (2017); Wenger (2013)8/ - miniprelekcja

SAMOSWIADOMOSC

*  wysoka samoswiadomoscig potencjatu zespotu oraz poszczegdlnych jego cztonkéw (kompetencji
twardych i miekkich, zasobéw zewnetrznych grupy i jego poszczegdlnych cztonkéw) - kazdy cztonek
zespotu jest w stanie odpowiedzie¢ na pytanie: Co potrafimy jako zespot? Co potrafi cztonek zespotu X
lub Y?

WSPOLPRACA

* umiejetnoscig wspotpracy, czyli pracy ze sobg na zasadzie wspierania sie, ustawicznego dzielenia
refleksjami nad postepem lub trudnosciami, statego dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniami,
wzajemnego motywowania sie i inspirowania — kazdy cztonek spotecznosci moze zapyta¢ — Kto wie w
temacie, ktory robie, wiecej? Kto powie, jak to zrobic lepiej?

INNOWACYINOSC

* ambicjg do wspdlnego tworzenia kreatywnych projektow, ktére bedg oryginalne i bedg trafiac w
potrzeby beneficjentéw — kazdy cztonek zespotu jest w stanie okresli¢ Jakg wartos¢ dla beneficjentow
projektu beda miaty jego rozwigzania?

EFEKTYWNOSC

*  zdolnoscia do wprowadzenia wygenerowanych pomystéw w zycie, czyli stworzenia planu realizacji
projektu ze szczegdtowym okresleniem zadan na jego réznych etapach, wstepnym przypisaniem oséb
odpowiedzialnych, wskazaniem sposobdéw komunikacji wzajemnej zespotu w trakcie trwania projektu
oraz etapdw ewaluacji dokonan — kazdy cztonek zespotu jest w stanie odpowiedzie¢ na pytanie: Jakie
mam zadanie do wykonania w najblizszym czasie i jakie bedg moje kolejne kroki?

SPRAWSTWO

* zdolnoscig do samoorganizacji, czyli samodzielnego wyznaczania rél w zespole w danym projekcie, ich
uzmienniania w razie potrzeby i twdrczego, wspdlnego reagowania na sytuacje trudne, nowe
wyzwania, czy konieczne zmiany — kazdy cztonek zespotu ma przestrzen na to, by powiedzie¢: Nie mam
pomystu, jak pdjs¢ z tym dalej, kto to moze przejac?

4 Pobrane z: https://developingchild.harvard.edu/collective-change/key-concepts/learning-communities/. Dostep z
15.02.2023.

5 Za: Senge, P.,1990. The Fifth Discipline: The art and practice of the learning organization. New York: Doubleday; Lave, J., &
Wenger, E. (1998). Communities of practice: Learning, meaning, and identity. Cambridge: Cambridge University Press.

6 West R. E., Williams G. S. (2017), “I don’t think that word means what you think it means”: A proposed framework for
defining learning communities, Education Technology Research Development, 65, s. 1569-1582; Wenger E. (2013), Learning
in landscapes of practice, in: Festival of Research in the Brighton Fringe,
https://www.youtube.com/watch?v=gn3joQSQm40&t=954s. Dostep z 12.02.2023.
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TRANSPARENTNOSC

*  zespot stale tworzy mozliwosci wgladu w etapy realizacji zadan przez jego cztonkdw, by kazdy magt
wiedzieé, co juz zostato zrobione, a co jeszcze pozostaje do wykonania — kazdy cztonek zespotu jest w
stanie odpowiedzie¢ na pytanie: Na jakim etapie realizacji zadania jesteSmy obecnie?

Cwiczenie 2. Refleksja nad cechami spotecznosci uczacej sie /30 min/
1. Refleksja indywidualna: /5 min/

- Ktére z wymienionych cech uwazacie za najwazniejsze?
2. Praca zespotowa:

Woybierzcie jako zespdt minimum 3 cechy i zastandwcie sig, jak je rozumiecie. Podyskutujcie ze sobg nad
Waszym rozumieniem wybranych wtasnosci. Zadajcie sobie nastepujace pytania: /15 min/

- Jak dana cecha ma sie przejawia¢ w funkcjonowaniu mojej spotecznosci uczacej sie/Diadzie?
- Jaka korzysc bede z tego miec osobiscie?

3. Wybierzcie w zespole obrazki kojarzgce Wam sie z wybranymi cechami: jedna cecha = jeden obrazek.
Potdzcie je przy wybranych cechach (na podtodze). /5 min/

3. Opowiedzcie na forum, co symbolizujg te obrazki w ramach wybranej cechy /10 min/
Pytanie na zakonczenie | czesci do uczestnikow warsztatu /15 min/

1. Czego jeszcze chcielibyscie dla siebie jako tego zespotu warsztatowego w spotecznosci uczacej sie
Dydaktykow/dla Waszej pracy w Diadzie?

2. Co zabieracie dla siebie jako Dydaktykow z tej czesci warsztatu?

PRZERWA KAWOWA /15 min/

@
c
S—

P)\



CZESC Il WARSZTATU: ZAWIAZUJEMY SPOLECZNOSC UCZACA SIE
DYDAKTYKOW

Cwiczenie 3. Jaka praca da nam satysfakcje?

1. Dobierzcie sie w zespoty 4-osobowe tak, by wspodtpracowaty ze sobg osoby, ktére najmniej dotad na
warsztatach wspdlnie dziataty.

2. Refleksja indywidualna /5 min/:

Przeczytajcie ponizszy zestaw przekonan zwigzanych z pracg i wybierzcie sobie 1-2, do ktdrych Wam najblizej.
Zanotujcie swoje uzasadnienie.

Przekonanie 1:
W dydaktyce akademickiej najwazniejszy jest sam proces.

Twoje uzasadnienie:

Przekonanie 2:
Najwazniejszym celem ksztatcenia s3 jego efekty.

Twoje uzasadnienie:

Przekonanie 3:
Dydaktyk akademicki jest w nieznacznej mierze odpowiedzialny za postepy studentow.

Twoje uzasadnienie:

Przekonanie 4:
W efektywnej dydaktyce akademickiej nie ma miejsca na zabawe.

Twoje uzasadnienie:

Przekonanie 5:

Student jest petnoprawnym partnerem w procesie dydaktycznym.

Twoje uzasadnienie:

3. Praca zespotowa /10 min/

Opowiedzcie sobie po kolei w zespotach, do jakich wnioskdw doszliscie i zbudujcie wtasng wspdlng dewize lub
dewizy w odniesieniu do danego twierdzenia na temat pracy. Zapiszcie na plakacie.

4. Refleksje na forum. /5 min/ - opcjonalnie
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Toolbox 3. Rozwijanie umiejetnosci efektywnej wspotpracy.

Waznym elementem pracy kazdej grupy studenckiej jest umiejetnosc efektywnej wspotpracy. Oprocz
uzytych w ramach warsztatu technik budowania zespotu proponujemy dwie inne techniki:

Techniki budowania zespotu i identyfikacji jego zasobdw

Cwiczenie 1. Linia zycia — okoto 45 minut (dla grupy 5-8 osobowej)’

Linia zycia to ¢wiczenie, w ktérym cztonkowie nowego zespotu majg w sposob graficzny w postaci wykresu
przedstawic przebieg swojej kariery zawodowej/rozwoju w ramach edukacji w ustalonym interwale
czasowym np. ostatnich 15 lat, by w szybki sposdb dowiedzie¢ sie o sobie nawzajem jak najwiecej oraz
zidentyfikowac sobie wzajemnie zasoby potrzebne do realizacji aktualnego projektu/zadania. Pozwala to
adekwatnie przyporzadkowad role i zadania w zespole oraz zwieksza poczucie wspdlnotowosci.

Cele:

- Zakotwiczenie poczucia zespotowosci i pogtebienie rozumienia pojecia zespotu.

- Wzmocnienie pozytywnych stron cztonkéw zespotu.

- Uzyskanie wiedzy na temat swoich kompetencji.

- Trening doceniania wzajemnego.

- Zmniejszenie wzajemnego dystansu.

- Zbudowanie podwalin pod wzajemne zaufanie i samoorganizacje zespotu.

Narzedzia:

Flipchart, karteczki samoprzylepne, pisaki, kartki czyste A4, dtugopisy.

Instrukcja i przebieg ¢wiczenia:

Prowadzacy przekazuje cztonkom zespotu czyste kartki i dtugopisy i prosi ich, by przez 10 minut wyrysowali
wykres, na ktérym przedstawig przebieg swojej kariery zawodowe;j (i ew. zdarzen w zyciu osobistym lub w
przypadku mtodziezy ich pasje, doswiadczenia rozwojowe, etapy edukacji szkolnej) poprzez ostatnie 10-15
lat (w zaleznosci od wieku cztonkdw zespotu). Minimum 10 wydarzen. Os pionowa powyzej poziomu
odpowiada zdarzeniom, ktdre uznaja za sukcesy/dobre sytuacje etc., 0$ pionowa ponizej poziomu
przedstawia sytuacje trudne i krytyczne. O$ pozioma przedstawia przebieg lat. Zazwyczaj w efekcie
korncowym powstaje rodzaj sinusoidy, gdzie pagérki oznaczajg wzloty w karierze, a dotki kryzysy.

W trakcie wykonywania tego zadania prowadzgcy wypisuje na flipcharcie imiona cztonkéw zespotu
zostawiajgc wokét kazdego sporg przestrzen. Na gorze strony wypisuje tytut projektu/zadania.

Po zakonczeniu sporzgdzania wykreséw prowadzacy informuje, ze nastepne 10 minut bedzie poswiecone na
prezentacje na forum grupy kolejnych wykreséw, w trakcie ktérych osoby stuchajgce majg wypisywac
jednozdaniowe stwierdzenia identyfikujgce zasoby/przydatne umiejetnosci/wiedza/kontakty/wyznawane
wartosci danej osoby do realizacji aktualnego projektu/zadania np. Piotr pracowat w MacDonaldzie, wiec
poradzi sobie w sytuacjach spietrzenia pracy, Zosia ma doswiadczenie w pracy z osobami
niepetnosprawnymi intelektualnie, wiec bedzie dobra w komunikacji z trudnym klientem.

Po wyrysowaniu wykresow cztonkowie zespoty zapoznajg sie z efektami swoich prac i formutujg
spostrzezenia na temat zasobdw : kazdy przez minute opowiada o przebiegu swojej kariery trzymajac przed
sobg rysunek i udostepniajgc na koniec rysunek w trybie ,przekaz osobie obok” lub mozna zrobic¢ kolaz
wykreséw przyklejajac je na Scianie. Rysunki powinny by¢ podpisane.

W trakcie prezentacji osoby stuchajgce na karteczkach samoprzylepnych robig notatki dotyczace
zidentyfikowanych zasobéw. Kazdy ma napisaé przynajmniej jedno zdanie o kazdej innej osobie. Po
zakoniczeniu wszystkich prezentacji uczestnicy ¢wiczenia majg przyklei¢ karteczki z zasobami przy imionach
odpowiednich cztonkéw zespotu, mogg kréciutko dopytac autorow wykresdw o jakie$ zdarzenie na wykresie
— 5 minut. Nastepnie wszyscy zapoznajg sie z opiniami innych oséb na temat swojego potencjatu w projekcie
—5 minut.

Podsumowanie:

Runda na forum — wypowiada sie kazdy cztonek zespotu, prowadzacy zapisuje na flipcharcie wnioski dajgc
nagtéwek Nasz zespot jest...

7 Za: Tichy, N. (2002). The Cycle of Leadership: How Great Leaders Teach Their Companies to Win, HarperCollinsBusiness:
New York.
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Schemat wypowiedzi dokoncz zdanie jednym wyrazem: Nasz zespot jest... (tu w odpowiedziach pada czesto
—interdyscyplinarny, zaradny, dynamiczny etc.).

Drugi etap podsumowania. Kazdy wypowiada sie na forum: Odpowiedz na pytanie jednym zdaniem: Co
wynosisz dla siebie nowego w rozumieniu tego, czym jest zespdt po tym ¢wiczeniu?

Cwiczenie 2 Konstelacja — okoto 45 minut (dla grupy 5-8 osobowej)?

Cwiczenie to stuzy wzajemnemu poznaniu sie przez cztonkdw zespotu, stworzeniu podwalin pod zespotowg
tozsamosc i uzyskaniu wiedzy na temat posiadanych przez cztonkdéw zespotu umiejetnosci, wiedzy i wartosci,
osobistych preferencji i granic tolerancji.

Cele:

- Zakotwiczenie poczucia zespotowosci i pogtebienie rozumienia pojecia zespotu.

- Wzmocnienie pozytywnych stron cztonkéw zespotu.

- Uzyskanie wiedzy na temat swoich kompetencji/wiedzy/wartosci.

- Trening doceniania wzajemnego.

- Zmniejszenie wzajemnego dystansu.

- Zbudowanie podwalin pod wzajemne zaufanie i samoorganizacje.

Narzedzia:

Przedmiot np. taboret, spora przestrzen, w ktérej cztonkowie grupy mogliby sie swobodnie przemieszczac,
kreda, mate kartki, dtugopisy.

Instrukcja i przebieg ¢wiczenia:

Umies¢ przedmiot na srodku otwartego pomieszczenia i wyrysuj wokot piec¢ zawierajacych sie kolejno w
sobie okregdw tak, by jak najbardziej wykorzystac cata przestrzen. Poinstruuj uczestnikow ¢wiczenia, ze za
chwile bedziesz odczytywac stwierdzenia i po kazdym zdaniu majg sie ustawiac¢ w takiej odlegtosci ew. w
takim kole, w jakim oceniajg natezenie zgody w sobie na dane zdanie — najdalszy okrag zupetnie sie nie
zgadzam, najblizszy — catkowicie sie zgadzam.

Na poczatku odczytaj ,luzne” stwierdzenia:

- Nie lubie samotnosci.

- Przepadam za spacerami w lesie.

- Nie znosze kawy bez mleka.

Popros$ uczestnikdw, by po kazdym stwierdzeniu rozejrzeli sie, jak wyglada ta konstelacja i przypomnij, ze
zasadniczym celem éwiczenia jest to, by poznali sie wzajemnie.

Kontynuuj czytanie stwierdzen po robigc dziesieciosekundowa przerwe po kazdym zdaniu na zapoznanie sie
z aktualna konstelacja.

- Lubie bra¢ udziat w dyskusjach.

- Milcze w trudnych sytuacjach.

- Lubie przemawia¢ na forum.

- Nie lubie by¢ publicznie krytykowany.

- Jestem perfekcjonista.

- Dobrze znosze krytyczng informacje zwrotna.

- Unikam konfrontacji z osobami wyzej w hierarchii.

- Jestem nastawiony kompromisowo.

- Lubie by¢ doceniany przez innych.

- Znam swojg wartosc.

Nastepnie popros kazdego uczestnika, by napisat po jednym stwierdzeniu definiujgcym wazng dla niego
umiejetnosé/kompetencje/zdolnos¢ — anonimowo i znowu odczytuj stwierdzenia i pro$ o zajmowanie pozycji
w konstelacji oraz réb pauzy, by osoby mogty zobaczy¢ potozenie konstelacji po kazdym stwierdzeniu.
Podsumowanie ¢éwiczenia:

Zapros$ uczestnikdow do rundy na forum. Kazda osoba ma odpowiedzie¢ w jednym zdaniu na pytanie:
Czego nowego dowiedziatam/em sie o sobie w tym ¢éwiczeniu?

Nastepnie kazda osoba odpowiada jednozdaniowo na pytanie:

Co mnie zaskoczyto, jesli chodzi o wiedze na temat nas jako zespotu?

8 Za: Adkins L., Blake, K. (2009). Coaching Agile Teams to Constructively Navigate Conflicts, Global Conference Proceedings.
Pobrane z: https://www.pmi.org/learning/library/coaching-agile-project-teams-navigate-conflict-6760. Dostep z
15.02.2023.
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Kluczowe czynniki wptywajgce na wzrost poczucia znaczenia wtasnej pracy — miniprelekcja
/5 min/

- Wykorzystywanie réznorodnych umiejetnosci wiasnych i Swiadomos¢ wtasnych preferencji, co do sposobu
wykonywania pracy jest kluczowym czynnikiem prowadzgcym do zwiekszenia zaangazowania w prace i wzrostu
poczucia jej sensu®.

- Zwiekszenie autonomii pracownikéw w zakresie wprowadzania zmian w ich pracy. Zmiany te wynikajg z
podejmowanych samodzielnie przez pracownika dziatan nakierowanych na dopasowanie pracy do ich wtasnych
potrzeb i preferencji®.

Przyczyny wypalenia zawodowego. Zaktécenia satysfakcji z pracy — miniprelekcja /4 min/

- Niezgodno$¢ wartosci osobistych z wartosciami organizacji np. stawiamy na kreatywnosc¢ i nowatorstwo a
firma na $cista kontrole i tradycje!®.

- Niezaspokojona potrzeba przynaleznosci w sSrodowisku pracy np. przez zbyt czeste i dtugie wykonywanie
zadan w pojedynke®?,

- Brak poczucia wptywu resp. osobistej kontroli np. doéwiadczenie, ze nic od pracownika nie zalezy®3.
- Brak balansu pomiedzy wymaganiami w pracy bedgcych*:

a) obcigzeniami np. presja czasu, wysoka biurokratyzacja,

b) wyzwaniami np. inicjowanie nowych projektéw, uczenie sie nowych kompetencji
a zasobami o charakterze:

a) zewnetrznym np. wsparcie spoteczne, instruktaz przetozonego, przestrzen na oddolne inicjatywy
pracownicze,

b) Wewnetrznym np. optymizm, zaangazowanie wtasne, kreatywnos¢, poczucie skutecznosci.

Model Wymagania — Zasoby w Pracy a sytuacja pracownika /1 min/%

Wymagania Zasoby Konsekwencje dla pracownikéw
NISKIE WYSOKIE NUDA

WYSOKIE NISKIE STRES, WYPALENIE ZAWODOWE
WYSOKIE WYSOKIE ZAANGAZOWANIE

Tab. opr. na podstawie: Model Wymagania — Zasoby w Pracy a sytuacja pracownika
(Puchalska-Kaminska, tgdka-Baranska, 2022).

9 Za: Hakanen, J.J, Bakker, A.B, Turunen, J. (2021). The relative importance of various job resources for work engagement: A
concurrent and follow-up dominance analisys, BRQ Business Research Quarterly
https://doi.org/10.1177/23409444211012419

10 7a: Wrzesniewski, A, Dutton, J.E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees as active crafters of their work. Academy
of management review, 26(2), 179-201.

11 7a: Roczniewska, M., Retowski, S., Higgins, T.E. (2018). How person organization fit impacts employees’perceptions of
justice and well-being. Frontiers in Psychology, 8, 2218, https://doi.org/10.3389/fpsyg.2017.02318

12 Scharp, Y.S., Breevaart, K, Bakker, A.B. (2021). Using playful work design to deal with hindrance job demands: A
quantitative diary study. Journal of Occupational Health Psychology, 26 (3), 175-188.

13 Wrzesniewski i in., tamze

14 Wrzesniewski i in. tamze

15 Za: Puchalska-Kaminska, M., tadka-Baranska, A. (2022). Job Crafting. Nowa metoda budowania zaangazowania i poczucia
sensu pracy. Warszawa: Wolters Kluwer
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Cwiczenie 4. Moje dydaktyczne tu i teraz /20 min/

1.
2.

Przeanalizuj i zapisz w tabelce swoje zadania w pracy dydaktycznej. /3 min/
Pokategoryzuj zadania po katem priorytetéw, czasochtonnosci, tego, czy sg to zadania indywidualne
czy wymagajg zaangazowania innych oséb. /2 min/

Zadanie Priorytet (skala | Czasochtonnos¢ | Typ zadania
1-5, 1-niski, 5- (skala 1-5, 1- -
najwyiszy) niski, 5- indywidualny
najwyiszy) Z- zespotowy

Refleksje indywidualne: /5 min/

Czy zadania, ktére zajmujg Ci najwiece] czasu sg faktycznie najwazniejsze?

Czy czasochtonne zadania wynikaja z potrzeb innych oséb czy Twojego stanowiska?
Czy wszystkie zadania, ktére wykonujesz nalezg do Twoich obowigzkow?

Czy zadania, ktére masz wykonywac samodzielnie sg ci pozostawione, czy ingerujg w nie inni? |
odwrotnie?

Z jakimi zaktéceniami masz najczesciej do czynienia w swojej pracy? Co Ty mozesz zrobic, by je
wyeliminowad/zminimalizowa¢? Kto Ci moze w tym pomac?

Inne....

. Podzielcie sie swoimi refleksjami w zespotach. / 10 min/

Pytania do uczestnikéw: /15 min/

1.
2.

Jakie refleksje masz po wykonaniu tego zadania?

W jakim stopniu w skali 1-10 widzisz juz progres w osiggnieciu przez Twoj minizespo6t zespot cech
spotecznosci uczgcej sie? Ktdre cechy juz wypracowaliscie dzieki temu éwiczeniu? Ktore bedg wazne
dla pracy w Diadzie?

Zanotujcie wazne dla siebie refleksje z ¢wiczenia
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Refleksja indywidualna:

Toolbox 4. Wyznawane wartosci i tworzenie zasad wspdlnej pracy.

Istotnym czynnikiem prawidtowego funkcjonowania zespotu jest ustalenie zasad wspdtpracy. Oto techniki
warsztatowe, ktére mozesz zastosowac na poczatku zaje¢, by wspomdc tworzenie regut wspdtdziatania:

Warsztat Moje warto$cit®

Cel warsztatu — wzajemne poznanie sie cztonkdw zespotu poprzez refleksje i podzielenie sie wyznawanymi
warto$ciami. Samopoznanie i poznanie cudzych perspektyw aksjologicznych.

Przebieg warsztatu:
Pierwsza cze$¢ — 10 minut

Kazdy uczestnik otrzymuje okoto 50 kartonikdw z wypisanymi wartosciami np. Odpowiedzialnos¢,
Wyrozumiatos$é, Niezaleznos¢, Rozwdj etc. i kilka pustych na wpisanie swoich propozycji.

Na poczatku ma dokonaé podziatu kartonikéw na dwie kupki — wartosci, ktére sg dla niego istotne i te, ktére
sg nieistotne. Nastepnie w zakresie istotnych dokonuje znowu podziatu na te bardziej istotne i mniej istotne,
wreszcie w kolejnych rundach dzieli tak, by wsrdd tych bardziej istotnych pozostato piec kartonikéw.

Druga cze$¢ — 20 minut

Kazda osoba wypisuje wybrane przez siebie pie¢ wartosci na plakacie i wszyscy wieszaja plakaty na jednej
Scianie. Przez kilka minut przygladajg sie plakatom innych osdb.

Prowadzacy zaprasza do rundy na forum i prosi kazdego uczestnika o odpowiedz na ponizsze pytania. Trener
instruuje, ze w wypowiedziach uczestnicy majg kierowac sie ciekawoscig i nie ocenia¢ wyboréw innych osob.

- Co wam mowig te stowa?

- Co jest dla Was zaskakujace?

- Co chcielibyscie lepiej zrozumiec?
- Co was rézni?

- W czym jestescie zgodni?

-Jak zapiszecie zasady wspétpracy, ktére zawra to, co uzgodniliscie jako wspdlne wartosci?
-Jak zapiszecie to, co stanowi Wasze indywidualne potrzeby?

16 7a: Kouzes, J.M, Posner, B. Z. (2007). The Leadership Challenge Workshop. New Jersey: John Wiley&Sons.
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Toolbox 5. Przeksztatcamy wtasng prace - BARIERY W PRACY - Balinta method.

Sytuacje trudne i zaktécenia w pracy stanowig naturalny element pracowniczej codziennosci. Oto metoda
(metoda Balinta), ktéra pozwala przez zaangazowanie wspo6tpracownikéw, uzyskaé wsparcie w
wypracowaniu rozwigzania trudnej sytuacji.

1.

Woybierzcie jedng osobe ALFA, ktéra opowie o trudnej sytuacji w pracy dydaktycznej-tutorskiej,
gdzie pojawito sie zaktécenie. Pamietamy o dobrowolnej zgodzie.

Osoba ALFA przez dwie minuty opowiada reszcie grupy o sytuacji. Cztonkowie grupy uwaznie
stuchajg — po 1-2 osoby odpowiednio faktéw, emocji, przekonan.

Cztonkowie grupy po wystuchaniu tworzg zamknigte kétko, a ALFA siada poza kotkiem tak, by méc
stysze¢ wypowiedzi. Cztonkowie grupy patrzac tylko na siebie nazywajg wystyszane u ALFY fakty,
zaobserwowane emocje i domniemane przekonania (do szesciu minut).

Po zakonczeniu rozmowy grupy cztonkowie patrzg na ALFE, ktora potwierdza lub koryguje to, co
zaobserwowali (dwie minuty).

Cztonkowie grupy ponownie zwracajg sie do siebie a ALFA pozostaje z boku. Cztonkowie grupy
wypowiadajg teraz swoje opinie na temat tego, co ALFA moze zrobi¢, by zniwelowac zaistniata
bariere starajac sie wskazac jak najwiecej mozliwosci (pie¢ minut).

Grupa siada we wspdlnym kétku i ALFA daje informacje zwrotng, z jakiej wskazowki sadzi, ze
skorzysta i co byto dla niej cenne.

Pytania do uczestnikow — podsumowanie /opcjonalnie/

- Co wniosta wspdlna refleksja dotyczgca pracy? — wypowiedzi na forum.

@
-

I

PRZERWA OBIADOWA

Il CZESC WARSZTATU — Tworzymy Diady Dydaktyczne

Cwiczenie 5. Okreslanie potencjatu zespotu /30 min/
Etap 1. /5 min/

Utworzcie zespoty 6-lub 8-osobowe — w zaleznosci od liczebnosci grupy. Najlepiej, by dobraty sie osoby, ktére
najmniej sie znaja.

Przyjrzyjcie sie cechom, ktdére uznaliscie sie za wazne dla Was jako spotecznosci uczgcych sie Dydaktykow.
/patrz scenariusz s. 8-9/

Etap 2. /10 min/

WyobraZcie sobie, ze prowadzicie stragan na pewnym rynku. Macie 15 min na przygotowanie indywidualnej
wizytéwki w postaci ,,straganu”, na ktérym w dowolnej formie umiescicie odpowiedzi na nastepujgce pytania:

16




1. Jakie kompetencje/umiejetnosci/zdolnosci/wartosci sg dostepne na Twoim straganie? (czym Ty jako
dydaktyk dysponujesz, mozesz sie podzieli¢ z innymi)

2. Co znajduje sie pod ladg na Twoim straganie, czyli jakie umiejetnosci bezposrednio nie zwigzane z
dydaktyka posiadasz jeszcze?

3. Szuflada straganiarza: Jakich kompetencji/zdolnosci/umiejetnosci chciatbys sie nauczy¢ od innych
cztonkéw zespotu?

1. Piwniczka straganiarza: Jakie masz marzenia jako dydaktyk?

Etap 3 Praca w zespotach /15 min/

Po wykonaniu plakatéw przyklejamy je do Sciany i kazda osoba przez minute prezentuje swdj plakat przed
cztonkami zespotu. W trakcie tych prezentacji pozostate osoby robig notatki na karteczkach samoprzylepnych,
ktdre podpisujg swoim imieniem zgodnie ze schematem: /10 min/

- na zottych karteczkach wypisuje sie kompetencje/umiejetnosci/zdolnosci i swoje uwagi, ktére wydajg Ci sie
szczegolnie interesujace i przydatne dla doskonalenia wtasnej dydaktyki;

- na zielonych karteczkach — kompetencje/umiejetnosci/zdolnosci, ktore ta osoba ukryta ,,pod ladg” a w Twojej
opinii mogg stuzy¢ Tobie;

- na pomaranczowych karteczkach — sposoby, na jakie ty mozesz poméc danej osobie zyska¢ pozgdane przez
nig kompetencje/umiejetnosci/zdolnosci.

Przez nastepne 2 minuty wszyscy przyklejaja przygotowane karteczki na plakatach stosownych oséb, a przez
kolejne 3 minuty kazdy zapoznaje sie z informacjg zwrotng uzyskang od innych oséb.

Etap 4. Runda na forum *— wypowiada sie kazdy cztonek zespotu, prowadzacy zapisuje na flipcharcie wnioski
dajac nagtowek:

Nasz zespot jest...

Dobér Diad Dydaktycznych — Par Uczacych Sie Dydaktykéw /15 min/
1. Przyjrzyjcie sie tabelce swoich zadan w scenariuszu /s.14/ i straganom w zespole oraz wybierzcie
osoby, od ktdérych chcielibyscie sie czegos$ nauczyé w trakcie wspotpracy w parze.

2. Porozmawiajcie miedzy sobg i utworzcie pary, ktére beda ze sobg wspdtpracowaty w programie.

KROTKA PRZERWA KAWOWA
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Zapraszamy Was do pracy w Diadach /5 minut/
Jakie dziatania przed nami? Sciezka ,,deep diving” albo ,soft touch”.

« ,Deep diving” - zachecamy Was do tego, zeby pracowac nad praktykg w praktyce, tzn. zapraszac sie
wzajemnie na swoje zajecia. W CDD nazywamy to ,,obserwacja wspierajacg”. Jej celem jest wspieranie
mocnych stron obu uczestnikdw diady. Zachecamy do tego, zeby co najmniej raz dokonad takiej
wzajemnej wizyty.

* ,Soft touch” - inng mozliwoscig jest praca w modelu ,,rozmowy mentoringowej”, w ktorej partnerzy
rozmowy dokonujg refleksji nad waznymi dla siebie obszarami dydaktyki, w tym proceséw tutorskich i
Wypracowujg w oparciu o rozpoznane wiasne zasoby i mozliwosci oraz wskazéwki rozwojowe mentora
kierunki doskonalenia wtasnej praktyki.

Cwiczenie 6. Refleksja indywidualna - przygotowanie do OBSERWACJI WSPIERAJACEJ /15
min/
* Co sprawi, ze poczuje sie bezpiecznie w sytuacji obserwac;ji?

*  Co moéwi mi méj ,wewnetrzny krytyk”, kiedy mysle, ze kolega/kolezanka odwiedzg mnie na zajeciach?
*  Co ma by¢ rezultatem tej obserwacji?
*  Czy wazne bedzie dla Ciebie ustyszeé, jak to mozna poprawié, zrobi¢ inaczej?

* W przypadku odpowiedzi twierdzacej na powyzsze: Jak chciatbys, zeby brzmiata informacja pokazujaca
Ci, ze jest co$ do zmiany w Twojej pracy?

Refleksja indywidualna

Toolbox 6. Warunki przyjecia i wykorzystania informacji zwrotnej. Co wiemy z literatury i pytania do refleksji
dla osoby obserwujacej i obserwowane;.

Zaufanie: to obserwowana osoba zdecyduje — bardziej lub mniej Swiadomie — czy weZmie pod uwage
informacje zwrotng czy nie. W procesie tym istotng wiec role odgrywa jakos¢ relacji. Gotowos¢ i cheé z obu
stron, by wystuchac sie wzajemnie, jest uzalezniona od tego, czy wzajemnie ufajg sobie, cenig swoje stowa i sg
przekonane o dobrych intencjach drugiej strony®’.

» Co sprawi, ze poczuje sie bezpiecznie/komfortowo w sytuacji obserwacji (zaréwno jako obserwowany,
jak i obserwator)?

Samoregulacja w uczeniu sie: kolejnym obszarem, ktéry decyduje o mozliwosci przyswojenia komunikatu
zwrotnego, jest stopien przygotowania do samoregulowanego uczenia sie, a wiec takiego, ktére zapewnia

17 Brookhart S. M., Moss C. M. (2015), How to Give Professional Feedback, Educational Leadership, 72(7), s. 27; Carless D.
(2013). Trust and its role in facilitating dialogic feedback, w: Boud, D, Molloy E (red.), Feedback in Higher and Professional
Education: Understanding it and Doing it Well, Routledge: Nowy Jork, 90-103.
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mozliwos¢ samodzielnego, autonomicznego planowania, monitorowania i wnioskowania na temat wtasnego

uczenia sig?8,

» Naile postrzegam moje uczenie sie jako samoregulowane, a na ile kierujg mnq czynniki zewnetrzne?

obserwowany

obserwator

,Wewnetrzna informacja zwrotna” (ang. internal
feedback)®®: istotnym warunkiem jest dokonanie przez
osobe otrzymujgcg informacje zwrotng spostrzezen
pod wptywem  skonfrontowania  otrzymanych
komentarzy z wtasng, oceniona praca.

» Co mowi mi méoj ,wewnetrzny krytyk”, kiedy
mysle, ze kolega/kolezanka odwiedzg mnie
na zajeciach?

Precyzja i szybkos¢: badania wskazujg, ze z informacji
zwrotnej osoby otrzymujgce IZ s3 w stanie skorzystac,
gdy jest ona udzielona szybko, czyli bezposrednio po
wykonaniu zadania; precyzyjna (odnoszaca sie do
konkretnych sformutowan w pracy) oraz gdy dostarcza
informacji, co i w jaki sposéb poprawic (a nie tylko co
poprawic).

» Jak chciatbys, zeby brzmiata informacja
pokazujgca Ci, Ze jest cos do zmiany w Twojej
pracy? Czy wazne bedzie dla Ciebie ustyszec,
jak to mozna poprawic, zrobic inaczej?

Poziom identyfikacji z zadaniem, ktore jest oceniane:
chodzi tu o umiejscowienie zrédta zadania. Zrédto jest
zewnetrzne woéwczas, gdy zadanie jest narzucone.
Osobie ocenianej odebrane jest poczucie wptywu,
zamiast tego pojawia sie odczucie bycia sterowanym.
Natomiast zadanie witasne, czyli wybrane osobiscie,
pozwala doswiadczy¢ poczucia wiasnej sprawczosci,
pozytywnej i wewnetrznej motywacji. Od osoby
otrzymujacej 1Z zalezy tez ocena wykonania, co —
patrzac dalekosieznie — sprowadza sie w konsekwencji
do wnioskowania o wtasnych mocnych i stabych
stronach: cechach i poziomie osiggnietych
umiejetnosci. Taka wiedza o sobie samej/samym to
istotny zaséb dorostego cztowieka®®.

» Na co chciatbys, zeby Twdj obserwator zwrécit
uwage, gdy bedzie obserwowat Cie w
dziataniu? Daj mu zadanie! A potem zacznij
od wtasnej samooceny wtasnego dziatania.

Towarzyszenie bez oceniania: dialog dotyczacy
jakosci pracy wymaga zapewnienia osobie
otrzymujacej informacje  zwrotng poczucia
bezpieczenstwa. Komunikaty ze strony osoby
obserwujgcej powinny stwierdza¢ fakty. Warto
unikac¢ okreslen, ktére w ogdlny sposéb w swojej
wymowie s3  oceniajgce, zaréwno  tych
negatywnych, jak i pozytywnych. Lepiej
powiedzieé: w trakcie zaje¢ 5 studentéw zabrato
na dtuzej glos, niz ,Stosowanie , porozumienia bez
przemocy” z jego naczelng zasadg o zaktadaniu
dobrych intencji interlokutora jest tu bardzo
pomocne.

» Rozne stowa (np. niektére przymiotniki) to
ryzyko wejscia w interpretowanie czyjegos
zachowania. Jakich uczu¢ doswiadczasz,
kiedy opisujesz to, co widzisz (styszysz) bez
wydawania opinii?

Jesli w informacji zwrotnej pojawiajg sie obszary do
poprawy, najlepiej skupi¢ sie na jednym lub
maksymalnie dwdch aspektach. Zazwyczaj tyle
osoba otrzymujaca informacje zwrotng jest w stanie

przyjaé?2.

» Czy umiesz wybra¢ maksymalnie 2 obszary
do pracy? Jak nie powiedzie¢ wiecej?

Sposob przedstawienia informacji zwrotnej warto
by pozostawiat osobie ocenianej decyzje o tym, co i
jak zmieni¢ w zadaniu czy pracy w przysztosci. W
zwigzku z tym postuluje sie, by nie uzywac trybu
rozkazujgcego.

» Pomocne sformutowania: rozwaz, co bys
powiedziat...?, jak ty to widzisz..?,
proponowatbym... .

Obserwacja wspierajagca to nie hospitacja:
proponowana formuta obserwacji zaktada raczej

18 Carless D. (2022). Feedback for student learning in higher education, w: International Encyclopedia of Education, 4th
Edition, Elsevier, s. 2.

19 Nicol D., MacFarlane-Dick D. (2006), Formative Assessment and Self-Regulated Learning: A Model and Seven Principles of
Good Feedback Practice, Studies in Higher Education, 31(2), s. 202.

20 Szyling G. (2010), Ocenianie ksztattujace, czyli o niejednoznacznosci [w:] TeraZniejszos¢ i przysztos¢ oceniania szkolnego.
XVI Konferencja Diagnostyki Edukacyjnej, pod red. B. Niemierko, M.K. Szmigel, Grupa Tomami, Krakow, s. 123.

22 Brookhart S.M., Moss C.M., tamze, s. 26.
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Informacja zwrotna powinna by¢ zorientowana na | docenianie tego, co jest mocng strong
przysztos¢ w tym sensie, ze naczelng troska | obserwowanego dydaktyka, niz ocenianie go.
obserwatora rozpoczynajgcego dialogiczng informacje
zwrotng powinna by¢ ,przektadalnos¢” komentarzy
(sktada sie na nig jasnos¢ wywodu, praktyczny
charakter, inspirujgce wskazéwki) na przyszte prace.
Przektadalno$s¢ komentarzy jest najczesciej duzo
wieksza w przypadku ustnego dialogu, niz przekazu
pisemnego?l.

» Na ile potrafie pokaza¢ obserwowanej
przeze mnie osobie, ze moja obecnos¢ na
jej zajeciach to nie ,,sqd ostateczny”, ale
(by¢ moze jedna z nielicznych) okazja do
wychwycenia tego, co najcenniejsze na jej
zajeciach?

Poczucie sprawczosci: jesli to obserwowana osoba
zdecyduje, jakie aspekty jej zaje¢ majg by¢
szczegdlnie obserwowane (do tego zachecamy!), to
jest to krok ku temu, by obserwacja miata faktycznie
wspierajgcy charakter. Wigze sie to jednak z
(czasem trudng do powstrzymania) ochoty, by
opowiedzie¢ obserwowanemu o rzeczach, ktére
postrzegamy jako jego btedy.

» Kiedy otrzymasz informacje zwrotng, dopytuj,
o0 co w niej chodzi tak dtugo, az bedziesz
wiedziat, jak dziatac¢ nastepnym razem.

» Czy potrafie odtozy¢ na bok obserwacje, o
ktore nie prosit mnie obserwowany?

CZESC IV ~WSPOLPRACA DIAD DYDAKTYCZNYCH
Cwiczenie 7. Tworzymy umowe i przygotowujemy sie do obserwacji wspierajacej /20

min/:
Rozwazcie spisanie nastepujacych punktéw ,,umowy obserwacyjnej”:

Rozmowa przed obserwacjg wspierajaca:
W jej ramach warto ustalic:
e Kto decyduje, co ma by¢ obserwowane i omawiane?
e Cojest celem obserwacji (wazne obszary do obserwacji)?
e  Rozwazy¢:
» Jakie potrzeby jako prowadzacy zajecia ma osoba obserwowana?
» Poczym osoba obserwowana pozna, ze jej potrzeby (jako prowadzacego zajecia) sg
zaspokojone?
» Jak chciataby sie czué w ich trakcie?
» Jak chciataby sie czué po nich?
e Cojeszcze dla Was, jako wspdtpracujgcej pary jest tu wazne do ustalenia?
e  Zapiszcie swoje ustalenia.

Nasza ,umowa obserwacyjna”:

21 Hill J., West H. (2020), Improving the Student Learning Experience through Dialogic Feed-Forward Assessment,
Assessment & Evaluation in Higher Education, 45(1), s. 83.
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Toolbox 6: Proponowany przez zesp6t CDD schemat przygotowania i przeprowadzenia obserwacji
wspierajace;j.

I. rozmowa przed obserwacjg
W jej trakcie korzystamy z wspdlnie uzgodnionej umowy

Il. obserwacja wspierajaca
w trakcie obserwacji Obserwator:
o Notuje czyste fakty, bez ocen czy opinii
e  Wykorzystuje czas na trenowanie umiejetnosci ,,nieoceniajgcej obserwacji” wedtug PbP —
notowanie jak najprecyzyjniej zaobserwowanych faktow

Wykorzystuje do tego wczesniej przygotowany spis zagadnieri/formularz etc. lub czystg kartke

Ill. rozmowa po obserwacji
e Wykorzystujemy techniki ,,Porozumienia bez przemocy” (PbP):
- co widze,
- jaka emocje to we mnie wzbudza,
- odniesienie do przewidywanych potrzeb studentéw,
- sformutowanie pytania ,moze warto bytoby wprowadzié¢, rozwazy¢...?/co by$ powiedziat na...?”
e Co dlasiebie biore jako oceniany, jako obserwator? Co byto dla mnie nowe, odkrywcze? Na co chce
zwracac uwage w przysztosci podczas mojej pracy na zajeciach i pracy w diadzie?
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A
PRZERWA KAWOWA

Sciezka ,Soft touch” — Schemat Rozmowy mentoringowej — miniprelekcja /10 min/%

Schemat rozmowy mentoringowej:
MOJE CELE — RZECZYWISTOSC — PLAN — WSKAZOWKI MENTORSKIE - DZIAtANIE

1. Moje cele

Co chcesz zmieni¢ w swojej pracy?

Co jest w tym dla Ciebie wazne?

Jak ma wygladad idealna sytuacja?

Pytania pogtebiajace:
*  Co zwiekszytoby Twojg satysfakcje z pracy?
. Gdybys$ mogta_mogt zmienic jedng rzecz w swojej pracy — co by to byto?
. Jakie bytyby konsekwencje pozostawienia sprawy tak jak jest?
* Jak wazny jest ten cel dla Ciebie w skali 1-107?
*  Co bedziesz miat z jego realizacji?
*  Kto jeszcze bedzie Ci wdzieczny/skorzysta na jego realizacji?

. Wyobraz sobie idealng sytuacje w swojej pracy: Jak jest? Co sie dzieje? Co widzisz? Co styszysz? Kim
tam jestes? Jaki jestes? Jak sie czujesz? Jacy sq wspolpracownicy? Co robig?

2. Rzeczywistosc

Jak jest teraz w tym obszarze?

23 por. Andreanoff, J. (2016). Coaching and Mentoring in Higher Education: A Step-by-Step Guide to Exemplary Practice,
London: Palgrave. ;

Eby, L.T.; Rhodes, J.E.; Allen, T.D. (2007). Definition and Evolution of Mentoring. W: The Blackwell Handbook of Mentoring;
Blackwell Publishing: Hoboken, NJ, USA, 7-20.;

Robinson, C.E. (2015). Academic/Success Coaching: A Description of an Emerging Field in Higher Education. Ph.D. Thesis,
University of South Carolina, Columbia, SC, USA, 2015. https://scholarcommons.sc.edu/etd/3148 . Dostep z 30.12.2022.;
Dean, D. (2009). Getting the most out of your mentoring relationships. Springer: New York, 3, 3-5.
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Co juz masz?
Kto Cie wspiera?
Pytania pogtebiajace:
e Jakie sg bariery teraz w realizacji tego celu? / Co Cie powstrzymuje teraz przed dziataniem?
* Jaka teraz ponosisz odpowiedzialnosc za to, co sie w tej sprawie dzieje?
e Co do tego doprowadzito? /Przedstaw mi tto — co sprawito, ze znalaztes sie w tym miejscu?
* Jak widzg to inne wazne osoby?
* Jakie Twoje mocne strony juz teraz pozwalajg Ci planowac realizacje?
e Opisz swoje emocje w sytuacji tu i teraz Twojego celu?
3. Plan
Co jest mozliwe do zrobienia?
Jakie mogg by¢ skutki?
Jaki jest plan?
Pytania pogtebiajace:
* Jak chcesz zrealizowac ten cel? / Co potrzebujesz?
e Gdzie i kiedy to dostaniesz?
*  Kto moze by¢ pomocny? / Z kim porozmawiasz?
*  Co jeszcze zrobisz? / Jak mozesz inaczej zadziata¢?
*  Ktére rozwigzanie jest zgodne z Twoimi przekonaniami?
e Jak myslisz jak widziatby to rozwigzanie Twéj szef?
*  Co powiedziataby na to rozwigzanie najblizsza Ci osoba?
*  Co zrobitby wazny dla ciebie autorytet?
4. Wskazéwki mentorskie
Adekwatne do potrzeb i celdw
Zwiezte
Forma propozycji
Zawierajgce komunikat ,ja” i odniesienie do wiasnej wiedzy i doswiadczenia
Wskazéwki mentorskie — jak ich udzielaé? /c.d./
- Udzielamy ich dopiero po etapie planu stworzonego przez partnera rozmowy
- Muszg by¢ zgodne z celem, wartosciami i potrzebami partnera
- Maja wynikac z naszych kompetencji i doswiadczenia
- Powinny mie¢ forme krétkiej wypowiedzi
- Nadajemy im styl delikatnej propozycji/wskazéwki

- Muszg zawiera¢ komunikat ,ja” np. Wiesz , ja mam pewne witasne doswiadczenia w zakresie

...i moge

sie z Tobg podzieli¢. Co ty na to? Po odpowiedzi twierdzacej: w tej sytuacji sprawdzito mi sie...
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5. Dziatanie

Co postanawiasz?

Jaki b

Jak b

edzie Twoj pierwszy krok?

eda monitorowane postepy?

Pytania pogtebiajace:

Ktére rozwigzanie jest mozliwe do realizacji? / Ktérg opcje chcesz realizowac?
Jaki bedzie Twoj pierwszy krok? Co konkretnie zrobisz? Do kiedy to zrobisz?

Z kim musisz wspotpracowaé, by zrobi¢ ten krok?

Co musisz zrobié, by realizacja tego kroku w tym terminie byta pewna?

Co zrobisz w ciggu najblizszego tygodnia? Co jeszcze?

Jak widzisz swoje zaangazowanie w realizacje tej opcji za trzy miesigce? Szes¢ miesiecy? Co tam
bedziesz robit ?

Czym jest a czym nie jest rozmowa mentoringowa??*

Czym jest rozmowa mentoringowa? Czym NIE jest rozmowa mentoringowa?
Relacja jeden na jeden Opiekowanie sie

Relacja dobrowolna Bycie powiernikiem

Relacja dwustronna Zwolnienie z odpowiedzialnosci
Narzedzia rozwojowe Dawanie rad

Cwiczenie 8. Rozmowa mentoringowa w Diadzie /20 min/:

Przyjrzyjcie sie schematowi rozmowy mentoringowej w scenariuszu na s. 22-24. i przeprowadzcie teraz
pomiedzy sobg takg rozmowe, przeznaczajac na jeden dialog 10 minut. Mozecie wykorzystywac tez inne
pytania w scenariuszu.

Toolbox 7. Potrzeby Partnera w Diadzie — formularz rozpoznania wstepnego przed pierwszym spotkaniem

25

Wartosciowym elementem w Waszej wspotpracy w przypadku zdecydowania sie na forme ,,soft touch”
jest poprzedzenie pierwszej rozmowy mentoringowej przekazaniem sobie formularza potrzeb z prosba o
uzupetnienie i oddanie przed pierwszym spotkaniem. Pozwoli to na wzajemne przygotowanie sie do
pierwszego spotkania i wstepne przemyslenie priorytetéw w rozmowie.

Oto przyktadowy schemat:
Cele:

- Co jest dla mnie w tej chwili priorytetem w mojej pracy dydaktycznej?

e Co chciatbym waznego dla mnie zrealizowa¢ w najblizszym czasie?
e Jak zmiana w mojej pracy dydaktycznej sprawitaby, ze bytaby one bliskie ideatu?

Marzenia:

24 Por.
Londo
25 Por.

Lancer, N.; Clutterbuck, D.; Megginson, D. (2016). Techniques for Coaching and Mentoring, 2nd ed.; Routledge:
n, UK.
Stolzfus, T. (2012). Sztuka zadawania pytar w coachingu. Wroctaw: Aetos Media Sp. Z 0.0., s. 23.
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e Co jest obecnie moim najwiekszym marzeniem jako dydaktyka-tutora?

e Jak zmienitoby sie moje obecne zycie, gdybym mogt zrealizowa¢ wazne marzenia w
zakresie procesow dydaktycznych?

e Jak wptywata dotad na mnie sytuacja, kiedy mogtem zrealizowac¢ swoje marzenie?

Wiedza o sobie:
e Jakich moich pie¢ mocnych stron przyczynito sie dotad do sukceséw w mojej pracy
dydaktycznej?
e Jakie duze zmiany nastapity we mnie w ciggu ostatnich 5 lat?
e Co w sobie lubie? — wymien pie¢ cech i/lub aktywnosci

Oczekiwania wobec rozmowy:
e Namacalne efekty, ktére chciatbym zobaczyé po trzech pierwszych rozmowach to...
e W ramach rozmowy chciatbym zosta¢ zmotywowany do...
e Oczekuje od mojego Rozmédwcy...

Podsumowanie czesci IV — Obserwacja wspierajaca i peer to peer mentoring
- Jakie macie wrazenia dotyczgce zaproponowanego modelu wspétpracy?

- lle deep diving a ile soft touch?

- Jakie macie pytania?

Toolbox 8. Techniki wyznaczania celu: wstep, metoda SMART, zakoriczenie procedury wyznaczania celu.?®

Polecamy, by dla doprecyzowania celu rozwojowego, uzy¢ na pierwszej rozmowie mentoringowej
techniki Smart. Oto jej opis:

WSTEP

Po ogdlnej refleksji nad potrzebami Rozmdwcy osoba prowadzaca rozmowe rozwojowg prosi na
poczatku o wskazanie:

* Jakie cele wybrates na Twoéj dzisiejszg rozmowe?
e Ktoéry z nich jest dla Ciebie szczegdlnie wazny dzisiaj?
e Ktoéry z nich jest wazny z uwagi na dalszg perspektywe?

Warto tez zapyta¢ o pomysty wykraczajgce poza :

* Coinnego, nowego widzisz w zakresie istotnych dla Ciebie wyzwan?
* Jakie niezrealizowane cele czekajg na Ciebie?
*  Naczym chcesz sie skupic¢ podczas naszych rozméw?

SMART
Specific — konkretny, Rozmoéwca precyzyjnie okresla dokad zmierza

Pytania:

e Jaki ma by¢ konkretny rezultat Twojego zamierzenia?

e Cojeszcze w tym konkretnie chcesz osiggngc?

* Jak bedzie wygladata sytuacja, jak osiggniesz ten cel?

e Kim Ty bedziesz zrealizowawszy ten cel?

* Kiedy chcesz osiggngd ten cel?

26 Op.cit. 5.38.
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Jakie szczegétowe efekty pokazg Ci, ze juz go osiggnates?

Measurable — wymierny, Rozmdéwca dookresla sposéb mierzenia postepu

Pytania:

Po czym poznasz, ze robisz postepy?

Po czym poznasz, ze jestes blisko finalizacji?

W czym sie przejawi poprawa stanu rzeczy?

Jak mozesz okresli¢ ten cel, bysmy mogli mierzy¢ jego postepy?

Co Ci pokaze, ze poszedtes$ z tym dalej?

Jak mozesz sprecyzowac termin, ktérego uzytes...(niejasny termin uzyty przy wyznaczeniu celu
w pierwszym kroku np. ,,wyzsze” zarobki, ,szybki” awans”, ,lepsza” relacja?

Achievable - osiggalny — przyjrzenie sig, czy jest w zakresie realnych mozliwosci i przestrzeni wptywu
Rozmowcy

Pytania:

Co w praktyce jest osiggalne w zakresie tego celu?

Co jest realistyczne w Twoim zamiarze?

Co w tym wyzwaniu zalezy od Ciebie? A co od innych oséb, okoliczno$ci zewnetrznych?
Co moze utrudni¢, uniemozliwié realizacje?

Opcjonalnie: Attractive — atrakcyjny dla Rozmdéwcy

Pytania:

Co Cie w tym celu pocigga?

Co sprawia, ze inne rzeczy odtozysz na bok?

Co jest dla Ciebie zrodtem radosci w tym zamiarze?

Co powoduje, ze czujesz nowa energie, jak o tym pomysle mowisz?

Resoursed — okreslony w zasobach

Pytania:

lle bedzie kosztowat czasu i pieniedzy?

Jakie koszta poniesiesz jego realizacji?

Kto Ci pomoze w realizacji?

Jakie dodatkowe zasoby masz, zeby przyspieszy¢ finalizacje?
Komu na tym jeszcze zalezy, bys to osiggnat?

Co w Tobie jest sprzymierzericem dla tego celu?

Opcjonalnie: Relevant — Rozmdwcy tak zalezy, ze jest w stanie wiele poswiecic dla realizacji tego celu

Pytania:

Co jest w tym celu dla Ciebie wazne?

Z czego codziennie jeste$ w stanie zrezygnowac, by to zrealizowac?
W skali 1-10 jak wazny jest ten cel dla Ciebie?

W jaki sposéb bedzie widac, ze to priorytet dla Ciebie?

Timed - okreslony w czasie

Pytania:

Do kiedy chcesz osiggnac ten cel?

Kiedy zrobisz pierwszy krok?

Jakg skale czasowg przyjmiesz na realizacje catego celu?

ZAKONCZENIE:

Co jest Twoim planem na te rozmowe?

Co chcesz , zebySmy wypracowali w tej sesji odnosnie Twojego celu?
Z czym chcesz wyjs¢é w zakresie Twojego celu z dzisiejszej rozmowy?
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Rozwijanie umiejetnosci na $cieice ,,soft touch” (miedzy warsztatami a superwizjami)
Ponizsze techniki mogg okazac sie przydatne w trakcie trwania naszego programu. Jesli bedziecie sie wzajemnie
obserwowac na zajeciach a potem omawiaé obserwacje (,deep diving”) lub wytgcznie omawia¢ swoje praktyki
podczas rozméw mentoringowych (,,soft touch”) albo wypracujecie wtasng kombinacje ,, deep — soft”(?),
zaproponowane ponizej narzedzia pomoga Wam badac siebie, Waszego partnera w diadzie, Wasze nastawienie
do pracy, do radzenia sobie z wyzwaniami, a przy okazji okazg sie przydatne w przygotowywaniu sie do
superwizji, ktére bedg nastgpnym krokiem w naszym module.

Toolbox 9. Pomocne techniki przy wspétpracy w ramach rozméw mentoringowych.

Okno Johari?’

Stopien ujawniania prawdy o sobie w relacji rozwojowe;j jest istotny dla budowania wzajemnego zaufania i
wiarygodnosci. Autentycznosc jest takze polecang postawa w kazdego typu komunikacji.

Schemat wyrazania osobowosci wg Joe’go Lufta i Harry’ego Ingrama tzw. Okno Johari.

Polecenie dla Mentee: Zapoznaj sie z opisem okienek i narysuj wtasne Okno Johari dobierajgc rozmiar okienek
najadekwatniej do tego, jak oceniasz te obszary u siebie. Napisz po jednym zdaniu wyjasnienia wybranego rozmiaru
okienka.

Moj Slepy punkt: Arena:

Nie widze swoich wad \Widze swoje zalety i

ani zalet, ale inni je widzg |wady wyraznie i tak samo
jak inni

Strefa nieznana: Fasada:

Czes$¢ mnie, ktdra Widze pewne

jest zastonieta przede mna [aspekty siebie, ale nie

i przed innymi ujawniam ich innym

Interpretacja wynikéw “okna Johari”

Okienka nieautentycznosci:
1. Dominacja okienka Slepy punkt — masz niedostateczny oglad siebie i nie wiesz, co inni o Tobie sadza,
cho¢ masz przestanki, ze w pewien sposdb Cie okreslajg. Stad czesto zachowujesz sie, jak ,ston w sklepie
z porcelana”.
2. Dominacja okienka Strefy nieznanej — masz matg wiedze na swdj temat, jak tez dla innych
stanowisz zagadke.
3. Dominacja okienka Fasady — znasz siebie, ale nie ujawniasz wielu swoich cech, emociji etc., stad
inni odbierajg Cie czesto jako fatszywego, niedostepnego etc.
Okienko autentycznosci:
4. Dominacja okienka Areny — to cze$¢ osobowosci, ktérg wyraznie u siebie widze — moje wady, zalety, schematy
dziatania etc. i mdj oglad jest spdjny z tym, co méwig o mnie inni.
Przewaga okienka Areny swiadczy o wysokim poziomie autentycznosci i sprawnosci w ujawnianiu prawdziwego obrazu
siebie.
Aby zwiekszy¢ okienko Areny mozna:
° Poprosi¢ o informacje zwrotng inne osoby.
° Otwarcie moéwi¢ o swoich uczuciach i myslach.

27 por. Bird, J., Gornall, S. (2017). Sztuka coachingu. £édz: Galaktyka Sp. Z 0.0., s. 50-51.

27




Metoda Walta Disney’a
METODA WALTA DISNEYA — TRZY ROZNE SPOJRZENIA NA JEDNA KWESTIE

METODA WALTA DISNEYA - WSTEP

Zatozenie metody polega na analizie jednej kwestii z trzech, zupetnie réznych od siebie, punktéw widzenia. Uosabiajg
je: Marzyciel, Realista i Krytyk. Pozwala to kompleksowo zbadaé rozpatrywany projekt/cel i rzetelnie ocenié jego
wartosc.

Ta metoda jest wykorzystywana réwniez do poszukiwania kreatywnych rozwigzan. Moze by¢

praktykowana indywidualnie, jak i grupowo.

Marzyciel

Wocielajac sie w role Marzyciela trzeba dostownie zakochaé sie w analizowanym projekcie. W tej roli mozna sSmiato
porzucic¢ ,zasade rzeczywistosci” i nie przejmowac sie zadnymi ograniczeniami, ktére narzuca codziennosé, czy nawet
prawa fizyki. Trzeba pusci¢ wodze fantazji i pokazywac kolejne korzysci, ktore niesie ze sobg projekt. Tu dominuje
zasada , najwazniejsze to buja¢ w obtokach”.

Realista

Kiedy znamy juz korzysci projektu, nalezy nieco ostudzi¢ zapat i spojrze¢ na wszystko z pozycji Realisty. Powinien on
zadac sobie pytania: , jak to zrobic¢?”, ,,czy jest to mozliwe do wykonania?” i ,co potrzeba do realizacji?”. Realista to
racjonalnos¢, chtodna kalkulacja i trzezwy umyst. Marzyciel wyolbrzymia znaczenie i zalety pomystu, nie liczac sie z
nikim i niczym. Realista zastanawia sie, czy mozna wprowadzi¢ go w zycie.

Krytyk

Kiedy pomyst Marzyciela zostat juz oszlifowany przez chtodnego Realiste, nalezy zastanowic sie nad jego stabymi
punktami, czyli przejs¢ do roli Krytyka. Ta rola wymaga wypunktowania niebezpieczenstw, ktére moze wywotac
projekt. Jezeli Marzyciel mdgt nie przejmowac sie rzeczywistoscia, to Krytyk tez ma prawo do snucia najczarniejszych
wizji, radykalnego malkontenctwa i czepiania sie ,,0 wszystko” w analizowanym planie.

Nalezy kilkakrotnie przej$¢ wszystkie etapy w cyklu Marzyciel — Realista — Krytyk. Kiedy w dyskusji nie pojawiajg sie
nowe argumenty, a uczestnicy zaczynaja sie powtarza¢, mozna zakonczy¢ ten etap pracy.

KONIEC DZIALANIA

Etap koncowy to spisanie wszystkich argumentdw, ktore pojawity sie dyskusji. Teraz zna sie juz wszystkie zalety i
stabosci projektu, a takze mozliwosci jego realizacji.

Planowanie dziatania: Moge-Chce-Zrobie 2

Cel:
wypracowanie planu dziatania w oparciu o podjeta decyzje o rozwigzaniu

Schemat: moge — chce - zrobie

Pytania:

Ktére rozwigzanie jest mozliwe dla Ciebie do realizacji?

Ktdra opcje chcesz realizowac?

Jaki bedzie Twdj pierwszy krok? Co konkretnie zrobisz? Do kiedy to zrobisz?

Z kim musisz wspotpracowac, by zrobic ten krok?

Co musisz zrobi¢, by realizacja tego kroku w tym terminie byta pewna?

Co zrobisz w ciggu najblizszego tygodnia? Co jeszcze?

Wyobraz sobie, ze osiggnates ten cel. Opisz, jakie konkretne dziatania do tego doprowadzity. Usystematyzuj je. Jaki
bedzie Twdj nastepny krok?

Jak widzisz swoje zaangazowanie w realizacje tej opcji za trzy miesigce? Sze$¢ miesiecy? Co tam bedziesz robit

28 Por. Stolzfus, s.45.
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Technika pieé opcji 2°
Cel:
zmuszenie Rozmoéwcy do wyjscia poza poczagtkowe rozwigzanie i kreatywnego myslenia.

Polecenie: Podaj mi pie¢ mozliwosci rozwigzania tej sprawy.

Motywowanie do generowania pieciu opcji:

Jakie rozwigzanie bytoby najbardziej radykalne?

Jaka inng mozliwos¢ jeszcze widzisz? Co jeszcze?

Jak upiec kilka pieczeni przy jednym ogniu i potaczy¢ te rozwigzania?

Twoje opcje zaktadajg, ze zrobisz to samodzielnie/szybko/za pierwszym razem a gdybys$ podszedt do tego inaczej?
Wymienites$ to, to i to...Co jeszcze mozna?

Co w przesztosci pomogto w takiej sytuacji?

Kto mogtby Cie zainspirowac? Z kim ,,przegadac” temat?

Toolbox 10. Technika identyfikacji i przezwyciezania przeszkéd we wprowadzaniu zmian.3°

Identyfikacja przeszkéd zewnetrznych
Pytania:

Co Cie powstrzymuje przed startem?

Czego potrzebujesz, zeby to zrealizowac a czego Ci brakuje, by p6js¢ z tym do przodu?
Co i kogo musisz wzig¢ pod uwage przy osigganiu tego celu?

Co byto barierg w przesztosci, kiedy prébowates osiggng¢ podobng rzecz?

Co konkretnie musisz przezwyciezyc, by to osiggnac?

Co jest tu najmocniejszg przeszkodg?

e

Identyfikacja przeszkéd wewnetrznych
Pytania:

Co czujesz, kiedy myslisz o tym celu? Jak reaguje Twoje ciato?

Co jest tego przyczyna? Jakie przekonanie lub wspomnienie?

Co w tym wyzwaniu wywotuje w Tobie napiecie lub stres? Poobserwuj sie chwile.

Jakie korzysci masz z tego, ze zmiana nie zachodzi? Co bys stracit/a gdybys osiggnat ten cel?
Z jakimi waznymi dla Ciebie wartosciami to sie ktdci?

Jaki jest najgorszy scenariusz w tym przypadku?

e G o> @ N =

Strategie przezwyciezania przeszkoéd
| STRATEGIA — Z PRZESZLEGO DOSWIADCZENIA
Bardzo czesto mamy wypracowane sposoby radzenia sobie w danych trudnych momentach. Przypomnienie sobie
podobnej do aktualnego problemu sytuacji i naszej reakcji w niej moze nas doprowadzi¢ do konkretnego rozwigzania
albo doda¢ nam pewnosci siebie. Jest to sposdéb na wzmocnienie nas.
Pytania:

1. Jak poradzite$ sobie z podobnym problemem kiedys?

2. Co byto dla Ciebie momentem przetomowym w tamtej sytuac;ji?
3. Co konkretnie zrobites$, by przetamac lek/ nieche¢/ opé6r?

29 Op.cit., s. 42.
30 Op.cit. s. 47-49.
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4. Jak sie czutes po przezwyciezeniu tego?
Il STRATEGIA - BURZA MOzZGOW

Mozna potraktowac problem jako podstawe do generowania réznych mozliwosci rozwigzan i uzy¢ np. techniki pieciu
opcji.

Pytania:

Jak sobie z tym mozesz poradzi¢?

Kto Ci moze w tym pomac?

Jakie skuteczne srodki i mocne zasoby masz juz, zeby to przezwyciezy¢?
Czego jeszcze Ci potrzeba, by péjsé z tym do przodu? Gdzie to zdobedziesz?
111 STRATEGIA — HIPOTETYCZNE SCENARIUSZE

Bardzo czesto wchodzimy w nowe role wyposazeni w pewne schematy myslenia i zachowania lub mechanizmy
obronne, ktdre utrwalilismy w dotychczasowych rolach. Bywa tak, ze w nowym srodowisku sg one nieadaptacyjne i
obnizajg naszg efektywnos¢. Prowadzacy rozmowe pracuje nad tym, by Rozmdéwca w sytuacji wyobrazonej
przetestowat nowe rozwigzania, sposoby reakcji etc., w zupetnie niezobowigzujgcy sposob.

IV STRATEGIA — WYJRZENIE POZA MUR

W przypadku przeszkdéd wewnetrznych czesto Rozméwcy jest bardzo trudno okresli¢, co jest barierg. Osoba
prowadzgca Rozmowe moze zaprosi¢ Rozméwce do ¢wiczenia, w ktérym w ,quasilaboratoryjnych” warunkach zmierzy
sie z tym, co go blokuje.

Mentor:

Mam dla Ciebie propozycje. W ciggu najblizszego tygodnia znajdz spokojng chwile w bezpiecznym dla Ciebie otoczeniu i
wyobraz sobie, ze jestes w tej problematycznej dla Ciebie sytuacji. Daj sobie 10 minut na jej przezycie. Zastandw sie, co
czujesz, jak reaguje Twoje ciato, jakie mysli przychodzg Ci do gtowy i w nastepnych 10 minutach postaraj sie okresli¢, na
czym Twoja blokada/obawa polega.

V STRATEGIA — WEDROWKA W IDEALNYM SWIECIE

Jest to strategia, ktdra ma na celu wzmocnienie marzenia Rozmdéwecy i wzbudzenie tym samym wiekszej odwagi do
realizacji celu pomimo przeszkod.

Mentor:

1. Wyobraz sobie, ze masz wszystkie srodki, by zrealizowac ten cel — wspierajacych ludzi, wystarczajaco
pieniedzy, sit, inwencji i czasu. Co bys zrobit w tak idealnych okolicznosciach?

2. Jesli miatbys pewnos¢, ze Ci sie to uda to co bys zrobit?

3. Woyobraz sobie, ze kto$ zajat sie tym problemem. Co teraz myslisz o zrealizowaniu tego marzenia?

30




Toolbox 11. Spotkania przeglagdowe — podsumowanie postepéw i zakoriczenie rozméw mentoringowych.3!

Ocena postepow w realizacji celu powinna by¢ dokonywana na kazdej kolejnej rozmowie rozwojowej po wyznaczeniu
celu.
Cele oceny postepow:
. Przeglad osiagnieé;
. Refleksja nad podjetymi krokami realizacji;
° Optymalizacja dalszych krokéw realizacji;
° Wyznaczenie celdw szczegdtowych wynikajacych z zaistniatych sytuacji;
° Samodocenienie i Swietowanie mini sukceséw — wzmocnienie poczucia kompetencji i motywacji do
dziatania.

Kazda kolejna (po ustaleniu celu) sesja powinna zaczynac sie od przegladu tego, co:
- Rozmdwca osiaggnat juz w ramach wyznaczonego planu;

° Opisu waznych wg niego aspektow realizacji tych osiggnie¢;

° Dokonania samooceny przez Rozmdwce.

Pomocne pytania:
Osiggniegcia:
. Co zrealizowate$ z wyznaczonego planu na ubiegty tydzieri/dwa tygodnie?
. Co byto z tego tatwe? Co Cie pozytywnie zaskoczyto?
. Co stanowito trudnos$é? Na czym ona polegata?
Pomocne pytania:
Wazne aspekty:
° Co waznego zaszto podczas realizacji planu?
. Jaki to ma wptyw na Twaj cel? Na sposdb jego realizacji?
. Co jeszcze pojawito sie, co przykuto Twojg uwage? Jak mozesz sie tym zajac?
[ )

Pomocne pytania:

Samoocena:
. Ocen w skali 1-10 swoj postep w realizacji celu. Jaki krok zwiekszy ten postep o 1 punkt?
° Co zrobite$ zdecydowanie dobrze? Co zrobitbys inaczej, gdybys mégt to zrobic jeszcze raz? Gdzie
te wiedze teraz wykorzystasz?
° Co wobec tego dzisiaj mozemy wspdinie swietowaé? A nad czym w zwigzku z tym, co zaszto

chcesz dzisiaj popracowac?

Koricowa rozmowa mentoringowa
Ostatnia rozmowa ma na celu:

° Podsumowanie osiggnie¢ Rozmdwcy;
° Wyrazenie uznania dla Jego sukcesow;
° Wyznaczenie ogdlnych kierunkéw dalszego rozwoju/dziatania Rozmoéwcy.

Wazne:

Zakonczenie rozméw mentoringowych nie oznacza osiggniecia przez Rozméwce celu tym bardziej, jesli cel byt
dalekosiezny. Efektem procesu mogg byc tylko pierwsze zrealizowane kroki przyblizajgce do realizacji celu, natomiast
rezultatem, ktéry powinien nastgpic jest:
° Znaczacy wzrost Swiadomosci planu realizacji celu przez Rozmowce;
. Poszerzenie wiedzy na temat wtasnych kompetencji potrzebnych do realizacji celu lub sposobdw ich
uzyskania;
. Swiadomo$¢ stabych stron projektu oraz wtasnych i mozliwosci ich wykorzystania w pozytywny
sposob lub eliminacji ich wptywu;
° Wzrost motywacji i poczucia pewnosci siebie przy wykonaniu dziatan.
Osiagniecia.

31 por. Atkinson, M., Chois, R. T. (2010). Coaching KROK PO KROKU. Warszawa: New Dawn, s. 166-180.
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Pomocne pytania:
° Co osiggnates w trakcie trwania naszego procesu?
° Co w zakresie Twojego celu jest w petni dokonane a co jeszcze bedzie wymagato Twojego
zaangazowania?

Za co chcesz sobie juz dzisiaj pogratulowac?

Jak sie czujesz dokonawszy tego wszystkiego?

Co byto dla Ciebie w catym naszym procesie najwazniejsze?

Co ten proces najbardziej Ci uswiadomit o Tobie, o rzeczach waznych dla Ciebie etc.?

Uznanie

Pomocne stwierdzenia:

Postep, ktoéry u Ciebie zauwazam po naszych spotkaniach to...
Cieszy mnie, ze dokonates...

Podziwiam w Tobie...

Uwazam, ze Twoim niezwyktym potencjatem jest...

Jestem pod gtebokim wrazeniem takich Twoich cech, jak...

Kierunki rozwoju.
Pomocne pytania:

. Co bedzie dla Ciebie najwazniejszym elementem dalszej realizacji celu?

° Na co potozysz nacisk w swoim zyciu/dziataniu po zakoriczeniu tego zadania?
° Co z realizacji tego dziatania zabierzesz ze sobg na przysztos¢? Gdzie to wykorzystasz? Z kim sie tym
podzielisz?

. Co bedzie Twoim trwatym zasobem po zakonczeniu zadania? Jakie dobro dodatkowe dla Ciebie
wyniknie z posiadania tego zasobu?
. Gdzie sie widzisz po realizacji tego procesu za piec lat?

Zakonczenie warsztatu — czesci | - IV

1. Informacja zwrotna dla treneréw:
Co dla siebie wynosicie z catego warsztatu?
Co z Wami zostanie na dtugo?

2. Informacja zwrotna pomiedzy cztonkami zespotu
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