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WSTEP

Niniejsza publikacja to podrecznik stosowania Metody realizacji zadan spoteczno-
kulturalnych przez miodziez, ktérej celem jest ksztaltowanie kompetencji potrzebnych
na rynku pracy. Metoda zostata wypracowana w celu wzrostu efektywnosci przechodzenia
mtodziezy (zwlaszcza uczniéw ostatnich klas szkot srednich) z systemu edukacji na rynek
pracy. Gléwnym zalozeniem autorow metody byto nastawienie, ze mtodziez realizujgca swoje
pasje oraz zainteresowania jednoczes$nie zdobedzie pozadane przez pracodawcoOw umiejgtnosci.
Podstawowym elementem i osig wypracowywanej metody jest organizacja pracy zespotu
mtodziezowego, wzorowana na organizacji pracy przedsigbiorstwa z wykorzystaniem roli
mentora biznesowego. Ponadto opracowany program zaktada: (1) Ksztaltowanie ws$rod
mtlodziezy cech liderskich; (2) Prowadzenie przez mtodziez wtasnych grup mtodziezowych
wzorowanych na organizacji pracy przedsigbiorstwa. Prowadzac taka grupg, mtodziez uczy sig¢
zarzadzania, planowania, analizy, podzialu obowigzkow, budowania zespolu oraz rozpoznaje
swoje predyspozycje zawodowe. Mlodziezowe grupy ,,produkuja” inicjatywy spoteczno-
kulturalne w swoich spotecznos$ciach, jednoczesnie realizujac swoje pasje 1 zainteresowania;
(3) Kazdy mlodziezowy lider bierze udziat w programie mentoringu biznesowego z
przedsiebiorca, ktory pomaga mu w prowadzeniu grupy mtodziezowe;.

Idea wypracowania innowacyjnej metody ksztaltowania umiej¢tnosci przydatnych
na rynku pracy wynika z wieloletnich doswiadczen pracy z mlodzieza, ktorg prowadzi zespot
Fundacji Szczesliwe Dziecinstwo. Obszarem problemowym, na ktéory odpowiedzig jest
wypracowana metoda, jest ksztaltowanie ws$rdod mlodziezy postawy przedsiebiorczosci
osobistej, rozumianej jako zbior przekonan o sobie i1 $§wiecie: postawa aktywnosci,
odpowiedzialnosci (,,zalezy mi, inni mnie potrzebuja”), przekonanie o wlasnej skutecznosci
(,ja potrafi¢”), moje zycie zalezy w duzej mierze ode mnie (,,nikt nie zagwarantuje mi dobre;j
pracy, musze sam nad nig pracowac”). Diagnozy stawiane przez autoréOw pokazuja, ze istniejg
duze problemy z ksztattowaniem takich postawy wsrdd osob urodzonych po roku 1995,
czasami zwanych pokoleniem Y lub pokoleniem milenijnym. Z problemem tym musza mierzy¢

si¢ osoby pracujagce z mtodzieza, w tym nauczyciele 1 doradcy zawodowi.



Opracowana metoda jest w swoim zalozeniu innowacyjna, poniewaz pozwala
na potaczenie ksztalcenia u milodziezy kompetencji poszukiwanych na rynku pracy
z zainteresowaniami milodziezy. Mlodziez, realizujac swoje pasje oraz zainteresowania
w grupach mtodziezowych, w ktorych aktualnie dziata, jednoczes$nie, poprzez zastosowanie
przez prowadzacego grup¢ proponowane] metody, nabedzie przydatne i1 poszukiwane
kompetencje. Proponowana metoda wyrasta z bogatego doswiadczenia autoréw, ktorzy
zawodowo zajmuja si¢ tworzeniem i realizacjg ro6znego rodzaju programoéw wychowawczych.
Doswiadczenie to pozwala na zaproponowanie metody, ktora nie jest ograniczana r6znego
rodzaju formalnymi oraz mentalnymi barierami systemu ksztalcenia mtodziezy,
a jednocze$nie moze by¢ stosowana we wszelkiej, réwniez instytucjonalnej pracy
z mlodzieza.

Docelowo metoda realizacji zadan spoteczno-kulturalnych przewidziana jest
dla uczniow szkoét srednich, nieformalnych grupy mtodziezowych (np. grupy zainteresowan,
kota teatralne, druzyny sportowe), organizacji pracujacych z milodzieza przechodzaca
z edukacji na rynek pracy (np. NGOs, harcerstwo), doradcow zawodowych, organizacji
studenckich 1 uniwersyteckich biur karier, organizacji i instytucji kulturalnych, a takze parafii
1 grup religijnych. Udziat w programie (czyli prowadzenie wlasnego zespolu zadaniowego) oraz
udzial w profesjonalnie przygotowanym module podsumowania i przygotowywania
indywidualnego raportu, w ktorym aktywnie bierze udzial przede wszystkim sam
zainteresowany, ale takze jego koledzy 1 kolezanki (cztonkowie zespotu)
oraz nauczyciel/doradca prowadzacy, bedzie wyjatkowym do$wiadczeniem ,,sprawdzenia
siebie”.

Podrecznik podzielony zostal na dwie czgsci. Kazda z nich sktada si¢ z wprowadzenia
teoretycznego oraz instrukcji 1 narzedzi do praktycznego wykorzystania. W pierwszej czesci
opisana zostata metoda realizacji zadan spoteczno-kulturalnych za pomoca prowadzenia
mtodziezowych grup zadaniowych. W drugiej czesSci opisana zostata metoda mentoringu
biznesowego liderow mlodziezowych.

Podrecznik przygotowany zostal w ramach grantu nr 13/2017 z projektu: ,,Mikro
innowacje — makro korzy$ci” wspotfinansowany ze $rodkéow Europejskiego Funduszu
Spotecznego, realizowany przez Lubelska Fundacje Rozwoju oraz Gming Miejska
Lublin/Miejski Urzad Pracy w Lublinie na podstawie Umowy o dofinansowanie Projektu
grantowego nr POWR.04.01.00-00-1042/15 zawartej z Ministerstwem Rozwoju.

Projekt realizowany w ramach tego grantu podzielony zostal na dwa etapy. W

pierwszym etapie powstal prezentowany podrgcznik, jako prototypowa metoda. Drugim
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etapem realizacji projektu bylto testowanie metody. Etap ten trwat od wrze$nia do grudnia 2018
roku. Zostaly wybrane 4 miejsca testowej realizacji projektu oraz przeszkoleni zostali
Instruktorzy: Kinga Ozga, Iwona Grzesiak, Jadwiga Garwolinska, Irena Cherevyk. Do
pehienia tej funkcji zostaly wybrane osoby, ktore posiadajg dos$wiadczenie w pracy z
mtodziezg oraz pracujg z nig na co dzien. Szkolenie Instruktorow odbyto si¢ we wrzesniu 2018
r. 1 obejmowato 20 godzin szkoleniowych. W tym czasie przyszli instruktorzy grup zapoznali
si¢ z projektowang metoda. Podczas szkolenia zostaty m.in. podjete tematy: cztowiek jako
istota spoteczna, metodologia programu wychowawczego, cele i1 zalozenia sprawnego
dziatania, kanon prowadzenia mtodziezowej grupy zadaniowej, opis procesu, czyli wytyczne
do prowadzenia mtodziezowych grup zadaniowych, planowanie strategiczne, taktyczne,
operacyjne, audytowanie, instrukcje metodyczne, instrukcja marketingowa, kompetencje
mentora, etapy procesu mentoringowego, narzedzia mentorskie. Szkolenie byto poprowadzone
przez autoréw podrecznika: Michata Czakona, Wactawa Czakona, Pawta Ozgg.

Wyszkoleni Instruktorzy od wrzes$nia 2018 roku rozpoczeli prace w $rodowisku, w
ktérym znajdowali si¢ partnerzy testowania projektowanej innowacyjnej metody. Utworzyli
ok. 10 osobowe grupy mtodziezy w Konskowoli, Swidniku, Lublinie oraz Bychawie. Od
wrzesnia 2018 r. rozpoczeta si¢ praca z mtodzieza, ktdra polegala na przygotowaniu wydarzenia
spoteczno-kulturalnego. Udzial w programie wzieli uczniowie klas d6smych szkot
podstawowych, szkét ponadgimnazjalnych oraz kilka osob, ktéore ukonczyty szkote
ponadgimnazjalng. Na poczatku pracy kazda z grup przeszta szkolenie zwigzane z
kompetencjami liderskimi oraz tzw. team bulding. Mtodziez podczas tego szkolenia nabyta
wiedze dotyczaca planowania, audytowania, cech dobrego lidera, cech dobrej grupy,
podstawowych zasad prowadzenia grupy zadaniowej, wyznaczania celow, motywowania
innych do dziatania, wspotpracy w grupie, ewaluacji pracy w grupie. Kazda z grup, prowadzona
przez Instruktora, ktdry poznal zaloZenia oraz metodologi¢ testowanego pomystu, spotykala si¢
przez 4 miesigce (4 spotkania w miesigcu po 2 godz.) przygotowujac przedstawienie teatralne
lub krotkie produkcje filmowe. Praca mlodziezy odbywata si¢ zgodnie z zapisanymi w
podreczniku wytycznymi do prowadzenia mtodziezowych grup zadaniowych.

Testowanie metody, ktore trwato 4 miesiace, podzielone zostato na 6 etapow:



1. Zatozenie grupy:

Pierwszym etapem pracy bylo formalne zalozenie grupy. Mtodziez wspdlnie okreslita misj¢
grupy oraz wybrata sposrod siebie lidera. Praca
grup bylta ustrukturyzowana wedlug
opracowanego (i opisanego w podreczniku)
schematu. Dokumentem  potwierdzajagcym
istnienie grupy byt podpisany przez kazdego akt
notarialny. Kolejnym krokiem byto

opracowanie 1 zatwierdzenie regulaminu

organizacyjnego grupy zadaniowej.
2. Zaplanowanie zadan:
Mtodziez, zgodnie z opisang metoda, doktadnie zaplanowata zadania, ktére musza byc¢
zrealizowane, by osiggna¢ zamierzony cel. Najpierw powstal plan strategiczny okreslajacy
produkt grupy zadaniowej oraz dziatania, ktore beda podjete w ciggu 4 miesigcy. Na podstawie
planu strategicznego zostal przygotowany
plan taktyczny zawierajacy dzialania, ktére
powinny by¢ zrealizowane w ciagu
miesigca. Nastgpnie kazdemu cztonkowi
grupy przydzielono zadania wynikajace z
planu taktycznego. W ten sposob powstat
plan operacyjny, dzigki ktéremu kazdy

uczestnik  projektu wiedzial, za co

odpowiada.

3. Realizacja zadan:

Mtodziez realizowata zadania zgodnie z planem taktycznym, ktory byt opracowywany na
poczatku kazdego kolejnego miesigca. Grupa prowadzona byla zgodnie z opracowanym
regulaminem organizacyjnym. Kazda z grup prowadzila dokumentacje, ktora zawierala:

a) Akt Notarialny grupy zadaniowej;

b) Strategi¢ grupy zadaniowej, w tym misj¢ 1 wizj¢ grupy zadaniowej;
c¢) Plany taktyczne i operacyjne;

d) Listy obecnosci ze spotkan grupy zadaniowe;j;

e) Regulamin grupy zadaniowe;.



4. Ocena grupy zadaniowej:

Podczas  ostatniego  zebrania  grupy
zadaniowej w danym miesigcu odbywalo si¢
sprawdzenie realizacji zadan z  planéw
taktycznych i operacyjnych za dany miesigc.
Wykonanie zadan przez uczestnikow projektu
sprawdzal  lider mlodziezowy, natomiast

wykonanie zadan przez lidera sprawdzat

Instruktor grupy. Podczas tego samego zebrania
zostaty zatwierdzone plany na kolejny miesigc.
5. Finat:

Finalem 4-miesigcznej pracy milodziezy bylo wydarzenie spoleczno-kulturalne
przygotowane zgodnie z procedurg zawarta w podreczniku. Grupy przygotowaty:
- Przedstawienie dla spotecznos$ci lokalnej: Gos¢ oczekiwany, Gminny Os$rodek Kultury,
Konskowola, 150 widzow.
- Przedstawienie dla spotecznosci lokalnej: Krdl wschodzgcego stonica, Bychawa, 140 widzow.
- Filmowy magazyn informacyijny dla spotecznosci lokalnej, Swidnik.

- Filmowy magazyn informacyjny dla spotecznos$ci lokalnej, Lublin.

6. Podsumowanie pracy:

Po finale kazdy Instruktor podsumowat
prace swojej grupy wskazujac na mocne i
stabe strony dziatan. Waznym elementem
podsumowania byly indywidualne rozmowy
Instruktora z uczestnikiem grupy, ktore byty

analizg rozwoju miodego cztowieka w czasie

trwania projektu. Cel kazdej z grup zostal
osiggnigty. Mtodziez zakonczyla projekt z poczuciem sukcesu oraz nowymi umiejetnosciami,
ktore bedzie mogta wykorzysta¢ w swoich dalszych dziataniach.

W trakcie realizacji programu mlodziez korzystala z materiatow, ktore opisuje testowana
metoda, czyli m.in. formularz planu operacyjnego, taktycznego, strategicznego, arkusze
mentorskie (analiza SWOT, arkusz planowania oraz podsumowywania zadania mentorskiego,

moje mocne strony, moje cele, itd.).



W trakcie testowania metody mtodziezowi liderzy 4 grup uczestniczyli w specjalnej §ciezce
ksztalcenia, ktora wykorzystywata proponowane w podreczniku techniki mentoringowe.
Mtodziezowi liderzy brali udziat w spotkaniach i szkoleniach przeznaczonych wytacznie dla
nich oraz wykorzystywali narzg¢dzia, ktore wspieraty prace lidera z mentorem.

Podczas etapu testowania metody przeprowadzone zostaty badania, ktorych celem byta
ocena skutecznosci 1 jakos$ci zakladanych wynikow. Badania skuteczno$ci metody
przeprowadzone zostalty w formie poglebionych badan ankietowych, co pozwolito poréwnaé
wiedze oraz kompetencje osob zaangazowanych w testowanie metody. Uzyskane wyniki
wskazuja, ze cele projektu zostaly osiggnigte. Wyniki uzyskane w trakcie badan
porownawczych pokazuja, ze uczestnikow nastapil rozwoj pasji 1 zainteresowan milodziezy
oraz pozadanych przez pracodawcow umiejetnosci (wzrost u 87,5% uczestnikdw); wzrost
kompetencji liderskich, umiejetnosci
wspoOlpracy w grupie, umiejetnosci w
zakresie organizacji wydarzen
spoleczno-kulturalnych (wzrost u 90%)
oraz wzrost w zakresie przekonan na
temat kariery zawodowej oraz postawy
przedsigbiorczo$ci osobistej. Uczestnicy
przejawiaja si¢ wickszg

odpowiedzialnos$cia oraz

samodzielnoscia w  podejmowanych
dziataniach, a takze sa w lepszym stopniu przygotowani do wejscia na rynek pracy. Raport z

badan dotaczony zostat jako dodatek do niniejszej publikacji.
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CZESC 1.

Metoda mlodziezowych grup zadaniowych



Metoda mtodziezowych grup zadaniowych

Innowacyjne metody ksztaltujace u mlodziezy cechy przydatne na

rynku pracy

Przedsigbiorczo$¢ jako podstawowa cecha potrzebna na rynku pracy jest pojeciem,
ktorego definicji mozemy doszukiwaé¢ si¢ zarowno w psychologii, socjologii
oraz w zarzadzaniu i ekonomii. Definicje te oscyluja wokoét dziatalnosci jednostek aktywnych,
ktore podejmujg okreslone zadania w spoteczenstwie. Ogolnie mozna powiedzie¢, ze jest
to sztuka radzenia sobie w przeréznych sytuacjach zyciowych, ktoérej mozna si¢ nauczyc
i trenowad. O przedsigbiorczo$ci mozna méwié jako o postawie, zachowaniu i procesie. Jezeli
odnosimy si¢ do postawy, myslimy o znaczeniu cech charakteryzujacych przedsigbiorce
oraz jego gotowo$s¢ do podejmowania dziatan. Jako zachowanie, jest to zdolnos¢
do wykorzystania nadarzajacych si¢ okazji, a takze specyficzny rodzaj aktywnosci,
niedostrzegany 1 niepodejmowany przez innych ludzi. Tworzenie i kreowanie nowych
przedsiewzie¢, to ujecie przedsiebiorczosci jako procesu. W dzialalnosci wychowawczej
wychowawcom powinno zaleze¢ na wytworzeniu u mtodziezy cech charakterystycznych
dla przedsigbiorcow, takich jak: aktywno$é, wytrwatos¢, zapat do pracy, gotowos¢
do podejmowania inicjatywy, pomystowos¢, zdolno$¢ do pracy w grupie, asertywnos¢, wiara
we wlasne sity, poczucie wlasnej skutecznosci, samodyscyplina. Cechy te, nie tylko maja
znaczenie na rynku pracy, ale pozwalajg takze na uczestniczenie w zyciu spotecznym swojego
otoczenia (Marta Szaro, 2018).

Rzecza pewng dla kazdego mtodego czltowieka jest to, ze w przysztosci bedzie
funkcjonowat w jakiej$ grupie: grupie swojej rodziny, grupie sasiadow, grupie pracownikow
itp. Podejmujac jakas prace, bedzie miat kontakt z innymi ludZzmi, a co za tym idzie powinien
posiada¢ umiejetnosci dogadywania si¢, wspotpracy, podporzadkowania si¢ lub nadzorowania
pracy innych. Niezaleznie od wykonywanego zawodu, nie wystarczy jedynie zdobycie
odpowiednich uprawnien, wazne jest takze to, jakim jest si¢ czlowiekiem. Czy kims$ biernym,
ktérego nie interesuje los drugiego cztowieka i nie potrafi si¢ z nim dogadac, czy jednak kims$
aktywnym, inicjatorem réznych aktywnosci i dzialan spotecznych. Wiek dorastania to okres,
w ktorym mtodziez stosunkowo tatwo angazuje si¢ w rzeczy wazne, istotne, majace znaczenie
dla spoteczenstwa, w ktorym zyja — takie jak np. realizacja inicjatyw edukacyjnych na terenie
swojej szkoty. Mtodzi ludzie lubig mie¢ poczucie robienia czegos$ dobrego dla innych, czegos,
co przyczyni si¢ do polepszenia §wiata wokot nich. Warto§ciowe jest prezentowanie przez

nauczyciela wachlarza mozliwosci, z ktorych uczen moze skorzysta¢. Zadania proponowane
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Innowacyjne metody ksztattujace u mtodziezy cechy przydatne na rynku pracy

mtodziezy powinny mie¢ przede wszystkim okreslone znaczenie. W czasie ich realizacji,
mtodziez ksztattuje w sobie umiejetnos¢ wspodlpracy i tym samym ¢Ewiczy swoje umiejetnosci
komunikacyjne. Konkretne zadania kreuja odpowiedzialnos¢ milodziezy, sa ciekawe
(praktyczne), przez co nauka przebiega szybciej 1 sprawniej. Skuteczna realizacja zadania,
wdzigczno$¢ innych osob, pochwaty, skutkujg tym, ze uczniowie moga osiggnac¢ osobisty
sukces, co rozbudza motywacj¢ do dalszego dzialania, sprzyja pokonywaniu barier i tremy.
Umozliwia tez wzajemne poznanie si¢ uczniow w innych sytuacjach niz w ramach zycia
szkolnego. Metoda mtodziezowych grup zadaniowych, opracowana i realizowana na wzoér firm,
okazala si¢ wySmienitym narzedziem ksztattowania cech przedsiebiorczosci u mtodych ludzi

(Marta Szaro, 2018).

Innowacyjna metoda a metodologia programu wychowawczego
Metoda mtodziezowych grup zadaniowych spelnia kryteria metody ksztalceniowej,

poniewaz skutecznie podejmuje cele edukacyjne jakie ma zrealizowaé, poddaje si¢ ocenie
efektywnosci/spdjnosci, skutecznos$ci 1 atrakcyjno$ci. Spetnia zatem podstawowe cztery
kryteria, trafno$ci, efektywnosci/spojnosci/, atrakcyjnosci i skutecznosci. Powyzsze cztery
kryteria to cztery aspekty mierzenia przydatnos$ci metody do procesu edukacyjnego. Trafnos¢
metody oznacza, ze podejmuje ona cel oraz tre$ci, ktére konsekwentnie wynikaja z celow
1 rzeczywiscie podejmujg ksztattowanie zamierzonych postaw, opisanych za pomoca celow
dlugofalowych, a szczegélnie celow krotkoterminowych. Skuteczno$¢ metody oznacza,
ze, wlasciwie zastosowana, rzeczywiscie pozwala osiggnac¢ cele. Spdjnos¢ metody oznacza,
ze, jezeli stosujemy zestaw metod (szczegdlnie w dluzszym okresie), to poszczegdlne metody
sa ze sobag powigzane, jedne z drugich wynikaja, czesto sg dla siebie logicznym uzupetnieniem.
Maja sens przede wszystkim poprzez stosowanie ich w zestawie. Metoda spelnia rowniez
krytertum  atrakcyjnosci  dla  milodziezy, ktéra  chetnie  podejmuje  prace
ta metoda, metoda proponuje dziatania, ktore mtodziez lubi. Kryteria te rowniez kierunkuja
mentoring. Dzigki bardzo dobremu opisowi metody oraz spetnianiu powyzszych kryteriow,
metoda mlodziezowych firm zadaniowych z tatwoscig wpisuje si¢ w programy edukacyjne,
ktore zbudowane sg wedlug poprawnej metodologii pedagogicznej. Chodzi o programy, ktére
zbudowane s3 na $cisle okreslonych ideatach, przyjmuja precyzyjnie sformulowany model
wychowania opisany za pomoca dhugofalowych celow wychowawczych i edukacyjnych oraz
strukture celow posrednich. Programy, ktére posiadajg szczegdélowo opracowang strategie
metod, ktore prowadza do osiggania stawianych celow dlugofalowych i okresowych oraz te,

ktore posiadajg opracowane metody szczegOtowe. Programy, ktore posiadajg dobrze
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Metoda mtodziezowych grup zadaniowych

1 atrakcyjnie opracowane s$rodki wychowawcze, wzmacniajace 1 utrwalajgce rezultaty
wychowawcze oraz programy, ktére posiadaja opracowany sposéb mierzenia efektywnosci

metod i efektywno$ci w osigganiu celow.

Cechy psychiki ludzkiej
Wspomniano powyzej, ze przy wszelkich dzialaniach wychowawczych

lub edukacyjnych nalezy mie¢ na wzgledzie catosciowa wizje czlowieka. Wizjg, ktora
wyjasnia, kim jest czlowiek, tlumaczy sens jego istnienia. Ma to zasadnicze znaczenie
przy konstruowaniu poszczegdlnych metod edukacyjnych, ale i1 calych systemow
pedagogicznych. Rzecz ma si¢ podobnie z okresleniem cech psychicznych, ktore wptywaja
na skuteczno$¢ i optymalno$¢ stosowanych zabiegéw metodycznych. Innowacyjna metoda
ksztaltujaca umiejetnosci  przydatne na rynku pracy bazuje przede wszystkim
na nastepujacych cechach psychiki ludzkie;:

1. Czlowiek pragnie by¢ podmiotem wlasnego procesu ksztatcenia i wychowania, pragnie
go kreowaé. Oznacza to, ze nawet dziecko chce decydowaé, dokonywaé wyborow
w dziedzinie swojego rozwoju, chce w tym aktywnie uczestniczyc¢.

2. Cechg przynalezng naturze cztowieka, szczegodlnie wazng i uzewngtrzniong w okresie
rozwojowym, jest potrzeba poznawania. Czlowiek chce wiedzie¢, duzo wiedzie¢
1 to niezaleznie od sprawnosci intelektualnej czy stopnia wyksztalcenia. Roznice dotycza
jedynie rodzaju wiedzy-informacji, ktorg pragnie zdoby¢. Jezeli potrzeba poznawania
nie wystepuje, to moze oznaczac stan, ktory okres§li¢ mozna jako patologiczny.

3. Czlowiekowi funkcjonujacemu normalnie towarzyszy przez cate zycie napigcie rozwoju.
Jest to wrodzona tendencja do rozwoju, do bycia coraz lepszym, sprawniejszym. Do tego
rowniez odwotuje si¢ wspomniana wyzej potrzeba ciggtego poznawania. Inaczej mowiac,
nie zaspokaja cztowieka stanie w miejscu, w jakimkolwiek aspekcie ludzkiej natury.
Cztowiek jest istota dynamiczng. Réznice wystepuja tylko w ujeciu ilo§ciowym. Niektore
teorie psychologiczne ten stan thumaczg potrzebami réznego rzgdu oraz r6zng sktonnos$cia
do ich zaspokajania.

4. Kazdy cztowiek potrzebuje wiedzie¢ o postepach wlasnego rozwoju, o postepach wiasnego
procesu uczenia si¢. Po prostu, kazdy chce wiedzie¢, jakiego postgpu dokonat
w nauczeniu si¢ czego$. Czlowiek chce budowaé i korygowac obraz samego siebie.
Potrzebuje wiec te informacje do czego$ odnies¢ 1 wyskalowa¢. Taka wiedza wzmaga

dalszg motywacje do rozwoju, do pracy.
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Innowacyjne metody ksztattujace u mtodziezy cechy przydatne na rynku pracy

5. W okresie, kiedy cztowiek najwigcej si¢ rozwija, czyli od urodzenia do konca okresu
dojrzewania, informacja ilosciowa, konkretna o postgpach w rozwoju, ma szczeg6lne
znaczenie. Najpierw, do konca tzw. wczesnego okresu szkolnego, kiedy dziecko
nie ma jeszcze zdolnosci myslenia abstrakcyjnego i mysli na poziomie konkretu, kazda
ocena w szkole, kazde zachowanie rodzicow i innych osob znaczacych jest odczytywane
jako informacja zwrotna o stopniu postepu. Speilnia to dla dziecka role swoistego
informatora o jego postepach. W p6zniejszym okresie, w czasie dojrzewania, kazdy mtody
cztowiek chce znalez¢ odpowiedz na szereg waznych pytan. Psychologia okresla ten czas
jako okres tworzenia wlasnej tozsamosci. Otrzymane odpowiedzi, ich tresé
1 jako$¢, maja istotne znaczenie dla tego, kim mtody cztowiek si¢ staje. Pytania stawiane
przez miodziez dotycza przede wszystkim spraw zasadniczych, waznych, tych, ktére
sa fundamentem ludzkiej tozsamo$ci. W zwiazku z tym treSci wychowawcze musza
nieustannie odwotywac si¢ do spraw zasadniczych.

6. Kazdy czlowiek potrzebuje autorytetu, potrzebuje oséb dla niego znaczacych.
Ta wrodzona potrzeba kazdego, wbrew temu co glosza niektore teorie pedagogiczne
1 psychologiczne, wynika z powyzej zasygnalizowanych cech ludzkiej psychiki. Wrodzona
predyspozycja do statego rozwoju wyzwala w cztowieku potrzebe poznawania otaczajacej
rzeczywistosci, coraz lepszego jej rozumienia. Czlowiek potrzebuje weryfikacji,
potwierdzenia nabytych informacji o $wiecie, potrzebuje przekonania, ze to, co wie
1 rozumie jest stuszne, prawdziwe. Najkrotsza
1 najprostszg droga do wiedzy o $wiecie 1 potwierdzania prawdziwos$ci tej wiedzy jest
uzyskiwanie jej od osob, do ktorych ma si¢ zaufanie. Autorytet to osoba, ktorej wierzymy,
u ktorej dostrzegamy madro$¢ 1 wiedzg, dlatego czerpanie jej od takiej osoby jest
najprostszym sposobem rozwoju. Taki sposdb na rozwdj jest roOwniez mniej narazony na

popelnianie bledow, ktére czesto sa powodem cierpien.

Czlowiek, istota spoleczna
Kazdy cztowiek potrzebuje grupy, bez grupy nie mozna zy¢. Od najmtodszych lat

dziecko potrzebuje rodziny, pozniej potrzebuje dobrej grupy réwiesniczej, cztowiek dorosty
chce przynaleze¢ do sprawnej parafii, pracowaé w dobrej firmie, Zy¢ w narodzie, ktdry posiada
dobrego lidera. Dobra grupa, wspdlnota to poczucie bezpieczenstwa, to gwarancja spokojnego
rozwoju, efektywnego osiggania celow. Dobra grupa to najlepsze srodowisko, ktorego pozada

kazdy cztowiek. Szczegdlnego znaczenia nabiera dobra grupa w wieku mtodzienczym, kiedy
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Metoda mtodziezowych grup zadaniowych

mtody cztowiek doswiadcza intensywnego uspoteczniania, czyli poznaje otaczajacy swiat, uczy
si¢ W nim porusza¢, oswaja si¢ ze §wiatem.
Wyrézniamy pie¢ podstawowych cech dobrej grupy:
a) dobrze okreslony cel, ktory jest znany cztonkom grupy;
b) dobrze okreslone zadania, wtasciwie rozdzielone na cztonkéw grupy, ktére po ich
wykonaniu zagwarantuja osiggnigcie celu grupy;
c) normy i zasady, ktdre ochraniajg i wspieraja wykonanie zadan;
d) struktura grupy, ktéra okresla relacje w grupie oraz kompetencje;
e) miejsce skupienia, czyli miejsce, z ktorym czlonkowie utozsamiajg si¢ — uwazaja

je za swoje (nasze) miejsce spotkan.

Kazda grupa do prawidlowego funkcjonowania potrzebuje lidera. Dobry lider
to osoba, ktora w pelni zna i rozumie przytoczone pi¢¢ podstawowych cech grupy oraz potrafi
skutecznie zorganizowac i prowadzi¢ w oparciu o nie grupe. Lider wowczas staje si¢ osoba
obdarzong zaufaniem cztonkéw grupy, czyli staje si¢ ich przewodnikiem, autorytetem.

Grupa, w ktorej funkcjonuja powyzsze cechy, ktora jest prowadzona przez dobrego
lidera, staje si¢ grupa nieformalng, w ktérej czlonkow wigza wigzy kolezenstwa
1 przyjazni. Wowczas, pomimo formy, ktora zorganizowala grupe, cztonkowie stanowig dobre
srodowisko, w ktoérym czuja si¢ bezpiecznie, chetnie podejmujg nowe zadania, szybko si¢

rozwijaja.

Cele sprawnego dzialania
Te cele to cele bezposrednie, stawiane metodzie mlodziezowych grup zadaniowych,

wpisujace si¢ w wazng ceche dobrze wyksztatconego 1 wychowanego absolwenta szkot, czyli

posiadajacego umiejetnosci sprawnego dzialania w Zyciu spolecznym i gospodarczym.

Zalozenia do sprawnego dzialania:
a) Kazdej grupie potrzebny jest sukces w dazeniu do osiagania celow, dla ktorych grupa

istnieje, dotyczy to réwniez grupy zadaniowej, dlatego bardzo wazne jest nauczenie
mtodych ludzi sprawnego, efektywnego dziatania,

b) przygotowywanie mtodziezy do skutecznego poruszania si¢ w przysziosci na rynku
pracy powinno rozpoczynal si¢ w okresie gimnazjum /ostatnie klasy szkoly
podstawowej/. Jednymi z podstawowych umiejetnosci potrzebnych do wiasciwego

funkcjonowania na rynku pracy sg umiejetnosci sprawnego i skutecznego dziatania,
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Innowacyjne metody ksztattujace u mtodziezy cechy przydatne na rynku pracy

c) formula grupy zadaniowej jest atrakcyjng dla miodziezy formg, ktora rownoczesnie

spetnia kryteria uczenia do sprawnego dzialania.

Innowacyjna metoda podejmuje nastepujace dtugofalowe cele wychowawcze:

a) Mlodziez, ktéra posiada predyspozycje lidera, osigga juz umiejetnosci organizowania
1 kierowania grupa.
b) Miodziez nieposiadajagca predyspozycji lidera, potrafi zorganizowac 1 dobrze wykonac

powierzone jej zadania.

Rezultaty zrealizowanych celow w innowacyjnej metodzie powinny by¢ nastepujace:

1.

Mtodziez powinna posiada¢ wiedzg:

a) o organizacji grupy,

b) planowanie zadan, podziat zadan, struktura grupy, sposoby nadzoru nad wykonaniem
zadan, znajomo$¢ obowigzujacych regulamindw,

¢) o kierowaniu grupa — podziat organizacyjny grupy i wynikajaca z tego struktura
zarzadzania, jak motywowa¢ do dziatania,

d) milodziez zna tzw. kanon prowadzenia grupy mlodziezowe;.

Po zakonczeniu dziatan innowacyjnej metody mtodziez powinna mie¢ pozytywny stosunek

do:

a) angazowania si¢ i odpowiedzialno$ci za dziatania grupy,

b) zainteresowania si¢ realizacja zadan firmy,

¢) do motywowania innych do dziatania.

Po zakonczeniu dzialan innowacyjnej metody mtodziez powinna posiada¢ umiejgtnosci:

a) planowac dziatania, okresla¢ cele, rozdziela¢ zadania,

b) realizowac zadania terminowo i w dobrej jakos$ci, czyli osiggac stawiane cele,

c) wypekia¢ odpowiednie dokumenty niezb¢dne do prowadzenia grupy,

d) przeprowadzac tzw. audyty, czyli sprawowa¢ nadzor nad zadaniami,

e) umie¢ motywowac kolegow 1 kolezanki do wspolnego dziatania.

Indywidualne cele semestralne

Indywidualne cele dla kazdego ucznia, okre$lane na semestr, sa projektowane

1 zapisywane w formie Kontraktow osobistych. Kontrakty okreslaja, ktore zadania

wykonywane przez ucznia przyczynig si¢ do rozwoju jego zainteresowan, beda ksztattowaly

jego charakter oraz uksztaltuja jego cechy jako dobrego lidera lub dobrego pracownika.

17



Metoda mtodziezowych grup zadaniowych

Kontrakty osobiste sg sposobem projektowania i czuwania nad realizacjg indywidualnego
r0ZWoju ucznia.

Rozwdj zainteresowan — celem indywidualnym w kazdym semestrze jest stale rozwijanie
zainteresowan poszczegdlnych uczniow, budzenie pasji, organizowanie przestrzeni
do indywidualnych doswiadczen 1 mozliwosci sprawdzenia si¢. Celem zatem jest state

rozwijanie motywacji wewnetrznej kazdego mlodego cztowieka.

1. Uczen wie e wie i rozumie, ze zainteresowania sg waznym elementem
rozwoju 1 prawidlowego funkcjonowania czlowieka,
rozumie znaczenie pasji w zyciu cztowieka;

e  posiada wiedze z zakresu swoich zainteresowan.

2. Uczen ma pozytywne e ma pozytywne nastawienie do stalego rozwoju
nastawienie zainteresowan;
emocjonalne e chetnie podejmuje  dziatania z  zakresu swoich
zainteresowan.
3. Uczen umie dzialaé e  posiada umiejetnosci z zakresu swoich zainteresowan;

e  potrafi szkoli¢ mtodszych stazem kolegow;
e potrafi  samodzielnie  przeprowadzi¢ /przygotowaé

1 zrealizowac/ dzialanie z zakresu swoich zainteresowan.

Byé dobrym liderem, by¢ dobrym pracownikiem — celem indywidualnym w kazdym
semestrze jest ksztalttowanie umiejetnosci liderskich u ucznidow, ktorzy maja predyspozycje
liderskie, a u wszystkich uczniow umiejetnosci dobrego pracownika. Umiejetnosci

te ksztattowane sg za pomocg pracy w mtodziezowej grupie zadaniowe;.

1. Uczen wie e zna Kanon prowadzenia mlodziezowej grupy zadaniowej
— misja, wizja, planowanie, organizowanie, audyty;

e  rozumie potrzebe dobrej organizacji i sprawnego zarzadzania
ludzmi;

e  rozumie koniecznos¢ solidnego wywigzywania

si¢ z powierzonych obowigzkow.
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Innowacyjne metody ksztattujace u mtodziezy cechy przydatne na rynku pracy

2. Uczen ma pozytywne posiada pozytywne nastawienie do rozwigzan organizacji
nastawienie i zarzadzania mtodziezowsg grupa zadaniowa;
emocjonalne chetnie podejmuje dziatania liderskie i pracownicze;
chetnie uczy si¢ zagadnien dotyczacych wiedzy
i umiejetnosci liderskich.
3. Uczen umie dzialaé umie prowadzi¢ grupe wedlug kanonu, czyli posiada

umiejetnosci zorganizowania grupy zadaniowej,
opracowania regulaminu organizacyjnego, opracowania
planéw, nadzoru, motywowania;

umie zaplanowac, zorganizowac i przeprowadzi¢ okreslone
dzialania;

umie prowadzi¢ dokumentacje.
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Kanon prowadzenia mlodziezowej grupy zadaniowej

Instrukcja metodyczna — Kanon prowadzenia grupy zadaniowej

1. Przedmiot instrukcji,

zakres jej stosowania

1.1. Szczegblowy opis postepowania w zakresie zaktadania

i prowadzenia mlodziezowej grupy zadaniowe;j.

2. Cel instrukeji

2.1. Celem niniejszej instrukcji metodycznej jest okreslenie statego
sposobu dzialania przy zakladaniu i prowadzeniu grup
zadaniowych.

Poza tym:
2.2. Zapewnienie powtarzalno$ci dziatan w tym zakresie.

2.3. Stale podwyzszanie jako$ci dziatania w tym zakresie.

3. Sposob wykonywania
poszczego6lnych

czynnosci

3.1. Cele zaktadania i prowadzenia grupy zadaniowe;j:

3.1.1. Zorganizowanie milodych ludzi w grup¢ =zadaniowa,
zorganizowang na wzor grupy i dzigki temu osigganie
sukcesow grupy;

3.1.2.Uczenie uczniéw umiejetnosci liderskich, umiejetnosci
organizacyjnych, uczenie umiejetnosci podejmowania zadan
i solidnego wywiazywania si¢ z nich;

3.1.3. Budowanie kultury organizacyjnej, wspotpracy, rzetelnej

pracy.

3.2. Zaktadanie grupy zadaniowe;j:

3.2.1.Do grupy powinno naleze¢ ok. 10 osob, grupy sa
koedukacyjne;

3.2.2. Pierwszym dziataniem wspolnym jest podpisanie Aktu
notarialnego, ktory konstytuuje grupe zadaniowa. Jest to
bardzo wazny moment, szczegélnie symboliczny, poniewaz
miodzi ludzi oraz nauczyciel zawieraja ze soba umowe
spoteczng. Od momentu podpisania Aktu notarialnego mogg na
siebie liczy¢ w realizacji misji grupy. Akt notarialny zawiera
rubryke, do ktorej zostaje wpisana misja grupy, czyli okreslenie

sensu istnienia grupy.
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3.2.3.

3.24.

3.2.5.

3.2.6.

Kolejnym krokiem jest opracowanie 1 zatwierdzenie
Regulaminu organizacyjnego grupy zadaniowe;j.
Najwazniejsze elementy Regulaminu to:
podziat organizacyjny grupy — grupa kieruje dwuosobowy
zespol, prezes i1 wiceprezes. Stanowia oni zarzad grupy.
Najlepiej jest podzieli¢ grupe na trzy dzialy. Na czele
kazdego dziatu stoi kierownik. W Regulaminie nalezy
doktadnie okresli¢, jakie zadania przypisane
sa prezesowi, a jakie wiceprezesowi, jakie zadania
przypisane sa poszczegdlnym dziatom i w zwigzku z tym
za jakie zadania odpowiadaja kierownicy poszczegolnych
dzialow. Nalezy pamigtac, ze wszyscy uczniowie muszg brac¢
udziat w realizacji zadan. W Regulaminie wazna jest czg$¢
poswiccona okre$leniu Karty Kultury grupy, czyli
wewnetrznych norm 1 zasad, ktore grupa chce, aby
rzeczywiscie byly przestrzegane. Nalezy roéwniez opisac
sposob nadzoru nad wykonywaniem zadan.
Audyty wewnetrzne w firmie powinny odbywaé si¢ raz
w miesigcu, zawsze pod koniec miesigca. Najpierw kierownicy
dzialdow powinni sprawdzi¢, na podstawie plandéw
operacyjnych kazdego cztonka, czy wykonal on zaplanowane
dla niego zadania, jakiej jakosci bylo wykonanie tych zadan,
czy zadania byly wykonane w terminie. Nastepnie prezesi
przeprowadzajg audyt z kierownikami dziatow sprawdzajac co
udalo si¢ zrobi¢, a co nie i dlaczego nie, z zadan zapisanych
w planach taktycznych na okres mijajacego miesigca. Ponadto
nalezy oceni¢ jako$¢ 1 terminowo$¢ wykonania zadan.
Nastepnie nauczyciel przeprowadza audyt z prezesami grupy
ustalajac, ktore i w jakim stopniu zadania z planéw taktycznych
zostalty wykonane, pod katem jakosci i1 terminowosci.
Regulamin powinien by¢ podpisany przez prezesa
mlodziezowej grupy zadaniowej i nauczyciela.
Kolejnym dokumentem, ktoéry nalezy opracowac jest lista
kontaktowa cztonkdéw grupy.
Kazda grupa milodziezowa prowadzi dokumentacje grupy

w oddzielnym segregatorze/skoroszycie, ktora zawiera:
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Akt notarialny grupy,

Regulamin organizacyjny grupy,

Dokument rejestracji grupy w Akademii Mlodziezowe;,
Plan strategiczny grupy,

Plany taktyczne dzialow,

Plany operacyjne,

Listy obecnosci ze spotkan grupy,

Lista z danymi kontaktowymi do czltonkow grupy

i nauczyciela.

3.3. Planowanie w grupie zadaniowe;j:

3.3.1. Opracowywanie planu strategicznego:

W pierwszym miesigcu nowego semestru nalezy
przygotowaé plan strategiczny grupy na semestr, z
perspektywa rozwoju grupy na przyszie semestry. Plan
strategiczny okres§la dzialania grupy w nastgpujacych
dziedzinach:

» produkt grupy, czyli dzialania zwigzane z zadaniami
trzech dzialow,

» marketing grupy, czyli jak budujemy marke naszej grupy,
jak  pozyskujemy nowych czionkow do grupy,
jak promujemy dziatania itp.,

» finanse, czyli ile pieniedzy grupa chce pozyskac i na co je
przeznaczyc,

» administracja, czyli jak bedziemy prowadzili
dokumentacj¢ grupy,

» sprawy personalne grupy, czyli jakie dziatania
podejmiemy, zeby szkoli¢ cztonkow grupy, zintegrowac
nasza grupg;

strategia jest efektem wspolnej pracy i dyskusji instruktora

/nauczyciela grupy i prezesow grupy;

plan strategiczny grupy wymaga zatwierdzenia przez

koordynatora programu — patrz Instrukcja metodyczna

— Opracowanie i zatwierdzanie planoéw;

strategia zapisana jest na obowigzujacym formularzu.
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3.3.2. Opracowanie planow taktycznych dla poszczeg6élnych dziatow
grupy:

e plany taktyczne powinny by¢ opracowane nie pdzniej
niz do 5 tygodnia trwania semestru;

e plan taktyczny zawiera zadania zapisane w planie
strategicznym grupy, rozwija te zadania uszczegdtawiajac je.
Zawiera rowniez daty wykonania poszczegolnych zadan oraz
imi¢ i nazwisko osoby odpowiedzialnej za wykonanie tego
zadania;

e  plan taktyczny sporzadza si¢ na wlasciwym formularzu.

3.3.3. Opracowanie  plandéw  operacyjnych /indywidualnych/
dla kazdego cztonka grupy:

e zadania dla poszczegdlnych czlonkéw grupy wynikaja
z planéw taktycznych, dlatego na jednym indywidualnym
planie operacyjnym powinny znalezé si¢ zadania
ze wszystkich obowigzujacych planow taktycznych. W
planie operacyjnym mozna roéwniez umiesci¢ zadania
wynikajace z Kontraktu osobistego cztonka grupy;

e  plan operacyjny sporzadza si¢ na wlasciwym formularzu.

3.4. Biezaca dziatalno$¢ grupy zadaniowe;:

3.4.1. Grupa spotyka si¢ na obowigzkowych zebraniach co najmnie;j
raz w tygodniu;

3.4.2. Przebieg zebrania:

e  sprawdzenie listy obecnosci,

e  prezes lub wiceprezes przypomina w kilku zdaniach o celach
grupy, o podjetych dotychczas dziataniach do jej misji
i celow. Nastepnie przekazuje glos poszczegdlnym
kierownikom dziatéw. Prezesi powinni mie¢ przed soba plan
strategiczny grupy oraz plany taktyczne dziatow;

e  kierownicy dzialow przypominaja pokrotce cele dziatow
wynikajace z celow przedmiotow programu Akademii.
Nastepnie omawiajg zadania, ktdre w ostatnim czasie zostaty
wykonane oraz, ktore bedg wykonane. Udzielajg glosu

odpowiednim osobom, ktéore byly odpowiedzialne
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za wykonanie poszczegdlnych zadan. Kazdy kierownik
powinien mie¢ przed sobg plan taktyczny swojego dziatu;

e kazdy student powinien mie¢ przed sobg swodj plan
operacyjny 1 na biezagco nanosi¢ ewentualne zmiany,
dopisywac kolejne zadania;

e  ostatnig czg$¢ zebrania przeznacza si¢ na inne sprawy
organizacyjne dotyczace realizacji innych zadan z planu
strategicznego. T¢ czg$¢ prowadzi prezes lub wiceprezes;

e nauczyciel powinien wilgcza¢ si¢ w poszczegélne czesci
zebrania odpowiednio do potrzeb, to znaczy jezeli prezesi
i kierownicy dzialow dobrze sobie radza z prowadzeniem
zebrania, to nie ma takiej potrzeby, jezeli nie, to nauczyciel
powinien si¢ wiacza¢, a nawet prowadzi¢ zebranie;

3.4.3. Na koniec semestru grupa przygotowuje pokaz swojej
dziatalnos$ci, robi to zgodnie z wytycznymi Instrukcji

metodycznej.

3.5. Ocena firm — audyty:

3.5.1. Audyt wewnetrzny, czyli sprawdzenie realizacji zadan
z planéw taktycznych i operacyjnych odbywa si¢ co miesiac,
podczas ostatniego zebrania grupy w danym miesigcu i jest
dokonywane przez nauczyciela.

3.5.2. Do audytu wewngtrznego nalezy roéwniez sprawdzenie
wykonania zadan przez poszczego6lnych uczniéw na podstawie
planow operacyjnych — sprawdzaja to szefowie dziatow.

3.5.3.Do audytu wewnetrznego nalezy rowniez sprawdzenie
wykonania zadan przez szeféw dziatldw, sprawdzajg prezesi
grupy.

3.5.4. Sprawdzenie wykonania zadan przez lideréw grupy — sprawdza
instruktor.

3.5.5.Podczas tego samego zebrania zostaja zatwierdzone plany
na kolejny miesiac.

3.5.6. Dwa razy w semestrze dokonywana jest ocena dzialalnosci

grupy przez osobg¢ wyznaczong przez koordynatora programu,

tak zwany audyt zewngetrzny.
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3.5.7. Zakres audytu zewngtrznego — sprawdzenie dokumentacji
grupy w tym: strategia, plany, podziat zadan, dokumentacja
grupy, poziom realizacji zadan.

3.5.8.0cena z audytu wpisywana jest do rankingu na stronie

internetowej.
4. Niezbedne materialy | Formularze potrzebne do poprawnego zatozenia dokumentacji
do wykonania
instrukcji
5. Lista oséb 5.1. Nauczyciele/instruktorzy,
odpowiedzialnych - 5.2. Uczniowie,
bioracych udzial 5.3. Audytor zewngtrzny.
w realizacji
6. Warunki, jakie 6.1. Przeszkolony nauczyciel,

powinny by¢
spelnione
do wykonania zadan

instrukeji

6.2. Przeszkoleni prezesi grupy.

Kanon przeznaczony jest dla nauczycieli i1 liderow grup. Celem Kanonu jest rowniez

zagwarantowanie prowadzenia grup zadaniowych wedtug jednego standardu.

Opis procesu (wytyczne do prowadzenia mlodziezowych grup zadaniowych):

1. Zalozenie grupy:

1.1. Podpisanie aktu notarialnego

1.2. Zarejestrowanie grupy zadaniowe;j

1.3. Opracowanie 1 zatwierdzenie regulaminu organizacyjnego grupy zadaniowej

2. Strategia grupy zadaniowej

2.1. Opracowanie

a)
b)

¢)

planu

strategicznego  grupy zadaniowej — do miesigca

od rozpoczgcia nowego semestru;

planowanie na podstawie wytycznych (branzy, w ktorej dziala grupa zadaniowa),

strategia okresla, jakie dziatania przewiduje grupa zadaniowa do zrealizowania

w danym semestrze (jaki bedzie produkt grupy zadaniowej),

strategia jest efektem wspolnej pracy 1 dyskusji nauczyciela i lideréw, czyli osob, ktore

odpowiadajg za realizacj¢ zadan grupy zadaniowej,
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d) strategia zapisana jest zgodnie z obowigzujacym formularzem i zawiera plan dzialania na
caty semestr z perspektywa rozwoju grupy zadaniowej na przyszte semestry,

e) strategia okresla do kogo skierowane sg dziatania grupy zadaniowej,

f) strategia okresla dziatania grupy zadaniowej w nastepujacych dziedzinach: produkt grupy
zadaniowej, marketing, finanse, integracja.

2.2. Opracowanie planow taktycznych dla poszczegélnych dzialdw grupy zadaniowej — do
miesigca od rozpoczecia semestru;

a) Podziat zadan wynikajacych ze strategii grupy zadaniowej pomiedzy poszczegolne dziaty
grupy zadaniowej;

b) Plan taktyczny sporzadzony zgodnie z obowiazujacym formularzem i zatwierdzony przez
nauczyciela;

2.3. Opracowanie indywidualnych planéw operacyjnych dla kazdego ucznia
— do miesigca od rozpoczecia semestru;

a) Podziat zadan wynikajacych z planu taktycznego dla konkretnych uczniéw;
b) Wpisanie zadan wynikajacych z Kontraktu Osobistego podpisanego z uczniami,
¢) Plan operacyjny ztozony na odpowiednim, obowigzujacym formularzu;
2.4. Opracowanie Karty Kultury grupy zadaniowe;j
a) Karta Kultury zawiera ogélne przepisy dotyczace dziatalnosci grupy zadaniowej
1 panujacej w niej Kultury (zaangazowanie, spdznienia, obecnosci, wyglad spotkan itd.)
3. Kontrakty Osobiste

3.1. Z kazdym uczniem do miesigca od rozpoczg¢cia nowego semestru musi zostaé
podpisany Kontrakt Osobisty;

3.2. Kontrakt Osobisty podpisywany jest pomiedzy uczniem a nauczycielem
na specjalnym obowigzujacym formularzu i dotyczy konkretnych umiejetnosci, jakie
uczen ma zdoby¢ w danych semestrze i musi zaktada¢ osobisty sukces ucznia;

3.3. Umiejetnosci do Kontraktu Osobistego powinny by¢ zgodne z opracowang Tabelg
Umiejetnosci (specjalnosci, produktu grupy zadaniowej);

4. Biezaca dzialalno$¢ grupy zadaniowe;j:

4.1. Kazda grupa zadaniowa prowadzona jest wedlug obowigzujacego kanonu
oraz zgodnie z obowigzujacym regulaminem organizacyjnym,;

4.2. Na czele kazdej grupy zadaniowej stoi Lider, a opiekunem i osobg odpowiedzialng
cato$ciowo za dziatania grupy zadaniowej jest nauczyciel;

4.3. Kazda grupa zadaniowa ma ustalone stale spotkania catego zespotu zgodnie

z regulaminem organizacyjnym, jednak nie rzadziej niz raz w tygodniu;
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4.4. Kazda grupa zadaniowa moze mie¢ swoje konta na platformie internetowe;j

1 moze bra¢ udzial w konkursie na najlepsza grupe zadaniowa;

4.5. Kazda  grupa  zadaniowa  prowadzi  dokumentacj¢ @w  oddzielnym

a)
b)
c)
d)
e)
f)

g)
h)

segregatorze/skoroszycie, ktora zawiera:
Akt Notarialny grupy zadaniowe;j
Dokument méwiacy o rejestracji grupy zadaniowej
Strategi¢ grupy zadaniowej, w tym misj¢ i wizje grupy zadaniowej
Plany taktyczne i operacyjne
Listy obecnosci ze spotkan grupy zadaniowe;j
Karta Kultury grupy zadaniowej
Kopie Kontraktow osobistych cztonkéw grupy zadaniowe;j

Formularz z danymi kontaktowymi do czlonkow grupy zadaniowej 1 nauczyciela

4.5.1.Grupa powinna zakonczy¢ semestr duzym przedsiewzigciem — finatem, ktory bedzie

efektem pracy nad produktem grupy zadaniowej;

5. Ocena grupy zadaniowej — audyty

5.1. Sprawdzenie realizacji zadah z planow taktycznych 1 operacyjnych odbywa

c)

si¢ co miesigc, podczas ostatniego zebrania grupy zadaniowej w danym miesigcu
i jest dokonywane przez nauczyciela.
Sprawdzenie wykonania zadan przez poszczegdlnych uczniéw na podstawie planow
operacyjnych — sprawdzaja to szefowie dzialow;
Sprawdzenie wykonania zadan przez szeféw dzialow, sprawdzaja szefowie grupy
zadaniowej;

Sprawdzenie wykonania zadan przez Liderow grupy zadaniowej — sprawdza nauczyciel:

5.2. Podczas tego samego zebrania zostaja zatwierdzone plany na kolejny miesiac;

5.3. Dwa razy w semestrze dokonywana jest ocena dziatalno$ci grupy zadaniowej przez

a)

b)

audytora zewnetrznego /np. innego nauczyciela/.
Sprawdzenie dokumentacji grupy zadaniowej w tym: strategia, plany, podzial zadan,
dokumentacja grupy zadaniowej, poziom realizacji zadan;

Ocena z audytu wpisywana jest do rankingu na stronie internetowej;

5.4. Pod koniec kazdego semestru odbywa si¢ caloSciowa ocena dziatalnosci grupy

zadaniowej za miniony semestr.
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6. Harmonogram semestralny dzialalnosci grupy zadaniowej

Zadanie gléwne | Zadania szczegétowe Termin Osoba
odpowiedzialna
Strategia grupy | Przygotowanie strategii Do miesigca od rozpoczecia | Nauczyciel
zadaniowej semestru
Przestanie strategii Do ostatniego dnia pierwszego | Nauczyciel
do zatwierdzenia miesigca semestru
Plany taktyczne | Przygotowanie planow Do 25 dnia kazdego miesigca Lider/Szef dziatu
taktycznych dzialow na poprzedzajacego
kolejny miesiac
Zatwierdzenie planow Do 30 dnia kazdego miesigca Lider/Szef dziatu
taktycznych dzialow
Plany Przygotowanie planéw Do 25 dnia kazdego miesiaca Szef dzialu
operacyjne operacyjnych na kolejny | poprzedzajacego
miesiac
Zatwierdzenie planow Do 30 dnia kazdego miesiaca Szef dziatu
operacyjnych
Kontrakty Przygotowanie Do konca pierwszego miesigca | Nauczyciel
osobiste i podpisanie z uczniami nowego semestru
klasy,
Dziatalnos¢ State spotkania grupy Minimum raz w tygodniu Lider
grupy zadaniowej
zadaniowe] Przygotowanie Karty Do konca pierwszego miesigca | Lider/ Nauczyciel
Kultury grupy zadaniowej | semestru
Przygotowanie Do konca pierwszego miesigca | Lider/ Nauczyciel
regulaminu semestru
organizacyjnego
Duze przedsigwzigcie Raz w semestrze Lider
— produkt grupy
zadaniowej
Udziat w Szkoleniach Raz w semestrze Nauczyciel
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Ocena grupy Sprawdzenie realizacji Raz w miesigcu — ostatnie Wedlug

zadaniowej zadan na poziomie spotkanie grupy zadaniowej w | podlegtosci,
planow taktycznych miesigcu ale za catosc¢
i operacyjnych plus ocena Nauczyciel

miesi¢czna kazdego

ucznia

Ocena dziatalno$ci grupy | Dwa razy w semestrze Nauczyciel
zadaniowej przez zewnetrzny
nauczyciela/

Koordynatora programu/

zewnetrznego

Ocena semestralna Raz w semestrze pod koniec Koordynator
dokonywana przez semestru

komisje

Elementy Kanonu
1. Program innowacyjnej metody mlodziezowych grup zadaniowych:

1.1. Tabela umiej¢tnosci i wiedzy do zdobycia w ramach programu:

a) Tabela przedstawia zakres umiejetnosci, jakie uczen moze zdoby¢ dzialajac
w miodziezowej grupie zadaniowej;

b) Jest ona niezbedna do okreslenia zawartosci Kontraktu Osobistego;

c) Tabela pozwala uczniowi zdecydowa¢, jakie umiejetnosci i wiedz¢ oraz na jakim
poziomie chce zdobywac;

d) Nauczycielowi tabela pozwala dostosowa¢ umiejetnosci 1 wiedze do mozliwosci ucznia;

Sprawne Dzialanie

Poziom UmiejetnoSci

umiejetnosci

Wielki Lider |e samodzielne tworzenie wizji, misji oraz strategii grupy zadaniowe;j;

- umiejetno$¢ (e motywowanie wspotpracownikéw do wykonywania zadan grupy zadaniowej;
prowadzenia |e nawigzywanie wspotpracy z partnerami zewnetrznymi;

calej grupy e samodzielne prowadzenie grupy zadaniowej mtodziezowej;

zadaniowej ¢ audytowanie i ocenianie swoich pracownikow;
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Maly Lider Jako Maly Lider bedziesz mial okazje kierowaé¢ jednym z dzialow grupy
- zarzadzanie | zadaniowej — merytorycznym, marketingowym badz tez finansowym
dzialem lub odpowiada¢ za kanon prowadzenia grupy zadaniowej i nauczysz sie:
e Opracowywac e Opracowywa¢ |e Opracowywaé |e Czym jest
wizje produktu strategie sposoby Kanon
swojej grupy marketingowa pozyskiwania i jak nalezy
zadaniowej, czyli mtlodziezowe;j pieniedzy go stosowac;
tego, czym ma grupy na dziatalno$¢ |e Poznasz
si¢ zajmowac; zadaniowej; grupy wszystkie
e Przygotowywaé |e Dobieraé zadaniowej; narzg¢dzia
wraz narzedzia e Sporzadzaé potrzebne
z pracownikami promocyjne prosty budzet do prowadzenia
grupy do konkretnych grupy mlodziezowej
zadaniowej Wasz wydarzen, zadaniowej grupy
produkt; akcji; 1 nim zarzadzaé; zadaniowej;
e Audytowac e Przygotowywaé |e Pozyskiwac e Krok po kroku
i ocenia¢ swoich plany promocji Sponsorow bedziesz umiat
pracownikow; na konkretnych na dziatania wprowadzac
wydarzeniach; grupy rozwigzania
e Udziela¢ zadaniowej; kanonu
wywiadow o Przygotowywac do swojej grupy
na temat zbiorke zadaniowej;
dziatalno$ci publiczna; e Nauczysz si¢
swojej grupy szkoli¢
zadaniowej; cztonkow grupy
zadaniowej
do tego,
jak korzystac
z Kanonu;
Podstawowe Podstawowe umiejetnosci pozwola Ci sprawnie dziala¢ w jednym z dzialow
umiejetnosci | grupy zadaniowej. Nauczysz sie:

e jak by¢ odpowiedzialnym za powierzone zadania;
e jak sta¢ si¢ specjalista od konkretnych zadan w grupie zadaniowej;

e 7 zaangazowaniem pracowac na rzecz wspolnego sukcesu catej grupy zadaniowej;
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e tworzy¢ biuletyn informacyjny;
e przeprowadzac¢ kiermasze na rzecz grupy zadaniowej;
¢ obstugi programu MS Publisher;

e przygotowywac pisma do sponsorow;

1.2. Opisy dziatalno$ci grup zadaniowych wraz z przyktadowymi produktami
a) Przyjazn w Rodzinie
b) Budowanie Wspdlnot

c) Moje miasto — Moja ojczyzna

Strona internetowa /o ile zostaje uruchomiona/:

2.1. Strona internetowa jest integralng czescig programu;

2.2. Kazda grupa zadaniowa zarejestrowana posiada zatozone konto na tej platformie
internetowej;

2.3. Strona internetowa shuzy do:

a) Prowadzenia gry w ramach tzw. Gieldy Inicjatyw, zgodnie z jej regulaminem;

b) Sktadania odpowiednich dokumentéw, takich jak: strategie firm, sprawozdania, itp.

c) Wskazywania na to, w jakim stopniu budujemy Dobro Wspolne i jak przyczynia
si¢ do tego kazda z grup zadaniowych;

d) Wymiany do$wiadczen pomig¢dzy grupami zadaniowymi i nauczycielami;

e) Publikowania materiatdéw szkoleniowych (e-learning), ogloszen, aktualnosci;

f) Prowadzenia rankingu grup zadaniowych w konkursie na Najlepszg Grupe w danym

semestrze.

31




Metoda mtodziezowych grup zadaniowych

3. Formularze:

3.1. Formularz rejestracji grupy zadaniowe;j

Rejestracja grupy zadaniowej

Grupie zadaniowej zostaje nadany NUMET .........c.o.vvvenririiniinennennnns

Nauczycielem grupy zadanioWwe] ZOSEAJE ......vvuererrirtintet ettt eeeeaeaeeeeaenreaeaeanees

Grupa zadaniowa zamierza realizowac program poprzez dzialanie w zakresie

Z chwila podpisania dokumentu grupie zadaniowej zostaje zatozone konto na platformie internetowej

O NAZWIE .ottt

Podpis nauczyciela grupy zadaniowej Podpis lidera grupy zadaniowe;j
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3.2. Akt notarialny grupy zadaniowej

Akt Notarialny

Podpisy cztonkéw grupy zadaniowe;j Podpis Nauczyciela grupy zadaniowej
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3.3. Regulamin organizacyjny grupy zadaniowej

Regulamin organizacyjny

grupy zadaniowej ....covveerieriieiiniiinecinrennnes

Postanowienia ogolne

Regulamin Organizacyjny grupy zadaniowej ................... okresla:
1) opis struktury organizacyjnej,
2) zadania poszczegdlnych komoérek organizacyjnych /osdb / w grupie zadaniowe;j,
3) zadania kierownictwa grupy zadaniowej,

4) zasady sprawowania nadzoru nad wykonywaniem zadan przez poszczegolne osoby /komorki/.

Opis struktury organizacyjnej
§2
Strukturg organizacyjng grupy zadaniowej tworza:

1) NaAUCZYCICL ...t
2) Zarzad grupy zadaniowej

S PIEZES

= WECRPICZES . et ettt e e
3) Dzialy

a. Merytoryczny
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¢. Administracyjny

Zadania poszczegélnych komérek organizacyjnych grupy zadaniowej

§3

1. Nauczyciel

2. Zarzad grupy zadaniowej

2.1. Zadania Prezesa

2.2. Zadania Wiceprezesa

3. Dzialy
3.1. Dzial Merytoryczny

3.2. Dzial Marketingowy

3.3. Dzial Administracyjny

3.4. Dzial Finansowy

Ogolne normy i zasady grupy zadaniowej /Karta Kultury/

§4
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Nadzor nad wykonaniem zadan przez poszczegélne komorki organizacyjne

§5
Nadzér nad wykonaniem zadan przez poszczegolne komorki organizacyjne sprawuje Nauczyciel wraz
z Prezesem grupy zadaniowej. Przedmiotem oceny jest realizacja planow operacyjnych poszczegdlnych

cztonkow grupy zadaniowej oraz planow taktycznych dziatow.

Kontrola wykonania w terminie i na odpowiednim poziomie jakosci zaplanowanych zadan. Zadania

planowane sg wspolnie i spisane w formie planéw operacyjnych dla poszczegolnych osob.

Postanowienia koncowe

§o
1. Pozazadaniami wymienionymi w zakresie zadan poszczegolnych komorek organizacyjnych Zarzad
moze zleca¢ wykonanie innych prac niz wymienione w Regulaminie.

2. Zmiany w Regulaminie moga by¢ dokonywane przez Zarzad w uzgodnieniu z Nauczycielem.

Prezes grupy zadaniowej Nauczyciel grupy zadaniowej
grupy

36



Kanon prowadzenia mtodziezowej grupy zadaniowej

3.4. Lista obecnosci

Lista obecnosci
Lista obecnosci na spotkaniach grupy zadaniowej ........ccocvvieiiiiiiiiniiiiiiiiiiiniiinenennns

LU 111 (Y T T | N rok szKolny......c.cooevviiiiiiiiiiniiinniinnnennn.

Lp. | Imie¢ i nazwisko
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3.5. Lista cztonkoéw grupy zadaniowej — dane kontaktowe

Dane kontaktowe

Dane kontaktowe czlonkow grupy zadaniowej ......ccccevvuiiiiiiiiniiiiiiieieineiinenennnns
1)
Lp. | Imie¢ i Adres zamieszkania Telefon e-mail Data
nazwisko urodzenia
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3.6. Formularz miesi¢cznej oceny ucznia

Formularz miesi¢cznej oceny ucznia

Imig¢ i nazwisko Ucznia ......covvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiecneenn,
Grupa zadaniowa .......ccoeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiatcinen
A7 LTS T e | 231 N
Nazwa Kryteria Ocena Data
zaliczenia
1. Realizacja Nazwa umiejetnosci (1-6)
umiejetnoscei Nazwa umiejetnosci
zawartych w Nazwa umiejetnosci
kontrakcie

Nazwa umiejetnosci

osobistym Nazwa umiejetno$ci

2. Umiejetnosci | Solidna Praca

podstawowe (Ocena z planu operacyjnego)

Zaangazowanie

(Ocena wedlug podwtadnosci)

Frekwencja

(Zgodnie z lista obecnosci)

Ocena miesieczna:

(Srednia z powyzszych ocen czastkowych)

Podpis Ucznia Podpis Prezesa grupy zadaniowej Podpis Nauczyciela
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3.7. Formularz semestralnej oceny Ucznia

Formularz semestralnej oceny ucznia

Imi¢ i nazwisko Ucznia ......cccovvviiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicinecnnns
Grupa zadaniowa .......ccoeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiatcinen
A7 LTS T e | 231 N
Nazwa Kryteria Ocena Data
zaliczenia
CZESC PRAKTYCZNA
1. Realizacja Nazwa umiejetnosci
umiejetnosci Nazwa umiejetnosci
zawartych w Nazwa umiejetnosci
kontrakcie Nazwa umiejetnosci
osobistym Nazwa umiejetnosci
2. Umiejetnosei | Solidna Praca
podstawowe (Ocena z planu operacyjnego)
Zaangazowanie
(Ocena wedtug podwtadnosci)
Frekwencja
(Zgodnie z lista obecnosci)
Ocena semestralna:

CZESC TEORETYCZNA

Egzamin teoretyczny:

Podpis Ucznia Podpis Prezesa grupy zadaniowej Podpis Nauczyciela
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Instrukcja metodyczna — Opracowania i zatwierdzania planow

1. Przedmiot instrukcji, | 1.1. Szczegétowy  opis  postgpowania  przy  opracowaniu
zakres jej stosowania 1 zatwierdzaniu:
1.1.1. Ogoblnego planu dziatania na semestr,

1.1.2. Planow strategicznych mtodziezowych grup zadaniowych.

2. Cel instrukcji 2.1. Celem niniejszej instrukcji metodycznej jest okreslenie sposobu
dziatania, ktéry ma doprowadzi¢ do:

2.1.1. Opracowania i zatwierdzenia Ogolnego planu dziatania
na semestr oraz plandw strategicznych grup zadaniowych,

2.1.2. Wilasciwego  dzialania ~w  czasie = opracowywania
i zatwierdzania Ogoélnego planu dziatania na semestr oraz
wlasciwego dziatania w czasie opracowywania i zatwierdzania
planow strategicznych mtodziezowych grup zadaniowych.

2.1.3. Pozatym:

2.1.4. Zapewnienie powtarzalnosci dziatan w tym zakresie,

2.1.5. State podwyzszanie jako$ci dziatania w tym zakresie.

3. Sposob wykonywania | 3.1. Cele tworzenia i zatwierdzania ogdlnego planu dzialania
poszczego6lnych na semestr:
czynnosci 3.1.1. Zapewnienie wlasciwego dziatania zgodnego z wytycznymi
programowymi w kazdej mtodziezowej grupie zadaniowej
w kazdym semestrze;

3.1.2. Zapewnienie planowania dziatan zgodnie z obowigzujacym
systemem planowania;

3.1.3. Zapewnienie wspoluczestnictwa uczniow w opracowywaniu
planu;

3.1.4. Zapewnienie mozliwosci wspolpracy pomiedzy grupami

zadaniowymi.

3.2. Cele tworzenia 1 zatwierdzania planow strategicznych
mtlodziezowych grup zadaniowych na semestr:

3.2.1. Zapewnienie wlasciwego dzialania zgodnego z wytycznymi
programowymi w kazdej grupie zadaniowej oraz w kazdym
semestrze;

3.2.2. Zapewnienie planowania dziatan zgodnie z obowigzujacym

systemem planowania,
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3.2.3. Zapewnienie wspotuczestnictwa uczniow w opracowywaniu
planu;
3.2.4. Zapewnienie mozliwosci wspotpracy pomiedzy grupami

zadaniowymi.

3.3. Sposdb postgpowania przy opracowaniu 1 zatwierdzaniu
Ogodlnego planu dziatania na semestr:

3.3.1. Za opracowanie Ogo6lnego planu dzialania na semestr
i dopilnowanie jego zatwierdzenia odpowiada koordynator
programu.

3.3.2. Proces opracowania i zatwierdzania Og6lnego planu dzialania
na semestr musi zakonczy¢ si¢ w pierwszych trzech tygodniach
kazdego nowego semestru.

3.3.3. Pierwszym etapem opracowania Ogodlnego planu dziatania
na semestr jest zebranie szkoleniowe dla wszystkich nauczycieli
organizowane przez koordynatora programu. W czasie zebrania
zostaja ustalone:

a) temat przewodni dla kazdej grupy zadaniowej,
b) daty wspolnych dziatan w semestrze, miedzy innymi wspolne
szkolenia dla liderow, dodatkowe dziatania,

3.3.4. Nastepnie kazdy nauczyciel opracowuje propozycje
do Ogoblnego planu dziatania na semestr, w ktorym uwzglednia
istotne oraz rutynowe dziatania programowe w swojej szkole
/klasie/.

3.3.5. Kolejnym krokiem jest omodwienie propozycji planu
i przedyskutowanie z uczniami; jest to czas wlaczenia
ich w opracowywanie planu jak réwniez pierwszej prezentacji
programu.

3.3.6. Po konsultacjach i1 naniesieniu ewentualnych poprawek
koordynator programu zatwierdza program podpisem i odsyta

do wszystkich nauczycieli.

3.4. Sposob postgpowania przy opracowaniu i zatwierdzaniu planu
strategicznego mtodziezowej grupy zadaniowej na semestr:

3.4.1. Kazda grupa musi posiada¢ swoj plan strategiczny.
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3.4.2. Plan strategiczny okre$la dzialania mtodziezowej grupy
zadaniowe] w zakresie jej czynnego wlaczania si¢ w realizacje
programu.

3.4.3. Za opracowanie planu strategicznego dla firmy odpowiada
nauczyciel oraz prezesi firmy.

3.4.4. Plan strategiczny zawsze okresla cele oraz plan ich realizacji,
jest opracowywany na jeden semestr. Okresla cele, jakie grupa
powinna osiggna¢ w zakresie:

a) merytorycznym, czyli w zakresie gléwnych zaplanowanych
dziatan;

b) personalnym, np. jak zamierza szkoli¢ swoich uczniow, ilu
zamierza mie¢ ucznidéw, itp.;

c¢) marketingowym, jaka chce zbudowa¢ opinie o grupie
w $rodowisku swojego dziatania;

d) ile chce pozyska¢ pieniedzy, jak nimi dysponowac;

e) jak chce zadba¢ o swoj lokal, swoje np. tablice, komputery,
jaki chce pozyskac sprzet;

f) jak chce prowadzi¢ dokumentacje.

3.4.5. Plan strategiczny przygotowany jest najpierw przez
nauczyciela i prezesow firmy, nastgpnie zaprezentowany
i przedyskutowany z pozostatymi uczniami.

34.6. Plan strategiczny milodziezowej grupy  zadaniowej

przygotowywany jest na odpowiednim formularzu.

3.5. Sposdb postepowania przy opracowaniu i zatwierdzaniu planu
taktycznego mtodziezowej grupy zadaniowej na kazdy miesiac:

3.5.1. Po zatwierdzeniu planu strategicznego liderzy wraz
z nauczycielem opracowuja plany taktyczne na kazdy miesiac.
W planie taktycznym znajduja si¢ rozpisane /uszczegdlowione/
zadania z planu strategicznego zatwierdzonego dla grupy
zadaniowej.

3.5.2. Plan taktyczny powinien by¢ rowniez omowiony z wszystkimi
uczniami, ale na zasadzie prezentacji i zbierania opinii
i propozycji. Liderzy majg  zarezerwowane prawo
do podejmowania decyzji o ksztatcie planu taktycznego.

3.5.3. Plan taktyczny nalezy sporzadzi¢ na specjalnym formularzu.
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3.6. Sposob postgpowania przy opracowaniu i zatwierdzaniu planéw
operacyjnych dla kazdego ucznia, cztonka mtodziezowej grupy
zadaniowej na kazdy miesiac:

3.6.1. Liderzy grupy zadaniowej na podstawie planu taktycznego
przydzielaja zadania poszczegdlnym cztonkom grupy. Zadania
sg zapisywane na wiasciwym formularzu planu operacyjnego.
Zadania operacyjne dla uczniéw powinny przede wszystkim by¢
zgodne z umiej¢tnosciami, ktdore uczen ma trenowaé w ciggu
semestru, a ktore sa zapisane w Kontrakcie osobistym.

Po uzgodnieniu zadan lider firmy zatwierdza plany operacyjne.

4. Niezbedne materialy
do wykonania

instrukeji

Formularz planoéw:
a) ogoblnego dla wszystkich grup uczestniczacych w programie,
b) strategicznego dla konkretnej grupy zadaniowe;j,
¢) planu taktycznego miesigcznego,

d) planu operacyjnego dla cztonka grupy.

5. Lista oséb
odpowiedzialnych -
bioracych udzial w

realizacji

Koordynator programu
Nauczyciel mtodziezowej grupy zadaniowe;j

Cztonkowie mlodziezowej grupy zadaniowe;j

6. Warunki, jakie
powinny by¢
spelnione do
wykonania zadan

instrukeji

Przeszkolony w tym zakresie nauczyciel i liderzy grupy zadaniowe;.

7. Sposob i forma
dokumentowania

wykonania zadan

Egzemplarze odpowiednich planéw
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1. Formularz Planu Strategicznego

Strategia grupy Zadaniowej ......coeeeieiiinrieiinnrcsinnrecienncccnnes
Na OKIes ooveiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiietiiieeiieccinecnen
Zawartos¢:
1. Strategia merytoryczna (Produkt)
Strategia Marketingowa

2

3. Strategia Finansowa
4. Strategia Personalna
5

Strategia Organizacji i zarzadzania

Rodzaj strategii Termin wykonania

1. Strategia merytoryczna (produkt grupy zadaniowej)

Cele merytoryczne:

2. Strategia marketingowa

Cele marketingowe:

3. Strategia finansowa

Cele finansowe:

4. Strategia personalna

Cele personalne:

5. Strategia organizacji i zarzadzania

Cele organizacyjne:

Podpis Lidera Podpis Nauczyciela
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2. Formularz Planu Taktycznego

Plan Taktyczny dzialu .......cccovvvviiiinniiiinnnnnnn.
Grupa zadaniowa .......ccceevveiiiniiiniiiiniiiniennans
Na OKIes ooveeiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiieiiieecincnn
Zadanie gléwne Zadanie szczegélowe | Osoba Termin wykonania
Podpis szefa dzialu Podpis Lidera grupy zadaniowej
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3. Formularz Planu Operacyjnego

Plan operacyjny Ucznia .....ccccovvivviiiiiniiiiinniciinnrcccnnnen
Grupa zadaniowa ........ceeeiiiiiiiniiiiiiiieiiiiiiiiniiineiiiasonns
NAOKIeS «oovuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiitiieeiieeiinecinecinncens
Zadanie gléwne Zadanie szczegélowe Termin wykonania
Podpis Ucznia Podpis szefa dzialu
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Instrukcja metodyczna — By¢ dobrym liderem, by¢ dobrym pracownikiem

1. Cel instrukcji

Celem niniejszej instrukcji metodycznej jest okreslenie sposobu dziatania, ktory

ma doprowadzi¢ do:

1.1.

1.2.

Ksztattowania postaw i umiejetnosci liderskich u uczniéw, ktorzy maja
do tego predyspozycje;

Ksztattowania umiejetnosci organizowania i kierowania
przedsiewzigciami u  wszystkich ucznidow, w tym uczenie
odpowiedzialno$ci za powierzone zadania oraz jak najlepsze ich
wykonywanie, czyli ksztalttowanie postaw i1 umiejetnosci bycia dobrym

pracownikiem u wszystkich uczniow;

2.2.
2.3.

24.

1.3. Stalego podnoszenia efektywnosci i1 jakoSci dziatania w zakresie
sprawnego dziatania uczniow.

2. Sposéb 2.1. Sposobem  osiggnigcia  zamierzonych dlugofalowych  celow
wykonywania wychowawczych i edukacyjnych w zakresie ,,By¢ dobrym liderem,
poszczegolnych by¢ dobrym pracownikiem” jest program dziatania grupy zadaniowe;j.
czynnosSci Uczniowie, ktorzy ksztattujg postawe 1 umieje¢tnosci lidera osiagaja te cele

poprzez zajmowanie stanowisk kierowniczych w mtodziezowej grupie
zadaniowej. Wszyscy uczniowie ksztaltuja postawy i umiejetnosci dobrego
pracownika poprzez wlasciwe dzialanie w milodziezowe] grupie
zadaniowej.

Program konsekwentnie podejmuje cele wychowawcze dlugofalowe.
Kontrakt osobisty, ktéry podpisuje nauczyciel z kazdym uczniem swojej
grupy okresla rowniez cele semestralne dla kazdego odrebnie, zgodnie
z mozliwo$ciami i1 oczekiwaniami kazdego ucznia.

Kazdy uczen przynalezy do grupy zadaniowej nazywanej firma
mlodziezowa. Kazda grupa zadaniowa dziata na podstawie Instrukcji
metodycznej — Kanon prowadzenia grupy milodziezowej. Kanon
szczegdtowo okresla sposob dziatania grupy. Kazda grupa zadaniowa
posiada swojego nauczyciela odpowiedzialnego za jej prawidlowe
funkcjonowanie. Kazda grupa zadaniowa posiada swojego lidera
i wicelidera wybranych spo$rod uczniéw. Kazda grupa zadaniowa posiada
dziaty zajmujace si¢ odpowiednio wyodrgbnionymi zadaniami, na czele
kazdego dzialu stoi uczen — kierownik. Kazda grupa zadaniowa
opracowuje swojg strategie, plan jej wdrazania i plan taktyczny na kazdy
semestr, ktory szczegdtowo okresla zadania do realizacji, ktore majg

doprowadzi¢ do osiagniecia stawianych celéow. Kazdy uczen posiada
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przygotowany dla niego plan operacyjny, okreslajacy, za jakie zadania
on odpowiada. Patrz: Instrukcja metodyczna — Kontrakt osobisty.

2.5. Cele semestralne programu ,By¢ dobrym liderem, by¢ dobrym
pracownikiem”:

2.5.1. Z kazdym nowym semestrem uczniowie powinni coraz lepiej rozumie¢,
jak powinna by¢ zorganizowana grupa, zeby by¢ sprawng
1 efektywng w dziataniu, od czego to zalezy, co warunkuje sprawnos¢ grupy
—nalezy zatem zaplanowac od dwoch do czterech miniwyktadzikow na ten
temat w ciggu semestru.

2.5.2. W Kontrakcie osobistym kazdego ucznia powinny znalez¢ si¢ cele
indywidualne do osiaggniecia, w zakresie ksztaltowania umiejetnosci
liderskich oraz bycia solidnym pracownikiem, ktére sa mozliwe
do osiggniecia w biezacym semestrze. Przy okreslaniu celow nalezy wzig¢
pod uwage dzialania przewidziane w realizacji programu, sposrod tych
dziatan wybra¢ i zapisa¢ w Kontrakcie osobistym te, ktore beda najlepiej
ksztattowaly umiejetnosci sprawnego dziatania u kazdego ucznia. Wazne
jest zatem, zeby w programie znalazly si¢ dziatania, ktére umozliwia

¢wiczenie tych umiejetnosci.

2.6. Etap I — przygotowanie programu semestralnego w zakresie ,,By¢ dobrym
liderem, by¢ dobrym pracownikiem”. Zadania tego etapu:

2.6.1. Zapoznanie si¢ z niniejszg instrukcjg metodyczng okreslajaca sposob
postgpowania.

2.6.2. Przygotowanie przez nauczyciela i prezesdéw milodziezowej grupy
zadaniowe] szczegélowego planu strategicznego dzialania grupy
na semestr, ktory bedzie uwzgledniat dziatania w ramach programu
w poszczegdlnych punktach. Program ten powinien réwniez okresla¢
dzialania dotyczace planowania dziatan, nadzorowania dzialan
1 poprawiania jakos$ci dziatan.

2.6.3. Przygotowanie z kazdym uczniem swojej grupy Kontraktu osobistego
uwzgledniajacego ksztaltowanie umiejetnosci ,,By¢ dobrym liderem,
by¢ dobrym pracownikiem” w oparciu o realizacj¢ zaplanowanych zadan

grupy.
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2.7. Etap I — Realizacja programu ,,By¢ dobrym liderem, by¢ dobrym
pracownikiem”

2.7.1. Realizacja tego etapu to dbato§¢ o terminowe wykonanie
zaplanowanych zadan taktycznych oraz jak najlepsza jakos¢ wykonania
tych zadan. W tym celu na koniec kazdego miesigca powinny
by¢ przeprowadzone audyty wewnetrzne. Najpierw szefowie dziatow
audytujg wykonanie zadan przez cztonkow dzialdw, nastepnie lider /prezes
grupy/ audytuje szefow poszczegolnych dzialéw, na koniec nauczyciel
audytuje prezesa grupy z wykonania i terminowos$ci zadan. Dwukrotnie
w semestrze przeprowadzany jest audyt zewnetrzny przez audytora
wyznaczonego przez koordynatora programu. Oceny z audytow maja
wplyw na:

e ocena z audytu wewnetrznego ma wplyw na zaliczenie Kontraktow
osobistych,

e ocena z audytu zewnetrznego ma wpltyw na zaliczenie przez grupe
zadaniowg semestru.

2.7.2. Etap realizacji to wypelnienie zapisow Kontraktu osobistego
w biezacym semestrze przez poszczegoélnych uczniow. Nauczyciel jest
zobowigzany do systematycznego nadzorowania realizacji zapisow
Kontraktow osobistych, czyli czuwania nad ksztaltowaniem umiejetnosci
sprawnego dziatania w danym semestrze u uczniéw jego grupy. Nauczyciel
nadzorujac realizacje¢ Kontraktu osobistego w tym zakresie powinien

nanosi¢ uwagi na formularzu Kontraktu osobistego kazdego ucznia.

2.8. Etap III — Prezentacja osiagnie¢ w zakresie rozwoju zainteresowan.
W czasie pokazu osiagnig¢ grupa zadaniowa powinna uwzgledniac¢
osiggniecia swoich cztonkow/uczniow w zakresie ksztattowania

umiejetnoscei ,,By¢ dobrym liderem, by¢ dobrym pracownikiem”.

3. Niezbedne
materialy do
wykonania

instrukcji

Formularz Kontraktu osobistego

Kanon prowadzenia mtodziezowej grupy zadaniowej

4. Lista osob

odpowiedzialnych -

e Koordynator programu
e Nauczyciel grupy mtodziezowej

e Prezes grupy mlodziezowej
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bioracych udzial

w realizacji

e Uczniowie grupy mtodziezowej

Bezposrednia odpowiedzialno$¢ za realizacj¢ programu ponosi nauczyciel,

to on powinien sprawowac bezposredni nadzor nad realizacjg programu.

. Warunki, jakie
powinny by¢
spelnione do
wykonania zadan

instrukcji

Przeszkolony w tym zakresie nauczyciel i uczniowie, w szczegdlnosci liderzy.

. Sposob i forma
dokumentowania

wykonania zadan

6.1. Wpisy do protokotow audytowych,
6.2. Rozmowa z nauczycielem,

6.3. Informacje Nauczyciela zapisane na formularzu Kontraktu osobistego.

. Instrukcja
zZwiazana z innymi

dokumentami

Instrukcja metodyczna — Kanon prowadzenia grupy mtodziezowej
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Instrukcja metodyczna — Kontrakt osobisty

1. Przedmiot instrukcji,

zakres jej stosowania

1.1.

Szczegblowy opis postgpowania przy opracowaniu, podpisaniu

i realizacji Kontraktow osobistych uczniow.

2. Cel instrukeji

Celem niniejszej instrukcji metodycznej jest okreslenie sposobu

dzialania, ktéry ma doprowadzi¢ do:

2.1.
2.2.
2.3.

24.
2.5.

Opracowania, podpisania i zrealizowania Kontraktéw osobistych.
Wtlasciwego dzialania w czasie realizacji Kontraktow osobistych.
Wtasciwego dziatania podsumowujacego realizacje Kontraktow
osobistych.

Poza tym:

Zapewnienie powtarzalnosci dziatan w tym zakresie.

State podwyzszanie jako$ci dziatania w tym zakresie.

3. Sposob wykonywania
poszczego6lnych

czynnosci

3.1.
3.1.1

Cele podpisywania z uczniami Kontraktow osobistych
. Kontrakt osobisty zapewnia indywidualne podejscie do rozwoju
kazdego ucznia, jest sposobem planowania indywidualnego

rozwoju kazdego ucznia.

3.1.2. Przygotowywanie Kontraktu jest okazja do rozmowy

z uczniem na temat celow ksztalcenia, jego postepow,
mozliwosci, ograniczen.
. Dostosowanie programu do potrzeb i oczekiwan kazdego

ucznia.

3.1.4. Staly nadzor nad realizacja Kontraktu osobistego, a przez to nad

3.2.

3.2.1

3.2.2.

3.2.3.

rozwojem uczniow.

Sposob postgpowania przy przygotowywaniu i podpisywaniu
Kontraktow osobistych

. Kazdy nauczyciel ma obowiazek przygotowania Kontraktow
osobistych dla cztonkéw swojej grupy zadaniowej nie pozniej
niz do konca czwartego tygodnia nowego semestru.

Nauczyciel przygotowuje Kontrakt osobisty w oparciu
o indywidualne rozmowy z cztonkami swojej grupy zadaniowe;j.
Kontrakt osobisty powinien okre§la¢ konkretne umiejetnosci
i zadania, o jakie uczen rozwinie si¢ w danym semestrze.

Umiejetnosci 1 zadania powinny dotyczy¢ dzialan z zakresu
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3.24.

programu dzialania grupy zadaniowej oraz z zakresu programu
- by¢ dobrym liderem, by¢ dobrym pracownikiem.
Kontrakt osobisty powinien mie¢ form¢ dokumentu i powinien

by¢ spisany na obowiazujacym formularzu.

3.3. Podpisywanie Kontraktow osobistych

3.3.1.

3.3.2.
3.3.3.

Podpisywanie Kontraktow osobistych odbywa si¢ nie poznigj
niz do konca pierwszego miesigca nowego semestru.
Podpisywanie Kontraktow moze mie¢ charakter uroczysty.
Kazdy Kontrakt sporzadzony jest w dwoch egzemplarzach
— pierwszy dla ucznia, a drugi do dokumentacji grupy

zadaniowe;].

3.4. Realizacja Kontraktu osobistego

34.1.

34.2.

3.4.3.

344.

3.4.5.

Nauczyciel zobowigzany jest raz w miesiagcu przeprowadzi¢
przeglad  realizacji  Kontraktu = osobistego,  oznacza
to przeprowadzenie z uczniem rozmowy o0 postepach
w realizacji Kontraktu, o problemach, o ewentualnych zmianach
w Kontrakcie.

W trakcie semestru nauczyciel w porozumieniu z uczniem moze
dokona¢ uzasadnionych zmian w Kontrakcie. Nalezy wowczas
na egzemplarzu Kontraktu nanie$¢ poprawki, nastepnie
podpisac przez ucznia i nauczyciela.

Uwagi z przeprowadzonych przegladow nauczyciel nanosi
na Kontrakt osobisty we wtasciwej rubryce.

W czasie audytow zewnetrznych przeprowadzanych dwa razy
w semestrze audytor sprawdza zapisy przegladow realizacji
Kontraktow osobistych.

Sprawdzenie zrealizowania Kontraktu osobistego powinno
odby¢ si¢ w czasie podsumowania koncowego w semestrze.
Uczen powinien zreferowaé, co udalo mu si¢ osiagnaé

z zamierzen zawartych w Kontrakcie.

4. Niezbedne materialy
do wykonania

instrukcji

4.1. Przygotowane w dwoch egzemplarzach Kontrakty osobiste.

4.2. Formularze Kontraktéw osobistych.
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5. Lista oséb
odpowiedzialnych
- bioracych udzial

w realizacji

5.1. Nauczyciel

5.2. Uczniowie

6. Warunki, jakie
powinny by¢
spelnione do
wykonania zadan

instrukcji

6.1. Przeszkolony nauczyciel
6.2. Zbudowanie wewnetrznej motywacji, czyli checi do podpisania

Kontraktow przez uczniow

7. Sposob i forma
dokumentowania

wykonania zadan

7.1. Dokumentacja formalna — kopie Kontraktéw osobistych

8. Kryteria oceny
skutecznosci

wykonania zadan

8.1. Liczbowe podsumowanie poziomu wykonania Kontraktow

osobistych przez uczniow na koniec semestru

9. Instrukcja zwiazana

z metodami

Zatacznik nr 1 do Instrukcji metodycznej — Kontrakt osobisty
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1. Kontrakt Osobisty (Przyktadowy Kontrakt Osobisty)

Kontrakt dotyczacy wyboru umiejetnosci rozwojowych
do realizacji w semestrze ................. , w roku szkolnym 201.../201....

Indywidualny program rozwoju dla kazdego ucznia jest to program szukania i odkrywania tego,
co ma by¢ najcenniejsze w zyciu. Moze wtasnie te ponizej spisane umiejetnosci sg tym, dzigki
czemu kiedy$ powiesz — Moje Zycie bylo dobre, udane, wartosciowe.

Ja, uczen/uczennica

pragne zdoby¢ umiejetnosci, dlatego deklaruje:

W zakresie formacji spolecznej:

1. Chce jak najlepiej odkry¢ Perle ,,Przyjazni w rodzinie”. W tym semestrze chce
jak najwiecej dowiedzie¢ si¢ o rodzinie, pozna¢ rodziny, zrozumieé, jak budowaé przyjazn
w rodzinie.

Realizujgc program mojej grupy zadaniowej, zamierzam przede wszystkim zastanowié
sig, zrozumied, jaki jest cel istnienia rodziny, jakie sq jej zadania. Jest to waine dla mnie
i mojej przyszlej rodziny.

Realizujgc program mojej grupy zadaniowej, Zamierzam rOWRI€s ......ceeeveeeiieriineennnnns

2. Rozumiem, jak wazne jest dla mnie 1 innych ucznidw, zeby nasze Srodowisko byto
napelnione przyjaznig, bezpieczenstwem, zeby bylo srodowiskiem jak najbardziej korzystnym
dla nas. Chce si¢ uczy¢, jak ja moge przyczyniac si¢ do tego.

Jako lider chce w tym semestrze budowac dobre srodowisko w mojej grupie zadaniowej, chce
dolozyé wszelkich staran, Zebysmy stawali si¢ przyjaciolmi, ktorzy pomagajq sobie
w realizacji zadan, Zeby lgczyly nas wspolne cele. Chce tez wypracowaé dzialania, ktorymi
nasza grupa zadaniowa moZe systematycznie stuiyé budowaniu i wimacnianiu naszego
srodowiska.

Jako lider chce w tym SEMeSIIZe FOWRICE «..ovueevneevieiiineisseiosasesesssssossssssssossssssssssssns
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W zakresie sprawnego dzialania:

3. Pragne zdoby¢ umiejetnosci Lidera, czyli przystuzy¢ si¢ mojej grupie zadaniowej, chce
tak ja budowac i rozwija¢, aby byla firmg stabilng, stuzyla przez wiele lat naszej klasie
1 szkole. Pragng, zeby zawsze jak najlepiej osiggata stawiane jej cele.

W sposob szczegolny chce nauczyé sie budowania diugofalowej wizji rozwoju grupy
zadaniowej. Chce nauczydé sie zarzgdzania ludimi, w taki sposob, Zeby ich praca w grupie

zadaniowej byta dla nich radoscig i sposobem realizowania ich marzen.

Podpis ucznia Podpis nauczyciela
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Instrukcja metodyczna — Audyty grupy zadaniowej

1. Przedmiot 1.1. Szczegélowy opis postgpowania przy przeprowadzaniu audytow
instrukcji, zakres grup zadaniowych, czyli pracy cztonkéw grup zadaniowych,
jej stosowania prezesow grup zadaniowych, a takze przeprowadzaniu audytu pracy

nauczyciela

2. Cel instrukcji Celem ninigjszej instrukcji metodycznej jest okreslenie sposobu dziatania,

ktory ma doprowadzi¢ do:

2.1. Okreslenia prawidlowego dziatania w zakresie audytowania
cztonkow przez prezesow grup zadaniowych, prezesOw grup
zadaniowych przez nauczyciela i audytora zewngtrznego oraz
audytowania nauczycieli przez audytora zewngtrznego,

2.2. Wilasciwego dziatania w zakresie dziatan korygujacych.

Poza tym:

2.3. Zapewnienie powtarzalno$ci dzialan w tym zakresie,

2.4. Stale podwyzszanie jakos$ci dziatania w tym zakresie.

3. Sposob 3.1. Audyt jest to rozmowa, w czasie ktdrej zostajg ustalone wszystkie
wykonywania zgodnosci i niezgodnos$ci z wytycznymi programowymi, przyczyny
poszczegolnych niezgodno$ci oraz dziatania korygujace.
czynnosSci 3.2. Cele przeprowadzania audytow

3.3. Sprawdzenie poziomu realizacji zadan z zakresu:
a) planow operacyjnych kazdego ucznia grup zadaniowych,
b) planéw taktycznych grup zadaniowych.

3.3.1. Staly nadzor nad jakoscig realizacji programu,

3.3.2. Okreslenie pomocy w realizacji zadan, z ktorymi grupa zadaniowa
sobie nie radzi;

3.3.3. Okreslenie poziomu motywacji cztonkow grup zadaniowych

oraz nauczycieli do dalszego, systematycznego dziatania.

3.4. Audyt wewnetrzny w grupach zadaniowych

3.4.1. Na koniec kazdego miesigca powinien zosta¢ przeprowadzony
audyt w kazdej grupie zadaniowej. Najpierw audyty przeprowadzajg
szefowie dzialow grup zadaniowych ze swoimi kolegami, uczniami,
ktorzy sa przypisani do ich dzialow. Audyt ten dotyczy plandéw

operacyjnych kazdego ucznia.
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3.4.2. Nastgpnie prezes grupy zadaniowej lub jego zastgpca
przeprowadzaja audyty z kierownikami poszczegdlnych dziatow,
audyty dotycza okreslenia zgodnos$ci lub niezgodno$ci planow
taktycznych dzialu za mijajacy miesiac.

3.4.3. Na koniec miesigca nauczyciel przeprowadza audyt prezesom
grup zadaniowych okres$lajac zgodnosci i niezgodnosci w realizacji
poszczegblnych plandow taktycznych grup zadaniowych oraz poziomu
realizacji planu strategicznego grup zadaniowych.

3.4.4. Jezeli grupa zadaniowa opracowuje tylko jeden plan taktyczny,
prezesi przeprowadzaja audyt planéw operacyjnych,
nie wystepuje wowczas $redni szczebel audytu.

3.4.5. Srednia ocen okre$lajaca poziom realizacji zadan oraz zgodnosci
i niezgodno$ci odnotowywana jest w rubryce specjalnie do tego
przeznaczonej na formularzach plandw operacyjnych, taktycznych
i strategicznych. Rubryki te wypelniaja kierownicy dziatow w planach
operacyjnych, prezesi w planach taktycznych, nauczyciel w planach
taktycznych i planie strategicznym.

3.4.6. Oceny po kazdym audycie wpisywane sa rowniez w odpowiednia

rubryke formularza planow; stosujemy skale ocen przyjeta w szkotach.

3.5. Audyty zewnetrzne grup zadaniowych
3.5.1. Dwa razy w semestrze audytor dokonuje audytéw zewnetrznych.

Audyt ten sktada si¢ z dwdch czgsci:

a) pierwsza czes$¢ to audyt dziatajacej grupy zadaniowej,

b) drugi dotyczy pracy nauczyciela.

3.5.2. Wyniki zapisywane s3 na specjalnym, wystandaryzowanym
formularzu.

3.5.3. Audyty te odbywaja si¢ w srodku semestru i na koniec semestru.

3.5.4. Audyt zewnetrzny grup zadaniowych obejmuje nastepujace
zagadnienia:

a) Kompletnos¢ dokumentacji grup zadaniowych (Akt notarialny,
Regulamin organizacyjny, plan strategiczny, plan taktyczny,
plany indywidualne /operacyjne);

b) Poziom wykonania zadan — sprawdzany jest na podstawie planu
strategicznego, planow taktycznych dzialow grup zadaniowych,

planow operacyjnych poszczegdlnych czlonkow. Jezeli grupa
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zadaniowa ma jeden plan taktyczny, wowczas audyt dotyczy tego
jednego planu;

¢) Poziom motywacji cztonkoéw do dziatania — ustalany na podstawie
indywidualnej rozmowy audytora z liderem grup zadaniowych
i Nauczycielem,;

d) Poziom zintegrowania grup zadaniowych - ustalany na podstawie
indywidualnej rozmowy audytora z liderem grup zadaniowych

i nauczycielem;

3.6. Audyt zewnetrzny nauczycieli

3.6.1. Dwa razy w semestrze przeprowadzany jest audyt pracy kazdego
nauczyciela, ktory ma na celu okreslenie zgodnos$ci i niezgodnosci
w realizacji programu.

3.6.2. Zakres audytu dotyczy realizacji wszystkich zadan zwigzanych
z realizacja programu przez grupe zadaniowa, ktorej jest

nauczycielem.

3.7. Dokumentacja audytu

3.7.1. Audytor ma obowiazek ustali¢ daty audytow co najmniej tydzien
przed jego przeprowadzeniem.

3.7.2. Audytor sporzadza protokot na wystandaryzowanym formularzu,
na ktorym nanosi zgodno$ci i niezgodnosci okreslone w czasie audytu.

3.7.3. Na formularzu — protokole audytor razem z audytowanym
okreslaja dziatania korygujace, ktore podejmie audytowany.

3.7.4. Audytor oblicza $rednig oceng z zadan i wpisuje do stosownej

rubryki.

Niezbedne
materialy
do wykonania

instrukcji

4.1. Formularze planéw operacyjnych, taktycznych, strategicznych
z rubrykami przeznaczonymi do zapisow z audytow,
4.2. Formularz — protokoét z audytéw zewnetrznych przeprowadzanych z:
a) prezesami grup zadaniowych,

b) nauczycielami.
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5. Lista osob 5.1. Koordynator programu,
odpowiedzialnych | 5.2. Nauczyciel,
- bioracych udzial | 5.3. Liderzy grup zadaniowych,

w realizacji 5.4. Audytor zewngtrzny.

6. Warunki, jakie Przeszkoleni prezesi grup zadaniowych, nauczyciele
powinny by¢
spelnione
do wykonania

zadan instrukcji

7. Kryteria oceny Liczbowy wskaznik poziomu realizacji programu /oceny z audytow/.
skutecznosci

wykonania zadan
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1. Formularz audytu zewnetrznego

Formularz audytu zewnetrznego dla grup zadaniowych
1. Nazwa grup zadaniowej

P ) /A1 BT T 1) A

3. Nauczyciel odpowiedzialny za grup zadaniowa

4. Sporzadzil audytor

Lp. | Zagadnienie Zgodnosci Ocena

i niezgodnosci

1. | Uwzglednienie wnioskow  korygujacych

z poprzedniego audytu

2. | Dokumentacja og6lna grupy zadaniowej:
e Nazwa i misja
e Akt notarialny

e Regulamin organizacyjny

3. | Plan strategiczny

4. | Plan taktyczny

5. | Plany operacyjne cztlonkow

6. | Poziom motywacji  czlonkow  grupy

zadaniowej do realizacji programu

7. | Poziom zintegrowania czlonkdw grupy

zadaniowe]

Whioski korygujace:

Data przeprowadzenia badania:

Podpis audytora: Podpis osoby audytowanej:
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Instrukcja metodyczna — Pokazy Semestralne

1. Przedmiot instrukcji,

zakres jej stosowania

1.1. Szczegdétowy opis elementu programu, jakim sg Pokazy

Semestralne.

2. Cel instrukeji

2.1. Celem niniejszej instrukcji jest szczegdtowe opisanie
postgpowania przy organizacji Pokazow Semestralnych
Poza tym:

2.2. Zapewnienie powtarzalnosci dziatan w tym zakresie,

2.3. State podwyzszanie jakosci dziatania w tym zakresie.

3. Sposéb wykonywania
poszczego6lnych

czynnosci

3.1. Cele Pokazoéw Semestralnych:
3.1.1. Prezentacja stopnia zrealizowania programu w zakresie:
e Sprawnego dziatania

e Rozwoju zainteresowan

By¢ dobrym liderem, by¢ dobrym pracownikiem
3.1.2. Dotarcie z organizowanymi przez grupe zadaniowg dziataniami
do rodzicow, nauczycieli, parafian.

3.1.3. Pokazanie dokonan uczniéw z minionego semestru.

3.2. Sposdb postepowania przy organizacji Pokazow Semestralnych

3.2.1. Na koniec kazdego semestru przedstawiane sg Pokazy
Semestralne przygotowane przez grupe¢ zadaniowa, a ich trescig
jest catosciowy program grupy wyszczegolniony w celach
organizacji Pokazow Semestralnych.

3.2.2. Realizacja programu w ciaggu calego semestru jest
zorganizowana tak, aby byla sposobem przygotowywania
Pokazoéw. Metody utatwiajace przekazanie tresci w czasie
Pokazow sg okreslone i wpisane w program.

3.2.3. Nauczyciel grupy na poczatku semestru ustala caty program
i podejmuje decyzje, jakich metod uzyje w programie.

3.2.4. W trakcie trwania semestru ustalany jest rowniez doktadny
scenariusz Pokazu, ktory zawiera wazne elementy, takie jak:
dekoracja, oprawa muzyczna, odpowiednie stroje uczestnikow

1 inne atrakcje.
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3.2.5. Dobor metod powinien by¢ podyktowany rozpoznaniem
nauczyciela co do talentdow uczniéw, ich umiejetnosci, ich
nastawienia.

3.2.6. Pokazy powinny zawiera¢ zademonstrowanie dziatan
1 uzyskanych wynikow w catlym programie dziatania grupy

zadaniowej.

3.3. Metody prezentacji tresci

3.3.1. Bardzo waznym elementem Pokazoéw semestralnych sg metody
wykorzystywane przez poszczegoélne grupy w celu prezentacji
tre$ci danego semestru.

3.3.2. Jest to takze bardzo wazny element szkolenia mtodziezy
w konkretnych dziedzinach podczas przygotowywania
Pokazow.

3.3.3. Metodami wykorzystywanymi do prezentacji treSci moga by¢:

a) Prezentacja komputerowa potaczona z wystapieniem stownym
b) Prezentacje teatralne

¢) Filmy

d) Reportaze i formy dzwigkowe

e) Plastyczne formy prezentacyjne

f) Wydawnicze formy prezentacyjne

g) Kulinarne formy prezentacyjne

h) Muzyczne formy prezentacyjne

i) inne

Szczegoly organizowania Pokazow Semestralnych okresla Metoda

szczegbdtowa.

3.4. Odbiorcy Pokazow Semestralnych
a) Rodzice uczniow,
b) Spotecznos¢ lokalna,
¢) Parafianie,
d) Nauczyciele i wychowawcy uczniow,
e) Wolontariusze,

f) Zaproszeni goscie.
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4. Niezbedne materialy Materiaty potrzebne do prezentacji osiagnie¢ grupy i poszczegdlnych

do wykonania uczniow;
instrukcji

5. Lista oséb 5.1. Nauczyciel,
odpowiedzialnych - 5.2. Uczniowie.
bioracych udzial

w realizacji

6. Warunki, jakie 6.1. Przygotowane przez grupy, na wysokim poziomie, prezentacje;
powinny by¢ spelnione | 6.2. Wynajeta sala i odpowiednia oprawa (wystroj, poczgstunek itd.).

do wykonania zadan

instrukeji

7. Kryteria oceny 7.1. Rozmowa z osobami obecnymi na wydarzeniu;
skutecznos$ci 7.2. Podsumowanie dziatan zwigzanych z wydarzeniem
wykonania zadan na najblizszym zebraniu instruktorskim.
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1. Zatacznik do Instrukcji metodycznej — Pokazy semestralne

Metoda prezentacji wskazana do wykorzystania w czasie Pokazéw semestralnych
Zalozenia ogodlne

Prezentacja multimedialna nalezy do tzw. metod prezentacyjnych.

Dobra prezentacja multimedialna to przedstawienie w III aktach.

AktI - Narodziny opowieSci

Scenal  Planowanie opowiesci na dtugo przed jej prezentacja;
Scena I  Odpowiedz na najwazniejsze pytania;

Scena III Rozwinigcie misji;

Scena IV Sztuka nagtowkow;

Scena V., Nieprzyjaciel w akcji”;

Scena VI Przybywa zwycigski bohater.

Akt II - Dostarczy¢ doznania
Scenal Sita prostoty, humoru;
Scena I ,,Hulajace stowka”;

Scena III  Wpusémy innych na sceng;
Scena IV Wpusémy rekwizyty;

Scena V. ,,Moment opadu szczeki”.

Akt IIT - Szlifowanie i ¢wiczenie
Scena I Prezentacja sceniczna;

Scena I  Niech to wyglada na latwe;
Scena III  Grunt to odpowiedni kostium;
Scena IV Precz z kartka;

Scena V. Mie¢ z tego frajde.
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Kilka szczegolow
AktI - Narodziny opowieSci
Scena I Planowanie opowiesci na dlugo przed jej prezentacjg
1. Prezentacje /Finaly/ maja szczegdlne znaczenie, a prezentacje multimedialne
sg szczegblowa metodg. Powinny one pokaza¢ dorobek grupy mtodziezowej osiggniety
w czasie semestru, dlatego projektowanie prezentacji powinno odbywaé
si¢ na poczatku semestru.
2. O prezentacji powinniSmy mysle¢ jako o opowiesci, ktora bedzie zawierata tresci,
ale réwniez to kim jestesmy, co robiliSmy. Najwazniejsze to pokazanie misji, waznego
przestania, dla ktorego istnieje nasza grupa.

3. Powinien dos¢ szybko powstac scenariusz prezentacji.

Scena II Rozwinig¢cie misji
Kazda grupa posiada swoja misje, a to co robiliSmy w tym minionym semestrze jest czg¢scig tej

misji, koniecznie nalezy dobrze, wyraznie, ale prosto i wprost wyrazi¢ ten element misji.

Scena III Odpowiedz na najwazniejsze pytania
Konkretnie co zrobili§cie w minionym semestrze, tutaj cele i zamierzenia, dziatania, rezultaty,

czysta esencja.

Scena IV Sztuka naglowkow
Kazdy slajd moze by¢ opatrzony krotkim, trafnym nagtoéwkiem, takim troche sensacyjnym,

troche prowokacyjnym, budzacym zainteresowanie.
Scena V ,Nieprzyjaciel w akcji”
WprowadZ do akcji wroga, czyli jaki problem podejmowaliS§cie w swojej pracy, z czym

chcieli$cie powalczy¢, co tak naprawde uzasadnia wasze dzialania.

Scena IV Przybywa zwycieski bohater

Wasza recepta na lepszy $wiat w zakresie, w jakim dziata wasza firma.
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Akt II - Dostarczy¢ doznania, czyli zrobi¢ wlasciwe wrazenie

Scena I Sila prostoty, humoru

Prosto przekaz misj¢, uzywaj obrazow, zdje¢, klipartow, ale minimum stoéw, minimum tekstu.
Pamigtaj, ludzie lepiej zapamictaja zdjecie z przedmiotem, ktory ilustruje to, co mowisz.

Zdjecie, obraz, klipart musi by¢ ciekawe, to wazne.

Scena II ,,Hulajace stowka”
Uzywaj prostych stow, uzywaj stow, ktére lubig twoi stuchacze /ale bez przesady/. Bardzo

wazne, sam musisz dobrze rozumie¢, co méwisz, uzywaj duzo przymiotnikdw.

Scena III Wpusémy innych na scene¢
To moze by¢ kto$, kto zna zagadnienia, ktorych dotyczy prezentacja, §wiadek tych zagadnien,
specjalista, moze co$ powiedzie¢, pokaza¢, mozemy zaprosi¢ kogo$, kto cos zagra, wyrecytuje

itp.

Scena IV Wpusémy rekwizyty
Uzyj inteligencji 1 wymysl, jakie rekwizyty oddalyby dobrze tresci, o ktore chodzi ci
w prezentacji, uzyj je. Rekwizyty moga by¢ troche $mieszne, zaskakujace, ale zeby zawsze

wzmacnialy twoj przekaz.

Scena V ,Moment opadu szcze¢ki”
Na koniec prezentacji zaskocz czyms$ extra widzow, dzialanie pod hastem ,,..1 jeszcze jedno...”.

Zostaw na koniec co$ najlepszego.

Akt IIT - Szlifowanie i ¢wiczenie
Scena 1 Prezentacja sceniczna
Jeste$ na scenie, trzy rzeczy sg najwazniejsze:

1. Nawigzuj kontakt wzrokowy z publicznoscia, patrz na ludzi, usmiechaj si¢ do nich.

2. Utrzymuj otwarta postawe /swobodna/, najlepiej nie przy méwnicy, bezposrednio przed
publicznos$cia, zachowuj si¢ swobodnie i naturalnie, musisz pokazac siebie tryskajacego
energig, nie mozesz przypomina¢ mowigcego stupa soli.

3. Czesto uzywaj rak, ale whasciwie, gestykulacja ma tratnie podkresla¢, dopetnia¢ to, co

mowisz.
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Scena II Niech to wyglada na latwe
Przed kazdym wystgpieniem pocwicz kilka razy, zeby pozniej wygladato lekko, pocwicz

szczegoblnie te momenty, ktore sprawiajg ci trudnosc.

Scena III Grunt to odpowiedni kostium,
Dobdr stroju jest sprawg wazng, z jednej strony ,,jak ci¢ widza, tak ci¢ pisza” i co§ w tym jest,
ale najwazniejsze jest to, ze strojem wyrazasz misj¢ prezentacji, okreslasz aspiracje waszej

grupy. Stroj powinien by¢ pieczotowicie dobrany, wtasciwie do sytuacji prezentacji.

Scena IV Precz z kartka

Jak powiedzielismy wyzej, koniecznie utrzymuj kontakt wzrokowy z publiczno$cia, zachowuj
si¢ swobodnie, gestykuluj wlasciwie, wszystko to utrudnia czytanie z kartki, albo inaczej,
jak bedziesz czytal z karki: zesztywniejesz na scenie, wzrok ci opadnie, przyjmiesz pozycje
stupa ogloszeniowego, bo jak bedziesz gestykulowat z kartka.

Owszem, napisz sobie swoje wystapienie na kartce, ale pozniej ¢wicz 1 ¢wicz 1 ¢wicz
az kartka nie bedzie potrzebna.

Nie przejmuj sig, jak zaczynasz swojg kariere prezentera, mozesz uzy¢ kartek i co si¢ stanie?

Scena V Mie¢ z tego frajde
Zréb tak, zebys w czasie prezentacji ty si¢ Swietnie bawit, ale przede wszystkim bawita
si¢ publicznos¢. Dobre przygotowanie 1 przedstawienie prezentacji to duzo pracy, nie pozwol,

zeby nie byto to dla ciebie dobra zabawa.
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Instrukcja marketingowa

1. Przedmiot instrukcji

i zakres stosowania

Szczegdlowy opis postgpowania w zwigzku z realizacjg obowiazkow

marketingowych miodziezowej grupy zadaniowe;.

2. Cel instrukeji

Celem dziatan marketingowych jest zbudowanie rozpoznawalnej
marki w szczegdlnos$ci: zapewnienie odpowiedniej liczby czlonkéw
zapisanych do grupy, a takze zaznajomienie i1 zainteresowanie
cztonkow spotecznosci lokalnej z misjg dziatania mtodziezy.

Do celow operacyjnych naleza:

a) rekrutacja mlodziezy;

b) budowanie motywacji uczniow do realizacji programu;

¢) budowanie wspélpracy i poparcia dla programu wsrod
rodzicOw uczniow;

d) dostarczanie mieszkancom spotecznosci lokalnej ogolnej
wiedzy w zakresie misji, celow, ogdlnych metod dziatania
grupy zadaniowe;j;

e) zapewnienie mozliwosci efektywnej wspotpracy, wymiany
doswiadczen i dialogu pomigdzy instytucjami
zaangazowanymi w realizacje programu;

f) zbudowanie grona o0sO6b wspierajacych misje grupy

zadaniowej, prace wolontarystyczng, wptaty indywidualne.

3. Sposéb wykonywania
poszczegolnych

czynnosSci

W niniejszej Instrukcji zostaly opisane minimalne wymagania
w zakresie informacji i promocji, jakie w zwigzku z prowadzeniem
grupy zadaniowej spoczywaja na nauczycielu. Wszelkie dodatkowe
dziatania, podjete w tym zakresie, mogg stanowi¢ warto§¢ dodana, nie
moga jednak zastepowal lub sta¢ w sprzeczno$ci z zasadami
przedstawionymi ponizej.
Nauczyciele i liderzy moga korzysta¢ z pomocy koordynatora
w ramach realizacji obowiazkéw  marketingowych  m.in.
przygotowania  materialow  graficznych, redakcji  informacji
promocyjnych i innych.
Do Instrukeji dotgczone sg wersje elektroniczne znakoéw graficznych
1 wzoréw materiatdow informacyjnych:

a) Logo miodziezowych grup zadaniowych,

b) Wzdr tablicy informacyjnej,

¢) Wzor roll-upu.
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Grupy docelowe
Dziatania marketingowe realizowane przez osrodki powinny by¢
kierowane do pigciu podstawowych grup:
a) mlodziezy, w szczegbélnosci cztonkéw grupy zadaniowej
oraz rowiesnikow z ich srodowisk,
b) rodzicow,
c) spolecznosci lokalnej,

d) dyrektorow i nauczycieli ze szkot.

Ponadto, dziatania marketingowe powinny by¢ adresowane do:
e medidw,
®  SpPONSorow,
e organé6w samorzadowych, w szczegoélnosci organow
odpowiedzialnych za sprawy wychowania i edukacji.
Plan marketingowo - finansowy
Zadania grupy zadaniowej w zakresie dziatan marketingowych
okreslone sa w planie strategicznym marketingowo-finansowym
opracowanym na poczatku kazdego semestru.
Strona internetowa
Mtodziezowa grupa zadaniowa zobowigzana jest zamiescic¢ na stronie
internetowej programu statg tres¢ o grupie, przede wszystkim:
e Informacje o mlodziezowej grupie zadaniowej z logo:
» informacje o misji i celach grupy,
* imi¢ i nazwisko nauczyciela,
= informacje¢ o zapisach do grupy,
= daty statych spotkan grupy zadaniowe;.
Na poczatku nowego semestru na stronie internctowej nalezy

zamie$ci¢ semestralny program.

Dobrg praktyka jest regularna aktualizacja strony o biezace informacje
o dziataniach grupy, w szczeg6lno$ci zamieszczanie na niej

sprawozdan i zdje¢ z wydarzen.
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Zasady wizualizacji
Wszystkie materiaty informacyjne i promocyjne, ktore sg tworzone
przez grupe zadaniowg w ramach realizacji programu, powinny zostaé
oznaczone logo, m.in.:
e billboardy, plakaty,
e bannery, standy, roll-upy,
e papier firmowy,
e publikacje, np.: dokumenty programowe, broszury, ulotki,
biuletyny, itp.,
e dyplomy i certyfikaty,
e informacje prasowe, reklamy i ogloszenia prasowe, reklamy
1 ogloszenia internetowe,
e strony internetowe, ogloszenia internetowe,
e filmy i spoty reklamowe,

e prezentacje PowerPoint.

Promocja wydarzen

Wydarzenia organizowane przez grupe zadaniowg (przede wszystkim

te wydarzenia, ktore zakladajg obecnos¢ o0sdb z otoczenia

zewnetrznego — grup docelowych) powinny by¢ promowane wedlug
scisle okreslonych regut:

1. Na poczatku semestru nauczyciel powinien uzgodnié
z koordynatorem, jakie wydarzenia beda promowane w biezacym
semestrze.

2. Promocja wydarzenia organizowanego przez osrodek powinna by¢
realizowana przede wszystkim poprzez:

e wystawienie roll-upu grupy zadaniowej w widocznym
miejscu, tak aby logo bylo widoczne dla wszystkich
uczestnikow wydarzenia i dobrze wyeksponowane na
zdjeciach  dokumentujgcych wydarzenie. Kazda grupa
powinna posiada¢ wtasny roll-up. Koszt produkcji roll-upu
ponosi grupa. Wzor roll-upu zapewnia koordynator programu.

e poinformowanie uczestnikbw wydarzenia o misji i celach

grupy — w sposob wyrazny, ustnie, na poczatku wydarzenia,
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e zrobienie zdjg¢ dokumentujacych wydarzenie.
3. Promocja wydarzenia w formie kontaktu z mediami odbywa

si¢ z inicjatywy nauczyciela lub liderow.

W przygotowaniu i druku materialow wszelkiego wsparcia udzieli

w realizacji

koordynator programu.
4. Lista oséb Koordynator programu
odpowiedzialnych Nauczyciel
/bioracych udzial/ Liderzy grupy zadaniowej

5. Sposob i forma
dokumentowania

wykonania zadan

1.1. Zapisy wg planu marketingowo-finansowego
1.2. Tablica informacyjna

1.3. Strona internetowa

6. Kryteria oceny
skutecznosci

wykonania zadan

1.4. Wg audytu z planu marketingowo-finansowego
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Metoda mentoringu biznesowego liderow mlodziezowych

Na czym polega mentoring?

Mentoring jest jedng z najefektywniejszych metod edukacyjnych opierajacych
si¢ na indywidulanej relacji mistrz - uczen. Mentor to osoba z wigkszym do§wiadczeniem
1 wiekszg wiedza od podopiecznego. Praca mentora polega nie tylko na przekazaniu okreslonej
wiedzy, przekazaniu kompetencji merytorycznych i zawodowych, ale takze zainspirowaniu
podopiecznego (ucznia, pracownika) do rozwoju osobistego.

W ostatnich latach obserwujemy pewien zawod zwiazany z przecenianiem edukacji
masowej. Starozytne systemy edukacyjne, na ktérych konstruowane byly $redniowieczne
1 nowozytne uniwersytety opieraly si¢ w glownej mierze na indywidualnej relacji mistrz
- uczen. Dopiero wielkie rewolucje spoteczne 1 przemystowe XVIII i XIX wieku przyniosty
zjawisko upowszechniania edukacji masowej. Oczywiscie miato to bardzo dobre, korzystne
konsekwencje, np. w postaci zmniejszenia si¢ zjawiska analfabetyzmu, ale niestety
poskutkowato to ujednoliceniem sposobow i tresci edukacyjnych, a tym samym zréwnywaniem
wszystkich do Srednie;j. Rewolucja informacyjna, ktora obserwujemy
od drugiej potowy XX wieku i1 zwigzana z nig konieczno$¢ bardziej efektywne;,
spersonalizowanej edukacji, sprawita wzrost zainteresowania bardziej zindywidualizowanymi
metodami edukacyjnymi.

W edukacji pojawily si¢ pojgcia inspirowane starozytnymi metodami: mentoring,
tutoring, a wraz z nimi o wiele mniej dyrektywny coaching. Zatrzymajmy si¢ nad tymi
metodami i zastanéwmy si¢ nad ich zastosowaniem w procesie edukacji. Ciekawg propozycje

dostrzezenia ro6znic pomigdzy tymi pojeciami zaproponowal Budzynski (za: Sarnat-Ciastko,

2015). Obrazuje je ponizsza tabelka:

- Mentor Coach

N O
ol
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Opisane zostaty tutaj 4 wazne obszary:

1. Wiedza (mentor, tutor) — dotyczy nie tylko samego przedmiotu pracy (np. konkretnego
przedmiotu), ale rowniez wiedzy o samym uczniu.

2. Niewiedza (coach) — dotyczy braku konieczno$ci gromadzenia duzej wiedzy o samym
podopiecznym oraz o tym, czym si¢ zajmuje i nad czym pracuje, coach nie jest ekspertem
od tematu, nad ktorym pracuja z klientem — to klient jest ekspertem, a coach pomaga mu
w osiggnieciu celdéw zwigzanych z tym obszarem.

3. Mowienie (mentor) — dotyczy przekazywania wiedzy, uczenia, poniewaz mentor
po prostu wie wigcej niz uczen, a zadaniem ucznia jest t¢ wiedze przyswoi¢ badz si¢ nig
zainspirowac.

4. Pytanie (coach, tutor) — pytania (czyli rowniez stuchanie odpowiedzi) stosowane sag w celu
uaktywnienia ucznia, wzmacniania jego wiedzy o samym sobie oraz podnoszenia
odpowiedzialnosci za swoje dzialania. OczywiScie mentor rOwniez uzywa pytan w celu
sktaniania podopiecznego do uwewngtrzniania wiedzy i lepszego rozumienia tego,

nad czym pracuja.

Tutor to osoba, ktéra ma wiedzg, jest ekspertem, czyli wie, czego chce ucznia nauczy¢
1 co uczen powinien wiedzie¢ (niezaleznie od tego, czy mamy tu na mysli tutoring
przedmiotowy, realizowany w ramach danego przedmiotu szkolnego, czy tez tutoring
wychowawczy, rozwijajacy postawy). Z drugiej strony tutor uwzglednia indywidualnos¢
ucznia, pomaga mu w postawieniu indywidualnych celow (oczywiscie w ramach obszaru,
w ktorym tutor jest ekspertem) 1 co najwazniejsze tutor stymuluje rozwoj, towarzyszy
rozwojowi, wspotkieruje nim, nie jest permisywny, ale rOwniez nie jest autorytatywny, wspiera,
ale nie wyrecza, traktuje ucznia jako indywidualng osobeg.

Mentor natomiast bardziej pasuje do roli tradycyjnego, wymagajacego nauczyciela,
ktory moze nieco zapominac o indywidualnos$ci ucznia, ale z tego powodu, ze ma go prowadzi¢
do okreslonego celu. W przypadku mentoringu przyjecie tego celu lezy bardziej
w kwestii mentora niz podopiecznego. Podopieczny ma oczywiscie pewien wptyw na ksztatt
procesu, a nawet na sam cel, ale jest on o wiele mniejszy niz w przypadku tutoringu,
anapewno o wiele mniejszy niz w przypadku coacha. Mentor jest jakby mistrzem, autorytetem,
ktéry pocigga ucznia swoim przykladem, swoim do$wiadczeniem, znajomoscia przedmiotu,
ktérym si¢ zajmuja, ale moze nie wykorzysta¢ wszystkich jego indywidualnos$ci, bo w gruncie

rzeczy nie o to chodzi w tym procesie.
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Tak wiec w zaleznosci od celu edukacyjnego, jaki chcemy osiggnaé, wybierzemy
metodg. Oczywiscie wszystkie te metody ftaczy wiele wspdlnych elementow,
jak np. budowanie relacji, umiejetnos¢ zadawania pytan, itp.

Tak wiec, jesli zalezy nam na odkryciu 1 uruchomieniu wszystkich predyspozycji
podopiecznego, jego talentow, a nawet marzen i pragnien, to zdecydowanie lepszym wyjsciem
bedzie pracowanie metodg tutoringu.

Jesli natomiast naszym celem jest wdrozenie podopiecznego w organizacje
lub okreslone stanowisko, przekazanie okreslonych kompetencji merytorycznych
(np. zwigzanych z zarzadzaniem zespolem lub prowadzeniem firmy), itp. to zdecydowanie
lepszym rozwigzaniem bedzie praca metoda mentoringu. Metoda ta polega na ,,udzielaniu
drugiej osobie indywidualnej pomocy nieliniowej w przeksztatcaniu wiedzy, pracy
lub myslenia” (Megginson 1 Clutterburk, 1995).

Z tego tez powodu w edukacji przedsigbiorczosci i edukacji biznesowej najszersze
zastosowanie moze znalez¢ wilasnie mentoring, w ktorym doswiadczony przedsigbiorca
wprowadza w arkana biznesu niedo$wiadczonego mtodego cztowieka chtonnego wiedzy.
Mentoring taki moze mie¢ zastosowanie nawet wtedy, kiedy mtody cztowiek nie mysli jeszcze
powaznie o przyszloSci, a raczej rozwaza swoja karier¢ zawodowa, bedac
np. w szkole $redniej. Mentor-przedsigbiorca moze pomoée takiemu czlowiekowi nie tylko
odpowiedzie¢ sobie na pytanie o $ciezke edukacja, ale moze przekaza¢ mu bardzo pomocne
kompetencje niezbedne nie tylko na rynku pracy, ale takze ogodlnie w dorostym zZyciu,
jak np. dobra organizacja, planowanie, praca z ludZmi, wytrwato$¢, aktywnos$¢, podejmowanie
wyzwan, itp. Tego typu ogdle kompetencje s3 bardzo wazne, poniewaz stanowig baze¢ do
realizacji kazdego ambitnego 1 duzego przedsiewzigcia i nawet, jesli mtody cztowiek nie zwigze
swojej przysztosci z prowadzeniem wiasnego biznesu, dadza mu one solidng podstawe do
odnalezienia si¢ w roli dobrego pracownika na stanowisku dobranym do swoich predyspozyc;ji.

Bardzo wazng sprawg jest to, Ze wymienione tutaj nazwy nie mogg nas ograniczac.
Przeciez sa to tylko nazwy. To, co moze nas ogranicza¢, ale na to si¢ przeciez zgadzamy
1 to sprawia, Ze nasza praca jest efektywniejsza, to cel procesu oraz zasady, na ktore zgadzaja
si¢ obie strony. Cel i zasady przyjmowane sg na poczatku procesu i dzigki niemu wiemy dokad
(cel) 1 jak (zasady) idziemy. Oczywiscie metody te nieco roznig si¢ je$li chodzi
0 sam sposob formulowania celu (bardziej demokratyczny w procesie tutoringu i bardziej
dyrektywny w procesie mentoringu, ale wynikajacy z faktu ograniczen organizacyjnych, badz

tez wiedzy eksperckiej mentora), jak i zasad wspolnej pracy.
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Wydaje si¢, ze w najmniejszym stopniu zastosowanie w pracy z mtodziezg znajdzie
coaching, w ktorym pracuje si¢ bardziej na procesie niz na tresci (dlatego tez coach moze
nie by¢ ekspertem w temacie klienta). Poza tym wydaje si¢, ze coach jest bardziej permisywny,
nie ocenia, w petni akceptuje decyzje klienta, co niestety nie znajdzie zastosowania w kontakcie
z mtodzieza, bo przeciez dorastajacy uczen wymaga wsparcia

1 jeszcze nie jest najlepszym ekspertem ,,0d samego siebie”.

Kompetencje mentora
Oczywiscie zardwno tutor, jak i mentor powinni posiada¢ odpowiednie kompetencje, ktore

pozwalaja na skuteczng realizacje¢ procesu edukacyjnego. Sa to m.in.:
a) zyciowa madro$¢ i doswiadczenie;
b) wiedza merytoryczna w temacie, ktoérego dotyczy proces;
c) wlasna samoswiadomos$¢ (znajomo$¢ swoich mocnych stron i obszaréw do rozwoju);
d) rozumienie podstaw zachowan innych, umiejetnos$¢ patrzenia na innych w pierwszej
kolejnosci z chgcig zrozumienia ich zachowan, a nie oceniania;
e) umiejetnosci komunikacyjne;

f) dazenie do wlasnego rozwoju.

Na poczatku rozwoju siebie jako mentora, czy tutora warto zada¢ sobie pytania o poziom
powyzszych kompetencji i1 zaplanowaé prace nad ich rozwijaniem. Mozna to zrobié

na podstawie analizy SWOT - ,,Ja jako Mentor”

Czynniki wewnetrzne (moje zasoby)

Strenghts (mocne strony, posiadane Weaknesses (stabe strony, kompetencje

kompetencje, doswiadczenie i wiedza) do rozwoju)

Czynniki zewnetrzne (moje otoczenie)

Opportunities (szanse, okazje, mozliwosci) Threats (zagrozenia, ryzyka)

Powyzsza analiza moze by¢ réwniez swietnym wstegpem do planowania celu podopiecznego

W procesie.
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Etapy procesu mentoringowego

Zasadniczo w procesie mentoringu mozemy wyrdznic¢ 4 nastepujace etapy:

1.

2
3.
4

Zawiazanie relacji;

Wyznaczenie kierunku/postawienie celu;

Praca nad celem;

Zakonczenie - wyjscie z procesu.

1. Zawiazanie relacji

Na etapie zawigzania relacji bardzo wazne jest ustalenie wspdlnych zasad panujacych

w trakcie procesu. Wspoélnie z podopiecznym warto ustali¢ takie zasady, ktore beda dawaty

poczucie bezpieczenstwa i komfortu dla obydwu stron relacji. W kontrakcie pomig¢dzy

mentorem i1 podopiecznym warto spisa¢ m.in. zasady dotyczace:

a)

b)

©)
d)

e)

zaangazowania;
punktualnosci;
szczeros$ci 1 poufnosci;
form kontaktu;

zakresu odpowiedzialnosci.

Dbatos¢ o relacje jest wazna w catym procesie monitoringu, jednak wlasnie na poczatku jest

ona najwazniejsza. O czym powinnismy pamigta¢ przy budowaniu relacji mentorskie;j:

Wazna jest jasnos$¢ celu relacji - mentoring to nie spotkanie przyjacielskie, randka,
terapia, czy kontrola. Obydwie strony procesu powinny pamigta¢ o celu spotkan
1 wspolnej pracy.

Rozumienie roli 1 jej granic oraz zasad wspotpracy - poza jasnoscig celu wazna jest
rowniez dbatos¢ o doktadne rozumienie roli mentora. Mentor nie ma zadania
rozwigzywa¢ wszystkich problemow zyciowych podopiecznego, ale pomdc mu
w podazaniu $ciezka kogo$ bardziej doswiadczonego.

Mentor nie moze ocenia¢ podopiecznego, a jedynie jego zachowania. W pierwszej
kolejnosci powinien stara¢ si¢ rozumie¢ dlaczego podopieczny wykonal takie,
a nie inne dziatania. Bardzo wazne jest, zeby pami¢ta¢ o tym, ze rozumie¢ kogo$

to zupelnie co$ innego niz si¢ z nim zgadzac.
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e Brak przymusu - bardzo wazne jest to, ze proces monitoringowy powinien by¢
dobrowolny. Zaréwno mentor, jak i podopieczny przystepuja do niego na zasadach
zupelnej dobrowolnosci. Jesli jest inaczej, caty proces moze przebiegac nieefektywnie.

e Ocena 1 analiza skuteczno$ci procesu mentoringowego - zard0wno mentor,
jak 1 podopieczny powinni w trakcie trwania relacji zadawac sobie pytanie i wspdlnie
rozmawia¢ o tym, czy ich spotkania przynosza oczekiwane rezultaty. Jesli przynosza,
to warto zastanawia¢ si¢, ktore aspekty relacji 1 wspolne dzialania wzmacniaé. Jesli
natomiast nie przynoszg, nalezy zastanowi¢ si¢ nad przebiegiem mentoringu,

zaangazowaniem obydwu stron, a w skrajnym przypadku, takze sensownos$cig dalszej

pracy.

2. Wyznaczenie kierunku/postawienie celu

Mentoring nie bedzie efektywny, jesli obydwie strony procesu nie zgodza
si¢ co do wspdlnego celu lub kierunku procesu. Mentoring nie musi stawia¢ sobie jasno
sprecyzowanego celu (np. przekazanie konkretnej wiedzy o marketingu), a jego przebieg moze
by¢ roéwniez okreslony poprzez kierunek, w ktérym mentor i podopieczny razem ida (np. lepsze
prowadzenie firmy). Wazne jest jednak to, ze ten cel lub kierunek musi by¢ wynikiem
wspolnego  porozumienia  obydwu  stron. Nawet jesli  mentoring  odbywa
si¢ w ramach instytucjonalnych, np. w korporacji, to obydwie strony procesu muszg zgodzi¢
sie na przyjety cel/kierunek. Bez tego ich spotkania mogg okazac si¢ tylko przyjemng rozmowg

towarzyska.

Wyznaczanie kierunku procesu moze nie by¢ jednorazowym wydarzeniem w trakcie relacji

mentorskiej. Moze by¢ rowniez tak, ze w trakcie realizacji przyjetego celu pojawig si¢ inne,

rosor

bedzie trzeba, zaproponowaé podopiecznemu zmiang.
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Metoda mentoringu biznesowego lideroéw mtodziezowych

3. Praca nad celem

Caly proces wspolnej pracy mentoringowej mozna zobrazowaé na takim wykresie:

Jak wyglada
rzeczywistosc?

- Jaki jest problem?
- Co chcesz poprawic?

M

analiza
rzeczywistosci

Co wybieramy? Jaki jest cel,

Co zrobisz? SLELLEU kierunek rozwoju?

decyzji i dziatan

Jakie mamy
opcje?

Co mozemy
zrobic?

Najpierw wspdlnie przygladamy si¢ rzeczywistosci. Tq rzeczywistosciag moze by¢ zarowno
sama osoba podopiecznego (np. jego mocne strony, talenty, marzenia), ale takze sprawy
zwigzane z organizacja, rynkiem, otoczeniem. Na tym etapie pytamy si¢:

e co chcg zrobic¢?

e 7z czym mam problem?

e jak to wszystko wyglada?

e co chce polepszyc?

Ten etap procesu to swoistego rodzaju diagnoza sytuacji. Po jej realizacji zastanawiamy
si¢ nad tym, co konkretnie chcieliby§my zmieni¢. Jaki jeden wybrany obszar spraw stanie
si¢ naszym celem. Tutaj bardzo wazne jest okreslenie tego, czym chcemy si¢ zajmowac.
Zazwyczaj przestrzen interesujacych spraw jest tak duza, ze niemozliwe byloby objecie jej
procesem mentoringu. Dlatego w celu efektywnosci procesu nalezy ja zawezi¢. Nawet, jesli
zarOwno podopieczny 1 mentor zgadzaja si¢ na szeroki zakres zagadnien poruszanych
w trakcie mentoringu (bardziej kierunek niz cel), to poszczegélne jego fazy (a nawet
poszczeg6Olne spotkania), powinny zaczyna¢ si¢ od zadania sobie pytania: nad czym

konkretnym teraz bedziemy pracowaé?
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Etapy procesu mentoringowego

Kiedy juz wiemy co chcemy zrobi¢ przygladamy si¢ rzeczywistosci i zadajemy sobie pytania:
e co mozemy zrobi¢?
e jakie mamy opcje?
e jakie mamy mozliwosci?

e jakie dziatania sg potrzebne?

Na tym etapie analizujemy mozliwe rozwigzania, ich wady i zalety oraz konsekwencje
mozliwych rozwigzan. Przy wyborze mozliwych rozwigzan warto zwroci¢ uwage rowniez
na koszty 1 skutki uboczne. Moze si¢ zdarzy¢ tak, ze zaplanowane rozwigzanie doprowadzi nas
do oczekiwanego rezultatu, ale bedzie miato bardzo duze koszty lub negatywne skutki uboczne.
Kiedy juz oméwimy potencjalne rozwigzania, wspolnie wybieramy najlepsze rozwigzanie
1 zastanawiamy si¢, jak wdrozy¢ je w zycie. W tym momencie mentor moze zaproponowac
podopiecznemu wykonanie okre§lonych zadan do wykonania pomiedzy sesjami. Po ich
wykonaniu caty proces moze by¢ powtarzany. To znaczy znow wracamy do analizy
rzeczywistosci, sformowania celu, eksploracji potencjalnych rozwigzan i przystgpieniu

do dziatania.

4. Zakonczenie - wyjScie z procesu

Jak kazdy proces edukacyjny, mentoring réwniez powinien zaktada¢ zakonczenie 1 wyjscie
z procesu. Czas, kiedy to nastagpi mozemy zaplanowac juz na poczatku procesu, w trakcie
przygotowywania kontraktu mentorskiego, ale rownie dobrze mozemy pozostawi¢ sobie pewng
dowolno$¢. Wazne jest to, zeby =zaro6wno mentor, jak 1 podopieczny pamigtatl,
ze ten proces kiedys si¢ skonczy, w zwigzku z tym mentor powinien dazy¢ do maksymalnego
usamodzielniania podopiecznego, powinien proponowa¢ mu coraz bardziej ambitne
1 wymagajace zadania. Podopieczny natomiast, pracujac ze $wiadomoscia, ze proces
mentoringowy kiedy§ si¢ skonczy, ksztalci w sobie poczucie odpowiedzialnosci
za wykonywane zadania: nawet jesli teraz wykonuje je ,,pod okiem” mentora, to $wiadomos¢,
ze w przysztosci bedzie wykonywal je sam, mobilizuje go do wigkszego skupienia

1 zaangazowania.
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Metoda mentoringu biznesowego lideréw mtodziezowych

Narzedzia mentorskie

W celu skutecznej realizacji celow mentoringu, mentor postuguje si¢ réznymi narzedziami.

Narzedzia te mozemy utozy¢ w trzech grupach:

1. Pytania

2. Zadania mentorskie (w trakcie spotkan i pomiedzy spotkaniami)

3. Informacje zwrotne

1. Pytania

Zadawanie pytan nalezy do jednej z wazniejszych kompetencji mentora. Na wiele dtuzej

zostanie w pamigci podopiecznego rozwigzanie, na ktére sam wpadl po trafnym pytaniu

mentora, niz rozwigzanie, ktore ten bezposrednio mu podsunat.

Korzysci z zadawania pytan:

Rozmoéweca jest skoncentrowany - odpowiedz na pytanie wymaga dziatania ze strony
rozmoéwcey, a wiec o wiele trudniej jest mu si¢ ,,wylaczy¢” niz w sytuacji, gdzie tylko
stucha (np. na wyktadzie)

Powoduja refleksje (uruchamiaja myslenie)

Dodaja odwagi i wzmacniajg sity (mentor daje komunikat: wierze, ze znasz odpowiedz
na to pytanie)

Prowadzg do przetomowych wnioskow

Umozliwiaja wnikliwe i wielostronne spojrzenie na sytuacje

W procesie mentoringu mozemy uzywac wielu rodzajow pytan:

odwotujace si¢ do emoc;ji (,,Co czujesz w zwigzku z tym?”, ,.Jakie to w Tobie wywotuje
emocje?”)

wyjasniajace (,,Jak to dziata?”, ,,Jakie mechanizmy za tym stoja?”)

zawezajace (,Nad czym konkretnie chciatby§ pracowac?”, ,,Co jest w tym
najwazniejsze?”)

poszerzajace (,,Co jeszcze jest wazne?”, ,,Co jeszcze mogtbys$ zrobic?”’)

pozwalajace na lepsze rozumienie (,,Jak mys$lisz, dlaczego ta osoba tak zrobila?”,
,,Jak mozesz pomoc mi to zrozumiec?”)

prowokujace (,,Naprawde tak myslisz?”, ,,Po co Ci to?”)
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Narze¢dzia mentorskie

podkreslajace sukcesy podopiecznego (,,Ktora z Twoich mocnych stron sprawita,
ze to zrobites?”, ,,O czym mozesz rozmawiac¢ godzinami?”, ,,Jaki jest Twoj najwiekszy
sukces?”’)

rozwazajace skutki dziatan (,,JJak myslisz, do czego to moze doprowadzic?”,
,,Co z tego moze wyniknac?”)

rozwazajace  rozne  mozliwe  rozwigzania (., Jaka  jest  alternatywa?”,
,,Czy mozemy to zrobi¢ inaczej?”)

podkreslajace sprawczos¢ 1 mozliwos¢ wplywu podopiecznego (,,Co konkretnie Ty

mozesz z tym zrobic?”)

Zasady zadawania pytan i stuchania odpowiedzi:

Pytaj otwarcie (,,Co Ty o tym myslisz?” zamiast: ,,Co ludzie o tym mysla?”’)

Pro$ o wyjasnienie i potwierdzaj, czy dobrze zrozumiate$

Nie zadawaj pytan atakujacych i oskarzajacych (,,Dlaczego to zrobites?”)

Pytan zamknigtych uzywaj tylko jako wstep do rozmowy (,,Czy cos$ jeszcze? Co?”)
Nie zadawaj zbyt wielu pytan na raz. Rozmowca moze zapomnie¢ o co pytasz.

Nie zadawaj serii pytan, jeden po drugim, jak na przestluchaniu. Daj rozmoéwcy czas

na rozwiniecie i udzielaj informacji, ze rozumiesz.

2. Zadania mentorskie

Zadania mentorskie mozemy proponowa¢ podopiecznemu zaréwno w trakcie spotkania,

jak 1 na czas pomiedzy spotkaniami. Zadaniami mentorskimi mogg by¢:

przygotowanie refleksji lub komentarza do tekstu, historii, przykladu zachowania
Z 7ycia;

wypehnianie list 1 tabel, np.: ,,za 1 przeciw”, analiza SWOT, ,,wady i zalety”, ,,mozliwe
wydarzenie 1 jego nastepstwo”, ,,sprawy pilne i wazne, pilne i niewazne, niepilne
1 wazne, niepilne i niewazne”;

zmiana perspektyw, np. opisanie jakie§ sprawy z trzech perspektyw: pesymisty,
optymisty i realisty, albo dziecka, rodzica, dorostego;

spisywanie planow i list rzeczy do zrobienia.
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Metoda mentoringu biznesowego lideréw mtodziezowych

3. Informacja zwrotna
Bardzo waznym wymiarem mentoringu jest réwniez udzielanie informacji zwrotne;j.

Zazwyczaj mentor to osoba z wigkszym do§wiadczeniem i1 wigkszg wiedza niz podopieczny,

dlatego element udzielania informacji zwrotnej jest bardzo wazny.

Kilka uwag o tym, jak udziela¢ informacji zwrotne;j:

1. Udzielajac informacji o postgpach podopiecznego zawsze pamigtaj, ze robisz
to dla jego dobra.

2. Chwal przy innych, zwracaj uwage na osobnosci.

3. Staraj si¢ raczej chwali¢ wysitek (czyli to, co zalezy od ucznia), a nie wrodzone
zdolno$ci podopiecznego (to, co od niego nie zalezy). Chwalenie ucznia za jego
zdolno$ci (co$, co jest niezalezne od niego) moze przynosi¢ odwrotny
do zamierzonego skutek: ,,skoro jestem tak zdolny, to nie musze¢ si¢ uczy¢”
(zob. Bronson 1 Merryman, 2014).

4. Badz szczery i wspierajacy.

5. Nie udzielaj informacji zwrotnej w gniewie! Jesli Twoj podopieczny Ci¢ zdenerwuje,
ochton i1 dopiero wtedy udziel informacji.

6. Mow wyraznie o faktach (podopieczny bedzie potrafit sam wyciagna¢ z nich wnioski),
a jesli cheesz przekaza¢ swoja opini¢, wyraznie to podkresl. Zamiast mowic: ,,wktadasz
za malo wysitku w nauke”, powiedz: ,,z ostatniego sprawdzianu miate$ bardzo staba
oceng”.

7. Niech twoja informacja zwrotna bedzie motywujaca — przeciez po to ja przekazujesz.

Ciekawym modelem udzielania informacji zwrotnej jest Model 4Z:

Z1 - Zapytaj: ,,Jak Ci poszto?”, ,,Co Ci wyszto?”, ,,Co si¢ nie udato?”

72 - Zakomunikuj: ,,To Ci poszto dobrze, to stabiej, tutaj mogltbys sie poprawic”.

73 - Zmotywuj: ,,Jestes na dobrej drodze, masz duze umiejetnosci, musisz tylko poswigcicé
na to wigcej czasu’.

74 - Zaplanujcie: ,,Zeby zrobi¢ to lepiej, moze warto zrobi¢ to i to, a ja pomoge Ci w tym

2

1tym”.
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Narzedzia mentorskie

4. Arkusze mentorskie
W czasie sesji mentorskich lub na czas pomigdzy nimi mentor moze prosi¢ podopiecznego

o wypetnianie réznego rodzaju arkuszy mentorskich. Arkusze te moga przyjmowac rézne
funkcje: pobudza¢ do refleks;ji, sktania¢ do eksploracji r6znych rozwigzan, pobudza¢ myslenie

krytyczne, pozwala¢ na planowanie dziatan, itp.

W zalaczniku zaprezentowano kilka arkuszy mentorskich, ktére moga by¢ wykorzystywane
w procesie mentoringu. Oczywiscie mentor moze je modyfikowaé w zaleznosci od celu,

jaki chce osiggnacd.

Arkusz 1. Analiza SWOT

Analiza SWOT shuzy do refleksji podopiecznego nad swoimi mocnymi i stabymi stronami
(czynniki wewnetrzne) oraz szansami 1 zagrozeniami, jakich dos$wiadcza lub moze
doswiadczy¢ w swoim otoczeniu (czynniki zewngtrzne). Wypetnienie arkusza moze by¢

swietnym wstgpem do planowania celow.

Arkusz 2. Arkusz planowania zadania mentorskiego

Arkusz ten mozemy wykorzysta¢ jako wstep do zaplanowania zadania mentorskiego, czyli
zadania, ktore mentor daje podopiecznemu. Takie zadanie moze dotyczy¢ np. poglebienia
wiedzy merytorycznej, wiedzy o sobie, spotkania si¢ z ekspertem, wykonania projektu prac,

itp. Arkusz wypelniamy przed realizacja zadania mentorskiego.
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Arkusz 3. Arkusz podsumowywania zadania mentorskiego
Arkusz ten mozemy wykorzysta¢ w celu podsumowania zadania mentorskiego. Wypetiamy

go po realizacji zadania przez podopiecznego.

Arkusz 4. Moje mocne strony
Arkusz ten moze by¢ wykorzystany do okreslenia mocnych stron podopiecznego. Gorng czgsé
arkusza podopieczny wypelnia sam, natomiast w wypeklianiu dolnej czeSci prosi

o pomoc bliskie sobie osoby, np. czlonkdéw rodziny, nauczyciela, przyjaciot, itp.

Arkusz 5. Jak lubi¢ dziata¢?
Podobnie jak poprzedni, rowniez ten arkusz pomaga podopiecznemu na zwigkszenie swojej

samoswiadomosci.

Arkusz 6. Moje cele
Arkusz Moje cele mozemy wykorzystywa¢ do planowania rozwoju w réznych okresach
czasowych. Arkusz sprowadza cele do 5 kategorii, dzigki ktorym podopiecznemu jest tatwiej

je okreslic.

Arkusz 7. Plan taktyczny - realizacji zadania
Ten arkusz wykorzystywany jest do planowania konkretnego zadania czy przedsigwzigcia. Plan

pozwala réwnieZ na biezace monitorowanie postgpow oraz podsumowania wykonania zadania.
Arkusz 8. Plan strategiczny - Kamienie Milowe

Ten arkusz moze by¢ wykorzystany do planowania realizacji celow strategicznych, czyli

dlugofalowych. Odlegte cele warto skonkretyzowac 1 wlasnie temu stuzy ten arkusz.
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Arkusze

Arkusze

Arkusz 1. Analiza SWOT

Czynniki wewnetrzne (moje zasoby)

Strenghts (mocne strony, posiadane Weaknesses (stabe strony, kompetencje

kompetencje, doswiadczenie i wiedza) do rozwoju)

Czynniki zewnetrzne (moje otoczenie)

Opportunities (szanse, okazje, mozliwosci) Threats (zagrozenia, ryzyka)
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Arkusz 2. Planowania zadania mentorskiego

Traktuj t¢ metode jako pomoc, a nie sztywny formularz do wypekienia.

Mentor

Podopieczny

Data

Nazwa projektu/zadania

Ogolna opinia o projekcie. Jak Ci si¢ podoba zadanie, ktore przed nami stoi?

Opinia o swoich mocnych stronach. Jak myslisz, ktore Twoje mocne strony mozemy wykorzystaé

w projekcie? Pomoz podopiecznemu rozpoznaé jego mocne strony.

Opinia o konkretnym zadaniu. Ktora czg¢$¢ projektu/zadania wydaje Ci si¢ najciekawsza?

Decyzja dotyczaca konkretnego zadania. Jaka cze$¢ projektu/zadania chciatby$ wziaé na siebie?

Mentor

Podopieczny
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Arkusze

Arkusz 3. Podsumowania zadania mentorskiego
Traktuj t¢ metode jako pomoc, a nie sztywny formularz do wypekienia.

Mentor

Podopieczny

Data

Nazwa projektu/zadania

Co robites? Fakty. Opisz swoje zadnia, swoj wktad w realizacje projektu/zadania.

dobrze?

Dobre strony - zespol. Jakie byly najlepsze aspekty Waszej pracy zespotowej? Co poszto Wam

dobrze?

Dobre strony - osoba. Jakie byly najlepsze aspekty Twojej pracy w zespole? Co Tobie poszto

by$ zmienil/a w swojej pracy? Co sam zrobitby$ inaczej?

Obszary rozwojowe - osoba. Gdyby Wasz zespot realizowat projekt jeszcze raz, to co osobiscie

byloby zmieni¢ w pracy catego zespotu?

Obszary rozwojowe - zespol. Gdyby Wasz zespot realizowatl projekt jeszcze raz, to co mozna
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Arkusz 4. Moje mocne strony
Moje mocne strony w moich oczach

Wiedza i umiejetnoSci Cechy
e naczym si¢ znam? e jaki jestem?
e co mi przychodzi latwo?
Moje mocne strony w oczach innych
Wiedza i umiejetnosci Cechy

e na czym si¢ znam w opinii innych?

innych?

e co przychodzi mi latwo w opinii

jaki jestem w opinii innych?
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Arkusze

Arkusz 5. Jak lubi¢ dziata¢?

Jak lubie¢ dzialaé¢?

w samotno$ci

z ludzmi

zawsze z planem

spontanicznie

wolno

szybko

kierujac si¢ sercem

kierujac si¢ rozumem

W pomieszczeniu

na powietrzu

na wsi

w miescie

pod presja czasu

bez presji czasowej

majac wszystko

pouktadane

w tworczym chaosie

wspoOlpracujac

rywalizujac

oceniajac

obserwujac

ciagle z nowymi

osobami

Z tymi samymi

osobami

patrzac jak robia

to inni

przewodzac

doradzajac

stuchajac

odtwarzajac

stwarzajac

podazajac utarta

Sciezka

wytyczajac nowe

$ciezki

dajac si¢ pod opieke

opiekujac sig¢

szukajac mitosci

od innych

kochajac innych
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Arkusz 6. Moje Cele

Sfera duchowa

Sfera spoleczna

Sfera nauki i pracy

Sfera fizyczna

Sfera finansow
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Arkusze

Arkusz 7. Plan taktyczny

Cel taktyczny

Termin

Zadanie

Zadanie szczegotowe

Termin/Uwagi
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Arkusz 8. Kamieni Milowych (planowania strategicznego)

Moj cel

Co zrobig dzis?

Co zrobig jutro?

Co zrobi¢ w tym tygodniu?

Co zrobie w tym miesigcu?

Co zrobi¢ w tym roku?

Co zrobi¢ w ciagu 10 lat?
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Praktyczne wskazowki wdrazania mentoringu biznesowego

w pracy z mlodziezowymi liderami

Chcac wykorzystywa¢ metode mentoringu biznesowego w pracy z mtodziezowymi liderami
warto zastosowaé praktyczne uwagi wynikajace z doswiadczen zdobytych w procesie
testowania tego rozwigzania. Opisana w podreczniku metoda testowana byla w okresie
wrzesien-grudzien 2018 r. w czterech zrdznicowanych grupach mtodziezy. Kazda grupa liczyta
ok. 10 oséb, z ktorych wylonieni zostali mlodziezowi liderzy. Praktyczne uwagi zostaty
pogrupowane w nastepujacych obszarach dotyczacych nastepujacych po sobie procesach

sktadajacych si¢ na realizacj¢ programu:

1. Rekrutujemy mlodziezowych grup i wybor mlodziezowych liderow

Juz na etapie rekrutacji mtodziezy, realizowanej za posrednictwem partnerow lokalnych
funkcjonujacych w spotecznosci, np. szkot, domow kultury, parafii, miejsc spotkan mtodziezy,
itp. warto zwrdci¢ uwage na mtode osoby posiadajace predyspozycje liderskie. Takie osoby, sa
najlepszymi ,,ambasadorami” naszych dzialan mtodziezowych w danym $rodowisku. Przez
swoje oddziatywanie moga pomoéc realizatorom programu w rekrutacji do programu
zapraszajac do udzialu swoich roéwiesnikow.

Bardzo waznym elementem rekrutacji jest pokazywanie mlodziezy wizji jaka bedzie ich
udzialem poprzez wlaczenie si¢ w realizacj¢ programu, ktora bedzie odpowiadata na ich
nastepujace potrzeby (por. Deci, Ryan, 2000):

- autonomii - mtodzi ludzie bardzo cenig sobie mozliwo$¢ autonomicznego podejmowania
dziatan, sytuacji, kiedy moga robi¢ co$ sami, a przez to czu¢ si¢ odpowiedzialnymi za to co
robig 1 mie¢ realny wptyw;

- kompetencji - mtodzi ludzie bardzo potrzebuja okazji do sprawdzenia si¢, zwlaszcza przed
samymi sobg, pokazania, samemu sobie, ze potrafig;

- sensu (przynaleznos$ci do czegos wigkszego niz my sami) - okres dorastania jest rowniez
czasem najwiekszego nasilenia postawy idealizmu mtodzienczego, ktéry bardzo motywuje
mtodego czlowieka do podejmowania dziatan, ktére maja sens, ktore co$§ zmieniaja, ktore
na co$ wpltywaja - z tego tez powodu miodzi ludzie tak bardzo lubig gry komputerowe -

poniewaz majg w nich kontrol¢ nad rzeczywisto$cig.



Metoda mentoringu biznesowego lideréw mtodziezowych

Wybo6r mtodziezowego lidera z grupy réwiesniczej dokonywany jest w ten sposob, ze
instruktor (nauczyciel) przedstawia mlodziezy cele dziatalno$ci oraz mozliwe sposoby
osiggnigcia tych celow, a takze korzysci z bycie mtodziezowym liderem, nastgpnie prosi o
zgloszenie si¢ 0sob zainteresowanych objeciem tej funkcji. Lidera zawsze nalezy wybierac
sposrdd osob zainteresowanych ta funkcja, natomiast btedem jest wskazywanie na lidera

osoby, ktéra nie chce petnic tej funkcji.

2. Organizacja szkolen dla grup i spotkan z mentorami

Kolejnym etapem realizacji dziatan jest zawigzanie grup, ktore najlepiej zrobi¢ poprzez
wspolny zajazd szkoleniowy. Taki zjazd w najlepiej sposob integruje i scala grupe i pozwala
jej na koncentracje energii na realizacji wspdlnego celu. Podczas zjazdu mozna rowniez
dokona¢ wyboru lidera mtodziezowego.

Na tym etapie dzialan poszukujemy réwniez mentorow biznesowych dla lideréw grup.
Mentoréw biznesowych najlepiej poszukiwaé w §rodowisku lokalnym miejsca, gdzie dziata
grupa, np. w lokalnych stowarzyszeniach przedsigbiorcéw, sieciach networkingowych i 0sob,
ktére znamy. Nie kazdy przedsigbiorca bedzie chetny do poswigcenia swojego czasu na rozwoj
mtodziezy, jednak nasze do$wiadczenie pokazuje, ze wielu z nich w materialnym wymiarze
swojego zycia osiagneto juz bardzo wiele 1 mozliwo$¢ dzielenia si¢ z innymi tym co wiedzg
jest dla nich bardzo motywujaca. Czasami sprawdza si¢ rowniez skierowanie propozycji objgcia
funkcji mentora do rodzicow mlodziezy, ktora sklada si¢ na nasza grupe. Jezeli uda si¢
zaangazowac rodzicoéw we wsparcie ksztatcenia liderow, wtedy tatwiejsza staje si¢ roOwniez

wspotpraca z rodzicami przy realizacji inicjatyw podejmowanych przez miodziez.

3. Utrzymywanie stalego kontaktu z spolecznoscia lokalna miejsca, w ktorym funkcjonuje
grupa mlodziezowa

Kolejng wazng praktyczng uwaga dotyczaca realizacji programu jest state
utrzymywanie kontaktow ze spoteczno$cig lokalng, ktére mozna realizowaé np. poprzez
zapraszanie przedstawicieli spotecznosci na przygotowywane przez milodziez wydarzenia,
spektakle teatralne, pokazy prac, itp. Tego typu istnienie w spolecznos$ci lokalnej 1 dziatanie na
jej rzecz sprawia, ze o wiele efektywniej mozna realizowa¢ dziatania edukacyjne, takie, jak np.
wizyty studyjne u przedsigbiorcow, szkolenia, eventy edukacyjne.

Spotecznos¢ lokalna, ktora zna dziatania mtodziezowej grupy jest o wiele bardziej

otwarta na prosby o wsparcie w roznej formie: finansowej, merytorycznej, lokalowej,
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rzeczowej 1 przede wszystkim tatwiej jest znalez¢ mentoréw dla kolejnych liderow

mtodziezowych.

4. Utrzymywanie kontaktow z absolwentami programu

Ostatnig wazng uwaga praktyczng dotyczacg wdrazania programu edukacyjnego, jest
dbato$¢ o utrzymywanie kontaktow z absolwentami programu. Jesli realizujemy dziatania
mlodziezowe systematycznie, to po jakim$§ czasie mlodziez objeta dziataniami stanie si¢
dorostymi cztonkami naszej spoteczno$¢ i bedzie z duzym zaangazowaniem wspiera¢ nasze
dziatania, pamigtajac o korzysciach rozwojowych, ktéore sama odniosta angazujac si¢ w
programie.

Dobrg formg utrzymywania kontaktu z absolwentami jest np. zapraszanie ich na
coroczne spotkania rozpoczynajace lub konczace kolejne edycje realizacji programu. Mozemy
wtedy zaprosi¢ absolwentow w charakterze ekspertow, ktoérzy opowiedzg swoim miodszym
kolegom o swoim zaangazowaniu, a przez to jeszcze bardziej zmotywuja ich do
zaangazowania. Absolwencie w p6zniejszym okresie staja si¢ mentorami dla kolejnych pokolen

mtodziezowych liderow.
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Raport z badania skutecznosci metody

Ogolny opis realizowanego badania:

Gtownym celem badania byta ocena efektywnosci oddziatywania programu innowacji.

Metodologia badania skutecznosci metody

Badanie zostato przeprowadzone z wykorzystaniem ankiety pogtgbionej (badanie uczestnikow
programu) oraz formularza indywidualnej oceny uczestnika (przeprowadzanej przez
instruktorow). Badanie zostato przeprowadzone w dniach: 3 — 5 wrze$nia 2018 roku (I pomiar)
oraz w dniach 27 — 28 grudnia 2018 roku (Il pomiar). Szczegdlowa analize wynikow
uzyskanych w trakcie I pomiaru zawiera Raport Wstepny. W celu poréwnania wynikoéw
wstepnych i koncowych uczestnicy wypehili tg samg ankiete. W badaniu wzi¢to w nim udziat
40 uczestnikow z nastgpujacych miejscowosci: Bychawa — 9; Lublin — 10, Swidnik — 12,
Konskowola — 9.

Ankieta sktadata si¢ 30 pytan zamknigtych podzielonych na trzy czesci oraz 5 pytan otwartych.
Pierwsza cze$¢ pytan zamknietych sktadata si¢ z 6 pytan odnoszacych si¢ do tematyki pasji i
zainteresowan oraz pozadanych przez pracodawcow umiejetnosci, czes¢ druga (10 pytan)
dotyczyta kompetencji liderskich, umiejetnos$ci wspolpracy w grupie oraz organizacji wydarzen
spoteczno-kulturalnych, cze$¢ trzecia (14 pytan — w tym 2 w skali odwroconej) — przekonan
na temat kariery zawodowej oraz postawy przedsigbiorczosci osobistej (m.in. poczucia wilasnej
skuteczno$ci). Cze$¢ zamknigta uzupetnialy pytania otwarte. Badani mieli wskaza¢ na skali jak
bardzo poszczegdlne zdanie ich dotyczy, jak bardzo si¢ z nim zgadzaja. Zakres skali ocen
wynosit od 1 (zdanie w ogdle mnie nie dotyczy/nie zgadzam si¢ z nim) do 5 (zdanie dotyczy
mnie w bardzo duzym stopniu/zgadzam si¢ z nim).

Indywidualna ocena postgpoéw uczestnika projektu wypetniana byla przez instruktorow
mtodziezowych grup obserwujacych oraz znajacych uczestnikow projektu. Tematyka badania
pokrywata si¢ z zagadnieniami ankiety poglebionej. Zadaniem instruktora byta ocena poziomu

posiadanych przez uczestnika projektu umiejetnosci (poziom niski, $redni, wysoki).

Analiza odpowiedzi uczestnikow na pvtania zamkniete:

Liczba os0b uzyskujaca srednie wyniki w przedzialach (II pomiar):

0-1[1,01-2[2,01-3] 3,014 4,01-5,00
Cze$5¢T |0%| 0% | 0% |7,5% (3 osoby) | 92,5% (37 osob)
Cze$CTI [0%| 0% | 0% |12,5% (5 0s6b) |87,5% (35 0séb)
Cze$CTIL|0%| 0% | 0% |22,5% (9 0sob)|77,5% (31 osob)
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Liczba osdb uzyskujgca srednie wyniki
w przedziatach

0 37 35
35 31
30
25
20
15
9
10 . 5
S5
0 0 0 0O 0 0 o0 0 0

. mH

0-1 1,01-2 2,01-3 3,01-4 4,01-5,00

W Czest | M Czesc I Czesc I

Czesé I: Pasje 1 zainteresowania, umiej¢tnosci pozadane przez pracodawcow
Czes¢ 1I: Kompetencje liderskie, umiej¢tnosci wspotpracy w grupie, organizacja wydarzen
spoteczno-kulturalnych

Czes¢é II1: Przekonania na temat kariery zawodowej oraz postawy przedsigbiorczosci osobistej

Komentarz: Wyniki wskazuja, ze zdecydowana wigkszo§¢ badanych uzyskata srednig ocene
migdzy 4,01 a 5 (w skali ocen 5 stopniowej) (w czesci 1 —92,5% %, w czgséci 11 — 87,5%, w
czesci III — 77,5%). Wyniki te sg zdecydowanie wyzsze, niz te uzyskane w czasie badan w [
pomiarze. Zdecydowanie mniej 0sob uzyskalo wowczas Srednie wyniki w tym samym

przedziale 4,01-5 (w cze$ci I - 10%, w czesci 11 - 17,5% w czescei I - 10%).

Srednie wyniki w przedzialach — réznice miedzy I a Il pomiarem:
Czes¢ I: Pasje 1 zainteresowania, umiejetnosci pozadane przez pracodawcow

0-1|1,01-2 | 2,01-3 | 3,01-4 | 4,01-5,00
I pomiar | O 0 10 26 4
II pomiar | O 0 0 3 37

Komentarz: Roznice w wynikach sg takze widoczne w poréwnaniu poszczegolnych czesci
ankiety. Porownujac wyniki w zakresie zagadnienia: ,,pasje 1 zainteresowania, umiejetnosci
pozadane przez pracodawcow” zdecydowanie wida¢ wzrost srednich wynikow w zakresie 4,01

— 5,00 (I pomiar — 4 osoby, II pomiar — 37 oséb).

100



Raport z badania skuteczno$ci metody

Czesc |
Pasje i zainteresowania, umiejetnosci pozadane
przez pracodawcow

40 37
35
30 26
25
20
15 10
0 o 0 0 0
0 - |

0-1 1,01-2 2,01-3 3,01-4 4,01-5,00
B | pomiar MBIl pomiar
Czes$¢ II: Kompetencje liderskie, umiejgtnosci wspotpracy w grupie,

organizacja wydarzen spoteczno-kulturalnych

0-1/1,01-2|2,01-3 (3,01-4 | 4,01-5,00
I pomiar | 0 0 0 33 7
II pomiar| 0 0 0 5 35

Komentarz: Poréwnujac wyniki w zakresie zagadnienia: ,,Kompetencje liderskie,
umiejetnosci wspotpracy w grupie, organizacja wydarzen spoteczno — kulturalnych” takze jest
widoczny znaczacy wzrost $rednich wynikéw w obszarze 4,01 — 5,00 (I pomiar — 7 oséb, II

pomiar — 35 0séb).

Czesc I
Kompetencje liderskie, umiejetnosci wspotpracy
W grupie, organizacja wydarzen spoleczno-
kulturalnych

23 35
30

20

10 5 7
, 0 0 0 0 0 0 ] .

0-1 1,01-2 2,01-3 3,01-4 4,01-5,00

W | pomiar M Il pomiar
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Czes¢ II1: Przekonania na temat kariery zawodowej oraz postawy

przedsigbiorczosci osobistej

0-1/1,01-2|2,01-3 (3,01-4 | 4,01-5,00
I pomiar | 0 0 0 36 4
II pomiar| O 0 0 9 31

Komentarz: Wzrost §rednich wynikow jest takze widoczny w zagadnieniu ,,przekonania na

temat kariery zawodowej oraz postawy przedsigbiorczosci osobiste”.

Réznica migdzy

Pomiarem I a Pomiarem II, §rednia wynikow miedzy 4,01-5 to: I pomiar — 4 osoby, II pomiar

— 31 osob.

Czesc Il

Przekonania na temat kariery zawodowej oraz
postawy przedsiebiorczosci osobistej

40
35
30
25
20
15
10

0-1

1,01-2

2,01-3

3,01-4

B | pomiar ™Il pomiar

4,01-5,00

Szczegotowe porownanie wynikow uzyskanych w poszczegolnych czesciach:

WZROST BEZ ZMIAN SPADEK
Wyniki w czesei I 87,5% (35 osob) 5% (2 osoby) 7,5 % (3 osoby)
Wyniki w czesci 11 90% (36 0sob) 2,5 % (1 osoba) 7,5 % (3 osoby)
Wyniki w czesci IT1 92,5 % (37 0sbb) 2,5 % (1 osoba) 5% (2 osoby)
Wyniki w czesci I Wyniki w czesci 11 Wyniki w czesci ITT
Uczestnic 1 2 Roznic 1 2 Roznic 1 2 Roéznic
y pom | pom | a(2- pom | pom | a(2- pom | pom | a(2-
projektu 1) 1) 1)
(L.P)
1 4,67 | 4,50 | -0,17 42 | 45 0,3 4,07 | 4,29 0,21
2 4,17 | 4,17 0,00 3,8 | 4,7 0,9 3,71 | 4,64 0,93
3 5,00 | 5,00 0,00 4,5 5 0,5 3,71 | 4,79 1,07
4 4,67 | 4,67 0,00 4,5 4,5 0 4,07 | 4,07 0,00
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Raport z badania skutecznosci metody

5 3,00 | 4,67 1,67 3,9 | 4,6 0,7 3,71 | 4,43 0,71
6 3,67 | 4,00 0,33 4,1 4,2 0,1 3,43 | 4,57 1,14
7 3,83 | 4,50 0,67 3,9 | 4,6 0,7 3,50 | 4,50 1,00
8 3,67 | 4,33 0,67 4 4,4 0,4 3,71 | 4,43 0,71
9 3,83 | 3,50 | -0,33 3,7 4 0,3 3,43 | 3,79 0,36
10 3,00 | 4,67 1,67 3,8 | 45 0,7 3,50 | 4,57 1,07
11 3,20 | 4,17 0,97 38 | 4,1 0,3 3,57 | 3,57 0,00
12 3,33 | 4,50 1,17 3,8 | 4,6 0,8 3,43 | 4,64 1,21
13 3,83 | 4,50 0,67 4,1 4,1 0 3,21 | 3,36 0,14
14 3,67 | 4,50 0,83 3,8 | 45 0,7 3,50 | 4,50 1,00
15 3,83 | 4,50 0,67 4,6 | 4,6 0 3,43 | 4,57 1,14
16 3,83 | 4,67 0,83 4 4,5 0,5 3,50 | 4,64 1,14
17 3,83 | 4,83 1,00 3,8 | 4,7 0,9 3,50 | 4,07 0,57
18 4,00 | 4,50 0,50 4 4,6 0,6 3,71 | 4,43 0,71
19 4,00 | 4,50 0,50 3,8 | 4,7 0,9 3,43 | 4,57 1,14
20 3,83 | 5,00 1,17 3,7 | 44 0,7 3,50 | 3,71 0,21
21 4,00 | 4,67 0,67 38 | 4,5 0,7 4,07 | 4,64 0,57
22 3,83 | 4,17 0,33 3,7 | 3,9 0,2 3,71 | 4,36 0,64
23 3,83 | 4,50 0,67 3,8 | 4,2 0,4 3,43 | 4,07 0,64
24 3,50 | 3,67 0,17 4 3,7 -0,3 3,43 | 3,57 0,14
25 2,67 | 4,50 1,83 3,8 | 4,6 0,8 3,43 | 3,50 0,07
26 3,33 | 4,17 0,83 3,7 | 3,9 0,2 3,43 | 4,43 1,00
27 2,67 | 5,00 2,33 3,8 5 1,2 3,71 | 4,43 0,71
28 3,83 | 4,67 0,83 3,7 | 3,8 0,1 3,43 | 4,14 0,71
29 3,83 | 5,00 1,17 4,1 5 0,9 3,50 | 5,00 1,50
30 3,83 | 4,33 0,50 39 | 4,7 0,8 3,69 | 4,71 1,02
31 2,67 | 4,67 2,00 4 4,8 0,8 3,43 | 4,50 1,07
32 3,83 | 4,33 0,50 3,8 | 4,2 0,4 4,07 | 3,71 -0,36
33 2,67 | 4,83 2,17 3,7 | 4,3 0,6 3,71 | 4,00 0,29
34 3,33 | 4,50 1,17 3,6 | 4,7 1,1 3,43 | 4,07 0,64
35 3,50 | 4,67 1,17 3,8 | 4,6 0,8 3,50 | 4,71 1,21
36 2,67 | 4,33 1,67 33 | 4,6 1,3 3,36 | 3,79 0,43
37 2,67 | 4,67 2,00 3,6 | 4,7 1,1 3,57 | 4,29 0,71
38 2,67 | 4,33 1,67 4 4,1 0,1 3,86 | 4,43 0,57
39 3,33 | 4,33 1,00 3,8 | 4,6 0,8 3,71 | 4,14 0,43
40 3,00 | 4,50 1,50 4 4,6 0,6 3,86 | 4,50 0,64

Komentarz: Szczegdtowa analiza otrzymanych wynikow wskazuje, ze u zdecydowanej
wigkszosci uczestnikow nastapil wzrost w zakresie wiedzy 1 umiejetnosci rozwijanych w
programie. W cze$ci [ zanotowano wzrost u 35 uczestnikoéw (87,5%), w czesci II u 36 oséb
(90%), w czesci 111 u 37 0s6b (92,5%).
Szczegolowa analiza wynikow:
Czes¢ 1: Pasje i zainteresowania, umieje¢tnosci pozadane przez pracodawcow:
Sredni wynik ogélny: 4,49 (w I pomiarze: 3,56)
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Wyniki szczegolowe:
L.p. | Pytanie SREDNI UJECIE PROCENTOWE
WYNIK OSOB UDZIELAJACYCH
ODPOWIEDZI NA PYTANIE
W PIECIOSTOPNIOWEJ
SKALI OCEN
1| 2 3 4 5
1 Posiadam spora wiedze z 4,28 0% | 0% | 7,5% | 57,5% | 35%
zakresu swoich zainteresowan
2 Wiem, ze warto rozwijac 4,63 0% | 0% | 0% |37,5% | 62,5%
swoje pasje 1 zainteresowania
3 Mam duza motywacj¢ do 4,53 0% [ 0% | 0% |37,5% | 62,5%
rozwoju swoich pasji 1
zainteresowan
4 Chetnie realizuje zadania 4,48 0% | 0% | 2,5% | 42,5% | 55%
zwigzane ze swoimi
zainteresowaniami
5 | Posiadam duze umieje¢tnosci z 4,40 0% | 0% | 5% |42,5% | 52,5%
zakresu swoich zainteresowan
6 | Potrafi¢ poprowadzi¢ zajecia 4,49 0% | 0% | 2,5% | 55% | 42,5%
dla innych z zakresu swoich
zainteresowan

Komentarz: Uczestnicy projektu w wysokim stopniu oceniajg nasilenie posiadanych przez

siebie umiejetnosci, ktore mogag by¢ pozadane przez pracodawcoOw oraz $rednig wiedze

1 motywacje z zakresu swoich pasji 1 zainteresowan (wynik og6élny: 4,49). W obrebie tego

zagadnienia uczestnicy uzyskali najwyzszy wynik w zakresie powinnosci rozwijania swoich

pasji 1 zainteresowan (Sredni wynik: 4,63 dla pytan: ,,Wiem, ze warto rozwija¢ swoje pasje i

zainteresowania”).

Cze$¢ 2: Kompetencje liderskie, umiejetnosci wspolpracy w grupie, organizacja wydarzen

spoleczno-kulturalnych

Sredni wynik ogolny: 4,46 (w I pomiarze: 3,89)

Wyniki szczegolowe:

L.p.

Pytanie

SREDNI
WYNIK

UJECIE PROCENTOWE OSOB
UDZIELAJACYCH
ODPOWIEDZI NA PYTANIE W
PIECIOSTOPNIOWEJ SKALI
OCEN

1 2 |3 4 5

Znam podstawowe zasady
prowadzenia grupy zadaniowe;.

4,48

0% | 0% | 2,5% | 47,5% | 50%
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Raport z badania skutecznosci metody

spoteczno-kulturalng.

8 | Rozumiem potrzebe dobrej 4,60 0% | 0% | 0% 40% | 60%
organizacji i sprawnego zarzadzania
ludZmi.
9 | Solidnie wywiazuje si¢ z 4,38 0% | 0% | 12,5% | 37,5% | 50%

powierzonych obowigzkow.

10 | Chetnie podejmuje si¢ 4,40 0% | 0% | 5% 50% | 45%
powierzonych mi zadan.

11 | Chetnie ucze si¢ zagadnien 4,33 0% | 0% | 10% | 47,5% | 42,5%
zwigzanych z praca w grupie
zadaniowe;.

12 | Dobrze czuj¢ si¢ w pracy 4,45 0% | 0% | 5% 45% | 50%
zespolowej.

13 | Potrafi¢ poprowadzi¢ grupe zgodnie | 4,55 0% | 0% | 5% 35% | 60%
z zasadami organizacji i
zarzadzania.

14 | Potrafie przygotowywac plany 4,50 0% | 0% | 7,5% | 35% | 57,5%
dzialania dla grupy.

15 | Potrafi¢ pracowac zgodnie z 4,50 0% | 0% | 5% 40% | 55%
planem.

16 | Potrafi¢ przeprowadzi¢ inicjatywe 4,40 0% | 0% | 2,5% | 55% | 42,5%

Komentarz: Na wysokim stopniu (wynik ogélny: 4,46) plasuje si¢ ocena uczestnikéw

dotyczaca kompetencji liderskich, umiejgtnosci wspdipracy w grupie, organizacji wydarzen

spoteczno-kulturalnych. Najwyzej uczestnicy oceniajg swo0j poziom rozumienia potrzeby

dobrej organizacji i sprawnego zarzadzania ludzmi ($redni wynik: 4,60).

Czes¢ 3: Przekonania na temat Kkariery zawodowej oraz postawy przedsi¢biorczosci

osobistej

Sredni wynik ogélny: 4,28 (w pierwszym pomiarze 3,60)

Wyniki szczegolowe:

L.p. | Pytanie SREDNI UJECIE PROCENTOWE OSOB
WYNIK | UDZIELAJACYCH ODPOWIEDZI NA
PYTANIE W PIECIOSTOPNIOWEJ
SKALI OCEN
1 2 3 4 5

17 | Jestem w stanie rozwigza¢ problemy | 4,33 0% 0% 12,5% | 42,5% | 45%
i trudne sytuacje w grupie, jezeli
wystarczajaco si¢ postaram.

18 | Potrafig¢ trzymac si¢ swoich celowije | 4,35 0% 0% 5% 55% | 40$
osiggac.

19 | Jestem przekonany, ze potrafi¢ sobie | 4,53 0% 0% 2,5% | 42,5% | 55%
dobrze poradzi¢ z niespodziewanymi
sytuacjami.
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kariere.

20 | Potrafi¢ zachowa¢ spokdj w obliczu | 4,38 0% 0% 7,5% | 47,5% | 45%
trudnych sytuacji.

21 | Gdy zmagam si¢ z problemami, | 4,43 0% 0% 2,5% | 52,5% | 45%
potrafi¢ znalez¢ kilka rozwigzan.

22 | W trudnej sytuacji moge polegac na | 4,33 0% 0% 10% | 47,7% | 42,5%
swoich umiejetnos$ciach.

23 | Niezaleznie od tego co mnie spotka, | 4,48 0% 0% 2,5% | 47,5% | 50%
potrafi¢ sobie z tym poradzic.

24 | Obawiam si¢, ze w przysziosci nie | 3,68 0% 0% 2,5% | 47,5% | 50%
znajde dobrej pracy.

25 | Uwazam siebie za osobg | 4,40 10% 27,5% | 0% 10% 52,5%
przedsigbiorczg i aktywna.

26 | Uwazam, ze posiadam odpowiednie | 4,20 0% 0% 10% 60% | 30%
kompetencje by w przysztosci
znalez¢ dobrg prace.

27 | Uwazam, ze zatozenie i prowadzenie | 3,38 22,5% | 15% 0 27,5% | 35%
wlasnego przedsigbiorstwa to co$
trudnego.

28 | Jestem swiadomy swoich | 4,55 0% 0% 5% 35% | 60%
predyspozycji zawodowych.

29 | Wiem, co powinienem w sobie | 4,45 0% 2,5% | 0% 47,5% | 50%
rozwijaé, by w przysztosci znalezé
dobra pracg.

30 | Uwazam, ze uda mi si¢ zrobi¢ | 4,45 0% 0% 5% 45% 50%

Komentarz: Wysoko (wynik ogdlny: 4,28) uczestnicy projektu oceniaja swoje przekonania na

temat kariery zawodowej oraz postawe przedsigbiorczo$ci osobistej. Uczestnicy wysoko

oceniaja swoja $wiadomos¢ predyspozycji zawodowych (§redni wynik: 4,55) oraz przekonanie,

ze potrafig dobrze sobie radzi¢ z niespodziewanymi sytuacjami (Sredni wynik 4,53). Ponizej

sredniej 4,0 znajduje si¢ nadal

przekonanie uczestnikoéw nt. utworzenia i prowadzenia

wlasnego przedsigbiorstwa (Sredni wynik: 3,68: ,,Obawiam si¢, ze w przysztosci nie znajde

dobrej pracy”; sredni wynik: 3,38 ,Uwazam, ze =zalozenie 1 prowadzenie wlasnego

przedsigbiorstwa to co$ trudnego”).

Analiza indywidualnej oceny postepow uczestnika projektu wypelniana byla

przez instruktorow

Porownanie wynikow uzyskanych w poszczegolnych czesciach:

WZROST BEZ ZMIAN SPADEK
Wyniki w czesci [ 95% (38 0sdb) 5% (2 osoby) 0%
Wyniki w czesci I1 97,5% (39 o0s6b) 2,5 % (1 osoba) 0%
Wyniki w czesci ITT 100% (40 oso6b) 0% 0%

Szczegbdlowa analiza indywidualnej oceny postepdéw uczestnika projektu wypelniana byla

przez instruktorow:
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Pytanie I 1T
pomiar | pomiar
Pasje i zainteresowania

1 | Posiada spora wiedze¢ z zakresu swoich zainteresowan. 1,48 2,85
2 | Ma duza motywacje do rozwoju swoich pasji i zainteresowan. 1,48 2,85
3 | Posiada duze umieje¢tnos$ci z zakresu swoich zainteresowan. 1,43 2,83
Kompetencje liderskie/wspolpraca w grupie
4 | Rozumie potrzebe dobrej organizacji 1 sprawnego zarzadzania

ludZmi. 1,18 2,68
5 | Solidnie wywigzuje si¢ z powierzonych obowigzkow. 1,28 2,65
6 | Potrafi pracowa¢ zgodnie z kanonem firmy mtodziezowe;. 1,18 2,60
Poczucie wlasnej skutecznosci/przekonanie na temat kariery
zawodowej
7 | Potrafi trzymac si¢ swoich celow i je osiagac 1,18 2,65
8 | Potrafi zachowac spok6j w obliczu trudnych sytuacji. 1,13 2,53
9 | Wie, co powinien w sobie rozwija¢ by w przysztosci znalez¢

dobrg pracg. 1,13 2,55

Szczegoélowa analiza wynikow uzyskanych przez uczestnikow projektu:

Uczestnicy Czesce 1 Czes¢ 11 Czes¢ 111
projektu (L.P) I 11 I 11 I 11
pomiar | pomiar | pomiar | pomiar | pomiar | pomiar
1 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
2 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
3 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
4 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
5 2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 3,00
6 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00
7 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00
8 2,00 3,00 2,00 3,00 1,00 2,00
9 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
10 1,67 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00
11 3,00 3,00 2,00 2,00 1,33 2,00
12 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
13 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00
14 2,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00
15 3,00 3,00 1,33 3,00 1,33 2,33
16 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00
17 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00
18 1,00 3,00 2,00 3,00 1,00 3,00
19 2,00 3,00 1,00 3,00 2,00 3,00
20 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00
21 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00
22 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00
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23 2,00 3,00 1,00 3,00 1,00 2,67
24 1,00 3,00 1,00 2,67 1,00 2,67
25 2,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
26 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
27 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
28 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
29 1,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00
30 2,00 3,00 2,00 3,00 1,00 2,00
31 1,00 3,00 1,33 3,00 1,00 2,33
32 1,00 3,00 1,00 2,67 1,00 2,67
33 1,00 3,00 1,00 2,67 1,00 2,33
34 1,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00
35 1,67 2,67 1,00 2,00 1,00 2,00
36 2,00 3,00 1,33 3,00 1,00 3,00
37 1,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
38 1,00 3,00 1,33 2,67 1,00 3,00
39 2,00 3,00 1,00 3,00 1,00 3,00
40 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00

Komentarz: W Il pomiarze instruktorzy wyzej oceniaja umiejetnosci uczestnikow niz na
poczatku realizacji projektu. Instruktorzy na podstawie subiektywnej oceny wskazuja
odpowiednio wzrost u: 95% uczestnikéw w czesci [; 97,5% uczestnikéw w czesei 11, oraz u

100% uczestnikow w czesci 111.

Analiza odpowiedzi uczestnikOw na pvtania otwarte:

Co wedlug Ciebie jest najwazniejsze w pracy grupy zadaniowej?

Wspétpraca (21); Cel (30); Motywacja (19); Zadania (13); Pomoc (1); Zorganizowanie si¢
(1); Lider (16); Struktura (11)

Co jest wedlug Ciebie najwazniejszym elementem organizacji wydarzen spoleczno-

kulturalnych?
Plan, planowanie (26); Motywacja (7); Ciekawy pomyst (3); Lider (20); Zadania (15); Cel
(4); Terminowos¢ (3); Promocja (2)

Jakie, Twoim zdaniem, cechy, umiejetnos$ci powinien mie¢ dobry lider?

Zorganizowany (13); pomocny (14); Otwarty (4); Odwazny (7); Kreatywny (15),
Wielozadaniowy, delegujacy zadania (3), Umiejacy planowac (4); Cierpliwy (6);

Ktére z cech, umiejetnoSci dobrego lidera, przypisalaby$ sobie?
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Sprawiedliwy (4); Zorganizowany (5); Wyrozumiaty (6); Odpowiedzialny (16); Mity (4);
Dobrze planuje (4); Pomocny (12); Otwarty (3); Kreatywny (11);

Jakie cechy powiniene$ jeszcze rozwija¢ by moc dziala jeszcze lepiej/sprawniej na rzecz

srodowiska lokalnego?

Odpowiedzialno$¢ (4); Odwage (6); Zorganizowanie (5); Motywowanie innych (4);
Cierpliwo$¢ (3); Konsekwencja (3); Terminowos$¢, punktualnosc¢ (5)

Komentarz: Zdecydowanie wzrosta liczba poprawnych odpowiedzi w zakresie wskazan w
pytaniach otwartych. O wiele wiecej os6b w pordwnaniu z I pomiarem wskazuje na poprawne
elementy pracy w grupach zadaniowych oraz w zakresie organizacji wydarzen spoteczno-
kulturalnych. Uczestnicy wskazuja na takie zagadnienia jak: cel (30 oséb), motywacja (19
0s0b), zadania (13/15), wspotpraca (21 osdb), struktura (11), lider (16/20), plan/planowanie
(26). Wigcej wskazan pojawia si¢ takze w zakresie cech dobrego lidera: zorganizowany (13),
pomocny (14), kreatywny (15). Wiecej cech dobrego lidera uczestnicy przypisuja takze sobie
(odpowiedzialno$¢ — 16), kreatywnos¢ (11). Jednocze$nie uczestnicy odznaczaja si¢ wigksza
Swiadomos$cig w zakresie rozwijania swoich predyspozycji dotyczacych lepszego, sprawnego
dzialania na rzecz srodowiska lokalnego.

Podsumowanie

Uzyskane wyniki wskazuja, ze cele projektu zostaly osiggnigte. Wyniki uzyskane w trakcie
badan porownawczych pokazuja, ze u uczestnikow nastapit rozwoj pasji i1 zainteresowan
mlodziezy oraz pozadanych przez pracodawcow umiejetnosci (wzrost u 87,5% uczestnikow);
wzrost kompetencji liderskich, umiejetnosci wspotpracy w grupie, umiejetnosci w zakresie
organizacji wydarzen spoteczno-kulturalnych (wzrost u 90%) oraz wzrost w zakresie
przekonan na temat kariery zawodowej oraz postawy przedsigbiorczosci osobistej. Uczestnicy
przejawiaja si¢ wicksza odpowiedzialnoscia oraz samodzielno$cia w podejmowanych

dziataniach, a takze sa w lepszym stopniu przygotowani do wejscia na rynek pracy.
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