Opolskie Talenty

Publikacja Fundacji Kwitngce Talenty zrealizowana w ramach projektu pt. Opolskie Talenty
wspotfinansowanego z Funduszu Inicjatyw Obywatelskich z Narodowego Instytutu Wolnosci

Centrum Rozwoju Spoleczenstwa Obywatelskiego

W tym szczegbdlnym 2020 roku Fundacja Kwitngce Talenty zrealizowala w ramach projektu pn.
Opolskie Talenty dziatania skierowane do miodziezy z terenu wojewodztwa opolskiego. Zostata
wydana publikacja, ktéra ma na celu upowszechnienie idei, rezultatow i produktéw projektu.
Broszura, ktérg chcemy zacheci¢ do zagospodarowania mozliwosci wynikajacych z wolontariatu
kompetencyjnego i odkrywania oraz rozwijania talentow. Prezentujemy takze artykuly, ktére sg

odpowiedzg na najwigksze dylematy 1 pytania uczestnikow. Zapraszamy do lektury publikacji.

Piotr Koziol

Prezes Fundacji Kwitngce Talenty



Skad idea projektu?

Idea projektu powstata w podpowiedzi na potrzeby mlodziezy oraz wynika z do$wiadczenia
Fundacji Kwitngce Talenty. Z badan firmy Sedlak & Sedlak wynika, ze prawie 71% osob
pracujacych w Polsce nie lubi swojej pracy. Jednym z powoddw jest to, ze wiele osdb pracuje
ponizej swoich kwalifikacji lub nie pracuje w obszarze swoich talentow, silnych stron i potencjatu.
Przez budowanie swojej kariery o naturalny potencjal i talenty realnie odsetek niezadowolonych ze
swojej pracy bedzie si¢ zmniejszal. Dzialania wolontariackie pomagaja rozpoczaé te droge
budowania swojej kariery, szczego6lnie wolontariat kompetencyjny. Fundacja Kwitngce Talenty
przeprowadzita réwniez badania wilasne, wspottworzone przez milodych ludzi, szczegdlnie
zaangazowanych w szkolne kluby wolontariatu. Z badan tych wynika, Ze mlodzi nie znajg swoich
talentow. Maja niskie poczucie wlasnej wartosci i niskie poczucie sprawstwa. Przedstawili wiele
réznych problemoéw zwigzanych z bezrobociem, masowa emigracja, o$wiatg, staba komunikacja.
Powodem jest niedostosowany do potrzeb mtodziezy i rynku pracy system edukacji. Nie
funkcjonuje zaden system, ktory zajmowatby si¢ kompleksowo obszarem odkrywania i1 rozwijania
talentow. Wynika z nich, ze: ponad 80% o0s6b konczacych szkole ponadgimnazjalng nie ma pojecia
co chciataby w swoim zyciu zawodowym robi¢. 83 % mlodych oséb w wieku 18 lat nie zna swoich
talentéw, albo nie wierzy w to, ze ma jakie$ szczego6lne uzdolnienia. 79 % o0s6b nie wierzy, ze ma
wplyw na swojg najblizsza okolicg. Bardzo zgodnie liderzy opinii akcentuja, zZe jezeli myslimy o
glebszej zmianie tych niekorzystnych wspdtczynnikow to musimy rozpocza¢ dziatania od dzieci i
mtodziezy - 97 %. Dodatkowo wyniki ukazuja, ze wigkszo$¢ mtodych oséb nie widzi swojej
przysztosci w miejscu zamieszkania (61%), wigkszo$¢ 0sob nie planuje przejawia¢ specjalnej
inicjatywy w znalezieniu swojej wymarzonej pracy oraz wyjscia z wlasng inicjatywa np. zalozenia
wlasnej firmy na miejscu (84%). Za zaistnialg sytuacj¢ winig: panstwo (84 %), wtadze lokalne
(62%), szkole (58%), pracodawcow (52%), Powiatowy Urzad Pracy i inne instytucje rynku pracy
(47 %), organizacje spoleczne (31%), siebie (29%). Wniosek wyptywa migdzy innymi taki, ze winy
poszukuje si¢ na zewnatrz, a nie szuka rozwigzania w sobie, niewiele jest wlasnej inicjatywy,
aktywno$ci. Rozwigzaniem na te wyzwania i trudnosci jest dotarcie do talentow mlodych, i
rozwinigcie ich. Mlodziez rozwijala swoje talenty w ramach warsztatow, spotkan indywidualnych,
projektéw wiasnych, by przygotowac si¢ do dzielenia swoimi talentami po projekcie w ramach

wolontariatu kompetencyjnego. O talentach szerzej w dalszej czesci publikacii.



Dlaczego wolontariat kompetencyjny?

Mtodzi ludzie czg¢sto majg dylemat. Od czego zaczac? Jaki jest dobry krok na poczatek. Z
doswiadczen projektu pn. Opolskie Talenty i wczesniejszych dziatah Fundacji Kwitngce Talenty
wynika, ze wolontariat kompetencyjny to krok w dobra stron¢. Dlaczego? Bo nie majac jeszcze
doswiadczenia mozemy je zdoby¢ w dziataniu. W takim dzialaniu, ktére bgdzie stuzyto tym, ktorzy
potrzebuja naszej pomocy 1 wsparcia, czyli pracy z sensem. Jednoczes$nie w tej wolontariackiej
pracy mozna rozwija¢ swoje wyjatkowe kompetencje, potencjat i talenty. Jak to zrobi¢ w praktyce?
My rozpoczeliSmy od warsztatow z wolontariatu kompetencyjnego trwajacych 8 godzin, na ktoérych
uczestnicy zdobyli wiedze¢ o mozliwosciach jakie daje III sektor oraz mozliwos$ciach zwigzanych z
wolontariatem 1 podejmowaniem inicjatyw obywatelskich. Warsztaty z wolontariatu
kompetencyjnego pomogly rowniez uczestnikom uwolni¢ potencjat w ramach dziatan spotecznych /
wolontariackich. Oznacza to, Zze poza sprawami teoretycznymi, formalnymi — wazne jest to, ze w
praktyce mtodziez do$wiadczyta i poznata wielos¢ mozliwosci, przykladéw z zaktadow pracy i
instytucji zajmujacych si¢ wspieraniem wolontariatu. Wolontariat kompetencyjny stosowany jest
zwykle w biznesie - gdzie lepsze rezultaty dziatan uzyskuje si¢ uzywajac swoich kompetencji
poswiecajac kilka godzin czasu pracy na konkretne dzialania wolontariackie w firmie. Dlatego z
biznesu przeniesione zostaty dobre praktyki i rozwigzania, by nauczy¢ miodziez korzystania w
praktyce ze swoich zasobow, dzielenia si¢ swoimi kompetencjami. Chodzi o to, aby zamiast
wolontariatu pracowniczego zaangazowali swoje doswiadczenia, wiedze 1 pasj¢ w dzialania
wolontariatu mtodziezowego. Do tego wystarczy umiarkowana jednostka czasu. Przedsigbiorstwo
wdrazajac programy spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu zna korzysci ptynace wlasnie z
wolontariatu kompetencyjnego. W wolontariat pracowniczy angazuja si¢ firmy, ktore w swoich
priorytetach uwzgledniaja rozwoj pracownikow 1 wspotprace ze spotecznosciami lokalnymi, m.in.
dlatego, ze patrza na swoj biznes dtugofalowo. W ramach tych dziatan mtodziez tez uczyta sie
patrze¢ dlugofalowo na procesy. Na proces odkrywania i rozwijania talentow, na proces edukacji i
dzielenia si¢ tym wolontariacko z innymi. Mtodzi uczestnicy projektu poznali caty cykl zwigzany z
przygotowaniem dziatan, realizacja 1 ewaluacja przedsigwzigé. Od pomyshu, po komunikowanie
pomystu, zebrania i koordynowania zespotu ludzi, skoordynowania dziatan i zadan, po realizacj¢

konkretnych wskaznikdw i stworzenie przestrzeni do udoskonalania dziatan.



Po co odkrywamy talenty?

Talenty 1 naturalne talenty odkrywamy po to, by lepiej siebie pozna¢. Gdy poznamy siebie lepiej to
wtedy mozemy petniej dzieli¢ si¢ tym co mamy najlepszego z innymi np. w ramach wolontariatu
kompetencyjnego. Dlatego tez w ramach projektu zostaty przeprowadzone Warsztaty Odkrywania
Talentow. W wymiarze 16 godzin, by dobrze zdiagnozowac¢ potencjat. Przede wszystkim przez
aktywne zaj¢cia odkrywania talentow w oparciu o konkretne narzedzia Instytutu Gallupa - 34
talentow wg. badan instytutu, Howarda Gardnera - inteligencji wielorakich, Dynamiki Talentéw -
wyjatkowego potencjatu cztowieka, metodologi¢ Extended Disc Talent oraz wielu innych metod
odkrywania talentow. Jako dzialania wspierajace proces odkrywania talentow realizowane byty
specjalne gry pedagogiczne, gry symulacyjne, burze mozgdw, studium przypadkoéw, zadania w
grupie, praca indywidualna - w tym testy wspierajace oraz wiele innych metod sprzyjajacych
uwalnianiu talentow. Pod koniec tego etapu nastgpito wypracowanie Indywidualnego Planu
Rozwoju Talentéow jako drogowskazu w celu pelnego zrealizowania swoich zamierzen i marzen w
krokach kolejnych. Mtodzi poznali si¢ na poczatku procesu za pomocg gier pedagogicznych np. gry
»TIC-TAC wez ile chcesz, przynajmniej 2. Powiedz o sobie tyle zdan ile masz tictacéw”. Mialo to
stuzy¢ poznaniu imion, zainteresowan, hobby, w celu budowania zaufania pomocnego w
uwalnianiu talentéw. Kolejng wazng czgscig dziatan byto ustalenie wspolnego kontraktu, czyli
zasad wspotpracy, po to by uczestnicy od samego poczatku mieli poczucie wptywu na przestrzen
rozwoju. Uczestnicy proponowali najczesciej nastepujace zasady: obecno$¢ duchem i ciatem -
jestem tu bo chcg 1 bior¢ aktywny udzial, méwimy sobie po imieniu, wszyscy mamy takie same
prawa, odpowiedzialnos¢ za siebie 1 uczestnikéw, punktualnosé, tolerancja, respekt i szacunek dla
siebie 1 innych uczestnikow: mysli, pogladéw 1 pytan, mam prawo mowi¢ o moich potrzebach,
mys$lach, uczuciach, emocjach, mam wplyw na to co si¢ tu dzieje, mam prawo pytac i nie wiedzie¢,
méwi¢ we wlasnym imieniu. Istotne dalej bylo poznanie i okreslenie wiasnych talentow kilkoma
narzgdziami wynikajacych z teorii Hipoktratesa — Galena, Karla Junga, Dynamiki Talentow, czy
Testu Gallupa. Przy narzedziach tych wazne bylo to co wynika z wtasnych talentow; co mozna z
nimi zrobi¢; jakie daja mozliwosci 1 potencjal; w jaki sposob dba¢ 1 je rozwija¢. Baza do
funkcjonowania w grupie jest komunikacja, aspekt bardzo wazny na poczatku procesu rozwoju. Dla
przyktadu jedno z ¢wiczen dla uczestnikow opierato si¢ na budowaniu komunikatu UFO — uczucia,
fakty, oczekiwania, albo XYZ — ,,Kiedy robisz zachowanie X w sytuacji Y to czuj¢ Z”. Uczestnicy
poznali si¢, wspottworzyli zasady, uczyli si¢ sprawniej i1 skuteczniej komunikowaé. Inne przyktady
na poznanie w grupie to ,,Wizytoéwki” — kazdy zapisal trzy swoje cechy — nastgpnie wymienit si¢
nimi z innymi pamigtajac co i od kogo dostat i czemu to wybral. Inne ¢wiczenie - zaproszenie do

rozmow pt. ,,Mam wspolne z kazdym” — zadanie polegalo na tym, aby jak najszybciej wymysli¢ cos
p p y poleg y Y] JSZybcCie) wymy
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co laczy go z kazdym z uczestnikiem. Ponadto istotnymi aspektami poruszanymi podczas tego typu
zadan / gier bylo wyszukiwanie podobienstw oraz réznic w celu poznania lepiej samego siebie,
swoje] indywidualno$ci 1 unikatowosci, swojej osobowos$ci, by nastgpnie moc korzystaé z tej
wiedzy przy wspolpracy grupowej, wnoszac swoj indywidualny wklad w dzialania budujac
poczucie sprawstwa. Istotne byto wypracowanie zdrowego nastawienia w stosunku do popelniania
btedow, gdyz rozwdj zwiazany jest z popelnianiem biedow i wycigganiem z tego nauki, by
nastepnym razem sprostac lepiej danemu zadaniu. Wazne bedg rowniez takie tematy realizowane
przez ¢wiczenia na warsztatach jak: motywacja, czyli co daje mi motyw do podjecia akcji;
przygladanie si¢ odczuciom czyli jak si¢ ucze w grupie; asertywno$¢; rozwigzywanie konfliktow;
dbanie o swoje granice, udzielanie konstruktywnej informacji zwrotnej; komunikat JA; wyrazanie
emocji, przekonan 1 opinii. Gry pedagogiczne oraz zwigzane z nimi dos§wiadczenia sg potrzebne do
tego, by w dzialaniu przyjrze¢ si¢ swoim wyjatkowym sposobom funkcjonowania i angazowania
si¢, by wiedze tg wykorzysta¢ w nastgpujacym podzniej cyklu szkoleniowym projektu- Warsztatach

Rozwijania Talentow.

Jak rozwija¢ talenty?

Odkrycie talentu nie jest trudne. Zdecydowanie wigcej wyzwan, pracy nad soba wymaga rozwoj
wlasnych talentow 1 naturalnego potencjalu. Dlatego tez Warsztaty Rozwijania Talentow byta
elementem kontynuacji Warsztatow Odkrywania Talentow. Czyli poprzez innowacyjne narz¢dzia
edukacyjne zdiagnozowany zostat potencjal / talent, by w procesie go rozwing¢. W bloku
rozwijania talentdéw poprzez rézne ¢wiczenia poruszane byty nastepujace obszary: budowanie planu
swoich dziatan, czyli jak zarzagdza¢ sobg w czasie; nawyki — jaki majg wptyw na siebie i co ja moge
z tym zrobi¢; jak wykorzysta¢é w praktyce wiedze o sobie; samoswiadomos¢, a podejmowanie
wyborow; zaufanie sobie 1 zaufanie innym; budowanie poczucia wlasnej wartosci; budowanie
poczucie sprawstwa; moje wartosci; co chce razem osiggnaé; dokad zmierzam. Istotne jest to, by
uczestnicy wypracowali plan rozwoju talentow oraz wypracowali nowe nawyki wzmacniajace
potencjat. Bardzo pomdgt w tym procesie kierunkowskaz, czyli stworzony przez uczestnikow
Indywidualny Plan Rozwoju Talentow. Jasne ramy, kierunek podrézy bardzo mocno ulatwit

podazanie swoja $ciezka mtodziezy.

Indywidualne wsparcie uczestnikow

Wazne na drodze rozwoju talentow jest indywidualne wsparcie, towarzyszenie i rozwdj. Do tego

zaproponowaliSmy uczestnikom rézne narzedzia. Mentoring, coaching, doradztwo 1 poradnictwo
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psychologiczne. To zalezny kto czego w danym momencie potrzebowatl. Wazna byla profesjonalna
pomoc osobom w doskonaleniu swoich umiej¢tnosci potrzebnych do realizacji ich potrzeb i zadan
rozwojowych badz pomoc dla osob, ktore nie radzg sobie z realizowaniem zadan rozwojowych i z
zaspokajaniem swoich potrzeb. Gtownym zadaniem bylo uaktywnianie (mobilizowanie) zasobow
(mocnych stron) osoby doswiadczajacej dystresu psychicznego w okresach przetomow
rozwojowych i osobistych wyzwan. Istotne jest wsparcie uczestnikow w identyfikacji potencjalnych
sposobow towarzyszenie w rozwigzaniu jego problemow, ktére powoduja emocjonalny dyskomfort,
udziela pomocy w sposobach komunikowania si¢ i radzenia sobie z trudno$ciami, wspomaganie i
wzmacnianie samooceny i promowanie zdrowia psychicznego. Zdrowie psychiczne to rezultat
realizowania przez osobe wlasnych mozliwosci, wyznaczanych przez jej potrzeby, pragnienia i
oczekiwania. Poradnictwo proponowato rowniez pomoc w dostrzeganiu mozliwosci korzystania ze
wsparcia innych oséb i1 w odzyskaniu przekonania o mozliwo$ci wplywania na swoje zycie.
Przyjmowato form¢ kilku spotkan, ktérych gléwnym celem bylo zidentyfikowanie trudnos$ci i
poszukiwanie sposobow radzenia sobie z nimi. W ramach projektu zaplanowane byto dla kazdego z
uczestnikow po 2 godziny takiego wsparcia, po to by zapewni¢ uczestnikom jak najbardziej
kompleksowg opieke, wsparcie, pomoc w rozwigzaniu ewentualnych trudnosci, konfliktow, pomoc
we wzmacnianiu swoich silnych stron osobowo$ci. W ramach spotkan istotne bylo dawanie
poczucia wsparcia uczestnikom, pomaganie w wyznaczaniu kolejnych dziatan, aktywne stuchanie i
zadawanie konstruktywnych pytan, nakierowywanie, motywowanie, by kazdy z uczestnikow czut
si¢ komfortowo, miat poczucie sensu, celowo$ci i satysfakcji, by to z kolei zaowocowato w
dziataniach po projektowych w rozmaitych inicjatywach obywatelskich. Mozliwo$¢ skorzystania z
porady i wsparcia stanowilo wielka warto§¢ w kontek$cie rozwoju uczestnikow, dajac im wicksze
poczucie bezpieczenstwa oraz rozwoju w ramach realizacji poszczego6lnych warsztatow. W ramach
tego dzialania uczestnicy mogli skonsultowa¢ réwniez wilasne Indywidualne Plany Rozwoju
Talentow 1 czgsto z tego korzystali. W dalszej czeSci publikacji wigcej informacji o narzedziach

wspierajacych rozwdj uczestnikow.

Od teorii do praktyki

Uczestnicy bioragc udziat w warsztatach, indywidualnych spotkaniach zdobyli wiedze, umiejetnosci
do tego, by dzieli¢ si¢ z innymi swoimi talentami, potencjatem kompetencjami. Tym krokiem na tej
drodze byla realizacja projektow wlasnych uczestnikéw w grupach. Uczestnicy otrzymali pule
srodkéw na projekty. Krok ten polegat na tym, Zze uczestnicy sami dobrali si¢ w kilkuosobowe
grupy, by zrealizowa¢ projekty uwalniajace ich talenty. O to w jaki sposéb / na co srodki zostang

wydane w ramach projektéw uczestnicy mogli wnioskowa¢ wypetniajac krotki formularz. Projekty
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grupowe mialy na celu wspieranie dziatan profesjonalnych dotyczacych wolontariatu, szczeg6lnie
wolontariatu  kompetencyjnego. Uczestnicy zaprezentowali zrealizowane projekty podczas
konferencji podsumowujacej dziatania catego projektu. W zwigzku z sytuacjg konczacego si¢ 2020
roku to bylo dzialanie, z ktérym uczestnicy oraz zespdt projektowy miat sporo wyzwan. Powstato
siedemnascie grup projektowych - $rednio po pig¢ osob w kazdej. Wazne bylo to, ze w ramach
cyklu edukacyjnego uczestnicy otrzymali pulg na projekty — bardzo czesto podkreslata to mtodziez.
Uczestnicy sami dobrali si¢ w kilkuosobowe grupy, by zrealizowa¢ cele i rezulataty projektu
jednoczes$nie uwalniajace talenty i potencjal mtodych. Dzialania te zostaty zrealizowane zgodnie z
obowigzujacymi zaleceniami sanepidu. Co czgsto powodowato frustracje mtodziezy, bo mieli
ochote na wigksze inicjatywy. W ramach dziatan projektowych mtodziez najczesciej realizowata
spotkania, dzialania, warsztaty dla dzieci. Szczegolnie ciekawe warsztaty rytmiczne 1 plastyczne dla
najmlodszych cieszyly si¢ olbrzymim zainteresowaniem. Mtodzi dzielili si¢ swoimi talentami i
potencjatem z miodszymi. Sporym zainteresowaniem cieszyty si¢ podchody dla dzieci, warsztaty
kulinarne, taneczne spotkania, event kreatywny na miescie, pieczenie piernikow, tworzenie sokow
owocowych 1 warzywnych, spotkan artystycznych, tworzenie zabawek, zaj¢cia sportowe, spotkania
rozwijajace, warsztaty tworcze, matematyczne 1 jezykowe zabawy, gry pedagogiczne dla
najmtodszych, spotkanie przy planszéwkach, spotkanie z seniorami oraz z niepetnosprawnymi. W
trakcie planowania przedsigwzig¢ okazalo si¢, ze bardzo wazng sprawa w zespotach okazala si¢ rola

koordynatora projektu. Dlatego tez w osobnej cze¢sci publikacji poruszamy te kwesti¢ szerzej.

Czym jest talent? Proba definicji pojecia w kontekscie projektu pn. Opolskie Talenty

Niezadowolenie z siebie to podstawa kazdego prawdziwego talentu - zwykl mawia¢ Antoni
Czechow. Czy zatem poszukujac w sobie talentoéw i naturalnego potencjalu warto z dystansem
spoglada¢ na siebie 1 wlasne osiagniecia? Czy talent jest zwigzany z krytyczng postawa wobec
samego siebie? Czy moze talent jest impulsem, ktéry pozwala nam stale si¢ rozwijac¢? To tylko
niektore z wielu pytan powstajacych na mysl o koniecznosci zdefiniowania tego pojecia. Niniejszy
tekst jest proba odpowiedzi na pytanie o to, czym jest talent. To pytanie, ktore bardzo czgsto
pojawialo si¢ na warsztatach, spotkaniach indywidualnych oraz dzialaniach projektowych
uczestnikow. Kontekstem, w ktérym rozpatrywane jest to zagadnienie, jest projekt pn. Opolskie
Talenty — innowacyjny projekt Fundacji Kwitngce Talenty przygotowujacy mtodych ludzi do
profesjonalnej dziatalnosci spotecznej. Zdolnos¢, dar 1 umiejetnos¢ — to powszechnie funkcjonujace
synonimy definicji talentu. Czym jest to kluczowe pojecie i jaka role pelni w projekcie Opolskie

Talenty. Czy i w jaki sposob podlega ksztaltowaniu przez nas samych badZ otoczenie? Odpowiedzi



na wszystkie watpliwo$ci zapewne nie uda si¢ znalez¢, mozna jedynie, opierajac si¢ na dostgpnych
interpretacjach pojecia oraz na subiektywnych odczuciach uczestnikéw projektu, dokonaé proby
definicji tej kategorii pojeciowe;.

W kontekscie tematu warto przedstawi¢ sposoby rozumienia pewnych poje¢; do najwazniejszych z
nich nalezg z pewno$cig talent, uzdolnienie oraz sztuka. Pojecie talentu stanowi przedmiot
zainteresowan badawczych przedstawicieli wielu dziedzin nauki. Juz w starozytnosci sofisci,
filolodzy oraz poeci dyskutowali o tych pojeciach w kategoriach opozycji talentu 1 sztuki
(najczgsciej] w kontekScie tworczosci poetyckiej). Platon dostrzegal w talencie przejaw boskiej
inspiracji, ktoérej owoc stanowita tworczo$¢ poetycka, Arystoteles za$ uznawal, iz talent jest
wyrazem naturalnych zdolnosci do poezjowania. Sposobem osiggniecia stanu nazywanego sztuka
bylo opanowanie rzemiosta poetyckiego, znajomos¢ regut tworczych oraz doswiadczenie osiggane
przez praktyke. Jak widaé, sztuka stanowita wowczas uzupehienie talentu, nazywanego inspiracja
dang od Boga, badZ naturalng zdolno$cig do tworzenia. Stanowiska uczonych ulegly zblizeniu w
swiatopogladzie wyznawanym przez Horacego, ktory wniost do owego sporu nowe pierwiastki.
Zdaniem Horacego, do skomponowania wartosciowego dzieta potrzeba talentu, opanowania poezji
oraz sztuki wraz z wrodzonymi sktonno$ciami do tworzenia. A zatem, w odniesieniu do projektu
Opolskie Talenty, mozna przypuszczaé, iz osiggniecie sukcesu jest uwarunkowane réznymi
czynnikami: licza si¢ nie tylko wrodzone zdolnosci, znajomo$¢ zasad i regut dochodzenia do celu,
ale przede wszystkim cierpliwe 1 mozolne doskonalenie. Doskonalenie, czyli rozwijanie swoich
talentow.

W potocznym rozumieniu stowo talent stosuje si¢ na okreslenie predyspozycji osoby w danym
kierunku — méwimy o kims, ze ,,ma do tego talent”. W psychologii pojecie talentu jest synonimem
zdolnosci; oznacza ponadprzecigtng umiejetnos¢ cztowieka do wykonywania okreslonych dziatan.
Psycholodzy stosuja to pojecie zwykle w odniesieniu do genetycznego podtoza ludzkich
umieje¢tnosci. W literaturze psychologicznej znajdujemy kilka odniesien do poj¢cia zdolnosci, warto
w tym miejscu scharakteryzowac niektoére z nich.

Zdolnos¢, w aspekcie poziomu sprawnosci funkcjonowania ludzi w porownywalnych sytuacjach,
jest rozumiana jako: sprawno$¢ i szybko§¢ w dziataniu (mianem zdolniejszej okresla si¢ wowczas
osobg, ktora szybciej wykonuje pewna czynno$¢); wigksza pojemnos$¢ niektorych procesow
poznawczych (osoba okreslana jako ,,zdolniejsza” potrafi np. zapamigta¢ wigcej informacji);
wyzsza jako$¢ operacji intelektualnych (osoba zdolniejsza szybciej 1 lepiej potrafi rozwigza¢ np.
zadanie matematyczne).

Drugi ze sposobow rozumienia zdolno$ci obejmuje mozliwosci wykonania czego$ przez jednostke.
W tym kontekscie nalezy zwrdci¢ uwage na aktualne mozliwosci wykonania czego$ przez osobe,

takze na potencjalne mozliwosci zdobycia umiejgtnosci, ktorych osoba dzis$ jeszcze nie posiada oraz
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na miejsce, w ktorym jednostka osiggnie maksymalny stopien rozwoju swoich umiejetnosci. Mowa
0 miejscu stanowigcym goérny putap mozliwych osiagnieé, zwigzany z wrodzonymi mozliwos$ciami
cztowieka, optymalnymi warunkami do doskonalenia si¢ oraz odpowiednio intensywnym
treningiem.

Trzecie ujgcie pojecia zdolno$ci dotyczy tzw. aspektu instrumentalnego, zdolno$ci oznaczaja
woweczas trwate wlasciwos$ci procesOw poznawczych czlowieka. Zgodnie z tym punktem widzenia
przyczyng roznych rezultatdw w uczeniu si¢ oraz dzialaniu jest uktad poznawczych wlasciwosci
danej osoby. Ponadto, w ramach tej definicji, zdolno$¢ jest zwigzana z ilorazem inteligencji
wyzszym od przecig¢tne;.

Czwarte ujecie zagadnienia zdolnosci w psychologii postrzega zdolnos¢ jako ztozong wlasciwosé
uwarunkowang wieloma czynnikami. W$rdd nich wymienia si¢ m. in. cechy osobowosci cztowieka,
tj.: poziom odpornos$ci na stres, sktonno$¢ do ryzyka, ambicja, konsekwencja w dazeniu do celu
pomimo przeciwnosci, wytrwato$¢ i pracowitos¢.

Charakterystyka poszczegdlnych sposobdéw rozumienia pojecia zdolnosci pokazuje, z jak ztozonym
1 wielowymiarowym zjawiskiem mamy do czynienia. W systematyce psychologicznej, ukazujace;j
typologie poje¢ w sposob hierarchiczny, zdolno$¢ znajduje si¢ u podstaw symbolicznej piramidy;
nieco wyzej znajduja si¢ tzw. uzdolnienie oraz talent. Na szczycie piramidy znajduje si¢ geniusz.
Uzdolnieniem psycholodzy nazywaja specyficzng konfiguracje zdolnosci og6élnych i specjalnych,
umozliwiajacych bardzo dobre wykonanie okreslonej, ukierunkowanej tresciowo dzialalnosci- Jak
podaja badacze, jego przejawem sa najczeSciej tworcze efekty dziatalnosci cztowieka. Wsrod
kryteriow dzieta ,,tworczego” badacze wymieniaja m. in. takie cechy, jak: nowos¢, oryginalnos¢,
spoteczna uzyteczno$¢ i generatywnosc.

Znajomo$¢ wiasnych talentow 1 predyspozycji w okreslonej dziedzinie aktywnosci cztowieka od
pewnego czasu cieszy si¢ duza popularnoscig. Zdaniem Joanny Satajczyk: Znajomos$¢ siebie,
swoich mocnych stron, talentow, wlasnej charyzmy pozostawala przez wieki wylacznie w sferze
idei. W zyciu cztowieka brakowato bowiem miejsca na pytania o to ,.kim jestem”, czy tez ,,dokad
zmierzam”. Potrzeba poznania wtasnych predyspozycji narodzita si¢ w czasie, gdy cztowiek zyskat
mozliwo$¢ samodzielnego decydowania o wyborze wlasnego zawodu. Uczestnicy projektu to
mtode osoby, uczace si¢ lub studiujace, czesto poszukujace tego, czym chciatyby si¢ w zyciu
zawodowym zajmowac badz tez, w jaki sposdb z wiasnych pasji uczyni¢ profesje. Dla
dzewigcdziesieciu mtodych ludzi mozliwos¢ poznania swoich uzdolnien, mocnych 1 stabych stron
pomaga w podjeciu decyzji o wyborze zawodu, kierowaniu wtasng karierg 1 zarzadzaniu talentami.
Salajczyk twierdzi, iz w wyniku przemian gospodarczych, spolecznych i mentalnych mamy dzi$ do
czynienia z nowym modelem zycia obowigzujacym kazdego czltowieka. Symbolem nowego

swiatopogladu sg stowa przyjmujace posta¢ swoistego manifestu: Rozpoznaj swoje talenty! Talenty
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wzboga¢ odpowiednig wiedzg i umiejetnosciami! Talenty przekuj na pasje! Pasje przetransformuj
na profesje! Profesje na wynagrodzenie!

Warto spojrze¢ na talent w nieco szerszym konteks$cie 1 potraktowaé proby jego definicji, 1 realizacji
nie w kategorii celu, lecz srodka warunkujacego jego osiggniecie. W tym kontekscie talent mozemy
uzna¢ za narzg¢dzie rozwijania pewnych dyspozycji kreacyjnych mlodych ludzi, wspierania ich w
odkrywaniu wiedzy o sobie oraz wzmacniania poczucia wilasnej warto$ci. Aktywnos¢ tworcza
uczestnikOw programu, przejawia si¢ ponadto w ksztalttowaniu umiejetnosci komunikowania si¢
oraz doskonalenia wizji samego siebie. Innowacyjny charakter programu upowaznia nas do nowego
sformutowania tego pojecia. W kontek$cie realizacji dziatan programowych talentem jest zatem
kazda umiejetno$¢ doskonalona badz definiowana i realizowana w trakcie projektu. Uczestnicy
realizujgcy Indywidualny Plan Rozwoju Talentéw podazaja wtasng — indywidualng - ,,Sciezka
talentow”.

W jaki sposdb dochodzi do wyboru drogi do sukcesu? Aby odpowiedzie¢ na to pytanie nalezy
powr6ci¢ do poczatkow. Czesé uczestnikow przystepujac do projektu nie zdefiniowata precyzyjnie
celu dziatan, do jego okreslenia dochodzilo czgsto w toku trwania Opolskich Talentow 1 poprzez
wspotprace z mentorem. Ten etap, za J. Salajczyk, mozna okre§li¢ mianem budowania
nieskazitelnych relacji z samym sobg, w tym momencie uczestnik okreslat, co ma do zaoferowania
innym. W stosunku do 0sob, ktére przystapity do projektu bez zdefiniowanego planu dziatania —
okreslenie celu wilasnej aktywnos$ci mozna juz uzna¢ za sukces. W kontek$cie pozostatych osob
mianem talentu nazywa si¢ wszelkie dobre praktyki zwigzane z realizacjg celow.

W kolejnych etapach dziatan podopieczni poszukiwali najczesciej odpowiedzi na pytanie, co jest
dla mnie wazne; okreslali tym samym wartosci, cele i rodzaje aktywnos$ci, ktore sprawiajg im
rado$¢ 1 dajg poczucie satysfakcji. Po wyznaczeniu tych punktow uczestnicy okreslili zadania, do
jakich zostali przygotowani. Na ostatnim etapie pelnego zaangazowania si¢ w projekt mtodzi ludzie
odpowiedzieli sobie na pytanie: w jakim stopniu moge¢ zaangazowac si¢ w dziatanie? Czy jestem
gotow na zmiany? Czy potrafie wzia¢ odpowiedzialno$¢ za swoje decyzje?

Skojarzenia uczestnikéw z definiowanym pojeciem to m. in.: dar, moc, geniusz, zdolnos¢,
predyspozycja, powolanie, szansa, praca, unikalna umiej¢tnos¢, cigzka praca, diament, madros¢,
korzy$¢, hobby, zainteresowania, kompetencje, zdolnos$ci artystyczne, zdolnosci naukowe i co$ co
sprawia, ze w danej dziedzinie czujemy si¢ wyjatkowi. Na podstawie przykladow mozna zauwazyc¢,
1z najczesciej odpowiedzi uczestnikow projektu odpowiadajag powszechnym skojarzeniom z tym
pojeciem.

Uczestnicy projektu zostali poproszeni o przedstawienie rozumienia pojgcia talentu za pomoca
metafory. Warto przedstawi¢ najciekawsze z propozycji, ktore naptynely od uczestnikow. Talent jest

jak ro$lina; kiedy si¢ o nig dba 1 dostarcza odpowiednich warunkéw potrafi wyda¢ wspaniate owoce
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—mowi Dorota. Talent to ziarenko, ktére trzeba odkry¢, a nast¢gpnie nieustannie pielegnowac, dzigki
czemu w przysztosci bedzie mozna zbiera¢ owoce — dodaje inna uczestniczka. Ania okresla talent
mianem wizytowki indywidualnej jednostki, ktdra poprzez prezentowanie swoich umiejgtnosci staje
si¢ unikalnym obiektem zgodnym z tym, co wykonuje. Kazdy z nas, nawet wykonujac to samo,
tworzy co$ zupetie nowego. Jedna z podopiecznych interpretuje talent jako dar od Boga, dany nam
z przyczyn niewyjasnionych, bysSmy mogli go odkrywac i czerpa¢ z niego wiele korzysci oraz
radosci.

Talent jest jak kwiat, ktory znajduje si¢ w miejscu, do ktérego trudno dotrze¢ — mowi Bozena.
Talent jest jak bezcenny skarb, ktorego kazdy powinien szuka¢ w samym sobie — dodaje Damian.
Piotr okresla, iz talent jest darem otrzymanym od Boga. To czy przekujemy talent w swoja mocna
stron¢ zalezy przede wszystkim od nas samych. Agata mowi o talencie, ze jest jak kwiat, ktory
niepodlewany — zwiednie. Wérdd pozostalych okreslen tego pojecia funkcjonujg te pordwnujace
talent do tgczy na niebie, czy rozy, ktora rozkwita.

Do pytan sktaniajacych do refleksji na drodze poszukiwania wtasnego talentu naleza m. in. pytania
o to: Co mnie interesuje? Czego najche¢tniej (najtatwiej) si¢ ucze? Co najchetniej robie¢ w wolnym
czasie? Jak si¢ czuj¢ pracujac (dzialajac) w obecnym miejscu? Co mnie ekscytuje?

Te 1 inne pytania zadawali sobie czgsto uczestnicy projektu pn. Opolskie Talenty. Na ich podstawie
wielu mlodych ludzi, zapytanych dzi$ o talent w kontek$cie projektu, odpowie, iz jest nim kazde
dziatanie 1 aktywno$¢ podejmowane na rzecz rozwoju siebie 1 innych. Chocby poprzez wolontariat
kompetencyjny.

W celu okreslenia swoich mocnych stron, odnalezienia w sobie tego, co najlepsze i realizacji celow
uczestnicy podjeli kilkumiesigczng aktywnos$¢é. Dla wielu oséb konieczno$¢ zdefiniowania
wlasnego talentu okazala si¢ na poczatku nieco trudna; wielu osobom pojecie to kojarzylo si¢
bezposrednio z wielkim 1 doniostym dziataniem. Pod wplywem warsztatow, a takze dzigki
skoncentrowaniu si¢ na okresleniu swoich mocnych stron mtodziez odkryta, iz w kazdym tkwi inny
talent. Jedna z uczestniczek podaje, iz do talentow zalicza: Umiejetnos$ci interpersonalne, prace w
grupie, wzmocnienie pewnosci siebie; mysle, ze to jest wilasnie ten ,talent”, ktéry chciatam
rozwing¢. Adrian natomiast podkreslat: Podczas trwania projektu zamierzatam rozwinaé swoj talent
komunikacji oraz wspolpracy z ludzmi. Inna z uczestniczek podaje, iz: Moim rzeczywistym
zamiarem byto odnalezienie talentu. Te probe uczestniczka okre§la mianem wyzwolenia si¢ spod
wladzy bezsilnos$ci. Jak podkresla uczestniczka: To sama mysl jest juz czynem. W podanej kategorii
podopieczni podawali rowniez takie dziatania, jak: umiejetno§¢ wspotpracy z ludZzmi w rdéznym
wieku, praca nad ,,wlasng otwarto$cig”, realizacja konkretnych projektow, talenty zwigzane ze

sportem i sztukg, umiejetnosci jezykowe i muzyczne.
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Jaki talent odkryte$ w sobie?

W toku rozmoéw z uczestnikami zaistniala rdwniez potrzeba okreslenia talentow, ktére ,,narodzity
si¢” podczas trwania programu. Jednym z lepszych sposéb przekonania si¢ o tym jest sprawdzenie
siebie w konkretnym zadaniu. Jak podaje jeden z podopiecznych programu, podczas realizacji
Indywidualnego Planu Rozwoju Talentéow miat mozliwo$¢ sprawdzenia si¢ w roli koordynatora
projektu. To doswiadczenia spowodowato, 1z dzi$ nie tylko lepiej radzi sobie z funkcjonowaniem w
takiej roli, potrafi takze okres$li¢ swoje predyspozycje i przygotowanie do konkretnych dziatan.
Poznanie swoich mocnych stron stato si¢ w tym wypadku bodZzcem do indywidualnego rozwoju w
danym kierunku. Piotr ocenia dzi$, iz udzial w programie pomogt jej w doskonaleniu umiejetnosci
zarzadzania czasem. Deklaruje, iz zamierza stale pracowa¢ nad rozwijaniem wtasnie tego talentu.
Patrycja, zapytana o rodzaj talentu, z ktorym konczy aktywnos$¢ w programie, mowi o talencie
organizacyjnym oraz artystycznym. Dla innego uczestnika udzial w projekcie pn. Opolskie Talenty
stat si¢ okazja do zdobycia wiedzy o wlasnych predyspozycjach: umiejetnosci wystuchania drugiej
osoby 1 doradzania, sily 1 motywacji do pokonania wtasnych stabosci, odwagi, aktywnos$ci oraz
konsekwencji w dziataniu. Nalezy podkresli¢, iz dla wielu oséb udzial w programie stal si¢
bodZzcem do sprecyzowania wizerunku samego siebie

W konkluzji warto doda¢, iz rozwo6j kazdego ,,talentu” — bez wzgledu na sposob jego definiowania,
zalezy tylko od nas, bowiem sami jesteSmy w stanie tworzy¢ warunki odpowiednie dla rozwoju
nowych kompetencji.

Uczestnicy zapytani o postepy, jakie zauwazaja w rozwoju wlasnych talentow, dokonuja
nastgpujacej oceny: Jedna z podopiecznych wymienia, iz w toku projektu rozwingta w sobie
umiejetnosci interpersonalne, pracy w grupie, stata si¢ réwniez bardziej pewna siebie 1 swoich
decyzji. W rozwoju wspomnianych umiejetnosci uczestniczka znacznie zblizyla si¢ do ideatlu. Ania,
ws$rod umiejetnosci, ktore udato jej si¢ rozwingé w programie, wymienia przede wszystkim te
zwigzane z pracag w grupie. W toku dziatan programowych podopieczna wypracowala w sobie
umiejetnos¢ terminowego wywigzywania si¢ ze swoich obowigzkow, uwzgledniania potrzeb innych
ludzi oraz szukania drogi dochodzenia do kompromisu. Poza tym nabrata pewnosci siebie. Monika
ocenia, iz zauwaza postgp w swoich dziataniach, jednoczes$nie jednak odczuwa niedosyt
warunkowany potrzebg dalszego rozwoju. Odkrylam w sobie dar catkowitego zaangazowania —
mowi inna uczestniczka programu. Jedna z podopiecznych, oceniajac efekty udziatu w projekcie w
odniesieniu do wtasnej osoby, podaje, iz poprzez udzial w szkoleniach, warsztatach i spotkaniach
zyskala umiejetno$¢ okreslania wlasnych potrzeb i zainteresowan. Uczestnicy ocenili postepy w
realizacji Indywidualnego Planu Rozwoju Talentow w granicach od 6 do 9 punktow w

dziesigciopunktowej skali. Nikt nie zdecydowat si¢ na zaznaczenie 10 punktow. W toku udziatu w
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projekcie niektorym uczestnikom nie udato si¢ zrealizowaé wszystkich zatozen wymienionych w
planie. Tej sytuacji nie nalezy jednak ocenia¢ negatywnie. Przyjmujac, iz kazdy z podopiecznych
rozpoczynajacych program miat inne do§wiadczenia 1 oczekiwania z nim zwigzane jest zrozumiate,
ze realizacja planow przebiegala na roznych poziomach.

W kontekscie realizacji projektu warto poswieci¢ nieco uwagi roli mentora w okreslaniu przez
podopiecznego wlasnego talentu. Do jakich dziatan powinna ograniczy¢ si¢ pomoc opiekuna? Czy
mam poczucie kompetencji w tym, co robi¢? Czy potrafi¢ pozna¢ mocne i stabe strony
podopiecznego? Czy umiem zdiagnozowaé¢ mozliwosci mojego podopiecznego? Czy akceptuje
siebie w roli, w ktorej wystepuje? Powodzenie we wspolpracy z multiplikatorem ,,poszukujacym”
wlasnego talentu zalezy od pelnej akceptacji siebie, podopiecznego, znajomosci jego potrzeb i
zainteresowan.

Adam rozpoczat realizacje programu z konkretnym celem zdobycia umiejetnosci trenerskich.
Pozostali wymieniaja: talenty sportowe, jezykowe, umiejetnosci przekonywania do wlasnych
pomystow, umiejetnosci wyznaczania sobie celow, umiejetnosci koordynowania projektow.

Z wypowiedzi uczestnikdéw wynika, iz podopieczni czgsto posiadali co$, co psycholodzy

okreslaja mianem ,niezbednikéw” talentu. Czas udzialu w projekcie to dla miodych ludzi
mozliwo$¢ eksperymentowania i poszukiwania wiasnych zainteresowan oraz mocnych stron.
Nikodem Marszalek, ekspert w dziedzinie motywacji, radzi: Eksperymentuj tak dtugo, az odkryjesz
w sobie jaki§ autentyczny talent, a nastepnie uczyn z niego podstawe dalszego rozwoju. Jak
przekonuje autor, sukces zyciowy tatwiej osigga ten, kto robi to, co lubi, potrafi odkry¢ i
wykorzysta¢ swoje talenty.
Stanistaw Popek ws$rod tzw. atrybutéw zdolnosci wymienia: tatwos¢, bieglos¢, szybkosc,
ruchliwo$¢, doktadnos$¢, wytrwatos¢, niezawodnos¢, ptynnosé, gietkosé, pojemnos¢, sprawnosc,
umiejetnos¢, systematyczno$é, odwracalno$¢ procesoéw, efektywno$s¢ o cechach nowosci,
oryginalno$ci, generatywno$cir Kazdy z wymienionych znacznikow ma warto$¢ indywidualna,
powyzsze cechy uszeregowane jednak w takiej kolejnosci swiadcza o rosngcym natezeniu wartosci.
Z perspektywy czasu mozna ocenié, iz kazdy z uczestnikéw projektu w réoznym stopniu posiada
powyzsze cechy.

Kazda aktywno$¢ stanowi dla czlowieka Zrédlo doswiadczen, a zdobyte doswiadczenia
warunkuja funkcjonowanie cztowieka w sytuacjach osobistych, spotecznych i zawodowych: We
wspotpracy mentora z multiplikatorem kazde z takich do$wiadczen okazato si¢ by¢ przydatnym
materialem do dyskusji i opracowania nowych sposobow rozwigzan. Poprzez udziat w projekcie
uczestnicy nie tylko gromadza do$wiadczenia, ucza si¢ takze odkrywania, przezywania i oceniania

siebie, a takze komunikowania innym wynikow tego procesu.
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...pigknie kietkuje, mozna go przesadza¢, z jednego wyrasta kolejny, a jedzony wspodlnie
smakuje najlepiej - czy mozna lepiej ujac¢ sens wspotpracy uczestnika i mentora w projekcie? Dla
wielu mtodych ludzi udziat w programie stanowi wazny etap na drodze osobistego rozwoju,
doskonalenia swoich umiej¢tnosci, poszerzania kompetencji 1 zdobywania kwalifikacji
zawodowych. Aktywno$¢ uczestnikow programu jest dzi§ widoczna w inicjatywach organizacji
pozarzadowych: stowarzyszen, fundacji, takze kot naukowych i innych organizacji dziatajacych na
rzecz spolecznosci lokalnych. Jest wiele niezamierzenie okrutnych talentow, ktorymi Swiat, na
chybit trafil, nas obdarza. A to, czy potrafimy skorzysta¢ z dardéw, o ktére nigdy nie prosilismy, to

juz $wiata nie obchodzi — powiedzial niegdy$ John Irving.

Jak rozwija¢ i trenowa¢ dalej swoje talenty?

Liderzy swojego rozwoju. Marzenia, a rzeczywistos¢

Niemoznos$¢ trwania w marazmie 1 zastoju, cheé ciggltego (samo)rozwoju, pobudzanie do dziatania
samego siebie 1 innych. Czerpanie pozytywnej energii 1 satysfakcji z (wspot)pracy z innymi ludzmi
1 przekazywania jej dalej. Czy to takie proste? Nie, ale projekt pomogt zrobi¢ w tym kierunkéw
pierwsze kroki.

W psychologii za lidera (od ang. leader) uznaje si¢ osobe lub organizacje przewodzaca, stojaca na
czele danej grupy. Cechg charakterystyczng lidera jest to, ze ludzie lub organizacje same chcg go
nasladowaé oraz tatwo poddaja si¢ jego przywddztwu. Liderem moze by¢ osoba, ktora posiada
osobisty autorytet lub prestiz, jest wptywowa 1 z tego tytutu speinia okreslone funkcje spoteczne.
Funkcje te nie zawsze maja sformalizowany charakter, czyli nie muszg si¢ wigza¢ z zajmowaniem
eksponowanego stanowiska. Lider zajmuje eksponowane stanowisko w liczacych si¢, publicznych
lub prywatnych organizacjach, funkcjonujacych w danym spoleczenstwie i z tego tytutu cieszy si¢
w nim instytucjonalnym, czyli urzgdowym autorytetem lub prestizem. Petlnione funkcje maja
zawsze sformalizowany charakter poza sytuacjami, w ktorych nastepuje kumulacja autorytetu
osobistego 1 urzedowego, np. osoba szczegdlnie zastuzona w dziatalnosci w danej dziedzinie zostaje
powotana na stanowisko urzedowe zwigzane z wczesniej prowadzong dziatalno$cig, albo kiedy
osoba do uzyskanej posady ,,dodaje” wypracowany w trakcie jej sprawowania autorytet i czesto
zachowuje go nawet wtedy, gdy posad¢ te przestaje juz zajmowac.

Antropologiczna proba wyjasnienia koniecznos$ci bycia przez kogo$ kierowanym zaklada, ze ludzie
muszg lub chca by¢ przez kogo$ kierowani. Oczywiscie w pierwszym przypadku (,,musza”) takie
postawienie sprawy stwarza niebezpieczenstwo pominigcia jednostek, ktore nie pozwalaja soba
kierowaé. Ignoruje si¢ przy tym indywidualne prawo do okres$lenia samego siebie, a tylko

koniecznos¢ realizowania celow o0sob trzecich. W drugim przypadku (,,chcg”) czynimy na poczatku
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zalozenie, Ze rozwigzywanie wielu probleméw wymaga wspolnego dziatania. W ramach takiej
interakcji powstaje konieczno$¢ koordynacji, ktoéra rosnie wprost proporcjonalnie do wielkosci
danej grupy 1 problemu. Wspdlpraca bedzie si¢ opiera¢ na dyskusji 1 konsensusie. Tutaj
konieczno$¢ wyboru przywodcy-lidera ma charakter funkcjonalny i ma prowadzi¢ do wspdlnego
rozwigzania jakiego$§ problemu. Oczywiscie zanika tu znowu rozrdznienie teorii motywacji na
kierownictwo” 1 ,,przywodztwo”.

Szczegdlnym przypadkiem jest kierowanie ludZmi w organizacjach. Tu rozumienie pojecia
»przywodca-lider” powinno by¢ jasno 1 wyraznie rozumiane. ,,Przywddztwo” nie moze byc¢
mianowicie mylone z funkcja kierownicza. Rozrozni¢ trzeba pomiedzy przelozonym, ktérego
prawa i obowigzki definiowane sg juz przez samg przypisang mu pozycje, a liderem. Lider wymaga
uznania go przez osoby nim kierowane. Lider jest tylko wtedy liderem, kiedy proby wywierania
przez niego wptywu na innych sa przez nich akceptowane. W zachowaniu tych os6b musi by¢ takze
widoczny wptyw lidera (np. podczas wykonywania powierzonych zadan). Innymi stowy: dopiero
kryterium uznania czy akceptacji umozliwia dokonania rozréznienia migdzy przelozonym i
przywddca. Kazda dowolna osoba moze w takim wypadku zosta¢ przetozonym, ale nie kazda moze
zosta¢ zaakceptowana jako lider. Wspotpracujacy wymagaja od przetozonego przede wszystkim
tego, by postepowat fair (a wigc uczciwie i sprawiedliwie), byt zrozumiaty 1 uzdolniony. Uczciwos¢
polegataby w tym wypadku na tym, ze sedno sprawy wyraza wprost i wszystko mierzy tg sama
miarg. Zrozumialy — bo adekwatnie 1 bez szumoéw komunikacyjnych objasnia intencje 1 sady.
Uzdolniony — bo potrafi zmotywowac¢ swoich wspoOtpracownikéw 1 stara si¢ osiggac cele
najprostsza droga.

W kontekscie tych rozwazan wazne jest zdanie Antonie de Saint-Exupery, ktory powiedziat: ,,Jezeli
chcesz zbudowac statek, to nie nawotuj ludzi, aby zaczeli zbiera¢ drewno 1 przygotowali narzedzia,
nie dziel pomig¢dzy nich pracy i zadan, ale rozbudz w nich tgsknote za nieskonczenie szerokim
morzem”. Te stowa najlepiej oddajace role lidera. W przypadku opolskiej mtodziezy czgsto jest to
kierujaca grupa, ktéra cele do realizacji przedstawia pozostalym uczestnikom. Nie zawsze sg one
zgodne z celami calej grupy.

Nie jestesmy daleko od schematu ,,gory lodowej”, tak waznej w kazdych dziataniach liderskich i
trenerskich. Wychowanie wsrdd poszczegdlnych warto$ci, rozwdj i1 ksztalt poziomu psycho-
socjalnego ma wptyw na pojmowanie, dziatanie i cele na poziomie rzeczowym.

Trenerem nazwiemy osobe zajmujaca si¢ przygotowaniem fizycznym 1 psychicznym swoich
podopiecznych (najczesciej grupy) w wielu dziedzinach zycia, ale przede wszystkim w sporcie (tu
termin ten ma tez swoj zrodlostow). Trener najczesciej wyspecjalizowany jest w jednej, konkretne;j
dyscyplinie/dziedzinie. Jego zadaniem jest zmotywowanie i wyszkolenie ludzi, z ktorymi pracuje.

W ksztalceniu ustawicznym trenerem nazywa si¢ osobg prowadzaca szkolenia, ktorych celem jest
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nie tyle przekazanie wiedzy, co trenowanie odpowiednich umiej¢tnosci 1 zachowan, np.
prowadzenie rozmowy (a wigc komunikacja), publiczne przemawianie, czy tez umiejetne
planowanie czasu albo wykonywanie projektu (projektmanagement). Zawdd trenera nie jest jednak
jednoznaczny z zawodem coacha, gdyz rézni ich metodologia (wspot)pracy. Rola coacha jest
gtéwnie odkrycie wiedzy w kliencie, jego wlasnego potencjatu prowadzacego go do rozwigzan.
Trener obserwuje i1 pokazuje droge. Coach automatycznie znajduje si¢ na drodze swojego klienta,
ale nie jest to jego wlasna droga. Kierunek i tempo wyznacza klient. Coach stawia pytania, ale nie
udziela rad 1 wskazoéwek. Raczej poszukuje w kliencie zasobow potrzebnych na osiggnigcie przezen
obranego celu i zapobiega zbaczaniu z trasy.

I dalej za Schulzem: ,,Zdawalo si¢ nam, ze trzeba tylko rozsung¢ bariery i granice konwenansow,
stare tozyska, w ktore ujety byt bieg spraw ludzkich, azeby w zycie nasze wlamat si¢ zywiot, wielki
zalew nieprzewidzianego, powodz romantycznych przygdd i fabut. ChcieliSmy poddaé nasze zycie
temu strumieniowi fabulizujacego zywiotu, natchnionemu przypltywowi dziejow i zdarzen i da¢ si¢
ponie$¢ tym wezbranym falom, bezwolni i jemu tylko oddani”.

»Nie bez przyczyny powracaja dzi$ te dalekie marzenia. Przychodzi na mysl, ze zadne marzenie,
cho¢by nie wiedzie¢ jak absurdalne i niedorzeczne, nie marnuje si¢ w wszech§wiecie. W marzeniu
zawarty jest jaki$ gltod rzeczywisto$ci, jaka$ pretensja, ktora zobowigzuje rzeczywisto$¢, rosnie
niedostrzegalnie w wierzytelno$¢ i w postulat, w kwit dluzny, ktéry domaga si¢ pokrycia”, pisat
Bruno Schulz. Wracajac do jego ,,republiki marzen” uwiktani w bolesng niekiedy 1 fatalng realnos¢
tego $wiata, jestesmy jednak ,,wszyscy z natury marzycielami, bra¢émi spod znaku kielni, jeste§my z
natury budowniczymi...”.

Poprzez ‘kielni¢’ czyni tu Schulz aluzje do tajnych zwigzkoéw wolnomularskich, postugujacych sie
takze tym znakiem. Umowiony symbol stawia organizacje¢ dziatajacg w tajemnicy przed innymi,
zmierzajaca do samoidentyfikacji, do kreowania wlasnego, tajemniczego dla niewtajemniczonych,
Swiata. Zdaje si¢, Zze mimo tego, ze jesteSmy czesto naznaczeni negatywnymi przezyciami, to
jednak dazymy do tego, by wyzwala¢ si¢ z kajdan ograniczajacych nas koszmaréw i... tworzy¢.
Budujemy wigc inng rzeczywisto$¢ poprzez zmiang zastanej. Z tym powigzany jest optymizm i
che¢ zmiany, postepu, rozwoju. Faustowski watek protestujacy przeciw ,,zatrzymanemu czasowi”
jest tu jasny i czytelny. Uzupelnia go stara prawda: §wiaty naszych marzen beda lepsze od
istniejgcego. A trybunami tej ,,republiki marzen” — by jeszcze na chwile powréci¢ do terminologii
starozytnej — mogg by¢ liderzy, trenerzy, coachowie... Bo czyz nie takie powinny by¢ cele kazdego
lidera, trenera, coacha — czyz nie winni pomaga¢ w tworzeniu ,,republiki marzen™?

Rozwazania te moga pomodc w tym jaka obra¢ swoja osobista droge do potencjatu i talentow. Czy
motywatorem beda marzenia, trening i rozwdj, a moze wzigcie odpowiedzialnosci i liderstwo?

Decyzja zalezy od kazdego z nas. Warto jednak poszukac co jest nam najblizsze.
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Coaching, mentoring i tutoring jako narzedzia wspierajace talenty

Kilka stéw o narzedziach wspierajacych indywidualny rozwoj uczestnikéw projektu pn. Opolskie
Talenty. Stworzenie efektywnej metody doskonalenia i rozwoju 0s6b od dawna bylo przedmiotem
poszukiwan specjalistow zarzadzania zasobami ludzkimi. Ich wynikiem jest powstanie wielu
nowoczesnych metod 1 technik treningowych umozliwiajacych efektywne wptywanie na
pracownikow, takich jak coaching, mentoring czy tutoring.

Wigkszo$¢ z nich nie jest jeszcze wystarczajaco znana 1 wykorzystywana w Polsce. Ich popularyzacja
odbywa si¢ przede wszystkim za posrednictwem zagranicznych firm, ktdre wraz z transferem kapitatu
przenosza metody zarzadzania stosowane w kraju macierzystym. Jedng z najnowocze$niejszych i
najczesciej stosowanych na Zachodzie metod rozwoju potencjatu pracowniczego jest coaching.
Coaching jest w ostatnich latach jedng z najbardziej dynamicznie rozwijajacych si¢ dziedzin na
swiecie. Jego popularno$¢ wynika z faktu, ze przynosi nadzwyczajne efekty i pomaga osiagac
ludziom sukcesy w zyciu zarowno zawodowym, jak i prywatnym. Najwickszym sekretem
popularnos$ci coachingu jest to, ze nie ma w nim zadnych sekretow. Proces coachingu oparty jest na
zaangazowaniu dwoch osob: coacha (trenera) oraz klienta.

Pierwsza osoba, ktora $wiadomie zastosowala coaching, byt Henry Kaiser, amerykanski
przemystowiec. Uwazat on, ze nalezy stale dazy¢ do przekraczania swoich mozliwosci i robi¢ to, co
inni uwazajg za niemozliwe. Historycy sadza, ze wygrana podczas drugiej wojny $wiatowej to efekt
m.in. inspirujacej i motywujacej roli, ktora petnil on wobec pracownikoéw budujacych statki. Mowit
on do oséb, ktore sadzity, ze na zbudowanie jednego z nich potrzeba trzech miesiecy: ,,Dobrze, a
teraz zbudujcie ten statek w ciggu czterech i pot dnia”. Zamiast wyznaczy¢ nagrody pienig¢zne,
dzielit swoich pracownikéw na konkurujace ze sobg zespoty. Gdy ustyszal, ze nie ma wystarczajgco
duzo stali potrzebnej do budowy, stworzyl pierwsza hute stali na wybrzezu Pacyfiku. Kiedy
powiedziano mu, ze zabraklo magnezu, zbudowat hut¢ magnezu. Jego pracownicy skonstruowali
1466 statkow na potrzeby przemystu zbrojeniowego. Stojac na czele konsorcjum budowlanego,
doprowadzil do ukonczenia budowy Zapory Hoovera w ciggu dwoch lat, zgodnie z planem. Majac
do dyspozycji pracownikdw, osiagnat niezwykle rezultaty.

Coaching to co$ wiecej niz dziania zmierzajace do podniesienia efektywnos$ci. To zaangazowanie
we wspieraniu innych, aby umozliwi¢ im realizacj¢ ich potencjalu. Jak zademonstrowat Kaiser,
coaching to partnerstwo, ktore prowadzi do osiggnigcia wyznaczonych zamierzen. Duzg rolg w
przytoczonej wyzej historii odegral zar6wno on sam, jak i jego pracownicy. Coaching to
planowany dwustronny proces, w ktorym cztowiek rozwija umiejetnosci 1 osigga okreslone

kompetencje poprzez rzetelng oceng, ukierunkowang na praktyke i regularne sprzgzenie zwrotne.
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Coaching to réwniez proces, dzigki ktoremu mozliwe staje si¢ przyswajanie wiedzy i rozwdj, a
przez to doskonalenie umiejetnosci. Aby by¢ dobrym trenerem, trzeba znaé i rozumieé ten proces, a
takze opanowac caty wachlarz styléw, umiejetnosci i technik zgodnych z kontekstem, w ktorym
coaching jest realizowany. To metoda pracy z ludZzmi, dzigki ktorej odkrywaja oni swdj potencjat
oraz potrafia go w petni wykorzystaé, by osiagnaé sukces w zyciu zawodowym, jak i poczucie
spetnienia w zyciu osobistym.

Coaching czerpie z nurtu psychologii pozytywnej, ktora koncentruje si¢ na zasobach, a nie na
deficytach jednostki czy organizacji. Jest interaktywnym procesem, w trakcie ktérego klient
(jednostka lub cata organizacja) dazy do rozwoju, wzrostu i samorealizacji oraz doskonalenia
kompetencji w okre§lonym obszarze. Daje klientowi motywacj¢ i energi¢ tak, by zobaczyl nowe
mozliwosci swojego rozwoju. Podstawowym zadaniem coachingu jest rozwoj ludzkiego potencjatu,
poprzez dokonywanie celowych zmian, w sposob jak najbardziej spdjny z oczekiwaniami klienta.
Dzigki coachingowi klienci ustalaja konkretniejsze cele, optymalizuja swoje dzialania, podejmuja
trafniejsze decyzje i pelniej korzystaja ze swoich naturalnych umiejetnosci. To forma wsparcia,
ktéra ma na celu usunigcie przeszkod i przekroczenie barier, ktore powstrzymujg klienta przed
realizacja swoich marzen i aspiracji. Coach wykorzystuje umiejetnosci komunikacji, aby wydoby¢ z
klienta to, co najlepsze, a takze zidentyfikowaé przeszkody w codziennym Zyciu czy tez pracy,
ktore blokuja jego rozwdj i samorealizacje. Mowiagc innymi slowami: zeby si¢ doskonalié, trzeba
postawi¢ sobie cele, wyeliminowac przeszkody i zrealizowa¢ zamierzenia.

Coaching to réwniez proces pomagajacy wdraza¢ i1 usprawnia¢ zmiany. Jest on prowadzony w
oparciu o model coachingowy przy wykorzystaniu narzedzi coachingowych.

Model to swego rodzaju og6lny plan dziatania. To etapy, ktére po kolei wykonujemy. Natomiast
narzedzia coachingowe, to ogdlnie moéwigc wszystko to, czym coach postuguje si¢ na danym etapie

coachingu. Podstawowy model coachingu sktada si¢ z 3 etapow:

1. Ustalenie celow
2. Okreslenie rzeczywistosci i zasobow
3. Osiagniecie celow przy wykorzystaniu zasobow

Dobre funkcjonowanie coachingu — jak kazdego innego procesu - wymaga poprawnego
przebiegu wszystkich jego etapéw. Pominiecie pewnych etapoéw lub skupienie si¢ na jednym

kosztem innych prowadzi do zamieszania i marnych wynikoéw. Proces ten sktada si¢ z czterech

etapow:

1. uswiadomienia,

2 planowania z naciskiem na wzigcie odpowiedzialnosci za efekty,
3. realizacji planu z uwzglednieniem stylow, technik 1 umiejgtnosci,
4 oceny wynikow.
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Coaching moze rozpocza¢ si¢ dopiero wtedy, gdy uczen uswiadomi sobie potrzebg zmiany swojego
dzialania lub sposobu wykonywania pewnych czynno$ci. Na tym etapie wazne jest takze
sprawdzenie, jakie style nauki preferuje zaréwno uczen jak 1 trener. Pozwoli to uczniowi
zorientowac sie, jakie sposoby uczenia si¢ najbardziej mu odpowiadaja, dzigki czemu nauka moze
sta¢ si¢ tatwiejsza 1 przyjemniejsza. Dla trenera istotne jest zauwazenie roznic mig¢dzy
preferencjami ucznia a swoimi. Moze to poméc w walce z naturalng tendencja do sugerowania
takich sposobdéw nauki, z ktorymi trener dobrze si¢ czuje, ale ktére niekoniecznie muszg
odpowiada¢ uczniowi.

Od dawna wiadomo, ze nauka i rozw6j moga by¢ skuteczne tylko wtedy, gdy uczen przyjmuje
osobistg odpowiedzialno$¢ za wyniki. Etap planowania procesu coachingu stanowi dla ucznia
znakomitg okazje do kreowania takiej odpowiedzialnosci. Czesto pojawia si¢ pokusa pominigcia
tego etapu, zwlaszcza, jesli trener lub uczen jest ,aktywista” i pali si¢ do dziatania. Pokusie tej
ulegaja tez zapracowani menedzerowie, ktorzy woleliby przeprowadzi¢ proces ,,w biegu”.
Zignorowanie tego etapu grozi chaosem i niemoznoscia skupienia si¢ na podstawowych kwestiach.
Wazne jest, aby Indywidualny Plan Rozwoju Talentow lub zwany inaczej Plan Rozwoju Osobistego
(PRO) koncentrowat si¢ na jednym lub dwdch powaznych celach, ktére maja zosta¢ osiggnigte.
Wazne jest, aby kazdy z celow PRO byl konkretny, mierzalny, realny, istotny i ograniczony
czasowo. Cel o wiele tatwiej jest osiggnaé, kiedy ma si¢ wiele zasobow. Jesli zasoby dobrze
okreslimy, uswiadomimy klientowi wszystko, czym dysponuje, to o wiele szybciej klient osiggnie
cel.

Trener musi korzysta¢ z takich stylow i technik, jakie odpowiadaja sytuacji, w ktorej funkcjonuje
uczen. Wlasciwy styl i technika musza tez obejmowaé odpowiednio dobrany zestaw umiejetnosci
trenera. Najwazniejsze z nich to umiejetnos¢ udzielania informacji zwrotnych, uwazne shuchanie 1
efektywne zadawanie pytan.

Menedzerowie korzystaja z coachingu dla stalego rozwoju i wzmacniania swoich
umiejetnosci tak personalnych, jak i zawodowych. Czesto coaching staje si¢ takze skutecznym
narzedziem w przypadku:

e niepowodzenia w tworzeniu zespotu,

e problemow z morale pracownikéw w organizacji,

e braku wystarczajagcych umiejetnosci przywodczych oraz interpersonalnych, tak by
odpowiadaty one oczekiwaniom organizacji i utrzymaniu zaangazowania pracownikow,

e braku informacji zwrotnych na temat podejmowanych dziatan oraz upewnienia si¢, co do
ich skutecznos$ci 1 adekwatnosci,

e wsparcia procesu wprowadzania zmian i zarzgdzania zmianami w organizacji,
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e wzmocnienia i wigkszego ukierunkowania efektu cykli szkolen 1 warsztatow
e w organizacjach,
e lub jako alternatywa dla nich, gdy Klient nie moze w nich uczestniczy¢ (co czgsto ma
miejsce w przypadku executive coachingu),
e doraznych sytuacji jak np. perswazyjne przemoéwienie, strategia negocjacyjna itp.
Pehiac role coacha powinno stale dazy¢ si¢ do utatwiania dziatania swoim pracownikom
poprzez:
1. zaangazowanie 1 zaufanie
Ze wspodlnego dziatania wynika cheé¢ wspierania swojego zespotu. Poznajac lepiej dzialania i
zainteresowania cztonkdw zespotu oraz angazujac ich w dyskusje, mozna doprowadzi¢ do budowy
wzajemnego zaufania. Coach i klient, jako zespdl, przebywaja razem, poznaja si¢ oraz dowiaduja,
Ze moga na sobie polegac.
2. wyjasnianie i sprawdzanie
Przed rozpoczeciem jakiegokolwiek zadania nalezy wyjasni¢, czego oczekuje si¢ od swojego
zespotu, oraz okresli¢ pozadane efekty dziatania i plan, uwzgledniajac te rzeczy, ktore sa wazne.
Nalezy okresli¢ metody dziatania oraz motywowania, a takze miarg osiggnie¢ pracownikow.
3. wspieranie 1 uznawanie 0siggniec
Obserwujac dziatania czlonkéw swojego zespotu, nalezy przypomina¢ im o zadaniach, udzielaé
ostrzezen oraz zachegca¢ do dziatania i udziela¢ pochwat. W zauwazalny sposéb angazowac si¢ w
prace zespolu oraz go wspiera¢. Skutecznie dzialajacy coach wyrdznia kazde doskonate zadanie 1
zauwaza kazdy krok naprzdd, sprawiajac, ze sa one powtarzane. Aby pracownicy rzeczywiscie
stuchali i styszeli to, co im si¢ przekazuje, trzeba wspiera¢ kazdego z nich indywidualnie.
4. motywowanie 1 inspirowanie
W sporcie, kiedy nastepuje przerwa przed dogrywka, kazdy trener przypomina druzynie, o co toczy
si¢ gra oraz jakie nagrody czekaja na zawodnikow, ktorzy przyczynig si¢ do wygranej zespotu.
Pelnigc role menedzera, przypomina si¢ czlonkom zespolu o zwycigstwach odniesionych w
przesztosci oraz o dawnych osiggnigciach. Wyraza si¢ zainteresowanie, a takze zacheca si¢ ich do
dziatania, aby uwierzyli, ze moga osiaggnag¢ wyznaczone cele. Nalezy inspirowa¢ i motywowac,
czyli sprawia¢, aby nabrali pewnoSci siebie, i przekaza¢ im energie¢ — w ten sposob utatwia si¢ im
osiggnigcie wyznaczonych celow.
Wszystkie dziatania podejmowane przez coacha zaleza od jego osobowosci. Wybieramy
role, ktore sa z nig zgodne 1 mamy tendencje do unikania tych, ktore sg dla nas nieprzyjemne. To
normalna cecha ludzka, ktora doskonale opisali m.in. Maslow, Herzberg 1 inni specjali$ci zajmujacy

si¢ motywacja. Cze¢$ciej robimy to, co sprawia nam przyjemno$¢, a unikamy tych rzeczy, ktore sa
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dla nas przykre. Osobom z natury serdecznym i otwartym nie przypadnie do gustu rola doradcy,
poniewaz jest im trudno méwié¢ innym o ich stabosciach i o tym, co musza zmieni¢ w swoim
zachowaniu. Wtadcze osoby, o zdolnos$ciach przywddczych, beda natomiast chetnie wydawaty
polecenia i nakazy.

Chcac profesjonalnie zajmowac si¢ coachingiem, nalezy odtozy¢ na bok swoje poglady na
temat dominujgcego wpltywu natury lub wychowania na ludzkie zachowanie. Elastyczno$¢ i
umiejetnos¢ dostosowania si¢ to najwazniejsze wartosci dla coacha. Dzigki nim moze dobierac style
zachowania w zalezno$ciom danej sytuacji.

W odniesieniu do zespotu rola menedzera dotyczy poznania osobowosci jego cztonkdw, ich
tendencji i preferencji. Coaching polega na tym, aby wykorzysta¢ t¢ wiedze do ksztaltowania i
rozwijania pozytywnych postaw.

W projekcie pn. Opolskie Talenty uczestnicy nie zawsze byli gotowi na coaching. Dlatego tez
bardzo wazne byly inne metody wspierania i towarzyszenia uczestnikom w procesie rozwoju

talentéw w ramach Indywidualnego Planu Rozwoju Talentow.

Jedna z najnowocze$niejszych i najczesciej stosowanych na Zachodzie metod rozwoju potencjatu
jest mentoring. Mentor to imi¢ postaci z mitologii greckiej — madrego 1 godnego zaufania doradcy.
Do niedawna okreslenie to miatlo wylacznie takie znaczenie. Uzywane przez politykow,
sportowcow, aktorow 1 innych artystow czgsto oznaczalo osobe, ktorg sobie wybrali jako wzor do
nasladowania, lub kogo$, kto wywarl szczegdlny wptyw na poczatkowe etapy ich kariery. Podane
nizej definicje ilustruja wielka réznorodno$¢ interpretacji mentoringu w pracy, szkolnictwie i
spoteczenstwie.

Jednym z pierwszych brytyjskich autoréw, ktdry pokusit si¢ o probe opisu mentoringu byt David
Megginson: ,, mentoring jest niezwykle wazng pomoca w rozwijaniu umiej¢tnosci personelu.|...]
Wymaga patrzenia w przyszlo$¢ i zauwazania tkwigcych w niej mozliwosci. Potrzeba do tego
zaufania, jakiego brakuje w tradycyjnym zarzadzaniu, gdzie liczy si¢ przede wszystkim dyscyplina i
wyniki”.

W raporcie opublikowanym w 1989 roku przez Council for National Academic Awards oraz
Government Training Agency o mentoringu méwiono w nastgpujacy sposob: ,,wiele jest opisow i
definicji roli mentora, jednak we wszystkich przewijaja si¢ pojgcia: wsparcie, wskazywani drogi,
pomoc itp. Nacisk ktadzie si¢ na stuchanie, pytanie 1 stwarzanie mozliwo$ci, a nie na méwienie,
instruowanie 1 ograniczanie. Mentorzy maja ogromne znaczenie dla prawidlowego rozwoju
zarzadzania, poniewaz wywieraja wielki wptyw na tworzenie postaw i wspieranie dobrej praktyki
menadzerskiej”. Doskonaly mentoring opiera si¢ na kompetencji, do$wiadczeniu i1 jasnym

okresleniu rol, bardzo duze znaczenie ma takze odpowiedni zestaw cech osobistych.
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W roku 1991 David Clutterbuck tak napisat w swojej ksigzce Evryone Needs a Mentor: ,,mentor to
cztowiek doswiadczony, ktory chce podzieli¢ si¢ swoja wiedza z kim§ o dos$wiadczeniu
skromniejszym, w relacji charakteryzujacej si¢ wzajemnym zaufaniem. Mentor ma by¢ czyms$
posrednim pomiedzy rodzicem a kolega, postacia pojawiajaca si¢ na drodze rozwoju ucznia tylko
na pewien okreslony czas. Mentoring obejmuje coaching, bezposrednia pomoc w rozwoju,
doradztwo i nieformalng wymiang informacji. Nie jest konieczne nadzwyczajne imponowanie
podopiecznemu wlasng wiedza 1 doswiadczeniem. Wystarczy zachgta 1 zarazenie entuzjazmem”.

W roku 1998 Clutterbuck w ksigzce Learning Alliances — Tapping into Talent rozwingl swoja
koncepcje mentoringu i opisat jego role integrujaca: ,,Mentoring jest jedng z najskuteczniejszych
metod rozwoju, jakie maja do dyspozycji pojedynczy ludzie i organizacje. Wiele niejasnosci wokot
tego, co mentoringiem jest, a co nie jest, wynika z istnienia dwoch odrgbnych szkot. Tradycyjna,
ponocnoamerykanska koncepcje mentoringu uosabia kto$ starszy i potezniejszy, kto w zamian za
wyciagnigtg dlon, porade i pomoc oczekuje lojalnosci. Moze to zatem by¢ na przyktad bezposredni
przetozony. Relacje miedzy mentorem a jego podopiecznym trafnie charakteryzuje okreslenie
»protegowany” — niewiele nauki po$§wigca si¢ tu nauce (po obu stronach), znacznie wigce] —
pomocy w wykonaniu wtasciwych ruchow na drodze kariery.

Koncepcja europejska natomiast zaktada, ze mentor dysponuje wickszym doswiadczeniem, a nie
wicksza wladza. I rzeczywiscie, cechg efektywnej relacji w mentoringu jest ,,zostawianie w szatni”
wszelkich réznic zwigzanych z wladza — tak, by obie strony mogly porozumiewac si¢ jak réwni
sobie. Mentorzy w Europie zatem niemal zawsze wylaczeni sg z zaleznosci stuzbowych, w duzym
stopniu dlatego, ze trudno od cztowieka oczekiwaé wielkiej otwarto$ci w stosunku do osoby, ktora
ma bezposredni wplyw na jego zarobki, status i jego sytuacje w ogodle. Celem relacji jest przede
wszystkim nauka 1 rozwoj, cho¢ 1 tu wynikiem nauki moga by¢ postepy na Sciezce kariery.
Organizacja European Centre, prezentujaca dos¢ powszechnie akceptowany poglad na mentoring,
podaje dzi$ taka uniwersalng jego definicj¢: ,,mentoring to wolna od zaleznos$ci stuzbowych pomoc
innej osobie w dokonaniu znaczacych postepoéw w nauce, pracy lub mysleniu”.

Mentoring rozumiany jest wigc jako proces sprawowania opieki nad pracownikiem w rdéznych
stadiach jego zawodowego rozwoju 1 kariery w przedsigbiorstwie - od momentu zatrudnienia, az do
osiggnigcia pozycji na szczycie. Proces ten jest realizowany indywidualnie przez osoby posiadajace
wicksza wiedzg 1 doswiadczenie, najczesciej rekrutujace si¢ sposrod kierownikow wyzszego
szczebla. Innymi stowy, mentoring mozna okresli¢ jako nowoczesng metode doskonalenia
umiejetnosci menedzerskich pracownikow poprzez wykorzystanie doswiadczenia i szerokiego
rozeznania pracownikow o wyzszych kompetencjach i pozycji w hierarchii organizacyjne;.
Podstawowym celem stosowania mentoringu jest przyspieszenie procesu adaptacji i rozwoju

pracownikow w firmie poprzez udzielenie im pomocy w zrozumieniu kultury organizacji,
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panujacych regut, sposobow podejmowania decyzji i typowych metod rozwigzywania problemow.
Wigksze znaczenie ma wyrobienie umiejetnosci szerszego spojrzenia na problem i poszukiwania
sposobow jego rozwigzywania poprzez stosowanie zasad 1 regut wlasciwych dla danej organizacji
niz opanowanie konkretnych, wasko okreslonych umiejetnosci (co jest wilasciwe dla metody
coachingu). Osiaganie tych celow odbywa si¢ przez indywidualny trening realizowany podczas tzw.
spotkan mentoringowych. Ich celem jest pomoc w rozwigzywaniu problemdéw pojawiajacych sie¢ w
trakcie realizacji przez podopiecznego zadah zwigzanych z aktualnie pelnionymi przez niego
funkcjami. Rola mentoringu w organizacjach czesto zalezy od specyfiki grupy, do ktorej jest
skierowany. Moga to by¢:

® nowi pracownicy,

e praktykanci,

e wolontariusze,

e kobiety,

e mniejszosci narodowe,

e 0soby majace mniejsze od innych szanse zawodowe,

e ludzie posiadajacy motywacje i wole kierowania wtasng nauka i rozwojem.

W réznych organizacjach, w ktorych pojecie to znalazto praktyczne zastosowanie, rozumie si¢ pod
nim odmienne role i zakresy odpowiedzialno$ci. Eric Parsloe zdefiniowat trzy takie podstawowe
role, ktére mozna wyr6dznic:

e mentor jako opiekun ogodlny — przewodnik, doradca oraz powiernik w roznych stadiach
czyjej$ kariery, od momentu wprowadzenia do firmy, poprzez kolejne szczeble rozwoju, az
do pozycji menedzerskiej na samym szczycie,

e mentor jako opiekun profesjonalny - towarzyszacy $wiezo upieczonemu absolwentowi,
ktory jako stazysta przedsigbiorstwa ma do zrealizowania praktyczny program, prowadzacy
do zdobycia okreslonych kwalifikacji,

e mentor jako opiekun zawodowy — wyznaczony do przeprowadzenia kandydata przez
program rozwoju zawodowego, gwarantujacy zdobycie umiejetnosci zawodowych,
zgodnych ze standardem wymagan, okreslonym w NVQ.

Przyktady wszystkich trzech postaci mentoringu mozna dzi§ znalezé w bardzo wielu
przedsigbiorstwach. Z racji tak powszechnego zainteresowania rozwojem umiejetnosci
zawodowych szczegélnie popularna staje si¢ w tej chwili rola opiekuna zawodowego. Aktywne
zaangazowanie w program ksztalcenia pracownika osoby z zewnatrz, czyli kogos, kto nie ma z nim
bezposrednich zwigzkéw zawodowych — nie jest przetozonym ani bezposrednim

wspolpracownikiem - stato si¢ niezwykle wazne w sytuacji sporego obcigzenia zawodowego, jakie
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program ten naklada na realizujace go osoby. Oprocz wielu innych powodéw bezposredni
przetozony jest na ogot zbyt obcigzony obowigzkami, by méc pelni¢ wobec pracownika dodatkowa
role mentora. Niezaleznie jednak od tego, jaki rodzaj mentoringu wchodzi w gre — ogolny,
profesjonalny czy zawodowy — glowne wymagania zwigzane z wykonywaniem tej pracy s3
nastepujace :
e ustanowiony jest dobry kontakt z protegowanymi,
e potrzeby protegowanych sg rzetelnie oceniane w porozumieniu z wszystkimi, ktorzy moga
by¢ w przedsigbiorstwie zainteresowani,
e przy opracowaniu i realizacji plandw rozwoju zapewnione jest wsparcie dla protegowanych,
e rada i pomoc oferowane sa protegowanym przez caty czas realizowania programu, zgodnie
z ich potrzebami,
e wyniki i postep uzyskiwane przez protegowanych sg regularnie sprawdzane,
e sprzgzenie zwrotne — konstruktywne i1 zachecajace do wzigcia odpowiedzialno$ci za wiasny
rozwo0j — zagwarantowane jest protegowanym przez caly czas realizacji programu,
e zakonczenie relacji mentor — protegowany nastepuje we wlasciwym czasie i w odpowiedni
Sposob.
Mentoring jest procesem w ktorym mentor w poszczegdlnych etapach ma do zrealizowania

konkretne zadania, a gtdbwne etapy tego procesu to :

1. potwierdzenie planu rozwoju osobistego (PRO)
2 inspirowanie samodzielnego kierowania nauka
3. udzielanie wsparcia w realizacji PRO

4 pomoc w ocenie wynikow

Uzycie tych okreslen wskazuje na rozne dla mentora i trenera role i obszary odpowiedzialno$ci. Za
plan rozwoju osobistego bezposrednio odpowiada uczen i jego trener. Mentor moze bra¢ udziat w
kazdym etapie przygotowywania PRO, jednak peini jedynie role pomocnicza, zapewniajac dostep
do informacji, wskazowki i informacje zwrotne. Mentor musi przygotowac si¢ do swojej roli,
analizujac, identyfikujac 1 przewidujac potencjalne potrzeby ucznia zwigzane z osigganiem przez
niego celow dotyczacych nauki i rozwoju. Mentor musi takze stymulowa¢ u ucznia rozwoj
samos$wiadomosci, pokazujac, w jaki sposob moze w tym pomoOc samoocena i zadawanie
szczerych, otwartych pytan. Jedng z cech dobrego planu rozwoju osobistego jest stopien, w jakim
pozwala on uczniowi na samodzielne kierowanie tokiem wlasnej nauki. Mentor moze takze
pomagac, przypominajac w odpowiedniej chwili o dostgpnych na danym etapie opcjach pomocy.

Jednym z najwazniejszych aspektoéw mentoringu jest zadbanie o to, by dziatlania mentora nie
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wplywaty negatywnie na codzienne relacje mi¢dzy uczniem a jego przetozonym. Natychmiast po
rozpoczeciu realizacji PRO mentor musi by¢ gotowy do pomocy. W praktyce oznacza to
uzgodnienie harmonogramu spotkan, ktére powinny odbywac si¢ z taka czestotliwoscia, jaka
wydaje si¢ niezbedna.

Mentor powinien zawsze stara¢ si¢ wzmacnia¢ u ucznia wiar¢ w siebie i motywacje, po to by
wytworzy¢ u niego pozytywna postawe i wole zrealizowania PRO. Aby pomoc uczniowi w analizie
przyczyn ewentualnych probleméw w nauce, a takze korzysci pltynacych z realizacji procesu PRO
dla samego ucznia i calej organizacji, mentor moze wykorzysta¢ otwarte, zmuszajace do
przemyslen pytania. Bardzo pozytywnym akcentem jest zapewnienie o zainteresowaniu dalszymi
losami ucznia i 0 mozliwosci kontynuowania spotkan w przysztosci. Dlatego tez ta metoda wsrod
uczestnikoOw projektu pn. Opolskie Talenty cieszyta si¢ sporym zainteresowaniem. Szczegolnie na
poczatku drogi.

Tutoring jest natomiast jedna z metod edukacji zindywidualizowanej, ktora opiera si¢ na
bezposrednim spotkaniu tutora z uczniem badz studentem. Tutor to osoba posiadajaca wiedze,
doswiadczenie oraz potrafigca pracowa¢ w relacji jeden na jeden. Tutoring jest najczescie]
dlugofalowym (obejmujacym co najmniej semestr) procesem wspolpracy, nakierowanym na
integralny — obejmujacy wiedzg, umiejetnosci i postawy — rozwdj podopiecznego. Istota tutoringu
sg indywidualne spotkania, podczas ktorych w atmosferze dialogu, szacunku i wzajemnej uwagi
tutor pracuje z podopiecznym, pozwalajagc mu doglebnie poznaé okreslony obszar wiedzy, rozwinaé
umiejetnos¢ samodzielnego jej zdobywania oraz rozwing¢ sztuke maksymalnego korzystania z
wlasnych talentow. Tutoring pozwala na co$ wigcej, niz tylko weryfikacje wiedzy. Wzmacnia
poszukiwania ucznia, ktéoremu towarzyszy tutor: madry nauczyciel, ktory shuzy radg i potrafi
umiejetnie wyznaczy¢ szlak poszukiwan. Tutoring ma za zadanie prowadzi¢ podopiecznego do
madrosci 1 dojrzalo$ci. Potrzeba na to czasu, uwagi i regularno$ci — migdzy innymi tymi cechami
tutoring wyrdznia si¢ sposrod innych metod edukacyjnych.

Wedlug Anny Izabeli Brzezinskiej i Ludmily Rycielskiej, idea tutoringu opiera si¢ na
zindywidualizowanym podej$ciu do ucznia, gdzie tutor jest jednoczes$nie nauczycielem i swego
rodzaju przewodnikiem, a uczen aktywnym partnerem sytuacji edukacyjnej. Osoby tutora i ucznia
faczy wig¢z pelna zaufania, ktéra ma sprzyja¢ rozwojowi naukowemu, osobistemu i spotecznemu
ucznia. Glownym narzedziem tutoringu jest rozmowa pomig¢dzy tutorem i uczniem, do ktorej uczen
przygotowuje si¢ m.in. poprzez wykonywanie uzgodnionych z tutorem zadan, lektury, samodzielne
pisanie oraz recenzowane i omawiane w trakcie spotkan z tutorem eseje. Tutor i uczen rdznig si¢
poziomem kompetencji w jakim$ obszarze, ich relacja ma charakter ,,ekspert — nowicjusz”, pracuja
w parze (najczesciej, cho¢ czasami nauczyciel pracuje jednoczesnie z kilkoma uczniami) a

podstawg ich kontaktu jest wymiana zasobow.
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City College of San Francisco definiuje cel tutoringu jako udzielenie studentom takiej pomocy, aby
potrafili oni pomaga¢ samym sobie, lub inaczej rzecz ujmujac, doprowadzenie ich do miejsca, w
ktérym stajg si¢ niezaleznymi uczniami, ktdrzy nie potrzebuja juz tutora. Zdaniem osob, ktore
przygotowuja do pracy tutoréw w City College of San Francisco, wiedza przedmiotowa jest
niezbg¢dna tutorowi, jakkolwiek, aby by¢ naprawde skutecznym tutorem, nauczyciel musi umieé
wigza¢ wiedze ze zrozumieniem dla drugiej osoby, uczciwoscig i humorem.
Tutoring opiera si¢ na potaczeniu wysokiego poziomu zaje¢ merytorycznych z dobrymi relacjami
interpersonalnymi i swobodna komunikacja oraz szacunkiem dla warto$ci. Takie umiejetnosci, jak
budowanie relacji i zaufania, udzielanie szczerej 1 pelnej informacji zwrotnej, shuchanie, rzetelnos¢,
sprawiedliwe traktowanie, stato$¢ i cierpliwos¢ sa warunkiem efektywnosci procesu tutoringu.
Istotnym sktadnikiem tutoringu — jak wskazujg autorzy City College — jest takze humor. Wsrod
innych cech, ktére powinny wyrdznia¢ tutoring sg terminowos$¢ i1 punktualno$¢, dobor metod
uczenia dostosowanych do predyspozycji ucznia, nastawienie na wzajemne uczenie si¢ od siebie
tutora 1 podopiecznego.
Tutoring sprzyja samoorganizacji pracy ucznia, czy studenta i motywuje do statego rozwoju; daje
mozliwo$¢ regularnego konsultowania wynikow pracy; pozwala zrobi¢ krok dalej, niz tylko
»Zapoznanie si¢ z materiatem”: rozwija umiejetno$¢ analizy materiatu oraz wypracowanie wtasnego
stanowiska w danej sprawie; wzmacnia umiej¢tnos¢ rozwigzywania problemoéw oraz uczy
merytorycznej obrony wiasnej opinii; umozliwia wspolne ustalenie celdéw oraz zakresu programu
realizujgcego te cele; uczy efektywnego korzystania z wlasnej wiedzy; ksztattuje nawyki myslenia i
pracy sprzyjajace zdobywaniu madrosci.
W tutoringu mozemy wyrdzni¢ dwa obszary rozwoju podopiecznego: osobisty i naukowy.
Przenikajg si¢ one wzajemnie - dzigki rzetelnemu 1 inspirujgcemu tutorialowi (spotkanie tutorskie)
uczen moze robi¢ postepy zard6wno w zdobywaniu wiedzy, jak i rozwoju osobistym, nabierajac
pewnosci siebie, a takze rozwijajac szlachetne cechy charakteru. Wazne jest takze to, Ze tutoring
jest metoda, z ktorej moga korzysta¢ wszyscy, ktorzy tego chca. Ta metoda niejako dostosowuje si¢
do ucznia, daje szans¢ rozwoju tak poczatkujacym, $redniozaawansowanym, jak i1 najbardziej
zaawansowanym.
Tutor spelnia wobec podopiecznego role mentora. Jest dobrym nauczycielem, madrym doradcg i
cztowiekiem godnym zaufania. Stara si¢ by¢ dla podopiecznego wzorem osobowym. Wierzy w jego
mozliwosci, wspiera go 1 doradza, inspiruje 1 sklania do myslenia, dzieli si¢ wlasnym
do$wiadczeniem 1 wiedzg, nie stroni od wlasnej oceny 1 jasno ja wyraza. Czasami jest adwokatem
podopiecznego. Przede wszystkim buduje dobre relacje oparte na zaufaniu i szacunku. Moze by¢
dla podopiecznego posrednikiem pomiedzy szkota badz uczelnig i innymi instytucjami czy
osobami. Pomaga w zorganizowaniu warsztatu pracy podopiecznego i stymuluje refleksje nad
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wlasnym rozwojem, sensem wykonywanej pracy, wyborami naukowymi i zawodowymi. Z czasem
moze sta¢ si¢ waznym punktem odniesienia dla podopiecznego. Stara si¢ przygotowaé
podopiecznego do samodzielno$ci poprzez wzmacnianie jego odpowiedzialnosci. Tutor dba o to,
aby jego dziatania byly jednoznaczne 1 czytelne dla podopiecznego, a intencje czyste.
W swojej pracy tutor korzysta z narzedzi coachingowych, takich jak: umiejetne zadawanie pytan,
uwazne stuchanie, udzielanie informacji zwrotnej, wyznaczanie celow i planowanie drogi do ich
osiggniecia, motywowanie, monitorowanie 1 rozliczanie z wykonanych zadan. Jednym z
wazniejszych zadan tutora jest zmiana przekonan blokujacych rozwdj podopiecznego. Tutor
pomaga pozna¢ podopiecznemu jego mocne i1 stabe strony. Wzmacnia te pierwsze i pomaga
neutralizowaé drugie.

Umiejetnos¢ koncentrowania si¢ na talentach 1 mocnych stronach podopiecznego jest podstawowa
kompetencja tutorska. Tutor nie podejmuje si¢ pracy terapeutycznej, cho¢ jego dzialania mogg miec
takie konsekwencje. ,,Pracuje” przede wszystkim nad przyszto$cia podopiecznego (,,co mozesz,
mozemy zrobi¢?). Nie skupia si¢ na problemach, ale na ich rozwigzywaniu. Tutor powinien by¢
swiadomy swych kompetencji i granic swojego dziatania. Wiedzie¢, kiedy odwota¢ si¢ do pomocy
innych specjalistow (psychologa, pedagoga, psychiatry, prawnika...) i samemu korzysta¢ w razie
potrzeby z ich pomocy. Praca tutora wykracza poza wymiar techniczny i specjalistyczny. Nie
powinna si¢ ogranicza¢ do spraw biezacych i powszednich. Jej celem jest madro$¢, a nie wiedza.
By¢ moze najwazniejszy i najtrudniejszym zadaniem tutora jest wprowadzenie w $wiat wartosci 1
kultury.

Wyzej przedstawiona teoria zostata byla bardzo pomocna w projekcie pn. Opolskie Talenty. Moze
by¢ inspiracja, podpowiedzia jak mozna towarzyszy¢ w rozwoju talentow i naturalnego potencjatu

mtodziezy.

Rola gier pedagogicznych w rozwoju uczestnikow

Gra kojarzy si¢ gléwnie z zabawg, z czym$ wesolym 1 przyjemnym. Jednoczesnie wyobrazajac
sobie gre, kazdy mysli o innej formie gry. Za pojeciem gra, kryje si¢ jednak co§ wigcej. Gry moga
by¢ rozne — planszowe, ruchowe, komputerowe, dla dzieci i dla dorostych. Gra to nie jest zwykte
umilenie czasu, rozbawienie gosci czy publiczno$ci albo zabawienie grupy. Gra ma pedagogiczna
podstawe. Szczeg6lnie gry pedagogiczne, ktoére zawsze maja konkretny cel. Nie jest nim tylko
dobre samopoczucie, ale rowniez wycigganie wnioskow, zaleznych od sytuacji. Duza rolg odgrywa
rodzaj zabawy. Takimi zabawami kierowali si¢ prowadzacy zajecia w ramach projektu pn. Opolskie
Talenty. Nie jest to zwykle szkolenie, na ktorym ,,walkuje” si¢ wiedze teoretyczna, po czesci opartg

na przyktadzie z Zycia 1 nic poza tym.
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Projekt, w ktorym moge rozwija¢ swoj talent. Dobrze, ale jak to ma przebiega¢? Przeciez kazdy ma
inny talent — kto$ jest uzdolniony muzycznie, inny sportowo. Czy ja, jako uczestnik mam w tym
programie chodzi¢ na basen z moim mentorem? Moze moj mentor nie potrafi tak dobrze ptywac jak
ja, 1 co wtedy? A odpowiedzZ jest bardzo prosta — oprocz spotkan z mentorem, migdzy innymi za
pomoca gier i zabaw pedagogicznych podczas warsztatow. Uczestnicy tych szkolen, czgsto mowia
o ,.cfekcie wow”. W efekcie wow” chodzi o to, Ze uczestnicy sg tak bardzo zmotywowani i
napelnieni energia, ze nie da si¢ tego wyrazi¢ stowami. A to wszystko dzieki formie zajec. Nie
polegaja one na siedzeniu na szkoleniu i stuchaniu kilkugodzinnego referatu. Wregcz przeciwnie. To
warsztaty, ktore wszechstronnie aktywizuja uczestnikéw. Gry i zabawy sa przeplatane wiedza
teoretyczna, ale gtéwnie chodzi o to, aby kazdy do§wiadczyt konkretnej sytuacji, przelozyt teori¢ na
praktyke. Moze brzmi to dziwnie, Ze za pomocg gier mozna si¢ rozwijaé, ale przekonajcie si¢
sami...

Fachowa nazwa dla gier pedagogicznych to pedagogika zabawy. Pedagogika zabawy
pochodzi od niemieckiego pojecia ,,Spielpadagogik™. I jak juz sama nazwa wskazuje, rozwinela si¢
w Niemczech, Austrii 1 Stanach Zjednoczonych. Swdj poczatek zawdzigcza temu, ze gra zaczela
odgrywac znaczacg rol¢ w nauczaniu 1 wychowywaniu. Szczeg6lnie w czasach powojennych, kiedy
probowano odwréci¢ uwage od trudnej historii, dramatycznych przezy¢. W Niemczech w latach
pigc¢dziesiatych, a w Stanach Zjednoczonych na koncu lat szesédziesiatych zaczgly odradzad sig i
powstawa¢ wszelkie grupy mlodziezowe — harcerskie, koscielne, itp. W tej pozaszkolnej pracy z
mtodzieza zaczeto coraz czeséciej uzywac innych metod wychowywania, wtasnie poprzez zabawe. Z
biegiem czasu pedagogika zabawy zaczeta si¢ cieszy¢ i w Polsce tak ogromnym powodzeniem, ze
zostala wpisana jako staly punkt réznych strategii wychowawczych nawet w o$rodkach
szkoleniowych.

Projekt pn. Opolskie Talenty opiera si¢ wlasnie na pedagogice zabawy. Pedagogika zabawy
ma na celu rozw6j aktywnos$ci uczestnika, jego zaangazowania oraz pomdc w wyrazaniu swoich
emocji. Kolejnym celem jest zachecenie uczestnika do tworczego myslenia, wzajemnej akceptacji,
bez wzgledu na wiek 1 kwalifikacje uczestnikow. Za$ prowadzacemu zajecia dostarcza wiele
kreatywnych pomystow, pobudzajacych uczestnikow do szukania rozwigzan. Podczas réznorakich
gier oddzialuje si¢ na sfer¢ emocjonalng uczestnika, by wywota¢ pozytywne uczucia. Gry
umozliwiajg kontakt uczestnikow w grupie, motywuja do dzialania, a takze pozwalaja na odkrycie
samych siebie. Uczestnicy odkrywaja swoje zalety, ale takze 1 wady. Specyfika pedagogiki zabawy
uczy wykorzystywac te wiadomosci.

Chociaz pedagogika zabawy ma na celu luZzne nauczanie, ma takze swoje podstawowe, ,,zelazne”
zasady:

1. dobrowolnos$¢ uczestnictwa
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2. uzywanie wszystkich pozioméw komunikacji,

3. uznanie pozytywnych przezy¢ jako wartosci (unikanie rywalizacji),

4. wykorzystanie roznych srodkéw wyrazu.
Dobrowolno$¢ uczestnictwa — prowadzacy zachgca do udziatlu, zaprasza, ale nie probuje nikogo
przymusza¢. Uczestnik sam podejmuje decyzj¢. Sytuacja stwarza milg atmosferg. Role
prowadzacego okre$la si¢ jako animatora. Daje on szans¢ na przezycie czego§ nowego i
interesujacego. Zasada dobrowolnosci uwzglednia to, ze kazdy uczestnik dostaje tyle czasu do
podjecia decyzji, ile na to potrzebuje. Realizacja zasady umozliwia uczestnikom odkrycie wiasnych,
autentycznych potrzeb i ograniczen, a takze sprzyja uczeniu sig.
Uzywanie wszystkich pozioméw komunikacji — czyli poziomu werbalnego, niewerbalnego,
rzeczowego 1 emocjonalnego. Komunikacje mozna poréwnac¢ do géry lodowe;j. Tylko jedna trzecia
procesu komunikacji jest ponad wodg. Sg to informacje wymieniane podczas kontaktu z innymi.
Informacje te s3 rzeczowe i obiektywne. Natomiast dwie trzecie gory lodowej, czyli procesu
komunikacji jest pod woda. Okresla sie ja jako poziom emocjonalny. Czyli nasze emocje i
przezycia podczas przekazywania informacji. Pedagogika zabawy mowi, ze sg one co najmniej
rownie wazne. Najpierw wiec trzeba sobie u§wiadomi¢ niewidoczne poziomy. Dzigki temu lepiej
mozna zrozumie¢ wypowiedz innej osoby. Kazdy czlowiek ma inne nastawienie, inne skojarzenia,
inne doswiadczenia. Kazdy inaczej odczuwa swoje miejsce i rolg w grupie. Kazdy uczestnik ma
takze inne poczucie pewnosci siebie.
Uznanie pozytywnych przezy¢ jako wartosci (unikanie rywalizacji) — pedagogika zabawy zaktada,
ze wspolpraca jest lepsza od konkurowania. Preferuje ona pozytywne doswiadczenia w grupie i w
pracy z grupa. To jest mozliwe dzigki odpowiednim grom, ktére maja na celu nauke wspodtpracy
oraz wychwytywania podobienstw cech pozostatych uczestnikow grupy. Pozytywne odczucia
sprzyjaja rozwojowi uczestnikdw. Dodatkowo poczucie jedno$ci grupy, umacnia samoocen¢ jej
cztonkéw. Ta zasada pobudza takze do przemyslen danej sytuacji, jej oceny i wyciaggania wnioskow
do rozwigzania problemu. Pozytywne podejscie odgrywa duza rolg. Uczestnik czuje sie wtedy
dobrze, swobodnie 1 jest zmotywowany.
Wykorzystanie roznych $rodkéw wyrazu — czyli wykorzystanie roznych sposobow komunikacji —
poprzez rozmowy, gesty, ruch, odgrywanie rol, taniec, malowanie, dzwieki, $piew, pantomime.
Dzigki tej zasadzie pobudzane sg prawie wszystkie zmysty. Forma przekazywania informacji jest
bardziej elastyczna i1 bezposrednia, co powoduje rozluznienie i odprezenie uczestnika. Likwiduje
ona wszelkie obawy 1 leki zwigzane z oceng i rywalizacja. Dzigki temu na pierwszym miejscu
stawiana jest wspoOlpraca, a grupa osigga efekt synergii. Dzigki tym zasadom wywotanie
pozytywnych wrazen nastgpuje w bardzo szybkim tempie, a te z kolei sprzyjaja motywowaniu

uczestnikow. W pedagogice zabawy mozna wyrdzni¢ ponizsze rodzaje zabaw:
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zabawy ulatwiajace integracje¢ grupy — grupa musi si¢ poznaé. Uczestnicy poznaja najpierw nowe
otoczenie, nastepnie swoje imiona, a takze pewne swoje cechy. Poczatkowo jest to
powierzchowna znajomosc;

zabawy rozluzniajace — maja one na celu odprezenie uczestnika. Wystepuje w nich ruch, taniec, itp.
Usuwaja one napigcie migsni oraz napigcie psychiczne. Zabawy te stosuje si¢ w zaleznos$ci od
potrzeb grupy, np. w przerwach, albo przed rozpoczgciem zasadniczych zajgc z grupa;

zabawy wprowadzajace okre§lony temat — poprzez poznanie odczu¢, do§wiadczen, potrzeb, a w
szczegolnosci oczekiwan uczestnikow grupy, zabawa utatwia wprowadzenie tematu;

zabawy okreslone jako gry dydaktyczne — problem czy zagadnienie zostaje przedstawione w formie
niewiadomej. Zadaniem uczestnikow jest doj$cie do rozwigzania badz rozwigzan wedtug
proponowanych regut. Gtownym celem tej zabawy jest pobudzenie uczestnika do tworczego
myslenia;

zabawy dyskusyjne, wymiany mysli — uczestnicy szukaja odpowiedzi na postawione pytanie. Maja
odkry¢ prawde i ustali¢ stan faktyczny. Wymiany mysli i dyskusje pozwalaja na doglebna,
wszechstronng analiz¢ problemu. Pod uwage brana jest wiedza 1 doswiadczenie uczestnikow.
Mozliwe sa przejrzyste dyskusje, nawet z bardzo duza grupa. Uczestnicy uczg si¢ dzieki takim
zajeciom migdzy innymi wzajemnego szacunku, porzadkowania mysli, logicznego myslenia,
stawiania pomocnych pytan i konstruowania hipotez;

zabawy przekazujace informacj¢ zwrotng — ukazuja one bardzo indywidualne odczucia i1 reakcje
kazdego uczestnika. Informacja zwrotna, nazywana réwniez feedbackiem, to istotna czes¢
komunikacji interpersonalnej. Polega na wyrazaniu swoich odczu¢ wobec danej sytuacji, a
takze poznanie nie§wiadomych dotad swoich zalet i wad. Nie tylko uczestnicy maja za zadanie
udzielanie informacji zwrotnej. Takze prowadzacy, ktorzy staja si¢ czlonkami grupy, powinni
przekona¢ si¢ o tym, czy wlasciwie oceniajg sytuacj¢ i jak odczuwaja to uczestnicy. Zadaniem
prowadzacych jest pytanie o to uczestnikdw grupy. Wazne jest to dlatego, poniewaz ogdlnym
celem wszystkich zaje¢ jest realizacja potrzeb i oczekiwan grupy. Feedback utatwia jego
osiggniecie. Z informacji zwrotnej nalezy skorzysta¢ podczas podsumowania i zakonczenia
spotkania;

zabawy fabularyzowane — czyli takie, ktore przebiegaja wedlug scenariusza. Odpowiednie dla
duzych grup. Ich celem jest realizacja konkretnego tematu. Opieraja si¢ na kreatywnej i
aktywnej pracy uczestnikow. Jedng z form jest podziat na role. Uczestnicy ,,wcielajg si¢” w
okreslone postaci i odgrywaja zaplanowang sytuacje. Scenki sg wstepem do omoéwienia
problemu, zawsze jest w nich zawarte jakie§ napigcie. Uczestnicy maja rozpozna¢ i
zinterpretowac bodzce, jakie wplywaja na postepowanie ludzi. Spojrzenie z innej perspektywy

pomaga im wyrazniej zobaczy¢ rzeczywistos¢, lepiej oceni¢ sytuacje. Uczestnicy odgrywajac
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swoje role, uzywaja wszelakich gestow, aby wyrazi¢ swoje emocje. Robig to za pomocg ciala,
mimiki i glosu;

zabawy umozliwiajgce samoocen¢ — nie wszyscy sg $wiadomi swoich zalet 1 wad, realizacja takich
gier utatwia uczestnikowi spojrzenie na siebie z dystansu. Podczas pracy z grupa uczestnik ma
mozliwo$¢ oceny swojej osoby nie tylko na tle indywidualnych osiagnieé, ale takze na tle
grupy. Patrzac na innych, uczestnik odnajduje osoby podobne i rozne sobie. Majac §wiadomos$¢
swoich dobrych cech uczestnik moze wzmocni¢ poczucie wlasnej wartosci, a takze okreslic,
odkry¢ wilasng hierarchi¢ wartosci. Podczas zabawy moze si¢ okazaé, ze uczestnik mial z
czyms$, nieSwiadomie, problem. Dzigki samoanalizie moze go dostrzec i zrozumieé jego
przyczyny;

zabawy aktywizujace duze grupy — zachecajg wszystkich uczestnikow do wspdlnej, aktywnej
zabawy. Nie istniejg zadne podziaty, np. na bawigcych si¢ 1 obserwatoréw. Celem tej zabawy
jest realizacja okreslonego tematu. Uczestnicy maja podane ogélne ramy i cel zadania. Musza
jednak samodzielnie znalez¢ droge, ktorg beda je realizowaty, czyli droge do celu. Nacisk
ktadziemy na wspotprace, eliminuje si¢ jakgkolwiek rywalizacje. Zabawy te ucza organizacji

wszelakich dziatan spotecznych, imprez, festynow, koncertow, itp.

Wyzej opisane zasady i metody sa wlasnie niezbedng czg$cig projektu pn. Opolskie Talenty.
Uczestnik nie musi chodzi¢ z mentorem na basen. Droga do osiggnigcia celu jest nieco inna.
Rozwo6j ten mozna zaobserwowac juz nawet w ciggu kilku dni. Poczatkowe gry byly grami
integracyjnymi. Uczestnicy poznawali si¢ od zapamigtania swoich imion. Celem gier jest
przelamanie barier, czyli oswojenie si¢ z grupa. Wspotpraca trwa caty tydzien, grupa ma wigc wiele
okazji, by wybudowac solidny fundament. Kazdego dnia uczestnicy otwieraja si¢ coraz bardziej na
siebie. Kazdy z nas to indywiduum. Kazdy z nas jest inny i to jest wlasnie takie interesujace.
Szkolenie opiera si¢ wlasnie na kreatywnym wykorzystaniu indywidualnych cech uczestnikow i
catych grup. Niektore grupy potrzebuja wigcej czasu na wykonanie ktérego$ z zadan, poniewaz na
ich prac¢ maja wplyw wszyscy, bardzo r6ézni w kazdym zespole uczestnicy. Niektore grupy
potrzebuja takze wiecej czasu na dojrzenie do pewnych zadan. Gre, czyli zadanie wykonuje si¢
wiec dopiero wtedy, gdy grupa jest do tego gotowa. Prowadzacy sa w stanie oceni¢, czy grupa jest
odpowiednio przygotowana do wykonania zadania. Niektore gry sg trudne, poniewaz wymagaja na
przyktad duzego zaufania w grupie. Jednak system, zgodnie z ktorym jest prowadzony warsztat jest
bardzo dobrze przygotowany. Trudno$¢ zadan dobierana jest stopniowo. Im dtuzej grupa ze soba
wspolpracuje, im lepsze interakcje pomigdzy uczestnikami oraz informacje zwrotne, tym bardziej
uczestnicy sg przygotowani na gry wymagajace zintegrowanego dziatania.

Dobra praca w grupie to, miedzy innymi, wzajemna akceptacja, wspolne cele i brak obaw o
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wzajemng oceng. Liczy si¢ wspdlny sukces. Do tego dochodzi informacja zwrotna, czyli feedback.
Wigkszo$¢ uczestnikow poczatkowo ma problem z udzieleniem informacji zwrotnej. Gtéwnym
aspektem w tej formie wypowiedzi sg odczucia. Uczestnik ma na celu zakomunikowanie, co czut w
zwiazku z dang sytuacja. Nie moze ocenia¢ innych, nie powinien tez czu¢ si¢ oceniany. Wazne jest
konsekwentne stosowanie tych zasad. W informacji zwrotnej przekazuje si¢ zardwno pozytywne
jak 1 negatywne odczucia. Uczestnicy przebywajac ze sobg juz ktéry$ dzien z kolei czuja si¢ czescia
grupy, co wyraznie komunikujg. Stowo ,,my” coraz czesciej pojawia si¢ w roznych wypowiedziach
1 feedbacku. Pozytywne emocje sa wywotlane wlasnie przez forme warsztatu. Podczas gier
uczestnicy maja mozliwo$¢ zrealizowania czego$, czego by¢ moze dotad nie robili lub mieli przed
tym obawy.

Emocje majg ogromny wplyw na rozwdj uczestnikow. Tym bardziej, gdy sa one wywotane
sukcesem podczas jakiej$ gry. Mlodziez czuje si¢ wtedy dowartos§ciowana i tym samym wzrasta
samoocena. Uczestnik czuje si¢ cze$cig grupy i ma swiadomos$¢, ze grupa bez jednostek sobie nie
poradzi. To, miedzy innymi, majg réwniez na celu gry pedagogiczne. Multiplikator wie, ze kazdy
jest inny, ale kazdego grupa potrzebuje, poniewaz razem tworzg pewng catosc.

Przykltadem jednej z wielu gier pedagogicznych jest ,,skok zaufania”. Jest to tez jedna z
trudniejszych gier, poniewaz wymaga zdania si¢ na innych i cze$ciowej utraty kontroli nad swoim
ciatem. Jednak wnioski jakie wyciagaja z niej uczestnicy sa zwykle bardzo wazne. Skok zaufania
polega na wykonaniu skoku z wysokos$ci na rece grupy. Prowadzacy przygotowuja miejsce na skok,
ktore jest bezpieczne. Skok moze by¢ przeprowadzony na plazy, ze wzgledu na w miare migkkie
podtoze. Wysokos¢, z ktorej uczestnicy maja skoczy¢, nie moze by¢ zbyt duza. Z reguly jest to
okoto 1,5 metra. Uczestnicy sa odpowiednio przygotowani do tej gry. Dyskusja na temat
bezpieczenstwa 1 odpowiedzialnosci jest podstawg. Dopiero wtedy mozna wykona¢ zadanie.
Uczestnicy ustawiajg si¢ prostopadle do podestu, z ktorego kazdy po kolei bgdzie skakat. Lapig si¢
oni odpowiednim, bezpiecznym chwytem za rece. Tym splotem tworza jakby sie¢, na ktorg
uczestnik moze swobodnie spas¢. Przed i podczas skoku rece chwytajacych skaczacego musza by¢
napigte, inaczej sie¢ przerwie si¢, a uczestnik moze spas¢ na ziemi¢. Skaczacy nie skacze w
dostlownym stowa tego znaczeniu. On jakby ktadzie si¢ z wysokosci na sie¢. Jednak zadanie to
wykonuje tytem, co dodatkowo utrudnia kontakt z grupga. Skaczacy takze musi by¢ caly napigty.
Staje na baczno$¢ i napina wszystkie mie$nie — tak, by usztywni¢ ciato. Gdy jest gotowy, przewraca
si¢ do tytu na sie¢ rgk. Grupa kieruje rekami tak, by bezpiecznie chwyci¢ spadajacego. Prowadzacy
takze biorg udzial w grze. Nie tylko staja razem z innymi uczestnikami i chwytaja skaczacego, ale
wykonuja tez skok. To ma duzy wplyw na grupeg, poniewaz nie istnieje wtedy podziat na
prowadzacych i1 uczestnikdow, ale jest jedna wielka calos¢. Po wykonaniu zadania nastgpuje

omowienie gry. Kazdy wyraza swoje emocje. Czesto padaja podobne podsumowania. Wigkszos¢
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0s0b, cho¢ juz ma zaufanie do pozostalych uczestnikow grupy, jednak ma mate obawy przed
skokiem. Wielu uczestnikow mowi, ze podczas skoku czulo si¢ bezpiecznie, a czujac juz podloze
zrobione z rak grupy tym bardziej odczuwali to bezpieczenstwo. Uczestnicy zwykle sa bardzo
zadowoleni, ze prowadzacy tez skacza. Ta zabawa bardzo zespala grupe. W tym momencie bariery,
ktoére moze gdzies si¢ jeszcze pojawialy, sg juz przetamane.

Tematyka szkolen jest rézna — talenty i potencjal, praca w grupie, rozwigzywanie konfliktow,
realizacja projektéw, autoprezentacja. Szkolenia te s3 bardziej rozbudowane. Tematy sg tak
pomyslane, by uczestnik czerpat z nich jak najwigcej dla swojego osobistego rozwoju. Wiele osob
moéwilo, ze warsztaty te motywuja ich w ich dziataniach i osigganiu celow. Pomagaja zrealizowaé
plan, ktory sobie utozyli na czas Indywidualnego Programu Rozwoju Talentow. Szkolenia te mialy
duzy wplyw na rozw¢j talentéw uczestnikow. Gry sg tak skonstruowane, ze miodziez moze
przetozy¢ je na sytuacje zyciowe. Dzieki grom moga pozna¢ doktadniej swoje mocne i stabe strony.
Nad obydwoma pracuja — umacniajag mocne, a starajg si¢ zminimalizowa¢ stabe. Dzigki temu, moga
w réznych sytuacjach zastosowa¢ wnioski wyciagniete podczas zwyklej gry. Gry pedagogiczne
pobudzajg do kreatywnego myslenia i1 uczenia si¢ na do§wiadczeniach.

Warsztaty sg celowo podzielone na etapy, aby uczestnicy nie zostali ,,przytloczeni” wiedza
teoretyczng. Na gry pedagogiczne trzeba poswieci¢ odpowiednie okresy czasu, ale nigdy czas ten
nie jest zmarnowany. Lepiej jest zainwestowa¢ w dtuzsze szkolenie, ale zrobi¢ je za pomoca
pedagogiki zabawy, niz skréci¢ je przedstawiajgc tylko teorie. Uczestnik ma przede wszystkim
»odczuwac” te teorig, przetozy¢ na osobiste skojarzenia i doswiadczenia. Celem warsztatow jest
pokazanie, ze nie tylko sesje z mentorem maja towarzyszy¢ w jego rozwoju, ale takze inni
uczestnicy. Te szkolenia pobudzaja do wymiany zdan, wrazen i doswiadczen. Doswiadczajac
roznych rozwigzan a takze czerpigc z doswiadczen innych.

Podczas warsztatow niezwykle wazny jest dobor gier, ale rownie wazne s3 ,,zdrowe” relacje
pomiedzy prowadzacymi i uczestnikami. Prowadzacy, czyli mentor powinien zachowywac pewien
dystans, poniewaz jest obserwatorem. Nie moze by¢ obiektywnym obserwatorem, ,,wczuwajac” si¢
w grupe. Ale nie powinien tez odlgczac si¢ od niej catkowicie. Aby osiagna¢ cel szkolenia uczestnik
musi czu¢ si¢ dobrze. Prowadzacy musi zapewni¢ pozytywne wrazenia i odpowiada¢ na potrzeby
uczestnikow, migdzy innymi wzbogacajac podstawowy program szkolen.

Omawiajac projekt, czyli jakie§ przedsiewzigcie, stosuje si¢ technike pracy w matych grupach.
Projekt sktada si¢ z czterech faz — inicjacji, planowania, realizacji i ewaluacji. Kazda z grup miata
opisa¢, co wedlug niej dzieje si¢ podczas danej fazy. Prowadzacy prowokuja multiplikatoréw do
wymiany zdan. Dyskusja si¢ rozwija. Prowadzacy podsumowuja i utrwalaja spostrzezenia
multiplikatorow. Nastepnie uczestnicy dostaja polecenie zrealizowania przedsiewziecia. Maja na to

okreslony czas — okoto 30. minut 1 niektore materiaty. Uczestnicy musza wigc przetozy¢ wiedzg
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teoretyczng na praktyke. Liczy si¢ pomystowos$¢, zorganizowanie i praca grupowa.

Kolejng gra, ktora jest stosowana na warsztatac jest gra ,krzesta”. Ta gra towarzyszy tematyce
rozwigzywania konfliktow. Po wstepie teoretycznym, ktory jest i tak zawsze przeplatany krotkimi
¢wiczeniami uczestnicy dostajg karteczki. Od tego momentu nie mogg si¢ ze sobg komunikowac
werbalnie. W sumie dostaja trzy polecenia, ale na karteczce jest zapisane tylko jedno z nich:
,Ustaw krzesta pod oknem.”, ,,Ustaw krzesta w kole.”, ,,Ustaw krzesta w zoltej sali.” (czas: okoto
20. minut.) W ten sposob grupa zostaje podzielona na trzy podgrupy. Celem gry jest wspotpraca
uczestnikow, ale na poczatku zwykle grupa osigga jego odwrotno$¢. Rozpoczyna si¢ walka o
krzesta. Kazdy stara si¢ zebra¢ jak najwiecej krzeset i wykona¢ polecenie. Prowadzacy musza
naprawde uwazac, by uczestnicy nie zrobili sobie krzywdy. Widoczny jest konflikt. Kazdy walczy o
swoje. W tej grze raz bytam uczestnikiem, a raz obserwatorem. Wrazenia sg nie do opisania! Jako
uczestnik, pod koniec gry dosztam do wniosku, Zze kolega ma podobne polecenie do mnie i chyba
celem gry, jest nasza wspotpraca a nie walka. Probowatam zakomunikowa¢ to innym — oczywiscie
niewerbalnie, ale nie mialam szans. Byl straszny chaos, bo kazdy chciat zebra¢ jak najwigcej
krzeset. Jako prowadzaca moglam zaobserwowac jak wyglada to z boku. Poczatek byl doktadnie
taki sam. Niektére osoby wrecz osaczyly stos krzeset i nie mozna bylo nic wskoraé. Jedna
uczestniczka pod koniec gry zrozumiala, Zze s3 dwa podobne polecenia. Wtedy nawet udalo jej si¢ z
kolezanka razem ulozy¢ krzesta, ale, niestety, bylo juz za p6zno na pozytywna reakcje grupy.
Podczas podsumowania i dyskusji w grupie na temat gry, ich odczu¢ 1 reakcji, wiele 0sob bylo
zaskoczonych swoim zachowaniem. Uczestnicy dostrzegli, ze mozna bylo rozwigza¢ zadanie
bezkonfliktowo. Prawie wszyscy chcieli tak jakby ,,0odkreci¢” czas i wykona¢ zadanie poprawnie.
Mozna si¢ bylo komunikowaé. Wszakze niewerbalnie, ale istniata mozliwo$¢ skonsultowania
polecenia z innymi. Uczestnicy nie wiedzieli, ze sg trzy polecenia, czyli ustawi¢ krzesta pod oknem,
w kole, w z6ltej sali. Podchodzac w taki sposob do gry, gdzie na poczatku szukaliby kontaktu i
konsultacji z innymi, zadanie mozna bylo wykona¢ wspoélnie i bezkonfliktowo. Podsumowanie
pozwala na wyciagni¢gcie wnioskow. Uswiadamia tez, ze podobne sytuacje powstaja w zyciu
codziennym. Czasami komunikacja nie przebiega poprawnie i z tego powodu moze powstac
konflikt. Doswiadczenia zdobyte podczas gier pedagogicznych maja na celu odpowiednie
zastosowanie wiedzy w potrzebnym momencie.

Wazna jest rola ewaluacji, czyli podsumowania. Na koniec kazdego bloku tematycznego, czyli
przed przerwa obiadowa 1 przed kolacjg oraz na zakonczenie catego szkolenia byta przeprowadzana
ewaluacja. Omoéwienie kazdej zabawy ma wplyw na dalszy przebieg warsztatow. Podczas ewaluacji
udziela si¢ feedbacku oraz analizuje zachowania i odczucia. Uczestnicy sa czasami zdziwieni, ze
poprzez zwykla gre, mozna wyciagnaé tyle wnioskow, ktore mozna przetozy¢ na sytuacje zyciowe.
Gry te ukazuja realno$¢ wydarzen, u§wiadamiaja konkretny problem. Pozwalaja na zrozumienie go
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1 poszukiwanie rozwigzan.

Warsztaty pozwalaja na interakcje z innymi uczestnikami oraz akceptacje swoich mozliwosci.
Uswiadamiajg takze aspekty wspolpracy z innymi multiplikatorami, to, ze w grupie sg silniejsi.
Forma warsztatowa pozwala na analiz¢ sytuacji ,tu 1 teraz”. Celem szkolenia jest rozwdj
multiplikatora, miedzy innymi poprzez pokazanie na czym polega odpowiedzialno$¢ i podzial rol.
Gry pedagogiczne podczas warsztatow pobudzaja kreatywno$¢, rozwijaja myslenie i wywotuja
pozytywne wrazenia. Rado$¢ ze wspolnie osiggnictego sukcesu, jest motywacja do dalszego
rozwoju uczestnika. ,,Przezycie” gry jest bardzo wazne, poniewaz pozwala na odczucie wyniku, a
tym samym na zdobycie do$wiadczenia. Mozna powiedzie¢, Zze gry pedagogiczne potrafig
zaspokaja¢ potrzeby — fizyczne, duchowe, psychiczne i spoteczne. Dzicki wymianie mysli i
kontakcie z innymi osobami, mozemy spojrze¢ na siebie z boku. Dowiadujemy si¢, co mozemy w
swoim zachowaniu poprawi¢. Podczas analizy gier uczestnicy daja sobie informacje zwrotng.
Czesto kto§ mowi drugiej osobie, ze duzo wynosi z jej postepowania badz reakcji. Umacniajg si¢
tym wzajemnie. Luzna forma warsztatow pozwala takze na dostrzezenie rol w grupie. Znajomos$¢
tych rol pozwala na samoanalizg. Odkrywanie mocnych i stabych stron.

Role gry pedagogicznej w rozwoju uczestnika poréwna¢ mozna do pieczenia ciasta. Gdy taczymy
sktadniki, kierujemy si¢ przepisem. Czasami znamy juz przepis na pami¢¢, ale musimy zachowac
pewne zasady. Kazdy ze sktadnikow dodawany jest wedtug ustalonego porzadku. Nie jest wskazane
wrzucenie wszystkiego na raz do miski. Gdy dodaje si¢ sktadniki po kolei, mniejsze jest
prawdopodobienstwo, ze zrobi si¢ zakalec. Tym bardziej, jesli do ciasta trzeba doda¢ ubite bialka.
Na koncu trzeba je delikatnie przemiesza¢. Nie mozna robi¢ tego szybko. Ciasto straci wtedy swoja
delikatno$¢. To przedstawia caly proces rozwoju multiplikatora. Odpowiednie dawki wiedzy, w
odpowiednim czasie 1 w odpowiedniej kolejnosci. Ale nie tylko wiedzy teoretycznej.. Najwigce]
wiadomosci 1 umiejetnosci mozna wynie$¢, gdy si¢ czego$ doswiadczy, gdy sie¢ wezmie udziat w
konkretnej grze. Bez zastosowania gier pedagogicznych podczas szkolen nie przebiegatby tak

efektywnie.
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Sukces projektu — dobry koordynator

Ta rola w grupie wzbudzata najwiecej dyskusji, trudno$ci oraz wyzwan. Dlatego tez krotki materiat
o roli koordynatora. Siedemnascie grup stworzylo swoje projekty. Uczestnicy sami dobrali si¢ w
kilkuosobowe grupy, by zrealizowa¢ projekty uwalniajace ich talenty. Otrzymali na ich realizacje
srodki. O to w jaki sposob / na co $rodki zostaty wydane w ramach projektow uczestnicy mogli
wnioskowa¢ wypehiajac krotki formularz, a sposéb wydatkowania byt zgodny z regulaminem
konkursu oraz zasadami FIO. Projekty grupowe mialy na celu wspieranie dzialan profesjonalnych
dotyczacych wolontariatu. 1 rzeczywiscie =zalozenia te zostaly zrealizowane. Uczestnicy
zrealizowali swoje pomysty zamieniajac je na konkretne projekty. Dziatania te zostaty zrealizowane
zgodnie z obowigzujacymi zaleceniami sanepidu. Co czesto powodowalo frustracj¢ mtodziezy, bo
mieli ochot¢ na wigksze inicjatywy. W ramach dzialan projektowych mlodziez najczesciej
realizowata spotkania, dziatania, warsztaty dla dzieci. Szczeg6lnie ciekawe warsztaty rytmiczne i
plastyczne dla najmlodszych cieszyly si¢ olbrzymim zainteresowaniem. Mtodzi dzielili si¢ swoimi
talentami 1 potencjatem z mlodszymi. Sporym zainteresowaniem cieszyty si¢ podchody dla dzieci,
warsztaty kulinarne, taneczne spotkania, event kreatywny na mieScie, pieczenie piernikow,
tworzenie sokow owocowych i warzywnych, spotkan artystycznych, tworzenie zabawek, zajecia
sportowe, spotkania rozwijajace, warsztaty tworcze, matematyczne 1 jezykowe zabawy, gry
pedagogiczne dla najmtodszych, spotkanie przy planszoéwkach, spotkanie z seniorami oraz z

niepetnosprawnymi.

Kazdy miat juz kiedys jaki$ pomyst, ktory cheiat wceieli¢ w zycie. Niezaleznie od tego, co to bylo,
zrealizowanie tej idei nie zawsze nam wychodzito tak, jak bySmy sobie tego zyczyli. Dobrze
przygotowane przedsiewzigcie wymaga czasu oraz, w zaleznosci od pomystu, wigkszego lub
mniejszego naktadu pracy ze strony zainteresowanych, wolontariuszy itp. Zatem co zrobi¢, by idea
nie pozostala mrzonka, a stala si¢ Swietnie przygotowang impreza kulturalng, wydarzeniem
sportowym itp.? I jak jest w tym rola koordynatora?

Na poczatku warto wyjasni¢ podstawowe pojecia. Jak podaje Tadeusz Pszczotowski ttumaczac
angielska definicje coordination, ,Jkoordynacja jest systematycznym uporzadkowaniem wysitku
grupowego dla zabezpieczenia jako$ci dziatania w osiggnieciu wspolnego celu”. Mozemy wigc
wyj$¢ z zalozenia, ze celem koordynacji samej w sobie jest uporzadkowanie wszystkich dziatan,
ktoére sg kolejnymi etapami do osiggnigcia zamierzonego celu. W tym ma pomoc synchronizacja,
czyli zaplanowanie wszystkich prac w czasie i w przestrzeni.

Tadeusz Kotarbinski pisze natomiast, ze ,.koordynacja ma stron¢ negatywna i stron¢ pozytywna,
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polega bowiem 1) na tym, by skfadniki catosci nie przeszkadzaly sobie, 2) na tym, by si¢
wspomagaty”. Dalej w definicji koordynacji Pszczotowskiego czytamy: , koniecznym warunkiem
jest (scentralizowana lub w pewnej mierze zdecentralizowana) informacja wzajemna
o tym, jak postepuje realizacja splecionych wzajemnie funkcji, wigzaca poszczegdlnych cztonkow
zespotu w instytucjach za pomoca sprz¢zen zwrotnych”. Mozemy stwierdzi¢ zatem, ze glosy
obydwu badaczy s3a powigzane ze soba tam, gdzie mowa jest o wykonywaniu zadan potaczonym
z przekazywaniem informacji dotyczacych faktycznego stanu dziatan.
Aby zobrazowac¢ koordynacje¢ negatywna, zatdzmy nastepujaca sytuacje: Polskie Koleje Panstwowe
zmienity godziny odjazdow 10. pociggow, ale nie zmienity planow odjazdoéw
1 przyjazdow w Internecie, z tego powodu powstat zamet wsrdd pasazerow. Ta sytuacja pokazuje
przede wszystkim, ze zadanie zostalo wykonane tylko potowicznie. Dlaczego? Poniewaz
wiadomo$¢ o zmianach nie dotarta do administratora strony internetowej. Jednym zdaniem,
zabrakto przeplywu informacji istotnych dla pozytywnego przebiegu zadania.
Bardzo wymowny przyktad pozytywnej koordynacji podaje Kotarbinski, pozwole sobie go
przytoczy¢. Stary ojciec ,,chcac sktoni¢ synow do niezbednego dla uzyskania plondéw przekopania
ziemi w ogrodzie, oznajmil im, ze tam ukryto zakopany skarb”. Poszukujac skarbu, spulchniali
zarazem ziemi¢ i tym samym ulepszali swoj ogrod. Jest to bardzo dobry przyktad, ktory pokazuje,
,»Z€ istnieja dwa cele organizacji — wewnetrzny i zewnetrzny. Ten ostatni moze by¢ dowolny, cho¢
zgodny z celem lub zamiarem, ktéry taczy grupe, lecz cel zewnetrzny jest zawsze koordynujacy”.
Wazne, by koordynator nadzorowat cel zewn¢trzny (gldwny), ale powinien tez, jezeli to mozliwe,
wiedzie¢, jakie inne cele ma kazda jednostka, ktora wspolpracuje w grupie nad celem gtéwnym
(mozna to sprawdzié¢, nim rozpocznie si¢ prace w grupie, proszac wszystkich o wypisanie swoich
celow, oczekiwan 1 obaw w odniesieniu do pracy nad danym przedsigwzigciem). Zachowanie
rownowagi miedzy obydwoma moze by¢ jednym z milowych krokéw w kierunku osiggnigcia
zatozonego przez grupe celu. Zadowolony i spelniony wspotpracownik chetniej wykonuje cel
glowny, ktory wcale nie musi by¢ zbiezny z jego celem indywidualnym.
Konkretny projekt zaczyna si¢ od pomystu. ,,Natchnienie” moze do nas przyj$¢ w kazdej chwili —
czy to podczas dyskusji, czy to przy lekturze, niekiedy nawet we $nie. Zrodta inspiracji moga by¢
rézne. Zazwyczaj osoba, ktéra wpada na pomysl, jest tez inicjatorem projektu, ale wcale nie musi
by¢ jego koordynatorem. Chociaz jakby naturalng koleja rzeczy jest przyjecie przez pomystodawce
projektu obowigzkéw koordynatora. Ttumaczy¢ to mozna tym, iz osoba inicjujgca przedsigwzigcie
ma juz konkretng wizje, ktorag trzeba jeszcze tylko dopracowac.

W ramach projektu. pn. Opolskie Talenty pojawily si¢ dwa rodzaje koordynatorow:

- koordynator pomystodawca

- koordynator kontynuator
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Koordynator pomystodawca wciela w zycie swoja ide¢. Naturalnie przejmuje obowigzki
koordynatora. Koordynator kontynuator realizuje projekt, ktory jest kolejng edycja projektu
zorganizowanego wczesniej, zakonczonego sukcesem. Niezaleznie od tego, czy jesteSmy
koordynatorem pomystodawca czy kontynuatorem, warto przemysle¢ koncepcje catej idei, by mie¢
swo0j3, spojna wizje przedsigwzigcia. Przede wszystkim trzeba sobie odpowiedzie¢ na podstawowe

pytania, zeby urealni¢ cato$¢ naszego pomystu zrodzonego w glowie.

Jaki mam/jest pomyst?

Z kim chce go zrealizowac?
Jakie sa moje cele?

Dla kogo? Gdzie? Kiedy?
Dlaczego chce je zrealizowac?

Jak chce je zrealizowac?

Te pytania maja zmusi¢ do wtornej refleksji nad powstalym w naszej glowie zamyslem. Po
odpowiedzeniu sobie na te pytania, koordynator powinien mie¢ juz konkretng wizje,
w kierunku ktoérej bedzie dazyl. Ten obraz moze oczywiscie ulec zmianie, ale cele podstawowe nie
powinny si¢ zmieniaé. Kolejne pytania dotycza juz bezposrednio cech osobowosci i umiejetnosci

oraz doswiadczenia koordynatora:

e Jakie mam kwalifikacje, doswiadczenie, wiedzg?
e Jakie s3g moje mocne i stabe strony?

e Jakim bed¢ koordynatorem?

Pytanie nr 2 pozwala krytycznym okiem spojrze¢ na wlasny charakter. Wypisanie przede wszystkim
stabych stron, umozliwi nam wcze$niejsze zapobiegni¢cie sytuacjom kryzysowym, wskaze
konkretne cechy, nad ktorymi szczegdlnie mocno musimy popracowaé, albo przemyslec,
w jaki sposdb mozna pozytywnie wykorzysta¢ stabe strony.
Natomiast pytanie nr 3 ma na celu wyobrazenie sobie siebie w roli koordynatora, biorac pod uwage
wlasne cechy osobowosciowe, wiedzg, doswiadczenie, a takze czynniki zewnetrzne, wielkos¢
projektu, grupe osob, z ktorag bede wspotpracowac itp. Czy po odpowiedzeniu sobie na to pytanie
jestem pewny, ze chce by¢ koordynatorem?

Co mnie motywuje do pracy?
Pytanie jest ogélne, ale odpowiedz na nie moze nam si¢ przyda¢ w przysziosci. Nawet

najlepszym zdarzajg si¢ momenty kryzysowe. W takich sytuacjach warto wiedzie¢, co nataduje
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skutecznie moje baterie, co da mi, potocznie méwiac, ,,kopa”.

Przy wigkszych projektach wskazane byloby zastanowienie si¢ nad tym, czy nie wybra¢ sobie
swojego zastepcy. Szczegolnie dla osob, ktére pierwszy raz koordynujg wigkszy projekt, jest to
spore utatwienie. Z koordynatorem-zastepcg mozemy dzieli¢ swoje wizje, dyskutowa¢ na temat
trudnych sytuacji w grupie organizatordw. Argumentem przemawiajagcym za tym rozwigzaniem
moze by¢ sytuacja, kiedy koordynatora gtéwnego spotka nieoczekiwany wypadek losowy i w tym
momencie koordynator-zastepca przejmuje jego obowigzki.

Kazdy cztowiek jest inny, jednym przychodzi tatwiej podejmowanie trudnych decyzji, innym
trudniej. W przypadku dwoéch koordynatorow decyzja zapada wczesniej 1 jest tatwiejsza do
podjecia. Warto zaznaczy¢, ze te dwie osoby powinny si¢ wzajemnie motywowac i jak najczesciej
rozmawia¢ ze sobg. Niepokoj rozwiany wsrod tych dwdch osdb nie przenosi si¢ dzigki temu na
grup¢. Podziat obowigzkow pomoze obydwu osobom. Jezeli koordynatorzy beda zmotywowani,
motywuja takze innych cztonkow grupy.

Obydwie osoby powinny by¢ S$cista, zgrang, nierozerwalng i zgodng podgrupa w zespole
pracujacym nad projektem. Powinny by¢ postrzegane jako jeden organ, na ktory skladaja si¢
koordynator gtowny i1 koordynator-zastepca. Obydwie te osoby dziataja wspolnie, maja wspolng
wizj¢ projektu i razem wcielaja ja w Zycie.

Teraz negatywny przykltad wspétpracy koordynatorow: Ania jest koordynatorem gléwnym
konferencji ekologicznej, koordynatorem-zastepca jest Arek. Nie widzieli si¢ nigdy wczesniej, nie
rozmawiali ze sobg przed spotkaniem grupy organizacyjnej, wystali do siebie zaledwie dwa e-
maile. Zebranie okazalo si¢ porazka, kazdy z nich ma inng wizje, ktorej nie skonsultowat z druga
osobg. Kolejne spotkanie grupy organizacyjnej, sytuacja mig¢dzy Anig i Arkiem nadal nie jest
wyjasniona, reszta grupy jest zdezorientowana. Poniewaz Ania i Arek nie porozmawiali ze sobg, nie
wiedza, ktore z nich za co odpowiada, grupa nie wie, kto podejmuje decyzje, nie jest tez
motywowana.

Mamy juz zatem koordynatora/koordynatoréw. Kolejnym krokiem, ktéry powinien uczynié¢
koordynator jest powotanie grupy wspotpracownikoéw. Liczba osob nie powinna by¢ zbyt duza ani
zbyt mata, ale odpowiednia do wielkosci projektu i liczby planowanych zadan. Zbyt duza grupa
wspotpracownikow sprawi, ze niektorzy beda si¢ nudzi¢, natomiast za mata liczba moze by¢
przyczyng przepracowania zespolu. W obydwu przypadkach moze spowodowac to w grupie spadek
motywacji.

Wybor chetnych do wspotpracy nie powinien tez do konca wyglada¢ na zasadzie: kazdy kto chce.
Owszem, tacy ludzie tez s3 mile widziani, ale trzeba sprawdzi¢, jakie maja umiejetnosci. Wiadomo,
ze nie potrzeba 10 kominiarzy, gdy komin jest tylko jeden. Dlatego warto samemu zaprasza¢ do

wspotpracy osoby wpisujace si¢ w roznorodny wachlarz zainteresowan i umiejetnosci. Wskazane
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jest tez proponowac wspodtprace osobom juz sprawdzonym, o ktérych wiemy, ze mozemy na nich
polegac, poniewaz przetestowaliSmy ich juz w innym projekcie.

Przy omawianiu tego punktu warto podkresli¢, ze koordynator nie musi posiada¢ wiedzy ani
umiejetnosci, ktére pozwola mu na wykonanie kazdego zadania. Koordynator nie jest osoba, ktéra
realizuje prace zawarte w planie dzialania catego projektu. Po to zostala zawigzana grupa
projektowa. Koordynator planuje, zarzadza czasem, pilnuje, zeby zadania zostaly wykonane, ale
sam nie bierze czynnego udziatu w pracach projektowych.

Wybrali$my grupe ludzi chetnych do pracy, przed nami pierwsze, kluczowe spotkanie. Mozna
réwniez prac¢ rozpocza¢ od wyjazdu integracyjnego z elementami budowania grupy. Taki wyjazd
moze zacie$ni¢ wiezy miedzy wspotorganizatorami, pozwoli nam zdoby¢ informacje na temat ludzi,
ktérzy w najblizszym czasie beda z nami wspolpracowaé. Ten rodzaj spotkania pozwoli tez
wypracowac cele i konkretnie rozplanowa¢ wszystkie zadania. Jednak nie zawsze jest to mozliwe,
dlatego pierwsze spotkanie jest zazwyczaj najwazniejsze.

Podaje przyktad ogodlnie zarysowanego spotkania (mozna je dostosowywa¢ w dowolny sposéb do
wlasnych potrzeb, oraz do potrzeb grupy). Spotkanie rozpoczynamy od przedstawienia siebie i
swojego zastepcy (jesli jest). Proponujemy plan spotkania i wymieniamy kwestie, ktore
chcieliby$my poruszy¢ (plan spotkania warto przesyta¢ np. e-mailem, pare¢ dni wczesniej). Gdy nie
bedzie propozycji dodatkowych tematdéw, mozemy przej$¢ dale;j.

Prosimy wszystkich uczestnikow o przedstawienie si¢, zaznaczenie co sprowadza ich na spotkanie
oraz co chcieliby robi¢. Szczegélnie te informacje powinien zapamigta¢ koordynator, by moc
zaproponowac zadania zgodnie z zainteresowaniami cztonkoéw zespotu. Forma tych, swego rodzaju,
badan jest oczywiscie dowolna, mozna takze zacza¢ od gier integracyjnych. Od latwych
1 przyjemnych rzeczy przechodzimy do ustalenia zasad spotkan, pracy, komunikacji itp. Mozna
ustali¢ wewnetrzny regulamin, ktory bedzie zawieral wszystkie te punkty. Warto ustala¢ 1 utrwalic¢
taki regulamin, ktory moze nam pomoéc przy rozwigzaniu konfliktow, egzekwowaniu zadan itp.
Dalej czeka nas wypracowanie, bagdz wymienienie gtownych celow projektu tak, by kazdy te cele
znat 1 wiedzial, do czego ma dazy¢. Cel wewnetrzny jest najwazniejszy, ale nie mozemy zapominac
o zewnetrznych celach wspotpracownikow.

Nastepnie rozdzielamy zadania do wykonania na najblizsze spotkanie grupy pracujace;.
Przydzielajac zadania warto pamigtaé, by byly na miar¢ mozliwosci danej osoby (czyli wzia¢ pod
uwage to, co robi poza projektem, czy studiuje, pracuje, ile moze poswieci¢ czasu na aktywny w
projekcie). Zadanie powinno dawac¢ szanse¢ na rozwoj osobisty, zawigzywanie 1 podtrzymywanie
kontaktow miedzyludzkich itp.

Wykorzystujac np. wykres Gantta mozemy rozpisa¢ wszystkie rodzaje dziatan, przypisujac do nich

osoby, ktore zajmuja si¢ poszczegdlnymi etapami, z zaznaczeniem kamieni milowych (zadania, bez
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ktérych praca nie moze si¢ toczy¢ dalej) oraz z okres$leniem deadlinedw (czyli zaznaczenie, do
kiedy ostatecznie dane praca powinna by¢ wykonana).

Na koniec spotkania proponujemy termin nastgpnego, na ktoéry powinni przyby¢ w miare
mozliwo$ci wszyscy cztonkowie grupy. Czgstotliwos¢ kolejnych spotkan, jest zalezna od potrzeb
grupy, nie za czesto (moze pojawic si¢ wiekszy klopot z ustaleniem terminu, wygospodarowanie
czasu moze by¢ rowniez problematyczne — §rednio jedno spotkanie trwa 2-3 godziny, nie kazdy jest
w stanie pozwoli¢ sobie na to np. co tydzien), ale tez nie za rzadko (czlonkowie tracg kontakt ze
soba, motywacje, spotkania trwaja pozniej dtuzej i s nuzace).

Nalezatoby komunikowa¢ si¢ takze poza spotkaniami. Istotne, by zasady komunikacji ustali¢ zaraz
na poczatku. Koordynator powinien by¢ tez taka osoba, od ktorej wychodzi impuls, jezeli nastata
przerwa w komunikowaniu si¢. Trzeba podkresli¢ jedng, bardzo istotng rzecz: koordynator jest
osobg, ktora spina wszystkie zadania, planuje i pilnuje, zeby zostaly wykonane w ustalonym
terminie 1 to koordynator powinien wiedzie¢ najwigcej. Jednak wazne jest, by informacje nie
docieraty tylko do koordynatora, ale do wszystkich jednocze$nie (dzigki e-mailom jest to tatwe do
przeprowadzenia), poniewaz skraca to droge przekazu informacji, ale pozwala tez sadzi¢, ze kazdy
cztonek grupy wie, na jakim etapie realizacji zadan jest grupa projektowa.

Przyklad negatywny: Darek zaprojektowal ulotki, informuje o tym Macka, ktory jest
koordynatorem. Maciek nastepnie musi poinformowac Alg, ze moze drukowaé ulotki, poniewaz
Darek wykonat juz swoje zadanie. Ala musi si¢ skontaktowa¢ z Darkiem, zeby otrzymac¢ projekt
ulotki, ktore nastepnie przekazuje do druku.

A moze wyglada¢ to tak: Darek zaprojektowat ulotki, poinformowat wszystkich cztonkéw grupy o
wykonanym zadaniu. Ala, po przeczytaniu tej wiadomos$¢, kontaktuje si¢ z Darkiem, otrzymuje
projekt i przekazuje go do druku.

Zadaniem koordynatora jest pilnowanie, by kazdy miat takg samg wiedz¢ na temat prac, ktore sa
aktualnie wykonywane. Jezeli w jednym miejscu nic si¢ nie dzieje, powinien si¢ skontaktowac¢ z
dang osobg i1 zapyta¢ o stan pracy, nastgpnie zmotywowac do dziatania lub rozwigzaé zaistniaty
problem 1 tez poinformowa¢ o tym calg grupe. Nie zakladajmy jednak, ze robi to caty czas
koordynator. Informacja o tym, ze co$ jest nie tak, powinna wychodzi¢ od wspoipracownikow.
Mottem koordynatora moze by¢ sekwencja: ,.kto pyta jest glupi przez pie¢ minut, kto nie pyta jest
ghlupi przez cale zycie”. Czyli jednym stowem: pytaé, pytac i jeszcze raz pytaé. Czgsciej zadawaé
pytania ,,jak?” niz ,,dlaczego”. Jak idzie Ci praca? Jakie masz wrazenia po wykonanym zadaniu?
Jakie sg nasze cele? Jak moge Cie zmotywowac? Jaki masz problem? itp. Rowniez
w grupie podkresla¢, zeby zadawano jak najwiecej pytan. Nie kazdy jest alfa 1 omega, a jezeli
zakladamy, ze chcemy si¢ czego$ nauczy¢, droga nauki bez pytan nie doprowadzi nas do zadnych

nowych mozliwosci 1 rozwigzan.
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A jezeli pytaé, to i stuchaé. Przede wszystkim najpierw dawaé szans¢ wypowiedzi kazdej osobie
pracujacej z nami. Pominigcie kogokolwiek wywota u danej osoby poczucie bycia niepotrzebnym i
spadek motywacji. Szczegolnie koordynator powinien nastawi¢ uszy na to, co ma do powiedzenia
jego grupa. Obowigzkiem osoby odpowiedzialnej za projekt jest wylapywaé pomysty rozwigzan
danych problemow/zadan i wplata¢ je w ogo6lng wizje projektu. Wshuchujac sie w wypowiedzi
cztonkéw  zespotu, powinien zauwaza¢é pewne problemy, zaistniale  niejasnosci
1 rozwiewac je zaraz w fazie poczatkowe;.

Istotne jest tez zapamigtywanie tych informacji. Koordynator ma najwickszg wiedze na temat tego,
jak aktualnie przebiegaja prace nad projektem. Jezeli Mateusz zasygnalizowal brak czasu przez
najblizsze dwa tygodnie z powodu egzaminu, niezbyt dobrze $wiadczy @ to
o koordynatorze, gdy juz nastgpnego dnia proponuje mu zadanie do wykonania w ciggu
najblizszych dwoch tygodni. Mateusz oczywiscie tego zadania nie wykona. Jezeli mamy problem
z zapamig¢tywaniem takich informacji, warto robi¢ sobie notatki.

Koordynator buduje w grupie wspotpracujacych §wiadomosé, ze kazdy jest odpowiedzialny za
najwazniejszg cze¢S¢ projektu 1 bez pracy wilasnie tej osoby inicjatywa nie bedzie w peini
zrealizowana, czyli zaznacza, ze sukces projektu zalezy od kazdej jednostki. Motywuje do
dziatania, daje pochwaly za dobrze wykonane zadanie. Ale méwi tez o niedociggnigciach, btedach
i brakach w sposob jasny 1 klarowny, nie krytykujac, a raczej motywujac do lepszego wykonania
zadania, do znalezienia innej drogi.

Dobry koordynator wytapuje, co motywuje poszczegdlne osoby 1 umie to zastosowac
w praktyce. Tomkowi wystarczy pochwata, Juli¢ zmotywuje kolejne ambitne zadanie, Karolina
potrzebuje kontaktu z ludzmi. To, jak koordynator zastosuje te wiedze, zalezy tylko od niego. Warto
zadba¢ o dobre samopoczucie 1 optymizm caltej grupy: wspolne wyjscie na impreze, do kina,
podarowanie usmiechu itp. Szczgsliwy, zadowolony i1 zmotywowany wspotpracownik, to ztoty
wspoOtpracownik.

Zastanawiajac si¢ nad ideatem koordynatora, podkreslmy jeszcze jedng rzecz. Koordynator maluje
przed grupa wspotpracujacych wizje projektu. Potrafi przedstawi¢ jaw smakowity sposob tak, by
kazda osoba widziata, wrecz czula projekt. A nastepnie wcigz i wcigz zaraza swojg wizjg 1
zwigzanym z nig optymizmem catg grupg.

W pracy zespotu nigdy nie jest tak sielankowo, jak przewiduje teoria. Dlatego warto si¢ zastanowic,
jak rozwigzywac pojawiajgce si¢ problemy. Problemy w grupie moga by¢ réznej natury. Moga
wynika¢ z niedoinformowania, moga by¢ tez wynikiem stresu, konfliktu, przepracowania, ale tez
niekiedy wynikaja z powodu trudnych cech charakteru jednej z oséb. Poniewaz grupa jest zespotem
1 problem pojawia si¢ w zespole, wskazane jest zacza¢ od wspdlnego rozwigzywania tej trudnej

sytuacji. Jezeli jednak rozmowa wszystkich wspolpracujacych nie przyniosta oczekiwanych
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rezultatow, warto porozmawia¢ indywidualnie z ta osobg, u ktérej pojawia si¢ dany problem.
Unikanie problemu nie jest rozwigzaniem. Czegsto pojawiaja si¢ obawy zwigzane z wyjasnianiem
problemu — bezpodstawnie. Zamiatanie problemu pod dywan i analizowanie go, gdy si¢ juz
nawarstwil, jest jeszcze gorszym rozwigzaniem (efekt kuli $niegowej). Dlatego Zadne obawy nie
powinny sta¢ na drodze faktycznego wyjasnienia zaistnialego konfliktu.

Najwazniejsza rzecza, o ktorej powinien pami¢taé koordynator, to ewaluacja. Ewaluacja to przede
wszystkim ocena wszystkich dziatan sktadajacych sie¢ na projekt, podjetych, aby osiggnac ustalone
na poczatku pracy cele. Ma tez na celu regularne zbieranie informacji i ich analizowanie w celu
zweryfikowania stanu dzialan, czy sa adekwatne z celami. Jesli nie, powinien to by¢ sygnal, by
podja¢ decyzje o zmianie planu prac. Ewaluacj¢ nalezatoby przeprowadza¢ na zakonczenie
poszczegbdlnych etapdéw, nie jedynie na zakonczenie projektu. Oczywiste jest, ze ewaluacja
koncowa jest najwazniejsza, ale podsumowania mniejszych etapow sa rdwnie istotne. Sg to dobre
momenty, by zweryfikowaé, czy sprawdzamy si¢ w roli koordynatora i co powinni§my zmieni¢ w
naszej pracy.

Konczac rozwazania w temacie warto dodac, ze kazdy moze by¢ koordynatorem. Oczywiste jest, ze
tzw. urodzonym organizatorom tatwiej bedzie osiggnaé zamierzony cel, ale rdwniez oni musza
nabra¢ pewnych nawykow. Tak samo pozostali ludzie musza wlozy¢ troche wysitku, by nauczy¢ si¢
wszystkich punktow, ktére wymienionych wyzej. Jest to jednak cel realny, mierzalny, ktory

naprawde mozna zrealizowac.

Projekt pn. Opolskie Talentu miat na celu odkrycie 1 rozwinigcie talentow 90 mtodych osob z terenu
wojewodztwa opolskiego. Odpowiedzig na wyzwania i trudno$ci mtodego pokolenia. Pokolenia,
ktore w natloku wielu mozliwos$ci, wielu informacji czesto sg zagubieni. Proponujemy jasng droge
od poznania siebie i swojego potencjatu, po rozwinigcie go w ramach warsztatow, spotykan
mentorskich, wolontariat kompetencyjnych i projekty wtasne uczestnikow. Ten model sprawdzit sig.
Tak wynika z ewaluacji projektu. Uczestnicy projektu z wielka wdzieczno$cig dzielili si¢ swoimi

informacjami zwrotnymi na Konferencji podsumowujacej projekt.

Dzigkujemy wszystkim osobom zaangazowanym, uczestnikom, zespolowi projektowemu,
wolontariuszom, trenerom i mentorom. Dzigkujemy Funduszowi Inicjatyw Obywatelskich z
Narodowego Instytutu Wolnosci Centrum Rozwoju Spoleczenstwa Obywatelskiego za wsparcie

finansowe projektu pn. Opolskie Talenty.
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