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1. Przedmowa

1.1. Co to jest TeamCoaching?

1.1.1. Czym jest metodologia TeamCoaching?

TeamCoaching to innowacyjna metodologia szkoleniowa zorien-
towana na prace grupowa. Uczestnicy szkolenia wcielaja si¢ w rozne
role i wykonuja zréznicowane zadania w interaktywnych grupach. Sro-
dowisko szkolenia przyjmuje forme symulacji organizacji lub przed-
siebiorstwa. Celem szkolenia jest zwigkszenie szans na zatrudnienie
oraz promocja samorozwoju i samowiedzy a takze rozwdj kluczowych
umiejetnosci tj. wspolpraca, odpowiedzialnos¢ kierownicza, rozwiazy-
wanie problemoéw, przedsiebiorczos¢ itp.

Cele edukacyjne metodologii TeamCoaching to m.in.:
— Zwigkszenie szans na rynku pracy
— Pomoc przy integracji z rynkiem pracy
— Stworzenie poczucia odpowiedzialnosci
— Rozwdj osobisty
— Zwigkszenie poczucia wlasnej wartosci
— Praca zespolowa
— Rozwoj umiejetnosci rozwigzywania problemow
— Zachgcenie do brania inicjatywy i kreatywnego dzialania
— Komunikacja
— Umiejetnosci uczenia si¢ przez cate zycie
— itd...

Dzieki wykorzystaniu koncepcji TeamCoaching mtode osoby bez-
robotne intensywnie pracuja nad wlasnymi osobowosciami. Ta wysoce
motywujaca metodologia pozwala uczestnikom na osobiste poznawa-
nie swych umiejetnosci i kompetencji, na uruchomienie ukrytych ta-
lentéw i potencjatu oraz na rozwinigcie i wzmocnienie wewngtrznej
motywacji do dzialania.



Metoda TeamCoaching zostala wynaleziona i pierwszy raz wypro-
bowana w Niemczech w VHS Freyung-Grafenau na grupie docelowej
sktadajacej si¢ z 0s6b bezrobotnych (i/lub znajdujacych si¢ w nieko-
rzystnej sytuacji spotecznej) ponizej 25 roku zycia (U25). Wykorzysta-
nie metodologii TeamCoaching w ksztalceniu zawodowym i pdzniej-
szym przyczynia si¢ do zmniejszenia bezrobocia wérdd miodziezy.

1.1.2. Czym jest europejski projekt TeamCoaching?

W ramach projektu TeamCoaching partnerzy z szesciu krajow UE
wspotpracowali w celu znalezienia rozwigzan dla mtodych bezrobot-
nych oséb w warunkach rosngcego bezrobocia wsréd mtodziezy i co-
raz bardziej niepewnych warunkéw zatrudnienia mtodziezy w Europie,
a w szczeg6lnosci w Hiszpanii, Wtoszech, Polsce i Irlandii.

Celem europejskiego projektu Transferu Innowacji ,,TeamCo-
aching” bylo stworzenie, transfer, adaptacja i rozpowszechnienie na
poziomie europejskim nowatorskiej koncepcji szkoleniowej ,,TeamCo-
aching”. Instytucjami dziatajace w sferze edukacji z Niemiec, Polski,
Hiszpanii, Irlandii, Wtoch i Austrii (kraje partnerskie) wspolnie badaty
mozliwo$¢ transferu metodologii VHS TeamCoaching.

Miegdzynarodowe konsorcjum projektu TeamCoaching sktadato si¢
z instytucji edukacyjnych posiadajacych obszerng wiedze w zakresie
szkolenia, edukacji mtodziezy i mtodych oso6b dorostych. Wszyscy
partnerzy majg takze wieloletnie doswiadczenie w realizacji projektow
unijnych. Posiadajg rowniez niezbedne zasoby, kontakty i umiejetno-
$ci by przeprowadzi¢ probe, adaptacje i wykorzysta¢ model TeamCo-
aching w dlugim okresie i rozpowszechni¢ t¢ koncepcje na poziomie
krajowym i europejskim.

Wybdr partnerow miat na celu zapewnienie duzej réznorodnosci
w ramach konsorcjum, tak aby reprezentowalo zaréwno kraje o wyso-
kim (Irlandia, Hiszpania, Polska, Wtochy) jak i niskim stopniu bezro-



bocia (Niemcy i Austria) a najlepsze praktyki z Niemiec i Austrii mo-
gty by¢ przetransferowane do krajow o wysokim poziomie bezrobocia.
W dodatku, wybrani zostali partnerzy, ktorzy majg dost¢p do ré6znych
podgrup w ramach grupy docelowej U25, tak aby koncepcja TeamCo-
aching mogta by¢ wyprébowana na ré6znych podgrupach U25.

Partnerzy testowali metodologie w roznych srodowiskach eduka-
cyjnych (wsrdd bezrobotnych, na uczelniach, szkoleniach, w szkotach)
oraz na roznych podgrupach grupy U25, w razie koniecznos$ci adaptu-
jac koncepcje do szczegolnych potrzeb danej podgrupy lub kraju oraz
rozwijajac ja pojeciowo. Przetestowano przydatnosc i skuteczno$¢ po-
dejscia TeamCoaching jako narzedzia do nauczania kluczowych umie-
jetnosci w celu wlaczenia bezrobotnych w pierwotny rynek pracy. Za-
tem waznym celem bylo dowiedzie¢ sie¢, czy pozytywne doswiadczenia
mogtyby by¢ potwierdzone w ogdlnej grupie docelowej i roznych eu-
ropejskich krajach partnerskich.

1.1.3. Korzysci plynace z projektéw europejskich

— Adaptacja 1 rozpowszechnianie innowacyjnych koncepcji
ksztalcenia TeamCoaching na poziomie europejskim.

— Przyczynienie si¢ do wzrostu zatrudnienia i wlaczenia w rynek
pracy mtodych ludzi w UE.

— Migdzynarodowi nauczyciele zaangazowani w projekt zwiek-
szyli swoje umiejetnosci metodologiczne poprzez szkolenia
TeamCoaching (Train the Trainer), dzielac si¢ z kolegami na
szczeblu europejskim i zdobywajac doswiadczenie w trakcie re-
alizacji szkolenia pilotazowego.

— Ogolnie, poprawiono jakos¢ ksztatcenia zawodowego i szkole-
nia bezrobotnych mtodych ludzi w instytucjach szkoleniowych
moglyby by¢ lepsze.

— Dalszym osiggni¢ciem bylo to, ze uczestniczace instytucje edu-
kacyjne w krajach partnerskich chcg jeszcze Scislejszej wspot-
pracy w przysztosci i chca dazy¢ do wymiany informacji na te-



mat skutecznych metod i podejscia do szkolenia i ksztatcenia
zawodowego.

1.1.4. Organizacje partnerskie

Zaangazowane w projekt organizacje partnerskie i osoby do kon-

taktu to:

Niemcy  Spoleczne Liceum (Volkshochschule) Freyung-Grafenau
Klaus Hippmann
hippmann@vhs-freyung-grafenau.de

Austria  Instytut Ksztalcenia Zawodowego Gornej Austrii, Wels
Daniela Nomeyer
daniela.noemeyer @ bfi-ooe.at

Irlandia ~ Wyzsza Szkota Techniczna Tralee (Technical Institute
Tralee)
Kristin Brogan
kristin.brogan (@ staff.ittralee.ie

Poland Wyzsza Szkota Ekonomii, Prawa i Nauk Medycznych
(WSEPINM), Kielce
Zbigniew Szczepanczyk

zbigniew(@wseip.edu.pl
Spain Centrum Edukacyjne Florida, Valencia
Ana Company
acompany@florida-uni.es
Italy IstitutoFormazioneOperatoriAziendali Italy, Reggio Emi-

lia DavideOrlandini
davide.orlandini @ ifoa.at

Projekt “Transferu Innowacji” “TeamCoaching” zostat sfinansowa-
ny ze $srodkow unijnego programu LLL (“Uczenie si¢ przez cate zycie”)
w ramach programu Leonardo da Vinci, okres trwania od pazdzierni-
ka 2013 do wrzesnia 2014. Wigcej informacji znajduje si¢ na stornie
projektu: www.preview.leonardo-teamcoaching.de lub na stronie http://
www.adam-europe.eu/prj/9820/project 9820 de.pdf



1.2. O niniejszym podreczniku

Jednym z rezultatéw projektu transferu jest ten opracowany wspol-
nie podre¢cznik na temat metodologii TeamCoaching, ktory jest dostep-
ny w jezyku niemieckim, angielskim, wtoskim, hiszpanskim i polskim
dla zainteresowanych instytucji edukacyjnych i 0s6b w calej Europie.

Podregcznik moze by¢ uznany za potaczenie opisu projektu, pro-
gramu nauczania i1 podre¢cznika szkoleniowego. Jego celem jest infor-
mowanie przysztych trenerow, kierownikow projektow, tworcow kon-
cepcji 1 wszystkich zainteresowanych tematem projektu i metodologia
TeamCoaching oraz umozliwienie im zastosowania tej metodologii.

Podrecznik zawiera rowniez podsumowanie i wykaz dostosowan
i modyfikacji pierwotnej koncepcji TeamCoaching i programow na-
uczania dla poszczeg6lnych krajow i podgrup docelowych oraz pod-
sumowuje do$wiadczenia panstw partnerskich. Opisuje on w sposob
praktyczny ogdlne ramy, podejscia i metody dydaktyczne, wskazniki,
narzg¢dzia i wymagania jako$ciowe, itp.

Instrukcja ma na celu umozliwienie europejskim instytucjom edu-
kacyjnym i przyszlym nauczycielom koncepcji TeamCoaching wdroze-
nia w praktyce tej metody i jej programu nauczania.



2. Stan zastany w krajach partnerskich

W roku 2012 bezrobocie w Europie osiagne¢to historyczne maksi-
mum na poziomie 45 milionow 0sob pozostajacych bez pracy. Wedlug
najnowszego raportu Migdzynarodowej Organizacji Pracy z roku 2012
kryzys na rynku pracy w najwigkszym stopniu dotyczyt os6b mtodych;
okoto jedna czwarta 0sob w tej grupie wiekowej w Irlandii (26,9%),
Polsce (23,6%) 1 Wtoszech (27,8%) byla bezrobotna. Najgorzej sytu-
acja prezentowata si¢ w Hiszpanii, gdzie niemal potowa — 46% mto-
dych ludzi pozostawato bez pracy. Wytacznie Niemcey (9,1%) 1 Austria
(8,2%) wypadly pod tym wzgledem lepiej niz reszta Europy (zrodto:
Eurostat, dane na lipiec 2011). Jednakze, te stosunkowo dobre wyniki
Austrii 1 Niemiec mogg wprowadzi¢ w btad, poniewaz mlodzi ludzie
w tych krajach nie tylko czg¢$ciej mieli do czynienia z bezrobociem niz
inne grupy wiekowe, ale tez, podobnie jak w calej Europie, cz¢sciej byly
to nietypowe formy zatrudnienia (tymczasowo, sezonowo itp.). W roku
2012 coraz trudniej byto mtodym, zdolnym i wyksztatconym ludziom
wlaczy¢ si¢ w pierwotny rynek pracy, a juz szczegolnie trudne byto to
w przypadku osob o niskich kwalifikacjach. Dane z raportu Migdzyna-
rodowej Organizacji Pracy na rok 2013 pokazuja, ze w porownaniu do
2012 roku, nie bylo istotnych zmian w kwestii wysokiego bezrobocia
wsrod miodziezy w Europie, szczegélnie w krajach partnerskich. Sred-
nio w 2013 roku byli oni trzy razy bardziej narazeni niz inne grupy.
Ponad jedna czwarta mtodych ludzi byta bezrobotna w Irlandii (28,5%)
i Polsce (26%). Sytuacja wygladala szczeg6lnie dramatycznie w Hisz-
panii, gdzie ponad potowa mtodych ludzi byta bezrobotna (56%). Nie-
wiele lepiej wygladato to we Wtoszech, gdzie prawie potowa (40%)
mtodych ludzi poszukiwata pracy. Podobnie jak w roku poprzednim
(2012) sytuacja w Niemczech (7,7%) i Austrii (8,6%) byla lepsza.

Stale rosnie liczba osob, ktore opuszczajg mury szkoly lub uczelni nie
zdobywszy zadnych kwalifikacji. Takie mlode osoby sa cz¢sto zdemoty-
wowane i trudno jest ich zidentyfikowac i dotrze¢ do nich, przez co zmoty-
wowanie tych ludzi jest jeszcze trudniejsze. A przeciez mtode osoby w Eu-
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ropie majg problem ze znalezieniem pracy nawet w przypadku, gdy moga
si¢ pochwali¢ wysokimi kwalifikacjami i umiejetnosciami (stopniami na-
ukowymi, szkoleniami zawodowymi, do§wiadczeniem w zawodzie).

Ogoélnie rzecz ujmujac, pracownicy musza si¢ wykaza¢ wysokimi
umiejetnosciami dostosowawczymi i elastycznoscig, aby méc odnalez¢
si¢ na szybko zmieniajacym si¢ rynku pracy. Poza kwalifikacjami for-
malnymi, to odpowiednie dla zawodu kompetencje osobiste, spoteczne
i metodologiczne, a szczegdlnie przedsigbiorcze myslenie i umiejetno-
$ci spoleczne sg najwazniejsze. Unia Europejska podjeta si¢ tego wy-
zwania i opracowuje ,,Europejskie ramy odniesienia dla kluczowych
kompetencji dla procesu uczenia si¢ przez cale zycie”.

Wysoki priorytet przyznano zdobywaniu kluczowych umiejetnosci.
Jednak w krajach, o ktorych mowa takie umiejetnosci, jak przedsie-
biorczos¢, kompetencje spoteczne, inicjatywa, umiej¢tnosci rozwiazy-
wania probleméw, motywacja do uczenia si¢ itd. wcigz sg nauczane na
nieodpowiednim poziomie w szkotach, na uczelniach i innych instytu-
cjach edukacji formalne;j.

Sposéb w jaki grupa U25 uczy si¢ oraz zdobywa i przetwarza in-
formacje zmienit si¢ radykalnie. W szczegdlnos$ci ,.,trudna” mtodziez
bez pracy nie poddaje si¢ tradycyjnym metodom nauczania. Dlatego
tez tak wazne jest odpowiednie podejscie pedagogiczne, dzieki ktore-
mu, poprzez sugestie, interwencje i doswiadczenia mozna wprowadzié
pozytywne zmiany wsrod grupy U25, ktére skutkuja nabyciem przez
nich nowych umiejetnosci.

Jak wynika z powyzszego opisu, istnieje duze zapotrzebowanie na
metody 1 podejscia edukacyjne dla nauczania kluczowych umiejetno-
sci wsrod grupy docelowej U25. Aby sprosta¢ tym wymaganiom, VHS
Freyung-Grafenau opracowat nowatorska koncepcj¢ edukacyjng, ktora
zostala przetestowana i rozpowszechniona na poziomie europejskim
w ramach projektu unijnego TeamCoaching.
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3. Grupy docelowe

Kurs w swej oryginalnej postaci stosowanej na VHS, byt oferowa-
ny osobom ponizej 25 roku zycia, ktorzy chcieli podjaé prace ponow-
nie po pewnym okresie pozostawania bez pracy. Istotnym elementem
europejskiego projektu transferu byto rozszerzenie i dostosowanie do
grupy docelowej, wsrdd ktorej badano koncepcje TeamCoaching. Na
podstawie wspolnych kryteriow dla grupy docelowej projektu (poszu-
kujacych pracy mtodych ludzi ponizej 25 roku zycia) nast¢pujacy part-
nerzy stosowali metodologi¢ TeamCoaching wsrod nastgpujacych grup
docelowych:

— Spoteczne Liceum Freyung-Grafenau, Niemcy: absolwenci
1 osoby, ktore przerwaly nauk¢ w szkole wchodzacy na rynek
pracy; bezrobotni mtodzi ludzie bez wyuczonego zawodu

— Wyzsza Szkota Ekonomii, Prawa i Nauk Medycznych (WSE-
PiNM) w Kielcach, Polska: studenci studiow pierwszego i dru-
giego stopnia oraz kursanci Akademickiego Centrum Ksztatce-
nia Ustawicznego, ktorzy ukonczyli lub wkroétce ukonczg studia/
nauke

— Instytut Ksztalcenia Zawodowego, Austria: bezrobotne mtode
osoby w wieku 15-25 lat, ktore przerwaty lub nie ukonczyty na-
uki i/lub znajdujg si¢ w trudnej sytuacji spotecznej lub majg inne
problemy rozwojowe

— IFOA, Wiochy: kursanci, ktérzy wkrotce ukoncza nauke i grozi
im wysokie ryzyko nieznalezienia pracy po jej ukonczeniu

— Instytut Florida, Hiszpania: absolwenci bez do§wiadczenia za-
wodowego
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— Wyzsza Szkota Techniczna Tralee, Irlandia: absolwenci studiow,
w tym studiow podyplomowych posiadajacy do§wiadczenie za-
wodowe, doktoranci

Rozszerzenie grupy docelowej i dostosowanie koncepcji do grupy
docelowej, ktore miato juz miejsce w ramach projektu UE powinno
zacheci¢ do korzystania z istniejgcego materiatu jako podstawy do dal-
szego rozszerzenia grupy docelowej, a takze dalszego dostosowywania
koncepcji do potrzeb roznych placowek oswiatowych.
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4. Ogdlne informacje na temat koncepcji TeamCoaching

TeamCoaching to oferta przygotowana dla poszukujacych pracy
nastolatkow lub mtodych osob dorostych. Kurs uczy kluczowych umie-
jetnosci 1 wspiera rozwdj osobowosci. Jest skierowany do tych, ktorzy
chca zwigkszy¢ swoje szanse na zatrudnienie 1 umiej¢tnoscei, 1 ktorzy
chca z powodzeniem wiaczy¢ si¢ do rynku pracy. Poprzez prace ze-
spotowa w ramach projektu, cel ten bedzie realizowany za pomocg co-
dziennych praktycznych krokow. Poprzez wecielanie si¢ w rozne role,
uczestnicy nie tylko uczg si¢ odpowiedzialnosci za siebie i innych, ale
takze tego jak tworzy¢ zespot, wspierac si¢ wzajemnie 1 wspolnie pra-
cowac nad wyznaczonymi zadaniami.

Szczegodlng cechg tego podejscia jest jego instruktazowa struktu-
ra, majgca charakter dualny: instrukcje teoretyczne (czyli nauczanie),
ktore skupiajg si¢ na umiejetnosciach kluczowych, modutach specja-
listycznych itp. przeprowadza si¢ na calej klasie oraz, w zaleznos$ci od
potrzeb, w matych grupach; stanowi to 50% ksztatcenia. Pozostate 50%
to profesjonalne szkolenia praktyczne (czyli TeamCoaching), ktore sg
przeprowadzane w ramach zorganizowanych zespotow, ktore dziataja
jak dziaty w firmie i musza wykonywac rozne zadania. Osoba prowa-
dzaca zajecia pelni role menedzera, zespoty sg prowadzone przez lide-
row zespolow sposrod grupy uczestnikow. System rotacji zapewnia, ze
efekt uczenia si¢ 1 doswiadczenia dla jednostki jest zoptymalizowany.
Potaczone kursy i szkolenia zachecajg uczestnikow do refleksji na te-
mat do$§wiadczen z pracy w zespole i by¢ moze zainicjowania korekty
w swoim zachowaniu. Zespoty pracuja jak dziaty w firmie 1 odzwier-
ciedlajg hierarchi¢ i r6zne funkcje biznesowe.

W oryginalnej niemieckiej wersji byly trzy dziaty/zespoty: ,,Orga-
nizacyjny/Zarzadczy”, ,,Informacyjny/Poszukiwania Pracy”, ,,Marke-
tingu/Zatrudnienia”.
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Ponadto, w zaleznos$ci od konkretnego sktadu grupy uczestnikow
oraz od konkretnych potrzeb mozna utworzy¢ innych dziaty, czyli inne
zespoty, takie jak ,,rozwoju kadr” lub ,kontrolingu* lub ,,zarzadzania
innowacjami”. Wydziaty i zespoly stanowia jednak zmienng i zostaty
dopasowane do konkretnych wymogoéw w krajach partnerskich lub na-
wet zmienione catkowicie.

Przy takim podejsciu, wielodyscyplinarne tresci (np. poszukiwanie
i aplikowanie do pracy, badania rynku pracy, przetwarzanie danych)
sg Scisle polaczone za posrednictwem centralnych istotnych zawodowo
umiejetnosci kluczowych (m.in. zarzgdzania czasem, organizacji pracy,
technik komunikacyjnych, szkolenia osobowosci i pracy zespotowej).

Dzigki zastosowanej zasadzie rotacji, tylko zarzad na stale pozosta-
je na swoim stanowisku. Liderzy grup zmieniajg si¢ co ustalony czas.
Zastepea zajmuje jego miejsce za kazdym razem. Dodatkowo, w kaz-
dym cyklu 3-5 czlonkow kazdej grupy przechodzi do innego zespotu.
W celu nagrodzenia dobrych wynikéw stosuje si¢ ,,Model mistrzow-
ski”. Wyjatkowe osiggnigcia w sferze kreatywnos$ci, zaangazowania
lub szczegdlnych zdolnosci spotecznych sa regularnie nagradzane cer-
tyfikatami, co prowadzi do wyzszej motywacji w pracy zespotowe;.

4.1. Cele szkolenia

Do waznych celéw szkolenia naleza:

Przyblizenie i okreslenie wtasnych celow i kompetencji

— Podniesienie kwalifikacji, szkolenie umiej¢tnosci migkkich,

— Wzmocnienie osobowosci

Porady na temat rynku pracy

— Promowanie i zwigkszenie mozliwosci wiaczenia si¢ do rynku

pracy

15



4.2. Zdobywanie kluczowych umiejetnosci
Aspekty osobiste

Umiejetnos¢ zdyscyplinowania siebie samego i przyj¢cia odpowie-
dzialno$ci, tzn. jak by¢ wiarygodnym partnerem dla innych osob w pra-
cy. Obejmuje to umiej¢tnosci organizacyjne i zarzadzania czasem.

Aspekty spoteczne

Zdolnos¢ do pracy jako cztonek zespolu jest potrzebna w nie-
ktérych sytuacjach. Obejmuje to dobre umiejetnosci komunikacyjne
i zdolno$¢ do radzenia sobie z konfliktami oraz promowanie empatii.
,JKompetencje emocjonalne” cz¢sto pojawiajg si¢ w tym kontekscie.

Aspekty metodologiczne

Umiejetnos¢ radzenia sobie z sytuacjami w sposob tworczy i do
komunikowania si¢ z innymi ludzmi. Obejmuje to dobre umiejgtno-
$ci komunikacyjne i odpowiednig postawe, rozwigzywanie problemow,
dziatania tworcze, umiej¢tno$¢ prezentacji i zarzadzania projektami.
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5. Zasady wdrozenia

Ponizsze kryteria odnoszg si¢ do do§wiadczen jakie VHS Freyung-
-Grafenau zdobyto stosujac koncepcje wérod grupy docelowej ,,bezro-
botnej mtodziezy w grupie wiekowej U25” w latach 2009-2011, a tak-
ze do$wiadczenia organizacji partnerskich w trakcie unijnego projektu
transferu innowacji ,,TeamCoaching” w latach 2013-2014. Pomimo
roéznic pod wzgledem roznorodno$ci grupy, wieku, poziomu wyksztal-
cenia, w kazdym przypadku osiagni¢to pozytywne wyniki dzigki zasto-
sowaniu metodologii TeamCoaching, ktoéry powinien zosta¢ dostoso-
wany do specyficznych potrzeb i wymagan. Praktyczne proby w innych
wariantach moga 1 powinny by¢ przeprowadzane zgodnie z wymaga-

niami.

Grupa docelowa:

U25, w zaleznosci od instytucji edukacyjnej oraz kon-
tekstu 1 wymagan kraju partnerskiego

Liczebno$¢ grupy:

15-25 uczestnikéw

Czas trwania:

1 do 4 miesigcy

Poziom wyksztalcenia
uczestnikow:

Od bardzo niskiego po przerwang edukacje az po absol-
wentow szkot srednich

Pokoje i wyposazenie:

3 pokoje dla grup réwnolegtych

Wymagania osobowe:

Nauczyciel jako menedzer (TeamCoaching)
Szkoleniowiec do cze¢sci teoretycznej (szkolenie)
Ewentualnie: Administracja (praca czasowa)

Wymagania odnosnie
kierownika:

Doswiadczenie w pracy zespotowej, komunikatywnos¢,
doswiadczenie kierownicze w razie potrzeby, ewen-
tualnie do$wiadczenie w treningu personalnym i/lub
zawodowym, szczeg6lne umiejetnosci dla wybranego
zawodu, inne, zalezne od organizacji (finanse, rozwdj
pracownikow, itp)
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6. Zasady ramowe dotyczace realizacji

System dualny (szkolenia i TeamCoachin

Kurs jest oparty na strukturze dualnej i sktada si¢ ze szkolenia teo-
retycznego (czyli szkolenia) oraz praktycznego szkolenia dostosowa-
nego do potrzeb danego zawodu (czyli TeamCoaching). Podziat na ze-
spoty, ktore funkcjonujg jak dziaty w firmie.

Kierowanie zespotem:
Kazdy z trzech zespotow jest prowadzony przez lidera zespotu. Za-
stepca wkracza gdy lider zespotu jest nieobecny.

Motywacja poprzez samoorganizacje:
W trakcie kursu, uczestnicy uczg si¢ bra¢ odpowiedzialnos¢ za sie-

bie, ale takze za innych. Tworza tez zespot, wzajemnie si¢ wspieraja
1 wspolpracujg przy realizacji ustalonych zadan. Dzigki tej samoorga-
nizacji, uczestnicy sa zmotywowani w swojej pracy nad osiagnigciem
wspolnych celow.

Zasada rotacji:
Po 2-4 tygodniach wszystkie grupy sg catkowicie zmienione. Taka

metoda zapewnia indywidualng optymalizacj¢ nauki i zdobywania do-
$wiadczenia dla wszystkich uczestnikow.

Zasada konkurencji:

Sporzadza si¢ tygodniowe i1 miesi¢czne sprawozdania w oparciu
o okreslone wczesniej wskazniki, ktore pozwalajg na poréwnanie wyni-
koéw grup. To stwarza atmosfere wspotzawodnictwa, ktora pozytywnie
wplywa na wyniki w pracy.

Zasada rzeczywistosci:

Dziaty nie pracuja nad fikcyjnym produktem (por. firma ¢wiczenio-
wa), ale rozwigzujg rzeczywisty problem i probuja znalez¢ sobie prace
na prawdziwym rynku pracy.
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7. Koncepcja edukacyjna i podejscia pedagogiczne
7.1. Projekt procesowy

Przebieg kursu i rozmieszczenie modutdéw w ramach TeamCo-
aching zostato zaplanowane i przeprowadzone proceduralnie. Oznacza
to, ze to w gestii nauczycieli byto przygotowanie tre$ci w zaleznosci od
potrzeb uczestnikow i specyfiki danego kraju. W zwigzku z tym mniej
istotna byla bardzo doktadna realizacja wszystkich tresci zawartych
w koncepcji, a wickszy nacisk stawiano na biezace potrzeby poszcze-
golnych uczestnikow i specyfike danego kraju.

Na poczatku, tres¢ kursu i poszczegdlne moduty — dostosowane
do potrzeb i wymagan grupy docelowej danego kraju — zostaty okre-
$lone przez instytucje partnerskie. Dokladna realizacja zostala jednak
zmieniona i, w razie potrzeby, ponownie korygowana w trakcie szkole-
nia. Zatem priorytety w ramach pierwotnego zestawu tresci mogly si¢
zmieni¢. Decydujacym czynnikiem byt cel, jakim bylo dodanie odwagi
uczestnikom i1 zwigkszenie ich umiejetnosci. Powinni oni — na podsta-
wie ich wczesniejszej wiedzy i do§wiadczen w uczeniu si¢ — zyskac ile
tylko jest mozliwe z kursu TeamCoaching, a tym samym otrzymac jak
najlepsze mozliwosci zatrudnienia.

7.2. Systemowe podejscie do szkolenia

Podstawg teoretyczng dla tego projektu jest systemowe podejscie
do szkolenia. Chodzi tu mniej o metody i teorie, a bardziej o zapozna-
nie si¢ z systemowym podejsciem do szkolenia:

— Uczestnicy sami sg postrzegani jako eksperci w dziedzinie
wlasnego srodowiska i wlasnych rozwigzan. Trener moze byc¢
poproszony o podzielenie si¢ swoimi spostrzezeniami w celu
znalezienia rozwigzania, ale samo rozwigzanie jest dzielem
uczestnikow.
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— Stworzone sg ramy i srodowisko szkoleniowe, w ktorym odkry-
wanie zasobow, znajdowanie rozwigzan i opracowywanie ko-
lejnych krokow jest ulatwione. W tym celu uwzglednia si¢ jak
najwiegcej roznych kontekstow i odpowiadajacych im metod.

— Glownym celem szkolenia systemowego jest poszukiwanie roz-
nic w podej$ciu. Moga wiec wystapi¢ takze roznice w zacho-
waniu.

— Ogromng warto$¢ wigze si¢ z samodzielnos$cig uczestnika; tre-
nerzy grajg rol¢ “potoznych” przy “narodzinach” rozwigzania.

Skoro proste metody nauczania “ex cathedra” nie sprawdzajg si¢
przy tym podejsciu a wage przyktada si¢ do proceséw nauczania raczej
niz do samych tresci, pojawiajg si¢ takze inne otwarte, partycypacyjne
formy nauczania.

Dla trenera oraz jego roli i samo$wiadomos$ci oznacza to, ze musi
si¢ on wycofa¢ jako nauczyciel czystej wiedzy a sta¢ si¢ generatorem
impulséw, prezenterem i wspottowarzyszem procesu edukacyjnego.
Uczestnicy postrzegani sg jako eksperci w swoim srodowisku, kompe-
tentni i zdolni do rozwoju i biorg coraz wigksza odpowiedzialnos¢ za
swoj (samodzielnie kierowany) proces uczenia sig.

7.3. Cele edukacyjne

Wzmocnienie wiary we wlasne umiejetnosci

Wielu mlodych ludzi stracito wiar¢ we wlasne umiej¢tnosci uczenia
si¢ 1 osiggania celow lub w ogdle nie potrafi rozwijaé si¢ na wlasna rgke.
Osoby, ktére charakteryzuja si¢ niskim poczuciem wiasnej skuteczno-
$ci 1 watpigcy w swojg warto$¢ zbyt szybko si¢ poddajg lub w ogole
unikajg trudnych sytuacji. W ten sposob sami ograniczaja swoje mozli-
wosci dalszego rozwoju (rozwoju kompetencji) i wzmacniania swoich
mocnych stron. Gléwnym tematem, zaro6wno w podejsciu TeamCo-
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aching, jak i ogolnie w profesjonalnej i zawodowej edukacji mtodych
0s0b dorostych jest zwickszenie motywacji uczestnikdéw. W swojej
teorii wlasnej skutecznosci, Bandura' twierdzi, ze dynamiczny rozwoj
wspotczesnego spoleczenstwa wymaga od kazdego zwigkszonej zdol-
nosci do radzenia sobie z tymi szybkimi zmianami.

Pod pojeciem wlasnej skutecznosci rozumiemy wiar¢ we wiasne
mozliwosci oraz wiare, ze jesteSmy w stanie poradzi¢ sobie z zadaniem
lub wyzwaniem. Ten ,,pozytywny obraz” samego siebie ma krytyczny
wplyw na osiggnigcia. Osoba, ktéra wierzy, ze jest zdolna poradzi¢ so-
bie ze trudnym problemem mysli, czuje 1 postgpuje inaczej niz osoba,
ktora watpi w swoje mozliwosci. Osoby takie traktujg trudne zadania
jak wyzwania, bardziej si¢ angazuja i nie gubig tak tatwo osobistych
celow. Nabywaja wiary we wilasne sity.

Dlatego tak wazne jest by mtodzi ludzie nabrali wiary, ze jesli chca
osiggna¢ wymarzony cel, to mogg samodzielnie podja¢ odpowiednie
kroki i by¢ dumni ze swego sukcesu. Centralng czg¢scig podejscia Team-
Coaching jest przywrocenie wsrod mtodych ludzi poczucia wiasnej sity
i zdolnos$ci a takze wzmocnienie i oparcie si¢ na ich umiejetnosciach,
co jest zgodne z odkryciami w dziedzinie badan nad motywacja.

Wzmacnianie wewnetrznej motywacji

W oparciu o teori¢ wlasnej skutecznosci Alberta Bandury, Deci
i Ryan? opracowali teori¢ automotywacji. Okreslajg wlasng skutecznosé
jako element zdarzen motywacyjnych, ktore dziela na motywacje we-
wnetrzng i zewnetrzng. Dziatania podejmowane z wewnetrznej moty-
wacji podejmowane sg dla samych dziatan; wykonanie takiego zadania
jest postrzegane jako przyjemne lub wartos§ciowe w zwigzku z czym
ma silng wlasnos$¢ stymulacyjng. Dziatania motywowane zewngtrznie

' A. Bandura, Self-efficasy. The exercise of control, New York 1997.

2 Deci, Edward L./Ryan, Richard M., Self-Determination Theory and the Facilitation
of Intrinsic Motivation, Social Development, and Well-Being, [in:] American Psycholo-
gist, 01/2000, Vol. 55, S. 68-78
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nie sg3 wykonywane dla samych siebie, ale w zwigzku ze spodziewang
reakcja lub prosbg ,,z zewnatrz”.

Wraz z potrzebg doswiadczenia swojej wlasnej zdolnosci przycho-
dzi potrzeba ekspresji, doswiadczenia, ze jest si¢ w stanie spetnic¢ obec-
ne i przyszte wymagania oraz poczucie, ze jest si¢ w stanie dziatac.
Doswiadczenie tego, ze jest si¢ zdolnym do radzenia sobie i rozwigzy-
wania pojawiajacych si¢ probleméw i zadan samodzielnie lub w grupie
wzmacnia wiar¢ we wlasne mozliwosci nauki i rozwoju. Jednym z za-
sadniczych elementéw metodologii TeamCoaching jest uczenie si¢ sku-
pione na samym sobie i organizowane przez siebie samego. Uczestnicy
sami nadaja wagg wlasnemu rozwigzywaniu probleméw i odpowiednio
dostosowujg swoj proces uczenia si¢ i postepowania. Stawianie czola
zadaniom, potrzebom i wyzwaniom nie dzieje si¢ juz biernie, ale jest
aktywnie zmotywowane i na oparte na podstawie dziatan danej osoby.

Wzmocnienie umiejetnos$ci pracy w zespole

Warunkiem istotnym dla powodzenia koncepcji no$nej TeamCo-
aching jest praca w zespole. TeamCoaching to proces uczenia si¢ oparty
na dynamice grupy, w ktérym kazdy ma co$ do powiedzenia, w petni
omawia réznice zdan, i praktycznie kazdy jest ,,szefem”, w zalezno-
sci od wiedzy i mozliwosci. Wraz z nabywaniem kwalifikacji zawo-
dowych, znaczenia nabiera rowniez umiejetnos¢ porozumiewania si¢
z innymi i wspotpracowania z nimi. Praca grupowa lub zespotowa jest
coraz czesciej stosowana w coraz wigkszej liczbie firm. Tak wiec, aby
naby¢ t¢ umiejetnos¢ juz w trakcie szkolenia, samo szkolenie musi by¢
skonstruowane z mys$lg o pracy zespotowe;.

Uczenie si¢ w ramach ré6znych rél

Analogiczne do integracji ze spoteczenstwem, uczestnicy przyjmu-
ja rézne role w zespole w trakcie realizacji projektu TeamCoaching.
W tych rolach, normatywne oczekiwania, ktére sg skierowane do wy-
konawcy przez czlonkow grupy spotecznej, sa konsolidowane i kon-
kretyzowane. Proces socjalizacji w prawdziwym zyciu polega wigc na
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wykonywaniu rosngcej liczby rol, poprzez ktdre osoba internalizuje
cele, wartosci i normy powszechne w danym srodowisku spotecznym.
Proces TeamCoaching podejmuje si¢ tej roznorodnosci rol i uczy ich
w matych grupach. Mlodziez uczy¢ si¢ tych zasad i r61 w rozbudowa-
nych systemach relacji. W okresie wczesnej dorostosci zdolnosé do re-
fleksji na temat wlasnych dziatan w $wietle ogolnych wartosci i norm
jest rzecza nabyta. Ta autorefleksja jest krytycznym warunkiem rozwo-
ju ego i awansu w spoteczenstwie.

23



8. Metodologia

Opis podejscia metodologicznego pochodzi z oryginalnej koncepcji
VHS FRG. Procedurg t¢ zastosowano w Niemczech. Kraje partnerskie
dostosowaty te koncepcje do lokalnej specyfiki. Nasze doswiadczenia
powinny stuzy¢ jako podstawa dla kazdego przysztego realizatora kon-
cepcji dla wprowadzenia wtasnych zmian.

8.1.Realizacja w 8 fazach

Faza 1.: Informacja

Na poczatku uczestnicy zostali sobie przedstawieni. Kazdy uczest-
nik otrzymat podstawowe wyposazenie do pracy w szkoleniu technolo-
gicznym, sktadajace si¢ z folderow, podktadki, dlugopisu i ewentualnie
USB. Nastepnie miato miejsce bardzo krotkie wprowadzenie do me-
todologii TeamCoaching, tak aby uczestnicy rozumieli z grubsza calg
koncepcje. Organizatorzy wyjasnili podziat na trzy grupy (VHS) (bez
szczegdtowego opisywania rol roznych grup):

— Zespot 1: Menedzer Organizacji

— Zespot 2: Zbieranie i Analiza Informacji

— Zespot 3: Marketing/Zatrudnienie

Faza 2.: Mocne strony i zdolnoS$ci poszczegolnych uczestnikow
Aby blizej pozna¢ uczestnikow i ich mocne strony, jak i zdoby¢
ich zaufanie, uczestnicy, pod okiem trenerow, wspolnie opracowali li-
st¢ konkretnych zalet, zainteresowan 1 do§wiadczen. Ta lista nastgpnie
postuzyta kierownikowi jako podstawa wstgpnego podzialu na grupy.

Faza 3.: Przydzielanie do zespoléw

W celu przezwycig¢zenia klopotliwej pierwszej przeszkody jaka jest
przydzielanie uczestnikow do zespotow, kierownik dzieli uczestnikow
zgodnie z ich do$wiadczeniem 1 mocnymi stronami. Innym rozwigza-
niem jest ciagniecie losow podczas pierwszego podziatu. Podziat zostat
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wpierw zapisany na kartce, a nastepnie przekazany uczestnikom i wy-
wieszony na tablicy lub $cianie.

Faza 4.: OkreSlenie i wybér lidera zespolu

Na koniec, instruktor powotal pierwszych liderow kazdego zespo-
hu. Kazdy lider nominowat swojego zastepce, ktory go zastepowal, gdy
on sam byt nieobecny. Po 2-4 tygodniach liderzy zespolow przeniesli
si¢ do innego, wybranego przez siebie zespotu, a zastgpcy automatycz-
nie ich zamienili na pozycji lidera.

Phase 5: Prezentacja koncepcji
Drugiego dnia, kierownik wyjasnit koncepcje szkolenia za pomoca
prezentacji PowerPoint.

Zespoly po larzad sie
3-5czionkow, | niezmienia
wymiana co

4tygodnie

lastepca Lider zespolu

wchodzi na zmienia sie

iego miejsce c02-4
tygodni

Faza 6.: Pierwsze spotkanie liderow zespolow

Poszczegodlne grupy przeniosly si¢ do przewidzianych dla nich po-
mieszczen w celu streszczenia zadan stojacych przed kazdym zespotem
w ich obszarze specjalizacji. Kierownik pomagat grupom w przypadku,
gdy pojawialy si¢ jakie$ pytania lub problemy. Nastepnie, wszyscy trzej
liderzy grup odbyli wewnetrzne spotkania z kierownikiem, na ktoérych
przedstawili swoje wnioski. W tym czasie cztonkowie grup przygoto-
wali sale wedtug wlasnych pomystow: rozmieszczenie krzeset, spraw-
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dzenie przygotowanych materialéw, spisywanie jakich materiatow
moglo brakowac itd. Kierownik dyskutowat osobno z kazdym liderem
i przedstawit im ich zadania oraz wyjasnit w jaki sposob wszystkie ze-
spoly sa ze sobg powigzane. Kazdy z zespotow opracowat listg opisow
zadan. Listy te w trakcie przebiegu szkolenia byty uzupelniane i dosto-
sowywane zgodnie z napotykanymi potrzebami.

Faza 7.: Pierwsze spotkanie wszystkich trzech zespoléw

Na poczatku, liderzy zespotow rozmawiali z czlonkami swych
zespotéw na temat zadan w grupie w celu wyjasnienia i przypisania
obowigzkoéw 1 obszarow wiedzy do konkretnych cztonkéw. Po (ustnym
i pisemnym) przydzieleniu zadan, kazdy lider zespotu mianowat swo-
jego pierwszego zastepce, ktory mial przejaé stanowisko w przypadku,
gdy lider zespotu byl chory lub nieobecny i zastepowat lidera zespotu.

Faza 8.: Sprawdzenie koncowe

Po pierwszym spotkaniu zespotu, kierownik odpowiedziat na pyta-
nia uczestnikéw i wyjasnit funkcj¢ zastepcy. Ponadto menedzer wska-
zat na mozliwos$¢ rozszerzenia zespotéw. Mozliwe nowe zespoty, jakie
zostaly wymienione, to: ,,Zarzadzanie Innowacjami”, ,,Rozwo6j Zaso-
bow Ludzkich”, ,,Marketing Internetowy” lub ,,Zarzadzanie Projekta-
mi”. Menadzer wspomnial o mozliwej potrzebie utworzenia dalszych
zespotéw w trakcie szkolenia.

8.2. Praca zespolowa: 12 istotnych procesow

Uczestnicy pracowali w zasadzie samodzielnie w ramach swoich
zespotow. Kierownik oraz trenerzy w kazdej chwili stuza pomoca i mo-
nitorujg postepy pracy w zespotach.

* 1-szy proces: Przyjecie i integracja nowych uczestnikéw

Co tydzien nowi uczestnicy mogg dotgczy¢ do szkolenia. Po prze-
kazaniu podstawowych dokumentoéw i zatatwieniu formalnosci nastg-
puje krotki opis modutéw szkoleniowych. Kierownik decyduje do ja-
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kich grup zostang przydzieleni nowi uczestnicy. Lider odpowiedniego
zespotu przydziela zadania i wprowadza nowego cztonka do grupy.

* 2-gi proces: Rozmowy wstepne

Kierownik przeprowadzil wywiad z kazdym uczestnikiem pierw-
szego dnia. W rezultacie opracowane zostalty indywidualne plany
wsparcia. W dodatku, instruktor mogt posias¢ wartosciowe informacje
na temat uczestnika: jaka Sciezke wlasnej kariery przewiduje on/ona dla
siebie? Jakie sg silne strony i zainteresowania uczestnika? Czy jego/jej
cele sg realne? Co wazne, zadania zostaty udokumentowane zaréwno
przez instruktora, jak i uczestnika, co zwigkszyto poczucie zobowigza-
nia po obu stronach. Indywidualny plan wsparcia byt stale sprawdzany,
poprawiany, aktualizowany i rozszerzany.

* 3-ci proces: Trening indywidualny

Przy pomocy planu wsparcia, w trakcie regularnych konsultacji,
ocenia si¢ postep uczestnika. W dodatku, uczestnik ma mozliwos¢
przedyskutowania planu z instruktorem poza planowymi spotkaniami.

* 4-ty proces: Spotkania w ramach zespolow

Postepy i procedury omawiane sg w trakcie regularnych spotkan
zespotow (lider i czlonkowie zespotu). Zwotywanie cotygodniowych
spotkan okazalo si¢ by¢ obiecujace. Kierownik mogt w razie potrzeby
uczestniczy¢ w tych spotkaniach.

¢ 5-ty proces: Spotkania lideréw zespoléw

Stuzyly one optymalizacji wspotpracy pomiedzy zespotami. Oma-
wiano mozliwe przeszkody i wspolnie opracowywano rozwigzania,
ktore mialy pomoc je pokonaé. W praktyce zwotywanie cotygodnio-
wych spotkan i w tym przypadku okazato si¢ by¢ dobrym pomystem.

* 6-ty proces: Sesje plenarne

Inne kwestie, ktore dotyczyly wszystkich uczestnikow byly oma-
wiane w ramach sesji plenarnych (wszyscy uczestnicy oraz kierownik).
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Spotkania te zwotywano w razie potrzeby. Dla zapewnienia wysokiej
jakosci szkolenia proszono tez uczestnikow o sporzadzanie comiesigcz-
nych sprawozdan. Szczegolnym rodzajem sesji plenarnej byta prezen-
tacja tych sprawozdan.

* 7-my proces: Rotacja

Po dwoch tygodniach zespoty si¢ zmieniaty. Lider grupy przekazy-
wal swoje obowigzki swemu zastgpcy, a ten z kolei wyznaczal swoje-
go zastepce. Ze wzgledu na dodatkowg prace, jaka lider musiat wlozy¢
w funkcjonowanie zespolu przez minione dwa tygodnie, mégt on wy-
bra¢ zespol, w ktoérym chceiatby pracowac przez nastgpne dwa tygodnie.
Oczywiscie nie kazdy uczestnik mégt zmieni¢ zespot, czgs¢ z nich zo-
stawata w tym samym zespole, w ktorym pracowata we wczesniejszych
tygodniach. Kierownik decydowat, czy miatyby nastgpi¢ inne zmiany
w konfiguracji grup. To wymagato szczegélnego wyczucia pedagogicz-
nego ze strony kierownika, ktory musiat umie¢ odpowiedzie¢ sobie na
pytania typu: czy sg jacys uczestnicy, ktorzy mogliby skorzysta¢ z dzia-
falno$ci w ramach innego zespotu? Czy rozwoj uczestnika nie bylby
szybszy lub lepiej ukierunkowany w przypadku, gdyby odtgczyt si¢ on
od pewnych o0s6b w swoim zespole lub zadan, ktére mogg go przero-
sng¢? Czy w kazdym zespole sa osoby, ktore motywuja si¢ wzajemnie
do pracy w ramach zespolu? Czy uczestnicy wspieraja si¢ wzajemnie itd.

* 8-my proces: Certyfikaty za szczegélne dokonania (,,Model mi-
strzowski”)

W celu dalszej motywacji uczestnikow i zaznaczenia wyjatkowych
osiagnieé, kierownik regularnie pytal uczestnikow, kto ich zdaniem wy-
roznial si¢ na tle grupy. Uczestnicy mogli wyznaczaé konkretne osoby,
musieli jednak umie¢ umotywowaé swoj wybodr przed kierownikem.
W okresie od konca kwietnia 2009 do konca sierpnia 2009 wreczo-
no pigc certyfikatoéw uczestnikom, ktérzy zwrocili na siebie uwage ze
wzgledu na swoje szczegolne wyniki na polu zachowan spotecznych,
kreatywnosci i pozytywnego zaangazowania. Certyfikaty zostaly uro-
czyscie wreczone podczas sesji plenarne;.
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* O-ty proces: Raporty tygodniowe i miesieczne

W celu umozliwienia monitorowania i dokumentacji przebiegu
szkolenia, kazdemu liderowi zespotu zlecono sporzadzanie cotygo-
dniowego pisemnego sprawozdania. Na koniec tygodnia lider zespotu
przedstawial swoje sprawozdanie na plenum. W szczegdlnosci zwra-
cano uwage na wskazniki sukcesu i czynniki istotne dla danego zespo-
hu: jak wiele internetowych ofert pracy przeanalizowano? Do ilu firm
wystano dokumenty aplikacyjne? Z iloma firmami skontaktowano si¢
telefonicznie? Ilu uczestnikom udato si¢ znalez¢ zatrudnienie itd. Kaz-
dy zesp6t miat wsparcie ze strony kierownika przy wyborze odpowied-
nich wskaznikow. Na podstawie ztozonych sprawozdan tygodniowych
opracowywano miesi¢czne sprawozdania podsumowujace dla kazdego
zespotu, ktore byly nastgpnie przedstawiane podczas sesji plenarnych.

¢ 10-ty proces: Ewaluacja/Kontroling

Kierownik na biezgco monitorowat prac¢ w grupach na podstawie
raportow tygodniowych i miesigcznych. Kierownik miat za zadanie do-
pilnowa¢, ze kazdy zespot okresli i opisze mierzalne kryteria sukcesu.

* 11-ty proces: Postepowanie zgodnie z regulaminem / dyscyplina

Umowa uczestnictwa, polityka prywatnosci danych oraz o$wiad-
czenie o korzystaniu z Internetu i telefonu zawierajg szereg przepisow
i obowigzkow dla uczestnikow (na przyktad dot. obecno$ci, obowigzku
zgloszenia choroby itp.). Jesli nastgpito wykroczenie, kierownik ostrze-
gat uczestnikdéw na pismie i opisywat powod ostrzezenia. W pewnych
okolicznosciach, dalsze lamanie moglo prowadzi¢ do wykluczenia
z kursu. Rowniez trenerzy meldowali wykroczenia kierownikowi, a ten
podejmowat dalsze kroki.

* 12-ty proces: Moduly fakultatywne

W celu umozliwienia uczestnikom autonomicznej pracy, mozna
zgltasza¢ kierownikowi sugestie odno$nie tego, jakie dodatkowe szko-
lenia moglyby si¢ przydaé¢ grupie lub konkretnym uczestnikom. Na
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wniosek uczestnikow, VHS zorganizowata nast¢pujace opcjonalne mo-
duly kwalifikacyjne we wskazanym terminie:

— Szybkie pisanie

— Jezyk angielski

— Retoryka
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9. Dostosowania metody pedagogicznej do potrzeb
poszczegolnych krajow oraz sprawozdania z pracy w krajach
partnerskich projektu

Adaptacje metody do warunkéw panujacych w poszczegdlnych
krajach mialy miejsce szczegolnie w odniesieniu do grupy docelowej,
czasu trwania, tresci, zespotow, wlasnych szkolen lub integracji w ra-
mach istniejacych ustug, dostosowania szczegdtow metodologicznych

1tp.

W trakcie kursow pilotazowych partnerzy starali si¢ zastosowaé
oryginalng koncepcje z Niemiec lub sprawdzi¢ jakie tresci moga oka-
za¢ si¢ przydatne i uzyteczne dla ich grupy docelowej. Ogolnie rzecz
biorgc, mozna powiedzie¢, ze ze wzgledu na réoznorodnos¢ grup doce-
lowych w poszczegolnych krajach wigkszy nacisk ktadziono na klu-
czowe umiejetnosci i rozwoj cech osobowosciowych niz na konkretne
umiejetnos$ci przedmiotowe. Ponizej znajduja si¢ sugestie odnosnie
mozliwych tredci sesji szkoleniowych. Zachgcamy wszelkie instytu-
cje 1 trenerow, ktorzy zamierzaja wykorzysta¢ metodologi¢ TeamCo-
aching, aby dostosowali tresci do potrzeb konkretnej grupy docelowe;j
1 warunkow pracy.

9.1. Austria
Instytucja: Instytut Ksztatcenia Zawodowego Gornej Au-
strii, Szkota Produkcyjna w Wels,
Czas trwania: 2 edycje po 2 miesigce w latach 2013 1 2014

Grupa docelowa:  mtodziez i mtode osoby doroste w wieku 15 do
25 lat spetniajacy ponizsze kryteria:
— przerwano nauke lub szkolenie
— bezrobotni, poszukujacy pracy
— poszkodowani spotecznie lub w inaczej upo-
sledzeni rozwojowo
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Sktad trzech zespotow odzwierciedla wydziaty w Szkole Produk-
cyjnej w Wels. Kazdy z wydziatéw wyznacza 8-12 uczestnikow, nad-
zorowanych przez wykwalifikowanego trenera. Metoda TeamCoaching
zostala zintegrowana w istniejgcg strukture i metodologi¢ szkoty, dzieki
czemu nie byly konieczne dodatkowe dziatania majace na celu ,,zago-
spodarowanie” uczestnikow. Podziat na zespoty wygladat nastepujaco:

Zespot 1.: handel, marketing, dekoracja, sprzedaz

Zespot 2.: obstuga gastronomiczna, obstuga klienta, catering, sprzedaz
Zespot 3.: przetwarzanie danych, znajdowanie informacji, poszukiwa-
nie pracy, marketing

Ze wzgledu na fakt, ze sredni czas pobytu w Szkole Produkcyjnej
w Wels to 6 miesiecy, sktad zespolow stale si¢ zmieniat. W przypadku
obu kurséw, kluczowa kwestia w poszczegdlnych zespotach i przy ro-
tacji uczestnikéw byto przydzielanie rol. Po prezentacji koncepcji i idei
szkolenia, pierwszym krokiem w kazdej grupie bylo wyznaczenie lide-
row 1 ich zastgpcow. Ze wzgledu na rézne zadania w poszczegolnych
grupach inaczej tez byly opracowane ich dziatania.

Zespot pierwszy zajmowat si¢ przede wszystkim szkolng salg han-
dlowa. Do ich obowiazkéw nalezato m.in. obstuga klientow i doradz-
two, przyjmowanie zamowien, odbieranie telefonéw i korespondencji,
zarzadzanie kasg, marketing i projektowanie produktow, projektowa-
nie sali wystawienniczej oraz sprzedaz w ramach Szkoty Produkcyjnej
w Wels lub przygotowywanie stoisk na wydarzenia wyjazdowe.

Zespot drugi odpowiedzialny byt przede wszystkim za codzienne
przygotowywanie obiadéw i przekasek. Oprécz tego, wydarzenia ze-
wnetrzne byly czgsto zaopatrywane na zasadzie cateringu. Tak wigc,
gtowne zadania polegaly na opracowywaniu menu, zakupie sktadni-
kow, przygotowaniu jedzenia, sprzedazy obiadéw lub przekasek, ob-
shluge klienta, kontroling i zapewnienie zgodnos$ci z obowigzujagcymi
standardami higieny i jakoS$ci.
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Zespot trzeci zajmowat si¢ zintegrowanymi systemami sprzgtowo-
-programowymi z zakresu technologii informacyjnych. Uczestnicy mu-
sieli si¢ nauczy¢ podstawowych umiejetnosci w zakresie korzystania
z komputera opracowanych na bazie ECDL. W dodatku, istotng cze¢scia
pracy zespotu byl caty proces aplikacyjny od poszukiwania pracy po
wystanie dokumentow i1 przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjne;.
Zespot ten czgsto podejmowat dzialania wspierajace inne zespoty (pro-
jekty graficzne ulotek, wysytanie e-maili ...).

Pozostale obszary dziatan sg jednak silnie powigzane. To wymaga
Scistej wspotpracy pomiedzy zespotami. W kontekscie TeamCoaching
oznaczalo to, ze liderzy poszczegolnych grup musieli by¢ w statym
kontakcie i by¢ w stanie wspdlpracowaé ze soba.

W trakcie TeamCoaching mtodzi uczestnicy szkolenia znalezli si¢
w wielu nowych i dotychczas nieznanych sytuacjach. Na poczatku
wazne bylo, by zapoznali si¢ z koncepcja szkolenia i poszczegdlnymi
rolami oraz zrozumieli system odwracania roli. Po przydzieleniu rol
mtodzi ludzie po raz pierwszy stangli przed wyzwaniem przyjecia od-
powiedzialnos$ci za planowanie i realizacje¢ zadan. Szybko si¢ okazato,
ze ci mtodzi ludzie czgsto nie doceniali tej odpowiedzialnosci. Jednak
z biegiem czasu zauwazyli oni, ze staranne planowanie jest koniecz-
nym warunkiem udanej realizacji. Centralng warto$cig, jaka zyskali
uczestnicy szkolenia jest branie na siebie odpowiedzialnosci, rozwoj
wlasnej inicjatywy, przekazywanie zadan, podziat obowigzkdéw i efek-
tywna komunikacja.

W zaleznosci od osobowo$ci mtodych o0s6b uczestniczacych
w szkoleniu 1 ich dotychczasowego doswiadczenia (wiek, wyksztatce-
nie, doswiadczenie zawodowe...) niektorzy z nich szybciej znajdowali
role dla siebie i czuli si¢ w swoich rolach bardziej swobodnie niz inni.
Mozna tez byto zauwazy¢, ze pomimo przydzielonych rol, mtodzi lu-
dzie bardzo chetnie ze sobg wspotpracowali i probowali si¢ wzajemnie
wspiera¢. Motywowali si¢ wigc 1 naktaniali do wigkszej wiary w sie-

33



bie i do probowania nowych rzeczy. Co wigcej, mozna byto spostrzec
zywa wymiane¢ zdan pomi¢dzy mtodziezg i poszczegdlnymi zespotami.
Zauwazono, ze nieobecnos¢ jednego pracownika zwigkszata wymaga-
nia wobec pozostatych cztonkéw zespotu, co prowadzito do lepszego
zrozumienia tego problemu. Mtodzi ludzie przylaczyli si¢ do projek-
tu z wielkim zainteresowaniem i cickawoscig. Bardzo szybko nowe
wyzwania wniosty duzo zabawy do codziennego planu pracy. Aby za-
pewnic¢ sobie sukces, miaty miejsce regularne spotkania ,,refleksyjne”
z nadzorcami grup, podczas ktéorych mozna bylo omowi¢ dostownie
wszystko co si¢ zdarzyto. Otwarta i szczera wymiana zdan byta czyms$
szczegblnie waznym.

Pomiegdzy pierwsza i drugg edycja szkolenia nie byto znaczacych
roznic. Pozytywne rezultaty i do§wiadczenia rundy pierwszej potwier-
dzity si¢ w drugiej edycji. Tak wiec, mtodzi ludzie mieli po raz pierw-
szy okazje przyjac rolg organizatora i osoby odpowiedzialnej; oswoili
si¢ z mysla, ze ostateczna odpowiedzialnos¢ jest w rekach innych osob.
Réznorodne i1 ztozone zadania stanowily nie lada wyzwanie dla tych
mtodych osdb; niemniej jednak, przyjeli je pozytywnie i zrealizowali
w najlepszy mozliwy sposob. Metodologia TeamCoaching stworzyta
idealne warunki do okreslania konkretnych zadan lub sytuacji proble-
mowych i do wyksztatcenia odpowiednich sposobow by sobie z nimi
poradzic.

Mtodzi uczestnicy szkolenia ze szkoly w Wels wcigz wykazuja po-
stepy w zakresie rozwoju osobistego oraz zdolnosci technicznych i spo-
lecznych. Zdobyte umiejetnosci odpowiadajg celom Szkoty Produkeyj-
nej, stabilizacji, rozwoju kompetencji i zdolnosci oraz wsparcia przy
poszukiwaniu pracy. Zarowno podczas spotkan ,,refleksyjnych”, jak
i regularnych sesji dyskusyjnych, mtodzi uczestnicy szkolenia oceniali
swoje do§wiadczenie z TeamCoaching jako pozytywne i pomocne. Co
nie mniej wazne, dobrze si¢ bawili pracujac wspolnie w nieznany do-
tychczas sposob.
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9.2. Wlochy
Instytucja: Instituto Formazione Operatori AZIENDALI,
Reggio, Italy
Czas trwania: 3 edycje po 2 miesigce (2013 1 2014) tacznie 32

sesje szkoleniowe

Grupa docelowa: Studenci studiow podyplomowych (Informatyka
i programowanie; Komunikacja i design); studen-
ci studiow magisterskich (Zarzadzanie zasobami
ludzkimi; Zarzadzanie marketingiem mig¢dzyna-
rodowym)

IFOA zdecydowata si¢ na wdrozenie metodologii TeamCoaching
w ramach istniejacych studiow na uczelni. Takie podejscie szybko oka-
zato si¢ korzystne i okazato si¢, ze mozna bezzwlocznie wdrozy¢ pro-
gram. Szkolenie na zasadach TeamCoaching bylo cze$ciowo wlaczone
do istniejgcych programow nauczania dzigki czemu mozna byto objac
rozne sektory rozwoju umiejetnosci przekrojowych, takich jak: przy-
wodztwo, praca zespotowa, zarzadzanie czasem, rozwigzywanie pro-
blemow, zarzadzanie konfliktem czy komunikatywnos¢.

Pierwsza edycja szkolenia TeamCoaching zostata przeprowadzona
w ramach 28 spotkan. Jednak w swojej ocenie pierwszej edycji szko-
lenia, wszyscy uczestnicy stwierdzili, ze dobrze by bylo mie¢ wigcej
czasu na dokonczenie swojej pracy i pewnych osiagnie¢. W zwigzku
z tym, druga i trzecia edycja odbyly si¢ w ramach 32 spotkan.

Na jedng edycje sktadalo si¢ osiem spotkan po cztery godziny; spo-
tykano si¢ raz w tygodniu w godzinach popotudniowych. W ten sposob
uczestnicy mieli czas zeby si¢ przygotowac¢ do kolejnego spotkania.
Faza rotacyjna, podczas ktorej lider kazdego zespotu przechodzit do
innego zespotu i jego miejsce zajmowat zastgpca miata miejsce co dwa
tygodnie — tak wiec, kazdy uczestnik pozostawat w tym samym zespole
i na tym samym stanowisku przez okres dwoch tygodni. Cate szkolenie
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trwalo nie wigcej niz dwa miesigce. Taki okres wydawal si¢ shuszny,
gdyz pozwalal na odpowiednie opracowanie proceséw i dynamiki.

Metodologia zostala dopasowana do potrzeb dwoch réznych grup
docelowych: studentéw studiow podyplomowych oraz studiéw magi-
sterskich w wymienionych dziedzinach. Szczegoélnie druga grupa mo-
gla skorzysta¢ ze szkolenia poniewaz specjalizowata si¢ w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi. Doswiadczyli jednoczes$nie szkolenia i dynamiki
wszystkich interakceji, a takze poznali procesy istotne na ich przysztym
stanowisku pracy, jak na przyktad doradztwo. Moga, dla przyktadu,
wejs¢ glebiej w strategie, ktore wykorzystali poszczegolni uczestnicy
lub zanalizowa¢ caty program i wyj$¢ z nowymi sugestiami, hipoteza-
mi, poprawkami lub zastosowaniami.

Cate doswiadczenie IFOA to dobry przyktad wiaczenia metodologii
projektu europejskiego w funkcjonowanie lokalnej placowki szkolenio-
wej. W zwigzku z tym, IFOA bedzie stosowala metodologi¢ TeamCo-
aching nawet kiedy projekt si¢ skonczy. W dalszej czesci przedstawiono
niektore przemyslenia na potrzeby czwartej edycji kursu, ktora zostalta
juz opracowana i odbedzie si¢ po zakonczeniu projektu unijnego.

We Wtoszech zespoty zostaty podzielone, a zadania przydzielone,
nastepujaco:
Zespo6t 1.: ZZL i administracja, dokumentacja, spotkania pracownikow,
stworzenie bazy danych (profili), informowanie Zespotu 2.

Zespo6t 2.: Poszukiwanie pracy i analiza rynku

Poszukiwanie pracy na podstawie informacji przekazanych przez Ze-
spot 1., zastosowanie bazy danych (dopasowywanie profili do opisow
stanowiska pracy), analiza rynku, informowanie Zespotu 3.

Zespot 3.: Marketing 1 komunikacja

Strategia promocji w oparciu o informacje uzyskane od Zespotu 2.,
wybor narzedzi marketingowych (e-mail, broszurka, film itp.), przygo-
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towywanie do rozmoéw kwalifikacyjnych oraz dokumentéw aplikacyj-
nych, kontakt z firmami

Zespot 4.: Zarzadzanie jakoScia i ewaluacja

Harmonogram prac, okreslenie celéw krotko — i dlugoterminowych,
opracowanie wskaznikéw jakosci i narzedzi kontroli, analiza rezulta-
tow 1 ewaluacja, upraszczanie procesow.

Kazdy zespdt potrzebowat na poczatek ram dziatania — im lepiej
wykwalifikowany lub wyzej postawiony byt dany uczestnik, tym mniej
szczegblowe 1 sztywne powinny by¢ te ramy. Kazdy zespdt opraco-
wal podrecznik, w ktorym opisane zostaty ich podstawowe obowigzki.
Struktura spotkan we Wloszech wygladata nast¢pujaco:
1-sze spotkanie: Przedstawienie si¢, wyjasnienie koncepcji, gra inte-
gracyjna dla uczestnikdw, wyznaczenie pierwszych lideréw zespolow,
pierwsze spotkanie zespolow (lider, zast¢pca i pracownicy), poczatek

pracy

2-gie spotkanie: spotkanie zespoldw, spotkanie liderow zespotow (lider
i koordynator), modut pracy, role i/lub zmiana zespotu

3-cie spotkanie: spotkanie zespotow, spotkanie lideréw zespotdéw (lider
i koordynator), modut pracy

4-te spotkanie: spotkanie zespoldw, spotkanie liderow zespotow (lider
i koordynator), modul pracy, plenum (wyniki i plany na przysztosc),
role i/lub zmiana zespotu

5-te spotkanie: spotkanie zespotow, spotkanie liderow zespotow (lider
i koordynator), modut pracy

6-te spotkanie: spotkanie zespotow, spotkanie liderow zespotow (lider

i koordynator), modul pracy, plenum (wyniki i plany na przyszto$c),
role i/lub zmiana zespotu
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7-me spotkanie: spotkanie zespotow, spotkanie lideréw zespotdéw (lider
i koordynator), modut pracy

8-me spotkanie: spotkanie zespotow, spotkania liderow zespotow (lider
i koordynator), gra ewaluacyjna, plenum ewaluacyjne, impreza poze-
gnalna

Liderzy, zepoty lub cala grupa wspolnie mogg wybraé inng pro-
cedure podejmowania decyzji lub nowe cele w dowolnym momencie
w trakcie trwania szkolenia. Koordynator jest moderatorem i opieku-
nem procesu. Gléwnym zadaniem trenera/koordynatora jest zapewnie-
nie odpowiedniej dynamiki, wyjasnianie powigzan pomigdzy tym, co
uczestnicy robig w ramach modutéw TC a tym, co moze ich spotkac
W rzeczywistej pracy oraz taczenie symulacji i rzeczywistosci.

Po zakonczeniu szkolenia, 43 sposrod 53 uczestnikoéw pracuje lub
jest na stazu. Dla wloskiego partnera istotne jest, zeby mie¢ swiado-
mos¢, ze TC to nie magiczne rozwigzanie zapewniajace zatrudnienie,
ale IFOA moze stwierdzi¢, ze jest to znaczacy czynnik wplywajacy po-
zytywnie na szanse wejscia na rynek pracy.

Na podsumowanie, kilka cytatow od wloskich uczestnikdw:
Na poczgtku nie bytem przekonany do metodologii,
ale pozniej roznorodne role i zadania podobaly mi sie...

Wszak celem jest nauka wspotpracy z innymi ludzmi...

Skupienie si¢ na rzeczywistym celu powoduje, ze zada-
nia sq naprawde interesujgce i wymagajqce.

TC dat mi mozliwos¢ przeniesienia na grunt praktycz-

ny tego, czego uczono mnie na studiach. Zmiany zespotow
i wspottowarzyszy wymuszajq konfrontacje z nowymi pro-
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blemami i radzenie sobie z nowymi podejsciami, to byto
bardzo rzeczywiste, jak w prawdziwym Zyciu.

Teraz uwazam, ze praca zespotowa jest wazniejsza, niz
mi sig¢ wezesniej wydawato, ale nie wszyscy uczestnicy byli
zaangazowani i zainteresowani w takim samym stopniu...
trudno jest pracowac nad czyms, jesli twoi wspotpracow-
nicy tego nie wspierajg...

TC bylo dla mnie okazjg do refleksji na temat mojej
osoby jako cztonka grupy, chodzito tu o rozwdj zarowno
zawodowy, jak i osobisty

9.3. Hiszpania

Instytucja: Centrum Edukacyjne Florida, Walencja, Hiszpania
Czas trwania: 2 edycje po 5-6 tygodni (2013 12014)
Grupa docelowa: Absolwenci bez doswiadczenia zawodowego

Grupa docelowa zaje¢ w Hiszpanii byty osoby bezrobotne ponizej
30 roku zycia, ktore ukonczyty studia wyzsze. Floryda jest instytucja
szkoleniowa, ktora oferuje szkolenia zawodowe i studia uniwersytec-
kie. Bardzo trudno mtodym ludziom w Hiszpanii znalez¢ prace, co
znajduje odzwierciedlenie w statystykach.

Pierwszy kurs w Hiszpanii rozpoczal si¢ w dniu 30 maja 2013
roku i zakonczyt si¢ w dniu 9 lipca 2013 roku. Obejmowal 54 sesje
szkoleniowe, ktore podzielono na 12 posiedzen. Wzigto w nim udziat
8 uczestnikow. Drugie szkolenie odbywato si¢ od 6 lutego do 10 mar-
ca 2014 roku i obejmowato 50 modutow podzielonych na 10 spotkan,
uczestniczyto 17 osob.

Metodologia i podejscie dydaktyczne menedzera:

Floryda wykorzystata metodologi¢ VHS — FRG: podej$cie dualne.

Wszystkie moduty zostaly podzielone na dwie czesci: szkolenia i Te-
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amCoaching. Modutly robocze zostaly zaprojektowane tak, aby wspie-
ra¢ prac¢ TeamCoaching. Zawarto$¢ stanowity: samowiedza, techniki
poszukiwania pracy, trening osobisty, kulturalna komunikacja, zarza-
dzanie czasem, kreatywno$¢ i innowacyjnos¢. Celem TeamCoaching
na Florydzie byl rozwoj kluczowych umiejetnosci i pomoc uczestnikom
w znalezieniu pracy. Organizacja grup, zarzadzanie zespolem i system
rotacji byty podobne jak w modelu niemieckim.

Zaliczenie do grupy docelowe;:

Dzial marketingu z Florida / Hiszpania rozestat informacje o Te-
amCoaching do swoich absolwentow. Kryteriami uczestnictwa byty:
wiek 1 poziom wyksztatcenia. Przy komponowaniu grupy wzigto pod
uwage roznorodno$¢ srodowisk akademickich i wyjasniono, ze uczest-
nicy ukonczyli ré6zne kierunki studiéw i ze rozne profile bedg mieszane.

W oparciu o informacje zwrotne od uczestnikow pierwszej edycji
zdecydowano, ze w drugiej edycji zwickszona zostanie liczba modu-
6w TeamCoaching. Podczas realizacji TeamCoaching postanowiono
tez dokona¢ zmian w systemie rotacji liderow zespotu w drugiej edycji:
wszyscy cztonkowie zespohlu przechodzili do innego zespotu, z wyjat-
kiem lidera. Lider zostawal na jedng jednostke w nowej grupie i prze-
kazywat jej nowe zadania i wymagania.

Wyzwaniem dla hiszpanskich uczestnikow bylo zrozumiec¢ ideg
TeamCoaching. Strona internetowa i filmy, ktére udostepniono byty
dobrymi mediami dla zrozumienia metody. Ze wzgledu na matg liczbe
uczestnikow pierwszego kursu, zasada lideréw zespotu nie sprawdzata
sie. Drugi edycja wykazata, ze metoda TC jest bardziej odpowiednia
dla duzych grup. Dla hiszpanskiego partnera, byto takze wazne, aby
ustali¢ cele ilosciowe dla kazdej druzyny. To poprawito motywacje ze-
spotow.

Informacje zwrotne od uczestnikow dwoch TC-kursow doprowa-
dzity do nastgpujacych pozytywnych zmian: pracy zespotowej, wspot-
pracy, poczucia wtasnej wartosci, rozwoj cech osobowych, samowie-
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dzy. Promowanie aktywnego uczestnictwa kursantow bylto kolejnym
pozytywnym aspektem, ktory wzbogacil poszukiwania pracy.

Uczestnicy mieli nastepujace sugestie odno$nie metodologii TC:
czas trwania powinien by¢ wydtuzony z dwoéch do trzech miesiecy,
a jednostki TC powinny zosta¢ przedluzone, zgodnie z do§wiadcze-
niem hiszpanskiego partnera, na co najmniej dwie sesje w tygodniu.

Wryniki tej oceny i informacje zwrotne od uczestnikoéw wykazaty,
ze metoda TeamCoaching dziata, ale wymienione wczesniej elementy
powinny zosta¢ wzigte pod uwage w przysztosci (dtuzszy czas i wigk-
sza liczba uczestnikéw). Florida stwierdzita, ze metodologia jest bardzo
przydatna dla rozwoju kluczowych umiejetnosci, zwickszenia poczucia
wlasnej warto$ci i motywacji, a takze jest dobrym narzgdziem doradz-
twa zawodowego. Instytut Florida b¢dzie nadal korzysta¢ z tej metody.

9.4. Irlandia

Instytucja: Wyzsza Szkota Techniczna w Tralee, Irlandia

Czas trwania: 1 edycja, 13 tygodni, 117 godzin w roku 2014

Grupa docelowa:  Absolwenci studiow i studiow podyplomowych
z doswiadczeniemzawodowym, doktoranci

Uczestnikami kursu TeamCoaching w Wyzszej Szkole Technicznej
Tralee (jednostka edukacyjna trzeciego stopnia) w Irlandii byli studenci
ostatniego roku studiow ,,Business Studies”. W ramach tego progra-
mu, uczestnicy wybrali modut zatytutowany ,,Business Plan Mapping”.
Modut ten koncentruje si¢ na rozwoju pomystu na biznes i biznes planu.
Modul ma na celu promowanie ducha przedsigbiorczosci wsrdd uczest-
nikdow 1 przygotowanie ich do ewentualnej dziatalnosci gospodarczej
lub do samodzielnego zarzadzania przedsigbiorstwem. Zadaniem tego
modutu jest opracowanie biznes planu dla firm typu ,,start-up”. Team-
Coaching zostat wlaczony do tego modutu. Nauka przedsigbiorczosci
jest szczegblnie wazna w tym konkretnym regionie w Irlandii, gdzie
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stopa bezrobocia jest stosunkowo wysoka, a zatem mozliwos¢ zatoze-
nia wlasnej dziatalno$ci gospodarczej jest istotnie warta rozwazenia.

Modut trwat 13 tygodni w okresie od stycznia do poczatku maja
2014 roku. Uczestnicy spotkali si¢ na trzygodzinnych warsztatach Te-
amCoaching co tydzien. Ponadto, uczestnicy spotykali si¢ takze w ra-
mach swoich zespotéw, aby rozwija¢ swdj biznes plan poza warszta-
tami. Te niezalezne godziny wspdlnej pracy stanowily okoto szesciu
godzin tygodniowo. W sumie, na modut przypadto 117 godzin.

Metodologia trenera:

Zawartosci modulu nauczano poprzez szereg zadan, ktére mialy
by¢ zakonczone w ciggu tygodnia. Zadania te byly wykonywane w ze-
spotach. Poza tym, uczestnicy byli poproszeni o prowadzenie osobi-
stego dziennika internetowego, w ktorym zamieszczali swoje wnioski
co dwa tygodnie. Te wnioski byly przedstawiane na plenum w trakcie
indywidualnej prezentacji na koniec modutu.

Zalecenia irlandzkich partneréw projektu dla przysztych treneréw to:

Otwartos¢ na nowe metody i zamiar ich wyprébowania; umiejg¢tno-
$ci organizacyjne dla koordynacji rotacji zespotéw; umiejetnos¢ nadzo-
rowania i obserwowania zespotdw bez ingerencji w rozwoj wydarzen;
1 umiejetnosci komunikacyjne, aby by¢ w stanie dyskutowac z zespo-
tami o ich postepach.

Zarowno modut szkoleniowy, jak i koncepcja TeamCoaching byly
reklamowane na uczelni za pomocg prezentacji, w ktorej streszczono
zawartos¢ modutu. Studenci mieli takze dostep do opisu kursu w sieci,
skad mogli czerpa¢ informacj¢ na temat metodologii TeamCoaching
i efektow nauczania modutu. Ulotka informacyjna projektu takze byta
udostepniona uczestnikom.

Wyzwania, trudnosci i rozwigzania:

Uczniowie mieli obawy co do ogloszonej rotacji zespotow w pro-
cesie TeamCoaching. Stworzyli oni wlasne grupy i niepokoili si¢, ze
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rotacja zespotu moze niekorzystnie wplyna¢ na dynamike grupy. Oba-
wiali si¢ rowniez, ze bedzie ona zagrozeniem dla ,,istniejgcego spokoju
i status quo”. Ostatecznie, jednak, rotacja wniosta nowe perspektywy
do wigkszosci grup. Rotacja przyspieszyta rowniez rozw6j nowych po-
mystow, poniewaz cztonkowie zespotu nie mogli unikng¢ koniecznosci
przekazania swoich pomystéw nowym cztonkom.

Kolejnym wyzwaniem byt czas, jaki trenerzy musieli spedzi¢ nad
sprawami administracyjnymi, aby upewnic si¢, ze rotacja jest stabilna
i jednolita. Trener musial wyrysowac rotacje i jasno je zakomunikowaé
zespotom. Na potrzeby rotacji zaleca si¢, zeby na szkoleniu byta obec-
na jak najwicksza liczba uczestnikdéw. Istotng kwestig jest takze do-
stepnos$¢ wystarczajacej liczby sali, poniewaz kazdy zespot potrzebuje
miejsca do dyskusji i wyciggania wnioskow.

Pozytywne wnioski:

Ostatecznie, uczestnicy ocenili korzys$ci ptynace z rotacji niezwykle
pozytywnie. Wptyneta ona na poprawe ich zdolno$ci komunikacyjnych
i pracy zespotowej. Rotacja podniosta tez poziom spdjnosci catej grupy
szkoleniowej. Uczestnicy poczuli, ze sg kompetentni i nie mieli obaw,
co do swoich mozliwo$ci zatrudnienia. Pewno$¢ siebie i mozliwos¢ po-
legania na samym sobie to istotne kompetencje kluczowe, ktére uczest-
nicy uzyskali dzigki metodologii TeamCoaching. Podczas rozméw
kwalifikacyjnych kursanci wspominajg o swoim doswiadczeniu, jakie
zdobyli w ramach szkolenia, aby poswiadczy¢ swoja przedsiebiorczosé
oraz umiej¢tnosci w zakresie pracy zespotowej lub doradztwa.

Niektorzy uczestnicy wspomnieli, ze dzigki metodologii TeamCo-
aching wszyscy pracowali nad wspolnym celem zamiast konkurowaé
migdzy soba. Ta opinia bardzo pozytywnie §wiadczy zar6wno o modu-
le, jak i o calej koncepcji TeamCoaching. Wyzsza Szkota Techniczna
w Tralee byta zachwycona TeamCoaching i zamierza wykorzystywac
te metodologie w przyszlosci.
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9.5. Polska
Instytucja: Wyzsza Szkota Ekonomii, Prawa i Nauk Medycz-
nych (WSEPiNM), Kielce, Polska
Czas trwania: 2 edycje po 4 miesigce, 1-2 spotkania na tydzien

Grupa docelowa: studenci studiéow pierwszego i1 drugiego stopnia
oraz kursanci Akademickiego Centrum Ksztatce-
nia Ustawicznego, ktorzy ukonczyli lub wkrotce
ukoncza studia/nauke

W szkoleniu w ramach projektu TeamCoaching udziat wzigto 20
studentoéw Wyzszej Szkoty Ekonomii, Prawa i Nauk Medycznych
w Kielcach. Wigkszo$¢ z nich uczestniczylta takze w spotkaniach Aka-
demii Rozwoju Osobowosci. Byli to mtodzi ludzie, ktorzy $§wiadomie
chcieli rozwing¢ swoje umiejetnosci osobiste, aby przezwycigzy¢ wia-
sne blokady psychologiczne w celu osiggania dalszych sukcesow w zy-
ciu. Chcieli odnalez¢ prace w swoim zawodzie, doceni¢ swoje cechy
osobiste, przekonac sig, czy potrafiag wspotpracowac¢ w ramach zespotu
oraz w jakich rolach sprawdzaja si¢ najlepiej w sytuacji, gdy pracuja
z innymi ludzmi lub w ramach zespotu.

Na poczatku szkolenia, miato ono na celu trening i doradztwo za-
wodowe dla grupy docelowej oso6b poszukujacych pracy ponizej 25
roku zycia. W tym celu, program szkoleniowy zostal przedstawiony
trzem Urzedom Pracy na terenie Kielc. Urzgdnicy stwierdzili jednak,
ze wprawdzie mogg pomaga¢ osobom bezrobotnym w wyszukiwaniu
konkretnych ofert pracy lub kursow doszkalajacych, dzieki ktorym mo-
gliby zdoby¢ konkretny zawod, ale nie osobom, ktore pragng zwigk-
szy¢ swoje kwalifikacje lub umiejetnosci. Urzedy nie potrafity znalez¢
nikogo, kto chciatby uczestniczy¢ w projekcie TeamCoaching.

Z tego wzgledu partner polski zdecydowat zaoferowaé TC osobom

bez wzgledu na wiek i zatrudnienie, pod warunkiem, ze chciaty one
kontynuowac¢ nauke, wykorzysta¢ swoje umiejetnosci i zdolnosci pra-
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cujac w grupie, pozyskac¢ wiecej klientéw, rozwing¢ swoje umiejetno-
$sci przywodcze, przedsiebiorczos¢ itp. Ostatecznie uczestnikdw pozy-
skano poprzez gazete ,,StudentKurier” (suplement do lokalnej gazety
codziennej ,,Echo Dnia”). Stworzono takze stosowng grupe na Facebo-
oku, poprzez ktoérg mozna bylto aplikowac.?

Dwie edycje kursu trwaly tacznie rok, jednostki TC (okoto 6 go-
dzin) odbywaly si¢ bardzo regularnie, raz lub 2 razy w tygodniu. Gtow-
nym celem szkolenia byt rozwdj kluczowych kompetencji zawodo-
wych. Pracowano nad nastgpujacymi tresciami:

— Komunikacja

— Otwarto$¢

— Asertywno$¢

— Nawigzywanie kontaktow

— Pewnos¢ siebie — wptyw na innych

— Kreatywnos$¢

— Rozwdj osobisty

— Duch przedsigbiorczosci

— Odwaga — bez strachu

— Motywacja — dziatanie

— Zwigkszenie umiejetnosci podejmowania decyzji

— Samokontrola

— Nowe umiejetnosci — na przysztos¢ i dla kariery

— Szkolenie osobowosci

— Stawianie sobie celow

— Udziat w grupie — wspodlpraca

— Przekazywanie i otrzymywanie informacji zwrotnych, wniosko-

wanie

— Rozwoj umiejetnosci przywodcezych
Wyzwania, problemy, rozwigzania

Koncepcja miala na celu pomoc mlodym osobom bezrobotnym
wejs¢ na rynek pracy. Byl jednak problem z tg grupa docelowa w Pol-

3 https://www.facebook.com/groups/407559772695854/.
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sce, poniewaz urzedy pracy nie chciaty wspotpracowac. Projekt nie byt
traktowany powaznie, poniewaz urzednicy uwazajg, ze ich zadaniem
jest poszukiwanie ofert pracy, a nie wspieranie rozwoju osobistego,
ogolne szkolenia kluczowych umiejetnosci i poszukiwanie alternatyw-
nych rozwigzan.

W zwiazku z tym uczestnikami TC w Polsce byly osoby biorgce
udziat w Akademii Rozwoju Osobowosci. Sa to osoby mlodsze i star-
sze, ktore postanowily kontynuowaé swoja edukacje, poszukac lepszej
pracy lub rozpocza¢ wilasng dziatalno$¢ gospodarcza. Z wilasnej woli
zapisali si¢ do Akademii.

Polski partner zaleca, zeby grupa docelowa dla takich szkolen byta
zdefiniowana bardzo szeroko. Uwaza, ze TeamCoaching jest bardzo
przydatne i istotne takze dla firm, ktore chcg wspiera¢ rozwdj umiejet-
nosci swoich pracownikow.

Organizacja i struktura szkolenia w Polsce:
— Zaprojektowany na okres 4 miesiecy,
— 4 druzyny po 5 lub wigcej osob,
— 1 czlonek zespotu jest liderem zespohu,
— 1 cztonek zespotu jest zastepca,
— 3 zagadnienia wraz z odpowiednimi wymaganiami i zadaniami.

Studenci czuli si¢ zawsze pewni siebie w grupie, wiec chcieli wzigé
na siebie jeszcze wicksza odpowiedzialno$¢ i podejmowac decyzje sa-
modzielnie. Dlatego trenerzy czasami $wiadomie zmieniali rol¢ z tre-
nera na doradce osobistego.

Uczestnicy mogli sprobowac swoich sit w roli lidera 1 innych czton-
kow zespotu za pomocg prostych ¢wiczen. Byly one oceniane przez
trenerow po kazdym ¢wiczeniu. Konstruktywna krytyka zostata pod-
kreslona przez uczestnikéw jako co$ bardzo przydatnego.
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Korzysci z TeamCoaching:

Szkolenie TeamCoaching pozwolito uczestnikom dowiedzie¢ si¢
wiecej o sobie. Pokazalo na jakim byli etapie zycia, kariery lub drogi do
osiggniecia swoich celéw. Otwarto umysty i motywowato do dziatania.
Kazdy uczestnik mogl skorzysta¢ z wymiany do$wiadczen pod okiem
do$wiadczonych treneréw.

Opinie uczestnikdw na temat kursu pilotazowego byto bardzo po-
zytywne. Stwierdzili, ze na poczatku szkolenia byli dobrze poinformo-
wani o calym kursie a takze, ze wiedzieli z gory o czym bedzie kazda
8-godzinna sesja. Po kazdej jednostce mieli zadawane ¢wiczenia do
zrobienia w domu, ktore wzbogacity ich nauke oraz dodatkowe testy,
ktore miaty na celu ugruntowaé ich cechy osobowe. Uczestnicy pozy-
tywnie ocenili rowniez fakt, ze trenerzy byli zawsze dostepni.

Chociaz grupa stanowita caly przekrdj osobowosci i charakterow,
to poczatkowe obawy zniknety w ciggu kolejnych spotkan. Uczestnicy
nabyli pewnosci siebie, poniewaz zostali postawieni w obliczu nowych
wyzwan. Czesto musieli zmagaé si¢ z wlasnymi wewnetrznymi bloka-
dami. Obserwujac swojg prace, mogli zobaczy¢, jak pozytywna wspot-
praca w zespole wptywa na wyniki catego zespotu.

Oczekiwania trenerow w petni si¢ spehnity. Uczestnicy poprawili
swoje umieje¢tnosci komunikacyjne, zwigkszyli swoja swiadomosci na
temat swojej optymalnej roli w zespole, nauczyli si¢ lepiej wspotpraco-
waé w zespole, umieli dzieli¢ si¢ konstruktywnymi opiniami i informa-
cjami, i mieli wigkszg §wiadomos$¢ swoich umiejetnosci.

Forma szkolenia data uczestnikom mozliwo$¢ rozwoju wlasnego
potencjatu i taczyta nauke z zabawa dzigki wykorzystaniu gier symula-

cyjnych, studiow przypadku i wspolnych zadan.

Trwatos¢:
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Uczestnicy wtozyli w szkolenie swoj czas i energi¢. Byli faktycznie
zainteresowani zdobyciem realnych kompetencji kluczowych przydat-
nych na rynku pracy.

Trening grupowy to proces, ktorego efekty sa widoczne w czasie
— kazdy efekt osiggnigty dzisiaj zostanie wzmocniony, dzieki czemu
bedzie jeszcze bardziej efektywny w przysztosci. TeamCoaching to in-
westycja w rozwdj ludzi. Uczestnicy tych kursow sg skupieni na treno-
waniu i rozwoju posiadanych umiejetnosci oraz odkrywaniu umiejetno-
sci, ktorych dotychczas nie byli §wiadomi.

Dzigki TeamCoaching uczestnicy Akademii Rozwoju Osobowosci
mieli okazj¢ pracowaé w zespotach, zintegrowac si¢ i bardziej si¢ otwo-
rzy¢. Trenerzy byli podekscytowani widzac jak uczestnicy pokonuja
swoje psychologiczne bariery poprzez efektywna prace i komunikacje.

Mocne i stabe strony:

Ogodlnie, koncepcja zostata oceniona bardzo pozytywnie. Uczest-
nicy podkreslili szczegodlnie rotacje zespotow. Uczestnicy zyskali
swiadomo$¢ swoich mocnych i stabych stron oraz sposobow na ich
przezwyciezenie zardbwno w roli lidera zespotu, jak i ,,pracownika”.
W szczegdlnosci praca zespotowa byta dla uczestnikow przydatna.

Na koniec kilka komentarzy polskich uczestnikow:

TC motywuje ludzi do dziatania. Pomaga w rozwoju
osobowosci i w przelamywaniu wewnetrznych blokad.
Osoby, ktore uczestniczyly w TC to osoby, ktore pragng
wigcej od zycia i od siebie samych.

TC bylo dla mnie bodzcem, ktory zmotywowal mnie
do zmiany. Otworzytam si¢ na nowych ludzi. Nie boje sie
Jjuz podejmowac ryzyka; nauczytam sie przekraczac swojg
bariere komfortu. Dzieki wiedzy, jakq zdobytam na kursie
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pragne kontynuowac swoj rozwoj osobisty i sprobowaé
zrealizowac swoje plany i marzenia.

Szkolenie dato mi nowg energie i motywacje do dzia-
tania. Zaczetam prowadzic¢ wiasny blog, i cho¢ dopiero
zaczetam, to wierze, ze wszystko bedzie dobrze. Oprocz
tego napisatam wniosek o dofinansowanie ze srodkow UE
i Wkrotce otworze wiasny sklep z odziezq. Moim nastep-
nym celem jest zaprojektowanie wlasnej kolekcji odzie-
zy. Zawsze chcialam zajmowa¢ sie rzeczami zwigzanymi
z modg, ale do tej pory nie miatam odwagi, zeby si¢ za
to zabrac. Teraz zdobytam te odwage dzigki szkoleniu TC.

Dzigki TC spojrzalem w nowy sposob na rzeczywi-
stos¢. Wcezesniej wszystko widziatem w odcieniach szaro-
sci. Teraz widze jak kolorowe moze by¢ zycie.

TC dato mi motywacje do dzialania, do rozwoju sity
mojej osobowosci i moich umiejetnosci. Bytla to rowniez
doskonata okazja, by poznac petnych entuzjazmu ludzi.

9.6. Niemcy
Instytucja: Spoteczne Liceum (VHS) Freyung-Grafenau,
Germany
Czas trwania: 2009-2011, sze$¢ miesigcy

Grupa docelowa: mtodzi bezrobotni ponizej 25 roku zycia
Informacje przekazane ponizej dotycza edycji szkolenia realizowa-

nych na VHS Freyung-Grafenau w latach 2009-2011, ktore stanowity
podstawe europejskiego projektu ,, Transferu Innowacji”.
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W trakcie oryginalnego projektu, ktory miat miejsce w roku 2009
w Niemczech utworzone nast¢pujace zespoty strategiczne i organiza-
cyjne:

Zespodt Organizacja/Administracja byt odpowiedzialny za: eduka-
cje i szkolenia, kontroling, dokumentacje¢, harmonogramy, przygotowa-
nie pracy, wskazniki statystyczne, zarzadzanie personelem oraz organi-
zacje materiatow itp.

Zespot Zdobywanie i Analiza Informacji byl odpowiedzialny za:
konkretne oferty pracy i wymagania, adresy i informacje kontaktowe
potencjalnych pracodawcow, poszukiwanie pracy w Internecie oraz
mediach drukowanych oraz przetwarzanie tych danych dla zespotu
trzeciego. Stuzby zatrudnienia powinny udostepni¢ wszystkie zrodla
informacji.

Zespot Marketing/Zatrudnienie byt odpowiedzialny za nast¢pujace
dziatania zwigzane z ofertami pracy: kontakt z pracodawcami, weryfi-
kacja i konkretyzacja ofert i przygotowywanie kandydatéw do pracy.

Na poczatku projektu zadania dla kazdego zespotu zostaty wy-
pracowane wspolnie z kierownikem, kierownikami zespoldéw i ich
zastepcami. Model moze by¢ rozszerzony o dodatkowe zespoty, ktore
zajmujg si¢ kwestiami takimi jak edukacja i szkolenia, zarzadzanie in-
nowacjami, rozwoj pracownikow i marketing internetowy (w zalezno-
sci od wielkosci i mozliwosci uczestnikow grupy). Moga by¢ réwniez
tworzone zupehnie nowe zespoty.

Okoto 50% zaje¢ prowadzone jest na podstawie praktycznych lek-
cji w zespotach (TeamCoaching). Szkolenia kluczowych umiejetnosci
i kompetencji spotecznych (takich jak samorzadnosci, komunikacji,
rozwigzywania konfliktéw...) odbywa si¢ na pozostatych 50% zajec.
Szkolenie w dziedzinie aplikowania do pracy, marketingu osobistego
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i szkolenia IT lub specjalne moduty w danym wydziale prowadzone sa
na wszystkich zajeciach.

Program zapoczatkowano we wrze$niu 2009 roku we Freyung-
-Grafenau (Dolna Bawaria), w pierwszej edycji uczestniczyto 26 0sob.
Z biegiem miesiecy, a nastepnie lat, uczestnikow przybywato. Do
kwietnia 2012 roku w szkoleniach wzi¢to udziat tacznie 150 mtodych
0sob. W tym okresie na staz przyjetych zostato 81 uczestnikow, co daje
statystyke sukcesu w wysokos$ci 54%.

Jak ocenili kurs sami uczestnicy?

Zaraz po prezentacji swoich cotygodniowych sprawozdan, uczest-
nicy regularnie mieli mozliwo$¢ wypowiedzenia si¢ na temat zeszlego
tygodnia w trakcie sesji dyskusyjnej. Kilkukrotnie uczestnicy stwier-
dzili, ze wola te raczej ,,otwartg” forme nauczania niz tradycyjne lekcje,
z jednej strony poniewaz tradycyjne lekcje przypominaty im ,,nudne
zajecia w szkole”, a z drugiej strony doceniali mozliwos¢ uzyskania no-
wych umiejetnosci poprzez samodzielng naukg praktyczng. Zdarzali si¢
uczestnicy, ktorzy ze zdziwieniem przekonali si¢, ze posiadajg rozwi-
nigte zdolno$ci przywddcze, ktorych nigdy by sie po sobie nie spodzie-
wali 1 ktore nigdy by nie wyszty na jaw w ich codziennym srodowisku.
Oczywiscie potrafili wskazaé na jedng lub dwie stabosci w roli lidera
zespotu. W takich przypadkach najwazniejsze dla kierownika byto nie
demotywowac¢ takiego osobnika, ale naktoni¢ go/ja, by potraktowat(a)
te stabos¢ powaznie i pracowat(a) nad nig w sposob zorganizowany.

Na pytanie o to, czego si¢ nauczyt na szkoleniu, jeden z uczestni-
kow odpowiedziat nastepujaco: ,,Nowoscia dla mnie byto to, ze mu-
sialem si¢ skupi¢ nie tylko na sobie i swoich zadaniach, ale inni tez na
mnie liczyli!”. Ta opinia potwierdza, ze w grupach powstaje rosnace po-
czucie odpowiedzialnosci. Oczywiscie, zdarzaty si¢ niezgodnosci co do
zespotéw wylonionych przez kierownika. Pracowano nad tym wspolnie
z uczestnikami, dzigki czemu ¢wiczono takie kluczowe umiejgtnosci,
jak rozwigzywanie konfliktéw, komunikacja, zdolno$¢ do kompromisu.
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Te innowacyjng koncepcje pozytywnie ocenito wszystkich 150
uczestnikéw. Rosnaca che¢ do dziatania i poczucie wspolnoty przeja-
wiato si¢ takze tym, ze domagali si¢ wizyt w fabrykach. Po tym jak
podniesiono ten temat, zespol pierwszy przygotowal otwartg liste po-
tencjalnych spotek, ktore mozna by odwiedzi¢. Na plenum, przy mo-
deracji kierownika, wybrano najbardziej interesujace z nich (w szcze-
g6Inosci bioragc pod uwage potencjalne oferty pracy/stazu). Zespot 3
skontaktowat si¢ ze spdtkami i zorganizowat wizyty.

Napotkane trudnosci i ich rozwigzania:

Ramy programu powstaly w oparciu o doswiadczenia z pierwszej
edycji realizowanej wsrod mlodych oséb ponizej 25 roku zycia, ktore
ukonczyly szkote zawodowa. Wybor innych grup pod wzglgdem wie-
ku, wyksztatcenia itd. moglby z pewnoscig mie¢ pozytywny wplyw na
odsetek osob zatrudnionych po szkoleniu. Trzeba jednak spetni¢ pew-
ne warunki, takie jak np. kwalifikacje kierownika, poniewaz to on/ona
gra najwazniejszg rol¢ w realizacji szkolenia. Rownie wazng kwestig
jest czas trwania kursu, powinno si¢ unika¢ skrajnych odchylen. Do-
datkowo, nalezy zaznaczy¢, ze konieczne jest stworzenie przynajmniej
trzech grup, poniewaz tylko pod tym warunkiem mozna zapewni¢ wy-
dajng zmiang rél. Wynika z tego réwniez minimalna liczba uczestni-
kow w wysokosci 15 0sob, co zapewnia bezpieczng wielko$¢ zespotu
w liczbie 5 cztonkéw. Przy mniejszej liczbie uczestnikow nie mozna
zagwarantowac, ze realizacja przyniesie oczekiwane rezultaty.

Motywacja uczestnikow w Niemczech okazata si¢ ciezkim orze-
chem do zgryzienia. Wielu nie miato wcze$niej stycznosci z tego rodza-
ju samodzielng praca i braniem odpowiedzialno$ci za innych. Ta inno-
wacyjna koncepcja szkoleniowa, przez swoje nowatorstwo, na poczatku
czesto wzbudza niepewno$¢ i watpliwosci. Zadania wszystkich grup
muszg by¢ wyjasnione bardzo jasno i nalezy si¢ upewnié, ze wszyscy je
zrozumieli. Jedynie jasna struktura pozwoli liderom zespoléw skutecz-
nie zarzadza¢ swoimi grupami. W dodatku, juz po pierwszym spotkaniu
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kierownik powinien zna¢ z grubsza profile umiejetnosci uczestnikow
i wyznaczy¢ na pierwsze spotkania odpowiednio uzdolnionych liderow.

Ze wzgledu na bardzo réznorodny charakter grup, mozna si¢ tez
spodziewacd, ze czes$¢ uczestnikow bedzie przepracowana lub przeciw-
nie, bedzie si¢ nudzi¢. Rozny poziom wiedzy i do§wiadczenia spowo-
dowal, ze wyszty na jaw duze r6znice w wydajnosci pracy. W dodatku,
wielu sposrod najmtodszych uczestnikdw nie miato wczesniej okazji
sprawdzi¢ si¢ w roli lidera. W takich sytuacjach kierownik szczegdlnie
blisko monitorowal postepy i wspierat takie osoby. Brakujace lub nie-
wystarczajgce umiejetnosci jednych uczestnikéw mogli skompensowac
inni cztonkowie zespotu, i tak, ,,stabsi” uczestnicy mogli si¢ uczy¢ od
tych bardziej doswiadczonych. Najwazniejsze jednak, ze liderzy zespo-
16w nauczyli si¢ rozpoznawac silne strony cztonkow swoich grup i po-
trafili je wykorzysta¢. Tutaj tez kierownik stuzyt doradztwem.

Whioski:

Szczegblnie zwrocito uwage rosngce poczucie wspodlnoty i przy-
wigzanie do grupy. Ta solidarno$¢ przetrwata jeszcze dlugo po za-
konczeniu szkolenia. Praca zespotowa z pewno$cig miata pozytywny
wptyw na kluczowa umiejetnos¢ jaka jest branie odpowiedzialnosci nie
tylko za siebie, ale i za innych. Znalezienie stazu na rynku pracy zain-
spirowalo uczestnikow do dalszej pracy nad osigganiem swoich celow.

Poczatkowe watpliwosci i niepewnos¢, co do koniecznosci pracy
w grupie, jakie zywita cze$¢ uczestnikow rowniez potwierdza warto$¢
wsparcia edukacyjnego w zakresie pracy zespotowej, poniewaz nie
kazdy uczestnik miat wczesniej mozliwos¢ sprawdzenia si¢ w roli li-
dera lub pracy w wickszej grupie nad wspolnym celem. Koncepcja TC
daje uczestnikom wyjatkowg okazj¢ na to, by wcieli¢ si¢ w rézne role.
Opinie uczestnikow z sesji dyskusyjnych, ze szkolenie bez watpienia
byto pomocne oraz bardzo dobre wyniki przyjecia na staze potwierdza-
ja sens dalszego rozwoju koncepcji.
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10. Ewaluacja

Dobry przeglad poziomu zadowolenia uczestnikow, niemierzal-
nych wskaznikéw sukcesu, mocnych stron koncepcji oraz sugestii na
przysztos¢ uzyskano ze standaryzowanych ankiet ewaluacyjnych. Skta-
daly si¢ na nig pytania, na ktore nalezato odpowiedzie¢ osmioma pehny-
mi zdaniami lub oceni¢ na skali od 1 do 5, gdzie 1 znaczyto ,,stanowczo
si¢ nie zgadzam”, a 5 znaczylo ,,stanowczo si¢ zgadzam”.

W pierwszej edycji szkolen w ramach projektu europejskiego
,, Iransferu Innowacji”, ktéra odbyta si¢ w roku 2013 w Austrii, Wto-
szech 1 Hiszpanii, udziat wzigto 40 uczestnikow. W drugiej edycji,
w roku 2014, udziat wzieto 76 0sob z Austrii, Polski, Hiszpanii, Irlandii
1 Wtoch.

Od wszystkich uczestnikow zebrano ankiety ewaluacyjne i na ich
podstawie stworzono ankiet¢ zbiorczg w celu okreslenia, co najbardziej
podobato si¢ uczestnikom oraz co nalezaloby poprawi¢ w przysztych
edycjach.

Uczestnicy najwyzej ocenili ponizsze aspekty:
— Dobra organizacja kursu i odpowiednie lokalizacje
Trenerzy, ktorzy zaprojektowali bardzo zadowalajacy program
Materiaty byty bardzo ciekawe i atrakcyjne
— Fakt, ze kurs poprawit ich umiejg¢tnosci

Co prawda, wszystkie aspekty ogdlne byty ocenione wysoko, to
najgorzej sposrdd nich oceniono czas, jaki przeznaczono na moduty
szkoleniowe.

Bylo tez kilka kwestii nizszej wagi (10,5%), ktore zostaly ocenione
neutralnie:
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— informacje, ktore uczestnicy otrzymali przed rozpoczeciem kur-
su, a takze w odniesieniu do miejsca, gdzie zorganizowano kurs
pilotazowy.

— organizacja zaj¢¢ i uczucie, ze poprawili umiejetnosci wazne dla
ich przysztej kariery zawodowe;j

Uczestnikow poproszono roéwniez o sugestie lub komentarze na te-
mat tre$ci szkolenia, czasu jaki po§wigcono réoznym tematom i modu-
tom szkoleniowym, materiatow itp. Uczestnicy wypowiedzieli si¢ na
temat pozytywnych aspektow i mocnych stron szkolenia, ale takze na
temat stabych stron i kwestii do poprawy:

Co si¢ tyczy mocnych stron, uczestnicy podkreslali:

— Szkolenie bylo bardzo interesujace dla wickszosci uczestnikow,
pomogto im nauczy¢ si¢ nowych rzeczy i dowiedzie¢ si¢ czego$
0 sobie

— Praca w zespolach zostala oceniona bardzo pozytywnie, po-
niewaz umozliwita budowanie pozytywnych relacji i rozwoj
wspodlnych kompetencji kluczowych, takich jak komunikacja
interpersonalna, umiejetnosci komunikacyjne i zdolnosci przy-
stosowawcze

— Organizacja pracy na kazdy temat polegajaca na wykonywaniu
zadan byla oceniona bardzo pozytywnie, poniewaz przyczyni-
la si¢ do rozwoju pomystéw i pozwolita na okreslenie strategii
i biznes planu

Niektorzy uczestnicy zwrocili uwage na pewne stabosci lub kwestie do
poprawy:

— Wiecej czasu na przerobienie catego materiatu szkoleniowego,
szczegoblnie tej jego czesci, ktora dotyczy poszukiwania ofert
pracy. Ten problem braku czasu dodatkowo pogarszala rotacja
zespotoéw, poniewaz bylo naprawde mato czasu na kazda grupe.

— Bardzo istotne jest, zeby trenerzy i moderatorzy mieli naprawde
wysokie zdolno$ci motywacyjne
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— Nadzoér nad uczestnikami nalezy wzmocnic

— Problemy techniczne (niedziatajace laptopy)

— Lepsze wyjasnienie kluczowych elementow projektu 1 wigcej
czasu na prace nad zadaniami.

10.1. Tres¢ szkolenia

Po pierwszej edycji, 85% uczestnikow przyznato, ze tres¢ kursu po-
mogta im w rozwoju umiejetnosci potrzebnych przy poszukiwaniu pra-
cy. Czes¢ uczestnikdw spodziewala sig, ze znajdzie prace juz w trakcie
kursu lub zaraz po jego ukonczeniu a jedna osoba stwierdzila, ze uzy-
skata t¢ wiedze juz wczesnie;j.

Zaledwie 7 sposrod 76 uczestnikow drugiej edycji kursu pilotazo-
wego ocenila go na 3 lub gorzej. Powodem takiej oceny, ich zdaniem,
bylo to, ze nie wydawato im sig, zeby szkolenie cokolwiek im dato,
jesli chodzi o poszukiwanie pracy. Inni nie byli przekonani, czy znajda
prace, czy tez nie. Niemniej jednak, jest to bardzo maty odsetek ankie-
towanych.

Na pytanie ,,Jaka cz¢s¢ kursu byta, Twoim zdaniem, najbardziej intere-
sujaca?” ankietowani odpowiedzieli:

— Stworzenie profili i dyskusje

— Praca w grupach, obserwowanie interakcji uczestnikow, dgzenie

do realnego celu

— Dynamika grupowa i konkretnos¢ projektu

— Wocielanie si¢ w rdzne role, bycie liderem

— Rozwigzywanie problemow

— Aktywne poszukiwanie pracy

— Praca zespolowa, przydziat do grup i wspotpraca

— Jednoczesna nauka teorii i praktyki

— Aktywny udziat

— Rotacja

— Kulturalna komunikacja

— Samo-wiedza i do§wiadczenie siebie, odkrywanie siebie
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— Poznanie wlasnych umiej¢tnosci i mocnych stron

— Przygotowanie do poszukiwania pracy i stazu: listy motywacyj-
ne, streszczenia i wideo — CV, przygotowanie do rozmowy kwa-
lifikacyjnej, portfolio itp.)

— Poszukiwanie inspiracji w innych przedsi¢biorstwach

— Zastosowanie teorii w prawdziwym biznesie

— Korzystanie z sieci w celach marketingowych

Na pytanie “Jakie tresci usunal(eta)bys dla przysztych kursantow”
uczestnicy odpowiedzieli nastepujaco:

— Zarzadzanie czasem

— Video-CV

— Kulturalna komunikacja

— Rotacja

— Sesje plenarne

10.2. Metodologia szkolenia

Odpowiedzi na pytanie “w mojej opinii wykorzystana metodologia jest
odpowiednia” mozna podsumowac nastepujaco:

W pierwszej edycji metodologia byta oceniona bardzo pozytywnie
przez wszystkich uczestnikow. Wiekszos¢ (85%) uznala, ze jest odpo-
wiednia lub bardzo odpowiednia. W drugiej edyc;ji, tylko 7 oséb oceni-
o ten aspekt na 3 lub gorzej. Jedynym powodem jaki wymieniono — nie
byto wielu komentarzy w tej kwestii — bylo to, ze szkolenie powinno
by¢ bardziej precyzyjne, by osiagna¢ lepsze skutki.

10.3. Praca w grupach
Po pierwszej edycji kursow prawie 93% uczestnikow uznato zasade

rotacji za interesujaca lub bardzo interesujgcg. Czgs¢é osob wskazata,
ze zwigksza ona poziom aktywnego uczestnictwa w szkoleniu, chociaz
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taka praca wymaga wigcej czasu. Byly tez dotakowe wyjasnienia zasa-
dy rotacji.

Uczestnicy drugiej edycji oceniali kurs na ogoét bardzo pozytyw-
nie. Wspomniano tylko o kilku stabosciach lub kwestiach zwigzanych
z pracg grupowy, ktore mozna by poprawic (9 oso6b na 76 ocenito na 3
lub gorzej). Ogodlnie, wszyscy uczestnicy byli zadowoleni z mozliwosci
nauczenia si¢ czego$ od innych uczestnikow grupy, a zamiana rél byta
zasadniczo postrzegana bardzo pozytywnie.

10.4. Poprawa pracy grupowej

Wryniki ankiet uczestnikow pierwszej edycji kursu wskazuja, ze po-
nad 90% kursantow uwaza, ze ich umiejetnosci w zakresie pracy gru-
powej si¢ poprawity.

W przypadku drugiej edycji tylko 9 sposrod 76 ankietowanych oce-
nito t¢ kwesti¢ na 3. Nie dodali jednak ze swojej strony zadnego nega-
tywnego komentarza dla umotywowania swojej oceny. Jedyny komen-
tarz jaki padt to ten, ze bywaly konflikty w grupach. Nie oznacza to, ze
dana osoba nie poprawita swoich umiejetnosci, ale mogto to sprawié,
ze doswiadczenie byto gorsze niz si¢ spodziewano.

10.5. Mocne i slabe strony

W pierwszej edycji, praca zespotowa i metoda partycypacyjna zo-
staly przez wigkszos$¢ uczestnikow ocenione jako bardzo mocne stro-
ny. Rowniez zasada rotacji wydawata si¢ by¢ atrakcyjna i interesujaca,
poniewaz pozwalata kursantom zmienia¢ stanowiska i sprawdzac si¢
w roznych rolach i przyjmowaé rézne odpowiedzialnosci z jakimi spo-
tkaja si¢ w kazdej firmie. Pozwolito to im takze nauczy¢ si¢ umiejetno-
$ci przywodczych.
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Innym aspektem, ktory oceniono bardzo pozytywnie byta okazja by
nauczy¢ si¢ czego$ wiecej o sobie, o swoich mocnych i stabych stro-
nach oraz jak improwizowac, kiedy sytuacja jest niesprzyjajaca.

W drugiej edycji, najbardziej istotne odpowiedzi byty nastepujace:
— Praca zespolowa
— Motywacja
— Wiedza o sobie
— Prawdziwe do$wiadczenie w pracy
— Rozwigzywanie problemow i zarzadzanie kryzysowe
— Rotacja
— Wspdlpraca vs Konkurencja

10.6. Kwestie do poprawy

Po pierwszej rundzie ocen pojawity si¢ nastepujace sugestie:
Zarzadzanie czasem powinno by¢ glebiej poruszone. Opinie uczest-
nikéw wskazuja, ze istnieje zapotrzebowanie na dtuzsze kursy pilota-
zowe, aby mie¢ wiecej czasu na prace w grupach i na przewidziane
dziatania. Niektorzy z uczestnikdéw zaproponowali, ze w ramach kursu
powinny by¢ symulowane rozmowy kwalifikacyjne. Niektorzy zadali
tez lepszej organizacji kursu pilotazowego 1 wigcej wyjasnien dotycza-
cych pracy, ktéra ma by¢ przeprowadzona w grupach oraz w kwestii
organizacji grupy.
Po drugiej rundzie ocen respondenci poprawiliby nastepujace aspekty
(w kolejnosci waznosci):
— Harmonogram, czas szkolenia
— Rotacja lidera zespotu: niektérym nie podobalo si¢, ze inni
uczestnicy byli liderami zespotu po tym, jak sami peknili te role
— Wigcej interakeji 1 uprzejmosci migdzy uczestnikami
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10.7. Czy uczestnicy poleciliby szkolenie?

Szkolenie TC polecitoby innym 97% uczestnikow pierwszej edycji
kursu.

Uczestnicy byli bardzo zadowoleni poniewaz mieli okazj¢ wymie-
ni¢ si¢ pomystami z innymi osobami; nauczy¢ si¢ czegos od innych
kursantow; rozszerzy¢ swoja prywatng i zawodowa sie¢ znajomosci
oraz zdoby¢ bezposredni kontakt z firmami. Uczestnicy bardzo pozy-
tywnie ocenili takze fakt, ze organizacja kursu zaktadata dualny cha-
rakter teoretyczno-praktyczny wraz z mozliwoséciag rozwoju réznych
zdolnos$ci 1 kompetencji, tj. przywodztwo, praca zespotowa, radzenie
sobie z pozytywnymi i negatywnymi opiniami.

W przypadku drugiej edycji 74 z 76 uczestnikéw polecitoby szko-
lenie innym osobom.

Powody to: (opinie uczestnikow)

— Kurs wspomaga osoby poszukujace pracy lub stazu poprzez do-
starczanie narz¢dzi poszukiwania pracy, a takze pomaga doce-
ni¢ siebie samego

— Uczestnicy czujg si¢ pewniej poszukujac pracy

— Umiejetnosci wypracowane przez uczestnikow sa istotne

— Jest to dobry sposob na promowanie i zwigkszenie zdolnosci za-
rzadzania sobg i innymi. Oferuje on mozliwo$¢ wyprobowania
nauczanych teorii w praktyce

— Jest to cickawa symulacja powigzana z réznymi obszarami

— Od trenerow i kolegdéw mozna si¢ wiele dowiedzie¢, to mi bar-
dzo pomoglto w trakcie pdzniejszych rozméw kwalifikacyjnych

— Poznanie lepiej siebie samego, wzmocnienie pracy zespolowe;j,
nowe sposoby na znalezienie pracy

— Przemawianie publiczne

— Motywacja: Nowe umiej¢tnosci

— Pomaga uzyska¢ dodatkowe informacje na temat rynku pracy.
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10.8. Dodatkowe pomysly i komentarze

W ostatniej cze¢$ci ankiety ewaluacyjnej ankietowani mogli swo-
bodnie wyrazi¢ dodatkowe pomysty lub sugestie. Bardzo wazne jest,
ze sami uczestnicy — zgodnie z tym, co napisali w ankiecie — poczuli
si¢ zmotywowani i wzmocnieni, by stawi¢ czoto poszukiwaniom i zna-
lez¢ prace. W kontekscie wysokiego bezrobocia wérdd mtodziezy jest
to niezwykle istotne. Uczestnicy przekonali si¢ takze, ze jesli poszu-
kiwanie pracy ma si¢ powies¢, to konieczne sg zarowno umiejetnosci
techniczne, jak i odpowiednie zasoby.

10.9. Niemierzalne wskazniki sukcesu

Partnerzy projektu rozpoznali nastgpujace ,niemierzalne wskazniki
sukcesu” z dos$wiadczenia kursow pilotazowych:

— Zwigkszona samoocena

— Rozwdj osobisty

— Poznanie swoich celow i podjecie dalszych krokow

— Wejscie w posiadanie dodatkowych umiejetnosci 1 narzedzi do

poszukiwania pracy
— Orientacja na rynku pracy

10.10. Przewidywane rezultaty

Co si¢ tyczy przewidywanych rezultatow, to trzeba przyznac, ze
udato si¢ osiagnac tylko cze$ciowa integracje uczestnikow z rynkiem
pracy, tzn. dzigki TeamCoaching poprawiono wyltacznie wskazni-
ki bezrobocia krotkoterminowego. Szczegdlnie w przypadku Wtloch
i Hiszpanii, gdzie bezrobocie jest tak wysokie, ze partnerzy uznali, ze
TeamCoaching nie moze wptyna¢ na rynek pracy i w zwiagzku z tym
TeamCoaching nie jest instrumentem rynku pracy. Jednoczesnie, wie-
lokrotnie powtarzano, ze TeamCoaching jest doskonatym narz¢dziem
edukacji zawodowej w zakresie zwigkszania szans na zatrudnienie, roz-
woju osobistego i zdobywania kluczowych kompetencji oraz ze kur-
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sanci wiele zyskali z uczestnictwa w szkoleniu. Méwiac ogodlnie, kur-
sanci mieli okazje odswiezy¢ i wyszkoli¢ nowe umieje¢tnosci kluczowe,
wzmocni¢ swoja osobowos¢, lepiej pozna¢ wlasne cechy i zdolnosci
oraz nauczy¢ si¢ lepszej orientacji na rynku pracy. Wszystko to zwigk-
szyto ich pewnos¢ siebie oraz szanse na zatrudnienie.

Korzysci ze szkolenia mozna oceni¢ dopiero kiedy program si¢
skonczy, poniewaz w zamierzeniu ma ono charakter dtugoterminowy
i trwaty. Procesy edukacyjne nie konczg si¢ wraz z koncem kursu, a ich
efekty czgsto wychodza na jaw dopiero po dluzszym czasie.
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11. Zdjecia ze szkolenia

http://www.leonardo-teamcoaching.de/index.php?key=galeriedeta-
il&gale id=14
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12. Podsumowanie

Wszyscy partnerzy widzg w TeamCoaching skuteczne narzedzie
rozwoju osobowosci i zdobywania nowych lub od$wiezania posiada-
nych umiejetnosci kluczowych, ktére sa niezbedne w dzisiejszej pra-
cy. Bardzo pozytywne oceny uczestnikow oraz fakt, ze zyczyliby so-
bie, zeby moduly i dziatania trwaly dtuzej §wiadczy o zorientowanym
na procesy 1 partycypacyjnym charakterze podejscia TeamCoaching.
Swiadomos$¢ wiasnych zdolnosci; praca nad swoja osobowoscia a tak-
ze umiejetnos¢ wspotpracy w ramach zespotu, refleksja przy wsparciu
specjalistow od rozwoju zawodowego, orientacja i integracja z rynkiem
pracy, nowe narze¢dzia poszukiwania pracy, jasne okreslenie wiasnych
celow, doradztwo w sprawach zawodowych i osobistych oraz zwigk-
szone szanse na rynku pracy to tylko niektore elementy, jakie nalezy
wymieni¢ opisujac powodzenie projektu TeamCoaching.

Koncepcja byta nie tylko uznana i bardzo pozytywnie oceniona
przez uczestnikow szkolen; rowniez organizacje partnerskie i trenerzy
docenili jg jako przydatne narz¢dzie edukacji zawodowej. Partnerzy
wykorzystujg metodologi¢ TeamCoaching nawet po zakonczeniu pro-
jektu. Tak wigc, TeamCoaching mozna tylko poleci¢ innym instytu-
cjom, kierownikom projektow, ,,concept developerom”, trenerom oraz
doradcom osobistym i zawodowym w catej Europie.
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