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O PRZEWODNIKU

Niniejszy Przewodnik jest uzupetnieniem stworzonego w ramach projektu ,Motywuj.
Wspieraj. Wzmacniaj.” modutowego programu szkoleniowego dla wolontariuszy pracujacych
z dzie¢mi (dalej zwanego ,,Programem””).

Program zawiera 6 modutdéw tematycznych (M) podzielonych na segmenty (S) uzupetnionych
¢wiczeniami praktycznymi do wykonywania samodzielnie przez wolontariusza lub w grupie,
WEg. ponizszego schematu:

M1.S1.Fil M2.S1.
motywzlagr"y —| Samoswiadomos¢ i
)1 0
samoregulacja
W—— M1.52 Flow OCIONA A : M2.S2. Empatiai nunchi
. M1.53. Motywujace
roZmowy rozwojowe M2.S3. Inteligencja
spoteczna
M3.S1. Wspierajaca
— komunikacjaz samym
soba, M4.S1. Pozytywne
wywieranie wptywu

" » M4. MOCI
3 =y M3.S2. Asertywnos¢ CHARYZMA

M4.S2. Charyzma
dobroci

. M3.53. Porozumienie
bez przemocy

M5.S1. Radzenie sobie
z konfliktem

M6.S1. Fundamenty
dobrostanu

M5. TRUDNE

M6. DOBROSTANI
ODPORNOSC

SYTUACJE

M5.S2. Stres i wtérna
traumatyzacja M6.S2. Rozwijanie

odpornosci

Przewodnik zawiera m.in. narzedzia do zidentyfikowania probleméw i ryzyk po stronie
wolontariusza, zbadania jego potrzeb oraz metodyke optymalnego doboru zaréwno form,
jak i tresci szkoleniowych z Programu na podstawie warunkéw osobistych wolontariusza,
jego potrzeb oraz typu pracy, jakg wykonuje. Przewodnik jest skierowany bezposrednio do
0s6b pracujgcych z wolontariuszami w organizacjach pozarzagdowych, pomagajgc im w
sformutowaniu indywidualnych S$ciezek szkoleniowych/rozwoju. W ten sposdb osoby
pracujgce z wolontariuszami w organizacji zyskujg wskazéwki do lepszego przygotowania
wolontariuszy do pracy z dzieémi pod kagtem gotowosci psychicznej, motywacji i celow.
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DLA KOGO JEST PRZEZNACZONY PRZEWODNIK?

Przewodnik przeznaczony jest dla trzech grup odbiorcéw: treneréw, nauczycieli
(szkoleniowcow) i koordynatoréw wolontariuszy w organizacjach pozarzagdowych.

Jesli organizacja posiada trenera wewnetrznego lub wspétpracuje z zewnetrznymi coachami,
trenerami itd. Przewodnik bedzie mie¢ znaczenie uzupetniajgce dla ich wiedzy zawodowej i
najprawdopodobniej najbardziej skorzystajg z czesci dotyczacej doboru modutéw po
diagnozie.

Mate organizacje pozarzadowe najczeSciej nie posiadajg  wilasnych trenerow i
szkoleniowcow, stad prezentowany Przewodnik ma byé dla nich kompleksowym
drogowskazem korzystania z Programu, a takze pomocg w samodzielnym wdrazaniu szkolen
rozwojowych dla wolontariuszy w oparciu o jego zatozenia. W Przewodniku nacisk zostat
potozony na te wiasnie grupe jako ze potrzebuje najwiecej wsparcia w tym procesie.
Program zostat przygotowany w taki sposéb, ze osoby, majgce bardzo niewielkie lub nawet
zadne doswiadczenie w prowadzeniu szkolen beda w stanie — w miare swoich mozliwosci —
dobra¢ odpowiednie tresci, rowniez z uwzglednieniem swoich konkretnych uwarunkowan i
kompetencji. Najwieksza czes¢ informacji w Przewodniku poswiecona jest przeprowadzeniu
diagnozy potrzeb rozwojowych oraz doborze narzedzi do pracy z wolontariuszami, gdyz te
zagadnienia sg najtrudniejsze dla oséb bez przygotowania trenerskiego.

SCHEMAT PRACY Z PROGRAMEM

ktére za pomoca tematyczne nad szkolenia z

—— A termin ocen
szkolenia chcesz jakimi trzeba modutow y

efektow szkolenia

rozwiazaé popracowac i czas Programu oraz
tej pracy ¢wiczen i jego cele

Rzetelne przejScie przez cztery powyzisze etapy pozwoli ustalic plan rozwojowy dla
wolontariusza. Wszystkie cztery kroki omdéwione sg ponizej. Informacje o samym planie
rozwojowym oraz jego przyktad zawarte sg w ¢wiczeniach do Modutu 1. Motywacja.
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DIAGNOZA CZYLI JAK ZIDENTYFIKOWAC PROBLEMY

Jest to kluczowy proces, a poniewaz zalezy on od specyfiki danej organizacji pozarzagdowej,
to nie mozna skorzysta¢ z jakiego$s uniwersalnego i zawsze stusznego wzorca. Niemniej
pewne ogdlne wytyczne, ktére pomogg zdiagnozowac problemy przedstawione sg ponize;j:

Badanie potrzeb szkoleniowych wymaga pewnej formalizacji (przygotowanie
ankiet, umodwienie spotkan z wolontariuszami, umoéwienie spotkan z innymi
osobami w organizacji) i dochowania pewnych procedur, aby zachowac¢ w
jak najwiekszym stopniu obiektywnos¢.

Z drugiej strony nalezy uwazaé, zeby do catego procesu nie podchodzi¢ zbyt schematycznie,
gdyz to z kolei moze doprowadzi¢ do przeoczenia symptomoéw gitebszych problemédw.
Czasem nie wszystkie problemy, obawy czy stabosci wolontariusza zostang wychwycone
wyltacznie ankietg i nie o wszystkim powie swojemu rozméwcy w czasie rozmowy, niemniej
mowa ciata, zachowanie i reakcje na okreslone pytania rowniez bardzo wiele mogg
powiedzie¢ o prawdziwych problemach. Osoba przeprowadzajgca diagnoze powinna by¢
uwazna i starac sie wytapac subtelnosci na poziomie niewerbalnym.

Do badan wolontariuszy niezbedne jest przygotowanie jednolitych narzedzi diagnostycznych.
Moga to by¢ ankiety lub spotkania osobiste, jednak najczesciej najlepsze efekty przynosi
potgczenie obu. W takiej sytuacji warto zadbac, aby pytania nie byty doktadnie takie same w
czasie spotkania i w ankiecie, ale dotyczyty tego samego. Przyktad:

Chcemy zapytac¢ wolontariusza o to, czy jest co$ co mu sie nie podoba w jego pracy:

1. Czy jest cos co Cisie nie podoba w Twojej pracy wolontariackiej?
2. Czy jest cos co chciatby$ zmieni¢ w Twojej pracy wolontariackiej?

W gruncie rzeczy pytamy o to samo, ale innymi stowami. Technike te warto réwniez
stosowac, gdy czujemy, ze wolontariusz unika odpowiedzi na pytanie wprost.

Bardzo wazng rzeczg jest poinformowanie wolontariusza o badaniu i jego celu. Wolontariusz
powinien znaé i rozumie¢ zatozenia catego procesu, w tym w jakim celu zostang uzyte
ankiety i jego wypowiedzi w trakcie rozmowy, kto bedzie miat dostep do ankiet i czemu cate
badanie ma stuzy¢.

Jesli z uwagi na liczbe wolontariuszy w organizacji, ze wzgledéw logistycznych nie jest
mozliwe przeprowadzenie osobistych spotkan ze wszystkimi wolontariuszami, koordynator
powinien zdecydowaé sie na rozmowy przynajmniej z tymi, co do ktdérych zauwazyt
niepokojgce sygnaty spadku zaangazowania. W takiej sytuacji bardzo wazine jest, aby
koordynator byt do dyspozycji wolontariuszy przy wypetnianiu przez nich ankiet, aby unikng¢
btedéw wynikajgcych ze ztego zrozumienia/ interpretacji istoty pytania.

Do rozmowy (wywiadu) koordynator musi by¢ dobrze przygotowany. Zasadniczo kazdg tego
typu rozmowa powinna mieé swdj ,,scenariusz”, choé oczywiscie zbyt mocne trzymanie sie
tego scenariusza nie jest wskazane. Przyktadowo, jesli wolontariusz wspomina o kwestiach,
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ktdre prowadzacy wywiad planowat poruszy¢ nie nalezy mu przerywac, wskazujac, ze o tym
bedzie mowa pdziniej. Scenariusz ma by¢ raczej drogowskazem a koordynator w czasie
rozmowy powinien wykazaé sie madroscig i taktem, tak aby nie blokujgc wolontariusza
zrealizowaé¢ w petni zatozony plan rozmowy. Nie stuzy temu ciagte jej przerywanie czy
formalne trzymanie sie kolejnosci pytan. Prawidtowe przeprowadzenie wywiadu ma miejsce
wtedy, gdy koordynator tak komunikuje sie werbalnie i niewerbalnie, ze w rezultacie
otrzymuje od wolontariusza informacje wyczerpujgce i szczere. Wymaga to zbudowania
atmosfery bezpieczenistwa, zaufania i braku pospiechu. Na pierwszym miejscu musi by¢
wolontariusz i on sam musi to czuc.

O przeprowadzonej z sukcesem rozmowie mozna mowi¢ wtedy, gdy prowadzgacemu jg uda
sie dotrze¢ do przekonan wolontariusza. Ta sfera jest zwykle najtrudniejsza do zbadania (i do
zmiany), ale kluczowa, gdyz tylko praca z nig przyniesie dtugofalowe, wymierne korzysci.

Przyktadami pytan, ktére dajg szanse do dotarcia do obszaru przekonan wolontariusza s3:

1. Co jest dla Ciebie wazne w pracy wolontariusza?

2. Co jest dla Ciebie naprawde wazne w zyciu?

3. Kiedy czujesz sie spetniona/y?

4. 7a co w swoim zyciu jestes najbardziej wdzieczny/a?

5. Z jakich posiadanych umiejetnosci/ wiedzy jestes zadowolona/y?
6. Co ci przeszkadza w twojej pracy wolontariusza?

7. Jaka wiedze i umiejetnosci chciatabys jeszcze zdoby¢?

Dobrze zadane pytania tego typu powinny da¢ prowadzgcemu wywiad obraz wartosci i
motywacji, ktére sg wazne dla wolontariusza.

Warto réwniez w rozmowie zawrze¢ elementy dajgce wolontariuszom okazje do samooceny
(wskazania swoich stabszych i mocniejszych stron). Przy czym dos¢ oklepane pytania ,Jakie
sg Twoje najmocniejsze strony a jakie najstabsze?” nie zawsze sg skuteczne i lubiane i nie
kazda osoba czuje sie komfortowo odpowiadajgc na nie. Lepiej zapytac o te kwestie w nieco
inny sposdb, np. ,W czym uwazasz, ze dobrze sobie dajesz rade? Z czego to wynika? Z jakich
Twoich cech, umiejetnosci? A z czym sobie radzisz gorzej? Jak myslisz, z czego to wynika?”

itp.

Jak juz wskazano powyzej najskuteczniejszymi narzedziami diagnozy sg bezposrednie
rozmowy i obserwacje potgczone z ankietg. Aby uzyskac jeszcze szerszy obraz sytuacji warto
skorzysta¢ z opinii innych oséb w organizacji nt. wolontariusza, np. pozostatych
wolontariuszy, pracownikéw, jesli jest to mozliwe — opiekundéw podopiecznych. W
rozmowach z osobami z organizacji warto réwniez zapytaé o ich wiasne problemy, poziom
wsparcia udzielanego wolontariuszom, zaobserwowane sytuacje, ktére nie do konca sa
pozadane itd. Wreszcie sam koordynator na co dzieA pracujgcy z wolontariuszami, réwniez
powinien uwzgledni¢ swoje wtasne odczucia i obserwacje dotyczgce danego wolontariusza.
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Diagnoza potrzeb i problemoéw

ankieta
odczucia i _
obserwacje j = wywiad
koordynatora |
AN / /

uwagi i obserwacje innych
0s0b z organizacji

Zrédto: Opracowanie wiasne

Po tak przeprowadzonej analizie znacznie tatwiej bedzie okresli¢ konkretne potrzeby
rozwojowe. W celu zminimalizowania ryzyka subiektywizmu warto skonsultowa¢ uzyskane
wyniki i wnioski z innymi osobami w organizacji.

Prawidtowo przeprowadzone badanie powinno réowniez poméc zdefiniowac priorytety, tzn.
wykaza¢, ktére problemy s3 najpilniejsze, najmocniejsze, a ktére drugorzedne. Przy
konstruowaniu indywidualnego planu szkoleniowego ustalona w badaniu waga
poszczegdlnych kwestii przetozy sie na to, ktére obszary rozwojowe powinny byé
realizowane w pierwszej kolejnosci, a ktére w dalsze;.
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DOBOR MODUtLOW

Uzyskane odpowiedzi w ankiecie, w trakcie rozmowy osobistej, uzupetnione o spostrzezenia
innych oséb w organizacji, w tym koordynatora pozwolg koordynatorowi/trenerowi
przyporzgdkowac zidentyfikowane problemy do konkretnych obszaréw rozwojowych w
modutach szkoleniowych Programu.

Zastosowanie modutéw Programu w projektowaniu szkolen — przyktady

Ponizej prezentowane sg przyktady tego, jak wyniki diagnozy mogg wptyngé na wybér
modutéw. Nalezy podkresli¢, ze sg to tylko przyktady i nawet przy podobnych problemach
dana organizacja moze zdecydowac, ze inne moduty bedg w jej specyfice bardziej wskazane.
Dlatego przyktaddéw nie nalezy traktowad sztywno, a jedynie jako inspiracje i kierunek.

Przykfad 1

Diagnoza przeprowadzona w organizacji wykazata, ze wolontariusze:

* Nie czujg, ze moga/potrafig samodzielnie podejmowac decyzje
* Nie potrafig by¢ asertywni wobec opiekundw dzieci

* W obliczu pojawiajgcych sie problemdw nie wiedzg, jak postapi¢ i do kogo sie
zwrdcic

Z kolei koordynatorzy przyznali, ze:

* Nie przekazujg pozytywnego feedbacku wolontariuszom

* Nie wiedzg jak rozmawiac¢ z wolontariuszami, aby podtrzymac ich zaangazowanie i

motywacje

Programu:
Motywacja

Komunikacja

Dobrostan

Filary I—Asertywnoéc’ I— Odpornos¢
motywacji

Motywujace
—  rozmowy
rozwojowe
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Przyktad 2

Organizacja ma matg grupe statych wolontariuszy. Przeprowadzona diagnoza wykazata, ze:
* Wolontariusze czasami doswiadczajg spadku motywac;ji,

* Trudne historie podopiecznych niekiedy ich przyttaczaja,

W niektdrych sytuacjach odnoszg wrazenie, ze przez nadmiar empatii i dobroci s3
wyeksploatowani.

W organizacji odbywaija sie regularne spotkania z wolontariuszami, ale sami koordynatorzy
przyznaja, ze tez potrzebujg wsparcia rozwojowego i umiejetnosci wspierania motywacji.

Moduty Programu:
Motywacja

Inteligencja emocjonalna

Charyzma
Sytuacje trudne

Inteligencja
emocjonalna

Sytuacje trudne

Stres i wtérna
traumatyzacja

— Filary motywacji Empatia Charyzma dobroci

Motywujace
— rozmowy
rozwojowe
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Przyktad 3.

Organizacja chce zapewnic state wsparcie wolontariuszom w zakresie:

Motywacji, w szczegdlnos$ci motywacji wewnetrznej

Radzenia sobie ze stresem
Budowania odpornosci
Zachowania balansu praca-zycie osobiste

W tym celu organizacja podejmuje wspotprace z trenerem/coachem, aby wdrozy¢ program,

ktorym objety bytby kazdy wolontariusz

deklarujgcy dtugoterminowg wspdtprace.

Zaplanowany program szkoleniowy przewiduje réwniez wdrozenie coachingowego stylu
prowadzenia rozmow rozwojowych przez koordynatoréw/ lideréw NGOs, wg modelu GROW
opisanego w Rozdziale 1 Programu (str.12).

Moduty Programu:

Motywacja
Sytuacje trudne
Odpornosc¢i dobrostan

Sytuacje trudne

| Filary motvwacii Stres i wtorna Fundamenty
y ywad traumatyzacja dobrostanu
| Flow Rozw1]an,1e.
odpornosci
Motywujace
— rozmowy
rozwojowe
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STALY PLAN ROZWOJOWY DLA WOLONTARIUSZY

Alternatywa dla indywidualnego doboru
obszaréw tematycznych (modutéw) dla
wolontariusza jest stworzenie na bazie
Programu statego planu rozwojowego
dla wolontariuszy w danej organizacji
pozarzadowej. Tym rdzni sie on od
indywidualnego planu rozwojowego, ze
jest jeden dla wszystkich. Ma to sens
tylko wtedy, gdy organizacja dobrze wie

jakie problemy napotykajg
wolontariusze i s3 one podobne wsrdd
wiekszosci.

Nawet jednak woéwczas warto na poczatku przeprowadzi¢ diagnoze (patrz str. 5), przy czym
diagnoza dotyczy¢ bedzie wszystkich wolontariuszy w organizacji, a takze zastosowac
Schemat pracy z Programem ze str. 4.

Obszary rozwojowe z Programu wynikajgce ze zdiagnozowanych wspélnych problemow,
organizacja moze chcie¢ wdrozy¢ na state np. poprzez cykliczne zajecia dla wolontariuszy.
Innymi stowy wdrozenie statego planu rozwojowego polega na tym, ze jest on wpisany w
dziatalno$¢ organizacji i przechodzg go wszyscy aktualni i przyszli wolontariusze, a
organizacja zyskuje bardziej zmotywowang i zintegrowang ekipe. Co wazne — sprzyja to
tworzeniu jednolitej kultury organizacji. Przyktad 3 na str. 10 ilustruje takg wtasnie sytuacje
w jednej z organizacji.

Plusy wdrozenia statego programu rozwojowego:

- mniej czasochtonna diagnoza potrzeb;

- zestandaryzowanie tresci szkoleniowych na dtugi czas (kolejne szkolenia bazujg na
tym samym scenariuszu) — mniejszy naktad pracy;

- silniejsze zintegrowanie wolontariuszy w czasie wspdlnych zaje¢;

- koordynator ma szanse bardzo dobrze opanowa¢ materiat szkoleniowy.

Oczywiscie staty plan rozwojowy mozna potfaczy¢ z indywidualnym planem rozwojowym dla
konkretnego wolontariusza, jesli np. koordynator widzi, ze potrzeby wolontariusza
wykraczajg poza program, a organizacji zalezy na dfugoterminowej z nim wspédtpracy.

Jesli jednak z diagnozy wynika, ze wolontariusze majg bardzo rézne problemy i potrzeby,
bardziej wskazane bedzie wdrozenie indywidualnych planéw rozwoju. Organizacja ma tu
duzg autonomie, powinna kierowac sie swoimi celami, ale zawsze mie¢ na wzgledzie
rzeczywiste potrzeby wolontariuszy.
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OPCJE PRACY Z PROGRAMEM DLA ORGANIZACJI POZARZADOWYCH

Organizacje pozarzgdowe decydujgc sie na wdrozenie planu rozwojowego w oparciu o
Program majg zasadniczo rézne opcje do wyboru:

1. Organizacja wdraza plan rozwojowy w oparciu o Program samodzielnie, np. za pomoca
trenera wewnetrznego, koordynatora wolontariuszy albo innej osoby w organizacji,
ktdra sie tego podejmie i czuje na sitach przeprowadzi¢ proces;

2. Organizacja zleca wdrozenie Planu rozwojowego w oparciu o Program zewnetrznemu
trenerowi/ coachowi;

3. Organizacja wybiera system hybrydowy, w ktérym cze$s¢ elementéw Planu
wdrozeniowego przygotowuje samodzielnie, a cze$é zostaje zlecona na zewnatrz. Taki
system moze réwniez przybra¢ forme uczenia sie od doswiadczonego trenera np. w
formie job-shadowing.

Job-shadowing dla koordynatora

W przypadku koordynatoréw mniej doswiadczonych lub bez Zzadnego doswiadczenia w
prowadzeniu szkolen, warsztatéw itd. doskonatym rozwigzaniem jest job-shadowing.

Job-shadowing (z ang. bycie cieniem w pracy) polega na uczeniu sie
. . poprzez obserwacje pracy innych. Osoba uczaca sie przez caty okres
szkolenia towarzyszy — niczym cien — osobie wykonujgcej swojg
codzienng prace.

Zastosowanie job-shadowing w organizacji pozarzgdowej moze
polega¢ na tym, ze wynajmuje ona np. na jeden cykl szkoleniowy
doswiadczonego trenera zewnetrznego, a koordynator (bedac jego
»cieniem”) stale mu towarzyszy w czasie zaje¢, podpatruje i uczy sie
techniki pracv.

W ten sposdéb obserwujgc w akcji profesjonaliste, koordynator nabiera doswiadczenia
praktycznego i kompetencji, ktére pomogg mu nastepnie samodzielnie prowadzi¢ przyszte
szkolenia. Oczywiscie job-shadowing jest takze naukga i nie chodzi tylko o bierne przygladanie
sie — mozna dopytywa¢ o pewne kwestie, dyskutowaé, wyrazaé opinie. Wspodtpraca z
trenerem zewnetrznym moze dotyczy¢ samego przeprowadzenia planu rozwojowego, ale
jesli jest taka mozliwo$é, warto réwniez skorzysta¢ z doswiadczenia profesjonalisty na
wczesdniejszych etapach, tj. diagnozy, doboru modutéw, doboru technik. Pracujac z
zewnetrznym ekspertem koordynator zrozumie w ten sposéb, dlaczego wybrane zostaty te a
nie inne narzedzia pracy, ktére z modutéw nalezy wykorzystac itd.
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DOBOR NARZEDZI DO PRACY Z WOLONTARIUSZAMI

Praca indywidualna czy grupowa?

Program prezentuje wiele réznych metod, jak i konkretnych technik pracy zaréwno
indywidualnej jak i grupowej. To, czy dana organizacja zdecyduje sie na prace indywidualng z
kazdym wolontariuszem, czy na prace grupowg z wiekszg liczbg wolontariuszy, a moze na
system mieszany, jest wypadkowg wielu réznych czynnikéw. Wsréd nich mozna wymienic

m.in:

liczbe wolontariuszy w organizacji (przy matej organizacji zorganizowanie
warsztatéw dla pracy grupowej moze by¢ trudne, niektére z prezentowanych w
Programie ¢wiczen wymagajg minimalnej liczby uczestnikéw (np. Dragon Dreaming
— patrz Rozdziat 2 Programu); z kolei przy duzej liczbie wolontariuszy
koordynatorowi moze by¢ trudno wygospodarowac czas na prace indywidualng z
kazdym;

warunki lokalowe organizacji (mate organizacje mogg nie mie¢ zaplecza i
infrastruktury do przeprowadzenia szkoleri/warsztatéw grupowych);

predyspozycje wolontariusza — jesli widaé, ze preferuje on kontakt indywidualny by¢
moze lepiej przystuzy mu sie praca indywidualna. Niemniej nie nalezy do tego
podchodzi¢ dogmatycznie, gdyz czesto osoby bardziej zamkniete w sobie w trakcie
zajec z grupg i w atmosferze zaufania beda w stanie lepiej otworzy¢ sie na prace z
grupa. Réwniez wolontariusze, ktérzy majg trudnosci w pracy grupowej a doskonale
wykonujg swoje czynnosci samodzielnie, mogg w duzym stopniu skorzystaé¢ w czasie
wspodlnego treningu;

predyspozycje osoby prowadzacej, nie bedgcej zawodowym trenerem, coachem itd.
Nalezy tu wzigé tu pod uwage, czy osoba zaangazowana w organizacji w realizacje
planu rozwojowego wolontariusza nie odczuwa strachu przed wystgpieniami
publicznymi i przede wszystkim czy czuje sie na sitach poprowadzi¢ zajecia w tej
formie;
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- whnioski z diagnozy probleméw, a w szczegdlnosci to, na ile zdiagnozowane
problemy s3g takie same dla wiekszosci wolontariuszy. Jesli jakis problem sie
powtarza u wszystkich, nad tym zagadnieniem warto popracowac grupowo. Jesli
jednak z analizy wynika, ze poszczegdlni wolontariusze majg inne problemy,
odpowiednia bedzie praca indywidualna.

Zaznaczy¢ nalezy, ze ten katalog czynnikéw nie jest zamkniety.

Jaki rodzaj pracy bedzie co do zasady bardziej wskazany w danej organizacji przedstawia
ponizsze podsumowanie:

Sytuacja faktyczna: Raczej wskazana bedzie:

Mata liczba wolontariuszy w organizacji praca indywidualna

Zalezy nam na lepszym zintegrowaniu wolontariuszy
praca grupowa

Koordynator wolontariuszy nie ma duzego
doswiadczenia w wystgpieniach publicznych i nie praca indywidualna

czuje sie dobrze ”“na scenie”

Koordynator wolontariuszy ma doswiadczenie
trenerskie lub nie boi sie wystgpien publicznych i
czuje sie lepiej w grupie

praca grupowa

Diagnoza wykazata bardzo rézne problemy i praca indywidualna

potrzeby wolontariuszy

Diagnoza wykazata, ze problemy i potrzeby

) B praca grupowa
wolontariuszy sg zblizone

Organizacja nie ma miejsca/ pomieszczenia dla
przeprowadzenia warsztatu dla wiekszej liczby oséb praca indywidualna
Dany wolontariusz zdecydowanie lepiej czuje sie w
relacji 1:1 a w grupie czuje sie onieSmielony i
pozostaje zamkniety

praca indywidualna

Dany wolontariusz zdecydowanie lepiej czuje sie w
grupie

AR Y

praca grupowa

A co, jesli analiza wykazata, ze wiekszo$¢ okolicznosci wskazuje na prace grupows, ale
organizacja nie dysponuje odpowiednim lokalem do przeprowadzenia pracy grupowe;j?
Warto wowczas skorzysta¢ z lokali, ktore czasem sg bezptatnie oferowane organizacjom
pozarzgdowym przez instytucje wspierajgce trzeci sektor.

Nalezy pamieta¢, ze kluczowym elementem decydujgcym powinny by¢ potrzeby
wolontariuszy a w drugiej kolejnosci mozliwosci i predyspozycje osoby odpowiedzialnej za
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wolontariuszy w organizacji. Je$li nie da sie ich pogodzi¢, trzeba rozwazyé zaangazowanie
trenera/ coacha/ szkoleniowca zewnetrznego.

Ponadto Program zostat tak skonstruowany, aby da¢ mozliwos¢ hybrydowego doboru tresci
szkoleniowych — przeznaczonych do pracy w grupie i indywidualnej. Kazdy modut zawiera
¢wiczenia zaréwno do pracy indywidualnej jak i grupowej; konstruujac plan rozwojowy
wolontariusza mozna wzig¢ pod uwage oba typy. Co wiecej czes¢ éwiczert mozna wykonadé
albo indywidualnie albo z trenerem (np. ¢wiczenia Kompas wartosci — M.1, Rozwijanie
autonomii — M1, czy Tarcze odpornosci osobistej — M.5).

Dobér metody pracy
Wybdr metody i techniki szkoleniowej bedzie zalezat m. in. od:

- charakteru wolontariusza,

- liczby wolontariuszy w organizacji,

mozliwosci technicznych organizacji,

trenera — jego mozliwosci i preferenciji.

Zasadniczo, wykwalifikowany trener nie powinien mie¢ problemdow z wyborem witasciwej
metody i technik pracy.

Co jednak, gdy organizacja nie ma wykwalifikowanych treneréw a nie ma mozliwosci
skorzystania z pomocy trenera zewnetrznego np. w ramach job-shadowing? Czy to ogranicza
ilo$¢ dostepnych mozliwosci? W pewnym stopniu tak, ale Program zostat tak skonstruowany,
Ze nawet organizacje bez profesjonalnego szkoleniowca mogg go samodzielnie wykorzystaé
w wezszym zakresie. Na pewno wybor metody jaka jest coaching wymaga zaangazowania
profesjonalnego coacha. Bez mentora, nie da sie wdrozy¢ mentoringu. Uwaga: mentorem
moze by¢ bardziej doswiadczony wolontariusz o diugim stazu w organizacji i do ktdrego
organizacja ma zaufanie. Niemniej nadal dostepnych jest wiele innych metod pracy, ktére z
powodzeniem mozna wykorzystaé w organizacji.

T
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Wskazane jest, zeby koordynatorzy, ktérzy przyjeli na siebie przygotowanie i wdrozenie
planu rozwojowego, zapoznali sie z catym Programem, aby zrozumiec¢ jego strukture, zakres i
powigzania pomiedzy tematami zawartymi w poszczegdlnych modutach. W nim réwniez
znajdujg sie cenne wskazéwki metodologiczne. Po zapoznaniu sie z Programem koordynator
najprawdopodobniej sam bedzie wiedziat, jakie ¢wiczenia w poszczegdlnych obszarach
rozwojowych bedzie w stanie przeprowadzi¢. W éwiczeniach (w Programie w zatgczniku do
kazdego z modutdw) okreslony jest przyblizony czas trwania aktywnosci, rozwijane
kompetencje i cel pracy oraz sposob jej realizacji (indywidualny lub grupowy) .

1 Zachecamy do podejscia kreatywnego i
) takiego dostosowania materiatow
zawartych w Programie, zeby najlepiej
stuzyty wolontariuszowi i organizacji.
Przyktadowo, @ mniej  doswiadczony
: <7, prowadzacy mozie czes¢  cwiczen
rozwojowych przeznaczonych do pracy
indywidualnej wples$¢ w zajecia grupowe
o ile uzna, ze jest ku temu przestrzen a
;G_Tﬂ—“, okolicznosci nie zaktdcg indywidualnej
pracy wolontariuszy.
W ten sposdb w trakcie zaje¢ grupowych wolontariusze przechodzg do ¢wiczen
indywidualnych. Taki zabieg mozna zastosowa¢ np. z ¢wiczeniami Autotest inteligencji
emocjonalnej — M.2, Autotest wypalenia — M.5, Doswiadczenie przeptywu — M.1, Od szakala
do zyrafy — M.3 i innymi.

“:"-/_v,'- . "“/‘ il iy
.

.

/A‘Mk‘ =

Przy zastosowaniu tego rodzaju metody hybrydowej niezwykle wazine jest to, aby
przeprowadzone ¢éwiczenia indywidualne, a w szczegdlnosci odpowiedzi na pytania oraz
refleksje z nich wynikajgce, wolontariusze zachowali wytgcznie dla siebie, pod zadnym
pozorem nie dzielili sie nimi z grupg i koordynatorem, o czym nalezy uprzedzi¢ ich na
poczatku. Swiadomoéé, ze swoimi do$¢ intymnymi przemyséleniami i odczuciami trzeba
bedzie sie podzieli¢ z innymi, praktycznie zawsze ogranicza szanse na szczere i uczciwe
odpowiedzi, gdyz szczerze odpowiadamy tylko wtedy, gdy wiemy, ze nikt tego nie bedzie
widzieé/styszeé, a tym samym w zaden sposéb oceniaé. Jedynym wyjgtkiem od tej zasady
jest sytuacja, w ktérej wszyscy uczestnicy grupy wyraznie i bez presji, przed rozpoczeciem
¢wiczen zgadzajg sie na dzielenie sie osobistymi refleksjami na zakonczenie ¢wiczen. Nalezy
jednak zadbaé o to, aby rzeczywiscie byta to indywidualna decyzja kazdego uczestnika, nie
podjeta pod wptywem grupy, tylko wynikajaca z jego prawdziwej woli. W takiej sytuacji
trzeba uczestnikom daé gwarancje bezpieczenstwa oraz absolutnej poufnosci. Pod zadnym
pozorem to, co zadzieje sie w trakcie szkolenia, nie powinno wyjs¢ poza sale szkoleniowg i na
to nalezy sie uméwié z grupa.

W wyborze odpowiednie]j techniki pracy dla danego przypadku pomocne bedzie zestawienie
i ich poréwnanie na kolejnej stronie.
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Poréwnanie réznych metod pracy

skoncentrowane na czynnosciach prowadzacego, zwigzanych z
) przekazywaniem wiedzy, jednak aktywnos¢ uczestnikéw jest
Szkolenie oczekiwana, choé nie dominujgca. Co do zasady, nie dochodzi sie do
poziomu postaw, zmiana nastepuje na ptaszczyznie wiedzy, czasem
umiejetnosci.

oparty jest na metodach aktywizujacych i praktyce. Bazuje na
budowaniu wiedzy i umiejetnosci oraz ksztattowaniu postaw w oparciu

Warsztat o przezycie. Dobrze poprowadzony warsztat réwniez silnie integruje
grupe. Wymaga zwykle pewnego przygotowania teoretycznego po
stronie uczestnikow.

celem jest wzmocnienie i wsparcie wolontariusza w samodzielnym
dokonaniu zmiany, w oparciu o jego wtasne wnioski i odkrycia. Metoda
. pracy indywidualnej, skutkujgca zmiang nawykow i przekonan (postaw).
CoaChmg Wymaga duzego zaangazowania ze strony wolontariusza, proces jest
dtugotrwaty (wielomiesieczny), prowadzony przez profesjonalnego
coacha.

oparty jest na relacji mistrz-uczen, jest procesem dtugoterminowym, w
ktérym w czasie cyklicznych spotkan wolontariusz zdobywa pozgdane

Mentori ng kompetencje i umlejejcnosu od doswmdczoneg?, zwykle starszego
mentora. Zaktada zaréwno przekaz wiedzy i doswiadczenia mentora, jak
i rozwijanie potencjatu podopiecznego.

dostarcza gtéwnie informacji teoretycznych, wyjsciowych dla dalszej
Wyk’fad i pracy praktycznej. Nie wymaga od uczestnikdw aktywnego dziatania. W
Programie sg elementy, dla ktérych wskazane bytoby wprowadzenie

prezentaCJa teoretyczne w tej formie (patrz Rozdziat 2 Programu str. 3).
praca nad osiggnieciem celdéw przez cztonkdw grupy przy wykorzystaniu
Coaching madrosci grupy. Adresatami jest niewielka liczba os6b o podobnym (ale

nie wspdlnym) celu. Aktywizuje grupe, wzbudza autorefleksje, tworzy
grupowy synergie grupy. Moze siega¢ do ptaszczyzny postaw (obok wiedzy i
umiejetnosci).

studia przypadku mogg by¢ wykorzystywane przy ksztattowaniu u

wolontariuszy umiejetnosci, aktywizujg grupe, ktdra przez analize
Case study przypadku sama dochodzi do wnioskéw i przez to zyskuje wiedze i

kompetencje; metoda stymuluje wspdlng prace w grupie.

Zrédto: Opracowanie wiasne

Szczegdtowe omdwienie metod pracy grupowej (wyktad i prezentacja, warsztat, szkolenie,
case study, coaching grupowy) znajduje sie w Rozdziale 2 Programu.

Szczegdétowe omoéwienie metod pracy indywidulanej (coaching, mentoring) znajduje sie w
Rozdziale 1 Programu.
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EWALUACIA

Wtasciwe przygotowanie Planu rozwojowego, wedtug przedstawionych 4 etapdéw to
niezwykle istotny proces ze wzgledu na wspomaganie celdw organizacji pozarzadowej, jak i
na indywidualny rozwdj wolontariuszy. Jest tak przede wszystkim dlatego, ze pozwala to
dopasowac¢ metody szkoleniowe do rzeczywistych potrzeb wolontariusza i organizacji, a
takze stanowi podstawe pdzniejszego zbadania efektéw wdrozonego planu rozwojowego.

Ostatnim etapem jest wifasnie okreslenie w jaki sposob i kiedy zostang zweryfikowane
postepy wolontariusza. Ewaluacja jest bardzo wazng czescig catego procesu, niestety czasem
pomijang, a tak naprawde to na jej etapie sprawdzamy czy wdrozony program przynidst
zatozone efekty.

Przy planowaniu ewaluacji warto skorzystaé z tatwego do zrozumienia modelu Donalda L.
Kirkpatricka, ktéry wskazuje 4 kluczowe poziomy ewaluacji. Model Kirkpatricka daje
mozliwo$¢ dokonania prawidtowego i doktadnego pomiaru jakosci przeprowadzonego planu
rozwojowego. Kazdy kolejny poziom dostarcza wiecej informacji niz poprzedni, jest jednak
bardziej pracochtonny i skomplikowany.

WYNIKI
REAKCJA SZKOLENIE ~ “ACHOWANIE Jaki to ma
Jak si Czy sie Czi;lf yvg'a 1a wplyw na ich
¢ skutecznie abyte] prace
podobato? g wiedzy i g
nauczyli’ umiejetnodci? wolontariacka

i organizacje?

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Kirkpatrick, D.L., & Kirkpatrick, J.D. (1994). Evaluating
Training Programs, Berrett-Koehler Publishers
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Oceny uzyskane na poziomie 1 i 2 zwigzane sg z czynnikami wewnetrznymi i dostarczaja
informacji na temat poziomu satysfakcji uczestnikdw z ukoriczonego szkolenia oraz na temat
pozyskanej przez nich wiedzy. Poziomy 3 i 4 zwigzane s z czynnikami zewnetrznymi i
dotyczg praktycznego zastosowania nabytych umiejetnosci oraz ich wptywu na ich dziatanie
(prace wolontariacka).

Poziom 1 - Reakcja

@ @ Jest to typowy pomiar zadowolenia, dajgcy odpowiedZ na to, jak szkolenie
podobato sie wolontariuszom, na ile byto angazujace i adekwatne do ich

@ @ potrzeb, jakie sg ich odczucia i opinie.

Pozwala zdiagnozowaé¢ btedy i niedociggniecia organizacyjne. Ocena zadowolenia

wolontariuszy jest niezwykle istotna. Jezeli zajecia prowadzone sg w sposéb mato

interesujacy badz niezrozumiaty, szansa, ze wolontariusze sie czegos sie w ich trakcie naucza

istotnie maleje.

Jak ocenic reakcje?
1. Okresl, czego chcesz sie dowiedzieé¢ od wolontariuszy po szkoleniu.

2. Przygotuj ankiete satysfakcji ze szkolen/ coachingu itd., zamieszczajgc w niej stosowne
pytania, ktére dadzg Ci odpowiedzi na pytania z pkt. 1. Wazne, zeby obok pytan ze skalg
punktowg dla oceny poszczegdlnych aspektéw, w ankiecie daé¢ rowniez mozliwosc¢
zaprezentowania sugestii i opinii w pytaniach otwartych.

3. Okresl minimalny poziom oceny (w %), ktdry uwazasz za akceptowalny dla uznania, ze
wdrozony plan rozwojowy ogodlnie sie podobat (np. 80%, 85% itp.).

4. Przeprowadz ankiete wsrdd uczestnikdw-wolontariuszy po zakonczeniu planu
rozwojowego.

Poziom 2 - Szkolenie
-ﬁ-ﬁ Uczenie nastepuje wtedy, gdy:
- zmianie ulega nastawienie wolontariusza
- wzrasta poziom jego wiedzy

- podnosi sie poziom jego umiejetnosci.

Wystarczy, aby jedna z powyzszych okolicznosci zaistniata, aby méwi¢ o uczeniu sie.
Jak ocenic proces uczenia sie?

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze w przeciwiedstwie do szkolen tzw. twardych, w ktérych
przekazywana jest wiedza specjalistyczna i zdobywane sg umiejetnosci zawodowe, ktérych
efekty stosunkowo tatwo sprawdzi¢ np. testem, egzaminem praktycznym, szkolenia miekkie
(soft skills) dotyczace kwestii mniej wymiernych takich jak komunikacja, motywacja,
inteligencja emocjonalna itd. sg trudniejsze do oceny pod katem zdobytych umiejetnosci. Nie
oznacza to jednak, ze mozna ten etap pomingc.
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1. Ocen wiedze i umiejetnosci wejsciowe — przed rozpoczeciem planu rozwojowego. W
tym celu mozna zastosowac arkusz samooceny — wolontariusz sam ocenia, czy
nauczyt sie czegos nowego podczas szkolenia.

2. Ocen wiedze i umiejetnosci wyjsciowe tym samym narzedziem (np. arkuszem z
doktadnie tymi samymi pytaniami) — po zakonczeniu planu rozwojowego. Dodaj w
nim jednak pola na swobodng wypowiedZ wolontariusza w formie pytan otwartych
(np. czego sie nie nauczyt, a na to liczyt, czy chce na co$ szczegdlnie zwrdci¢ uwage
itp.).

3. Przeanalizuj co sie zmienito w udzielonych odpowiedziach i skwantyfikuj réznice (np.
okresl o ile procent zmienity sie udzielone odpowiedzi).

Poziom 3 — Zachowanie

Poziom ten dotyczy wykorzystania w praktyce nabytej wiedzy i umiejetnosci.

Nalezy pamietaé, ze aby mogta wystgpi¢ rzeczywista zmiana muszg byé
> spetnione nastepujgce warunki:

- wolontariusz musi chcie¢ zmiany,

- wolontariusz musi wiedzie¢, co i jak robi¢,

- wolontariusz musi pracowac w sprzyjajgcej atmosferze,

- wolontariusz powinien by¢ nagradzany za kazdg pozytywng zmiane, przy czym nagroda
moze by¢ np. okazanie uznania (patrz M.3 Komunikacja, str. 3).

Na tym poziomie oceniamy rzeczywiste zachowania wolontariusza po przejsciu planu
rozwojowego w swojej pracy wolontariackiej. Przyktady: Czy pod wptywem zajec zaczat robic
cos$ innego niz do tej pory? Czy zmienit sposdb, w jaki reaguje na dane sytuacje?

Jak ocenic¢ czy zmiana zachowania nastgpita i w jakim zakresie?

Zachowania trudno zmierzy¢ w formie testu samooceny i na pewno nie powinno by¢ to
jedyne narzedzie. Warto skorzystaé réwniez z takich technik jak rozmowa i obserwacja, gdyz
z istoty umiejetnosci miekkich niemozliwe jest ich zbadanie w catkowicie obiektywny sposéb.
Obserwacje powinno w miare mozliwosci wykonywaé przynajmniej kilka oséb, zeby
ztagodzi¢ ryzyko zbytniego subiektywizmu.

1. Okresl, czego chcesz sie dowiedzied.

2. Okresl kogo w organizacji zaangazujesz w proces obserwacji i w jakim okresie czasu.
Przygotuj specjalny arkusz obserwacji wolontariusza oraz spotkaj sie z wybranymi na
obserwatoréw osobami, aby wyjasnic¢ im szczegétowo czego od nich oczekujesz i w
jakim zakresie. Wspdlnie ustalcie w jaki sposéb i kiedy otrzymasz od nich ich
spostrzezenia na arkuszu obserwacji. Okre$l réwniez kto przeprowadzi rozmowe
z samym wolontariuszem. Jesli chcesz do oceny wigczyé samoocene zaprojektuj
odpowiedni formularz do wypetnienia przez wolontariusza. Powinien on sktadaé sie w
zdecydowanej wiekszosci z pytan otwartych.
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3. Okresl minimalny poziom oceny, ktéry uwazasz za akceptowalny dla uznania, ze
wdrozony plan rozwojowy przynidst zmiane (np. wolontariusz w 20% poprawit swoje
umiejetnosci radzenia sobie ze stresem itp.).

4. Po zrealizowaniu planu rozwojowego opartego na Programie dokonaj stosownych
pomiarow (obserwacje, rozmowa, ewentualna ankieta samooceny). Pomiar nie
powinien by¢ realizowany tuz po zakonczeniu planu, tylko jaki$ czas (optymalnie 2-3
m-ce) pozniej.

5. Przeanalizuj uzyskane wszystkimi narzedziami wyniki i skwantyfikuj zaobserwowang
zmiane. Zestaw otrzymane rezultaty z ustalonymi minimalnymi poziomami (pkt. 3).

Poziom 4 - Wyniki

Wyniki to ostateczne efekty uczestnictwa danego wolontariusza w programie
\/\;I rozwojowym. Ten poziom mdéwi nam o tym, jak przeprowadzenie szkolen
zgodnie z planem rozwojowym wptywa na wolontariusza a przez to réwniez i na
organizacje.

Przyktady: Czy efektem realizacji plandw rozwojowych jest zauwazalne dtuzsze pozostawanie
wolontariuszy w organizacji pozarzadowej? Czy poprawita sie atmosfera pracy? Czy wzrosto
morale wolontariuszy? Czy ich podopieczni (dzieci) dostajg przez to lepsze wsparcie?

Ten poziom oceny jest najtrudniejszy do przeprowadzenia, ale tak naprawde to on daje
odpowiedZ na pytanie czy szkolenia miaty rzeczywisty, gtebszy sens. Pewne kwestie sg
natychmiast zauwazalne, nawet bez prowadzenia specjalnych badan w tym zakresie.

Jak ocenic¢ wyniki?

Przy ocenie wptywu zrealizowanych plandéw rozwojowych wolontariuszy na nich samych i
dziatanie organizacji wskazane jest uzyskanie informacji zwrotnej od jak najwiekszej liczby
0s6b w organizacji (kierownictwa, pracownikéw, pozostatych wolontariuszy itd.), a takze
poza nig (idealnie bytoby np. uzyska¢ feedback od opiekunéw podopiecznych, choc
oczywiscie nie zawsze bedzie to mozliwe). Wskazanymi narzedziami pomiaru beda wywiady
indywidualne, wywiady grupowe i obserwacje. Mozna je uzupetnic¢ o ankiety réznych oséb z
organizacji.

1. Ustal na poczatku kto w organizacji (i poza nig, jesli jest to mozliwe) wezmie udziat w
procesie oceny.

1. Wspdlnie ustal z tymi osobami w jaki sposéb i kiedy otrzymasz od nich ich
spostrzezenia.

2. Po zrealizowaniu planu rozwojowego opartego na Programie dokonaj stosownych
pomiaréw (obserwacje, rozmowy grupowe i indywidualne, ewentualne ankiety).
Pomiar nie powinien by¢ realizowany tuz po zakoniczeniu planu, tylko jakis czas
pdzniej (optymalnie 5-6 m-cy), aby méc zaobserwowac dtugofalowe skutki.

3. Powtarzaj proces oceny cyklicznie, np. co pét roku.

4. Poréwnaj koszty z korzysciami.
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PODZIEKOWANIA

Praca nad Przewodnikiem dla treneréw/ nauczycieli/koordynatoréw - ostatnim rezultatem w
Projekcie “Motywuj. Wspieraj. Wzmacniaj" - przypadfa na okres wzglednego ostabienia sie
Swiatowej pandemii COVID-19. To w tym wtasnie czasie polskim partnerom projektu udato
sie po raz pierwszy spotkac fizycznie z partnerem norweskim w Oslo po 15 m-cach
kontaktéw wytacznie wirtualnych. Wptyneto to bardzo pozytywnie na koricowe prace w
projekcie, poziom zaangazowania oraz szybkosc¢ i jakos¢ pracy nad Przewodnikiem. Ten nowy
doptyw energii, po odczuwalnym i dla nas ,cyberzmeczeniu”, spowodowat, ze prace nad
Przewodnikiem przebiegaty bardzo szybko i sprawnie, udato sie rowniez zrealizowac¢ w Oslo
planowane szkolenie projektowe. Co wiecej, zadecydowalismy o udostepnieniu Przewodnika
w dodatkowej formie, pierwotnie nieplanowanej w Projekcie, w postaci e-learningu, tak aby
grupom docelowym, jeszcze tatwiej korzystato sie z materiatdw wypracowanych w Projekcie.

Wspdtpracownikom Fundacji Verum dziekuje za bardzo sprawng prace nad Przewodnikiem i
Swietng atmosfere pracy. Monice Gorskiej, wtascicielce Coedro dziekuje za cenny wkfad
merytoryczny, uwaznos¢ i niezawodno$é. Mauricio Deliz Dyrektorowi Change the World
dziekuje za wspaniate przyjecie w Oslo, przeprowadzone szkolenie w plenerze oraz bardzo
sprawne ttumaczenie Przewodnika na jezyk norweski. Romie Soto z Change the World
dziekuje za cenne dyskusje w Oslo i jej nieoceniony wktad w ttumaczenie materiatéw
projektowych.

Wierze, ze niniejszy Przewodnik da przedstawicielom organizacji pozarzgdowych
wartosciowe wskazéwki jak najpetniej skorzysta¢ z Programu "Motywuj. Wspieraj.
Wzmacniaj" w ich codziennej pracy.

PRAWA AUTORSKIE

Niniejszy dokument powstat w ramach projektu ,Motywuj. Wzmacniaj. Wspieraj. Program
szkoleniowy dla wolontariuszy pracujgcych z dzieémi” i jest w petni chroniony prawami
autorskimi organizacji: Coedro Coaching Edukacja Rozwdéj Monika Goérska (Warszawa),
Fundacja Verum (Warszawa) oraz Change the World (Oslo). Autorzy udzielajg licencji na
korzystanie z tego dokumentu na warunkach Creative Commons Uznanie autorstwa-Uzycie
niekomercyjne-Bez utworéw zaleznych 4.0 (CC BY-NC-ND 4.0) International Public License.
Ta licencja umozliwia rozpowszechnianie, pokazywanie i uzycie materiatéw zawartych w
dokumencie wyfgcznie w celach niekomercyjnych i pod warunkiem zachowania ich
oryginalnej formy (bez utwordéw zaleznych). Petny tekst warunkéw licencji i dozwolonego
wykorzystania materiatéw jest dostepny na stronie www.creativecommons.org.
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