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W ramach programu UE Erasmus+ totewska Szkota Administracji Publicznej (Latvian School of
Public Administration — LSPA), we wspdtpracy partnerskiej z Krajowg Szkotg Administracji
Publicznej im. Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej Lecha Kaczynskiego (KSAP) i Firiskim
Instytutem Zarzadzania Publicznego (Finnish Institute of Public Management Ltd. — HAUS),
opracowata przyktadowy Kurs dla treneréw edukatoréw i trenerdéw, ktéry promuje innowacyjne i
interaktywne metody nauczania i uczenia sie w sektorze publicznym.

Zespot Projektowy skupiajacy te trzy instytucje wybrat, przetestowat i przedstawit w niniejszych
Wytycznych dziatania i metody szkoleniowe wspierajgce innowacyjnos¢ i przywddztwo w
sektorze publicznym.

Trenerzy i eksperci ds. tresci ksztatcenia:

LSPA - totewska Szkota Administracji Publicznej:
v’ llze Saleniece — trener i starszy ekspert ds. ksztatcenia dorostych i
metodyki (pracownicy sektora publicznego, NGO itd.).
v Vita Valdmane — nauczyciel jezyka angielskiego, instruktor, specjalista
terapii Gestalt.

HAUS - Finski Instytut Zarzadzania Publicznego:
v' Hanna Siira — menedzer szkolenr, ekspert ds. cyfryzacji administracji
publicznej.
v’ lina Haméliinen — koordynator szkolen
v’ Jussi Sihvonen — menedzer szkolen
v' Matleena Nurmiainen — koordynator szkoleri

KSAP — Krajowa Szkota Administracji Publicznej:
v" Anna Jaron — trener, koordynator ds. dydaktyki i metod nauczania,
analityk
v" Marcin Sakowicz — trener, doradca dyrektora, ekspert ds. modernizacji i
zmian w administracji publicznej.

Redaktor wersji angielskiej: James Richards, KSAP — Krajowa Szkota Administracji Publiczne;j.
Koordynatorzy projektu:
v" Aleksandra Orfowska, KSAP — Krajowa Szkota Administracji Publicznej, Polska.

v/ Katja Valtonen, HAUS — Finski Instytut Zarzgdzania Publicznego, Finlandia.

Kierownik projektu: Jekaterina Romanenko, totewska Szkota Administracji Publicznej, totwa.
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GLOSARIUSZ

Cwiczenie

Kazdy Modut sktada sie z kilku Cwiczen, z ktérych kaide rozwija okreélong umiejetnos,
rozumienie i/lub podejscie/postawe. Cwiczenia sa oznaczone wedtug czasu potrzebnego na ich
wykonanie, wielkosci grupy i poziomu trudnosci.

Poziom trudnosci

Poziom trudnosci wskazuje, na jakim poziomie przygotowania, posiadanej wiedzy i/lub
doswiadczenia powinien by¢ trener, aby skutecznie poprowadzi¢ <¢wiczenie. Poziom
»,podstawowy" zaktada, ze ¢wiczenie moze przeprowadzié¢ trener z zadng lub minimalng wiedzg i
doswiadczeniem w danej dziedzinie, nie sg tez potrzebne zadne lub prawie zadne wczesniejsze
przygotowania. Z kolei poziom ,zaawansowany” oznacza, ze przygotowanie Cwiczenia wymaga
czasu i wysitku (np. dodatkowe lektury, przygotowanie materiatdw itd.) i ze trener powinien
mie¢ pewng wiedze o tematyce ¢wiczenia, a takze wczesniejsze doswiadczenie w prowadzeniu
podobnych dziatan, aby przeprowadzenie tego Cwiczenia przebiegto gtadko.

Kurs

Zestaw wybranych modutéw i éwiczen dostosowanych do potrzeb uczestnikow / odbiorcéw
docelowych.

Wytyczne do Kursu

Wytyczne zawierajg sugerowane tresci ksztatcenia, metodyke oraz sposdb przeprowadzenia
¢wiczen szkoleniowych dla wybranego materiatu szkoleniowego.

Facylitator

Facylitator to neutralna osoba z zewnatrz, ktérg akceptujg wszyscy cztonkowie grupy. Ma on
umozliwi¢ grupie podniesienie efektywnosci poprzez diagnoze i interwencje w odniesieniu do
struktury grupy, uczenia sie i catego procesu szkoleniowego.

Modut

Modut obejmuje zestaw ¢wiczern koncentrujgcych sie na jednym temacie, ktéry moze byc
przeprowadzony jako niezalezna catosé.

Uczestnik
Uczestnik to pracownik stuzby cywilnej / sektora publicznego, ktéry odbywa szkolenie.

Trener
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Trener to ekspert merytoryczny w okreslonej dziedzinie, bez zadnego lub prawie zadnego
doswiadczenia szkoleniowego / bez zadnego lub prawie zadnego doswiadczenia jako trener,
ktory jest zainteresowany doskonaleniem swoich umiejetnosci trenerskich.

Trener edukator

Trener edukator to trener pracujacy nad rozwojem mniej doswiadczonych treneréw w sektorze
publicznym, ktéry potrafi podejmowacé rézne role trenerskie i umie do tego inspirowac innych.

Szkolenie

Szkolenie to kazda formalna sytuacja zwigzana z uczeniem sie, w ktdrej uczestnicy i/lub trenerzy
spotykajg sie w celu uczenia sie i/lub szkolenia prowadzonego przez jednego trenera edukatora
lub zespot takich treneréw.
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MODUL 1: EFEKTYWNY TRENER

»Nauczanie i przekazywanie wiedzy ma sens w niezmiennym srodowisku. Dlatego witasnie od
wiekow spetniato tak niekwestionowangq role. Lecz jezeli o cztowieku wspdtczesnym mozna choc
jedno powiedziec, to to, Zze zyje w srodowisku, ktdre podlega nieustannym zmianom”.

»Wyksztatconym mozna jedynie nazwac kogos, kto nauczyt sie uczyé; kogos, kto nauczyt sie
adaptowac do zmian; kogos, kto rozumie, e Zadna wiedza nie jest pewna, Ze podstawe
bezpieczeristwa daje wytqcznie proces poszukiwania wiedzy. Zmiennosc, poleganie na procesie a
nie na statycznej wiedzy, to jedyne, co ma sens jako cel dla edukacji we wspotczesnym swiecie”.
(Rogers 1983)

Kluczowe pojecia

Ze wzgledu na to, ze wielu trenerdw zatrudnionych lub zaangazowanych przez szkoty
administracji publicznej to specjalisci merytoryczni, istotne jest wyposazenie ich takze w
umiejetnosci najbardziej sprzyjajgce efektywnemu szkoleniu. Nie tylko sektor prywatny
potrzebuje wiecej dynamicznych, nowoczesnych, wytrawnych treneréw i nie tylko on przechodzi
gtebokie zmiany. Mozna powiedzieé¢, ze w rdznych aspektach sektory publiczne w krajach
partnerow projektu (Finlandia, totwa i Polska) sg do siebie podobne, gdyz przechodzg szeroko
zakrojona reorganizacje.

Zespodt Projektowy sktadajacy sie z ekspertow z tych trzech krajéw przyjat dwa zasadnicze
podejscia do tego, jak zosta¢ bardziej efektywnym trenerem. Pierwsze z nich zaktada ciggta
praktyke i wysitek pozwalajgcy na podniesienie praktycznych umiejetnosci facylitacji, takich jak
wypowiadanie instrukcji czy prezentacje, a takze upewnianie sie, czy ¢wiczenia podejmowane z
uczestnikami sg coraz bardziej interaktywne. Drugie podejscie z kolei wigze sie z rozwijaniem
Swiadomosci u trenera — w odniesieniu do roli, w jakiej wystepuje oraz w odniesieniu do niego
jako do osoby. Chodzi tu np. o coraz lepsze rozumienie przez trenera swoich potencjalnych
mocnych stron po to, aby modgt je w Swiadomy sposéb wykorzystywac, jesli zajdzie taka
potrzeba. Pogtebienie tego procesu polegatoby na zaszczepieniu gitebszego i petniejszego
zrozumienia dotyczacego tego, jaki powinien by¢ efektywny trener i co powinien wiedzie¢, a
takze jak sie zachowywac i postepowaé. Kluczowg role w tym odgrywa $wiadomos¢, gdyz
szkolenie jako takie jest bardzo ztozonym pojeciem.

Ze wzgledu na powyzsze Modut ,Efektywny trener” obejmuje:

1) Techniki uwaznosci (mindfulness). Wedtug definicji podanej w stowniku Cambridge English
Dictionary, mindfulness to praktyka, ktdra rozwija wiekszg swiadomos¢ ciata, umystu i uczud.
Waznym, cho¢ niekoniecznie szczegdlnie oczywistym, spostrzezeniem jest to, ze trener
przybywa na miejsce szkolenia ciatem, umystem i zmystami, za$ zwiekszona swiadomos¢ tego
faktu moze mu istotnie pomdc w zrozumieniu tego, co sie dzieje i dostrzezeniu ewentualnych
mankamentéw. Odzwierciedla to wiekszg szybkos$¢ reakcji swiadomego umystu, a takze
poczucie, czy to, co sie robi jest naprawde witasciwe, a przynajmniej najbardziej skuteczne.
Ponadto, jako ze mindfulness pomaga w lepszym poznaniu swoich odczu¢ i funkcji
umystowych, umozliwia trenerowi odbieranie reakcji uczestnikdw w sposdb niewywotujgcy
niepokoju. Mindfulness juz wywalczyto sobie miejsce w obecnej erze przetadowania
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2)

3)

4)

5)

6)

informacja i wielozadaniowosci ze wzgledu na sposdb, w jaki pomaga rozluzni¢ sie,
zresetowac i zregenerowa, a takze utrwali¢ wiedze, przez co poprawia stan zdrowia umystu i
zwieksza wydajnos¢. Utatwia takze koncentracje i rozwija samoswiadomosc.

Zatozenia dotyczace pracy trenera. W szczegdlnosci chodzi tu o motywacje kazdego trenera,
ktdra sprawia, ze chce on szkoli¢ innych. Jest niezmiernie wazne, aby trenerzy rozumieli tego
rodzaju ukryte aspekty, gdyz w ten sposéb moga , odkry¢” swojg osobowos$é, co z kolei
zwieksza samoswiadomosé. Kolejnym etapem moze by¢ werbalizacja dokonanych odkry¢ —
czego efektem z jednej strony bedzie zwiekszenie samoakceptacji i jako cztowieka, i jako
trenera, a z drugiej zwiekszona akceptacja u innych, co rzecz jasna nie jest bez znaczenia,
jezeli szkolenie polega na bliskim kontakcie i zaangazowaniu innych oséb.

Kompetencje trenerskie. Trenerzy powinni mie¢ $wiadomos¢ tego, jakie kompetencje
powinni posiada¢, a takze rozwijac¢ je, aby stale zwiekszaé¢ swojg efektywnosé. Podobnie
istotne znaczenie ma Swiadomo$é kompetencji, ktérych nie jest sie pewnym, a takze
sposobdéw ich rozwijania. Niniejszy Modut podkresla role ¢wiczen, ktére jak sie okazuje
nalezg do najskuteczniejszych sposobdw rozwoju. Mozemy tutaj méwi¢ o partnerskim
uczeniu sie, w efekcie ktérego nabytg wiedze i umiejetnosci mozna zastosowac w praktyce, a
takze poddac je gtebszej refleks;ji.

Role trenera. Trenerzy mogg wchodzi¢ w rézne role w zaleznosci od tego, kogo, kiedy i czego
ucza, a takze ile czasu moga poswiecic¢ na szkolenie. Czy trenerzy sg tylko facylitatorami, czy
tez (a nawet jednoczesnie) sg liderami? W ktdre z tych rél dany trener wchodzi naturalnie, a
ktére wydajg sie bardzie obce? Temat ten pozwala poznac gtebiej o$ opracowana przez
amerykanskiego psychologa i eksperta od coachingu w biznesie, Stephena G. Fairleya.
Andragogika. Bardzo wazine jest, aby szkolgcy dorostych w sektorze publicznym znali
zatozenia dotyczgce uczenia sie dorostych oraz zasady charakteryzujgce uczenie sie i
szkolenie dorostych, ktére sg inne, niz w bardziej popularnej metodzie dydaktycznej, czyli
nauczaniu dzieci. Ten Modut koncentruje sie na kluczowych zatozeniach i pojeciach
wprowadzonych przez znanego dydaktyka amerykanskiego, Malcolma S. Knowlesa,
szczegblnie tych dotyczgcych wykorzystania umiejetnosci krytycznego myslenia oraz
poznawania zasad uczenia sie dorostych w sektorze publicznym.

Aktywne stuchanie. W procesie uczenia sie kluczowe znaczenie ma oczywiscie komunikacja z
uczestnikami. Trener powinien by¢ postrzegany jako osoba odpowiedzialna za wypetnianie
znaczeniem prezentowanych przez siebie informacji. Osiggniecie tego celu oznacza dzielenie
sie sposobem rozumienia tresci, a takze emocjami doswiadczanymi w odniesieniu do danej
tematyki oraz sposobem, w jaki reagujg na nig uczestnicy. Do uzyskania wgladu w rozumienie
i emocje uczestnikéw, a takze w otrzymane, jakze potrzebne informacje zwrotne, wazne jest
uruchomienie umiejetnosci aktywnego stuchania. Aby dowiedziec sie, jak uczestnicy najlepiej
sie uczg, musimy postuchac, co majg do powiedzenia.
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CWICZENIE 1.1. Technika uwaznoéci (mindfulness)

Czas: 5-10 minut
Wielkos¢ grupy: 3-30 oséb
Poziom trudnosci: sredni

Cele: W tym Cwiczeniu trenerzy wystepuja w roli uczestnikéw praktykujacych jedng z technik
uwaznosci utatwiajacg koncentracje i rozwijajgcg nawyk patrzenia w siebie, jesli zajdzie taka
potrzeba, zwtaszcza kiedy w dowolnej chwili szkolenia odczuwany jest niepokdj lub napiecie.
Jezeli trener ma unikng¢ wypalenia sie i pozosta¢ sprawnym i skutecznym, potrzebuje znalez¢
réwnowage miedzy byciem uwaznym na sfere zewnetrzng (tzn. to, co dzieje sie ze uczestnikami,
omawiang tematyke, ¢wiczenia itd.) i sfere wewnetrzng (tzn. to, co dzieje we wnetrzu trenera,
jakich doswiadcza emocji, jakg reakcje wywotujg w nim ¢wiczenia czy to co mowig uczestnicy, i
tak dalej).

Efekty ksztatcenia:
Po zakonczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:
v' rozumieja (sg w stanie opisac) kroki potrzebne do tego, aby skoncentrowaé sie na
oddechu i odczuciach ciata, a takze korzysci ptynace z takiej koncentracji;
v potrafig w razie potrzeby zastosowac te technike koncentraciji.

Przygotowanie i materiaty:
1. slajd w PowerPoincie lub informacje na flipcharcie, méwigce o tym, dlaczego wazine jest

praktykowanie tej techniki, poruszajace takze informacje i pojecia zwigzane z:

v’ poczuciem bezpieczenstwa (trener moze czué sie bezpieczniej, kiedy zwraca uwage lub
koncentruje sie na swoim ciele i odczuciach przez nie doswiadczanych);

v’ tym, jak koncentracja na ciele moze pomdc trenerowi w ,uziemieniu” sie i byciu ,bardziej
obecnym” — TU i TERAZ (przy czym umiejetnosc ta wyptywa z bycia w petni Swiadomym w
danej chwili);

v' umiejetnoscig wstuchiwania sie w ciato (ktére wysyta sygnaty pomagajace w okreéleniu
kolejnych dziatan, takze w trakcie szkolenia; trener bedzie mogt je odczytac tylko wéwczas,
jezeli bedzie ¢wiczyt i doskonalit te umiejetnosé odczytywania sygnatow);

v' rébwnowagg miedzy sferg zewnetrzng i wewnetrzng.

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener informuje uczestnikdw o ¢éwiczeniu, jakie majg wykonaé, wyjasniajgc powody, dla
ktorych to robig i co moze ich w nim zainteresowac; a takze, o ile to mozliwe, za pomocg
osobistych przyktadéw pokazuje, jak ¢éwiczenie to pomogto mu w poradzeniu sobie z
roznymi trudnymi sytuacjami w trakcie szkolenia. Trener prosi uczestnikow, by pozostali
w pozycji siedzgcej, zamkneli oczy i skupili sie na jego stowach.

2) Kiedy uczestnicy zamkng oczy, trener zaczyna tak: ,Zwro¢ uwage na swoj oddech — jak
robisz wdech wydech, wdech wydech, wdech wydech (jeszcze 4 razy). Teraz skup sie na
tym, co odczuwa twoje ciafo. Czy czujesz niepokdj? Gdzie on sie miesci? Dlaczego myslisz,
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ze to niepokdj? O co w nim chodzi? Czy czujesz radosc¢ lub przyjemnosc¢? Gdzie je
odczuwasz? O czym jest ta radosc¢? Czy czujesz nude? Gdzie jqg odczuwasz? Czy czujesz
ztos¢? Gdzie jg odczuwasz? Czy masz jakies inne odczucia w ciele? W gtowie? Szyi?
Barkach? Ramionach? Mostku? Plecach? Brzuchu? Kolanach? Nogach? Stopach? Co to za
odczucia?”

3) Trener koniczy i prosi uczestnikdw, by jeszcze raz skoncentrowali sie na oddychaniu, a
potem otworzyli oczy, kiedy poczujg sie gotowi.

4) Trener czeka, az wszyscy otworzg oczy, a potem prosi o informacje zwrotne o tym, jak
poszto Cwiczenie. Moze takie podzieli¢ sie swoimi obserwacjami lub opowiedzieé¢ o
uczuciach doznawanych w trakcie wykonywania Cwiczenia.

5) Trener przedstawia i omawia informacje na slajdzie lub flipcharcie, dlaczego
praktykowanie technik mindfulness moze by¢ pomocne w pracy trenera.

Dodatkowe uwagi dla trenera: gdy jest 3-20 uczestnikéw, zaleca sie, aby kazdy z nich mégt
podzieli¢ sie informacja zwrotng dotyczaca Cwiczenia. Bardzo wazne jest, aby uczestnicy mieli
swobode wyrazania siebie — w ten sposéb zobaczg, jak sami sg stuchani.

CWICZENIE 1.2. Zatoienia dotyczace pracy trenera / Motywacja do
wykonywania pracy trenera

Czas: 30 minut
Wielkos¢ grupy: 3-30 oséb
Poziom trudnosci: Sredni

Cele: to Cwiczenie z ,wyczerpujacymi pytaniami”, opracowane dla treneréw, pozwala im na
refleksje nad tym, co ta rola oznacza, a takze na prace nad rozwijaniem swojej Swiadomosci
dotyczacym swojej ukrytej motywacji. Innymi stowy, jest to Cwiczenie pomagajace trenerom
dowiedziec sie czego$ o sobie, przy czym ta samowiedza — a takze jej akceptacja — zwieksza ich
pewnosc siebie. Im lepiej rozumiemy siebie, tym lepiej mozemy zrozumieé naszych uczestnikdw.
Poza tym jednym z najistotniejszych aspektéw sytuacji prowadzenia szkolenia przez trenera jest
to, by trener rozumiat, dlaczego okreslona sytuacja ma miejsce, a takze swojg wewnetrzng
motywacje, dla ktorej uczy/szkoli. W ten sposdb mozna poméc trenerowi uzyskaé petng
samowiedze, a takze doswiadczy¢ wiekszej empatii wobec uczestnikdw i rozwingé bardziej
holistyczng postawe do powigzanych czynnosci, jakimi sg nauczanie i uczenie sie.

Efekty ksztatcenia:
Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:
v w petni rozumiejg (i potrafig opisa¢) powody, dla ktérych pracujg jako trenerzy;

v’ znaja swoje nastawienie do tych powoddw.

Przygotowanie i materiaty:
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1. slajd w PowerPoincie lub informacje na flipcharcie z przyktadowym dialogiem miedzy dwiema
osobami (P1i P2); (sugerowana tres¢ slajdu/flipchartu bytaby taka):
v’ P1: | Lubie uczyé, bo lubie pracowac z ludzmi.
v’ P2: Dlaczego lubisz pracowaé z ludZmi?
v P1: Lubie pracowa¢ z ludZmi bo widze, ze moga sie czego$ nauczyé i ze ja moge czego$
nauczyc.
v P2: Dlaczego musisz byé w stanie czego$ nauczyé i widzie¢, ze ludzie sie czego$ ucza?
v’ P1: Potrzebuje widzieé, ze jestem dobrym nauczycielem.
v’ P2: Dlaczeqo potrzebujesz widzie¢, ze jeste$ dobrym nauczycielem? itd.

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener tgczy uczestnikdw w pary albo prosi, zeby sie sami dobrali w pary.

2) Trener daje takie polecenie: jedna osoba w parze najpierw odpowiada na pytania,
podczas gdy druga zadaje je jako pierwsza. Pytajgcy rozpoczyna od zadania pytania
Dlaczego pracujesz jako trener? na co odpowiadajacy udziela odpowiedzi. Zadaniem
pytajgcego jest uwazine stuchanie tego, co moéwi partner, aby modc zareagowac
bezposrednio i adekwatnie witasciwym pytaniem DLACZEGO? Pytania i odpowiedzi
trwajg przez okoto 10 minut, po czym trener sam przerywa ¢wiczenia lub tez pozwala
parom na wyczerpanie pytan i mozliwych odpowiedzi.

3) Trener prosi o zmiane rél w parach, przeznaczajgc na te cze$¢ dodatkowe 10 minut.

4) Czes¢ poswiecona na udzielanie informacji zwrotnych na forum catej grupy koncentruje
sie wokoét wnioskéw wyptywajacych z Cwiczenia.

Dodatkowe uwagi dla trenera: niewatpliwie bytoby korzystne, gdyby sami trenerzy mogli
podzieli¢ sie ze sobg swoimi motywacjami, co przetozytoby sie na bardziej otwartg atmosfere

podczas zajeé. Im wiecej méwimy o sobie, tym bardziej pozwalamy uczestnikom uczy¢ sie i stac¢
sie czescig realnego i waznego procesu kontaktowania sie z nami.

CWICZENIE 1.3. Kompetencje trenerskie

Czas: 40 minut

Wielkos$¢ grupy: 4-35 oséb

Poziom trudnosci: podstawowy - $redni

Cele: w kolejnym Cwiczeniu opracowanym specjalnie dla treneréw jako uczestnikéw, éwiczg oni
metode partnerska (peer-to-peer); Cwiczenie ma pomdc im lepiej zrozumieé, czym sa dobrze
rozwiniete kompetencje trenerskie, a takze przekazac rzetelne rady w obszarach, w ktérych

czujg sie stabsi.

Efekty ksztatcenia:
Po zakonczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:
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v' rozumiejg (potrafia nazwad) elementy sktadajgce sie na kompetencje, a takze rdéine
kompetencje majgce kluczowe znaczenie dla bycia efektywnym trenerem;

v znaja sposoby rozwijania kompetencji, z ktérymi nie czujg sie komfortowo;

v potrafig przeprowadzi¢ éwiczenie pod nazwa grupa Mastermind, opracowane przez
amerykanskiego autora bestsellerowych poradnikdw, Napoleona Hilla, ktére zakfada
réwnos¢ wszystkich uczestnikdow i zwraca ogromng uwage na opinie kazdego uczestnika;

v' maja wtasne zdanie na temat tego, jak grupa Mastermind sprawdza sie w pracy w grupie;

v' maja wiedze na temat uzytecznos$ci oraz koniecznosci ,partnerskiej grupy doradczej”,
powszechnie uwazanej za kluczowg dla rozwoju zawodowego kazdego trenera.

Przygotowanie i materiaty:

1. slajd oraz handout 1 zawierajacy informacje o tym, czym jest kompetencja oraz handout 2 z
lista kompetencji (zob. Zatgcznik)

2. flipchart i markery

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener objasnia, z czego sktada sie kazda kompetencja na podstawie artykutu litewskich
treneréow i lingwistow Kestutisa Pukelisa i Antanasa Smetony z 2012 roku (Handout 1).
Uczestnicy zadajg pytania lub w razie potrzeby komentuja.

2) Wszyscy uczestnicy dostajg Handout 2, a nastepnie zaznaczajg kompetencje, w ktérych
czujg sie mocni i te, ktdre mogliby poprawi¢; dodajg takze kompetencje, ktdrych ich
zdaniem nie uwzgledniono.

3) Trener dzieli uczestnikdw na podgrupy liczace 4-5 osdb, i w takich podgrupach kazdy
uczestnik méwi o kompetencji, ktérg uwaza u siebie za stabszg. Pozostali cztonkowie
podgrupy na podstawie swoich doswiadczen udzielajg rad, jak dang kompetencje mozna
poprawié. Uczestnik, ktory dostaje takie rady albo zgadza sie z nimi, albo nie — wéwczas
ttumaczy, dlaczego. Proces dawania rad trwa tak diugo, jak dtugo zgtaszane sag
rozwigzania, ktére odpowiadajg uczestnikom i ktére sg sktonni wyprébowac.

4) Cztonkowie podgrup wymieniajg kompetencje, ktérych ich zdaniem brakuje na liscie, a
nastepnie uzgadniajg jedng, o ktorej powiedza, kiedy cata grupa zbierze sie ponownie.
Trener prosi kazdg podgrupe o informacje zwrotne dotyczace tych brakujgcych
kompetencji, a nastepnie zapisuje je na flipcharcie lub slajdzie dla wszystkich.

CWICZENIE 1.4. Rézne role trenera

Czas: 20 — 30 minut

Wielkos$¢ grupy: 3-30 oséb

Poziom trudnosci: podstawowy - $redni

Cele: celem tego Cwiczenia jest zwiekszenie rozumienia réznych rél, w jakie wchodzg trenerzy

aktywnie zaangazowani w szkolenie. Elementy teoretyczne obejmujg o$ opracowang przez
amerykanskiego psychologa i eksperta od coachingu w biznesie, Stephena G. Fairleya.
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Efekty ksztatcenia:

Po zakorczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:
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v' znaja rdéine role, ktére wedtug Fairleya podejmujg trenerzy oraz z charakterystycznymi

cechami kazdej z nich;

v’ lepiej rozumiejg najczestsze role, w jakich wystepujg, szkolac innych;
v' maja nowy sposdb myslenia o najbardziej odpowiednich rolach trenera w réznych

sytuacjach.

Przygotowanie i materiaty:

1. slajd i handout z opisem rél Stephena Fairleya

2. flipchart i markery

Etapy realizacji Cwiczenia:

1)

2)

3)
4)

Trener przedstawia ramy teoretyczne na temat osi opracowanej przez Stephena Fairleya.
Uczestnicy zadajg pytania i ewentualnie komentujg otrzymane informacje.

Trener dzieli uczestnikdw na 3-osobowe podgrupy i kazdej wyznacza role (np.
facylitatora, mentora, przyjaciela, konsultanta i menedzera). Kazda podgrupa omawia
swoja role odnosnie do tego, na ile trenerzy czy uczestnicy sg ekspertami, kto zadaje
wiecej pytan i udziela wiecej odpowiedzi, w jakiego rodzaju otoczeniu edukacyjnym
mogtby znalez¢ sie trener w tej konkretnie roli. Uczestnicy bedgcy trenerami takze mowig
o tym, czy czesto wystepujg w danej roli, prowadzgc szkolenie.

[Przyktad mentora: trener w roli mentora prawdopodobnie bedzie ekspertem, osobg,
ktora zna odpowiedzi. Nie zadaje wielu pytan, lecz mowi uczestnikom, jak i co trzeba
zrobic. Prawdopodobne jest, ze zdarzy sie sytuacja, w ktorej trener nowicjusz przybywa na
praktyke i rozpoczyna szkolenie, nie majgc Zadnego doswiadczenia w prowadzeniu
szkolenia, totez musi polegac¢ na wiedzy eksperta w tej dziedzinie].

Podgrupy omawiajg swoje spostrzezenia na forum catej grupy.

Uczestnicy dalej pracujg w tych samych podgrupach; otrzymujg handout graficznie
przedstawiajacy te role i majg za zadanie umiesci¢ siebie na tym obrazie — zgodnie z tym,
jak czesto znajdujg sie w danej roli, prowadzgc szkolenie. Chociaz zasadniczo nalezy
zidentyfikowaé sie z jedna rolg, nie jest to obowigzkowe dla uczestnikéw, ktérzy mogg
umiescic¢ siebie gdzie$ pomiedzy osiami, w miejscu, do ktérego - jak czujg - naprawde
nalezg. Nastepnie majg uzasadni¢ dokonany wybdr, za$ reszta podgrupy stucha i reaguje.

Dodatkowe uwagi dla trenera: wskazane jest, aby trener takze podzielit sie tym, jak widzi role,
ktére najczesciej odgrywa podczas szkolen, gdyz zwieksza to otwartosc i przejrzystosé procesu

uczenia sie.

CWICZENIE 1.5. Andragogika, czyli zasady uczenia sie dorostych

Czas: 20 — 30 minut
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Wielko$¢ grupy: 3-40 osob
Poziom trudnosci: sredni
Cele: jako ze uczestnicy sg trenerami przygotowywanymi do szkolenia dorostych, zasadnicze
znaczenie ma lepsze poznanie przez nich andragogiki, czyli zasad uczenia sie dorostych.

Elementy teoretyczne tego Cwiczenia sa oparte na koncepcjach uczenia sie dorostych
opracowanych przez stynnego amerykanskiego dydaktyka Malcolma Shepherda Knowlesa.

Efekty ksztatcenia:
Po zakorczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:
v' znaja (umiejg wymieni¢) 5 najwazniejszych zatozer dotyczgcych uczenia sie dorostych
sformutowanych przez Malcolma Knowlesa;
v posiadajg umiejetnosé krytycznego myslenia o zasadach uczenia sie dorostych;
v posiadajg szereg przekonan dotyczacych uczenia sie dorostych.

Przygotowanie i materiaty:
1. slajd i handout 1 (zob. Zatgcznik) z zatozeniami Knowlesa dotyczgcymi uczenia sie
dorostych
Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener zapoznaje grupe z 5 zatozeniami Malcolma Knowlesa charakteryzujgcymi uczacych
sie dorostych i informuje ich, ze to wtasnie Knowles wprowadzit termin andragogika dla
odrdznienia od pedagogiki (edukacji dzieciecej).

2) Trener omawia kazde zatozenie, stwierdzajgc takze, ze w prawdziwym zyciu wszystko

moze jednak okazaé sie mniej przewidywalne. W ten sposdb trener stosuje umiejetnosc¢
krytycznego myslenia, ktéra z koniecznosci nalezy doskonali€¢ w warunkach
wspodiczesnego swiata, zmagajgcego sie z przecigzeniem informacjg; w ten sposdb trener
pokazuje takze, jak wazne jest przeanalizowanie i uwewnetrznienie informacji na
podstawie indywidualnej perspektywy i doswiadczenia danej osoby. Ten proces jest
kolejnym kluczowym elementem andragogiki.
[Przyktad zasady Motywacja do uczenia sie rozwijana przez trenera: w miare, jak
cztowiek staje sie dojrzalszy, nabiera wewnetrznej motywacji do uczenia sie. Kiedy jednak
dorosli uczestnicy wchodzq do sali, w ktorej odbywajq sie zajecia, mogq miec trudnosci ze
zmotywowaniem sie do udziatu w bardziej wymagajgcych zadaniach mimo tego, iz majg
racjonalng swiadomosc¢ tego, ze ich wykonanie pomogtoby im w dalszym rozwoju. Co
wiecej, uczestnikom tatwo jest doswiadczy¢ demotywacji w przypadku, jesli szkolenie
trwa dtuzej Ilub jesli bedg mieli negatywne doswiadczenie, ktére nie zostanie
potraktowane we wtasciwy sposob].

3) Uczestnicy powinni mie¢ swobode dodawania wtasnych wypowiedzi oraz komentarzy. To
Cwiczenie nie powinno ogranicza¢ sie do wykfadu, lecz mie¢ tez charakter interaktywny i
angazujacy.

4) Trener faczy uczestnikbw w pary i prosi o przedstawienie witasnych przypuszczen
dotyczacych uczenia sie dorostych. Pary dzielg sie swoimi spostrzezeniami na forum catej
grupy, a trener zapisuje je wszystkie na flipcharcie.
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Dodatkowe uwagi dla trenera: jest wskazane, aby trener takze podzielit sie swoimi zatozeniami
dotyczacymi uczacych sie dorostych, gdyz w ten sposéb buduje otwartosc i przejrzystos$é procesu
uczenia sie.

CWICZENIE 1.6. Aktywne stuchanie

Czas: 90 minut
Wielko$¢ grupy: 4-30 osob
Poziom trudnosci: sredni

Cele: jako ze komunikacja stanowi najwazniejszy sktadnik kazdego procesu uczenia sie, to
Cwiczenie po$wiecone aktywnemu stuchaniu ma zachecié uczestnikéw, ktérzy sg trenerami, do
zastanowienia sie nad wifasnymi umiejetnosciami komunikacyjnymi, a takie pogtebi¢ ich
Swiadomosc¢ dotyczacg potencjalnych barier w komunikacji z uczestnikami w sytuacji, kiedy sami
bedg prowadzié szkolenie.

Efekty ksztatcenia:

Po zakorczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:

v' wiedza (umiejg opisac), co oznacza aktywne stuchanie i dlaczego odgrywa kluczowa role
w edukacji i szkoleniu;

v"umiejg nazwac bariery utrudniajgce komunikacje w kontekscie szkoleniowym;

v' posiadajg dos$wiadczenie aktywnego uczestnictwa w rozwijaniu umiejetnosci
komunikacyjnych i aktywnego stuchania;

v' potrafig sformutowaé swdj zestaw przekonar i postaw dotyczacych roli skutecznej
komunikacji i aktywnego stuchania .

Przygotowanie i materiaty:

1. slajd i/lub Handout 1 — co to jest aktywne stuchanie

2. Handout 2 — dlaczego aktywne stuchanie jest tak wazne w nauce i szkoleniu
3. Handout 3 — co utrudnia komunikacje

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener wyjasnia, na czym polega aktywne stuchanie, jaka jest jego rola i zalety, a takze
odpowiada na ewentualne pytania (Handout 1i 2).

2) Trener ttumaczy, co blokuje komunikacje (dotyczy Handoutu 3),

3) Trener taczy uczestnikdw w pary i daje im zadanie, w ktorym majg ¢wiczy¢ umiejetnosé
aktywnego stuchania. Jedna osoba w parze powinna przypomniec sobie jaka$ konkretng
sytuacje ze swojego doswiadczenia jako trener (pozytywna, negatywng lub obojetng) i
przedstawi¢ jg partnerowi, ktéry ma stuchac¢ bez przerywania, zadawania pytan czy
proszenia o uscislenie. Kiedy pierwszy partner skonczy opowiadaé, drugi partner ma
podzieli¢ sie emocjami, jakich doswiadczat, stuchajgc tej historii, a nastepnie powiedzie,
co zaobserwowat u partnera [na przyktfad: drzaty ci rece, kiedy opowiadates o tym
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cztowieku, twoja twarz byta bez wyrazu, caty czas usmiechates sie, kiedy mdwites itd.]
Nastepnie partnerzy zamieniajg sie rolami.

4) Na forum grupy trener prosi o informacje zwrotng, zadajgc pytania: , | jak poszto?” Czy
tatwo byfo stuchac¢ bez przerywania? Jesli tak, dlaczego? Czy zwykle przerywacie, kiedy
ktos mowi? Co macie ochote zrobié/jak sie zachowad, kiedy ktos wam cos méwi? Czy
tatwo byto zauwazy¢ emocje u partnera albo u siebie podczas stuchania? Co byto
trudniejsze? Dlaczego? Jak to zwykle wyglgda w waszym Zyciu? Co czutfes, mowigc o
swoich uczuciach? A jak czut sie opowiadajgcy, kiedy stuchajgcy mowit o swoich
uczuciach? Jak czut sie opowiadajqcy, kiedy stuchajgcy mowit o uczuciach, ktére zauwazyt
u niego?”

Dodatkowe uwagi dla trenera: jesli uczestnikow jest zbyt wielu (>35), sesje z informacjami
zwrotnymi mozna przeprowadzi¢ w inny sposéb (Etap 4): pytania mozna wydrukowac na
oddzielnej kartce i rozda¢ parom jako handout, do omdwienia najpierw w parze, a pdzniej na
forum catej grupy, kiedy omawiane bedg koricowe spostrzezenia i stwierdzenia.

ZAtACZNIK HANDOUTY DO CWICZEN 1.3,1.511.6

Handout/Slajd 1 do CWICZENIA 1.3. Kompetencje trenerskie

Co tworzy kompetencje? Struktura kompetencji

» Wiedza (to, co o czyms wiemy)

e Wartosci (jakie sg nasze wartosci dotyczgce kompetencji i wiedzy)

e Odpowiedzialnos¢ (jak bierzemy odpowiedzialnosé za swojg wiedze i jak jg przekazujemy)

* Podejscie (do kompetenc;ji jako takich i do posiadanej wiedzy, a takze ogdlnie do uczenia sie)
* Umiejetnosci (o charakterze praktycznym)

(Pukelis & Smetona, 2012)

Handout/Slajd 2 do CWICZENIA 1.3. Kompetencje trenerskie
(O Umiejetnosé prezentacji / Przedstawianie tresci

(O Zarzadzanie czasem
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(O Planowanie i przygotowywanie zaje¢, nadanie struktury zajeciom
(O Zarzadzanie praca grupy / dynamika grupy

(O Stworzenie atmosfery i Srodowiska sprzyjajacego uczeniu sie

(O Wiaczanie stuchaczy

(O Zadawanie pytan / radzenie sobie z pytaniami

(O Stuchanie / aktywne stuchanie

(O Udzielanie informacji zwrotnych

(O Logistyka

(O Znajomos¢ zasad uczenia sie dorostych
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Handout/Slajd 1 do CWICZENIA 1.5. Andragogika, czyli zasady uczenia
sie dorostych

Andragogika
(Malcolm Shepherd Knowles)

obraz siebie

nastaW|er?|e doswiadczeni
ha uczenie e uczenia sie
sie dorostych

motywacja
do uczenia
sie

gotowos¢ do
uczenia sie

<

Wiecej informacji na ten temat mozna znalez¢ pod adresem: https://elearningindustry.com/the-

adult-learning-theory-andragogy-of-malcolm-knowles

Handout 1 do Cwiczenia 1.6. Aktywne stuchanie

Na czym polega aktywne stuchanie?

Jak sama nazwa wskazuje, ,aktywne stuchanie” oznacza petne skupienie na tym, co jest
mowione, zamiast biernego ,styszenia” komunikatu wygtaszanego przez mdéwigcego. Chodzi
tutaj o ,,stuchanie wszystkimi zmystami“. Oprdcz zwracania petnej uwagi na to, co sie méwi,
»aktywni uczestnicy” powinni takze pokazywaé, ze stuchajg — w przeciwnym razie moéwigcy moze
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dojs¢ do wniosku, ze to, co méwi, jest nieciekawe. Swoje zainteresowanie mozna okazac
mowigcemu zardowno stownie, jak i pozastownie, czyli np. utrzymujgc kontakt wzrokowy, kiwajgc
gtowq i usmiechajac sie, czy tez wyrazajac akceptacje, méwigc ,tak” czy nawet tylko ,mmm
hmm”, by zacheci¢ mdéwigcego do kontynuowania wypowiedzi. Mdwigcy, otrzymawszy takie
informacje zwrotne, zwykle poczuje sie bardziej swobodnie i bedzie mdégt komunikowaéd sie
bardziej otwarcie, uczciwie i $miato.

Handout 2 do Cwiczenia 1.6. Aktywne stuchanie

Korzysci ptynace z aktywnego stuchania

Korzysci ptynace z aktywnego stuchania to m.in.:

pozytywna kultura w klasie, prowadzgca do pozytywnej kultury w szkole,
lepsze nauczanie i uczenie sie,

lepsze relacje miedzy trenerem i uczestnikami,

AN NN

uczestnicy postrzegaja sie jako aktywni partnerzy w procesie wtasnej nauki, totez sktonni
znacznie wiecej w nig inwestowac,

v uczestnicy majg poczucie bycia w przyjaznym sSrodowisku, w ktérym majg ochote i mogg

wyrazi¢ swoje watpliwosci, zadaé pytania, poprosi¢ o pomoc czy podjgc ryzyko.
Badania dowodzg, ze stuchanie — prawdziwe stuchanie — tego, co méwig uczniowie, ma kluczowe
znaczenie dla relacji miedzy uczniem i nauczycielem. Widzac, ze nauczyciela interesuje to, co
mowig, uczniowie majg poczucie, ze kto$ sie o nich troszczy i czujg emocjonalny zwigzek ze
szkotg. Badania wykazaty tez, ze poczucie wiezi czy tgcznosci lezy u podtoza motywacji ucznia do
nauki, dlatego tez umiejetno$é pokazania, ze stuchamy, jest istotna nie tylko jako wyraz
zyczliwosci, lecz takze jako strategia motywacyjna (https://www.thoughtco.com/active-listening-
for-the-classroom-6385).

Peter Hudson, brytyjski pedagog, ekspert w dziedzinie uczenia motywowanego i trener
edukator, uwaza, ze wazne jest, by nauczyciele stuchali ...

zeby okazac szacunek dla uczniow i wzmocnic ich motywacje,

zeby wiedzie¢ doktadnie, co sie dzieje z uczniami,

zeby utrwalic¢ swoj status wzoru do nasladowania,

a takze poniewas: ...

bycie wystuchanym jest jednq z podstawowych potrzeb cztowieka,

stuchanie innych pomaga innym stuchac,

aktywne stuchanie sprzyja gtebszemu uczeniu sie.

Wiecej informacji na temat umiejetnosci stuchania dla dydaktykéw mozna znalez¢é pod adresem:
https://usergeneratededucation.wordpress.com/2018/04/15/educators-as-active-listeners/
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Handout 3 do Cwiczenia 1.6 Aktywne stuchanie

Co utrudnia autentyczng komunikacje?

1)
2)
3)

4)

5)
6)

7)
8)

9)
10)

11)

12)
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Krytykowanie, tzn. negatywne osgdzanie innych oséb, ich zachowan czy postaw;
Wyzywanie, tzn. ,usadzanie” lub szufladkowanie innych osdb;

Diagnozowanie, tzn. analizowanie, dlaczego ludzie zachowujg sie w taki, a nie inny sposdb;
bawienie sie w psychiatre;

Chwalenie w sposdb osadzajacy, tzn. wygtaszanie pozytywnych sgdéw na temat innych
ludzi, ich zachowan lub postaw (wielu trudno jest uwierzy¢, ze zachowanie takie jak
pochwata jest w istocie wysoce ryzykowne, a czeste odpowiedzi tego rodzaju wywierajg
szkodliwy wptyw na relacje) (Bolton; 1986)

Rozkazywanie, tzn. wydawanie innym polecen, aby zrobili to, co ty chcesz;

Grozenie, tzn. préba kontrolowania zachowania innej osoby przez ostrzeganie jej o
negatywnych konsekwencjach okreslonego zachowania;

Moralizowanie, tzn. méwienie, co kto$ powinien zrobié, prawienie komus ,kazan”;
Zadawanie licznych/niewtasciwych pytan, tzn. sytuacja, w ktdrej bariery tworzg pytania
zamkniete (czyli zwykle wymagajace krétkich odpowiedzi, czesto ,tak” lub ,,nie”);

Dawanie rad, tzn. oferowanie rozwigzan dla problemoéw innych;

Odwracanie uwagi, tzn. wykorzystywanie rozpraszania w celu usuniecia problemoéw innych z
pola uwagi;

Uzywanie argumentow logicznych, tzn. przekonywanie przez odwotywanie sie do faktéw
czy argumentow logicznych, zwykle bez uwzglednienia zwigzanych z dang sytuacja
czynnikdw emocjonalnych;

Uspokajanie, tzn. staranie sie nie dopusci¢ do tego, by inne osoby odczuwaty negatywne
uczucia, ktorych doswiadczaja.

(Readings in Teacher Development; K. Head and P.Taylor; 1997)
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MODUL 2: PLANOWANIE | PROWADZENIE SZKOLENIA

Analiza odbiorcow docelowych

Charakterystyka grupy uczestnikéw: rozumienie odbiorcow docelowych ma zasadnicze znaczenie
dla efektywnosci szkolenia i postepédw w uczeniu sie. Jezeli uczestnicy sg znani, skierowany do
nich przekaz moze by¢ ksztattowany i adresowany w taki sposdb, aby miat jak najwiekszy odzew.
Ponadto dogtebna znajomosé¢ odbiorcoéw na etapie przygotowywania szkolenia utatwia wybor
odpowiednich materiatéw informacyjnych, najbardziej skutecznej strategii szkoleniowej oraz
optymalnie zaprojektowanego przekazu, odpowiedniego dla danego odbiorcy.

Analiza odbiorcéw docelowych koncentruje sie na takich czynnikach jak aspekty demograficzne,
psychologiczne (mentalnos¢, upodobania i uprzedzenia, a takze system przekonan), wczesniejsza
znajomos¢ omawianego tematu i tak dalej. Kazdy z tych czynnikéw wigze sie z okreslonymi
pytaniami, ktére mogg byé pomocne w rozpoznaniu odbiorcéw. Utatwig one trenerom myslenie
w odpowiednich kategoriach i znalezienie odpowiedzi odzwierciedlajgcych sposéb myslenia
odbiorcow docelowych (Shiftelearning.com, 2019).

Dane demograficzne uczestnikéw:
v wiek

v’ pteé

v’ wyksztatcenie

v’ zawdd

v’ obecna rola w swojej organizacji

v wielko$é

v’ szczebel kariery (np. rozpoczynajacy prace, menedzerowie, specjalisci)

v’ potozenie geograficzne

Kontekst istotny dla uczestnikow:

v’ Jak wyglada ich typowy dzier pracy?

v lle czasu moga poswieci¢ na nauke?

v’ Jakie maja cele zawodowe?

v’ Z jakimi problemami w pracy majg do czynienia? Jakie powoduje to frustracje, wyzwania i
bolgczki?

Oczekiwania stuchaczy:

v' Dlaczego przybyli na szkolenie?

v’ Czy zrobili to z obowigzku czy tez dobrowolnie?

v’ Czy zrobiliby to, gdyby nie musieli?

v’ Jakie sprawy/problemy dotyczace ich miejsca pracy chcieliby rozwigza¢ podczas kursu?

v' Jak kurs miatby im pomdc w osiggnieciu celéw zawodowych? Jakie majg oczekiwania z tym
zwigzane?

v" Co chcieliby umie¢ zrobi¢ po zakoriczeniu kursu?

Wczesniejsza wiedza uczestnikdw:

v’ Czy posiadajg juz wiedze na dany temat?

v’ Jezeli nie, jakie minimum wiedzy jest wymagane?

v’ Jakie konkretne umiejetnosci uczestnicy juz posiadajg?

v’ Co potrzebujg wiedzieé?
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v’ Czego nie wiedza na dany temat?

Stosunek uczestnikdw do szkolenia:

v’ Jak gtebokiego zainteresowania omawiang tematyka mozna oczekiwa¢ od uczestnikéw?
v' Jakich pogladéw dotyczacych tematyki kursu mozna oczekiwaé?

v’ Jakie pytania mogg zadaé uczestnicy?

v' Jakie odpowiedzi na takie pytania mozna uwzgledni¢ w szkoleniu?

v’ Czy uczestnicy uwazajg, ze kurs moze im pomdc w rozwoju zawodowym?
Preferencje dotyczgce uczenia sie:

v’ Czego chcg sie nauczy¢?

v 0 czym nie chcg sie uczyé?

v’ Gdzie chcieliby sie uczyé?

v' Co ich motywuje do nauki?

Analiza odbiorcéw docelowych taczy sie scisle ze zdefiniowaniem problemoéw oraz okresleniem
celéw przed szkoleniem, stad takze z zaprojektowaniem catej ustugi oraz metoda| Design
Thinking w odniesieniu do zaplanowania i realizacji szkolenia, co omawiajg kolejne rozdziaty.

Praktyczne spostrzezenia o odbiorcach docelowych

Zesp6t Projektowy LSPA-HAUS-KSAP przetestowat Cwiczenia zawarte w tym Module na réznych
grupach uczestnikéw z sektora publicznego w swoich krajach. W konteksécie odbiorcow
docelowych pojawity sie nastepujgce kwestie, ktére wydajg sie wiasciwe i interesujgce do
rozwazenia przez przysztych treneréw:

v' Jesli chodzi o wielko$é grupy, podstawowg zasadg wydaje sie by¢ to, ze im mniejsza grupa,
tym wieksza mozliwos¢ nawigzania blizszych relacji interpersonalnych oraz lepsza okazja do
swobodnego wypowiadania sie przez wszystkich uczestnikéw. KSAP byt partnerem, ktéry
przeprowadzit sesje probne w dos¢ matych grupach (okoto 10 uczestnikéw). Osoby te
wykorzystaty informacje zwrotne oraz sposobnos¢ do przeanalizowania doswiadczen, by
podkresli¢ korzysci ptyngce z zazytej atmosfery nauki, zachecajacej uczestnikdw do otwierania
sie i wymiany mysli. Cztonkowie Zespotu z LSPA pracowali z grupami liczagcymi okoto 35 oséb,
wprowadzajgc niezbedne zmiany w formie przemyslanego doboru grupowych metod pracy,
takich jak think-pair-share (pomys$l — podziel sie w parze) itd. z myslg o zapewnianiu
interaktywnego uczenia sie i wymiany wsréd uczestnikéw. HAUS, pracujac z grupami 50 i
wiecej 0sbb, realizacje szkolenia opart na pracy zdalnej (online). W taki sposéb wielkos¢ grupy
wyznaczytfa relacje miedzy trenerem i grupg, a takze miedzy samymi uczestnikami. Czynniki te
okreslity wybdér metod przez treneréw, a takze na czas przeznaczony na okreslone zadania itd.

v W odniesieniu do przygotowania i doswiadczenia grupy, opracowanie wysokiej jakosci
szkolenia wymaga od trenera posiadania co najmniej ogélnych informacji na ten temat,
zwtaszcza jesli chodzi o wczesniejsze doswiadczenia oraz poziom kompetencji, ale nie tylko.
Informacje takie mozna pozyskac (i zazwyczaj tak sie robi) na etapie sktadania aplikacji, a
trenerzy powinni zrobi¢ z nich uzytek w trakcie pracy nad przygotowaniem szkolenia tak, aby
spetniato ono oczekiwania przynajmniej wiekszosci uczestnikdw. Natomiast w praktyce Zespodt
Projektowy zetknat sie z roznymi sytuacjami, w ktérych tego rodzaju informacje nie zostaty w
jakis szczegdlny sposdb wykorzystane. Wszyscy zgodzili sie co do tego, ze Swietny trener jest
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tak elastyczny jak grupa, z ktérg pracuje, zwtaszcza jesli uczestnikdow cechuje réznorodnosc
wczesniejszych doswiadczen.

v/ Majac na uwadze szczegdlny nacisk, jaki niniejszy Kurs ktadzie na rozwéj umiejetnosci
cyfrowych, mozemy stwierdzié, ze poziom kompetencji grupy docelowej w tym obszarze ma
znaczacy wptyw zaréwno na tresc¢ szkolenia, jak i zastosowane metody.

v’ Istotnym czynnikiem, jaki wytonit sie z fazy testowej, okazat sie zewnetrzny lub wewnetrzny
status trenera. Zespot zgodzit sie co do tego, ze przebieg szkolenia moze by¢ zupetnie inny,
jesli trener dobrze zna grupe i nalezy do organizacji, w ktorej pracujg uczestnicy niz w sytuacji,
kiedy jest osobg z zewnatrz. Trener wewnetrzny lepiej zna grupe i mozna zatozy¢, ze ma
lepszy oglad potrzeb szkoleniowych i trajektorii rozwojowych uczestnikow. Trener
wewnetrzny moze wywodzi¢ sie z jednostki, ktéra koncentruje sie na nauce i rozwoju
pracownikéw, zapewniajac mozliwo$é szkolen merytorycznych lub w zakresie umiejetnosci
miekkich. Jednoczesnie trener wewnetrzny moze by¢ osobg posiadajacg specjalistyczng
wiedze w jakim$ obszarze, ktéra zgodzita sie przeszkoli¢ wspodtpracownikéw z tematu, nad
ktérym pracuja. Przyktadem moze by¢ prawnik szkolgcy innych prawnikéw zatrudnionych w
instytucji w zakresie okres$lonego zagadnienia, z ktérym juz sie zapoznat. Dlatego tez, jezeli
kurs ma prowadzi¢ do zbudowania skutecznych relacji, trenerzy powinni wczesniej zastanowié
sie nad réznymi niuansami odnoszacymi sie do wewnetrznej dynamiki grupy i relacji w grupie.

To tylko niektére z aspektédw dotyczgcych odbiorcéw docelowych, dlatego tez jest wskazane, aby
trenerzy poswiecili czas i refleksje swojej konkretnej grupie odbiorcéw i jej uwarunkowaniom, a
takze czynnikom, ktére mogg mie¢ wplyw na prace podczas szkolenia, metodom, ktére
ewentualnie nadajg sie do wykorzystania lub nie, a takze zastanowili sie nad dalszym
budowaniem relacji miedzy trenerem i uczestnikami oraz miedzy samymi uczestnikami, ktére
prawdopodobnie bedg kontynuowane. Jednoczesnie nalezy wcigz podkreslaé to, ze kazda grupa
jest nowa, a kazda sytuacja szkoleniowa niepowtarzalna, gdyz moze okazac sie, ze trener ma do
czynienia z takg samg sytuacjg kilkukrotnie, lecz jej konsekwencje mogg okazaé sie w kazdym
przypadku kompletnie rézne.

Zdefiniowanie problemu

»Szkolenie specjalistow jest czesto Slepe, kiedy méwimy o rozwigzywaniu problemdéw — uczenie
sie jest warunkiem i umozliwieniem ziszczenia sie kazdej zmiany, lecz nie rozwigzuje wszystkich
problemdéw. W wielu sytuacjach szkolenie nie jest rozwigzaniem najbardziej optacalnym lub
przyjaznym dla uzytkownika”. Taka opinia zostata wyrazona w publikacji Pedagogical Playbook
2019 (dostepnej pod adresem: www.eoppiva.fi/pelikirja) [ksigzka ta, bedgca wstepem do
edukacji cyfrowej, pedagogiki i projektowania w uczeniu sie, zostata opracowana z myslg o
specjalistach i trenerach przygotowujgcych i tworzgcych tresci szkoleniowe dla eOppiva,
platformy e-learningowej rzadu finskiego].

Julie Dirksen jest niezalezng konsultantkg i specjalisty w zakresie Instructional Design,
absolwentka studiéow magisterskich w zakresie technik systemdw nauczania Indiana University,
majacg ponad 15 lat doswiadczenia w tworzeniu bardzo interaktywnych projektéw e-
learningowych. W swojej ksigzce Design for How People Learn (2016) pisze o uczeniu sie z
roznych punktow widzenia i podkresla wage wielokrotnego definiowania danego problemu czy
zagadnienia. ldentyfikuje takze bariery utrudniajgce zmiane, tkwigce w réznego rodzaju lukach
(tzn. lukach w wiedzy, umiejetnosciach, motywacji, nawykach, uwarunkowaniach
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srodowiskowych czy komunikacji). Dirksen poréwnuje uczenie sie z wyprawg po nauke, ktora
rozpoczyna sie w aktualnej sytuacji ucznia, a koniczy sie z chwilg, kiedy uczen osigga cel i staje sie
»Niezwyktym Przysztym Uczniem”. Wyprawa po nauke niekoniecznie konczy sie przyrostem
wiedzy, lecz umozliwia zdobycie takiej wiedzy czy umiejetnosci, ktére umozliwiajg osiggniecie
wiecej i w lepszy sposdb.

Kluczowym przestaniem wynikajagcym z powyziszego jest to, ze prawdziwa przyczyna danego
problemu wymaga uwaznego zastanowienia sie po to, aby mozna byto znalez¢ wtasciwg droge
od stanu obecnego do wyznaczonego celu. Z kolei do znalezienia najlepszego rozwigzania nie
zawsze potrzebne jest szkolenie.

Skupiajac sie na lukach, Julie Dirksen nastepujace kwestie uznaje za przeszkody utrudniajgce
wyprawe po wiedze.

1. Luki w wiedzy

Jezeli jedynym problemem uczestnikow a jest brak wiedzy, rozwigzanie wydaje sie tatwe. Wiedze
mozna przekazywac réznymi znanymi kanatami, takimi jak intranet, komunikaty dla prasy,
emaile czy innego rodzaju wiadomosci, inne kanaty komunikacji czy posty w Internecie. Kazda z
tych metod wydaje sie obiecujaca, o ile jest dostepna dla oséb, ktérym taka wiedza jest
potrzebna.

Jednakze problemy pojawiajg sie, kiedy nie mamy pewnosci, ze za danym problem faktycznie nie
kryje sie nic wiecej jak tylko luka w wiedzy. Dopiero praktyka pokaze, czy osoba, ktéra otrzymata
niezbedne informacje dziata zgodnie z nimi... czy tez nie. Bo moze potrzebne sg takze jakies
praktyczne umiejetnosci, a nie tylko sama wiedza?

2. Luki w umiejetnosciach

Czesto zdarza sie tak, ze osoby, ktore zapoznaty sie z jakim$ tematem w teorii, nie miaty
sposobnosci przekucia tej wiedzy w umiejetnosc sprawdzong i udoskonalong w praktyce. Bo czy
mozna nauczy¢ sie udzielania dobrej odpowiedzi bez zadnej praktyki? Jezeli odpowiedz jest
przeczgca, wéwczas mozna mowic o istnieniu luki w umiejetnosciach odrebnej od luki w wiedzy.

3. Luki w motywacji

Moze istnie¢ luka w motywacji lub wyzwanie z tym zwigzane, ktére niekoniecznie oznacza brak
zainteresowania czy lenistwo. Na przyktad luka w motywacji moze pojawic sie woéwczas, kiedy
uczestnik ma watpliwosci, czy dany rezultat bedzie dla niego krokiem we wtasciwg strone lub w
szczegoblnosci wowczas, kiedy nabierze przekonania, ze dany rezultat mozna fatwiej osiggngé
innymi srodkami.

Uczestnik moze takze przejmowac sie tym, ze do osiggniecia danego rezultatu potrzebna bytaby
zmiana, by¢ moze nieodwracalna. Wéwczas moze straci¢ zainteresowanie i skupi¢ sie na czyms
bardziej atrakcyjnym, albo tez po prostu nie rozwing¢ w sobie zainteresowania danym tematem.
Uczestnik nie musi mie¢ (albo tez — swiadomie lub nieSwiadomie — nie chce mie¢) petnego
ogladu sytuacji i jej wptywu na wtasng prace. W takich okolicznosciach takze motywacja do
uczenia sie bedzie bardzo ograniczona.
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Chociaz moze by¢ trudno wptywac na wyzwania zwigzane z motywacjg poprzez szkolenie, to,
rozpoczynajac planowanie szkolenia, trener moze przynajmniej uznac, ze niektére podejmowane
decyzje beda miaty wptyw na motywacje uczestnikow.

4. Luki w nawykach

Rutynowe obowigzki (takie jak prowadzenie rozméw telefonicznych, sprawdzanie poczty
elektronicznej czy pisanie postéw do medidéw spotecznosciowych) wykonuje sie sitg nawyku.
Dotyczy to zadan powtarzalnych, zwykle wykonywanych ,na autopilocie”, co oznacza, ze
doprowadzenie do zmiany (nawet jesli jest ona pozgdana, nie mdéwiac juz o niepozadanej) jest
trudne. Zmiana istniejgcych ztych nawykéw (takich jak chodzenie zbyt pdzno spac) jest co
najmniej tak trudna jak wyrobienie nowych.

Jest (duzo) tatwiej oswiadczy¢, ze sprawdza sie poczte tylko dwa razy dziennie niz to naprawde

robi¢. Do zmiany nawyku potrzebna jest inna perspektywa uczenia sie, zgodnie z zasadg, ze

nawyki zmienia sie powoli, poprzez powtarzanie. To oznacza, ze zmiana starego nawyku na nowy

powinna rozpocza¢ sie od matych krokéw. Charles Duhigg, amerykanski dziennikarz, zdobywca

Nagrody Pulitzera i autor literatury faktu, wtasnie o tym pisat w swojej ksigzce Sita nawyku

(2012). Jego zdaniem proéby zmiany nawykow czesto koriczg sie niepowodzeniem, poniewaz:

v' motywacja wynika z czynnikdw zewnetrznych, co sprawia, ze brak jest emocjonalnych
czynnikow, ktére uzasadniataby zmiane;

v’ za stowami nie idg czyny: nie podejmuje sie zadnych konkretnych krokdw i/lub cele pozostajg
zbyt ambitne;

v’ tatwo zapominamy, jesli nikt nas nie pilnuje (tzn. regularnie nie przypomina o celach, a takze
o krokach, jakie sg niezbedne do ich osiggniecia).

Wiekszos¢ decyzji wytania sie bez naszej wiedzy, bo s3 nawykowe. Niewielkie zmiany w

zachowaniu stopniowo prowadza do zmiany nastawienia/mentalnosci. Nowe nawyki tworzg sie

wolno, ale jesli juz sie zakorzenig, takze dziatajg automatycznie.

5. Luki w uwarunkowaniach srodowiskowych

Czasami barierg utrudniajgcg uczenie sie moze by¢ wyzwanie w S$rodowisku, w jakim
funkcjonujemy. Jezeli na przyktad pojawita sie potrzeba zmiany zachowan personelu w
srodowisku pracy, warto bytoby zastanowi¢ sie, czy funkcjonujgce procesy wspierajg pozadang
zmiane czy tez nie.

Czy pracownicy majg wszystkie informacje, zasoby i srodki techniczne potrzebne do
wprowadzenia zmiany w zachowaniu? Czy zaoferowano im ,marchewke”, Zzeby zacheci¢ do
zmiany czy tylko pokazano , kij”? Co jest nagrodq? Czy zmiana jest jakos wzmacniana?

Jezeli srodowisko dziatania nie wspiera zmiany zachowan uzyskanej dzieki uczeniu sie, nie ma
sensu wymuszanie trwatej zmiany tylko poprzez szkolenie.

6. Luki w komunikacji

Czasami osiggniecie celu utrudnia komunikacja. Wéwczas problemem nie jest uczenie sie, lecz
po prostu zta komunikacja. Zta komunikacja lub nieporozumienia majg wiele przyczyn, na
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przykfad jesli osoba komunikujgca sie tak naprawde nie wie, w jakim kierunku chce poprowadzic¢
innych, nie potrafi jasno ttumaczy¢ lub placze sie w sprzecznych komunikatach. Luki w
komunikacji mozna czasem omytkowo wzigé za problemy z uczeniem sie — dlatego warto zadac
sobie trud, zeby wypracowac dobrg komunikacje.

Powyzsze prowadzi do wniosku, ze kiedy zabieramy sie za projektowanie szkolenia, zaczynamy
od zdefiniowania problemu.

W projektowaniu szkolenia, podobnie jak w projektowaniu ustug czy metodzie Design Thinking
(oméwionej szerzej w Module 5), wazne jest pamieta¢ o jego celach. Cele uczenia sie maja
pomadc uczestnikom w podazaniu obrang sciezka, ale tak sie nie stanie, jezeli problem, jaki ma
rozwigzac szkolenie, nie zostanie wtasciwie zdefiniowany.

Wedtug Julie Dirksen nie wystarczy, jesli sciezka uczenia sie ma klarownie zdefiniowany punkt
poczatkowy i korncowy. Wysitek powinien byé raczej skierowany na rozpoznanie istoty luki
dzielgcej te punkty. W rzeczywistosci wiele szkolen jest planowanych (jedynie) z myslg o jakim$
celu —wodwczas tatwo jest skupié sie na rozwigzywaniu problemoéw, ktére w ogdle nie istnieja.

Z tego powodu projektowanie doswiadczen edukacyjnych powinno zawsze rozpoczynac sie od
zdefiniowana problemu. Dirksen (2016) proponuje liste pytan, ktére utatwiajg to zadanie:

v’ Co ztego sie stanie, jesli pracownicy nie bedq mie¢ danej wiedzy?

v’ Co w praktyce pracownicy zrobiliby z takq wiedzq?

v’ Skqgd wiadomo, czy dana rzecz jest wykonywana poprawnie?

v’ Co sie stanie, jesli pracownicy robiq to niepoprawnie?

v’ Dlaczego jest wazne, aby grupa docelowa posiadata dang wiedze?

Wyznaczanie dalszych i blizszych celow szkolenia i uczenia sie

W trakcie planowania szkolenia wazne jest zastanowienie sie, jako moze ono wesprze¢ krétko- i
dtugoterminowe cele edukacyjne organizacji (lub rzgdu) w szerszej perspektywie. Nie oznacza to
bagatelizowania stwierdzenia, ze uczenie sie rozpoczyna sie od konkretnych ludzi. Natomiast
jezeli szkolenie ma by¢ skuteczne, a jego cele osiggalne, nalezy wyznaczyé cele zaréwno
jakosciowe, jak i ilosciowe.

Cele organizacyjne najlepiej z kim$s omowié, na przyktad ze wspotpracownikiem, kontaktami
zawodowymi lub zwierzchnikiem. Osiggniecie jakich strategicznych celéw organizacji przyblizy
sie dzieki szkoleniu? Czy szkolenie na pewno jest zgodne z celami rzadu?

Trenerzy powinni takze rozwazy¢, jak mogtyby wyglada¢ konkretne sposoby pomiaru
efektywnosci szkolenia, a takze jak zdobyta wiedza da sie odczu¢ w danej organizacji. Jest
wskazane, aby realizowac cele ilosciowe z punktu widzenia efektywnosci i wydajnosci.

Na ile uzyteczne uczestnik uzna szkolenie w istotny sposéb zalezy od jego motywacji. Pomocne w
wyznaczaniu celéw jest takze zdefiniowanie uzytecznosci szkolenia z punktu widzenia
uczestnikéw, danej organizacji i rzadu.

Ponizsze pytania mogg takze by¢ przydatne przy rozwazaniu celéw szkolenia. Rzecz jasna, w
miejsce swobodnej dyskusji mozna zastosowac takze moderowane i interaktywne sposoby pracy
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z grupgy, takie jak opisana nizej w tym rozdziale metoda , my-wy-wszyscy” czy tez metoda Open
Space (przedstawiona w Module 3), przy zatozeniu, ze uczestnikow jest wielu oraz jest
wystarczajgco duzo czasu.

Jakie strategiczne cele organizacji/rzqdu promuje dane szkolenie i w jaki sposéb?

v" W odniesieniu do celéw ilo$ciowych:
v’ ile 0s6b ukoriczy szkolenie w okreslonym terminie (6, 12, 18 lub 24 miesiecy) czy tez jest to
szkolenie jednorazowe?
v" W odniesieniu do celéw jakos$ciowych:
V' w jaki sposéb wiedza nabyta podczas szkolenia ujawni sie w normalnym funkcjonowaniu
organizacji oraz w pracy specjalistow?
v" W odniesieniu do korzysci ze szkolenia, co czyni szkolenie uzytecznym:
v dla uczestnika?
v dla organizacji?
v' dla rzqgdu?
v" W odniesieniu do grupy docelowej:
v jaka grupa oséb stanowi zasadniczq grupe docelowq dla tego szkolenia?
v’ Jakie wskazniki majg zmierzy¢ efektywnosc szkolenia dla organizacji?

(eOppiva, Pedagogical Playbook 2019)

Cele uczenia sie

Cele szkolenia wyznaczajg tres¢ i metodyke szkolenia — i z tego powodu nalezy przeznaczy¢ czas
na ich rozwazenie i walidacje. Planowanie szkolenia staje sie tatwiejsze, jesli sformutowane
zostang witasciwe i realistyczne cele uczenia sie.

Jaka jest minimalna wiedza, jakg po szkoleniu powinien posiadac¢ uczestnik? Dlaczego akurat
taka? Jakich praktycznych zmian w zachowaniu mozina oczekiwaé po nauczeniu sie czy
opanowaniu danej rzeczy? Co osiggniecie zatozonych celow uczenia sie oznacza w sensie
zwiekszenia wiedzy specjalistycznej uczestnika?

W kazdym takim aspekcie cele bedg rézini¢ sie w sensie jakoSciowym i iloSciowym, jezeli
rozwazamy 30-minutowy kurs e-learningowy lub 7-godzinne szkolenie osobiste albo 12-dniowg
sesje coachingowa.

Trenerzy mogg z pozytkiem wykorzystywacé klasyfikacje opracowang w 1956 roku przez
amerykanskiego psychologa edukacji, Benjamina Blooma. W zamysle stworzone jako klasyfikacja
celéw i efektdw ksztatcenia, podejscie to znalazto wiele zastosowan, od opracowywania zadan
cyfrowych i ewaluacji aplikacji po sporzadzanie pytan i ocen). tatwiej bedzie okresli¢ miejsce
odbiorcow docelowych, jezeli spojrzymy na hierarchie uczenia sie i dopiero wtedy zastanowimy
sie, jaki czasownik bytby najbardziej odpowiedni. Poziom kompetencji takze moze daé
wskazowki, na jakim poziomie klasyfikacji Blooma powinny znajdowac sie cele.

v Zapamietywanie: odzyskiwanie, rozpoznawanie i przywotywanie stosownej wiedzy z pamieci
dtugoterminowe;j
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v/ Rozumienie: konstruowanie przekazu z komunikatéw ustnych, pisemnych i obrazowych
poprzez interpretowanie, ilustrowanie przyktadami, klasyfikowanie, streszczanie,
whnioskowanie, pordwnywanie i wyjasnianie

v’ Stosowanie: wykonywanie lub uzywanie procedury w celu wdrozenia czy osiggniecia czego$

v Analizowanie: dzielenie materiatu na czesci sktadowe, a nastepnie okreélenie ich wzajemnych
relacji oraz zwigzku ze strukturg nadrzedng lub celem poprzez réznicowanie, porzagdkowanie i
przypisywanie (atrybucja).

v Ocenianie: wyrazanie sadéw opartych na kryteriach i normach poprzez sprawdzanie i
krytyczng analize.

v Kreowanie: tgczenie elementéw w celu stworzenia spdjnej i funkcjonalnej catosci; a takze
przegrupowanie elementéw w nowy wzor lub strukture poprzez wytworzenie, zaplanowanie i
realizacje.

Sposoby przedstawiania tresci i opcje dotyczace procesu

Uczenie sie jest procesem interaktywnym, w ktdrym uczestnik wraz z innymi osobami przyswaja
tresci w oparciu o wczesniejszg wiedze i doswiadczenia. Celem uczenia sie jest wywarcie
trwatego wptywu na wiedze, umiejetnosci, podejscie/postawy i przede wszystkim na
zachowania. Uczenie sie trudno zauwazy¢, poniewaz odbywa sie w umysle uczestnika, a wszelkie
spowodowane nim zmiany mogg by¢ zauwazalne w praktyce dopiero po uptywie pewnego
Czasu.

Czesto zdarza sie tak, ze uczenie sie widaé po czasie, a uczenie gtebokie zwykle staje sie
zauwazalne duzo pdziniej. Mozna uczyé sie w trakcie szkolenia cyfrowego lub tradycyjnego
(,twarza w twarz”), natomiast wykorzystanie tej wiedzy prawie zawsze wymaga krotkiej przerwy
czasowej. Z kolei to, czego uczestnik sie nauczyt, wywiera wptyw na jego zachowanie w praktyce.

To uczestnik sam ponosi odpowiedzialno$é za to, czego sie nauczy. Nawet najlepsze
doswiadczenia edukacyjne, najlepszy trener lub srodowisko nauki nie mogg sprawié, by zaistniat
proces uczenia sie, jezeli uczestnik czuje wobec niego opdr. Natomiast zaplanowanie
pogtebionego, ukierunkowanego i inspirujgcego doswiadczenia edukacyjnego moze utatwic
proces nauki w indywidualnym przypadku i sprawié, ze proces uczenia sie bedzie w
maksymalnym mozliwym stopniu pobudzajgcy i motywujacy.

(eOppiva, Pedagogical Playbook, 2019)

Makro- i mikro- uczenie sie

Na proces uczenia sie mozna takze spojrze¢ z perspektywy tego, jak przebiega w skali mikro i
makro. Mozna powiedzie¢, ze sg to uzupetniajgce sie formy uczenia sie, ktére skupiajg sie na
réznych etapach tego procesu.
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Przyktadami makro-uczenia sie jest zrozumienie ogdlnych koncepcji oraz nauczenie sie nowych
rzeczy w dtuzszym okresie, co zwykle wymaga kompleksowych materiatéw dydaktycznych takich
jak np. teoria. Sytuacje makro-uczenia sie czesto kreuje trener, a do ich przyktadéw zalicza sie
wiele tradycyjnych kurséw i sesji szkoleniowych, wyktady, sesje coachingu oraz warsztaty.

Jesli jednak kto$ potrzebuje natychmiast uzyskaé informacje potrzebne do wykonywania swojej
pracy, mamy do czynienia z mikro-uczeniem sie. Stosowany jest takze termin just-in-time. Mikro-
uczenie sie czesto wigze sie z konkretng, szczegétowa tematyky (dotyczacg wiedzy lub
umiejetnosci), np. jak korzysta¢ z arkuszy kalkulacyjnych Excel. Mozina powiedzie¢, ze
wyszukiwanie w YouTube i Google, tak charakterystyczne dla naszych czaséw, jest w coraz
wiekszym stopniu uwazane za narzedzie uczenia sie, a takze za przyktad mikro-uczenia sie w
najlepszym wydaniu.

Obecnie w zyciu zawodowym najwazniejszg rzeczg nie sg umiejetnosci, jakie posiadajg
pracownicy lub specjalisci w organizacji, lecz to, czego sg w stanie sie nauczy¢ i jak moga to
zastosowac w pracy.

(eOppiva, Pedagogical Playbook 2019)
Uczenie sie w miejscu pracy

W wielu organizacjach kultura srodowiska pracy i metody zarzadzania jeszcze nie wspierajg w
petni rozwijania kompetencji zwigzanych z pracg. Cyfryzacja pomaga w rozwigzaniu wielu
problemdw zwigzanych z dostepnoscig, zarzgdzaniem czasem i wydajnoscig, lecz sama w sobie
nie jest w stanie zmieni¢ sposobu myslenia ani postawy, bedgcej kluczowym warunkiem
wstepnym uczenia sie w organizacji eksperckiej.

Uczenie sie w miejscu pracy wymaga czasu. Oznacza to, ze organizacje muszg zapewnié czas, by
inwestowac w doskonalenie kwalifikacji pracownikéw. Ponadto uczenie sie w miejscu pracy jest
Scisle powigzane z uczeniem sie organizacji. Na prace i uczenie sie w miejscu pracy majg takze
wptyw zmiany polityczne, gospodarcze i spoteczne. W przypadku pracy dla rzagdu podkres$lana
jest zwtaszcza perspektywa spoteczna. Zmiany zachodzgce w spotfeczenstwie wywierajg istotny
wptyw na organizacje oraz planowanie pracy.

(eOppiva, Pedagogical Playbook, 2019)
Uczenie odwrdcone (flipped learning)

Powyzsze odnosi sie do naszego skomplikowanego i zmieniajgcego sie Swiata i oznacza, ze
jestesmy w stanie uczyc sie coraz szybciej i w coraz wiekszym stopniu w formach cyfrowych. O ile
cyfrowe uczenie sie nie moze zastgpi¢ kontaktéw miedzyludzkich ani tradycyjnego szkolenia, to
moze zagwarantowac, ze uczestnicy szkolenia tradycyjnego pojawig sie na nim, opanowawszy
najpierw pewne podstawy. Kolejng sesje szkolenia tradycyjnego mozna wowczas poswieci¢ na
pogtebienie wiedzy i umiejetnosci, a takze zapewnienie interakcji i refleksji pomiedzy trenerem i
uczestnikami. Metody cyfrowe pomagajg takze w realizowaniu uczenia odwrdconego.

W uczeniu odwréconym aktywna rola jest przypisana uczestnikom. Materiaty, czesto w formie
filmikow (wideo), zwykle sg przerabiane wczesniej. Tresci w formie cyfrowej zawsze umozliwiaja
pomijanie, przewijanie, zatrzymywanie i powtarzanie. W ten sposdb wszyscy opanowuja
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podstawy w swoim wifasnym tempie, a do przyswojenia w grupie zostajg tylko bardziej
wymagajgce tresci, co odbywa sie we wspdtpracy z trenerem, w sytuacji w ktérej uczestnicy
moga dostaé od razu informacje zwrotne i wchodzi¢ w interakcje. Metoda ,flipped learning”
moze oczywiscie by¢ stosowana bez wymiaru cyfrowego, w oparciu o teorie przyswojong
wczesniej z ksigzek czy artykutéw (chociaz one tez sg czesto dostepne w Internecie).

(eOppiva, Pedagogical playbook 2019)

Uczenie sie w szkoleniu ,,twarza w twarz” a uczenie sie za pomoca godzinnych serwiséow online
czy webinaridow

Zaréwno w szkoleniu tradycyjnym (,twarza w twarz”), jak i internetowym, ,na zywo” z
uczestnikami podczas webinariéw, trener powinien przyja¢ okreslong strukture dnia
szkoleniowego, aby zapewnié interaktywnga, poufng i przyjazng atmosfere, w ktérej moze mieé
miejsce komunikacja i uczenie sie. Wazne jest, aby przeznaczy¢ dos$¢ czasu na poczatku szkolenia
na ,rozgrzewke” czy ,zapoznanie sie”, zgodnie z ogélnym celem szkolenia i oczekiwaniami
uczestnikdw, poniewaz sg to kluczowe etapy umozliwiajgce otwartg komunikacje miedzy
trenerem i uczestnikami. Oznacza to, ze ma miejsce proces, ktory mozna okresli¢ mianem
powstania grupy. Ponizej opisano procesy, ktére mozna uwzgledni¢ w strukturze szkolenia
zaréwno w szkoleniu jednodniowym, jednogodzinnym serwisie, jak i webinarium. S3 miedzy nimi
podobienstwa, ale takze rdznice.

Struktura szkolenia:

Szkolenie, 1 dzien Serwis, 1 godzina
Cele Omoéw cel szkolenia i Wyijasnij cel serwisu i jakie w
oczekiwania uczestnikow zwigzku z nim sg oczekiwania

wobec uczestnikow

Motywacja Podkresl wage i korzysci Wyijasnij uczestnikom:
szkolenia dla uczestnikéw. e dlaczego serwis jest wazny
Omoéw: ¢ jakie korzysci przynosi
e w jaki sposdb to, czego sie uczestnikom

nauczg utatwi im prace

e co sie dzieje, jezeli zadania
nie sg wykonywane witasciwie.
Popros uczestnikéw, by
podzielili sie swoimi
doswiadczeniami i uwagami.

Tworzenie Omoéw: Krotko zapytaj:
mapy ® co juz wiedzg uczestnicy e kto juz zna temat
doswiadczen ® co s3dzg o temacie * kto uwaza, ze warto sie tego
nauczyc
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Dostrzeganie
catego obrazu

Porusz w rozmowie:

® najwazniejsze zagadnienia z
danego tematu

e jak te zagadnienia s3
powigzane ze sobg iz
doswiadczeniami uczestnikow

Objasnij:

* najwazniejsze zagadnienia z
omawianego tematu

¢ jak te zagadnienia sg
powigzane

e jakiego rodzaju catos¢ sie
wylania

Nauka Porusz tematy w sposéb Porusz takie tematy:
interaktywny: e odwotujgc sie do doswiadczen
e odwotujgc sie do uczestnikéw
doswiadczen uczestnikow e wyktady, krétkie pytania,
e wyktady, dyskusje, przyktady.
zapytania, praca w grupie,
zadania indywidualne.
Praktyka i Przygotuj uczestnikdow, zeby Zapytaj i krotko omow:
c¢wiczenie mogli szkoli¢ sie potem sami: ¢ co byto najwazniejsze dla
umiejetnosci e zadania, case’y, uczestnikéw
osobistych eksperymenty, warsztaty, e jak zastosujg te informacje w
zadania indywidualne swojej wtasnej pracy.
Omawianie Zachec do dyskusji i refleks;ji: (Mozna to zrobi¢ samodzielnie
cwiczen ® Czego sie uczymy? lub w parach. We wspdlnej

e Jak wykorzystamy to, czego
sie nauczymy?

e Jaka jeszcze
wiedza/wskazéwki sg
potrzebne?

debacie jest tylko kilka punktéw
widzenia.

Powiedz uczestnikom, gdzie
mogaq znalez¢ inne spojrzenia.
Odpowiedz na pytania.

Uzupetnianie
luk

Powtérz i prze¢wicz:
* dobieranie sie w pary,
dyskusje, pytania

Podsumowanie

Wyjasnij lub popros
uczestnikéw o refleksje na
temat szkolenia — jakie byto.

Na zakonczenie krétko stresc¢
najwazniejsze punkty serwisu.
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Pdivi Kupias (autor ksigzek z zakresu literatury faktu, mgr pedagogiki) i Mia Koski (autor ksigzek z

zakresu literatury faktu, mgr pedagogiki i nauczania dorostych), oboje z Helsinek, Finlandia

Techniki motywacyjne i wyrazanie obaw

Poczatkiem uczenia sie jest motywacja, zeby poznaé co$ nowego. Dlatego kluczowg kwestig jest
opinia uczestnikdw na temat uzytecznosci sesji szkoleniowej. Stagd wynika stosowanie réznych
metod facylitacji na poczatku szkolenia wskazujgcych korzysci ptyngce ze szkolenia dla
uczestnikdw. Najlepiej, jesli uczestnicy sami do tego dojdg, ale czasem mogg potrzebowac
naprowadzenia czy wskazowek. Tresci przyswajane przez urzednikow stuzby cywilnej czesto
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dotyczg skomplikowanych ustaw czy przepiséw, totez zmotywowanie ich powinno wskazywac
konkretne korzysci, jakich moga spodziewac sie po szkoleniu oraz w jakim zakresie szkolenie
moze miec przetozenie na ich prace. Uczestnicy powinni ustysze¢ wyraznie, ze ich wtfasciwe
wykonywanie pracy zalezy od zapoznania sie z tematyka szkolenia i jej przyswojenia. Jeszcze
lepiej, jezeli ustyszg takze, ze w efekcie szkolenia ich praca stanie sie bardziej elastyczna,
swobodna i interesujgca.

Ze wzgledu na to, ze doswiadczenie edukacyjne powinno by¢ przyjemne i satysfakcjonujace,
zaprojektowanie kursu mozna stresci¢ po prostu jako stworzenie przyjemnej, inspirujgcej i
satysfakcjonujgcej sciezki uczenia sie dla uczestnikéw. Woéwczas odbiorca bedzie odczuwat
pozytywne uczucia i doswiadczy radosci z uczestniczenia w procesie uczenia sie. Natomiast jezeli
uczestnik czuje sie przyttoczony szkoleniem albo ma poczucie, ze mozna sie przez to wszystko
przeslizgngé bez koniecznosci zwracania na cokolwiek uwagi, wéwczas z definicji sytuacja
edukacyjna nie jest wtasciwa (eOppiva, Pedagogical playbook). Annika Hultén, odbywajgca staz
podoktorski na Wydziale Neuronauki i Inzynierii Biomedycznej na Uniwersytecie Aalto w
Helsinkach stwierdza, ze osoba zmotywowana i skoncentrowana naprawde doswiadcza
przyjemnosci w sytuacji uczenia sie, oraz doswiadcza takiego stanu umystu, ktéry sprzyja
tworzeniu nowych potaczen miedzykomaérkowych.

Jest takze bardzo wazne, aby wszelkie ewentualne obawy uczestnikdw dotyczace tematyki
szkolenia lub samej sesji staty sie przedmiotem rozmowy. Tego typu rozmowy nigdy nie sg fatwe,
a uczestnikom moze po prostu brakowaé odwagi, zeby poruszy¢ sprawy, ktére w jakis sposob
mogaq by¢ uwazane za negatywne.

Ponizej omawiamy kilka metod, ktére mogg zapewni¢ szeroki udziat w dyskusji - na temat
korzysci ze szkolenia, ale takze (co jest przynajmniej tak samo wazne) na temat wszelkich
obawach dotyczacych tematyki szkolenia oraz metod szkoleniowych. Wykorzystujgc te same
metody i éwiczenia, trenerzy mogg lepiej wyczu¢ emocje i odczucia uczestnikow na poczatku i w
trakcie sesji szkoleniowe;j.

Aspekty wizualne w uczeniu sie

Wiele juz powiedziano na temat réznych styldw uczenia sie. W szczegdlnosSci wyrdzniono takie
rodzaje uczenia sie jak: wzrokowe, stuchowe, spoteczne lub pojeciowe. Problem polega na tym,
ze brak jest dowoddw naukowych na istnienie réoznych styldw uczenia sie, a takze oczywiscie to,
ze bytoby je trudno zmierzy¢ czy oceni¢. Z pewnoscig mozna stwierdzié¢ natomiast, ze kazdy uczy
sie w sobie wiasciwy sposdb, ze kazdy proces uczenia sie i kazda Sciezka uczenia sie jest jedyna w
swoim rodzaju (eOppiva, Pedagogical playbook 2019). Dirksen (2016) méwi o uczeniu sie
wzrokowym, stuchowym i ruchowym (kinetycznym), chociaz twierdzi tez, ze wszyscy stosujemy
je wszystkie.

Podobnie epoka dominujgcej komunikacji wizualnej, w ktérej zyjemy, zdecydowanie podniosta
wage wzrokowego uczenia sie. Wedtug Dirksen , kazdy jest wzrokowcem w uczeniu sie” i tatwiej
jest poruszy¢ emocje wykorzystujgc elementy wizualne. Jest to waine, poniewaz emocje
zostawiajg w naszych mézgach trwalszy $lad niz inne sciezki. Co wiecej, poniewaz nasz mdzg
automatycznie tworzy reprezentacje wizualng kiedy otrzymuje bodzce stowne, aspekty wizualne
to co$, co trenerzy powinni bra¢ pod uwage, planujac i prowadzac szkolenia obecnie i w
przyszfosci.
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Uzyteczne wskazowki (pierwotnie dotyczace prezentacji, ale takze majacych zastosowanie do
szkolenia w ogdle):

v’ Nalezy okresli¢ i przeanalizowaé grupe oraz wyznaczyé cele prezentacji. Mogg w tym pomadc
odpowiedzi na ponizsze pytania:
Jaki jest cel przedstawianych tresci?
Jakie jest ich zadanie?
Dlaczego odbywa sie sesja?
Jakie sq oczekiwania od uczestnikow?
Dla kogo to jest?
v Nastepnie nalezy okresli¢ styl i ton prezentacji, w czym pomocne moga byé nastepujace
pytania:
v’ Jak spersonalizowa¢ przekazywane tresci i uczynié je interesujgcymi?
v’ Jak to osiggngé, pokazujgc przy tym swojq osobowos¢?
v’ Czas i lokalizacja sg przedmiotem nastepujgcych pytan:
v' Gdzie znajduje sie miejsce szkolenia?
v' Jakie ma ograniczenia przestrzenne? Jakie narzedzia techniczne sq na miejscu? Co nalezy
przyniesc?
v'Ilu bedzie uczestnikdw (lub oséb obecnych)?
v’ Zakres i kluczowe zagadnienia bedace przedmiotem szkolenia, a takze inne kwestie, ktére
powinny zosta¢ uwzglednione lub nie, sg okreslane przy pomocy nastepujgcych pytan:
Jakie informacje sq niezbedne?
Czego uczestnicy potrzebujq sie nauczyé, a czego chcq sie nauczyc?
Jakie informacje sq mniej istotne?
Jak mozna wykorzysta¢ site obrazu?
W jaki sposob mozna jak najmniej korzystac z elementdw czysto tekstowych?
= Kiedy moéwimy o prezentacjach graficznych, mniej tekstu oznacza wiekszg site
przekazu
v Narzedzia do burzy mdézgdw, takie jak karteczki post-it i mindmapy, pomagaja zaplanowaé
tresc prezentac;ji.
v' Dtugo$é sesji jest dopasowana do celéw szkoleniowych.
v’ Powstaje struktura, w ktdrej:
v' co$ na samym poczatku zaintryguje uczestnikow;
v' cze$é gtébwna przedstawia tre$é zasadnicza;
v' zakoriczenie przedstawia najwazniejsze przestanie i odpowiada na postawione pytanie.

AN NI NI NN

ASENENENRN

2019: Outi Lammi (autor ksiqzek z zakresu literatury faktu, mgr pedagogiki, Jyviskyld, Finlandia)

CWICZENIE 2.1. “JA-MY-WSZYSCY”
Czas: 10-15 minut
Wielkos¢ grupy: 2 lub wiecej osdb

Poziom trudnosci: podstawowy / tatwy

%
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Cele: Cwiczenie ma na celu zapewnienie wszystkim obecnym mozliwoséci uczestniczenia w

dyskusji.

Efekty ksztatcenia:

Po zakorczeniu tego Cwiczenia uczestnicy potrafia:
v’ dzieli¢ sie opiniami, oczekiwaniami lub pogladami zwigzanymi z konkretnym tematem

szkolenia;

v udzielaé¢ informacji moggcych poméc trenerom odpowiednio dostosowaé zawarto$é

kursu;

v’ rozpoznaé, kiedy ich gtos jest styszany i zauwazony;
v" dostosowac wtasne oczekiwania zgodnie z planowanym programem szkolenia (agend3).

Przygotowanie i materiaty:

1. nie ma materiatéw obowigzkowych - ewentualnie w razie potrzeby kartki, flipchart lub
komputer do robienia notatek

2. projektor w fazie koncowej

Etapy realizacji Cwiczenia:

1)

2)

3)

Na poczatku wuczestnicy majg minute na zastanowienie sie, jak
odpowiedzieliby na zadane pytanie (przyktady pytan to: Czego chciatbys sie
dzis nauczyc? Ktore aspekty tematu sq dla ciebie tatwe, a ktore trudne?)
Trener dzieli uczestnikdw w pary lub na mate grupy, aby przedyskutowali
temat i wyrazili swoje zdanie (przez 2 minuty).

Opinie uczestnikdw s3 przedstawione catej grupie, a trener/facylitator
zapisuje je w miejscu widocznym dla wszystkich.

Dodatkowe uwagi dla trenera: bgdz uwazny na czas, gdyz nie ma potrzeby, by Scisle pilnowac
wyznaczonych ram. Powiniene$ wyczu¢, kiedy przejs¢ do nastepnego etapu zajeé. Bedzie to
zalezec¢ od dtugosci rozmoéw pomiedzy uczestnikami.

CWICZENIE 2.2. Runda minutowa

Czas: 3-12 minut

Wielkos¢ grupy: 3-12 oséb

Poziom trudnosci: podstawowy / tatwy

Cele: Cwiczenie ma na celu umozliwienie wyrazenia spontanicznych opinii na dany temat przez
kazdego uczestnika szkolenia dzieki metodzie opartej na wyznaczonym czasie, ktdra moze wrecz
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wstrzasng¢ stosunkami witadzy w grupie! Metoda ta moze by¢ réwniez wykorzystana do
informacji zwrotnych na koncu sesji szkoleniowej.

Efekty ksztatcenia:
Po zakorczeniu tego Cwiczenia uczestnicy potrafia:
v przedstawiaé swoje opinie lub oczekiwania dotyczgce danego tematu.

Przygotowanie i materiaty:
1. klepsydra lub zegar

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener daje kazdemu uczestnikowi minute na wyrazenie swojej opinii na okreslony
temat; mowigcy pilnuje czasu przy pomocy trzymanej w rekach klepsydry (lub poprzedni
mowigcy jest proszony o pilnowanie czasu, jesli jest zegar). Nalezy $cisle przestrzegac
wyznaczonego czasu 1 minuty.

2) Podczas tej rundy nie ma miejsca na komentarze - uczestnicy tylko stuchajg tego, co
mowig inni.

3) Uczestnik moze milczeé, jesli nie chce nic powiedziec.

CWICZENIE 2.3. Licznik uczué
Czas: 5 - 10 minut

Wielkos¢ grupy: 3-12 oséb
Poziom trudnosci: Sredni

Cele: ¢wiczenie ma na celu rozpoznanie uczué i emocji uczestnikdw na danym etapie sesji
szkoleniowej. Mozna je tez przeprowadzi¢ na poczatku, w srodku i na konicu sesji. W kazdym
przypadku uzyskane informacje bedg istotne dla trenera, poniewaz moze on dostosowywaé
program w trakcie danej sesji lub w przysztosci.

Efekty ksztatcenia:
Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy potrafia:
v' wyrazac swoje uczucia i emocje na konkretnym etapie szkolenia.

Przygotowanie i materiaty:
1. flipcharty
2. flamastry

Etapy realizacji Cwiczenia:
1) Trener rysuje osie y i x na flipcharcie.
2) Na osiy rysuje zadowolong twarz, obojetng twarz i smutng twarz.
3) 0Os x wyznacza czas W zaleznosci od tego, czy odnosi sie do poczatku, srodka czy konca
szkolenia.
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4) Uczestnicy majg postawic¢ znak X oznaczajacy faze, w ktérej ich zdaniem sie znajduja,
wybierajgc odpowiednig twarz.

Dodatkowe uwagi dla trenera: poniewaz pozytywne uczucia i emocje sg bardzo wazne, kiedy
uczymy sie czego$ nowego, istotne jest monitorowanie uczué uczestnikdw podczas sesji
szkoleniowej. Jednakze badz swiadom, ze negatywne uczucia bedg sie czasem pojawia¢ i moga
,zainfekowad” grupe. W kazdym przypadku zapewne lepiej jest o tym wiedzie¢ i staraé sie sobie
z tym jako$ poradzic.
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MODUL 3: METODA DESIGN THINKING W UCZENIU SIE

Wprowadzenie

Niniejszy Modut pozwala trenerom poznac i zrozumie¢ kluczowe elementy procesu uczenia sie, a
takze wprowadza metody, do ktérych mogg siega¢ podczas projektowania i planowania kurséw i
sesji szkoleniowych.

Tresci ksztatcenia zawarte w tym Module obejmujg wstep do Instructional Design oraz Design
Thinking. Model Instructional Design opracowany przez Roberta Gagné, amerykanskiego
psychologa edukacji (przedstawiony w Nine Events/Steps of Instruction z 1985 roku), pozwala
trenerom na pogtebienie zrozumienia procesu uczenia sie oraz daje im wskazowki, dzieki ktérym
mogga planowac szkolenie w systematyczny sposéb. W Instructional Design Gagné w kompletny
sposdb omawia te dziatania edukacyjne (,steps of instruction”) oraz wylicza okreslone elementy i
dziatania, jakie powinny znalez¢ sie w szkoleniu, aby umozliwi¢ realizacje celdw uczenia sie i
zaspokojenie potrzeb uczestnikéw. Ma to szczegdlne znaczenie dla niedoswiadczonych lub
rozpoczynajgcych prace treneréw, gdyz oferuje im pewng strukture, ktérg mogg wykorzysta¢,
opracowujgc swoje plany szkolenia.

Jak juz wspomniano w Module 2, kluczowym elementem opracowania i przeprowadzenia
efektywnego szkolenia jest znajomosc¢ i rozumienie przez trenera odbiorcéw, jakich ma szkolié.
Natomiast przed odpowiedzeniem sobie na pytania ,Co?” i ,Jak?”, trener powinien zastanowi¢
sie nad pytaniem ,Dlaczego?” i ,Dla kogo?”. Majac to na uwadze, przedstawiamy dwa narzedzia
Design Thinking: Profil UZzytkownika oraz Mape Podrdzy Klienta, jako techniki, ktére pozwalajg
trenerom na weczucie sie w sytuacje uczestnikdw, a takze zebranie informacji o ich potrzebach,
problemach, zachowaniach i celach; to wszystko po to, aby zapewnié lepsze dopasowanie
doswiadczenia edukacyjnego i profilu odbiorcow.

Jako metoda szeroko wykorzystywana w roéznych dziedzinach Design Thinking szczegdlnie
koncentruje sie na rozwigzaniach zorientowanych na ludzi. Oznacza to takze uzytecznosé tej
metody dla trenerdw, ktérzy starajg sie o wypracowanie takiego sposobu myslenia, w ktérym ich
wiasne koncepcje dotyczace tego, jak nalezy prowadzi¢ szkolenie, odpowiadajg charakterystyce i
potrzebom odbiorcow.

Podejscie metodologiczne przedstawione w tym Module jest zgodne z zasadami uczenia sie
dorostych (o ktérych jest takze mowa w Module 1), ktére promuje podejscie zachecajgce do
uzyskiwania i aktywnego wykorzystywania udziatu, jaki mogg wnosi¢ uczestnicy, a takze
wczesniejsze doswiadczenia i wiedze.
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CWICZENIE 3.1. Co sprawia, ze szkolenie jest udane?
Czas: ok. 30 minut (dla grupy 20-25 uczestnikéw)

Wielkos¢ grupy: optymalnie 20-25 osdb

Poziom trudnosci: fatwy (poziom pierwszy)

Cele: Poprzez wyrazenie i wymiane spostrzezen i doswiadczeri Cwiczenie to pozwala obecnym i
potencjalnym trenerom rozpoznaé najwazniejsze aspekty, jakie powinni wzigé pod uwage
podczas planowania i realizacji wysokiej jakosci szkolen.

Efekty ksztatcenia:
Po zakonczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:
v' rozumiejg najwazniejsze kategorie i aspekty, jakie powinni wzigé pod uwage podczas
planowania i realizacji wysokiej jakosci szkolen;
v' znajg warto$¢ dzielenia sie wiedzg i do$wiadczeniami w uczeniu sie, szczegblnie w
edukacji dorostych.

Przygotowanie i materiaty:
1. papier do flipchartow
2. flamastry (co najmniej w 2 kolorach)

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener prosi uczestnikdw, by pomysleli o ostatnim ¢wiczeniu, w ktérym wzieli udziat i
zastanowili sie, co cenili w nim najbardziej. Trener zacheca do przemyslenia réznych
aspektéw szkolenia, tzn. postepowanie i/lub osobowos¢ trenera, zawartos¢ szkolenia,
sposob, w jaki przygotowana byta sala itd. Nastepnie kazdy uczestnik przedstawia sie i
mowi o aspekcie ¢éwiczenia, ktdry cenit sobie najbardziej. Trener zapisuje wszystkie
propozycje na flipcharcie. W ten sposdb tworzy liste réoznych aspektow, jakie s wazne w
prowadzeniu wysokiej jakosci szkolenia.

2) Po zebraniu opinii uczestnikow trener omawia je i dzieli na kategorie w zaleznosci od
gtéwnego sktadnika szkolenia tzn.: ,trener” (jego wiedza, umiejetnosci, doswiadczenie,
podejscie/postawa, osobowos$¢ itd.), ,cel szkolenia”, ,zawarto$¢ szkolenia i
metodologia”, ,uczestnicy” oraz ,otoczenie”.

3) Trener wskazuje, jak ¢wiczenie to wykorzystuje zasady uczenia sie dorostych. Na
podstawie spostrzezen i doswiadczen uczestnikdw powstaje lista aspektéw, jakie sg
istotne dla przeprowadzenia udanych szkolen.

4) Trener moze zadac pytanie do refleksji: czy rezultat bytby inny, gdyby przedstawit teorie
na temat wysokiej jakosci szkolen zamiast podzieli¢ sie swoimi spostrzezeniami i wspodlnie
sformutowaé wnioskéw. Podkresla to wage zachecania dorostych uczestnikéw do
wymiany doswiadczen, co sprzyja zapewnieniu wiekszego zaangazowania uczestnikow.

Dodatkowe uwagi dla trenera:
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v' Trener moze za pomoca slajdu w PowerPoincie lub flipcharta postawi¢ takie pytanie-
zadanie: ,Pomysl o ostatnim szkoleniu, w ktdérym brates udziat. Co w nim cenites
najbardziej?”

v’ Trener moze wczesniej przygotowaé karty lub karteczki post-it z gtéwnymi
kategoriami/elementami szkolenia (tzn. ,trener”, ,cel szkolenia”, ,tres¢ i metodologia
ksztatcenia”, ,uczestnicy” oraz ,otoczenie”). Utatwi to uczestnikom zidentyfikowanie tych
kategorii. Jednakze nie nalezy pokazywaé tych kartek uczestnikom, zanim trener nie
rozpocznie etapu przypisywania poglagdéw do kategorii.

CWICZENIE 3.2. Planowanie procesu uczenia sie: ,Dziewieé¢ dziatan
dydaktycznych” Roberta Gagné

Cwiczenie jest oparte na pracach Roberta Gagné, czotowego amerykariskiego psychologa
edukacji, autora jednego ze szeroko uzywanych modeli Instructional Design — ,Dziewieciu
dziatan dydaktycznych” (Nine Steps of Instruction). Instructional Design zajmuje sie procesem
uczenia sie i sposobem takiego zorganizowania procesu nauczania i uczenia sie, ktéry utatwia
osigganie celéw edukacyjnych przez uczacych sie. Chodzi o to, aby uczenie sie byto bardziej
efektywne. Istniejg tez inne modele Instructional Design, takie jak ADDIE (Analyse, Design,
Develop, Implement and Evaluate — analizuj, wymysl, rozwin, zastosuj i ocen) czy model
podejscia systematycznego (Systems Approach Model) amerykanskich naukowcéw Waltera
Dicka i Jamesa O. Carey’a. Wybralismy podejscie Gagné ze wzgledu na jego zrozumiaty charakter,
nawet dla treneréw z matym lub zadnym doswiadczeniem, a takze sposdb, w jaki wprowadza
zagadnienie projektowania doswiadczenia edukacyjnego. Dziewiecioetapowy proces
Instructional Design Gagné mozna uznaé za swego rodzaju instrukcje dla trenerdw. Dzieki temu
mogg mieé¢ pewnosé, ze wzieli pod uwage wszystkie wazne aspekty zwigzane z realizacja
efektywnego szkolenia.

Czas: 60—90 minut (dla grupy 35-40 uczestnikow)
Wielkos¢ grupy: optymalnie 35-40 osdb
Poziom trudnosci: sredni (poziom drugi)

Cele: W oparciu o analize i refleksje w ramach jednej z najbardziej znanych struktur Instructional
Design trenerzy dzieki temu ¢éwiczeniu uzyskajg petny oglad elementéw niezbednych w
skutecznym uczeniu sie oraz przemysla swoje stabe i mocne strony w zakresie planowaniu i
realizacji szkolenia.

Efekty ksztatcenia:
Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:
v'  posiadajg wiedze i lepiej rozumiejg istotne aspekty, jakie muszg wzigé pod uwage przy
planowaniu i realizacji szkolenia;
v' znajg praktycznie pomysty i przyktady zwigzane z zastosowaniem koncepcji Gagné w
planowaniu i realizacji szkolenia;
v' maja lepszy wglad w swoje stabe i mocne strony.
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Przygotowanie i materiaty:

1. prezentacja/ flipchart/handout zawierajacy gtéwne informacje o Gagné i jego , Dziewieciu
Dziataniach Dydaktycznych”

2. kartki z etapami (narysowanymi przez grupy)

3. dtugopisy, papier, lub karteczki post-it, aby uczestnicy mogli zapisa¢ swoje pomysty

4. sala przygotowana w sposdb umozliwiajgcy uczestnikom prace w mniejszych grupach

Zaleca sie trenerowi zapoznanie sie z pracami Gagné i jego podejsciu do Instructional Design.
Niektére Zzrédta internetowe podano ponizej (,,Przydatne materiaty”).

Etapy realizacji Cwiczenia:

1. Trener podkresla, ze do przeprowadzenia efektywnego szkolenia i uzyskania
wartosciowego doswiadczenia edukacyjnego przez uczestnikdw potrzebne jest staranne
planowanie, zwtaszcza jesli chodzi o objasnienia i instrukcje. Czesto uzywang strukturg
przy projektowaniu efektywnego szkolenia jest Dziewie¢ Dziatan Dydaktycznych (1985)
Roberta Gagné.

2. Trener krétko przedstawia Gagné i jego Dziewie¢ Dziatan Dydaktycznych, ktére sa
nastepujace:

v Przyciggniecie uwagi uczestnikéw,
Poinformowanie uczestnikéw o celach nauczania,
Nawigzanie do wczesniejszej wiedzy,
Przedstawienie nauczanych tresci,

Zapewnienie wsparcia w przyswojeniu tresci,
Przeprowadzenie fazy wykonania (praktyka),

Udzielenie informacji zwrotnych (na temat praktyki),

NN NN NS

Ocena wykonania,

v/ Wsparcie procesu utrwalania i przekazywania nabytych tresci.

3. Uczestnicy zostajg podzieleni na 9 grup i kazda grupa dostaje jedno z dziatan (etapdw)
Gagné. Kazdy etap mozna wydrukowaé na oddzielnym arkuszu; uczestnicy losowo
wybierajg arkusz z etapem, nad ktérym bedg pracowaé. W zaleznosci od liczby
uczestnikdw trener moze wybrac jedynie 4-5 etapow, czyli stworzy¢ 4-5 grup. Grupy majg
takze zastanowié¢ sie nad swoimi doswiadczeniami i przeprowadzi¢ burze mdzgdéw z
przyktadami pokazujgcymi, jak kazdy etap mozna zrealizowaé¢ w praktyczny sposdb, tzn.
jakie rézne techniki moze zastosowac trener, aby zrealizowa¢ konkretny , etap instrukcji”
lub ,,dziatanie”. Czas przeznaczony na dyskusje w grupie to okoto 15 minut.

4. Kazdy grupa przedstawia wtasne przyktady praktycznego wdrozenia kazdego z 9 etapdw.
Trener zacheca uczestnikdw do zapisania tych pomystéw. Jesli jest mniej grup, trener
podaje kilka przyktadéw etapow, z ktdrymi nie pracowata zadna grupa. Dodatkowo
trener moze przygotowaé handout z krétkim opisem kazdego z 9 etapdw i pomystami
oraz przyktadami do ich realizacji.

Przyktady:
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,Dziewiec
Edukacyjnych”
Gagné

Dziatan
Roberta

Przyktadowe sugestie dla trenera

uczestnikow

1. | Przyciggniecie uwagi

v zadaj kontrowersyjne pytanie, ktdre rozpocznie
dyskusje

v przedstaw wazne i uderzajgce dane i fakty

v  pokaz krotki, przykuwajgcy uwage materiat
filmowy (wideo)

2. | Poinformowanie

nauczania

uczestnikow o celach

v wyttumacz, czego uczestnicy nauczg sie do
korica treningu i dlaczego to jest wazne dla ich
roli zawodowej

v przedstaw cele szkolenia ~w  slajdach
szkoleniowych i odnie$ sie do nich w
handoutach i innych materiatach szkoleniowych

v popro$ uczestnikbw o sformutowanie swoich
wtasnych celéw

wiedzy

3. | Nawigzanie do wczesniejszej

v zadaj uczestnikom pytania dotyczace ich
wczesniejszego  doswiadczenia z  danym
tematem

v poprowadz dyskusje, ktéra pozwoli zrozumie,
czego uczestnicy nauczyli sie na dany temat
wczesniej

v popro$ uczestnikbw, aby zaproponowali
definicje kluczowych poje¢ z danego tematu
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4. | Przedstawienie nauczanych
tresci

v przy przedstawianiu nauczanych tresci uzyj
réznych srodkow i metod - pokazéw, materiatow
audiowizualnych, wyktaddéw, pracy grupowe;j,
pracy indywidualnej, itd.

v przedstaw glosariusz z gtdwnymi pojeciami

v  przedstaw studium przypadku i przyktady

5. | Zapewnienie wsparcia w
przyswojeniu tresci

v zapewnij uczestnikom wsparcie w postaci
naprowadzajgcych pytan i handoutéw

v przeanalizuj najlepsze i najgorsze studium
przypadku

v wprowad? rdine strategie nauczania - mape
koncepcji/mysli, odgrywali rél i wizualizacje

6. | Przeprowadzenie fazy
wykonania (praktyka)

v  zorganizuj odgrywanie rél, aby uczestnicy mogli
zademonstrowac, czego sie nauczyli

v zache¢ do uzywania strategii powtarzania, w
ramach ktérej uczestnicy wyjasniajg sobie
nawzajem wybrane zagadnienia z danego
tematu

v wykorzystaj studium przypadku wziete z zycia,
do ktérego mozna zastosowac zdobytg wiedze i
umiejetnosci
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7. | Udzielenie informacji
zwrotnych (na temat
wykonania)

v przeprowadz sesje pytan i odpowiedzi

v zorganizuj c¢wiczenie, w ktérym uczestnicy
udzielajg sobie nawzajem informacji zwrotnych
na temat swojej pracy

8. | Ocena wykonania

v daj czas na samoocene

v wykorzystaj quizy, testy i kwestionariusze
popro$ uczestnikbw o wypisanie trzech
najwazniejszych rzeczy, ktérych sie nauczyli (lub
nie nauczyli)

9. | Wsparcie procesu utrwalania
i przekazywania nabytych
tresci

v  przedstaw przyktady z wtasnego doswiadczenia

v przygotuj materiaty, ktdre uczestnicy bedg mogli

44

wykorzystac we wtasnym sSrodowisku
zawodowym

v przeprowadz burze mdzgdw na temat tego, jak
mozna  wykorzysta¢  zdobyta wiedze i
umiejetnosci

5)

6)

7)

Zrédto: Gagné, R.M., Briggs, L.J., Wagner, W.W. (1992). Principles of instructional design
(4th ed.)

Nastepnie trener przez okoto 15 minut prowadzi grupowg dyskusje nad zgtoszonymi
pomystami, ktore uczestnicy uznajg za najbardziej przydatne w pracy trenerskiej, i ktére
sprobujg wykorzysta¢ w przysztosci, prowadzgc wtasne szkolenia.

Trener prosi uczestnikdéw, by powiedzieli, z ktérymi Dziataniami czujg sie najbardziej
pewnie, a z ktorymi bedg potrzebowali wsparcia. Oméwienie indywidualnych mocnych i
stabych stron mozna tez przeprowadzi¢ w parach.

Na koniec trener prosi uczestnikdw o podzielenie sie ogdlnymi wrazeniami i krytycznymi
uwagami na temat przedstawionej koncepcji. Trener podkresla ogdlny charakter
koncepcji przydatnej w réznych sytuacjach treningowych, a takze zacheca do stosowania
jej, o ile uczestnicy uznaja jg za uzyteczng w konkretnych sytuacjach szkoleniowych i dla
konkretnych celéw.

Przydatne materiaty:
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v' University of Florida: http://citt.ufl.edu/tools/qgagnes-9-events-of-instruction/

v Mindtools: https://www.mindtools.com/pages/article/qgagne.htm

CWICZENIE 3.3. Metoda Design Thinking a uzyskanie wiedzy o uczestnikach

Bazujgca na praktykach od dawna stosowanych przez projektantéw przy projektowaniu
produktow lub ustug, metoda Design Thinking stata sie szeroko wykorzystywanym podejsciem w
roznych dziedzinach. Metoda ta podkredla, jak wazine jest by dany produkt czy ustuga byty
zrozumiate i adekwatne dla ,uzytkownikdw koricowych”; uznaje takze potrzebe sprawdzania
réznych alternatyw przy szukaniu najlepszego rozwigzania dla konkretnego wyzwania.

Design Thinking jako metoda i sposéb myslenia rdwniez jest coraz szerzej stosowana w edukacji i
szkoleniach, gdyz moze stuzy¢ jako struktura do analizy problemu, przeprowadzenia burzy
mozgow i znalezienia najlepszego rozwigzania dla konkretnego problemu. Oprécz potencjatu w
zakresie metodyki Design Thinking réwniez dostarcza trenerom praktycznych narzedzi do
projektowania lepszych ustug, tzn. uczenia sie przez uczestnikdéw. Niniejszy Kurs ma na celu
zapoznanie treneréw stuzby cywilnej z metodami i technikami, dzieki ktérym podniosg swoje
kwalifikacje. Temu tez stuzy to Cwiczenie.

Wybrano dwa elementy metody Design Thinking - Profil Uzytkownika/Persona oraz Mape
Podrozy Uzytkownika, aby pomodc trenerom lepiej zrozumieé odbiorcéw - tzn. uczestnikéw, dla
ktérych projektujg swoje szkolenia. Profil Uzytkownika/Persona moze by¢ wykorzystywany przez
treneréw bez dogiebnej wiedzy o metodzie Design Thinking, natomiast Mapa Podrdzy
Uzytkownika wymaga glebszej znajomosci zasad Design Thinking lub wczesniejszego
doswiadczenia w dziedzinie zwigzanej z biznesem.

Czas: okoto 90 minut
Wielkos¢ grupy: optymalnie 35-40 osdb

Poziom trudnosci: ,Profil Uzytkownika” — sredni (poziom drugi)
»,Mapa Podrézy Klienta” — zaawansowany (poziom trzeci)

Cele: Cwiczenie ma zapoznaé trenerdw pracujacych w sektorze publicznym z mozliwoéciami
wykorzystania popularnej i innowacyjnej metody Design Thinking w projektowaniu lepszych
szkoleri. Cwiczenie bedzie (réwniez) zapewne szczegdlnie przydatne dla treneréw dopiero
rozpoczynajgcych prace w sektorze publicznym, poniewaz umozliwia zastanowienie sie nad
specyfikg sektora publicznego, nad tym, co powinni wzigé pod uwage przy projektowaniu i
nastepnie realizacji szkolen dla oséb pracujgcych w sektorze publicznym.

Efekty ksztatcenia:
Po zakonczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:
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v'wiedza i rozumiejg, dlaczego i w jaki sposéb Design Thinking moze odegra¢ kluczowg
role przy projektowaniu i realizacji szkolenia,

v/ posiadajg praktyczne umiejetnosci w pracy z dwoma narzedziami metody Design
Thinking tzn. Profilem Uzytkownika i Mapg Podrdzy Klienta,

v" doceniajg warto$¢ wgladu w potrzeby, do$wiadczenia, cele i zachowania uczestnikéw,
zebrane i podsumowane w sposdb systematyczny oraz przedstawione wizualnie,

v' rozumiejg specyfike odbiorcow w sektorze publicznym i dzieki temu moga
zaprojektowac lepsze doswiadczenie edukacyjne, w szczegdlnosci dla tego rodzaju
uczestnikéw.

Przygotowanie i materiaty:

1) prezentacja/flipchart/handout z kluczowymi informacjami na temat metody, zasad, procesu,
narzedzi i zastosowan Design Thinking w uczeniu sie

2) szablon do pracy indywidualnej (s3 dwa; wszyscy uczestnicy dostajg egzemplarz kazdego z
nich)

3) czasopisma, nozyczki i klej

4) dtugopisy, kredki lub kolorowe dtugopisy

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener wyjasnia, ze metoda Design Thinking jest obecnie szeroko stosowanym i bardzo
popularnym narzedziem do projektowania i realizacji skutecznych szkolen, poniewaz
pomaga trenerowi w pogtebieniu wtasnej wiedzy i zrozumienia uczestnikéw, ich potrzeb i
doswiadczen.

2) Trener informuje, ze wybrat do tego Cwiczenia dwa narzedzia szeroko uzywane w Design
Thinking i prosi uczestnikow o ich wyprdbowanie i sprawdzenie, jak mogg pomdc w
projektowaniu lepszych szkolen (jak wyjasniono powyzej, wiedza uczestnikdw na temat
Design Thinking powinna zdecydowac o tym, czy Cwiczenie ograniczy sie tylko do Profilu
Uzytkownika).

3) Trener omawia temat, dajgc krétkie, okoto 10-minutowe wprowadzenie do metody
Design Thinking, jej historii, zasad, procesu, najczesciej uzywanych narzedzi i zastosowan
w uczeniu sie (w ramach przygotowan zacheca sie trenera do przestudiowania
materiatdw wymienionych ponizej w ,,Przydatnych Materiatach”).

4) Trener przedstawia pierwsze narzedzie - Profil Uzytkownika (lub Persone) i przez 5-10
minut robi wprowadzenie teoretyczne, a nastepnie prezentuje kilka przyktadéw tego
narzedzia i jego praktycznych zastosowan. Trener moze podac ponizsze informacje:

v’ Profil Uzytkownika (Persona) to fikcyjna posta¢ (aczkolwiek wiarygodna i realistyczna),
przedstawiajgca typ uzytkownika sktonnego do zastosowania produktu lub ustugi. W
tym przypadku jest to potencjalny uczestnik szkolenia. Dla tej samej ustugi moze by¢
kilka Person.
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v’ Reprezentacja typow uzytkownika zazwyczaj jest oparta na badaniach i syntezie
danych (wywiady z uzytkownikami reprezentujgcymi te konkretng grupe; obserwacje;
analiza tresci w Internecie itd.), jak rowniez dyskusji grupowej pomiedzy uczestnikami.

v’ Profil Uzytkownika/Persona ma na celu przedstawienie ogdlnego wrazenia na temat
uzytkownika, tzn. jego potrzeb, celdw, nastawienia, uczué, zainteresowan, wiedzy,
wczesniejszego doswiadczenia, stereotypdw, zachowan, nawykow itd.
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Kazdy uzytkownik dostaje pusty szablon Profilu Uzytkownika i ma zastanowic sie nad
kolejnym szkoleniem, w ktdrym bedzie brat udziat, i o wybranie typowego reprezentanta
grupy, z ktorg bedzie pracowat. Uczestnik ma stworzy¢ charakterystyke tej osoby,
wypetniajac szablon (Handout 1). Ze wzgledu na ramy czasowe (okoto 15 minut)
uczestnicy majg skupi¢ sie tylko na jednej grupie uzytkownikéw. Uczestnicy otrzymaja
dodatkowe materiaty (czasopisma, klej i nozyczki), aby ich profil byt bardziej kolorowy i
»2ywy”. W tym przypadku wiedza o uzytkownikach opiera sie na tym, co majg w gtowie —
na ich wrazeniach, wiedzy i wczesniejszym doswiadczeniu. W przypadku dtuzszego
programu szkoleniowego uczestnicy mieliby czas poza zajeciami na przeanalizowanie
uzytkownikdw, najprawdopodobniej w formie wywiadu w miejscu pracy, na ulicy, w
kawiarni, itd. lub zapoznanie sie z odpowiednig literaturg. To zadanie moze réwniez
stanowi¢ prace domowa.
Kiedy praca indywidualna dobiegnie konca, trener prosi uczestnikdw o 5-10 minutowg
dyskusje w parach lub grupach na temat najbardziej zaskakujacej rzeczy, ktorej
dowiedzieli sie o swojej grupie docelowe;j.
Trener zbiera najwazniejsze spostrzezenia od catej grupy.
Trener wprowadza drugie narzedzie - Mape Podrozy Klienta lub Mape Podrdzy
Uzytkownika. Przez 5-10 minut omawia teorii i przedstawia kilka przyktadow tego
narzedzia, jak réwniez jego zastosowania w praktyce. Trener moze podaé poniisze
informacje:
v' Mapa Podrézy Klienta umozliwia gteboki wglad w szkolenie jako ustuge ktdrg trener
i/lub organizacja oferujg wybranej grupie uzytkownikéw - urzednikom stuzby
cywilnej, trenerom itd.;
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v jest to wizualna, graficzna reprezentacja procesu, ktéry przechodzi uzytkownik, tzn.
podrézy, ktérg odbywa w odniesieniu do wybranej ustugi;

v'dany proces lub podréz zostaje odwzorowana na osi czasu z perspektywy jednej lub
kilku grup uzytkownikéw, z odniesieniem do “punktow kontaktu” - tzn. od
pierwszego do ostatniego momentu interakcji miedzy klientem a ustugg;

v' rysowanie Mapy Podrézy Klienta utatwia podzielenie ustugi i interakcji uzytkownika
na oddzielne, jak najmniejsze etapy (pierwszym moze by¢ np.: ,uczestnik dostaje
emaila o szkoleniu”);

v' uzytkownicy oceniaja doswiadczenie kontaktu z ustuga (jako
pozytywne/negatywne/neutralne lub na skali punktowej od 1 do 5 lub od 1 do 10) na
kazdym etapie lub w ,punkcie kontaktu”. Nastepnie wszystkie , punkty kontaktu”
zostajg potgczone, tworzgc wizualny obraz pokazujgcy najmniej udane i najbardziej
udane punkty interakcji charakteryzujace realizacje ustugi;

v' Mapa Podrézy Klienta pomaga trenerom dostrzec, gdzie ustuga (w tym przypadku
realizacja szkolenia) zawodzi uzytkownika; w ten sposdb pomaga im pomysle¢ o
ewentualnych usprawnieniach;

v' podobnie jak z technikg Profilu Uzytkownika/Persong, zaleca sie, by mapa podrdzy
uzytkownika zostata na rzeczywistych badaniach, tzn. wywiadach z uzytkownikami.
Jedli nie ma na to czasu, warto poswieci¢ troche czasu (jednostki lub grupy) na
sporzadzenie mapy i ocene punktéw kontaktu pomiedzy ustugg i uzytkownikiem.
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9) Kazdy uczestnik otrzymuje pusty szablon Mapy Podrdzy Klienta i ma zastanowic sie

nad nastepnym szkoleniem, ktére bedzie realizowaé, a takze wybrac grupe, ktérej
podréz przedstawi na mapie (moze to by¢ cata grupa docelowa lub mniejsza
podgrupa) i wypetni¢ szablon (Handout 2). Okoto 15-20 minut jest poswiecone na
prace indywidualna.

10) Trener podkresla, ze najpierw trzeba zdefiniowaé wszystkie punkty interakcji (,,punkty

kontaktu”) charakteryzujgce ustuge szkoleniowg i grupe docelowa - np. informacje o
szkoleniu, formularz zgtoszeniowy, spotkanie z trenerem, samo szkolenie, formularz
informacji zwrotnych itd. Kazdy ,punkt kontaktu” jest nastepnie oceniany i
charakteryzowany pod katem doswiadczen klientéw w skali od “-“ do “+”, w formie
narysowane;j linii. Nastepnie analizowane sg wartosci ,-“ i zostaje przeprowadzona
burza mdzgow, jak mozna te wartosci poprawic.
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11) Uczestnicy dzielg sie pomystami w podgrupach, a nastepnie kluczowe spostrzezenia
sg omawiane na forum catej grupy. Na tej podstawie trener prowadzi 10-minutowg
grupowa dyskusje, proszac uzytkownikdow o wyrazenie opinii na temat metody Design
Thinking i wykorzystania jej w swojej pracy.

Przydatne materiaty:
v Materiaty Interactive Design Foundation: https://www.interaction-
design.org/literature/topics/design-thinking;
v' Materiaty IDEOU: https://www.ideou.com/pages/design-thinking;
v/ Materiaty PDR, International Centre for Design and Research:
http://pdronline.co.uk/service-design.
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ZAtACZNIK - HANDOUTY DO CWICZENIA 3.3.

Handout 1 do Cwiczenia 3.3. Metoda Design Thinking w uzyskaniu wiedzy o

uczestnikach
Profil Uzytkownika dla ustugi

Imie:

Zdjecie:

Nazwisko:

Inne cechy:

wiek, miejsce
zamieszkania,
zawdd, inne cechy
charakterystyczne
itd.

Gtowny cel:
Dlaczego wybiera te konkretng ustuge
(szkolenie), jaki rezultat chce osiggngc

~

o= -

Dobitny cytat opisujgcy motywacje, potrzeby,
pragnienia uzytkownika:

- o e mm mm mm mm mm e o o e =

e

Wczesniejsza wiedza:

Wyrazona znakiem X na skali od 0 (brak wiedzy)

do 10 (znaczna wiedza)

Nastawienie:
Wyrazone znakiem X na skali od 0 (negatywne) do
10 (pozytywne)

Planowana zawartosc szkolenia

Wybrana metoda nauczania: szkolenie

L 4

L 2

L 4
L 4

0 10 | 0 10
Inne: Inne:
0 10 | O 10
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3 kluczowe aspekty gwarantujace, ze uzytkownik ustugi (szkolenia) uzna ja (szkolenie) za udana:

1.

Handout 2 do Cwiczenia 3.3. Metoda Design Thinking w uzyskaniu wiedzy o
uczestnikach

Mapa Podrézy Klienta/Uzytkownika

Opis etapow
ustugi

Doswiadczenie | +
uzytkownika
ustugi (naile
pozytywne lub
negatywne) -

Moizliwe
usprawnienia

Inne:
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MODUL 4: INTERAKTYWNE METODY PRACY Z GRUPA

Wprowadzenie

Celem interaktywnych sposobdw pracy z grupa jest umozliwienie wszystkim uczestnikom
wymiane przemyslen, doswiadczen i zyczen z innymi. Wiekszos¢ treneréw i nauczycieli ma
sktonnos¢ do dominowania i przewodzenia. Za duzo mdwia, za bardzo rzadza, zbyt wiele
kontrolujg. Wyzwaniem dla nich jest, by zamilkngé, da¢ innym gtos i zaufa¢ im. Bardziej
interaktywne procesy uczenia sie niosg za sobg stopniowe przesuniecie wtadzy od ogétu do
jednostki lub grupy, oraz od tego, co jest skoncentrowane, do tego, co jest rozproszone, czemu
towarzyszy przejscie od kontrolowania do upodmiotowienia uczestnikow, oddania im gtosu.
Jezeli nacisk pada na interakcje miedzy uczestnikami, trener staje sie facylitatorem, ktéry jest
neutralng strong trzecig akceptowang przez wszystkich cztonkéw grupy, lecz ktéry nie jest
wiadny podejmowac zadnych istotnych decyzji. Jego celem jest poméc grupie w podniesieniu
efektywnosci dzieki zaproponowaniu diagnozy i interweniowaniu przede wszystkim w
odniesieniu do procesow grupowych i struktury grupy. Wartos¢ tkwigca w tego rodzaju
interakcjach powstaje na podwalinach stworzonych na samym poczatku. Rzeczg o kluczowym
znaczeniu jest zbudowanie dobrych relacji miedzy trenerem i grupa, a takze miedzy cztonkami
grupy. Trener zarzadza procesem uczenia sie w ramach grupy, co mozna nazwa¢ modelem
wzajemnego uczenia sie opartym na nastepujacych zatozeniach:

v’ Ja mam jakie$ informacje, inni majg inne informacje.

v’ Kazdy z nas moze zobaczy¢ co$, czego nie dostrzegajg inni.

v’ Réznice to okazja do uczenia sie.

v' W sytuacji, w jakiej sie znajdujg, ludzie starajg sie postepowaé w sposdb spdjny.

Metody uczestniczace

Metody uczestniczgce — ktére wymagajg od treneréw wystepowania w roli facylitatoréw —
obejmujg szereg dziatan, ktérych wspdlnym mianownikiem jest umozliwianie uczestnikom
odgrywanie aktywnej i wptywowej roli w podejmowaniu decyzji majgcych wptyw na ich prace i
zycie. Oznacza to, ze ludzi nie tylko sie stucha, ale tez sie ich styszy, a ich gtos moze mie¢ wptyw
na ksztattowanie rezultatéw.

Niniejszy Modut krétko omawia role trenera-facylitatora w zarzadzaniu grupa, a takze etapy
charakteryzujgce proces facylitacji. Nastepnie przedstawia przyktady ¢wiczen szkoleniowych,
ktére mogg sktonié treneréw do:

v zrezygnowania z cze$ci swojego wptywu (tzn. odstgpienie od przestrzennego
skoncentrowania wfadzy; zainicjowanie proceséw samoorganizacji, przekazanie inicjatywy
uczestnikom, skierowanie pytan z powrotem do grupy, zwrécenie sie do uczestnikéw o
wspotprace i wktad, zachecenie do indywidualnej refleksji, rozmowy i praca w matej grupie);

v oddania gtosu uczestnikom, proszac kazdego z nich o zastanowienie sie i zrobienie notatek dla
siebie, bez dyskusji (co wymaga od uczestnikow myslenia, wskutek czego zdadzg sobie
sprawe, ze majg cos$ waznego do powiedzenia);

v’ oddania gtosu grupie, liczacej zwykle 3-5 0sdb, przydzielajac im zadania.
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W szczegblnoséci Modut proponuje 3 Cwiczenia, ktérych celem jest wsparcie treneréw w
budowaniu relacji w grupie oraz ufatwianie rozwijania umiejetnosci i proceséw
wewnatrzgrupowych. By¢é moze najbardziej doniosty przyktad — metoda Open Space — to pomyst
amerykanskiego duchownego i dziatacza na rzecz praw cztowieka Harrisona Owena, ktéry
wykorzystat (tak naprawde bardzo typowe) obserwacje uczestnikow konferencji, ze spotkania
podczas przerw na kawe byty najjasniejszymi punktami tych wydarzen, a dyskusje podczas nich
prowadzone, w przeciwienstwie do zasadniczych sesji konferencji, czesto dawaty konkretne
rezultaty i pomysty na przyszte dziatania.

Metoda Open Space Owena omdéwiona w Cwiczeniu 4.3. i jej rezultaty catkowicie zalezg od
zaangazowania uczestnikow. Zainteresowani zbierajg sie w umowionym miejscu i sami tworzg
program (agende) spotkania, umieszczajgc w nim punkty, nad ktédrymi chcg popracowac razem.
Zwykle okazuje sie, ze réznorodne perspektywy, pomysty i opinie, juz obecne lub pojawiajace sie
w trakcie pracy grupy sg niezwykle inspirujgce i motywujgce dla uczestnikéw i dopingujg ich do
dziatania. Takg dynamike pracy mozna osiagna¢, jezeli bezwzglednie przestrzegane sg cztery
kluczowe zasady Open Space, tzn.:

1. Ci ktorzy tu sg, to wiasciwi ludzie.

2. Cokolwiek sie wydarzyto, to jedyne, co mogto sie stac.

3. O ktorej sie zacznie, to sie zacznie.

4. Co sie skonczyto, jest skoriczone. Co sie nie skoniczyto, trwa.

Zasady te taczg sie z tzw. ,,Prawem dwadch stép”, ktdre gtosi, ze:

LJezeli w trakcie takiego zgromadzenia znajdziesz sie w sytuacji, w ktdrej ani niczego sie nie
uczysz ani niczego z siebie nie dajesz, to udaj sie do bardziej sensownego miejsca.”

Najwazniejsze kroki podejmowane przez treneréow w zarzgdzaniu procesami grupowymi

1. Budowanie dynamiki grupy

Etap pierwszy to ustalenie swojej roli w grupie. Czesciowo obejmuje to pomoc w ustaleniu celéw
grupy i zasad ogdlnych oraz odpowiedzi na pytania uruchamiajgce proces grupowy, zwigzany z
tym, co uczestnicy chcg robié (tresé) i w jaki sposdb (proces). Trener upewnia sie, ze kazdy
uczestnik ma kontakt wzrokowy z innymi i utatwia zapoznanie sie, pytajac uczestnikdw o ich
doswiadczenia, zainteresowania i kwalifikacje, np. zadajgc pytanie ,Co takiego w tobie sprawia,
Ze tu jestes?”

2. Uzgadnianie celdw

Wazne jest uzgodnienie wspdlnego celu. Trener pomaga w przeprowadzeniu dyskusji na temat
celéw i zakresu danego éwiczenia, jakosci produktu koncowego i metod wspdtpracy.

3. Obserwacja, stuchanie i interwencja

Trener obserwuje, jak funkcjonuje grupa pod wzgledem wzorow komunikacji, kwestii
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dotyczacych wtadzy i zachowan osobistych. Nalezy zidentyfikowaé potrzeby oraz oczekiwania
indywidualne i grupowe, a takie etap, na jakim znalazta sie grupa. Trener moze
zainterweniowad, jezeli grupa oddali sie od wyznaczonego punktu lub tez napotka bariery
utrudniajgce osiggniecie zatozonego celu.

4. Utrzymywanie relacji

Trener pamieta o tym, ze ludzie majg rézne schematy nawigzywania i utrzymywania kontaktéw

w grupie w zaleznosci od swoich uwarunkowan spotecznych i kulturowych. Aby unikngc

probleméw i konfliktéw w grupie, na samym poczatku uzgadnia sie strategie postepowania z

osobami, ktére sg zbyt dominujace lub pracujg zbyt mato. Przedstawiajgc informacje zwrotne,

trener-facylitator stara sie, zeby byty one:

v' konkretne raczej niz ogdlne: ,Fajnie Ci wyszedt ten program szkolenia” zamiast ,Dobrze
sobie radzisz z ludzmi”

v'  ostroine raczej niz kategoryczne: ,Wyglada na to, ze nie czujesz sie pewnie w kontaktach z
grupg” zamiast ,,Z nikim nie masz dobrych relac;ji”

v" komunikatywne raczej niz komenderujgce: ,Jeszcze nie skonhczytem” zamiast ,Nie
przeszkadzaj mi”

v' sugerujace raczej niz nakazujace: ,Czy myslate$ o tym, zeby zrobié podziat na podkomisje?”

zamiast ,Zréb podziat na podkomisje”?.

Zasady efektywnej facylitacji grupy

Facylitacja grupy to proces, w ktérym osoba zaakceptowana przez wszystkich jej cztonkéw, ktéra
jest faktycznie neutralna i nie ma uprawnied do podejmowania decyzji, dokonuje diagnozy i
stosuje interwencje, aby pomédc grupie w rozpoznawaniu i rozwigzywaniu probleméw oraz
podejmowaniu decyzji w celu podniesienia efektywnosci grupy. Ten ostatni cel zwykle jest
osiggany dzieki pracy facylitatora nad usprawnieniem proceséw i struktury grupy. Zazwyczaj
facylitatorzy:

v’ wybierajg procesy, ktére sg najbardziej odpowiednie z perspektywy wykonania danego
zadania, poprzez wczesniejsze planowanie potgczone z improwizacjg w reakcji na zmieniajaca
sie dynamike w grupie;

v’ ustalajg i egzekwujg ogdlne zasady postepowania i normy grupy, w szczegdlnosci pod katem
zapewnienia otoczenia opartego na szacunku, otwartosci i niewytgczaniu nikogo;

v/ wspierajg rdznorodne sposoby uczestnictwa i zarzadzajg ewentualnymi problemami
dotyczacymi wykluczenia lub wtadzy oraz zwigzanymi z tym konfliktami;

v/ pomagaja grupie w pracy nad osiggnieciem swoich celéw, takze poprzez skupianie uwagi na
istotnych tematach oraz udzielanie wsparcia w zarzadzaniu czasem;

v budujg atmosfere wzajemnego zrozumienia, na przyktad poprzez zadawanie pytan
objasniajgcych, przeformutowanie wypowiedzi oraz wspieranie réznych punktéw widzenia.

Przyktady zadan trenerow facylitatorow

! Thomas Jefferson District/UUA, Prepared by Qiyamah A. Rahman, Effective grupa facilitation,
p.7.
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Inicjowanie Wszelkie dziatania zmierzajace do zainicjowania jakichs czynnosci lub
aktywnosci. Sugerowanie kierunku dyskusji grupy lub proponowanie
sposobu zaktywizowania dyskus;ji.

Regulowanie Dziatania majgce na celu nadanie grupie kierunku i tempa. Zwracanie
uwagi na czas, przypominanie o agendzie, sugerowanie struktury, w jakiej
mozna zabraé sie za wykonanie zadania, dyscyplinowanie grupy, jesli
zaczyna zajmowac sie czyms$ niezwigzanym z tematem.

Informowanie | Udzielanie informacji i proszenie o udzielanie informacji. Wypowiadanie
opinii, proszenie o wyrazenie opinii, przytaczanie danych, proszenie o
dane.

Wspieranie Rozwijanie pomystow zgtoszonych przez innych. Wspieranie i
rozszerzanie sugestii innych. Rozwijanie mysli innych oséb, docenianie
wkfadu innych poprzez uzupetnianie ich wypowiedzi.

Ocenianie Krytyczna analiza realizacji pomystow. Sprawdzanie, czy grupa moze
osiggna¢ zgodne stanowisko, badanie uzytecznosci danych propozyciji,
wspieranie grupy przy przygladaniu sie swoim wfasnym procesom.

Podsumowanie | W pewnym momencie streszczenie dyskusji grupy. Wymiana opinii z
grupa na temat tego, co zostato powiedziane, wyrazenie innymi stowami
wypowiedzi innych oséb dla wiekszej jasnosci przekazu.

Zrédto: Thomas lJefferson District/UUA, Prepared by Qiyamah A. Rahman, Effective group

facilitation, str. 10.

CWICZENIE 4.1. Karty (prezentacja uczestnikéw, famanie lodéw)

Czas: 15-30 minut

Wielkos$¢ grupy: 5-20 oséb

Poziom trudnosci: podstawowy

Cele: Cwiczenie moze stuzyé zaréwno jako rozgrzewka i jako wprowadzenie do szkolenia. Celem
jest wzajemne poznanie sie uczestnikdw, zbadanie potrzeb po raz pierwszy i przedstawienie sie
przez uczestnikéw aby umozliwi¢ facylitacje.

Efekty ksztatcenia:

Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy potrafia:
v' przedstawiaé sie, opisa¢ swoje zainteresowania oraz wyraza¢ oczekiwania wobec

szkolenia
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Przygotowanie i materiaty:
1. arkusz papieru (plakietka) dla kazdego uczestnika
2. zestaw kolorowych flamastréow

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener przedstawia uczestnikom c¢wiczenie, ktére bedy wykonywaé. Prosi kazdego
uczestnika o napisanie swojego imienia na Srodku kartki i do otoczenia go obrazami
symbolizujgcymi jego pasje, gtdwne zainteresowania, hobby oraz to, co jest dla niego
wazne na szkoleniu.

2) Uczestnicy rozwijajg gtdwne kwestie ujete w obrazach, odnoszac je do aspektow
zwigzanych z zyciem i praca.

3) Uczestnicy ktada kartki zimionami na stole albo robig z nich plakietki do przyczepienia do
ubrania.

Dodatkowe uwagi dla trenera: zamiast kartek papieru mozna uzy¢ plakietki:

S’

CWICZENIE 4.2. Historia (portfolio) mojej aktywnosci szkoleniowej

Czas: 20-30 minut
Wielkos¢ grupy: 5-20 oséb
Poziom trudnosci: Sredni

Cele: Cwiczenie daje uczestnikom mozliwo$é zastanowienia sie nad wtasnymi doéwiadczeniami z
przeprowadzonych wczesniej szkolen (lub szkolen, w ktérych uczestniczyli) oraz na podzielenie
sie wspomnieniami, szczegdlnie dotyczacymi tego, czego sie nauczyli i jak to doswiadczenie
zbliza ich do roli trenera lub facylitatora.

Efekty ksztatcenia:
Po zakorczeniu tego Cwiczenia uczestnicy potrafia:
v rozumieé swoje osiggniecia;
v' przemysleé, czego nauczyli sie w przesztosci.
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Przygotowanie i materiaty:
1) arkusz papieru dla kazdego uczestnika
2) dtugopis i otdwek

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener przedstawia ¢éwiczenie, ktére bedg wykonywac uczestnicy. Nastepnie dzieli grupe
w pary (najlepiej w pary potgczy¢ osdb, ktoére sie nie znaja).

2) Trener prosi uczestnikdw o prace indywidualng przez 4-5 minut: zapisanie dat projektow,
celéw i rezultatéw.

3) Nastepnie przez 3 minuty uczestnicy opowiadajg sobie w parach o swoich projektach,
takze tych najwazniejszych - projektach, osiggnieciach i wyniesionej stagd nauce.

4) Trener podsumowuje ¢wiczenie.

CWICZENIE 4.3. Metoda Open Space

Czas: od 6-8 godzin do 2 lub 3 dni

Wielkos$¢ grupy: 30-200 osob

Poziom trudnosci: zaawansowany (poziom trzeci)

Cele: To Cwiczenie dla uczestnikéw bedgcych trenerami moze by¢ wykorzystane jako element
dtuzszego kursu lub w kontekscie konferencji. Metoda Open Space oferuje elastyczny,
samoregulujacy sie proces, ktory pozwala na zidentyfikowanie, rozwazenie i podzielenie sie
spostrzezeniami dotyczgcymi zagadnien i tematdw, na ktérych uczestnikom zalezy. W ten
sposéb mozna przedyskutowa¢ duzg liczbe najwazniejszych i najtrudniejszych zagadnien, z
ktorymi wiele oséb ma sie zmierzy¢ lub ktére wywotujg u nich konsternacje.

Efekty ksztatcenia:
Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy potrafia:
v' zaangazowal sie w grupowg dyskusje, wprowadzaé tematy do dyskusji, dzieli¢ sie
doswiadczeniami, opiniami i pomystami i w ten sposdb poznawac perspektywy innych
0s6b na omawiane zagadnienia.

Przygotowanie i materiaty:

1. jasne i przekonujgce tematy i stwierdzenia (ma to kluczowe znaczenie, gdyz jest to gtéwny
element spajajgcy dyskusje i zachecajgcy uczestnikdw do uczestniczenia w niej - to nie moze
by¢ dtuga, sucha litania celéw)

2. zainteresowana i zaangazowana grupa, obecna z witasnej woli - poniewaz chcg tu byé (kolejny
niezbedny warunek sukcesu metody Open Space, potaczony z kluczowymi elementami
koniecznymi do gtebokiego, kreatywnego uczenia sie, ktére stanowig prawdziwa wolnos¢ i
prawdziwa odpowiedzialnos¢)

3. czas i miejsce, zapewniajgce odpowiednio duzg przestrzen (nalezy zapewni¢ wygode i fatwosé
poruszania sie)

4. facylitator

%
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5. struktura (spotkanie w ramach metody Open Space nie ma z géry ustalonego programu,
dlatego ogdlna struktura lub ramy powinny opiera¢ sie na samoorganizacji uczestnikow, bez
mowienia doktadnie uczestnikom, co majg zrobi¢ i kiedy. Zamiast tego lepiej jest stworzyc
wspierajgce otoczenie, w ktdrym uczestnicy bedg mogli sami rozwigzywaé problemy.
Minimalna struktura to Otwarcie, Ustalenie Programu, Open Space i Podsumowanie).

6. materiaty - co najmniej 1 flipchart na kazdych 6 uczestnikéw plus kolorowe flamastry

SOK VIE
W ARZYLO
| TOJEDYNE,

| CO MOGLO
SIE STAC

Przyktad agendy Open Space

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Przed sesjg przyszty facylitator opracowuje konspekt, zgodnie z ktorym bedzie
realizowany caty proces, przygotowuje zaproszenia i aranzuje przestrzen zachecajaca
uczestnikéw do petnego i aktywnego udziatu.

2) Podczas sesji Otwarcia trener/facylitator zbiera uczestnikéw i krotko wyjasnia, jak
wyglada spotkanie Open Space - zgodnie z 4 Przewodnimi Zasadami Harrisona Owena
(przypomnienie: Ci, ktorzy tu sq, to wtasciwi ludzie / Cokolwiek sie wydarzyto, to jedyne,
co mogto sie sta¢ / O ktorej sie zacznie, to sie zacznie / Co sie skoriczyto, jest skoriczone.
Co sie nie skonczyto, trwa) i jego ,,Prawem dwéch stép”.

3) Na etapie Ustalania agendy grupa decyduje, co chce zrobi¢; facylitator daje uczestnikom
10 minut na zastanowienie sie, jakie zagadnienia chcieliby poruszy¢ i zacheca ich do
zaproponowania tematéw ses;ji.

4) Plan wydarzenia jest przygotowany i przedstawiony przez facylitatora, tak, aby uczestnicy
mogli zobaczy¢, kiedy bedg omawiane poszczegdlne zagadnienia.

5) Po wyborze zagadnien facylitator prosi uczestnikdw o zapisanie sie na sesje, w ktorych
planujg wzigc¢ udziat (przy czym zmiana zdania w pdzniejszym czasie jest mozliwa).

6) Witasciwe sesje Open Space odbywaijg sie zgodnie z nastepujacg procedura:

v’ na kazdej sesji sg krzesta ustawione w krag (nie ma pomiedzy nimi stotu). Optymalnie
jeden facylitator prowadzi dyskusje i jedna osoba zapisuje tresci na flipcharcie;

v Na poczatku sesji ,autor zagadnienia” wita grupe i dziekuje za przybycie; nastepnie
przedstawia zagadnienie tak, jak je sam postrzega;
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v’ facylitator prowadzi dyskusje, na prosbe grupy zachecajgc do dzielenia sie
przemysleniami i pomystami;

v osoba zapisujaca zapisuje dyskusje na flipcharcie, stosujgc rozréznienie miedzy
Problemami, Pomystami, Pytaniami (na ktdére nie da sie dzi$ odpowiedziec) i
Dziataniami;

v’ uczestnicy mogga przychodzi¢ i wychodzi¢ z sali wedtug uznania, jednakze nie moze to
przeszkadzac ani spowalnia¢ przebiegu sesji (osoby przychodzace pdiniej, nawet jesli
sg VIPami, muszg sami nadgonic grupe, korzystajgc z notatek na flipcharcie);

v’ kiedy zagadnienie zostato catkowicie przedyskutowane i grupa nie ma juz wiecej
propozycji, facylitator dziekuje uczestnikom za poswiecony czas i zacheca do
dotaczenia do innej grupy, jesli cata sesja jeszcze trwa.

7) Po tym nastepuje sesja Prezentacji, na ktérej mozna uzupetniac juz omdéwione tematy.

8) W sesji Podsumowania i Zamkniecia facylitator prosi wszystkich o utworzenie kregu (nie
ma ,gtéwnego stotu”) i nastepnie moderuje ostatnig sesje. Najprawdopodobniej to do
facylitatora nalezeé bedzie przygotowanie sprawozdania podsumowujgcego catos¢.

Dodatkowe uwagi dla trenera/facylitatora:

Praca w formie dyskusji odbywa sie jednoczesnie w kilku grupach. Kazdy moze sie swobodnie
przemieszczaé, opusci¢ grupe w kazdym momencie i dotgczy¢ do grupy zajmujacej sie innym
tematem. Przygotowane sprawozdania odzwierciedlajg przebieg kazdej dyskusji i s dostepne
dla wszystkich obecnych.

Jesli wydarzenie Open Space trwa kilka dni, najlepiej fetowaé koncowy rezultat po jego
catkowitym zakonczeniu.

%
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MODUL 5: CYFROWY WYMIAR SZKOLENIA

Ogolne refleksje o cyfrowym uczeniu sie

Zazwyczaj proces uczenia sie nastepuje w interakcji z innymi ludZmi. Z tego powodu sieci
spotecznosciowe stanowig naturalne przedtuzenie takiego procesu czy tez nieformalng
platforme, ktéra umozliwia wspdlne uczenie sie. By¢ moze nawet sie¢ spotecznosciowa
utworzona z réznych oséb zainteresowanych tym samym tematem jest najbardziej skutecznym
sposobem na osiggniecie efektéw ksztatcenia.

Mowiac bardziej szczegdétowo, wymiana informacji, potyczki stowne, wspdlne tworzenie i
mentoring to znakomite narzedzia stuzgce uczeniu sie, natomiast kanaty internetowe i media
spotecznosciowe pozwalajg pracowad szybciej, sg tatwiej dostepne i zawierajg wiecej informac;ji
niz sieci funkcjonujgce w przesztosci. Dzisiaj tatwiej jest nawigza¢ kontakt z dowolnym ekspertem
niezaleznie od tego, gdzie on sie znajduje. O ile badania wskazuja, ze z punktu widzenia uczenia
sie najlepiej sprawdzajg sie mate sieci, duze sieci mogg okazad sie bardziej efektywne w zakresie
aktualizacji, utrwalania oraz wymiany informacji.

Ponadto badania swiadczg o stusznosci znanego powiedzenia, ze ,,najlepiej uczysz sie sam, kiedy
nauczasz innych”. W 2018 roku brytyjska Nesta, poprzednio funkcjonujgca pod nazwa
Narodowe] Fundacji na Rzecz Nauki, Technologii i Humanistyki, opublikowata Playbook for
Innovation Learning autorstwa Bas Leurs i Isobel Roberts. Autorzy ci sg zdania, ze uczenie sie jest
bardziej efektywne, jezeli dana osoba to, co przeczytata, zobaczyta lub ustyszata, przedyskutuje z
inng osobg, wykorzysta w praktyce lub przekaze to innym osobom.

Innymi stowy, mozna powiedzieé, ze uczestnik szkolenia cyfrowego odniesie korzys¢ najpierw z
przemyslenia tego, czego sie nauczyt, a potem z nauczenia tego innych. Podczas takiego namystu
uczestnicy moga nazwaé, uporzgdkowac i ustrukturyzowaé swoje doswiadczenia z myslg o
wypracowaniu jakosciowo nowych informacji oraz odkryciu nowych perspektyw. Namyst jest
niezbedny do uczenia sie, poniewaz gteboka nauka wymaga zrozumienia zaréwno teorii, jak i
praktyki. Taka refleksja obejmuje nastepujace etapy:

1. wykonywanie i do$wiadczanie

2. namyst nad doswiadczeniami

3. konceptualizacja nowych pojec i udoskonalenie teorii

4. przetestowanie nowych teorii i uzyskanie informacji zwrotnych

Czas zaoszczedzony dzieki cyfrowym aspektom szkolenia powinien by¢ przeznaczony na namyst
nad tym, co zostato przyswojone — czyli na pogtebienie przyswojonych tresci; to z kolei wyznaczy
dalszg droge, w ramach ktoérej szkolenie cyfrowe moze okazaé sie bardziej efektywne niz
szkolenie tradycyjne.

Na czym polega wymiar cyfrowy?

Wymiar cyfrowy obejmuje cato$¢ uczenia sie wspomaganego technologig, ktére umozliwia
trenerom zachowanie kontroli nad czasem, miejscem, Sciezkg i/lub tempem szkolenia. Cyfrowe
uczenie sie wymaga potgczenia technologii, tresci cyfrowych oraz dydaktyki. Jego nowatorskie
aspekty w odniesieniu do powyzszych czynnikdw mozna ujg¢ nastepujgco:
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v’ czas — uczenie sie juz nie jest ograniczone do okre$lonej pory dnia, tygodnia, miesigca czy
nawet roku, gdyz dzieki Internetowi jest mozliwe przez catg dobe;

v miejsce — uczenie sie juz nie jest zamkniete w okreslonej przestrzeni - klasie, sali wyktadowej,
bibliotece czy w zasadzie dowolnym miejscu;

v’ $ciezka — uczenie sie juz nie ogranicza sie do nauczania prowadzonego przez trenera, gdyz
interaktywne i adaptacyjne oprogramowanie umozliwia uczestnikom uczenie sie w swoj
wtasny, spersonalizowany i prawdopodobnie znacznie bardziej zaangazowany sposéb (nowe
techniki uczenia sie takze pomagajg trenerom, przekazujac informacje w czasie rzeczywistym,
w ten sposdb umozliwiajagc dostosowanie nauczania do konkretnych potrzeb kazdego
uczestnika);

v/ tempo — uczenie sie juz nie jest ograniczone do tempa wyznaczanego przez catg grupe
uczestnikdw lub trenera (interaktywne i adaptacyjne oprogramowanie pozwala uczestnikom
uczy¢ sie w swoim tempie, przeznaczajgc mniej lub wiecej czasu na dane lekcje lub tematy i
na osiggniecie podobnego poziomu);

v’ technologia — umozliwia przekazywanie tresci i utatwia jej odbidr przez uczestnikéw (dzieki
dostepowi do Internetu i w zasadzie dowolnemu sprzetowi z tgczem internetowym);

v’ tresci cyfrowe — tzn. materiat szkoleniowy przekazany za pomocg nowoczesnych technologii,

poczgwszy od interesujgcego, interaktywnego i adaptacyjnego oprogramowania do
materiatéw filmowych, literatury i gier;
v/ nauczanie — trener nadal odgrywa istotng role, ale zmienia sie ona w kierunku

spersonalizowanego doradztwa, ktdre gwarantuje, ze uczestnicy caty czas ucza sie czego$
nowego.

Cyfrowy wymiar szkolenia moze obejmowac wszystkie lub niektére z ponizszych elementéw:
adaptacyjne uczenie sie

odznaki i grywalizacja

rozszerzona rzeczywistos$¢

hybrydowe uczenie sie (blended learning)

techniki pracy w klasie

e-learning i e-podreczniki

analizy procesu uczenia sie

przedmiot uczenia sie

mobilne uczenie sie, np. na telefonach komdérkowych, laptopach, komputerach i iPadach.
otwarte zasoby edukacyjne (OER)

spersonalizowane uczenie sie

nauczanie i uczenie sie z pomocg nowoczesnych technologii

rzeczywistos¢ wirtualna

AN NN N Y Y N N N N N YN

Metody dydaktyczne, ktére uwzgledniajg wymiar cyfrowy to miedzy innymi:
hybrydowe uczenie sie

grywalizacja

zréznicowane uczenie sie (differentiated learning)

odwrdécone uczenie sie (flipped learning)

zindywidualizowane uczenie sie

spersonalizowane uczenie sie

uczenie sie zdalne (online)

AN NN VAN NN
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v’ Understanding by Design (UBD)
v’ Universal Design for Learning (UDL)
v’ uczenie sie 1:1 (1:1 learning)

Dlaczego cyfrowo? Perspektywa uczestnika

W zmieniajgcym sie swiecie wiedza dezaktualizuje sie w przyspieszonym tempie, a w przysztosci
tempo to bedzie jeszcze szybsze. W efekcie uczenie sie nabiera wagi jako jedno z kluczowych
meta-umiejetnosci przysztosci. Nowe umiejetnosci trzeba nabywal caty czas; takze nowe
informacje powinno sie przyswaja¢ coraz szybciej. Z tego wzgledu uczenie sie przez cate zycie
stato sie trendem i celem globalnym.

Cyfrowe uczenie sie podnosi jako$¢ i pozwala oszczedzi¢ pienigdze. Jednak jakos¢ i skutecznosé¢
szkolenia odbywajgcego sie w formie cyfrowej zalezy, jak w kazdym innym przypadku, od
planowania i projektowania. Jezeli szkolenie cyfrowe ma sie uda¢, konieczny jest dobrej jakosci
scenariusz, poniewaz cyfrowe doswiadczenie edukacyjne moze by¢ bardzo dobre, catkowicie
chaotyczne, lub tez czyms pomiedzy nimi.

Obecnie nasze zycie zawodowe ma gorgczkowe tempo, wszyscy sie ciggle spieszg, tak bardzo, ze
wiele oséb ma wrazenie, ze juz po prostu nie ma czasu, zeby sie uczy¢. Totez jezeli uczenie sie
jest konieczne, jak mozna sprawi¢, by byto ono jak najbardziej sensowne i przyjemne? Dzisiaj
uczacy sie szukajg odpowiednich, dostosowanych do witasnego tempa, mobilnych i
spersonalizowanych tresci. Potrzeby te moze zaspokoié¢ cyfrowy sposéb szkolenia, ze wzgledu na
to, ze uczestnicy mogg uczyc sie tak szybko, jak chcg, wygodnie i zgodnie ze swoim witasnymi
wymaganiami.

1. Szkolenie cyfrowe zaspokaja potrzeby kazdego

Cyfryzacja w centrum procesu uczenia sie stawia uczestnikow i daje im swobode wyboru czasu
oraz sposobu nauki. Dlatego cyfrowe uczenie sie jest lepiej dostosowane do zycia zawodowego
niz tradycyjne szkolenie ,w klasie”. Ponadto cyfrowe metody nauki zapewniajg kazdemu
jednakowe mozliwosci uczenia sie niezaleznie od statusu ekonomicznego czy standardu Zzycia.
Cyfrowe uczenie sie znosi wszystkie ewentualne ograniczenia, jakie tworzy odlegtos¢ miejsca
zamieszkania lub pracy, takie jak czas, koszty dojazdu, rozktad dnia czy z géry ustalona pora
szkolenia. W duzej mierze oznacza takze tatwy dostep, przyswajanie, omawianie i dzielenie sie
materiatem szkoleniowym. Szkolenie online mogg réownie tatwo podjgé zagraniczni biznesmeni,
urzednicy panstwowi w stolicy czy robotnicy na wsi — i to w terminie, ktéry kazdemu z nich
najlepiej odpowiada najlepiej. Dzieki swojej dostepnosci oraz wygodzie coraz wiecej osdéb
wybiera nauke online w weekendy lub wieczorem.

2. Szkolenie mozna odbywacd i powtarzad tresci o kazdej porze i tyle razy, ile trzeba

W przeciwienstwie do szkolenia ,w klasie” cyfrowe uczenie sie oferuje dostep do tresci w
zasadzie bez zadnych ograniczen. Ma to szczegdlnie istotne znaczenie przy powtarzaniu wiedzy.
W tradycyjnych formach uczenia sie osoba, ktéra fizycznie nie moze by¢ obecna na kursie lub
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pragnie wroci¢ do danego tematu pdzniej, musi albo odby¢ szkolenie ponownie albo potrzebne
informacje znalez¢ gdzie indziej. Wymiar cyfrowy pozwala na uczestnictwo w szkoleniu kiedy
tylko uczestnik ma na to ochote i tyle razy, ile chce.

3. Jest mozliwy dostep do zaktualizowanych tresci

Cyfrowe uczenie sie gwarantuje, ze uczacy sie jest na biezgco z najnowsza wiedza.
Zaktualizowana tresc jest dostepna zawsze, kiedy jest potrzebna.

4. Szkolenie jest realizowane szybko

Cyfrowe uczenie sie umozliwia btyskawiczne przeprowadzenie szkolenia, przynajmniej w
poréwnaniu z tradycyjnymi metodami klasowymi. Czas potrzebny do nauki zostaje zredukowany
0 25% do 60% w stosunku do czasu wymaganego w tradycyjnym uczeniu sie. Niektére powody
tego stanu rzeczy omdéwiono ponizej.

v’ Zajecia zaczynajg sie szybko i sg zakoriczone w ramach jednej sesji. Pozwala to na
przeprowadzenie szkolenia w ciggu kilku tygodni, a nawet dni.

v’ Uczestnicy moga okresli¢ wiasne tempo uczenia sie, zamiast tempa wyznaczanego przez
catos¢ grupy (a czasami przez jej najwolniejszego cztonka).

v’ Uczestnik oszczedza czas, poniewaz czas dojazdu jest zredukowany do zera (wygoda wyboru
miejsca i pory nauki to kolejne zwigzane z tym zalety).

v’ Uczestnicy mogg wybra¢ do nauki konkretny (najistotniejszy?) obszar omawianego materiatu
bez koniecznosci skupienia sie na kazdym obszarze. Znacznie fatwiej jest pomingc obszary,
ktérych nie chcg (lub nie potrzebujg) sie nauczy¢.

Dlaczego cyfrowo? Perspektywa trenera

v Cyfrowe narzedzia i technologie takie jak platformy e-learningowe utatwiajg trenerom
utworzenie grupy i zarzagdzanie nia.

v’ Przejécie na cyfrowe uczenie sie moze dac trenerowi dodatkowy czas, ktéry bedzie mégt
przeznaczy¢ na potrzeby poszczegdlnych oséb i matych grup.

v' Mozliwo$é zindywidualizowania sekwencji szkoleniowych dla kazdego uczestnika czyni
szkolenie bardziej efektywnym, poniewaz luki w wiedzy sg uzupetniane szybciej, a to oznacza
szybsze postepy.

v/ Dynamiczna grupa, warsztaty i uczenie sie w oparciu o projekty mogg wzbogaci¢ obecny
model ksztatcenia o wspdlne uczenie sie.

v Trenerzy moga dotaczy¢ do profesjonalnych spotecznosci uczacych sie, by zadawac pytania,
dawac wskazéwki i nawigzywad kontakty.

v Trenerzy moga aktualizowaé swojg wiedze na temat tresci dotyczacych swojego programu
nauczania przy pomocy cyfrowych narzedzi i technologii.

v/ Trenerzy mogg wykorzystywaé zadania interaktywne, aby zwiekszyé zainteresowanie
uczestnikdw uczeniem sie, gdyz grywalizacja sprawia, Ze proces uczenia sie staje sie znacznie
bardziej przyjemny i ciekawy.
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v’ Szkolenie cyfrowe jest wydajne pod wzgledem kosztéw i zasobdw: szkolenie, ktdre jest
skalowalne i realizowane w sieci jest takze optacalne; zasoby trenerskie nie sg zamrozone,
niektore platformy e-learningowe sg dostepne bezptatnie lub za niewielkg opfaty, a
korzystanie z nich pozwala oszczedzié pienigdze, ktére w innym przypadku musiatyby zostac
przeznaczone na optacenie wynajecia sali i kosztéw materiatéw.

Wyzwania towarzyszace cyfrowemu uczeniu sie

Szkolenie oparte na zasadzie , kiedykolwiek i tak, jak ci najbardziej odpowiada” ma swoje zalety,
ale tez i wady. Najwiekszg zaletg, wspomniang wyzej, jest dostepno$¢ o kazdej porze. Z kolei
prawdopodobny brak struktur lub termindw oznacza, ze uczestnictwo ,kiedy bede mie¢ czas”
albo ,kiedy bedzie mi pasowaé” moze niestety oznaczaé ,nigdy”. W ten sposdb, paradoksalnie,
szkolenie, ktore miato by¢ zakoriczone szybko rozcigga sie w czasie albo w ogéle pozostaje
nieukonczone. Z drugiej strony nieograniczone mozliwosci mogg oznaczaé, ze wybédr szkolenia
oraz stosowanie sie do jego harmonogramu bedzie praktycznie niemozliwe. Z tego wzgledu jest
wazne, aby trener kierowat postepami uczestnika i kontrolowat je.

Wyzwania wigzace sie z cyfrowym uczeniem sie trudno uznaé¢ za zaskakujgce. Dydaktyka
cyfrowego uczenia sie moze okaza¢ sie nieodpowiednia ze wzgledu na jej koncentracje na
przekazywaniu gotowych informacji, przy mozliwym braku narzedzi praktycznych wspierajgcych
uczestnikdw i umozliwiajgcych sprawdzanie ich postepow. Niektérzy mogg uwazaé materiaty i
tres¢ szkolenia za zbyt tatwe, dla innych z kolei mogg by¢ one zbyt trudne. Jest to zrozumiate,
zwazywszy na to, ze cyfrowe uczenie sie nie odpowiada za poczatkowy poziom kazdego
uczestnika.

Wzbogacenie szkolenia tradycyjnego o wymiar cyfrowy

Szkolenie nie musi by¢ cyfrowe w catosci; wymiar cyfrowy mozna wdrazaé takze w tradycyjnym
otoczeniu szkoleniowym (w sali). Mozna tego dokona¢, tworzac platforme e-learningowg, na
ktdrej uczestnicy i trenerzy beda mogli pracowa¢ wspdlnie lub indywidualnie nad zadanymi
¢wiczeniami, nawigzywac kontakty oraz wymieniaé sie pomystami i materiatami. Platformy e-
learningowe mozna takze wykorzystywaé do zbierania wstepnych danych w celu lepszego
dostosowania kursu do okreslonych potrzeb. Przyktady dostepnych widgetdw i funkcji platform
e-learningowych sg nastepujace:

v" ankiety wstepne lub zwrotne

v’ czaty wideo, audio i tekstowe

v wstepne lub instruktazowe materiaty filmowe

v’ dzielenie sie materiatami (w formie plikéw pdf, Word lub Excel)

v’ ankiety, cytaty i testy

v’ nadsytanie zadanych prac czastkowych i koricowych

Zalety platform e-learningowych
Platformy e-learningowe sprzyjajg lepszym kontaktom w nastepujgcy sposdb:

v’ platformy e-learningowe utatwiajg wzajemng komunikacje miedzy trenerami i uczestnikami w
formie wirtualnej klasy czy tez czatéw wideo, audio lub tekstowych
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v’ uczestnicy mogg kontaktowac sie przez platforme takze przed rozpoczeciem kursu, mogg tez
utrzymywacé kontakty pomiedzy sesjami szkoleniowymi.

Platformy e-learningowe umozliwiajg elastyczno$¢ w nastepujacy sposdb:

v’ platformy e-learningowe dajg uczestnikom dostep do materiatéw szkoleniowych przez caty
czas oraz umozliwiajg podjecie szkolenia w dogodnej dla nich porze

v/ materiaty filmowe, zadania czastkowe, sprawdziany, sondaze i cytaty, a takze czaty, sg
dostepne na platformie przez caty czas, mogg tez by¢ pobrane na komputer i wydrukowane,
czyli mozemy z nich korzystac takze wtedy, kiedy jesteSmy odtgczeni od sieci

v’ niektére platform umozliwiajg dostep za pomocy dowolnego urzadzenia cyfrowego
(komputer, telefon lub tablet).

v wszystko, co zostaje umieszczone na platformie lub z niej pobrane jest udokumentowane i
zapisane pod katem przysztych potrzeb

v’ notatki i materiaty udostepniane w trakcie szkolenia klasowego mozna zapisywac i od razu
udostepniac na platformie e-learningowej, co oznacza mozliwos¢ natychmiastowego dostepu

Platformy e-learningowe utatwiajg wspotprace w nastepujgcy sposéb:

v’ o ile w tradycyjnym nauczaniu klasowym zwykle szkoli jedna osoba, platformy e-learningowe
umozliwiajg kilku ekspertom, a takze samym uczestnikom, wymiane pomystéw i wiedzy
niezaleznie od tego, gdzie sie znajduja.

Platformy e-learningowe umozliwiajg personalizacje w nastepujgcy sposob:

v’ uczestnicy szkolenia na platformie e-learningowe] juz nie muszg pracowaé¢ w takim samym
tempie, jak reszta grupy

v’ kazdy uczestnik odpowiada za wtasng podréz edukacyjna, podejmujac decyzje, ile czasu chce
poswieci¢ na dany modut, co powtdrzyé, do czego wrdci¢ i w jakiej kolejnosci przyswajac
tresé.

Jako przyktady platform e-learningowych mozna wymienic:

v' Howspace (Web) — do wymiany i zbierania materiatéw oraz do interaktywnego uczenia sie
v' Moodle (Web) — do tworzenia kurséw online

v' Udemy (Web, Android, iOS) — do uruchomienia swojego pierwszego kursu

v’ Skillshare (Web, Android, iOS) — do uczenia umiejetnosci kreatywnych

v’ Eliademy (Web) — do stworzenia tradycyjnego MOOC (Massive Open Online Course)
v’ Teachable (Web, iOS) — do marketingu kurséw

v’ Podia (Web) — do stworzenia witryny cyfrowej

v’ Thinkific (Web) — do opracowania kursu od zera

v’ Kajabi (Web) — do tatwego marketingu kursu

v Ruzuku (Web) — do organizacji webinariéw

v' WizIQ (Web, Android, iOS) — do stworzenia wirtualnej klasy

v’ Learnworlds (Web, Android, iOS) — do stworzenia szkoty online

Media spotecznosciowe

%
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Tom Laine, czotowy finski ekspert w zakresie medidow spotecznosciowych, radzi wszystkim, by w
petni wykorzystywali tatwodostepne ustugi szkolen cyfrowych: ,Juz nie musisz wchodzi¢ na
Udemy, zeby znalez¢ co$ ciekawego. W dzisiejszych czasach tresci sg czesto publikowane tam,
gdzie i tak spedzam czas.”

Media spotecznosciowe mozna wykorzystywac jako bezptatne forum do wymiany informacji i
materiatdw, a takze do celdw networkingu i marketingu. Wciaz rosnie liczba sieci zrzeszajacych
profesjonalistow w takich mediach spotecznosciowych jak Facebook, ktére mozna
wykorzystywac do uczenia sie lub marketingu szkolen. Przy ich pomocy mozna takze poszerzac
wtasng sie¢ kontaktow zawodowych. Jedng z zalet takich miejsc jest ich tatwa dostepnosé.

Materiaty filmowe (wideo) nalezg do najczesciej wykorzystywanych narzedzi szkoleniowych
regularnie pojawiajgcych sie w mediach spotecznosciowych. Poza tym w wolnym czasie mtodzi
ludzie czesto na YouTube szukajg wskazéwek i odpowiedzi na problemy zycia codziennego.
Oprocz filmikéw instruktazowych (typu ,Jak naprawi¢ rower”), na YouTube dostepne sg takze
bezptatne szkolenia cyfrowe (a nawet cate kursy).

W 2018 roku Mikko Myllymaki opublikowat prace doktorska na Uniwersytecie w Jyvaskyla na
temat wykorzystania technologii filmowych (wideo) w uczeniu sie. Wedtug niego, zdawalnos¢ i
oceny w uczeniu sie wykorzystujgcym filmy sg wyzsze niz te uzyskiwane w szkoleniu tradycyjnym
(,twarza w twarz”). Co wiecej, bardzo czesto cele wyznaczone dla szkolenia opartego na
materiatach filmowych sg realizowane z nawigzka.

Jedng z pierwszych firm, ktdre spopularyzowaty uczenie sie w oparciu o materiaty filmowe byta
Khan Academy. Spopularyzowata ona takze odwrdcone uczenie sie (w ktérym praca w klasie
nastepuje po przyswojeniu materiatdw) — szczegdlnie w umiejetnosciach opartych na
matematyce. Dzisiaj Khan Academy notuje okoto 42 milionéw odston miesiecznie, co stawia jg w
gronie najpopularniejszych stron internetowych $wiata.

Wykorzystanie mediéw spotecznosciowych w szkoleniach umozliwia tez:

nawigzanie fgcznosci z ekspertami;

komunikacje instytucji z uczestnikami/uczniami/studentami poprzez YouTube i Facebooka;

budowanie wiarygodnosci spotecznosciowe;j i sieci zawodowej przez uczestnikow;

stworzenie grupy/klasy na Facebooku w celu prowadzenia dyskusji i udostepniania

materiatow;

prowadzenie bloga jako jedno z zadan do wykonania;

wykorzystanie Pinteresta do utrwalania materiatéw szkoleniowych;

LinkedIin umozliwia zdobywanie wiedzy osobom korzystajgcym na co dzied z mediéw

spotecznosciowych (funkcja LinkedIn Learning oferuje tysigce sesji szkoleniowych za

miesieczng optatg zaledwie 30 euro; co tydzien wprowadzane jest 50 nowych kursow);

v/ Twitter i Facebook to swobodne sity rynkowe - udostepnianie tweetdw i postéw na
Facebooku umozliwia dotarcie do szerokich rzesz potencjalnych nowych obserwujgcych.

AN

ANANERN

CWICZENIE 5.1. Uczestnicy online w sesjach szkoleniowych na zywo
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Czas: Tyle, ile potrzeba

Wielkos¢ grupy: dowolna, z wyjatkiem ewentualnych ograniczen ze wzgledu na narzedzie uzyte
do webinarium lub na szybko$¢ przesytania danych.

Poziom trudnosci: podstawowy

Cele: Cwiczenie daje kazdemu mozliwo$¢ uczestniczenia w szkoleniu na zywo. W ten sposéb
mozna przekonac sie, ze bliska lub daleka lokalizacja nie ma znaczenia, podobnie jak to, czy ma
sie czas albo pienigdze na dojazd do miejsca szkolenia.

Efekty ksztatcenia:

v Po zakonczeniu tego Cwiczenia uczestnicy w znacznej mierze uzyskajg takie same efekty

uczenia sie, jak efekty oczekiwane przy szkoleniu tradycyjnym, zwtaszcza w odniesieniu
do wiedzy na konkretny temat. Mozliwe jest tez uzyskanie efektéw w zakresie
kompetencji lub umiejetnosci, chociaz zastosowanie innych rodzajow ¢éwiczen lub
prowadzenie dyskusji moze by¢ utrudnione (nawet jesli mogtyby odbyé sie w formie
pisemnej jako czat). Dyskusje sq mozliwe, jednakze istnieje ryzyko, ze niewielu
uczestnikéw odwazy sie skorzysta¢ z mikrofonu. Cwiczenia moga byé tez zadane w
ramach pracy domowej.

Przygotowanie i materiaty:

1. komputer do zaprezentowania materiatdw szkoleniowych (musi mie¢ dobre potgczenie z
Internetem i zainstalowany program do webinarium)

2. gtosniki umozliwiajace uczestnikom w sali szkoleniowej styszenie komentarzy od uczestnikéw
online, i na odwrot

Nousw

przyktadowe programy do webinarium: Skype for Business, Adobe Connect, Webex
materiaty piSmiennicze (flamastry, karteczki post-it itd.)

materiaty i flipcharty, ktére nalezy przygotowac

otoczenie (zaluzje w oknach, krzesta ustawione w krag lub brak krzeset, itd.)
,harzedzia” takie jak przyktady, inspiracje pomocne przy realizacji éwiczenia, sugestie

Etapy realizacji Cwiczenia:

1)

2)

3)

4)

Latvian School of
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Trener uruchamia potaczenie online co najmniej 30 minut wczesniej, aby byt czas na

rozwigzanie ewentualnych probleméw technicznych.

Uczestnicy online sg poproszeni o dotgczenie do webinarium co najmniej 10-15 minut

wczesniej, aby byt czas na rozwigzanie ewentualnych probleméw technicznych - jesli

trener jest w stanie im pomdc.

Uczestnicy online sg poproszeni o wyciszanie swoich mikrofondéw, kiedy nie méwig, zeby

zmniejszyé szum w sali szkoleniowe;j.

Trener powinien przez caty czas pamietac, ze obecni sg tez uczestnicy online - o czym sie

tatwo zapomina, zwtaszcza kiedy te osoby nic nie méwia. Dlatego:

v’ zadawaj pytania, aby trzeba byto wtgczyé mikrofony;

v wybierz tatwiejszy sposdb i popro$ uczestnikbw online o wpisywanie swoich
przemyslen w okienku czatu - jednakze wéwczas pamietaj, by rdwniez sledzi¢ dyskusje
na czacie.
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5) Przekaz praktyczne instrukcje na temat sposobu realizacji ¢wiczenia.
6) Podaj przyblizony czas trwania kazdego etapu (jesli to konieczne).
7) Jesli szkolenie ma by¢ nagrywane, poinformuj o tym fakcie uczestnikow i uzyskaj ich z

zgode.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

v' Ze wzgledu na odbiorcéw (ich przygotowanie i doswiadczenia) mozna wprowadzi¢ rézne
opcje, np. jezeli majg rézny poziom wiedzy na dany temat itd.

v' Jedli to mozliwe, przed szkoleniem trener powinien sprawdzi¢ potaczenie internetowe z
uczestnikami, aby odkry¢ wystepujace lub mozliwe problemy techniczne.

v' Zwykle gtoéniki wystarczg, by uczestnicy online dobrze styszeli pytania lub dyskusje
odbywajgce sie w sali szkoleniowej — dlatego, jesli to mozliwe, uzywaj mikrofonu takze do
pytan z sali. Jesli nie, powtdrz gtosno zadane pytania, a takze gtéwne punkty dyskus;ji.

v' Trener nie powinni pozwoli¢, by przyttoczyty go problemy techniczne - ryzyko wystapienia
takich problemow istnieje zawsze i uczestnicy online powinni to zaakceptowac.

v’ Zawsze warto mie¢ plan awaryjny. Jesli to mozliwe, nalezy materiaty wystaé¢ do uczestnikéw
przed szkoleniem, aby uczestnicy online mogli bra¢ udziat w szkoleniu nawet jesli nie bedzie
to mozliwe przy pomocy monitora. Zazwyczaj programy do webinarium pozwalajg na
dofaczenie do spotkania przez telefon, kiedy nie ma dostepu do komputera lub na
komputerze wystepujg problemy z dzwiekiem.

v' Pamietaj, ze potaczenie szkolenia na zywo (w sali) ze szkoleniem online jest najprostszg
metoda nadania szkoleniu wymiaru cyfrowego. Jest to wygodne rozwigzanie, jesli szkolenie
ma przede wszystkim forme wyktadu. Jesli wazniejsza jest praca w grupie lub inny rodzaj
aktywnosci, duzo trudniej jest o pofaczenie tych dwdch form - woéwczas zdecyduj, czy
wszyscy majg by¢ obecni w sali szkoleniowej, czy tez wszyscy bedg online.

CWICZENIE 5.2. Webinaria
Czas: 30 minut — 3 godziny

Wielkos¢ grupy: dowolna, chyba, ze program do webinarium lub szybkos¢ przesytania danych
natozg pewne ograniczenia

Poziom trudnosci: sredni

Cele: Tak jak w przypadku innych form szkolen cyfrowych, webinarium ma na celu jak
najwieksze zaangazowanie uczestnikdw, ktérzy moga by¢ wtedy gdziekolwiek, bez ograniczen
wynikajgcych z kosztéw dojazdu lub koniecznosci zapewniania regularnych przerw. Ponadto jesli
webinarium jest nagrywane, mozna je obejrzeé w kazdej chwili, co oznacza, ze szkolenie jest
dostosowane do kalendarza i planu dnia uczestnika, a nie narzuca ich.

Efekty ksztatcenia:

v Przede wszystkim bedzie to wiedza na konkretny temat, gdyz w webinariach czas jest
zazwyczaj ograniczony. Jesli prowadzisz jedno dtuisze lub kilka webinariow, moga
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pojawi¢ sie rowniez efekty zwigzane z nabyciem kompetencji lub umiejetnosci.
Jednoczesnie niektére rodzaje ¢wiczen lub dyskusja sg trudniejsze do przeprowadzenia:
oczywiscie mogg byc¢ zrealizowane w formie pisemnej za pomocg okienka czatu.
Dyskusje rowniez sg mozliwe, jednakze istnieje ryzyko, ze tylko jeden lub niewielu
uczestnikdw bedzie miato odwage skorzysta¢ z mikrofonu. Cwiczenia moga by¢ tez
zadane w ramach pracy domowe;j.

Przygotowanie i materiaty:

1) komputer do zaprezentowania materiatéw szkoleniowych (musi mie¢ dobre pofaczenie z
Internetem i zainstalowany program do webinarium)

2) czyste i dobrze oswietlone pomieszczenie, bez hatasu z zewnatrz, ktéry mogtby przeszkadzad
w trakcie sesji; konieczna jest tez dobra akustyka

3) komputer z zainstalowanym programem do webinarium (sprawdzonym w warunkach
szkoleniowych)

4) szybkie potfaczenie z Internetem

5) odpowiednie gtosniki i kamera, jesli majg by¢ pokazywane materiaty filmowe (wideo)

6) odpowiednie ustawienia kamery, uwzgledniajgce kadrowanie obrazu, odlegtos¢ od
mowigcego i ostrosé obrazu

7) starannie wybrane neutralne i czyste otoczenie, bez zaktécajgcych elementéw w tle,
odwracajgcych uwage uczestnikow

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener starannie dobiera temat: uczestnikom online tatwo rozproszy¢ uwage, dlatego
krétszy, konkretny temat jest lepszy niz temat szerszy, zajmujgcy wiecej czasu.

2) Nalezy ustali¢ klarowne i realistyczne cele dla webinarium.

3) Jesli planowane jest omoéwienie obszernego tematu, trener powinien rozwazyé
przeprowadzenie serii webinaridw.

4) Przygotowujgc materiaty lub slajdy w PowerPoincie, trener powinien pamietaé, ze ,,mniej
znaczy wiecej”, ze trzeba dobitnie podkresla¢ omawiane kwestie, korzysta¢ z obrazow,
rysunkdw i wykreséw, ktére przyciggng uwage uczestnikéw, a takze zaufaé
doswiadczeniu i opisywac fakty wtasnymi stowami.

5) Trzeba méwié wyraznie, raczej wolno niz szybko.

6) Uczestnicy sg zachecani do aktywnosci poprzez zadawanie pytan, na ktére tatwo mozna
odpowiedzieé w czacie, z podanymi opcjami odpowiedzi.

7) Trener rowniez na gtos zacheca uczestnikow do zadawania pytan.

8) Trener moze wykorzystac glosowanie i ankiety, aby zacheci¢ uczestnikdw do aktywnosci.

9) Trener przeprowadzajacy webinarium o dtugosci powyzej 45 minut powinien zrobi¢ 1
przerwe lub wiecej.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

v Jesli to mozliwe, trener powinien przetestowac potgczenie internetowe z uczestnikami
wczesniej, aby odkry¢ wystepujace lub potencjalne problemy techniczne przed
rozpoczeciem szkolenia.
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v Jesli jest to mozliwe, kto$ powinien zosta¢ oddelegowany do zajecia sie uczestnikami
online - do $ledzenia dyskusji online i odpowiadania na pytania, i do pomocy z
problemami technicznymi.

v' Trenerzy nie mogg pozwoli¢, aby problemy techniczne ich przyttoczyty - zawsze istnieje
ryzyko takich problemdw, i uczestnicy online musza to zaakceptowacd.

v' Zawsze powinien by¢ plan awaryjny i materiaty powinny byé wystane do uczestnikéw
przed szkoleniem, jesli jest to mozliwe - tak, aby uczestnicy online mogli sledzi¢ szkolenie,
nawet jesli dzielenie ekranu nie dziata; lub, w drugg strone - zwykle programy do
webinarium pozwalajg na dotgczenie do spotkania przez telefon, kiedy nie ma dostepu
do komputera lub na komputerze sg problemy z dZzwiekiem.

CWICZENIE 5.3. Planowanie kursu cyfrowego
Czas: 1 dzien — 8 tygodni

Wielkos¢ grupy: bez ograniczen / dowolna

Poziom trudnosci: zaawansowany

Cele: Cwiczenie obejmuje zaplanowanie i realizacje szkolenia, ktére jest w petni cyfrowe i mozna
w nim uczestniczyé wszedzie i o dowolnej porze.

Efekty ksztatcenia: Zwykle bardzo dobrze podsumowana wiedza na konkretny temat i
wykonanie krétkich ¢wiczen, zadan lub testdw w celu sprawdzenia tego, co wtasnie zostato
nauczone, gdyz maksymalna dtugos$¢ jednego cyfrowego kursu to okoto 30-45 minut. Jesli chodzi
o mikro-uczenie sie (omdéwione takze w Module 2), mozliwe jest opanowanie umiejetnosci
poprzez kursy cyfrowe zawierajgce duzo animacji (na przyktad umiejetnosci informatyczne w
narzedziach Microsoft Office). Jesli chodzi o makro-uczenie sie, na przyktad podstawy Sztucznej
Inteligencji mogg by¢ opanowane przez kilka tygodni lub miesiecy, a cyfrowo przez znacznie
krétszy czas. W ten sposdb uczestnicy uzyskujg wiedze na dany temat i stopniowo takze niektére
kompetencje. Wiecej na ten temat mozna znalez¢ tutaj: _Finland is challenging the entire world
to understand Al by offering a completely free online course - initiative got 1 % of the Finnish
population to study the basics.

Przygotowanie i materiaty:

1. odpowiednie zasoby (ludzi, czasu i pieniedzy)

2. $rodowisko uczenia sie/platforma, na ktérej mozna opublikowac tresci

3. wyszkoleni profesjonalisci posiadajacy niezbedne umiejetnosci cyfrowe, jesli uwzgledniono
materiaty filmowe (wideo) lub animacje

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Przyszty trener online musi zdefiniowa¢ problem, zadajgc sobie pytanie: Jaki problem chce
rozwiqgzac za pomocq szkolenia cyfrowego? Kolejne pytania to:
v’ Czy grupa docelowa jest wystarczajgca duza na kurs cyfrowy (ponad 200 0séb)?
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v’ Czy grupa docelowa jest wystarczajaca duza na kurs cyfrowy (ponad 200 os6b)?
v’ Czy aktualno$é kursu cyfrowego kursu jest wystarczajgco dtuga (wiecej niz 1 rok) - kiedy
bedzie musiat zostac zaktualizowany?
v’ Czy sg wystarczajace zasoby (ludzi i pieniedzy) na zaplanowanie i realizacje kursu?
v’ Jakie sg zalety nauczania cyfrowego w pordéwnaniu ze szkoleniem na zywo, jesli chodzi o
ten konkretny temat?
2) Cele szkolenia sg ustalone z uwzglednieniem nastepujacych pytan: Kolejne pytania to:
v’ Jakie cele strategiczne organizacji realizuje to szkolenie i w jaki sposéb?
v’ Jakosciowe i ilosciowe?
v' Uczestnicy?
v Co najmniej jakich 3 rzeczy uczestnik powinien sie nauczy¢ i jak powinno sie zmienié jego
postepowanie?
3) Trener zbiera spostrzezenia klientéw, ewentualnie wykorzystujac: Cele szkolenia sg ustalone z
uwzglednieniem nastepujacych pytan: Kolejne pytania to:
v' mapy empatii
v" mapy doswiadczenia edukacyjnego
4) Trener opracowuje tres¢ szkolenia, biorgc pod uwage nastepujace kwestie:
v" mozliwos$¢ warsztatu dotyczgcego zawartosci/tresci, z grupa projektowa

v’ uzycie modelu znanego jako ,,3-30-300” (tzn. 3 sekundy na gtéwny przekaz / 30 sekund
na podsumowanie / 300 sekund na szczegdty), podczas tworzenia tresci do modutow
(jeden modut trwa okoto 5 minut i 33 sekund)

<\

szczegdblna przydatnosé powyzszego modelu dla tresci wideo, ale réwniez przydatnos¢ na
przyktad dla modutéw tekstowych bedgcych czescig kursu cyfrowego

testowanie zadan z kursu cyfrowego

pytania zamkniete z odpowiedziami wielokrotnego wyboru z okreslonego tematu

pytania otwarte

AN NI

uzycie wykresow i ilustracji do przedstawienia gtdwnych kwestii

Dodatkowe uwagi dla trenera: Ze wzgledu na odbiorcéw (ich przygotowanie i doswiadczenia)
mozna wprowadzi¢ rézne opcje, np. jezeli majg rézny poziom wiedzy na dany temat itd.
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MODUL 6: ODGRYWANIE ROL | GRY

Kluczowe pojecia

W tym Module omdéwiono wykorzystanie dla celéw szkoleniowych rél i gier oraz metafor. Modut
krétko przedstawia historie i wartoéé tych metod, omawia Cwiczenia zapoznajace uczestnikdw z
rolami, grami, grami symulacyjnymi i metaforami, a takze ocenia przydatnos¢ tego rodzaju
metod w szkoleniach.

Pierwotnie metode odgrywania roél stosowano w szkoleniach menedzerskich i branzowych.

Stuzyta one nastepujgcym celom:

1) zapewniata uczestnikom pewne doswiadczenie praktyczne zwigzane z rolg, ktérg wykonuja
lub mogliby wykonywaé¢ w przysztosci — w tym znaczeniu uczestnik ma sposobnosé
przeéwiczy¢ sytuacje ,,z prawdziwego zycia”.

2) pomagata stwierdzi¢, na ile dana osoba jest daleka od ,biegtosci” czy kompetencji w danej
roli, poniewaz ujawniata nieobecne lub stabo rozwiniete umiejetnosci, funkcje i cechy
uczestnikow.

Gry, a w szczegolnosci odgrywanie rol, naleza do metod nauczania i uczenia sie opartych na
aktywnym zaangazowaniu os6b i grup, np. w formie wspdlnych dyskusji czy rozwigzywania
problemdéw. Daje to mozliwo$é uczestnikom zobaczenia, doswiadczenia i zrozumienia réznych
perspektyw i/lub innych mozliwych proceséw, podejsé/postaw, punktéow widzenia itd., ktore
mogg wystgpi¢ w danej sytuacji. W tym przypadku uczenie sie jest oparte na doswiadczeniu,
cho¢ raczej zblizonym do zycia niz z zycia wzietym. Sktada sie na nie proces spotecznego i
emocjonalnego uczenia sie, ktéry w pewnym stopniu nasladuje to, co bytoby obecne w
faktycznej sytuacji okreslonego rodzaju. Tak jak w prawdziwym zyciu, dalszy namyst nad takim
doswiadczeniem stanowi kolejny kluczowy element planowania i przeprowadzenia gier.

Odgrywanie rdl i/lub gry zwykle wymaga zdefiniowania otoczenia oraz przedstawienia zasad.
Nalezy takze rozdzieli¢ role oraz wyjasnic cele gry. Po tym nastepuje sama rozgrywka, najczesciej
kilkuetapowa. Kolejny etap to refleksja, dyskusja i relacja z tego, czego uczestnicy sie nauczyli, a
takze omdwienie mozliwosci wykorzystania takiego doswiadczenia w zyciu zawodowym i/lub
osobistym.

Cele gry zalezg od jej tresci i formy. Gra moze by¢ przydatna podczas wprowadzenia do szkolenia
czy ,tamania lodéw”, budowania zespotu czy przyswajaniu nowej wiedzy, podczas ¢wiczenia lub
uczenia sie nowych umiejetnosci, kreatywnego myslenia, rozwigzywania problemodw,
podejmowania decyzji i tak dalej.

Z kolei metafory znajdujg coraz szersze wykorzystanie w psychoterapii i pomocy psychologiczne;.
Oznacza to, ze sg postrzegane jako cos wiecej niz tylko ,S$rodki jezykowe badzZ literackie” ze
wzgledu na ich wktad w naszg zdolnos$¢ uczenia sie, a takze poznawcze porzadkowanie i
rozumienie $wiata. Dlatego jesli kto$S wyraza, co czuje, mdéwigc np. ,Robie za centrale
telefonicznqg dla swojej rodziny” albo ,Zachrzaniam w tym wyscigu szczuréow 24/7”, to prawda
stojgca za tymi stwierdzeniami prowokuje odpowiedzi, ktére niosg wiecej tresci niz wskazywatby
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sam zestaw stéw. Z tego powodu psychoterapia i pomoc psychologiczna zwracajg baczng uwage
na metafory, ktére sg zawsze analizowane gtebiej, za pomoca starannie dobranych pytan.
Przygladamy sie uczuciom, by stwierdzié, czy danej osobie mozna pomodc, by podjeta decyzje,
postgpita inaczej lub wypracowata dtugoterminowe rozwigzanie.

W kontekscie szkolen prace z metaforami mozna wykorzystywac, aby:

1) poméc uczestnikom ,wytgczy¢” lewa pétkule mézgu, aby ograniczy¢ wptyw racjonalnego
myslenia i umystu (okazuje sie, ze kiedy kto$ nie wie, co ma zrobi¢ w danej sytuacji, to
znaczy, ze zbytnio polega na racjonalnym umysle, ktéry — rzecz jasna — ma swoje
ograniczenia);

2) ostabi¢ wewnetrzne mechanizmy obronne (ktére umozliwiajg dostosowanie sie do nowej
sytuacji zyciowej, lecz s3 mniej skuteczne w przypadku powtarzanych czynnosci -
woéwczas ocena, czy dana sytuacja jest tak naprawde znana i oswojona, czy tylko taka sie
zdaje, jest utrudniona);

3) utatwié¢ zmiane perspektywy i zrewidowac stary sposdéb myslenia, ktéry juz sie nie
sprawdza;

4) zwiekszy¢ elastycznosé i rozbudzi¢ kreatywnosé;

5) wzbudzi¢ emocje i uczucia, poniewaz sg kluczem do zmiany (gdyz tylko poprzez uczucia
mozemy zmieni¢ co$ w swoim zyciu lub unikng¢ trwatej stagnacji);

6) pomdc uczestnikom rozumieé nie tylko za pomocg samych stéw — gdyz metafory opierajg
sie i na sftowach i wizualizacjach;

7) pogtebi¢ wglad dzieki skojarzeniom tworzacym sie wokot réznych pojeé i przyktadow
dobrze znanych z codziennego zycia.

Za metafore w kontekscie szkoleniowym moze stuzy¢ wszystko — fotografia, zdjecie z

kolorowego pisma, stowa piosenki, werset z wiersza, karta, przedmiot, cokolwiek.

CWICZENIE 6.1. tamanie lodéw / Pokazywanie zdje¢

Czas: 15-25 minut
Wielkos¢ grupy: 4-30 oséb
Poziom trudnosci: podstawowy

Cele: Cwiczenie pozwala uczestnikom dowiedzie¢ sie wiecej o innych i przetamaé lody, zwiekszyé
samoswiadomos¢, jak rowniez wyprébowac mozliwos¢ uzycia urzgdzen elektronicznych podczas
szkolenia.

Efekty ksztatcenia:
Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy poczynig postepy w zakresie:
v' swojej wiedzy - potrafig opisaé¢ zalety uzywania urzadzeri elektronicznych w trakcie
szkolenia;
v swoich umiejetnosci — potrafig ¢wiczyé komunikacje i aktywne stuchanie;
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v" swoich pogladéw — posiadajg wiasne zdanie na temat uzycia urzadzen elektronicznych
podczas szkolenia.

Przygotowanie i materiaty:
1. slajd z instrukcjami
2. papier do flipchartu i flamaster

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener dzieli uczestnikdw na mniejsze grupy, kazda po 3-4 osoby.

2) Przed prezentacja slajdu z instrukcjami trener prosi uczestnikéw o wyjecie telefonéw
komoérkowych lub tabletow.

3) Wspomniany slajd zawieratby mniej wiecej takg tresé: a) wejdZ do galerii zdje¢ na telefonie
i znajdz jedno zdjecie, ktorym bys chciat podzieli¢ sie z innymi; b) pokaz to zdjecie innym
osobom w swojej grupie i powiedz im, dlaczego wybrates to konkretne zdjecie i co ono
przedstawia; uczestnicy grupy mogq zadawac pytania, Zeby sie dowiedzie¢ wiecej lub
uzyska¢ wyjasnienia; c) po zakorczeniu pokazywania i opisywania zdje¢ kazda osoba
probuje odpowiedzie¢ na pytanie - w odniesieniu do siebie — czemu wybrata to konkretne
zdjecie i co to o niej mowi.

4) Uczestnicy nastepnie wykonujg to zadanie zgodnie z otrzymanymi instrukcjami.

5) Kiedy wszystkie grupy skonczg, trener prosi o informacje zwrotne na temat przebiegu
¢wiczenia, czy uczestnicy odkryli co$ nowego o sobie lub o czymkolwiek.

6) Trener prosi uczestnikdow o wymyslenie w grupach listy innych mozliwosci zastosowan
telefonu, tabletu itd. podczas szkolenia i aktywnosci, w jakich to mozna by zrobic.

7) Grupy zgtaszajg pomysty, a trener zapisuje je na flipcharcie, aby kazdy mdgt je zobaczyé.
[Inne mozliwe pomysty to: a) do ankiet lub robienia notatek; b) do oceniania ksztattujgcego;
¢) w wyszukiwaniu i aktywnosci w Internecie; d) w komunikacji, odgrywaniu okreslonych rdl
itd.]

CWICZENIE 6.2. Zastosowanie kart metaforycznych w szkoleniu

Czas: 30-60 minut

Wielkos¢ grupy: 4-30 osob

Poziom trudnosci: zaawansowany

Cele: Cwiczenie pomaga uczestnikom dowiedzie¢ sie wiecej na temat mozliwosci uzycia kart
metaforycznych w szkoleniu, a takze, poprzez zastosowanie tej metody, pozwala dowiedzie¢ sie
wiecej o sobie i innych.

Efekty ksztatcenia:

Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy poczynig postepy w zakresie:
v' swojej wiedzy - potrafig opisaé zalety réznych sposobdw uzycia kart metaforycznych w

szkoleniu;
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v swoich umiejetnosci — majg doswiadczenie w réznych sposobach uzycia kart;
v" swoich pogladdéw — posiadajg wiasne zdanie na ten temat.

Przygotowanie i materiaty:

1. slajd z instrukcjami do konkretnego ¢wiczenia

2. papier do flipchartu i flamaster

3. zestaw kart metaforycznych (dostepne s3 rézne rodzaje; wiecej informacji mozna znalez¢
pod adresem: https://oh-cards.com/index.php?article id=41&clang=2 lub
https://www.myfeelings.com.au/projectivecards)

Etapy realizacji Cwiczenia:
Trener dzieli uczestnikow w pary i jedng grupe trzyosobowsa, jesli jest nieparzysta liczba osob.

1) Trener przedstawia instrukcje na slajdzie (ktérego tres¢ bytaby mniej wiecej taka, jak w
kolejnych punktach).

2) Kazdy uczestnik wybiera dwie karty bez patrzenia na nie i ktadzie je na stole.

3) Pierwszy uczestnik z kazdej pary bierze karte, patrzy na nig, opisuje co na niej jest
(dostownie) i méwi, jakie skojarzenia przychodza mu do gtowy.

4) Bazujac na tych skojarzeniach, uczestnik opowiada jakie pytanie/problem ma teraz w
zyciu - w odniesieniu do obowigzkéw zawodowych albo do zycia prywatnego.

5) Po sformutowaniu pytania/problemu mozna wzig¢ drugg karte.

6) Druga karta reprezentuje rozwigzanie/odpowiedz na problem, ale jesli trudno to dostrzec
od razu, uczestnik moze rozpoczg¢ od opisania tego, co widzi na karcie i jakie skojarzenia
przychodzg mu do gtowy, a dopiero po tym sformutowaé odpowiedz/rozwigzanie.

7) W tym czasie drugi uczestnik pary stucha, ale moze réwniez zadawac pytania i méwi¢ o
tym, co widzi na karcie.

8) Uczestnicy zamieniajg sie rolami w parach i powtarzajg éwiczenie dla drugiej osoby.

9) Po zakonczeniu pracy w parach uczestnicy proszg trenera o informacje zwrotne.
Sugerowane pytania dla tej sesji sg nastepujace:

v’ Jak trudno lub jak tatwo byto ci sformutowaé pytanie? A odpowied?? Co pomogfo ci to
zrobic¢?

v’ Co sprawito, ze to ¢wiczenie zakoriczyto sie sukcesem? Co temu przeszkodzito, jesli tak
sie stato?

v' Na ile przydatna byta komunikacja z partnerem? Jak to wplyneto na rezultat
¢wiczenia?

10) Trener prosi uczestnikdw o podzielenie sie na czteroosobowe grupy i wymyslenie listy
¢wiczen/sposobdw wykorzystania kart podczas prowadzenia wtasnego szkolenia.

11) Na koniec ¢wiczenia/pomysty zostajg przedstawione wszystkim uczestnikom.

12) Trener moze réwniez podzieli¢ sie wtasng listg ¢wiczen (np. na podstawie listy zwykle
dotgczonej do zakupione;j talii kart). Mozna tez zda¢ sie na swojg kreatywnos¢ i stworzy¢
wiasne éwiczenia z myslg o uatrakcyjnieniu szkolenia i wsparciu uczestnikéw w dotarciu
do pewnych odczuwanych przez nich emocji.

CWICZENIE 6.3. Zalety i wady stosowania odgrywania rél podczas szkolenia
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Czas: 60-90 minut
Wielko$¢ grupy: 4-30 osob
Poziom trudnosci: sredni

Cele: To Cwiczenie pozwala uczestnikom pozna¢ zalety i wady stosowania odgrywania rél w
trakcie szkolenia oraz zdoby¢ praktyczne doswiadczenie w odgrywaniu rol.

Efekty ksztatcenia:
Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy poczynia postepy w zakresie:
v' swojej wiedzy — potrafig opisac zalety i ryzyko stosowania odgrywania rél w szkoleniu;
v" swoich umiejetnosci — potrafig wchodzi¢ w role i ja odgrywaé oraz udziela¢ informacji
zwrotnych;
v' swoich pogladéw — majg wtasne zdanie na temat stosowania odgrywania rél w
szkoleniu.

Przygotowanie i materiaty:
1. papier do flipchartu i flamaster
2. atrybuty (czapki, nici, szaliki) pomocne w wejsciu w dang role

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Trener dzieli uczestnikdw na trzy grupy z réwng liczbg uczestnikéw lub tworzy 4-5 grup
po 4-5 osdéb kazda. Zwykle jedna grupa (lub dwie, przy wiekszej liczbie uczestnikéw) ma
za zadanie sporzadzi¢ liste wszystkich mozliwych zalet odgrywania rél w szkoleniu,
podczas gdy kolejna grupa (lub dwie) - liste wad. Trzecia grupa (lub dwie) przygotowuje
liste zalet i wad.

2) Kiedy grupy nie majg wiecej pomystéw, trener daje kazdemu wyrdzniajacy atrybut;
grupa pracujgca nad zaletami dostaje inne atrybuty niz grupa pracujgca nad wadami.
Trzecia grupa nie dostaje nic.

3) Uczestnicy z grupy zalet dobierajg sie w pary z osobami z grupy wad, osoby z trzeciej
grupy dotaczajg do par, tworzac w ten sposdb trzyosobowe grupy.

4) Trener prosi trzyosobowe grupy o prace w taki sposéb, aby kazda osoba podczas 10-
minutowej dyskusji odgrywata role przydzielong wczesniej. Atrybut dostarczony przez
trenera ma pomadc uczestnikom w wejsciu w role. Trener zacheca uczestnikow, by dali
sobie czas na wejscie w role, poniewaz to wymaga pewnego wysitku. Informuje takze
uczestnikéw, ze dyskusja trwa przez caty wyznaczony czas, a z roli mozna wyjs$¢ dopiero
wtedy, kiedy da znak, ze czas sie konczyt.

5) Przez caty czas trzecia osoba w kazdej grupie stucha, obserwuje i robi notatki.

6) Trener ustawia minutnik i daje znak, ze sesja odgrywania rél zaczeta sie i uczestnicy moga
rozpoczaé dyskusje.

7) Trener daje znak, ze czas sie skonczyt i prosi uczestnikdw o wyjscie z roli i oddanie
otrzymanego atrybutu.

8) Uczestnicy omawiajg w grupach przebieg ¢wiczenia; przy czym trzecia osoba przekazuje
informacje zwrotne na temat tego, co mozna byto zaobserwowac w trakcie dyskusji.
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9) Trener prosi o dwa rodzaje informacji zwrotnych: pierwszy dotyczacy ryzyka i korzysci,
przeznaczajgc potowe flipcharta na ryzyka i potowe na korzysci. Drugi rodzaj informacji
zwrotnych dotyczy samego wejscia w role i odgrywania jej w przewidzianym czasie, a
takze tego, co kazda osoba zaobserwowata i zauwazyta na swdéj temat w tym kontekscie.
W czasie drugiego udzielania etapu informacji zwrotnych mozina zadac¢ nastepujace
pytania:

v Jak to byto wejs¢é w role? Czy atrybut lub partner pomégt?

v’ Czy tatwo byto odgrywac role przez caty czas? Czy byt jakis moment, w ktérym miates
ochote wyjs¢ z roli? Czy w prawdziwym Zyciu miewasz sytuacje, kiedy napotkane
trudnosci sprawiajg, Zze masz ochote sie wycofac? Czy tatwo byto ci przekonac
partnera do swojego zdania? Czy twdj partner byt bardzo elastyczny, czy czutes jakis
opor podczas dyskusji? Co sie z tobq dzieje, kiedy napotykasz opor?

v’ Jak przyglgdanie sie catej dyskusji byto odbierane przez obserwatora? Czy
przypominata ona bardziej spokojnqg rozmowe w kawiarni czy tez gorqcq debate w
Sejmie? Co miat ochote zrobi¢ uczestnik, ktory otrzymat role obserwatora? Czy
odczuwat chec lub potrzebe ingerowania lub pomocy? Czy w jakims momencie miat
nieprzyjemne uczucia? Jaki byt powdd tego dyskomfortu?

CWICZENIE 6.4. Odgrywanie rol: nauczanie przez dziatanie —,learning by doing”
Czas: 90 minut

Wielkos¢ grupy: 25-30 oséb

Poziom trudnosci: zaawansowany (poziom trzeci)

Cele: Cwiczenie ma na celu pogfebi¢ rozumienie mozliwosci i ryzyka zwigzanego z uzyciem gier i
elementdw opartych na grach w uczeniu sie. Oprécz zdobycia pewnej wiedzy teoretycznej
trenerzy sami mogg doswiadczy¢ sytuacji odgrywania roli/gry, grajac w znang na catym swiecie
gre Barnga. W ten sposdb uczestnicy bedg mieli okazje uczenia sie gry , przez dziatanie”. Beda
takze mogli lepiej zrozumieé perspektywe uczestnika szkolenia w odniesieniu do doswiadczenia
odgrywania roli/grania w gre i dowiedzg sie, co w swoich typowych rolach jako trenerzy powinni
wzig¢ pod uwage, jesli zdecydujg sie na zastosowanie takich metod w przysztosci.

Efekty ksztatcenia:

Po zakoriczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:

v' posiadajg wiedze oparta na do$wiadczeniu i lepiej rozumiejg specyfike stosowania
odgrywania rol i gier w procesie uczenia sie;

v' sg $wiadomi kluczowych elementédw wspdlnych dla wszystkich gier;

v doceniajg korzysci i mozliwosci ptyngce ze stosowania gier i elementéw opartych na
grach w uczeniu sie;

v' rozumiejg ryzyko zwigzane ze stosowaniem gier i elementéw opartych na grach w
uczeniu sie;
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rozumiejg swojg indywidualng zdolno$¢ (mocne i stabe strony) w zwigzku ze
stosowaniem grywalizacji w swoich szkoleniach.

Przygotowanie i materiaty:

1.

O NV AEWN

szczegotowy opis gry Barnga, pochodzacy ze zrédet wymienionych w punkcie ,,Przydatne
materiaty” (przeprowadzenie efektywnej sesji Barngi koniecznie wymaga zaznajomienia
sie z nimi, jak réwniez - jesli to mozliwe — zagrania na prébe w gre z grupg znajomych czy
kolegdw, tak aby w petni zrozumiec jej specyfike)

zasady gry (podane w Zataczniku, Handout 1)

materiaty potrzebne do gry

pomieszczenie z 5-6 stotami, kazdy dla 5 oséb

talia zwyktych kart (jedna talia na stof)

zestaw zasad gry (jeden na uczestnika)

pusta kartka papieru i dtugopis lub otéwek

(opcjonalnie) papier do flipchartu i flamastry (do notatek z czesci poswieconej refleksji i
czesci teoretycznej)

Etapy realizacji Cwiczenia:

1)

2)

3)

%
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Trener powinien przede wszystkim rozumieé, ze Barnga, gra gtdwnie kojarzona z
miedzykulturowym uczeniem sie, ma pokaza¢ uczestnikom, jak rdzne osoby (w
szczegoblnosci osoby z roznych kultur) obserwujg i interpretujg rzeczy w rdzny sposdb,
grajg wedle rdznych regut, a takze majg rézne punkty odniesienia, sposoby bycia i
myslenia. [Gre stworzyt Sivasailama ,, Thiagi” Thiagarajana w 1980 roku podczas pracy dla
USAID w Gbarnga w Liberii. Polega ona na tym, Ze uczestnicy grajg w prostq gre w karty
w matych grupach. Kiedy uczestnicy przenoszq sie z jednej grupy do drugiej, powstajg
konflikty, poniewaz przy kazdym stole obowiqzujg troche inne zasady, ktorych uczestnicy
nie sq swiadomi. Dodatkowe utrudnienie wynika stqd, ze uczestnicy nie mogq ze sobg
rozmawiaé. W rezultacie uczestnicy doswiadczajq dezorientacji i szoku, kiedy przenoszqg
sie do innego stotu lub przyjmujg nowych graczy przy wtasnym stole. Proces, w ktorym
uczestnicy starajg sie zrozumiec, czemu inni gracze wydajq sie nie grac ,poprawnie” jest
podstawg do spostrzezen na temat dynamiki spotkan
miedzykulturowych/miedzybranzowych/miedzyorganizacyjnych. Reakcje uczestnikow na
nieznane i niekomfortowe sytuacje dostarczajg informacji istotnych do analizy roznych
podejsc i strategii radzenia sobie z nieznanym).
Najpierw trener dzieli uczestnikdw w grupy po 5 oséb. Kazda grupa siada przy jednym ze
stotdw, zaopatrzonych w talie kart, zasady gry, kartke papieru i dtugopis lub otowek.
W kroétkim wprowadzeniu do gry trener rozmyslnie nie mowi o celach gry, jedynie
wspomina o tym, ze uczestnicy beda mieli okazje nauczenia sie i doswiadczenia sytuacji
konkretnej gry/odgrywania konkretnej roli. Celem jest wiec zapewnienie jak najbardziej
autentycznej sytuacji ,uczenia przez dziatanie”. Podczas wprowadzenia uczestnicy majg
wyobrazi¢ sobie siebie w roli graczy i zapoznajg sie z zasadami gry. Najwazniejsze zasady
sg podane w nastepujacych punktach:
a) w grze chodzi o rywalizacje,
b) kazda grupa/zespot ma do dyspozycji talie kart, zasady, kartke papieru i dtugopis lub
otéwek,
c) kazdy uczestnik musi przeczytac zasady gry i szybko je opanowac,
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d) na poczatku przy kazdym stole bedzie mozliwos¢ wyprédbowania gry ,na sucho”,
zanim rozpocznie sie ,prawdziwa rozgrywka”,

e) gra sktada sie z 5-6 rund (w zaleznosci od liczby stotéw), kazda trwa 3-5 minut, i
trener sygnalizuje poczatek i koniec kazdej rundy,

f) podczas kazdej rundy bedzie mozliwe rozegranie kilku rozdan, a kazde rozdanie
sktada sie z pewnej liczby lew (najwyzsza karta wygrywa lewe; gra toczy sie do chwili,
az wszystkie karty w danym rozdaniu zostang zagrane),

g) grupa przy stole prowadzi rejestr zdobywcéw lew (tzn. graczy, ktérzy zagrali
najwyzszg karte), zwyciezcow i przegranych wszystkich rozdan,

h) po zakonczeniu kazdej rundy zwyciezcy i przegrani z kazdej grupy zmieniajg stoty -
zwyciezca najwiekszej liczby rozdan przesigdzie sie, zgodnie ze wskazéwkami zegara,
do stotu obok, podczas gdy osoba, ktéra przegrata najwiekszg liczbe rozdan
przesigdzie sie do stotu obok przeciwnie do wskazéwek zegara,

i) najwazniejszg zasada jest to, ze po kilku pierwszych minutach (podczas ktérych
uczestnicy probujg graé), trener zabiera zasady gry. Dalsza gra przebiega w catkowitej
ciszy, co oznacza, ze méwienie jest zakazane.

4) Po wyjasnieniu zasad i pozwoleniu uczestnikom przy kazdym stole na rozegranie kilku
rozdan, aby zapamietaé szczegoty gry, trener daje sygnat na rozpoczecie pierwszej rundy.
W tym momencie trener zabiera pisemne zasady i przypomina wszystkim, ze nalezy
zachowac cisze. Po zakonczeniu rundy trener prosi zwyciezce i przegranego z kazdej grupy
o wstanie i zmiane stotu (zgodnie z powyzszymi zasadami).

5) Na poczatku drugiej rundy zaczng pojawiaé sie pierwsze reakcje na gre wedtug réznych
zasad. Trener powinien je uciszy¢ i przypomnieé uczestnikom, ze nie mogg rozmawiac i
niczego sobie wyjasniac stownie.

6) Trener pilnuje, aby uczestnicy zachowywali cisze.

7) Po zakonczeniu wszystkich rund trener dziekuje wszystkim za udziat i prosi, aby ,,wyjs¢” z
roli gracza i teraz zastanowi¢ sie nad grg. Wowczas mozna zadaé¢ uczestnikom takie
pytania:

v’ Pytania bezposrednio zwigzane z sytuacjami gry: Co byfo nie tak z grg? Kiedy i jak
zrozumiates, ze kazdy stot ma inne reguty? Jak czuli sie zwyciezcy? Jak czuli sie
przegrani? Jakie byty rdine reakcje na te sytuacje (smiech, uwazinosé, ztosc,
przekonywanie innych itd.)?

v’ Pytania zwigzane z wykorzystaniem doswiadczenia gry: Jakie sytuacje z Zycia
codziennego pokazywata ta gra? Czego nowego dowiedziates sie o innych i o sobie? Co
gra nam maowi o komunikacji i konflikcie? Czy jest mozliwe rozpoznanie rzeczywistego
podejscia lub strategii, ktore stosujq ludzie, kiedy spotykajq sie z nieznanym?

8) W razie potrzeby trener udziela dodatkowych informacji na temat gry i jej kontekstu.

9) Gtebsze i bardziej osobiste refleksje mozna przedstawi¢ w mniejszych grupach, dajac
uczestnikom mozliwos¢ podzielenia sie swoimi najciekawszymi i najbardziej
zaskakujgcymi spostrzezeniami z resztg grupy.

10) Trener zaprasza uczestnikéw do przeprowadzenia burzy mézgéw dotyczacej tego, czego
dowiedzieli sie z gry w zwigzku ze stosowaniem odgrywania rdl i gier w uczeniu sie.
Pytania mogg dotyczy¢ np. takich kwestii:

v Dlaczego gry s przydatne i skuteczne w uczeniu sie (na przyktad trener prosi
uczestnikdbw o rozwazenie réznicy pomiedzy ,graniem w gre o doswiadczeniu

miedzykulturowym” i, trenerem  wyjasniajacym  teorie  doswiadczenia
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miedzykulturowego”. W ten sposéb trener podkresla role doswiadczenia w uczeniu
sie, ktdére jest uwazane za szczegdlnie istotne w edukacji dorostych);

v" Co _decyduje o tym, czy gra bedzie udana (Co powinien zrobi¢ trener? Jakie sq
niezbedne przygotowania? Jak wyglgda udane wprowadzenie do gry, przebieg i
zakoriczenie? itd.);

v’ Jakie istniejg zagrozenia zwigzane ze stosowaniem gier w uczeniu sie i jak ich unikaé?

11) Trener przedstawia dodatkowe informacje teoretyczne i wyjasnia, ze ta konkretna gra,
tak jak wszystkie inne gry, ma pewne uniwersalne cechy, takie jak:

v’ przestrzen gry — ,alternatywny s$wiat”, w ktérym zasady normalnego zycia s3
tymczasowo zawieszone i do ktérego gracze wchodzg dobrowolnie;

v’ granice — istnieja pewne ograniczenia czasowe (poczatek i koniec gry, przerwa) i
przestrzenne (granice przestrzenne);

v’ zasady interakcji — zasady okre$lajace, w jaki sposdb alternatywny $wiat gry dziata,
co jest i co nie jest dozwolone, jakie sg zaleznosci miedzy graczami, kodeks
postepowania graczy itd.;

v’ artefakty — fizyczne artefakty, przedmioty, ktére zawieraja informacje dotyczace gry
takie jak mapy, trofea itd.;

v’ cel — informacja o koricowym stanie gry, ktéry wszyscy uczestnicy chcg osiggnaé, i
ktory jest zrozumiany i zaakceptowany przez wszystkich graczy.

Zob.: Gamestorming. A Playbook for Innovators, Rulebreakers, and Changemakers (O’Reilly,
2010) autorstwa amerykanskich ekspertdw w zakresie myslenia wizualnego, Dave’a Graya, Sunni
Brown i Jamesa Macanufo.

Opcjonalnie, jesli trener chce bardziej rozwingé dyskusje na temat ,doswiadczenia jako
podstawy uczenia sie”, moze zaproponowac dyskusje (zgoda, spor; analiza w kontekscie
doswiadczenia gry) na temat pieciu stwierdzen brytyjskich ekspertéw od uczenia sie przez cate
zycie i naukowcow Davida Bouda i Noda Millera (1996), ktére uwazajg za podstawe uczenia sie,
tzn.:

1) podstawg i bodZzcem do uczenia sie jest doswiadczenie,

2) uczacy sie aktywnie tworzg swoje wtasne doswiadczenie,

3) uczenie sie ma charakter holistyczny,

4) uczenie sie jest konstruktem spotecznym i kulturowym,

5) na uczenie sie wptywa kontekst spoteczno-emocjonalny, w ktérym sie ono odbywa.

Zob.: Adult Education and Lifelong Learning. Theory and Practice (Routledge, 2010), Peter Jarvis
(autor brytyjski, pionier w zakresie edukacji dorostych)

Dodatkowe uwagi dla trenera: mozna wybraé inng znang trenerowi gre/odgrywanie rél —
woéwczas Cwiczenie przeprowadza sie od punktu 10.

Przydatne materiaty:
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o Barnga:

- Barnga: A Simulation Game on Cultural Clashes, 25th Anniversary Edition, Sivasailam
Thiagarajan and Raja Thiagarajan (2006), Intercultural Press,

- University of Michigan: https://sites.lsa.umich.edu/inclusive-teaching/2017/07/10/barnga/,

- http://www.acphd.org/media/271383/barnga_instructions.pdf,
http://www.acadiau.ca/~dreid/games/Game _descriptions/Barngal.htm,

O grach i edukacji dorostych:

- Gamestorming. A Playbook for Innovators, Rulebreakers, and Changemakers, Dave Gray,
Sunni Brown, James Macanufo (2010), O’Reilly

- Adult Education and Lifelong Learning. Theory and Practice, Peter Jarvis (2010), Routledge.
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ZAtACZNIK - HANDOUT DO CWICZENIA 6.4.

Handout 1 do Cwiczenia 6.4. Odgrywanie rél: uczenie sie przez dziatanie —
»learning by doing”

Gra Barnga

Istnieje kilka wersji zasad tej gry. Wersja ponizsza pochodzi z nastepujgcego zrédta:
https://sites.lsa.umich.edu/inclusive-teaching/wp-content/uploads/sites/355/2017/07/Barnga-
Card-Game-Rules-1.pdf

Elementy zasad, ktére mogg by¢ rézne dla kazdej grupy, zaznaczono na szaro.

Karty Tylko 28 —asy, 2, 3,4, 5, 6, i 7 w kazdym kolorze. As jest najnizszg karta.

Gracze Zwykle 4-6; czasem rdznie.

Rozdanie Rozdajacy tasuje karty i kazdemu daje po jednej karcie. Kazdy gracz
dostaje 4-7 kart (lub inng liczbe kart, w zaleznosci od liczby graczy).

Rozpoczecie Gre zaczyna gracz po lewej rece rozdajgcego, ktadac na stét dowolng

karte. Potem karte doktadajg kolejni gracze. Karty zagrane przez
wszystkich graczy (po jednej od kazdego) tworzg lewe. Ostatnia zagrana
lewa moze by¢ niepetna (nie bedzie wystarczajacej liczby kart).

Zwycieskie lewy Lewe zdobywa gracz z najwyzszg karty. Gracz wowczas zabiera lewe i
ktadzie jg na stole wierzchem do gory.
Dalsza gra NastGracz, ktéry zdobyt lewe, wychodzi w nastepnej kolejce, ktéra

rozgrywana jest w taki sam sposéb. Gra trwa tak dtugo, az zostang zagrane
wszystkie karty.

Doktadanie koloru  Gracz rozpoczynajacy kolejke moze wyjs¢ w dowolny kolor. Wszyscy
pozostali gracze muszg dotozy¢ do koloru, czyli potozy¢ karte w tym
samym kolorze, co pierwsza karta w tej kolejce. Jezeli takiej karty nie majg,
mogq potozy¢ dowolng karte w dowolnym innym kolorze. Lewe wygrywa
gracz, ktory potozyt najwyisza karte w kolorze wyjscia (pierwsza w
kolejce).

Atuty W tej grze atutem sg piki. Jezeli gracz nie ma zadnej karty w kolorze
wyjsciowym, moze zagraé pika. Bedzie to tak zwane przebicie atutem.
Gracz wygrywa lewe nawet wowczas, jesli zagrany przez niego pik jest
kartg o niskiej wartosci. Inny gracz tez moze dotozy¢ pika, jesli nie bedzie
miat karty w kolorze wyjsciowym. W takim przypadku lewe zdobywa gracz,
ktory potozyt najwyzszg karte w kolorze atutowym.

Koniec/Wygrana Gra konczy sie, gdy zagrane zostang wszystkie karty. Wygrywa gracz, ktoéry
zdobyt najwiecej lew.
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MODUL 7: ROZWOJ ZAWODOWY | INSPIRACJE

Wprowadzenie

Istnieje wiele narzadzi stuzacych do rozwoju zawodowego, poczgwszy od powszechnie znanej
analizy SWOT (badanie mocnych stron (Strengths), stabych stron (Weaknesses), szans
(Opportunities) i zagrozen (Threats)) az do szeregu rdinych narzedzi lub innowacyjnych
zastosowan najbardziej znanych metod. Wiekszos¢ z nich opiera sie na zatozeniu, ze w miare jak
dana osoba coraz lepiej poznaje siebie oraz umie rozpoznac i nazwac¢ swoje mocne i stabe strony,
moze takze bardziej Swiadomie zastanowic sie nad swoim rozwojem zawodowym.

Czasem jednak trudno jest uchwyci¢ réznice miedzy tym, co nalezy do sfery zycia prywatnego, a
tym co jest zwigzane z wykonywanym zawodem. Te dwa obszary samorozwoju — osobisty i
zawodowy — osiggajg petnie tylko wéwczas, jesli s rozpatrywane tacznie.

Metody omowione ponizej moga stuzy¢ trenerom jako narzedzia samorozwoju; trener edukator
moze takze stosowacl je w pracy z grupa, prowadzgc grupe superwizyjng dla innych treneréw.
Najwazniejszy przekaz wynikajgcy dla trenera z przedstawionych ponizej narzedzi jest taki, zeby
poswiecit czas na zastanowienie sie, jakim jest trenerem, z czym sie boryka i w jaki sposéb moze
sobie poradzi¢ z trudnosciami, ktérych doswiadcza na co dzien.

CWICZENIE 7.1. WOOP — praktyczna strategia mentalna stuzaca
rozpoznaniu i spetnianiu zyczen oraz zmianie nawykow

Czas: zalezy od preferencji osobistych
Wielkos$¢ grupy: praca indywidualna/ewentualnie dyskusja w grupie

Poziom trudnosci: sredni

Cele: to Cwiczenie zacheca uczestnikéw do samorozwoju oraz rozwijania samo$wiadomosci
poprzez prace nad pokonywaniem przeszkdd zyciowych oraz zwiekszaniem motywacji do zmiany
zachowan.

Efekty ksztatcenia:
Po zakonczeniu tego Cwiczenia uczestnicy potrafia:
v definiowaé zyczenia, pozadane rezultaty i istniejgce przeszkody w réznych obszarach
swojego zycia zawodowego i prywatnego;
v’ opracowaé plan radzenia sobie z przeszkodami w sposdb, ktdry stanie sie $rodkiem do
realizacji swoich zyczen.

Przygotowanie i materiaty:
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1. zestaw WOOP
2. papier i dfugopis
3. czas na refleksje

Etapy realizacji Cwiczenia:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Trener powinien zapozna¢ sie z podstawowymi zaftozeniami opracowanymi przez
niemiecka profesor psychologii Gabrielle Oettingen dotyczacymi pozytywnego myslenia i
osiggania celdw (spetniania zyczen). Nizej mozna znalez¢ informacje o ksigzce tej autorki;
mozna takze obejrze¢ materiaty filmowe w rézinych jezykach na stronie internetowej
WOOP.

Trener powinien zapoznac sie takze z podstawowymi zasadami metody WOOP (Wish-
Outcome-Obstacle-Plan [zyczenie-rezultat-przeszkoda-plan]), gdyz jest to dos¢ unikatowe
narzedzie, w duzej mierze oparte na pracy z wyobraznig i wymagajgce duzo czasu do
namystu. Kroétsze ramy czasowe pozwalaja na wykorzystanie tej metody do
wprowadzania usprawnien w zyciu codziennym i szybkiego podjecia dziatania, za$ dtuzsze
ramy czasowe umozliwiajg zastosowanie WOOP do spetnienia bardziej istotnych zyczen,
wywierajgcych wiekszy wptyw na catos¢ zycia danej osoby.

WOOP sktada sie z 4 krokéw. W Kroku 1 dana osoba ma pomysle¢ o zyczeniu, jakie
chciataby spetni¢. Nalezy je nazwa¢ i zapisa¢ za pomocg od 3 do 6 stéw. Zyczenie ma
stanowi¢ pewne wyzwanie — nie powinno by¢ zbyt tatwe, ale powinno dac sie spetnic.

W Kroku 2 nalezy wyobrazi¢ sobie, jaki bytby najlepszy rezultat, gdyby zyczenie to zostato
spetnione i nastepnie zapisaé go na kartce.

W Kroku 3 nacisk pada na przeszkody utrudniajgce spetnienie takiego zyczenia. Nalezy
zastanowi¢ sie nad gtdéwng przeszkodg wewnetrzng, da¢ sobie chwile do namystu, a
dopiero potem zapisaé swoje mysli.

W Kroku 4 osoba wykonujgca ¢wiczenie zastanawia sie, jak takg wewnetrzng przeszkode
mogtaby przezwyciezyé. Celem jest sformutowanie postanowienia wyrazonego w
nastepujgcy sposéb: ,Jezeli ... (przeszkoda), woéwczas ja .... (dziatanie lub mysl).” Na
przyktad: ,Jezeli ktos bedzie wciqz forsowat swoje argumenty, woéwczas przypomne tej
osobie o0 ,,zasadzie zgody na niezgode”.

Wazne jest, aby przeznaczy¢ odpowiednio duzo czasu na namyst nad najlepszym
rezultatem i gtédwng przeszkoda wewnetrzng. Poszczegdlne kroki WOOP nalezy
sformutowac tak, by daty sie zapisa¢ w 3-6 stowach. Precyzja jest zatem niezbedna.
Metode WOOP, zwtaszcza jej ostatni krok, moina stosowaé zawsze, kiedy chcemy
doprowadzi¢ do spetnienia jakiegos$ zyczenia. By¢ moze warto powiesi¢ postanowienie
WOOP w widocznym miejscu. Zmiana tego miejsca od czasu do czasu sprawi, ze bedziemy
czesciej do niego wracac.

Dodatkowe uwagi dla trenera: strategie WOOP mozna wykorzystywaé w pracy z grupg, a takze
jako narzedzie pomagajgce radzi¢ sobie z trudnymi sytuacjami. Wiecej informacji zawiera
praktyczny zestaw WOOP, dostepny pod adresem: woopmylife.com.

Przydatne materiaty:

www.woopmylife.com, aplikacja WOOP na systemy iOS i Android

Gabrielle Oettingen, ,,Rethinking Positive Thinking. Inside the New Science of Motivation”
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CWICZENIE 7.2. Grupa Mastermind — naturalne $rodowisko dla
trenerow, ktorzy chcg sie rozwijac

Czas: 45 minut na osobe referujgca + czas na otwarcie sesji; regularne spotkania przez dtuzszy
czas

Wielko$¢ grupy: 5-8 oséb
Poziom trudnosci: tatwy

Cele: Cwiczenie wykorzystuje szczegdlny rodzaj partnerskiej grupy mentoringowej (peer-to-
peer) i ma zachecaé uczestnikdéw do samorozwoju przy pomocy takich metod jak rozwigzywanie
probleméw i burza mézgoéw, a takze inspiracji i wsparcia udzielanego przez grupe.

Efekty ksztatcenia:
v’ zalezg od tematu przedstawionego grupie, rozne dla kazdego z uczestnikdw

Przygotowanie i materiaty:
1. handouty przedstawiajace koncepcje grupy Mastermind (na zajecia wprowadzajace)

Etapy realizacji Cwiczenia:

1) Za pomocy Handoutu 1 trener objasnia koncepcje grupy Mastermind, krotko nawigzujac
do tego, co sie wydarzyto na poprzedniej sesji (jezeli to jest kolejna sesja), a takze co
postanowiono na sesji podsumowujace;j.

2) Uzywajac Handout 2 jako inspiracje, trener ustala reguty dla sesji roboczej, zwracajac
uczestnikom uwage, ze sesje grupy Mastermind bazujg na dwéch podstawowych
zasadach: wzajemnego zaufania i szacunku.

3) Trener daje czas, by wszyscy cztonkowie grupy krotko mogli przedstawic sie (jesli jest to
pierwsza sesja), w kilku stowach opisujac, czym sie zajmujg i nad czym chcieliby pracowaé
w grupie Mastermind (podobnie na kolejnej sesji).

4) Z grupg uzgadnia sie agende, rozumiang przede wszystkim jako ramy czasowe i
wyltonienie oséb, ktore w danej sesji poruszg swoje problemy (osoby referujgce), a takze
osobe, ktdra kazdej z nich bedzie zadawac pytania (osoby pytajace).

5) Nalezy zapewni¢ czas dla osoby referujgcej z poprzedniej sesji. Zdaje ona sprawozdanie ze
swoich postepdw, sukcesow i porazek.

6) Po ustaleniu agendy trener upewnia sie, ze osoba zgtaszajgca problem (referujgca) bedzie
miata dos¢ czasu na przedstawienie swojego problemu, ale nie przekroczy ustalonych ram
czasowych. W takich przypadkach sesje majg dtugos¢ okoto 5 minut na osobe referujacg.

7) Objasnienie zwykle jest przeprowadzane w dwdch etapach, chociaz trener w razie
potrzeby moze wybrac tylko jedng z ponizszych mozliwosci:

v' Cze$é 1: Pytajacy zadaje pytania wyjasniajace, by lepiej zrozumie¢ dany problem — 5

minut.
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v Cze$¢ 2: Reszta grupy zadaje pytania wyjasniajace, by lepiej zrozumieé dany problem
(to nie jest jeszcze moment na dawanie rad, totez trener pilnuje, by cztonkowie grupy
zadawali tylko pytania wyjasniajgce) — 5 minut.

8) W czesci poswieconej refleksji grupowej omawiane sg rady i wskazéwki przydatne osobie
zgtaszajacej problem. W tej czesci osoba zgtaszajgca nie uczestniczy aktywnie, tylko stucha
argumentoéw i pomystéw zgtaszanych przez innych cztonkdéw grupy. Cze$¢ mozna pomingg,
jezeli trener uzna, ze grupa ma duze umiejetnosci refleksji i potrafi wykorzystywaé
informacje zwrotne oparte na komunikacie ,ja” (zob. Handout 5). W innej sytuacji zwykle
czes$¢ ta zajmuje 10-15 minut.

9) Stuchajgcy udzielajg informacji zwrotnych osobie zgtaszajgcej problem przy pomocy
uzgodnionych metod komunikacji. Ta cze$¢ moze mie¢ charakter bardziej interaktywny, z
udziatem osoby zgtaszajgcej problem, lub bardziej ,,techniczny” — kiedy osoba zgtaszajaca
problem tylko stucha rad i inspiracji sformutowanych przez pozostatych cztonkéw grupy —
5-10 minut.

10) W fazie reakcji i zawarcia kontraktu osoba zgtaszajgca problem streszcza to, co ustyszata i
chce wzigé pod uwage przy rozwigzaniu swojego problemu. Nastepnie zobowigzuje sie do
podjecia okreslonych krokéw i do zdania z tego sprawozdania na nastepnym spotkaniu — 5
minut.

11) Jezeli takie sprawozdanie przedstawia kilka oséb zgtaszajgcych problem, opisane wyzej
kroki s3 powtarzane, przy zachowaniu czasu trwania sesji uzgodnionego z grupa.

12) Spotkanie podsumowujgce prowadzi trener. Streszczenia sg bardzo krétkie, a na koniec
ustala sie agende na nastepne spotkanie grupy.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

v' Grupa Mastermind moze byé¢ jednorodna (tzn. sktadajgca sie tylko z treneréw) lub tez
moze mie¢ w swoim sktadzie uczestnikdbw o réinym doswiadczeniu zawodowym i
przygotowaniu.

v" Grupa Mastermind moze by¢ w tatwy sposéb prowadzona w formie zdalnej (online).

v' W gtéwnych czesciach Cwiczenia trener ogranicza swojg role do pilnowania czasu. Jest
aktywny na poczatku i na koncu sesji i moze wystepowaé jako osoba zadajgca pytania.

CWICZENIE 7.3. Rozwijanie pozytywnego podejécia — jak sobie poradzi¢
z trudng sytuacja podczas szkolenia

Czas: 90 minut

Wielko$¢ grupy: 10-12 osob

Poziom trudnosci: zaawansowany

Cele: Cwiczenie pomaga osiggna¢ postepy w samorozwoju i samos$wiadomosci uczestnikow,
koncentrujac sie przede wszystkim na pracy z reakcjami na sytuacje trudne, jakie mogg wystgpic
podczas szkolenia.
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Efekty ksztatcenia:
Po zakonczeniu tego Cwiczenia uczestnicy:

v
v
v

majg wiekszg samoswiadomos¢ w odniesieniu do reakcji na sytuacje trudne
posiadajg wiedze na temat réznych mozliwosci reakcji w sytuacji trudnej
znajg zakres mozliwych reakgcji i przetestowali najbardziej odpowiednie reakcje.

Przygotowanie i materiaty:

handouty z przyktadami trudnych sytuacji podczas szkolenia, pytania kontrolne i 11
podstawowych zasad (podanych w zatgczniku)

kartka papieru i dtugopis dla kazdego uczestnika

szablony do pracy indywidualnej

flipchart

scenariusz odgrywania rél w sytuacjach trudnych (ponizszy materiat go nie zawiera)

1.

ok wnN

Etapy realizacji Cwiczenia:

1)

2)
3)

4)

5)

6)
7)

8)

9)

%

Latvian School of
Public Administratior

Trener prosi uczestnikdbw o nazwanie trudnych sytuacji, z ktérymi zetkneli sie podczas
szkolen. W zaleznosci od stopnia integracji grupy uczestnicy albo robig to na gtos, a trener
zapisuje wypowiedzi na flipcharcie, albo majg 5 minut na przedyskutowanie w parach
swoich doswiadczen z sytuacjami trudnymi. W tym drugim przypadku trener zbiera
odpowiedzi od kazdej pary i nastepnie zapisuje wymienione sytuacje trudne na
flipcharcie.

Trener na podstawie Handoutu 3 (zatgczonego ponizej) odwotuje sie do listy najczesciej

spotykanych sytuacji trudnych, jakie moga pojawic sie podczas szkolenia.

Trener sprawdza z uczestnikami, na ile obie listy pokrywaja sie, a nastepnie pyta, czy

jeszcze jakie$ sytuacje trudne mozna dodaé do listy zaproponowane] przez grupe.

Trener na podstawie Handoutu 4 (zatgczonego ponizej) omawia mozliwe przyktadowe

reakcje na sytuacje trudng i wyjasnia, ze sg rézne sposoby, ktdore mozina wdwczas

wykorzystac oraz rézne osoby, ktére mogg wdéwczas zadziatac.

Na podstawie Handoutu 5 trener omawia z uczestnikami sytuacje przyktadowg — prosi ich

o zaznaczenie (kolorowymi naklejkami lub dtugopisami) na zielono, czerwono i zétto,

reakcji witasciwych, niewtasciwych i mozliwych.

Trener pyta uczestnikdw, czy chcieliby co$ dodac do listy.

Trener zacheca uczestnikdéw do zastanowienia sie, z jakimi sposobami poradzenia sobie z

taka sytuacjg czuliby sie najbardziej komfortowo. Moze zaproponowac powieszenie listy

w widocznym miejscu i odwotywanie sie do niej w razie potrzeby.

Na podstawie Handoutu 6 trener omawia koncepcje pytan kontrolnych, ktdre pomagajg

W ocenie i optymalnym poradzeniu sobie z takimi sytuacjami.

Trener odnosi sie do doswiadczen uczestnikdw, przeznaczajgc czas na refleksje albo na

odgrywanie rél. Mozna to zrobi¢ w jeden z ponizszych sposobdéw:

v’ Za pomocy szablonu do zastanowienia sie (Handout 7), trener prosi uczestnikdw, aby
samodzielnie lub w parach popracowali nad trudnymi sytuacjami zidentyfikowanymi
na poczatku sesji. W tym miejscu trener méwi, na czym polega komunikat ,ja”
(Handout 8) i podaje kilka przyktadow jego zastosowania.

v’ Trener aranzuje odegranie rél dla trudnej sytuacji szkoleniowej (maksymalnie 15
minut). W zaleznosci od stopnia spdjnosci grupy w scence bierze udziat dwdch lub
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wiecej ochotnikdw odgrywajgcych ,trudne” osoby oraz jednego ochotnika
odgrywajacego role trenera, ktérego zadaniem jest poradzi¢ sobie z taka trudna
sytuacja. Reszta grupy obserwuje scenke.
10) W zaleznosci od opcji wybranej przez trenera to, co wydarzyto sie podczas ¢wiczerh mozna
omoéwié w jeden z ponizszych sposobow:

v' Trener prosi uczestnikow o podzielenie sie doswiadczeniami, zwtaszcza dotyczacymi
reakcji na trudne sytuacje, ktére wystepujg zawsze i mogy by¢ uznane za
»Spontaniczne” (to znaczy niekoniecznie takie, ktére nam sie podobajg). Nastepnie sg
one poréwnane z reakcjami opartymi na zasadach komunikacji empatycznej. Zapytaj
uczestnikdw, co myslg o reakcjach/odpowiedziach bazujgcych na komunikacie ,ja” —
czy tatwo je wypracowac? Czy dajq sie zastosowac w prawdziwym Zyciu? Jakie mogq
by¢ alternatywne sposoby sformutowania wtasciwej odpowiedzi na trudng sytuacje
podczas szkolenia?

v' Po odegraniu scenki trener pyta uczestnikdw, jak czuli sie podczas tego ¢éwiczenia,
zaczynajgc od uczestnika odgrywajgcego role trenera. Nastepnie ochotnicy
odgrywajacy ,trudne osoby” mdwig o swoich uczuciach do osoby odgrywajacej
trenera. Na koniec trener prosi reszte grupy (obserwatoréw) o informacje zwrotne
dla osoby odgrywajacej trenera, przypominajac im, zeby zwracali sie do niej, stosujac
komunikat ,,ja”".

11) Trener dokonuje podsumowania, przedstawiajgc 11 podstawowych zasad, ktére mogg byé
przydatne w unikaniu trudnych sytuacji (zob. Handout 9) i krétko omawia je z grupa.
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ZAtACZNIK - HANDOUTY DO CWICZEN 7.2.17.3.

Handout 1 do CWICZENIA 7.2. Grupa Mastermind — naturalne $rodowisko dla
trenerdw, ktorzy chca sie rozwijac

Objasnienie pojecia grupy Mastermind

Czym jest grupa Mastermind?

To mentoring partnerski (peer-to-peer), ktéry inspiruje do pracy nad okreslonym
problemem dzieki informacjom i radom otrzymanym od innych cztonkéw grupy

burza mézgéw

partnerskie
uczenie sie

inspiracje
) wymiana
inne punkty y
. . doswiadczen
widzenia
zawodowych
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Jak dziata grupa Mastermind?

w dyskusji osoba zgtaszajgca problem

cztonek grupy okresla ustala swoje cele i ustala kontrakt z

bl kté grupa co do krokéw, jakie podejmie, by
problem, z ktorym 0siggnac te wyznaczone cele

chce pracowac

Rodzaj ,,probleméw” w grupie Mastermind
problem / wyzwanie / trudna sytuacja
... ktéra dotyczy prywatnej lub zawodowej sfery zycia

\

inne punkty

widzenia

Sesja nastepcza
e (Osoba zgtaszajgca problem opisuje kroki, jakie podjeta, by zrealizowa¢ swoje cele
e Grupa udziela informacji zwrotnych w nastepujgcy sposéb:
v" chwali osiggniete sukcesy;
v’ stara sie znalezé rade na niepowodzenia lub sytuacje, z ktérymi zmaga sie osoba
zgtaszajaca problem za pomocg burzy modzgédw i wspdlnego poszukiwania
kreatywnych rozwigzan

Handout 2 do CWICZENIE 7.2. Grupa Mastermind — naturalne $rodowisko dla
trenerdw, ktorzy chca sie rozwijac

Jaki kontrakt zawrzec z partnerami, prowadzac grupe Mastermind

Najczestsze cechy majgce znaczenie dla powodzenia grupy Mastermind
v’ zaangazowanie

v’ poufnosé

v’ gotowos$¢ do dawania i przyjmowania rad i informacji zwrotnych

v’ uczciwo$é

v’ szacunek

v’ wspbtczucie

v’ jasne wyrazenie oczekiwan (na przyktad: ,Nie chce o tym rozmawiac”)
v' komunikat ,ja”
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Handout 3 do CWICZENIA 7.3. Rozwijanie pozytywnego podejscia — jak sobie
poradzic z trudng sytuacjg podczas szkolenia

Najczesciej spotykane sytuacje trudne, ilustrowane ponizszymi przyktadami, dotyczg gtéwnie
treneréw stykajgcymi sie z tak zwanymi ,trudnymi osobami”. Ponizsza lista wymienia cechy
takich oséb, z myslg o ich ewentualnym , poskromieniu”. Moze sie okaza¢, ze w efekcie takiej
konceptualizacji trener uswiadomi sobie, ze z sytuacjami, ktore postrzega jako trudne, w wielu
przypadkach jest fatwo sobie poradzic.

Osoba ,,trudna”, czyli wtasciwie kto?

e wymagajaca (zadaje duzZo [trudnych] pytan)
e wécibska

e podwaza / kwestionuje wszystko, co mowi trener
e wszystko wie

® nie przestrzega zasad

e nie chce bra¢ udziatu w ¢wiczeniach

e skarzy sie

e bawi sie telefonem

® rozmawia z innymi

e czesto wychodzi z sali

e nudzisie

Handout 4 do CWICZENIA 7.3. Rozwijanie pozytywnego podejscia — jak sobie
poradzic z trudng sytuacjg podczas szkolenia

Mozliwe reakcje na sytuacje trudna

Kto powinien zareagowac?

K

S|A|P
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Handout 5 do CWICZENIA 7.3. Rozwijanie pozytywnego podejscia — jak sobie

poradzic z trudng sytuacjg podczas szkolenia

92

Jak zareagowac?

Przyktad: uczestnik odbiera telefony podczas sesji szkoleniowej

Reakcja trenera

Dobr

y
pom
yst

Kie
pski
po
mys
t

Mogtby
m tak
zrobic

My way of
dealing with
the situation

zignoruj
(akceptuje to, ze on/ona rozmawia przez telefon,
moze ma duzo spraw w pracy)

uspokdj sie

(wez kilka gtebokich oddechdw i przeczekaj sytuacije,
majac nadzieje, ze ta osoba zda sobie sprawe, ze robi
co$ niewtasciwego)

przeczekaj
(Poczekaj, az osoba skonczy rozmawiad i zapytaj, czy
jeszcze musi gdzie$ zadzwonic)

zwroc sie do ,,trudnej” osoby
(Przepraszam, ale to mi przeszkadza; czy mogtby
Pan/Pani rozmawia¢ przez telefon poza salg?)

zwrd¢ sie do grupy

(Przepraszam, ale sqgdze, ze to przeszkadza
pozostatym lub Chciatbym spytac grupe, czy
przeszkadza wam, Ze ktos z was odbiera telefony
podczas zajec?)

przypomnij kontrakt z grupa
(Na poczgtku zaje¢ umowilismy sie, ze nie bedziemy
korzystac z telefonéw)

zréb z tego narracje, odwotujac sie do witasnego
doswiadczenia

(Pamietam, prowadzitem kiedys szkolenie i byta
osoba, ktora przeszkadzata innym, bo rozmawiata
przez telefon. Ciekaw jestem, co wy byscie zrobili na

%
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moim miejscu?)

obré¢ to w zart
(Przygotuj zabawny obrazek pokazujacy osoby, ktére
ciggle dzwonig i pokazuj go, jesli trzeba)

Handout 6 do CWICZENIA 7.3. Rozwijanie pozytywnego podejécia — jak sobie
poradzi¢ z trudng sytuacjg podczas szkolenia

Pytania kontrolne

Sg to pytania, ktore trener moze sobie zadaé, kiedy chce zastanowi¢ sie, co wywotato taka
sytuacje trudng. Osoby, ktére rozwing w sobie nawyk stawiania sobie takich pytan
prawdopodobnie zauwazg, ze fatwiej przychodzg im do gtowy sposoby postepowania w takich
sytuacjach.

Co mogfto spowodowac te sytuacje?

Jaka intencja przyswieca tej sytuacji?

Jak sie czuje w tej sytuacji?

Czy patrze na te sytuacje obiektywnie?

Ktdre z moich talentéw moge wykorzystac, by rozwigzac te sytuacje?
Czy na pewno powinienem sie zajg¢ tq sytuacjq?

NS LA WNR

Czy zajmujqc sie tq sytuacjq teraz rozwiqze problem?

Handout 7 do CWICZENIA 7.3. Rozwijanie pozytywnego podejécia — jak sobie
poradzi€ z trudng sytuacjg podczas szkolenia

Karta ¢wiczenia

Pomysl o trudnej sytuacji wzietej z zycia, w ktérej sie kiedys$ znalaztes. Przypomnij sobie, w jaki
sposob zareagowates. Nastepnie sprébuj pomysleé o swojej asertywnej, zrownowazonej reakcji
wyrazonej dobitnie za pomocg ponizszej formuty komunikacji.

Moja trudna sytuacja

%
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Handout 8 do CWICZENIA 7.3. Rozwijanie pozytywnego podejscia — jak sobie
poradzic z trudng sytuacjg podczas szkolenia

Przyktad komunikatu ,ja”

Jest to sposob formutowania przekazu za pomocg procesu komunikacji, opracowany przez
amerykanskiego psychologa, dra Thomasa Gordona. Przekaz jest wyrazony w sposdb emfatyczny
i skierowany bezposrednio do odbiorcéw/rozmdwcy; zawiera on takze element pozawerbalny
(jak np. utrzymywanie kontaktu wzrokowego).

Model 3-czesciowy

Chciat(a)by

v’ Czuje sie ... (uzupetnij, lecz unikaj mdwienia: ,,Czuje, ze ...”)

v’ Kiedy ... (powiedz, co spowodowato, Ze czujesz sie tak, jak sie czujesz)

v’ Chciat(a)bym ...(powiedz, co chciatbys, zeby sie wydarzyto zamiast tego, lecz unikaj dawania
bezposrednich polecen, raczej sugeruj rozwigzanie)

Model 4-czesciowy

@ Nie lubie, ... poniewaz ..

Czy razem
mozemy co$ na to

noradzié?
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Czuje sie jak ... (wyrazaj uczucia w sposob wyrazajqcy to, Zze czujesz sie odpowiedzialny)
Nie lubie, kiedy ... (powiedz, jakie zachowanie spowodowato u ciebie takie uczucia)

... poniewaz ... (podaj swoje powody lub konsekwencje, na ktdre sie nie zgadzasz)

Czy razem mozemy co$ na to poradzi¢?
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Handout 9 do CWICZENIA 7.3. Rozwijanie pozytywnego podejscia — jak sobie
poradzi¢ z trudng sytuacjg podczas szkolenia

Jak unikaé sytuacji trudnych - 11 podstawowych zasad

1.

2.
3.
4

oo

Sprawdz wielkos¢ grupy.

Sprawdz, jakie doswiadczenia zawodowe majg cztonkowie grupy.

Sprawdz sktad grupy — czy bedg w niej jakies relacje starszeristwa/hierarchii?

Na poczatku zaje¢ dowiedz sie, jakie sg oczekiwania i obawy zwigzane ze szkoleniem i wréé
do tego tematu na koniec zajec.

Pamietaj, ze kazdy jest inny i prawdopodobnie nie bedziesz w stanie zaspokoi¢ wszystkich
potrzeb cztonkdéw grupy.

Umow sie z grupg odnosnie do ustalen merytorycznych i interpersonalnych, jakie majg
obowigzywac na kursie.

Wazne informacje powtérz co najmniej dwa razy, szczegélnie w odniesieniu do instrukcji.
Podsumuj rzeczy wazne, ktére wydarzyty sie na szkoleniu — zasada petli.

Stosuj rézne metody, poniewaz ludzie uczg sie w rézny sposob (przez patrzenie, stuchanie,
mowienie i dotykanie).

10. Do zaplanowanego programu i przygotowanych éwiczen podchodz elastycznie.
11. Nie obawiaj sie poruszaé trudnych sytuacji z grupa.
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