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WPROWADZENIE

W ramach programu UE Erasmus+ Ltotewska Szkota Administracji Publicznej (LSPA), we
wspolpracy partnerskiej z Krajowa Szkota Administracji Publicznej im. Prezydenta
Rzeczypospolitej Polskiej Lecha Kaczynskiego (KSAP) oraz finskim Instytutem Zarzadzania
Publicznego (HAUS), opracowala przykiadowe szkolenie dla treneréw edukatoréw, promujace
innowacyjne i interaktywne podejscie do szkolenia oraz uczenia si¢ w sektorze publicznym.

Zespot projektowy sktadajgcy sie z przedstawicieli ww. trzech instytucji wybrat, przetestowat oraz opisat
dziatania i metody szkoleniowe promujgce innowacyjnos¢ ikreowanie przywédztwa w sektorze
publicznym. W efekcie czego opracowano i zaprezentowano model prowadzenia szkolen, ktéry umozliwia
ich skuteczng realizacje. Jak wspomniano wyzej, gtéwnymi beneficjentami szkolenia sg trenerzy
edukatorzy w sektorze publicznym. Zespét starat sie uzyskac ich petne wsparcie przy przygotowaniu
i realizacji szkolenia. Opracowany Kurs i materialy do niego zostaly takze pomyslane jako Zzrédio
pomystéw i inspiracji dla wszystkich treneréw oraz ekspertéw merytorycznych prowadzacych szkolenia
w sektorze publicznym.

Opis kursu przedstawia geneze, podstawowe zatozenia wypracowane przez zespotl, a takze program
kursu. Omawia mozliwe sposoby jego realizacji, a takze zawiera wskazéwki dla potencjalnie szerokiego
spektrum zainteresowanych oséb i organizacji, ktére chciatyby wykorzysta¢ kurs w catosci lub czesci,
dostosowujgc go do swoich wymagan. Z tego wzgledu opis kursu uzupetniajg szczegétowe wytyczne,
obejmujgce proponowane tresci ksztatcenia, wskazéwki metodyczne oraz dziatania edukacyjne w formie
opracowanej przez zespot. Instytucje partnerskie przetestowaly wiekszos¢ dziatan szkoleniowych
opisanych w wytycznych, prowadzgc warsztaty w swoich krajach.

Wszystkie materiaty do kursu sg dostepne (bezptatnie) na stronach internetowych trzech instytuciji
partnerskich. Mogg byé wykorzystywane przez osoby prywatne i instytucje do realizacji przedstawionego
programu kursu, do opracowania swojego wilasnego szkolenia, a takze do prowadzenia warsztatéw
w oparciu o materiaty niniejszego projektu.

GENEZA

Z inicjatywa projektu wystgpita totewska Szkofa Administracji Publicznej, odpowiadajgac na potrzeby
wyrazone w badaniu ankietowym, ktére przeprowadzono wsrdd treneréw fotewskich przed rozpoczeciem
projektu.

Badanie zorganizowane w 2017 roku (z udziatem 70 oséb, tj. 90% wszystkich trenerow LSPA) wykazato,
ze trenerzy LSPA, aktywnie uczestniczacy w prowadzeniu szkolen dla pracownikéw administracji
publicznej, sg zwykle ekspertami merytorycznymi i jednoczesnie czesto w niewielkim stopniu znajg
andragogike (nauczanie dorostych) czy metodyke prowadzenia szkolen. Oznacza to, ze najczesciej
stosowanym przez nich sposobem przekazywania tresci jest tradycyjny wyktad, czyli podejscie, kiére
z zasady pozbawione jest interakcji i nie wigcza aktywnie uczestnikéw w proces uczenia sie i szkolenia.

Jednoczes$nie badanie ankietowe wykazato, ze trenerzy sa sktonni planowaé swdj rozwéj zawodowy
w sposéb strategiczny — zdobywajgc nowg wiedze o metodach szkoleniowych oraz podtrzymujgc
motywacje wewnetrzng do uczestniczenia w szkoleniu dorostych w administracji publiczne;j.

Partnerzy LSPA w projekcie — finski HAUS i polski KSAP — wykazali zainteresowanie tg koncepcjg. Obie
instytucje, majac dtugie tradycje prowadzenia szkolen dla administracji publicznej, zdawaty sobie sprawe
z pewnych brakéw, jesli chodzi o zorganizowane mozliwosci rozwoju zawodowego trenerow, ktore
pozwalatyby trenerom na samodzielne doskonalenie umiejetnosci. Mozna powiedzie¢, ze zaréwno na
Lotwie, jak i w Polsce oraz Finlandii kwestie doskonalenia zawodowego oraz uczenia sie przez cate zycie
uwazano za pozostajgce w gestii samych treneréw. Totez, o ile krajowa polityka w zakresie edukaciji
wymaga od wiekszosci nauczycieli szkolnych zdobycia okreslonej liczby punktéw za udziat w kursach
doskonalenia zawodowego, o tyle obowigzek ten nie dotyczy treneréw szkolgcych dorostych. W sferze
administracji publicznej instytucje szkoleniowe koncentrujg sie gtéwnie na odbiorcach docelowych, czyli
uczestnikach, tzn. pracownikach stuzby cywilnej, podczas gdy trenerzy bedac skrupulatnie oceniani
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zarowno przed rozpoczeciem szkolenia, jak i po jego zakonczeniu, sg pozostawieni samym sobie,
w kwestii odpowiedzialnosci za podnoszenie kwalifikacji oraz rozwoj zawodowy.

ADRESAT KURSU

Prezentowany materiat kursu adresowany jest przede wszystkim do treneréow edukatoréw. Ich
zadaniem jest rozwijanie potencjatu mniej doswiadczonych treneréw, ktoérzy to najczesciej przekazuja
posiadane przez siebie umiejetnodci i wiedze uczestnikom zatrudnionym w sektorze publicznym.
Trenerzy edukatorzy stanowig grupe, na ktérej celach i potrzebach skupit sie zespét projektowy,
dokonujgc wyboru tresci ksztatcenia oraz proponujac optymalny program realizacji kursu, bedacy
przedmiotem niniejszego opracowania (zob. rozdziat 5).

Jednoczesnie, materiaty kursu zostaly opracowane i zebrane w sposéb zapewniajgcy szeroki dostep dla
réznych podmiotéw zainteresowanych tematykg kursu. Oznacza to, ze kurs adresowany jest takze do
trenerow - ekspertow merytorycznych w swoich dziedzinach, posiadajgcych niewielkie lub Zzadne
doswiadczenie szkoleniowe. Fakt ten utrudnia im efektywny sposéb ksztatcenia innych. Wielu treneréow
dostrzega witasne deficyty w okreslonych obszarach umiejetnosci i zalezy im na podnoszeniu swoich
umiejetnosci trenerskich. | chociaz niewatpliwie prawdg jest, ze podnoszenie kwalifikacji jest najbardziej
skuteczne woéwczas, kiedy trener spotyka sie z trenerem edukatorem w sytuacji szkolenia czy
warsztatu, to wiekszos¢ materiatdw kursu umozliwia takze podejscie w mysl zasady ,zréb to sam”, co
Z pewnoscig takze okaze sie cenne.

Ze wzgledu na to, opisy zawarte w wytycznych do kursu, dotyczgce poszczegdlnych cwiczenh, sg
opatrzone informacjg na temat poziomu trudnosci. W ten sposéb zasygnalizowany zostat zakres,
wymaganego wczesniejszego doswiadczenia, wiedzy i przygotowania, potrzebny do realizacji danego
¢wiczenia. Zabieg ten umozliwia szybkg orientacje czy dane ¢wiczenie jest nastawione na potrzeby
przede wszystkim treneréw edukatoréow, czy tez moze znalez¢ zastosowanie w szerszym kontekscie
szkoleh dla sektora publicznego. Materiaty kursu mogg okazac¢ sie uzyteczne dla osdb szkolgcych
dorostych w kazdej dziedzinie, w dowolnym sektorze.

Beneficjentem koncowym kursu, jest uczestnik szkolenia - pracownik sektora publicznego. Uczestnicy,
ktérych potencjalnie mogg by¢ tysigce, nie sg bezposrednimi adresatami kursu ze wzgledu na zatozenie,
ze bedg szkoleni przez treneréw w zakresie wiedzy i/lub umiejetnosci zwigzanych z okreslonym
obszarem specjalizacji merytorycznej, ktéra jest istotna z perspektywy ich stanowiska pracy i dobrze
znana trenerowi. Jednak to dzieki, w petni przygotowanym pod katem metodycznym i zmotywowanym
do pracy, trenerom uczestnicy, w bardziej aktywny iinnowacyjny sposob, bedg uczestniczyli
w szkoleniu.

CELE SZKOLENIA

Majac na uwadze powyzsze, gtdwnym celem prezentowanego kursu i materiatbw do niego jest
zapewnienie trenerom edukatorom i trenerom dziatajgcym w sektorze publicznym pomystéw
i narzedzi, ktére zacheca ich do prowadzenia efektywnych, innowacyjnych i interaktywnych
szkolen.

Chociaz zwykle siega sie po nowosci oraz rozwigzania szkoleniowe dobrze znane w sektorze prywatnym
i adaptuje sie je do wykorzystania w sektorze publicznym, to informacje zwrotne uzyskane od
uczestnikéw szkolen swiadczg o tym, Zze czesto niewystarczajgco uwzgledniana jest specyfika instytucji
publicznych. Czasem zdarza sie takze, ze sektor publiczny dotrzymuje kroku sektorowi prywatnhemu,
prezentujgc wiele ciekawych innowacji szkoleniowych. Jest to prawdziwe stwierdzenie nie tylko
w odniesieniu do metodyki szkolen, lecz takze w kwestii tresci ksztatcenia, co nie oznacza, ze wcigz
istniejgce réznice miedzy tymi sektorami nie mogg wywotywac frustracji. Przede wszystkim koncepcje
zastosowane w sektorze prywatnym niekoniecznie odpowiadajg specyfice instytucji publicznych, ktére
majg bardziej hierarchiczne struktury oraz wieksze ograniczenia proceduralne. Sg to z pewnoscig
przyczyny wolniejszego procesu wprowadzania innowacji w administracji. Mozna zatem stwierdzi¢, ze
postrzegany jako bardziej dynamiczny i zwinny sektor prywatny inspiruje administracje publiczng
w zakresie podejscia, narzedzi oraz metod, jakie trenerzy potencjalnie mogg wykorzystywa¢ w swojej
pracy.
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Z tego wzgledu opracowany przez nas kurs wprowadza rézne twoércze podejscia, znajdujgce szerokie
zastosowanie w szkoleniach prowadzonych przez firmy, jednakze zaadaptowane do potrzeb treneréw
pracujgcych w sektorze publicznym.

Materiaty naszego kursu moga zainteresowaé trenerow edukatorow oraz treneréw posiadajgcych
wczesniejsze doswiadczenia z pracy w sektorze biznesu, a teraz chcieliby bardziej skoncentrowac sie na
uczestnikach z sektora publicznego. Z tego wzgledu warto zwréci¢ uwage na:

¢

réznice w celach i zainteresowaniach (o ile sektor prywatny jest w gtdwnej mierze nastawiony
na zysk, o tyle zadaniem sektora publicznego jest zapewnianie ustug publicznych oraz
zarzgdzanie dobrem wspoélnym z zachowaniem niezbednego umiaru finansowego);

perspektywe czasowg (wdrozenie innowacji w instytucjach publicznych moze by¢ procesem
diugotrwatym, dlatego tez mozna powiedzieé, ze ,wdrozenia wymagajg czasu”, warto zatem
zwréci¢ uwage na fakt, iz to wiasnie czas w wielu przypadkach moze by¢ dobrym wyznacznikiem
jakosci zmiany);

potencjalng inercje (irenerzy mogg postrzega¢ instytucje publiczne jako mniej skionne do
zmiany, natomiast réznica tkwi raczej w zakresie czasowym niz faktycznym dgzeniu do zmian;
stad wynika wieksza doza cierpliwosci i zrozumienia dla twierdzen w rodzaju: ,to sie nie przyjmie
w sektorze publicznym”, oraz potencjalna przydatnos¢ pytania uczestnikéw, jakie widzg korzysci
ze zmian, a takze o strukturalne czy proceduralne uwarunkowania zaistnienia tychze);

mentalnos¢ (mozna odnie$¢ wrazenie, ze pracownicy sektora publicznego, a zwtaszcza ich
przetozeni, kryjg sie za procedurami; byé moze istniejg ku temu istotne powody, ale i tak
najwazniejsze jest to, zeby przypadkiem czegos nie zrobi¢ Zle; zawsze tez da sie znalez¢ sposdb
na zmiane sposobu myslenia nawet najbardziej uwiktanego w procedury).

ZAKRES | STRUKTURA KURSU

Kurs obejmuje siedem modutow:

1.

Efektywny trener — omawia takie tematy, jak: rozne role trenera; kompetencje trenera; zatozenia
lezgce u podstaw pracy trenera; zasady aktywnego stuchania oraz uczenia sie dorostych.

Planowanie i prowadzenie szkolenia — obejmuje m.in.: analize odbiorcéw; wyznaczanie celéw
szkolenia i uczenia sie; znajomos¢ makro- i mikrouczenia sie; sposoby przekazywania tresci
ksztatcenia; ksztatcenie interaktywne; uczenie sie w miejscu pracy i uczenie odwrécone (flipped
learning).

Metoda Design Thinking w uczeniu sie — koncentruje sie na niezbednych sktadnikach
udanego szkolenia: planowaniu uczenia sie metod projektowania dydaktycznego (instructional
design); mysleniu projektowym umozliwiajagcym zdobycie wiedzy o stuchaczach oraz
0 narzedziach myslenia projektowego (Profile Uzytkownika/Persona, Mapa Podrézy Klienta).

Interaktywne metody pracy z grupa — w ktérym jest mowa o: metodach uczestniczacych;
rozwijaniu przywddztwa; zasadach efektywnej pracy z grupg oraz metodzie Open Space.

Cyfrowy wymiar szkolenia — uwzglednia takie kwestie, jak: zrozumienie wymiaru cyfrowego;
cyfrowi stuchacze; specyfika planowania i realizacji szkolen cyfrowych oraz podejscie trenera.

Odgrywanie rél i gry — przedstawia specyfike (a takze wady i zalety) wykorzystywania rél i gier
W uczeniu sie, a takze korzystanie z kart metaforycznych i gry Barnga.

Rozwoj zawodowy i inspiracje — prezentuje takie tematy, jak: wstep do metody WOOP (Wish-
Outcome-Obstacle-Plan) jako strategii samorozwoju; grupy Mastermind; wyzwania podczas
szkolenia oraz budowanie odpornosci (resilience) w sytuacjach trudnych.

Kazdy z modutéw zostat opracowany i moze by¢ zrealizowany niezaleznie, oznacza to, ze kurs
wykorzystuje podejscie oparte na metodzie uktadanki (puzzli). Zgodnie z nig uzytkownicy moga wybrac
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moduty najbardziej interesujace, uzyteczne i/lub odpowiednie, stosownie do wtasnych celéw i odbiorcéw,
tworzgc w ten sposéb zindywidualizowany program szkolenia.

Wszystkie moduty skifadajg sie z czesci teoretycznej, po ktérej nastepujg Ewiczenia praktyczne, opisane
szczegotowo pod kgtem ich realizacji, a takze w wielu przypadkach zawierajgce gotowe arkusze lub
wzory materiatéw do rozdania. Uzytkownicy mogg wybiera¢ nie tylko poszczegdlne moduty, lecz takze
wchodzgce w ich sktad éwiczenia, ktére najlepiej odpowiadajg indywidualnym celom.

Zakres szkolenia, proponowany przez zespoét projektowy, stanowi praktyczne wsparcie zaréwno dla
treneréw edukatoréw, jak i treneréw prowadzacych szkolenia w ramach swojej specjalizacji. Cele
obrane przez przedstawicieli tych grup docelowych z pewnoscig bedg miaty istotny wplyw na
zdefiniowanie zakresu, w jakim zostang zrealizowane program kursu lub jego poszczegdlne materiaty. Na
przyktad trenerzy edukatorzy mogg przeprowadzi¢ zaproponowany kurs w petnym zakresie, trenerzy
prowadzacy szkolenia tematyczne mogg za$ ograniczy¢ sie do dziatan, w ktorych zaproponowane
¢wiczenia majg natychmiastowe i efektywne zastosowanie w pracy szkoleniowe;j.

METODOLOGIA

Zaréwno metodyka prowadzenia zajeé, jak i ta zastosowana na etapie opracowania kursu bazuje na
metodzie uczestniczacej. Jest ona zalecana przy projektowaniu warsztatow czy seminariow
w dowolnym kraju i w dowolnej instytuciji. Oprécz tego, ze wyraznie sugeruje aktywny udziat uczestnikéw,
zaktada réwniez, ze dobdr oraz realizacja ¢wiczen bedag $cisle powigzane z instytucjonalnymi
i indywidualnymi potrzebami okreslonych treneréw edukatoréw (treneréw, uczestnikow).

Kluczowe znaczenie w procesie uczenia si¢, a takze opracowywania szkolen w formie warsztatow
powinna mie¢ ciggta refleksja i petna swiadomos¢ tego procesu. Dlatego tez kurs obejmuje rowniez
¢wiczenia, ktére w swojej istocie sg technikami uwaznosci (mindfulness) lub majg pomdc uzytkownikom
w tym, by byli bardziej swiadomi swoich podstawowych przekonan i zatozen dotyczgcych szkolenia.
Cwiczenia te wymagajg szczegdlnego zwrdécenia uwagi na refleksje i informacje zwrotne od uczestnikéw,
gdyz bez nich trudno méwic¢ o prawdziwej nauce.

Baze zaréwno tresci, jak i udziatlu w c¢wiczeniach stanowi teoria transformatywnego uczenia sie.
Zakfada ona oddziatywanie w aspekcie psychologicznym (zmienia sie samorozumienie), dotyczgcym
przekonan (zmieniajg sie przekonania i zatozenia na temat szkolenia oraz uczenia sig), a takze
zachowan (zmienia sie faktyczny sposéb przeprowadzania szkolenia oraz ogélne spojrzenie na zycie).

Przy realizacji powigzanego wydarzenia szkoleniowego lub warsztatu zaleca sie uwzglednienie zasad
uczenia sie dorostych (andragogiki), zwtaszcza zwigzanych z:

¢ samokierowanym uczeniem sie (self-directed learning) — ktére umozliwia uczestnikom
wyrazenie swoich potrzeb i okreslenie brakéw;

¢ wysokim poziomem faktycznego uczestnictwa — gdyz planowany udziat czesci teoretyczne;
wynosi 30% catoksztattu nauki, a =zadania praktyczne stanowig 70% czasu warsztatu
(seminarium, programu);

¢ doswiadczeniem — caly proces uczenia sie (szkolenia) koncentruje sie na rzeczywistych
przezyciach uczestnikdw, skad wynika potrzeba systematycznej refleksji nad tym, czego w danej
chwili doswiadczajg w poréwnaniu do doswiadczen z przesziosci, przy zatozeniu, ze niektére
umiejetnosci bedg éwiczone w sposdb praktyczny;

¢ innowacyjnosciag — poniewaz szkolenie ma uwzglednia¢ metody innowacyjne (oraz zachecac
do ich dalszego rozwijania), w naszym przypadku takze poprzez praktyke i zadania wskazujgce
na ewidentne, ustawiczne dostosowywanie ich do potrzeb administracji publicznej;

¢ cyklem uczenia sie wedlug Davida Colba, amerykanskiego teoretyka edukacji —
postrzegajgcym uczenie sie jako gromadzenie wiedzy, czemu towarzyszy transformacija
doswiadczenia i w zwigzku z tym przewidywanie skutecznosci nauki w oparciu o postepy
w ramach czteroetapowego cyklu, ktéry obejmuje doswiadczenie, refleksje, konceptualizacje
i sprawdzenie (testowanie).
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W kwestii metod prowadzenia zajeé, zachecamy treneréw do stosowania metod uczestniczacych
(interaktywnych), takich jak: prezentacje interaktywne, studia przypadku, dyskusje, mate grupy (buzz
groups), praca w parach (lub grupach) itd.

PODEJSCIE DO REALIZACJI KURSU

Zespot projektowy, ktory opracowat niniejszy kurs, jest zwolennikiem zindywidualizowanego, a nie
uniwersalnego podejscia do szkolen, w mysl zasady: ,to samo dla wszystkich’. Dlatego zacheca
uzytkownikow przedstawionych materiatdbw do wybrania z nich tego, co najlepiej im odpowiada.
Niezaleznie od tego zespot przedstawit optymalny scenariusz programu szkolenia, ktéry mogg
zrealizowaé trenerzy edukatorzy, tak by wyposazyé uczestnikow (tzn. grupy mniej doswiadczonych
treneréw) w kluczowg wiedze i umiejetnosci oraz wykreowac¢ postawy wymienione ponizej. Nasz
program trwa trzy dni i obejmuje siedem modutéw. Przewiduje takze dodatkowy czas na lekture, oraz
wykonanie poszczegdlnych zadan i prac domowych. Optymalny scenariusz zakfada wybdr szesciu
najbardziej odpowiednich modutéw kursu wraz z optymalnymi ¢wiczeniami w ramach kazdego modutu.
W aspekcie czasowym realizacja kazdego modutu zajmuje 3 godziny (tzn. dwie 90-minutowe sesje
robocze) plus przerwy.

Jest wskazane, aby trenerzy edukatorzy zainteresowani realizacjg kursu, uznajgc jego konspekt oraz

wytyczne za uzyteczne zasoby, poswiecili tez czas na szczegotowe rozplanowanie i adaptacje
materiatow, co pozwoli spetni¢ wymagania wtasnego, zindywidualizowanego szkolenia (ses;ji).

Optymalny program szkolenia

Dziatania Dzien Dzien Dziatania w Dzien
poprzedzajace szkoleniowy 1 szkoleniowy 2 trakcie szkolenia | szkoleniowy 3
szkolenie
Ksztafcenie na Ksztatcenie Ksztatcenie Ksztatcenie na Ksztatcenie
odlegtosc tradycyjne tradycyjne odlegtosc tradycyjne
Dziatania w Internecie | Wybrany modut | Wybrany modut | Praca w domu, Wybrany modut
(pytania o potrzeby, dodatkowe lektury
motywacje, itd.
doswiadczenia
stuchaczy itd.)
Lista lektur

Wybrany modut | Wybrany modut Wybrany modut

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze realizacja szkolenia opiera sie na nastepujgcych zasadach:

¢ elastycznosé¢ — format szkolenia pozwala trenerom edukatorom dostosowaé dobor modutow
i cwiczen do wiasnych uwarunkowan, potrzeb i odbiorcéw;

¢ podejscie zindywidualizowane, w przeciwienstwie do podejscia ,,to samo dla wszystkich”
— podejscie elastyczne i wynikajgce z potrzeb, sprzyjajace indywidualizacji oraz odpowiadajgce
na konkretne potrzeby grupy, z ktérg pracuje trener edukator;

¢ metoda mieszana (blended learning) — umozliwia uczenie sie (szkolenie) zarowno tradycyjne
(w kontakcie osobistym), jak i zdalne (w internecie). Trener edukator dokonuje wyboru
odpowiednich materiatéw filmowych i innych oraz udostepnia je przed szkoleniem i w jego trakcie,
a takze w miare mozliwosci organizuje webinaria oraz stosuje metody ksztatcenia pozwalajgce na
optymalne wykorzystanie nowych technologii.
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EFEKTY KSZTALCENIA

Odpowiedzi na trzy ponizsze pytania dajg obraz najwazniejszych efektdw ksztalcenia dla treneréw
edukatoréw i treneréw, wynikajgcych z programu kursu:

Co robi skuteczny trener?

¢
¢

<&

L 2 IR R 2

w petni rozumie, jakie kompetencje sg kluczowe;

potrafi okreslic swoje mocne strony, a takze obszary wymagajace poprawy w pracy
trenera;

rozumie rézne role, jakie trener moze odgrywac w procesie szkoleniowym, a takze czynniki
wptywajace na przyjecie okreslonych rdl;

rozpoznaje wtasne podejscie do szkolenia;

rozumie znaczenie wzajemnego wsparcia oraz partnerstwa w procesie uczenia sig;

rozwija umiejetnos¢ samooceny;

uznaje koniecznos¢ ciaglego rozwoju zawodowego, poszukuje sposobow utrzymania
wtasnej motywacji oraz rozwoju w ramach wykonywanej roli.

Jak zaplanowac¢ i przeprowadzi¢ szkolenie?

¢

<&

L R R 2

doceni¢ w pefni kluczowe elementy charakteryzujgce proces szkolenia (uczenia sie), na
ktéry sktadajg sie: trener, odbiorcy, cele szkolenia, tres¢ ksztatcenia, metody nauczania
i uczenia sie, a takze srodowisko uczenia sie, dostepne zasoby i sprzet;

wyznaczy¢ klarowne i wiasciwe cele dla sesji szkoleniowej;

zaangazowaé sie w planowanie oraz przygotowania, biorgce pod uwage réznorodne
aspekty;

przeanalizowa¢ docelowych odbiorcow, oceni¢ ich potrzeby, a takze metody uczenia sie,
ktére sg najodpowiedniejsze, jesli chodzi o ich wymagania;

zrozumie¢ motywacje stuchaczy, a takze wybra¢ metody gwarantujgce zaangazowanie
uczestnikow;

wybra¢ odpowiednie srodki, sposoby i metody realizacji;

dokonaé oceny szkolenia;

zrozumieé, na czym polega specyfika dziatalnosci szkoleniowej skierowanej do dorostych
stuchaczy.

Jakie podejscia do szkolenia mozna uznaé za nowoczesne lub nowatorskie?

¢

¢
¢

¢

te, ktére stosujg metode Design Thinking przy opracowaniu szkolenia, i rozumiejg
znaczenie uwzglednienia perspektywy uzytkownika;

te, ktére pojmujg istote metody interaktywnej i uczestniczacej;
te, ktére w procesie uczenia sie doceniajg i stosujg metode Open Space i/lub grupy
Mastermind;

te, ktére doceniajg efektywne wykorzystanie grywalizacji i odgrywania scenek w procesie
uczenia sie.

Szkolenie koncentruje sie zaréwno na zawodowym, jak i osobistym rozwoju treneréw edukatorow oraz
treneréw. Czionkowie zespotu projektowego z LSPA, HAUS oraz KSAP zgodnie podkreslajg, ze dla
skutecznej nauki bardzo wazne jest to, by uczestnicy dobrze rozumieli samych siebie, znali swojg
motywacje oraz mocne strony w tej roli, a takze obszary wymagajgce poprawy.
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W ramach programu UE Erasmus+ totewska Szkota Administracji Publicznej (Latvian School of
Public Administration — LSPA), we wspotpracy partnerskiej z Krajowag Szkotg Administracji Publicznej
im. Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej Lecha Kaczynskiego (KSAP) i Finskim Instytutem
Zarzgdzania Publicznego (Finnish Institute of Public Management Ltd. — HAUS), opracowata
przyktadowy kurs dla treneréw edukatoréw i treneréw, ktéry promuje innowacyjne oraz interaktywne
metody nauczania i uczenia sie w sektorze publicznym.

Zespo6t Projektowy skupiajacy ww. trzy instytucje wybrat, przetestowat i przedstawit w niniejszych
wytycznych dziatania oraz metody szkoleniowe wspierajgce innowacyjnos¢ i przywodztwo w sektorze
publicznym.

TRENERZY | EKSPERCI DS. TRESCI KSZTALCENIA:
1. LSPA —totewska Szkota Administracji Publiczne;j:

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.

2. HAUS - Finski Instytut Zarzgdzania Publicznego:

Hanna Siira — menedzer szkolen, ekspert ds. cyfryzaciji administracji publicznej.
lina Hamalainen — koordynator szkolen.

Jussi Sihvonen — menedzer szkolen.

Matleena Nurmiainen - koordynator szkolen.

ANANENEN

3. KSAP - Krajowa Szkota Administracji Publiczne;j
im. Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej Lecha Kaczynskiego:

Anna Jaron — trener, doradca dyrektora, koordynator ds. dydaktyki i metod nauczania.
Marcin Sakowicz — trener, doradca dyrektora, ekspert ds. modernizacji i zmian
w administracji publicznej.

AN

4. Redaktor wersji angielskiej:

v' James Richards, KSAP — Krajowa Szkota Administracji Publicznej im. Prezydenta
Rzeczypospolitej Polskiej Lecha Kaczynskiego.

5. Koordynatorzy projektu:
v" Aleksandra Ortowska, KSAP — Krajowa Szkota Administracji Publicznej im. Prezydenta
Rzeczypospolitej Polskiej Lecha Kaczynskiego, Polska

v' Katja Valtonen, HAUS — FiAski Instytut Zarzgdzania Publicznego, Finlandia.

6. Kierownik projektu:

v Jekaterina Romanenko, totewska Szkota Administracji Publicznej, Lotwa.
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GLOSARIUSZ

CWICZENIE

Kazdy modut sktada sie z kilku ¢éwiczen, z ktérych kazde rozwija okreslong umiejetnos¢, okreslone
rozumienie i/lub podejscie (postawe). Cwiczenia sg oznaczone wedtug czasu potrzebnego na ich
wykonanie, wielkosci grupy oraz poziomu trudnosci.

POZIOM TRUDNOSCI

Poziom trudnosci wskazuje, jakie przygotowanie, posiadang wiedze i/lub doswiadczenie powinien
mie¢ trener, aby skutecznie poprowadzi¢ ¢wiczenie. Poziom ,podstawowy” zaktada, ze éwiczenie
moze przeprowadzi¢ trener z Zzadng lub minimalng wiedzg i matym doswiadczeniem w danegj
dziedzinie, nie sg tez potrzebne zadne lub prawie zadne wczesniejsze przygotowania. Z kolei poziom
,Zaawansowany” oznacza, ze przygotowanie ¢wiczenia wymaga czasu i wysitku (np. dodatkowych
lektur, przygotowania materiatéw itd.) oraz ze trener powinien mie¢ pewng wiedze o tematyce
¢wiczenia, a takze wczesniejsze doswiadczenie w podobnych aktywnosciach, tak aby swobodnie
przejs¢ przez catosc.

KURS
Zestaw wybranych moduldw i c¢wiczen dostosowanych do potrzeb uczestnikéw (odbiorcow
docelowych).

WYTYCZNE DO KURSU
Wytyczne zawierajg sugerowane tresci ksztatcenia, metodyke oraz sposob przeprowadzenia ¢wiczen
szkoleniowych dla wybranego materiatu szkoleniowego.

FACYLITATOR

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

MODUL
Modut obejmuje zestaw d&wiczen koncentrujgcych sie na jednym temacie, ktéry moze by¢
przeprowadzony jako niezalezna catosé.

UCZESTNIK
Uczestnik to pracownik stuzby cywilnej (sektora publicznego), ktéry odbywa szkolenie.

TRENER

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

TRENER EDUKATOR
Trener edukator to trener pracujgcy nad rozwojem mniej doswiadczonych treneréw w sektorze
publicznym, ktéry potrafi podejmowac rézne role trenerskie i umie do tego inspirowaé innych.

SZKOLENIE

Szkolenie - kazda formalna sytuacja zwigzana z uczeniem sige, w ktdérej uczestnicy i/lub trenerzy
spotykajg sie w celu uczenia sie i/lub szkolenia prowadzonego przez jednego trenera edukatora badz
zespot takich treneréw.
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MODULA1
EFEKTYWNY TRENER

,Nauczanie i przekazywanie wiedzy ma sens w niezmiennym Srodowisku. Dlatego wtasnie od wiekéw
odgrywato tak niekwestionowang role. Lecz jezeli o cztowieku wspofczesnym mozna powiedzie¢ cho¢
jedno, to to, ze zyje w Srodowisku, ktére podlega nieustannym zmianom”.

Wyksztalconym mozna nazwac jedynie kogo$, kto nauczyt sie uczy¢; kogo$, kto nauczyt sie
adaptowa¢ do zmian; kogo$, kto rozumie, ze zadna wiedza nie jest pewna, ze podstawe
bezpieczenstwa daje wytgcznie proces poszukiwania wiedzy. Zmienno$¢, poleganie na procesie, a nie
na statycznej wiedzy, to jedyne, co ma sens jako cel dla edukacji we wspdotczesnym Swiecie”.

(Rogers 1983)

KLUCZOWE POJECIA

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

Zespot projektowy sktadajacy sie z ekspertow z trzech ww. krajéw przyjgt dwa zasadnicze podejscia
w kwestii rozwoju kompetencji trenerskich. Pierwsze z nich zakfada ciggtg 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 $wiadomosci u trenera —
w odniesieniu do roli, w jakiej wystepuje, oraz w odniesieniu do niego jako osoby. Chodzi tu np.
0 coraz lepsze rozumienie przez trenera swoich potencjalnych mocnych stron, po to aby mogt je
w swiadomy sposob wykorzystywac, jesli zajdzie taka potrzeba. Pogtebienie tego procesu polega na
petniejszym zrozumieniu jaki powinien by¢ efektywny trener i co powinien wiedzie¢, a takze jak sie
zachowywac i postepowacé. Kluczowg role w tym procesie odgrywa swiadomos¢, 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 uwaznos$¢ (mindfulness) to praktyka, ktéra rozwija wiekszg swiadomosc¢ ciata,
umystu i uczu¢. Waznym, cho¢ niekoniecznie szczegdlnie oczywistym spostrzezeniem jest
to, ze trener przybywa na miejsce szkolenia ciatem, umystem i zmystami, a zwiekszona
Swiadomos¢é tego faktu moze mu istotnie pomoc w zrozumieniu tego, co sie dzieje,
i dostrzezeniu ewentualnych mankamentow. Odzwierciedla to wiekszg szybkosé reakcji
swiadomego umystu, a takze poczucie, czy to, co sie robi, jest naprawde witasciwe,
a przynajmniej najbardziej skuteczne. Ponadto, jako ze uwazno$¢ pomaga w lepszym
poznaniu swoich odczu¢ i funkcji umystowych, umozliwia trenerowi odbieranie reakcji
uczestnikdw w sposéb niewywotujgcy niepokoju. Uwaznos¢ juz wywalczyta sobie miejsce
w obecnej erze przetadowania informacjami i wielozadaniowosci ze wzgledu na sposéb,
w jaki pomaga sie rozluznic, zresetowac i zregenerowad, a takze utrwali¢ wiedze, przez co
poprawia stan zdrowia umystu oraz zwieksza wydajno$é. Utatwia takze koncentracje
i rozwija samoswiadomosgé.

2 Zalozenia dotyczace pracy trenera. W szczegdlnosci chodzi tu o motywacje kazdego
trenera, dzieki ktorej chce on szkoli¢ innych. Niezmiernie wazne jest to, aby trenerzy
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rozumieli tego rodzaju ukryte aspekty, gdyz w ten sposéb mogg ,,odkry¢” swojg osobowosc,
co z kolei zwieksza samoswiadomosc¢. Kolejnym etapem moze by¢ werbalizacja dokonanych
odkry¢ — czego efektem z jednej strony bedzie zwiekszenie samoakceptacji i jako cztiowieka,
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 osob.

Kompetencje trenerskie. Trenerzy powinni mie¢ swiadomosé tego, jakie kompetencje
powinni posiada¢, a takze rozwija¢ je, aby stale zwieksza¢ swojg efektywnos¢. Podobnie
istotne znaczenie ma swiadomos¢ kompetencji, ktérych nie jest sie pewnym, a takze
sposobdw ich rozwijania. Niniejszy modut podkresla role éwiczen, ktore jak sie okazuje,
nalezg do najskuteczniejszych sposobdéw rozwoju. Mozemy tutaj mowi¢ o partnerskim
uczeniu sie, w efekcie ktérego nabyte umiejetnosci i wiedze mozna zastosowac w praktyce,
a takze poddac giebszej refleksiji.

Role trenera. Trenerzy moga wchodzi¢ w rézne role w zaleznosci od tego, kogo, kiedy
iczego ucza, a takze ile czasu mogg poswieci¢ na szkolenie. Czy trenerzy sg tylko
facylitatorami, czy tez (a nawet jednoczesnie) sg liderami? W ktére z tych rol dany trener
wchodzi naturalnie, a ktére wydajg sie bardzie obce? Temat ten pozwala pozna¢ gitebiej 0$
opracowang przez amerykanskiego psychologa i eksperta w zakresie coachingu w biznesie
Stephena G. Fairleya.

Andragogika. Bardzo wazne jest to, aby szkolgcy dorostych w sektorze publicznym znali
zatozenia dotyczgce uczenia sie dorostych oraz zasady uczenia sie i szkolenia dorostych,
ktére sg inne niz w popularniejszej metodzie dydaktycznej, czyli nauczaniu dzieci. Ten modut
koncentruje sie na kluczowych zatozeniach i pojeciach wprowadzonych przez znanego
dydaktyka amerykanskiego Malcolma S. Knowlesa, szczegdlnie tych dotyczacych
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 si¢ metodami rozumienia tresci, a takze emocjami, ktére sg przezywane
w odniesieniu do danej tematyki, oraz sposobem, w jaki reagujg na nig uczestnicy. Aby
uzyska¢ wglad w rozumienie i emocje uczestnikéw, a takze w otrzymane, jakze potrzebne
informacje zwrotne, niezbedne jest uruchomienie umiejetnosci aktywnego stuchania. Zeby
dowiedzie¢ sie, jak uczestnicy najlepiej sie ucza, musimy postuchaé, co majg do
powiedzenia.

Co-funded by the
H U S Erasmus+ Programme
of the European Union



CWICZENIE 1.1.
TECHNIKA UWAZNOSCI (MINDFULNESS)
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5-10 MINUT 3-300SOB SREDNI

CELE.:

W tym ¢éwiczeniu trenerzy wystepujg w roli uczestnikow, ktorzy praktykujg jedng z technik uwaznosci
utatwiajgcg koncentracje i rozwijajgcg nawyk patrzenia w siebie, jesli zajdzie taka potrzeba, zwtaszcza
kiedy podczas szkolenia pojawia sie niepokoj lub napiecie. Jezeli trener ma unikng¢ wypalenia sie
i pozosta¢ sprawnym oraz skutecznym, powinien znalez¢é réGwnowage miedzy byciem uwaznym na
sfere zewnetrzng (tzn. to, co dzieje sie z uczestnikami, omawiang tematyke, ¢wiczenia itd.) i sfere
wewnetrzng (tzn. to, co dzieje we wnetrzu trenera, jakich doswiadcza emocji, jakg reakcje wywotujg
w nim éwiczenia lub to, co méwig uczestnicy, itd.).

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy:

€ rozumiejg (sg w stanie opisac) kroki potrzebne do tego, aby skoncentrowac¢ sie na oddechu
i odczuciach ciafa, a takze korzysci ptyngce z takiej koncentraciji;
& w razie potrzeby potrafig zastosowac te technike koncentraciji.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

Slajd w Power Point lub informacje na flipcharcie, ktére méwig o tym, dlaczego praktykowanie tej
techniki jest wazne, a takze poruszajg tematy oraz wprowadzajg pojecia zwigzane z:

¢ poczuciem bezpieczenstwa (trener moze czué sie bezpieczniej, kiedy zwraca uwage na swoje
ciato i jego odczucia lub sie na tym koncentruje);

¢ tym, jak koncentracja na ciele moze pomoc trenerowi w ,zakotwiczeniu sie” i byciu ,bardziej
obecnym” — TU i TERAZ (przy czym umiejetnos¢ ta wyptywa z bycia w petni swiadomym
danej chwili);

¢ umiejetnoscig wstuchiwania sie w ciato (ktére wysyta sygnaty pomagajgce okresli¢ kolejne
dziatania, takze w trakcie szkolenia; trener bedzie mégt je zinterpretowac tylko wéwczas, jezeli
bedzie ¢wiczyt i doskonalit umiejetnos¢é odczytywania tych sygnatéw);

¢ réwnowagg miedzy sferg zewnetrzng a wewnetrzng.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener informuje uczestnikdw o ¢wiczeniu, jakie majg wykonac, wyjasniajgc powody, dla
ktérych to robig, oraz informujgc o tym, co moze ich w nim zainteresowac¢; ponadto, o ile to
mozliwe, korzystajagc z osobistych przyktadéw, pokazuje, jak c¢wiczenie to pomogto mu
poradzi¢ sobie z roznymi trudnymi sytuacjami w trakcie szkolenia. Trener prosi uczestnikow,
by pozostali w pozycji siedzgcej, zamkneli oczy i skupili sie na jego stowach.
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2) Kiedy uczestnicy zamkng oczy, trener zaczyna mowi¢: ,Zwrdc¢ 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,
ze to niepokéj? O co w nim chodzi? Czy czujesz rados¢ lub przyjemno$c? Gdzie je
odczuwasz? Z czym wigze sie ta rado$¢? Czy czujesz nude? Gdzie jg odczuwasz? Czy
czujesz zto$¢? Gdzie jg odczuwasz? Czy masz jakie$ inne odczucia w ciele? W gtowie? Szyi?
Barkach? Ramionach? Mostku? Plecach? Brzuchu? Kolanach? Nogach? Stopach? Co to za
odczucia?”.

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

4) Trener czeka, az wszyscy otworzg oczy, nastepnie za$ prosi o informacje zwrotne odnos$nie
do tego, jak poszio ¢wiczenie. Moze takze podzieli¢ sie swoimi obserwacjami lub opowiedzieé
0 uczuciach doznawanych w trakcie wykonywania ¢wiczenia.

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

Dodatkowe uwagi dla trenera:
W przypadku 3—-20 uczestnikéw zaleca sig, aby kazdy z nich mégt podzieli¢ sie informacjg zwrotng

dotyczacg ¢wiczenia. Bardzo wazne jest, aby uczestnicy mieli swobode wyrazania siebie — w ten
sposob zobaczg, jak sami sg stuchani.

&

Latvian School of
Public Administration

K|S |A|P

Co-funded by the
H U S Erasmus+ Programme
of the European Union




CWICZENIE 1.2.
ZALOZENIA DOTYCZACE PRACY TRENERA/
MOTYWACJA DO WYKONYWANIA PRACY TRENERA

8\
(o) o)
-
30 MINUT 3-300S0B SREDNI

CELE.:

To ¢éwiczenie z ,wyczerpujgcymi pytaniami”, opracowane dla treneréw, pozwala im na refleksje nad
tym, co ta rola oznacza, a takze na prace nad rozwijaniem swojej swiadomosci w zakresie ukrytej
motywacji. Innymi stowy, jest to ¢wiczenie pomagajgce trenerom dowiedzie¢ sie czegos o sobie, przy
czym zarowno samowiedza — a takze jej akceptacja — zwieksza ich pewnos¢ siebie. Im bardziej
rozumiemy siebie, tym lepiej mozemy zrozumieé uczestnikdw. Poza tym jednym z najistotniejszych
aspektéw sytuacji prowadzenia szkolenia przez trenera jest to, by trener rozumiat to, dlaczego
okreslona sytuacja ma miejsce, a takze swojg wewnetrzng motywacje, dla ktérej uczy (szkoli). W ten
sposodb mozna pomoc trenerowi uzyskac¢ petng samowiedze, a takze doswiadczy¢ wiekszej empatii
wobec uczestnikéw i rozwingé bardziej holistyczne podejscie do powigzanych czynnosci, jakimi sg
nauczanie oraz uczenie sie.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy:

¢
¢

w petni rozumiejg (i potrafig opisac¢) powody, dla ktérych pracujg jako trenerzy;
Znajg swoje nastawienie do tych powodéw.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

Slajd w Power Point lub informacje na flipcharcie z przyktadowym dialogiem miedzy dwiema osobami
—P1i P2 (sugerowana tresc¢ slajdu albo flipchartu jest nastepujgca):

¢
¢
¢

¢
¢
¢

P1: Lubie uczyé, bo lubie pracowa¢ z ludzmi.

P2: Dlaczeqo lubisz pracowa¢ z ludzmi?

P1: Lubie pracowa¢ z ludzmi, bo widze, ze mogg sie czegos$ nauczy¢ i ze ja moge czegos
nauczyc.

P2: Dlaczego musisz by¢ w stanie czegos nauczy¢ i widzie¢, ze ludzie sie czegos uczg?

P1: Potrzebuje widzie¢, ze jestem dobrym nauczycielem.

P2: Dlaczego potrzebujesz widziec¢, ze jestes dobrym nauczycielem? Itd.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener taczy uczestnikdw w pary albo prosi, zeby dobrali sie samodzielnie w pary.

12
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2) Trener daje nastepujgce polecenie: jedna osoba w parze najpierw odpowiada na pytania,
podczas gdy druga zadaje je jako pierwsza. Pytajacy rozpoczyna od zadania pytania
,Dlaczego pracujesz jako trener?”, na co odpowiadajgcy udziela odpowiedzi. Zadaniem
pytajacego jest uwazne stuchanie tego, co méwi partner, aby méc zareagowaé bezposrednio
i adekwatnie wlasciwym 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 zmianeg rél w parach, przeznaczajac na te cze$¢ dodatkowe 10 minut.

4) Czes¢ poswiecona na udzielanie informacji zwrotnych na forum catej grupy koncentruje sie
wokot wnioskow wyptywajacych z éwiczenia.

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 zaje¢. Im wiecej méwimy o sobie, tym
bardziej pozwalamy uczestnikom uczy¢ sie i staC sie czescig realnego oraz waznego procesu
kontaktowania sie¢ z nami.
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CWICZENIE 1.3.
KOMPETENCJE TRENERSKIE

A
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40 MINUT 4 - 35 0SOB PODSTAWOWY SREDNI

CELE.:

W kolejnym ¢éwiczeniu, opracowanym specjalnie dla trenerow jako uczestnikow, ¢wiczg oni metode
partnerska (peer-to-peer). Cwiczenie ma pomaoc im lepiej zrozumie¢ to, czym sg dobrze rozwiniete
kompetencje trenerskie, a takze przekaza¢ dobre rady w obszarach, w ktérych czujg sie stabsi.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy:

¢ rozumiejg (potrafia nazwacl) elementy skiadajgce sie na kompetencje, a takze rézne
kompetencje majgce kluczowe znaczenie dla bycia efektywnym trenerem;

¢ znajg sposoby rozwijania kompetenciji, z ktérymi nie czujg sie komfortowo;

¢ potrafig przeprowadzi¢ <¢wiczenie pod nazwg grupa Mastermind, opracowane przez
amerykanskiego autora bestsellerowych poradnikow Napoleona Hilla, ktére zaktada rownos¢
wszystkich uczestnikdéw i zwraca ogromng uwage na opinie kazdego z nich;

¢ majg wtasne zdanie na temat tego, jak grupa Mastermind sprawdza sie w pracy w grupie;

¢ majg wiedze na temat uzyteczno$ci oraz koniecznosci ,partnerskiej grupy doradczej”,
powszechnie uwazanej za kluczowg dla rozwoju zawodowego kazdego trenera.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

& Slajd oraz handout 1 zawierajgcy informacje o tym, czym jest kompetencja, oraz handout 2
z listg kompetenciji (zob. zatgcznik).
& Flipchart i markery.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener objasnia, z czego sktada sie kazda kompetencja na podstawie artykutu litewskich
treneréw i lingwistéw Kestutisa Pukelisa i Antanasa Smetony z 2012 roku (handout 1).
Uczestnicy zadajg pytania lub w razie potrzeby wygtaszajg komentarze.

2) Wszyscy uczestnicy dostajg handout 2, a nastepnie zaznaczajg kompetencje, w ktérych czujg
sie mocni, i te, ktére mogliby poprawi¢. Dodajg takze kompetencje, ktérych ich zdaniem nie
uwzgledniono.

3) Trener dzieli uczestnikdw na podgrupy liczagce 4-5 os6b i w takich podgrupach kazdy
uczestnik méwi o kompetencji, ktorg uwaza u siebie za stabszg. Pozostali czionkowie
podgrupy na podstawie swoich doswiadczehn udzielajg rad, jak dang kompetencje mozna
poprawi¢. Uczestnik, ktory dostaje takie rady, albo zgadza sie z nimi, albo nie — wowczas
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ttumaczy dlaczego. Proces dawania rad trwa dopoty, dopoki zgtaszane sg rozwigzania, ktére
odpowiadajg uczestnikom i ktoére sg sktonni wyprébowac.

4) Czlonkowie podgrup wymieniajg kompetencje, ktérych ich zdaniem brakuje na liscie,
a nastepnie uzgadniajg jedna, o ktérej powiedzg, kiedy cata grupa zbierze sie ponownie.
Trener prosi kazdg podgrupe o informacje zwrotne dotyczgce tych brakujgcych kompetencii,
pozniej zas zapisuje je na flipcharcie lub slajdzie dla wszystkich.
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CWICZENIE 1.4.
ROZNE ROLE TRENERA

@)
(Y
(o) o
aO—a
20 - 30 MINUT 3-300S0B PODSTAWOWY SREDNI

CELE:

Celem tego cwiczenia jest lepsze zrozumienie réznych rol, w jakie wchodzg trenerzy aktywnie
zaangazowani w szkolenie. Elementy teoretyczne obejmujg 0§ opracowang przez amerykanskiego
psychologa i eksperta coachingu w biznesie Stephena G. Fairleya.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy:

¢ znajg rozne role, ktore wedtug Fairleya podejmujg trenerzy, oraz charakterystyczne cechy
kazdej z nich;

¢ lepiej rozumiejg najczestsze role, w jakich wystepujg, szkolgc innych;

¢ zaczynajg w nowy sposdb mysle¢ o najbardziej odpowiednich rolach trenera w réznych
sytuacjach.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Slajd i handout z opisem rol Stephena Fairleya.
¢ Flipchart i markery.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

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

2) Trener dzieli uczestnikédw na 3-osobowe podgrupy i kazdej wyznacza role (np. facylitatora,
mentora, przyjaciela, konsultanta i menedzera). Kazda podgrupa omawia swojg 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 znalezé sie trener w tej
konkretnie roli. Uczestnicy bedacy trenerami takze moéwig 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 moéwi uczestnikom, jak i co trzeba zrobic.
Prawdopodobna jest sytuacja, w ktorej trener nowicjusz przybywa na praktyke i rozpoczyna
szkolenie, nie majgc zadnego doswiadczenia w jego prowadzeniu, totez musi polegac¢ na
wiedzy eksperta w tej dziedzinie].
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3) Podgrupy omawiajg swoje spostrzezenia na forum catej grupy.

4) Uczestnicy dalej pracujg w tych samych podgrupach; otrzymujg handout graficznie
przedstawiajgcy rézne role i majg za zadanie umiesci¢ siebie na tym obrazie — zgodnie z tym,
jak czesto znajdujg sie w danej roli, prowadzac szkolenie. Chociaz zasadniczo nalezy
zidentyfikowac sie z jedng rolg, nie jest to obowigzkowe dla uczestnikdéw, ktérzy mogg umiescié
siebie gdzie$ pomiedzy osiami, w miejscu, do ktérego — jezeli tak czujg — naprawde naleza.
Nastepnie majg uzasadni¢ dokonany wybér, reszta podgrupy zas stucha i dodaje komentarze.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

Wskazane jest, aby trener takze podzielit sie tym, jak widzi role, ktére najczesciej odgrywa podczas
szkolen, gdyz zwieksza to otwartos¢ i przejrzystos¢ procesu uczenia sie.
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CWICZENIE 1.5.
ANDRAGOGIKA, CZYLI ZASADY UCZENIA SIE

DOROSLYCH
=N
o) o)
a—0
20 - 30 MINUT 3-400S0OB SREDNI

CELE.:

Poniewaz uczestnicy sg trenerami przygotowywanymi do szkolenia dorostych, zasadnicze znaczenie
ma lepsze poznanie przez nich andragogiki, czyli zasad uczenia sie dorostych. Elementy teoretyczne
tego ¢wiczenia sg oparte na koncepcjach uczenia sie dorostych opracowanych przez amerykanskiego
dydaktyka Malcolma Shepherda Knowlesa.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy:

¢ znajg (potrafig wymieni¢) 5 najwazniejszych zalozen dotyczgcych uczenia sie dorostych
sformutowanych przez Malcolma Knowlesa;
¢ zdobywajg umiejetnosé krytycznego myslenia o zasadach uczenia sie dorostych;

¢ wyksztatcajg szereg pogladdw dotyczacych uczenia sie dorostych.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ 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 uczgcych
sie dorostych i informuje ich, ze to wiasnie Knowles wprowadzit termin andragogika dla
odrdznienia od pedagogiki (edukacji dzieciece;j).

2) Trener omawia kazde zatozenie, dodajgc takze, ze w prawdziwym zyciu wszystko moze
jednak okazac sie mniej przewidywalne. W ten sposoéb trener stosuje umiejetnos¢ krytycznego
myslenia, ktéra z koniecznosci nalezy doskonali¢ w warunkach wspofczesnego Swiata,
zmagajgcego sie z przecigzeniem informacjami. W ten sposéb trener pokazuje takze to, jak
wazne jest przeanalizowanie i uwewnetrznienie informacji na podstawie indywidualnej
perspektywy oraz 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 doro$li
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3)

4)

uczestnicy wchodzg do sali, w ktérej odbywajg sie zajecia, mogg mie¢ trudnosci ze
zmotywowaniem sig do udziatu w bardziej wymagajgcych zadaniach, mimo ze sg w peti
Swiadomi tego, ze ich wykonanie pomogftoby im w dalszym rozwoju. Co wiecej, uczestnikom
fatwo sie zdemotywowac w przypadku, gdy szkolenie trwa dtuzej lub kiedy majg negatywne
doswiadczenie, ktére nie zostaje przepracowane we wtasciwy sposob].

Uczestnicy powinni mie¢ swobode wypowiadania sie oraz komentowania. To éwiczenie nie
powinno ograniczaé sie do wyktadu, lecz mie¢ tez charakter interaktywny i angazujgcy.

Trener tgczy uczestnikdw w pary i prosi o przedstawienie wtasnych przypuszczen dotyczacych
uczenia sie dorostych. Pary dzielg sie swoimi spostrzezeniami na forum catej grupy, a trener
zapisuje je wszystkie na flipcharcie.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

Jest wskazane, aby trener takze podzielit sie swoimi przekonaniami dotyczgcymi uczgcych sie
dorostych, gdyz w ten sposob buduje klimat otwartosci i zapewnia przejrzystos¢ procesu uczenia sie.

&
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CWICZENIE 1.6.
AKTYWNE SLUCHANIE

A
()
o o
a—a

90 MINUT 4 -30 0SOB SREDNI

CELE:

Komunikacja stanowi najwazniejszy skfadnik kazdego procesu uczenia sie. Cwiczenie po$wiecone
aktywnemu stuchaniu ma zacheci¢ uczestnikow, ktoérzy sg trenerami, do zastanowienia sie nad
wtasnymi umiejetnosciami komunikacyjnymi, a takze lepszego zrozumienia potencjalnych barier
w komunikacji z uczestnikami w sytuacji, kiedy sami bedg prowadzi¢ szkolenie.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego éwiczenia uczestnicy:

¢ wiedzg (potrafig opisac), co oznacza aktywne stuchanie i dlaczego odgrywa kluczowg role
w edukacji i szkoleniu;

¢ potrafig nazwaé bariery utrudniajgce komunikacje w kontekscie szkoleniowym;

¢ zyskujg doswiadczenie aktywnego uczestnictwa w rozwijaniu umiejetnosci komunikacyjnych

i aktywnego stuchania;

¢ majg swoje poglady i przyjmujg odpowiednig postawe w kwestii skutecznej komunikagcji
i aktywnego stuchania.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Slajd i/lub handout 1 — co to jest aktywne stuchanie.
¢ Handout 2 — dlaczego aktywne stuchanie jest tak wazne w nauce i szkoleniu.
4 Handout 3 — co utrudnia komunikacje.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener wyjasnia, na czym polega aktywne stuchanie, jakg odgrywa role i jakie ma zalety,
a takze odpowiada na ewentualne pytania (handout 1 i 2).

2) Trener ttumaczy, co blokuje komunikacje (dotyczy handoutu 3).

3) Trener tgczy uczestnikdw w pary i daje im zadanie, w ktérym majg éwiczyé umiejetnosc
aktywnego stuchania. Jedna osoba w parze powinna przypomnie¢ sobie jakg$s konkretng
sytuacje ze swojego doswiadczenia jako trener (pozytywng, negatywng lub obojetng)
i przedstawi¢ jg partnerowi, ktory stucha bez przerywania, zadawania pytan czy proszenia

&
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o uscislenie. Kiedy pierwszy partner skonczy opowiadaé, drugi partner ma podzielic sie
emocjami, jakich doswiadczat, stuchajgc tej historii, a nastepnie powiedzie¢, co zaobserwowat
u partnera [np.: drzaty ci rece, kiedy opowiadate$ o tym czfowieku, twoja twarz byta bez
wyrazu, caly czas sie uSmiechate$, kiedy mowites, itd.]. Nastepnie partnerzy zamieniajg sie
rolami.

Na forum grupy trener prosi o informacje zwrotng, zadajgc pytania: ,/ jak poszto?”, Czy tatwo
byto stucha¢ bez przerywania? Jesli tak, dlaczego? Czy zwykle przerywacie, kiedy kto$ méwi?
Co macie ochote zrobi¢ albo jak sie zachowad, kiedy ktos Wam co$ méwi? Czy tatwo byto
zauwazy¢ emocje u partnera albo u siebie podczas stuchania? Co bytfo trudniejsze?
Dlaczego? Jak to zwykle wyglagda w waszym zyciu? Co czufe$/czutas, méwigc o swoich
uczuciach? A jak czut sie opowiadajgcy, kiedy stuchajgcy mowit o swoich uczuciach? Jak czut
sie opowiadajgcy, kiedy stuchajgcy moéwit o uczuciach, ktére zauwazyt u niego?

Dodatkowe uwagi dla trenera:

Jesli uczestnikéw 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
omowienia najpierw w parze, a poézniej na forum catej grupy, kiedy odbedzie sie dyskusja nad
kohcowymi spostrzezeniami i stwierdzeniami.

Latvian School of
Public Administration

Co-funded by the
H U S Erasmus+ Programme
of the European Union



ZALACZNIK
HANDOUTY DO CWICZEN 1.3,1.5 i 1.6

HANDOUT/SLAJD 1 DO CWICZENIA 1.3.
KOMPETENCJE TRENERSKIE

Co tworzy kompetencje? Struktura kompetencji
¢ Wiedza (to, co o czym$ wiemy)
Wartosci (jakie wyznajemy wartosci odnosnie do kompetenciji i wiedzy)
Odpowiedzialnos¢ (jak bierzemy odpowiedzialno$¢ za swojg wiedze i jak jg przekazujemy)
Podejscie (do kompetenciji jako takich i do posiadanej wiedzy, a takze ogdlnie do uczenia sig)

Umiejetnosci (o charakterze praktycznym)
(Pukelis & Smetona, 2012)

¢
¢
¢
¢

HANDOUT/SLAJD 2 DO CWICZENIA 1.3.
KOMPETENCJE TRENERSKIE

Umiejetnos¢ prezentacji/przedstawianie tresci

Zarzgdzanie czasem

Planowanie i przygotowywanie zaje¢, nadanie struktury zajeciom
Zarzgdzanie pracg grupy/dynamika grupy

Stworzenie atmosfery i Srodowiska sprzyjajgcego uczeniu sie
Wigczanie stuchaczy

Zadawanie pytan/radzenie sobie z pytaniami
Stuchanie/aktywne stuchanie

Udzielanie informacji zwrotnych

Logistyka

Znajomos$¢ zasad uczenia sie dorostych

L 2R 2R 2R R 2 2R 2R 2R 2 R 4
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HANDOUT/SLAJD 1 DO CWICZENIA 1.5.
ANDRAGOGIKA CZYLI ZASADY UCZENIA SIE DOROSLYCH

Andragogika
(Malcolm Shepherd Knowles)

Obraz siebie

Doswiadczenie
uczenia sie dorostych

Nastawienie
do uczenia sie

Motywacja Gotowos¢
do uczenia sie Do uczenia si¢

Wiecej informacji na ten temat mozna znalez¢ pod adresem:
https://elearningindustry.com/the-adult-learning-theory-andragogy-of-malcolm-knowles.
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HANDOUT 1 DO CWICZENIA 1.6.
AKTYWNE SLUCHANIE

Na czym polega aktywne stuchanie?

Jak sama nazwa wskazuje, aktywne stuchanie oznacza petne skupienie sie na tym, co jest moéwione,
zamiast biernego ,styszenia” komunikatu wygtaszanego przez moéwigcego. Chodzi tutaj o ,stuchanie
wszystkimi zmystami”. Oprécz zwracania petnej uwagi na to, co sie méwi, aktywni uczestnicy powinni
takze pokazywac, ze stuchajg — w przeciwnym razie mowigcy moze dojs¢ do wniosku, ze to, co mowi,
jest nieciekawe. Swoje zainteresowanie mozna okaza¢ mowigcemu zaréwno stownie, jak
i pozastownie, czyli np. utrzymujgc kontakt wzrokowy, kiwajgc gtowag i usSmiechajgc sie czy tez
wyrazajgc akceptacje, moéwigc ,tak” badz nawet tylko ,mhm”, by zacheci¢ mowigcego do
kontynuowania wypowiedzi. Mowigcy, otrzymawszy takie informacje zwrotne, zwykle poczuje sie
swobodniej i bedzie mogt komunikowac sie bardziej otwarcie, szczerze oraz z wiekszg $miatosciag.

HANDOUT 2 DO CWICZENIA 1.6.
AKTYWNE SLUCHANIE

Korzysci plynagce z aktywnego stuchania

Korzysci ptyngce z aktywnego stuchania to m.in.:
¢ pozytywna kultura w klasie prowadzgca do pozytywnej kultury w szkole;
¢ lepsze nauczanie i uczenie sig;
¢ lepsze relacje miedzy trenerem a uczestnikami;
¢

uczestnicy postrzegajg sie jako aktywni partnerzy w procesie wtasnej nauki, totez skitonni
$g znacznie wiecej w nig inwestowac;

¢ uczestnicy majg poczucie, ze znajdujg sie w przyjaznym $rodowisku, w ktorym majg
ochote i mogg wyrazi¢ swoje watpliwosci, zada¢ pytania, poprosi¢ o pomoc czy podjgc
ryzyko.

Badania dowodzg, ze prawdziwe stuchanie tego, co moéwig uczniowie, ma kluczowe znaczenie dla
relacji miedzy uczniem a nauczycielem. Jesli uczniowie widza, ze nauczyciela interesuje to, co méwia,
majg poczucie, ze ktos sie o nich troszczy, i czujg emocjonalny zwigzek ze szkotg. Badania wykazaty
tez, ze poczucie wiezi lezy u podtoza motywacji ucznia do nauki, dlatego tez umiejetnos¢ 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 uczniéw i wzmocnic¢ ich motywacje,

Zeby wiedzie¢ doktadnie, co sie dzieje z uczniami,

Zeby utrwalic swoj status wzoru do naSladowania,

a takze poniewaz...

bycie wystuchanym jest jedng 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¢ pod
adresem: https://usergeneratededucation.wordpress.com/2018/04/15/educators-as-active-listeners/
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HANDOUT 3 DO CWICZENIA 1.6.
AKTYWNE SLUCHANIE

Co utrudnia autentyczng komunikacje?

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

10)

11)

12)

Krytykowanie, tzn. negatywne osgdzanie innych oséb, ich zachowan czy postaw.
Etykietowanie, tzn. ,usadzanie” lub szufladkowanie innych oséb.

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

Chwalenie w sposoéb osadzajacy, tzn. wygtaszanie pozytywnych sagdéw na temat innych ludzi,
ich zachowan lub postaw (wielu trudno jest uwierzyé, 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. mowienie, co kto$ powinien zrobi¢, prawienie komus ,kazan”.

Zadawanie licznych badz niewlasciwych pytan, tzn. sytuacja, w ktérej bariery tworzg pytania
zamkniete (czyli zwykle wymagajgce krotkich odpowiedzi, czesto ,tak” lub ,nie”).

Dawanie rad, tzn. oferowanie innym rozwigzan ich problemdéw.

Odwracanie uwagi, tzn. wykorzystywanie rozpraszania, tak by usung¢ problemy innych z pola
widzenia.

Uzywanie argumentéw logicznych, tzn. przekonywanie przez odwotywanie sie do faktow czy
argumentow logicznych, zwykle bez uwzglednienia czynnikbw emocjonalnych zwigzanych z dang

sytuacja.

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

(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 odbiorcéw docelowych ma zasadnicze znaczenie dla
efektywnos$ci szkolenia i postepdw w uczeniu sie. Jezeli uczestnicy sg znani, skierowany do nich
przekaz moze by¢ ksztaltowany i adresowany w taki sposéb, aby miat jak najwiekszy odzew.
Znajomos$¢ odbiorcéw na etapie przygotowywania szkolenia utatwia wybor odpowiednich materiatéw
informacyjnych, najbardziej skutecznej strategii szkoleniowej oraz optymalnie zaprojektowanego
przekazu, odpowiedniego dla danego odbiorcy.

Analiza odbiorcow docelowych koncentruje sie na takich czynnikach, jak aspekty demograficzne,
psychologiczne (mentalno$é, upodobania i uprzedzenia, a takze system przekonan), wczesniejsza
znajomos¢ omawianego tematu itd. Kazdy z tych czynnikow wigze sie z okreslonymi pytaniami, ktére
mogg by¢ pomocne w rozpoznaniu odbiorcow. Utatwig one trenerom myslenie w odpowiednich
kategoriach i znalezienie odpowiedzi odzwierciedlajgcych sposéb myslenia odbiorcéw docelowych.

(Shiftelearning.com, 2019)
Dane demograficzne uczestnikow:

wiek

pte¢

wyksztatcenie

zawod

aktualna rola w swojej organizacji

wielkos¢ grupy

szczebel kariery (np. rozpoczynajgcy prace, menedzerowie, specjalisci?)
pochodzenie geograficzne

L 2R 2R 2K 2R 2R 2R 2 2

Kontekst istotny dla uczestnikow:

Jak wyglada ich typowy dzien pracy?

lle czasu mogg poswieci¢ na nauke?

Jakie majg cele zawodowe?

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

L 2R 2R 2K 2

Oczekiwania stuchaczy:

Dlaczego przybyli na szkolenie?

Czy zrobili to z obowigzku, czy tez dobrowolnie?

Czy zrobiliby to, gdyby nie musieli?

Jakie sprawy i problemy dotyczgce ich miejsca pracy chcieliby rozwigza¢ podczas kursu?

Jak kurs miatby im poméc w osiggnieciu celow zawodowych? Jakie majg oczekiwania z tym
zwigzane?

Co chcieliby umie¢ zrobi¢ po zakonczeniu kursu?

@ & & o0

<&

Weczesniejsza wiedza uczestnikow:

&
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Czy dysponuijg juz wiedzg na dany temat?

Jezeli nie, jakie minimum wiedzy jest wymagane?
Jakie konkretne umiejetnosci uczestnicy juz majg?
Co potrzebujg wiedzieé?

Czego nie wiedzg na dany temat?

@ S o o o

Stosunek uczestnikow do szkolenia:

Jak glebokiego zainteresowania omawiang tematykg mozna oczekiwac od uczestnikéw?
Jakich poglgdéw dotyczacych tematyki kursu mozna oczekiwacé?

Jakie pytania mogg zadac uczestnicy?

Jakie odpowiedzi na takie pytania mozna uwzgledni¢ w szkoleniu?

Czy uczestnicy uwazajg, ze kurs moze im pomoc w rozwoju zawodowym?

@ S o o o

Preferencje dotyczace uczenia sie:

Czego chcg sie nauczyc¢?
czym nie chcg sie uczyé?
Gdzie chcieliby sie uczy¢?
Co ich motywuje do nauki?

L 2 IR 2 4

Analiza odbiorcéw docelowych tagczy sie scisle ze zdefiniowaniem problemoéw oraz okresleniem celéw
przed szkoleniem, a w efekcie zaprojektowaniem catej ustugi oraz metodg Design Thinking
w odniesieniu do zaplanowania i realizacji szkolenia, co zostalo przedstawione w kolejnych
rozdziatach.

PRAKTYCZNE SPOSTRZEZENIA O ODBIORCACH
DOCELOWYCH

Zespot projektowy LSPA-HAUS-KSAP przetestowat éwiczenia zawarte w tym module na réznych
grupach uczestnikéw z sektora publicznego w swoich krajach. W kontekscie odbiorcow docelowych
pojawity sie nastepujgce kwestie, ktére wydajg sie wiasciwe i interesujgce do rozwazenia przez
przysztych treneréw:

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

¢ W odniesieniu do przygotowania i doswiadczenia grupy opracowanie wysokiej jakosci
szkolenia wymaga od trenera posiadania co najmniej ogdinych informacji na ten temat,
zwlaszcza jesli chodzi o wezesniejsze doswiadczenia oraz poziom kompetencji, ale nie tylko.
Informacje takie mozna pozyskaé (i zazwyczaj tak sie robi) na etapie sktadania aplikaciji,
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atrenerzy powinni wykorzysta¢ je w trakcie pracy nad przygotowaniem szkolenia, tak aby
speftniato ono oczekiwania przynajmniej wiekszosci uczestnikow. Natomiast w praktyce zespot
projektowy zetknat sie z réznymi sytuacjami, w ktérych tego rodzaju informacje nie zostaty
w szczegolny sposéb wykorzystane. Wszyscy zgodzili sie co do tego, ze dobry trener jest tak
elastyczny jak grupa, z ktérg pracuje, zwtaszcza jesli uczestnikow cechuje réznorodnosé
wczesniejszych doswiadczen.

¢ Majgc na uwadze szczegolny nacisk, jaki niniejszy kurs kfadzie na rozwéj umiejetnosci
cyfrowych, mozemy stwierdzi¢, ze poziom kompetencji grupy docelowej w tym obszarze ma
znaczny wptyw zaréwno na tres¢ szkolenia, jak i zastosowane metody.

¢ Istotny czynnik, na ktéry zwroécono uwage w fazie testowej, to 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 ktérej pracujg uczestnicy, niz
w sytuacji, kiedy jest osobg z zewnatrz. Trener wewnetrzny lepiej zna grupe i mozna zatozy¢,
ze ma lepszg znajomos$¢ potrzeb szkoleniowych i trajektorii rozwojowych uczestnikow. Trener
wewnetrzny moze wywodzi¢ sie z jednostki, ktdra koncentruje sie na nauce i rozwoju
pracownikow, zapewniajgc mozliwos¢ szkolern merytorycznych lub w zakresie umiejetno$ci
miekkich. Jednoczesnie trener wewnetrzny moze byé osobg, dysponujgcg specjalistyczng
wiedzg w jakim$ obszarze, ktéra zgodzita sie przeszkoli¢ wspotpracownikéow z tematu, nad
ktéorym pracujg. Przyktadem moze by¢ prawnik szkolgcy innych prawnikdéw zatrudnionych
w instytuciji w zakresie okreslonego zagadnienia, z ktérym juz sie zapoznat. Dlatego tez jezeli
kurs ma prowadzi¢ do zbudowania trwatych relacji, trenerzy powinni wcze$niej zastanowic sie
nad réznymi niuansami odnoszacymi sie do wewnetrznej dynamiki grupy i relacji w niej.

To tylko niektore z aspektéw dotyczgcych odbiorcéw docelowych, dlatego tez jest wskazane, aby
trenerzy poswiecili czas swojej konkretnej grupie odbiorcow i jej uwarunkowaniom oraz przemysleli te
kwestie. Powinni tez zwrdéci¢ uwage na czynniki, ktére mogg mie¢ wptyw na prace podczas szkolenia,
metody ewentualnie nadajgce sie do wykorzystania lub nie, a takze zastanowi¢ sie nad dalszym
budowaniem relacji miedzy trenerem a uczestnikami oraz pomiedzy samymi uczestnikami, ktore
prawdopodobnie bedg kontynuowane. Jednoczesnie nalezy wcigz podkreslac to, ze kazda grupa jest
nowa, a kazda sytuacja szkoleniowa niepowtarzalna, gdyz moze sie okazaé, ze trener ma do
czynienia z takg samg sytuacjg kilkukrotnie, lecz jej konsekwencje mogg okazaé¢ sie w kazdym
przypadku catkowicie rozne.

ZDEFINIOWANIE PROBLEMU

~ozkolenie specjalistow jest czesto Slepe, kiedy méwimy o rozwigzywaniu probleméw — uczenie sie
jest warunkiem i mozliwoscig wprowadzenia kazdej zmiany, lecz nie rozwigzuje wszystkich
probleméw. W wielu sytuacjach szkolenie nie jest rozwigzaniem najbardziej optacalnym Ilub
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 mys$lg o specjalistach i trenerach
przygotowujgcych i tworzgcych tresci szkoleniowe dla eOppiva, platformy e-learningowej rzadu
finskiego].

Julie Dirksen jest niezalezng konsultantkg i specjalistg ds. Instructional Design, absolwentkg studiow
magisterskich w zakresie technik systemdéw nauczania Indiana University, ma ponad 15 Iat
doswiadczenia w tworzeniu zaawansowanych, interaktywnych projektéw e-learningowych. W swojej
ksigzce Design for How People Learn (2016) pisze o uczeniu sie z réznych punktéw widzenia
i podkresla wage wielokrotnego definiowania danego problemu czy zagadnienia. Identyfikuje takze
bariery utrudniajgce zmiane, tkwigce w réznego rodzaju lukach (tzn. lukach w wiedzy,
umiejetnosciach, motywacji, nawykach, uwarunkowaniach srodowiskowych czy komunikacji). Dirksen
poréwnuje uczenie sie do wyprawy po nauke, ktéra rozpoczyna sie w aktualnej sytuacji ucznia,
a konczy sie z chwila, kiedy uczen osigga cel i staje sie ,Niezwyktym Przysztym Uczniem”. Wyprawa
po nauke niekoniecznie konczy sie przyrostem wiedzy, lecz umozliwia zdobycie takiej wiedzy czy
takich umiejetnosci, ktére umozliwiajg osiggniecie wiecej i w lepszy sposéb.
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Kluczowym przestaniem wynikajgcym z powyzszego jest to, ze prawdziwa przyczyna danego
problemu wymaga uwaznego zastanowienia sie, po to aby mozna byto znalez¢ wiasciwg droge od
stanu obecnego do wyznaczonego celu. Z kolei do znalezienia najlepszego rozwigzania nie zawsze
potrzebne jest szkolenie.

Skupiajgc sie na lukach, Julie Dirksen uznaje nastepujace kwestie za przeszkody utrudniajgce
wyprawe po wiedze:

1. Lukiw wiedzy
Jezeli jedynym problemem uczestnikow jest brak wiedzy, rozwigzanie wydaje sie fatwe. Wiedze

mozna przekazywac roznymi znanymi kanatami, takimi jak intranet, komunikaty dla prasy, e-maile czy
innego rodzaju wiadomosci, inne drogi komunikacji bgdz posty w Internecie. Kazda z tych metod
wydaje sie obiecujaca, o ile jest dostepna dla osoéb, ktérym taka wiedza jest potrzebna.

Jednakze problemy pojawiajg sie wtedy, kiedy nie mamy pewnosci, ze za danym problemem
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, ze osoby, ktére zapoznaly sie z jakims$ tematem w teorii, nie miaty sposobnosci
przekucia tej wiedzy w umiejetno$¢ sprawdzong i udoskonalong w praktyce. Bo czy mozna nauczy¢
sie udzielania dobrej odpowiedzi bez zadnej praktyki? Jezeli odpowiedz jest przeczgca, wowczas
mozna moéwic¢ 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 pojawi¢ sie wowczas, kiedy
uczestnik ma watpliwosci, czy dany rezultat bedzie dla niego krokiem we witasciwg strone, lub
w szczegolnosci w sytuacji, gdy nabierze przekonania, ze dany rezultat mozna tatwiej osiggng¢ 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 rozwingé w sobie zainteresowania danym tematem.
Uczestnik nie musi mie¢ (albo tez — Swiadomie lub nieSwiadomie — nie chce miec) petnego ogladu
sytuacji i jej wptywu na wtasng prace. W takich okoliczno$ciach takze motywacja do uczenia sie
bedzie bardzo ograniczona.

Chociaz moze by¢ trudno wpltywaé na wyzwania zwigzane z motywacjg poprzez szkolenie, to
rozpoczynajgc planowanie szkolenia, trener moze przynajmniej uznaé, ze niektére podejmowane
decyzje bedg miaty wptyw na motywacje uczestnikow.

4. Luki w nawykach

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

Jest (duzo) tatwiej oswiadczy¢, ze sprawdza sie poczte tylko dwa razy dziennie niz to naprawde robic.
Do zmiany nawyku potrzebna jest inna perspektywa uczenia sie, zgodnie z zasada, ze nawyki zmienia
sie powoli, poprzez powtarzanie. To oznacza, ze zmiana starego nawyku na nowy powinna rozpoczg¢
sie od matych krokoéw. Charles Duhigg, amerykanski dziennikarz, zdobywca Nagrody Pulitzera i autor
literatury faktu, wtasnie o tym pisat w swojej ksigzce Sita nawyku (2012). Jego zdaniem préby zmiany
nawykow czesto konczg sie niepowodzeniem, poniewaz:
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¢ motywacja wynika z czynnikow zewnetrznych, co sprawia, ze brak jest emocjonalnych
czynnikéw, ktdre uzasadniataby zmiane;

¢ za stowami nie idg czyny: nie podejmuje sie zadnych konkretnych krokow i/lub cele
pozostajg zbyt ambitne;

¢ iatwo 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 sg nawykowe. Niewielkie zmiany w zachowaniu
stopniowo prowadzg 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 byé wyzwanie w srodowisku, w jakim funkcjonujemy.
Jezeli np. pojawita sie potrzeba zmiany zachowan personelu w $rodowisku pracy, warto bytoby
zastanowi¢ sie nad tym, czy funkcjonujgce procesy wspierajg pozgdang zmiane, czy tez nie.

Czy pracownicy majg wszystkie informacje, zasoby i $rodki techniczne potrzebne do wprowadzenia
zmiany w zachowaniu? Czy zaoferowano im ,marchewke”, zeby zacheci¢ do zmiany, czy tylko
pokazano ,kij”? Co jest nagrodg? Czy zmiana jest w jaki$ sposéb wzmacniana?

Jezeli Srodowisko dziatania nie wspiera zmiany zachowan uzyskanej dzigki uczeniu sig, 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 i wynikajgce z niej nieporozumienia, ktére majg wiele przyczyn, np. jesli osoba
komunikujgca sie tak naprawde nie wie, w jakim kierunku chce poprowadzi¢ innych, nie potrafi jasno
ttumaczy¢ lub plgcze sie w sprzecznych komunikatach. Luki w komunikacji mozna czasem omytkowo
wzig¢ za problemy z uczeniem sie — dlatego warto zada¢ sobie trud, zeby wypracowaé dobrg
komunikacje.

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

W projektowaniu szkolenia, podobnie jak w projektowaniu ustug czy metodzie Design Thinking
(oméwionej szerzej w module 5), nalezy pamieta¢ o jego celach. Cele uczenia sie majg pomadc
uczestnikom w podgzaniu obrang $ciezka, ale tak sie nie stanie, jezeli problem, jaki ma rozwigzac
szkolenie, nie zostanie wtadciwie zdefiniowany.

Wedtug Julie Dirksen klarowne zdefiniowanie punktu poczatkowego i koncowego sSciezki uczenia sie
nie jest wystarczajgce. Wysitek powinien by¢ raczej skierowany na rozpoznanie istoty luki dzielgcej te
punkty. W rzeczywistosci wiele szkolenh jest planowanych (jedynie) z myslg o jakims$ celu — wéwczas
tatwo jest skupi¢ 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:

Co ztego sie stanie, jesli pracownicy nie bedg mie¢ danej wiedzy?

Co w praktyce pracownicy zrobiliby z takg wiedzg?

Skad wiadomo, czy dana rzecz jest wykonywana poprawnie?

Co sie stanie, jesli pracownicy zrobig to niepoprawnie?

Dlaczego jest wazne, aby grupa docelowa dysponowata dang wiedzg?

® & o0

WYZNACZANIE DALSZYCH | BLIZSZYCH CELOW
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SZKOLENIA ORAZ UCZENIA SIE

W trakcie planowania szkolenia nalezy zastanowi¢ sie nad tym, jak moze ono wesprze¢ krotko-
i dlugoterminowe cele edukacyjne organizacji (lub rzadu) 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 wyznaczy¢ cele zaréwno jakosciowe, jak
i ilosciowe.

Cele organizacyjne najlepiej z kim$ omowié, np. ze wspotpracownikiem, kontaktami zawodowymi lub
zwierzchnikiem. Czy osiagniecie jakich strategicznych celéw organizacji przyblizy sie dzigki szkoleniu?
Czy szkolenie na pewno jest zgodne z celami organizacji?

Trenerzy powinni takze rozwazyc¢ to, jak mogtyby wyglada¢ konkretne sposoby pomiaru efektywnosci
szkolenia, a takze jak zdobyta wiedza wplynie na dang organizacje. Wskazane jest, aby realizowaé
cele ilosciowe z punktu widzenia efektywnosci i wydajnosci.

Od motywacji w istotny sposob zalezy to, jak uczestnik oceni uzytecznos$¢ szkolenia. Pomocne
W wyznaczaniu celow jest takze zdefiniowanie uzytecznosci szkolenia z punktu widzenia uczestnikow,
danej organizacji i rzgdu.

Ponizsze pytania moga takze by¢ przydatne przy rozwazaniu celéw szkolenia. Rzecz jasna, w miejsce
swobodnej dyskusji mozna zastosowac takze moderowane i interaktywne sposoby pracy z grupa,
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/rzgdu promuje dane szkolenie i w jaki sposéb?

¢ W odniesieniu do celéw ilosciowych:

v lle 0s6b ukoriczy szkolenie w okreslonym terminie (6, 12, 18 lub 24 miesiecy) czy tez jest
to szkolenie jednorazowe?

4 W odniesieniu do celéw jakosciowych

v' W jaki sposéb wiedza nabyta podczas szkolenia ujawni sie w codziennym funkcjonowaniu
organizacji oraz w pracy specjalistéw?

¢ W odniesieniu do korzysci ze szkolenia, co czyni szkolenie uzytecznym:
v" Dla uczestnika?
v' Dla organizacji?
v' Dla rzgdu?
¢ W odniesieniu do grupy docelowej:
v' Jaka grupa 0sob stanowi zasadniczg grupe docelowg dla tego szkolenia?

¢ Jakie wskazniki majg zmierzy¢ efektywnos$c szkolenia dla organizacji?

(eOppiva, Pedagogical Playbook 2019)

CELE UCZENIA SIE

Co-funded by the
H U S Erasmus+ Programme
of the European Union

Latvian School of
Public Administration



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

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

W kazdym takim aspekcie cele bedg réznic¢ sie w sensie jakosciowym i ilosciowym, jezeli rozwazamy
30-minutowy kurs e-learningowy Iub 7-godzinne szkolenie osobiste albo 12-dniowg sesje
coachingowa.

Trenerzy moga z pozytkiem wykorzystywaé klasyfikacje opracowang w 1956 roku przez
amerykanskiego psychologa edukacji Benjamina Blooma. W zamys$le stworzone, jako klasyfikacja
celow i efektow ksztatcenia, podejscie to znalazto wiele zastosowan, od opracowywania zadan
cyfrowych i ewaluacji aplikacji po sporzadzanie pytan i ocen. tatwiej bedzie okreslic miejsce
odbiorcow docelowych, jezeli spojrzymy na hierarchie uczenia sie i dopiero wtedy zastanowimy sie
nad tym, jaki rzeczownik bytby najbardziej odpowiedni. Poziom kompetencji takze moze dac
wskazéwki, na jakim poziomie klasyfikacji Blooma powinny znajdowac sie cele.

¢ Zapamietywanie: odzyskiwanie, rozpoznawanie i przywotywanie stosownej wiedzy z pamieci
dtugoterminowe;.

¢ Rozumienie: konstruowanie przekazu z komunikatéw ustnych, pisemnych i obrazowych
poprzez interpretowanie, ilustrowanie przyktadami, klasyfikowanie, streszczanie,
whioskowanie, porownywanie i wyjasnianie.

¢ Stosowanie: wykonywanie lub uzywanie procedury w celu wdrozenia czego$ czy osiagniecia.

¢ Analizowanie: dzielenie materialu na czesci skitadowe, a nastepnie okreslenie ich
wzajemnych relacji oraz zwigzku ze strukturg nadrzedng lub celem poprzez réznicowanie,
porzgdkowanie i przypisywanie (atrybucja).

¢ Ocenianie: wyrazanie sgdow opartych na kryteriach i normach poprzez sprawdzanie oraz
krytyczng analize.

¢ Kreowanie: tgczenie elementow w celu stworzenia spéjnej i funkcjonalnej catosci, a takze
przegrupowanie elementéw w nowy wzor lub strukture poprzez wytworzenie, zaplanowanie
i realizacje.

SPOSOBY PRZEDSTAWIANIA TRESCI | OPCJE DOTYCZACE
PROCESU

Uczenie sie jest procesem interaktywnym, w ktérym 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
zobaczy¢, poniewaz odbywa sie w umys$le uczestnika, a wszelkie spowodowane nim zmiany moga
by¢ zauwazalne w praktyce dopiero po uptywie pewnego czasu.

Czesto zdarza sie, ze uczenie sie wida¢ po czasie, a uczenie gtebokie zwykle staje sie zauwazalne
duzo poézniej. Mozna uczy¢ sie w trakcie szkolenia cyfrowego lub tradycyjnego (,twarzg w twarz”),
natomiast wykorzystanie tej wiedzy prawie zawsze wymaga kroétkiej przerwy czasowej. Z kolei to,
czego uczestnik sie nauczyt, wywiera wptyw na jego zachowanie w praktyce.

To uczestnik sam ponosi odpowiedzialno$¢ za to, czego sie nauczy. Nawet najlepsze doswiadczenia
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edukacyjne, najlepszy trener lub swietne Srodowisko nauki nie mogg sprawi¢, by zaistniat proces
uczenia sie, jezeli uczestnik czuje wobec niego opdér. Natomiast zaplanowanie pogtebionego,
ukierunkowanego i inspirujgcego doswiadczenia edukacyjnego moze ufatwi¢ proces nauki
w indywidualnym przypadku i sprawi¢, ze proces uczenia sie bedzie w maksymalnym mozliwym
stopniu pobudzajgcy oraz motywujgcy.

(eOppiva, Pedagogical Playbook, 2019)
MAKRO- | 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.

Przyktadami makrouczenia sie jest zrozumienie ogdlnych koncepcji oraz nauczenie sie nowych rzeczy
w dtuzszym okresie, co zwykle wymaga kompleksowych materiatéw dydaktycznych, takich jak np.
teoria. Sytuacje makrouczenia sie czesto kreuje trener, a do ich przyktadéw zalicza sie wiele
tradycyjnych kurséw i sesji szkoleniowych, wyktady, sesje coachingu oraz warsztaty.

Jesli jednak ktos$ potrzebuje natychmiast uzyskac¢ informacje potrzebne do wykonywania swojej pracy,
mamy do czynienia z mikrouczeniem sie. Stosowany jest takze termin just-in-time. Mikrouczenie sie
czesto wigze sie z konkretna, szczegdtowg tematykg (dotyczacg wiedzy lub umiejetnosci), np. jak
korzysta¢ z arkuszy kalkulacyjnych Excel. Mozna powiedzie¢, ze wyszukiwanie w YouTube i Google,
tak charakterystyczne dla naszych czasow, jest w coraz wiekszym stopniu uwazane za narzedzie
uczenia sieg, a takze za przyktad mikrouczenia sie w najlepszym wydaniu.

Obecnie w zyciu zawodowym najwazniejszg rzeczg nie sg umiejetnosci, jakie majg pracownicy lub
specjalisci w organizaciji, lecz to, czego sg w stanie sie nauczyc i jak mogg to zastosowac w pracy.

(eOppiva, Pedagogical playbook 2019)

UCZENIE SIE W MIEJSCU PRACY

W wielu organizacjach kultura srodowiska pracy i metody zarzgdzania jeszcze nie wspierajg w peni
rozwijania kompetencji zwigzanych z pracg. Cyfryzacja pomaga w rozwigzaniu wielu problemow
dotyczacych dostepnosci, zarzgdzania czasem i wydajnosci, lecz sama w sobie nie jest w stanie
zmieni¢ sposobu myslenia ani postawy, co stanowi kluczowy warunek wstepnego uczenia sie
W organizacji eksperckiej.

Uczenie sie w miejscu pracy wymaga czasu. Oznacza to, ze organizacje muszg zapewni¢ czas, by
inwestowaé 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 rzgdu podkreslana jest zwtaszcza
perspektywa spofteczna. Zmiany zachodzgce w spoteczenstwie wywierajg istotny wplyw na
organizacje oraz planowanie pracy.

(eOppiva, Pedagogical Playbook, 2019)

UCZENIE ODWROCONE (flipped learning)

Powyzszy termin odnosi sie do naszego skomplikowanego i zmieniajgcego sie $wiata oraz oznacza,
ze jesteSmy w stanie uczy¢ sie coraz szybciej i w coraz wiekszym stopniu w formach cyfrowych. O ile
cyfrowe uczenie sie nie moze zastgpi¢ kontaktow miedzyludzkich ani tradycyjnego szkolenia, o tyle
moze zagwarantowac, ze uczestnicy szkolenia tradycyjnego pojawig sie na nim, opanowawszy
najpierw pewne podstawy. Kolejng sesje szkolenia tradycyjnego mozna woéwczas poswieci¢ na
pogtebienie wiedzy i umiejetnosci, a takze zapewnienie interakcji oraz refleksji pomiedzy trenerem
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a uczestnikami. Metody cyfrowe pomagajg takze w realizowaniu uczenia odwréconego.

W uczeniu odwréconym aktywna rola jest przypisana uczestnikom. Materiaty, czesto w formie filmikéw
(wideo), zwykle sg przerabiane wczesniej. Tresci w formie cyfrowej zawsze umozliwiajg pomijanie,
przewijanie, zatrzymywanie i powtarzanie materiatu. W ten sposéb wszyscy opanowujg podstawy
w swoim wtasnym tempie, a do przyswojenia w grupie zostajg tylko bardziej wymagajace tresci, co
odbywa sie we wspoipracy z trenerem, w sytuacji gdy uczestnicy mogg dosta¢ 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)

BEZPOSREDNI PROCES UCZENIA SIE A UCZENIE SIE ZA
POMOCA GODZINNYCH SERWISOW ONLINE CZY
WEBINAROW

Zarowno w szkoleniu tradycyjnym (,twarzg w twarz”), jak i internetowym, ,na zywo” z uczestnikami
podczas webinaridow, trener powinien przyja¢ okreslong strukture dnia szkoleniowego, aby zapewnié¢
interaktywna, poufng i przyjazng atmosfere, w ktérej moze mie¢ 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 uczestnikow, poniewaz sg to kluczowe etapy
umozliwiajgce otwartg komunikacje miedzy trenerem a uczestnikami. Oznacza to, ze ma miejsce
proces, ktéry mozna okresli¢ mianem powstania grupy. Ponizej opisano procesy, ktére mozna
uwzgledni¢ w strukturze szkolenia zarébwno w szkoleniu jednodniowym, jednogodzinnym serwisie, jak
i webinarium. Sg miedzy nimi podobienstwa, ale takze réznice.

STRUKTURA SZKOLENIA

Szkolenie, 1 dzien Serwis, 1 godzina
Cele Omow cel szkolenia Wyjasnij cel serwisu i to, jakie
i oczekiwania uczestnikéw w zwigzKu z nim sg oczekiwania

wobec uczestnikow

Motywacja Podkresl wage i korzysci Wyja$nij uczestnikom:
e jakie korzysci przynosi

Omow: .
uczestnikom.

e w jaki sposob to, czego sie
nauczg, utatwi im prace,

® co sie dzieje, jezeli zadania nie
sg wykonywane wiasciwie.

Popros uczestnikéw, by podzielili sie
swoimi doswiadczeniami i uwagami.

&
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Tworzenie mapy

Dostrzeganie
catego obrazu

Nauka

Praktyka i
éwiczenie
umiejetnosci
osobistych

Omawianie
¢éwiczen

Uzupetnianie luk

Latvian School of
Public Administration

Omow:
e O juz wiedzg uczestnicy,
e CO0 sadzg o temacie.

Porusz w rozmowie:
e najwazniejsze zagadnienia
Z danego tematu,
e jak te zagadnienia sg powigzane
ze sobg i z doswiadczeniami
uczestnikéw.

Porusz tematy w sposéb
interaktywny:
e odwotujgc sie do doswiadczen
uczestnikéw,
o wyktady, dyskusje, zapytania,
praca w grupie, zadania
indywidualne.

Przygotuj uczestnikéw, zeby mogli
szkoli¢ sie potem sami:

zadania,

case’y,

eksperymenty,

warsztaty,

zadania indywidualne

Zachec¢ do dyskusiji i refleksiji:
e Czego sie uczymy?
e Jak wykorzystamy to, czego
sie hauczymy?
e Jaka jeszcze wiedza albo
jakie wskazowki sg
potrzebne?

Powtérz i przecwicz:
e dobieranie sie w pary,
dyskusje, pytania.

H/AUS

Krétko zapytaj:
e ktojuz zna temat,
e kto uwaza, ze warto sie
tego nauczyé.

Objasnij:

e najwazniejsze zagadnienia
Z omawianego tematu,

e jak te zagadnienia sg
powigzane,

e jakiego rodzaju catos¢ sie
wytania.

Porusz tematy:
e odwotujgc sie do
doswiadczen uczestnikow,
o wyktady, krétkie pytania,
przykfady.

Zapytaj i krotko omoéw:
e co byto najwazniejsze dla
uczestnikow,
e jak zastosujg te informacje
W swojej wtasnej pracy.

Mozna to zrobi¢ samodzielnie lub
w parach. We wspdlnej debacie
jest tylko kilka punktéw widzenia.
Powiedz uczestnikom, gdzie
mogg znalez¢ inne spojrzenia.
Odpowiedz na pytania.

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
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Podsumowanie Wyjasnij lub popro$ uczestnikow Na zakonczenie krotko stres¢
o refleksje na temat szkolenia — najwazniejsze punkly serwisu

jak przebiegto?

Péivi 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 | WYRAZANIE OBAW

Poczatkiem uczenia sie jest motywacja do tego, zeby pozna¢ cos nowego. Dlatego kluczowg kwestig
jest opinia uczestnikéw na temat uzytecznosci sesji szkoleniowej. Stad wynika stosowanie réznych
metod facylitacji na poczgtku szkolenia wskazujacych korzysci ptyngce ze szkolenia dla uczestnikow.
Najlepiej, jesli uczestnicy sami do tego dojdg, ale czasem mogg potrzebowaé naprowadzenia czy
wskazowek. Tresci przyswajane przez urzednikéw stuzby cywilnej czesto dotyczg skomplikowanych
ustaw czy przepisow, totez zmotywowanie ich powinno wskazywaé konkretne korzysci, jakich mogag
sie spodziewaé po szkoleniu oraz w jakim zakresie szkolenie moze mie¢ wptyw na ich prace.
Uczestnicy powinni ustysze¢ wyraznie, ze wlasciwe wykonywanie ich pracy zalezy od zapoznania sie
z tematykg 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 satysfakcjonujgce, do
zaprojektowania kursu mozna podejs¢ po prostu jako do stworzenia przyjaznej, inspirujgcej
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 przeslizgng¢
bez koniecznosci zwracania na cokolwiek uwagi, wowczas z definicji sytuacja edukacyjna nie jest
wiasciwa (eOppiva, Pedagogical playbook). Annika Hultén, odbywajgca staz podoktorski na Wydziale
Neuronauki i Inzynierii Biomedycznej na Uniwersytecie Aalto w Helsinkach, stwierdza, Zze osoba
zmotywowana i skoncentrowana naprawde odczuwa przyjemnos¢ w sytuacji uczenia sie oraz
dos$wiadcza takiego stanu umystu, ktéry sprzyja tworzeniu nowych potgczen miedzykomadrkowych.

Jest takze bardzo wazne, aby wszelkie ewentualne obawy uczestnikéw dotyczace tematyki szkolenia
lub samej ses;ji staty sie przedmiotem rozmowy. Tego typu rozmowy nigdy nie sg tatwe, a uczestnikom
moze po prostu brakowa¢ odwagi, zeby poruszy¢ sprawy, ktére w jakis sposéb mogg byé uwazane za
negatywne.

Ponizej omawiamy kilka metod, ktére mogg zapewni¢ szeroki udziat w dyskusji na temat korzysci ze
szkolenia, ale takze (co jest przynajmniej réwnie wazne) na temat wszelkich obaw dotyczgcych
tematyki szkolenia oraz metod szkoleniowych. Wykorzystujgc te same metody i ¢wiczenia, trenerzy
moga3 lepiej wyczué emocje i odczucia uczestnikéw na poczatku oraz w trakcie sesji szkoleniowe;.

ASPEKTY WIZUALNE W UCZENIU SIE

Wiele juz powiedziano na temat réznych styldbw uczenia sie. W szczegdlnosci wyrdzniono takie
rodzaje uczenia sig, jak: wzrokowe, stuchowe, spoteczne lub pojeciowe. Problem polega na tym, ze
brak jest dowodéw naukowych na istnienie réznych styléw uczenia sie oraz trudno je zmierzy¢ czy
ocenié. Z pewnoscig mozna stwierdzi¢ natomiast, ze kazdy uczy sie w sobie wtasciwy sposéb oraz ze
kazdy proces uczenia sie i kazda $ciezka uczenia sie sg jedyne w swoim rodzaju (eOppiva,
Pedagogical playbook 2019). Dirksen (2016) méwi 0 uczeniu sie wzrokowym, stuchowym i ruchowym
(kinetycznym), chociaz twierdzi tez, ze kazdy z nas stosuje je wszystkie.

Epoka dominujgcej komunikacji wizualnej, w ktorej zyjemy, zdecydowanie podniosta wage
wzrokowego uczenia sie. Wedtug Dirksen ,kazdy jest wzrokowcem w uczeniu sie” i fatwiej jest
poruszy¢ emocje, wykorzystujgc elementy wizualne. Jest to wazne, poniewaz emocje zostawiajg

oy
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w naszych moézgach trwalszy $lad niz inne $ciezki. Co wiecej, poniewaz nasz moézg automatycznie
tworzy reprezentacje wizualng, kiedy otrzymuje bodzce stowne, aspekty wizualne to cos, co trenerzy
powinni bra¢ pod uwage, planujgc oraz prowadzgc szkolenia obecnie i w przysztosci.

Uzyteczne wskazowki (pierwotnie dotyczace prezentacii, ale takze majgce zastosowanie do szkolenia
w ogole):

€ Nalezy okresli¢ i przeanalizowaé grupe oraz wyznaczy¢ cele prezentacji. Mogg w tym pomaoc
odpowiedzi na ponizsze pytania:

Jaki jest cel przedstawianych tresci?
Jakie jest ich zadanie?

Dlaczego odbywa sie sesja?

Jakie sg oczekiwania od uczestnikow?
Dla kogo to jest?

ANANENENEN

€ Nastepnie nalezy okresli¢ styl i ton prezentacji, w czym pomocne mogg by¢ nastepujgce pytania:

v Jak spersonalizowac przekazywane tresci i uczynic je interesujgcymi?
v' Jak to osiggngé, pokazujgc przy tym swojg osobowos$é?

@ Czas i lokalizacja sg przedmiotem nastepujgcych pytan:

Gdzie znajduje sie miejsce szkolenia?

Jakie ma ograniczenia przestrzenne?

Jakie narzedzia techniczne sg na miejscu?
Co nalezy przynie$¢?

llu bedzie uczestnikéw (lub oséb obecnych)?

ANANENENEN

@ Zakres i kluczowe zagadnienia bedace przedmiotem szkolenia, a takze inne kwestie, ktore
powinny zosta¢ uwzglednione lub nie, sg okreslane za pomocg nastepujgcych pytan:

Jakie informacje sg niezbedne?

Czego uczestnicy potrzebujg sie nauczyc, a czego chcg sie nauczyc¢?

Jakie informacje sq mniej istotne?

Jak mozna wykorzystac site obrazu?

W jaki spos6b mozna jak najmniej korzystac¢ z elementow czysto tekstowych?

ASANENENEN

A\

Kiedy méwimy o prezentacjach graficznych, mniej tekstu oznacza wieksza site przekazu.

¢ Narzedzia do burzy méozgow, takie jak karteczki post-it i mindmapy, pomagaijg zaplanowac tresé
prezentacji.

¢ Dtugos$c sesji jest dopasowana do celow szkoleniowych.

¢ Powstaje struktura, w ktérej:
v' co$ na samym poczatku zaintryguje uczestnikow;

v' czesc¢ gldwna prezentuje tre$¢ zasadniczg;
v' zakonhczenie przedstawia najwazniejsze przestanie i odpowiada na postawione pytanie.

2019: Outi Lammi (autor ksigzek z zakresu literatury faktu, mgr pedagogiki, Jyvéaskyla, Finlandia)
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CWICZENIE 2.1.

“JA-MY-WSZYSCY”
A
o) o)
A—0
10 - 15 MINUT 2+ 0SOB PODSTAWOWY/LATWY

CELE:

Cwiczenie ma na celu zapewnienie wszystkim obecnym mozliwosci uczestniczenia w dyskusiji.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy potrafig:

¢ dzieli¢ sie opiniami, oczekiwaniami lub poglgdami zwigzanymi z konkretnym tematem
szkolenia;

¢ udziela¢ informacji moggcych pomaoc trenerom odpowiednio dostosowaé zawarto$¢ kursu;
¢ rozpoznad, kiedy ich gtos jest styszany i zauwazony;
¢ dostosowac wiasne oczekiwania zgodnie z planowanym programem szkolenia (agenda).

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Nie ma materiatéw obowigzkowych — ewentualnie w razie potrzeby kartki, flipchart lub komputer
do robienia notatek.
® Projektor w fazie koncowe;j.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Na poczatku uczestnicy majg minute na zastanowienie sig, jak odpowiedzieliby na zadane
pytanie (przyktady pytan to: Czego chciatby$/chciatabys$ sie dzi§ nauczyc¢? Ktére aspekty
tematu sg dla ciebie tatwe, a ktére trudne?)

2) Trener dzieli uczestnikéw w pary lub na mate grupy, aby przedyskutowali temat i wyrazili swoje
zdanie (przez 2 minuty).

3) Opinie uczestnikdw sg przedstawione catej grupie, a trener (facylitator) zapisuje je w miejscu
widocznym dla wszystkich.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

Monitoruj czas, gdyz nie ma potrzeby, by $cisle pilnowa¢ wyznaczonych ram. Powiniene$ wyczuc,
kiedy przejs¢ do nastepnego etapu zajeC. Bedzie to zaleze¢ od dtugosci rozmdéw pomiedzy
uczestnikami.

&
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CWICZENIE 2.2.
RUNDA MINUTOWA

=
()
o o
a—a

3-12 MINUT 3-120S0B PODSTAWOWY/LATWY

CELE:

Cwiczenie ma na celu umozliwienie wyrazenia spontanicznych opinii na dany temat przez kazdego
uczestnika szkolenia, dzieki metodzie opartej na wyznaczonym czasie, ktéra moze wrecz wstrzgsngé
relacjami w grupie! Metoda ta moze by¢ réwniez wykorzystana do informacji zwrotnych na koncu ses;ji
szkoleniowej.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakoniczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy potrafia:

& przedstawia¢ swoje opinie lub oczekiwania dotyczgce danego tematu.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Klepsydra lub zegar.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener daje kazdemu uczestnikowi minute na wyrazenie swojej opinii na okreslony temat;
mowigcy pilnuje czasu za pomocg trzymanej w rekach klepsydry (lub poprzedni méwigcy jest
proszony o pilnowanie czasu, jesli mamy zegar). Nalezy scisle przestrzega¢ wyznaczonego
czasu 1 minuty.

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

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

&
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CWICZENIE 2.3.
LICZNIK UCczucC

A
()
o o
a—a

5-10 MINUT 3-120S0B SREDNI

CELE:

Cwiczenie ma na celu rozpoznanie uczué i emocji uczestnikéw na danym etapie sesji szkoleniowe.
Mozna je tez przeprowadzi¢ na poczatku, w srodku i na koncu sesji. W kazdym przypadku uzyskane
informacje bedg istotne dla trenera, poniewaz moze on dostosowywac program w trakcie danej sesji
lub w przysztosci.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakoniczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy potrafia:

€ wyrazaé swoje uczucia i emocje na konkretnym etapie szkolenia.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

& Flipcharty;
¢ Flamastry

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener rysuje osie y i x na flipcharcie.
2) Naosiyrysuje zadowolong twarz, obojetng twarz i smutng twarz.

3) Os$ x wyznacza czas w zaleznosci od tego, czy odnosi sie do poczatku, srodka czy konca
szkolenia.

4) Uczestnicy majg postawi¢ 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 uczu¢ uczestnikbw podczas sesji szkoleniowej. Jednakze trzeba miec
Swiadomosé, ze negatywne uczucia bedg sie czasem pojawia¢ i mogg ,zainfekowaé” grupe.
W kazdym przypadku zapewne lepiej jest o tym wiedzie¢ i staraC sie sobie z tym w jaki§ sposob
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 oraz planowania kurséw
i sesji szkoleniowych.

Tresci ksztalcenia 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 lepigj
zrozumie¢ proces uczenia sie oraz daje im wskazéwki, dzieki ktérym mogg planowaé szkolenie
w systematyczny sposéb. W Instructional Design Gagné w kompletny sposéb 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 oraz zaspokoi¢ potrzeby uczestnikéw. Ma
to szczegdlne znaczenie dla niedoswiadczonych lub rozpoczynajgcych prace treneréw, gdyz oferuje
im pewng strukture, ktérg mogg wykorzystaé, opracowujgc swoje plany szkolenia.

Jak juz wspomniano w module 2, kluczowym elementem opracowania i przeprowadzenia efektywnego
szkolenia jest znajomos¢ i rozumienie przez trenera odbiorcéw, jakich ma szkoli¢. 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
Uzytkownika oraz Mape Podrézy Klienta, jako techniki, ktére pozwalajg trenerom wczué sie w sytuacje
uczestnikow, a takze zebraé informacje o ich potrzebach, problemach, zachowaniach i celach. Robig
to wszystko po to, aby lepiej dopasowac doswiadczenie edukacyjne i profil odbiorcow.

Jako metoda, szeroko wykorzystywana w réznych dziedzinach, Design Thinking szczegdlnie
koncentruje sie na rozwigzaniach zorientowanych na ludzi. Oznacza to takze uzytecznosc¢ tej metody
dla trenerow, ktorzy starajg sie wypracowac taki sposob myslenia, w ktérym ich witasne 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?

A
(Y
o o
a—-—-a

30 MINUT OPTYMALNIE 20 - 25 0SOB LATWY

CELE:

Poprzez wyrazenie i wymiane spostrzezen oraz doswiadczen ¢éwiczenie to pozwala obecnym, a takze
potencjalnym trenerom rozpoznac¢ najwazniejsze aspekty, jakie powinni wzigé pod uwage podczas
planowania i realizacji wysokiej jakosci szkoleh.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy:

€ rozumiejg najwazniejsze kategorie i aspekty, jakie powinni wzig¢ pod uwage podczas
planowania oraz realizacji wysokiej jakosci szkolen;

€ znajg warto$¢ dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniami w uczeniu sie, szczegdlnie w edukacji
dorostych.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

& Papier do flipchartow.
& Flamastry (co najmniej w 2 kolorach).

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener prosi uczestnikow, by pomysleli o ostatnim ¢wiczeniu, w ktérym wzieli udziat,
i zastanowili sie nad tym, co cenili w nim najbardziej. Trener zacheca do przemyslenia
réznych aspektéw szkolenia, tzn. postepowania i/lub osobowosci trenera, tresci szkolenia,
sposobu, w jaki przygotowana byta sala, itd. Nastepnie kazdy uczestnik przedstawia sie
imowi o aspekcie ¢wiczenia, kitdry cenit sobie najbardziej. Trener zapisuje wszystkie
propozycje na flipcharcie. W ten sposéb tworzy liste réznych aspektéw, ktére sg wazne
w prowadzeniu wysokiej jakosci szkolenia.

2) Po zebraniu opinii uczestnikéw trener omawia je i dzieli na kategorie w zaleznosci od
gtbwnego elementu szkolenia tzn.: ,trener” (jego wiedza, umiejetnosci, doswiadczenie,
podejscie, 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 aspektow, jakie sg istotne dla
przeprowadzenia udanych szkolen.
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4) Trener moze zadac¢ pytanie do przemyslenia: Czy rezultat bytby inny, gdyby przedstawit teorie
na temat wysokiej jakosci szkoleh, zamiast podzieli¢ sie swoimi spostrzezeniami i wspdlnie
sformutowaé wniosk? Zabieg ten podkresla wage zachecania dorostych uczestnikow do
wymiany doswiadczen, co sprzyja zapewnieniu wiekszego zaangazowania uczestnikow.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

¢ Trener moze za pomocy slajdu w PowerPoincie lub flipcharta postawié¢ takie pytanie-zadanie:
.Pomysl o ostatnim szkoleniu, w ktérym brate$/bratas udziat. Co w nim cenites$/cenitas
najbardziej?”.

¢ Trener moze wczesniej przygotowaé karty lub karteczki post-it z gtéwnymi kategoriami
(elementami) szkolenia, tzn. ,trener”, ,cel szkolenia”, ,tres¢ i metodologia ksztatcenia”,
suczestnicy” oraz ,otoczenie”. Utatwi to uczestnikom zidentyfikowanie tych kategorii.
Jednakze nie nalezy pokazywac¢ tych kartek uczestnikom, zanim trener nie rozpocznie etapu
przypisywania pogladéw do kategorii.
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CWICZENIE 3.2.
PLANOWANIE PROCESU UCZENIA SIE:
DZIEWIEC DZIALAN DYDAKTYCZNYCH ROBERTA GAGNE’S

Cwiczenie jest oparte na pracach Roberta Gagné, czolowego amerykanskiego psychologa edukacii,
autora jednego z 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 celow
edukacyjnych przez uczacych sie. Chodzi o to, aby uczenie sie bylo 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. Careya. WybraliSmy
podejscie Gagné ze wzgledu na jego zrozumiaty charakter, nawet dla treneréw z matym lub bez
doswiadczenia, a takze sposéb, w jaki wprowadza zagadnienie projektowania doswiadczenia
edukacyjnego. Dziewiecioetapowy proces Instructional Design Gagné mozna uzna¢ za swego rodzaju
instrukcje dla treneréw. Dzieki temu mogg mie¢ pewnos¢, ze wzieli pod uwage wszystkie wazne
aspekty zwigzane z realizacjg efektywnego szkolenia.

A
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60 - 90 MINUT OPTYMALNIE 35-400SOB SREDNI
(POZIOM DRUGI)

CELE:

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

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy:

¢ posiadajg wiedze i lepiej rozumiejg istotne aspekty, jakie muszg wzigé pod uwage przy
planowaniu i realizacji szkolenia;

¢ znajg praktyczne aspekty, jesli chodzi o pomysty i przyklady zwigzane z zastosowaniem
koncepcji Gagné w planowaniu oraz realizacji szkolenia;

¢ majg lepszy wglad w swoje stabe i mocne strony.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

Prezentacja (flipchart, handout) zawierajgca gtéwne informacje o Gagné i jego ,Dziewieciu
dziataniach dydaktycznych”.

Kartki z etapami (narysowanymi przez grupy).

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

Sala przygotowana w sposéb umozliwiajgcy uczestnikom prace w mniejszych grupach.
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& Zaleca sie trenerowi zapoznanie sie z pracami Gagné i jego podejsciem do Instructional
Design. Niektore zrodta internetowe podano ponizej (,Przydatne materiaty”).

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

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

2) Trener krotko przedstawia Gagné i jego ,Dziewie¢ dziatan dydaktycznych”, ktére sg
nastepujace:

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).

Ocena wykonania.

Wsparcie procesu utrwalania i przekazywania nabytych tresci.

©CoNoGOrWNE

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

4) Kazdy grupa przedstawia witasne przyktady praktycznego wdrozenia kazdego z 9 etapdw.
Trener zacheca uczestnikdw do zapisania tych pomystoéw. Jesli jest mniej grup, trener podaje
kilka przyktadow etapéw, z ktérymi nie pracowata Zzadna grupa. Dodatkowo trener moze
przygotowac handout z krétkim opisem kazdego z 9 etapdw i pomystami oraz przyktadami do
ich realizacji.

PRZYKLADY:

»Dziewieé dziatan Przykltadowe sugestie dla trenera
dydaktycznych” Roberta
Gagné

1. | Przyciggniecie uwagi
uczestnikéw

zadaj kontrowersyjne pytanie, ktére rozpocznie dyskusje
przedstaw wazne i uderzajgce dane oraz fakty

pokaz krétki, przykuwajgcy uwage materiat filmowy
(wideo)
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Poinformowanie uczestnikow v wytlumacz, czego uczestnicy nauczg sie do konca
o celach nauczania treningu i dlaczego to jest wazne dla ich roli zawodowej

v przedstaw cele szkolenia w slajdach szkoleniowych
i odnies sie do nich w handoutach i innych materiatach
szkoleniowych

v popros uczestnikdw o sformutowanie swoich wtasnych

celéw
Nawigzanie do wczesniejszej v zadaj uczestnikom pytania dotyczace ich wczesniejszego
wiedzy doswiadczenia z danym tematem

v poprowadz dyskusje, ktéra pozwoli zrozumieC, czego
uczestnicy nauczyli sie w danym temacie wczesniej

v popros uczestnikbw, aby zaproponowali definicje
kluczowych poje¢ z danego tematu

Przedstawienie nauczanych v przy przedstawianiu nauczanych tresci uzyj réznych

tresci $rodkéw i metod — pokazow, materiatow
audiowizualnych, wyktadéw, pracy grupowej, pracy
indywidualnej itd.

v przedstaw glosariusz z gtébwnymi pojeciami

v przedstaw studium przypadku i przyktady

Zapewnienie wsparcia w v zapewnij uczestnikom wsparcie w postaci
przyswojeniu tresci naprowadzajgcych pytan i handoutéw

v przeanalizuj najlepsze i najgorsze studium przypadku

v wprowadz rézne strategie nauczania — mape mysli,
odgrywanie rdl i wizualizacje

Przeprowadzenie fazy v zorganizuj odgrywanie rol, aby uczestnicy mogli
wykonania (praktyka) zademonstrowagc, czego sig 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

Udzielenie informacji zwrotnych | , przeprowadz sesje pytan i odpowiedzi

(na temat wykonania) o, . . . .

v zorganizuj ¢wiczenie, w ktorym uczestnicy udzielajg
sobie nawzajem informacji zwrotnych na temat swojej
pracy
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8. | Ocena wykonania v daj czas na samoocene

v wykorzystaj quizy, testy i kwestionariusze, popros
uczestnikdw o wypisanie trzech najwazniejszych rzeczy,
ktérych sie nauczyli (lub nie nauczyli)

9. | Wsparcie procesu utrwalania |/ przedstaw przyktady z wlasnego doswiadczenia
i przekazywania nabytych tresci

v przygotuj materiaty, ktére uczestnicy bedg mogli
wykorzysta¢ we wtasnym srodowisku zawodowym

v przeprowadz burze mézgéw na temat tego, jak mozna
wykorzysta¢ zdobytg wiedze i umiejetnosci

Zrodio:

5)

6)

7

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
pomysfami, ktdére uczestnicy uznajg za najbardziej przydatne w pracy trenerskiej i ktore
sprobujg wykorzysta¢ w przysztosci, prowadzac wtasne szkolenia.

Trener prosi uczestnikéw, by powiedzieli, z ktérymi dziataniami czujg sie najbardziej pewnie,
a z ktérymi beda potrzebowali wsparcia. Omoéwienie 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 uznajg jg za uzyteczng w konkretnych sytuacjach szkoleniowych i dla konkretnych
celow.

PRZYDATNE MATERIALY:

¢
¢
¢
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CWICZENIE 3.3.
METODA DESIGN THINKING
A UZYSKANIE WIEDZY O UCZESTNIKACH

Metoda Design Thinking, ktéra bazuje na praktykach od dawna stosowanych przez projektantow przy
tworzeniu produktéw lub ustug, stala sie szeroko wykorzystywanym podejsciem w réznych
dziedzinach. Podkresla sie w niej, jak wazne jest to, by dany produkt czy ustuga byty zrozumiate
i adekwatne dla ,uzytkownikéw koncowych”. Uznaje sie takze potrzebe sprawdzania réznych opcji
alternatywnych przy szukaniu najlepszego rozwigzania dla konkretnego problemu.

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

Wybrano dwa elementy metody Design Thinking — Profil Uzytkownika oraz Mape Podrézy Klienta, aby
pomaoc trenerom lepiej zrozumieé odbiorcow, tzn. uczestnikéw, dla ktorych projektujg swoje szkolenia.
Profil Uzytkownika moze by¢ wykorzystywany przez treneréw bez dogiebnej wiedzy o metodzie
Design Thinking, natomiast Mapa Podrézy Klienta wymaga gtebszej znajomosci zasad Design
Thinking lub wczesniejszego doswiadczenia w dziedzinie zwigzanej z biznesem.

A
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OKOLO 90 MINUT OPTYMALNIE 35 - 40

0SOB “PROFIL

UZYTKOWNIKA” —
SREDNI (POZIOM DRUGI)
“MAPA PODROZY
KLIENTA” -

ZAAWANSOWANY (POZIOM TRZECI)

CELE:

Cwiczenie ma zapozna¢ treneréw pracujgcych w sektorze publicznym z mozliwoéciami wykorzystania
popularnej i innowacyjnej metody Design Thinking w projektowaniu lepszych szkolen. Cwiczenie
bedzie (réwniez) zapewne szczegdlnie przydatne dla treneréw dopiero rozpoczynajgcych prace
w sektorze publicznym, poniewaz pozwala zastanowi¢ sie nad specyfikg sektora publicznego, a takze
nad tym, co powinni wzig¢é pod uwage przy projektowaniu i nastepnie realizacji szkolen dla osdb
pracujgcych w sektorze publicznym.
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EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy:

¢ wiedzg i rozumiejg, dlaczego i w jaki sposéb Design Thinking moze odegra¢ kluczowg role przy
projektowaniu i realizacji szkolenia;

¢ posiadajg praktyczne umiejetnosci w pracy z dwoma narzedziami metody Design Thinking, tzn. Profilem
Uzytkownika i Mapg Podrézy Klienta;

¢ doceniajg wartos¢ wgladu w potrzeby, doswiadczenia, cele i zachowania uczestnikow, zebrane
i podsumowane w sposéb systematyczny oraz przedstawione wizualnie;

¢ rozumiejg specyfike odbiorcéw w sektorze publicznym i dzieki temu moga zaprojektowaé lepsze
doswiadczenie edukacyjne — w szczegdlnosci dla tego rodzaju uczestnikéw.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

& Prezentacja (flipchart, handout) z kluczowymi informacjami na temat metody, zasad, procesu, narzedzi i
zastosowan Design Thinking w uczeniu sie.

Szablon do pracy indywidualnej (sg dwa; wszyscy uczestnicy dostajg egzemplarz kazdego z nich).
Czasopisma, nozyczki i klej.

Dtugopisy, kredki lub kolorowe dtugopisy.

L 2R 2R 2

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener wyjasnia, ze metoda Design Thinking jest obecnie szeroko stosowanym i bardzo popularnym
narzedziem do projektowania oraz realizacji skutecznych szkolen, poniewaz pomaga trenerowi pogtebié
wlasng wiedze i zrozumieé¢ uczestnikow, ich potrzeby, a takze doswiadczenia.

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

3) Trener omawia temat, dajgc kroétkie, 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 — 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 to fikcyjna posta¢ (aczkolwiek wiarygodna i realistyczna), przedstawiajgca typ
uzytkownika skfonnego do zastosowania produktu lub ustugi. W tym przypadku jest to potencjalny
uczestnik szkolenia. Dla tej samej ustugi moze by¢ kilka profiléw.

v' Reprezentacja typéw uzytkownika zazwyczaj jest oparta na badaniach i syntezie danych (wywiady
z uzytkownikami reprezentujgcymi te konkretng grupe; obserwacje; analiza tresci w internecie itd.),
a takze dyskusiji grupowej pomiedzy uczestnikami.

v' Profil Uzytkownika ma na celu przedstawienie ogélnego wrazenia na temat uzytkownika, tzn. jego
potrzeb, celéw, nastawienia, uczué, zainteresowan, wiedzy, wczesniejszego doswiadczenia,
stereotypow, zachowan, nawykow itd.
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5) Kazdy uzytkownik dostaje pusty szablon Profilu Uzytkownika i ma zastanowié¢ sie nad kolejnym szkoleniem,
w ktéorym bedzie brat udziat, oraz wybra¢ typowego reprezentanta grupy, z ktérg bedzie pracowat.
Uczestnik ma stworzy¢ charakterystyke tej osoby, wypetniajgc szablon (handout 1). Ze wzgledu na ramy
czasowe (okoto 15 minut) uczestnicy powinni skupi¢ sie tylko na jednej grupie uzytkownikéw. Uczestnicy
otrzymajg dodatkowe materiaty (czasopisma, klej i nozyczki), aby ich profil byt bardziej kolorowy i ,zywy”.
W tym przypadku wiedza o uzytkownikach opiera sie na tym, co majg w gtowie — na ich wrazeniach, wiedzy
i wczesniejszym doswiadczeniu. W przypadku diuzszego programu szkoleniowego uczestnicy mieliby czas
poza zajeciami na przeanalizowanie uzytkownikéw, najprawdopodobniej w formie wywiadu w miejscu
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6)

7)

8)

9)

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 uczestnikéw o 5-10-minutowg dyskusje w parach
lub grupach na temat najbardziej zaskakujgcej rzeczy, ktérej dowiedzieli sie o swojej grupie docelowej.

Trener zbiera najwazniejsze spostrzezenia od catej grupy.

Trener wprowadza drugie narzedzie — Mape Podrozy Klienta (Uzytkownika). Przez 5-10 minut omawia
teorie i przedstawia kilka przyktadow tego narzedzia, a takze jego zastosowania w praktyce. Trener moze
poda¢ ponizsze informacje:

v" Mapa Podrozy Klienta umozliwia gteboki wglad w szkolenie jako ustuge, ktdérg trener i/lub organizacja
oferujg wybranej grupie uzytkownikéw — urzednikom stuzby cywilnej, trenerom itd.;

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
uzytkownikow, z odniesieniem do ,punktow kontaktu” — tzn. od pierwszego do ostatniego momentu
interakcji miedzy klientem a ustuga;

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

v'uzytkownicy oceniajg doswiadczenie kontaktu z ustugg (jako pozytywne, negatywne badz neutralne lub
na skali punktowej od 1 do 5 albo od 1 do 10) na kazdym etapie lub w ,punkcie kontaktu”. Nastepnie
wszystkie ,punkty kontaktu” zostajg potgczone, co tworzy obraz pokazujgcy najmniej udane i najbardziej
udane punkty interakcji charakteryzujgce realizacje ustugi;

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

v' podobnie jak z technikg Profilu Uzytkownika zaleca sie, by Mapa Podrézy Uzytkownika zostata oparta
na rzeczywistych badaniach, tzn. wywiadach z uzytkownikami. Jesli nie ma na to czasu, warto
poswieci¢ troche czasu (jednostki lub grupy) na sporzgdzenie mapy i ocene punktéw kontaktu pomiedzy
ustugg a uzytkownikiem.

Kazdy uczestnik otrzymuje pusty szablon Mapy Podrézy Klienta i ma zastanowi¢ sie nad nastepnym
szkoleniem, ktore bedzie realizowaé, a takze wybra¢ grupe, ktdrej podrdz przedstawi na mapie (moze to
by¢ cata grupa docelowa lub mniejsza podgrupa), oraz wypetni¢ szablon (handout 2). Okoto 15-20 minut
jest poswiecone na prace indywidualna.

10) Trener podkresla, ze najpierw trzeba zdefiniowa¢ wszystkie punkty interakcji (,punkty kontaktu”)

charakteryzujgce ustuge szkoleniowg i grupe docelowg — 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 narysowanej linii. Nastepnie analizowane sg wartosci ,—” i zostaje przeprowadzona burza
mozgow, jak mozna je poprawié

11) Uczestnicy dzielg sie pomystami w podgrupach, a nastepnie kluczowe spostrzezenia sg omawiane na

forum catej grupy. Na tej podstawie trener prowadzi 10-minutowg grupowg dyskusje, proszac
uzytkownikéw o wyrazenie opinii na temat metody Design Thinking i wykorzystania jej w swojej pracy.

PRZYDATNE MATERIALY:

¢ Materialy Interactive Design Foundation: https://www.interaction-design.org/literature/topics/design-
thinking;

¢ Materiaty IDEOU: https://www.ideou.com/pages/design-thinking;

Materiaty PDR International Centre for Design and Research: http://pdronline.co.uk/service-design.

<&
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HANDOUT 1 DO CWICZENIA 3.3
METODA DESIGN THINKING A UZYSKANIE WIEDZY

O UCZESTNIKACH

Profil Uzytkownika ustugi

ZALACZNIK
HANDOUTY DO CWICZENIA 3.3

Imie:

Zdjecie:

Nazwisko:

Inne cechy:

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

Giowny cel:

Dlaczego wybiera te konkretng ustuge (szkolenie),

Dobitny cytat opisujgcy motywacje, potrzeby,
pragnienia uzytkownika:

——— o —

10 (znaczna wiedza)

Wyrazona znakiem X na skali od 0 (brak wiedzy) do

jaki rezultat chce osiggngé ,- ~
\
! |
! |
! |
! |
I\ -~ - /’
Vet
/7 -~
V3 -
Wczesniejsza wiedza: Nastawienie:

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

Planowane tresci edukacyjne

Wybrana metodyka nauczania: szkolenie

0 10 0 10
Inne: Inne:
0 10 0 10

3 kluczowe aspekty gwarantujace, ze uzytkownik ustugi (szkolenia) uzna ja (szkolenie) za udana:
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HANDOUT 1 DO CWICZENIA 3.3

METODA DESIGN THINKING A UZYSKANIE WIEDZY

O UCZESTNIKACH

Mapa Podrézy Klienta (Uzytkownika)

Opis etapow
ustugi

Doswiadczenie | +
uzytkownika
ustugi (naile sg
pozytywne lub

negatywne) -

Mozliwe
usprawnienia

Inne:
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Public Administration

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union



MODUL 4:
INTERAKTYWNE METODY PRACY
Z GRUPA

WPROWADZENIE

Celem interaktywnych sposobdw pracy z grupg jest umozliwienie wszystkim uczestnikom wymiany
przemyslen, doswiadczen i potrzeb z innymi. Wigkszos¢ treneréw i nauczycieli ma sktonno$¢ do
dominowania i przewodzenia. Za duzo mowia, za bardzo rzgdzg, zbyt wiele kontrolujg. Wyzwaniem
dla nich jest to, by czasem zamilkng¢, da¢ innym gtos i zaufa¢ im. Bardziej interaktywne procesy
uczenia sie niosg z sobg stopniowe przesuniecie wiadzy od ogoétu 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 nie podejmuje zadnych istotnych decyzji. Jego celem jest poméc
grupie w podniesieniu efektywnosci dzieki zaproponowaniu diagnozy i interweniowaniu przede
wszystkim w odniesieniu do proceséw grupowych i struktury grupy. Wartosé tkwigca w tego rodzaju
interakcjach powstaje na podwalinach stworzonych na samym poczatku. Rzeczg o kluczowym
znaczeniu jest zbudowanie dobrych relacji miedzy trenerem a grupg oraz miedzy czionkami grupy.
Trener zarzgdza procesem uczenia sie w ramach grupy, co mozna nazwa¢ modelem wzajemnego
uczenia sie opartym na nastepujgcych zatozeniach:

Ja mam jakie$ informacje, inni majg inne informacje.

Kazdy z nas moze zobaczy¢ cos, czego nie dostrzegajg inni.

Réznice to okazja do uczenia sie.

W sytuaciji, w jakiej sie znajdujg, ludzie starajg sie postepowacé w sposdb spojny.

L 2 R 2 4

METODY UCZESTNICZACE

Metody uczestniczgce — ktére wymagajg od treneréw wystepowania w roli facylitatorow — obejmujg
szereg dziatan, ktérych wspdlnym mianownikiem jest umozliwianie uczestnikom odgrywania aktywnej
i wptywowej roli w podejmowaniu decyzji majgcych wptyw na ich prace oraz zycie. Oznacza to, ze
uczestnikdw nie tylko sie stucha, lecz takze sie ich rozumie, a ich gtos moze mie¢ wptyw na
ksztattowanie rezultatow.

Niniejszy modut krétko omawia role trenera facylitatora w zarzgdzaniu grupg, a takze etapy
charakteryzujgce proces facylitacji. Nastepnie przedstawia przyktady ¢wiczen szkoleniowych, ktére
mogq sktoni¢ treneréw do:

¢ zrezygnowania z cze$ci swojego wptywu (tzn. odstgpienia od przestrzennego
skoncentrowania wtadzy, zainicjowania procesOw samoorganizacji, przekazania inicjatywy
uczestnikom, skierowania pytan z powrotem do grupy, zwrdcenia sie do uczestnikow
0 wspotprace i wkitad, zachecenia do indywidualnej refleksji, rozmowy i pracy w matej

grupie);

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

¢ Oddania gtosu grupie, liczacej zwykle 3-5 osob, przydzielajac im zadania.

oy
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W szczegolnosci modut proponuje 3 ¢éwiczenia, ktérych celem jest wsparcie treneréw w budowaniu
relacji w grupie oraz ufatwianie rozwijania umiejetnosci i procesow wewnatrzgrupowych. By¢ moze
najbardziej doniosty przyktad — metoda Open Space — to pomyst amerykanskiego duchownego
i dziatacza na rzecz praw cziowieka Harrisona Owena. Owen wykorzystat (tak naprawde bardzo
typowe) obserwacje uczestnikéw konferencji, ze spotkania podczas przerw na kawe byly najbardziej
interesujgcymi 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, omowiona w c¢wiczeniu 4.3, i jej rezultaty catkowicie zalezg od
zaangazowania uczestnikow. Zainteresowani zbierajg sie w umodwionym miejscu i sami tworzg
program (agende) spotkania, umieszczajgc w nim punkty, nad ktérymi chcg pracowaé razem. Zwykle
okazuje sie, ze réznorodne perspektywy, pomysty i opinie, juz obecne lub pojawiajgce sie w trakcie
pracy grupy, sg niezwykle inspirujgce oraz motywujg uczestnikéw i dopingujg ich do dziatania. Takg
dynamike pracy mozna osiggna¢, jezeli bezwzglednie przestrzegane sg cztery kluczowe zasady Open
Space, tzn.:

1) Ci, ktérzy tu sa, to wtasciwi ludzie.

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

3) O ktorej sie zacznie, to sie zacznie.

4) Co sie skonczylo, jest skonczone. Co sie nie skonczyto, trwa.
Zasady te tgczg sie z tzw. ,prawem dwédch stép”, ktére glosi, ze:

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

NAJWAZNIEJSZE KROKI PODEJMOWANE PRZEZ
TRENEROW W ZARZADZANIU PROCESAMI GRUPOWYMI

1) Budowanie dynamiki grupy

Etap pierwszy to ustalenie swojej roli w grupie. Aspekt ten obejmuje pomoc w ustaleniu celéw grupy
i zasad ogdlnych oraz odpowiedzi na pytania uruchamiajgce proces grupowy, ktéry wigze sie z tym, co
uczestnicy chcg robi¢ (tres¢) i w jaki sposdb (proces). Trener upewnia sie, ze kazdy uczestnik ma
kontakt wzrokowy z innymi, i uflatwia lepsze nawigzywanie znajomosci, pytajac uczestnikdw o ich
doswiadczenia, zainteresowania i kwalifikacje, np. zadajac pytanie: ,Co takiego w Tobie sprawia, ze tu
jestes?”.

2) Uzgadnianie celéw

Wazne jest uzgodnienie wspdlnego celu. Trener pomaga w przeprowadzeniu dyskusji na temat celow
i zakresu danego ¢wiczenia, jakosci produktu koncowego oraz metod wspotpracy.

3) Obserwacja, stuchanie i interwencja

Trener obserwuje, jak funkcjonuje grupa pod wzgledem wzoréw komunikacji, kwestii dotyczacych
wiladzy i zachowan osobistych. Nalezy zidentyfikowaé potrzeby oraz oczekiwania indywidualne
i grupowe, a takze etap, na jakim znalazta sie grupa. Trener moze zainterweniowaé, jezeli grupa
oddali sie od wyznaczonego punktu lub tez napotka bariery utrudniajgce osiggniecie zatozonego celu.
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4) Utrzymywanie relacji

Trener pamieta o tym, ze ludzie majg rézne schematy nawigzywania i utrzymywania kontaktow
w grupie w zaleznosci od swoich uwarunkowan spotecznych oraz kulturowych. Aby unikngé
probleméw i konfliktdw w grupie, na samym poczatku uzgadnia sie strategie postepowania z osobami,
ktére sg zbyt dominujgce lub pracujg zbyt mato. Przedstawiajgc informacje zwrotne, trener facylitator
stara sie, zeby byly one:

¢ konkretne bardziej niz ogodlne: ,Dobrze sobie radzisz z ludzmi” zamiast ,Fajnie ci
wyszedt ten program szkolenia”.

¢ ostrozne bardziej niz kategoryczne: ,Wyglada na to, Ze nie czujesz sie pewnie
w kontaktach z grupg” zamiast ,Z nikim nie masz dobrych relacji”;

¢ komunikatywne bardziej niz komenderujgce: ,Jeszcze nie skonczytem” zamiast ,Nie
przeszkadzaj mi”

¢ sugerujgce bardziej niz nakazujgce: ,Czy myslates o tym, zeby zrobi¢ podziat na
podkomisje?” zamiast ,Zréb podziat na podkomisje”l.

ZASADY EFEKTYWNEJ FACYLITACJI GRUPY

Facylitacja grupy to proces, w ktérym osoba zaakceptowana przez wszystkich jej cztonkéw, faktycznie
neutralna i bez uprawnien do podejmowania decyzji, dokonuje diagnozy oraz stosuje interwencje, aby
poméc grupie w rozpoznawaniu, a takze rozwigzywaniu problemow i podejmowaniu decyzji w celu
podniesienia efektywnosci grupy. Ten ostatni cel zwykle jest osiggany dzieki pracy facylitatora nad
usprawnieniem procesow i struktury grupy. Zazwyczaj facylitatorzy:

¢ wybierajg procesy, ktére sg najbardziej odpowiednie z perspektywy wykonania danego
zadania, poprzez wczesniejsze planowanie potgczone z improwizacja w reakcji na
zmieniajgcyg sie dynamike w grupie;

¢ ustalajg i egzekwujg ogolne zasady postepowania i normy grupy, w szczegolnosci pod
katem zapewnienia otoczenia opartego na szacunku, otwartosci i niewytgczaniu nikogo;

¢ wspierajg réznorodne sposoby uczestnictwa i zarzadzajg ewentualnymi problemami
dotyczgcymi wykluczenia lub wtadzy oraz zwigzanymi z tym konfliktami;

¢ pomagajg grupie w pracy nad osiggnieciem swoich celdw, takze poprzez skupianie uwagi
na istotnych tematach oraz udzielanie wsparcia w zarzgdzaniu czasem;

¢ budujg atmosfere wzajemnego zrozumienia, np. poprzez zadawanie pytan objasniajgcych,
przeformutowanie wypowiedzi oraz wspieranie roznych punktéw widzenia.

PRZYKLADY ZADAN TRENEROW FACYLITATOROW

Inicjowanie Wszelkie dziatania zmierzajgce do zainicjowania jakich$§ czynnosci Iub
aktywnosci. Sugerowanie kierunku dyskusji grupy lub proponowanie sposobu
zaktywizowania dyskusiji.

! Thomas Jefferson District/UUA, Prepared by Qiyamah A. Rahman, Effective grupa facilitation, s. 7.
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Regulowanie

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

Informowanie

Udzielanie informacji i proszenie o to. Wypowiadanie opinii, proszenie
0 wyrazenie opinii, przytaczanie danych, proszenie o dane.

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

Ocenianie Krytyczna analiza realizacji pomystéw. Sprawdzanie, czy grupa moze osiggnac¢

zgodne stanowisko, badanie uzytecznosci danych propozycji, wspieranie grupy
przy przygladaniu sie swoim wtasnym procesom.

Podsumowanie

W pewnym momencie streszczenie dyskusji grupy. Wymiana opinii z grupg na
temat tego, co zostalo powiedziane, wyrazenie innymi stowami wypowiedzi
innych oséb dla klarownosci przekazu.

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

s. 10.
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CWICZENIE 4.1.
KARTY (PREZENTACJA UCZESTNIKOW,
PRZELAMYWANIE LODOW)

A
()
o o)
a—a

15 - 30 MINUT 5-20 0SOB PODSTAWOWY

CELE:

Cwiczenie moze stuzyé zardwno jako rozgrzewka, jak i wprowadzenie do szkolenia. Celem jest
wzajemne poznanie sie uczestnikdw, zbadanie potrzeb po raz pierwszy i przedstawienie sie
uczestnikoéw, tak aby umozliwi¢ facylitacje.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego éwiczenia uczestnicy potrafig:

¢ przedstawiac sie, opisa¢ swoje zainteresowania oraz wyraza¢ oczekiwania wobec szkolenia.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

& Arkusz papieru (plakietka) dla kazdego uczestnika;
& Zestaw kolorowych flamastréw.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

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

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

3) Uczestnicy ktadg kartki z imionami na stole albo robig z nich plakietki, ktére przyczepig do
ubrania.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

Zamiast kartek papieru mozna uzy¢ plakietki:

58
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CWICZENIE 4.2.
HISTORIA (PORTFOLIO) MOJEJ AKTYWNOSCI

SZKOLENIOWEJ
=N
o o
-
20 - 30 MINUT 5-20 0SOB SREDNI

CELE:

Cwiczenie daje uczestnikom mozliwo$é zastanowienia sie nad wilasnymi do$wiadczeniami
z przeprowadzonych wczeséniej szkolen (lub szkolen, w ktorych uczestniczyli) oraz na podzielenie sie
wspomnieniami, szczegoélnie dotyczacymi tego, czego sie nauczyli i jak to doswiadczenie zbliza ich do
roli trenera lub facylitatora.

EFEKTY KSZTALCENIA:
Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy potrafig:

¢ rozumiec swoje osiggniecia;
¢ przemysle¢, czego nauczyli sie w przesziosci.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

& Arkusz papieru dla kazdego uczestnika
4 Diugopis lub otowek

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener przedstawia ¢wiczenie, ktére bedg wykonywaé uczestnicy. Nastepnie dzieli grupe na pary
(najlepiej w pary potgczyé osoby, ktére sie nie znaja).

2) Trener prosi uczestnikéw o prace indywidualng przez 4-5 minut: zapisanie dat projektéw, celéw
i rezultatow.

3) Nastepnie przez 3 minuty uczestnicy rozmawiajg w parach o swoich projektach, takze tych
najwazniejszych, osiggnieciach i wyniesionej stgd nauce.

4) Trener podsumowuje ¢wiczenie
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CWICZENIE 4.3.
METODA OPEN SPACE

o
(N
o o)
a—a
OD 6 - 8 GODZIN 30 - 200 0SOB ZAAWANSOWANY
DO 2 LUB 3 DNI (POZIOM TRZECI)

CELE:

To ¢wiczenie dla uczestnikdw bedgcych trenerami moze by¢ wykorzystane jako element dtuzszego
kursu lub konferencji. Metoda Open Space oferuje elastyczny, samoregulujgcy sie proces, ktory
pozwala zidentyfikowa¢ oraz rozwazy¢ spostrzezenia dotyczace zagadnien i tematéw, na ktérych
uczestnikom zalezy, a takze wymieni¢ sie poglagdami. W ten sposéb mozna przedyskutowaé duzg
liczbe najwazniejszych i najtrudniejszych zagadnien, z ktorymi wiele oséb ma sie zmierzy¢ lub ktére
wywotujg u nich konsternacje.

EFEKTY KSZTALCENIA:
Po zakonczeniu tego éwiczenia uczestnicy potrafig:

¢ zaangazowac sie w grupowa dyskusije,
¢ wprowadzac tematy do dyskus;ji,

¢ dzielic sie doswiadczeniami, opiniami oraz pomystami i w ten sposob poznawaé
perspektywy innych oséb w kontekscie omawianych zagadnien.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Jasne i przekonujgce tematy oraz stwierdzenia (ma to kluczowe znaczenie, gdyz jest to
gtébwny element spajajgcy dyskusje i zachecajgcy uczestnikéw do uczestniczenia w niej — to
nie moze by¢ dtuga, sucha litania celow).

& Zainteresowana i zaangazowana grupa, obecna z wtasnej woli — poniewaz uczestnicy chca tu
by¢ (kolejny niezbedny warunek sukcesu metody Open Space, potgczony z kluczowymi
elementami koniecznymi do gtebokiego, kreatywnego uczenia sie, ktére stanowig prawdziwa
wolnosc¢ i prawdziwa odpowiedzialnoscé).

¢ Czas i miejsce zapewniajgce odpowiednio duzg przestrzen (nalezy zapewni¢ wygode
i tatwos¢ poruszania sie).

¢ Facylitator.

& Struktura (spotkanie w ramach metody Open Space nie ma z goéry ustalonego programu,
dlatego ogodlna struktura lub ramy powinny opieraé¢ sie na samoorganizacji uczestnikow, bez
mowienia im doktadnie tego, co majg zrobi¢ i kiedy. Zamiast tego lepiej jest stworzyc
wspierajgce otoczenie, w ktérym uczestnicy bedg mogli sami rozwigzywaé problemy.
Minimalna struktura to otwarcie, ustalenie programu, Open Space i podsumowanie).

¢ Materiaty — co najmniej 1 flipchart na kazdych 6 uczestnikéw plus kolorowe flamastry

&
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Przyktad agendy Open Space

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Przed sesjg facylitator opracowuje konspekt, zgodnie z ktérym bedzie realizowany caty
proces, przygotowuje zaproszenia oraz aranzuje przestrzen zachecajgcg uczestnikow do
petnego i aktywnego udziatu.

2) Podczas sesji otwarcia trener (facylitator) zbiera uczestnikow i krétko wyjasnia, jak wyglada
spotkanie Open Space - zgodnie z 4 przewodnimi zasadami Harrisona Owena
(przypomnienie: Ci, ktorzy tu sg, to wiaSciwi ludzie / Cokolwiek sie wydarzyto, to jedyne, co
mogto sie sta¢ / O ktérej sie zacznie, to sie zacznie / Co sie skonczyto, jest skoriczone. Co sie
nie skonczyto, trwa) i jego ,prawem dwoch stop”.

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 tematow sesiji.

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

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

6) Wiasciwe sesje Open Space odbywajg sie zgodnie z nastepujgcg procedura:

¢ Na kazdej sesji sg krzesta ustawione w krgg (nie ma pomiedzy nimi stotu). Optymalnie
jeden facylitator prowadzi dyskusje i jedna osoba zapisuje tresci na flipcharcie.

i
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¢ Na poczatku sesji ,autor zagadnienia” wita grupe i dziekuje za przybycie. Nastepnie
przedstawia zagadnienie tak, jak je sam postrzega.

¢ Facylitator prowadzi dyskusje, na prosbe grupy zachecajgc do dzielenia sie
przemysleniami i pomystami.

4 Osoba zapisujaca rejestruje przebieg dyskusji na flipcharcie, stosujgc rozréznienie
miedzy problemami, pomystami, pytaniami (na ktére nie da sie dzi§ odpowiedzie¢)
i dziataniami.

¢ Uczestnicy moga przychodzi¢ i wychodzi¢ z sali wedtug uznania, jednakze nie moze to
przeszkadza¢ w sesji ani spowalnia¢ jej przebiegu (osoby przychodzace pézniej, nawet
jesli sg VIP-ami, muszg sami ,nadgoni¢” grupe, korzystajgc z notatek na flipcharcie).

¢ Kiedy zagadnienie zostato catkowicie przedyskutowane i grupa nie ma juz wiecej
propozycji, facylitator dziekuje uczestnikom za poswiecony czas oraz zacheca do
dotgczenia do innej grupy, jesli cata sesja jeszcze trwa.

7) Po tym nastepuje sesja prezentacji, na ktérej mozna uzupetnia¢ juz omowione tematy.

8) W sesji podsumowania i zamkniecia facylitator prosi wszystkich o utworzenie kregu (nie ma
~.gtownego stotu”) i nastepnie moderuje ostatnig sesje. Najczesciej do facylitatora nalezec
bedzie przygotowanie sprawozdania podsumowujgcego catosé.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

Praca w formie dyskusji odbywa sie jednoczes$nie w kilku grupach. Kazdy moze sie swobodnie
przemieszczaé, opusci¢ grupe w dowolnym momencie i dotgczy¢ do tej zajmujgcej sie innym
tematem. Przygotowane sprawozdania w grupach odzwierciedlajg przebieg kazdej dyskusji i sg
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
spoftecznosciowe stanowig naturalne przedtuzenie takiego procesu czy tez nieformalng platforme,
ktéra umozliwia wspdlne uczenie sie. By¢c moze nawet sie¢ spotecznosciowa utworzona z réznych
0s6b zainteresowanych tym samym tematem jest najbardziej skutecznym sposobem na osiggniecie
efektow ksztatcenia.

Méwigc bardziej szczegdtowo, wymiana informaciji, potyczki stowne, wspdélne tworzenie i mentoring to
znakomite narzedzia stuzgce uczeniu sie, natomiast kanaty internetowe oraz media spotecznosciowe
pozwalajg pracowaé szybciej, sg tatwiej dostepne, a takze zawierajg wiecej informacji niz sieci
funkcjonujgce w przesziosci. Dzisiaj tatwiej jest nawigzac¢ 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, o tyle duze sieci mogg okaza¢ sie bardziej efektywne w zakresie
aktualizaciji, utrwalania oraz wymiany informaciji.

Przeprowadzone badania $wiadczg o stusznosci znanego powiedzenia: ,najlepiej uczysz sie sam,
kiedy nauczasz innych’. W 2018 roku brytyjska Nesta, poprzednio funkcjonujgca pod nazwg
Narodowej Fundacji na rzecz Nauki, Technologii i Humanistyki, opublikowata Playbook for Innovation
Learning autorstwa Basa Leursa i Isobel Roberts. Autorzy publikacji 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 powiedzie¢, Zze uczestnik szkolenia cyfrowego odniesie korzy$¢ najpierw
z przemys$lenia tego, czego sie nauczyt, a potem z nauczenia tego innych. Podczas takiego namystu
uczestnicy mogg nazwaé, uporzgdkowac¢ i ustrukturyzowa¢ swoje doswiadczenia z myslg
0 wypracowaniu jakosciowo nowych informacji oraz odkryciu nowych perspektyw. Namyst jest
niezbedny do uczenia sig, poniewaz gteboka nauka wymaga zrozumienia zaréwno teorii, jak
i praktyki. Taka refleksja obejmuje nastepujgce etapy:

1) Wykonywanie i doswiadczanie.

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 ktérej szkolenie cyfrowe moze okazac sie bardziej efektywne niz szkolenie
tradycyjne.

NA CZYM POLEGA WYMIAR CYFROWY?

Wymiar cyfrowy obejmuje catos$¢ uczenia sie wspomaganego technologig, ktére umozliwia trenerom
zachowanie kontroli nad czasem, miejscem, $ciezkg i/lub tempem szkolenia. Cyfrowe uczenie sie
wymaga potgczenia technologii z treSciami cyfrowymi oraz dydaktyka. Jego nowatorskie aspekty
w odniesieniu do powyzszych czynnikéw mozna ujg¢ nastepujgco:
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¢ czas — uczenie sie juz nie jest ograniczone do okreslonej pory dnia, tygodnia, miesigca czy
nawet roku, gdyz dzieki internetowi jest mozliwe przez catg dobe;

¢ miejsce — uczenie sie juz nie jest zamkniete w okreslonej przestrzeni — klasie, sali
wykfadowej, bibliotece czy innym miejscu;

¢ Sciezka — uczenie sie juz nie ogranicza sie do nauczania prowadzonego przez trenera,
gdyz interaktywne i adaptacyjne oprogramowanie umozliwia uczestnikom uczenie sie we
wiasny, spersonalizowany i prawdopodobnie znacznie bardziej zaangazowany sposéb
(nowe techniki uczenia sie pomagajg takze trenerom, ktérzy przekazujg informacje
w czasie rzeczywistym, co umozliwia dostosowanie nauczania do konkretnych potrzeb
kazdego uczestnika);

4 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 — mozna przeznacza¢ mniej lub wiecej czasu na
dane lekcje badz tematy i na osiggniecie podobnego poziomu);

¢ technologia— umozliwia przekazywanie tresci i utatwia jej odbior przez uczestnikow
(dzieki dostepowi do internetu i w zasadzie dowolnemu sprzetowi z tgczem internetowym);

¢ tresci cyfrowe — tzn. materiatl szkoleniowy przekazany za pomocg nowoczesnych
technologii, poczawszy od interesujgcego, interaktywnego i adaptacyjnego
oprogramowania do materiatéow filmowych, literatury i gier;

¢ nauczanie — trener nadal odgrywa istotng role, ale zmienia sie ona w kierunku
spersonalizowanego doradztwa, ktére gwarantuje, ze uczestnicy caty czas uczg sie czegos
nowego.

Cyfrowy wymiar szkolenia moze obejmowaé wszystkie lub niektore z ponizszych elementdw:

L 4

adaptacyjne uczenie sie

odznaki i grywalizacja

rozszerzona rzeczywistosc

hybrydowe uczenie sie (blended learning)

techniki pracy w klasie

e-learning i e-podreczniki

analizy procesu uczenia sie

przedmiot uczenia sie

mobilne uczenie sig, np. na telefonach komadrkowych, laptopach, komputerach i tabletach
otwarte zasoby edukacyjne (OER)

spersonalizowane uczenie sie

nauczanie i uczenie sie za pomocg nowoczesnych technologii
rzeczywistos¢ wirtualna

L 2R R 2R I 2 R 2R R R R 4
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Metody dydaktyczne, ktére uwzgledniajg wymiar cyfrowy, to m.in.:

hybrydowe uczenie sie

grywalizacja

zroznicowane uczenie si¢ (differentiated learning)
odwrdcone uczenie sie (flipped learning)
zindywidualizowane uczenie sie
spersonalizowane uczenie sie

&
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https://en.m.wikipedia.org/wiki/Blended_learning
https://en.m.wikipedia.org/wiki/Gamification_of_learning
https://en.m.wikipedia.org/wiki/Differentiated_instruction

uczenie sie zdalne (online)
Understanding by Design (UBD)
Universal Design for Learning (UDL)
uczenie sie 1:1 (1:1 learning)

@ o o o

DLACZEGO CYFROWO? PERSPEKTYWA UCZESTNIKA

W zmieniajacym sie Swiecie wiedza dezaktualizuje sie w przyspieszonym tempie, a w przysztosci
bedzie sie to dziato jeszcze szybciej. W efekcie uczenie sie nabiera wagi jako jedna z kluczowych
metaumiejetnosci przysztosci. Nowe umiejetnosci trzeba nabywaé caly czas; takze nowe informacje
powinno sie przyswajac coraz szybciej. Z tego wzgledu uczenie sie przez cate zycie stato sie trendem
i celem globalnym.

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

Obecnie nasze zycie zawodowe ma gorgczkowe tempo, wszyscy sie ciggle spiesza, i to tak bardzo,
ze zdaniem wielu 0s6b juz po prostu nie ma czasu na to, by sie uczyC. Totez jezeli uczenie sie jest
konieczne, jak mozna sprawi¢, by byto ono jak najbardziej sensowne i przyjemne? Dzisiaj uczacy sie
szukajg odpowiednich, dostosowanych do wiasnego tempa, mobilnych i spersonalizowanych tresci.
Potrzeby te moze zaspokoi¢ cyfrowy sposob szkolenia ze wzgledu na to, ze uczestnicy mogg uczyc
sie tak szybko, jak chcg, wygodnie i zgodnie ze swoim wymaganiami.

1) Szkolenie cyfrowe zaspokaja potrzeby kazdego

Cyfryzacja w centrum procesu uczenia sie¢ stawia uczestnikéw 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 zycia. Cyfrowe uczenie
sie znosi wszystkie ewentualne ograniczenia, jakie tworzy odlegtos¢ miejsca zamieszkania lub pracy,
takie jak czas, koszty dojazdu, rozktad dnia czy z goéry ustalona pora szkolenia. W duzej mierze
oznacza takze fatwy dostep, przyswajanie, omawianie i dzielenie sie materialem szkoleniowym.
W szkoleniu online mogg réownie tatwo wzig¢ udziat zagraniczni biznesmeni, urzednicy panstwowi
w stolicy czy mieszkancy wsi — i to w terminie, ktdry kazdemu z nich odpowiada najlepiej. Dzieki
swojej dostepnosci oraz wygodzie coraz wiecej 0oséb wybiera nauke online w weekendy Ilub
wieczorem.

2) Szkolenie mozna odbywac i powtarzaé 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 pragnie wréci¢ do
danego tematu pézniej, 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) Mozliwy jest dostep do zaktualizowanych tresci

Cyfrowe uczenie sie gwarantuje, ze uczacy sie jest na biezgco z najnowszg wiedzg. Zaktualizowana
tres¢ jest dostepna zawsze, kiedy jest potrzebna.
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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 o 25% do 60%
w stosunku do tego wymaganego w tradycyjnym uczeniu sie. Ponizej niektére powody tego stanu
rzeczy:

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

¢ Uczestnicy mogg okresli¢ wtasne tempo uczenia sie zamiast tempa wyznaczanego przez
catos¢ grupy (a czasami przez jej najwolniejszego cztonka).

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

¢ Uczestnicy mogg wybra¢ do nauki konkretny (najistotniejszy?) obszar omawianego materiatu
bez koniecznosci skupienia sie na kazdym. Znacznie fatwiej jest poming¢ obszary, ktérych nie
chca (lub nie potrzebujg) sie nauczyé.

DLACZEGO CYFROWO? PERSPEKTYWA TRENERA

¢ Cyfrowe narzedzia i technologie, takie jak platformy e-learningowe, utatwiajg trenerom
utworzenie grupy i zarzgdzanie nig.

¢ Przejscie na cyfrowe uczenie sie moze daé trenerowi dodatkowy czas, ktéry bedzie maogt
przeznaczy¢ na potrzeby poszczegdlnych oséb i matych grup.

¢ Mozliwosé zindywidualizowania sekwencji szkoleniowych dla kazdego uczestnika czyni
szkolenie bardziej efektywnym, poniewaz luki w wiedzy sg uzupetniane szybciej, a to oznacza
szybsze postepy.

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

¢ Trenerzy mogg dotgczy¢ do profesjonalnych spotecznosci uczgcych sie, by zadawac pytania,
dawac wskazéwki i nawigzywac kontakty.

¢ Trenerzy moga aktualizowa¢ swojg wiedze na temat tresci dotyczgcych swojego programu
nauczania za pomocg cyfrowych narzedzi i technologii.

¢ Trenerzy moga wykorzystywaé zadania interaktywne, aby zwigkszy¢ zainteresowanie
uczestnikdw uczeniem sig, gdyz dzieki grywalizacji proces uczenia sie staje sie¢ znacznie
przyjemniejszy i ciekawszy.

¢ Szkolenie cyfrowe jest wydajne pod wzgledem kosztow i zasobdw: szkolenie, ktore jest
skalowalne i realizowane w sieci, jest takze optacalne; zasoby trenerskie nie sg zamrozone,
niektére platformy e-learningowe sg dostepne bezptatnie lub za niewielkg opfatg, a korzystanie
z nich pozwala oszczedzi¢ pienigdze, ktére w innym przypadku musiatyby zostac
przeznaczone na optacenie wynajecia sali i materiatow.

WYZWANIA TOWARZYSZACE CYFROWEMU UCZENIU SIE

Szkolenie oparte na zasadzie ,kiedykolwiek i tak, jak ci najbardziej odpowiada” ma swoje zalety, ale
tez wady. Najwiekszg korzyscig, wspomniang wyzej, jest dostepnosé¢ o kazdej porze. Z kolei
prawdopodobny brak struktur lub terminéw oznacza, ze uczestnictwo ,kiedy bede mie¢ czas” albo
,Kiedy bedzie mi pasowac” moze niestety oznaczac¢ ,nigdy”. W ten sposéb, paradoksalnie, szkolenie,
ktére miato by¢ zakonczone, szybko rozcigga sie w czasie albo w ogdle pozostaje nieukoriczone.
Z drugiej strony nieograniczone mozliwosci mogg oznaczac, ze wybor szkolenia oraz stosowanie sie
do jego harmonogramu bedg praktycznie niemozliwe. Z tego wzgledu wazne jest to, aby trener
kierowat postepami uczestnika i je kontrolowat.

oy
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Wyzwania wigzgce sie z cyfrowym uczeniem sie trudno uznac za zaskakujgce. Dydaktyka cyfrowego
uczenia sie moze okaza¢ sie nieodpowiednia ze wzgledu na jej koncentracje na przekazywaniu
gotowych informacji, przy mozliwym braku narzedzi praktycznych wspierajacych uczestnikéw
i umozliwiajgcych sprawdzanie ich postepow. Niektdérzy mogg uwazaé materiaty i tre$¢ 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.

UZUPELNIENIE SZKOLENIA TRADYCYJNEGO O WYMIAR
CYFROWY

Szkolenie nie musi by¢ cyfrowe w catosci. Wymiar cyfrowy mozna wdraza¢ takze w tradycyjnym
otoczeniu szkoleniowym (w sali). Mozna tego dokonaé¢, tworzac platforme e-learningowa, na ktore;
uczestnicy i trenerzy bedg mogli pracowac¢ wspolnie lub indywidualnie nad zadanymi ¢éwiczeniami,
nawigzywaé kontakty oraz wymieniaé sie pomystami i materiatami. Platformy e-learningowe mozna
takze wykorzystywa¢ do zbierania wstepnych danych w celu lepszego dostosowania kursu do
okreslonych potrzeb. Przyktady dostepnych widgetéw i funkcji platform e-learningowych sg
nastepujgce:

¢ ankiety wstepne lub zwrotne;

czaty wideo, audio i tekstowe;

wstepne lub instruktazowe materiaty filmowe;

dzielenie sie materiatami (w formie plikéw PDF, Word lub Excel);
ankiety, cytaty i testy;

nadsytanie zadanych prac czgstkowych oraz koncowych.

L 2R R 2 2 2

ZALETY PLATFORM E-LEARNINGOWYCH

Platformy e-learningowe sprzyjajg lepszym kontaktom w nastepujacy sposob:

¢ ufatwiajg wzajemng komunikacje miedzy trenerami a uczestnikami w formie wirtualnej
klasy czy tez czatéw wideo, audio lub tekstowych;

¢ uczestnicy mogg kontaktowac sie przez platforme takze przed rozpoczeciem kursu oraz
utrzymywacé kontakty pomiedzy sesjami szkoleniowymi.

Platformy e-learningowe umozliwiajg elastycznos¢ w nastepujgcy sposob:

¢ dajg uczestnikom dostep do materiatow szkoleniowych przez caty czas oraz umozliwiajg
podjecie szkolenia w dogodnej porze;

¢ materialy filmowe, zadania czgstkowe, sprawdziany, sondaze i cytaty, a takze czaty sg
dostepne na platformie przez caly czas, mogg tez byé pobrane na komputer
i wydrukowane, czyli mozemy z nich korzysta¢ rowniez wtedy, kiedy jesteSmy odtgczeni od
sieci;

¢ niektore platformy umozliwiajg dostep za pomocg dowolnego urzgdzenia cyfrowego
(komputer, telefon lub tablet);

¢ wszystko, co zostaje umieszczone na platformie lub z niej pobrane, jest udokumentowane
i zapisane pod katem przyszitych potrzeb;
¢ notatki i materiaty udostepniane w trakcie szkolenia klasowego mozna zapisywac i od razu

udostepnia¢ na platformie e-learningowej, co oznacza mozliwos¢ natychmiastowego
dostepu.

Co-funded by the
H U S Erasmus+ Programme
of the European Union



Platformy e-learningowe utatwiajg wspoétprace w nastepujgcy sposob:

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

Platformy e-learningowe umozliwiajg personalizacje w nastepujgcy sposob:

¢ uczestnicy szkolenia na platformie e-learningowej juz nie muszg pracowac¢ w takim samym
tempie jak reszta grupy;

¢ kazdy uczestnik odpowiada za wtasng podroz edukacyjng, podejmujgc decyzje, ile czasu
chce poswiecic na dany modut, co powtdrzy¢, do czego wroci¢ i w jakiej kolejnosci
przyswajac tresé.

Jako przyktady platform e-learningowych mozna wymienié:

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

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

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

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

Podia (Web) — do stworzenia witryny cyfrowej

Thinkific (Web) — do opracowania kursu od zera

Kajabi (Web) — do tatwego marketingu kursu

Ruzuku (Web) — do organizacji webinariow

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

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

L R 2R IR R R I R R R R R 2

MEDIA SPOLECZNOSCIOWE

Tom Laine, czotowy finski ekspert w zakresie medidéw spotecznosciowych, radzi wszystkim, by w peni
wykorzystywali fatwo dostepne ustugi szkolen cyfrowych: ,Juz nie musisz wchodzi¢ na Udemy, zeby
znalez¢ co$ ciekawego. W dzisiejszych czasach tre$ci sg czesto publikowane tam, gdzie i tak
spedzam czas”.

Media spotecznosciowe mozna wykorzystywa¢ jako bezptatne forum do wymiany informacji
i materiatow, a takze do celéw networkingu oraz marketingu. Wcigz rosnie liczba sieci zrzeszajgcych
profesjonalistéw w takich mediach spotecznosciowych jak Facebook, kiére mozna wykorzystywac¢ do
uczenia sie lub marketingu szkolen. Za ich pomocg mozna takze poszerza¢ wtasng sie¢ kontaktow
zawodowych. Jedng z zalet takich miejsc jest ich tatwa dostepnos¢.

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. Oprécz filmikow
instruktazowych (typu ,Jak naprawi¢ rower’) na YouTube dostepne sg takze bezptatne szkolenia
cyfrowe (a nawet cate kursy).

W 2018 roku Mikko Myllymaki opublikowat prace doktorskg 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 (,twarzg
wtwarz”). Co wiecej, bardzo czesto cele wyznaczone dla szkolenia opartego na materiatach
filmowych sa realizowane z nawiazka.
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Jedng z pierwszych firm, kiére spopularyzowaty uczenie sie w oparciu o materiaty filmowe, byta Khan
Academy. Spopularyzowata ona takze odwrécone uczenie sie (w ktérym praca w klasie nastepuje po
przyswojeniu materiatéw) — szczegodlnie w umiejetnosciach opartych na matematyce. Dzisiaj Khan
Academy notuje okoto 42 milionéw odston miesiecznie, co stawia jg w gronie najpopularniejszych
stron internetowych swiata.

Wykorzystanie mediéw spotecznosciowych w szkoleniach umozliwia tez:

¢
¢

A 4
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nawigzanie tgcznosci z ekspertami;

komunikacje instytucji z uczestnikami (uczniami, studentami) poprzez YouTube
i Facebooka;

budowanie wiarygodnosci spotecznosciowej 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;

LinkedIn umozliwia zdobywanie wiedzy osobom korzystajgcym na co dzien z medidéw
spotecznosciowych (funkcja LinkedIn Learning oferuje tysigce sesji szkoleniowych za
miesieczng optatg zaledwie 30 euro; co tydzien wprowadzane jest 50 nowych kursow);

Twitter i Facebook to swobodne sity rynkowe — udostepnianie tweetdéw i postéw na
Facebooku umozliwia dotarcie do szerokich rzesz potencjalnych nowych obserwujgcych.
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CWICZENIE 5.1.
UCZESTNICY ONLINE W SESJACH SZKOLENIOWYCH

NA ZYWO
&\
0 o)
=0
TYLE, ILE POTRZEBA DOWOLNA PODSTAWOWY

CELE:

Cwiczenie daje kazdemu mozliwos$é uczestnictwa w szkoleniu na zywo. W ten sposéb mozna
przekona¢ sig, ze bliska lub daleka lokalizacja nie ma znaczenia, podobnie jak to, czy ma sie czas
albo pienigdze na dojazd do miejsca szkolenia.

EFEKTY KSZTALCENIA:

¢ Po zakonhczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy w znacznej mierze uzyskajg takie same efekty
uczenia sie jak te oczekiwane przy szkoleniu tradycyjnym, zwtaszcza w odniesieniu do wiedzy
na konkretny temat.

¢ Mozliwe jest tez uzyskanie efektébw w zakresie kompetencji lub umiejetnoéci, chociaz
zastosowanie innych rodzajow éwiczen lub prowadzenie dyskusji moze by¢ utrudnione (nawet
jesli moglyby odby¢ sie w formie pisemnej jako czat). Dyskusje sg mozliwe, jednakze istnieje
ryzyko, ze niewielu uczestnikéw odwazy sie skorzystaé z mikrofonu. Cwiczenia mogg by¢ tez
zadane w ramach pracy domowej.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Komputer do zaprezentowania materiatdw szkoleniowych (musi mie¢ dobre potgczenie
z internetem i zainstalowany program do webinarium).

# Glosniki pozwalajgce uczestnikom w sali szkoleniowej ustysze¢ komentarze od uczestnikéw
online i odwrotnie.

& 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.).

¢ ,Narzedzia” takie jak przykfady, inspiracje pomocne przy realizacji cwiczenia, sugestie.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener uruchamia potgczenie online co najmniej 30 minut wczesniej, aby byt czas na
rozwigzanie ewentualnych problemoéw technicznych.

2) Uczestnicy online zostali 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 pomaoc.
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3) Uczestnicy online zostali poproszeni o wyciszenie swoich mikrofonéw, kiedy nie méwig, zeby

zmniejszy¢ szum w sali szkoleniowe;j.

4) Trener powinien przez caly czas pamietaé, ze obecni sg na szkoleniu uczestnicy stacjonarni

i online — o0 czym sie tatwo zapomina, zwlaszcza kiedy te osoby nic nie moéwia. Dlatego:
v' zadawaj pytania, aby trzeba bylo wigczy¢ mikrofony;

v' wybierz tatwiejszy sposoéb i popro$ uczestnikdw online o wpisywanie swoich przemyslen
w okienku czatu — jednakze wowczas pamietaj, by rowniez $ledzi¢ tamtejszg dyskusje.

5) Przekaz praktyczne instrukcje na temat sposobu realizacji ¢wiczenia.

6) Podaj przyblizony czas trwania kazdego etapu (jesli to konieczne).

7) Jesli szkolenie ma byé nagrywane, poinformuj o tym fakcie uczestnikéw i uzyskaj ich zgode

Dodatkowe uwagi dla trenera:

¢

¢
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Ze wzgledu na odbiorcow (ich przygotowanie i doswiadczenia) mozna wprowadzié rézne opcje,
np. jezeli majg rézny poziom wiedzy na dany temat.

Jedli to mozliwe, przed szkoleniem trener powinien sprawdzi¢ potaczenie internetowe
Z uczestnikami, aby znalez¢ wystepujgce lub mozliwe problemy techniczne.

Zwykle gtosniki 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, powtorz gtosno zadane pytania, a takze gtéwne punkty dyskusji.

Trener nie powinien pozwoli¢, by przyttoczyty go problemy techniczne — ryzyko wystgpienia
takich problemow istnieje zawsze i uczestnicy online powinni to zaakceptowac.

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

Pamietaj, ze potagczenie szkolenia na zywo (w sali) ze szkoleniem online jest najprostszg
metodg nadania szkoleniu wymiaru cyfrowego. Jest to wygodne rozwigzanie, jesli szkolenie
ma przede wszystkim forme wykfadu. Jesli wazniejsza jest praca w grupie lub inny rodzaj
aktywnosci, duzo trudniej jest potgczy¢ te dwie formy — woéwczas zdecyduj, czy wszyscy majg
by¢ obecni w sali szkoleniowej, czy tez wszyscy beda online.
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CWICZENIE 5.2.

WEBINARIA
A
o o
a—-—a
30 MINUT - 3 GODZINY DOWOLNA SREDNI

CELE:

Tak jak w przypadku innych form szkolen cyfrowych, webinarium ma na celu jak najwieksze
zaangazowanie uczestnikow, ktérzy mogg byé wtedy gdziekolwiek, bez ograniczen wynikajgcych
Z kosztow dojazdu lub koniecznosci zapewniania regularnych przerw. Ponadto jesli webinarium jest
nagrywane, mozna je obejrze¢ w kazdej chwili, co oznacza, ze szkolenie jest dostosowane do
kalendarza i planu dnia uczestnika, nie narzucajgc tego.

EFEKTY KSZTALCENIA:

¢ Przede wszystkim bedzie to wiedza na konkretny temat, gdyz w webinariach czas jest
zazwyczaj ograniczony.

¢ Jesli prowadzisz jedno dluzsze lub kilka webinariow, mogg pojawi¢ sie rowniez efekty
zwigzane z nabyciem kompetencji bgdZ umiejetnosci.

¢ Jednoczesnie niektére rodzaje ¢wiczen lub dyskusja sg trudniejsze do przeprowadzenia:
oczywiscie mogg by¢ zrealizowane w formie pisemnej za pomocg okienka czatu. Dyskusje
réwniez sg mozliwe, jednakze istnieje ryzyko, ze tylko jeden lub niewielu uczestnikéw bedzie
miato odwage skorzystaé z mikrofonu. Cwiczenia mogg by¢ tez zadane w ramach pracy
domowe;j.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Czyste i dobrze osSwietlone pomieszczenie, bez hatasu z zewnatrz, ktdéry mogtby
przeszkadzaé w trakcie ses;ji; konieczna jest tez dobra akustyka.

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

& Szybkie potgczenie z internetem.

¢ Odpowiednie gtosniki i kamera, jesli majg by¢ pokazywane materiaty filmowe (wideo).

¢ Odpowiednie ustawienia kamery, uwzgledniajgce kadrowanie obrazu, odlegtos¢ od
mowigcego i ostros¢ obrazu.

4 Starannie wybrane neutralne i czyste otoczenie, bez zakidcajgcych elementow 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 szerszy, zajmujgcy wiecej czasu.

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

3) Jesli planowane jest omodwienie obszernego tematu, trener powinien rozwazyc
przeprowadzenie serii webinariow.
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4)

5)

6)

7
8)

9)

Przygotowujgc materiaty lub slajdy w PowerPoincie, trener powinien pamieta¢, ze ,mnigj
znaczy wiecej]” — trzeba wyraznie podkreslaé omawiane kwestie, korzystaé z obrazéw,
rysunkow i wykreséw, ktére przyciggng uwage uczestnikow, a takze zaufa¢ doswiadczeniu
i opisywac fakty wtasnymi stowami.

Nalezy mowi¢ wyraznie, raczej wolno niz szybko.

Uczestnicy sg zachecani do aktywnos$ci poprzez zadawanie pytan, na ktére tatwo mozna
odpowiedzie¢ w czacie, z podanymi opcjami odpowiedzi.

Trener rowniez na gtos zacheca uczestnikéw do zadawania pytan.
Trener moze wykorzysta¢ gtosowanie i ankiety, aby zacheci¢ uczestnikéw do aktywnosci.

Trener przeprowadzajgcy webinarium o diugosci powyzej 45 minut powinien zrobi¢ jedng
przerwe lub wiecej.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

¢
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Jesli to mozliwe, trener powinien przetestowaé potgczenie internetowe z uczestnikami
wczesniej, aby znalez¢ wystepujgce lub potencjalne problemy techniczne przed rozpoczeciem
szkolenia.

Jesli jest to mozliwe, jedna osoba powinna zosta¢ oddelegowana do zajecia sie uczestnikami
online — do $ledzenia dyskusji w sieci i odpowiadania na pytania, a takze do pomocy
Z ewentualnymi problemami technicznymi.

Trenerzy nie mogg pozwoli¢, aby problemy techniczne ich przytloczyly — zawsze istnieje
ryzyko usterek i uczestnicy online musza to zaakceptowac.

Zawsze powinien by¢ przygotowany plan awaryjny i jedli to mozliwe, materiaty nalezy wysfac
do uczestnikow przed szkoleniem, tak aby uczestnicy online mogli je Sledzi¢, nawet jesli
wystepujg problemy z ekranem; ponadto w drugg strone — zwykle programy do webinarium
pozwalajg na dotaczenie do spotkania przez telefon, kiedy nie ma dostepu do komputera lub
wystepujg na nim problemy z dzwiekiem.
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CWICZENIE 5.3.
PLANOWANIE KURSU CYFROWEGO

A
()
o o
-

1 DZIEN - 8 TYGODNI DOWOLNA ZAAWANSOWANY

CELE:

Cwiczenie obejmuje zaplanowanie i realizacje szkolenia, ktére jest w petni cyfrowe i mozna w nim
uczestniczy¢é wszedzie oraz o dowolnej porze.

EFEKTY KSZTALCENIA:

¢ Zwykle bardzo dobrze podsumowana wiedza na konkretny temat i wykonanie krotkich
éwiczen, zadan lub testéw w celu sprawdzenia tego, co witasnie zostalo nauczone
(maksymalna diugos¢ jednego cyfrowego kursu to okoto 30—45 minut).

& Jesli chodzi o mikrouczenie sie (omoéwione takze w module 2), mozliwe jest opanowanie
umiejetnosci poprzez kursy cyfrowe zawierajgce duzo animacji (np. umiejetnosci
informatyczne w narzedziach Microsoft Office).

& Jedli chodzi o makrouczenie sie, np. podstawy sztucznej inteligencji moga by¢ opanowane
przez kilka tygodni lub miesiecy, a cyfrowo przez znacznie krétszy czas. W ten sposob
uczestnicy uzyskujg wiedze na dany temat i stopniowo takze niektére kompetencje. Wiecej na
ten temat mozna znaleZz¢ 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 | MATERIALY:

¢ Odpowiednie zasoby (ludzi, czasu i pieniedzy).

# Srodowisko uczenia sig (platforma), na ktérej mozna opublikowaé tresci.

® Wyszkoleni profesjonaliSci majgcy 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
rozwigzac¢ za pomocg szkolenia cyfrowego?. Kolejne pytania to:

v' Czy grupa docelowa jest wystarczajgca duza do prowadzenia kursu cyfrowego (np. ponad
200 osob)?

v' Czy aktualnos$¢ kursu cyfrowego jest wystarczajgco diuga (wiecej niz 1 rok) oraz kiedy
bedzie musiat zosta¢ zaktualizowany?

v' Czy istniejg wystarczajgce zasoby (ludzi i pieniedzy) na zaplanowanie i realizacje kursu?

&
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https://www.helsinki.fi/en/news/data-science-news/finland-is-challenging-the-entire-world-to-understand-ai-by-offering-a-completely-free-online-course-initiative-got-1-of-the-finnish-population-to
https://www.helsinki.fi/en/news/data-science-news/finland-is-challenging-the-entire-world-to-understand-ai-by-offering-a-completely-free-online-course-initiative-got-1-of-the-finnish-population-to

v'Jakie sg zalety nauczania cyfrowego w poréwnaniu ze szkoleniem na zywo, jesli chodzi o ten
konkretny temat?

2) Cele szkolenia sg ustalone z uwzglednieniem odpowiedzi na pytania. Kolejne to:

ANANENRN

Jakie cele strategiczne organizacji realizuje to szkolenie i w jaki sposéb?

Jakosciowe i iloSciowe?

Uczestnicy?

Co najmniej jakich 3 rzeczy uczestnik powinien sie nauczy¢ i jak powinno sie zmieni¢ jego
postepowanie?

3) Trener zbiera spostrzezenia uczestnikéw, ewentualnie wykorzystujac:

v
v

mapy empatii;
mapy doswiadczenia edukacyjnego.

4) Trener opracowuje tre$¢ szkolenia, biorgc pod uwage nastepujace kwestie:

v
v

(\

ANANENEN

mozliwos¢ warsztatu dotyczgcego zawartosci (tresci) z grupa projektows;

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

szczegolna przydatnosé powyzszego modelu dla tresci wideo, a takze np. dla modutéw
tekstowych bedacych czescig kursu cyfrowego;

testowanie zadan z kursu cyfrowego;

pytania zamkniete z odpowiedziami wielokrotnego wyboru z okreslonego tematu;

pytania otwarte;

uzycie wykresow i ilustracji do przedstawienia gtéwnych kwestii.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

Ze wzgledu na odbiorcéw (ich przygotowanie i doswiadczenia) mozna wprowadzi¢ ré6zne opcje, np.
jezeli majg rozny poziom wiedzy na dany temat.
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MODUL 6:
ODGRYWANIE ROL | GRY

KLUCZOWE POJECIA

W tym module omodwiono wykorzystanie rdl i gier oraz metafor dla celéw szkoleniowych. Modut krétko
przedstawia historie i wartos¢ tych metod, omawia ¢wiczenia zapoznajgce uczestnikow z rolami,
grami, grami symulacyjnymi i metaforami, a takze ocenia przydatnos¢ tego rodzaju metod
w szkoleniach.

Pierwotnie metode odgrywania rél stosowano w szkoleniach menedzerskich i branzowych. Stuzyta
one nastepujacym celom:

1) Zapewniata uczestnikom pewne doswiadczenie praktyczne zwigzane z rolg, ktérg wykonujg lub
mogliby wykonywaé w przysziosci — w tym znaczeniu uczestnik ma sposobno$¢ przecwiczyc
sytuacje ,z prawdziwego zycia”.

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

Gry, a w szczegolnosci odgrywanie rél, nalezg do metod nauczania i uczenia sie opartych na
aktywnym zaangazowaniu os6éb i grup, np. w formie wspdlnych dyskusji czy rozwigzywania
probleméw. Daje to uczestnikom mozliwos¢ zobaczenia, doswiadczenia i zrozumienia réznych
perspektyw i/lub innych mozliwych proceséw, podejsé, punktéw widzenia itd., ktére mogg wystapic
w danej sytuacji. W tym przypadku uczenie sie jest oparte na doswiadczeniu, cho¢ raczej zblizonym
do zycia niz z zycia wzietym. Skfada sie na nie proces spotecznego i emocjonalnego uczenia sie, ktéry
w pewnym stopniu nasladuje to, co byloby obecne w faktycznej sytuacji okredlonego rodzaju. Tak jak
w prawdziwym zyciu dalszy namyst nad takim doswiadczeniem stanowi kolejny kluczowy element
planowania i przeprowadzenia gier.

Odgrywanie rél i/lub gry zwykle wymaga zdefiniowania otoczenia oraz przedstawienia zasad. Nalezy
takze rozdzieli¢ role oraz wyjasni¢ cele gry. Po tym nastepuje sama rozgrywka, najczesciej
kilkuetapowa. Kolejny krok to refleksja, dyskusja i relacja z tego, czego uczestnicy sie nauczyli,
atakze oméwienie 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
~przetamywania lodéw”, budowania zespotu badz przyswajaniu nowej wiedzy, podczas ¢éwiczenia lub
uczenia sie nowych umiejetnosci, kreatywnego myslenia, rozwigzywania probleméw, podejmowania
decyzji itd.

Z kolei metafory znajdujg coraz szersze zastosowanie w psychoterapii i pomocy psychologicznej.
Oznacza to, ze sg postrzegane jako cos$ wiecej niz tylko ,$rodki jezykowe badz literackie” ze wzgledu
na ich wktad w naszg zdolno$¢ uczenia sie, a takze poznawcze porzadkowanie i rozumienie swiata.
Dlatego jesli ktos wyraza, co czuje, méwigc np. ,Robie za centrale telefoniczng dla swojej rodziny”
albo ,Biore udziat w tym wyscigu szczurdw 24/7”, to prawda stojgca za tymi stwierdzeniami prowokuje
odpowiedzi, ktére niosg wiecej tresci, niz wskazywatby sam zestaw stéw. Z tego powodu
psychoterapia i pomoc psychologiczna zwracajg baczng uwage na metafory, ktére sg zawsze
analizowane gtebiej, za pomocg starannie dobranych pytan. Przyglagdamy sie uczuciom, by stwierdzi¢,
czy danej osobie mozna pomdc, by podjeta decyzje, postgpita inaczej lub wypracowata
dtugoterminowe rozwigzanie.

W kontekscie szkolenh prace z metaforami mozna wykorzystywac, aby:

1) pomodc uczestnikom ,wytgczy¢” lewg poétkule mdzgu oraz ograniczyé wptyw racjonalnego
myslenia i umystu (okazuje sie, ze kiedy kto$ nie wie, co ma zrobi¢ w danej sytuacji, to

oy
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3)
4)

5)

6)

7

znaczy, ze zbytnio polega na racjonalnym umysle, ktéry — rzecz jasha — ma swoje
ograniczenia);

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

utatwi¢ zmiane perspektywy i zrewidowac stary sposdb myslenia, ktéry juz sie nie sprawdza;

zwiekszyC¢ elastycznos¢ i pobudzi¢ kreatywnosc;

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

poméc uczestnikom rozumiec¢ nie tylko za pomocg samych stéw — gdyz metafory opierajg sie
i na stfowach, i wizualizacjach;

pogtebi¢ wglad dzieki skojarzeniom tworzgcym sie wokot roznych pojeé i przyktadéw dobrze
znanych z zycia codziennego.

Za metafore w kontekscie szkoleniowym moze stuzy¢ wszystko — fotografia, zdjecie z kolorowego
pisma, stowa piosenki, werset z wiersza, karta, przedmiot itd.

&
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CWICZENIE 6.1.
PRZELAMYWANIE LODOW / POKAZYWANIE ZDJEC

A
()
o o
a—a

15 - 25 MINUT 4-30 0SOB PODSTAWOWY

CELE:

Cwiczenie pozwala uczestnikom dowiedzie¢ sie wiecej o innych i przetamaé lody, zwiekszyé
samoswiadomos¢, a takze wyprobowaé mozliwosé uzycia urzgdzen elektronicznych podczas
szkolenia.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakoniczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy poczynig postepy w zakresie:

¢ swojej wiedzy — potrafig opisac zalety uzywania urzadzen elektronicznych w trakcie szkolenia;

€ swoich umiejetnosci — potrafig ¢wiczy¢ komunikacje i aktywne stuchanie;

¢ swoich pogladéw — majg wiasne zdanie na temat uzycia urzadzen elektronicznych podczas
szkolenia.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Slajd z instrukcjami
¢ Papier do flipchartu i flamaster

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener dzieli uczestnikbw na mniejsze grupy, kazda po 3—4 osoby.

2) Przed prezentacjg slajdu z instrukcjami trener prosi uczestnikbw o wyjecie telefonéw
komaérkowych lub tabletow.

3) Wspomniany slajd zawieratby mniej wiecej takg tres¢: a) wejdz do galerii zdje¢ na telefonie
i znajdz jedno zdjecie, ktérym chciatby$/chciatabys$ podzieli¢ sie z innymi; b) pokaz to zdjecie
innym osobom w swojej grupie i powiedz im, dlaczego wybrate$/wybratas to konkretne zdjecie
i co ono przedstawia; uczestnicy grupy mogg zadawac pytania, zeby sie dowiedzie¢ wiecej lub
uzyskac wyjasnienia; c) po zakoriczeniu pokazywania i opisywania zdje¢ kazda osoba prébuje
odpowiedzie¢ na pytanie — w odniesieniu do siebie — czemu wybrata to konkretne zdjecie i co to
0 niej mowi.

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

5) Kiedy wszystkie grupy skoncza, trener prosi o informacje zwrotne na temat przebiegu ¢wiczenia:
czy uczestnicy odkryli co$ nowego o sobie lub w innym obszarze?

6) Trener prosi uczestnikdw o wymyslenie w grupach listy innych mozliwych zastosowan telefonu
czy tabletu podczas szkolenia i aktywnosci, w jakich datoby sie to zrobic.

&
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7) Grupy zgtaszajg pomysty, a trener zapisuje je na flipcharcie, po to by kazdy mégt je zobaczy¢.
[Inne moZliwe pomysty to: a) do ankiet lub robienia notatek; b) do oceniania ksztaftujgcego;
C) W wyszukiwaniu i aktywno$ci w internecie; d) w komunikacji, odgrywaniu okreslonych rol].

CWICZENIE 6.2.
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ZASTOSOWANIE KART METAFORYCZNYCH

W SZKOLENIU
=N
(o] (o]
L — D
30-60 MINUT 4-30 OSOB 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 0 sobie i innych.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakoniczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy poczynig postepy w zakresie:

¢ swojej wiedzy — potrafig opisa¢ zalety réznych sposobdw uzycia kart metaforycznych
w szkoleniu;

4 swoich umiejetnosci — majg doswiadczenie w réznych sposobach uzycia kart;
¢ swoich poglagdow — zyskujg wtasne zdanie na ten temat.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

Slajd z instrukcjami do konkretnego ¢wiczenia.
Papier do flipchartu i flamaster.

Zestaw kart metaforycznych (dostepne sg 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).

L 2R 2R 2

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

Trener dzieli uczestnikéw w pary (i jedng grupe trzyosobowa, jesli jest nieparzysta liczba osob).

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

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

3) Pierwszy uczestnik z kazdej pary bierze karte, patrzy na nig, opisuje, co na niej jest
(dostownie), i méwi, jakie skojarzenia przychodzg mu do gtowy.
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https://oh-cards.com/index.php?article_id=41&clang=2
https://www.myfeelings.com.au/projectivecards

4)

5)

6)

7

8)

9)

Bazujgc na tych skojarzeniach, uczestnik opowiada, jaki problem (pytanie) ma teraz w zyciu —
w odniesieniu do obowigzkéw zawodowych albo do sfery prywatne;.

Po sformutowaniu problemu (pytania) mozna wzig¢ drugg karte.

Druga karta reprezentuje rozwigzanie problemu (odpowiedz), ale jesli trudno to dostrzec od
razu, uczestnik moze rozpoczgé od opisania tego, co widzi na karcie oraz skojarzen
przychodzgcych mu do gtowy, a dopiero po tym formutuje rozwigzanie (odpowiedz).

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

Uczestnicy zamieniajg sie rolami w parach i powtarzajg ¢wiczenie dla drugiej osoby.

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

v' Jak trudno lub jak fatwo byto ci sformutowaé pytanie? A odpowiedz? Co pomogfo ci to
zrobi¢?

v' Co sprawifo, ze to ¢wiczenie zakonczyto sie sukcesem? Co w tym przeszkodzito, jesli tak
sie stato?

v' Na ile przydatna byta komunikacja z partnerem? Jak to wptynetfo na rezultat éwiczenia?

10) Trener prosi uczestnikdow o podzielenie sie na czteroosobowe grupy i wymyslenie listy ¢wiczen

(sposobow wykorzystania kart) podczas prowadzenia wtasnego szkolenia.

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

12) Trener moze rowniez podzieli¢ sie wiasng listg éwiczeh (np. na podstawie listy zwykle

Latvian School of
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dotgczonej do zakupionej talii kart). Mozna tez zda¢ sie na swojg kreatywnos¢ i stworzy¢
wilasne ¢wiczenia, po to by uatrakcyjni¢ szkolenie oraz wesprze¢ uczestnikéw w dotarciu do
odczuwanych przez nich emociji.

CWICZENIE 6.3.
ZALETY | WADY STOSOWANIA ODGRYWANIA ROL
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PODCZAS SZKOLENIA

A
()
o o
-

60 - 90 MINUT 4 -300SOB SREDNI

CELE:

To éwiczenie pozwala uczestnikom pozna¢ zalety i wady odgrywania rél w trakcie szkolenia oraz
zdoby¢ doswiadczenie w tym obszarze.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego ¢wiczenia uczestnicy poczynig postepy w zakresie:

4 swojej wiedzy — potrafig opisa¢ zalety odgrywania rél w szkoleniu i ryzyka z nimi zwigzane;

¢ swoich umiejetnosci — umiejg wchodzic w role i jg odgrywa¢ oraz udziela¢ informaciji
zwrotnych;

¢ swoich pogladéw — majg wtasne zdanie na temat odgrywania rél w szkoleniu.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

& Papier do flipchartu | flamaster
® Atrybuty (czapki, nici, szaliki) pomocne w wejsciu w dang role.

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) 4-5 grup po 4-5 oséb kazda. Zwykle jedna grupa (lub dwie, przy wiekszej liczbie
uczestnikdw) ma za zadanie sporzadzi¢ liste wszystkich mozliwych zalet odgrywania rol
w szkoleniu, podczas gdy kolejna grupa (lub dwie) — liste wad. Trzecia grupa (lub dwie)
przygotowuije liste zalet i wad.

2) Kiedy grupy nie majg wiecej pomystéw, trener daje kazdemu wyrézniajgcy atrybut; grupa
pracujgca nad zaletami dostaje inny niz ta zajmujgca sie wadami. Trzecia grupa nie otrzymuje
niczego.

3) Uczestnicy z ,grupy zalet” dobierajg sie w pary z osobami z ,grupy wad”, a osoby z trzeciej
grupy dotgczajg do par — w ten sposéb powstajg trzyosobowe grupy.

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

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

82 @

Latvian School of
Public Administration

K|S|A|P

Co-funded by the
H U S Erasmus+ Programme
of the European Union



6)

7

8)

9)
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Trener ustawia minutnik i daje znak, ze sesja odgrywania rol zaczeta sie oraz uczestnicy
mogg rozpocza¢ dyskusje.

Trener sygnalizuje, ze czas sie skonczyt, i prosi uczestnikow o wyjscie z roli oraz oddanie
otrzymanego atrybutu.

Uczestnicy omawiajg w grupach przebieg éwiczenia, przy czym trzecia osoba przekazuje
informacje zwrotne na temat tego, co mozna byto zaobserwowaé w trakcie dyskusji.

Trener prosi o dwa rodzaje informacji zwrotnych: pierwszy odnosnie do ryzyk i korzysci,
przeznaczajgc na nie odpowiednio po potowie flipcharta. Drugi rodzaj dotyczy zas samego
wejscia w role i odgrywania jej w przewidzianym czasie, a takze tego, co kazda osoba
zaobserwowata na swoj temat w tym kontekscie. W czasie drugiego udzielania etapu
informacji zwrotnych mozna zadac¢ nastepujgce pytania:

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

v Czy fatwo bylo odgrywac role przez caty czas? Czy byt jakiS§ moment, w ktérym
miate$/miatas ochote wyjsé z roli? Czy w prawdziwym Zzyciu miewasz sytuacje, kiedy
napotkane trudnosci sprawiajg, ze masz ochote sie wycofa¢? Czy tatwo byto Ci przekonac¢
partnera do swojego zdania? Czy Twdj partner byt bardzo elastyczny, czy czute$/czufas
jakis opor podczas dyskusji? Co sie z Tobg dzieje, kiedy napotykasz opor?

v' Jak przygladanie sie catej dyskusji byto odbierane przez obserwatora? Czy przypominata
ona bardziej spokojng rozmowe w kawiarni, czy tez gorgcg debate w Sejmie? Co miat
ochote zrobi¢ uczestnik, ktéry otrzymat role obserwatora? Czy odczuwat chec¢ lub
potrzebe ingerowania bgdz pomocy? Czy w jakim$ momencie miat nieprzyjemne uczucia?
Jaki byt powod tego dyskomfortu?
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CWICZENIE 6.4.
ODGRYWANIE ROL: NAUCZANIE PRZEZ DZIALANIE
(learning by doing)

A
()
o o
a—-—a

90 MINUT 25 -30 0SOB ZAAWANSOWANY

CELE:

Cwiczenie ma na celu pogtebié rozumienie mozliwosci i ryzyka zwigzanego z uzyciem gier oraz
elementéw na nich opartych w uczeniu sie. Oprocz zdobycia pewnej wiedzy teoretycznej trenerzy
sami mogg doswiadczy¢ sytuacji odgrywania roli (gry), grajac w znang na catym Swiecie gre Barnga.
W ten sposob uczestnicy bedg mieli okazje uczy¢ sie gry ,przez dziatanie”, a takze lepiej zrozumieé
perspektywe uczestnika szkolenia w odniesieniu do doswiadczenia odgrywania roli (grania w gre).
Dowiedzg sie tez tego, co w swoich typowych rolach jako trenerzy powinni wzigé pod uwage, jesli
zdecydujg sie na zastosowanie takich metod w przysztosci.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego éwiczenia uczestnicy:

¢

* <

L 2R 2

dysponujg wiedzg opartg na doswiadczeniu oraz lepiej rozumiejg specyfike stosowania
odgrywania rél i gier w procesie uczenia sie;
sg swiadomi kluczowych elementéw wspdlnych dla wszystkich gier;

doceniajg korzysci oraz mozliwosci ptyngce ze stosowania gier i elementéw opartych na grach
W uczeniu sie;

rozumiejg ryzyko zwigzane ze stosowaniem gier i elementéw opartych na grach w uczeniu sie;

rozumiejg swojg indywidualng zdolno$¢ (mocne i stabe strony) w zwigzku ze stosowaniem
grywalizacji w swoich szkoleniach.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

*

L 2R 2R 2K 2% 2% 2R 4

Szczegotowy opis gry Barnga, pochodzgcy ze zrodet wymienionych w punkcie ,Przydatne
materiaty” (przeprowadzenie efektywnej sesji Barngi koniecznie wymaga zaznajomienia sie
Z nimi, a takze — jesli to mozliwe — zagrania na prébe w gre z grupg znajomych czy kolegow,
tak aby w petni zrozumie¢ jej specyfike).

Zasady gry (podane w zatgczniku, handout 1).

Materiaty potrzebne do gry.

Pomieszczenie z 5-6 stotami, kazdy dla 5 osob.

Talia zwyktych kart (jedna na stot).

Zestaw zasad gry (jeden na uczestnika).

Pusta kartka papieru i dtugopis lub otéwek.

(Opcjonalnie) papier do flipchartu i flamastry (do notatek z czesci poswieconej refleksiji i czesci
teoretycznej).
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ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1)

2)

3)

4)
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Trener powinien przede wszystkim rozumie¢, ze Barnga, gra gtéwnie Kkojarzona
Z miedzykulturowym uczeniem sie, ma pokazaC uczestnikom, jak rézne osoby
(w szczegolnosci osoby z réznych kultur) obserwuija i interpretujg rzeczy w inny sposob, graja
wedle réznych 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, Zze uczestnicy grajg w prostg gre w karty w matych grupach.
Kiedy uczestnicy przenoszg sie z jednej grupy do drugiej, powstajg konflikty, poniewaz przy
kazdym stole obowigzujg troche inne zasady, ktérych uczestnicy nie sg $wiadomi. Dodatkowe
utrudnienie wynika stgd, Ze uczestnicy nie mogg ze sobg rozmawiac. W rezultacie
doswiadczajg dezorientacji i szoku, kiedy przenoszg sie do innego stotu lub przyjmujg nowych
graczy przy wtasnym stole. Proces, w ktérym uczestnicy starajg sie zrozumiec, dlaczego inni
gracze wydajg sie nie grac ,poprawnie”, jest podstawg do spostrzezern na temat dynamiki
spotkan  miedzykulturowych  (miedzybranzowych,  miedzyorganizacyjnych). Reakcje
uczestnikow na nieznane i niekomfortowe sytuacje dostarczajg informacji istotnych do analizy
réznych podejs$c oraz strategii radzenia sobie z nieznanym].

Najpierw trener dzieli uczestnikédw na grupy po 5 osob. Kazda z nich siada przy jednym ze
stotow zaopatrzonych w talie kart, zasady gry, kartke papieru i dlugopis lub otéwek.

W krétkim wprowadzeniu do gry trener rozmysinie nie méwi o celach gry, jedynie wspomina
o tym, ze uczestnicy bedg mieli okazje nauczy¢ sie oraz doswiadczy¢ 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 ponizszych punktach:

a) w grze chodzi o rywalizacje;
b) kazda grupa ma do dyspozyciji talie kart, zasady, kartke papieru i dlugopis lub otéwek;
c) kazdy uczestnik musi przeczytac¢ zasady gry i szybko je opanowag;

d) na poczatku przy kazdym stole bedzie mozliwos¢ wyprdbowania gry ,na sucho”, zanim
rozpocznie sie ,prawdziwa rozgrywka”;

e) gra sktada sie z 5-6 rund (w zalezno$ci od liczby stotéw), kazda trwa 3-5 minut; 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 najwyzsza
karte), zwyciezcow i przegranych wszystkich rozdan;

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

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

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

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

6) Trener pilnuje, aby uczestnicy zachowywali cisze.

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

v/ Pytania bezposrednio zwigzane z sytuaciami gry: Co bylo nie tak z grg? Kiedy i jak
zrozumiate$/zrozumiata$, ze kazdy stét ma inne reguty? Jak czuli sie zwyciezcy? Jak czuli
sie przegrani? Jakie byly rézne reakcje na te sytuacje ($Smiech, uwazno$¢, zto$c,
przekonywanie innych)?

v/ Pytania _zwigzane z wykorzystaniem doswiadczenia gry: Jakie sytuacje z Zzycia
codziennego pokazywata ta gra? Czego nowego dowiedziate$/dowiedziatas sie o innych
i 0 sobie? Co gra nam moéwi o komunikacji i konflikcie? Czy jest mozliwe rozpoznanie
rzeczywistego podejscia Ilub strategii, ktére stosujg Iudzie, kiedy spotykajg sie
Z nieznanym?

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

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

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

v' Dlaczego gry sg przydatne i skuteczne w uczeniu sie (np. trener prosi uczestnikow
0 rozwazenie roznicy pomiedzy ,graniem w gre o doswiadczeniu miedzykulturowym”
a ,renerem wyjasniajgcym teorie doswiadczenia miedzykulturowego”. W ten sposéb
trener podkres$la role doswiadczenia w uczeniu sie, ktére jest uwazane za szczegdinie
istotne w edukaciji dorostych).

v Co decyduje o tym, czy gra bedzie udana (Co powinien zrobi¢ trener? Jakie sg
niezbedne przygotowania? Jak wyglada udane wprowadzenie do gry, przebieg
i zakonczenie? itd.).

v' Jakie istniejg zagrozenia zwigzane ze stosowaniem gier w uczeniu sie i jak ich unikac?

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

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

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

v' zasady interakcji — okreslajgce, w jaki sposob dziata alternatywny $wiat gry, co jest, a co
nie jest dozwolone, jakie sg zaleznosci miedzy graczami, kodeks postepowania graczy itd.;

v artefakty — fizyczne artefakty, przedmioty, ktére zawierajg informacje dotyczace gry, takie
jak mapy, trofea itd.;
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v' cel —informacja o koicowym stanie gry, ktéry wszyscy uczestnicy chcg osiggngc i ktory jest
Zzrozumiany oraz zaakceptowany przez wszystkich graczy.

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

Opcjonalnie, jesli trener chce bardziej rozwing¢ dyskusje na temat ,doswiadczenia jako podstawy
uczenia sie”, moze zaproponowac dyskusje (zgoda, spor; analiza w kontek$cie doswiadczenia gry) na
temat pieciu stwierdzen brytyjskich ekspertdow w zakresie uczenia sie przez cate zycie i naukowcédw
Davida Bouda i Noda Millera (1996), ktore uznajg oni za podstawe uczenia sig, tzn.:

1) Podstawg i bodZzcem do uczenia si¢ jest doswiadczenie.
2) Uczacy sie aktywnie tworzg swoje wiasne 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 edukaciji dorostych).

Dodatkowe uwagi dla trenera:

Mozna wybraé inng znang trenerowi gre (odgrywanie rol) — woéwczas ¢wiczenie przeprowadza sie od
punktu 10.

PRZYDATNE MATERIALY:

O grze Barnga:

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

University of Michigan: https://sites.Isa.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.

v
v

O grach i edukaciji dorostych:

v" Gamestorming. A Playbook for Innovators, Rulebreakers, and Changemakers, Dave Gray,
Sunni Brown, James Macanufo (2010), O’Reilly.
v' Adult Education and Lifelong Learning. Theory and Practice, Peter Jarvis (2010), Routledge.
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https://www.amazon.com/gp/product/1931930309/ref=dbs_a_def_rwt_hsch_vapi_taft_p1_i0
https://www.amazon.com/gp/product/1931930309/ref=dbs_a_def_rwt_hsch_vapi_taft_p1_i0
https://www.amazon.com/Sivasailam-Thiagarajan/e/B001JOSF8U?ref=dbs_a_def_rwt_hsch_vu00_taft_p1_i0
https://www.amazon.com/Sivasailam-Thiagarajan/e/B001JOSF8U?ref=dbs_a_def_rwt_hsch_vu00_taft_p1_i0
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/Barnga1.htm

ZALACZNIK
HANDOUT DO CWICZENIA 6.4.

HANDOUT 1 DO CWICZENIA 6.4.
ODGRYWANIE ROL: NAUCZANIE PRZEZ DZIALANIE
(learning by doing)

Gra Barnga

Istnieje kilka wersji zasad tej gry. 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 mogag byc¢ rézne dla kazdej grupy, zaznaczono kolorem szarym.

Karty Tylko 28 — asy, 2, 3, 4, 5, 6, i 7 w kazdym kolorze. As jest najnizsza karta.
Gracze Zwykle 4—-6; czasem inaczej.
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 rozpoczyna gracz po lewej rece rozdajgcego, ktadgc na stét dowolng
karte. Potem karte doktadajg kolejni gracze. Karty zagrane przez wszystkich
graczy (po jednej od kazdego) tworzg lewe. Ostatnia zagrana lewa moze byc¢
niepetna (nie bedzie wystarczajgcej liczby kart).

Zwycieskie lewy Lewe zdobywa gracz z najwyzszg kartg. Gracz wowczas zabiera lewe
i ktadzie jg na stole wierzchem do gory.

Dalsza gra Gracz, ktory zdobyt lewe, wychodzi w nastepnej kolejce, rozgrywanej w taki
sam sposob. Gra trwa tak dtugo, az zostang zagrane wszystkie karty.

Dokladanie koloru Gracz rozpoczynajgcy kolejke moze wyjs¢ w dowolny kolor. Wszyscy
pozostali gracze muszg dotozyé do koloru, czyli potozyé karte w tym samym
kolorze co pierwsza karta w tej kolejce. Jezeli takiej karty nie majg, mogag
potozy¢é dowolng karte w dowolnym innym kolorze. Lewe wygrywa gracz,
ktory potozyt najwyzszg karte w kolorze wyjscia (pierwszg w kolejce).

Atuty W tej grze atutem sg piki. Jezeli gracz nie ma zadnej karty w kolorze
wyjsciowym, moze zagra¢ pika. Bedzie to tzw. przebicie atutem. Gracz
wygrywa lewe nawet woéwczas, jesli zagrany przez niego pik jest kartg
0 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, ktory
zdobyt najwiecej lew.
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https://sites.lsa.umich.edu/inclusive-teaching/wp-content/uploads/sites/355/2017/07/Barnga-Card-Game-Rules-1.pdf
https://sites.lsa.umich.edu/inclusive-teaching/wp-content/uploads/sites/355/2017/07/Barnga-Card-Game-Rules-1.pdf

MODUL 7:
ROZWOJ ZAWODOWY | INSPIRACJE

WPROWADZENIE

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

Czasem jednak trudno jest uchwyci¢ roznice 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 sg rozpatrywane tgcznie.

Metody omowione ponizej mogg stuzyé trenerom jako narzedzia samorozwoju; trener edukator moze
takze stosowac je w pracy z grupga, prowadzac grupe superwizyjng dla innych treneréw. Najwazniejszy
przekaz dla trenera z przedstawionych ponizej narzedzi jest taki, zeby pos$wiecit czas na
zastanowienie sie, jakim jest trenerem, z czym sie boryka i w jaki sposdb moze sobie poradzic¢
z trudnosciami, ktérych doswiadcza na co dzien.
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CWICZENIE 7.1.

WOOP - PRAKTYCZNA STRATEGIA MENTALNA
SLUZACA ROZPOZNANIU | SPELNIANIU ZYCZEN ORAZ
ZMIANIE NAWYKOW

O
(N
O O
a—
ZALEZY OD PREFERENCJI PRACA INDYWIDUALNA SREDNI
OSOBISTYCH (EW. DYSKUSJA W GRUPIE)

CELE:

To ¢éwiczenie zacheca uczestnikdw do samorozwoju oraz rozwijania samoswiadomosci poprzez prace
nad pokonywaniem przeszkdd zyciowych, a takze zwiekszaniem motywacji do zmiany zachowan.

EFEKTY KSZTALCENIA:
Po zakonczeniu tego éwiczenia uczestnicy potrafig:

¢ definiowa¢ zyczenia, pozadane rezultaty i istniejgce przeszkody w roznych obszarach
swojego zycia zawodowego i prywatnego;

¢ opracowa¢ plan radzenia sobie z przeszkodami w sposob, ktory stanie sie $rodkiem do
realizacji zyczen.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

& Zestaw WOOP.
& Papier i dlugopis.
& Czas na refleksje

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Trener powinien zapoznac¢ sie z podstawowymi zatozeniami opracowanymi przez niemieckg
profesor psychologii Gabrielle Oettingen dotyczacymi pozytywnego my$lenia i osiggania
celéw (spetniania zyczen). Nizej mozna znalez¢ informacje o ksigzce tej autorki; mozna takze
obejrze¢ materiaty filmowe w réznych jezykach na stronie internetowej WOOP.

2) Trener powinien zapoznaé 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. Krétsze ramy czasowe pozwalajg na wykorzystanie tej metody do wprowadzania
usprawnien w zyciu codziennym i szybkiego podjecia dziatania, dtuzsze zas umozliwiajg
zastosowanie WOOP do spetnienia bardziej istotnych zyczenh, wywierajgcych wiekszy wptyw
na cato$¢ zycia danej osoby.
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3)

4)

5)

6)

7

8)

WOOP sktada sig z 4 krokéw. W kroku 1 dana osoba ma pomysle¢ o zyczeniu, jakie
chciataby spetni¢. Nalezy je nazwac i zapisa¢ za pomocg 3 do 6 stow. Zyczenie ma stanowié
pewne wyzwanie — nie powinno byc¢ zbyt fatwe, ale powinno dac sie spehié.

W kroku 2 nalezy wyobrazi¢ sobie, jaki bylby najlepszy rezultat, gdyby zyczenie to zostato
spetnione, i nastepnie zapisa¢ to na kartce.

W kroku 3 nacisk pada na przeszkody utrudniajgce spetnienie zyczenia. Nalezy zastanowi¢
sie nad gtdbwng przeszkodg wewnetrzng, da¢ sobie chwile do namystu, a dopiero potem
zapisac swoje mysili.

W kroku 4 osoba wykonujgca ¢wiczenie zastanawia sie nad tym, jak takg wewnetrzng
przeszkode mogtaby przezwyciezy¢. Celem jest sformutowanie postanowienia wyrazonego
w nastepujgcy sposob: ,Jezeli... (przeszkoda), wowczas ja... (dziatanie lub mysl)”. Na
przyktad: ,Jezeli kto$ bedzie wcigz forsowat swoje argumenty, woéwczas przypomne tej osobie
0 »zasadzie zgody na niezgode«”.

Wazne jest, aby przeznaczy¢ odpowiednio duzo czasu na namyst nad najlepszym rezultatem
i gtdéwng przeszkodg 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, mozna stosowa¢ zawsze, kiedy chcemy
doprowadzi¢ do spetnienia jakiego$ 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 MATERIALY:

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 SRODOWISKO DLA TRENEROW, KTORZY
CHCA SIE ROZWIJAC

A
()
o o
a—-—a

45 MINUT 5-8 0SOB LATWY

CELE:

Cwiczenie wykorzystuje szczegdlny rodzaj partnerskiej grupy mentoringowej (peer-to-peer) i ma
zacheca¢ uczestnikow do samorozwoju za pomocg takich metod, jak rozwigzywanie problemow
i burza mdézgow, a takze inspiracji oraz wsparcia udzielanego przez grupe.

EFEKTY KSZTALCENIA:

¢ zalezg od tematu przedstawionego grupie, rézne dla kazdego z uczestnikow.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

¢ Handouty przedstawiajgce koncepcje grupy Mastermind (na zajecia wprowadzajgce).

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) Za pomocg handoutu 1 trener objasnia koncepcje grupy Mastermind, krétko nawigzujgc do
tego, co sie wydarzytlo na poprzedniej sesji (jezeli to jest kolejna sesja), a takze co
postanowiono na sesji podsumowujgce;.

2) Uzywajgc handout 2 jako inspiracje, trener ustala reguty dla sesji roboczej, zwracajgc
uczestnikom uwage na to, ze sesje grupy Mastermind bazujg na dwdch podstawowych
zasadach: wzajemnego zaufania i szacunku.

3) Trener daje czas, by wszyscy czionkowie grupy krétko mogli sie przedstawic¢ (jesli jest to
pierwsza sesja), w kilku stowach opisujgc, czym sie zajmujg i nad czym chcieliby pracowac
w grupie Mastermind (podobnie na kolejnej sesji).

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

5) Nalezy zapewni¢ czas dla osoby referujgcej z poprzedniej sesji. Zdaje ona sprawozdanie ze
swoich postepéw, sukceséw i porazek.
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6)

7

8)

9)

Po ustaleniu agendy trener upewnia sie, czy 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 referujgca.

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

v Czes$¢ 1: pytajacy zadaje pytania wyjasniajgce, by lepiej zrozumie¢ dany problem — 5
minut.

v’ Czes$¢ 2: reszta grupy zadaje pytania wyjasniajace, by lepiej zrozumie¢ dany problem (to
nie jest jeszcze moment na dawanie rad, totez trener pilnuje, by czionkowie grupy
zadawali tylko pytania wyjasniajgce) — 5 minut.

W czesci po$wieconej refleksji grupowej omawiane s3g rady i wskazowki przydatne osobie
zgtaszajacej problem. W tej czesci osoba zgtaszajgca nie uczestniczy aktywnie, tylko stucha
argumentow i pomystéw zgtaszanych przez innych czionkéw grupy. Cze$¢ mozna pomingg,
jezeli trener uzna, ze grupa ma duze umiejetnosci refleksji i potrafi wykorzystywaé informacije
zwrotne oparte na komunikacie ,ja” (zob. handout 5). W innej sytuacji zwykle czes¢ ta zajmuje
10-15 minut.

Stuchajacy udzielajg informacji zwrotnych osobie zgtaszajgcej problem za pomocag
uzgodnionych metod komunikacji. Ta czes¢ moze mie¢ charakter bardziej interaktywny,
z udziatem osoby zgtaszajgcej problem, lub bardziej ,techniczny” — kiedy osoba zgtaszajgca
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 wzig¢ pod uwage przy rozwigzaniu swojego problemu. Nastepnie zobowigzuje sie do
podjecia okreslonych krokdéw i do zdania z tego sprawozdania na nastepnym spotkaniu — 5
minut.

11) Jezeli takie sprawozdanie przedstawia kilka oséb zgtaszajgcych problem, opisane wyzej kroki

sg powtarzane, przy zachowaniu czasu trwania sesji uzgodnionego z grup3.

12) Spotkanie podsumowujace prowadzi trener. Streszczenia sg bardzo krétkie, a na koniec

ustala sie agende na nastepne spotkanie grupy.

Dodatkowe uwagi dla trenera:

¢

¢

¢

Latvian School of
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Grupa Mastermind moze by¢ jednorodna (tzn. skladajgca sie tylko z treneréw) lub tez moze
mie¢ w swoim skfadzie uczestnikéw o réoznym doswiadczeniu zawodowym i przygotowaniu.

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

W gtéwnych czesciach éwiczenia trener ogranicza swojg role do pilnowania czasu. Jest
aktywny na poczatku i na koncu sesji oraz moze wystepowac jako osoba zadajgca pytania.
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CWICZENIE 7.3.

ROZWIJANIE POZYTYWNEGO PODEJSCIA
JAK SOBIE PORADZIC Z TRUDNA SYTUACJA
PODCZAS SZKOLENIA

A
()
o o
a—-—a

90 MINUT 10 - 12 0SOB ZAAWANSOWANY

CELE:

Cwiczenie pomaga osiggnaé postepy w samorozwoju i samo$wiadomosci uczestnikdw, koncentrujac
sie przede wszystkim na pracy z reakcjami na sytuacje trudne, jakie mogg wystapi¢ podczas
szkolenia.

EFEKTY KSZTALCENIA:

Po zakonczeniu tego éwiczenia uczestnicy:

¢ majg wiekszg samoswiadomo$¢ w odniesieniu do reakciji na sytuacje trudne;
¢ dysponujg wiedzg na temat roznych mozliwosci reakcji w sytuacji trudnej;
¢ znajg zakres mozliwych reakc;ji i przetestowali te najbardziej odpowiednie.

PRZYGOTOWANIE | MATERIALY:

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).

L 2K 2R 2K R 2

ETAPY REALIZACJI CWICZENIA:

1) 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, a nastepnie zapisuje wymienione sytuacje trudne na flipcharcie.

2) Trener na podstawie handoutu 3 (zalgczonego ponizej) odwotuje sie do listy najczesciej
spotykanych sytuacji trudnych, jakie moga pojawic sie podczas szkolenia.

3) Trener sprawdza z uczestnikami, na ile obie listy sie pokrywajg, a nastepnie pyta, czy
jeszcze jakies sytuacje trudne mozna dodac¢ do listy zaproponowanej przez grupe.

&
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4)

5)

6)

7

8)

9)

Trener na podstawie handoutu 4 (zatgczonego ponizej) omawia mozliwe przykladowe
reakcje na sytuacje trudng i wyjasnia, ze sg rdzne sposoby, ktére mozna woéwczas
wykorzystac, oraz rézne osoby, ktére mogg zadziatac.

Na podstawie handoutu 5 trener omawia z uczestnikami sytuacje przyktadowg — prosi ich
0 zaznaczenie (kolorowymi naklejkami lub dtugopisami) na zielono, czerwono i z6tto reakcji
wiasciwych, niewtasciwych i mozliwych.

Trener pyta uczestnikéw, czy chcieliby cos dodac do listy.

Trener zacheca uczestnikow do zastanowienia sie nad tym, z jakimi sposobami poradzenia
sobie z takg 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, ktére pomagajg
w ocenie i optymalnym poradzeniu sobie z takimi sytuacjami.

Trener odnosi sie do doswiadczen uczestnikdw, przeznaczajgc czas na refleksje albo na
odgrywanie rol. Mozna to zrobi¢ w jeden z ponizszych sposobdw:

¢ Za pomocg szablonu do zastanowienia sie (handout 7) trener prosi uczestnikow, 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 przyktadéw jego zastosowania.

¢ Trener aranzuje odegranie rol dla trudnej sytuacji szkoleniowej (maksymalnie 15 minut).
Zaleznie od stopnia spojnosci grupy w scence bierze udziat dwoch lub wiecej ochotnikow
odgrywajacych ,trudne” osoby oraz jeden ochotnik odgrywajgcy role trenera, ktérego
zadaniem jest poradzi¢ sobie z takg trudng sytuacjg. Reszta grupy obserwuje scenke.

W zaleznosci od opcji wybranej przez trenera to, co wydarzyto sie podczas ¢wiczen, mozna
omowi¢ w jeden z ponizszych sposobow:

¢ Trener prosi uczestnikéw o podzielenie sie do$wiadczeniami, zwtaszcza dotyczgcymi
reakcji na trudne sytuacje, ktére wystepujg zawsze i mogg by¢ uznane za ,spontaniczne”
(to znaczy niekoniecznie takie, ktére nam sie podobajg). Nastepnie sg one poréwnane
z reakcjami opartymi na zasadach komunikacji empatycznej. Zapytaj uczestnikéw, co
my$lg o reakcjach (odpowiedziach) bazujgcych na komunikacie ,ja” — czy fatwo je
wypracowac¢? Czy dajg sie zastosowa¢ w prawdziwym zyciu? Jakie mogg byc¢
alternatywne sposoby sformutowania wtasciwej odpowiedzi na trudng sytuacje podczas
szkolenia?

¢ Po odegraniu scenki trener pyta uczestnikow, jak czuli sie podczas tego c¢wiczenia,
zaczynajac od uczestnika odgrywajgcego role trenera. Nastepnie ochotnicy odgrywajacy
»irudne osoby” méwig o swoich odczuciach W stosunku do osoby odgrywajgcej trenera.
Na koniec trener prosi reszte grupy (obserwatoréw) o informacje zwrotne dla osoby
odgrywajacej trenera, przypominajgc im, zeby zwracali sie do niej, stosujgc komunikat ,ja”.

10) Trener dokonuje podsumowania, przedstawiajgc 11 podstawowych zasad, ktére mogg byé
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przydatne w unikaniu trudnych sytuacji (zob. handout 9), i krétko omawia je z grupa.
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ZALACZNIK
HANDOUT DO CWICZEN 7.2.i 7.3.

HANDOUT 1 DO CWICZENIA 7.2.
GRUPA MASTERMIND - NATURALNE SRODOWISKO DLA TRENEROW,
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 mézgow partnerskie uczenie sie

inspiracje

: : ; wymiana doswiadczen
inne punkty widzenia zawodowych

96 igé
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Jak dziata grupa Mastermind?

w dyskusji osoba zgtaszajgca
problem ustala swoje cele
i kontrakt z grupg w kwestii
krokow, jakie podejmie, by
osiggng¢ wyznaczone cele

cztonek grupy okresla problem,

z ktérym chce pracowac

inne punkty

inspiracja ) ;
widzenia

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

SESJA NASTEPCZA

¢ Osoba zgtaszajgca problem opisuje kroki, jakie podjeta, by zrealizowac¢ swoje cele.

¢ Grupa udziela informaciji zwrotnych w nastepujacy sposob:

v"chwali osiggniete sukcesy;

v stara sie znalez¢ rade na niepowodzenia lub sytuacje, z ktérymi zmaga sie osoba
zgtaszajgca problem, za pomocg burzy mézgoéw i wspdlnego poszukiwania
kreatywnych rozwigzan.
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HANDOUT 2 DO CWICZENIA 7.2.
GRUPA MASTERMIND - NATURALNE SRODOWISKO DLA
TRENEROW, KTORZY CHCA SIE ROZWIJAC

JAKI KONTRAKT ZAWRZEC Z PARTNERAMI, PROWADZAC
GRUPE MASTERMIND

Najczestsze cechy majace znaczenie dla powodzenia grupy Mastermind:

¢

¢

Latvian School of

zaangazowanie

poufnosé

gotowosc¢ do dawania i przyjmowania rad oraz informacji zwrotnych
uczciwos¢

szacunek

wspoitczucie

jasne wyrazenie oczekiwan (np.: ,Nie chce o tym rozmawiac”)

komunikat ,ja”
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HANDOUT 3 DO CWICZENIA 7.3.
ROZWIJANIE POZYTYWNEGO PODEJSCIA - JAK SOBIE
PORADZIC Z TRUDNA SYTUACJA PODCZAS SZKOLENIA

Najczesciej spotykane sytuacje trudne, ilustrowane ponizszymi przyktadami, dotyczg gtéwnie
treneréw stykajgcymi sie z tzw. ,trudnymi osobami”. Ponizsza lista wymienia cechy takich osdb,
zmy$lg o ich ewentualnym ,poskromieniu”. Moze sie okazaé, ze w efekcie takiej konceptualizaciji
trener uswiadomi sobie, ze z sytuacjami, ktére postrzega jako trudne, w wielu przypadkach jest fatwo
sobie poradzic.

Osoba ,.trudna”, czyli wtasciwie kto?

L 4

wymagajgca (zadaje duzo [trudnych] pytan)

¢ wscibska

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

¢ nie przestrzega zasad

¢ nie chce bra¢ udziatu w ¢wiczeniach

¢ skarzy sie

¢ bawi sie telefonem

¢ rozmawia z innymi

¢ czesto wychodzi z Sali

¢ nudzi sie

Co-funded by the
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HANDOUT 4 DO CWICZENIA 7.3.

ROZWIJANIE POZYTYWNEGO PODEJSCIA - JAK SOBIE
PORADZIC Z TRUDNA SYTUACJA PODCZAS SZKOLENIA

Mozliwe reakcje na sytuacje trudng

Kto powinien zareagowaé?

uczestnik
(“lider

" cata grupa
grupy”)

K

S

A

P

Lech Kaczynski
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HANDOUT 5 DO CWICZENIA 7.3.

ROZWIJANIE POZYTYWNEGO PODEJSCIA - JAK SOBIE
PORADZIC Z TRUDNA SYTUACJA PODCZAS SZKOLENIA

Jak zareagowac?

Przyktad: uczestnik odbiera telefony podczas sesji szkoleniowej

Reakcja trenera Dobry Kiepski | Mogltbym Maj
pomyst pomyst | tak zrobi¢ sposéb
radzenia
sobie
z sytuacja

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

uspokoj sie

(Wez kilka gtebokich oddechéw i przeczekaj sytuacje,
majgc nadzieje, ze ta osoba zda sobie sprawe, ze
robi co$ niewtasciwego)

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

zwré¢ sie do ,,trudnej” osoby

(Przepraszam, ale to mi przeszkadza,; czy
mogtby/mogtaby Pan/Pani rozmawiac przez telefon
poza salg?)

zwrd¢ sie do grupy

(Przepraszam, ale sgdze, ze to przeszkadza
pozostatym lub Chciatbym spytac grupe, czy
przeszkadza Wam, ze kto$ z Was odbiera telefony
podczas zajec?)

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

zréb z tego narracje, odwotujac sie do wiasnego
doswiadczenia

(Pamietam, ze prowadzitem kiedy$ szkolenie i byta
na nim osoba, ktoéra przeszkadzata innym, bo
rozmawiata przez telefon. Ciekaw jestem, co wy
byscie zrobili na moim miejscu?)

obroé to w zart
(Przygotuj zabawny obrazek pokazujgcy osoby, ktore
ciggle dzwonia, i pokazuj go, jesli trzeba)

Latvian School of
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HANDOUT 6 DO CWICZENIA 7.3.
ROZWIJANIE POZYTYWNEGO PODEJSCIA - JAK SOBIE
PORADZIC Z TRUDNA SYTUACJA PODCZAS SZKOLENIA

PYTANIA KONTROLNE

S3g to pytania, ktére trener moze sobie zadaé, kiedy chce zastanowi¢ sie nad tym, co wywotato
sytuacje trudng. Osoby, ktdre rozwing w sobie nawyk stawiania sobie takich pytan, prawdopodobnie
zauwazg, ze tatwiej przychodzg im do gtowy sposoby postepowania w tego typu sytuacjach.

Co mogto spowodowac te sytuacje?

Jaka intencja przyswieca tej sytuacji?

Jak sie czuje w tej sytuacji?

Czy patrze na te sytuacje obiektywnie?

Ktore z moich talentéw moge wykorzystac, by rozwigzac te sytuacje?

Czy na pewno powinienem sie zajgc tg sytuacjg?

N o o s~ DR

Czy zajmujgc sie tg sytuacjg teraz, rozwigze problem?

102 @
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HANDOUT 7 DO CWICZENIA 7.3.
ROZWIJANIE POZYTYWNEGO PODEJSCIA - JAK SOBIE
PORADZIC Z TRUDNA SYTUACJA PODCZAS SZKOLENIA

KARTA CWICZENIA

Pomysl o trudnej sytuacji z zycia wzietej, w ktorej sie kiedy$ znalazte$/znalaztas. Przypomnij sobie,
w jaki sposob zareagowates/zareagowatas. Nastepnie sprobuj pomysle¢ 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 TRUDNA SYTUACJA PODCZAS SZKOLENIA

PRZYKLAD KOMUNIKATU “JA”

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

Model 3-czesciowy

Chciat(a)bym

¢ Cuzuje sie... (uzupetnij, lecz unikaj méwienia: ,Czuje, ze...”)
¢ Kiedy... (powiedz, co spowodowafo, ze czujesz sie tak, jak sie czujesz)
¢ Chciat(a)bym... (powiedz, co chciaf(a)bys$, zeby sie wydarzyto zamiast tego, lecz unikaj

dawania bezposrednich polecen, raczej sugeruj rozwigzanie)

Model 4-czesciowy

Czy razem

mozemy co$
nato
poradzi¢?

...poniewaz...

¢ Czuje sie jak... (wyrazaj uczucia w sposéb mowigcy o tym, ze czujesz sie
odpowiedzialny/odpowiedzialna)

¢ Nie lubig, kiedy... (powiedz, jakie zachowanie spowodowato u ciebie takie uczucia)
¢ ...poniewaz... (podaj swoje powody lub konsekwencje, na ktére sie nie zgadzasz)
4 Czy razem mozemy co$ na to poradzi¢?



HANDOUT 9 DO CWICZENIA 7.3.
ROZWIJANIE POZYTYWNEGO PODEJSCIA - JAK SOBIE
PORADZIC Z TRUDNA SYTUACJA PODCZAS SZKOLENIA

JAK UNIKAC SYTUACJI TRUDNYCH - 11 PODSTAWOWYCH ZASAD

1)
2)
3)

4)

5)

6)

7
8)

9)

Sprawdz wielko$¢ grupy.
Sprawdz, jakie doswiadczenia zawodowe majg cztonkowie grupy.
Sprawdz skfad grupy — czy beda w niej jakies relacje starszenstwa (hierarchii)?

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

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

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

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

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

10) Do zaplanowanego programu i przygotowanych éwiczen podchodz elastycznie.

11) Nie obawiaj sie porusza¢ tematu trudnych sytuacji z grupa.






