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ANDRAGOGIKA, CZYLI JAK UCZYC DOROSLYCH?

Wstep

Kurs, ktéry oddajemy w Twoje rece, ma dostarczy¢ Ci wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do
petnienia funkcji trenera w programie Aktywna edukacja prowadzonym w ramach projektu
»Wdrozenie podstawy programowej ksztatcenia ogdélnego w przedszkolach i szkotach”
wspotfinansowanego ze srodkédw UE, realizowanego przez Osrodek Rozwoju Edukacji (lider
programu) oraz Centrum Edukacji Obywatelskiej (partner).

Pilotaz programu odbyt sie w 2012/2013 roku. W ramach rzagdowego programu Cyfrowa
Szkofa 400 szkdt podstawowych z catego kraju wyposazono w sprzet komputerowy.
W trakcie tej edycji programu wypracowano rozwigzania organizacyjne i dobre praktyki,

ktére bedziemy wykorzystywaé w latach tej i kolejnej edycji.
Twojg rolg bedzie przygotowywanie moderatoréw do realizowania ich zadan w projekcie:

* moderowania stacjonarnych spotkan z nauczycielami koordynatorami lub
dyrektorami tzw. zespotéw wymiany doswiadczen. Celem tego dziatania bedzie
prowadzenie spotkan (konkretnych form szkoleniowych) z nauczycielami w taki
sposob, aby zaangazowac wszystkich uczestnikdw i zachecié ich do dzielenia sie swoja
wiedzg oraz doswiadczeniem.

* mentorowania na kursach e-learningowych. Celem tego dziatania bedzie przede
wszystkim udzielanie uczestnikom pisemnej informacji zwrotnej dotyczacej zadan,
ktore wykonajg i opisza.

Gtéwnymi beneficjentami dziatan edukacyjnych w projekcie sg koordynatorzy i dyrektorzy.
To do nich skierowane sg spotkania stacjonarne, kursy e-learningowe. Szkolenia i kursy
prowadzone dla Was — treneréw oraz dla moderatoréw majg wesprzeé¢ koordynatoréw

i dyrektoréw w realizacji ich zadan. Wiedze i umiejetnosci zdobyte podczas kursu
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e-learningowego i szkolen stacjonarnych bedg przekazywac innym nauczycielom ze swoich

szkét oraz wykorzystywacé w trakcie prowadzenia lekgji.

Kurs jest uzupetnieniem Szkoty Trenerdw, ktéra odbywa sie w formie stacjonarnych sesji
warsztatowych poswieconych réznym aspektom pracy trenera. Do zadan rozwojowych
trenera, obok ukonczenia kursu i Szkoty Treneréw, nalezy zapoznanie sie z kursami dla
koordynatoréw i moderatoréw, bez obowigzku wykonywania zadai. Trener ma zdoby¢ taka
samg wiedze jak osoby, ktdére bedzie szkolit, co utatwi mu pdiniejsze prowadzenie

warsztatow.

Obecny kurs bedzie przypominat i uzupetniat najwazniejsze zagadnienia ze Szkoty Trenerdéw.
Natomiast jego najistotniejszg czescig bedg zadania wdrozeniowe, ktére beda wymagaty

praktycznego uzycia przekazanej wiedzy i umiejetnosci.

Ponizej zamieszczamy schemat wsparcia w projekcie. Podrzedne pole diagramu wskazuje na
osobe, ktéra otrzymuje bezposrednie wsparcie od osoby wskazanej w nadrzednym

diagramie oraz rodzaj wsparcia.

(s) — stacjonarnie Trener
(e) — e-learning
Moderator [ Koordynator ]
Koordynator Koordynator Dyrektor
przedmiotowy szkolny

(s) (e) (s) (e)
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Koordynator Koordynator Dyrektor

przedmiotowy szkolny

(s) (e) (s) (e)

Jak wida¢ na powyzszych diagramach, w programie mamy dwie grupy treneréow —
dyrektoréw szkét i nauczycieli. Pierwsza pracuje (zaréwno na kursach stacjonarnych, jak
i e-learningowych) z dyrektorami i moderatorami, druga z moderatorami oraz
koordynatorami. Z naszych doswiadczen wynika, ze dyrektorom — uczestnikom kursu —
tatwiej wspodtpracuje sie z trenerami, ktérzy réwniez sg lub byli dyrektorami ze wzgledu na
wspodlne doswiadczenia zawodowe. Tych z Was, ktérzy sg dyrektorami zaprosimy do
prowadzenia zespotdw wymiany doswiadczen dyrektorow oraz opieki nad t3 grupa na

platformie internetowe;.

Moderatorzy beda prowadzili spotkania stacjonarne zespotéw wymiany doswiadczen

koordynatoréw, a takze bedg wspierali ich rozwéj, podczas kurséw e-learningowych.
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Na czym polega specyfika nauczania dorostych?*

Proces uczenia sie jest bardzo podobny w przypadku osdb dorostych i dzieci, zwtaszcza gdy
wezmiemy pod uwage nasze mechanizmy poznawcze i sposdb przyswajania nowej wiedzy
i umiejetnosci. Najnowsze odkrycia neurobiologii dotyczgce funkcjonowania modzgu
i odkrycia psychologii rozwojowej zdajg sie najbardziej wspiera¢ teorie konstruktywizmu
i socjokonstruktywizmu, nurtéw dydaktycznych reprezentowanych m.in. przez Wygotskiego

i Piageta. Zainteresowanych odsytamy do artykutu Stanistawa Dylaka:
http://www.cen.uni.wroc.pl/teksty/konstrukcja.pdf

oraz artykutu Jacka Strzemiecznego i Danuty Sterny:
http://www.npseo.pl/data/various/files/sterna_strzemieczny.pdf

Nauczanie ludzi dorostych ma swoja specyfikg, ktora warto uwzglednic, jesli chce sig

w efektywny sposdb prowadzi¢ szkolenia.

Specyfika ta wynika z gromadzonego przez lata bagazu doswiadczen, wiedzy, przekonan,
stereotypédw oraz rutynowych zachowan. To one powodujg, ze ludziom dorostym jest
czasami trudniej zdobywaé nowg wiedze i umiejetnosci, szczegdlnie gdy wigze sie to
z weryfikacjg dotychczasowego obrazu Swiata i oduczaniem sie silnych nawykdw myslenia

i reagowania.

Sam fatwo zauwazysz te zaleznosci. Wystarczy, ze przypomnisz sobie jakas sytuacje, w ktoérej
ktos prébowat Ciebie, dorostego, czegos nauczy¢. To moze by¢ na przyktad jedno ze szkolen
dla rady pedagogicznej. Przypomnij sobie, jak sie wtedy czutes, w jaki sposéb reagowates na
przekazywang Ci wiedze, czy tatwo byto Ci skoncentrowac sie na przekazywanych tresciach,
czy probowates z nimi polemizowaé, jak odbierates osobe prowadzacg, czy chetnie zabierates

gtos w dyskusji, odpowiadates$ na zadawane pytania?

! Modut opracowany na podstawie: Jarostaw Holwek, Prowadzenie warsztatow szkoleniowych. Podrecznik
trenera biznesu, Rozdziaty IV-VII, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2012.
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Jak zatem nauczaé¢ osoby doroste w sposdb efektywny? Warto zdawaé sobie sprawe
z najwazniejszych problemdw oraz zasad, ktérych konsekwentne wdrazanie przyczyni sie do

zwiekszenia efektywnosci procesu edukacyjnego.
Gtéwne problemy w nauczaniu dorostych to:
* korzystanie z nowej wiedzy przez pryzmat wiedzy juz nabytej oraz wyrobionych
nawykow i przekonan;

* lek przed oceng, ktéra moze podwazy¢ budowany do tej pory wizerunek i zwigzane
Z nim poczucie tozsamosci;

* opdr przed nowymi rozwigzaniami, ktére mogg podwazy¢ dotychczasowy dorobek,
przekonania o sobie i otaczajgcym Swiecie oraz sposdb funkcjonowania;

* trudnosci w zmianie rutyn i przyzwyczajen.
Oczywiscie, zjawiska te mogg dotyczyé rowniez dzieci i mtodziezy, niemniej jednak pogtebiaja
sie one z wiekiem. Dziecko, ktére pielegnuje w sobie jakie$ przekonanie na temat siebie
i Swiata oraz ktére wpadto w jakas rutyne postepowania, np. przez trzy lata, bedzie miato
mniejszy problem z dokonaniem zmiany w tych obszarach niz osoba dorosta, ktéra te same

elementy utrwalata przez dwadziescia lat.

Warunki efektywnego nauczania dorostych

Malcolm Knowlesz,jeden z najwazniejszych przedstawicieli andragogiki, dziedziny zajmujgcej
sie nauczaniem dorostych zauwazyt, ze dorosli, zeby mogli sie efektywnie uczyé, powinni

spetni¢ kilku warunkdw:

* sami chcg decydowad, czego chcg sie uczyc¢ oraz brac za to odpowiedzialnos¢,
* chca wiedzieé, dlaczego potrzebujg sie uczyd,
* chcg i potrzebujg sie uczy¢ poprzez doswiadczenie,

* podchodzg do uczenia sie, jak do rozwigzywania probleméw,

*> Malcolm Knowles, Modern Practice of Adult education. Andragogy versus Pedagogy, Assosiated Press, New
York, 1972, za: Roksana Neczaj, Katarzyna Turek, Organizacja procesu dydaktycznego szkoleni, Szkota Gtéwna
Handlowa w Warszawie, 2005. http://www.fundacja.edu.pl/organizacja/_referaty/43.pdf
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* uczg sie najlepiej, gdy temat szkolenia jest dla nich wartoscig bezposrednig (bedzie to
wyjasnione w dalszej czesci modutu).

Dlatego tez szczegdlnie wazine jest powiazanie procesu edukacji z zainteresowaniami,
potrzebami, interesem uczestnikéw szkolen, skorelowanie oferowanej wiedzy i umiejetnosci
z ich osobistymi doswiadczeniami w danej dziedzinie oraz nastawienie na efekt, w postaci
mozliwosci natychmiastowego wykorzystania nabytej wiedzy i umiejetnosci w realiach pracy

lub zycia.

Wskazowki dla trenerow

Z opisanych doswiadczen wynikaja bardzo powazne implikacje dla twércéw i realizatorow

szkolen dla dorostych, takie jak:

1. Oparcie szkolen o realne potrzeby uczestnikéw.
2. Jasnosc celéw i intencji trenera.

3. Budowanie bezpiecznej i partnerskiej relacji.

4. Bazowanie na przyktadach z zycia uczestnikow.

5. Nauczanie poprzez doswiadczenie.

1. Oparcie szkolen o realne potrzeby uczestnikéw

Wiemy ze dorosli uczg sie najlepiej, gdy temat szkolenia jest dla nich wartoscig
bezposrednig. To oznacza, ze trener bedzie najbardziej skuteczny, jesli pozna, co dla
uczestnikdw szkolenia stanowi takg wartosc. Przed utozeniem programu szkolenia powinien

wiec sprawdzié:

* jakie tematy sg dla uczestnikdéw interesujace,
* 7 jakimi problemami sie borykaja,
* jakie sgich cele i zadania,
¢ jakich umiejetnosci potrzebujg, zeby sie wywigzywac z natozonych zadan.
Sam jestes$ nauczycielem, wiec bedzie Ci tatwiej zrozumieé swoich uczestnikéw, nazwa¢ ich

oczekiwania i potrzeby.
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Trener powinien wstuchiwac sie podczas szkolen, na biezgco, w potrzeby grupy. Chocby po
to, zeby wiedzie¢, ktore fragmenty kursu sg dla niej wazniejsze, a ktére mniej wazne, a na co

powinien potozy¢ gtéwne akcenty.

2. Jasnos¢ celdw i intencji trenera/trenerki
Jezeli dorosli chcg wiedzieé, dlaczego potrzebujg sie uczy¢, trener/trenerka musi by¢ na

szkoleniu maksymalnie czytelny. Powinien/powinna:

* jasno nazywac cele i intencje szkolenia,

* zapowiada¢ kolejne aktywnosci oraz wyttumaczyé, czemu one stuzg i jak maja sie do
potrzeb i specyfiki pracy uczestnikéw,

* wyjasnia¢ uczestnikom, dlaczego zdecydowat sie na taka, a nie inna forme
prowadzenia zaje¢,

* wyttumaczy¢ logiczne zwigzki pomiedzy poszczegdlnymi czesciami szkolenia.

3. Budowanie bezpiecznej i partnerskiej relacji

Skoro dorosli sami chcg decydowad, czego chcg sie uczy¢ oraz braé za to odpowiedzialnosg,
a jednoczesnie obawiajg sie oceny i podwazania dotychczasowego dorobku, trener powinien
stworzyé takie warunki wspotpracy, zeby uczestnicy szkolen byli traktowani jak partnerzy

oraz zeby mieli wysokie poczucie bezpieczenstwa.
Partnerska, bezpieczng relacje buduje sie poprzez:
* jezyk prowadzacego, wolny od protekcjonalnych komunikatow (ocen, pouczen,
moralizatorstwa),
¢ stymulowanie dyskusji, wymiany dos$wiadczen,

* dawanie wybordw, uznanie prawa do wtasnego zdania, pamietajac jednak zawsze
o celach szkolenia,

* uwzglednianie potrzeb,

* wspotdecydowanie (zawieranie kontraktéw na zasady, ktére majg obowigzywac na
szkoleniu, uméw, wspdlne rozwigzywanie problemoéw, wspdlne decyzje),

¢ dyskrecje, rozumiang jako niewynoszenie informacji ze szkolenia na zewnatrz bez
wiedzy i zgody uczestnikdéw,

* dbanie o przyjazng atmosfere i konstruktywny sposéb komunikowania sie uczestnikéw.
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To moze by¢ trudne zadanie dla trenera - nauczyciela, poniewaz nasz system edukacji
wymusza na pedagogach ciggte ocenianie uczniéw. Czesto do tego dochodzg zwyczaje
panujgce w danej placéwce, gdzie szczegdlnie wazne sg dyscyplina podczas lekcji i postuch

nauczyciela wsréd ucznidw.

Takie przyzwyczajenia mogg by¢ bardzo silne i bedzie potrzebne duzo determinacji

i samokontroli, aby zapanowa¢ nad nimi podczas szkolen z dorostymi.

4. Bazowanie na przyktadach z zycia uczestnikéw

Jezeli dorosli chcieliby widzie¢ w szkoleniu wartos¢ bezposrednig, czyli cos, co mozna od razu
wdrozy¢ do swojej pracy i zobaczy¢ efekt, powinni jak najczesciej widzie¢ przetozenie nowej
wiedzy i umiejetnosci na swojg rzeczywistos¢. To oznacza, ze trener powinien podawac jak
najczesciej podawaé przyktady, ktére wigzg sie z zyciem uczestnikow, dostosowywaé
wszelkie proponowane narzedzia i pomysty do ich pracy oraz prowadzi¢ trening i studia
przypadkéw w oparciu o sytuacje, ktdre ich dotyczga. Po szkoleniu uczestnicy nie bedg musieli
zastanawiaé, jak przetozyé abstrakcyjng teorie na swojg praktyke, gdyz bedg mieli do
wykorzystania gotowe, mato tego, przetrenowane na realnych przyktadach, nowe sposoby

postepowania.

Jest wazne, zeby nauczyciele uczyli sie na szkoleniu tego, co bedzie miato odniesienie do ich
rzeczywistosci szkolnej, zeby widzieli przetozenie zdobywanej wiedzy na codzienng praktyke
nauczycielskg — na prace z uczniami oraz na wspotprace z innymi nauczycielami. Stad bardzo
cenne bedg wszelkie przyktady z zycia szkolnego, nawigzania do codziennej pracy

nauczycieli.

5. Nauczanie poprzez doswiadczenie

Jezeli dorosli chca i potrzebujg sie uczy¢ poprzez doswiadczenie, a do uczenia sie podchodzg
jak do rozwigzywania problemow, trener powinien przeprowadzi¢ warsztaty w taki sposdb,
zeby umoizliwi¢ im eksperymentowanie, doswiadczanie nowych umiejetnosci, jak réwniez

stymulowac ich czesto do myslenia i samodzielnego rozwiazywania zadan i problemédw.

Do tego najbardziej nadajg sie warsztatowe formy szkolenia, czyli takie, w ktérych wiekszo$é

aktywnosci jest po stronie uczestnikdw. Jedng z najbardziej efektywnych form
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warsztatowych jest trening, na ktérym uczestnicy sg aktywni, ale w specyficzny sposéb.
Podobnie jak na treningu sportowym doswiadczajg uzycia nowej wiedzy i umiejetnosci
w praktyce, rozwigzujac zadania, czy tez biorgc udziat w zainscenizowanych sytuacjach

symulujacych realia pracy.

Dzieki takiej formie pracy trener moze w prosty sposéb nawigzywa¢ do wiedzy
i doswiadczenia uczestnikdw oraz taczy¢ je z nowymi umiejetnosciami, a uczestnicy moga

tatwo sie wyzby¢ swoich nawykéw, ktére determinuja ich postepowanie i przekonania

By¢ moze uczestniczytes$ kiedys w szkoleniu, podczas ktérego nauczyciele nie chcieli zabieraé
gtosu, wypowiadaé sie na forum, braé¢ udzialu w proponowanych ¢éwiczeniach. Wszyscy
namawiali prowadzacego, zeby przekazat szybko teorie i zrezygnowat z form aktywizujgcych.
Taka sytuacja moze sie zdarzy¢ i Tobie. Zeby tak sie nie stato, trener powinien zadbaé
o dobrg atmosfere na szkoleniu (patrz punkt 3), ktéra zmniejszy lek przed oceng, zacheci
uczestnikow do otwartego nazywania swoich potrzeb i probleméw oraz do

eksperymentowania.

Najpetniej nauczanie poprzez doéwiadczenie opisuje cykl efektywnej nauki Davida Kolba?,

amerykanskiego teoretyka metod nauczania:

I
1. Doswiadczenie
| \

4. Testowanie w 2. Obserwacja,
praktyce analiza

3. Whnioski, teoria ‘/

* David Kolb, Experiential learning, Prentice Hall, New Jersey 1984.
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Wedtug jednego z najwazniejszych zatozen andragogiki osoba dorosta zdobywa wiedze oraz
umiejetnosci poprzez samodzielne dziatania, oparte na wczesniejszym doswiadczeniu oraz

whnikliwej refleksji na temat podejmowanych aktywnosci.

Proces sktada sie z czterech nastepujacych po sobie czynnosci, takich jak: doswiadczanie,

obserwacja i analiza, wnioski i teoria oraz testowanie w praktyce.

Na poczatku osoba uczgca sie ma za zadanie wykonac okreslone czynnosci. W ten sposéb
zyskuje mozliwos¢ sprawdzenia w praktyce, jaki bedzie efekt jej dziatann dydaktycznych. Po
wykonaniu serii drobnych ¢wiczen, podczas ktérych wciela sie w role, doswiadcza,
a w rezultacie przezywa to, czego ma sie tak naprawde nauczyé, przychodzi czas na
zastanowienie sie, jakich kompetencji wymagajag wykonywane w pierwszym etapie
czynnosci. Osoba ta okresla, czego musi sie nauczyé, zeby w petni przyswoi¢ wiedze
i umiejetnosci niezbedne do nabycia kompetencji w okreslonej dziedzinie, analizuje, jakie
emocje towarzyszyty jej w trakcie pracy, co sprawiato jej przyjemnos¢ i nie przysparzato
wiekszych trudnosci, a w czym upatruje problemy spowodowane m.in. brakiem kwalifikacji.
Moze tez sie zastanowic, jak to, czego doswiadczyta w poprzednim etapie, moze przetozyé na
swojg prace zawodowa, i jak mogg z tego skorzystaé jej podopieczni. To wszystko pozwala na
sformutowanie pewnych uogdlnier i na wypracowanie (a nie gotowe odtworzenie) teorii
zwigzanej z zagadnieniem podejmowanym w poprzednich etapach cyklu. Osoba uczaca sie
buduje wiedze na podstawie wtasnych obserwacji i analiz, co wptywa na proces nie tylko jej
przyswajania, ale i zapamietywania. Nie bedg to puste definicje i suche tresci teoretyczne,

lecz wynik dziatania, polegajacy na doswiadczeniu i jego szczegétowej analizie.

W kolejnej czesdci cyklu osoba uczaca sie podejmuje prébe zastosowania zdobytej w ten
sposob wiedzy w praktyce. Wykonuje zadanie polegajace na wykorzystaniu nowo nabytych
umiejetnosci, udoskonalonych w stosunku do tych, ktére posiadata w pierwszym etapie
dziatania. Nie jest to jednak definitywny koniec pracy. Czynnosci podejmowane na tym
etapie mogg sie sta¢ punktem wyjscia do kolejnych refleksji, prowadzacych do

wypracowania nowej wiedzy i doskonalenia umiejetnosci.

Cykl Kolba jest procesem cyklicznym, w ktérym kazdy etap wynika z poprzedniego i wptywa

na to, co sie stanie w umysle osoby uczacej sie. Dzieki uwzglednieniu poszczegdlnych etapow
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mozliwe jest uczenie sie przez doswiadczenie, ktérego efektywnos¢ wynika m.in. wfasnie

z jego cyklicznego charakteru”.

Zadania dla trenerki/trenera

Zadanie 1.
Zapytaj przy najblizszej okazji dwie osoby z grona nauczycielskiego o ich potrzeby

szkoleniowe, niekoniecznie zwigzane z naszym programem.
Zadaj im nastepujgce pytania:

* jakie zagadnienia sg dla nich interesujgce?
* zjakimi problemami sie borykajg w swojej praktyce szkolnej?

* jakie umiejetnosci potrzebuja rozwijaé, zeby sie méc wywigzac z natozonych zadan?

Zadanie 2.
Na najblizszym szkoleniu lub spotkaniu wprowadz element, ktéry bedzie stuzyt budowaniu
partnerskiej relacji z uczestnikami, taki jak wspotdecydowanie. Potdz szczegdlny nacisk na

umowienie sie z grupg (zawarcie kontraktu) na zasady, jakie obowigzujg na spotkaniu.

Jezeli nie bedziesz miat/miata w najblizszym czasie zadnych szkolen ani spotkan, sprébuj
umoéwié sie na zasady wspoétpracy obowigzujgce miedzy Tobg a uczniami na lekcji. Jesli
prowadzisz w szkole jakis zespdt ztozony z nauczycieli, to mozesz ustali¢ zasady wspotpracy

rowniez z jego cztonkami.

Pamietaj, ze prawdziwy kontrakt ma miejsce wtedy, gdy druga strona umowy

w jednoznaczny sposdb zgodzi sie na proponowane lub wspélnie ustalane zasady.

*  Aleksandra Dziak na podstawie Edukacja antydyskryminacyjna. Podrecznik trenerski, red. M. Branka, D.

Cieslikowska, Krakéw 2010, s. 187-202.
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Formularz sprawozdania — modut |
Przy kazdym formularzu sprawozdania zamieszczone zostaty kryteria oceniania, nacobezu®,
czyli na co Twdéj mentor bedzie zwraca¢ uwage przy ocenianiu wykonanych przez Ciebie

zadan.

Dzieki nacobezu dowiesz sie, co dokfadnie bedzie podlegato ocenie i tatwiej sam/sama

sprawdzisz, czy zrealizowate$/zrealizowatas zadanie i osiggnates/osiggnetas cel.

Sprawozdanie
Do zadania 1.
1. Wypisz liste potrzeb szkoleniowych dwdch nauczycieli, z ktérymi przeprowadzites
rozmowe.

2. Wypisz liste tematéw szkolen, ktére bys im zaproponowata/zaproponowat, biorgc pod
uwage ich potrzeby (niezaleznie od tego, czy sie na tych tematach znasz, czy nie).

3. Rozpisz jeden temat szkolenia (z listy, ktérg sporzadzitas/sporzadzites) na konkretne
zagadnienia (w punktach), ktore bys w nim poruszyta/poruszyt.

Do zadania 2.

1. Napisz, na jakiego typu spotkaniu ustalites zasady (szkolenie, zebranie, lekcja) i wypisz
je.

2. Napisz, jaki efekt odniosto wspdlne ustalenie zasad. W jaki sposdb przetozyto sie na
atmosfere spotkania.

Kryteria sukcesu/nacobezu do sprawozdania z modutu |
Ad. 1. Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktédw zadania:

e podane zostaty konkretne tematy szkolen, ktdre interesujg nauczycieli, problemy
zostaty nazwane na poziomie faktow (przyktadowych sytuacji);

> Danuta Sterna wyjasénia: ,Zartobliwy skrét «nacobezu» (na co bede zwracat uwage) zaproponowat profesor
Jan Potworowski i stworzyt go na wzdr skrétu angielskiego — «wilf» (what | am Looking for), uzywanego przez
niektorych nauczycieli angielskich.” — i dodaje: , Oczywiscie nie wszyscy muszg go uzywac. Mozna méwic: «na
co bede zwracat uwage» lub «kryteria oceniania»”. (Danuta Sterna, Ocenianie ksztatftujgce w praktyce,

Warszawa 2006, s. 45-46).
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zaproponowane tematy i zagadnienia na szkoleniu, majg bezposredni zwigzek
z opisanymi potrzebami nauczycieli;

e przy wybranym temacie szkolenia zostaty podane konkretne tresci, ktére na tym
szkoleniu zostang poruszone;

e zasady ustalone z grupg sg sformutowane tak, jak zostaty zakontraktowane
(ustalone wspdlnie i zapisane lub oméwione) na szkoleniu;

e na poziomie faktdw sg opisane efekty wynikajgce z zawarcia kontraktu z grupa,
ze szczegblnym uwzglednieniem wptywu ustalonych zasad na atmosfere
w grupie.

Ad. 2. Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktéw zadania

Ustalone zasady sg sformutowane na poziomie konkretnych, mozliwych do

zaobserwowania zachowan.
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MODUL II

ROLA KOMUNIKACJI INTERPERSONALNE]J

W PROWADZENIU SZKOLEN

Wstep1

Kluczowg umiejetnoscig trenera jest umiejetno$¢ dobrego komunikowania sie. Jest ona

wazna z kilku powodow:

1. Trener przekazuje wiedze i umiejetnosci. Od tego, czy komunikuje sie jasno
i zrozumiale zalezy w duzej mierze efekt szkolenia, na ile uczestnicy zrozumiejg
i zapamietajq ustyszane wiadomosci.

2. Aby trener modgt stosowa¢ na szkoleniu metody aktywizujgce, jest potrzebna
wspotpraca uczestnikéw. Jest ona mozliwa wtedy, gdy na zajeciach panuje przyjazna
i bezpieczna atmosfera. Zeby ja zbudowaé, trener musi byé otwarty i uzywaé
konstruktywnych form komunikowania sie.

3. Sprawcy wiekszosci trudnych sytuacji w czasie szkolenia jest sam trener. Przyczyng
moze by¢ np. niewystarczajaca informacja na temat celéw, przebiegu warsztatu czy
zamystu ¢wiczen, albo zbyt emocjonalna reakcja w sytuacjach trudnych oraz uzywanie
destrukcyjnych i konfrontacyjnych komunikatéw.

4. Wiekszos¢ trenerdw uczy umiejetnosci interpersonalnych, opartych na konstruktywne;j
komunikacji. Jezeli uzywane przez nich komunikaty sg niespdjne z tym, co przekazuja
grupie, trenerzy stracq swg wiarygodnosc.

Ponizej znajdziesz informacje na temat kluczowych umiejetnosci komunikacyjnych w roli
trenera. Umiejetnosci te sg uniwersalne i mogg Ci sie przydac¢ réwniez poza szkoleniem,

np. w szkole.

' Modut opracowany na podstawie: Jarostaw Holwek, Prowadzenie warsztatéw szkoleniowych. Podrecznik

trenera biznesu, Rozdziat XIX, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2012.

i KAPITAL LUDZKI UNIA EUROPEISKA -
FUuNDUSLS ShOLTCIMY



. \ | Ml CENTRUM EDUKAC]I
s’ 1\ y  Eou OBYWATELSKIEJ

Komunikacja interpersonalna

Komunikacjg interpersonalng nazywamy proces, dzieki ktéremu jednostka przekazuje
i otrzymuje informacje w bezposrednim kontakcie z inng osobg. Sktada sie na nig zaréwno

przekaz informacji, jak i zdolnos¢ do odbioru przekazu.

Komunikacja interpersonalna dokonuje sie za pomocg komunikatéw werbalnych (stowa i ich

znaczenie) i niewerbalnych (ton gtosu, sposéb moéwienia, miny, gesty, pozy).
Nasze komunikaty mogg stuzy¢ réznym celom:

* przekazaniu informacji,
* wyrazeniu wtasnych mysli, emocji,
* wptywaniu na zachowania lub opinie innych oséb,

* nawigzaniu wiezi spotecznych.

Schemat komunikacji interpersonalnej

Od naszych umiejetnosci komunikacyjnych w duzej mierze zalezy, czy osiggniemy pozadany
efekt. Mozna powiedzie¢, ze komunikacja wtedy bedzie skuteczna, gdy wywota u odbiorcy
efekt zgodny z zamierzonym. Nieskuteczny komunikat to taki, ktéry zostanie
zinterpretowany niezgodnie z intencjg nadawcy. Na przyktad, powiedziatem cos, co miato
wywotfa¢ dobre wrazenie na drugiej osobie i wzbudzi¢ jej aprobate, a w rezultacie

doprowadzito do konfrontacyjnej wymiany zdan.

Do komunikowania sie uzywamy réznorodnych kodéw. Mogg nimi by¢ stowa, a takze gesty
(np. gest powitania, gest otwartosci) lub symbole (np. elementy ubioru, akcesoria, obrazki na

transparentach, koszulkach).

Konsekwencjg nieskutecznej komunikacji sg btedy, nieporozumienia, negatywne emocje,

konflikty, stereotypy i uprzedzenia.

Na negatywny efekt komunikacji interpersonalnej moze wptywac¢ wiele elementdw,

z ktorych czesé lezy po stronie nadawcy komunikatu, a cze$¢ po stronie odbiorcy.

Do najczesciej wystepujgcych zaktdcen po stronie nadawcy komunikatu naleza:
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Niespdjny kod — niespdjnos¢ komunikacji werbalnej z niewerbalng, np. wezwanie do
podjecia dziatan w jakiejS sprawie, wypowiedziane drzgcym, stabym gtosem
i zilustrowane wzrokiem wbitym w podtoge.

Nieadekwatny kod — niewtasciwie dobrany kod do odbiorcy (do jego wiedzy badz
kultury, z ktérej sie wywodzi), uzywanie stow, gestow lub symboli, ktdre sg nieznane
lub btednie interpretowane przez odbiorce. Przyktadem moze by¢ uzywanie zargonu
specjalistycznego w czasie rozmowy z osobg niekompetentng w danej dziedzinie lub
zbyt frywolnych czy kolokwialnych sformutowan w czasie powaznej rozmowy z kilkoma
osobami wywodzacymi sie réznych kultur, lub tez, w sytuacji duzego emocjonalnego
napiecia, uzywanie stéw czy symboli kontrowersyjnych i wieloznacznych.

W praktyce szkolnej nieadekwatny kod moze by¢ przyczyng sytuacji, w ktdrej uczniowie nie

rozumiejg tego, co wyjasnia im nauczyciel. Czasem uzycie nawet jednego stowa, ktérego

uczen nie zna, moze zaktdci¢ u niego odbior catej wypowiedzi.

Nieczytelny kod to na przyktad niejasny jezyk, czyli uzywanie nieadekwatnych lub
niezrozumiatych sformutowan, zbyt dtugich i wielokrotnie ztozonych zdan lub zbyt
wielu dygresji.

Niepetny kod, czyli przekazanie niewystarczajgcych informacji do wtasciwego odbioru
komunikatu. Najlepszym przyktadem jest tutaj komunikowanie rzeczy, ktére nazywane
na skréty, mogg powodowac rdzne interpretacje.

Zaktécenia komunikatu po stronie nadawcy

Zaktécenia te wystepujg najczesciej z powodu braku wiedzy (o komunikacji czy odbiorcy),

braku umiejetnosci komunikacyjnych, btednej interpretacji sytuacji, silnych emocji, nawykoéw

- rutyn komunikacyjnych, typu osobowosci lub przekonan.

Zaktocenia po stronie odbiorcy

Kazdy z nas komunikaty z zewnatrz filtruje przez pryzmat:

typu osobowosci, ktéry powoduje, ze te same rzeczy wzbudzajg w nas rézne emocje,
roznie je interpretujemy, nadajemy im inng range — jedne komunikaty przyciagaja
naszg uwage, a inne podswiadomie ignorujemy. Z typem osobowosci jest tez
zawigzany czesto system przekonan oraz nastawien;

stanu psychofizycznego, emocji — oba te czynniki mogg spowodowaé, ze jestesSmy
w danym momencie drazliwi, zmeczeni lub rozkojarzeni i odbieramy komunikaty
w sposOb wybidrczy lub znieksztatcony;
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sZKolacn i szkolach

* wiedzy i umiejetnosci komunikacyjnych. W tym przypadku chodzi o rozumienie
przekazu z uzyciem kodu, ktérego nie znamy, albo rozumiemy tylko cze$ciowo, gdyz
kto$ np. uzywa fachowego stownictwa z branzy, na ktdrej sie nie znamy lub postuguje
sie slangiem.

intencja : . mysli,
komunikatu itarpratacs emocje
Filtry:
- osobowos¢
- stan
psychofizyczny
- wiedza
— umiejetnosci
A ) komunikacyjne intencja
interpretacja komuniiat

Budowanie relacji Dorosty — Dorosty

W pracy edukacyjnej z dorostymi najbardziej korzystne jest budowanie relacji Dorosty —
Doros’fyz. Innymi stowy, traktowania innych osdb jak dorostych ludzi, partnerdéw, ktérzy maja
prawo do witasnych suwerennych opinii i wyboréw. Jest to pojecie zaczerpniete z analizy
transakcyjnej — jednego z kierunkdw psychologii, ktory zaktada, ze w kazdym z nas
funkcjonujg trzy stany ,ja”: Rodzic, Dorosty i Dziecko. W zaleznosci od naszego stanu
emocjonalnego oraz nawykéw komunikacyjnych, ktdéry$ z tych standw staje sie w naszej
komunikacji z innymi osobami dominujgcy. Rodzic, czyli wpojone w nas zakazy, nakazy,
normy, przekonania, przejawia sie w dominacji jezyka ocen, pouczen, wpedzania w poczucie
winy, wygtaszaniu niepodwazalnych prawd. Rodzic wygtasza mowy wychowawcze. Wtasnie
z tej pozycji nauczyciele czesto komunikujg sie ze swoimi uczniami. Dziecko, czyli nasza sfera
spontanicznych, popedowych zachowan, przejawia sie w roszczeniach, dawaniu obietnic bez
pokrycia, ttumaczeniu sie, ktamaniu, petnym niecierpliwosci domaganiu sie zaspokojenia
potrzeb. Czyli w bardzo egoistycznych, emocjonalnych zachowaniach, bez brania

odpowiedzialnosci za sytuacje.

’E. Berne, W co grajq ludzie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999.
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OSRODEK
. Rozwoyu
Epukacii

il | 1 P | A I AP N
Wdrozenie podsiawy programowej ksztaicenia ogolnego w przedszkolach i szkofach

Najbardziej konstruktywne i najmniej konfliktogenne sg komunikaty z repertuaru Dorostego,
czyli tego stanu ,ja”, ktéry jest zawigzany z najbardziej racjonalnym mysleniem,
analizowaniem faktdw i szukaniem najlepszych, mozliwych rozwigzan. Ten stan dominuje w
nas, gdy mamy dystans do danej sytuacji. Komunikacja z perspektywy Dorostego polega na
niedawaniu sobie prawa do pouczania, oceniania i wychowywania innych ludzi czy tez
okazywania poczucia wyzszosci, nawet w sytuacji, kiedy ich zachowania sg trudno
akceptowalne. Taka relacja najbardziej sprzyja konstruktywnej komunikacji i mozliwosci
porozumiewania sie nawet w trudnych sytuacjach, bo jest oparta na poszanowaniu ludzkiej
godnosci i autonomii. Nie oznacza ona oczywiscie bezbronnosci wobec innych, tylko

uzywania odpowiednich komunikatow.

Komunikaty w relacji Dorosty — Dorosty bazujg na:
* otwartosci w nazywaniu swoich intencji i interesow,
¢ otwartosci na interesy rozmowcoéw, czyli stuchaniu ze zrozumieniem,
*  mowieniu komunikatem ,ja”,
* mowieniu o faktach i ich konsekwencjach (np. informacja zwrotna),

* oddzielaniem w komunikacji sfery faktéw, poznawanych zmystami, od wrazen
i emociji,

¢ dawaniem ludziom wyboroéw,

* poszanowaniem odmiennych opinii.
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Przeciwienstwem relacji Dorosty — Dorosty jest relacja Rodzic — Dziecko. W sytuacji ztosci,
irytacji ludzie najczesciej komunikujg sie z pozycji Rodzica, nie zdajgc sobie nawet z tego
sprawy. Taka protekcjonalna relacja czesto jest tez budowana przez osoby, ktére w relacjach
z innymi sg strong uprzywilejowang, posiadajgc psychologicznie lub prawnie lepszg pozycje
(lekarze, nauczyciele, policjanci, sedziowie, szefowie). Niestety prowokuje ona wejscie przez
odbiorce komunikatu w role Dziecka, w sytuacji, kiedy rozmdéwca czuje respekt lub w role
Rodzica, ktéry, zirytowany tym jak zostat potraktowany, zaczyna odptaca¢ podobng,

rodzicielskg postawa. W takiej sytuacji bardzo tatwo o konfrontacje.

Mozliwe relacje

Projekcje
Jednym z najwazniejszych zjawisk w komunikacji, o ktérym warto pamieta¢, jest zjawisko
projekcji. Projekcje s3 powodem wielu nieporozumien i trudnych sytuacji w relacjach miedzy

ludzmi.

Projekcje (w uproszczeniu) — przypisywanie drugiemu cztowiekowi rdznych, najczesciej
nieprawdziwych motywacji i zamiardw, wypetnianie luk informacyjnych domystami,

wyobrazeniami.

Ze zjawiskiem tym mamy najczesciej do czynienia w sytuacjach, kiedy dzieje sie cos, co nas
dotyczy, a my nie mamy wystarczajgcej ilosci informacji na temat celu i przyczyn wydarzen
oraz motywacji i intencji 0sob biorgcych w nich udziat. Jezeli w tej sytuacji towarzyszg nam
jeszcze jakie$ negatywne emocje (niepokadj, niepewnos¢ itp.) to jest prawie pewne, ze nasze

wyobrazenia i domysty na ten temat bedg negatywne.

Oto sytuacja ze ,szkolnego podwérka”. Wyobraz sobie, ze dyrektor szkoty podchodzi do
Ciebie na przerwie i z powazng ming zaprasza Cie po Twoich lekcjach do swojego gabinetu.
Jest rano, a Ty spieszysz sie na zajecia, dodatkowo masz dyzur na korytarzu, a lekcje konczysz
dopiero po potudniu. Czeka Cie kilka godzin, zanim sie dowiesz, o co chodzi. Zastandw sie,

o czym myslatabys/myslatbys w tej sytuacji? Co czutabys$/czutbys?
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Prawdopodobnie wymyslataby$/wymyslatbys w swojej glowie wiele negatywnych
scenariuszy, co sie wydarzy, analizowatabys/analizowatbys wszystko, co ostatnio sie
wydarzyto, zeby dociec, dlaczego zostatas/zostates wezwany do gabinetu. To wifasnie jest

zjawisko projekcji.

Zjawisko projekcji dotyczy wszystkich ludzi bez wyjatku. Rozni nas jedynie stopien nasilenia,
jakiej podlegamy. Typowym przyktadem dziatania projekcji jest pierwsze skojarzenie
zwigzane z przekazang i niemozliwg do szybkiej weryfikacji informacjg, np. prosbg o pilny
kontakt ze strony waznej dla nas osoby. U wiekszosci ludzi pojawiajg sie od razu mysli, ze
stato sie co$ ztego. Podczas szkolen trener moze mie¢ do czynienia z biernym lub czynnym
oporem uczestnikdw. Moze on przejawiac sie w braku aktywnosci, niecheci do brania udziatu
w ¢wiczeniach lub otwartej krytyce szkolenia lub proponowanych na nim rozwigzan. Bardzo
czesto opor ten jest zawigzany z niedostateczng iloscig informacji na temat, co bedziemy
robili, czemu to ma stuzy¢, do czego to bedzie wykorzystane, czy bedziemy oceniani. A to jest
pole do projekcji. Dlatego tez trener, aby zapobiegaé¢ nieporozumieniom i innym
negatywnym zjawiskom, powinien by¢ dla uczestnikéw bardzo ,czytelny”. Oznacza to
zapobieganie projekcjom w najprostszy mozliwy sposob, czyli poprzez nazywanie swoich
celéw, intencji, emocji, obaw lub uzasadnianie proponowanych aktywnosci, ze szczegdlnym
naciskiem na intencje. Czesto zapominamy o tym ze stresu, w pospiechu albo w poczuciu, ze

nasze intencje i zamiary sg oczywiste.
Przyktady sformutowan odstaniajgcych intencje:

s Zalezy mi...
* Nie chciatbym, zeby...

* Mojq intencjq jest (nie jest)...

Aktywne stuchanie — parafraza

Jedng z najbardziej deficytowych umiejetnosci w komunikowaniu sie jest stuchanie,
a whasciwie styszenie. Niewiele oséb potrafi na prawde stucha¢ innych oraz stuchac¢ ze
zrozumieniem. A jest to umiejetnosc szczegdlnie wazna w sytuacji, kiedy kto$ nam na tyle
zaufa, ze zaczyna nam mowi¢ o swoich waznych sprawach - motywach, problemach,

obawach. Nie dajgc sygnatu rozmdwecy, ze go styszymy, ze chcemy go zrozumie¢, tatwo go
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zniecheci¢ do szczerej rozmowy. Narzedziem stuzagcym do aktywnego stuchania
i sprawdzania, czy wiasciwie zrozumieliSmy ustyszane tresci jest parafraza, czyli przytoczenie

najwazniejszych elementéw wypowiedzi rozméwcy, zaczynajac np. od stow:
Czy dobrze zrozumiatem, ze...

Psychologiczna parafraza zaktada wierne przytoczenie kluczowych kwestii, bez twdrczosci
wilasnej stuchacza. Warto nawet powtdrzyé uzyte w niej przez rozmdéwce sformutowania.
Trzeba réwniez jej uzywaé na poziomie zastyszanych motywdéw. Na poziomie stanowisk
brzmi ona banalnie, a nawet gltupio. Nie opfaca sie tez robic interpretacji, czyli pod pozorem
parafrazy stawia¢ witasnych tez lub wycigga¢ witasnych wnioskow. Szczegdlnie w trudnych

emocjonalnie sytuacjach moze to byc¢ bardzo irytujace.

Przyktady uzycia parafrazy

Uczestnicy szkolenia moéwia:
Na poprzednim szkoleniu robilismy podobne ¢wiczenia. Nie wniosty one nic nowego do
naszej pracy. Mielismy poczucie straconego czasu.

Niewtfasciwe uzycie parafrazy:
Czy dobrze rozumiem, ze na poprzednim szkoleniu robiliscie juz takie cwiczenia?
(parafraza stanowiska)

Czy dobrze rozumiem, ze nie lubicie wykonywaé ¢wiczeri na szkoleniach?
(interpretacja, nic takiego nie padto w wyzej przytoczonym zdaniu)

Wiasciwe uzycie parafrazy:
Czy dobrze rozumiem, Ze nie chcecie mie¢ poczucia straconego czasu, robigc cos, co nic
nie wnosi do waszej pracy?
Informacja zwrotna i komunikat ,,ja”
O komunikacie ,ja” styszates/styszatas pewnie na nie jednym szkoleniu dla nauczycieli. Jest
to bardzo popularne narzedzie, ktdre jest polecane zaréwno do kontaktéw miedzy
dorostymi, jak i do komunikowania sie z dzie¢mi, uczniami. Jesli nawet znasz i stosujesz

komunikat ,,ja” w swojej codziennej pracy, nie rezygnuj z zapoznania sie z tg czescig kursu.

Podczas rozmowy z innymi osobami mozna postugiwac sie trzema rodzajami komunikatow:

Lty7, ,my”, ja”. Przekaz ,ty” niesie w sobie ryzyko ocen lub pouczania, co narusza poczucie
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wartosci drugiego cztowieka i sktania go do obrony lub kontrataku. Uzywajgc komunikatéw:
Lty jestes...”, ,ty powinienes...”, trzeba sie liczy¢ z ryzykiem, ze twdj rozmdwca zacznie
z Tobg polemizowac¢ lub nawet sie konfrontowad i nie bedzie chciat ustysze¢ tego, co chcesz

mu przekazad.

Komunikat ,my” tez nie jest najlepiej odbierany, brzmi on np. ,szanujmy sie...”, ,,wszyscy
zdajemy sobie sprawe, ze...”, ,wiadomo, ze...”. Jest to komunikat zawierajgcy ukryte oceny

i tezy, jak réwniez wypowiadanie sie za drugg osobe.

Najbezpieczniejsze jest uzywanie przekazu ,ja”, ktéry skupia sie na wtasnych przezyciach
i ponoszonych konsekwencjach. Na nazywaniu opinii opiniami i podkreslaniu, ze w danej
sprawie wypowiadamy swoje subiektywne zdanie, a nie prawde objawiong. Komunikat ,ja”
nie narusza wartosci i godnosci drugiego cztowieka, nie rosci sobie prawa do obiektywizmu,
wiec trudno z nim polemizowad. | tak zamiast ,ty mnie lekcewazysz” lub ,traktujmy sie

powaznie” mozna powiedziec: ,czuje sie lekcewazony”.

Na poczatku moze sie wydawadé, ze wypowiadany przez nas lub przez innych komunikat ,ja”
bedzie brzmiat nieco sztucznie. Moze to wynikac ze sztywnego trzymania sie schematu, ktory
mu towarzyszy. Jest to pewien szyk budowania zdania w oparciu o okreslenia: kiedy...
(nazwanie sytuacji);ja czuje... (nazwanie uczué); chciatabym/chciatbym... (nazwanie
oczekiwan). Z czasem jednak te wypowiedzi zyskujg na naturalnosci, stajg sie po prostu

,hasze”.

Formuta informacji zwrotnej, uzywanej w komunikacji, jest oparta na nazywaniu
konkretnych faktéw i ich konsekwencji za pomocg komunikatu ,,ja”. Najczesciej uzywa sie jej
do zwracania komus uwagi na trudne do zaakceptowania zachowania oraz do przekazywania

krytycznych informacji. Jest tez podstawowym narzedziem edukowania.

Przyktady informacji zwrotnych

Kiedy mowisz do mnie podniesionym tonem, bardzo sie denerwuje i trace ochote do rozmowy
z tobq... (zwrdcenie uwagi)

Kiedy uzywasz dtugich, wielokrotnie ztozonych zdan w swoich wypracowaniach, trudno jest
zrozumiec ich tresc... (krytyczne informacje)
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Gdy krytykujesz osoby zabierajgce gtos w dyskusji, obawiam sie, Zze pozostali uczestnicy nie
bedq chcieli sie dalej wypowiadac, a bardzo mi zalezy na ich zdaniu. (krytyczne informacje)

Kiedy rozmawiasz po cichu z innymi osobami, denerwuje sie. Chciatbym, abys dat mi
mozliwos¢ skorczenia wypowiedzi, a jesli to, co mdwisz innym dotyczy naszych zajec,
mozemy o tym postuchac na forum. (krytyczne informacje)

Informacja zwrotna moze, a nawet powinna by¢ stosowana rowniez w sytuacjach
pozytywnych, na przyktad, gdy chcemy kogos pochwalic¢ lub docenic.

Gdy zadajesz mi pytania, nawet te trudne, ciesze sie bardzo, bo upewniam sie, Zze aktywnie
uczestniczysz w zajeciach. (pozytywna informacja zwrotna)

Asertywnos¢ w komunikacji
Asertywnos$é to postawa pomiedzy ulegtoscig i agresjg. Oznacza bronienie swoich praw do:
zachowania poczucia godnosci osobistej, odmowy dziatania niezgodnego ze swoimi

wartosciami i interesami oraz wtasnych opinii i wtasnych emocji.

Dlatego warto w trudnych sytuacjach odmawia¢, gdy prosby sg nierealne lub zbyt daleko
idgce, stawiac granice na zachowania naruszajgce godnos¢ osobistg (,nie zycze sobie...”),
wypowiada¢ swoje prawdziwe opinie. Ale nalezy to robi¢ w taki sposéb, zeby nie naruszac
tych samych praw u rozméwcy. Taka postawa dziata na korzy$¢ obydwu stron; pozwala

unikna¢ nieporozumien, sttumionych czy negatywnych emoc;ji, ztudnych nadziei.

Asertywne sposoby reagowania dotyczg sytuacji, w ktérych sg zagrozone nasze wazine
interesy lub zasady, wartosci, poczucie godnosci osobistej. Pozwalajg one obronic¢ sie przed
agresjg lub presja, w sposdb pozwalajacy na kontynuacje rozmowy. Zeby asertywnos¢ nie
zostata odebrana jako arogancja, zawsze dbaj o odstanianie swoich intencji i emocji. Tym
bardziej, im bardziej stanowcze jest sformutowanie, ktérego chcesz uzy¢. Zawsze tez pokazuj
rozmowcy swojg gotowos¢ do kontynuowania rozmowy. Takie reakcje dziatajg
antyprojekcyjnie i pokazujg rozmdéwcy, ze nie jestes do niego negatywnie nastawiony,

a jedynie nie godzisz sie na pewne zachowania czy tez rozwigzania.

Przyktad komunikatu asertywnego:

Chciatabym/chciatbym powaznie odnies¢ sie do zgtoszonych przez ciebie waqtpliwosci, jesli
jednak bedziesz mi przerywat, to bardzo trudno bedzie nam sie porozumiec. Pozwdl mi
przedstawic¢ moje argumenty.
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Zadania dla trenera/trenerki

Zadanie 1.

W ramach doskonalenia komunikacyjnej informacji zwrotnej, wypisz pie¢ prawdziwych
zachowan innych oséb, ktére sg dla Ciebie ktopotliwe, szkodliwe, trudne do zaakceptowania
oraz pie¢, ktdre sa przyjemne, korzystne, pomocne. Twoje ¢wiczenie moze dotyczyé
zachowan ucznidw na lekcjach, uczestnikdw prowadzonych szkolen Iub spotkan,
wspotpracownikow itp. Do kazdego z tych zachowan (w sumie 10) dopisz informacje zwrotng

z uzyciem komunikatu ,ja”.

Zadanie 2.

Zastanow sie, na czym najbardziej Ci zalezy w relacjach z uczestnikami Twoich przysztych
szkolen oraz czego chcesz unikngé¢ podczas wspétpracy z nimi. Twoje przemyslenia moga
dotyczy¢ formy komunikacji, aktywnosci, atmosfery, formy wspdtpracy itp. Wypisz, w jaki
sposéb opiszesz uczestnikom przysztego szkolenia swoje intencje (wskaz piec¢), zwigzane
z Twoimi przemysleniami. Intencje napisz na poziomie konkretnych sformutowan uzytych

w pierwszej osobie.

Formularz sprawozdania — modut Il. Sprawozdanie:

1. Wypisz pie¢ konkretnych zachowan, ktére Ci przeszkadzaja, sg ktopotliwe, szkodliwe
oraz informacje, kogo one dotyczg (np. uczen rozmawia na lekcji, uczestnik szkolenia
odbiera telefon).

2. Wypisz pie¢ konkretnych zachowan, ktdre sg dla Ciebie przyjemne, wspierajace,
korzystne oraz informacje, kogo one dotyczg (jw.).

3. Do kazdego zachowania napisz pozytywna lub negatywng informacje zwrotng
z uzyciem komunikatu ,,ja”.

4. Napisz pie¢ komunikatbw w formie odstoniecia intencji dotyczacych Twojej
wspotpracy z uczestnikami szkolen (na czym najbardziej Ci zalezy w relacjach z nimi
oraz czego chcesz unikng¢ podczas wspodtpracy z nimi?). Kazdy komunikat powinien
dotyczy¢ jednego aspektu wspdtpracy.
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Kryteria sukcesu/nacobezu do sprawozdania z modutu Il

Ad. 1.
Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktow zadania:
* W kazdej przytoczonej informacji zwrotnej powinno znalez¢ sie konkretne nazwanie

zachowania, ktérego ona dotyczy.

* W kazdej informacji zwrotnej powinien znalez¢ sie komunikat ,ja”, za pomoca
ktorego uczestnik kursu nazwie pozytywne lub negatywne emocje lub konsekwencje
zwigzane z zachowaniem, ktérego informacja zwrotna dotyczy.

Ad. 2.
Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktow zadania:

* Komunikaty dotyczg konkretnych zachowan i postaw uczestnikow.

¢ Komunikaty sg sformutowane w formie nazywania intencji: ,zalezy mi...”,
,Chciatabym/chciatbym...”, ,nie chciatabym/chciatbym...”, ,bardzo wazne dla mnie
jest...”.

* Komunikaty nie zawierajg pouczen ani nakazow, np. ,powinnismy...”, ,musimy...”.
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MODUL Il

PROWADZENIE WYKLADOW | PREZENTACJI PODCZAS
WARSZTATOW

Wstep1

W tym module zajmiemy sie zagadnieniem, jak prowadzi¢ wyktady i prezentacje na
warsztatach szkoleniowych. Skupimy sie tez na sposobach inicjowania i moderowania
dyskusji, ktéora moze by¢ wplatana w rdzne formy pracy warsztatowej, takie jak wyktady
i ¢wiczenia, lub moze by¢ czescig warsztatu jako osobna aktywnosé. W module przedstawimy
rowniez rozmaite formy prowadzenia szkolen, a takze podkreslimy waznos¢ takich czesci

warsztatu, jak wprowadzenie i podsumowanie.

Formy prowadzenia szkolen

Jest wiele sposobdéw prowadzenia szkolen. W tym module zostang wprowadzone kluczowe

pojecia, ktore pozwolg odrozniac od siebie formy pracy z dorostymi.

Szkolenie

Jest to termin najbardziej ogdlny i pojemny. Moze oznacza¢ wszelkie formy incydentalnej
dziatalno$ci edukacyjnej. Incydentalnej, poniewaz ma ona miejsce jako wydarzenie
jednorazowe. lJezeli jest powtarzana, nazywana jest cyklem szkolen (np. cykl szkolen

menedzerskich), kursem (np. kurs na prawo jazdy), szkotg (np. szkota trenerdow), akademia

! Modut opracowany na podstawie: Jarostaw Holwek, Prowadzenie warsztatow szkoleniowych. Podrecznik

trenera biznesu, Rozdziat XIX, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2012.
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(np. akademia rozwoju). Pojecie to zawiera w sobie réznorodne formy i metody pracy:

wyktady, prezentacje, warsztaty, treningi, outdoor itp.

Warsztat

Jest to pojecie wezsze niz szkolenie. Zawiera sie w nim jasna sugestia co do form aktywnosci,
ktore bedg dominowacd na szkoleniu. Oznacza, ze bedg na nim aktywnie pracowa¢ gtéwnie
uczestnicy, a nie tylko prowadzacy. Warsztat nie jest tozsamy z treningiem. Mozna
uaktywniac uczestnikdéw na rézne sposoby: poprzez zabawy, gry, dyskusje, ,burze mézgéw”.
Dlatego w formule warsztatu, nawet poswieconego konkretnemu tematowi, mieszczg sie

wszelkie formy aktywizowania uczestnikow.

Trening

Jest to szczegdlny rodzaj warsztatu, polegajacy na doswiadczaniu praktycznego uzycia
konkretnych umiejetnosci, czyli skupiajacy sie na nauczaniu przez doswiadczanie. A to
oznacza, ze na przyktad podczas treningu zachowan asertywnych uczestnik nie tylko
wymysla, co powiedziatby komus w danej sytuacji, ale wypowiada swdj pomyst
W zaaranzowanej przez trenera/trenerke podczas ¢wiczenia sytuacji, ktéra odwzorowuje

sytuacje spotykane w zyciu.

Rola trenera/trenerki podczas treningu polega przede wszystkim na stworzeniu uczestnikom
warunkow, w ktérych mogg sie oni uczyé poprzez doswiadczenie, innymi stowy,

trener/trenerka:

* diagnozuje realne trudnosci uczestnikow;
* tworzy warunki do doswiadczen;
¢ udziela informacji zwrotnej;

* dzieli sig wiedzg i doswiadczeniem, ktore pozwalajg uczestnikom na dokonanie zmian
w ich sposobie reagowania;

* pomaga w treningu nowych umiejetnosci, tak zeby uczestnicy wprowadzali do swojej
praktyki realne zmiany.
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Szkolenie — incydentalne
wydarzenie edukacyjne

Warsztat — szkolenie oparte na
aktywizacji uczestnikdw

Rysunek pokazuje zakres znaczenia pojec: najszerszy zakres dziatan
edukacyjnych zawiera w sobie pojecie ,szkolenie”, najwezszy — ,trening”.

Wprowadzenia i podsumowania w czasie szkolen

Wprowadzenia

Wiele trudnych sytuacji w pracy z grupg trener/trenerka prowokuje sam/sama. Oczywiscie
dzieje sie to nieswiadomie. Duzy wptyw na to, czy bedziemy mieli pdzniej ktopot z grupg, czy
nie, ma poczatek zaje¢. Brak precyzyjnych komunikatow na poczatku szkolenia lub
komunikaty wyrazone w sposdb niefortunny mogg wywotaé¢ u uczestnikéw zwiekszenie
projekcji i lekéw lub wrecz sprowokowaé bierny opdr albo konfrontacje z ich strony. Dlatego

warto zrobi¢ odpowiedni wstep do catego szkolenia.

Pomijajgc takie czynnosci, jak przywitanie i przedstawienie sie trenera/trenerki, warto

zawrze¢ we wprowadzeniu takie elementy, jak:

* temat i zakres szkolenia: co sie bedzie dziato?

* cele, korzysci ze szkolenia: co szkolenie da uczestnikom?
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* przebieg i forma szkolenia: w jakiej kolejnosci i w jakiej formie bedzie przebiegato
szkolenie?

* przyczyna wyboru przebiegu i formy szkolenia: dlaczego szkolenie bedzie przebiegato
w takiej kolejnosci i formie?

Podobny schemat wstepu, tylko w krétszej formie; mozna zastosowaé¢ do kazdej nowej

aktywnosci w czasie szkolenia
Na poczatku szkolenia warto zadbac jeszcze o kilka rzeczy:
* doktadnie wyjasni¢ wszystko to, co moze budzi¢ kontrowersje i obawy (nietypowe
ustawienie sali, wzbudzajgce obawy akcesoria, jak np. kamera wideo);

* budowa¢ postawe wspodtodpowiedzialnosci, pokazujgc, co bedzie zalezato od
trenera/trenerki, a co od uczestnikow, jesli chodzi o efekt zaje¢. Budowaniem
postawy wspotodpowiedzialnosci jest tez zawieranie réznorodnych kontraktéw: na
przebieg szkolenia, zasady panujgce na sali szkoleniowej itp. (byta juz o tym mowa
w poprzednim module). Zeby kontrakt byt realny, a nie pozorny, warto otrzymac
deklaracje stowng lub chociaz niewerbalng (kiwniecie gtowg) ze strony uczestnikow.
W takim przypadku trener/ka ma wiekszg szanse, e wezmg oni
wspotodpowiedzialnos¢ za zasady i bedg ich pilnowac.

Warto tez zaproponowaé uczestnikom proste dziatania, ktére zaktywizujg grupe
w bezpieczny sposdb. Takim dziataniem moze by¢ runda, w czasie ktdrej uczestnicy moga sie
wzajemnie sobie przedstawic i okresli¢ swoje oczekiwania dotyczgce szkolenia, mogg to by¢

takze zabawne i nieskomplikowane ¢wiczenia w parach itp.

Podsumowania
Kazda aktywnos$é warto przynajmniej krotko podsumowaé, zeby wzmocnic jej przekaz oraz

podkresli¢ jej zwigzek z kolejng aktywnoscig.

Podsumowania mozna robi¢ na rozne sposoby:
* przypominajac kluczowe tezy wyktadu lub wnioski z dyskusiji;
* przypominajac sens i zastosowanie omawianej wiedzy;

* pytajac o wnioski ptynace z aktywnosci i mozliwos¢ ich zastosowania;

* rekomendujac kolejne kroki, majgce na celu wdrozenie danej umiejetnosci lub
wiedzy w zycie.
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Dobre podsumowanie dziata jak pauza na koncu zdania: pozwala na dotarcie do korca

i sprawia, ze tres¢ przekazu zapadnie w pamiec przed rozpoczeciem kolejnego tematu.

Przygotowanie wyktadu

Nawet podczas najbardziej aktywizujgcych form prowadzenia szkolen, kiedy gtos maja
gtéwnie uczestnicy, trener/trenerka musi, przynajmniej od czasu do czasu, powiedzie¢ cos od
siebie. Musi wyttumaczy¢ przyczyny jakiegos zjawiska, zaprezentowac rozwigzanie lub tez

zrobi¢ krétszy lub dtuzszy wyktad czy prezentacje.

Wyktady oraz prezentacje na warsztatach majg walor czysto stuzebny wobec nauczania przez
doswiadczenie. Ich zadaniem jest zaprezentowanie wiadomosci, ktére pozwolg na lepsze
zrozumienie omawianych zjawisk, zwigkszg motywacje do treningu oraz dadza podstawy

teoretyczne, ktére utatwiag Swiadome trenowanie nowych umiejetnosci.

W zwigzku z tym, ze klasyczny wyktad jest formg monologu, angazujgcego czynnie tylko lub
gtéwnie osobe wyktadajacy, jego skutecznos¢ zalezy w duzej mierze od tego, czy jest dobrze
przygotowany i czy posiada, na papierze lub w gtowie wyktadowcy/wyktadowczyni, logiczng
strukture. Jezeli doda sie do tego kilka elementdw wzbogacajacych tres¢ oraz przestrzega sie
podstawowych zasad komunikacji niewerbalnej, mozna nie tylko zainteresowac stuchaczy,

ale tez sprawi¢, ze zapamietajg przekazywane tresci.

Przygotowujgc wyktad, warto zacza¢ od precyzyjnego nazwania sobie jego celu (mozliwego
do zmierzenia) oraz efektu, ktdry chce sie za jego pomocg osiggna. Jezeli trener/trenerka nie
uswiadomi sobie, po co dang wiedze przekazuje, moze uprawiaé sztuke dla sztuki, wygtosié

wyktad nieczytelny dla uczestnikdw lub niepowigzany z pozostatymi czesciami szkolenia.

W ramach przygotowania, oprdcz sprecyzowania celu, warto ustali¢ strukture i logike
wyktadu. Najprostsza struktura uwzglednia wstep, rozwiniecie i zakonczenie. Jak

w szkolnym wypracowaniu.
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Wstep

We wstepie warto poinformowac stuchaczy, na jaki temat i dlaczego bedzie sie mowié oraz
jaki cel chce sie osiggngé. Mozna tez krétko poinformowaé, jakie elementy bedzie zawierat
wyktad, czyli przedstawi¢ jego przebieg. Warto nawigza¢ do kontekstu catego szkolenia,
pokazujac spdjnoéé wyktadu z pozostatymi czeéciami zaje¢. Mozna tez zaczaé¢ wyktad od
metafory, przypowiesci, anegdoty, ktdre majg zaintrygowac stuchaczy i wzbudzi¢ ich

ciekawosc lub tez wywoftaé krétka dyskusje. Ale to jest trudniejsza wersja.

Rozwiniecie

Sednem kazdego wyktadu sg jego tezy, czyli zatozenia i twierdzenia, ktdrych wykaze sie
prawdziwos¢. Stanowig one kregostup, wokét ktérego wszystko sig obraca. Tezy sg ogdlnie
przedstawieniem jakiegos stanu rzeczy. Opisujg fragment rzeczywistosci, wyjasniajg jego
znaczenie, pookazuja, jak go interpretowana, wyjasniaja powigzania zjawisk, rekomendujg
skuteczne dziatania. Zeby teza byfa przekonujagca dla stuchaczy, musi byé dobrze
uzasadniona. Warto wiec mie¢ przygotowane na jej poparcie ,dowody”, ktére mogg sie

wywodzi¢ z kilku zrodet:

¢ literatury fachowej;

* wynikéw badani naukowych;

* opinii autorytetow w danej dziedzinie;

* doswiadczen osobistych lub zawodowych trenera/trenerki;

* doswiadczen osobistych lub zawodowych uczestnikdw szkolenia;

* logiki klasycznej, rozumianej jako myslenie przyczynowo- skutkowe;

* tak zwanego ,, myslenia zdroworozsgdkowego”;

* empatii, wyobrazni uczestnikdw szkolenia i ich zdolnosci wczuwania sie w rozne

sytuacje.

Zakonczenie
W zakoriczeniu powinny sie znalez¢: podsumowanie najwazniejszych tez, catosciowe wnioski
z wywodu, rekomendacje dotyczgce sposobu wykorzystania zastyszanej wiedzy i czas na

ewentualne pytania.
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Wstep

temat zakres
cel

korzysci
przebieg

Rozwiniecie

tezy
uzasadnienie tez

wizualizacje
anegdoty
przyktady
metafory
elementy dyskusji

Zakonczenie

przypomnienie kluczowych
tez

whioski

rekomendacje

Przyktad celow wyktadu , Typologia osobowosci”
Cele wykfadu:
* nabycie wiedzy na temat typologii umozliwiajgcej diagnozowanie typéw osobowosci;

* nabycie wiedzy pozwalajgcej na praktyczne zastosowanie typologii osobowosci
w komunikacji: czego unikaé, jak sie komunikowaé z poszczegdlnymi typami, zeby
budowa¢ dobry kontakt;

* zwiekszenie poziomu akceptacji os6b o odmiennym sposobie widzenia Swiata oraz
zwiekszenie dystansu do ich zachowan.

Przyktad struktury wyktadu
*  Wstep:
0 cele wyktadu,

0 znaczenie wiedzy o typologii osobowosci dla efektywnej komunikacji,
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0 Zrddta wiedzy na temat typologii osobowosci,
0 pordéwnanie do innych typologii.
* Rozwiniecie:
Prezentacja poszczegdlnych typéw osobowosci wedtug nastepujgcej logiki:

0 charakterystyka danego typu pod katem jego podswiadomych potrzeb (czego
potrzebuje, czym sie kieruje, czego nie lubi, co lubi);

0 kryteria rozpoznawania danego typu w codziennym funkcjonowaniu
(po jakich reakcjach go rozpoznad);

0 zasady komunikowania z danym typem osobowosci (czego unikaé
w kontakcie, o co zadba¢ w kontakcie);

0 praktyczne przyktady zachowan i sformutowan, ktérych warto uzywac;
0 anegdota z zycia ilustrujgca sposdb funkcjonowania danego typu.
* Zakonczenie:
0 skrotowe przypomnienie kluczowych punktow wyktadu (podsumowanie);

O wyjasnienie zasad stosowania typologii w codziennym Zyciu oraz
przedstawienie putapek wynikajacych z jej stosowania;

0 wyjasnienie watpliwosci stuchaczy.

Prowadzenie wyktadu

Wyktad jest ciekawy, a jego tres¢ zapada w pamieé, gdy jego tezy sg unaocznione. To
unaocznienie oznacza uruchomienie jak najwiekszej liczby brodzcéw, ktére bedg kojarzone
z przekazywang trescig. Warto wiec angazowaé podczas wyktadu nie tylko zdolnos$é
stuchaczy do logicznego myslenia, ale rowniez zaprzegac do dziatania ich emocje, wyobraznie

i tyle zmystow, ile jest to mozliwe.

Stuzg do tego wizualizacje, obrazowe przyktady, anegdoty i przypowiesci oraz odpowiedni

sposdb moéwienia, czyli zachowania niewerbalne.

Wizualizacje
Rozpisane na tablicy lub na slajdach kluczowe punkty wyktadu wymuszajg na prowadzgcym
trzymanie sie zatozonej logiki oraz uruchamiajg u uczestnikow kolejny po stuchu zmyst,

wzrok, ktorym odbierajg oni tres¢ wyktadu. Kluczowga zasadg wizualizacji jest to, ze ma ona
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podkreslaé i akcentowac kluczowe momenty wykfadu, a nie je zaciemniaé. Dlatego nie warto
robi¢ bardzo szczegdétowych plansz czy slajddw, bo stajg sie one nieczytelne. Nie nalezy tez
przesadza¢ z elementami graficznymi lub, w przypadku prezentacji komputerowych,
z efektami specjalnymi. Te $rodki majg podkresli¢ tres¢, spowodowac ze bedzie jg tatwiej

zapamietac, a nie zdominowac.

Przyktady obrazowe

S3 to wypowiedzi, ktéore mozina wtragca¢ w réznych momentach wyktadu. Przymiotnik
,obrazowe” oznacza, ze bedg one zamieniaty teoretyczne pojecia w obrazy tworzace sie
w gtowie stuchacza, czyli kojarzyty z konkretnymi sytuacjami i zachowaniami. W ten sposéb

uczestnikom wykfadu tatwiej bedzie zapamietaé nowe wiadomosci i zrozumieé ich sedno.

Anegdoty i przypowiesci

Anegdoty i przypowiesci réznig sie od przyktadéw tym, ze sg forma opowiadania, w ktérym
duza role odgrywa fabuta oraz zaskoczenie i dowcipna puenta (anegdota) lub alegoria
o dydaktycznej tresci (przypowies¢). Anegdoty i przypowiesci, wymagajg kunsztu
narracyjnego i nie w kazdych ustach brzmig réwnie ciekawie, w przeciwienstwie do
przyktadéw, ktére nie muszg byé dowcipne lub petne dramatyzmu i wystarczy, ze sg

opowiedziane w dobrym momencie (tzn. dopasowane do przekazywanej tresci).

Odpowiedni sposéb méwienia, czyli zachowania niewerbalne
Najwazniejsze zachowania niewerbalne, o ktére warto zadbaé podczas prowadzenia

wyktadow, to:

¢ Autentyzm

Czyli spdjnosé stow z mowg ciata i umiejetnos¢ przyznawania sie do swoich standéw
psychicznych lub niewiedzy (,mam lekkg treme...”,,nie wiem...”, , nie jestem
pewien...”), co i tak najczesciej wida¢ w mowie ciatfa. Jezeli zachowania niewerbalne
sg niespojne z trescig wypowiedzi, stuchacze dajg wiare raczej mowie ciata. Zmniejsza
to wiarygodnos¢ trenera/trenerki i odcigga uwage uczestnikdw od tresci wyktadu.

e Gtos

Najczestszym ktopotem podczas wyktadow lub prezentacji jest zbyt szybkie tempo
mowienia przez trenera/trenerke;, skomplikowane konstrukcje gramatyczne
wypowiedzi i monotonny ton gtosu. Dlatego tez warto éwiczy¢ sie w zwalnianiu
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predkosci méwienia, konstruowaniu krétkich, prostych zdan oraz robieniu dtuzszych
pauz po fragmentach wypowiedzi bedacych logiczng catoscia.

* Mimika i gesty (ekspresja ruchowa)
W tym przypadku liczy sie przede wszystkim naturalnos¢ i adekwatnos¢ mimiki i
gestow do wypowiadanych tresci. Przesadna gestykulacja lub zbyt intensywne
przemieszczanie sie trenera/trenerki po sali tylko irytuje stuchaczy i uniemozliwia im

skupienie sie na tresci wypowiedzi. Dobrze dobrana ekspresja pomaga skupi¢ uwage
na wypowiedzi i nadaje jej bardziej emocjonalny wymiar.

Prowadzenie dyskusji

Dyskusje podczas warsztatéw, rozumiane jako wymiana zdan i pogladdéw, sg czasem
spontaniczng reakcjg uczestnikdw i Swiadczacg o ich zainteresowaniu tematem. Innym
razem sg inicjowane przez trenerke/trenera. Warto je stymulowac i moderowac, poniewaz
angazujg uczestnikdw emocjonalnie i intelektualnie, jak réwniez pokazujgc ten sam temat

z réznych perspektyw, powodujg lepsze jego rozumienie.

Do wywotywania dyskusji przydatne sg pytania o poglady uczestnikow:
Co myslicie...?, Jak uwazacie...?, Co waszym zdaniem...?

Warto tez pyta¢ o motywy stojgce za pogladami drugiej strony:
Dlaczego tak sqdzisz?

Mozna zadawac pytania majgce doprowadzi¢ do skonfrontowania poglgdéw:
Kto mysli podobnie? Kto ma inne zdanie?

Kolejnym rodzajem pytan uzywanych w dyskusji sg pytania sktaniajgce rozméwcow do

zobaczenia zjawiska z innej perspektywy:

Jak myslicie, co by sie stato, gdyby...?
Czy ktos dostrzega ryzyko ptyngce z takiego rozwigzania?
Czy ten pomyst na pewno zbliza nas do celu?
Jezeli dyskusje potraktujemy jako platforme wymiany mysli majgcq na celu doprowadzenie

do wspdlnych wnioskéw, to rola trenerki/trenera jest w tym przypadku podobna jak
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w przypadku wyktadu. Rdznica polega na tym, ze tam jego/jej zadanie polega na jasnym
przedstawieniu pewnych tez oraz ich uzasadnieniu, a tutaj — na wydobyciu takich tez i ich

uzasadnienia od uczestnikow. Oprocz pytan, do tego celu stuzbg tez:

* klaryfikacje (np. w formie parafrazy) fragmentéw dyskusji:

Czyli, jak rozumiem, ty uwazasz, ze warto powiedziec..., poniewa:...

* podsumowania:

Ustyszelismy trzy poglgdy na temat...

Osoba prowadzaca dyskusje réwniez moze wypowiedzieé zdanie na dany temat. Bez tego
stawia siebie w roli raczej moderatora/moderatorki niz trenera/trenerki. Jezeli jednak chce
sie mie¢ do czynienia z autentyczna dyskusja, warto swoje zdanie powiedzieé

w podsumowaniu, zeby uczestnicy sie nim wczesniej nie sugerowali.

Elementy dyskusji warto wplata¢ w wyktady, i to nawet wielokrotnie. W trakcie wyktadu
mozna tez zrobic jakies$ krotkie doswiadczenie lub éwiczenie, ktére pomoze lepiej zrozumieé

omawiane tresci.

Zadania dla trenera/trenerki
Zadanie 1.

Napisz wprowadzenie do wybranego przez siebie tematu szkolenia, zgodnie z zasadami
okreslonymi w tym module. Temat szkolenia musi sie wigza¢ z wykonywanymi przez Ciebie

lub planowanymi aktywnosciami trenerskimi.

Zadanie 2.

Z przygotowanego przez Ciebie szkolenia wybierz jeden wyktad, ktéry poprowadzites/
poprowadzitas lub planujesz poprowadzi¢. Wykfad nie musi by¢ dtugi, wazne zeby stanowit
spojng catos¢. Rozpisz strukture wyktadu, uwzgledniajgc wstep, rozwiniecie i zakonczenie.
Wypisz w punktach gtdwne elementy wstepu i zakonczenia. W rozwinieciu opisz krotko
(w punktach) gtdwne tezy wyktadu. Przy kazdej tezie wypisz (w podpunktach), czym ja

uzasadnisz oraz jaki przyktad podasz, by jg zobrazowac.
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Formularz sprawozdania — modut Ill

Sprawozdanie do zadania 1:
* Wopisz wybrany przez siebie temat szkolenia. Napisz, kto bedzie odbiorcg szkolenia.
* Napisz, kiedy zrealizowates/zrealizowatas lub planujesz zrealizowac szkolenie.
* Napisz w punktach wprowadzenie do szkolenia. Zacytuj, co konkretnie powiesz albo
powiedziate$/powiedziatas uczestnikom.
Sprawozdanie do zadania 2:

Wopisz wybrany przez siebie temat szkolenia (to moze by to samo szkolenie, ktdére

przytoczytes w pierwszym zadaniu) oraz temat wyktadu.
* Napisz, jaki jest cel (cele) wyktadu.
* Wypisz w punktach najwaziniejsze elementy, ktoére przedstawisz we wstepie do
wyktadu.

* Wypisz w punktach najwazniejsze tezy wyktadu. Do kazdej tezy napisz uzasadnienie.

*  Wypisz w punktach najwazniejsze elementy, ktére zawrzesz w podsumowaniu do

wyktadu.

Kryteria sukcesu, czyli nacobezu do sprawozdania z modutu Il

Zadanie 1.

Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktéw zadania. Podany zostat temat szkolenia,
grupa docelowa oraz termin. Wprowadzenie jest opisane w pierwszej osobie, w formie

cytatow. Zawiera ono wszystkie wazne elementy:

* temat i zakres szkolenia: co sie bedzie dziato?
¢ cele, korzysci ze szkolenia: co szkolenie da uczestnikom?
* przebieg i forma szkolenia: w jakiej kolejnosci i formie bedzie przebiegato szkolenie?

* przyczyna wyboru przebiegu i formy: dlaczego w takiej kolejnosci i formie bedzie
przebiegato szkolenie?
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Zadanie 2.
Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktow zadania.
Podany zostat temat i cel wykfadu.

Cele wyktadu powinny by¢ sformutowane w taki sposdéb, zeby mogty stanowi¢ nacobezu do

wyktadu, czyli odpowiadac na pytanie: co bedzie wiedzie¢ uczestnik/uczestniczka szkolenia

po wyktadzie? @

Wstep do wyktadu zawiera przynajmniej dwa elementy: temat i zakres wyktadu oraz jego cel
i korzysci, ktére moga odnies¢ uczestnicy (co uczestnikom da wiedza z wyktadu?, do czego

moze sie im przydaé?)

Do kazdej tezy jest przypisane (w krdotkim opisie) przynajmniej jedno uzasadnienie. Jezeli np.
kto$ wymieni teze: Udzielanie uczniom informacji zwrotnej korzystnie wpfywa na to, jak sie
uczg, to wystarczy, ze w uzasadnieniu napisze: odwoftanie sie do badar... albo: odwotanie sie
do ksigzki... Wazne, zeby na koncu padto konkretne zrédto. Jezeli ma miejsce odwotanie sie
w uzasadnieniu do doswiadczen wtasnych trenera/trenerki lub grupy, wazne jest, zeby
trener/trenerka odwotat/odwotata sie do konkretnego przyktadu, np. odwotanie sie do

doswiadczen grupy poprzez zadanie pytania.
Podsumowanie wyktadu odwotuje sie do co najmniej jednego z podanych elementdéw:

* przypomina kluczowe tezy wyktadu,
* przypomina sens i zastosowanie omawianej wiedzy,

* rekomenduje sposdb wykorzystania danej wiedzy.
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MODUL IV

PROWADZENIE SZKOLEN METODAMI
WARSZTATOWYMI

Wstep1

W tym module skupimy sie na przeglagdzie metod i modeli pracy warsztatowe], ze
szczegdlnym uwzglednieniem éwiczers koncepcyjnych oraz treningu umiejetnosci. Cwiczenia
koncepcyjne sg jedng z najczesciej stosowanych form pracy warsztatowej. A od tego, w jaki
sposob zostang przeprowadzone, zalezy jako$¢ ich koricowego produktu, czyli pomystow
wypracowanych przez uczestnikdw warsztatow. Umiejetnosé przeprowadzenia skutecznego

treningu umiejetnosci jest natomiast kwintesencjg nauczania poprzez doswiadczenie.

Metody pracy warsztatowej

Warsztat jest formga szkolenia, w ktérej pracujg aktywnie gtéwnie uczestnicy, a nie tylko
prowadzgcy. Oczywiscie nie oznacza to, ze nie ma tu miejsca na wyktady czy prezentacje.
Bardziej chodzi o zachowanie odpowiednich proporcji aktywnosci trenera/trenerki do
aktywnosci uczestnikéw. Najlepiej, zeby byta to proporcja: 70% aktywnosci grupy w stosunku

do 30% aktywnosci trenera/trenerki.

Metod uaktywniania grupy jest bardzo wiele. Na pewno sam znasz ich duzo ze szkoty. Czes¢
sposobdw, ktérych uzywasz na lekcji do pracy z uczniami, po odpowiednim zmodyfikowaniu

bedzie miata zastosowanie rowniez do aktywizowania osdb dorostych.

! Modut opracowany na podstawie: Jarostaw Holwek, Prowadzenie warsztatow szkoleniowych. Podrecznik

trenera biznesu, Rozdziat XIX, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2012.
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Najpopularniejsze metody pracy warsztatowe;j:

Czytanie, analiza, interpretacja materiatu pisanego. Dzieki tej aktywnosci uczestnicy
tatwiej zrozumiejg trudne pojecia (np. specjalistyczne teksty) oraz zdobeda
umiejetnos¢ tworzenia celowych wypowiedzi na piSmie (np. komentarzy,
sprawozdan, pisemnych informacji zwrotnych itp.).

Cwiczenia koncepcyjne. Ich celem jest wypracowanie przez grupe pomystéw czy
koncepcji dotyczgcych jakiego$ obszaru lub przywotanie i analiza dobrych praktyk,
doswiadczonych sytuacji itp., z jakimi grupa juz miata do czynienia. Przeprowadza sie
je w réznych formach: od , burzy moézgdéw” na forum grupy po ¢wiczenia w parach,
tréjkach, czwodrkach. Czasami realizuje sie je tez w formie pracy indywidualne;j.
Dotyczy to sytuacji, kiedy uczestnicy pracujg nad bardzo osobistymi elementami (np.
indywidualny plan dziatania).

Obejrzenie filmu, wystuchanie nagrania audio w celu przeanalizowania ich tresci.
Taka aktywnos¢ ma najczesciej doprowadzi¢ uczestnikdéw do wnioskdw na temat
adekwatnych i nieadekwatnych reakcji na jakies konkretne zyciowe lub zawodowe
sytuacje, albo zainspirowac do dziatania czy wymyslania nowych pomystéw. Czasami
jej celem moze tez byc¢ sktonienie do refleksji nad jakim$ tematem i lepsze
zrozumienie pewnych zjawisk.

Spotkanie z ciekawym cztowiekiem, konferencja prasowa. W ramach tej aktywnosci
grupa moze zadawac rézne pytania osobie, ktéra posiada eksperckg wiedze z jakiejs
dziedziny lub ma ciekawe doswiadczenia.

Studium przypadku. Jest to zadanie albo problem do rozwigzania, omowiony na
przyktadzie konkretnej sytuacji. Uczestnicy poszukujg dopasowanych do sytuacji
sposobéw jego rozwigzania.

Scenki diagnostyczne, scenki treningowe, psychodrama. Scenki, nazywane tez czasem
symulacjami, polegaja na zainscenizowaniu jakiejs sytuacji, w ktérej uczestnicy
odgrywaja okreslone role. Szczegdlnym rodzajem takich symulacji jest psychodrama.
Ma ona za zadanie odtworzy¢ jakis fragment rzeczywistosci, z jej kontekstem,
wydarzeniami i emocjami. Symulacje (scenki, psychodramy) mogg stuzy¢ diagnozie i
analizie (sytuacji, probleméw, sposobéw reagowania uczestnikéw w odpowiedzi na
konkretne bodzZce) lub treningowi nowych umiejetnosci czy sposobdéw reagowania.

Gry. Sg to wieloetapowe symulacje, w ktéorych zwykle bierze udziat kilka lub
kilkanascie osdb. Majg $cisle okreslone zasady oraz ograniczong liczbe scenariuszy
wydarzen. Czesto zawierajg element rywalizacji. Gry stosowane w edukacji do
uswiadamiania pewnych zjawisk i ich znaczenia, anizeli do nauki konkretnych
umiejetnosci.
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e Zadania wdrozeniowe. Stosuje sie je najczesciej na warsztatach, na ktérych uczy sie
umiejetnosci ,,twardych” (techniczne, proceduralne). Polegajg na daniu uczestnikom
konkretnego zadania, ktére wymusza zastosowanie nabytej wiedzy (np. uzycia
aplikacji komputerowej).

e Trening umiejetnosci. W tym przypadku uczestnicy szkolenia uczg sie konkretnych
umiejetnosci, zmieniajacych ich dotychczasowe zachowanie. Trening polega na
probie przeéwiczenia nowej umiejetnosci w praktyce.

Modele pracy warsztatowej

Szkolenia w formie warsztatowej, ktore opierajg sie na nauczaniu poprzez doswiadczenie,

najczesciej sg prowadzone w dwéch formach:

e w modelu akademickim,

e w modelu pracy z diagnoza.

Model akademicki
W tym modelu warsztaty przyjmujg typowa w kregach uniwersyteckich kolejnos¢, kiedy to
studenci najpierw nabywajg wiedze teoretyczng dotyczagcg omawianego przedmiotu,

a dopiero potem realizujg ¢wiczenia, mniej lub bardziej praktyczne.

Podczas szkolen warsztatowych realizowanych metodg akademickg kazdy modut tematyczny
zaczyna sie od przekazania pewnej dawki wiedzy teoretycznej, po czym zaprasza sie
uczestnikéw do ¢wiczen, ktére majg na celu przetozenie teorii na praktyke. Czes¢ wyktadowa
ma tylko da¢ podstawy do tego, by w petni Swiadomie przetrenowa¢ nowe umiejetnosci.
Dlatego tez w tej metodzie najlepiej sprawdzajg sie dynamiczne, krétkie wyktady (do poét
godziny) lub prezentacje, z praktycznymi przyktadami i anegdotami z zycia. Najlepiej

interaktywne, czyli angazujgce uczestnikdéw poprzez krétkie dyskusje lub doswiadczenia.
Warsztaty w modelu akademickim prowadzi sie w nastepujgcej kolejnosci:

1. Wstep, z ktérego grupa dowiaduje sie o powodach zajmowania sie danym tematem,
celach szkolenia (modutu), metodach i przebiegu.

2. Wyktad albo prezentacja najwazniejszych zatozen, ktére s3 zwigzane
z umiejetnosciami, ktére w trakcie warsztatu bedga trenowane.
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3. Ewentualne <¢wiczenie koncepcyjne, podczas ktérego uczestnicy wypracowujg
pomysty na zastosowanie omawianych umiejetnosci (na poziomie konkretnych
krokéw, zachowan, sformutowan dobranych do realnych sytuacji).

4. Trening nowych umiejetnosci (na forum grupy, w podgrupach, parach lub tréjkach).

5. Podsumowanie ¢wiczenia.

Model pracy z diagnoza
W przypadku tego modelu trener/trenerka pozwala osobom uczestniczagcym w warsztacie
doswiadczy¢ w pierwszej kolejnosci konkretnego problemu. W wyniku wspdlnej (grupy
i trenera/trenerki) analizy tego problemu oraz podejmowanych w zwigzku z nim skutecznych
i nieskutecznych dziatan, rodzi sie nowy model postepowania, ktdry pdzniej jest trenowany
przez uczestnikdw. Innymi stowy, w tym modelu rozpoczyna sie i konczy, pracujgc nad
konkretnym doswiadczeniem. Wynika to z zatozenia, ze dorosli ludzie wtasnie w ten sposéb
zyskuja wiekszg motywacje do nabywania nowych umiejetnosci.
Warsztaty w modelu pracy z diagnoza prowadzi sie w nastepujgcej kolejnosci:

1. Wstep, podczas ktérego grupa dowiaduje sie o powodach zajmowania sie danym

tematem, celach szkolenia (modutu), metodach, przebiegu.

2. Diagnoza, czyli zainscenizowanie konkretnej, trudnej dla grupy sytuacji, lub danie
grupie jakiegos$ zadania do wykonania.

3. Analiza zainscenizowanej sytuacji lub sposobu wykonania zadania.

4. Wprowadzenie przez trenera/trenerke nowego modelu postepowania, metodologii
rozwiazywania problemu oraz wiedzy stojgcej u ich podstaw.

5. Ewentualne ¢éwiczenie koncepcyjne, podczas ktérego uczestnicy wypracowujg
pomysty konkretnych zastosowan nowej wiedzy.

6. Trening zastosowania nowej wiedzy, ktdry bazuje na realistycznych sytuacjach lub
praktycznych zadaniach.

7. Podsumowanie ¢wiczenia.
Praca z diagnozg ma duzo zalet. Uczestnicy zyskujg wiekszg motywacje do pdziniejszego
treningu, aemocje, ktére sie wyzwalajg w czasie pracy nad konkretnym problemem
sprawiajg, ze tatwiej zapamietuje sie to, co dziato sie na szkoleniu, ma sie takze poczucie
uczestnictwa w czym$ naprawde ciekawym. Osoby szkolone w tym modelu moga tez

dokona¢ wiekszego wgladu w istote danego problemu. Ufatwia to analiza obserwowanego

i KAPITAL LUDZKI “HMT'IR?E-H:K:' m



b . J I\ Ml CENTRUM EDUKAC]I
-’ | Eout . OBYWATELSKIEJ

przez wszystkich wydarzenia lub sposobu wykonania zadania. Dzieki diagnozie fatwiej jest
tez zrozumieé¢ podioze pewnych zjawisk oraz sens wspodlnie wypracowanych lub

zaproponowanych przez trenera/trenerke rozwigzan.

Trudno jest natomiast pracowaé z diagnozg w sytuacji, kiedy szkolenie dotyczy catkowicie
nowego dla uczestnikow tematu, z ktéorym do tej pory nie mieli do czynienia. W tym

przypadku lepiej sprawdza sie model akademicki.

Prowadzenie ¢wiczen koncepcyjnych

Cwiczenia koncepcyjne nalezg do jednej z najprostszych aktywnosci trenerskich. Ich celem
jest wypracowanie przez grupe jakich$ koncepcji, idei, pomystéw. Koncepcje te mogg stuzy¢

bardzo réznym celom:

e tworzeniu listy pomystéw rozwigzan;
e zgromadzeniu posiadanej wiedzy, wartosci, dobrych praktyk;

e wypracowaniu pomystéw konkretnych zastosowan poznanych umiejetnosci.

Oto kluczowe elementy ¢wiczen koncepcyjnych:

e wstep;

e dyrektywny, oparty o jasne kryteria podziat na podgrupy lub pary (chyba ze éwiczenie
ma charakter indywidualny lub forme grupowej ,,burzy mézgéw”);

e klarowne instrukcje, dotyczgce podziatu rol w grupach, kolejnosci czynnosci,
konkretnych zadan do zrobienia (jakosc¢ i ilos¢), przeznaczonego na zadanie czasu;

e informacja o dalszych losach wypracowanych pomystow;

zebranie i skomentowanie dorobku grupy.
Oto putapki, jakie moga sie zdarzy¢ podczas ¢wiczenia koncepcyjnego:

e Dawanie szczegétowych instrukcji przed podziatem na grupy lub w trakcie dzielenia
sie. Uczestnicy nie mogg sie wtedy skupi¢ na stuchaniu i czesto potem pytaja: Jeszcze
raz, co mamy robic? Wtedy trzeba powtdrzyc instrukcje.

e Brak precyzyjnego zadania do wykonania, czyli instrukcja w stylu: Wypracujcie
pomysty na radzenie sobie z zastrzezeniami... Po takiej instrukcji mozemy otrzymac
nieporéwnywalne efekty pracy. Grupy mogg zrealizowa¢ zadanie na réznym poziomie
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szczegotowosci albo zajgé sie catkowicie odmiennymi aspektami zadania i trudno
bedzie pdzniej taki dorobek sensownie skomentowaé, nie mowic juz o uzyciu go do
czegokolwiek.

Prowadzenie treningu umiejetnosci

W przypadku ludzi dorostych najwiekszg wartos$¢ edukacyjng, szczegdlnie w nauczaniu
umiejetnosci miekkich (np. komunikacyjnych), ma praktyczny trening nowych umiejetnosci.
Swiadomos¢, ze dotychczasowe rozwigzania nie sa najlepsze oraz wiedza, ze istniejg inne
mozliwosci skutecznego funkcjonowania, nie wystarcza do zmiany postepowania.
Wystuchanie nawet najlepszego wyktadu na ten temat czy przeczytanie poradnika ma
najczesciej niewielki wptyw na realng zmiane w zyciu, jesli nowej wiedzy nie zacznie sie
praktykowaé, czyli éwiczy¢ w sytuacjach realnych badz odwzorowujacych realne. Dzieje sie
tak dlatego, ze u cztowieka dorostego przeszkodg w dokonaniu zmiany jest nie tylko brak
Swiadomosci i wiedzy, ale tez utrwalone struktury poznawcze (przekonania, stereotypy) oraz

rutynowe, nawykowe zachowania.

Jezeli celem szkolenia jest nauczenie uczestnikdw konkretnych umiejetnosci, to wyktady,
prezentacje, diagnozy i analizy sg przygotowaniem do sytuacji treningowej, w ktorej
uczestnicy wprowadzg do swojego repertuaru jakas konkretng zmiane (wiedze, umiejetnosé,
pomyst) isprobujg zastosowaé jg w praktyce. Aby mogli to zrobi¢, muszg dosta¢ od
trenera/trenerki konkretne zadanie do wykonania. Poniewaz trening umiejetnosci miekkich
najczesciej odbywa sie w interakcji z inng osobg, trener/trenerka musi zadbac¢ o nastepujgce

elementy:

* wstgp;

e jasny kontekst sytuacyjny — ustalenie, kiedy i w jakich okolicznosciach ma miejsce
sytuacja, ktorg inscenizujemy;

e instrukcja dla osoby symulujgcej zachowanie, na ktére ma zareagowaé druga
trenujgca osoba;

e konkretne zadanie dla drugiej osoby trenujgcej — jakie pomysty ma zastosowac
w reakcji na zachowania, z ktérymi sie zetknie;
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e rozpoczecie i zatrzymanie treningu (zaraz po wykonaniu zadania przez osobe
trenujacy);

e podsumowanie.
Taki trening mozna przeprowadza¢ na forum grupy lub w podgrupach. Jezeli chcemy, zeby
osoba trenujgca dokonata w swoim zachowaniu realnej zmiany, musi ona zakonczy¢ trening
sukcesem. A to oznacza, ze warto jej stworzy¢ takie warunki, zeby mogta w konkretnej
sytuacji zastosowaé¢ nowe pomysty. Nawet kosztem lekkiego ,naciggniecia” sytuaciji.
Trener/trenerka powinien/powinna wiec na biezgco (w trakcie korekty) korygowac
potkniecia i podpowiadaé rozwigzania. Trening mozna organizowac na forum grupy na dwa
sposoby: ze wszystkimi uczestnikami, jezeli mamy do czynienia z matg grupg, lub w dwdch
podgrupach, jezeli pracujemy w tandemach trenerskich. Wtedy, pod okiem trenera/trenerki,

kazda osoba uczestniczgca bierze udziat w scence i trenuje nowe umiejetnosci.

W przypadku wiekszych grup albo matej ilosci czasu, mozna przeprowadzi¢ trening w parach
lub tréjkach. Pierwsza wersja dotyczy prostszych sytuacji, ktorych przetrenowanie nie
wymaga interakcji ze strony partnera/partnerki. Wtedy partner/partnerka jedynie stucha
i koryguje. Jezeli do treningu potrzebna jest interakcja, wtedy korzystniej jest zorganizowad
trening w tréjkach. Wtedy jedna osoba jest w roli trenujacego, druga podgrywajgcego,
atrzecia wciela sie w role trenerki/trenera i ma korygowac trenujgcego. W przypadku
treningu w dwadjkach i tréjkach najwazniejsze jest precyzyjne okreslenie ram treningu oraz

przydziat zadan dla osoby trenujgcej, podgrywajgcej oraz korygujace;j.

Zadania dla trenera/trenerki

Zadanie 1.

Wybierz fragment szkolenia (zwigzanego z wykonywanymi przez Ciebie lub planowanymi
aktywnosciami trenerskimi), w ktérym wprowadzana jest nowa umiejetnos$é. Napisz
w punktach, krok po kroku, instrukcje, jakg datbys/databys uczestnikom i uczestniczkom
takiego treningu (osobie trenujacej i jej partnerowi/partnerce). Instrukcja ma dotyczy¢

treningu na forum grupy. Nie zapomnij o wstepie.
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Zadanie 2.
Napisz w punktach, krok po kroku, instrukcje, jakg datbys/databys uczestnikom treningu
umiejetnosci z zadania nr 1, gdyby trening odbywat sie w tréjkach.
Uwaga! W obu zadaniach Twoim zadaniem jest napisanie instrukcji do treningu,
w pierwszym przypadku treningu na forum grupy, w drugim przypadku treningu
prowadzonego w tréjkach.
Formularz sprawozdania — modut IV
Sprawozdanie do zadania 1
1. Wopisz wybrany przez siebie temat szkolenia. Napisz, czego dotyczy szkolenie i trening
jakiej umiejetnosci wybrate$/wybratas.
2. Rozpisz w punktach instrukcje do treningu na forum grupy. Zacytuj, co konkretnie
powiesz uczestnikom.
Sprawozdanie do zadania 2
Napisz w punktach instrukcje do tego samego treningu, ale w tréjkach. Zacytuj, co

konkretnie powiesz uczestnikom.

Kryteria sukcesu, nacobezu do sprawozdania z modutu IV

Ad 1.

e Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktéw zadania.
e Podany zostat temat szkolenia oraz umiejetnos¢, ktdrej dotyczy trening.

e Instrukcja zawiera wszystkie elementy: wstep, ustalenie kontekstu sytuacyjnego (w
tym informacja, w jakich okolicznosciach ma miejsce rozmowa, w ktérym momencie
rozmowy zaczynamy, a w ktorym konczymy trening), zadanie dla osoby trenujace;j,
zadanie dla partnera/partnerki, podsumowanie.

e Instrukcja jest podana na poziomie konkretnych sformutowan (cytatéw)
wygtaszanych do uczestnikéw.

e Poszczegdlne punkty instrukcji sg sformutowane krétko i jednoznacznie.

e Zadania sg konkretne i precyzyjne (uzyj..., zastosuj... itp.).
Instrukcja jest skonstruowana sekwencyjnie: w jednym punkcie jedno polecenie.
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O3rODEK
. Rozwoiu
Epukacy

Wdrozenie podstawy programowej kszialcenia ogélnego w przedszkelach i szkolach

Ad 2.

Kryteria jak wyzej, ale z naciskiem na specyfik instrukcji. Do instrukcji dojdg takie elementy,
jak: podziat na grupy, ustalenie rél w podgrupach i sposobdw zmiany, instrukcja dla

obserwatora.
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MODUL V

W PROWADZENIU SZKOLEN

UWZGLEDNIANIE PROCESOW GRUPOWYCH

Wstep1

Trener/trenerka moze ustrzec sie przed wieloma putapkami, jesli bedzie rozumiat sposdb
funkcjonowania matych grup spotecznych, interakcje wystepujgce pomiedzy ich cztonkami,
fazy rozwoju, przez ktore przechodzg, oraz charakterystyczne dla nich zachowania. tatwiej
bedzie mu radzi¢ sobie z ,trudnymi zachowaniami” grupy, dobiera¢ adekwatne metody
pracy do faz rozwoju, jak réwniez nie przezywac frustracji i nie zastanawiaé sie, czy to, co

wtasnie robi grupa nie jest skierowane przeciwko niemu.

Procesy grupowe

Mata grupa liczy od 2 do 30 osdéb, wystarczajgco tyle, aby jej cztonkowie mogli wchodzié
w bezposrednie interakcje. Procesy grupowe to zespét zjawisk, jakie wystepujg w grupie
najczesciej na poziomie podswiadomosci, co oznacza, ze jej cztonkowie w rzeczywistosci nie
zmawiajg sie przeciwko liderowi, zeby w okreslony sposéb sie zachowaé. Czesto nie zdajg oni

sobie sprawy ze swoich zachowan ani z ich przyczyn.
Jednym z procesow jest proces rozwoju grupy. Sktada sie z szesSciu faz:

1. Zaleznos¢ - charakteryzujgca sie biernoscia i powierzchownymi kontaktami.

2. Rdznicowanie - gtdwnym elementem tej fazy jest ujawnianie sie réznic pomiedzy
cztonkami grupy, duza energia oraz powstanie struktury grupy.

! Modut opracowany na podstawie: Jarostaw Holwek, Prowadzenie warsztatow szkoleniowych. Podrecznik

trenera biznesu, Czes¢ Ill, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2012.
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3. Kryzys odpowiedzialnosci — gtdwnga jego cechg jest narzekanie i krytycyzm.

4. Atak na lidera — faza, kiedy grupa atakuje trenera, krytykujac go i wysuwajgc wobec
niego rdzne zarzuty.

5. Faza nadzwyczajnej mocy - grupa bierze odpowiedzialno$¢, wpada w euforie
i dostrzega swoje wielkie mozliwosci.

6. Faza realnych mozliwosci — faza charakteryzujgca sie samodzielnoscig,
odpowiedzialnoscig i wspotpraca.

Kazda z faz charakteryzuje sie okreslonymi postawami i zachowaniami grupy. Ich
wystepowanie i natezenie zalezy od intensywnosci przebiegu danego etapu rozwoju. Jezeli
zjawiska charakterystyczne dla danej fazy cechujg sie niewielkg intensywnoscig, nie
przeszkadzajag one trenerowi w prowadzeniu szkolenia i nie musi on podejmowaé
dodatkowych krokow. Gorzej, jesli dana faza ma ostry przebieg. Wtedy trener potrzebuje

konkretnych narzedzi, zeby mdc efektywnie realizowac swoje cele.

Przypomnij sobie, jak wygladaty Twoje pierwsze lekcje z nowq klasg. Jak zachowywali sie
Twoi uczniowie? Jak sie czutes$/czutas oraz w jaki sposéb komunikowates/komunikowatas sie
wtedy z nimi? Mozesz przypomnie¢ sobie rowniez, jak wygladaty/wygladajg Twoje zebrania
z rodzicami ucznidow oraz jak wygladajg w Twojej szkole posiedzenia rady pedagogiczne;.

W kazdym z tych przypadkéw mamy do czynienia z grupa.

Przygladajac sie poszczegélnym fazom procesu grupowego, odwotuj sie do znanych Ci
doswiadczen. tatwiej bedzie Ci wtedy zrozumiec opisywane, charakterystyczne dla grupy

zachowania.

Faza zaleznosci

Faza zaleznosci jest zwigzana z tworzeniem sie zespotdw lub z pojawieniem sie nowego
lidera formalnego: szefa, trenera, moderatora. Charakteryzuje sie duzym konformizmem
i poszukiwaniem akceptacji ze strony grupy i lidera. Ludzie poszukujg tego, co ich zbliza i daje
bezpieczenstwo. Sg gotowi przypisywaé sobie nawzajem wiele pozytywnych cech, lecz
kontaktujg sie w sposdb powierzchowny i konwencjonalny. Wiekszos¢ oséb w tej fazie nie
ryzykuje i nie chce formutowaé gtebszych wypowiedzi, nie odstaniania sie ze swoimi

uczuciami czy przemysleniami, szczegélnie jezeli nie sg one zgodne z tendencjg dominujgca
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w grupie. U podstaw tego typu zachowan lezy czesto lek przed oceng lub obawa przed

wygtupieniem sie, a w zwigzku z tym utratg akceptacji pozostatych cztonkéw grupy i lidera.

Niektdérzy trenerzy lubig te faze, bo czujg sie w niej bezpiecznie. Uczestnicy szkolen
przypisujg im duzo pozytywnych cech, najczesciej wierzg w ich kwalifikacje i mozliwosci.
Grzecznie stuchajg polecen, nie sprzeciwiajg sie, nie krytykuja, nie zadajg trudnych pytan.

Ktopoty pojawiajg sie wtedy, gdy trener w trudnych sprawach liczy ze strony grupy na
otwartg komunikacje, inicjatywe, kreatywnos¢, odwage i otwartos¢ na nowe doswiadczenia.
Do wymienionych zjawisk w tej fazie nie bedzie miat dostepu. Kiedy padnie pytanie
o pomysty czy opinie, moze czesto spotkaC sie z biernoscig, unikaniem kontaktu

wzrokowego, a czasem nawet z gtupawymi, dzieciecymi wypowiedziami.
Zjawiska wystepujgce w silnej fazie zaleznosci to:

e dyfuzja odpowiedzialnosci (rozproszenie odpowiedzialnosci), zjawisko polegajgce na
tym, ze cztonkowie grupy liczg, ze odpowiedzialnos¢ za sytuacje wezmie ktos inny
z grupy;

e regresji (cofniecia w rozwoju do reakcji dzieciecych).

Sugestie dla trenera/trenerki

Zirytowani trenerzy czesto myslg w takich sytuacjach, Ze uczestnicy szkolenia s3a
niezaangazowani, niezainteresowani, nieodpowiedzialni, mato inteligentni. Dla trenera
zaleznos¢ jest Swietnym momentem, aby wprowadzi¢ zasady pracy na szkoleniu, nazwac
wartosci, ktérymi chce sie kierowac. W tej fazie nikt ich nie kwestionuje, nie wysSmiewa.
Mato tego, cztonkowie grupy czesto czujg wdziecznos¢ i ulge, jesli normy zostang jasno
nazwane. To zwieksza ich poczucie bezpieczenstwa, wiedzg jak sie majg zachowywac.

Dowiaduja sie, jakie zachowania bedg akceptowane, a jakie nie.

Jesli trener chce jak najszybciej przepchna¢ grupe do nastepnej fazy, powinien zwiekszyé
uczestnikom poczucie bezpieczenstwa, nazywajac w sposéb jasny swoje cele, intencje,
motywy dziatania i decyzji. Powinien tez zachecié cztonkéw grupy do samodzielnych dziatan
i podejmowania ryzyka, stuzgc wsparciem i nie krytykujgc pierwszych, czasami niezbyt
trafionych inicjatyw. Poza tym, warto podejmowac dziatania na rzecz zintegrowania zespotu.

Powodowac¢, zeby jego cztonkowie mogli jak najczesciej wzajemnie oddziatywac na siebie.
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Mozna to zrobi¢ poprzez proste ¢wiczenia integrujgce grupe, zadania do wspdlnego
rozwigzania w parach lub podzespotach, albo nieformalne rozmowy w przerwach pomiedzy

zajeciami.

Trener powinien:
e unikac¢ ocen i drwigcych komentarzy,
e byc¢ dyrektywny (stanowczo i jednoznacznie wyznaczac zadania),

e 7yczliwie pomagacC uczestnikom zaistnie¢ i przejrzyscie organizowaé przebieg
spotkania (jasne cele, intencje, przebieg),

e formutowac pytania i instrukcje w zwieztej i precyzyjnej formie,

e organizowac¢ duzo bezpiecznych ¢wiczen, ktére pozwolg sie grupie lepiej poznaé,
w mato ryzykowny sposdb (rundy przedstawien, proste ¢wiczenia integrujgce),

e zmniejszac ekspozycje spoteczng (duzo pracy w parach, trdjkach),

e kierowac pytania i prosby do konkretnych oséb.

Faza réznicowania

W fazie rdznicowania cztonkowie grupy dostrzegajg i podkreslajg réznice pomiedzy sobg.
Majg potrzebe wyrdznienia sie i indywidualnego zaistnienia. Chetnie biorg udziat
w dyskusjach iwyrazajg swoje poglady. Pojawiajg sie przyjaznie i antagonizmy.
W réznicowaniu grupa jest bardzo mocno zainteresowana sama sobg. Tak bardzo, ze
czasami zapomina o obecnosci trenera i celu spotkania. Zainteresowanie to przejawia sie
czesto w postaci np. rozméw na boku pomiedzy cztonkami zespotu albo zartow i wygtupdw,
wymiany pogladéw na rézne tematy, niekoniecznie zwigzanych z tematem szkolenia. Czesto
pojawia sie tak zwana ,konwencja”, czyli wymiana dowcipnych skojarzen wraz
z zartobliwymi docinkami, ktére czasami przeradzajg sie w otwarty konflikt. Konflikty na tym
etapie majg czesto gwaltowny przebieg. S petne destrukcyjnych ocen, emocji

i przypisywania sobie wzajemnie nieistniejacych intencji.

Dzieje sie tak dlatego, ze cztonkowie grupy zaczynajg miedzy sobg rywalizowa¢ o wzgledy
zespotu oraz o objecie rél grupowych, poniewaz wtasnie w réznicowaniu tworzg sie koalicje

i struktura grupy.
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Sugestie dla trenera/trenerki

W silnej fazie rdznicowania wyzwala sie tak duza energia, ze trenerzy czesto bardzo dtugo nie
sg w stanie sie przez nig przebic i skupié¢ uwagi grupy na temacie szkolenia. Co prawda, grupa
w tej fazie nie robi niczego przeciwko liderowi. Czesto jest nawet zdziwiona, ze mdgt on miec
takie podejrzenia. Dlatego nie optaca sie robi¢ wyrzutow, oceniaé, pouczaé, bo grupa moze
cofngc¢ sie do zaleznosci i znowu nie bedzie kooperacji, albo wejdzie w konfrontacje
z trenerem. Warto dziata¢ bez gwattownych reakcji, konfrontacji, z zyczliwoscig i dystansem.
Optaca sie przeczekaé najwieksze natezenie aktywnos$ci grupy i reagowaé dopiero

w momentach spadku energii.

Najwieksze wyzwania dla trenera w fazie réznicowania to: przebicie sie do gtosu, utrzymanie
koncentracji grupy na temacie szkolenia, radzenie sobie z destrukcyjnymi zachowaniami

(ocenami, epitetami, zarzutami, niewybrednymi zartami itp.).

Trener powinien:

e pozyskiwaé uwage grupy m.in. poprzez: podgazanie za energig grupy przez kilka minut
(podejmowanie zainicjowanych przez grupe tematow, wspdlne zarty), stosowanie
ciszy, bezposrednie poproszenie zyczliwych oséb o pomoc w pozyskaniu uwagi grupy;

e utrzymywal uwage grupy poprzez: robienie klaryfikacji i dawanie informacji
zwrotnej, przyznanie sie do bezradnosci i prosbe o pomoc, zakontraktowanie
dalszego przebiegu spotkania;

e dawacd konstruktywne informacje zwrotne;
e stawiaé granice przeszkadzajgcym cztonkom zespotu;
e doceniac sojusznikow;

e dawac grupie zadania kanalizujgce energie (,,burza mézgéw”, zadania w podgrupach),
z krétkim czasem na realizacje;

e nieblokowanie przeptywu trudnych informac;ji;

e adekwatnie reagowac na role grupowe.

Faza zaleznosci i faza réznicowania to dwie fazy procesu grupowego, z ktérymi czesto sie

spotykasz w swojej pracy nauczycielskiej.
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Role grupowe, ich charakterystyka i pozagdane reakcje lidera

LIDER NIEFORMALNY

SZARA
EMINENCIA

STRAZNIK NORM
POLECZNIK
(SUMIENIE GRUPY) SRREES

GWIAZDA

BtAZEN

ma autorytet w grupie; inni cztonkowie
liczg sie z jego zdaniem; bywa
rzecznikiem grupy; czasem spiera sie z
liderem formalnym

nie wypowiada swoich uwag wprost, na
forum zespotu; namawia skrycie inne
osoby do sprzeciwiania sie liderowi lub
podejmowania réznych inicjatyw

czesto bierze odpowiedzialnos¢ za
sytuacje, uciszajac grupe lub naktaniajac
ja do dziatania; zgtasza sie do réznych
aktywnosci, nawet gdy nie ma ochoty

zostaje nim osoba bardzo zasadnicza;
nie lubi tamania ustalen i czesto o nich
przypomina; dopomina sie o
konsekwentne dziatanie

koniecznie chce zaistnie¢ na forum
zespotu, nawet wtedy, gdy nie ma nic
sensownego do powiedzenia

obraca wszystko w zart; docina,
opowiada dowcipy; petni pozyteczng
role, wprowadzajac luzniejszg atmosfere

ﬁ KAPITAL LUDZKI

prosi¢ (bez Swiadkow) o pomoc
w uspokojeniu grupy, doceniajac jego role
w zespole;

stawiac granice, gdy stara sie wkraczac
w kompetencje szefa i prébuje decydowad
o przebiegu spotkania.

demaskowac poprzez pytania o zdanie na
forum grupy, szczegélnie w kontrowersyjnych
sprawach;

zauwazac;
doceniag;

dziekowad.

zauwazac;

doceniag;

dziekowa;

zwracac uwage, jesli przesadza i w swoim

upominaniu grupy i lidera.

angazowac do indywidualnych zadan na
zebraniu (pisanie na tablicy, indywidualne
zadanie itp.);

stawiac granice, gdy za bardzo absorbuje
grupe i przeszkadza w prowadzeniu
spotkania;

zauwazac;

doceniag;

stawiac granice, gdy przesadza z zartami lub
ich forma jest trudna do zaakceptowania.

UNIA EURGPEISKA “
[URCPLIKI
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= obsmiewany przez grupe e chroni¢, jesli grupa przesadza, poprzez
2,:‘ i wykorzystywany przez jej cztonkéw do poproszenie najbardziej aktywnych, zeby dali
g réznych niewdziecznych zadan mu spokoj;
=
% e uczyc¢ asertywnosci i zachecajac do
g stosowania zachowan asertywnych.
nie zyje zyciem grupy; na spotkaniach e stopniowo angazowac w zycie grupy, zachecaé
e trzyma sie z boku; rzadko zabiera gtos; do aktywnosci jesli jego rola wynika
% nie angazuje sie w dziatania grupowe z nieSmiatosci;
-
8 e zostawié w spokoju, jesli jego rola wynika

z typu osobowosci.

Kryzys odpowiedzialnosci

Faza kryzysu odpowiedzialnosci wigze sie ze stopniowym dostrzeganiem, ze rzeczywistosé
(szkolenie, praca) nie s3 idealne, ze zwracaniem coraz wiekszej uwagi na jej mankamenty,
negatywne strony. Kulminacjg tego procesu jest moment, kiedy grupa zaczyna miec
zachwiane proporcje pomiedzy postrzeganiem pozytywow i negatywdw. Zaczyna wszystko
widzie¢ w negatywnym Swietle. Przejawia sie to w narzekaniu, marudzeniu, krytykowaniu
wszystkich posunie¢, decyzji, pomystow, warunkdw pracy, pod wypowiedzianym lub

domysinym hastem: tak sie dalej nie da..., to bez sensu...

Cztonkowie grupy w tej fazie wierza, ze odpowiedzialno$¢ za zatatwianie trudnych spraw
i probleméw mogg zepchngé na formalnego lidera (trenera), a przez niego tez na inne osoby
- nie chcy jej brac na siebie. Stad w tej fazie pojawia sie wiele pomystéw, co powinni zrobié
inni, zeby szkolenie przebiegato lepiej, albo zeby sie lepiej pracowato czy zyto. W tej fazie
trener nie jest obiektem krytyki ani wrogiem zespotu. Jest tylko adresatem, do ktdrego
skierowane sg uwagi z wiarg, ze by¢ moze on cos zmieni lub na co$ wptynie. Na szkoleniach
kryzys odpowiedzialnosci jest najczesciej odbiciem sytuacji konfliktowej w miejscu pracy

uczestnikéw, czy w srodowisku, w ktérym funkcjonuja.
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Sugestie dla trenera/trenerki

Faza ta jest szczegdlnie trudna dla trenera petnego energii i entuzjazmu, nastawionego
zadaniowo. Uwaza, Ze jest to strata czasu i energii na nieefektywne dyskusje nad
zagadnieniami, na wiekszos¢ ktérych i tak grupa nie ma wptywu.

Nie warto jednak ttumi¢ wypowiedzi, krytykowa¢, czy polemizowac. Takie dziatania lidera
spowoduje tylko cofniecie sie grupy w kontaktach z nim do fazy zaleznosci lub doprowadzi

do konfrontaciji.

Warto pogodzi¢ sie z faktem, ze kryzysy sg nieuniknione i... posiadajg bardzo pozytywny
aspekt. Sg motorem zmian. Od sposobu ich przechodzenia zalezy, czy zmiany bedg na lepsze,

czy nie.

Trener powinien (jesli chce skierowac grupe w konstruktywnym kierunku i sktania¢ do brania
odpowiedzialnosci):
e pozwala¢ na wyartykutowanie przez uczestnikdw rzeczy, ktére ich demotywujg

(zrobi¢ liste na flipcharcie), ewentualnie skfoni¢ do nazwania prawdziwych
elementow, ktére ich motywujg;

e konsekwentnie pokazywac cztonkom grupy, jakie jest ich pole wptywu i pozbawiac
ztudzen w sprawach, na ktére nie majg wptywu;

e pomagac definiowac problemy, przed ktérymi stojg uczestnicy;

e skfania¢ do brania odpowiedzialnosci we wszystkich sprawach, jakie chcieliby
zmieni¢;

e deklarowaé¢ swoje wsparcie, ale tylko pod warunkiem, Zze zaangazujg sie

w poszukiwanie i wdrozenie rozwigzan;

e przygotowac sie na nieunikniong krytyke i atak na siebie.

Atak na lidera

Jesli lider (trener) konsekwentnie skfania cztonkdow grupy do brania odpowiedzialnosci,
pozbawia ich ztudzed w sprawach, na ktdre nie majg wptywu, wéwczas cztonkowie grupy
zaczynajg go odruchowo krytykowac i atakowaé, bronigc sie podswiadomie przed wzieciem
odpowiedzialnosci. Atak na lidera jest rodzajem buntu. Ale nie jest z pewnoscig wynikiem

Swiadomego spisku zawigzanego przez grupe przeciwko liderowi. Nie jest tez odpowiedzig
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grupy na wielka krzywde, jaka lider wyrzadzit ludziom, lub zawdd, ze przez niego nie spetnity
sie ich plany. Atak na lidera jest raczej bardzo emocjonalng reakcja na frustracje
uczestnikéw, wynikajacg z przeswiadczenia, ze nie mozna zmienié rzeczywistosci na lepsze
bez swojego, chociazby minimalnego udziatu, bez ponoszenia odpowiedzialnosci oraz
konsekwencji swoich wyboréw.
Dlatego tez reakcje grupy w fazie ataku na lidera bywajg bardzo trudne: nadmiarowa
i niesprawiedliwa krytyka wypowiadana wprost, zarzuty i pretensje, ktorymi lider moze sie
poczu¢ dotkniety. Ale grupa zaatakuje tylko wtedy, gdy przeczuwa, ze lider wytrzyma taka
konfrontacje i stanie sie dla niej pdzniej partnerem.

Uwaga! Atakiem na lidera nie sg spory o konkretne sprawy, czy pojedyncze krytyczne

uwagi skierowane pod adresem lidera w trakcie dyskusji lub wymiany zdan. Tak sie
moze zdarzy¢ w fazie réznicowania.

Atak na lidera jest atakiem totalnym — podwazeniem jego kompetencji lub jego wszystkich
dziatan w relacjach z zespotem. Rzadko sie zdarza atak na trenera, a jesli sie zdarzy, to
najczesciej w przypadku cyklicznych lub wielodniowych szkolen dla tej samej grupy. Czasami
atak na trenera jest atakiem zastepczym. Grupa obawia sie zaatakowaé swojego statego
lidera (szefa), a poniewaz w jaki$ sposdb wigze dziatania trenera z decyzjami przetozonego,

atakuje trenera.

Sugestie dla trenera/trenerki

Wielu lideréw (treneréw) przezywa w fazie ataku na lidera ogromng frustracje. Czujg sie
zawiedzeni postawg grupy, skrzywdzeni, ze zostali potraktowani niesprawiedliwie. Bojg sie,
ze stracili autorytet, uwazaja, ze sprawy wymykajg sie im z rgk. W takim stanie ducha tatwo
jest o nieobliczalne dziatanie. Niektérzy kontratakujg, niepotrzebnie eskalujac konflikt, inni
w akcie desperacji rezygnujg z prowadzenia szkolenia. W takim przypadku caty proces
dojrzewania grupy i trud przechodzenia przez kolejne fazy rozwoju razem z liderem bierze

w teb.

W czasie ataku nie optacajg sie takie reakcje, jak: ttumaczenie sie, dementowanie zarzutdw,
kontratak, polemika, ustalanie porzadku obrad i zasad spotkania. Mogg one tylko bardziej
rozdrazni¢ grupe. Przypominam, ze to jest bunt. A bunt na ogét jest bardzo emocjonalny

i irracjonalny, ciezko z nim sobie poradzi¢, odwotujac sie do faktow czy logiki.
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Jezeli lider chce wykorzysta¢ w petni potencjat procesu grupowego, moze wykonaé¢ w tej
fazie tylko jedno zadanie: przetrwac atak. A to oznacza, ze musi wystuchaé, a nie obrazac sie,
nie podejmowac polemiki i, oczywiscie, nie przeprowadza¢ kontrataku. Jednym ze sposobdéw
na atak jest nic nie méwic¢, po prostu stucha¢. Mozna ewentualnie przyznac sie do swojego

trudnego stanu emocjonalnego i zapyta¢ uczestnikdw, co teraz zamierzajg zrobic.

Wtedy faza ta minie sama. Ludzie zrozumiejg, ze muszg liczy¢ tez na siebie i dzwigac ciezar
odpowiedzialnosci, bo nikt ich nie wyreczy. Autorytet lidera na pewno tez nie ucierpi, choé
zleku przed jego utratg wielu lideréw blokuje te faze. Jesli dobrze rozegra sie sytuacje,
czesto jeszcze pod koniec tej fazy ujawnig sie sojusznicy lidera, ktérzy gtosno robig rachunek
sumienia, dochodzgc do wniosku, ze troche przesadzili z zarzutami. Czasami grupa

przeprasza, gdy juz opadng najwieksze emocje.

Nadzwyczajna moc grupy

Po ataku na lidera pojedyncze osoby mogg podjg¢ decyzje o opuszczeniu szkolenia. Pozostali
cztonkowie grupy majg poczucie, ze przynalezg do nadzwyczajnego zespotu, ktory zdolny jest
do bardzo trudnych i niezwyktych zadan. Jest to stan euforyczny, spowodowany poczuciem,
ze wspolnie przeszto sie droge oraz ze brato sie udziat w szczegdlnym wydarzeniu, jakim byta
udana konfrontacja z liderem. Na tym etapie grupa moze osigga¢ niezwykte wyniki
w rozwoju. Cztonkowie zespotu czesto nie chcg w tej fazie ze sobg sie rozstawac i spotykaja

sie rowniez po szkoleniu.

Realne mozliwosci grupy

Jest to kolejny, duzo spokojniejszy kryzys, w wyniku ktdrego grupa zaczyna rozumie¢ swoje
realne mozliwosci. Na tym etapie wazne jest, aby lider nie miat pretensji do zespotu o spadek
entuzjazmu. Faza ta charakteryzuje sie duzg odpowiedzialnoscig i samodzielnoscig cztonkéw
zespotu: sami sie organizujg, wspierajg, pomagajg sobie nawzajem. Sg kreatywni, czasem
sami potrafig zorganizowaé duzg czes¢ szkolenia. Majg swiadomos¢ wad i zalet organizacji,
w ktérej pracujg oraz szkolenia, w ktérym uczestniczg. Sg tez Swiadomi mozliwosci
i ograniczen swoich i trenera. Godzg sie z wadami, doceniajg zalety. Nikt juz nie narzeka i nie

ma nierealnych oczekiwan. Zaczyna dominowaé potrzeba zaufania i poczucia zadowolenia
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z przynaleznosci do grupy. Lider zajmuje w grupie mocng pozycje, ale inng niz do tej pory. Do
fazy ataku byt uznawany przez grupe za kogos o wiekszych mozliwosciach niz pozostali
cztonkowie grupy, byt na piedestale. Obecnie jest uwazany za jednego z cztonkdéw zespotu,
z tg tylko rdznicg, ze ma szczegdlny wktad. Cztonkowie zespotu potrzebujg w tej fazie, aby

docenic ich rzeczywiste osiggniecia i traktowac ich po partnersku, po dorostemu.

Zadanie dla trenera/trenerki

Poszukaj w dostepnych Ci zrédtach albo sam/sama wymys| ¢wiczenie, ktére przyczyni sie do
wiekszego zintegrowania i zréznicowania grupy w fazie zaleznosci. Pamietaj, ze ¢wiczenia na
,rozruch” w tej fazie powinny by¢ stosunkowo proste (mieé niewiele elementéw, watkéw na
raz) i bezpieczne (nie narazac uczestnikow na zbyt duzg ekspozycje spoteczng, nie wymagac
zbyt duzego ,odstoniecia”) oraz doprowadza¢ do jak najwiekszej ilosci interakcji pomiedzy
uczestnikami. Napisz w punktach, krok po kroku, przebieg ¢wiczenia wraz z instrukcjg dla
grupy. Nie zapomnij o wstepie oraz zasadach dawania czytelnej instrukcji, co w tej fazie ma

szczegdblne znaczenie.
Kryteria sukcesu/nacobezu do sprawozdania z modutu V
Ad 1.

e Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktéw zadania.

e Opisane c¢wiczenie spetnia przedstawione wyzej warunki: proste, bezpieczne,

doprowadzajgce do interakcji miedzy uczestnikami.
e Instrukcja jest skonstruowana wedtug nastepujgcych zasad:
O zawiera czytelne i petne wprowadzenie (co?, po co?, jak?, dlaczego tak?),
0 poszczegdlne punkty instrukcji sg sformutowane krétko i jednoznacznie,

O instrukcja jest podana na poziomie konkretnych sformutowan (cytatéw)
wygtaszanych do uczestnikdow, zadania sg konkretne i precyzyjne (powiedz...,
utéz... itp.), instrukcja jest skonstruowana sekwencyjnie: w jednym punkcie

jedno polecenie.
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MODUL VI

TRENER W ROLI COACHA

Wstep

Trener pomaga w rozwoju o0sdb, czesto jednak spotyka sie z oczekiwaniem indywidualnego
wsparcia. Najczesciej ma to miejsce przy realizacji projektéw szkoleniowych. Zdarza sie tez,
ze takie zapotrzebowanie jest zgtaszane niezaleznie od prowadzonych szkoleA. W ostatnich
latach obserwuje sie w oswiacie wzrost zapotrzebowania na coaching nauczycieli, gdyz jest
to jedna z najbardziej efektywnych form wspierania zaréwno w rozwoju zawodowym, jak tez
osobistym. Praca coacha jest specyficzna i wymaga duzego dos$wiadczenia oraz opanowania
wielu narzedzi. Szczegdlnie, jesli méwimy o coachu jako osobie wspierajgcej w najszerzej
rozumianym rozwoju. Mozna wiec powiedzie¢, ze jest to osobny zawdd, ktérego trzeba sie
nauczy¢. Nie bedac jednak zawodowym coachem, mozna opanowac najwazniejsze
procedury coachingowe i - jesli tylko rozumie sie istote tej formy pracy z ludimi
i najwazniejsze zasady - skutecznie wspiera¢ w dokonywaniu zmian. Celem tej lekcji jest
wyjasnienie istoty coachingu, niezaleznie od jego odmian i pokazanie, co faczy, a co réznicuje

formy pracy coachingowej oraz pokazanie najwazniejszych narzedzi coachingu.

Czym jest coaching?

Coaching wystepuje w bardzo wielu odmianach. Istnieje wiele szkdt oraz systemow
certyfikacji. Wiele oséb spiera sie tez, jak zdefiniowac¢ ten typ pracy rozwojowej. Prawie
wszystkie definicje lub opisy zawierajg charakterystyczne cechy coachingu, ktére
prezentujemy ponizej.

e Indywidualny charakter pracy coachingowej
Coaching skupia sie na indywidualnej pracy coacha z klientem. Zajmuje sie
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indywidualnymi sytuacjami, deficytami rozwojowymi osoby, ktéra poddaje sie
procesowi coachingowemu.

e Celem coachingu jest tylko i wytacznie rozwdj klienta
W niektdrych organizacjach coaching myli sie z oceng jakosciowaq lub ilo$ciowa pracy.
Coaching nie moze by¢ bezposrednio powigzany z oceng, poniewaz bazuje na
indywidualnej, dobrowolnej motywacji do rozwoju. Wymaga szczerosci i otwartosci,
natomiast ocena blokuje i wzbudza odruchy obronne.

e Praca coachingowa dotyczy przysztosci
W przeciwienstwie do psychoterapii (wielu szkét psychoterapeutycznych), gtéwnym
tematem coachingu nie jest wyjasnianie zrédet i przyczyn deficytéw lub potrzeb
rozwojowych coachowanego, umiejscowionych w jego przesztosci, tylko
poszukiwanie rozwigzan na przysztosc.

e Coaching zaktada motywacje klienta do rozwoiju
Trudno jest pracowaé coachingowo bez minimalnej chociazby checi po stronie
coachowanego. Ktos$, kto nie widzi potrzeby zmiany, nie bedzie w stanie nawet
nazwaé¢ prawdziwych tematéw do pracy, nie mdéwiac juz o poszukiwaniu nowych
opcji i wcielaniu ich w zycie.

Najbardziej chyba adekwatnym i zwieztym okresleniem, oddajgcym istote tej formy pracy

z ludZmi jest sformutowanie:

Coaching to proces towarzyszenia w rozwoju

Stowo ,towarzyszenie” oznacza, ze gtdwna role w swoim rozwoju odgrywa podopieczny,
czyli gtowny zainteresowany rozwojem. On ponosi gtéwng odpowiedzialnos¢ za szczere
nazywanie swoich potrzeb, kreowanie nowych rozwigzan, podejmowanie decyzji w sprawie
zmiany oraz odpowiedzialno$s¢ za wdrazanie zmian. Rola coacha polega natomiast na
pomocy w definiowaniu potrzeb, deficytéw, celdw, inspirowaniu do poszukiwania nowych
mozliwosci i rozwigzan, a takize pomocy w opanowaniu nowych umiejetnosci lub
przygotowaniu do nowych wyzwan. Coach pracuje gtdwnie za pomoca pytan, parafraz,
klaryfikacji. W niektérych formach coachingu uzywa sie tez informacji zwrotnej oraz
dopuszcza sie mozliwos¢ dzielenia sie przez coacha doswiadczeniami i pomystami. Zawsze
jednak ostateczng decyzje, co do wyboru konkretnych rozwigzan oraz sposobéw wdrozenia

ich w zycie, podejmuje podopieczny.
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Warto wspomnie¢ tutaj o roznicach pomiedzy rolg coacha a rolg mentora, tutora,
konsultanta, trenera. Rdznice te dotyczg sposobu wspierania, roli wspierajgcego oraz zrddta
wsparcia. Coach jest przede wszystkim specjalistg z zakresu procedur i narzedzi
coachingowych, ktérych zastosowanie pozwala klientom osiggngé¢ oczekiwane rezultaty.
Zrédtem nowych pomystéw sg zasoby intelektualne i emocjonalne klienta, dotychczas
niewykorzystywane w petni. Coach nie musi by¢ ekspertem w dziedzinach, w ktérych
podopieczny potrzebuje wsparcia. Wyjatkiem jest rozwdj specyficznych umiejetnosci
zawodowych w formie coachingu narzedziowego. Natomiast rola mentora, tutora,
konsultanta i trenera zaktada eksperckos¢. Monitoring i tutoring jest oparty na relacji mistrz
— uczen, bazuje na osobistym autorytecie oraz doswiadczeniu i bogatej wiedzy mistrza, ktéry
wprowadza ucznia w tajniki nowej dla niego dziedziny zycia. Obie formy wspierania
w rozwoju dopuszczajg rézne formy dziatania: od coachingowych, przez rady, instrukcje,
modelowanie, az po oceny oraz ich pozytywne i negatywne konsekwencje. Zadaniem
konsultanta jest wykorzystanie catej swojej eksperckiej wiedzy i zgodnie z nig przekazywanie
rad, wskazowek iinstrukcji. Trener rowniez dokonuje transferu wiedzy i umiejetnosci,
niezaleznie od tego, jak bardzo aktywizuje grupe. Jezeli tylko aktywizuje grupe, nie

przekazujac jej zadnych nowych zasoboéw, wchodzi w role moderatora.

Rodzaje coachingu

Biorgc pod uwage role coacha, zakres pracy coachingowej oraz jej przebieg, coaching mozna

podzieli¢ na nastepujace rodzaje:

W zaleznosci od zakresu pracy coachingowej oraz roli coacha:
NARZEDZIOWY ROZWOIJOWY

Coaching  narzedziowy skupia sie na Rolg coacha w coachingu rozwojowym jest
wypracowywaniu oraz trenowaniu konkretnych jedynie bodZcowanie podopiecznego do
umiejetnosci, sposobdw reagowania na sytuacje, samodzielnego poszukiwania rozwigzan.
w ktérych podopieczny potrzebuje zmieni¢ Gtdwnym narzedziem coacha sg procedury
sposéb dotychczasowego dziatania. Coach nie oparte na odpowiednio sformutowanych

tylko wspiera tutaj coachowanego pytaniach. Ten typ coachingu zajmuje sie duzo
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w samodzielnym poszukiwaniu rozwigzan, ale

tez dzieli sie swoimi do$wiadczeniami

i podpowiada pomysty. Ta forma coachingu
wystepuje najczesciej w réznych organizacjach
forma doskonalenia

jako umiejetnosci

zawodowych.
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szerszg gamg zagadnien niz poszukiwanie

konkretnych  rozwigzan na  poszczegdlne
sytuacje: wartosciami, dylematami decyzyjnymi,
planowaniem dtugofalowej zmiany, pracg nad

postawami itp.

W zaleznosci od zrédta decyzji o poddaniu sie coachingowi:

ODGORNY

Z ta forma coachingu spotykamy sie najczesciej

w organizacjach, w ktérych przetozeni

podejmujg decyzje o wprowadzeniu coachingu
dla Poniewaz

swoich pracownikow. osoby

coachowane nie podejmujg, w tym przypadku,
autonomicznej decyzji o przystgpieniu do pracy
musi  wzbudzi¢ ich

coachingowej, coach

motywacje poprzez obnizenie poziomu leku
i przekonanie oséb podlegajgcych coachingowi,

ze ta forma pracy przyniesie im korzysci.

ODDOLNY

Jest to klasyczna sytuacja coachingowa, kiedy
podopieczny z wtasnej inicjatywy zgtasza sie do
coacha. Nie ma wtedy problemu z motywacja.
Chyba, ze podopieczny zgtosit sie jedynie pod

wptywem nacisku oséb ze swojego otoczenia.

W zaleznosci od czasu trwania i stopnia zaplanowania:

CYKLICZNY

Jest to coaching, ktdry jest przeprowadzany w

formie  dtugofalowego, statego procesu,

w ktdrym sesje coachingowe (ich ilos¢ oraz

czestotliwos¢) sg z gory zaplanowane.

INTERWENCYJNY

Dotyczy sytuacji, kiedy podopieczny zgtosi sie do

coacha po pomoc w przygotowaniu sie do

jednostkowego, konkretnego wydarzenia.

W zaleiznosci od punktu wyjscia (bazy) do pracy coachingowej:

Z DIAGNOZA

Jest to coaching, u podstaw ktorego lezy

obserwacja zachowan podopiecznego w jego

i KAPITAL LUDZKI

BEZ DIAGNOZY

W tej formie pracy podopieczny przy pomocy

coacha definiuje jedynie swdj stan obecny, cele

UNIA EURGPEISKA “



srodowisku (zawodowym, osobistym). Coach
dopiero po obserwacji analizuje z podopiecznym
jego reakcje i sposoby dziatania. W nastepnej
fazie nastepuje poszukiwanie alternatywnych
sposobow funkcjonowania tam, gdzie
dotychczasowe sposoby byty nieskuteczne albo

niesatysfakcjonujace.
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do osiggniecia w przysztosci oraz pracuje nad
pomystami rozwigzan. Coaching bazuje tu na
subiektywnym opisie rzeczywistosci ze strony

coachowanego.

Procedura coachingu narzedziowego z diagnoza

Ponizej zostata opisana procedura coachingu narzedziowego, cyklicznego, odgdrnego,

z diagnozg, czyli coachingu, z jakim mozemy sie spotka¢ w réznych organizacjach, ktére chca

rozwija¢ kompetencje zawodowe swoich pracownikéw. Dotyczy to rdéwniez placowek

oswiatowych. Jest to najprostsza forma coachingu, za pomocga ktérej mozna wspierac inne

osoby w ich rozwoju zawodowym. Sktada sie z trzech etapow.

Etap I. Rozmowa przed diagnoza

Rozmowa przed diagnoza pozwala nadac pracy coachingowej przejrzystg strukture. Sktada

sie z kilku krokow.

1. Analiza poprzedniego coachingu, weryfikacja zadan coachingowych (jezeli coach jest

i KAPITAL LUDZKI

w procesie coachingowym). Dzieki analizie poprzedniego coachingu oraz weryfikacji
zadan coachingowych mobilizujemy podopiecznych do ich wykonywania. Poza tym
doprowadzamy do tego, ze coaching staje sie procesem ciggtym, a nie serig
niezwigzanych ze sobg aktywnosci. Zwieksza to jego skutecznos$¢ oraz daje mozliwos¢
dostosowania pracy do indywidualnych uwarunkowan rozwojowych podopiecznego.

Ustalenie kontekstu diagnozy. Warto, zeby coach dowiedziat sie, jaka sytuacje lub
lekcje diagnozuje, jakie s3 jej cele dydaktyczne i wychowawcze, jaki jest poziom
i stopien zaawansowania dzieci. Bedzie mu tatwiej obserwowad i dawaé informacje
zwrotne w odniesieniu do konkretnych kontekstow.

Ustalenie biezgcego celu coachingu (na czym sie koncentrujemy). Ustalanie celu
coachingu pozwala skoncentrowac sie na priorytetach podczas diagnozy oraz pracy
nad nowymi rozwigzaniami.

UNIA PUROPEJSKA
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Przykfady:

Zadaniem coachingowym byfto... Czy go wykonates/wykonatas? Jakie sq rezultaty?
Na ostatnim coachingu pracowalismy nad...

Nad czym chcesz sie skupi¢ w dniu dzisiejszym? Czy chcesz, zebym na cos szczegdlnie
zwrdcit/zwrdcita uwage?

Jakie sq cele lekcji? Jaki jest zakres materiafu? Jaki efekt chcesz osiggnqgc?
W przypadku, kiedy coach spotyka sie z podopiecznym po raz pierwszy, zamiast analizy
poprzedniego coachingu (patrz 1. pkt), powinno sie znalez¢ wyjasnienie istoty i przebiegu
pracy coachingowej, zdefiniowanie potrzeb rozwojowych podopiecznego oraz kontrakt
coachingowy, zawierajgcy zasady wspolnej pracy, ustalenia dotyczgce roli coacha oraz
efektéw pracy coachingowej. Czasami warto jest tez ustali¢, w jaki sposdb sytuacje diagnozy
zakomunikuje sie osobom trzecim (np. dzieciom na obserwowanej lekcji), zeby obecnosé

obserwatora w jak najmniejszym stopniu wptyneta na ich reakcje.

Etap Il. Diagnoza, czyli obserwacja podopiecznego

Obserwacja coachowanego w jego Srodowisku dziatania daje konkretng podstawe do pracy
nad realnymi ograniczeniami. Bardzo pomocne sg w tym przypadku nasze uwagi
sporzadzone na karcie coachingowej. Im doktadniejsze notatki, w ktorych opisane zostang
zaistniate sytuacje, zachowania coachowanego oraz ich rezultaty, cytaty, tym konkretniejsza

bedzie informacja zwrotna po obserwaciji.

Etap Ill. Praca coachingowa po diagnozie
Po diagnozie ma miejsce wtasciwa praca coachingowa nakierowana na rozwdj. Sktada sie

z kilku krokow:

e Pytanie o opinie/refleksje coachowanego.
Pozwala zdiagnozowaé samoswiadomos$é podopiecznego, wytworzyé w nim odruch
autorefleksji po kazdej sytuacji; dla coacha stanowi punkt zaczepienia do pracy.
Podopieczny bedzie miat wiekszg motywacje do pracy nad deficytami, jesli je sam
u siebie zauwazyt.

0 Przyktady:
Co sqdzisz o sposobie, w jaki przeprowadzites/przeprowadzitas te lekcje?
Z czego jestes zadowolony/zadowolona, a co bys zmienit/zmienita?
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e Udzielenie informacji zwrotnych w kategoriach atutéw i obszaréw do rozwoiju.
Edukacyjna informacja zwrotna sktada sie z opinii coacha, nazwania faktu, czyli
konkretnego zachowania podopiecznego oraz konsekwencji tego zachowania
(zaistniatej lub potencjalnej). Warto tutaj unikaé sformutowan kojarzacych sie
z oceng, zeby nie budzi¢ oporu podopiecznego. Informacja zwrotna powinna sie
zaczg¢ od nazwania atutow coachowanego, zeby budowaé¢ swiadomosé jego
mocnych stron oraz wzmacnia¢ jego motywacje do rozwoju. Proporcje atutow do
rezerw (obszaréw do zmiany) powinny wynosi¢ 70 proc. do 30 proc., a przynajmniej
50 proc. /50 proc.

0 Przykfady
Zblizato cie do celu (podobato mi sie), kiedy powiedziates/powiedziatas... Bo
wtedy dzieci zareagowaty... (pozytywna informacja).
Ryzykowne byfo wypowiedziane przez ciebie zdanie..., bo to spowodowatfo...
(negatywna informacja zwrotna).

e Wybor obszaru do pracy coachingowe;j.
Moze go zaproponowac coach, jezeli zauwazyt bardzo powaing rezerwe
w zachowaniu podopiecznego. Najlepiej jest jednak zapyta¢é o decyzje
coachowanego. Jesli wybierze obszar do pracy, bedzie sie czut bardziej
odpowiedzialny za efekt coachingu.

0 Przyktady
Nad ktorq ze wskazanych rezerw chcesz popracowac w pierwszej kolejnosci?

e Poszukiwanie pomystéw na konkretne reakcje podopiecznego w obserwowanej

sytuacji, ktére bedg alternatywg w stosunku do jego niekorzystnych zachowan albo
niewykorzystanych mozliwosci.
W tym przypadku warto w pierwszej kolejnosci uaktywnia¢ coachowanego. To on
wymysli rozwigzania, ktore tatwiej bedzie mu wdrozyé. A poza tym bedzie mdgt wzigé
za swoje pomysty wiekszg odpowiedzialno$¢. Coach powinien przedstawia¢ swoje
propozycje w ostatecznosci, kiedy podopieczny bedzie miat ewidentny ktopot
z kreowaniem nowych pomystéw. Warto wymysli¢ kilka takich pomystow, zeby
podopieczny miat wybor.

O Przyktady
Jaki masz pomyst? Jak inaczej mogtes/mogtas zareagowac w tej sytuacji, zeby
osiggngc cel...?
Ja ci proponuje nastepujgce rozwigzanie... Co o tym sqdzisz?

e Trening nowej reakcji lub ustalenie zadania coachingowego do wykonania.
Do dokonania realnej zmiany czesto nie wystarczy budowanie swiadomosci nowych
mozliwosci dziatania. Jezeli tej Swiadomosci i wiedzy nie przetozy sie na konkretne
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czynnosci, ktére coachowany wdrozy w zycie, szansa na zmiane jest mniejsza. Do
tego stuzg treningi umiejetnosci i zadania coachingowe.

Trening pozwala na zapamietanie nowego pomystu, przetamanie sie w jego
zastosowaniu, przekroczenie rutyn w bezpiecznych okoliczno$ciach. Zadanie
coachingowe wymusza zastosowanie nowej wiedzy i umiejetnosci w praktyce.

e Zakontraktowanie wdrozenia nowej umiejetnosci w zycie.
W ostatnim punkcie rolg coacha jest sprawdzenie, czy wypracowany i przetrenowany
pomyst zadawala podopiecznego oraz czy jest szansa, ze wdrozy go on w zycie. Jesli
nie, warto poszukaé alternatywnego pomystu, z ktédrym coachowany bardziej sie
utozsami.

0 Przyktad
Czy zastosujesz ten pomyst podczas kolejnej lekcji? Czy ten pomyst wydaje ci
sie realny do zastosowania?

Logika coachingu rozwojowego, oddolnego, bez diagnozy

Coaching rozwojowy dotyczy szerszego spektrum rozwoju. Jego zakres oraz obszary, ktérymi
sie zajmuje, wykraczajg poza zakres coachingu narzedziowego. Aby mdc go zastosowacd
w praktyce, nawet w uproszczonej formie, trzeba zrozumiec przede wszystkim jego logike

oraz opanowac kilka podstawowych procedur dotyczacych réznych jego etapow.

Praca z podopiecznym w tej formie coachingu, zaczyna sie od rozpoznania oczekiwan
podopiecznego, jego motywacji oraz sytuacji, w ktérej sie znajduje. Kolejnym krokiem jest
sprecyzowanie charakteru pozgdanych zmian oraz zdefiniowanie mierzalnych celéw, do
ktorych coachowany zmierza. Bez okreslenia tych dwdéch elementdéw trudno jest pracowad
nad realnymi i adekwatnymi do sytuacji rozwigzaniami, ktére pomogg dokonaé¢ pozadanej
zmiany. Te dwa elementy sg jak filary mostu, z ktérych jeden okresla punkt wyjscia, a drugi
jest miejscem, w ktére coach chce dotrzeé¢ wraz z podopiecznym. Czasami wystarczy je
dobrze zdefiniowac, a rozwigzania narzucajg sie same. Ponizsza ilustracja pokazuje logike

coachingu rozwojowego, podzielong na etapy.
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Etapy: Generowanie pomystow
Ustalenie obszaru do 1 Identyfikacja zasobow 2
pracy Identyfikacja barier
Zro'z'umien'ie sytuacji Podjecie decyzji Zrozumienie dgzen
wyjsciowef coachowanego

o Ustalenie planu wdrozZenia zmian
Zrozumienie

oczekiwan od coacha

Zdefiniowanie celu/
celow wspdlnej

Diaghoza motywacji pracy

STAN OBECNY
STAN DOCELOWY

Kontrakt

DROGA

Kontrakt coachingowy w coachingu rozwojowym

Kontrakt coachingowy jest jednym z kluczowych elementéw coachingu. Jego celem jest jasna
i jednoznaczna umowa pomiedzy coachem i podopiecznym, dotyczgca mozliwych efektow
coachingu oraz granic pomocy coacha. Pozwala ona unikng¢ nieporozumien i rozczarowan.
Na tym etapie coach powinien zrozumie¢ motywacje coachowanego do zmiany oraz jego
oczekiwania od procesu coachingowego. Powinien tez jasno okreslic, co moze by¢
przedmiotem pracy coachingowej, a co na pewno nie, oraz pokaza¢ zakres
odpowiedzialnosci obydwu stron. Klienci oczekujg czasami od coacha podsuwania gotowych
rozwigzan, wypracowania niezawodnych pomystow, dyscyplinowania i wymuszania zmian.
Warto wiec, zeby juz na poczatku procesu coachingowego zrozumieli, kto i za co bierze
odpowiedzialnos$¢ oraz co jest realne do osiggniecia, a co na pewno nie jest. Dopiero po
rozwianiu wszelkich watpliwosci, klient podejmuje decyzje. Kontrakt stanowi podsumowanie
wszystkich wyjasnien i ustalen, trzeba wiec, aby klient jasno potwierdzit, ze taka forma pracy

mu odpowiada.

Coaching rozwojowy: diagnoza stanu obecnego i definiowanie celow

Jak juz wspomnielismy, do najwazniejszych elementéw, nad ktérymi pracuje coach w
pierwszej kolejnosci, nalezy zaliczyé diagnoze stanu obecnego, czyli sytuacji w jakiej znajduje
sie klient wdanym momencie, w kontekécie pozadanych przez niego zmian, oraz

zdefiniowanie celéw do osiggniecia.
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Diagnoza stanu obecnego

Oto podstawowe pytania do etapu diagnozy stanu obecnego i pozgdanych zmian:

Nad czym chcesz pracowac? Dlaczego?
Jak jest teraz? Opisz mi sytuacje, w jakiej jestes?

Jakie sq przyczyny? Skqd to wiesz? Po czym poznajesz? Wiesz czy sie domyslasz? Czy mogg
byc inne przyczyny?

Co w tej sytuacji najbardziej ci przeszkadza? Jakie konsekwencje ponosisz?

Dlaczego nie zmienites tego do tej pory?

Definiowanie celéw w coachingu

Aby zwiekszy¢ prawdopodobieistwo dokonania zmian, coach musi doprowadzi¢
podopiecznego do sprecyzowania celéw do osiggniecia. Dobrze sformutowane cele utatwiajg
znalezienie konkretnych i adekwatnych rozwigzan, pozwalajg zaplanowac dziatania
i wptywajg motywujgco. Istnieje wiele metodologii formutowania celdw. Najpopularniejszg

z nich jest SMART". Wedtug niej cel powinien sie charakteryzowaé nastepujacymi cechami:

konkretny, Co konkretnie chcesz osiggnqc?

Specific _
specyficzny Jak bedzie wyglgdata twoja sytuacja po osiggnieciu celu?
Measurable allE el = czym poznasz, ze osiggnqtes/osiggnetas cel?
wymierny

Czy ten cel jest realistyczny? Po czym to oceniasz?
Achievable osiggalny Czy osiggniecie celu zalezy od ciebie czy innych?

Jak mozemy go przeformufowac, zeby zalezat od ciebie?

Dlaczego jest on dla ciebie wazny?
Relevant istotny, wazny o jestes gotow/gotowa zainwestowaé/poswigcic, zeby go

osiggngc?
Time specific okreslo.ny Kiedy konkretnie chcesz osiggng¢ cel?

W czasie

1T, stoltzfus, Sztuka zadawania pytari w coachingu, Aetos Media Sp. z 0.0., Wroctaw 2012.
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Coaching rozwojowy: identyfikowanie zasobdw i poszukiwanie rozwigzan

Kiedy juz wiadomo, skad i dokgd zmierzamy, mozna poszukiwac rozwigzan. Przydatne jest do
tego zidentyfikowanie zasobdw, z ktdrych coachowany moze czerpaé inspiracje. Zrédiem
wewnetrznych zasobow jest wiedza, umiejetnosci coachowanego oraz jego doswiadczenia
i obserwacje. Zrédtem zewnetrznym moga byé inne osoby, posiadajgce wiedze lub
doswiadczenie, a takze ksigzki, filmy, zasoby materialne itp. Zawsze warto generowac jak
najwiekszg ilos¢ pomystow. Coachowany bedzie miat wtedy wiekszy wybor. Bedzie tez mogt
te pomysty taczy¢ i modyfikowaé, poszukujgc optymalnych rozwigzan. Warto pamietac, zeby
nie ocenia¢ pomystow na etapie ich wymyslania, bo to zabija kreatywnos¢. Na ocene

i selekcje przyjdzie czas podczas podejmowania decyzji.

Identyfikowanie zasobow

Przyktadowe pytania pomagajgce w zidentyfikowaniu zasobdéw:
Co zrobites/zrobitas w przesztosci, w podobnej sytuacji?

Kto ze znanych ci 0sob dobrze sobie radzi w takiej sytuacji? Jak to robi? Co mozesz
wykorzystac?

Kto oraz co moze ci pomdc w osiggnieciu celu?
Czego potrzebujesz, zeby osiggngc cel?
Co z tego juz masz?
Generowanie pomystow
Przyktady pytan bedacych bodZzcem do wymyslania nowych rozwigzan:
Podaj mi pie¢ potencjalnych opcji/pomystow.
Co jeszcze mozna zrobic¢? Co innego?
Jaki widzisz alternatywe?

Jakie rozwiqgzanie bytoby najbardziej radykalne? Za jakim rozwigzaniem najbardziej
tesknisz ?
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Coaching rozwojowy: wybor rozwigzan, identyfikacja barier, planowanie dziatan

Po zebraniu pomystéw przychodzi czas na ich weryfikacje pod katem mozliwosci wdrozenia
oraz efektywnosci. Warto tez zidentyfikowac potencjalne bariery, ktére mogg przeszkodzié
coachowanemu we wdrozeniu pomystu/pomystéw w zycie. Lepiej wykorzystaé proces
coachingowy, aby sie przygotowac do ich pokonania niz pozwoli¢, zeby podopieczny zmagat

sie z nimi bez przygotowania. Moze to ostabi¢ jego motywacje do zmian.

Kolejnym, ostatnim juz krokiem, jest stworzenie precyzyjnego planu dziatania, ktéry bedzie
roztozony na etapy, z ktérych kazdy bedzie zawierat konkretne, okreslone w czasie dziatania.
Kazdy etap ma by¢ krokiem przyblizajagcym coachowanego do osiggniecia celu. Taki plan

dziata bardzo mobilizujgco, pod warunkiem, ze jest realistyczny.
Wybor rozwigzania
Przyktadowe pytania:

Ktéry pomyst wydaje ci sie najbardziej realny do zastosowania? Ktdry pomyst
najbardziej zbliza cie do celu?

Ktorg z opcji wybierasz? Jaka jest twoja decyzja?
Identyfikacja barier
Przyktadowe pytania:

Co moze ci przeszkodzi¢ w realizacji pomystu?
Przy wahaniach i zgtaszaniu obiekcji:

Co cie powstrzymuje?

Dlaczego jest to dla ciebie takie trudne?

Jakie korzysci odnosisz z braku zmiany?

Czego sie obawiasz?

Jakie reakcje (emocje) wzbudza w tobie mysl o wdrozeniu tego pomystu?
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Zaplanowanie dziatan

Przyktadowe pytania:

Jakie konkretnie dziatania podejmiesz, zeby zrealizowac¢ pomyst? Na jakie realistyczne etapy
je roztozysz?

Kiedy i jak to zrobisz?

Oczywiscie wszystkie podane wyzej procedury coachingowe oraz etapy coachingu czesto
rozktadajg sie na wiele sesji coachingowych, mogg dotyczyé pojedynczego, prostego

zagadnienia lub ztozonego obszaru zycia coachowanego.

Zadanie dla trenera/trenerki

Zadanie, ktére przygotowalismy dla Ciebie, wymaga opisu sytuacji - moze ona dotyczyé
bezposrednio Ciebie lub znajomej Ci osoby. Jezeli z jakichs powoddéw nie chcesz pisaé

o sobie, przeprowad? rozmowe coachingowa ze znajoma Ci osoba.

1. Zastanow sie, co w swoim zyciu zawodowym lub osobistym w najblizszym czasie
chciatby$/chciatabys zmieni¢. Odpowiedz na ponizsze pytania dotyczace Twojej

obecnej sytuacji w kontekscie tej zmiany:
Co chce w najblizszym czasie zmienic¢? Dlaczego?
W jakiej sytuacji jestem obecnie?

Jakie sq przyczyny mojej obecnej sytuacji? Skqgd to wiem? Czy mogq byc¢ inne
przyczyny? Co mi najbardziej przeszkadza w obecnej sytuacji? Jakie
konsekwencje ponosze? Dlaczego nie zmienitem/zmienitam tego do tej pory?

2. Nastepnie sprébuj zdefiniowac cel/cele, jakie chcesz osiggngé, zgodnie z metodologia

SMART.

Kryteria sukcesu/ nacobezu do sprawozdania z modutu VI
e Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktéw zadania.

e Opis obecnej sytuacji zawiera konkretne odpowiedzi na wszystkie wyzej wymienione
pytania.

e Cel/cele sg sformutowane wedtug metodologii SMART.

e Zadne kryterium nie jest pominiete.
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MODUL VII

ROZWOJ WLASNY W PRACY TRENERA

Wstep

Ostatni modut kursu dotyczy rozwoju wtasnego trenera/trenerki. Kazdy zawdéd wymaga
ciggtego rozwoju. Zadaniem treneréw i trenerek, jak i nauczycieli inauczycielek jest
przygotowanie innych oséb (ucznidw i uczennic, innych nauczycieli inauczycielek) do
efektywniejszego funkcjonowania w dzisiejszym, szybko zmieniajgcym sie Swiecie.
Przygotowanie to nie polega dzisiaj jedynie na przekazywaniu zgromadzonej, trwatej wiedzy.
Czes¢ tej wiedzy szybko sie zdezaktualizuje i straci na znaczeniu. Zmieniajg sie tez metody
nauczania, $rodki techniczne i mentalnos¢ ludzi. Dlatego tak wazny jest ciggly rozwdj

w zawodach zwigzanych z edukacja.

Rozwdj wtasny powinien zakfada¢ nie tylko zdobywaniu nowe] wiedzy przedmiotowej,
metodycznej czy trenerskiej, ale réowniez doskonaleniu umiejetnosci w tych obszarach.
Najwazniejszym narzedziem pracy trenera/trenerki jest bowiem sama osoba prowadzaca. Jej
osobowos¢, zdolnos$é nawigzywania relacji i inne umiejetnosci oraz predyspozycje osobiste

wptywajg w duzym stopniu na efekt pracy edukacyjnej.

Trener/trenerka lub nauczyciel/nauczycielka, ktorzy nie rozwijajg kompetencji osobistych
(zwigzanych z inteligencjg emocjonalng), za wykonywanie swojego zawodu mogg zaptacic

duzy koszt emocjonalny i energetyczny.
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Samoswiadomos¢ punktem wyjscia do rozwoju

Samoswiadomos¢ jest jednym z elementdw sktadowych inteligencji emocjonalnej. Sktada sie
na nig Swiadomos¢ swoich mocnych i stabych stron (zaréwno w obszarze kompetencji
zawodowych, jak i osobistych), wartosci, reakcji emocjonalnych, motywéw, przekonan
i ograniczen. Niska samoswiadomos$¢ powoduje, ze nie rozumiemy swoich reakcji oraz ich
przyczyn, zamiast S$wiadomie wybiera¢ najkorzystniejsze rozwigzania, reagujemy
nieSwiadomie.

Nie potrafimy rdwniez w sposdb optymalny wykorzysta¢ nabytej wiedzy i umiejetnosci. Bez

samoswiadomosci trudno tez jest sie skutecznie rozwijac.

Jednym z narzedzi utatwiajgcych lepsze poznanie siebie, sg okna Johari, stworzone w latach
50-tych przez dwéch psychologdw, Josepha Lufta i Harringtona Ighama, pozwalajgce

spojrze¢ na samego/sama siebie z réznych perspektyw.

Znane sobie Nieznane sobie
£ JA PUBLICZNE JA UKRYTE
3
£
Q
c
©
N Ja wiem i inni wiedzqg Ja nie wiem, inni wiedzg
§_ JA PRYWATNE JA NIESWIADOME
c
£ (,STREFA CIENIA”)
c
&
.g’ Tylko ja wiem Nikt nie wie

i KAPITAL LUDZKI UNIA EUROPEISKA “
- - FUNDUSE SPOLECEINY



CENTRUM EDUKACI
OBYWATELSKIE]

; | ]
© ~-CEO-
»Ja” publiczne
Jest to ta czes¢ informacji o nas, ktérych nie boimy sie upubliczniaé. Albo nie chcemy, zeby
nasze otoczenie o nich wiedziato, albo ich specjalnie nie eksponujemy, ale tez nie sprawia

nam ktopotu, ze inni je zdobeda.

Ta sfera nie wymaga specjalnych zabiegéw, skoro dotyczy tego, co wiemy o sobie i co inni
o nas wiedzg, czyli jest strefg znang. Mozemy jg wykorzystywac¢ do $Swiadomego uzywania

i rozwijania swoich atutéw oraz pracy nad ograniczeniami.

»Ja” prywatne
S to informacje, ktére chcemy zachowad tylko dla siebie. Z jakichs powoddéw nie chcemy,

zeby o nich sie dowiedzieli inni.

Pozornie z tg sferg tez nie ma problemu. Kazdy ma prawo do prywatnosci. Niestety, sprawia
ona kiopot w sytuacji, kiedy jest zbyt szeroka albo kiedy rzeczy, ktére chcemy ukry¢ przez
innymi majg duzy wptyw na nasza prace i zycie osobiste (przezywanie i reagowanie na
napotykane sytuacje). Ukrywanie czego$ moze wtedy kosztowa¢ mndstwo energii, emocji
oraz powodowac, ze trudno sie bedzie skupi¢ na relacjach z innymi (stucha¢, odczuwacd

empatie), reagowac adekwatnie do sytuac;ji.

Ktopot mogg mie¢ przede wszystkim te osoby (np. trenerzy/trenerki lub
nauczyciele/nauczycielki), ktére majg sktonnosci do perfekcjonizmu, obawiajg sie, czy
wyjdzie na jaw, ze nie zawsze sg perfekcyjni i denerwuja sie, ze czegos$ nie wiedzg lub nie
potrafig. Taki lek przed zdemaskowaniem i utratg kontroli moze spowodowa¢ m.in. sztywne
trzymanie sie planu i brak reakcji na to, co sie dzieje w klasie lub sali szkoleniowej, nerwowe
reagowanie na trudne pytania czy zastrzezenia, a nawet podawanie nieprawdziwych

informacji, zeby tylko nie wyszta na jaw ich niewiedza.

Dlatego tez warto zastanowic sie, co z obszaru ,ja” prywatnego najbardziej rzutuje na nasze
funkcjonowanie, czy na pewno nam sie optaca to ukrywaé oraz dlaczego to ukrywamy.
Ajezeli uznamy, ze przyniesie nam sie korzy$é przesungé¢ to do sfery ,ja” publicznego,
mozemy pracowac nad tym i zastanowié sie, w jakiej formie oraz w jakich okolicznosciach

powinnismy to robic.
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»Ja” ukryte

Jest to, najprosciej moéwigc, nasz wizerunek w oczach innych oséb, z ktérego nie zdajemy
sobie sprawy. To, co myslg o nas inni oraz to, co my myslimy o sobie, moze sie bardzo réznié.
Kazdy cztowiek ma mniejszg lub wiekszg tendencje do tworzenia znieksztatconych
wizerunkéw wtasnej osoby. Jedni sie idealizujg, inni majg tendencje do deprecjonowania
swoich zalet, kompetencji lub osiggnie¢. Warto wiec, weryfikowa¢ od czasu do czasu, co
myslimy o sobie w oczach innych. Dlatego tez nalezy by¢ przygotowanym nie tylko na
informacje zwrotne od innych, ale wrecz nalezy ich poszukiwa¢ jak najczesciej.
Z przyjmowaniem informacji zwrotnych wigze sie jednak pewna niedogodnos¢. Wiekszosci
z nas trudno jest sie rozsta¢ z witasnym wizerunkiem. Cze$é¢ oséb reaguje na informacje
zwrotng, a takze na kazda ocene bardzo emocjonalnie - polemikg, ttumaczeniem sie lub
ignorowaniem. | to tez jest wazny obszar do pracy rozwojowej. Jesli nie przejrzymy sie
w oczach innych, bedziemy ciegle dreptaé w miejscu, gdyz posiadamy tylko jedng

perspektywe patrzenia na swoje relacje ze swiatem.

»Ja” nieswiadome (,,strefa cienia”)

Jest to ta czes¢ wiedzy o nas, o istnieniu ktorej nie zadajemy sobie sprawy ani my, ani nasze
otoczenie. Dotyczy ona naszych nieswiadomych reakcji, motywdw, wartosci i przekonan. Jest
bardzo wazna, mimo ze pozostaje catkowicie poza naszg kontrolg, mocno wptywa na nasze
zycie. Czasem dostrzegamy nagle w swoim zachowaniu, ze na btahe sytuacje — w mniemaniu
swoim lub innych — reagujemy bardzo nerwowo. Zdarza sie, ze nasza interpretacja wtasnych
reakcji jest niewtasciwa. Samodzielne przesuwanie wiedzy o sobie ze ,strefy cienia” do strefy
»ja” publicznego lub ,ja” prywatnego jest bardzo trudne. S oczywiscie sytuacje, dzieki
ktdrym bedziemy mogli wejrze¢ w gtab siebie i nagle zrozumie¢ przyczyny swoich reakcji.
Najczesciej jednak do odkrywania ,ja” nieSwiadomego sg nam potrzebni inni ludzie, najlepiej

wykwalifikowani: coachowie, terapeuci, mentorzy.

W takich sytuacjach mozemy sprébowac uswiadomi¢ sobie, ze nie rozumiemy swoich reakcji,
albo podejrzewamy, ze nasza interpretacja moze by¢ niepetna lub budzi nasze watpliwosci,

albo przeczuwamy, ze moze chodzié o cos$ wiece;j.
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Czynniki wptywajgce na efektywnos¢ zawodowa

Na efektywno$¢ w kazdym zawodzie wptywajg dwie grupy czynnikdw: predyspozycje

i kompetencje (Meredith Belbin nazywa to odpowiednioscig i dopasowanieml).

Predyspozycje stanowig bagaz, z ktdrym wchodzimy w doroste zycie i ktéry powoduje, ze
w pewnych sytuacjach odnajdujemy sie fatwiej, w innych trudniej, niektére dziatania
przychodza nam bez wysitku, a inne stanowig trudng do przeskoczenia bariere, ze
wchodzimy w takie a nie inne role grupowe itp. Nalezg do nich: temperament, struktura
osobowosci, talenty, przekonania, motywy, wartosci. Nie jest tatwo je zmieni¢, gdyz

wymagajg dtugofalowej, gtebokiej pracy nad soba.

Na kompetencje sktadajg sie takie czynniki, jak: wiedza merytoryczna, umiejetnosci
potrzebne do wykonywania danego zawodu oraz doswiadczenia. Kompetencje mozemy
oczywiscie nabywac i rozwija¢ przez cate zycie, jednak w zaleznosci od posiadanych

predyspozycji, jedne nabywamy fatwiej, inne trudnie;j.

Mozna idealnie nadawad sie do danej roli, majac odpowiednie wyksztatcenie, specjalistyczne
kursy i szkolenia czy doswiadczenie, ale wykonywac¢ ja mato efektywnie, gdyz wymaga
specyficznych predyspozycji osobowosciowych. Takg predyspozycjg nauczyciela/nauczycielki
nauczania poczatkowego moze by¢ np. cierpliwos$é do dzieci, a w roli trenera/trenerki -
zainteresowanie innymi ludZmi. Duzg przeszkodg w wykonywaniu obu zawoddéw moga byé

zahamowania w budowaniu relacji z ludzmi.

Wypetniajac dang role mozemy osigga¢ bardzo dobre wyniki, ale czasami w zamian musimy
za to zaptaci¢ zdrowiem fizycznym lub psychicznym. Ludzie mocno zmotywowani potrafig sie
zmusi¢ do wielkich wysitkow, zeby osiggac zatozone cele. Jezeli jednak praca nie jest zgodna
z ich predyspozycjami, grozi szybkim wypaleniem zawodowym, brakiem satysfakcji, depresja.
Paul Pearsal’ badat syndrom toksycznego sukcesu (STS) wérdéd ludzi, ktérzy zawdzieczaja

swoj sukces kompetencjom i wysokiej motywacji, chociaz wykonywany przez nich zawéd nie

R.M. Belbin, Twoja rola w zespole, GWP, Gdansk 2003.

2 p. Pearsall, Toksyczny sukces - Jak przestac zmagac sie z zyciem, a zaczg¢ sie nim cieszy¢, REBIS, Poznari 2003.
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koresponduje z predyspozycjami w danej dziedzinie. Takim mocnym motywatorem,
pchajgcym ludzi do zawoddéw niezgodnych z ich predyspozycjami, bywaja wpajane nam

przekonania.

Czynniki wptywajace na efektywnos$¢ w zawodzie trenera

W ramach pracy nad wtasnym rozwojem, warto sobie uswiadomi¢ swoje mocne strony oraz
obszary do rozwoju pod katem predyspozycji i kompetencji. Dzieki temu tatwiej bedzie
planowa¢ konkretne dziatania rozwojowe. Ponizej znajdziesz narzedzia, ktdre utatwig Ci
dokonanie analizy kompetencji i predyspozycji.

Oczywiscie, nie ma cech osobowosci obiektywnie korzystnych i niekorzystnych. Dlatego ten
obszar warto rozpatrywac pod katem konkretnych celdw i kontekstow. W tym przypadku
punktem odniesienia jest rola trenera. Warto w takiej tabeli wypisa¢ przyktady konkretnych

cech, przekonan, wartosci.

Predyspozycje Wspierajgce — korzystne Hamujace — niekorzystne

Wartosci

W ramach autoanalizy mozna tez wypetnic tabele na nastepnej stronie wg nastepujacej skali:

e Ocena:
o 1-brak
o0 2 —opanowane podstawy
o 3 —wymaga doskonalenia
o 4 —poziom ekspercki

e Wplyw na prace:

o 1-niewielkilub brak

(©]

2 — przydaje sie, chociaz nie nalezy do priorytetow
o 3 —jeden z kluczowych obszaréw

4 — niezbedny do pracy.

(©]
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Ocena
. Wptyw na
Kompetencje
Wiedza Umiejetnosci  Doswiadczenia prace

Psychologiczne z zakresu

psychologii spotecznej, rozwojowej

Merytoryczne w obszarze
nauczanych przez siebie
kompetencji, np.: OK, umiejetnosci

komunikacyjne, TIK

Trenerskie: procesy grupowe,
metody pracy warsztatowej,
komunikacja z grupa, badanie
potrzeb i tworzenie projektow

szkoleniowych

Oczywiscie taka autoanaliza bedzie mocno uznaniowa. Doswiadczeni trenerzy/trenerki sg
w stanie, na podstawie wtasnych doswiadczen, dosc rzetelnie ocenié poszczegdlne obszary i

ich wptyw na prace.

Warto tez taka analize uszczegétowié i rozbi¢ na konkretne kategorie, zwigzane
z pojedynczymi umiejetnosciami lub tematami, wchodzgcymi w zakres ogdélnie opisanych w

tabeli obszarow.

Tworzenie planéw rozwoju

Dopiero po dokonaniu analizy mozna tworzy¢ plany rozwoju, ktére powinny zawieraé kilka
kluczowych elementéw, aby byty konkretng wskazéwka utatwiajacg podjecie dziatan

rozwojowych oraz motywowaty do podjecia wysitkéw.
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Predyspozycje Wspierajgce — korzystne Hamujace — niekorzystne

Struktura osobowosci — cechy

osobowosciowe

Przekonania

Dziatania — warto je rozbija¢ na konkretne kroki, z ktérych kazdy bedzie kolejnym etapem
zblizajagcym do celu rozwojowego, np. zapisanie sie na warsztat, przeczytanie konkretnej

ksigzki, przeprowadzenie warsztatu na temat.

Termin wykonania — przy kazdym dziataniu powinien widnie¢ kofncowy, konkretny termin,
np. 30 lipca. Bez tego wiele oséb ma tendencje do odkfadania réznych dziatan, ktére nie sg

pilne.

Potrzebne zasoby — ten punkt dotyczy zaréwno zasobéw materialnych (wiedza i jej nosniki,
sprzet, zasoby finansowe), jak rowniez czasu i innych oséb, ktdre mogg nas wspierac radg,

coachingiem, inspiracja.

Sposdéb pomiaru efektu — zawsze warto przyjgé jakies kryteria pomiaru efektéw naszych
dziatan. Nie trzeba ich wpisywa¢ przy kazdym dziataniu, jedynie przy tych kluczowych,
stanowigcych , kamienie milowe” w drodze do celu. Warto zada¢ sobie tutaj pytanie: po

czym poznam, ze juz to wiem/potrafie?

Bariery i pomysty na poradzenie sobie z nimi — warto je zidentyfikowac na tym etapie, aby
sie przygotowac i popracowac¢ nad pomystami poradzenia sobie z nimi. Jesli potencjalne
bariery zostang przewidziane i pod rekg bedg pomysty, co z nimi zrobié, to istnieje mniejsze
ryzyko zniechecenia i przerwania podjetych dziatan. Bedziemy je mogli wkalkulowaé

w koszty.
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Wdrozenie podstawy programowej ksztatcenia ogdlnego w przedsz/(o/ach i szkotach

Do kiedy to Czego/kogo Po czym poznam, Co moze mi L1
konkretme srobie? otrzebuie? ze cel zostat rzeszkodzic poradze
zrobie? € P Ues zrealizowany? P z przeszkodami
1.
2.
3.

Najwazniejsze formy rozwoju treneréw

Istnieje wiele form rozwoju zawodowego. Mozna rozwija¢ sie indywidualnie, siegajgc po

rozne artykuty oraz ksigzki, przegladajac strony i portale internetowe.

Kolejnym obszarem jest szukanie okazji do zdobywania osobistych doswiadczen w zakresie
umiejetnosci, ktére chce sie rozwijac. Jezeli chcemy np. nauczac konkretnych narzedzi TIK,
warto je najpierw wykorzysta¢ wielokrotnie we wtasnej praktyce. Dzieki temu nabierzemy
wprawy, bedziemy mieli wtasne przyktady mozliwosci wykorzystania, trudnosci, kruczkéw,

by¢ moze anegdoty.

Poza indywidualnym trybem, nalezy tez korzysta¢ z réinych warsztatow tematycznych,
warsztatéw rozwoju osobistego, coachingu indywidualnego, a nawet z psychoterapii, jezeli

chcemy gtebiej popracowaé nad swoimi predyspozycjami.
Ciekawe portale, pod kagtem zawodu trenera to:
http://www.treco.pl

http://www.psychologia-spoleczna.pl
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Superwizja trenerska’

Najwazniejszg formg doskonalenia jest dla treneréw superwizja trenerska. Bardzo trudno
jest wykonywacd ten zawdd w samotnosci. Bez wsparcia z zewnatrz trudno jest radzi¢ sobie
z niektérymi wyzwaniami, zauwaza¢ witasne btedy, czy tez z dystansem patrzec¢ na niektére
sprawy. Superwizjg nazywamy obserwacje pracy trenera przez superwizora, bedacego
najczesciej bardziej doswiadczonym trenerem. Superwizor to takze kto$, kto ma podobne do
naszych kwalifikacje, moze wnie$s¢ podczas superwizji wiele wartosciowych spostrzezen,

poniewaz na prowadzone szkolenie patrzy z boku i z dystansem.

Superwizja moze mieé rézne cele. Moze stuzyé do sprawdzenia zgodnosci pracy z przyjetymi
procedurami, standardami, zasadami etycznymi. Moze mie¢ tez charakter edukacyjny, ale

wtedy najczesciej koriczy sie coachingiem lub treningiem nowych umiejetnosci.

Inng forma superwizji anizeli bezposrednia obserwacja pracy trenera jest tak zwana sesja
superwizyjna. Podczas sesji trenerzy nazywajg swoje problemy w pracy z grupg, dzielg sie
dylematami, przywozg nagrane fragmenty prowadzonych przez siebie szkolen. A cafa grupa
pracuje nad tym, zeby sie wzajemnie wspieraé, przekazywaé sobie informacje zwrotne,

dzieli¢ sie pomystami, trenowad.

Zadania dla trenera/trenerki

Twoim zadaniem bedzie dokonanie analizy wtasnych kompetencji trenerskich, zgodnie

z zamieszczong w kursie tabelg — pobierz plik z tabelg.

Nastepnie wybierz dla kazdego obszaru: kompetencje psychologiczne, kompetencje
merytoryczne, kompetencje trenerskie, jedng konkretng umiejetnos¢ lub konkretny temat

(w przypadku wiedzy) i utéz do nich plany dziatan rozwojowych.

3 Holwek, Prowadzenie warsztatow szkoleniowych. Podrecznik trenera biznesu, HELION, Gliwice 2012.
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http://cyfrowaszkola.nq.pl/files/modul/2013_14_Trenerzy/VII/Tabela_01_do_modulu_VII.pdf
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Kryteria sukcesu/nacobezu do sprawozdania z modutu VII

e Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktéw zadania.
e Wszystkie rubryki w tabelach sg wypetnione.

e Przedmiotem analizy s konkretne umiejetnosci lub obszary tematyczne

(w przypadku wiedzy).

e Poszczegdlne elementy planu rozwoju zostaty opisane zgodnie z kryteriami podanymi

w kursie i stanowig odpowiedz na pytania zamieszczone w tabeli.
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ANALIZA WtASNYCH KOMPETENCIJI TRENERSKICH

Ocena:
1- brak; 2 — opanowane podstawy; 3 — wymaga doskonalenia; 4 — poziom ekspercki.
Jaki ma wptyw na prace:

1 — niewielki lub brak; 2 — przydaje sie, chociaz nie nalezy do priorytetéw; 3 — jeden z kluczowych obszaréw; 4 — niezbedny do pracy.

Ocena Woptyw na prace

Kompetencje
Wiedza Umiejetnosci Doswiadczenia

Psychologiczne z zakresu psychologii
spotecznej i rozwojowej

Merytoryczne w obszarze nauczanych przez
siebie kompetencji:

Umiejetnosci komunikacyjne

OK

TIK

Trenerskie: procesy grupowe, metody pracy
warsztatowej, komunikacja z grupa, badanie
potrzeb i tworzenie projektow
szkoleniowych




Dziatania
Co konkretnie zrobie?

Termin
wykonania

Sposoéb pomiaru efektu
Po czym poznam, ze
zrealizowatem/tam cel?

Potrzebne zasoby
Czego/ kogo potrzebuje?

Bariery

Co moze mi przeszkodzi¢?

Pomysty na poradzenie sobie
z barierami
Jak sobie poradze
z przeszkodami?

KOMPETENCJE PSYCHOLOGICZNE

KOMPETENCJE MERYTORYCZNE

KOMPETENCJE TRENERSKIE
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