Dynamika grupy szkoleniowej
oraz metody pracy trenera
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Dynamika grupy, fazy rozwoju grupy,
cwiczenia budujace zespot

Poziomy funkcjonowania grupy

Grupy szkoleniowe funkcjonujg na dwdch poziomach:
e poziom jawny (sktad, funkcje, cele jawne, normy jawne, np. wynikajace z kontraktu)
e poziom niejawny (proces grupowy, nieformalne role grupowe, cele niejawne, normy niejawne)

Fazy procesu grupowego

Kazda grupa, takze grupa szkoleniowa, zyje wg pewnego cyklu, ktéry przebiega w kilku fazach. Fazy te
nie przechodza najczesciej ptynnie jedna w drugg i trudno jest najczesciej wychwyci¢ ich poczatek
i koniec. Niekiedy etapy zycia grupy wystepujg w innej kolejnosci, powracajg, naktadajg sie na siebie.
Jednak ich uswiadomienie sobie pomaga lepiej przygotowaé program szkolenia, ktéry bedzie
uwzgledniat te fazy. Pozwoli takze lepiej przygotowac sie trenerowi i unikngé frustracji i poczucia
zagrozenia w czasie prowadzenia zajec oraz pozwoli na adekwatne reagowanie na zmiany zachodzgce
w funkcjonowaniu grupy szkoleniowe;j.
Intensywnos¢ i dtugotrwatosé poszczegélnych faz zalezy od wielu czynnikéw, np.:

e charakterystyki grupy szkoleniowej (np. czy uczestnicy znali sie wczesniej, pracujg ze sobg itp.)

e czasu trwania szkolenia (w krotkich szkoleniach niektére fazy mogg nie wystgpic)

e osobowosci i zachowania trenera

e czynnikdw zewnetrznych (np. probleméw przyniesionych z zewnatrz)

FAZA ORIENTACJI / FORMOWANIA/ZALEZNOSCI

e Stadium poczatkowe — poznawanie sie

Cztonkowie réznie postrzegaja cel, ktory chca osiggnaé

W grupie panuje niski poziom wzajemnego poznania

Uczestnicy jeszcze niezbyt sobie ufajg

e Uwazajg na to co mowig, sg raczej zamknieci w sobie

e Zaczynajg dopiero sie poznawac

e (Cele indywidualne uczestnikdw nie sg jeszcze tozsame z celami zespotu, jako catosci

e Uczestnicy potrzebujg bezpieczenstwa: bycia przyjetym przez grupe, jasnosci co do zasad pracy
i dalszych krokéw

e Wazne by uswiadomié¢ uczestnikom wspdlng odpowiedzialnos$¢ za osiggniecie zamierzonych celéw
oraz zebrac ich potrzeby i obawy, uzgodnié zasady wspdlnej pracy

e Na tym etapie zwykle grupa przyjmuje, ze to trener jest jej liderem i zdaje sie na jego propozycje
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FAZA BUNTU / BURZY / SCIERANIA SIE (czasem nazywana ,,fazg konfliktu”)

Moga sie pojawia¢ odmienne zdania co do celu i sensu szkolenia

Ale tez moze byc¢ to konflikt przywdédztwa, roli w grupie lub zasad dziatania

Tworzg sie podgrupy, czesto rywalizujgce ze sobg, co rodzi napiecia

Widac pierwsze nieporozumienia i réznice pogladéw

Niekiedy pojawiajg sie silne emocje

Moze pojawié sie zniechecenie

Czasem tez widac brak wiary w sukces koncowy

Wazne by konflikt ten zaistniat w sposéb kontrolowany i konstruktywny

Moze pojawic sie bunt jawny i niejawny przeciw trenerowi (jednostek lub grup)

Walka o wptywy, sabotowanie decyzji prowadzgcego, okazywanie niezadowolenia

Konfrontacja z trenerem, préba przejecia kontroli

Opodr jest czesto wynikiem uswiadomienia sobie koniecznosci zmian i préba obrony przed ich
dokonaniem

Wazne jest by ujawnié te faze procesu grupowego i wykorzysta¢ w procesie uczenia (np. Widze,
ze... Co jest tego przyczyng? Co mozemy z tym zrobi? Czego uczy nas ta sytuacja?)

Na tym etapie warto odwotywac sie do zasad i celéw szkolenia, zapytac o potrzebe ich modyfikacji

FAZA NORMOWANIA / PORZADKOWANIA/SPOJNOSCI

Uczestnicy zaczynajg wspdlnie stosowacd ustalone zasady dziatania

Zaczynajg zauwazac wartos¢ bycia cztonkiem grupy — ,,MY”

Relacje podmiotowe dominujg nad przedmiotowymi

Cel grupy staje sie jawny, precyzyjnie okreslony i akceptowany

Uczestnicy grupy petniej utozsamiajg sie z celami szkolenia, dostrzegajg korzysci z ich osiggniecia
Zaufanie pomiedzy cztonkami grupy jest na wyzszym poziomie

Komunikacja staje sie bardziej otwarta, trudne sytuacje sg rozwigzywane w sposéb konstruktywny
Na tym etapie grupa jest gotowa do wykonywania trudniejszych zadan i wiekszej osobistej
otwartosci

FAZA WSPOLPRACY / DZIALANIA / SWIADOMEJ AKTYWNOSCI

Cztonkowie grupy wspotpracujg ze sobg i wspierajg sie wzajemnie

Grupa pracuje samodzielnie; rolg trenera jest czuwanie nad tym procesem i pozostawanie
w gotowosci udzielenia wsparcia, jesli zajdzie taka potrzeba

Czesto uczestnicy samodzielnie proponujg rézne rozwigzania (np. sposéb pracy), ktéry bedzie dla
nich najbardziej efektywny

W tej fazie wystepuje maksymalna efektywnos¢ pracy grupy szkoleniowej i poczucie satysfakcji
Wazne jest docenianie i Swietowanie osiggnie¢ grupy, dawanie odpowiedzialnosci uczestnikom,
odejscie od szczegdtowego instruowania i kierowania

FAZA ZAKONCZENIA / WYGASZENIA

e Moze wystgpi¢ smutek z powodu zblizajgcego sie rozstania cztonkdéw grupy

e (Czesto wystepuje niecierpliwos¢ zwigzana z koricem szkolenia (uczestnicy ,,s3 juz za
drzwiami”)

e Woystepuje zniecierpliwienie co do elementdéw koricowych szkolenia (np. rundki
podsumowujgcej, ewaluacji formalnej i nieformalnej, dodatkowych pytan innych
uczestnikéw)

e Trener powinien wyjasnia¢ uczestnikom znaczenie elementdéw koriczacych szkolenie
i niepotrzebnie nie przedtuzad tej fazy, jesli widzi zniecierpliwienie uczestnikéw
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Opor w grupie

Opdr w grupie szkoleniowej moze by¢ spowodowany wieloma czynnikami. Cze$¢ z nich mozna
przewidzie¢ przed rozpoczeciem szkolenia i skutecznie im zapobiec. Pozwoli to unikngé¢ frustracji
zaréwno trenera jak i uczestnikdw. Najczesciej trudne sytuacje szkoleniowe pojawiajg sie ,,na zyczenie
trenera” i sy spowodowane jego btedami na etapie

e planowania szkolenia,

e osobistego przygotowania sie do szkolenia

e prowadzenia szkolenia

Czestym powodem oporu w grupie sg warunki zewnetrzne, np. warunki lokalowe i zwigzany z nimi
brak komfortu uczestnikow (niewygodne krzesta, niewtasciwa temperatura otoczenia)

Wewnetrzne zrddta oporu uczestnikow

Przyczynami oporu uczestnikdw moze by¢ ich stan i nastawienie wewnetrzne, z ktédrym przychodzg
na szkolenie lub ktdre pojawity sie w trakcie szkolenia (np. w wyniku bteddéw trenera), np.:

e niepewnosc przyczyn i skutkow

e nieznajomosc celéw i metod szkolenia

e obecnos¢ na szkoleniu wbrew wtasnej woli

e nieche¢ do zmian

e niechec do rezygnacji z przywilejow, choéby na jedynie na czas szkolenia

e Swiadomosc stabych stron proponowanych zmian, metod, wiedzy, umiejetnosci

prezentowanych podczas szkolenia
e rodzace sie emocje w trakcie szkolenia (np. konflikt z trenerem lub innymi uczestnikami)
e niejasnos¢ zasad obowigzujgcych na szkoleniu

Sposoby radzenia sobie z oporem

e wyjasnianie i komunikacja

e uczestniczenie i zaangazowanie

e utatwianie i popieranie

e negocjacja i uzgodnienie

e wyrazne lub ukryte wymuszanie (wptywanie)
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Drabinka interwencji

Czestym przejawem oporu uczestnikdw szkolenia sg zachowania utrudniajgce prowadzenie zajec,
a przez to ograniczajgce ich uczestnikom mozliwos$¢ osiggania celdw szkoleniowych. Taka sytuacja
wymaga od trenera adekwatnej reakcji. Podkresli¢ nalezy, ze intencjg trenera powinna by¢ chec
zadbania o odpowiednie warunki do uczenia sie catej grupy, a nie che¢ osobistego rewanzu, czy
kompromitacji tzw. ,,trudnego uczestnika”.

Podejmujgc interwencje wobec trudnego uczestnika najpierw nalezy zastosowaé tagodne srodki
perswazji (umieszczone nizej w zamieszczonej dalej drabince), a dopiero kiedy okazg sie nieskuteczne
mozna skorzystac¢ z mocniejszych.

10 odwotanie sie do , wyzszej instancji”
(np. przetozonego uczestnika, organizatora szkolenia)
9 konfrontacja przed grupa
(jak inni czuja sie z zachowaniem uczestnika — propozycje rozwigzan)
8 indywidualna rozmowa w czasie przerwy (mocniejsza interwencja to zrobienie
przerwy specjalnie po to, by porozmawiaé z uczestnikiem o jego zachowaniu)
7 odwotanie do zasad
6 informacja wprost, ze zachowanie przeszkadza w prowadzeniu zajec
5 wciggniecie w dyskusje, w prace, np. przez zadanie pytania uczestnikowi: ,A co Ty
myslisz na ten temat?” ,Jaka jest Twoja propozycja?”
a zblizenie sie do uczestnika, wyrazny kontakt wzrokowy, ewentualnie dotkniecie
korcami palcow ramienia uczestnika, jesli brak jest kontaktu wzrokowego
3 wykonanie kilku krokéw w strone osoby przeszkadzajacej
2 przyjecie postawy stojgcej
1 nawigzanie kontaktu wzrokowego
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Role w grupie szkoleniowej, tzw. ,, trudni”
uczestnicy

(na podstawie: Mariola taguna, ,Szkolenia. Jak je prowadzi¢...”, Gdansk 2008, s. 207-210)

Uczestnicy, ktérych zachowanie negatywnie wptywa na proces uczenia sie ich samych lub innych
cztonkéw grupy szkoleniowej, okreslani sg czesto jako tzw. ,trudni uczestnicy”. Ponizej
zaprezentowane sg rézne typy ,trudnych uczestnikdw” oraz propozycje tego, co moze zrobic trener
w sytuacji, kiedy na jego szkoleniu pojawi sie tego typu uczestnik.

Uczestnik cichy/niesmiaty — nie zabiera glosu, zwtaszcza na poczatku szkolenia, ma problemy
z przetamaniem niesSmiatosci, brak pewnosci siebie.
Proponowane dziatania trenera:
e dad wiecej czasu na oswojenie sie z sytuacja
e pytania, prosby o komentarz kierowane wprost do takiego uczestnika
e podziat na mniejsze grupy, w ktérych bedzie mu tatwiej pracowac i wypowiadac sie (o ile to
mozliwe umieszczac go w grupie osdb bardziej otwartych i przyjaznych wobec niego)
e okazywad zainteresowanie, kiedy sam zabierze gtos lub zauwazymy, ze chce sie wypowiedzie¢
— docenié wktad takiej osoby,
e stosowadé metody pracy angazujgce uczestnika inaczej niz tylko przez ustne wypowiedszi,
e niekiedy pogodzi¢ sie z tym, Ze uczestnik jest milczacy, co nie zawsze oznacza, ze nie korzysta
ze szkolenia.

Uczestnik gadatliwy/dominujacy — uniemozliwia innym wypowiadanie sie. Apodyktyczne wypowiedzi
moga blokowa¢ gotowos¢ innych do wyrazania swojego zdania w obawie przed kompromitacja.
Proponowane dziatania trenera:
e taktowne interwencje ograniczajgce czas wypowiedzi takiego uczestnika,
e unikanie kontaktu wzrokowego, , niezauwazanie” checi zabrania gtosu przez niego,
e zadajac pytania prosi¢ o odpowiedZ konkretng osobe, by ,gadatliwy” uczestnik nie dopowiadat
pierwszy,
e przydzieli¢ mu inne zadania, np. zapisywanie na tablicy,
e dzielgc na grupy przydziela¢ go do oséb odwaznych i zdecydowanych, ktére nie pozwolg sie
zdominowad,
e udziela¢ wsparcia innym uczestnikom — zachecaé do zabierania glosu, przydziela¢ gtos,
wzmacniac i doceniaé wypowiedzi innych.

Uczestnik stale zadajgcy pytania — swoista forma dominacji, w ktérej uczestnik chce spowodowac, by
prowadzacy odpowiadat tylko na jego pytania. Wéwczas spada zaangazowanie pozostatej czesci grupy.
Proponowane dziatania trenera:
e odpowiadac na pytania, ale nie polemizowa,
e mozna ,przekierowac” pytanie do grupy, jesli moze ono stac sie tematem dyskusji, co pozwoli
zaangazowac innych uczestnikow szkolenia,
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przyzna¢ sie, jesli prowadzacy nie zna odpowiedzi i np. uméwié sie na jej udzielenie
w pdzniejszym czasie, po zasiegnieciu informacji,

jesli pytania odbiegajg od tematu szkolenia przenies¢ je na przerwe lub uméwié sie
na rozmowe poza szkoleniem.

Uczestnik niechetny lub znudzony — spdznia sie, nie wigcza sie w proponowane zadania lub ¢wiczenia

indywidualne i grupowe, niechetnie sie wypowiada, niekiedy wychodzi co jakis czas z sali lub zajmuje

sie innymi sprawami niz te, zwigzane ze szkoleniem.

Proponowane dziatania trenera:

réznicowac metody nauczania,

dawad takiemu uczestnikowi bezposrednio zadan dla niego,

doceniac oznaki aktywnosci takiego uczestnika,

porozmawiaé na osobnosci pytajagc o powody biernosci i o to, co pomogtoby uczestnikowi
wzigc aktywny udziat w szkoleniu,

poznac potrzeby i zainteresowania uczestnika, by mdc lepiej dopasowac metody i tresé zajec
odnoszac sie czesciej do tego, co zwraca jego uwage,

przedstawiad korzysci ptyngce ze szkolenia oraz przypominac zasady i warunki uczestnictwa w
zajeciach (czesto jedng z zasad podawanych przez uczestnikdw jest osobiste zaangazowanie
kazdego z nich).

Uczestnik wszystkowiedzacy - zna odpowiedz na kazde pytanie, lekcewazy to, co méwi prowadzacy

i inni cztonkowie grupy. Czesto blokuje wypowiedzi innych, ktdrzy mogg obawiac sie jego krytyki

wyrazonej wprost lub posrednio.

Proponowane dziatania trenera:

nie wdawac sie w bezposrednia polemike i nie krytykowa¢ (wzmaga to tylko che¢ rywalizacji),
wigczaé grupe do dyskusji nad teoriami prezentowanym przez takiego uczestnika (korzystac
z madrosci grupowej),

wykorzystaé wiedze uczestnika, zaangazowaé jego realny potencjat dla korzysci grupy
w sposob kontrolowany.

Bfazen grupowy - zwraca na siebie uwage innych przez rozbawianie, zarty. Odwraca w ten sposéb

uwage od tematu szkolenia. Czasami jest to wyraz napiecia powstajgcego w uczestniku lub grupie.

Proponowane dziatania trenera:

ignorowac zarty, nie zwraca¢ uwagi na uczestnika, unika¢ kontaktu wzrokowego,

dzielgc na grupy taczyc takiego uczestnika z osobami, ktdre nie bedg jego ,,publicznoscig”,
doceniac¢ poczucie humoru, ale zaznacza¢, ze zarty mogg mieé zty wptyw na prace grupy
i korzysci jakie uczestnicy bedg mieli ze szkolenia,

opowiadanie dowcipdéw przenies¢ na przerwy w zajeciach,

niekiedy mozna zawiesi¢ na chwile prowadzenie zaje¢ i zrobi¢ kilka minut na opowiadanie
dowcipdw, zaznaczajac, ze po tym czasie przechodzimy do pracy,
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e odwotywac¢ sie do ustalonych zasad, moéwigcych o efektywnym wykorzystaniu czasu
na szkoleniu i zaangazowaniu uczestnikéw.

Ulubieniec prowadzacego — zgadza sie ze wszystkim, co mdéwi prowadzacy, co proponuje. Stara sie
odgadywac intencje prowadzgcego. Obawia sie wyrazi¢ swoje zdanie, jesli jest ono odmienne. Takie
zachowanie utrudnia uczestnikowi uczenie sie.
Proponowane dziatania trenera:

e ignorowac takie zachowania, nie wzmacniac¢ ich pochwatami,

e nagradzac oznaki samodzielnosci, odmiennosci zdania itp.,

e zacheca¢ do wspétpracy z innymi uczestnikami szkolenia do dyskusji z nimi i rozwazania
ich argumentow.

Uczestnik w podziemiu — nie sprawia probleméw w czasie zaje¢, ale w przerwach lub niepublicznie
wyraza krytyczne uwagi na temat prowadzacego czy samego szkolenia. Moze to prowadzi¢
do obnizenia motywacji i dynamiki pracy grupy szkoleniowej, zniechecenia, oporu przy wykonywaniu
zadan.
Proponowane dziatania trenera:
e rozmawiac z uczestnikami w czasie przerwy pytajac, jak grupa odbiera szkolenie (forme, tresci
itp.)
e starac sie zidentyfikowaé pojawiajgce sie potrzeby grupy lub poszczegdlnych uczestnikow
i w miare mozliwosci na nie odpowiadaé,
e pytaé publicznie grupe w czasie zajec¢ o ich oceneg, zadowolenie z przebiegu, z tempa pracy itp.,
by nie zostawiad tej oceny na rozmowy ,,w podziemiu”.
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Komunikacyjne techniki trenerskie

Zastosowanie podanych ponizej technik trenerskich pozwala na lepsze kontrolowanie procesu pracy
grupy, a przez to pozwala uczestnikom szkolenia czy spotkania osiggng¢ lepsze efekty edukacyjne lub
daje szanse na skuteczne znalezienie rozwigzan dotyczacych dyskutowanych problemoéw. Techniki te
pozwalajg na zapewnienie réwnowagi W zaangazowaniu poszczegdlnych  uczestnikéw
szkolenia/spotkania oraz na zaprezentowanie przez nich swoich stanowisk w sprawach
merytorycznych.

parafraza — powtdrzenie wiasnymi stowami tego, co powiedziata inna osoba z zachowaniem sensu
przekazu bez dodawania wtasnej interpretacji lub oceny

prosbha o wyjasnienie — zadawanie pytan o wiekszg liczbe szczegdétowych i konkretnych informacji lub

prosba o ich uporzgdkowanie, przyktady, wyttumaczenie

podsumowanie — powtdrne zaprezentowanie mysli i watkdw, ktdore pojawity sie w dyskusji,
wypunktowanie ich

klaryfikacja — uscislenie, rozjasnienie, uporzadkowanie wypowiedzi przez trenera

wycigganie — zachecanie uczestnika, ktédry moéwi niejasno lub niewiele, by rozwingt swojg wypowiedz,
zachecanie do wypowiedzi

echo — dostowne powtdrzenie wypowiedzianego przez uczestnika zdania lub kluczowych fragmentéw
wypowiedzi w dostownym brzmieniu

odzwierciedlenie — okazanie empatii dla uczestnika, ktory sie wypowiada; czesto moze by¢ to gest lub

krétkie zdanie pokazujgce, ze trener dostrzega emocje uczestnika zwigzane z jego wypowiedzig (np.
,Swietnie!” lub ,to smutne”)

rownowazenie — w przypadku jednostronnego stanowiska (zwtaszcza skrajnego) zadawanie pytan
0 argumenty przeciwne

tworzenie przestrzeni — zapraszanie do aktywnosci i dawanie czasu dla osoby, ktdra sie nie angazuje,

a byé moze chciataby to zrobi¢

cisza — po zadaniu pytania lub w trakcie pauzy zrobionej przez méwigcego uczestnika, warto odczekad
kilka/kilkanascie sekund w oczekiwaniu na dalszg wypowiedz; uczestnicy wowczas czesto zbierajg
mysli, przygotowujg swojg wypowiedz; nalezy unikaé zadawania kolejnych pytan, przechodzenia do
nastepnego etapu rozmowy, przekierowania pytania do innego uczestnika oraz odpowiadania zamiast

pytanego
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Gry i symulacje w prowadzeniu szkolen
(opracowano na podstawie: Mariola taguna, Szkolenia. Jak je prowadzi¢... Gdarisk 2008)

Gry i symulacje mogg by¢ traktowane jako osobne metody szkoleniowe wykorzystywane w trakcie
prowadzenia szkolenia. Czesto spotykane jest jednak ich tgczenie i okreslanie mianem gier
symulacyjnych. Najwazniejsze tgczace je elementy to:

e stanowig uproszczony model rzeczywistosci

e prowadzone sg wg opracowanych jasnych zasad, regut (czas, okreslona procedura, czasem
podziat zadan, rél itp.)

e stosowane sg po to, by uczestnicy zrozumieli mechanizmy pojawiajgce sie w konkretnej
sytuacji i potrafili je zastosowaé do sytuacji rzeczywistej

Zalety gier symulacyjnych

e mozliwos¢ bezpiecznego sprawdzenia, przetestowania pomystow, sposobéw postepowania
bez obawy o realne skutki ewentualnych btedow

e wieksza otwartos¢ na doswiadczenia i swoboda postepowania w poczuciu braku zagrozenia
konsekwencjami

e efekt AHA!” — zaskakujagcy moment, w ktérym uczestnik gry odkrywa powigzanie swojej
dotychczasowej wiedzy i doswiadczen z nowymi informacjami i przezyciami oraz odkryje
mechanizm ich stosowania

e duze zaangazowanie uczestnikdw, rozbudzenie emoc;ji i ciekawosci

e zmniejszenie dystansu pomiedzy teorig a praktyka

Zagrozenia ptynace z zastosowania gier symulacyjnych

e niekiedy uczestnicy uwazajg je za zwykta zabawe i strate czasu

e niedostosowanie warunkéw gry do mozliwosci uczestnikéw

e skomplikowana instrukcja niesie zagrozenie btednego jej przekazania przez trenera lub
zrozumienia przez uczestnikéw

e w czasie ztozonej gry symulacyjnej wiele szczegétéw moze umkngé uwadze trenera

e zbyt wiele doznan moze utrudni¢ uczestnikom uczenie sie

e mimo nieprawdziwej sytuacji rodzg sie prawdziwe emocje, ktdre mogg przenosic sie na dalszg
czesc szkolenia rzutujgc na jego efektywnosc¢ (zwtaszcza zte emocje)
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O czym trzeba pamietac stosujac gry symulacyjne

e jasno okresli¢ cel edukacyjny gry, by zabawa nie zastonita wymiaru szkoleniowego

o doktadnie wprowadza¢ uczestnikow w zasady gry, precyzyjnie podajgc instrukcje (czasem
warto to zrobi¢ na kartce)

e niekiedy warto poinformowac uczestnikdw o zasadach i celu stosowania takiej metody, by bytfa
dla nich zrozumiata

e czujnie obserwowac przebieg éwiczenia - zgodnos$¢ z zasadami, ale takze relacje miedzy
uczestnikami i dynamike grupy

e obserwowac przebieg ¢wiczenia, by méc udzieli¢ informacji zwrotnej, ktéra pozwoli na uczenie
sie uczestnikow

e potrzeba doswiadczenia trenerskiego, by stosowaé gry symulacyjne, radzi¢ sobie z ich
przebiegiem oraz pojawiajgcymi sie emocjami — nie wystarczy samemu wzig¢ udziat w grze, by
moc jg pdziniej zastosowadé samemu i poradzi¢ sobie z sytuacjami, ktére moze ona

sprowokowac!!!
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Jaka metode zastosowac, by zrealizowac cele
szkoleniowe?

Zasada 4P do tworzenia ¢wiczen

e planuj, przygotuj, przeéwicz, prezentuj

Kryteria wyboru metod szkoleniowych

e C(Cele szkolenia

e (Czas do dyspozycji oraz warunki techniczne
e Oczekiwania uczestnikdéw

e Fasadowa trafnos$é¢ metod(powinny wygladac na odpowiednie)
e Preferencje i umiejetnosci trenera
e Tolerancja na niepewnosc¢ - wtasng i uczestnikow
e Klimat organizacyjny ("tu sie tego nie da zrobi¢")
e Zaleznosci miedzy uczestnikami
e Jednorodnos$é/réznorodnosé grupy pod wzgledem doswiadczenia i wiedzy

~

e

/-wiedza ezachowania i samopoczuci
eumiejetnosci P I etworzenie warunkéw do
epostawy /_.,/""’ Iy uczenia sie
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4 . . i tresci
i warunki
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Wybrane metody szkoleniowe

Analiza przypadku (case study)

S3 to specjalnie przygotowane przypadki (ich opisy), ilustrujgce sytuacje zwigzane z omawianymi
zagadnieniami, dostosowane do potrzeb i rzeczywistosci zawodowej uczestnikéw szkolenia. Mogg by¢
one wymyslone lub wziete z rzeczywistosci, ale nie wprost z zycia uczestnikdéw. Uczestnicy majg za
zadanie wypracowywac optymalne i alternatywne rozwigzania dla przedstawionych problemdw, ktére
nastepnie poddawane sg pod dyskusje i sg podstawag do dokonywania pogtebionych analiz
i wypracowywania metodyki wtasnych dziatan.

Moderowana dyskusja

Bazujac na wewnetrznym potencjale, posiadanym przez kazdego uczestnika, dgzymy do tego, aby
uczestnicy sami rozwigzywali problemy bedgce tematem szkolenia. Trener podejmuje role moderatora
dyskusji merytorycznej i pilnuje, aby nie odbiegata od tematu i zmierzata do rozwigzan oraz, zeby
wszyscy uczestnicy brali w niej udziat. Uczestnicy dyskutujgc, wspdlnie wypracowujg rozwigzania.
Wartoscig dyskusji moderowanej jest to, iz uczestnicy duzo tatwiej wdrazajg metody, ktére sami
wypracowali, niz przekazane przez trenera podczas wyktadu.

Praca w grupach

Realizowanie zadan w matych grupach pozwala na sprawniejszg dyskusje i poszukiwanie rozwigzan.
Daje tez mozliwos$¢ zaangazowania uczestnikdw mniej aktywnych, mniej odwaznych w zabieraniu
gtosu. Zadania grupowe mogg miec rozny charakter: dyskusyjne, nastawione na wytworzenie czegos,
scenki, sporzadzenie jakiegos spisu itp.

Rundka

Uczestnicy po kolei wypowiadajg sie na dany temat. Wazne, aby postawione pytanie i oczekiwana
wypowiedZ nie byty zbyt rozbudowane. Rundka pozwala zaangazowac uczestnikéw, ktérzy rzadko
zabierajg gtos oraz poréwnaé zdanie réznych oséb i uzyskac¢ réine opinie. Trener pilnuje, aby
wypowiedzi uczestnikdow byty zwigzane z postawionym pytaniem czy tematem oraz zarzagdza czasem
wypowiedzi. Innym wariantem rundki moze by¢ wyznaczanie przez uczestnika, ktéry konczy
wypowiedz, kolejnego ktory zabierze gtos. Wéwczas zwieksza sie koncentracja uczestnikdw, poniewaz
nikt nie wie, w ktdrym momencie zostanie wyznaczony. Warunkiem jest, aby wszyscy mieli mozliwos¢
zabrania glosu.

Burza moézgow

Polega na przedstawieniu jednego konkretnego zagadnienia czy problemu i zebranie wszystkich
pojawiajacych sie pomystédw na jego rozwigzanie. Wazne jest, aby okresli¢ czas trwania burzy mdzgdéw
i zbiera¢ wszystkie propozycje rozwigzan zapisujac je bez uzasadniania i oceny. Warto takze nie koriczy¢
burzy mézgéw przed uptywem umdwionego czasu i nie bad sie powstajgcej wowczas ciszy, poniewaz
to wtasnie wtedy mogga pojawic sie najbardziej przemyslane pomysty. Pdzniej mozna przeprowadzic
dyskusje na temat ich zasadnosci i mozliwosci wykorzystania oraz selekcje czy hierarchizacje
pomystow.

Akwarium

Trescig ¢wiczenia typu akwarium jest konkretny problem do rozwigzania, zadanie ilustrujgce lub gra
symulacyjna, skonstruowane tak, by uwypukli¢ najwazniejsze elementy omawianej problematyki.
Bezposrednio w wykonanie zadania zaangazowana jest tylko cze$¢ uczestnikdw szkolenia. Pozostali
obserwujg przebieg pracy grupy i analizujg zasadnicze elementy tej pracy, postugujgc sie najczesciej
przygotowanymi wczesniej arkuszami obserwacyjnymi. Omdwienie realizacji zadania przez grupe
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obejmuje zaréwno relacje i wrazenia osdb bezposrednio zaangazowanych w c¢wiczenie, jak
i obserwatordw i trenerow.

Modelowanie

Technika modelowania polega na zademonstrowaniu przez trenera umiejetnosci, technik, procedur,
ktére uczestnicy majg za zadanie ¢wiczy¢. Uczestnicy obserwujg trenera, a nastepnie mogg wspdlnie
omowic zastosowane przez niego rozwigzanie. Niekiedy zaprezentowanie modelowej sytuacji wymaga
zaangazowania innych uczestnikow.

Symulacje

Bezposrednie przecwiczenie uzyskanych na szkoleniu umiejetnosci, to najskuteczniejsza metoda
rozwijania kompetencji. Umiejetnosci ¢wiczone sg w trakcie symulacji, czyli udawania, rzeczywistych
sytuacji np. z pracy uczestnikéw. Pozwala to w sposdb bezpieczny, bez ryzyka wyrzadzenia szkody,
wykona¢ zadania zblizone do rzeczywistych zadan podejmowanych przez uczestnika. Uczestnik sam
decyduje o tym, w jaki sposdb sie zachowa w symulowanej sytuacji na podstawie dostarczanych mu
danych lub innych bodzcéw pochodzacych z otoczenia.

Scenki i odgrywanie rol

Cwiczenie polegajace na odgrywaniu rél wymaga od uczestnikéw szkolenia odegrania okre$lonych rél
na podstawie przygotowanego wczesniej opisu roli i scenariusza, w miare wiernie oddajacego
rzeczywistos$¢ bliskg uczestnikom. Dzieki temu uzyskujemy pozdr realnosci, z ktérg uczestnicy moga sie
zmierzy¢. Technika ta umozliwia doktadng analize zachowan uczestnikdéw - interpersonalnych,
komunikacyjnych, decyzyjnych i in. Niekiedy scenki i role sg oderwane od rzeczywistosci (np. sceny
bajkowe, fantastyczne). W takich scenkach wazniejsza jest warstwa procesow zachodzgcych miedzy
uczestnikami niz wypracowany przez nich efekt w postaci przedstawienia.

Praca z kamerg (videofeedback)

Uczestniczac i angazujac sie w jakies wydarzenie, umyka nam wiele waznych informac;ji, ktére moze
zarejestrowaé kamera. Rzadko mamy mozliwos¢ obserwowania siebie w sytuacjach zadaniowych.
Wykorzystanie kamery pomaga w dogtebnej analizie zachowan i pozwala wiecej dowiedzie¢ sie
o funkcjonowaniu uczestnikdw w réznego rodzaju sytuacjach. Obraz z kamery staje sie czesto sam w
sobie feedbackiem (informacjg zwrotng) dla uczestnikdw, jednakze czesto jest on potfaczony
z informacjg zwrotng udzielang przez innych uczestnikéw i trenera.

Przerywniki - zabawy aktywizujgce — energizery — ¢wiczenia ruchowe

Odprezona uwaga, motywacja i odpowiedni poziom pobudzenia, tak istotne dla efektywnego procesu
uczenia, maja tendencje do falowego wzrostu i opadania. W naszej pracy zawsze, gdy poziom energii
w grupie w istotnej mierze spada, stosujemy krétkie techniki ruchowe lub werbalne w celu utrzymania
poziomu mobilizacji uczacego sie mdzgu na optymalnym poziomie.

Niekiedy cate ¢wiczenie edukacyjne moze mieé charakter bardzo aktywny, wymagajacy fizycznego
zaangazowania uczestnikow.

Techniki relaksacyjne.

W trakcie naszych szkolen korzystamy z rdinego rodzaju technik relaksacyjnych (jak: relaksacja
progresywna, techniki oddechowe lub masazowe), kiedy uczestnikom trudno jest samoistnie wzbudzic¢
w sobie stan odprezonej uwagi. Dobrostan fizyczny, stan relaksu i gotowosci, pozwala
zmaksymalizowaé prawdopodobienstwo, ze merytoryczne elementy szkolenia zostang tatwiej
i szybciej przyswojone oraz na trwate zasymilowane.
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Testy, ankiety, quizy

Praca z kwestionariuszem, prostymi ankietami czy testami pozwala zaangazowac intelektualnie
uczestnikdw. Czesto daje tez czas na indywidualne przemyslenia i odpowiedzi. Zachowujac
dobrowolnos¢ wypowiedzi mozna tez poprzez tego typu formy pozwoli¢ uczestnikom na bezpieczne,
anonimowe odpowiadanie na pytania, na ktére nie chcieliby odpowiada¢ na forum grupy. Prace
z kwestionariuszami stosunkowo fatwo uzupetnié¢ teoria. Warto wykorzystywaé narzedzia
elektroniczne (np. aplikacja quizizz, mentimemeter, kahoot, formularze Google).

Wyktad, miniwyktad, prezentacja

Wyktad lub miniwyktad (oraz czesto towarzyszgca mu prezentacja) pozwala w usystematyzowany
sposéb przedstawi¢ wymagane informacje i przyswoi¢ nowg wiedze. Konceptualizuje doswiadczenia
uczestnikéw szkolenia i pozwala odnies¢ je do teorii, uznanej wiedzy i poglagdéw autorytetéw. Dbamy
o to, by wszystkie czesci wyktadowe ograniczy¢ do niezbednego minimum, a wiekszosé informacji
przekazujemy w oparciu o wykonane ¢wiczenia.

Materiaty szkoleniowe

Kazdy z uczestnikdw otrzymuje materiaty szkoleniowe np. w postaci podrecznika, ktéry zawiera
zardwno streszczenie, podsumowanie poruszanych zagadnied oraz instrukcje do wykonywanych
¢wiczen. Niekiedy materiat szkoleniowy jest jednoczesénie ,zeszytem éwiczen”, w ktédrym zawarte sg
zadania dla uczestnikdw, ktdre realizujg w trakcie zaje¢ szkoleniowych.
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Przy opracowywaniu materiatéw postuzono sie:

e  Materiatami szkoleniowymi ,Partners” Polska przygotowanymi dla uczestnikow Szkoty
Treneréw Organizacji Pozarzgdowych w 2003 r.

e Materiatami opracowanymi przez zespét trenerski Stowarzyszenia Szkota Lideréw

e Referatem ,Organizacja procesu dydaktycznego szkolen” autorstwa Roksany Neczaj
i Katarzyny Turek (SGH Warszawa) zaczerpnietym ze strony internetowe;j:
http://www.fundacja.edu.pl/organizacja/ referaty/43.pdf

e Materiatami szkoleniowymi niemieckiego stowarzyszenia Erlebnistage przygotowanych na
szkolenie z zakresu Erlebnispadagogik — pedagogiki przezy¢ — realizowane we wspédtpracy ze
stowarzyszeniem Aktion Umwelt flr Kinder oraz Caritas Diecezji Zielonogdrsko-Gorzowskiej

e Mariola taguna, ,Szkolenia. Jak je prowadzi¢...”, wyd. GWP , Gdarisk 2008

e Agnieszka Kozak, Mariola taguna, ,Metody prowadzenia szkolen, czyli niezbednik trenera”,
wyd. GWP, Gdansk 2009

e Mariola taguna, Pawet Fortuna, , Przygotowanie szkolenia, czyli jak dobry poczatek prowadzi
do sukcesu”, wyd. GWP , Gdansk 2009

e Mirostaw Urban, ,Niekonwencjonalne metody szkoleniowe, czyli jak uatrakcyjni¢ zajecia”,
wyd. GWP, Gdansk 2010

e Pawet Fortuna, Perswazja w pracy trenera, czyli jak ksztattowac postawy uczestnikdw szkolen
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