FUNDACIJA
cuLTUREshock
“Make it work - narzedzia w pracy trenera i trenerki”

Celem projektu realizowanego w latach 2019-2020 w ramach programu Erasmus+
byto poznanie innowacyjnych i interdyscyplinarnych narzedzi i metod pracy
rozwojowej z osobami dorostymi, a takze zwiekszenie kompetencji trenerskich
wspotpracownikédw Fundacji Culture Shock. Sednem dziatania byt nasz udziat w
treningach organizowanych przez Olde Vechte Foundation (Ommen, Holandia),
centrum szkoleniowe w zakresie ksztatcenia nieformalnego, ktére dziata od 1966
roku.

Niniejszy tekst prezentuje metode projektowania warsztatu, szkolenia lub innego
dziatania edukacyjnego poznang podczas treningu “Training for Trainers” w marcu
2020 roku. Zostata ona stworzona do pracy z osobami dorostymi; znajduje
zastosowanie w dziataniach edukacyjnych prowadzonych na rzecz réznorodnych
grup odbiorcéw.

Metoda Karin de Galan sktada sie z siedmiu krokéw:

. Spojrz na praktyki twoich uczestnikéw/uczestniczek
. Wybierz, gdzie skierujesz uwage

. Zachec grupe do nauki

. Przedstaw plan warsztatu

. Zapros$ grupe do ¢wiczen krok po kroku

. Zadbaj o bezpieczng przestrzen

. Okaz nieco profesjonalnej mitosci
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1. Spéjrz na praktyki twoich uczestnikéw/uczestniczek

Metoda Karin de Galan zaktada, ze celem warsztatu jest zdobycie przez uczestnikow
i uczestniczki nowej wiedzy i umiejetnosci, ktére mogg by¢ nastepnie wykorzystane
w ich pracy. Dlatego pierwszym krokiem do sukcesu bedzie odpowiednie
przygotowanie sie do warsztatu - postawienie sie na miejscu odbiorcow i



odbiorczyn, zbadanie aktualnej sytuacji zawodowej szkolonej grupy, dokonanie
diagnozy ucigzliwych sytuacji. Bedzie to punkt wyjscia do przygotowania planu
warsztatu. Uczestnicy i uczestniczki mogg nie wiedzie¢ od razu, czego doktadnie
potrzebujg, i czego zatem powinni i powinny sie nauczyc¢. Analize ich obecnych
praktyk mozna wykonac przy pomocy trzech podstawowych pytan:

- Z jakg trudng sytuacjg majg obecnie do czynienia uczestnicy i uczestniczki? (Jakie
sytuacje co do zasady sg dla nich trudne?)

- Co doktadnie robig w tych sytuacjach i jaki to przynosi efekt? (Jaki wptyw na
odbiorcéw i odbiorczynie ich dziatarht ma ich zachowanie w tych sytuacjach)?

- Jakiego efektu oczekujg (Co powinno sie wydarzyc)?

Zadaniem trenera/trenerki jest réwniez znalezienie odpowiedzi na pytanie:
- Jak powinny zmieni¢ sie zachowania odbiorcéw i odbiorczyn po treningu (aby
mogli i mogty zblizy¢ sie do pozgdanego efektu)?

Przyjmuje sie, ze jezeli nie ma niczego, co stanowitoby problem, wyzwanie dla grupy
warsztatowej, to nie ma podstaw do nauki. Jednak tam, gdzie uczestnicy i
uczestniczki nie mogg wyobrazi¢ sobie pozytywnego wyniku, ale trener/ka widzi
rozwigzanie, jest potencjat do pracy.

2. Wybierz, gdzie skierujesz uwage

Zdecyduj, co ma znaczenie. Czesto tematyka warsztatu jest bardzo obszerna i
trudno jest wybrac to, na czym nalezy sie skupic. Zajecie sie zbyt wieloma tematami
w zbyt krétkim czasie moze prowadzi¢ do powierzchownego ich potraktowania. Jak
stwierdzi¢ zatem, co jest naprawde wazne? Upewnij sie, ze znasz odpowiedz na
ponizsze pytania:

1. Jakie sytuacje (z okreslanych jako trudne) sg dla grupy najtrudniejsze?

2. Jakie sytuacje majg szczegdlnie negatywny wptyw na wykonywang prace?
Zdobycie tej wiedzy pozwoli zaprojektowac warsztat w taki sposéb, aby uczestnicy i
uczestniczki mieli i miaty poczucie, ze trening odnosi sie bezposrednio do ich
problemow, ze jest to przestrzen, w ktorej podejmg istotne dla siebie tematy.



Rozpoczecie warsztatu

Olde Vechte wyktada w szczegdlnosci specyfike procesu rozpoczynania warsztatu.
Jest to bardzo wazny moment w kazdym szkoleniu. Na poczatku nalezy wprowadzi¢
bowiem kilka elementéw, ktoére dadzg fundament pod przysztg prace i zmotywujg
grupe. Ma to tez znaczenie w budowaniu autorytetu osoby prowadzgcej. Ton i
rodzaj informacji powinien by¢ dopasowany do wielkosci i specyfiki grupy. Pytania,
ktére mogg pomdc w przygotowaniu wypowiedzi otwierajgcej to:

Jak moge stworzyc relacje z grupg?

Jak moge zapracowac na szacunek grupy?

Ponizsze 5 praktyk pomoze w nawigzaniu kontaktu z grupa:

1. Skanowanie (czytanie grupy)
Patrzenie na uczestnikow i uczestniczki. Utrzymana przez chwile cisza wprowadzi
skupienie i skieruje uwage na trenera/trenerke.

2. Pytania (angazujace)
Pytania pozwolg grupie na osadzenie sie w terazniejszosci. Np. “Jak sie macie?” “Kto
z was chciatby nauczyc sie dzis ...?" Moze byc¢ to odwotanie do tematyki warsztatu i
motywacji do udziatu w nim (nieprzyjemna sytuacja, z ktérg chcg sie uporad). Jesli
nikt nie odpowie, to tez moze oddawac nastréj grupy.

3. Autorytet - przedstawienie sie
Wypowiedz trenera/trenerki na swoj temat, zarysowanie kontekstu zawodowego -
kim jest i czemu prowadzi ten warsztat.

4. Docenienie
Uznanie trenera/trenerki dla decyzji obecnych o udziale w warsztacie.

5. Porozumienie (moja historia)
Odniesienie do tematu warsztatu - zbudowanie kontekstu osobistego, przekazanie
informacji Swiadczgcych o wiarygodnosci trenera/trenerki, jego/jej doswiadczeniu,
do czego uczestnicy i uczestniczki mogg sie odniesc.

Przedstawienie tematu warsztatu

Aby uczestnicy i uczestniczki mieli i miaty od poczgtku wysokg motywacje do udziatu
w warsztacie, juz pierwsze doswiadczenie grupy powinno konfrontowac jg z
najwiekszym zdiagnozowanym problemem. Takie ¢wiczenie jest wstepem do
tematu i nie powinno trwac dtuzej niz 15 minut. Jest to tzw. get step - pierwsza



aktywnos¢, ktora pozwala uswiadomic sobie, z czym uczestnicy i uczestniczki sie
mierzg (np. z tremg przed wystgpieniami publicznymi, z niezadowolonymi
odbiorcami ich dziatan). Moze to by¢ np. wizualizacja trudnej sytuacji, ¢wiczenie w
ruchu lub burza mézgdéw na temat obecnych wyzwan grupy.

3. Zache€ grupe do nauki

Jak zachecic uczestnikow i uczestniczki, zeby naprawde chcieli i chciaty sie uczy¢?
Jesli warsztat zaczyna sie od prezentacji, mozna tatwo straci¢ zainteresowanie
grupy. Natomiast, jesli pozwoli sie grupie skonfrontowac z wyzwaniem i
zaproponuje rozwigzanie, mozna zyskac jej zaufanie. W tym celu stosuje sie trzy
sposoby pracy: wyzwanie, refleksja lub wprowadzenie.

Wyzwanie to przypomnienie uczestnikom i uczestniczkom ich trudnej sytuacji
poprzez postawienie ich w niej, w kontrolowanych warunkach warsztatowych.
Poprzez wyjscie ze swojej strefy komfortu mogg spojrze¢ na to, co sie dzieje z innej
perspektywy. Metoda refleksji, zaktada ze niektorzy uczestnicy i niektére
uczestniczki znajg juz swoj obszar do pracy, ale nie widzg, ze majg wptyw na
sytuacje. Warsztat jest dla nich szansg, aby wspdlnie wypracowac wartosciowe
rozwigzania. Wprowadzenie polega na wyttumaczeniu grupie, czego nauczy sie
podczas warsztatu, przy zatozeniu, ze uczestnicy i uczestniczki rozpoznajg i sg w
kontakcie z tym, co jest dla nich wyzwaniem oraz majg zaufanie do trenera/ki.

Prowadzac ten etap, nalezy w petni wykorzystac trudne sytuacje, ktére zostaty
zdefiniowane podczas wstepnej diagnozy. Mozna uzyc¢ ich jako przyktadéw w czasie
wprowadzenia. Bedzie to odniesienie do codziennej praktyki uczestnikow i
uczestniczek i wskaze na bezposrednie zastosowanie zdobywanych podczas
warsztatu umiejetnosci, a w efekcie - ukaze mozliwos¢ pokonania trudnosci.

4. Przedstaw plan warsztatu
Wyktad wprowadzajgcy do tematu warsztatu powinien uwzglednic¢ dwa kluczowe

aspekty: kontekst "jak" nalezy zmieni¢ wybrane zachowanie i "dlaczego". Aby
utrzymac zainteresowanie uczestnikow i uczestniczek, starajmy sie nie przekraczac



12 minut wypowiedzi. Wazne, zeby grupa wiedziata, jaki jest zaplanowany przebieg
warsztatu, i na jakich podstawach teoretycznych warsztat jest oparty. Dzieki temu
uczestnicy i uczestniczki bedg koncentrowac sie na wyznaczonym celu, a w
mniejszym stopniu opierac sie na przewidywaniach i znanych schematach
zachowania.

5. Zapros grupe do éwiczen krok po kroku

Jednym z przydatnych sposobow na skuteczng nauke sg "schody", po ktorych
mozna poruszac sie w kierunku zdobywania umiejetnosci praktycznych w czterech
krokach: od "poznania", przez "zrozumienie, "zastosowanie" do "zrobienia".
“Poznanie” to opisany w poprzednim punkcie etap “jak” i “dlaczego”. “Zrozumienie” -
krotkie ¢wiczenia wprowadzajgce do prostych, teoretycznych przyktadow
wykorzystania wiedzy. “Zastosowanie” - w tym kroku grupa pogtebia temat w
praktyce. “Zrobienie” zaktada praktykowanie przez uczestnikdw i uczestniczki
zmiany w zachowaniu, juz po zakonczeniu warsztatu lub pomiedzy spotkaniami;
trener/ka udziela przy tym informacji zwrotne,;.

6. Zadbaj o bezpieczng przestrzen

Sytuacja warsztatowa moze byc¢ dla uczestnikow i uczestniczek wyzwaniem. Bedg
mieli i miaty odwage eksperymentowac z nowymi zachowaniami tylko wtedy, gdy
poczujg sie bezpiecznie. W trakcie procesu grupowego moga pojawic sie
przeszkody: np. poczgtkowy opér, uczestnik lub uczestniczka chcacy/a petnic
funkcje nieformalnego lidera/liderki. Mozna temu zaradzi¢ poprzez zastosowanie
wczesniejszych elementéw metody, ktére wspierajg rozwoj autorytetu
trenera/trenerki. Jest to niezbedne do tego, aby uczestnicy i uczestniczki mogli i
mogty zaufac trenerowi, aby zbudowac poczucie blisko$ci w grupie, sprzyjajgce
komfortowi pracy.

7. Okaz nieco profesjonalnej mitosci

Prowadzenie treningu, warsztatu czy szkolenia jest skomplikowanym rzemiostem.
Atmosfera “profesjonalnej mitosci”, czyli sympatii i serdecznego nastawienia do



grupy, pomaga w stworzeniu poczucia zaufania. Zdarza sie, ze niektorzy uczestnicy i
niektére uczestniczki nie bedg chcieli i chciaty z poczgtku brac¢ udziatu w warsztacie.
Przekonujgca moze sie okazac nasza otwartos¢ w kontakcie z grupg (a nie sam
program warsztatu): przyjecie i odniesienie sie do zgtaszanych watpliwosci,
pozytywne nastawienie, a gdy i to zawiedzie - prosba o indywidualng rozmowe o
sytuacji na osobnosci.

Zastosowanie sie do tych wskazéwek daje szanse na poczucie wiekszej swobody w
kontakcie z grupg. Pozostanie w roli trenera/trenerki moze jednak wcigz by¢ trudne.
Grupa lub poszczegdlne osoby mogg w nas wyzwalac rézne emocje:
zdenerwowanie lub leki. Jest to naturalng czescig sytuacji warsztatowej. Dlatego tak
wazne jest tez dzielenie sie doSwiadczeniem i rozmowa w Srodowisku treneréw i
trenerek o przezywanych problemach, ale rowniez osigganych sukcesach, podczas
regularnych interwizji.
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