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WSTEP

Drodzy Trenerzy | Drogie Trenerki, osoby
Zajmujgce sie edukacjq oraz wszyscy,

ktorzy wspieracie dorostych uczqcych sie!

Czy wierzycie, ze uczenie sie 0sdb dorostych jest warunkiem ich

przystosowywania sie do nieustajgco zmieniajgcego sie Swiata?

Czy uwazacie za swoj obowiqzek podnoszenie rangi edukacji wigczajqce;,
w szczegblnosSci edukaciji dorostych o niskich kompetencjach?

Czy chcecie doskonali¢ sposdb uczenia dorostych?

Czy szukacie nowych drog docierania do odbiorcow waszych dziatan

edukacyjny?

Czy probujecie sprostac wyzwaniu uswiadomienia innym, jak wazne jest

uczenie sie przez cate zycie?

Czy widzicie, ze edukacja czesto nie jest w stanie sprostac potrzebom

dorostych ?

Czy wiecie, ze wedtug badan Eurostat, 75% osdb dorostych uczgcych sie

deklaruje, ze uczy sie przede wszystkim dlatego, ze tego wymaga ich praca?

Czy czesto spotykacie sie z brakiem motywacji do uczenia sie wsréd

dorostych?

JESLI ODPOWIEDZIELISCIE “TAK” NA CHOCIAZ JEDNO Z TYCH
PYTAN TEN PODRECZNIK JEST DLA WAS!

Zostat on przygotowany przez profesjonalistow zajmujgcych sie aktywizacjg
i edukacjq dorostych dla profesjonalistdw. Fundamentem tego podrecznika
jest doswiadczenie treneréw(-ek), mentoréw(-ek) oraz facylitatorow(-ek)
w prowadzeniu miedzynarodowych grup szkoleniowych. Opisalismy w nim

nowe podej$cie oraz metody, ktorych celem jest wykorzystanie kazdej



sposobnosci, by pomagac dorostym rozwija¢ kompetencije, ktorym potrzebujq.

W szczegdlinosci mamy tu na mysli osoby uczgce sig, ktore:
» majq okreslong potrzebe zmiany,
» unikajg tradycyjnych metod szkoleniowych,
»  majq niskg motywacje do nauki,
>

mMayjq ktopot w odnalezieniu sie w swoim codziennym zyciu, w pracy

oraz w edukacii,

» chcgq, aby ich zycie zmienito sie na lepsze.

Podrecznik wskazuje, jak tworzy¢ proces edukacyjny skierowany do grup, ktére
deklarujg nieche¢ do edukaciji formalnej. Propaguje nowe formy pozaszkolnej
edukaciji dorostych, w szczegodInosci edukacji wigczajgcej skierowanej do 0sob

o niskich kompetencjach, ktore to metody:

> sprawiq, ze osoby uswiadomiqg sobie koniecznosci uczenia sie przez

cate zycie,
» pozwolg na zmianeg postrzegania procesu uczenia sig,

» bedqg odpowiedziqg na potrzeby dorostych o niskich kompetencjach
w radzeniu sobie z rzeczywistosciq i pomogqg wyposazy¢ te osoby

w réznego rodzaju podstawowe umiejetnosci,

»  bedq sprzyja¢ motywacji dorostych i pozytywnemu podejsciu do

uczenia sie.




Znajdziecie w podreczniku metody i narzedzia edukacyjne. Wybierajqc je
bralismy pod uwage rézne aspekty, zarébwno z punktu widzenia edukatorow(ek)
jaki os6b uczgcych sie. Metody te mogqg by¢ nowatorskie rowniez dla
doswiadczonych treneréw(-ek). Wszystkie proponowane w podreczniku

narzedzia sq:

PROSTE - tatwo mozna je zastosowac w praktyce, nie wymagajq tworzenia

specjalnych warunkow.

ELASTYCZNE - tatwo moznaich uzy¢ w roznorodnych sytuacjach iz réznymi
grupami docelowymi. WielkoS¢ grupy, dostgpna przestrzen, wiek osdb
uczestniczgcych, ich umiejetnosci nie powinny w zaden sposodb ograniczac

ich uzycia.

WZMACNIAJACE DLA DOROSLYCH UCZACYCH SIE - odpowiadajg na potrzeby
edukacyjne oséb uczqgcych sie. W naszym projekcie “Education by the way”
tymi potrzebami sqg gtownie: kompetencije niezbedne w codziennym zyciu,
kompetencje potrzebne w zyciu zawodowym, kompetencje komunikacyjne

i interpersonalne, kompetencje intrapersonalne oraz kulturowe i obywatelskie.

ANGAZUJACE, INTERAKTYWNE - sq one na tyle atrakcyjne, ze uczestnicy

i uczestniczki stajq sie aktywnymi osobami uczqcymi sie.

INSPIRUJACE - same w sobie mogqg by¢ juz dobrze znane, ale zawierajq
“wisienke na torcie” - innymi stowy co$ nowego i inspirujgcego, cos co

uatrakcyjnia metode.

Podrecznik zostat napisany przez miedzynarodowq grupe ekspertow,
zgromadzonych w ramach projektu “Education by the way” (program
Erasmus+), realizowanego przez Stowarzyszenie Treneréw Organizagii
Pozarzgdowych (STOP), The Finnish Lifelong Learning Foundation (KVS),
Replay Network, The Association of Czech Experts in Andragogy (AOA CR),
The European Association for the Education of Adults (EAEA). Wiecej o nas

dowiesz sie w ostatniej czgSci podrecznika..



Dlaczego skupiliSmy sie na
osobach o niskich
kompetencjach?

Edukacja osdb dorostych jest odpowiedzig na wyzwania, przed ktorymi stoi obecnie Europa

i przyczynia sie w sposob znaczgcy do tego, aby nasz kontynent stat sie obszarem

rownosciowym i zrownowazonym. Wsparcie i rozwodj podstawowych umiejetnosci w ramach

edukacji dorostych oparte sqg na dokumentach europejskich i materiatach, ktore skupiajq sie

na trzech podstawowych zagadnieniach.

- DLACZEGO tak wazne jest wsparcie
edukacji dorostych?

- NA KIM nalezy sie skupi¢ w edukaciji -
kim sg osoby o niskich kompetencjach?

- JAKIE podejscie nalezy przyjgc?

DLACZEGO?

Edukacja osdb dorostych moze zmienic zycie pojedynczych
0sob, jak i przeksztatcac spoteczenstwa, pomaga budowac
spdjne, zrownowazone, rownosciowe i demokratyczne
spoteczenstwo, pomaga w kwestii zatrudnienia, zapewnia
jednostkom kompetencje cyfrowe i umiejetnosci zyciowe,

ktore przyczyniajq sie do ich zdrowia | dobrostanu.

Manifest na rzecz uczenia sie dorostych w XXI wieku (Manifesto
for Adult Learning in the 2Ist Century: The Power and Joy of

Learning) zostat stworzony przez EAEA (Europejskie Stowarzyszenie

WECEJ INFORMACJI:

https://cuttly/olnjgsh

Manifesto for

Adult Learning

st century:

The Power and Joy of Learning
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na rzecz Edukacji Dorostych) i proponuje stworzenie “uczqgcej sie Europy”. Pokazuje on

rolg, jokg moze odegrac edukacja dorostych w tworzeniu europejskich polityk.

KTO?

WECEJ INFORMACJI:
https://cutt.ly/RINCEGF

Nasz podrecznik jest odpowiedzig na jedno z kluczowych wyzwan, jakim
jest wsparcie ogromnej grupy ludzi, ktdrzy majqc niskie kompetencje oraz
majq ktopoty z podjeciem jakiekolwiek edukaciji. W grupie wiekowej
pomiedzy 25 a 64 rokiem zycia, wérdd najczesciej wskazywanych przez
nich powodoéw jest brak koniecznosci dalszej edukacii (okoto 75%),
obowiqzki domowe (40%) oraz godziny pracy, ktére naktadajq sie na czas
szkolenia (33%). Osobnq, acz nie mniej wazng kwestig, jest nieche¢ do
powrotu do czego§, co przypomina formalng edukacje szkolng. Powyzsze
dane wskazujg na koniecznos¢ stworzenia oferty edukacyjnej dla
dorostych, ktéra bedzie elastyczna i niepodobna do edukacji formalne;j,

ktorg znajq ze szkoty.

Dane PIAAC (Miedzynarodowe Badanie Kompetencji Oséb Dorostych -
The Programme for the International Assessment of Adult Competencies)
pokazujq zatrwazajgey brak podstawowych umiejetnosci wsrod wielu
obywateli i obywatelek w catej Europie. Jedna osoba na pig€ ma
problemy z podstawami liczenia oraz czytania, jedna osoba na cztery nie
posiada umiejetnosci cyfrowych. Zaledwie 22% Europejczykdw ukonczyto
edukacje formalng, w wieku do ktorego edukacja jest obowigzkowa

w danym kraju, tzw. lower secondary education.

Z drugiej strony, kazdy z nas moze znalez¢ si¢ w sytuacji, w ktérej bedzie

postrzegany jako osoba o niskich kompetencjach (np. kompetencjach

jezykowych jesli znajdziemy sig pomigedzy osobami, ktére postugujq sie

jezykami obcymi lub obywatelskich, jezeli nasza sytuacja zyciowa sie zmieni).

Przedstawiciele réznych grup spotecznych (np. emigranci, bezrobotni, rodzice

powracdjqcy na rynek pracy po urlopie rodzicielskim) bardzo czesto dzielq

podobne potrzeby edukacyjne (np. rozwéj umiejetnosci interpersonalnych

w konkretnym kontekscie spotecznym).



JAK?

Podrecznik proponuje uniwersalne metody i narzedzia edukacyjne, ktére mogq by¢
zastosowane w przypadku roznych grup oséb o niskich kompetencjach w roéznych
kontekstach. Uniwersalnos¢ tych metod zostata osiggnieta poprzez zdefiniowanie potrzeb
edukacyjnych tych oséb oraz dzigki zastosowanym kryterium wyboru adekwatnych metod

uczenia sie.

Nasze podejscie skupia sie na motywaciji, skutecznosci, interakcji pomiedzy uczestnikami,
wspolnym uczeniu sig, uwzglednieniu potrzeb indywidualnych oraz dobrej zabawie (WIECEJ
W ROZDZIALE: ZANIM ZASTOSUJESZ METODY | NARZEDZIA EDUKACYJINE).



RGzne potrzeby edukacyjne
osOb dorostych

Nasz podrecznik proponuje zbidér metod i narzedzi, ktdre odpowiadajq na rozne potrzeby

edukacyjne oséb dorostych. Osob, ktére majq ktopoty w sprostaniu wyzwaniom w zyciu

prywatnym, w pracy, w edukaciji, jak rowniez osob, ktore bardzo chcg zmieni€ swoje zycie

“na lepsze”.

WIECEJ INFORMACJI:
THE LIFE SKILLS
APPROACH IN EUROPE
https://cuttly/rinhPID

Aby moc odpowiedzie€ na te potrzeby podrecznik skupia sie na pieciu rodzajach kompetenciji

i umiejetnosci, ktore jesli zostang rozwiniete, bedq wspieraty osoby doroste w uczeniu sie przez

Obecnie coraz wiecej mowi sie o kompetencjach, ktore
powinny by¢ rozwijane, bo sq niezbedne w codziennym
zyciu. Przyktadowo, tworzgc dorostym o niskich
kompetencjach sytuacje edukacyjne, w ktérych majg
wigcej autonomii oraz poczucia sprawczosci, wywieramy
réwniez wptyw na spotecznosci, w ktérych zyjq. Osoby te
mogq wowczas dzieli€ sig z innymi cztonkami tych
spotecznoséci (tak dorostymi jak i dzieémi) swojq wiedzq
oraz know-how, ktére zdobyli. Wszystko to przyczynia sig
do wiqczenia spotecznego oraz zacheca ludzi do
zaangazowania sie w dalszq nauke.

cate zycie i ktére pomogq im niezaleznie zy¢ i uczestniczy¢ w zyciu spotecznym’.

'Komisja Europejska definiuje osiem kompetencji kluczowych niezbednych do samorealizacji, zdrowego

i zrownowazonego stylu zycia, szans na zatrudnienie, aktywnego obywatelstwa i wiqgczenia

spotecznego: umiejetnos¢ czytania i pisania, wielojezycznosE, umiejetnosci numeryczne, naukowe

i inzynierskie, kompetencje cyfrowe i oparte na technologii, umiejetnosci interpersonalne, oraz zdolnos¢

do przyjmowania nowych kompetencji, aktywne obywatelstwo, przedsigbiorczos¢, Swiadomose

i ekspresja kulturalna. Zobacz wigcej na: https://cuttly/lIncGMh




Grupy potrzeb

W podreczniku skupimy sie na pieciu grupach umiejetnosci, ktorych rozwijanie
zidentyfikowaliSmy jako istotng i wspdlng potrzebe réznych grup osdb o niskich
kompetencjach. Kazda metoda i narzedzie zamieszczone w podreczniku pomaga
odpowiedzie¢ na przynajmniej jednq z nizej opisanych kategorii umiejetnosci i zwigzanych

z nimi potrzebami, ktdre majg osoby o niskich kompetencjach.

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE (KOMUNIKACJA)
Zaspokojenie potrzeb dotyczgcych rozwijania tych umiejetnosci prowadzi do
. petniejszego udziatu w aktywnosciach spotecznych, brania na siebie
odpowiedzialnose, lepszego radzenia sobie z konfliktami, komunikowania sig

z szacunkiem z innymi oraz podejmowania wspotpracy ponad podziatami.

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE

Zaspokojenie potrzeb z tej grupy podnosi poziom empatii, zaufanie do siebie,
poczucie wtasnej wartosci i krytycznego myslenia, autorefleksji i wglgdu w gtgb

siebie, aby lepiej zrozumieC swoje pragnienia, potrzeby, pasje, motywacje i cele.

UMIEJETNOSCI OBYWATELSKIE | KULTUROWE

Grupa tych potrzeb odnosi si¢ do wiedzy, kompetenciji i motywacji, ktore niezbedne
X sq dorostym do przystosowania sie do wielokulturowego Srodowiska. To rozumienie
; i krytyczne myslenie na temat regut spotecznych, demokraciji i tego jak demokracja
funkcjonuje; to umiejetnosS¢ partycypacji w procesach demokratycznych,
zoangazowania w zycie spotecznoSci oraz rozumienie i poszanowanie roznic

kulturowych i religijnych.

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE (LIFE SKILLS)
Potrzeby zwigzane z sytuacjomi z prawdziwego zycia, z ktérymi dorosli mierzqg sie na
co dzien. Dajgc im wiecej autonomii oraz poczucia sprawczosci, wywieramy

rowniez pozytywny wptyw na spotecznosci, w ktorych oni zyjq. Osoby te mogg

wowczas dzieli€ sie z innymi (tak dorostymi jak i dzie¢mi) swojg wiedzg oraz know-



how, ktére zdobyli. Wszystko to przyczynia sie do wtqczenia spotecznego oraz

zacheca ludzi do zaangazowania sie w dalszg nauke.

UMIEJETNOSCI ZAWODOWE

Zaspokojenie potrzeb z tej grupy umozliwia osobom dorostym do bycia aktywnymi

w kontekscie ekonomicznym, w szczegdlnosSci na rynku pracy. Mamy tu na mysli nie

n= tylko umiejetnosci Scisle zwiqgzane z pracg, ale rowniez postawy, nawyki i cechy
indywidualne, ktérych uczymy sie przez cate zycie i ktore sq potrzebne, aby zdobyc¢

satysfakcjonujqcq prace, utrzymac jq i awansowac Na rynku pracy.

Zaspokojenie rozwijania tych umiejetnosci prowadzi€ ma do tego, aby osoby te lepiej radzity
sobie w zyciu codziennym i/lub na rynku pracy. Potrzeby te zostaty zidentyfikowane przez
naszych ekspertéw i zostaty zaprezentowane w ponizszej tabeli pt. NA JAKIE POTRZEBY CHCEMY
ODPOWIEDZIEC?



NA JAKIE POTRZEBY CHCEMY ODPOWIEDZIEC?

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE P

e umiejetnos¢ zadbania o siebie

* umiejetnos¢ zatatwiania spraw urzedowych, radzenie sobie z biurokracjg
* umiejetnos¢ nauczenia sie czego$ nowego

® uczenie sie na swoich btedach i porazkach

e wzmochienie na drodze radzenia sobie z problemami

e otwartos¢ na uczenie sie czegos$ nowego

s UMIEJETNOSCI ZAWODOWE =

¢ szkolenia zawodowe
* doswiadczenie zawodowe

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE
(KOMUNIKACJA) C

e pisanie/ czytanie

e méwienie

® znajomos¢ jezykow

* umiejetnosci cyfrowe

¢ interakcje z innymi osobami

e umiejetnos¢ prezentowania i komunikowania sie w odpowiedni sposdb

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE ("]

* motywacja

® poczucie wtasnej wartosci

¢ inteligencja

¢ umiejetnos¢ praktycznego wykorzystania swojej wiedzy, umiejetnosci
* zmiana nastawienia do uczenia sie

¢ Swiadomos¢ wtasnych umiejetnosci

UMIEJETNOSCI OBYWATELSKIE

‘o

| KULTUROWE

* znajomos$¢ regut spotecznych

¢ szacunek dla innych i umiejetno$¢ okazywania go

¢ docenianie wtasnych korzeni, tradycji

e Swiadomos¢ kulturowa

* znajomos$¢ prawa i praw jakie nam przystugujg

¢ Swiadomosc réznicy miedzy wartosciami rodzinnymi a spotecznymi
* znajomos¢ kultury kraju, w ktdrym sie obecnie przebywa

® znajomos¢ wartosci kraju, w ktérym sie obecnie przebywa

e umiejetnos¢ zachowania sie w réznych sytuacjach

* rownosé, rowne prawa




Uczenie sie osOb dorostych

Teorie dotyczgce uczenia sie oséb dorostych opisujq, jak uczenie sig dorostych rozni sie od
innych aktywnosci edukacyjnych oraz jakiego rodzaju potrzeby powinny by¢ wziete pod
uwage podczas pracy z dorostymi w odréznieniu od pracy z dzieCmi oraz mtodziezq.
Poczgwszy od cyklu Davida Kolba, przez teorig andragogiki Malcolma Knowles'a czy krytyczng
pedagogike Paulo Freire’a, uczgce sig osoby doroste sq opisywane jako rowne edukatorom
oraz joko wnoszgce swoje wtasne historie, doSwiadczenia i oczekiwania w kazdq aktywnos¢é

i kazde Cwiczenie szkoleniowe. W tym rozdziale przedstawiamy trzy kluczowe zasady, ktore

wspierajq edukacje skoncentrowang na osobie uczgcej sie.

ODPOWIEDZIALNOSC OSOBY UCZACEJ
SIE ZA PROCES UCZENIA ORAZ
ZA KONTROLE TEGO PROCESU

Dorosli postrzegajg samych siebie jako dojrzatych i niezaleznych.
Chcq postrzegac siebie samych jako istoty odpowiedzialne.
Dorosli chcqg by¢ docenieni i szanowani joko osoby uczgce sie.
Dorosli uczqg sie bardziej efektywnie, jesli uczq sie czegos, co jest
dla nich istotne i co jest im potrzebne; a przede wszystkim, kiedy
akceptujg metody uczenia sie.

Dorosli uczqg sie efektywnie, kiedy mogq odnieS¢ nowq wiedze

i umiejetnosci do tego, co juz wiedzieli na dany temat.

Zastosowanie

Dorosty uczestnik szkolenia powinien by¢ traktowany joko niezalezna osoba, posiadajgca
petnqg kontrole nad sobg — zadaniem trenera(-ki) jest da€ mu jak najwiecej kontroli

i odpowiedzialnosci za proces edukacyjny. Trener(ka) powinien(-na) by¢ swiadomy(-a), ze
jego (jej) rola to nie tylko dostarczenie wiedzy, lecz raczej uwolnienie umystu oséb uczgcych

sie od dotychczasowym wzordw myslenia | pokazanie im nowych mozliwosci. W konsekwencji,



kazdy proces edukacyjny powinien dawac dorostym szanse na “przemeblowanie” wiedzy

poprzez analizg, wnioskowanie, roznorodne metody badawcze oraz krytyczng ocene.

Traktuj uczestnikdw jako cenne zrodto wiedzy.

Doceniaj ich dotychczasowe doswiadczenia proponujgc im przestrzeh na

dzielenie sie nimi.

Wez pod uwage filozofig zycia tych osob, poznaj (jesli to mozliwe) ich przekonania

dotyczqgce zycia osobistego i zawodowego.

Daj uczestnikom wybor, np. pozwol im wybrac¢ przypadek do analizy; niech

zdecydujqg, w jaki sposdb chcg pracowac w danej sytuacji.

Zapytaj, czy wolg zapoznac sie z nowq ideq w danym momencie czy pod koniec
opracowywania tematu. Przechowuj pomysty uczestnikow w “pamieci grupowej”
pomystow i pamietaj, aby do nich wrocic.

Wzmacniaj ich pozwalajgc na bycie niezaleznymi w ich pracy.

Popros, aby wyrazili swoje opinie na temat zaproponowanej przez ciebie tezy.
Sproébuj zrozumiec ich punkt widzenia i kontekst spoteczny w jakim zyjq.
Wykorzystaj te wiedze do zniwelowania réznicy pomiedzy twojq tezg aich

przekonaniami.

Przedyskutuj z nimi ich wszystkie watpliwosci oraz nasuwajgce sie pytania. Jesl
dane kwestie nie zostanqg przedyskutowane, uczestnicy nie skorzystajq z procesu

edukacyjnego i nie nauczq sie niczego.



DOSWIADCZENIE
| UZYTECZNOSC

Dorosli wolg dostawac¢ konkretne informacje wraz z wiedzg,

jak mozna je wykorzystac w praktyce. Oczekujq takiego rodzaju wiedzy
i umiejetnosci, ktdory mozna od razu uzyC w réznych rolach, sytuacjach
oraz zadaniach.

Uczenie sig dorostych to mniej zdobywanie wiedzy na jakis temat,

a bardziej zdobywanie umiejetnosci rozwigzywania konkretnych
problemow w danej dziedzinie.

Dorosli uczqg sig, kiedy tego potrzebujq i uczq sie tego, co sami uwazajqg
za potrzebne.

Dorosli przywiqzujq wigkszg wage do tego, co przezyjq oraz czego
dosSwiadczq niz do tego co jest zakomunikowane ustnie.

Dorosli uczqg sie bedqgc w kontakcie ze Srodowiskiem, aktywnie
ksztattujgc swojq wiedze w oparciu o dotychczasowq wiedzg, nie
zapamietujg informacii, lecz budujg struktury wiedzy z danych im
dostepnych.

Dorosli muszg by¢ swiadomi tego, czego juz doSwiadczyli, czego juz sig

nauczyli oraz tego czego chcq sig nauczyc¢ i co chcg osiggngg.

Zastosowanie

Rolq trenera(-ki) jest umozliwianie dorostym uczestnikom szkolenia uczenia sie poprzez
dziatanie i doswiadczanie. Trener(ka) powinien(-na) wspiera¢ osoby uczgce sie

w podnoszeniu ich $wiadomosci na temat procesu edukacyjnego. Trener(ka) pomaga im
rowniez tworzyC potgczenia miedzy wiedzq i umiejetnosciami zdobytymi podczas szkolenia,

a mozliwosciq ich praktycznego uzycia w zyciu codziennym.



Kiedy przekazujesz im nowq wiedze, zasady lub procedury, powiqz je

z doSwiadczeniami, ktore sq wspolne dla wszystkich uczestnikow.

Na poczqtku sesji szkoleniowej/ spotkania popros uczestnikow o wskazanie
gtownych wyzwan, przed ktorymi stajg oni w kontekscie danego tematu zajec.
Mozesz to zrobi¢ dzielgc grupe na zespoty cztero- lub pigcioosobowe, zostaw
im 5 minut na przedyskutowanie kwestii, a nastgpnie popros o podzielenie sig
wnioskami na forum catej grupy. Podczas szkolenia/ spotkania odnies sie do
wszystkich wyzwan, ktére zostaty wskazane przez uczestnikow oraz
zaproponuj, w jaki sposdb wyzwania te mogq zosta¢ potgczone z tematem

szkolenia/ spotkania. Popro$ uczestnikéw o komentarz.

Pozwol uczestnikom doswiadcza¢ oraz rozwija¢ nowq wiedze i umiejetnosci
poprzez Swiadomaq refleksje na temat tego doswiadczenia.

Zapewnij uczestnikom przestrzeh do podzielenia sig ich uczuciami oraz
przemysleniami dotyczqgcymi doSwiadczenia czy ¢wiczen, ktore sie odbyty

podczas szkolenia. W tym celu mozesz im zada¢ nastepujgce pytania:
- Co sie wydarzyto?
- Jak pracowaliscie, dyskutowaliscie, itd.?
- Jak sie czujecie z tym co sie wydarzyto?
- Co zaobserwowaliscie?
- Czy co$ was zaskoczyto?
- Co wam pomogto w pracy? Co jq utrudnito?

Wspieraj uczestnikow w podsumowaniach, ktére bedq wychodzi¢ poza
dobrze im znane doswiadczenie. Pokaz im poprawne zachowania odwotujqc
sie do uogodlnionych wnioskow, wyjasnien. Mozesz to zrobi¢ zadajqc im

nastepujqgce pytania:
- Jakiego rodzaju prawidtowosci zauwazylisScie?
- Jak mozecie wyjasnic, co sie wydarzyto?
- Jak to sie ma do waszych innych doswiadczen?

- Czego sie nauczyliscie z tego doswiadczenia?



- Czy widzicie mozliwoS¢ wykorzystania tego, czego sie
nauczyliscie?

- Jak mozecie wykorzystac to, czego sie nauczyliscie?

- Jakiego rodzaju zmiany chcielibyscie wniesé do swoje pracy i/lub

codziennego zycia?

STAN ZRELAKSOWANEJ UWAZNOSCI

Wyzwania wzmacniajq proces uczenia sig, niepewnosc i zagrozenia go
ostabiajq.

Dorosli mogq obawiac¢ sie krytyki, oceny ze strony innych oraz trenera(-ki).
Brak poczucia bezpieczenstwa jest najpowazniejszq przeszkodqg
utrudniajgcq zaangazowanie sie dorostych w uczenie sie. Moze ono
spowodowacC wigczenie sig tzw. wewnetrznego cenzora, co prowadzi do
tego, ze uczestnicy wyrazajq jedynie opinie, ktore wydajqg sie zgodne

z opiniami lidera grupy.

Zastosowanie

Uczestnicy powinni by¢ w stanie zrelaksowanej uwaznosci, czyli w stanie w ktorym nie sq
rozproszeni, nie skupiajg uwagi na konkretnej rzeczy czy kwestii, a pozostajqc zrelaksowani
przyjmujq wszystkie doswiadczenia i w petni mogq skorzystac z sytuacji edukacyjnej, w ktorej
uczestniczq. Zadaniem trenera(-ki) jest modelowanie zachowanh uczestnikdbw oraz budowanie
poczucia bezpieczehstwa w grupie. Przywracanie poczucia bezpieczenstwa w grupie ma

zawsze pierwszenstwo przed jakimikolwiek innymi aktywnosciami.

Wyznacz i pokaz uczestnikom sposdb pracy, plan dziatania, okresl temat
rozmow i w jaki sposob one sie odbedq, a takze przedstaw temat i cele

szkolenia/ spotkania/ aktywnosci.



Upewnij sig, ze cele szkolenia/ spotkania/ aktywnosci oraz struktura i sposéb

pracy sq jasne dla uczestnikow.

Ustal zasady i ich przestrzegaj, np. w jaki sposéb bedzie dokonywany podziat

na grupy, jok bedq prezentowane efekty pracy grupowe;.

Uzywaj narzedzi edukacyjnych, ktére pomagajq zbudowaé dobre relacje
w grupie i ktore pomogqg uczestnikom szkolenia w razie trudnej sytuaciji, kiedy

ktos zostanie oceniony lub zaatakowany. Narzedzie te to, na przyktad:
cwiczenia integracyjne,
praca w parach,
praca w matych grupach,
docenianie,

techniki komunikacji wzmacniajgce wzajemne zrozumienie, np.

parafraza, podsumowanie, refleksja, itp.
Nie faworyzuj zadnego z uczestnikow.
Okazuj neutralng postawe wobec réznych rozwigzan, sgdow i opinii.

Okaz kazdemu i kazdej takg samag uwage, nie faworyzuj najbardziej aktywnych

oraz przyjacielskich osob.
Wystuchaj wszystkich uczestnikow.

Pokaz, ze wystuchates(-as) wszystkich odpowiedzi i opinii — uczestnicy szkolenia
muszq wiedzie¢, ze kazda odpowiedz jest doceniana bez wzgledu na to, jak

dziwna czy odmienna wydaje sig bycC.

Zadawaj otwarte pytania, aby zacheci¢ do dialogu i dyskusji, wymiany
pomystow oraz opinii. Poniewaz na pytania otwarte nie mozemy odpowiedziet
uzywajqc stéw “Tak” lub “Nie” uczestnicy bedq niejako zmuszeni, aby
zaangazowac sie. Jesli zobaczq, ze czekasz na wszystkie odpowiedzi (nawet te,
ktore sq nie do kohca prowid+owe), poczujq sie zacheceni do dzielenia sig
swoimi opiniami.

Doceniaj wysitek i prace wszystkich.



PRAKTYCZNE WSKAZOWKI

Biorgc pod uwage powyzsze fakty proponujemy skorzystanie z ponizszych zasad w celu

stworzenia kreatywnego Srodowiska wspierajgcego proces edukacyjny dorostych.

. WEZ POD UWAGE PERSPEKTYWE
UCZESTNIKOW

LUDZIE SA WAZNI. SKUP SIE NA NICH!

Kim sq osoby, ktore przyszty na twoje szkolenie? Co o nich wiesz?

Zastanawiajgc sie nad odpowiedziami na te pytania wez pod uwage kilka kluczowych
czynnikow:

—Jaka motywacja kierowata uczestnikami, ktérzy przyszli na Twoje
szkolenie. Czy byli oni “zmuszeni” do uczestniczeniag, czy zdecydowali o tym sami?
Dlaczego tu przyszli? Dobrym pomystem moze by¢ zrobienie przed szkoleniem
ankiety dotyczqgcej potrzeb uczestnikdw lub rozmowa na temat ich potrzeb na

poczqgtku spotkania.

- Istotne jest, aby wzig¢ pod
uwage czy uczestnicy wechodzg w nowe Srodowisko, przyjezdzajg do nowego kraju

lub mierzq sie z innymi wyzwaniami.

— Jesli uczestnicy sq osobami, dla ktorych Twdj jezyk nie jest pierwszym
jezykiem, postaraj sie przystosowac sposob, w jaki mowisz i stownictwo, ktdrego
uzywasz do ich poziomu. Ograniczenia jezykowe mogqg utrudniac im uczenie sie.
Unikaj skomplikowanych struktur jezykowych prowadzgc szkolenie dla oséb o
mniejszych kompetencjach, mogqg one nie zrozumie doktadnie, co masz na mysli.
Daj im mozliwo$¢ zasygnalizowania, jezeli nie bedq czegos rozumieli (np. mozesz
uzy¢ z6ttych i czerwonych kartek, jak w pitce noznej).

2. WYZNACZ CELE

DOKAD ZMIERZASZ?

To jedna z najistotniejszych kwestii, ktorymi nalezatoby sie zajg¢ na poczgtku przygotowahn do



procesu edukacyjnego. Musisz wiedzieC, czego uczestnicy chcg sie nauczyc¢ i dlaczego?
Dla dorostych wazna jest tez informacja, jak to, czego sie nauczq, bedg mogli wykorzystac
W swoim zyciu. Za kazdym razem musi istnie€ powigzanie pomiedzy tym, czego sie uczq,

a prawdziwym zyciem.

3. PRZYGOTUJ SIE | MIEJ PLAN
A, BORAZC

DO BIEGU, GOTOWI, START!

Koniecznie przygotuj sie na niespodzianki. Grupa moze byC na nizszym bqdz wyzszym
poziomie niz sie spodziewates(-as), albo wyobrazata sobie, ze cos zupetie innego bedzie
termatem szkolenia. Bqdz gotowy(-a) na modyfikacje scenariusza zaje¢ lub narzedzi

w zaleznoSci od potrzeb uczestnikow.

4. MATERIALY GRAFICZNE | WIDEO DLA
UCZESTNIKOW

CIEKAWE MATERIALY MAJA KLUCZOWE ZNACZENIE!

Obraz jest wart tysigca stow. Wykorzystanie zdjec¢ i grafik pomaga zapamigtac najwazniejsze
informacje. Jezeli przygotowujesz prezentacje, upewnij sig, ze jest dobrze zaplanowana

i ustrukturalizowana. Dzigki temu bedzie jq tatwiej zapamigtac i na niej pracowac.

5. NAGRADZAJ | DOCENIAJ

KAZDA OSOBA POTRZEBUJE POZYTYWNEJ INFORMACJI ZWROTNEJ ORAZ POCHWALY!

Bgdz wyczulony nawet ha najmniejsze sukcesy i podkreslaj je. Dzieki temu uczestnicy bedq
mieli wiekszg motywacje do tego, aby zwiekszy¢ wysitek wktadany w szkolenie. Czy

kiedykolwiek pomyslates(-as), ze stodycze to nagroda nie tylko dla dzieci?.



6. PODSUMOWUJ

POWTARZANIE JEST MATKA UCZENIA SIE.

Przez caty czas trwania procesu edukacyjnego réb podsumowania po kolejnych etapach
pracy, a pod koniec dnia powtdrzenie moze by¢ bardziej szczegdtowe. Na poczqtku kolejnego
spotkania przypomnij uczestnikom najwazniejsze informacje z poprzedniej czesci.

Podsumowanie zawsze pomaga zapamigtac wazne rzeczy, a pozniej je sobie przypomniec.

7. ROWNOWAGA

KAZDA OSOBA JEST MILE WIDZIANA.

Upewnij sig, ze kazda z osOb uczestniczgcych moze sie zaangazowac w zajecia i ze wszyscy
Majq szanse podzieli¢ sig swoimi opiniami. Znajdz sposob, aby osoby, ktére sq cicho, rowniez

przemowity.

8. WZMACNIAJ

KAZDA OSOBA POTRZEBUJE PEWNOSCI SIEBIE.

Wiele osOb o niskich kompetencjach nie wierzy w swoje wtasne sity. Wykraczaj poza proste
przekazywanie wiedzy lub rozwijanie umiejetnosci. Niech sytuacja edukacyjna, ktorqg tworzysz,
pomoze wzmocnic sie tym osobom réwniez psychicznie. Poméz im odnalez¢ wiare w siebie
samych. Stworz im okazje, by odniesli sukces. Unikaj ryzyka zwigzanego z negatywnymi
odczuciami uczestnikdw, np. poprzez tworzenie sytuacji rywalizaciji lub takich, po ktérych
uczestnicy mogliby mie€ wrazenie, ze poniesli porazke lub ze sq gorsi od innych. Spraw, aby

uwierzyli w swoje sity, podziel si¢ z nimi entuzjazmmem do uczenia sie.



Wzmacniajgce podejscie

Ten rozdziat zawiera opis pieciu partycypacyjnych, kreatywnych metod, ktore sprawdzajq sie
w edukaciji nieformalnej i pozaformalnej: storytelling, drama, peer learning, uczenie sie poza
salg szkoleniowq oraz odwrécone nauczanie. Wszystkie one pozwalajq tworzy¢ korzystne
warunki dla dorostych o niskich kompetencjach, by mogli odkrywac swoje talenty, poszukiwac

pozytywnego obrazu samych siebie i poprawi¢ umiejetnosci komunikacyjne.

STORYTELLING

CZYM JEST STORYTELLING?

Storytelling to aktywnoS¢ spoteczna i kulturowa, ktora jest jednym z najstarszych Srodkow
wyrazu. Najpopularniejsza definicja mowi, ze jest to interaktywna sztuka, ktéra za pomocaq

stéw i réznych dziatah ujownia elementy i obrazy historii pobudzajgc wyobraznie stuchaczy.

Storytelling jest aktywnosciqg, ktora opiera sie na kreatywnosci, umiejetnosci krytycznego
myslenia oraz na narracji. Historia jest prawdziwg lub fikcyjng seriq zdarzen, opisujgcych losy
cztowieka. Fakty i wydarzenia, ktore chcemy zatrzymac w pamigci zostajg wbudowane

w emocjonalny kontekst. Historie te mogq by¢ przekazem ustnym lub pisemnym, wizualnym

lub cyfrowym - opowiedziane na rézne sposoby sq przekazem roznych gtoséw. Opowiadanie



jest podrzedne wobec sposobu, w jaki dana osoba uzywa komunikacji werbalnej
i pozawerbalnej, jezyka pisanego oraz obrazéw. Wszyscy uzywamy metody storytellingu

w réznych momentach naszego zycia.

STORYTELLING to metodaq, ktéra zaktada dwustronng relacje pomiedzy osobq
opowiadajgcq historig, a stuchaczem (lub grupq stuchaczy). Rola stuchacza jest
réwnie istotna jak rola osoby opowiadajqcej. Zadaniem stuchacza jest w sposoéb
aktywny tworzy¢ sugestywne, multisensoryczne obrazy, dziatania, wydarzenia

w swoim umys$le na podstawie przekazu osoby opowiadajqcej oraz na
podstawie swoich wtasnych dotychczasowych doSwiadczenh oraz przekonah.
Cata historia dzieje sig w gtowie stuchacza, jest wyjgtkowa i spersonalizowana.
W ten sposéb stuchacz staje sie wspottwodreq historii.

Storytelling moze by¢ uzywany joko metoda edukacyjna. Jego przewaga polega na
szczegdblnym uroku opowiadania historii, ich réznorodnosci i tatwej dostepnosci. Historie
sq angazujqce i tatwe do zapamigtania. Utatwiajq dzielenie sie doswiadczeniami

i przemysleniami, a takze przekazywanie wiedzy.

DLACZEGO STORYTELLING?

Badania? wskazujq, jak szerokie zastosowanie w procesie edukaciji moze mie¢ storytelling oraz
jak korzystnie dziata na motywacje osdb uczgcych sie i strukturalizowanie wiedzy. Z powodu

zalet i korzysci, jokie metoda ta daje, staje sie ona coraz czgsSciej uzywana w praktyce.

Pomaga osobom uczgcym sig zrozumiec€ proces uczenia sie. Dzieki tej
metodzie koncepcije, ktére sq abstrakcyjne mogq by¢ zrozumiane

w odniesieniu do ich doSwiadczenia i jezyka, ktdrego uzywajq.
Przybliza proces uczenia sie poprzez personalizacje.

tgczy ludzi oraz tqczy przesztosE, terazniejszoSE i przysztoSC uczqce
przewidywania mozliwych konsekwenciji ich dziatan.

Tworzy autentyczne Srodowisko potrzebne do uczenia sie i warunki

utatwiajgce wigczenie spoteczne i budowanie spotecznosci.

?Hung, C.-M, Hwang, G.-J, & Huang, . (2012). A Project-based digital storytelling approach for
improving students’ learning motivation, problem-solving competence and learning achievement:

https://grgo.page.link/yeCpA




KORZYSCI DLA OSOB UCZESTNICZACYCH

Uczestnicy i uczestniczki moga:

Zidentyfikowa¢ i nazwac¢ swoje wartosci, rozwingc swoje kluczowe

kompetencje.

PodnieS¢ poziom swojej autorefleksji, samoswiadomosci i poczucia

wtasnej wartosci.

Wyrazi€ siebie i wybra¢ co chcq opowiedzie€ o swoim Swiecie w sposob
kreatywny. Umiejetno§¢ mowienia o sobie publicznie jest przydatna

I ma znaczenie w podnoszeniu kompetencji obywatelskich - wyrazanie
siebie publicznie oznacza odcisnigcie swojego pigtna na srodowisku

i wywieranie wptywu na otaczajgcq rzeczywistosc.

KORZYSCI DLA OSOB PROWADZACYCH
Trener/trenerko moze:

RozwingC€ umiejetnoS¢ aktywnego stuchania, empatii i akceptaciji dla

doswiadczen uczestnikow.

Rozwing¢ swojg Swiadomos¢ i wspierac swojq interpersonalng
inteligencje emocjonalng podczas pracy w grupie.

Zdoby¢ doswiadczenie zwigzane z patrzeniem na sprawy z roznych

punktdw widzenia oraz zrozumie¢ ztozonosS¢ sytuacii zyciowych

uczestnikdw szkolenia.

ZASTOSOWANIE

Metoda storytellingu moze by¢ uzywana w nauczaniu nieformalnym w celu stworzenia
Srodowiska motywujgcego do uczenia sie oraz wzmochienia osobistej i kulturowe;j
samoswiadomosci uczestnikdw. Wzmacnia ona pewnos¢ siebie oséb uczqceych sig, dzigki

czemu kazda z nich staje sige jednostkg, ktéra rozumie i szanuje istote roznic miedzy ludzmi.

DOWIEDZ SIE WIECEJ:

https://www.storyap.eu/

http://ethicalstorytelling.com/

https://blog.ceo.org.pl/




PEER LEARNING

Czym jest peer learning, czyli uczenie sie od siebie nawzajem?

Peer learning jest metodq nauczania, ktérej gtdwnym celem jest zachegcenie do zdobywania
wiedzy poprzez dzielenie sie w ramach grupy informacjami, pomystami i doSwiadczeniami.
Peer learning przynosi korzysci wszystkim uczestnikom tego procesu i moze by¢ opisany jako

droga prowadzqca do niezaleznego lub wspodtzalezne wzajemne uczenie sig®.

PEER LEARNING jest wykorzystywany w edukacji nieformalnej, ktéra opiera sig
na aktywnos$ci i na uczeniu sie poprzez dziatanie. Sq to sytuacje i dziatania
eksperymentalne, ktérych zadaniem jest wspiera¢ indywidualng i grupowq
refleksje. W procesie rozwijania samos$wiadomosci, metody aktywizujgce
pozwalajq uczestnikom dowiedzieC sig wigcej o sobie samych. Jest to proces
oparty na interakcji z grupq poprzez nieustajgcqg wymiane informaciji oraz
feedbacku (informaciji zwrotnej).

Kazde zaproponowane dziatanie np. symulacje, gry, praca w parach lub matych grupach ma
na celu przede wszystkim zbudowanie wspdlnie z uczestnikami doswiadczenia, ktére moze
by¢ inspiracjq do nowych dziatan i przysztych doswiadczen, zachecac do ciggtego rozwoju.
Metoda ta odnosi sie do rozwoju cztowieka i opisuje go jako proces, ciggtg ewolucje opartg
na uczeniu sie przez cate zycie (lifelong learning?).

W peer learningu rolg treneréw(-ek)
jest angazowanie uczestnikow

w proces dzielenia si¢ i wymieniania
doswiadczen. W ten sposob moze
by€ nabywana nowa wiedza lub

umiejetnosci.

CGrafika: Freepik

3Boud, D. (1988), ,Moving towards autonomy”, in D. Boud (ed). Developing Student Autonomy in
Learning. Second Edition. London: Kogan Page.
* Wiecej: Co to jest lifelong learning? Dlaczego warto uczycC sie przez cate zycie?:

https://gazeta.sgh.waw.pl/?g=po-prostu-ekonomia/lifelong-learning-dlaczego-warto-uczyc-sie-przez-cale-zycie




DLACZEGO PEER LEARNING?
Dzieki tej metodzie uczestnicy szkolenia majg wiecej Cwiczen
praktycznych niz w przypadku tradycyjnych metod nauczania, przejmujq

odpowiedzialnosS¢ za proces uczenia sie oraz uczq sig, jak sie uczyC.

Peer learning promuje aktywny sposéb uczenia sie. Uczestnicy nie sg
“pustq kartq”, ktora zapetnia sie¢ wiedzq, ale przyjmujg aktywnq postawe

wobec siebie samych i innych zaangazowanych osob.

Przyczynia sie do wzmochnienia uczestnikow. Grupa staje sie elementem
posredniczgcym pomiedzy roznymi poziomami wzmochienia

u poszczegolnych uczestnikow: tgczy procesy wzmacniania sig jednostek
i spoteczenstw lokalnych, tgczy jednostki ze Srodowiskiem, ktére jest
istotne w ich zyciu. Im wigksze zaangazowanie osoby w prace grupy, tym

skuteczniejszy jest proces ich wzmacniania sie

KORZYSCI DLA OSOB UCZESTNICZACYCH

Uczestnicy i uczestniczki mogaq:

Uczy€ dzieki wyjasnianiu innym swoich pomystéw i aktywnie
uczestniczgc w cwiczeniach, w ktorych uczq sie od pozostatych

uczestnikow.

RozwingC umiejetnosci zwigzane z organizowaniem i planowaniem
zadan, wspotpracq w grupie, dawaniem i przyjmowaniem feedbacku

I ewaluacjq procesu uczenia sie.
KORZYSCI DLA OSOB PROWADZACYCH
Trener(ka) moze:

Pozna¢ mocne i stabe strony uczestnikow.

RozwingC swoje kompetencije zwigzane ze wzmacnianiem innych ludzi

i elastycznym reagowaniem na ich potrzeby

ZASTOSOWANIE

Peer learning moze by¢ zastosowany w nieformalnej edukacji w celu rozwijania umiejetnosci
uczenia sie oraz w celu rozwijania zdolnosSci organizacyjnych i planowania zadan, wspotpracy

w grupie, dawania i przyjmowania feedbacku i ewaluacji procesu uczenid sie.



DRAMA

CZYM JEST DRAMA?

Drama to zaréwno forma sztuki, jak i bardzo efektywna metoda edukacyjna, ktéra sprawdza
sie zarbwno w edukaciji formalnej jak i nieformalnej. Drama pozwala uczestnikom brac¢ udziat,

pokazywac i obserwowaé w niezagrazajgcym srodowisku, pod okiem treneral/ki.

Istnieje kilka technik dramowych, ktére uzywane sqg w edukacji: odgrywanie rol
(role-playing), sztuka teatralna (theatre play), drama procesuy, teatr forum (forum
theatre), Teatr dla Edukacji (Theatre in Education TIE), improwizacja stosowana,

teatr playback (playback-theatre) i drama cyfrowa.

DLACZEGO DRAMA?

Uzywanie technik dramowych w edukaciji pozwala dorostym biorgcym udziat w szkoleniu
rozwingc¢ ich umiejetnosSci poznawcze, komunikacyjne, pracy w zespole, negocjacii

i generalnie wptywa pozytywnie na proces socjalizacji. Techniki dramowe pobudzajg
wyobraznie i kreatywnosS¢ i z tego powodu wspomagajq empatie i zrozumienie zachowan
innych osob.

Drama zacheca ludzi do sprobowania czego$ nowego i do podjecia ryzyka. Uczestnicy

w trakcie zajec uczqg sie ufa¢ swoim pomystom i rozwigzaniom oraz widzie€ swojq

indywidualng wartos¢. Uczq sig takze, jak komunikowac¢ swoje mysli i podejmowac decyzje.

KORZYSCI DLA OSOB UCZESTNICZACYCH

Uczestnicy i uczestniczki moga:

Pracowa¢ w grupach, dyskutujgc, probujgc; mogq takze tgczy¢ swoje

kreatywne pomysty z pomystami innych.
PatrzeC na sprawy z roznych perspektyw . Stac sig kim§ srogim lub
zabawnym, intrygujgcym lub frustrujgcym... i dzigki temu mogq sie
rozwijac.

KORZYSCI DLA OSOB PROWADZACYCH

Trener(ka) moze:

Tworzy€ sytuacje edukacyjne uzywajgc doswiadczen uczestnikow, dzieki

czemu proces uczenia sie jest bliski realnym sytuacjom zyciowym.



» Zaangazowac wszystkich uczestnikow zwracajgc sie rowniez do tych
sposrod nich, ktorzy wypowiadajq sie mnie;j.

P Sprawi¢, aby uczestnicy uwierzyli w swoje mocne strony, wzbudzajgc

w nich entuzjazm do uczenia sie.

P Przyja¢ perspektywe uczestnikow i lepiej zrozumiec ich potrzeby, emocije
oraz wartosci.

Zajecia ruchowe, ktore czesto sq
czescig dramy, oprocz tego,

ze sprawiajq uczestnikom rados¢,

pomagajg im takze rozwingé

umiejetnos¢ dekodowania,

ptynnos¢é wypowiadania sie

oraz przemawiania, rozwijajg

stownictwo, sktadnie oraz

myslenie metapoznawcze.

ZASTOSOWANIE

Drama moze byC zastosowana w celu rozwijania kompetencji potrzebnych do uczenia sig

oraz umiejetnosci miekkich, podczas gdy uczestnicy w trakcie catego procesu pozostajg

w bezpiecznym Srodowisku, pozwalajgcym im pracowa¢ nad konfliktem i réznymi
problemami. Na przyktad zgtebianie kulturowych aspektéw umiejetnosci zyciowych moze
stac sie bardziej interesujgce dzieki uzyciu techniki dramy. Pozwala na rozwijanie kompetencji
intrapersonalnych i komunikacyjnych.

Drama oraz zajecia ruchowe z tatwosciqg mogq zosta¢ zmodyfikowane i dostosowane do
potrzeb i poziomu kompetencji uczestnikow. Jest wiele ¢wiczen, przy uzyciu ktorych mozna
pracowac nawet wtedy, gdy umiejetnosci jezykowe grupy sq niezbyt wysokie lub

zrbznicowane.

CZYTAJ WIECEJ

http://stop-klatka.org.pl/

https://dramaresource.com/

https://www.creativedrama.com/




UCZENIE SIE POZA SALA SZKOLENIOWA

CZYM JEST?

Uczenie sig poza salq szkoleniowq (Ieaming outside the classroom), ktére wywodzi sie

z filozofii i nauczania Johna Deweyaq, korzysta z wiedzy i katalogu technik rozwinigtych przez
wiele organizacji specjalizujgcych sie w tej metodzie. Pozwala ona na zaangazowanie
uczestnikdw w inne metody szkoleniowe niz te, ktére zazwyczaj majq miejsce w sali
szkoleniowej czy na sali spotkan. Chodzi w niej o to, aby wyjs¢ z uczestnikami poza sale
szkoleniowq i zapewnic im doswiadczenie, ktore bedzie miato cel edukacyjny, ale

jednoczesnie bedzie ekscytujgce, inne niz zwykle oraz ktére bedzie dla nich wyzwaniem.

DLACZEGO TA METODA?

Metoda pozwala zbudowaé wzajemne zaufanie w grupie, a takze zaufanie
miedzy uczestnikami a trenerem(-kq), rozwing¢ umiejetnosci negocjacyjne,
skutecznej komunikacji oraz poszukiwania nieszablonowych rozwiqzan

2

i ukrytych talentéw. Dzigki tej metodzie uczestnicy mogq sig réwniez nauczy¢€

efektywnego wykorzystywania potencjatu grupy.

KORZYSCI DLA OSOB UCZESTNICZACYCH

Uczestnicy i uczestniczki moga:

RozwingC swoje kompetencje interpersonalne i komunikacyjne oraz

umiejetnosci zyciowe.

Odkry¢ ukryty wtasny potencjat.

KORZYSCI DLA OSOB PROWADZACYCH

Trener(ka) moze:
Odpowiedzie€ na rézne potrzeby edukacyjne dorostych.

Zaangazowac wszystkich uczestnikbw w rownym stopniu oraz uaktywnic

szczegOlnie tych, ktorzy sq mniej aktywni.

Wspiera¢ grupe w budowaniu zespotu.



Wzmacnia¢ uczestnikbw na drodze zaangazowania w aktywnosci

spoteczne.

Wykorzystac te metode jako etap przygotowujqcy do zaje¢ na sali

szkoleniowe.

ZASTOSOWANIE

Metoda uczenia sig poza salg szkoleniowq, w zaleznosci od potrzeb uczestnikdw, moze by¢
dowolnie przeksztatcana przez trenera(-ke): moze by¢ skrécona lub wydtuzona nawet do kilku

dni wtgczajgc w to etap przygotowawczy.

Metoda pozwala trenerom(-kom) stworzy¢ cos z niczego i wykorzystac istniejace elementy
srodowiska: znane (mozna woéwczas na nie spojrzet z innej perspektywy) lub nieznane
uczestnikom. Moze by¢ stosowana zarébwno w matych, jak i w duzych grupach lub tez

w sposob niezalezny w fazie poczqtkowej szkolenia w celu potgczenia zebranych informacii

W catosce.

CZYTAJ WIECEJ

Teoohing Outside the Classroom - nhttps://cftvanderbiltedu/guides-sub-pages/teaching-outside-the-classroom/

Institute of Outdoor Learning - https://www.outdoor-learning-research.org/




ODWROCONE NAUCZANIE

CZYM JEST ODWROCONE NAUCZANIE?

Odwrécona nauczanie (flipped learning) to podejscie w pedagogice, w ktoérym bezposrednie
nauczanie przenosi sie z przestrzeni uczenia sie w grupie do indywidualnej przestrzeni uczenia
sig, a powstata w ten sposob przestrzen grupowa przeksztatca sie w dynamiczne,
interaktywne §rodowisko uczenia sig, w ktorym edukator(ka) jest przewodnikiem
prowadzgcym przez obszar stosowania tych koncepcji w praktyce i kreatywnego

angazowania sie w tematyke.

DLACZEGO TA METODA?

Nadrzednym celem tej metody jest to, by osobom uczgcym sie umozliwié
wzigcie odpowiedzialnos$ci za proces uczenia sig, interakciji i refleksji nad nim,
kiedy tylko zajdzie taka potrzeba. Odwrdécona lekcja ma prowadzi¢ do bardziej
aktywnej ich roli w uczeniu sig, ma angazowaé we wspodlne dziatania, wspieraé

partnerskie podej$cie do uczenie sig i uczenie sie oparte na problemach.

W czasie odwrdoconego nauczania czas na sali szkoleniowej zazwyczaj przeznaczony jest
na dyskusje i projekty grupowe. Najbardziej wartoSciowe uczenie sie wydarza sie jako rezultat
efektywnego wykorzystania dodatkowego czasu zajeC. Ta metoda zapewnia uczestnikom

réznorodne sposoby uczenia sie i daje mozliwosS¢ wykazania sig swojq wiedzq.

W odwréconym nauczaniu rolg trenera(ki) jest facylitowanie i coaching uczestnikow

w kierunku przekazania im kontroli nad ich procesem uczenia sie.
KORZYSCI DLA OSOB UCZESTNICZACYCH
Uczestnicy i uczestniczki moga:
Przejmowanie kontroli nad wiasnym procesem uczenia sie.

Rozwijanie kreatywnosci.

KORZYSCI DLA OSOB PROWADZACYCH

Trener(ka) moze:
Efektywne wykorzystanie czasu uczestnikOw przeznaczonego na uczenie
sie

Podniesienie poziomu zaangazowania uczestnikow



ZASTOSOWANIE

Podczas odwréconego nauczania mozna wykorzystywac aktywnosci, ktére odbywajqg sie w
srodowisku zewnetrznym: wycieczki, zwiedzanie. Trener(ka) zapewnia dorostym uczestnikom
materiaty, dzigki ktérym mogq oni zawczasu przygotowac sie do zajec. Ten sposodb pozwala
wykorzystac czas zajet na gtebszq refleksje nad materiatem poprzez interakcje miedzy
uczestnikami lub pytania do trenera(-ki). Bardzo przydatne mogq by¢ nowe technologie,
ktére mogq pomaoc trenerowi(-ce) wzbogaci¢ zajecia, a uczestnikom rozwingé kompetencie

cyfrowe.



Jakie narzedzia wybraliSmy?

W niniejszym rozdziale zebrane zostaty przyktadowe praktyczne narzedzia trenerskie
opracowane na gruncie pieciu metod edukacyjnych opisanych w podreczniku. Kazde z tych
narzedzi odpowiada na kilka potrzeb edukacyjnych dorostych o niskich kompetencijach, ktére
zostaty zidentyfikowane i opisane w podreczniku. Wszystkie narzedzia zostaty opracowane

w oparciu o dosSwiadczenia ekspertow i ekspertek, a nastepnie przetestowane w trakcie

pracy z osobami o niskich kompetencjach.

UMIJETNOSCI INTERPERSONALNE
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NAZWA NARZEDZIA
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Improwizacja

Edukacyjny Escape Room
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Jak ptyniesz przez swoje
zycie?

Il
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Przygotowanie: Kristyna Pochvalitova.
Inspiracja: Iveta Stvartékovd i Zlatka Strnadlové.
Nazwa oryginalna: How do you sail on your life ship?

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: rozw6j samoéwiadomosci

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: pobudzanie kreatywnoéci, motywowanie uczestnikow
do zaangazowania sie

UMIEJETNOSCI ZAWODOWE: praca na priorytetach, opisywanie problemu/
trudnej sytuacji

STORYTELLING

120+ minut

METODOLOGIA: Poczqgtkowo narzedzie byto uzywane w coachingu. Przede
wszystkim wspomaga rozwdj indywidualny. Uczestnicy pracujq z wyobrazniq,
wizualizacjq i dodwiadczajq procesu uczenia sie.

GRUPA DOCELOWA: Metoda moze by¢ wykorzystywana w doradztwie
zawodowym lub w pracy z osobami, ktére sq na progu istotnej zmiany

(np. matki po zakohczeniu urlopu macierzynskiego, doroéli lub dzieci, ktérzy
opuszczajq instytucje opiekuhczq)

Mozna jej uzywac we wszystkich grupach wiekowych: zaréwno wsréd dzieci

w wieku powyzej 8 lat, jak i z dorostych.

Narzedzia mozna uzywa¢ zarbwno w pracy indywidualnej, jak i w grupach
od 2 do 12 oséb, by¢ moze wigkszych.

Karta éwiczeh z narysowanym statkiem dla kazdej osoby uczestniczqgcej

Kredki lub kolorowe markery



Kartki papieru w réznych kolorach do zrobienia statku (kazdy moze
wybraé inny kolor)

post-ity
Prezentacja powerpoint i lista pytan potrzebnych do przeprowadzenia

éwiczenia (dla osoby prowadzqcej).

Statek: ARKUSZ Z PYTANIAMI (https://cuttly/kInjsMa) — [E]FaiE]

(e} T

[=].37j =]

e Prezentacja z opisaniem procesu krok po korku
[=]m= (https://cutt.ly/kinjBdk)
KONTEKST

Ta coachingowa metoda moze by¢ uzywana w szkoleniach dotyczqcych réznych tematow.
Dobrze jest jqg wykorzystac na poczgtku diuzszej wspotpracy lub rozwoju. Pomaga znalez¢
priorytety, wyjasnia i upraszcza sytuacje zyciowq, z ktdérq mierzg sie uczestnicy. Dzieki

wizualizacji metoda moze byC wykorzystana w pracy ze wszystkimi.

StworzyliSmy te metode poniewaz dobrze jest, kiedy uczestnicy szkolenia lub
klienci mogq po sesji wzigé co$§ ze sobq do domu. Dzieki temu lepiej wizualizujg
i zapamietujq. Poczgtkowo metode te stosowaliSmy do pracy z klientem jeden
na jeden. Nastgpnie wyprébowaliSmy jg w wigkszej grupie, w grupie mierzqce;j
sie z powaznymi problemami z werbalnq ekspresjg swoich potrzeb, w trudnej

sytuaciji zyciowej; itp.

Podstawowym celem metody byto uproszczenie skomplikowanych spraw i wizualizacja.
ZadawaliSmy pytania, ale odpowiadato nam milczenie. Dzigki tej metodzie kazdy miat swojq
karte pracy, na ktérej mogt rysowac i pisac na osobnosci. Praca ta dawata uczestnikom
wglgd w ich obecnq sytuacijeg, istotne sprawy i ludzi w ich zyciu. Kolejnym etapem tego

cwiczenia mogta by¢ praca indywidualna lub w grupie, jesli grupa byta na to gotowa.

CELE
Pozwala ujrze¢ ztozonoS¢ sytuacii z jej wszystkimi plusami, minusami, zasobami,

mocnymi stronami i ewentualnym ryzykiem.

Daje mozliwos$¢ utozenia priorytetow i planu dziatania (co moge zrobi¢ z dang

sytuacjq).



Umozliwia spojrzenie na skomplikowane sytuacje i pokazuje je z prostszej

perspektywy.

Pozwala na wizualizacja sytuacii.

PROCES KROK PO KROKU

Zaczynamy od przygotowania wszystkich materiatdw opisanych powyzej. Pozostate kroki

opisane sq w prezentaciji. Najpierw zaznajamiamy uczestnikdw z metodq, nastepnie
pracujemy z nimi korzystajqc z prezentacji i zadajgc otwarte pytania. Propozycje pytan
sq w prezentacji, ale trener moze zadawac tez swoje pytania. Mozemy zakonhczyC prace

przeprowadzajgc analize kart pracy na poziomie grupowym lub indywidualnym.



Ci, ktérzy opowiadajq historie,
rzqdzq Swiatem

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: komunikacja
UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: kreatywno$§¢, umiejetno$é uczenia sie

UMIEJETNOSCI OBYWATELSKIE | KULTUROWE: umiejetnosci spoteczne,
Swiadomo$¢ kulturowa, tozsamosé

|

STORYTELLING, PEER LEARNING

°O

120+ minut

METODOLOGIA: Narzedzie oparte jest na stwierdzeniu, ze opowiadanie historii
lezy w naturze ludzkiej. Opowiadanie historii jest integralng czesciq zycia
cztowieka, pozwala nam zrozumieé Swiat, komunikowaé sie z innymi oraz
wyrazaé samych siebie.

GRUPA DOCELOWA: Osoby w réznym wieku i o réznym poziomie kompetenciji.

Moze by¢ wykorzystany w kazdym kontekscie.

1) © @

X&
N oo
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12 do 14 osdb. Dwie osoby prowadzgce

Rekwizyty i sprzety umozliwiajgce korzystanie z nagran muzycznych i wideo.

e

> ICEBRAKER - Body Percussion [=] i [m]
(https://cutt.ly/qlnkpin) B
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[=] i ] 34 Quick Icebreakers
[&] (https://icebreakerideas.com/quick-icebreakers/)

KONTEKST

Metoda storytellingu umozliwia zdobycie kluczowych umiejetnosci z zakresu: pisania

i czytania, jezykow obcych, Swiadomosci kulturowej, kompetenciji spotecznych i obywatelskich.

Wprowadzenie tej metody do edukacji dorostych, poprawi dostgpnos¢ edukaciji, zwtaszcza

wsrod osoéb o niskich kompetencijach, w niekorzystnej sytuaciji lub migrantow.

Storytelling to metoda edukacyjna, ktora postuguje sie stosunkowo tatwym jezykiem

w poréwnaniu do abstrakcyjnego jezyka uzywanego zazwyczaj podczas szkolen, ktore dla

wielu dorostych w naszych grupach docelowych, nie byty sukcesami. Dlatego tez storytelling

jest atrakcyjny i ma ogromny potencjat na zmotywowanie dorostych do uczenia sie.

CELE

Umozliwienie poprawnego wypowiadania sie dorostym o niskich
kompetencjach, aby zapewnic im mozliwos¢ petnego funkcjonowania

W spoteczenstwie — uczestnicy powinni by¢ zachecani do tego, aby doswiadczac
jezyka poprzez stowa, dzwigki, intonacje i rytm. Biegtos¢ jezykowa moze takze
przyczynic sie do rozwigzania osobistych problemow i konfliktdw za pomocg
dyskusji, negocjacji oraz komunikaciji opartej na szacunku.

Rozwiniecie wyobrazni - stuchanie tego, jak inni opowiadajg swoje historie rozwija
wyobraznie stuchajgcych. KreatywnosS¢ pozytywnie wptywa na pewnosc siebie,
motywacje i wzmacnia dorostych na drodze tworzenia nowych pomystow, ktore sg
istotne w rozwigzywaniu problemow.

Umozliwienie wyrazania swojej tozsamos§¢ indywidualnej i kulturowej - historie
dajg wglgd w kulture, z ktorej uczestnicy pochodzq; dajqg tez Swiadomos¢ historii,
spotecznosci i dziedzictwa. Opowiadania historii i stuchanie tworzg wiez, prowadzg
do wzajemnego zrozumienia i szacunku.

Rozwiniecie empatii, autorefleksji i autoekspresiji oraz wyposazenie

w potencjalne wzory do nasladowania - stuchajgc historii mozna wczuwac sig

W potozenie jej bohatera oraz zauwazyc, jakie rezultaty przyniosty jego dziatania.



PROCES KROK PO KROKU
Rozgrzewka, moze to by¢: ,perkusja z ciata”, piosenki. Gry to nie tylko zabawa na
poczqgtek zajet, ale rowniez okazja, aby uczestnicy poznali sie, nawiqzali kontakt
oraz nabrali pewnosci siebie. Smiech wzmacnia wigzi w grupie.
Usadzenie uczestnikdbw szkolenia w okregu, z ptongcqg Swiecq posrodku okregu
stwarza odpowiednig atmosferg, ktéra jest bardzo istotna w kontekscie uczenia sie
dorostych. Taka ,rytualna” oprawa przypomina wszystkim, ze ludzie opowiadali
sobie historie przy ognisku, odkqd tylko potrafili mowi€, a moze nawet wczesnie;.
Kiedy juz wszyscy wczujq sie w atmosfere i poczujq rozluznieni, wprowadzamy
temat. To moze by¢ mit, historia, wiersz lub krotki film.
Prosimy uczestnikdw, aby wyodrebnili zdanego utworu takie elementy jak: gtdbwne
postaci, otoczenie, problemy, z jokimi muszqg sie zmierzyC bohaterowie i na jakie
rozwigzania wpadajq.
Uczestnicy dzielg sie swoimi przemysleniami.
Kiedy uczestnicy zacznq sie identyfikowac z dang opowiesciqg, zachgcamy ich, aby
wyobrazili sobie, jak oni zachowaliby sie w podobnej sytuacji.

Zajecia konhczg sie napisaniem historii lub jej narysowaniem w formie storyboardow?.




Zywa ksiqzka

Przygotowanie: Dragomira Shuleva.

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: przemawianie i prezentowanie, interakcja
z innymi, komunikowanie sig¢ we wtasciwy sposob

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: otwarto$¢ na uczenie sig, umiejetno$é nauczenia sie
czego$ nowego, uczenie sie na porazkach/ btedach

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: umiejetno§é postugiwania sie wtasnq
wiedzq, zmiana nastawienia do uczenia sie, §wiadomos¢€ swoich wtasnych
umiejetnosci

UMIEJETNOSCI ZAWODOWE: przygotowanie zawodowe

STORYTELLING
PEER LEARNING

90-120 minut, 120+ minut

METODOLOGIA: Zywa ksiqzka to partycypacyjna metoda uczenia sig, w ktérej
uczestnicy uczq sie czegos nowego, wyksztatcajg nowq postawe oraz
umiejetnosci poprzez dzielenie sig¢ z innymi swoimi wyjgtkowymi historiami.
To przyktad na nieformalne uczenie sig¢ poprzez dzielenie si¢ wiedzq.

GRUPA DOCELOWA: Uczestnicy muszg umieé czytaé i pisaé.

Minimum 10 - maksimum 20 uczestnikdédw w czasie jednej sesji trwajgcej okoto
2 godzin. Jesli osbb jest wiecej, czyli wigcej ,autorow” woéwczas bedzie
potrzeba wigecej czasu.

Papier flipchart - 10 stron

Masa/taéma mocujgca - jedna paczka.

Papier rozmiaru A4 — 30 stron



Markery — rézne kolory, nie permanentne — 25 sztuk dla 20

uczestnikéw

Przyktad wykorzystania metody Zywej ksigzki:

g Zywa Biblioteka - http://zywabibliotekapolska.pl/

The Human Library: where the ‘books’ tell their own stories -
https://cutt.ly/KInkZAf

KONTEKST

Zywa ksigzka joko metoda uczenia sie dorostych angazuje uczestnikdw w rozmowy na
tematy, ktore sq dla nich wazne. Jest wiele zrodet, ktére mozna wskazac za inspiracije

i dlatego teraz trudno jest odnalezC jej doktadne korzenie. Jest uzywana w Wielkiej Brytanii,
USA, w Australii, Izraelu i w innych krajach od roku 2000. Widziatam te metode na wydarzeniu
organizacji pozarzgdowej w Sofii w 2010 i zaadoptowatam jg do celdow szkoleniowo-

warsztatowych.

Wyobraz sobie mozliwo§¢ porozmawiania ze swoim ulubionym autorem

i podzielenia sie z nim myslami na temat jego ksiqzki. W Zywej ksiqzce,
uczestnicy majg wybér — mogq by¢ ,autorem” lub ,czytelnikiem”. Autorzy
przedstawiajq tytuty ksigzek i ich krotkie opisy w ten sposdéb, aby zaciekawié
czytelnikbw. Czytelnicy muszq zadeklarowaé, ktérq ksigzke chcieliby przeczytad.

Nastepnie bibliotekarze (osoby prowadzqce) muszq zorganizowac¢ czas i przestrzen na
czytanie wszystkich ksigzek. Bardzo wazne jest aby kazdemu czytelnikowi zapewnic okienko
czasowe na ,przeczytanie” wybranej ksigzki. Odpowiednie okienko powinno trwac okoto 20-30
minut w ciggu dwugodzinnej sesji czytania. Jednakze jesli autorow bedzie wigcej Cwiczenie

moze trwac dtuze;.

Uczestnikbw dzielimy na mate grupy. Autorzy zaczynajg rozmowe krétko prezentujgce swoje
pomysty i pozostajqg w gotowosci, aby wystuchac¢ pytan i uzupetnieh swoich opowiesci od

czytelnikow.

Kiedy czytanie dobiegnie kohca, autorzy prezentujq rezultat swojej pracy bibliotekarzom
w jednostronicowy podsumowaniu, wigczajgc w to tytut ksiqzki, cztonkdw grupy oraz tematy,
ktore byty omawiane. Podsumowanie jest prezentowane w taki sposob, aby kazdy uczestnik

szkolenia mogt je zobaczyC.



Metoda zywej ksiqzki moze by¢ zastosowana w roznych sytuacjach, wtgczajge w to duze
konferencje, warsztaty, wydarzenia w spotecznosciach lokalnych, pozarzgdowych,

publicznych lub korporacyjnych..

CELE
Dzielenie sie wiedzg wsrod uczestnikow,
Zachecanie do samodzielnego uczenia sie,
Stymulowanie spdjnosci grupy,
Pomoc uczestnikom we wzajemnym poznaniu sig,

Podwazenie uprzedzen, stygmatow i stereotypow.

PROCES KROK PO KROKU

Termin: Zaproszenie powinno by¢ ogtoszone przynajmniej jeden dzien lub kilka godzin zanim

sesja zywej ksiqzki sie rozpocznie. Moze to by¢ zaproszenie ustne lub pisemne.

Instrukcja: Drodzy uczestnicy, zapraszamy Was serdecznie do dotqczenia do naszej sesji
Zywej Ksiqzki. Zostancie Autorami ksiqzki i spotkajcie swoich czytelnikéw. Na pewno macie co$
wyjqgtkowo wartosciowego do opowiedzenia innym. Mozecie wybrac temat, ktorym sie
pasjonujecie, a o ktorym, jak dotqd, nie mieliscie czasu napisac. Napiszcie i wyslijcie nam
tytut Waszej ksiqzki wraz z krétkim (mniej niz 50 stéw) jej opisem, ktére zainteresujq Waszych

czytelnikow. Nigdy nie wiadomo, kiedy Wasza ksiqzka stanie sie bestsellerem.

Przygotuj atrakcyjng wizualnie wystawe ksigzek i ich autoréw, ktérq bedzie mogt zobaczyc

kazdy uczestnik.

Termin: Przynajmniej godzine przed rozpoczeciem sesii.

Instrukcja: Drodzy uczestnicy, prosze wybierzcie z naszej Zywej Biblioteki ksigzki, ktore
chcielibyScie przeczytac, a ktérych autorow bedziecie chcieli poznac. Napiszcie swoje imie

obok tytutu, ktory chcecie przeczytac.

Termin: Plan musi by¢ gotowy, zanim zacznie sie sesja (zabiera to od 10 do 20 minut)



Przygotuj plan (harmonogram), w ktérym potgczysz czytelnikéw z ksigzkami, ktére cheq
przeczytac. Zorganizuj pomieszczenie w taki sposob, aby mie¢ dwie, trzy (lub wiecej)
oddzielone od siebie przestrzenie do czytaniag, ktére bedzie odbywato sie rownoczesnie w kilku
grupach. By¢ moze takie miejsce znajdzie sie rowniez poza salq szkoleniowq - wowczas

oznacz je jako “Przestrzen do Czytania”.

Instrukcjo: Drodzy uczestnicy, witajcie na naszej sesji Zywej Ksiqzki! Sq tutaj z nami autorzy

i autorki oraz czytelnicy, ktorzy chcq sie spotkac i porozmawial o ksiqzkach. Prosze,
postuchajcie naszych praktycznych wskazéwek dotyczqcych tego gdzie i kiedy mozecie
przeczytaé ksigzki. (Dobrym pomystem jest, aby osoba prowadzqca przeczytata na gtos caty
plan czytania). Spotkania w grupach bedq trwaty od 20 do 30 minut. Nie przedtuzamy tych
spotkan, poniewaz w kolejce czekajq inne ksiqzki do przeczytania. Mitego czytania. Spotykamy

sie o (ustalonej godzinie), aby podzieli¢ sie Waszymi wrazeniami.

Na tym etapie prowadzqcy(-a) pozostaje na uboczu i nie wigcza sie w proces czytania. Jego
(jej) jedynym zadaniem jest przypominanie o tym, ile czasu do kohca danej sesji pozostato
(np. dzwigkiemn dzwonka) oraz o tym, ze konieczne jest, aby autor stworzyt papierowe

podsumowanie sesji w kazdej grupie.

Nastepnie prowadzgcy(-a) zbiera podsumowania i przedstawia je w taki sposob, aby

wszyscy mogli je przeczytac.

Instrukcja: Witajcie ponownie wszyscy autorzy i czytelnicy. Teraz chcielibySmy ustyszecC jak sie
czujecie i czego sie nauczyliscie podczas tego cwiczenia. Poprosze, aby najpierw
wypowiedzieli sie autorzy a nastepnie czytelnicy. Zachecamy do podzielenia sie swoimi
refleksjami jak najwiecej osob. Podsumowania ksiqzek bedq dostepne po zakonczeniu
szkolenia w... (ustalonym miejscu w sieci lub rozestane do wszystkich uczestnikow za pomocq

poczty elektroniczne;j).



Kamera w okregu (Camera in
the circle)

[l

Opracowanie: tukasz Szewczyk.

Autorzy metody: Nick Lunch i Chris Lunch,
“Insights into Participatory Video: a Handbook for the Field”

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: umiejetno$¢ postugiwania sie wtasng
wiedzq, zmiana nastawienia do uczenia sie

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: przemawianie/ prezentowanie, interakcja

z innymi, kompetencje cyfrowe | komputerowe

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: otwarto$¢ na nauczenie sie czego$ nowego,
umiejetnosé€ uczenia sig, uczenie sie na porazkach i btedach

PEER LEARNING

120+ minut

METODOLOGIA: Cwiczenie wywodzi sie z Participatory Video (Wideo
Uczestniczqce), ktére opiera sie na metodach uczenia sie od siebie nawzajem
oraz storytellingu, i ktéra pozwala uczestnikom nauczy€ sig, jak sobie radzi¢ ze
sprzgtem filmowych i jak grupowo zrobi¢ krétki film. Moze by€ zastosowana

w réznorodnych grupach spotecznych i jest tatwo przektadalna na inny cel,
urzgdzenie czy sprzet, kompetencje, itd.

GRUPA DOCELOWA: Praca tq metodq jest odpowiednia dla wszystkich grup
uczestnikdw. Nie ma zadnych warunkdéw, ktére uczestnicy musieliby spetni¢ ani
zalecanego Srodowiska, w ktérym mozna jej uzywaé. Zazwyczaij, przy tej
metodzie, wskazuje sig, ze przeszkodq w jej uzyciu moze by¢ brak
technologicznych umiejetnosci. Jednakze, celem samym w sobie tej metody,

jest wtasnie nauczenie uczestnikdbw wymaganych kompetenciji.

Grupa do 12 oséb. Powinny im towarzyszy¢ dwie osoby facylitujgce.



Sprzet potrzebny do przeprowadzenia ¢wiczenia dla grupy 12 oséb: kamery

(proste kamery bedq wystarczajqce, rekomenduije sie 2 sztuki), statywy (po
jednym na kazdg kamere; statywy sqg opcjonaine).

Insights into Participatory Video: A Handbook for the E {E
Field - https://cutt.ly/Olnk4yt -

WWW.pracowniacotopaxi.pl E
9 Wideo uczestniczqgce na przyktadzie projektu ,Seniorzy o sobie” -

https://cutt.ly/alnlhD2

www.real-time.org.uk

Narzedzie to jest pierwszym krokiem w metodzie Participatory Video (Wideo Uczestniczqce),
jednakze doskonale pokazuje ono jej demokratyczny i inkluzywny charakter. Koncentruje sie
na wspotpracy w grupie i na grupowym uczeniu sie. Poprzez zabawe pozwala uczestnikom

zapoznac sig z podstawowq wiedzg na temat sprzetu wideo oraz angazuje catq grupe.

KONTEKST

Narzedzie to pozwala przezy¢ doSwiadczenie uzywania sprzetu audiowizualnego po raz
pierwszy. Metoda Participatory Video daje szanse grupom marginalizowanym na pokazanie
ich dosSwiadczen i potrzeb poprzez srodki audio i wideo. Co wiecej, metoda wzmacnia te

grupy i jednostki, poniewaz uczq sie one rozpoznawac¢ swoj potencijat poprzez wspotprace.

Metoda ta opiera sig na mieszance doswiadczen wywodzgcych sig z dynamiki procesow

grupowych, ktore nie przyniostyby tak wielu korzysci, gdyby byty doSwiadczeniami jednostek.

Cwiczenie Kamera w okregu pozwala przezwycigzy¢ brak pewnosci siebie i lgki
zwiqQzane z uzywaniem sprzetéw cyfrowych poprzez utrzymywanie w grupie
przyjaznej, spokojnej atmosfery i struktury zaje€ przypominajgcej zabawe,

a nie trening.

Jednakze opisane tu narzedzie nie musi odnosic sig jedynie do sprzetu cyfrowego. Istotne
jest, aby trener rozumiat ideg uczenia sie od siebie nawzajem i nastepnie w sposoéb
elastyczny wykorzystat jg do uczenia innych umiejetnosci (np. szycie na maszynie, sktadanie

origami, uzywanie wiertarki, itp.)



CELE

Cwiczenie opiera sie na zabawie dla dzieci w ,gtuchy telefon”. Uczestnicy siedzg w okregu
i przekazujg sobie kolejno informacje i umiejetnosci zwigzane ze sprzetem wideo. Ogdlne cele
cwiczenia:

zdobycie podstawowej wiedzy na temat sprzetu wideo (kamera, statyw), ktory

bedzie uzywany przez caty proces warsztatow,
zaangazowanie wszystkich uczestnikdbw w obie role: nauczyciela i uczgcego sig,
doskonalenie umiejetnosci praktycznych,

oprécz nauczenia konkretnych kompetenciji potrzebnych do zaangazowania sig
w metode, éwiczenie to moze stuzy¢ w przetamywaniu lodéw (icebreaker)

i integrowaniu grupy,

cwiczenie odzwierciedla gtdwne idee stojgca za metodq Participatory Video:

uczenie sie w grupie, wspotpraca, dzielenie sie wiedzq i doSwiadczeniem.

PROCES KROK PO KROKU

Uczestnicy siedzq na krzestach w okregu. Istotne jest

EDUCATION

zorganizowanie zajeC w dosS¢ duzej przestrzeni,
pozbawionej stotéw oraz innych mebli. ED‘;’SiT’:&Z‘::}I:EC?:’AY
Facylitator(ka) mowi grupie, ze celem ¢wiczenia jest s el i

nauczenie sig, jak uzywac kamery podrecznej

i statywu. Wyjasnia takze, iz kazdy uczestnik bedzie
zardwno nauczycielem jak i uczqgcym sie, podczas
gdy sprzet bedzie krqzyt po okregu podawany z rgk -
do rgk. Facylitator(ka) zwraca sie do osoby

siedzqgcej po jego (jej) prawej lub lewej stronie i

pokazuje sprzet rownoczesnie opowiadajqc, jak go

uzywac.

Wazne jest, aby poczgtkowe wskazowki byty dobrze 7ZOBACZ WIDEO O
dopasowane do grupy, tak aby nie spowodowac ZASTOSOWANIU
przecigzenia uczestnikow zbyt duzg dawkg NARZEDZIA -
informacji na raz. Rekomenduije sig skrocenie https://cuttly/7InIWra

instrukcji do nastepujgcych zagadnien:

konstrukcja kamery (body, obiektyw, bateria),

wtgczanie i wytgczanie,



przyblizanie i oddalanie,

przycisk odtwarzania,

ostrzezenie, ze sprzet, zwtaszcza obiektyw jest delikatny i nalezy by¢ bardzo
ostroznym przekazujqc go sobie z rgk do rgk (np. unikanie brudu i zadrapan)

rozstawianie i sktadanie statywu, zamontowanie kamery na statywie

Nastepnie osoba, ktéra zostata nauczona przez facylitatora(-ke) jako pierwsza instruuje
nastepnqg osobe siedzgcq obok. Sytuacja sie powtarza dopdoki wszyscy w okregu nie hauczq

sig, jak uzywac¢ pokazane sprzety.

Po éwiczeniu facylitator(ka) prosi uczestnikow, aby podzielili sie swoimi myslami

i doSwiadczeniami. Wspiera tych, dla ktorych to pierwsze doSwiadczenie ze sprzetem wideo
byto stresujgce. Odpowiada na wszystkie pytania uczestnikow, wigczajgc w to pytania
dotyczqgce przysztego uzywania kamery. Na koniec wskazane jest podsumowanie wiedzy

zdobytej podczas ¢wiczenia i powtdrzenie naijistotniejszych pojec.

Istnieje tez mozliwos¢ podzielnia Ewiczenia na kilka rund, tak aby dostosowac ilosS¢ i poziom

przekazywanych informacji do umiejetnosci grupy.



Szybkie uczenie sie (Speed Learning)

POpracowanie: Dagmar Duréova.
Narzedzie zainspirowane ideq “szybkiej randki” (speed dating).
UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: umiejetno$¢ przekazywania wiedzy, uczenie
sie w dialogu
UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: przemawianie/ prezentowanie

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: otwarto$§¢ na dzielenie sig, umiejetno$é nauczenia sie
czego$ nowego, uczenie sie z dosdwiadczenh innych ludzi

PEER LEARNING

30 minut

METODOLOGIA: Metoda opierd sie na uczeniu sie od siebie nawzajem i pozwala
uczestnikom nabra¢ swobody w poznawaniu nowych oséb i pomaga im
dzieli¢ sie swoimi przezyciami z innymi. Moze by¢ stosowana w réznych
grupach.

GRUPA DOCELOWA: Cwiczenie jest odpowiednie dla wszelkich grup
uczestnikdw. Nie muszqg by¢ spetnione zadne warunki, niepotrzebne jest
réwniez zadne specjalne Srodowisko pracy.

Rekomenduje sig parzystq iloS¢ uczestnikow: 10 lub 12 osbéb. Jesli bedzie to
konieczne, éwiczenie realizowane jest z udziatem facylitatora(-ki).

Krzesta i stoty. Papier i dlugopisy sq opcjonalne, w zalezno$ci od danego
zadania.

Uczestnicy siedzg w sposéb typowy dla sesji speed dating (szybka randka). Jeden rzqd

uczestnikow nie opuszcza swoich miejsc, osoby z drugiego rzedu przesuwajq sie o jedno



miejsce po kazdej rundzie. Kazda runda trwa trzy minuty i w tym czasie uczestnicy muszq

nawzajem odpowiedzie€ na swoje pytanie. Sugestia: od trzech do maksymalnie pigciu pytan.

KONTEKST

ldeg nam przyswiecajgcq byto utatwienie uczestnikom pierwszego kontaktu oraz zachecenie
ich do dzielenia sie i otwarcia przed catg grupg. Cwiczenie to jest szczegdlnie odpowiednie
dla osob nieSmiatych i introwertycznych, ktére od dawna lub prawie nigdy nie dzielity sie

z innymi swoimi uczuciami lub osobistymi informacjami.

Omawianie spraw twarzg w twarz pozwala wykreowac intymng atmosfere i umozliwia
zachowanie wigkszej szczerosci, niz miatoby to miejsce przed wigkszg grupq. Partnerzy

W rozmowie zmieniq sig, a uczestnicy przypominajq sobie coraz wigcej informacii
dotyczqcych zadanego pytania i dzielq sie nimi z kolejng, drugq lub trzeciq osobaq.

Istotny jest tutaj dialog w prywatnej atmosferze, przypominanie sobie wtasnych doswiadczen,
zaufanie i budowanie zaufania w grupie. Uczestnicy stajg sie Swiadomi swoich historii

w trakcie tej zabawy.

CELE

Znalezienie odpowiedzi na pytania (takze pytania quizowe). Wyksztatcenie poczucia
bezpieczenstwa w uczestnikach, ktorzy nie muszqg mowic przed duzg grupg nieznajomych,
a jednoczesSnie dostajq feedback od wigcej niz jednej osoby. Proponuje uzywac tego

narzedzia jako rozgrzewki dla nowej grupy, aby:

zwiekszyC samoswiadomosc¢, poczucie wartoSci samych siebie takze w kontekscie

uczenia,

samodzielnie poszukiwacC odpowiedzi,

pomaoc innym zadawad pytania samym sobie,

wesprzec uczestnikdw w uswiadomieniu sobie, co sami chcq zobaczyC, ustyszed, itp.
Wszystko zalezy od grupy i uzytych pytan, metoda jest bardzo wszechstronna.

PROCES KROK PO KROKU

Stworzenie miejsca do Scwiczeniag, zdefiniowanie celow.

Odpowiednie usadzenie uczestnikow.

Zadawanie pytan jedno po drugim (trzy do pieciu pytan), wykorzystujgc na to
maksymalnie 3 minuty na pare.

Jeden rzqgd osbb zawsze przesuwa sie o0 jednq osobe dalej w stosunku do rzedu

drugiego.



Alternatywnie: Osoba prowadzgca moze uzyC kart z pytaniami, quizu lub innego rodzaju
zadan do wykonania w parach. Pod koniec ¢wiczenia moze rowniez pojawic sie element

informaciji zwrotnej (wszystko zalezy od wyboru aktywnosci).



Improwizacja

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: kreatywno$§€, wspotpraca, pewnosé siebie, gotowosé

do zmiany

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: interakcja z innymi

DRAMA

Od p6t godziny do kilku godzin.

METODOLOGIA: Narzedzi wywodzi sie z idei Teatru improwizaciji rozwinietej przez
Keitha Johnstone’a.

GRUPA DOCELOWA: Narzedzie jest odpowiednie dla wszystkich grup

uczestnikéw (wiek powyzej 7 lat).
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» Improv Encyclopedia - http://improvencyclopedia.org/

» https://plwikipedia.org/wiki/Teatr_improwizowany

Improwizacja to ¢wiczenie grania i reagowania, tworzenia i kreowania w danej chwili
i w odpowiedzi na bodzce najblizszego srodowiska danej osoby. Cwiczenie opiera sig na idei
i technikach pochodzgcych z teatru improwizowanego stosujqc je w biznesie, budowaniu

relacji, w uczeniu sig i w zyciu.

KONTEKST

Teatr improwizaciji jest praktykowany od lat 50-tych XX wieku. Edukator i dramaturg Keith
Johnstone rozwingt réznorodne zabawy improwizacyjne, ktore wykorzystywat nie tylko

w cwiczeniach aktorskich w celu przygotowania ich do zagrania w teatrze improwizacji, ale

53



rowniez w czasie warsztatow i projektdw z nauczycielami ze szkot i uniwersytetow oraz

trenerow prowadzqcych dziatania edukacyjne dla mtodziezy i oséb dorostych.

W procesie edukacji podejscia improwizacyjne sq uzywane na rézne sposoby w nauczaniu
nauczycieli, projektowaniu i rozwijaniu pomystéw dydaktycznych oraz jako metoda uczenia

sie skoncentrowana na osobie uczgce; sie.

Zastosowanie €wiczenia z improwizacji pozwala na dokonanie przejscia
z automatycznych mechanizmdw obronnych w kierunku wigksze;j
spontanicznos$ci i ekspresyjnosci, ktére sq niezwykle sprzyjajgce nauce.

Improwizacja stwarza okazje do dobrej zabawy, zwigksza zaufanie oraz
sprawiaq, ze Srodowisko uczenia staje sie¢ miejscem bezpiecznym, w ktérym
mozna sig zrelaksowac i nabrac¢ energii do dalszego dziatania. Nie nalezy
zapominaé

o tym jak wazny jest Smiech. Dobry zastrzyk energii i zabawy wspomaga jakosé

i produktywnoS¢ grupy na dalszym etapie.

CELE

Wspieranie kreatywnosci oraz umiejetnosci wspotpracy uczestnikow,

RozwOj pewnosci siebie i gotowos¢ do zmiany.

Cele tego ¢wiczenia nie sprowadzajq sie tylko do dobrej zabawy, opowiadania dowcipow czy
zabawy w teatr. Moze ono by¢ wykorzystane jako Cwiczenie wprowadzajgce na poczgtku

kazdego szkolenia.

PROCES KROK PO KROKU

Jest kilka ¢wiczen i gier stuzgcych roznym celom, ktére mogq by¢ podzielone na kilka
kategorii, takich jak: lodotamacze (icebreakers), zaufanie, stuchanie, wspétpraca, praca
indywidualnag, narracja. Jednakze wiele zabaw sposréd tych nachodzi na siebie spetniajqc

wiecej niz jeden cel.

Celem tych Ewiczen nie jest nigdy wspotzawodnictwo lub tez zartowanie z kogokolwiek czy z
czyichkolwiek umiejetnosci. To trener(ka) jest odpowiedzialny(-a) za atmosfere i musi miec
pewnos¢, ze zaden z uczestnikdw nie czuje sie niekomfortowo. W tym celu dopuszczalna jest
odpowiednia modyfikacja danej zabawy. Cele nadrzednym tego ¢wiczenia to prébowag,

zaakceptowac i dobrze sig bawic.



Nie ma mozliwosci, aby ktokolwiek w tym €wiczeniu zrobit co$ Zle. ,Zasady” sq
tutaj wtérne. Jesli joka$ zasada nie jest przestrzegana lub zostanie wymyslona
- wszystko jest w porzgdkuy, o ile jest to wynik wspbtpracy w grupie, a nie zdanie
narzucone przez jednego uczestnika.

Ponizej znajdziecie kilka przyktadow zabaw, ktére mozna tez znalez¢ w podregcznikach,

w zrodtach internetowych lub szkolgc sie na zajeciach improwizacji.

Stancie w okregu.

Jedna osoba wykonuje gest i wydaje dzwigk. Nie muszq by¢ ze sobq powigzane.
Osoba obok powtarza gest i dzwigk, i tak dalej wokot okregu.

Inna osoba zaczyna kolejng runde ze swoim gestem i dzwigkiem, ktore wedrujq
wokot okregul.

Probujcie robic to tak szybko jak to tylko mozliwe, ale bez rozpoczynania kolejnego

gestu zanim nie dojdzie on do osoby, ktdra go zaczeta.

Jest to Swietne ¢wiczenie na uwolnienie energii. Niekrytyczne powtarzanie gestow i dzwiekdw

przez innych jest niczym balsam na dusze.

Stancie w parach.

Jedna osoba bez stowa podaje drugiej wyobrazony prezent. Nie ma potrzeby
zastanawiac sie nad tym co trzymasz i podajesz, po prostu podaj to partnerowi.
Po otrzymaniu prezentu powiedz co to jest: Dziekuje ci za (np. kapelusz)! Niech to
bedzie pierwsza rzecz, ktora przychodzi ci do gtowy.

Nastepnie zamieniacie sig rolami.

Ta zabawa powinna sie odbywac szybko, tak aby uczestnicy nie mieli czasu na
wyobrazanie sobie prezentdw przed ich otrzymaniem.

Co najwazniejsze: prezenty sq zawsze najlepszymi prezentami jakie ktos mogtby

sobie wyobrazi¢ i to musi by¢ widac!

Jest to wspaniate Ewiczenie na rozgrzewke, ktére pozwala uczestnikom wyczyscic umyst.

Swietne dla maniakéw kontroli. Smiech gwarantowany.



Pierwszy uczestnik (A) wychodzi na §rodek sali, przybiera poze i méwi kogo lub co
przedstawia. Na przyktad, podnosi do gory rece i mowi: Jestem drzewem.

Drugi uczestnik (B) réwniez wychodzi na sale

i przybiera poze dodajgc cos do “obrazka” i mowi
kim lub czym jest.

Trzeci uczestnik podchodzi do oséb A i B

i uzupetnia ich scenke.

Kiedy scena zostata ukonczona, osoba A opuszcza
Srodek i zabiera ze sobq jedng z dwoch oséb ze
Srodka.

Osobaq, ktora zostata, nie zmienia pozycji, powtarza

swoje zdanie i staje sie poczgtkiem kolejnej scenki.

Cwiczenie to sprawdzi sie, kiedy potrzebujemy nauczy¢ sie patrze¢ na to samo z réznych

perspektyw. Jesli to jest prawdq, co jeszcze moze niq byc?

Daj grupie duze zadanie do wykonania, np. ,Wprowadzenie na rynek nowej pasty
do zebdw" lub ,Zbudowanie domku na drzewie dla dzieci w przedszkolu”.

Grupa ma jedng minute, aby przygotowac sie do zaprezentowania szeSciu scenek
obrazujgcych wykonanie tego zadania

Po minucie nie ma juz rozmow ani ustalania, nastepuje tylko odgrywanie scenek.
Mierz czas i zobacz, czy grupa potrafi sie dogadac i wspdlnie cos ustalic. Jesli bedq
sie ktoci€, stracq cenny czas, wigc Cwiczenie uda sig tylko wtedy jesli uczestnicy
bedq sie ze sobq zgadzac - akceptujqgc jak najbardziej przydatne pomysty.

Cwiczenie moze stuzy¢ nauczeniu metody storytellingu. Swietna do obserwowania rol

grupowych.



Edukacyjny Escape Room

]

Opracowanie: Matgorzata Winiarek-Kotucka.

Twércy narzedzia: Karolina Siefikowska, Katarzyna Leoniewska, Rafat
Wawrzyskiewicz, Nikola Gabrini, Matgorzata Winiarek-Kotucka

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: umiejetno$¢ postugiwania sie wtasng
wiedzq, zmiana nastawienia do uczenia sie

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: przemawianie/ prezentowanie, interakcja
z innymi (rodzic-dziecko, rodzic-rodzic)

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: otwarto$¢ na uczenie sig, umiejetno$é nauczenia sie
czego$§ nowego, uczenie sie na porazkach

DRAMA
STORYTELLING
PEER LEARNING

30-60 minut

GRUPA DOCELOWA: Narzgdzie skierowane jest do rodzin, do rodzicéw o niskich
kompetencjach spotecznych i rodzicielskich. Tematy, ktére poruszamy to
cyberprzemoc i uzaleznienia behawioralne. Kazda rodzina moze wybra¢ temat
dla siebie. Dwie osoby prowadzqce: trener(ka) i osoba wcielajgca sig w role
robota.

Zalecana liczba uczestnikdbw: 8-10 oséb

Materiaty potrzebne do stworzenia pokoju zagadek (escape roomu): KROK 1:
PRZYGOTOWANIE POKOJU | MATERIALtOW

StworzyliSmy i przetestowaliSmy edukacyjne pokoje zagadek dla rodzin, w ktorych rodzice

dysponujq niskimi kompetencjami spotecznymi i rodzicielskimi. Podczas ¢wiczenia rodzic

i dziecko wspotpracujq i poszerzajg swojq wiedze odnosnie cyberprzemocy i uzaleznien

behawioralnych.



KONTEKST

Pomyst na edukacyjny escape room powstat na bazie doSwiadczen pracy z innymi grupami
docelowymi. Wowczas zdaliSmy sobie sprawe, ze wigkszoS€ uczestnikdbw angazuje sie tak
naprawde wtedy, kiedy majg do rozwigzania konkretne zadanie. WpadliSmy na pomyst, aby
wykorzystac€ forme escape roomow, ktére sq popularne zarowno wsrod dorostych, jak i dzieci.
W naszych edukacyjnych escape roomach tworzymy postaci, ktore majq rézne problemy
(np. uzaleznienie, bycia ofiarq cyberprzemocy), a uczestnicy mogq pomoc naszym
wymyslonym postaciom rozwigzujqc kilka zadan i ¢wiczen. Postaci, ktore wprowadzamy nie
sq aktorami, ale ich monologi mozna ustysze¢ w formie nagrania samego gtosu lub catego
filmu. Uczestnicy sq podzieleni na grupy liczgce od oSmiu do dziesigciu 0sOb i zostajg im
przydzielone role co motywuje ich do wejscia do pokoju. Okazato sie rowniez, ze bardzo wazne
jest to, aby trener(ka) znajdowat(a) sie wewnatrz escape roomu. Jego (jej) zadaniem jest

pomagac grupie (na przyktad moze grac role eksperta).

Zadania, ktore stworzyliSmy sq z jednej strony wyzwaniem dla grupy, z drugiej
uczestnicy sq w stanie je rozwiqza¢. Zgromadzili§my wiele pomystéw, na
ktérych bazujg zadania. Sq one zréznicowane po to, aby mozliwe byto
utrzymanie napigecia i zainteresowania uczestnikbw. Musimy réwniez
przygotowaé przestrzef escape roomu w taki sposédb, aby byta ona atrakcyjna

sama w sobie, ale tatwa do zrealizowania w kazdej sali szkoleniowe].

CELE

Stworzenie przestrzeni, w ktorej rodziny mogqg nauczy¢ sie na temat cyberprzemocy

i uzaleznieh mtodych osob,

Umozliwienie rodzinom nabycia i poszerzenia wiedzy na temat tego czym jest

cyberprzemoc i uzaleznienia w zyciu mtodziezy,

Rozwiniecie umiejetnosci zwigzanych z rozmnawianiem na trudne tematy (np.

cyberprzemoc),

Poprawienie komunikaciji i wspotpracy w rodzinie.

PROCES KROK PO KROKU

Narzedzie jest podzielona na cztery czesci:

Przygotowanie pokoju i materiatow,

Wprowadzenie do escape roomu,



Praca w pokoju,

Omodwienie ¢wiczeniao.

Znajdzcie pomieszczenie, w ktorym cwiczenie sie odbedzie. Znalezienie odpowiedniego
miejsca jest naprawde wazne - musi to byé pokdj o wielkosci okoto 20 m? (ale nie wigkszy
poniewaz uczestnicy stracq duzo czasu na znalezienie swoich zadan, co nie jest konieczne,
poniewaz naszym gtobwnym celem jest nauczenie sie wspotpracy i zdobycie wiedzy na temat

cyberprzemocy i uzaleznien).

Nastepnym krokiem na etapie przygotowan jest stworzenie zadan do rozwigzania
i przygotowanie wszystkich materiatdw do escape roomu. Na przyktad dla naszego pokoju

zagadek dotyczgcego cyberprzemocy:

Nagralismy 4 filmiki: pierwszy film, ktory zaznajomit rodziny z ideq escape roomu
i naszq historig (uczestnicy bedqg podrézowaé w czasie do niedalekiej przysztosci
i bedq prébowaé pomaoc trzem osobom, ktére utkwity w wirtualnym $wiecie) oraz

trzy filmy, ktére pokazujq historie trojga ludzi, ktdrzy majq ktopoty z internetem.

PrzygotowaliSmy zadania dla uczestnikow: najpierw muszg obudzi¢ robota - bedzie
nim trener(ka), ktory(-a) znajduje sie wewnqtrz pokoju. Uczestnicy muszq
rozszyfrowac jakies zadanie, stanq¢ w okregu i razem powiedzie€ do robota
rozwigzanie tego zadania (np. komende ,robocie obudz sie prosze!"). Kolejne
zadania sq zwigzane z historiami z filmikow np. jeden z filmow przedstawia mtodego
mezczyzneg, ktory stracit poczucie sensu zycia, poniewaz caty czas grat w gry
komputerowe. Prosi on uczestnikdw, aby przygotowali na czas 10 porad mowigcych

dlaczego dobrze jest wychodzi€ z domui.

PomysleliSmy o wystroju pokoju i kupilismy wszystkie niezbedne akcesoria.

Zacznij od zapytania uczestnikow, czy byli kiedykolwiek w escape roomie (pokoju zagadek).
Jesli tak, zapytaj jaki to byt rodzaj escape roomu. Wyjasnij, ze ten jest o tyle inny, ze naszym

celem jest rébwniez zdobycie wiedzy, a nie jedynie znalezienie wyjscia z pokoju. Przeczytaj im

kontrakt - zasady escape roomu. Pokaz pierwszy film wprowadzajqcy.



KROK 3: PRACA W POKOJU
Maksymalnie dziesiecioosobowa grupa wchodzi do pokoju.

Ich pierwszym zadaniem jest

znalez€ sposodb na
skomunikowanie sie z
trenerem(-kq), ktory(-a)
odgrywa role robota (w
przypadku naszego escape
roomu), d grupa musi znalezé
sposob na obudzenie go,
poniewaz to robot bedzie

mogt im pomaoc w kolejnych

zadaniach.

Po obudzenia trenera(-ki), grupa musi odnalezé schowane w pokoju zadanie. Jesli majg

z tym ktopot, mogq poprosi¢ trenera(-ke) o pomoc. Grupa spedza 45 minut w kazdym pokoju.

KROK 4: OMOWIENIE CWICZENIA

Kiedy grupa wykona swoje zadanie w pokoju, zapytaj ich, jak sie czuli wspotpracujgc ze soba.
Nastepnie zapro$ uczestnikdw do rozmowy na temat, wokot ktérego zbudowany byt dany

escape room.



Mata rzecz o mobbingu

Opracowanie: Rita Dahl.

Twérczynie: Rita Dahl i Pdivi Hyle.

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: umiejetno$¢ identyfikacji dodwiadczen
x dotyczgcych mobbingu

~ UMIEJETNOSCI ZYCIOWE $wiadomo$§¢ wagi postawy krytykujgcej normy,
szacunek dla réznic na tle seksualnym, etnicznym, religijnym, spotecznym lub

klasowym

DRAMA
— STORYTELLING
PEER LEARNING

@ 60-90 minut

GRUPA DOCELOWA: Wiek uczestnikdbw powyzej 18 lat

[l

Narzedzie mozna dopasowaé do kazdej grupy, niezaleznie od jej wielkoSci.

KONTEKST
Narzedzie powstato w wyniku rozwiniecia kursu z pedagogiki sztuki na Uniwersytecie Haaga-

Helia (www.haaga-helia fi). Jego celem jest podniesienie wagi praw cztowieka i podejécia

witgczajgcego w nauczaniu. Twoérczynie metody majg duze doSwiadczenie w pracy
artystycznej i artystyczno-pedagogicznej. Dzigki metodzie mogty podzieli sie wiedzg na
temat spotkan multikulturowych, pedagogiki sztuki, kompetencji migdzykulturowych, a takze
po to, aby wzmocnic grupy, ktore bywajq defaworyzowane lub ktorym brak jest
podstawowych umiejetnosci. Pilotaz metody odbyt sie wiosng 2019 roku na Uniwersytecie
Haaga-Helia na grupie oséb z niepetnosprawnosciq. Nastepnie wykorzystano ¢wiczenie

w pracy z innymi grupami, m.in. wsréd osoéb, ktore potrzebujq zdoby¢ podstawowe



umiejetnosci zyciowe, np. migrantow. Metoda oparta jest na uczeniu sig poprzez dziatanie,

uczeniu sie i internalizowaniu wyuczonych postaw w fazie kohcowej Cwiczenia.

CELE

Celem narzedzia jest zmiana postaw opartych na stereotypach i uprzedzeniach oraz
budowanie Swiata pozytywnie nastawionego do réznych osdb uczqcych sie i do wszystkich
ludzi. Postawy krytykujgce normy sq powszechnie potrzebne w multikulturowym,
wieloreligijnym i globalizujgcym sie Swiecie. Faza kohcowa ¢wiczenia, w ktorej osoba
prowadzgca dokonuje podsumowania pokazujgc slajdy na temat podstaw krytycyzmu
wobec norm, pomaga uczestnikom zinternalizowac to, czego sie nauczyli w trakcie szkolenia

poprzez dziatanie.

Korzysci dla uczestnikow:

Wzrost Swiadomosci na temat tego, jak wazne jest poszanowanie praw cztowieka
wobec wszystkich oséb, bez wzgledu na ich pochodzenie etniczne, jezyk jakim sie

postugujq, religie, orientacje seksualng lub ptciowq,
Refleksja nad krytyczng postawg wobec norm i aktdw mobbingu,

Edukacja dotyczgc postaw i wartosci.

PROCES KROK PO KROKU
Refleksja uczestnikow nad ich doswiadczeniami mobbingu. Uczestnicy rozmawiajg
o swoich doswiadczeniach i wybierajq jedno z nich jako temat spotkania.
Przedstawienie przed grupg, w formie improwizacji wybranego doswiadczenia.
Refleksja na temat przedstawien zaprezentowanych w grupie - krotkie
podsumowanie, w czasie ktdrego uczestnicy dyskutujg przedstawiajgc swoje
poglgdy i doswiadczenia odnosnie tematul.
Osoba prowadzqgca wprowadza elementy teoretyczne dotyczqgce krytycznego

podejscia do norm.



Powrdt rodzicdw na rynek
pracy

Opracowanie: Joanna Zaremba i Matgorzata Winiarek-Kotucka.

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: umiejetno$¢ postugiwania sie wtasng

wiedzq

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: przemawianie/ prezentowanie, tworzenie
nowych mozliwoéci dla zyciowych zmian, interakcja z osobami, ktérzy majqg

takie same doSwiadczenia zyciowe
UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: otwarto$¢ na to, aby nauczy¢ sie czego$ nowego,

umiejetnos$¢ uczenia sig

PEER LEARNING
DRAMA
ODWROCONE NAUCZANIE

120 minut

GRUPA DOCELOWA: Matki i ojcowie, ktdrzy wracajq na rynek pracy po okresie
zajmowania sie dzieckiem, zwtaszcza ci sposréd nich, ktérzy nie majq
doswiadczenia zawodowego.

Rekomendowana liczba uczestnikbw: do 10 osbéb

Kartki papieru, markery, masa/ ta§ma mocujqca, smartfony/ urzqdzenia
mobilne.

KONTEKST

Rodzice zajmujgcy sie matymi dzieCmi, a zwtaszcza rodzice, ktérym brak wczesniejszego

doswiadczenia zawodowego bardzo niepokojq sig kwestiq swojego powrotu na rynek pracy.

Nie wiedzq czego mogq oczekiwac podczas rozmowy O prace, jakie pytania ustyszq i jakich



odpowiedzi oczekuje od nich pracodawca. Majg matq wiare we wtasne umiejetnosci i nie

potrafig zidentyfikowac¢ swoich cech, ktore mogtyby im sig przydac w kontekscie przyszte;
pracy.
CELE
Umozliwienie rodzicom, czgsto nie posiadajgcym dotychczasowego dosSwiadczenia
zawodowego, wejscie/ lub ponowne wejscie na rynek pracy.
Umozliwienie przeCwiczenia symulowanej rozmowy o prace w bezpiecznych

warunkach.

Pomoc w zobaczeniu i nazwaniu swoich cech i umiejetnosci, zdobytych podczas
codziennych obowigzkdw domowych i podczas opieki nad dzieCmi, ktore bedqg
mogty byC przez uczestnikOw wykorzystane w czasie szukania pracy oraz w jej

trakcie.

PROCES KROK PO KROKU

Caty proces to 6 dwugodzinnych warsztatow. Przedstawione opisy dotyczg scenariuszy

trzeciego i czwartego warsztatu.

Facylitator(ka) zaprasza do udziatu i do zaangazowania sie w éwiczenie tylko
w takim stopniu jaki jest dla kazdej osoby komfortowy. Uczestnicy dzielq sie na
grupy (od 3 do 4 oséb kazda grupa), tak, aby czuli sie ze sobg dobrze.
Facylitator(ka) prosi uczestnikow, aby zaprezentowali w grupach przygotowane
wczesniej prezentacje na smartfonach (np. w formie instastories) o swoim zyciu
jako rodzica. Konczymy to Cwiczenie dopiero wowczas, kiedy wszyscy chetni
opowiedzq swoje historie.
Kiedy skonczg, facilitator(ka) prosi ich o wybranie w grupach 2-3 rzeczy, ktére lubig
oraz 2- 3, ktérych nie lubig w swoim rodzicielstwie.
a. Popros kazdg grupe, aby rzeczy, ktore lubiq i ktérych nie lubig w byciu
rodzicem wypisali na osobnych kartkach papieru. Daj im czas na wybranie
4-6 kwestii.
b. Popros kazdg grupe, aby zaprezentowata swoje odpowiedzi, nastepnie
powies te kartki papieru w widocznym miejscu
Pozwdél uczestnikom podzieli¢ sig swoimi przemysleniami. Zapytaj ich, co czuli,
kiedy mowili o rodzicielstwie:

a. Jakie sq ich wrazenie po tej czeSci warsztatu?



b. Dlaczego wybrali wiasnie te kwestie dotyczqce rodzicielstwa?
c. Jakie kompetencje (wiedze, umiejetnosci) rozwijajg w trakcie okresu
zajmowania sie dzieCmi?
Przedstaw uczestnikom teorig Jasper Juul.

Opowiedz uczestnikom o teorii macierzynstwa Jaspera Juula (http://jesperjuul.pl/). Juul

mowit, ze bycie rodzicem rozwija ludzi bardziej niz warsztaty - uczqg sie sami, rozwijajq
mMnostwo kompetencii, ktore sq potrzebne na rynku pracy.

Kompetencje rozwinigte dzigki rodzicielstwu
Pokaz uczestnikom liste kompetencji. Przeczytagj je i wyjasnij te stowa, ktérych uczestnicy
nie znajq lub nie rozumiejq. Kiedy przejdziesz catq listg, popros rodzicow, aby zapisali te
kompetencije, ktore osiggneli i rozwineli w trakcie swojego rodzicielstwa. Pozwdl tym,
ktérzy chcq, podzieli¢ sie swoimi listami kompetenciji.

Zamknij warsztat pytajgc uczestnikéw o korzysci, jakie uzyskali w trakcie

¢wiczen.

Popros o przyniesienie wypracowanych list kompetencji na nastepny warsztat.

Pomigdzy warsztatami przygotuj historie rodzicow, ktére bedq podobne (lecz nie takie same)
jak historie uczestnikbw warsztatu. Bedq to historie oséb, ktére kohczg opiekowac sie dziecmi
i probujq znalez¢ prace. Przygotuj ogtoszenie o prace, CV tych oséb oraz liste pytan, ktére
mogq by¢ zadane podczas rozmowy o prace. W ¢wiczenie powinny by¢ zaangazowane dwie

osoby prowadzqgce.

Powitanie - przygotuj Ewiczenia lub pytania otwierajgce warsztat.
Powiedz uczestnikom, jaki jest cel tego warsztatu - omowienie rozmowy o prace.

Przygotuj rodzicow do odegrania roli.

Popros uczestnikdw, aby zaczeli chodzi€ po sali. Jesli mdéwisz do nich ,idzcie” oni chodzg, jesli
mowisz ,stop” - zatrzymujq sie. Jesli mowisz ,do gory” majqg skakag, jesli mowisz ,do dotu”
mMajqg przykucngc. Po kilku instrukcjach, kiedy widzisz, ze uczestnicy poprawnie wykonujg
instrukcje, powiedz im, ze teraz zmieniasz znaczenie stéw. Jesli moéwisz ,idzcie”, majq sie

zatrzymag, jesli mowisz ,stop” majq iS¢, itd.

Pozwdl im na zrobienie bteddw w tym ¢wiczeniu. Po zakohczeniu Ewiczenia wyjasnij
uczestnikom, ze w zyciu kierujemy sie pewnymi zasadami, schematami, powszechnym
rozumieniem jakichs pojec¢, ale kiedy zmienimy ten schemat mozemy pewne sprawy

zobaczy¢ z innej perspektywy (co zaprezentuje nastepne éwiczenie).



Powiedz uczestnikom, ze zapoznajqg sig z kilkoma historiami matek i ojcoéw. Pokaz im
ogtoszenia o prace oraz CV, ktére byty przygotowane wczesnie|. Zapytaj jakie

historie opowiadajqg te materiaty.

Daj im przestrzeh na odpowiedzi. Pomoz zadajgc pytania. Jesli bedq precyzowac historie,
napisz te informacje na flipcharcie i powies w widocznym dla wszystkich miejscu.
Zapro$ uczestnikbw do wcielenia sie w role. Bedq przedstawicielami firmy/
pracownikami dziatu HR, ktorzy bedq zatrudniaé naszq postaé. Jeden(-na)
facilitator(ka) bedzie odgrywat(a) role osoby ubiegajqcej sie o prace (aby pokazag,
ze wciela sie w innqg role moze np. zmieni¢ marynarke). Druga osoba prowadzgca
zajmuije sie facylitacjq procesu.
Uczestnik odgrywajqcy role cztonka zarzgdu/ pracownika HR zadaje pytania osobie
ubiegajqcej sie o prace. Facylitator(ka) grajgey(a) role aplikujgcego odpowiada na nie -
moze popetnia¢ btedy (szczegodlnie takie, ktére mogq popetni¢ uczestnicy podczas takiej
rozrnowy). Kiedy wywiad sie konczy uczestnicy zdejmujq z siebie role. Facylitator(ka) zdejmuje

marynarke/ przebranie. Uczestnicy wracajq na swoje miejscal.

Porozmawiaj z uczestnikami o ich nowym doswiadczeniu bycia przedstawicielem
firmy/ pracownikiem HR. Zapytaj ich o to, co czuli bedqc po stronie prowadzgcego
rozmowe o prace.

a. Co sprawito, ze wiedzieli, ze kandydat nadaje sige do tej pracy?

b. Coich zniechecato do zatrudnienia tego kandydata?

c. Jak kandydat mogtby sie przygotowac do tej rozmowy, aby jego zatrudnienie

sie powiodto? Co mogq mu doradzic?

Zapisz pomysty i rady uczestnikdbw. Dodaj wigecej informaciji o tym, jak sie
przygotowywac do rozmowy o prace.
Popros uczestnikow, aby wybrali 2-3 punkty najwazniejsze dla nich i opowiedzieli jak
mogq je wcieli¢ w zycie.
Zaproponuj uczestnikom mozliwos¢ wziecia udziatu w rozmmowach o prace joko
kandydatom. Jesli jest to mozliwe zrobcie to podczas tego warsztatuy, jesli nie -

zacznijcie od tego kolejne spotkanie.

Zamknij warsztat pytajgc uczestnikow o korzysci, jakie uzyskali z tego warsztatu.



Muzeum pop-up

Opracowanie: Cecilia Bernabei
Twérczynie: Dr Cecilia Bernabei i Dr Elisa Pollastrini

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: rozwéj samoswiadomoéci, zwigkszenie
poczucia wtasnej wartosci, zmiana nastawienia do uczenia sie

UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: przemawianie/ prezentowanie, umiejetnosé
I wspbtpracy z innymi
UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: pobudzenie kreatywnosci, motywowanie uczestnikéw

do zaangazowania sig w dalszg nauke, umiejetnoS¢ nauczenia si¢ czego$
nowego

UMIEJETNOSCI OBYWATELSKIE | KULTUROWE: §wiadomo$é kulturowa i tozsamoséé

UCZENIE SIE POZA SALA SZKOLENIOWA
PEER LEARNING

@ 60-90 minut

METODOLOGIA: Szczegdlng cechq narzedzia Muzeum Pop-up jest to, ze moze
by¢ ono realizowane w kazdym kontekScie w celu podzielenia sie
dodwiadczeniami, historiami i wspomnieniami. Nie jest zakorzenione w jednym
miejscu czy sytuaciji, ale moze byé uzywane jako sposdb na pobudzenie

% kreatywnos$ci i umiejetnoéci wspbtpracy w albo poza ,muzeum”. Innymi stowy,
mozliwe jest stworzenie Muzeum Pop-up wszedzie. Wystawa nie moze istniec
tam, gdzie nie ma dzielenia sig. Cwiczenie czerpie z wigcej niz jedne;
metodologii: uczenie sig oparte na wspdbtpracy, uczenie sie od siebie
nawzajem, symulacije, itp.

GRUPA DOCELOWA: Grupa dorostych, nie ma zadnych ograniczeh czy

=< warunkéw do spetnienia.

I

Do 40 uczestnikbw podzielonych na grupy



Dwie koszulki na dokumenty dla kazdego uczestnika, dwa spinacze do ubran
[ﬁ! dla kazdego uczestnika, naklejki, kolorowe kartki, klej, dtuga lina/sznurek,

tasma.
http://popupmuseum.org/pop-up-museum-how-to- [wsk[]
kit/ '
[=]
@ [=] 7] =] What we can learn from pop-up museums? Best practice

Fi
[,

and ideas from instagram friendly experiences -
https://cutt.ly/elnzatz

Muzeum Pop-up jest metodqg angazowania wtasnego doswiadczenia uczestnikdbw w celu
stymulowania podej$cia poznawczego, ktore przyniesie nowq wiedze. Cwiczenie moze by¢

przeniesione w kazdy kontekst szkoleniowy.

KONTEKST

Narzedzie jest oparte na koncepcie Muzeum Pop-up. Pomyst ten powstat w USA oraz

w Wielkiej Brytanii. Gtbwne cechy Muzeum Pop-up to umiejscowienie go poza tradycyjnie
rozumiang przestrzeniq muzealng, w miejscach nieoczekiwanych. Jest to wydarzenie
trwajgce tymczasowo, silnie zakorzenione w spotecznos$ciach lokalnych i wzmacniajqce
zaangazowanie tych spotecznosci. Muzeum Pop-up jest skutecznym sposobem, aby
zacheci¢ zwiedzajgcych (lub nie-zwiedzajgcych) do przygotowania swojej wiasnej wystawy
opartej na ich doSwiadczeniach. Fakt, ze ,Teraz-to-widzisz’, ,teraz nie”, powoduje, iz
doswiadczanie tego muzeum jest silniejsze, mniej onieSmielajgce, a bardziej interaktywne.
Wspiera rowniez nowy, jakze inny sposob, na stworzenie miejsca kultury poprzez

zaangazowanie w ten proces zwiedzajgcych na poziomie nieinstytucjonalnym.

Co wigcej, nomadyczny, czyli bez Scistego przywigzania do jednego miejsca,
charakter tego narzedzia umozliwia coraz to nowym odbiorcom zapoznanie sig

Z Muzeum Pop-up. Sprawia tez, ze budynki muzealne stajq sie mniej
onieSmielajgce, poprzez zasypanie przepasci miedzy muzeum a osobami, ktore nie
mMajg w zwyczaju zwiedzania takich obiektow. Jednakze odwiedzenie Muzeum Pop-
up Moze stac sie bodzcem zachecajgcym do odwiedzenia muzeum
LAradycyjnego”. Muzea Pop-up mogq byc¢ tatwo przenoszone i rekonstruowane

w kazdym kontekscie spotecznym.

CELE



Zmotywowanie 0sob, ktére nie majg w zwyczaju chodzic do muzeum, aby zobaczyty

muzeum jako miejsce dostepne i wcale nie takie oddalone od spoteczenstwa.

Zblizenie ludzi do siebie i przeniesienie doswiadczania muzeum w inny kontekst.
PodejScie to moze przynieS€ pozytywne rezultaty nawet w miejscach edukacii

nieformalnej

PROCES KROK PO KROKU

Muzeum Pop-up moze by¢ tworzone przez grupe (lub grupy) oséb prowadzonych przez
facylitatora(-ke), ktéry(a) dostarcza materiaty i narzedzia do rozpoczecia pracy. Zaczynamy
od przetwarzania dobrze znanych przedmiotow, ktére stworzg wystawe. Przedmioty te
umieszczamy wewnaqtrz przezroczystych koszulek na dokumenty i zawieszamy na
rozciggnietym sznurku lub, jesli to mozliwe, przyklejomy do Sciany. Kazda praca otrzymuje

tytut tak, jakby byta dzietem sztuki.

Drugi krok polega na pozwoleniu ludziom na stworzenie indywidualnych dziet sztuki
z wykorzystaniem materiatéw podanych przez facylitatora(ke). O rozmieszczeniu i kolejnosci

,eksponatow” decyduje grupa.



Poza salqg szkoleniowq —
Biblioteka Oodi

s

Opracowanie: tukasz Szewczyk.
Twércy: tukasz Szewczyk, Agnieszka Borek i Radka Sugkové.

UMIEJETNOSCI (INTRA)PERSONALNE: zmiana nastawienia do uczenia sie
UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE: moéwienie/ prezentowanie, interakcja,
umiejetnoéci cyfrowe

UMIEJETNOSCI ZYCIOWE: radzenie sobie z biurokracjq, umiejetno§é nauczenia
sie czego$§ nowego, wzmochienie w zakresie radzenia sobie z réznymi
sytuacjami

UMIEJETNOSCI OBYWATELSKIE | KULTUROWE: dbato§¢ o kulture, Swiadomosé
kulturowa

UCZENIE SIE POZA SALA SZKOLENIOWA
STORYTELLING

120 minut

METODOLOGIA: Ewiczenie jest autorskim rozwinigciem aktywnosci
odbywajgcych sie poza salq szkoleniowq z elementami storytellingu.

W opisanym tutaj przypadku koncentrujemy sie na zwiedzaniu dotychczas
nieznanego miejsca uzytecznosci publicznej. Korzystamy z jego zasobdéw

i zaznajamiamy sie z zasadami i regutami dziatania nowoczesnej biblioteki.
Jak wigkszo§¢ opisanych tu narzedzi, takze i to moze z tatwosciq byé
zaadaptowane do réznych celdw, miejsca i grupy.

GRUPA DOCELOWA: Narzgdzie moze by¢ uzywane z réznymi grupami. Jesli
wyposazenie grupy w sprzet cyfrowy jest problemem z tatwosSciqg mozna je
zmodyfikowaé (np. wydrukowaé zdjecia, poprosi€¢ o zgromadzenie danych

i zapisanie ich na papierze). To narzedzie jest zaprojektowane w taki sposéb,
aby wspoméc osoby, ktére mierzq sig z trudnos§ciami w dostgpie do budynkéw
uzytecznosci publicznej oraz do nowych mieszkancéw w danym miejscu.



Rekomendowana wielko§¢ grupy do 12 oséb. Powinny im towarzyszy¢, jesli to

22

mozliwe, dwie osoby facylitujgce.

Uczestnicy powinni mie€ smartfony z zainstalowanymi aplikacjami do
komunikacji (np. WhatsApp, Messenger, Hangouts, Signal).

Facylitator(ka) musi mieé¢ przygotowane zdjecia wybranego miejsca (3-4
zdjecia), ktére postuzq za wskazéwki do identyfikacji tego miejsca krok po

kroku: od detaluy, ktéry trudno rozpozna¢ po widok catego budynku lub miejsca.

KONTEKST

Narzedzie to bazuje na elementach nastepujgcych metod: uczenie sig poza salq szkoleniowq,
grywalizacja, cyfrowy storytelling i gry terenowe. Jest to autorskie rozwiniecie naszych
doswiadczen w pracy z osobami dorostymi. Jego kluczowym elementem jest zabawa

i rozwigzywanie zagadek, ktére mogq stanowi¢ Swietng zachete do uczenia sie. W zaleznosci
od celu, od metod nauczania czy typu grupy docelowej - ta metoda pozwala na duze

modyfikacje.

Cwiczenie jest szczegdlnie atrakcyjne dla mtodych oséb lub dla tych, ktérzy
w sposbb szczegdblny szukajq niestandardowych form edukacji. Nowe
technologie, takie jak cyfrowy storytelling lub komunikatory (aplikacje na
smartfona) grajq kluczowq role w tym narzedziu, ale nauczenie sig ich moze
réwniez by¢ celem samym w sobie.

CELE

Cele mogq by¢ rézne i w duzym stopniu zalezq od wyboru osoby prowadzgcej szkolenie.

W zaleznosci od miejsca, grupy i organizacji zadan moggq to byc:

Zachecanie i zapoznanie 0sob, ktére nigdy dotqd nie korzystaty z budynkéw
uzytecznosci publicznej do skorzystania z ich oferty. Mogq to by¢ m.in.: biblioteki,
centra kultury, oSrodki opieki spotecznej, instytucje kulturalne, instytucje opieki

zdrowotnej, centrum sportu czy placowki edukacyjne.

Podkreslenie waznych funkciji, ktore petniq te instytucje i nauczenie sig, jak z nich

korzystac.

,Odkrywanie miasta’, odkrywanie najwazniejszych miejsc (dia dawnych i nowych

mieszkancow).

Promowanie aktywnosci, wychodzenia zdomow oraz integracja spotecznosci

lokalne;j:



* nauczenie jak poruszac sig po budynkach publicznych, komunikowac i radzi¢
sobie ze sprawami urzedowymi, ktore wymagajq interakcji z urzednikami lub

obstugq,

» kreatywne rozpoznane terenu; zwracanie uwagi na detale architektury

i infrastrukture, kontemplacja i docenienie przestrzeni miasta, itp,,

» pobudzenie kreatywnosci, autoekspres;ji i umiejetnosci storytellingu poprzez
wykorzystanie roznych form ekspresji,

» rozwijanie postawy nastawionej na wspotprace oraz umiejetnosci komunikacji
w grupie, skoncentrowanie sie na wspotpracy grupowej i grupowym

rozwiqzywaniu problemow negocjacjach,

* nauczenie sig, jak uzywac sprzetu cyfrowego i narzedzi nowoczesnej

komunikaciji.

PROCES KROK PO KROKU

Ponizszy opis odnosi sie do narzedzia
wykorzystanego w bibliotece publicznej Oodi
(https://www.oodihelsinki.fi/en/) w

Helsinkach podczas warsztatow we wrzesniu
2019 roku w ramach projektu Education by the

way.
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Elementy cwiczenia mogqg by¢ dowolnie -
modyfikowane i dostosowywane do celu,

grupy uczgcej sie, miejsca, itp. W tym

przypadku uczestnicy mieli swobode wyboruy,
czy chcq wykonac¢ zadanie zgodnie

z instrukcjami prowadzqcego (opcja dla oséb, ktére lubiq rozwigzywaé zagadki), czy tez
chcieliby sami odkry¢ to miejsce i opowiedzie¢ o nim pozniej (opcja dla osdb, ktére wolg
tworcze myslenie). Strategia swobodnego wyboru pozwala uczestnikom na samodzielne
decydowanie o tym, jak sie uczy¢ (dla niektorych z nich decyzja sama w sobie moze byé
jednak trudna do podijecia), ale z drugiej strony wymaga od facylitatora(-ki) dodatkowych
przygotowan i dodatkowej uwagi. Twoj cel moze zdefiniowac rodzaj aktywnosci, ktory

wybierzesz.



Uwagal! Przed przedstawieniem zadania grupie, facylitator(ka) musi wczeséniej
przygotowa¢ materiaty zdjeciowe. Przy wyborze miejscaq, sprzetu, ludzi, procesu

itp. nalezy zawsze mie€ na uwadze cel ¢wiczenia.

Celem Cwiczenia byto wywotanie debaty na temat przysztej edukacii, roli i funkciji przysztych
bibliotek oraz niespodziewanej roznorodnosci tego, co mogqg one zaoferowaé. W tym

celu sfotografowano sprzety i miejsca pokazujgce te roznorodnose: drukarke 3D, komputer
z oprogramowaniem do korekcji koloru w materiatach wideo, maszyne do szycia oraz punkt

informacyjny Komisji Europejskiej.

Kazdy sprzet (miejsce) zostat sfotografowany w wielu ujeciach o zréznicowanym poziomie
widocznych szczegotdw, tak aby uzyskac zaskakujgce i nieoczekiwane obrazy. W przypadku,
gdy uczestnicy mieli problemy z identyfikacjq, otrzymali dodatkowe zdjecia przedstawiajgce

wiecej szczegotdow (ponizej trzy zdjecia przedstawiajgce drukarke 3D).

Kolejng kwestiq, ktorq facylitator(ka) musi sie zajqé przed rozpoczeciem ¢wiczenia, jest
upewnienie sig, ze bedzie mozna skontaktowac sie ze wszystkimi uczestnikami za pomocq
wybranej aplikacji spotecznosciowej (np. WhatsApp) i ze uczestnicy bedqg wiedzie¢, jak
komunikowa¢ sig poprzez te aplikacje oraz majq dostep do Internetu (wtasnego lub przez
publicznq sie¢ WiFi). Jesli Twoim celem jest nauczenie, jak korzystac z narzedzi komunikacii
cyfrowej, mozesz rozszerzy¢ te wstepnq czgsS¢ ¢wiczenia i pokazag, jak pobrac aplikacje,
korzystac z niej, omowic kwestie prywatnosci i ochrony danych, przedstawi¢ wytyczne

dotyczqce komunikacji online, itp.
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PRZEBIEG CWICZENIA

Facylitator(ka) prosi uczestnikow, aby wybrali czy cheg byé Odkrywcami:

kreatywnie zbada¢ miejsce i opowiedzie€ o nim historie, czy Detektywami

rozwiqzac¢ tajemniczq zagadke. Jesli wazne jest, by grupy byty mniej wiecej tej

samej wielkoSci, mozesz zastrzec, ze kazda z nich ma ograniczong liczbe osob,

a ostatnia osoba, ktéra wybiera, musi dotgczyé do mniejszej grupy (np. mozesz to

zrobi€, przyklejajgc post-ity, obok ktorych uczestnicy bedq musieli stac).

W zaleznosci od liczby uczestnikow, mozesz podzieli¢ kazdg z grup (Odkrywey

i Detektywi) na podgrupy (dwu- lub trzyosobowe). Po tym podziale, w wybranej

aplikacji spotecznosciowej tworzysz odpowiednie grupy przez ktére bedziesz

wysytac¢ instrukcje, wskazowki, aktualizacje dotyczqce pozostatego czasy, itp.

Kiedy grupy sg utworzone, facylitator(ka) wysyta informacije o zadaniu do kazdej

grupy, wskazujgc czas jego wykonania. Instrukcja z naszego ¢wiczenia:

INSTRUKCJA DLA ODKRYWCOW

iy H
‘@
Gosia, Katerina, Nina, Ty

Utworzyles(-a$) grupe ,D1”

Instructions for the Discoverer
You are the Discoverer.

Take your time to look around the
library.

Pick a place/item/object, etc.

that you find interesting/unique/
important.

Try to tell a story about it using 5
photos. Use your mobile phones to
take photos.

You can consider the following
questions:

-What is it?

- Where is it?

- What is it for?

- Why is it in the library?

- How is it used for education?

- What does it say about its users?
Be prepared to show the pictures and
share your story with the group.
You will have 5 minutes for your
presentation when we return to
training venue.

° Q@

JesteScie ODKRYWCAMI. Rozejrzyjcie sig po
bibliotece. Wybierzcie miejsce/ przedmiot/
obiekt, ktére wydaje Wam sie interesujqce/
wazne/ unikatowe.

Opowiedzcie o nim historig wykorzystujgc do
tego pie€ zdje¢, ktbére zrobicie swoim
smartfonem.

WeZcie pod uwage nastepujgce pytania:
- Cotojest?

- Gdzie to sie znajduje?

- Do czego to stuzy?

- Dlaczego znajduje sig w bibliotece?

- Jak to jest wykorzystywane w edukacji?

- Co to moéwi o osobach korzystajqcych z
tego?

Przygotujcie krotkq prezentacje z mozliwosciq
pokazania zdje¢ reszcie grupy. Bedziecie mieli
5 minut na opowiedzenie swojej historii po
powrocie na miejsce szkolenia.



INSTRUKCJA DLA DETEKTYWOW
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13

Adriana, Anne, Ty

Utworzyles(-as) grupe 13"

Instruction for the Investigators

You are the Investigators.

Your task is to find places/items/
objects, etc. shown on the photos
that you receive on Whats app.

When you get your photo, try to
search for what it shows. If you find it
too dificult text me and you will get a
hint.

When you find it, answer the
following questions:

-What is it?

-Where is it?

-What is it for?

-Why is it in the library?

-How is it used for education?

- What does it say about its users?
Be prepared to show the pictures and
share your answers with the group.
You will have 5 minutes for your
presentation when we return to
training venue.

o @

Jestescie DETEKTYWAMI. Waszym zadaniem jest
odnalezienie miejsca/ przedmiotu/ obiektu itp.
pokazanego na zdjeciu, ktdére wkrbtce
otrzymacie. Po otrzymaniu zdjgcia sprébujcie
znalez€ to co ono pokazuje. Mozecie sig ze mng
skontaktowag, jeéli chcecie dostaé dodatkowq
wskazoéwke.

Po odnalezieniu miejscq/ przedmiotu,
odpowiedzcie na nastgpujgce pytania:

- Co to jest?

- Gdzie to sie znajduje?

- Do czego to stuzy?

- Dlaczego znajduje sie w bibliotece?

- Jak to jest wykorzystywane w edukacji?

- Co to méwi o osobach korzystajqcych z
tego?

Przygotujcie krétkq prezentacje z mozliwosciq
pokazania zdjecia/zdjeé reszcie grupy

i odpowiedziami na powyzsze pytania.
Bedziecie mieli 5 minut na opowiedzenie swojej
historii po powrocie na miejsce szkolenia.

DODATKOWE ZDJECIA




Facylitator(ka) zostawia sposoby i metody wykonania zadania uczestnikom, moze
nawet znajdowac sie poza wybrang przestrzeniq, jednak musi odpowiadac na
wszystkie pytania, ktore pojawiq sie za posrednictwem aplikacji.

Gdy skonczy sie czas na wykonanie zadania, wszyscy uczestnicy spotykajq sie

w wyznaczonym miejscu (np. w zarezerwowanym wczesniej pomieszczeniu), gdzie
mMogq swobodnie podzieli€ sie swoimi doswiadczeniami, rozwigzaniami zadan

i nowo zdobytg wiedzq. Sposdb, w jaki zorganizujecie te grupowq sesje koncowq,
moze by¢ dostosowany do waszego celu. Zalecamy jednak, by uczestnicy mieli
czas na spontaniczne dzielenie sie doswiadczeniami (powinni czué sie na tyle
komfortowo, by wyrazi¢ rowniez swoje mniej pozytywne odczucia), przedstawienie
wynikéw zadan (wazne jest, by osoba prowadzgca lub uczestnicy wyjasnili, na czym
polegaty ich zadania, gdyz mogty sig one rézni¢ w zaleznosci od grupy) oraz krotkie
podsumowanie wiedzy zdobytej dzigki temu doswiadczeniu (np. jak krok po kroku
korzystac z biblioteki publicznej, jak uzyska¢ pomoc mieszkaniowq, gdy jest sie
imigrantem, itp.).

W ramach podsumowania mozecie rowniez omowicC sposoby na wykorzystanie tej

wiedzy w praktyce.



Czym jest feedback?

Feedback, czyli informacja zwrotna, to przekazanie drugiej osobie komunikatu na temat jej

zachowania, w taki sposob, aby jej odbiorca zachowat pozytywne nastawienie do siebie.

Jej celem nie jest ocena zachowania osoby, ktérej udzielamy informaciji zwrotnej, ale zmiana

praktyki i rozwoj tej osoby.
DLACZEGO STOSOWAC FEEDBACK?

Feedback jest jednym z kluczowych czynnikdw wptywajgcych na skuteczne uczenie sie. Brak
biezgcych wzmacniajgcych informaciji zwrotnych sprawia, ze uczenie sig staje sie procesem
dtuzszym i prowadzi do utraty mozliwosci Swiadomego rozwijania mocnych stron osoby

i mniejszego skoncentrowania na powtarzalnosci oczekiwanych dziatan.

Odpowiedni czas - zréb to we wtasciwym czasie i miejscul.
Zachowaj dyskrecije - kieruj swojg opinig do osoby, ktorej ona
dotyczy, bez udziatu innych osob.

Uzywaj komunikatu “Ja” - Komunikat “Ja” nie ocenia zachowania
innej osoby, ale odnosi sig do tego, jak ty sie czujesz w zwigzku

Z jej zachowaniem lub sytuacijq, ktora miata miejsce i czego od
niej oczekujesz.

Nie zajmuj sie wiecej niz dwiema kwestiami na raz.

PRZYJMOWANIE FEEDBACKU

Upewnij osobg, ktora Ci go daje, ze dany temat jest dla Ciebie bardzo wazny
i zachec jq do przekazania Tobie swojej opinii. Powiedz jej, dlaczego jej informacja

zwrotna jest dla Ciebie wazna.

Zaakceptuj zardbwno pochwate, jak i krytyke.

Nie dyskutuj ani nie zaprzeczaj, tylko stuchaj uwaznie.
Bqdz otwarty(-a) i autentyczny(-a).

Przede wszystkim stuchaj uwaznie.



Upewnij sig, ze zrozumiates(-as).

Podziekuj za feedback.

TECHNIKI DO WYKORZYSTANIA PRZY UDZIELANIU INFORMACJI ZWROTNEJ

- technika sktadajgca sig z trzech etapow:

POCHWALA - pozytywna emocja lub informacja - celem jest pochwata osoby,
ktérej chcemy przekazac informacje zwrotnq za to, co zrobita dobrze. Warto
wspomnie¢ o 2-3 konkretnych kwestiach, ktore osoba ta naprawde dobrze zrobita.
KRYTYKA — ,Co nalezy poprawic?” - Na tym etapie nalezy powiedzie€ o tym,

co doktadnie wymaga poprawy. Postaraj sie utrzymac pozytywny wydzwiek.
POCHWALA - pozytywna emocja lub informacja - kohczy rozmowe. Moze to byc:
podzigkowanie za prace, motywacja do dalszej pracy stowami takimi jak: Wierze,
Ze sobie poradzisz, oraz propozycja wWsparcial.

Gtowngq zaletq ,kanapki” jest jej pozytywny charakter - nastawienie na rozwigzanie
I motywacje odbiorcy.

Przyktad udzielania informacji zwrotnych przy uzyciu tej techniki:

POCHWALA: Swietnie sobie poradzites w tym éwiczeniu grupowym, bytes
zaangazowany i kreatywny.

KRYTYCYZM: Nastepnym razem, kiedy bedziesz robit to Ewiczenie sprobuj
mowi¢ troche wolniej i gtosniej, tak, aby cata grupa cie styszata.

POCHWALA: Jeszcze raz ogromne podzigkowania za twéj kreatywny wktad w to
c¢wiczenie.

pomaga stworzyC komunikat, ktéry opisuje wptyw konkretnej sytuaciji lub
zachowania na emocije i konsekwencje tych zachowah. Nazwa jest akronimem utworzonym
z pierwszych liter stow:

F — FAKTY
U - UCZUCIA
K — KONSEKWENCJE

O — OCZEKIWANIA



Przyktad udzielania informacji zwrotnych przy uzyciu tej techniki:
F — PodZzielitas sie z nami wieloma dobrymi pomystami podczas szkolenia.

U — Podoba mi sig twéj sposéb wnoszenia swojego doswiadczenia i wiedzy do
grupy.

K — Ma to wptyw na innych uczestnikéw i pomaga im spojrze¢ na ich problemy
pod innym kqtem.

O - Tak trzymaj!

FEEDBACK SEI skupia sie na komentarzach dotyczgcych konkretnych sytuaciji i zachowan,
a nastepnie okresla wptyw, jaki te zachowania majg na innych. Jego nazwa jest akronimem

utworzonym z pierwszych liter angielskich stow:
» S - Situation (Sytuacja)
» B - Behavior (Zachowanie)

» |- Impact (Wptyw)

Przyktad udzielania informacji zwrotnych przy uzyciu tej techniki:
S - Podczas dzisiejszego szkolenia, nie wrécite$§ z przerwy na czas.

B - Chociaz umoéwilismy sie w kontrakcie, ze bedziemy respektowaé czas

rozpoczecia zajec.

| — Twoja grupa stracita szanse na zrealizowanie petnego éwiczenia.



Czym jest ewaluacja procesu
edukacyjnego?

Ewaluacija procesu edukacyjnego obejmuje zbieranie i analize informacii, ktére prowadzq do
whnioskow na temat wartosSci procesu i efektdow uczenia sie. Jest to cos wiecej niz tylko ocena,
poniewaz ewaluacja ma na celu rozwdj i doskonalenie zardwno procesu uczenia sig, jak

i jego efektow.

Edukacyjna — ewaluacja umozliwia zdobycie wiedzy, ktora wspiera
zarzqgdzanie procesem uczenia sie i doskonalenie kompetencji
edukatoréw(-ek) (poniewaz oni rowniez uczq sie w tym procesie °),
Decyzyjna — wspiera podejmowanie decyzji w oparciu o fakty, utatwia
podjecie decyzji, ktore dziatania edukacyjne powinny/ nie powinny byé
kontynuowane, zmienione lub zastepowane przez inne,

Rozwojowa — pomaga w poprawie jakosci, przydatnosSci, uzytecznosci,
efektywnosci, skutecznosci, wptywu i trwatosci procesu uczenia sie,
Promocyjna — zwieksza wiarygodnos¢, zarbwno edukatorow(-ek)

i trenerow(-ek), jak i organizacji organizujgcej szkolenie, a tym samym
umozliwia uzyskanie uznania i wsparcia spotecznego,

Proceduralna - utatwia spetnienie wymagan donatoréw (jako warunek
uzyskania rodkéw na realizacje projektu edukacyjnego),
Odpowiedzialno$¢ — ewaluacja wskazuje dziatania podejmowane

w trakcie nauki, ich skutki i wptyw na osoby uczgce sie.

W konsekwencji zwieksza odpowiedzialno$¢ edukatoréw(-ek)

i uczqcych sie za ten proces.

6 Wiedza ta odnosi sie potrzeb osdb uczgcych sig, wyboru Ewiczen, ktére bedq dla nich najbardziej
korzystne, stosowania bardziej skutecznych i efektywnych metod uczenia sig, czy osiggania

najlepszych efektéw w procesie edukacyjnym.



Mozliwosci zastosowania ewaluac;i

Ewaluacja moze by¢ przeprowadzana na roéznych etapach procesu uczenia sie. W zaleznosci
od tego, kiedy dokonywany jest pomiar, moze on miec charakter ksztattujgcy lub
podsumowujgcy. Ewaluacja ksztattujgca ma na celu rozwdj i doskonalenie biezqcych dziatan,

podczas gdy ewaluacja podsumowujgca skupia sig na ich efektach.

Ewaluacja ex-ante jest przeprowadzana w fazie planowania’ lub na poczgtku
procesu edukacyjnego. Jej celem jest dostosowanie poczgtkowych zatozen (np.
programu zaje¢) do potrzeb oséb uczqeych sig, w tym ich wiedzy na dany temat.
Posiadajqgc takie informacje, trener moze dostosowac dziatania szkoleniowe do
zdiagnozowanych potrzeb, jak rowniez zmierzy¢ osiggniete efekty (poprzez

poréwnanie poczgtkowej i konhcowej wiedzy/ umiejetnosci).

Ewaluacja mid-term (okresowa) jest podejmowana w pewnym momencie
procesu edukacyjnego (np. w jego potowie). Umozliwia ocene jakosci trwajgcego
procesu uczenia sie, pokazuje wyniki pracy osiggniete na danym etapie oraz
wspiera weryfikacje i aktualizacje wczesniejszych zatozeh wskazujge na niezbedne

modyfikacje.

Fwaluacja biezqca (on-going) jest prowadzona w trakcie catego procesu
edukacyjnego (towarzyszqgc jego realizacji). Jest skoncentrowana na diagnozowaniu
i rozwigzywaniu pojawiajgcych sie problemaow, aby na biezqco poprawiac jakose

i efektywnos¢ szkolenia. Ewaluacja ta stuzy rowniez sprawdzeniu, Czy WSzyscy
uczestnicy rozumiejq dany temat i sq na podobnym etapie procesu uczenia sie.
Jesli nig, trener moze zmodyfikowac szkolenie w taki sposdb, aby odbywato sie ono

z najwiekszg korzyscig dla kazdej osoby uczestniczqce;.

Ewaluacja ex-post odbywa sie na koniec procesu edukacyjnego lub w pewnym
okresie czasu po jego zakonczeniu Koncentruje sie na efektach uczenia sig, tgczgc

rezultaty szkolenia z codziennym zyciem uczestnikow.

7 Na tym etapie ewaluacja obejmuje weryfikacje logiki procesu edukacyjnego (spojnosé
zaplanowanych celéw, metod i efektow uczenia sig), analize warunkéw, w ktérych ten proces sie
odbywa (spotecznych, prawnych, organizacyjnych, technicznych), jak réwniez identyfikacje
potencjalnych trudnosci i opracowanie planu przeciwdziatania tym ryzykom.

8 Na przyktad 6, 12, 18 miesigcy podzniej, kiedy chcemy poznac odroczony w czasie efekt szkolenia,

np. znalezienie pracy).



Kazdy z powyzszych typow ewaluacji ma za zadanie wypracowac rekomendacie, ktore
odnoszq sie do poprawy procesu edukacyjnego i jego efektébw. W zaleznosci od celdw
ewaluacji, przyjetej perspektywy (miejsca ewaluatora w procesie ksztatcenia) i posiadanych

zasobow, ewaluacja moze by¢ prowadzona przez:

Osoby zaangazowane w proces edukacyjny (zaréwno osoby uczqgce sie, jak
i edukatorow) i organizacie, ktéra wdraza i zarzqgdza tym procesem

(autoewaluacja),

Jednostke wewnetrzng, np. specjaliste ds. ewaluacii (ewoluocjo wewnetrzna),

Podmiot zewnetrzny, ktéremu zlecono przeprowadzenie ewaluacji (ewaluacia

zewnetrzna).

Zadna z tych perspektyw nie jest lepsza ani gorsza niz pozostate, kazda ma swoje mocne

i stabe strony. Dlatego tez warto rozwazy¢ korzystanie ze wszystkich typow ewaluacii.

PO CO PROWADZIC EWALUACJE PROCESU
SZKOLENIOWEGO?

Ewaluacja obejmuje réznych interesariuszy procesu edukacyjnego, takich jak osoby uczgce
sig i ich spotecznosci, trenerdw, organizacje prowadzgce szkolenig, a takze finansujgce te
dziatania. Wszyscy ci interesariusze mogq skorzystac¢ z ewaluaciji, ktéra dostarcza
wartosciowych informaciji zwrotnych. Pytania i kryteria ewaluacyjne - takie jak satysfakcja,
adekwatnos¢, efektywnos¢, uzytecznose, wptyw i trwatos¢ - pozwalajg na uzyskanie
nastepujgcych informacji:

Jak duzq satysfakcje uczqcy sie czerpiq z procesu edukacyjnego i jego efektow,

Na ile metody nauczania sq adekwatne do potrzeb osdb uczgcych sig i ich rozwoju

osobistego,
Co sie zmienito i na ile skuteczna byta nauka®,
Jak efektywny jest proces edukacyjny®,

Na ile rezultaty uczenia sie sq przydatne dla réznych interesariuszy (wykorzystanie
w praktyce),

9 Skuteczno$¢ procesu uczenia sie mozna zmierzy¢ poprzez pordwnanie planowanych i osiggnietych
celdbw oraz efektdbw uczenia sie.
10 Jest to stosunek uzyskanych efektow uczenia sig do zainwestowanych w ten proces zasobow

(naktadow).



Czy efekty nauki oddziatujg na inne osoby wykraczajgc poza uczestnikow szkolenia™.

Pytania i kryteria ewaluacyjne zwigzane sq z momentem prowadzenia pomiaru i mogag
odnosic¢ sie do procesu edukacyjnego oraz sposobu zarzgdzania nim, a takze osiggnigtych

efektow i ich przyczyn.

PROCES EWALUACJI KROK PO KROKU

Proces ewaluacji sktada sie z réznych faz, takich jak konceptualizacja/projektowanie
i planowanie, zbieranie i analiza danych®, raportowanie, a na koniec wykorzystanie wynikow
ewaluacji poprzez wdrozenie poszczegdlnych rekomendacii. Niezaleznie od tych faz,

ewaluacja jest prowadzona zgodnie z wybranym modelem logicznym.

Jednym z najbardziej popularnych podejs¢ do oceny procesu
i efektow uczenia sie jest Model Kirkpatricka, ktory sktada sie
z czterech poziomoéw: reakciji, uczenia sig, zachowania

i wynikéw"™. Mozna go jednak réowniez potgczy¢é z modelem
logiki programu Kellogga (czesto stosowanym w ewaluaciji
projektow), ktéry uwzglednia sekwencije elementéw
prowadzqcych do oczekiwanej zmiany: naktadéw (zasobéw),
dziatah projektowych oraz ich efektéw (produktéw,

rezultatéw i wptywu).

' Dzieje sie tak, gdy odbiorcy szkolenia rozpowszechniajg nabyte umiejetnosci, wiedze, postawy

i Swiadomos¢ wsrdd osob, ktore nie byty uczestnikami procesu uczenia sie. W jego trakcie uczqcy sig
nabywajq nie tylko umiejetnosci zwiqzane z pracgq, ale takze kompetencije (postawy, nawyki)
wymagane w roznych sytuacjach zyciowych. Coraz czesciej wskazuje sie na to, ze zapewnienie
wiekszej autonomii i samowystarczalnosci dorostym o niskich kompetencjach moze miec€ tzw. efekt
mnoznikowy dla ich spotecznosci, poniewaz osoby te - nawet nieSwiadomie - mogq dzieli€ sig zdobytqg
wiedzq i know-how z innymi ludzmi (w tym z dzie¢mi), motywujgc ich w ten sposéb do dalszego
uczenia sie i przyczyniajqc sie do integracji spoteczne;.

12 Sq to informacije, ktére pozwalajqg odpowiedzie€ na pytania ewaluacyjne i oceni¢ proces edukacyjny
zgodnie z przyjetymi kryteriami.

¥ Reakcja - ocena reakcji emocjonalnej i zadowolenia ze szkolenia; Uczenie sie - koncentracja na
postepie w nabywaniu wiedzy, umiejetnosci, itp.; Zachowanie - §ledzenie zmian w zachowaniu

uczestnikow, Wyniki - sprawdzenie, czy szkolenie byto korzystne na poziomie organizacyjnym.



Ponizsza tabela moze pomoc trenerom/edukatorom w oparciu ich ewaluaciji zaréwno na
modelu Kirkpatricka, jak i Kellogga, a takze w stosowaniu roznych metod gromadzenia
danych.

POZIOMY
EFEKTOW
SZKOLENIA/ KRYTERIA OCENY | PYTANIA™
FAZY
EWALUACJ

ZALECANE METODY
GROMADZENIA DANYCH

Jak uczestnicy reagujq na proces | Obserwacja, sondaz, wywiad
uczenia sie. indywidualne lub grupowe

Jakie elementy szkolenia podobajg odbywajqce sig bezposrednio po
im sie bardziej/mniej? szkoleniu.
Jak uczestnicy odnoszqg sie do Aktywne metody uzyskiwania

REAKCJA | sposobu prowadzenia szkolenia, informacii zwrotnych, np. sesje

jego programu, efektow i sposobu plakatowe (‘gadajqee sciany/ stoty’

. , C N
organizacji? (sotysfokcjo) niedokofczone zdania)®, "walizka

i kosz na Smieci’, "sygnalizacja

W jakim stopniu metody nauczania L "
J P Y Swietlna™®.

i ich efekty odpowiadajq potrzebom

0s6b uczgeych sie? (adekwatnoseé)

W jakim stopniu udato sie osiggng¢ | Metody te mogq by¢ stosowane

zaplanowane rezultaty nauki oddzielnie lub tgcznie.

UCZENIE SIE

(skutecznosc) Testy wiedzy lub umiejetnosci

(poréwnania przed/po”), zaréwno

“ Te ogdlne pytania ewaluacyjne powinny by¢ “przetozone” na bardziej szczegbdtowe pytania
adresowane do respondentéw/ rozméwcow (w formie narzedzi badawczych, takich jak
kwestionariusze, scenariusze wywiaddw indywidualnych lub grupowych, arkusze obserwaciji, testy
wiedzy, itp.) Warto wspomnieg¢, ze nie tylko uczestnicy szkoleh mogq by¢ zrodtem informaciji o procesie
uczenia sie i jego efektach, ale takze trenerzy, organizatorzy, sponsorzy, partnerzy itp.

5 Uczestnicy omawiajq lub wskazujg, co im sie podobato / a co nie w procesie uczenia sie oraz co
mozna zmienic, by go udoskonalic.

16 Uczestnicy oceniajq, jakie elementy nauki byty w wiekszym |/ mniejszym stopniu dostosowane do ich
potrzeb.

7 Przed szkoleniem przeprowadzany jest test wstepny, a po jego zakohczeniu test kohcowy, by oceni¢

skale zmian w zakresie wiedzy, umiejetnosciach i postaw uczestnikow.



Czego uczestnicy sig nauczyl,
a czego nie w zakresie Swiadomosci,

wiedzy, umiejetnosci i postaw?

W jakim stopniu kazdy z uczestnikbw
zdobyt Swiadomos¢ i wiedzg,
poprawit umiejetnosci, zmienit

postawy?

realizowane przez trenera, jak

i samych uczestnikdw szkolen.

Obserwacje, odgrywanie rél wedtug

roznych scenariuszy.

ZACHOWANIE

Czy uczestnicy korzystajq z nowej
wiedzy/umiejetnosci/nowych

postaw (uzytecznos¢)

Ktore informacije byty bardziej/

mniej przydatne?

Czy uczestnicy wykorzystali w

praktyce to, czego sig nauczyli?

Porébwnanie testow przed i po
szkoleniu, wywiady, sondaz,
obserwacja, studia przypadkdéw
(w odniesieniu do nawykow

i procedur przed i po szkoleniu)

Listy do treneréw(-ek), pamietniki,

job shadowing.

REZULTATY

Jakie sq efekty szkolenia odroczone
w czasie? Czy sq one trwate? Jakie
czynniki zwiekszajq ich trwatos¢ w

czasie? (trwatoseé)

Czy uczenie sie miato jakis wptyw (w
fazie upowszechniania) na osoby,
ktore nie uczestniczyty w
szkoleniach®® grupy odniesieniq,
organizacije, spotecznosci lokalne?
(wptyw)

W jakim stopniu uczenie sie byto
efektywne, jesli porobwnamy
zainwestowane naktady (wniesione
zasoby) i uzyskane efekty?

(efektywnose)

Metody kontrfaktyczne (porownanie
sytuacji przed i po szkoleniuy,
z wykorzystaniem grup

eksperymentalnych i kontrolnych'®)

Pomiar 360° (wywiady / ankiety

z rébznymi interesariuszami, np.
menedzerami, wspotpracownikami,
klientami, wspotpracownikami,

cztonkami rodziny).

Porownanie roznych wskaznikow
przed i po szkoleniu (np. liczba
reklamaciji, wskaznik btedow, dni

nieobecnosci, wzrost sprzedazy).

Oceny ekspertow, analiza kosztow
i korzysci lub analiza efektywnosci

kosztowe;.

'8 Na przyktad inni uczestnicy, wspotpracownicy, cztonkowie rodziny.

19 Porownujemy efekty uczenia sie w grupie osob, ktore uczestniczyty i nie uczestniczyty w szkoleniu.



Podrecznik zostat opracowany przez miedzynarodowy zespot ekspertdw w ramach projektu

"Education by the Way" (www.edu-btw.eu) w ramach Programu Erasmus+.

STOWARZYSZENIE TRENEROW ORGANIZACJI
POZARZADOWYCH (STOP) - POLSKA

POLISH NGO TRAINERS’" ASSOCIATION

6&@0\*’ SrSans, Ogodlnopolska organizacjq pozarzgdowq zrzeszajgcq ponad 200 osdb
éf’ (\V’*g',q pracujgcych w obszarze edukacji dorostych i dziatajgcych na rzecz zmiany
% Stop § spoteczne.
%%‘-/\9*‘@ Od 1998 r. STOP pomaga trenerom i trenerkom pracujgcym na rzecz rozwoju
spoteczenstwa obywatelskiego na réznych etapach kariery zawodowe.
Prowadzi szkoty trenerskie (na poziomie podstawowym i zaawansowanym, specjalistyczne,
branzowe) oraz superwizje indywidualne i grupowe, wspierajgce treneréw i trenerki

w indywidualnym rozwoju zawodowym i osobistym.

Uczestniczy w projektach migdzynarodowych. Dzieli sie informacjami na temat trendow
w edukaciji dorostych, wartosciowych zrodet wiedzy, sposobdw i metod pracy trenera,
wykorzystania nowoczesnych technologii w uczeniu dorostych. STOP jest aktywny

w poszukiwaniu nowosci w dziedzinie szkolen, edukaciji, rozwoju, zmiany w Polsce i za granica.

THE ASSOCIATION OF CZECH EXPERTS IN ANDRAGOGY
(AOA CR) - CZECHY

ASOCIACE ODBORNIKU V ANDRAGOGICE CR, Z. S.

Organizacja non-profit zrzeszajgca osoby fizyczne (treneréw, wyktadowcow)

i osoby prawne dziatajgce w obszarze edukacji dorostych. Celem

\O/ dziatalnosci Stowarzyszenia jest dbatoSC o profesjonalizm jego cztonkdw
R A

ASOCIACE ODBORNIKD
V ANDRAGOGICE CR, O. 5.

i Swiadczonych przez nich ustug, przyczyniajqc sie tym samym do rozwoju
ksztatcenia dorostych. AOA CR reprezentuje swoich cztonkéw i ich

dziatalno$¢ w organizacjach miedzynarodowych (EAEA - Europejskie Stowarzyszenie Edukagii

Dorostych) oraz CEDEFOP - Europejskie Centrum Szkolen Zawodowych), wspotpracuje



z wtadzami w zakresie przygotowania i realizacji m.in. dziatan legislacyjnych w dziedzinie
ksztatcenia dorostych. Innym celem Stowarzyszenia jest wspotpraca z podobnymi
instytucjami, koordynacja dziatan, wymiana i rozpowszechnianie profesjonalnych informaciji

i dosdwiadczeh w dziedzinie ksztatcenia dorostych wérdd cztonkdéw AOA CR.

THE FINNISH LIFELONG LEARNING FOUNDATION (KVS) -
FINLANDIA

KANSANVALISTUSSEURA

Finska Fundacja na rzecz uczenia sie przez cate zycie,
@ Kansan politycznie i religijnie niezalezna. Zostata zatozona w 1874 roku.
s Xgﬂ‘:’;”s Swiadczy ustugi z zakresu edukacii dorostych, specjalizuje sie
w komunikaciji i edukacji w zakresie korzystania z mediow
i nowych technologii. Edukacja przez cate zycie oznacza dla nich ciekawos¢, empatie,
tolerancje i troske o Srodowisko. Celem KVS jest, aby kazda osoba miata mozliwos¢ uczenia
sie i petnego zycia w harmonii z innymi ludzmi i Srodowiskiem. KVS prowadzi takze dziatalnoS¢

rzeczniczq i wydawniczq, edukacje i wspotprace miedzynarodowaq. Jest wydawcq

Europejskiego Magazynu ELM (https://elmmagazine.eu/) oraz prowadzq oddziat EAEA.

www.kansanvalistusseura.fi

REPLAY NETWORK - WtOCHY

Wtoskie stowarzyszenie edukatorow i treneréw aktywnych
E LJ{‘X"/ w miedzynarodowych programach europejskich dotyczgcych edukacii
NETWORK pozaformalnej, uczenia sie poprzez mobilnosc i aktywnego obywatelstwa.
Replay Network projektuje, organizuje i rozwija rézne rodzaje szkoleh
i dziatan edukacyjnych dla trenerdw, mtodziezy i dorostych, organizacji, itp., wykorzystujgc
nieformalne uczenie sig, aktywng metodologig i migdzynarodowq mobilnos¢, aby przyczynic

sie do rozwoju osobistego i zawodowego 0sOb w ramach uczenia sig przez cate zycie.



THE EUROPEAN ASSOCIATION FOR THE EDUCATION OF
ADULTS (EAEA) - BELGIA

Europejskie Stowarzyszenie na rzecz Edukaciji Dorostych

% EUROPEAN ASSOCIATION FOR reprezentuje nieformalne ksztatcenia dorostych
WiE EDEEETIMIRR EGIEE W Europie. EAEA jest europejskq organizacjq

pozarzqdowq zrzeszajgcq 130 organizacji cztonkowskich w 43 krajach i reprezentujgcq ponad
60 miliondw uczqcych sie osdb w catej Europie. Celem EAEA jest tgczenie i reprezentowanie
europejskich organizacji bezposrednio zaangazowanych w ksztatcenie dorostych. Poczgtkowo
znana jako Europejskie Biuro Ksztatcenia Dorostych, EAEA zostata zatozona w 1953 roku przez
przedstawicieli z roznych krajow europejskich. EAEA promuje ksztatcenie dorostych oraz
dostep i uczestnictwo w nieformalnym ksztatceniu dorostych dla wszystkich, w szczegolnosci

dla grup obecnie niewystarczajgco reprezentowanych.
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