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ROZDZIAL. 1 SYTUACJA PROBLEMOWA ORAZ OPIS METODY

Celem przedstawionego w tym podreczniku innowacyjnego modelu szkoleniowego dla grup
spotecznych — zaréwno formalnych jak i nieformalnych — spdjnych pod wzgledem stylu zycia jest
pobudzanie potrzeb szkoleniowo — edukacyjnych inicjowanych wewnatrz grupy, oddolnie, bez
ingerencji oséb i grup trzecich.

Tam, gdzie sitg sprawczg i utrzymujacg grupe jest jakis problem, tam pojawia sie réwniez potencjat
dla innych aktywnosci, w tym edukacyjnych. Zazwyczaj nie jest on wykorzystywany. Grupa spotyka
sie, zajmujac tylko i wytgcznie problemem, wokot ktdrego ,kreci sie” jej istnienie i tyle. Mozna jednak
z fatwoscig zatozyé, ze cztonkowie grupy toisamej posiadajg luki kompetencyjne, ktore
niejednokrotnie sg nastepstwem pierwotnego problemu — chociazby ,starzenie sie” wiedzy
i umiejetnosci zawodowych w wyniku dtugotrwatego oddalenia od rynku pracy i edukacji np. na
skutek uzaleznienia.

Drugg niezwykle istotng dla modelu warstwe stanowi fakt, ze cztonkowie grupy z problemem
uzaleznienia ,cierpig” na deficyt umiejetnosci intra- i interpersonalnych, jako zaréwno przyczyne, jak
i skutek zasadniczego problemu. Luki w ww. umiejetnosciach przektadajg sie negatywnie na rozwdj
jednostki, w tym zwigzany z edukacjg ustawiczng i podnoszeniem kompetencji.

Mozna wrecz powiedzie¢, ze w takich przypadkach mamy do czynienia z efektem géry lodowej.To, co
jest najbardziej widoczne — problemy, braki - stanowi zaledwie jej wierzchotek. Reszta jest ukryta pod
powierzchnig, czesto nieuswiadamiana nawet przez uczestnikow grupy. Metoda, poprzez
bezposrednie oddziatywanie na kompetencje zewnetrzne/ujawnione (co wiem?, co potrafie zrobié?),
bedzie posrednio wptywata na umiejetnosci zarédwno interpersonalne jak i intrapersonalne
(wewnetrzne) uczestnikdw grupy tozsame;j i przyczyni sie do ich rozwoju.

Model samoorganizacji edukacyjnej grup planowany do wdrozenia oparty bedzie na zatozeniu, ze
mozliwe jest wykorzystanie dla edukacji ustawicznej faktu istnienia grup tozsamych ze wzgledu na
styl zycia. W ramach niniejszej metody opracowane zostaty rozwigzanie bazujgce na:
e mechanizmach poczucia wspdlnotowosci (zwigzanej ze stylem zycia i wspdlnymi
problemami, z jakimi zmagajg sie na co dzien uczestnicy),
e naturalnej potrzebie dzielenia sie wiedzg,
e faczenia procesu aktywizacji edukacyjnej i uzupetniania luk kompetencyjnych, ze wspétpraca
z grupy o charakterze samopomocowym (grupg stowarzyszenia, klubu) i aktywnoscig na jej
rzecz.

Obszar kompetencji mozliwych do budowania i rozwijania z wykorzystaniem modelu jest bardzo
szeroki: od kompetencji technicznych, przez ogdlne az po spoteczne. W koncepcji modelu taka
uniwersalnosé¢ i szerokie spektrum kompetencji ma stanowi¢ o jego efektywnosci i skutecznosci. W
kazdym przypadku jednak rozwijane bedg kompetencje spoteczne: intra- i interpersonalne, dzieki
wchodzeniu przez uczestnikdw w role treneréw oraz w wyniku ukierunkowanych mechanizméw
funkcjonowania grupy szkoleniowej.
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Celem tego podrecznika, chociaz stowo ,podrecznik” jest nieco ,na wyrost” — to raczej poradnik czy
pewnego rodzaju instrukcja do metodologii - jest oprzyrzagdowanie procesu, ktéry ma stanowic punkt
wyijscia do dalszych dziatan samo organizacyjnych grupy, tj. uzyskanie odpowiedzi na pytania:

e czego chcy i/lub potrzebujg nauczyé sie cztonkowie grupy?

e co potrafig/umiejg poszczegdlni cztonkowie grupy zaréwno w zakresie dydaktyki, jak tez w

zakresie innych specyficznych umiejetnosci, np. gotowania, szycia itp.?

e czego moze nauczy¢ cztonek grupy pozostatych cztonkéw?

e czyijakie umiejetnosci edukacyjne posiada cztonek grupy do uczenia innych?

e jakiego wsparcia potrzebujg cztonkowie grupy by uczyé innych?

e jakie dziatania powinna podjg¢ grupa, by uczenie sie w grupie byto efektywne?

Abys dobrze poznaé metode powinno sie przeczyta¢ niniejsze opracowanie, czyli ,Poradnik
wdrozeniowy”.

Zawiera on opis metodyki organizacji form szkoleniowych z wykorzystaniem innowacyjnego
modelusamoorganizacji edukacyjnej zgodnej ze stylem zycia. Zawiera m.in.: opis celu,
uwarunkowania wdrozenia, metodologie pracy wewnagtrzorganizacyjnego animatora edukacyjnego —
operatora wiedzy w grupie (rola i funkcje animatora edukacyjnego, metody i techniki animacji
edukacyjnej, zasady organizacji grupy szkoleniowej, przygotowanie logistyczne szkolenia, ewaluacja
szkolen i spotkan, Zzrédta i sposoby pozyskiwania srodkdw na organizacje szkolen wg modelu, itp.).
Podrecznik przeznaczony jest dla podmiotu/osoby reprezentujgcej organizacje/instytucje zrzeszajgca
pewng grupe osdb (np. stowarzyszenia prowadzace AA). Czyli dla Ciebie.

Poza tym mozesz, chociaz nie musisz zapoznac sie z innymi elementami wypracowanej metody
innowacyjnej, czyli: metodyka pracy nieprofesjonalnego trenera. Zebrana ona zostata w opracowaniu
pod nazwa ,Podrecznik: Metodyka pracy nieprofesjonalnego trenera”. Zawiera ona informacje nt.
projektowania szkolenia, w tym przygotowania materiatdw szkoleniowych, metod i technik
szkoleniowych, pracy z ludZmi/pracy z grupg, stylow nauczania i uczenia sie ludzi dorostych i cyklu
treningowego.

Proponowana metoda moze zostaé¢ zastosowana zarowno do nabywania wiedzy i umiejetnosci
,twardych” o charakterze np. zawodowym (np. umiejetnos¢ szycia, malowania, gotowania itd.) jak i
,miekkich” — o charakterze ogélnym, w tym interpersonalnym.

W tym podreczniku otrzymasz wszystko, co najwazniejsze by sta¢ sie animatorem edukacyjnym
swojej grupy. Przed Tobg odpowiedzialne i trudne zadanie, ale wierze, ze sobie z nim doskonale
poradzisz.

Innowacja:

e Umotzliwi diagnoze potrzeb edukacyjnych,

e Umozliwi identyfikacje oséb, ktére mogg by¢ ,wewnetrznymi” trenerami w danej grupie,

e Umozliwi diagnoze specyficznych predyspozycji/umiejetnosci mozliwych do wykorzystania w
toku edukacyjnym w danej grupie,

e Dostarczy narzedzi do pracy w grupie dla nieprofesjonalnych treneréw/edukatorow, aby
edukacja byta efektywna, zaréwno w zakresie metodyki nauczania jak i w sferze
organizacyjnej.
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Ponizszy schemat okresla najwazniejsze kroki w procesie samoorganizacji edukacyjnej grup oraz
wskazuje osoby odpowiedzialne za przebieg poszczegdlnych dziatan:
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Poszczegdlne etapy zostang opisane dokfadnie w dalszych czesciach tego poradnika.
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ROZDZIAL. 2 UWARUNKOWANIA WDROZENIA METODY

Rolg animatora edukacyjnego grupy nieformalnej, czyli Ciebie, bedzie inicjowanie i organizacja
szkolen, treningdw oraz innych form nauczania w obrebie Twojej grupy nieformalnej. Jestes czescig
tej grupy. Rozumiesz jg, jak nikt inny. To na Tobie spoczywa bardzo trudne zadanie, aby
zaproponowany przez nas model innowacyjnej edukacji sprawdzit sie w Twojej grupie.

W rozdziale pierwszym tego podrecznika opisatam Ci metode, na ktérej bazowat pomyst nieformalnej
edukacji w ramach grupy tozsamej. W dalszej czesci opracowania znajdziesz informacje, ktére
pozwolg Ci wdrozy¢ pomyst w Twojej grupie. Stac sie jej animatorem edukacyjnym.

Potrzeby grupy tozsamej
Zacznijmy od okreslenia potrzeb cztonkéw grupy tozsame;.

Postuzg Ci do tego takie narzedzia, jak np. proponowany przez nas kwestionariusz (znajdziesz go w
rozdziale 3). Jest w nim opisane w jaki sposdb uzyskaé potrzebne informacje od uczestnikow.

Minimalne wymagania wdrozenia metody.
Do wdrozenia zaproponowanej metody potrzebna Wam bedzie:

a) grupatozsama, czyli Wy — nikt wiecej;

b) chetni do wziecia udziatu w innowacji uczestnicy, Twojg rolg miedzy innymi bedzie ich
odpowiednio zmotywowad i utrzymadé zainteresowanie uczestnictwem w innowacji;

c) osoba, ktéra podejmie sie roli animatora edukacyjnego w grupie tozsamej, skoro czytasz ten
podrecznik, zaktadam ze tg osoba jestes Ty;

d) zaplecze organizacyjne (minimalnie — miejsce spotkan grupy umozliwiajagce prowadzenie szkolen)
— o tym napisze Ci nieco dale;j.

Poza tym nie potrzeba niczego wiecej, aby wdrozy¢ metode w Twojej organizacji (grupie). Oczywiscie,
jak zawsze potrzebne bedzie zainteresowanie cztonkdw grupy, che¢ zmiany czego$ w swojej sytuacji,
otwarcie na nowe doswiadczenia i che¢ pracy nad soba.
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ROZDZIAL. 3 METODOLOGIA PRACY
WEWNATRZORGANIZACYJNEGO ANIMATORA EDUKACYJNEGO

Jako animator edukacyjny w swojej grupie masz trudne zadanie, jak juz wspomniatam. Nie ukrywam
— nie bedzie tatwo, ale podotasz. Z drobng pomocga tego poradnika, ma sie rozumieé.

Etapy realizacji zadan animatora edukacyjnego w grupie tozsamej.

Krok 1. Zbieranie informacji.

Od tego zaczniesz swojg prace animatora edukacyjnego swojej grupy. Od zebrania informacji o swojej
grupie. Wiesz o niej sporo, prawda? W koncu znasz tworzacych grupe ludzi juz jakis czas - dtuzszy, czy
krétszy, ale znasz. Wykorzystaj to teraz. Ustal, jakg jestescie grupg. Czy jestescie otwarci na zmiany?
Czy jestescie grupa, ktéra nie chce niczego zmieniac? Czujecie sie ze sobg dobrze czy zle? Marzycie o
zmianach, lecz do tej pory nie bardzo wiedzieliscie, jak sie za te zmiany zabraé? A moze juz aktywnie
dziatacie, lecz jest to dziatanie spontaniczne, nieukierunkowane na konkretne cele?

W zbieraniu informacji pomoze Ci rdwniez opisana wcze$niej metoda mapowania potrzeb. To ona
powinna stanowi¢ podstawe wyjscia do kolejnych krokéw. Byé tym ,pierwszym, matym krokiem”,
ktory bedzie wielkim krokiem dla Waszej grupy.

Ale zbieranie informacji to nie tylko badanie Twojej grupy, ale rdwniez jej otoczenia spotecznego.
Wazne jest uzyskanie informacji, kto moze pomdc w realizacji zadan szkoleniowych, jakim zapleczem
dysponujecie itp. W dalszych czesciach tego podrecznika postaram sie da¢ Ci wskazdéwki i porady,
ktére mogg okazac sie pomocne w Twojej pracy, jako animatora edukacyjnego.

Grupy zamierzajgce korzysta¢ z proponowanej w podreczniku innowacji stang przed ambitnym
wyzwaniem. Sposrdd swoich cztonkéw wybiorg koordynatora procesu edukacyjnego, nazwanego tu
animatorem edukacyjnym. Jego rola wykracza poza techniczne koordynowanie szkolen. Ma on takze
za zadanie zgromadzi¢ informacje o zapotrzebowaniu grupy i jej potencjale edukacyjnym oraz
poréwnac mozliwosci i potrzeby rozwojowe cztonkéww procesie mapowania.

Czy kazdy moze zosta¢ animatorem? By¢ moze. Niektérym przyjdzie to tatwiej, innym trudniej. Aby
sprawdzi¢, ktéry (lub ktdrzy) z cztonkdw grupy posiadajg ten potencjat zaprojektowano narzedzia
opisane ponizej. Innowacja zaktada takze wytanianie treneréw sposréd cztonkdw grupy. | tutaj
podobnie — zakfada sie, ze kazdy moze przyjgé role trenera - o ile wykazuje zaangazowanie, jest
odpowiednio zmotywowany i ,czuje” temat, o ktéorym bedzie mowit. Szczegdlnie, ze w ramach
innowacji otrzyma gotowy podrecznik metodyczny. Niektérym cztonkom grupy przeprowadzenie
szkolenia przyjdzie naturalnie, inni dokonajg duzej inwestycji czasu i energii w przygotowanie sie do
tej funkcji. Proponowane nizej narzedzia pozwolg na uzyskanie odpowiedzi przez grupe na pytanie,
,kto stanie sie trenerem?”. Najwazniejszym elementem innowacji jest wymiana wiedzy
i umiejetnosci pomiedzy cztonkami. Sitg rzeczy trzeba zbadaé potrzeby edukacyjne grupy oraz zebrac
dane na temat potencjatu edukacyjnego jej cztonkéw. Innowacja proponuje zestaw narzedzi do
przeprowadzenia tego dziatania.

Diagnozy, jakie sg przeprowadzane w ramach innowacji dotyczg kilku powigzanych ze sobag
elementow tj.
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1. Diagnoza potencjatu animacyjnego — ma na celu wytonienie wewnatrzorganizacyjnego
animatora edukacyjnego sposrdd uczestnikdw grupy.

2. Diagnoza zapotrzebowania edukacyjnego — dostarcza informacji na temat tego, czego
cztonkowie grupy chcg i/lub potrzebujg sie nauczyd.

3. Diagnoza potencjatu edukacyjnego — dostarcza informacji o potrzebach edukacyjnych
cztonkédw grupy tj. dostarcza informacji typu ,co potrafie?”, ,co wiem?”, ,czym sie
interesuje?”, ,,co moge przekazaé innym ludziom?”.

4. Diagnoza potencjatu trenerskiego — informuje o wyjsciowych kompetencjach trenerskich.

Dokonujgc diagnozy potencjatu trenerskiego i edukacyjnego oraz zapotrzebowania edukacyjnego
animator moze korzysta¢ z dowolnych metod, w szczegdlnosci opisanych w niniejszym podreczniku.
Czy animator moze na spotkaniu grupy po prostu zadaé¢ dwa pytania: , Czego chcecie sie nauczy¢”
oraz ,,Czego potraficie nauczy¢ innych”? Oczywiscie, ze moze. Jednak praktyka i teoria edukacyjna
poddaje w watpliwos¢ skutecznosé takiego dziatania. Zastandéwmy sie dlaczego:

e Uczestnicy nie sg nastawieni na refleksje dotyczacy swoich potrzeb i mozliwosci. Nalezy da¢
im czas na zastanowienie sie oraz wskazéwki do podazania. Nie jest prosto odpowiedzie¢ na
pytania, ktore dotyczg wszystkich sfer zycia — od rozwoju osobistego, przez relacje
interpersonalne, zycie zawodowe i zainteresowania, az do szeroko pojetego funkcjonowania
spotecznego. ,,Co potrafie w tym zakresie?”, ,,Co by mi sie przydato”? — to nie sg pytania, na
ktére odpowiadamy sobie codziennie.

e Modbwienie o potrzebach edukacyjnych moze by¢ odbierane przez cztonkéw grupy jak
mowienie o niedoskonatosciach i brakach. Moze uruchomi¢ sie lek przed oceng, ktdry
wystepuje nawet w grupach spéjnych i zzytych ze soba.

e Opowiadanie o tym, co potrafie, moze by¢ traktowane jako ,chwalenie sie”. W naszej
europejsko - chrzescijanskiej kulturze panuje kult skromnosci, ktéry blokuje przed mysleniem
i méwieniem o sobie w kategoriach zalet i pozytywow.

e Pytanie o to, czego chce sie nauczy¢é moze uruchomié strategie autoprezentacyjna. Polega to
na tym, ze zamiast wskazania swoich potrzeb opowiadam o tym, co juz potrafie robi¢. Robie
tak po to, aby w przypadku gdyby doszto do szkolenia mdc zaprezentowac swojg wiedze i
umiejetnosci przed innymi cztonkami grupy.

W zwigzku z powyiszym zaleca sie, aby wykorzystaé do badania potrzeb i potencjatéw metody
posrednie, oparte na wywiadzie, ¢wiczeniach, kwestionariuszach itd. opisane ponize;j.

Diagnoza potencjatu animacyjnego

Animator grupy musi by¢ swego rodzaju liderem, ktérego zaangazowanie w organizacje edukacji
bedzie ,zarazliwe” dla grupy. Czesto w grupach samoistnie wytaniajg sie nieformalni liderzy, osoby,
do ktdrych grupa w naturalny sposdb zgtasza sie po decyzje i przewodnictwo.

W grupach spotecznych mogg funkcjonowad takze liderzy formalni, o roli wyznaczonej zasadami
pisanymi i znanymi wszystkim cztonkom grupy. Liderzy formalni nie zawsze sg autorytetami dla
wszystkich cztonkdéw z grupy, zalezy to od wielu uwarunkowac wewnetrznych i zewnetrznych, w tym
przede wszystkim udziatu grupy w wyborze takiego lidera. Ze wzgledu na fakt, ze jednym z zadan
animatora jest motywowanie i zachecanie cztonkéw grupy do zaangazowania sie w edukacyjny
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proces samoedukacji, proponuje, aby role animatora przyjmowali liderzy nieformalni. Jezeli zdarzy sie
tak, ze lider formalny posiada jednoczesnie autorytet i sympatie wsréd swojej grupy, jego
wyznaczenie na animatora moze by¢ najlepsza opcjg. Niemniej nic nie stoi na przeszkodzie, aby
animatorem zostat cztonek grupy nie petnigcy roli lidera, ale taki, ktéry posiada preferowane
predyspozycje, w tym gtdwnie:

e Odpowiedzialnosé,

e Dobra organizacja pracy,

e Postawa prospoteczna,

e Nastawienie na szukanie rozwigzan,
e Empatia,

e  Zainteresowanie ludzmi,

e Umiejetnosc¢ stuchania,

e Kreatywnosc,

e Komunikatywnosé.

Narzedziem, ktdrym warto sie postuzy¢ przy wyborze animatora jest zmodyfikowana, na potrzeby
niniejszej diagnozy, wersja socjogramu. W tym wydaniu socjogram nie prezentuje rozktadu rodl i
pozycji wszystkich cztonkéw grupy, ale skupia sie na zidentyfikowaniu oséb majacych potencjat
animacyjny.

‘

ZOSAUES KIEDYS
LIDEREM DNIR?

Rysunek 1 http://pl.memgenerator.pl/mem/a-czy-ty-zostales-kiedys-liderem-dnia-pl-000000-2
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Socjogram

Instrukcja dla prowadzacego (np. przedstawiciela uzytkownika, lidera grupy): rozdaj arkusze
socjogramu wszystkim uczestnikom grupy i poinformuj ich o najwazniejszej zasadzie ¢wiczenia —
o poufnosci. Uczestnicy majg za zadania wpisa¢ imie i nazwisko (lub samo imie, pseudonim jezeli
wystarcza to na zidentyfikowanie osoby w grupie) cztonkdw grupy w odpowiedzi na pytania w
kwestionariuszu. Nalezy przedstawi¢ uczestnikom zasady:

e Wyboru osdéb dokonujemy wytgcznie w obrebie cztonkdw wtasnej grupy;

e Kwestionariusze sg anonimowe, nie sg istotne indywidualne wskazania a uktad rél w catej
grupie;

o Nalezy wskaza¢ wszystkie osoby, ktére pasujg do odpowiedzi na pytanie;

o Nalezy wskazywaé osoby przez wpisanie pozwalajgcych je zidentyfikowaé oznaczen (imie,
imie i nazwisko, pseudonim).

KWESTIONARIUSZ DIAGNOZY POTENCJAtU ANIMACYIJNEGO

1. Wyobraz sobie sytuacje, w ktdrej wasza grupa moze otrzymacé dofinansowanie na swojg
dziatalnosé. Kogo z grupy wskazesz, jako osobe, ktdra mogtaby sie zajgc tym tematem?

2. WyobrazZ sobie sytuacje, w ktdrej wasza grupa ma do wykonania wazne zadanie w krdtkim czasie.
Kto Twoim zdaniem najlepiej poradzi sobie z ustaleniem harmonogramu dziatan?

3. Ktos$ z bliskich oséb cztonka waszej grupy powaznie zachorowat. Ktéry z cztonkéw grupy najlepiej
nadaje sie do tego zeby zorganizowac zbidrke pieniedzy na ten cel?

4. Jeden z cztonkdéw waszej grupy ma problem osobisty. Z kim z grupy najchetniej porozmawia na
ten temat?

5. Wasza grupa chce by¢ bardziej widoczna w otoczeniu i Internecie. Kogo poprosicie o wymyslenie
hasta promocyjnego grupy?
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6. Jest Ci smutno. Z kim najchetniej porozmawiatbys$ poza spotkaniem grupy?

8. Kto wedtug Ciebie bytby dobrym animatorem edukacyjnym, czyli posiada takie cechy jak
odpowiedzialno$¢, dobra organizacja pracy, postawa prospoteczna, nastawienie na szukanie
rozwigzan, empatia, zainteresowanie ludZmi, umiejetnos¢ stuchania, kreatywnos$¢ i
komunikatywnos$¢?

Osoby, ktdre najczesciej bedg wskazywane przez cztonkdéw grupy na w kwestionariuszu maja
najwiekszy potencjat animacyjny. Z nimi w pierwszej kolejnosci warto porozmawiaé o objeciu tej roli.
W zaleznosci od wielkosci grupy mozna rozwazy¢ zaangazowanie wiecej niz jednej osoby do petnienia
funkcji animatora. W duzych grupach moze sie to okaza¢ niezbedne. Wazne jest, aby co najmniej
jedna osoby byta, z imienia i nazwiska, przypisana do roli animatora. Sprzyja to wiekszej
odpowiedzialnosci za wykonywanie przypisanych zadan.

Diagnoza zapotrzebowania edukacyjnego

Najczesciej stosowanymi metodami diagnozy potrzeb s3 metody opisane w rozdziale 4 poradnika
,metody i techniki pracy animatora edukacyjnego”. Zachecam do zapoznania sie z nimi i korzystania
w pracy animatora edukacyjnego. Niemniej w pierwsze] kolejnosci nalezy skorzysta¢ z narzedzia
dedykowanego dla innowacji opisanego nizej.

Kwestionariusz diagnozy zapotrzebowania edukacyjnego to badanie umiejetnosci i wiedzy, jakie sg
pozadane przez uczestnikdw. Nalezy w tym celu skorzystac z czeSciowo otwartego kwestionariusza
pn. ,,Diagnoza zapotrzebowania edukacyjnego”:

DIAGNOZA ZAPOTRZEBOWANIA EDUKACYJNEGO

Twoje Imie i nazwisko:

1. Kiedy najchetniej wziagtbys/wzietabys$ udziat w szkoleniu?
a) popotudniami— od poniedziatku do pigtku
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b) przedpotudniem — od poniedziatku do pigtku
c) popotudniami —w weekend

d) przedpotudniem —w weekend

e) jest mito obojetne

f) wecale nie chce brac udziatu w szkoleniu

2. Jak sadzisz, jakie szkolenie przydatoby sie najbardziej Twojej grupie?

3. W jakiej roli czutbys$/czutabys sie najlepiej?
a) w rolitrenera, osoby uczacej innych
b) w roli stuchacza, uczestnika szkolen
c) jest mito obojetne

4. Wymien piec zakreséw/tematow szkolen, ktore Twoim zdaniem najbardziej by Ci sie

przydaty.
) USSR

5. Wskaz w tabeli, ponizej jakich umiejetnosci chciatbys/chciatabys sie nauczy¢:

Kategoria umiejetnosci
Rachunkowo- | Techniczne | Manualne | Stowne | Kierownicze | Artystyczne | Spoteczne
finansowe (obstuga
narzedzi)
Ponizej wskazano szereg wskazéwek pomocnych animatorowi i grupie w wypetnieniu

kwestionariusza uporzgdkowanych wg numerdéw pytan:

1. Organizacja szkolenia — mozesz zorganizowac¢ szkolenie w terminach, kiedy grupa
zwyczajowo sie spotyka. Mozecie tez z grupg uzgodnié dodatkowy termin, wtedy nie stracicie
waszego statego spotkania. Najwazniejsze w doborze terminu szkolenia jest to, zeby
wszystkim pasowat.
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Pytanie o szkolenia przydatne dla grupy jest istotne, poniewaz grupa jest tozsama pod
wzgledem stylu zycia. Podobienstwo cztonkéw sprawia, ze odpowiedZ na to pytanie
poszczegdlnych oséb moze Swiadczy¢ o ich wiasnych potrzebach projektowanych na grupe.
Kto moze by¢ trenerem? Kto chce byé trenerem? Na te pytania muszg sobie odpowiedziec
cztonkowie grupy wraz z animatorem. Animator powinien zacheca¢ kazdg osobe do
podzielenia sie swoimi umiejetnosciami, ale nikt nie powinien czu¢ sie zmuszany do
niechcianej aktywnosci.

Uczestnicy zapewne styszeli o réznych szkoleniach i kursach, moze w takich wczesniej
uczestniczyli. Warto, aby wprost wskazali, jakiego na jakiego typu szkolenia chcieliby sie
udac.

Tytut szkolenia nie zawsze wprost wskaze umiejetnosci, jakie uczestnik bedzie sie uczyt w
jego trakcie. Dlatego warto poswieci¢ chwile nad refleksjg, czego konkretnie chcemy sie
nauczy¢. Uczestnicy w pierwszej kolejnosci samodzielnie wypetniajg pustg tabele. W drugim

kroku animator proponuje uzupetnienie drugiego arkusza wg ponizszego schematu:

Kategoria umiejetnosci

Rachunkow | Techniczne Manualne | Stowne Kierownic | Artystycz | Spoteczne
o- (obstuga ze ne
finansowe narzedzi)
Zarzadzanie | Prowadzenie | Uprawiani | Przygotowy | Negocjow | Gra na Asertywno
pieniedzmi | pojazdéw e sportu wanie pism | anie instrume | $¢
(jakich?) (jakiego?) ncie
(jakim?)
Czytanie i Obstuga Tworzenie | Skuteczne Rozwiazy | Spiewani | Komuniko
rozumienie | komputera przedmiot | komunikow | wanie e wanie sie z
umow ow, anie sie konfliktow innymi
rekodzielni
ctwo
Obliczanie Przygotowy | Masowani | Znajomos¢ | Mediowa | Malowani | Pracaw
kredytow wanie e jezykow nie e grupie
prezentacji obcych
multimedialn (jakich?)
ych
Oszczedzani | Tworzenie Gotowanie | Umiejetno$ | Punktualn | Tanczeni | Radzenie
e stron www ¢ stuchaniai | os¢ e sobie ze
doradzania stresem
Pozyskiwani | Programowa | Sprzatanie | Umiejetne Reklamow | Krecenie | Empatia
e funduszy | nie prowadzeni | anei filmow
komputerow e rozmowy | promowa
e przez nie
telefon
Prowadzeni | Przetwarzani | Opiekowa | Udzielanie Zarzadzan | Szybkie
e e danych nie sie korepetycji | ie czasem | uczenie
dziatalnosci dzie¢mi (z jakiego sie
gospodarcz obszaru?)
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ej

Prawo Poruszanie Opiekowa | Prezentacje | Kreatywn | Odgrywa | Wolontaria
pracy sie po nie sie publiczne osCi nie rol ti
Internecie osobami innowacyj dziatalnos¢
zaleznymi nosé spoteczna
(chorymi,
starszymi)
Przedsiebio | Zakfadaniei | Szycie Motywow | Podrézo
rczosé prowadzenie anie wanie
kont
spotecznosci
owych
Obstuga Prace Planowani | Wiedza o
urzadzen wykoniczen e sztuce
biurowych iowe
(jakich?) (jakie?)
Obstuga Opiekuje Wiedza o
narzadzi sie teatrze
(jakich?) zwierzeta
mi
(jakimi?)
Budowanie Wiedza o
literaturz
e

W tym arkuszu znajdujg sie przyktadowe umiejetnosci. Nie dajemy go uczestnikom od razu

poniewaz gotowe odpowiedzi

mogg zablokowa¢ kreatywnos$¢ we wskazywaniu

innych

umiejetnosci, nie ujetych w arkuszu. Niektérym osobom w grupie bedzie tatwiej zaznaczyc

gotowe przyktady. Nawet jezeli ktos$ z grupy nie bedzie samodzielnie potrafit wskaza¢ pozadanej

umiejetnosci, to zawsze bedzie mdgt jg wybrac z gotowej listy.

Uczestnikom mozna wyjasnié na czym polegaja poszczegdlne kategorie umiejetnosci tj.:

1.

Rachunkowo-finansowe — to kategoria umiejetnosci zwigzana z liczeniem, orientacjg w

zagadnieniach finansowych i ksiegowych (takich jak podatki, kredyty, budzety, ptatnosci,

umowy) itp.

Techniczne (obstuga narzedzi) — to zdolnosci w zakresie obstugi réznych maszyn i urzadzen

technicznych, elektronicznych (w tym komputeréw) oraz pojazdéw.

Manualne — to umiejetnosci oparte na wykorzystaniu pracy wtasnych rak.

Stowne — to zdolnosci wykorzystania stowa w pismie i mowie.

Kierownicze — to umiejetnosci oparte na pracy z ludzmi, zarzadzaniu grupg i jednostkami oraz

wydobywaniu potencjatéw z innych oséb.

Artystyczne — to wykorzystanie talentéw scenicznych, plastycznych, itp.

Spoteczne — to umiejetnosci wspodtpracy z innymi, rozumienie innych ludzi i komunikowanie

sie z nimi oraz rozumienie spotecznych zasad postepowania.
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Animator powinien uzyska¢ od cztonkéw grupy informacje okreslone w kwestionariuszu. Moze to
zrobié na kilka sposobow:

1. Przekazaé wzdér kwestionariusza do samodzielnego wypetnienia przez uczestnikdw poza
spotkaniami grupy — najmniej polecana opcja. Uczestnicy nie majg mozliwosci uzyskania
wyjasnien, co do sposobu wypetniania kwestionariusza. Mogg tez zapomnie¢ go uzupetnié.
Jest to metoda, ktéra moze byé skuteczna np. przy bardzo duzych grupach do uzyskania
informacji wstepnych, ktére beda pdziniej uszczegétowione.

2. Zorganizowac wypetnienie kwestionariusza podczas spotkania grupy — to optymalna metoda.
Uczestnicy mogg na biezgco zadawac pytania, co do sposobu wypetnienia kwestionariusza.
Animator moze przeprowadzi¢ ¢wiczenia pobudzajgce myslenie o potrzebach edukacyjnych i
umiejetnosciach. Metoda swietnie sprawdzi sie w matych i srednich grupach do 20 oséb.

3. Wypetni¢ kwestionariusz z kazdym z uczestnikdéw indywidualnie —to metoda skuteczna, ale
czasochtonna. Jej plusy to wieksza otwarto$é uczestnika do rozmowy o swoich potrzebach i
potencjatach. Minusy to wspomniana inwestycja czasu ze strony animatora. Zalecamy do
stosowania w grupach niedawno utworzonych, mato spéjnych i o niskim zaufaniu
wewnetrznym.

WYybdr najlepszego sposobu pozyskania danych pozostawiamy animatorowi, ktéry zna swojg grupe
najlepie;.

Diagnoza potencjatu edukacyjnego i trenerskiego

Aby zrealizowaé¢ idee samoorganizacji edukacyjnej musimy pozyska¢ informacje o wiedzy i
umiejetnosciach cztonkéw grupy, ktérymi mogg sie ,,wymieni¢”. Mozna to zrobi¢ réznymi sposobami.
O tym, dlaczego najprostsze sposoby nie zawsze sg najskuteczniejsze wspominano wyzej.

Ponizsze éwiczenie pozwoli na uruchomienie myslenia o posiadanych zdolnosciach i talentach. Zaleca
sie, aby zastosowaé je przed wypetnieniem kwestionariusza potencjatu. Cwiczenie ,Umiejetnosci
grupowe” daje kontekst do dalszej rozmowy o potencjatach edukacyjnych, podnosi energie grupy,
pozwala wyodrebni¢ umiejetnosci cztonkdw grupy. Jego cechg jest to, ze animator nie wie, czyje
konkretnie potencjaty i czyje zapotrzebowanie zostaty wskazane na plakacie. Dla uczestnikdw jest to
korzystane poniewaz pracujg w mniejszych grupach a na poczatku ich skupienie dotyczy watku
rywalizacyjnego, a nie od razu zwigzanego z umiejetnosciami. Ponizej umieszczono opis ¢wiczenia.

Cwiczenie ,,UMIEJETNOSCI GRUPOWE”

Instrukcja dla animatora: podziel grupe na dwa zespoty. Wykorzystasz zalety rywalizacji.
Kazdy z zespotdw ma za zadanie w 4 minuty wypisa¢ jak najwiecej umiejetnosci, ktore
posiadajg jej cztonkowie (zazwyczaj jest ich nie mniej niz 100). Wystarczy, ze jedna osoba z
zespotu co$ potrafi i mozna to umiesci¢ na plakacie. Po uptywie czasu numerujemy
umiejetnosci, wykreslamy te, ktére sg synonimami i ktdre sie powtarzajg. Poréwnujemy
wynik grupy i przyznajemy symboliczna nagrode zwyciezcom (np. w nagrode bedg oni jako
pierwsi oznaczac¢ na plakacie umiejetnosci, ktérych chcieliby sie nauczyc).

Nastepny krok to oznaczenie umiejetnosci, ktérych kazdy chciatby sie nauczyé. Mozna to
zrobi¢ np. w taki sposob, ze kazdy indywidualnie podchodzi do plakatu i stawia kreske/kropke
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przy interesujacej do umiejetnosci. Dzieki temu animator dysponuje wiedzg o najczestszych
potrzebach grupy w zakresie nowych umiejetnosci.

Efekt: animator dysponuje wstepng analizg potencjatu edukacyjnego i zapotrzebowania
edukacyjnego na poziomie grupy.

Praca w grupie

Czas, w ktorym beztrosko przypatrujesz sie osobom, ktorym zalezy

Rysunek 2 https.//demotywatory.pl/3643679/Praca-w-grupie

Kwestionariusz potencjatu

Po przeprowadzeniu ¢wiczenia proponujemy wypetnienie kwestionariusza potencjatu edukacyjnego i
trenerskiego. W tym kwestionariuszu obie kategorie potencjatdéw sg badane razem, poniewaz
umiejetno$¢ prowadzenia szkolen jest takie zasobem, ktérym mozina wymieni¢ sie z innymi
cztonkami grupy. Wskazéowki do wypetnienia kwestionariusza sg analogiczne do wskazan opisanych w
czesci dotyczacej badania zapotrzebowania edukacyjnego.

DIAGNOZA POTENCJALU TRENERSKIEGO | EDUKACYINEGO

Twoje Imie i nazwisko:

1. Gdybys$ miata/miat podaé swoje trzy najmocniejsze strony, co by to byto?
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Jak myslisz, czego mozesz nauczyé innych? Sprébuj wymienic te aspekty, zagadnienia,
umiejetnosci. Pomoze Ci w tym ponizsza tabelka. Nie musisz wpisywaé umiejetnosci we
wszystkich kategoriach, skup sie na tym, w czym sprawdzasz sie najlepiej:

Kategoria umiejetnosci

Rachunkowo- | Techniczne | Manualne | Stowne | Kierownicze | Artystyczne | Spoteczne
finansowe (obstuga
narzedzi)

Czy lubisz sie wystepowac przed ludzmi?
a) bardzo lubie,

b) troche lubieg,

c) nie wiem,

d) nie lubie,

e) bardzo nie lubie.

Czy wystepowatas/wystepowates juz przed ludzmi?
a) tak —podobato mi sie

b) tak — nie podobato mi sie

c) jeszcze tego nie robitam/robitem

Kogo z tej grupy widzisz w roli trenera (mozesz zaznaczy¢ obie odpowiedzi)?
a) siebie
b) iNNg 0S0bE — WSKAZ KOO .....ocvenieieriecteeer ettt

Wymien prosze trzy problemy, ktdre rozwigzates$/rozwigzatas w swoim zyciu i mozesz

powiedzieé, ze dasz rade pomdc innym w tym zakresie.
Q) e sttt bbb e bt teeteetesae s e e aeaseraerans

Wypisz, jakg prace wykonywates/wykonywatas$ do tej pory i ocen, jak bardzo dobry w tym

16 |Strona



zakresie bytes/bytas (w sakli od 1 do 5, gdzie 1- beznadziejny/beznadziejna i nie chce tego
robi¢, 2-zupetnie przecietnie, 3-robitam/robitem swoje i tyle, 4-wszyscy byli ze mnie
zadowoleni, 5-bytem/jestem w tym naprawde dobry/dobra)

Q) e e e et e e testesae e e enteraerans 1 2 3 45
D) e e 1 2 3 45
C) et sttt et bbb e bt teebe et sae b e aeaberberaes 1 2 3 45
Ponizej wskazano szereg wskazéwek pomocnych animatorowi i grupie w wypetnieniu

kwestionariusza uporzagdkowanych wg numerdéw pytan:

1.

Pytanie o mocne strony ma na celu ukierunkowanie myslenia uczestnika na swoje zalety i
skupienie na pozytywach. Animatorowi daje informacje, w czym uczestnik czyje sie najlepszy.
Pytanie o umiejetnosci, jakich mozna nauczy¢ innych daje informacje wprost, co dana osoba
potrafi i czym moze sie podzieli¢ z grupa.

Jedng z przeszkéd w podejmowaniu aktywnosci trenera moze by¢ lek przed ekspozycjg
spoteczna. Warto zapytac uczestnikdw, jak oceniajg swoje mozliwosci wystepowania przed
innymi. Osoby, ktére zaznaczg, ze nie jest to dla nich problem mogg rozpoczgc serie szkolen,
a w tym czasie pozostate osoby bedg mogty przetamywaé swaj lek przez obserwacje innych
oraz czytanie podrecznika trenera.

Pytanie o doswiadczenia z wystepowaniem daje informacje uzupetniajgca do pyt. 3.
Uczestnicy w grupie znajg siebie wzajemnie, wiec mogg typowac innych cztonkéw na
trenerdéw i/lub wskazac¢ do tej roli siebie.

To pytanie nie wprost, o zdolnosci, ktérymi dysponuje uczestnik.

Jw.

Po wypetnieniu kwestionariusza proponujemy uczestnikom zaznaczenie na gotowym arkuszu

umiejetnosci, jakie posiadajg. Wzér arkusza jest tozsamy z tym zaprezentowanym wyzej, w czesci

zwigzanej z opisem zapotrzebowania edukacyjnego:

Kategoria umiejetnosci

Rachunkow | Techniczne Manualne | Stowne Kierownic | Artystycz | Spoteczne
o- (obstuga ze ne
finansowe narzedzi)
Zarzadzanie | Prowadzenie | Uprawiani | Przygotowy | Negocjow | Grana Asertywno
pieniedzmi | pojazdéw e sportu wanie pism | anie instrume | §¢
(jakich?) (jakiego?) ncie
(jakim?)

Czytaniei Obstuga Tworzenie | Skuteczne Rozwiazy | Spiewani | Komuniko
rozumienie | komputera przedmiot | komunikow | wanie e wanie sie z
umow ow, anie sie konfliktow innymi

rekodzielni

ctwo
Obliczanie Przygotowy | Masowani | Znajomo$¢ | Mediowa | Malowani | Pracaw
kredytow wanie e jezykow nie e grupie

17 |Strona




prezentacji obcych
multimedialn (jakich?)
ych
Oszczedzani | Tworzenie Gotowanie | Umiejetnos | Punktualn | Tanczeni | Radzenie
e stron www ¢ stuchaniai | os¢ e sobie ze
doradzania stresem
Pozyskiwani | Programowa | Sprzatanie | Umiejetne Reklamow | Krecenie | Empatia
e funduszy | nie prowadzeni | anei filmow
komputerow e rozmowy | promowa
e przez nie
telefon
Prowadzeni | Przetwarzani | Opiekowa | Udzielanie Zarzadzan | Szybkie
e e danych nie sie korepetycji | ie czasem | uczenie
dziatalnosci dzie¢mi (z jakiego sie
gospodarcz obszaru?)
ej
Prawo Poruszanie Opiekowa | Prezentacje | Kreatywn | Odgrywa | Wolontaria
pracy sie po nie sie publiczne osci nie rol ti
Internecie osobami innowacyj dziatalno$¢
zaleznymi nos¢ spotfeczna
(chorymi,
starszymi)
Przedsiebio | Zaktadaniei | Szycie Motywow | Podrézo
rczosé prowadzenie anie wanie
kont
spotecznosci
owych
Obstuga Prace Planowani | Wiedza o
urzadzen wykoniczen e sztuce
biurowych iowe
(jakich?) (jakie?)
Obstuga Opiekuje Wiedza o
narzadzi sie teatrze
(jakich?) zwierzeta
mi
(jakimi?)
Budowanie Wiedza o
literaturz
e

Przy wypetnianiu arkusza mozna skorzysta¢ z doktadnie tego samego egzemplarza, ktéry stuzyt do
okreslenia zapotrzebowania edukacyjnego. Wystarczy innym kolorem lub z ustalong z animatorem
adnotacjg zaznaczy¢ potencjat edukacyjny.
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Potencjat trenerski badany jest w oparciu o analize odpowiedzi uczestnikébw w pytaniach 3-5.
Zalecam, aby z kazdg z oséb, ktére majg predyspozycje do zostania trenerem omowic przygotowanie
do szkolenia, aby wysitki animatora i trenera byty spdjne i skoordynowane. Proponuje tez zachecac i
wspierac trenerow wewnetrznych do dziatania. Osobom, ktére w kwestionariuszu wskazaty niski
potencjat trenerski zalecam obserwacje treneréw z grupy w celu oswojenia sie z nowym rodzajem
aktywnosci a takze proponujemy zapoznanie sie z podrecznikiem trenera. Dzieki temu, czesto
lekowe, wyobrazenie o przyjeciu roli prowadzgcego szkolenia ma mozliwos¢ sie urealnié.

Krok 2. Analiza potencjatéw i potrzeb

Kolejne zadanie przed Tobg to zestawienie i przeanalizowanie zdobytych informacji. Musisz skupic sie
na ich edukacyjnym charakterze i celach. Sprawdzi¢, jak potrzeby Twojej grupy tozsamej przektadajg
sie na jej potencjat, poniewaz determinowac to bedzie mozliwos$¢ zaspokojenia potrzeb.

Mozesz to osiggnac poprzez zastosowanie metody mapowania.

Mapowanie jest dziataniem, ktdre pozwala uzyska¢ podstawowe korzysci:

1. Pozwala na okreslenie, jakie potrzeby edukacyjne sg mozliwe do zaspokojenia w ramach
samoorganizacji edukacyjnej.

2. Pozwala na okreslenie, jakich potrzeb edukacyjnych nie da sie zaspokoi¢ w ramach
samoorganizacji edukacyjnej.

Pierwszym celem mapowania zajmiemy sie za chwile i oméwimy go szerzej. Cel mapowania zwigzany
z ustaleniem, jakich potrzeb uczestnicy nie zaspokojg jest ,efektem ubocznym” staran zmierzajgcych
do samoorganizacji edukacyjnej grupy. Bolaczka oséb dorostych jest niewielkie poswiecanie uwagi
swoim potrzebom edukacyjnym. Nie mamy czasu ani analizowa¢ dostepnych form rozwoju, ani
pochyla¢ sie nad wtasnymi brakami w tym zakresie. Nie jest to miejsce na opisywanie korzysci dla
jednostki oraz spoteczenstwa z edukacji ustawicznej — napisano na ten temat juz wiele stéw. Niemniej
niniejsza innowacji przyczynia sie do podnoszenia poziomu refleksyjnosci uczestnikdw, a to jest
pierwszy krok do podjecia dziatan rozwojowych. Nawet, jezeli odbiorca dowie sie, ze jego potrzeba
nie moze zosta¢ zaspokojona w ramach potencjatu grupy, by¢é mozie podejmie sie szerszych
poszukiwan uzupetnienia swoich deficytow.

W celu rozpoczecia procesu szkoleniowego animator musi dokona¢ mapowania, ktére polega na
natozeniu na siebie zapotrzebowania edukacyjnego oraz potencjatu edukacyjnego cztonkéw grupy.
Mozna to zrobi¢ na wiele sposobow, z ktérych proponujemy nastepujace:

1. Skorzystanie z przygotowanych narzedzi — w kwestionariuszu badania zapotrzebowania i
potencjatu edukacyjnego znajduje sie arkusz z gotowymi umiejetnosciami. Uzyskanie od
uczestnikéw gotowych arkuszy z zaznaczonymi umiejetnosciami pozwala na pordwnanie
zapotrzebowania i potencjatu na poziomie kazdego uczestnika. Animator musi tez
zidentyfikowac umiejetnosci, ktdre powtarzajg sie na poziomie catej grupy (jej wiekszosci) w
kategorii zapotrzebowania edukacyjnego. Wtedy wystarczy znalez¢ na arkuszach potencjatu
edukacyjnego pozadang przez grupe umiejetnos¢ aby odnalez¢ osobe, ktéra moze
przeprowadzi¢ szkolenie.
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Druga forma informacji zwrotnej po wypetnieniu kwestionariuszy sg tabele umiejetnosci do
swobodnego uzupetniania. Dla utatwienia sg one pogrupowane w kategorie.

Elementem mapowania jest ¢wiczenie ,umiejetnosci grupowe”, opisane wyzej. Jego
przeprowadzenie daje obraz zapotrzebowania i potencjatu edukacyjnego na poziomie catej
grupy.

Animator moze skorzystac¢ z formy graficznej mapowania, aby uzyskaé czytelny i petny obraz
zapotrzebowania i potencjatu edukacyjnego. Takg formg moze byé mapa mysli. Pokazywacé
ona bedzie kategorie umiejetnosci, potencjat edukacyjny i trenerski, zapotrzebowanie
edukacyjne, organizacje pracy itd. Mapa mysli bedzie zbierata wszystkie informacje uzyskane
od cztonkéw grupy. lJej zaletg jest czytelno$¢, elastycznos¢ i mozliwos¢ biezgcego
uzupetniania (np. oznaczania planowanych i zakoriczonych szkolen). Ponizej zaprezentowano

przyktadowa mape mysli dla procesu:

Z tej przyktadowej mapy mysli mozemy wyczytac ponizsze informacje. Opis przedstawia tez mozliwe
dylematy i rozterki animatora:

1.

Zdiagnozowano 6 obszaréw potencjatéw trenerskich — komunikacja, wykonczenia wnetrz,
obszar IT i MS Office, taniec, gotowanie, kredyty.

Odkryto 6 kategorii potrzeb edukacyjnych — tynkowanie, MS Word, tapetowanie,
komunikowanie sie, tango, nordicwalking.

Po naniesieniu potrzeb na potencjaty skonsultowano z grupa priorytety i wyznaczono
nastepujace 4 szkolenia:
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C.
d.

Szkolenie z MS Word — prowadzi Jan dla 4 osdb,

Szkolenie z zakresu wykonczenia wnetrz (tynkowanie, tapetowanie) — prowadzi Ania
dla 4 oséb,

Szkolenie z komunikowania sie — prowadzi Jola i Wojtek dla 4 oséb,

Warsztaty taneczne (tango) — prowadzi Ania dla 3 osdb.

4. Zdiagnozowano potencjaty trenerskie u 5 oséb z grupy:

a.

Kasia ma motywacje ale nie ma doswiadczenia trenerskiego. Moze by¢ pierwszym
trenerem w grupie.

Maja ma spore obawy przed wystgpieniami publicznymi, trzeba da¢ jej czas aby
zapoznata sie z podrecznikiem i obserwowat innych cztonkéw grupy.

Wojtek, Ania i Jola nie majg obaw i sg chetni do prowadzenia szkolen.

Jan na ten moment nie chce i obawia sie stangéprzed grupa. Trzeba da¢ mu czas i
szanse na obserwowanie kolegéw i kolezanek.

5. Przygotowano zatozenia dla organizacji szkolen:

a.

Szkolenie I:
i. wymaga zapewnienia komputerdw(wszyscy przyniosg laptopy);
ii. ustalono date i godziny (25 maj 2018 r., godz. 15-18).

b. Szkolenie ll:

C.

i. Nalezy ustali¢ z grupg czy organizujemy 1 faczone czy 2 szkolenia osobno z
tynkowania i tapetowania.

ii. Szkolenie mozna organizowa¢ u trenerki w domu, ma warunki do tego i
zaprasza.

iii. Trzeba ustali¢ termin z grupa.
iv. Trzeba ustali¢ z prowadzgca czy grupa ma co$ zakupi¢ na szkolenie np.
materiaty.
Szkolenie III:

i. Jola zgtosita sie i jako prowadzgca i jako uczestnik. Trzeba ustali¢ w jakiej roli
bedzie wystepowac¢ na szkoleniu. Szczegdlng uwage trzeba zwrdci¢ na
kontakt Joli i Wojtka, moga rywalizowaé. Moze przeprowadzi¢ dwa szkolenia
— kazde z tego, w czym prowadzacy czuj3 sie najlepiej?

ii. Trenerzy zgtaszajg potrzebe wydruku materiatow i ¢wiczen dla uczestnikéw.
trzeba skonsultowac z grupg u kogo moze to zrobic.

iii. Ustalono wstepng date szkolenia — 17 maja 2018.

d. Szkolenie IV:

e.

i. Szkolenie dotyczy tanca, prowadzaca, ktdra zna tango sugeruje, zeby wynajgé
sale gimnastyczng. Trzeba skonsultowac czy uczestnicy chcg poniesé taki
koszt albo poszuka¢ sponsora. Jezeli bedzie tadna pogoda mozina
zorganizowac lekcje w parku.

ii. Trzeba przypomnie¢ uczestnikom przed lekcjg o zabraniu odpowiedniego
obuwia.

iii. Trenerka moze prowadzi¢ zajecia w soboty w lipcu. Trzeba zgraé termin z
uczestnikami.
Zrealizowano do tej pory 1 szkolenie — pierwsze w kolejnosci. Trener dostat dobre
oceny — pomiedzy 4 a 5. Uczestnicy zgtosili w ankietach, ze trener moéwit zbyt szybko
co utrudniato zrozumienie tresci. Zgtosili takze, ze dobrze bytoby dosta¢ pakiet
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¢wiczen do pracy w domu. Zgtoszone uwagi trzeba przekazaé trenerowi przy okazji
najblizszego spotkania.

AT

okreslenia potrzeb i potencjatéw edukacyjnych. Wtedy animator moze wybra¢ powtarzajgce sie
kategorie i podjg¢ rozmowy z grupa o zorganizowaniu konkretnych szkoleri. Animator ma informacje
o wszystkich potencjatach i potrzebach grupy na dany moment. Warto poinformowaé grupe o
zdiagnozowanych potencjatach, dzieki czemu uczestnicy bedg mogli zgtosi¢ zapotrzebowanie na
szkolenia w przypadku zaistnienia takiej potrzeby. Na przyktadzie naszej grupy zdiagnozowano
potencjat zwigzany z obszarem finanséw i zacigganiem kredytéw. Jezeli ktéry$ z uczestnikow bedzie
w sytuacji zyciowej, w ktdrej bedzie potrzebowat skorzystaé z takiej opcji bedzie wiedziat, ze ktos z
grupy moze go wspomaoc.

Na mapie animator moze zaznacza¢ dynamike rozwoju potencjatu trenerskiego. Obecnie widaé na
mapie grupy XYZ pewien zastany moment. Po przeprowadzeniu pierwszych szkolerh animator moze
zaznaczyc¢ jak rozwija sie potencjat poszczegdlnych oséb i czego potrzebujg na ten moment.

Mapa pozwala notowac nie tylko pewne dane, ale takze zadania do wykonania (np. wynajecie sali na
lekcje tanga) oraz ich wykonanie. Dzieki temu ma charakter dynamiczny i moze towarzyszyé
animatorowi przez caty proces samoorganizacji edukacyjnej grupy. Szczegdlne znaczenie ma to w
przypadku dokonywania podsumowania i ewaluacji szkole — animator wraca do mapy aby okresli¢
wyniki szkolenia, zebra¢ uwagi do przekazania trenerowi oraz okres$la¢ dziatania zwigzane z
polepszaniem umiejetnosci treneréw w grupie.

Ponizej przedstawiamy najwazniejsze zasady korzystania z metody map mysli dostosowane do
diagnozy potrzeb edukacyjnych:

1. Przygotuj czystg kartke, bez linii.
Ustaw kartke poziomo.
W centrum kartki zapisz hasto klucz okreslajgce temat mapy np. potrzeby i potencjaty,
edukacja grupy X, samoorganizacja itd.
4. 0Od centralnego hasta poprowadz gatezie na boki. Najwazniejsze z nich to:
a. Potrzeby edukacyjne,
b. Potencjaty edukacyjne,
c. Potencjaty trenerskie,
d. Organizacja pracy edukacyjne;j.

Animator moze dodawad inne dowolne gatezie w zaleznosci od potrzeb np. ocena szkolen czy
odbyte szkolenia.

5. Gatezie mogg rozgateziac sie na mniejsze linie wg zasady podrzednosci np. od gtéwnej gatezi
potrzeby edukacyjne moze odchodzi¢ ,, podgatgz” szkolenia IT.

6. Zaleca sie stosowanie kolorow, tak aby mapa byta dynamiczna i przyciggajgca uwage. Stuzy to
lepszemu zorganizowaniu tresci na kartce.

7. Mozna uzywac takze obrazkéow i symboli.
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8. Uzywane na gateziach stowa powinny by¢ hastowe. Mogg to by¢ hasta, ktdre beda kojarzyty
sie animatorowi (bo to dla niego jest mapa) np. zapis PP moze by¢ dla konkretnego
animatora odczytywany jako szkolenie z Power Point.

Mozna skorzysta¢ z darmowego oprogramowania do tworzenia map mysli np. on-line
www.canva.com. Nie jest to konieczne i zalezy od preferencji animatora.

W efekcie mapowania uzyskamy informacje czy cata grupa chce sie nauczy¢ danej umiejetnosci czy
pojedyncze osoby. Nic nie stoi na przeszkodzie, aby zorganizowac szkolenia jedynie dla czesci grupy.
Uczestnictwo w szkoleniu nie moze byé obowigzkiem. By¢ moze po ogtoszeniu daty szkolenia ktos
inny z grupy zdecyduje sie do niego przystgpic, poniewaz uzna, ze moze dowiedzieé sie tam czego$
przydatnego.

Krok 3 - Organizacja i wspieranie grupy.

Masz juz swojg grupe. Okreslites zarowno potrzeby jej cztonkéw, jak tez przydzielites im poszczegdlne
role. Czes¢ zostata uczestnikami szkolenl, czes¢ przyjeta na siebie obowigzki nieprofesjonalnego
trenera w grupie tozsamej, a Ty zostate$ lub zostatas animatorem edukacyjnym.

Wedtug badaczy naczelnymi warto$ciami w animacji sa:
e réwnos¢, wolnosé, odpowiedzialnosé

e mitos¢, tolerancja, szacunek

e solidarnos¢, wspotodpowiedzialnosé, samorzadnosé

o kreatywnosé, przedsiebiorczosé¢, innowacyjnosé

Sg to zasady animacji spotecznej, ktére z powodzeniem mozna zastosowaé w procesie animacji
edukacyjnej, jaki Ty bedziesz wdrazat w swojej grupie.

Waznym elementem organizacji pracy grupy bedzie harmonogram.
Harmonogram bedzie pewnego rodzaju ,kalendarzem”. Wskaze on kiedy planowane s3 szkolenia,
jakie zasoby bedg niezbedne do realizacji danego szkolenia, kto je poprowadzi oraz — bardzo wazne -
jakie zadania beda w tym czasie wykonywane przez poszczegélne osoby, aby szkolenie sie odbyto. Na
potrzeby realizacji szkoledA w grupie toisamej wystarczy prowadzenie najprostszych
harmonograméw. Aby jednak przygotowa¢ nawet taki harmonogram musisz, jako animator,
,roztozy¢ na czynniki pierwsze” szkolenie i jego przygotowanie.
Wez sobie kartke papieru (najlepiej jaka$ wiekszg) i wynotuj w pierwszej kolejnosci odpowiedzi na
ponizsze pytania:
1) Wsazystkie relacje pomiedzy zadaniami.
np. aby szkolenie mogto sie odbyé potrzebuje: trener era, wolnej Sali, trener musi
przygotowac materiaty, sala musi mie¢ odpowiednie wyposazenie itp.
2) Wypisz liste zadan koniecznych do wykonania i oszacuj czas potrzebny na ich wykonanie.
np.:
o Woynajac¢ sale — data szkolenia 08 kwietnia — ustalona godzina od 10:00 do 18:00
e Powiadomic uczestnikdw — najpdzniej na tydzien przed szkoleniem
e Wynajac¢ catering — potwierdzi¢ na dzien przed liczbe uczestnikéw szkolenia, zapewnic
mozliwo$¢ wejscia na sale szkoleniowg przed uczestnikami
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e Otrzymac materiaty szkoleniowe od trenera najpdzniej na tydzien przed szkoleniem — czyli
do 01.04
e powieli¢ materiaty szkoleniowe i dostarczy¢ w dniu szkolenia na sale

3) Wypisz dostepnos¢ zasobow — o tym powiemy Ci wiecej w kolejnych rozdziatach.

4) Zrealizowac szkolenie.

5) Zamkng¢ szkolenie

Przyktadowy harmonogram

W tabeli ponizej przedstawiono przyktadowy harmonogram pracy animatora edukacyjnego grupy

tozsamej. Nie jest to jakie$s super nowoczesne i oparte na najlepszych trendach rozwigzanie, ale na

Wasze potrzeby powinno spokojnie wystarczy¢. Zwrd¢ uwage ze

KWIECIEN 1 2 3 4
Potwierdzi¢ Powiadomi Sprawdzic,
termin ¢ czy wszyscy
szkolenia NR 1 | uczestnikd uczestnicy
z Amelig w szkolenia szkolenia nr
Potwierdzi¢ nr 1 o 1 moga
mozliwosc¢ miejscu i wzigc
skorzystania z | terminie udziat
mieszkania szkolenia.
Agnieszki na
spotkanie
5 6 7 8 9 10 11
Zebraé Przygotowacd Upewnic sie, ze u | Przypomniec SZKOLENE Podsumowac¢
materiaty | materiaty Trenera i | osobom NR 1 szkolenie nr 1
od Amelii — 8 | wiasciciela  Sali | odpowiedzialn | Temat: - zrobic
Amelii! sztuk nic sie nie | y za | Komunikacj | analize ankiet
Przygotowacd zmienito i termin | poszczegdlne a ewaluacyjnyc
ankiety — 8 | jest aktualny! zadania (picie, | Prowadzi: h.
sztuk jedzenie itp.), | Amelia
Pamietaj o ze majg nie | Sala:
zapasie 1-2 zapomnied. mieszkanie
sztuki! Agnieszki —
godzina
09:00-
13:00
Uczestnicy:
8 0séb
12 13 14 15 16 17 18
Potwierdzi¢ z | Powiadomié Sprawdzic, Odebraé Przygotowa
Andrzejem uczestnikéw czy wszyscy | materiaty od | ¢ materiaty
mozliwosc szkolenia nr 2 o uczestnicy Andrzejal Andrzeja —
poprowadzeni | miejscu i szkolenia nr 10 sztuk
a szkolenia nr | terminie 2moga Przygotowa
2 . Potwierdzi¢ | szkolenia wzig€ udziat ¢ ankiety —
mozliwosc 8 sztuk
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wynajmu  Sali Pamietaj o
w Fundacji zapasie 1-2
POMOC sztuki!
19 20 21 22 23 24 25
Upewnic Przypomnieé SZKOLENIE NR 2 Podsumowa¢ Przygotowac
sie, ze u | osobom Temat: szkolenie nr 1 whnioski z
Trenera i | odpowiedzialn | Bezpieczenstwo - zrobi¢ podsumowani
wtasciciel |y za | w sieci analize ankiet a ze szkolen
a Sali nic | poszczegdlne Prowadzi: ewaluacyjnych nr 1 i 2 na
sie nie | zadania (picie, | Andrzej spotkanie
zmienito i | jedzenie itp.), | Miejsce;
termin ze majg nie | wynajeta sala z
jest zapomniec. komputerami od
aktualny! | Odebra¢ od | Fundacji POMOC,
Pawta rzutnik i | godziny:  15:00-
dostarczy¢ 19:00
rano na sale! Uczestnikow: 10
NA  SZKOLENIU
potwierdzi¢ date
spotkania
podsumowujaceg
o miesigc —czyli
27.04!
26 27 28 29 30
Spotkanie  z
uczestnikami
szkolen i
trenerami -
podsumowani
e miesigca
kwietnia.

Sala naszej
organizacji.
Godzina
:17:00 -18:00

Zobacz, ze cze$¢ zadan bedzie powtarzalnych. Cze$¢ bedzie wymagata systematycznej pracy.

Proponujemy prowadzi¢ harmonogram tak, aby mozna byto bez wiekszych probleméw dokonywac w

nim zmian (program komputerowy, zapisy otdéwkiem itp.). W razie wystgpienia sytuacji gdy pewnej

rzeczy nie uda sie wykona¢ lub zatatwi¢ w ustalonym terminie, bedzie mozna z tatwoscig wynotowac

je jako punkt w dniu kolejnym. Z drugiej strony mozna rédwniez skresla¢ zadania juz wykonane.

Harmonogram pracy jest potrzebny, poniewaz to wtasnie animator edukacyjny musi ,,mie¢ reke na

pulsie” i wiedzie¢, co i kiedy trzeba zrobic. Jak to zostanie zorganizowane, zalezy tylko od Ciebie. My

podpowiadamy jeden z licznych sposobow.
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A CO JESLI CZAREK TWORZY HARMI]N[IGRALVI'Y
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EDZIECD

Memy.pl "

Rysunek 3 http://memy.pl/mem 576028 a co jesli czarek tworzy harmonogramy

Krok 4. Motywowanie grupy.

Motywacja to bardzo wazny czynnik. Bez motywacji grupa straci cel a jej cztonkowie i trenerzy
przestang by¢ zainteresowani szkoleniami. Rolg animatora edukacyjnego jest niedopuszczenie do
takiej sytuacji.

Motywowanie ludzi to ,temat rzeka”. Wiesz, ze napisano o tym mndstwo ksigzek, opracowan i
informacji, ktére bez trudu znajdziesz w sieci. Jednak tam skupiajg sie na dos¢ konkretnych
przypadkach — na pracownikach, ludziach poddawanych resocjalizacji, na dzieciach itp. Ciezko Ci
bedzie z tego morza informacji i wiedzy wyciggnaé to, co akurat sprawdzi sie w grupie tozsame;.
Dlatego ponizej przedstawiamy najwazniejsze porady jak Ty, czyli animator edukacyjny, mozesz
motywowac cztonkdw swojej grupy tozsamej no i jak mozesz motywowac samego siebie. Dziwisz sie?
Automotywacja to tez wazna sprawa. Jak Ci przestanie sie chcieé, to kto poprowadzi Waszg grupe do
celu? Nie mozesz zapomnie¢, nawet na chwile, ze Ty rédwniez jeste$ cztonkiem grupy tozsamej i
przeciez petnigc role animatora edukacyjnego, moze sie zdarzy¢, ze bedziesz réwniez petnic
jednoczesnie inng role — uczestnika szkolenia czy nawet trenera.

W pracy animatora edukacyjnego i grupy tozsamej mozemy moéwi¢ o motywacji wewnetrznej i
zewnetrznej. Jednak gtdwng motywacjg osdb dorostych do uczenia sie i treneréw do uczenia innych
jest przede wszystkim motywacja wewnetrzna. Zatem, aby dobrze zmotywowaé ,swoich” ludzi
musisz poznac, ,,co im w duszy gra”.
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Motywacja do bycia trenerem zalezy od kilku czynnikow:

e sukcesu, jaki mogg odnies¢ uczestnicy podczas szkolenia dzieki skutecznosci trenera,
e woli, gdyz trener chce mie¢ wptyw na uczenie sie,

e wartosci — trener musi sobie zdawac sprawe, ze uczy czegos wartosciowego,

e przyjemnosci — rola trenera i bycia liderem grupy musi sprawiaé przyjemnosc.

Powyzsze czynniki oznaczaja, ze trenerzy, jesli uwierza, ze sg w stanie nauczy¢ ludzi nowych tresci lub
stworzy¢ warunki do zapoznania sie z doswiadczeniami pozostatych cztonkdw grupy oraz ze nauka
pomoze im w rozwigzaniu realnych, problemdw, ktére sg dla nich znaczgcym utrudnieniem w zyciu
motywuje ich do dalszego dziatania. Oprécz motywacji do realizacji celdw niezbedna jest takze sita
woli. Kiedy trener przejmuje odpowiedzialno$¢ za proces nauki i bycia liderem grupy stara sie unikng¢
pokus odciggajgcych go od celu, istotng role petni jego wola. Cztowiek zawdziecza swojej motywacji
wybér celéw, ale to sita woli potrzebna jest do ich skutecznego zrealizowania. Zatem celem
edukatora prowadzacego szkolenie osdb dorostych w grupie tozsamej powinno by¢ wytworzenie
sytuacji, w ktorej chec pogtebiania wiedzy z w wtasnych doswiadczen przez uczestnikdéw szkolenia
trwataby jeszcze po zakoniczeniu zaje¢. To dzieki woli uruchamiane sg procesy poznawcze,
umozliwiajgce rozwigzanie danych zadan .

Wysoka motywacja lub jej brak to elementy, ktore decydujg o efektywnosci przeprowadzonego
szkolenia. Motywacja jest procesem. Zmienia sie i okresla psychologiczne stany, ktére napedzaja,
ukierunkowujg i regulujg nasze zachowanie. Istotnym zjawiskiem jest wspodfzaleznos¢ postawy
trenera i stuchaczy. Kazda ze stron prezentuje odpowiedni dla siebie poziom motywacji, wptywa na
postawe drugiej osoby i ksztattuje relacje. Motywacja trenera oraz cechy i umiejetnosci posiadane
przez szkoleniowcdw powinny przetozyc¢ sie na wzbudzenie motywacji u uczacych sie oséb dorostych.
Te cechy i umiejetnosci zostaty uporzgdkowane w nastepujacych kategoriach:

e wiedza specjalistyczna,

e empatia,

e entuzjazm,

e przejrzystoscé.

Rysunek 4 http://nadstawna.pl/wp-content/uploads/2016/06/f374831771 dobra motywacja .jpg
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Trenera juz omowiliSmy. Zresztg on otrzyma od nas materiat, ktéory moze mu pomadc w budowaniu
wtasnej motywacji. Jak sie do niego zastosuje, Ty mozesz miec fatwiej, bo wystarczy, ze zajmiesz sie

sobg i grupa.

Wszystkie podawane ponizej teorie i podpowiedzi sg kompilacja i modyfikacja zagadnien
teoretycznych podanych na stronie www.ngo.pl.

Wybralismy model zaangazowania, ktéry opiera sie na zatozeniu, ze ludzie generalnie sg aktywni,
chcg sie angazowadé. Wedtug modelu zaangazowania sg cztery czynniki, ktére decydujg o tym, czy
cztonkowie grupy zaangazujg sie w Wasze dziatania. Oddziatywanie na nie w procesie motywowania
zwieksza szanse na pozytywne rezultaty i utrzymanie oczekiwanego poziomu zainteresowania.

Czynniki motywacji:

1. Wspolny cel.
Aby sie angazowac ludzie muszg znac cele Waszej innowacji i szkolen trzeba je przedstawic
lub wspélnie okresli¢. To akurat jest fatwe, bo w zasadzie od poczatku wszystkie dziatania w
Waszej organizacji i grupie podejmowane sg wspdlnie i opierajg sie na potrzebach jej
poszczegdlnych cztonkéw. Trzeba tylko umiejetnie to podkreslic. Przypominaj o tym i
podkreslaj, oraz pilnuj, aby cel i potrzeby byty zawsze uwzgledniane w Waszych dziata
nianiach a nie powinno by¢ problemdéw z motywacjg cztonkéw grupy szkoleniowej.

2. Kompetencje:

Warto wiedzie¢ i pamieta¢, ze ludzie chcg pracowaé zgodnie ze swoimi kompetencjami:
zajmowac sie tym, na czym sie znaja, wykorzystywac¢ umiejetnosci i wiedze. Motywuje ich to
do dziatania, ale tez do rozwoju: zdobywania kolejnych umiejetnosci, wzmacniania
posiadanych. Zapewniajgc prace adekwatng do mozliwosci i potrzeb oraz oferujac rozwijanie
kompetencji motywujemy! Zwréé uwage, ze caty proces, ktdrego jeste$ czescig, jako
animator opiera sie na tej zasadzie. Trenerami w grupie tozsamej s3g tylko te osoby, ktére
tego chcg i majg odpowiednig wiedze, talenty i predyspozycje — jak tez che¢ wykonywania
zadan trenera. Animatorem tez zostate$/as, bo z podobnych powoddéw. Pozostaje wiec
kwestia kompetencji uczestnikow. Tutaj tez tatwo jest utrzymaé motywacje. Jak, zapytasz?
Prosto. Przeciez uczestnicy bedg w pewnym momencie trenerami. Tak ma dziata¢ ten model.
Pilnuj tylko, aby rotacja byta odpowiednia. Niech zmieniajg sie dynamicznie, podobnie jak w
przyktadzie harmonogramu powyzej. To powinno utrzymaé odpowiedni poziom
zainteresowania na szkoleniach, czyli tym, co najwazniejsze.

3. Poczucie wptywu.

Musisz tez wiedzieé, ze ludzie chcg mie¢ udziat w podejmowaniu decyzji, wptywaé na ksztatt
dziatan, wypowiada¢ sie i zgtasza¢ uwagi. Warto okresli¢, na co uczestnicy majg wptyw i
powinno to pasowac do ich kompetencji. Moze to bedzie udostepnienie pomieszczenia,
moze przyniesienie positku, zatatwienie darmowego wydruku materiatéw szkoleniowych,
przyniesienie na szkolenie niezbednego sprzetu (np. laptopa) - w przypadku modelu szkolenia
w grupie tozsamej mamy naprawde duze mozliwosci budowania poczucia wptywu
uczestnikéw na catoksztatt Wasze pracy. Dzieki odpowiedniemu podziatowi zadan i rél, dzieki
wiaczaniu uczestnikéw w procesy szkoleniowe mozesz bardzo tatwo sprawic, ze bedg oni
wiedzieli, majg realny wptyw na Wasz wspdlny sukces. Pamietaj - ludzie chcg by¢ wystuchani,
a Ty musisz dac im takg mozliwos¢, jako animator edukacyjny. Dzieki temu utrzymasz ich ,na
poktadzie” i ,,ustawicie wspdlnie odpowiedni kurs pod petnymi zaglami”, ze tak uzyje metafor
zeglarskich.
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4. Nagroda i docenianie
Pamietaj, ze cztonkowie grupy — takze trenerzy - chca by¢ chwaleni i nagradzani za swoje
osiggniecia i prace. Dowiedz sie, co jest dla kogo jakg nagrodg i zaplanuj odpowiednie
nagradzanie. Doceniaj mate sukcesy i postepy. Oraz swietuj — celebrujcie wazne momenty i
sukcesy w zyciu organizacji. Udato sie zakoniczy¢ szkolenie, przygotujcie tadne dyplomy.
Zbierzcie sie na kawe czy pdjdicie razem do kina. Oczywiscie, wszystko zgodnie
zmozliwosciami (np. finansowymi czy organizacyjnymi) cztonkéw grupy. Nie ma nic gorszego
niz nagroda (péjscie do kina, na ktére nie sta¢ uczestnika), ktéra zamiast wyrdzni¢ to
upokorzy. Znasz swoje kolezanki i swoich kolegdw i wiesz, co mozna a czego nie mozna robic.

Gdy uczestnicy nie angazujg sie w Wasze zadania najpierw sprawdz, jak wygladaja cztery powyisze
obszary. Przemysl swoje strategie dziatania i motywowania zespotu. Zadbaj o kompleksowe
oddziatywanie na cztery elementy. Gdy to nie przynosi efektu, pytaj co sie dzieje!

Pamietaj tez o bardzo waznej rzeczy, kiedy starasz sie motywowaé cztonkédw grupy. Ludzie majg
swojg okreslong tozsamos¢, ktérg chcg zachowad nawet bedgc czescig grupy! Nie mozna ich zmieniaé
na site i zmuszac¢ do rezygnowania z wtasnych wartosci, przekonan czy pogladéw tylko po to, aby
zadowoli¢ grupe. Chcg jednoczesnie dobrze czué sie w Waszej grupie, na Waszych szkoleniach. Trzeba
umiejetnie zréwnowazy¢ te dwie sity w cztowieku. Sfrustrowana, niedoceniona osoba odbija sie na
poziomie realizacji zadahn oraz na catej grupie. Jezeli masz z tym problem lub brakuje Ci
doswiadczenia, proponuje porozmawiac z uczestnikiem , w cztery oczy” i ustalié, co by najbardziej go
ucieszyto. Jaka forma powiedzenia ,,dziekuje za Twdj wktad w prace zespotu” — bo przeciez tym jest
wfasnie nagradzanie. Wyrazeniem podziekowania. No i niestety, musisz wiedzie¢ tym, ze jako
animatorowi edukacyjnemu nikt Ci nie podziekuje. Dla Ciebie motywacjg i nagrodg samg w sobie
bedzie zadowolenie uczestnikow. Niestety. Przykro nam. Taki juz los lideréw.

Co demotywuje?

Swietnie, ze wiesz juz jak motywowaé cztonkéw Twojej grupy. Warto jednak tez dowiedzie¢ sie, co
ich demotywuje, czyli oddala od wybranej drogi zniecheca do szkolen i pracy. Taka wiedza bedzie Ci
niezwykle przydatna w planowaniu dziatan i reagowaniu na czynniki negatywne i sytuacje
konfliktowe, ktdre mogg pojawic sie w grupie.

Czynniki wptywajgce na demotywacje i sposoby ich ograniczania
(za www.ngo.pl)

Demotywator Jak go ograniczy¢

Dobrze planuj swojg prace Dbaj o to aby przekaz w grupie byt
czytelny i jasny dla kazdego. Zadbaj o to aby kanaty przekazu
(sposdb w jaki przekazujesz informacje) byty skuteczne (np. jesli
jest to mail — uczestnik musi na biezgco z niego korzystaé, jesli
telefon — musi odbierac itp.). Czasami ustalenie tego wspdlnie z
grupg przed rozpoczeciem pracy nad organizacja i animacja
szkoler moze by¢ dobrym czynnikiem motywujgcym.

Chaos organizacyjny i zla
komunikacja

Podziat zadan w grupie musi by¢ mozliwe sprawiedliwy. Unikaj
sytuacji, ze jedna osoba robi znacznie wiecej niz inni, chyba ze
naprawde jestes pewien, ze wynika to z jej potrzeb i wtasnej woli.
Nie oszukujmy sie — nikt na dtuzszg mete nie bedzie pracowat caty
czas ponad swoje sity. W wiekszosci sytuacji ludzie sg sktonni do
wiekszego wysitku i poswiecenia w waznych momentach (np.
istotna konferencja, czas sprawozdan), ale nie bedg w stanie tak

Nadmierne obcigzania
zadaniami
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pracowac na state. Poza tym w grupie mogg z tego tytutu pojawic
sie niesnaski np. ,,on robi wszystko, a mi nic nie dajecie do pracy”
lub ,ja robie wszystko, a inni sie obijajg”, ,ja przynosze wode,
herbate, jedzenie a nikt inny mnie nie wspiera, chociazby nie
doktada sie finansowo”. Uwazaj na takie sytuacje, bo nawet
niewypowiedziane moga stanowi¢ zagrozenie dla motywacji
cztonkéw grupy tozsame;j.

Nadmierna rywalizacja w
grupie

Sama rywalizacja nie jest niczym ztym i moze by¢ czynnikiem
motywujgcym. Lecz kiedy cztonkowie grupy zaczynajg walczy¢ ze
sobg, koncentrujg sie na $ciganiu zamiast, na jakosci pracy i
dobrej atmosferze, nalezy reagowac. Zastanow sie wtedy, o co
cztonkowie grupy rywalizujg? Chcg by¢ trenerami? Moze
animatorem? Moze uwazajg, ze kto$ jest faworyzowany, a inna
osoba traktowana ,,po macoszemu”. Warto rozmawia¢ z grupg i
ustali¢ wspdlnie dziatania naprawcze. Przypomnie¢, ze nie
jestescie w korporacji gdzie trwa ,wyscig szczurow” i walka o
premie czy pienigdze. Tutaj chodzi o to abyscie wspdlnie wyniesli
jak najwiecej wiedzy i umiejetnosci ze szkolen organizowanych w
ramach Waszej grupy.

Niedocenianie cztonkéw grupy

Zadbaj o to, aby cztonkowie grupy mieli odpowiednie
podziekowania za swoéj wktad w realizacje szkolen. Jest to jeden z
filarow zadowolenia jak podajg inne poradniki. Chwal i dziekuj
publicznie i na biezgco. Lecz uwazaj! Nie chwal za byle co!
Doceniaj zaangazowanie, kreatywnos$¢, poswiecenie dla grupy,
sukces a nie za zwykte rzeczy. Inaczej nagroda przestanie byc
atrakcyjna i straci na znaczeniu. No i pamietaj o stowie , dziekuje”.
Ono akurat zawsze jest w porzadku. Traktuj ludzi tak, jakbys
chciat, aby inni traktowali Ciebie. To zawsze dziafa.

Zbyt wysokie zaangazowanie
uczestnika

Czesto wymagamy od kogos mniej doswiadczonego, aby wykonat
zadanie tak, jak my bysmy je zrobili bedg bardziej doswiadczonym
ze swoim potencjatem wiedzy i umiejetnosci. Nie da sie! Pamietaj
o tym! Kazdy jest w stanie wywigzac sie dobrze z tych zadan, na
ktoérych sie zna i ktére potrafi zrobic.

Bywa, ze stawiamy uczestnika pod presjg czasu, bo zbliza sie
termin szkolenia i dajemy mu zadania przekraczajgce jego
mozliwosci (np. czasowe). Pamietajmy, ze jak w pracy np. jest
umowa wykonywania zadan przez czas 8 godzin dziennie (kazda
godzina wymagana od pracownika ponad to, bedzie juz tylko
tamaniem tej umowy i moze dziataé demotywujgco na
wykorzystywang w ten sposéb jednostke oraz zmniejszaé jej
zaangazowanie w zadania), tak w grupie tozsamej praca nad
szkoleniami jest tylko dodatkiem do normalnego Zycia
zawodowego, osobistego i innych zobowigzan, jakie ma uczestnik
(rodzinnych, spotecznych). Nie mozna wymagaé, aby ktos
angazowat sie w nasze zadania kosztem swojego zycia, chyba ze
wyraznie, bez zadnej formy nacisku lub manipulacji (np.
przestaniesz by¢ czeScig naszej grupy, nie weZmiesz udziatu w
atrakcyjnym szkoleniu) taki uczestnik sam zadeklaruje chec pracy.
Nie wymagaj wykonywania zadan od uczestnikdw, ktore
wykraczajg poza zakres ich mozliwosci. Szczerze rozmawiaj z
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ludZmi o ich zadaniach i wybranych obowigzkach. Zapewnij
wsparcie w realizacji, gdyby bylo potrzebne. Dziel sie swoim
doswiadczeniem oraz popro$ innych uczestnikdw grupy, aby
zrobili to samo, gdy zaistnieje taka koniecznos¢.

Brak mozliwosci swobodnego
dziatania, nadmierna kontrola

Ludzie nie lubig by¢ nadmiernie kontrolowani, ale tez nie mozesz
pozostawic ich samych sobie. Dopasuj poziom harmonogramu i
realizacji do mozliwosci Twojej grupy. Zadbaj o to, aby zadania
byly dostosowane do potrzeb i mozliwosci poszczegdlnych osdb,
tak jak to wynika z diagnoz, rozméw i Waszych wspélnych ustalen.
Postaraj sie zaufa¢ ludziom. Mogg Cie zaskoczy¢ — miejmy
nadzieje, ze pozytywnie.

Jezeli jest to potrzebne, wyraznie wskaz obszary i tematy, w
ktdrych Ty, jako animator i osoba odpowiedzialna za szkolenie,
musi podjgé ostateczng decyzje. Mogg to byé np. terminy
realizacji szkolenia, zmiany w zakresie sali, zmiany trenera itp.

Porazki

Porazki sg ciosem dla ludzi. Szkolenie nie wyszto. Co$ sie nie
udato. Jakis element nie zagrat. Trener nie dat rady. Moze
wydarzy¢ sie naprawde nieprzyjemnych z punktu widzenia grupy
rzeczy. Najwazniejsze sie nie poddawad i przeku¢ porazki na co$
jak najmniej destruktywnego. Potraktowac je, jako wskazéwki do
tego, co powinno sie poprawi¢. Swoistego rodzaju , przeszkody”,
ktére mozna w przysztosci przewidzie¢ i omingc. Jestescie grupa.
Nie szukajcie winnych, lecz szukajcie przyczyn porazki. Po to, aby
w przysztosci takich porazek unikngé. Moze co$ poszto nie tak, bo
uczestnik, ktory zawalit miat za duzo na gtowie, moze dostat
zadanie, na ktérym tak naprawde sie nie znat i nikt go nie wspart,
nie przypilnowat? Moze wykonywat swoje zadania opierajac sie
na fatszywym przekonaniu, ze wie jak co$ zrobi¢, bo nikt nie
powiedziat mu, ze powinien to robi¢ inaczej W wielu przypadkach
porazka nie wynika z winy cztowieka, lecz organizacji. | mozna jej
unikng¢, kiedy zmieni sie pewne wewnetrzne elementy tej
organizacji. Tak samo jest w przypadku Wasze grupy. Co$ nie
wyszto? Trudno. Wyjdzie kolejnym razem tylko tym razem
zadbamy o to i o tamto. Nie poddawac sie! To najwazniejsze w
Waszej pracy. Aha. | nie badZmy jak ,,amerykanscy naukowcy” z
kawatow. Co$ nie wyszto raz, drugi, piaty, dziesigty, chociaz za
kazdym razem robimy wszystko dokfadnie tak samo, bez
wprowadzania zmiany! To oczywiste, ze nie wyjdzie. Jesli co$ nie
dziata, to nie dziata i juz. Bez modyfikacji, przerébek czy napraw
dziata¢ nie bedzie, chociaz byscie prébowali i ze sto razy.

Znudzenie i rutyna

Nuda i rutyna to wrdg motywacji. Powtarzanie non stop tego
samego potrafi zameczy¢, chyba ze sg w grupie s3 osoby, ktére
lubig taka monotonie — wtedy niczego nie zmieniaj. Jezeli jednak
dostajesz sygnat, ze szkolenia sie nudzg — zmien najszybciej jak to
mozliwe utarty schemat: zrébcie szkolenie w innym miejscu,
zmiencie trenera (niech kto$ inny z Waszej grupy zagra teraz
,pierwsze skrzypce”), mozecie zmieni¢ animatora, (czemu nie —
niech ktos inny poczuje, jak to jest na witasnej skérze — ustgp).
Przedyskutujcie temat w grupie i poeksperymentujcie ze zmiana.
To nic nie kosztuje a moze pomoc.
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Uczestnicy majg rézne oczekiwania wzgledem szkolen, ktoére
realizujecie. Jesli nie zostang one spetnione oczekuj, ze ludzie
stracg zainteresowanie szkoleniami i wdrazaniem innowacji w
Waszej grupie. Pamietaj, ze Ty, jako animator, masz dostep do
diagnozy. Wiesz czego oczekujg Twoi koledzy i kolezanki od
spotkan. Powiedz o tym trenerom. Niech wiedza, ze np. Andrzej
chce nauczy¢ sie pisa¢ dobre listy motywacyjne, a Wiesia chce
poprawic¢ swoje umiejetnosci haftowania. Niech trenerzy dziataja
tak, aby stworzy¢ jak najlepsze warunki do osiggniecia tych celdw
przez cztonkdw grupy.

Niezrealizowane oczekiwania

NPRYTNTA

Rysunek 5 http://woleto.pl/memy/tag,1,Chaos.html

32|Strona



http://woleto.pl/memy/tag,1,Chaos.html
http://woleto.pl/memy/pokaz,2765,Wuczuwam_Chaos_Milordzie.html

ROZDZIAL. 4 METODY I TECHNIKI PRACY ANIMATORA
EDUKACYJNEGO

Zacznijmy od tego, jak uczg sie dorosli.

Chociaz jest to wiedza bardziej potrzebna trenerowi, to jednak i Ty, jako animator edukacyjny swojej
grupy, musisz wiedzieé, jak ludzie dorosli rozwijajag swoje umiejetnosci i nabywajg wiedze. Ich
podejscie do nauki jest inne, niz podejscie do nauki ludzi mtodych. Efektywnosé nauki jest najwyzsza
do 25 roku zycia, potem nasza skutecznos¢ uczenia sie zmniejsza sie.

Znawcy tematu dzielg dorostych pod wzgledem mozliwosci na trzy etapy rozwoju cztowieka:

e wczesna dorostos¢ — od 20 do 30-40 lat — charakteryzuje sie najwyzszym poziomem zdolnosci
przyswajania i stosowania wiedzy, to najlepsza grupa do szkolenia pod wzgledem
efektywnosci jej nauczania;

e Srednia dorostosc (od 30-40 lat do 50-60 lat) — wiekszos$¢ zdolnosci intelektualnych ludzi w tej
grupie utrzymuje sie na ustalonym poziomie, wraz z wiekiem obniza sie predkos¢
przetwarzania informacji, osoby w tym wieku wolniej analizujg i rozwigzujg problemy ze
wzgledu na odnoszenie ich do swojego wtasnego, bogatego doswiadczenia;

e podina dorostosé (powyzej 55 — 66 lat) — charakteryzuje sie spadkiem inteligencji ptynnej, lecz
jednoczesnie wzroscie inteligencji spotecznej.

(Jako Zrédto analizy i podziatu wykorzystano zapisy z pracy: ,Jak uczq sie dorosli, czyli co powinien
wiedziec trener o specyfice ksztatcenia uczestnikow szkolenia”, autorka: Katarzyna Mikotajczyk).

Wynika z tego budujgca informacja. Uczy¢ sie moze kazdy — niezaleznie od ilosci lat, jakie posiada.
Rdznica jest tylko taka, ze dorostych trzeba uczyc¢ ,inaczej”. Jak — te wiedze przekazujemy trenerowi
nieprofesjonalnemu w innym podreczniku stanowigcym uzupetnienie do tej metody. Dla Ciebie, jako
animatora edukacyjnego w tej grupie, wazne jest dowiedzenie sie, jak pracowaé na rzecz tej grupy.
Jak przyjgé na swoje barki brzemie odpowiedzialno$ci za organizacje szkolenia czy nawet cyklu
szkoler. Pamietaj rowniez, ze nie jeste$ osobg poza grupa. Ty tez mozesz by¢ uczestnikiem danego
szkolenia, jesli wynika ono z Twoich potrzeb. Wtedy pracujesz niejako po czesci ,dla siebie”, wiec
warto o tym pamietaé, zajmujac sie przygotowaniem szkolen.

Zapamietaj, ze:

e dorosli musza wiedzie¢, dlaczego potrzebujg sie uczyc

e dorosli chcg i potrzebujg uczy¢ sie przez doswiadczenie;

e dorosli podchodzg do uczenia sie jak do rozwigzywania problemoéw;

e dorosli uczg sie najlepiej wtedy, gdy temat jest dla nich wartoscig bezposrednia.
Zrédto podsumowania: http://konteksthr.pl/skuteczna-nauka-jak-ucza-sie-dorosli/

To ostatnie juz masz. To uczestnicy Twojego szkolenia chcieli uczyé sie tego, co masz zamiar im
przekazac. Reszte sprobujemy przedstawic¢ Ci w tym podreczniku.

Teraz, po tym wstepie, przejdzmy do konkretéw. Zacznijmy od roli, jakg petni animator edukacyjny w
grupie tozsamej.

33|Strona



Ty, jako wtasnie animator, masz nietatwe zadanie. nietatwe, ale zarazem bardzo wdzieczne. Twoja
rola skupia sie w kilku kolejnych, najwazniejszych punktach i zadaniach.

1. Obudz potrzeby swojej grupy tozsame;j.
2. Pomodz sie tej grupie zorganizowac.
3. Wzmacniaj grupe tozsamg, lecz nie wtracaj sie zanadto w wypracowane procesy.

Zatem animator edukacyjny petni taka role ,,opiekuriczego aniota” lub ,,dobrego ducha”. Ma dbac¢ o
rozwdj grupy w zakresie edukacyjnym, motywowac, wspieraé, lecz jednoczesnie nie narzucac swojej
woli. Przygotowujac i dobierajac zadania i metodologie do petnienia tej roli autorzy poradnika
opierali sie na analogiach zwigzanych z animacjg kulturalng i animacjg spoteczng. Podobierstwa pracy
animatora edukacyjnego w grupie tozsamej do zadan w/w animatoréw sg oczywiste, chociaz musisz
pamieta¢, ze animacja edukacyjna ma konkretny cel — wzmocni¢ Twojg grupe w rozwoju kwalifikacji,
umiejetnosci i wiedzy jej poszczegdlnych jednostek poprzez kontakt z osobami w tej samej grupie. Do
pracy z grupg tozsama nie bedzie angazowana zewnetrzna ,,sita”, chyba ze jako wsparcie w zakresach
organizacyjnych (np. poczestunku, udostepnienia sali lub urzadzenia itp.). Catg ideg naszego
rozwigzania jest to, aby grupa sama, przy Twojej pomocy, poradzita sobie z zadaniami, jakie przed nig
zostang postawione i przez nig okreslone jako cel.

Pamietaj:

Animator edukacyjny nie narzuca swojej grupie konkretnych dziatan, lecz poznaje potrzeby cztonkéw
grupy, zacheca ich do dziatania, pomaga zintegrowad grupe i pracuje z nig.

W tej metodzie, ktdrg proponujemy animator moze by¢ jednoczesnie czescig grupy.

Badanie potrzeb szkoleniowych - diagnoza.

Wiesz juz jak uczg sie dorosli i jakimi gtdwnymi przestankami sie kierujg. Czy zatem podobne reguty
obowigzujg w grupie tozsamej? Generalnie mozna odpowiedzieé, ze tak. Jednak na poczatek warto
wyjasni¢, czym charakteryzuje sie grupa tozsama w kontekscie ksztatcenia oséb dorostych. Otdz
grupa tozsama, to zespdt ludzi majgcych podobne, poréwnywalne, niekiedy jednakowe cechy,
problemy, doswiadczenia. Wykazujg miedzy sobg jednakos¢, co w kontekscie edukacji spowoduje, ze
cztonkowie takich grup beda wykazywac podobne potrzeby szkoleniowe.

W przypadku osdb dorostych, czynnikiem przypisujgcym do danej grupy mogg by¢ jednorakie
problemy zycia codziennego, ktére przyczynity sie do zaprzestania swojego rozwoju edukacyjnego
oraz zawodowego. To z kolei przyczynia sie do wykluczenia spotecznego. W zwigzku z tym niemal
konieczne jest wznowienie przez nich ksztatcenia, przez co zdobeda odpowiednie kompetencje,
przydatne w radzeniu sobie z wymogami wspotczesnego zycia, bez natogdw, wspierania wtasnego
samorozwoju czy rozwigzywaniu pozostatych problemoéw. Dzieki nauce beda mogli przysposobié sie
do zycia spotecznego i rodzinnego, rozwija¢ swoje zainteresowania i zamitowania, rozwijac
twodrczosé, poglady na sSwiat i catg osobowosé.

Nalezy pamieta¢, ze cztonkowie grup tozsamych pod wzgledem stylu zycia oczekujg anonimowosci
i atmosfery sprzyjajacej wymianie swoich doswiadczen, opartej na poszanowaniu, zrozumieniu
i gwarantujacej poczucie bezpieczenstwa, gdyz bez tego nie ma mozliwosci refleksji nad
dotychczasowymi doswiadczeniami. W swoim gronie czujg sie dyskretnie, pewnie i moga sie
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otworzy¢ na innych, a przede wszystkich uaktywniajg sie na proces uczenia sie. Dlatego nalezy
zapewni¢ im takie warunki edukac;ji, aby dostosowac do ich potrzeb i oczekiwan.

Aby edukacja tych osdb byfa skuteczna nalezy okresli¢ zasady uczenia sie. W tym przypadku mozna
przyjac 5 zasad uczenia sie, ktére sformutowat Malcolm Knowles. S3 to:

e Samokierowanie i samoswiadomos¢.

Zasada ta opiera sie na zatozeniu, ze oséb dorostych sie nie uczy. Osoby doroste uczg sie same. To oni
definiujg swoje potrzeby, jak réwniez formutujg cele edukacyjne oraz weryfikuja wiedze i
doswiadczenie, z ktérymi majg na co dzien stycznosé. Wszelkie wykorzystywane metody edukacyjne
powinny kreowad sytuacje brania odpowiedzialnosci przez osoby uczace sie za swdj proces uczenia
sie. W grupie tozsamej wiekszos¢ uczgcych sie bedzie kierowac sie podobnymi przestankami.

e Budowanie na wczes$niejszym doswiadczeniu.

Na podstawie swojego wiasnego doswiadczenia mozna zbudowaé baze, w oparciu ktérej bedzie
mozna prowadzi¢ proces edukacji i do tego doswiadczenia sie odwotywaé. Ponadto w oparciu o
swoje doswiadczenie bedzie mozna stwierdzié, czy nowa wiedza i umiejetnosci s3 mozliwe do
zastosowania w zyciu codziennym, a przede wszystkim do réznych sytuacji zyciowych. W przypadku
grup tozsamych, proces dostosowania wiedzy i umiejetnosci do zycia codziennego bedzie podobny u
wszystkich uczestnikdw, zas réznorodne doswiadczenie uczestnikdw wzbogaci zakres wiedzy. Uczenie
sie przez doswiadczenie jest potezne, ale wymaga samo-inicjatywy, zamiaru uczenia sie i bycia
aktywnym uczestnikiem procesu uczenia sie, wiec nie jest to tylko teoria.

e Odpowiedz na uswiadomione potrzeby.

Kazda dorosta osoba zna swoje potrzeby edukacyjne, jednak czesto nie umie ich wyrazi¢ w jasny
sposéb, w zwigzku z czym nalezy jej pomdc. Wiedzg jednak dlaczego chcg sie uczy¢ i do czego moga
wykorzystaé zdobytg wiedze.

o Uzyteczno$é i praktyczne zastosowanie.

W procesie edukacyjnym jest to jedna z najwazniejszych zasad, gdyz uczacy sie, bedzie wiedziat ile
zadowolenia dostarczy mu zdobyta wiedza, jak rowniez w jaki sposdb jg zastosuje w swoim zyciu,
przez co lepiej bedzie radzi¢ sobie z problemami, zwtaszcza z wychodzeniem z natogu.

e  Auto-motywacja.

W nauczaniu dorostych panuje zasada, ze uczg sie z wtasnej woli i posiadajg wewnetrzng motywacje
do uczenia sie. Osoba dorosta, kierujac sie zazwyczaj osobistymi motywami, samodzielnie podejmuje
decyzje o ksztatceniu. Ale motywacja moze by¢ dwojakiego rodzaju. Mozna zatem wyrdzni¢ dwie
kategorie motywacji: instrumentalng (zewnetrzng) i autoteliczng, inaczej wewnetrzng. Do motywow
instrumentalnych (zewnetrznych) zaliczamy wszystkie te przyczyny, ktére powodujg przekonanie
osoby dorostej, ze podjecie ksztatcenia pozwoli jej na osiggniecie okreslonych korzysci. Moga to by¢
korzysci o wymiarze materialnym, finansowym, jak réwniez korzysci o znaczeniu prestizowym. Z kolei
motywy autotelicznymi (wewnetrznymi) to te, ktére powodujg, ze podejmowanie ksztatcenia przez
osobe dorostg stanowi cel sam w sobie. Zatem zaangazowanie edukacyjne wynika z wtasnych
zainteresowan stymulowanych naturalng ciekawoscig poznawczg, a zdobyte wyksztatcenie nie
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przynosi tej osobie bezposrednio wymiernych korzysci. Niemniej jednak daje jej satysfakcje
wewnetrzng z osiggnietego celu, podnosi samoocene, wptywajagc na jej nastrdj i pozytywne
mniemanie o sobie, a co najwazniejsze pozwoli jej skutecznie walczyé z natogiem i do niego nie
wracac.

Niezaleznie od wyzej wymienionych zasad, nalezy pamietaé, ze w edukacji oséb grup tozsamych
nalezy stworzy¢ kilka podstawowych warunkdéw:

e Poczucie bezpieczenstwa.

W tym przypadku nalezy dazy¢ do traktowania uczestnikéw zajeé¢ jako partneréw i najlepszych
ekspertdow w procesie edukacyjnym przyczynia sie do stworzenia przyjaznej wspétpracy i
efektywnego uczenia sie.

e Poczucie sensu.

Poczucie sensu ma wowczas miejsce, gdy uczestnicy szkolenia rozumiejg cele, metody, sposoby i
organizacje pracy. Kazdy uczestnik powinien by¢ zaangazowany w proces tworzenia programu.

o Aktywno$¢ i samosterownosé.

Trzeba stworzyé wiasciwy rytm, dopasowany do potrzeb uczestnika szkolenia, a poprzez podmiotowe
uczestnictwo w szkoleniu sprawimy, ze uczestnik bedzie niezwykle aktywny.

e Poczucie wspodinoty.

Niezwykle wazne jest to w grupach tozsamych, gdyz zapewnienie ,bycia razem” pozwoli dogtebnie
zrozumiec rzeczywistosc.

Pomimo, ze uczenie sie przez doswiadczenie polega na analizowaniu doznan i przezy¢, ktére miaty
miejsce gdzies i kiedys, nie wolno zapomniec, ze nalezy je przetozy¢ na aktualny moment. Zatem
stosujemy metode ,tu i teraz”, ktéra pozwoli na dostep do spostrzezen, mysli, odczué, emocji.
Doswiadczenie wyrazone w taki sposob jest uczgce poprzez swojg aktualnos$é i prawdziwosé.

Metody, narzedzia i techniki prowadzenia badan w zakresie potrzeb szkoleniowych

W procesie badania potrzeb szkoleniowych nalezy dokonywaé pomiardw, wykorzystujgc rézne
narzedzia, techniki oraz metody badawcze jednoczesnie, w celu uzyskania jak najbardziej trafnej
diagnozy sytuacji. W przypadku diagnozowania cztonkéw grup toisamych rekomenduje sie
wykorzystywanie, co najmniej dwéch przedstawionych metod badawczych. Przy czym elementem
obligatoryjnym powinna by¢ ankieta przeprowadzona po szkoleniu, o czym napiszemy wiecej w
ostatnim rozdziale tego podrecznika.

Nieodpowiedni dobdér metody lub zte przygotowanie wifasciwego narzedzia badania potrzeb
szkoleniowych pozwala jedynie na poznanie preferencji oséb, ktére nie zawsze idg w parze
z rzeczywistymi ich potrzebami.

Do metod i narzedzi najczesciej wykorzystywanych do badania potrzeb szkoleniowych naleza:

36| Strona



Wywiad. Jest to metoda, dzieki ktérej najskuteczniej mozna okresli¢ zapotrzebowanie oséb na
konkretng wiedze, umiejetnosci oraz kompetencje, a takie wykazaé jej braki. Rozmowa
prowadzgcego wywiad z jedng osobg lub grupg oséb. Celem kazdego wywiadu (indywidualnego lub
grupowego) jest zdobycie szczegétowych informacji o przebiegu zdarzenia lub procesu. Wyrdzniamy
kilka typow wywiaddw.

Ze wzgledu na sposoéb przygotowania wywiadu wyrdzniamy wywiady:

¢ iloSciowe (przygotowane zestawy zamknietych pytan, przy pomocy ktérego prowadzimy wywiad
i liczymy odpowiedzi); Badania ilosciowe, pozwalajg na ustalenie jak czesto w danej zbiorowosci
wystepuje okreslone zjawisko. Jest to metoda do$¢ powszechna i szybka, jednak sprowadza sie
do szablonéw i moze nie by¢ zbyt doktadna, przez co zbadanie potrzeb szkoleniowych moze nie
przynie$¢ zamierzonego efektu w postaci doktadnego rozpoznania potrzeb szkoleniowych.

¢ jakosciowe (pogtebione), sg formga luznej rozmowy okreslony temat, np. dotychczasowego zycia,
posiadanej wiedzy, zainteresowan, oczekiwan itp.

Ze wzgledu na liczbe uczestnikdw mamy wywiady:

¢ indywidualne, przeprowadzane z jedng osoba. Za pomocg wywiadu indywidualnego mozna
uzyska¢ bardziej szczegdétowe informacje od poszczegdlnych o0séb, np.: dotyczace
dotychczasowego wyksztatcenia, doswiadczenia zawodowego, problemdw zwigzanych z zyciem
codziennym, oczekiwan, petnionych obowigzkéw. Wywiad indywidualny moze by¢ formalny lub
nieformalny, ustrukturyzowany lub nieustrukturyzowany, moze tez przyjgé forme posrednia.

e zbiorowe, czyli zogniskowane wywiady grupowe, czyli kontrolowane dyskusje, przeprowadzane
w gronie kilku odpowiednio dobranych oséb. Wywiad zbiorowy réwniez moze by¢ formalny lub
nieformalny, ustrukturyzowany lub nieustrukturyzowany, moze tez przyjgé forme posrednia. Ten
rodzaj wywiadu warto stosowaé¢ wtedy, gdy chce sie zbadaé¢ atmosfere w catym zespole,
oczekiwania 0séb wobec szkolenia itd. Jednak zaréwno wywiady, jak i inne metody bazujace na
samoocenie nie sg do korica dobrymi metodami do badania potrzeb szkoleniowych, poniewaz
pokazujg rzeczywisto$¢ oczami tych ludzi, a takie wyobrazenie o samym sobie jest zazwyczaj
dalekie od prawdy. Ponadto wywiady dos¢ czesto nie ujawniajg prawdziwych potrzeb, poniewaz
badany czesto zataja lub przeinacza fakty w obawie przed wstydem.

W procesie badania potrzeb szkoleniowych cztonkdw grup tozsamych zaleca sie prowadzi¢ wywiady
metody bezposrednia, ktdra pozwala osobie prowadzgcej badanie wyttumaczyé niezrozumiate
pytania, a przy okazji poprzez bezposredni kontakt z osobg badang mozna wykorzysta¢ metode
wywiadu ukrytego, czyli zadawanie pytan spoza kwestionariusza, przy czym badany nie jest tego
Swiadomy, ze ankieter dokona analizy luznej rozmowy.

Przydatng metodg badawczg jest rowniez wywiad swobodny, ktéry jest podobny do rozmoéw
codziennych i majacy charakter informacyjny (nie nalezy zapominac o tym, ze s3 rozmowy do niczego
nieprzydatne, majgce jednak wazng funkcje potwierdzania wspdlnych tresci spotecznych). Jedna
osoba pyta, druga odpowiada.

W badaniu spotecznosci przynaleznej do danej grupy tozsamej skuteczng metodg bedzie
zastosowanie wywiadu psychologicznego. Zdobywa sie w nim informacje w celu wykorzystania ich
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do stworzenia indywidualnych planéw szkoleniowych. Podejmuje sie wiele kontaktow z badanym, a
przewodnig trescig jest motywacja, osobowos¢ oraz rozmaite zaburzenia.

Ostatnim rodzajem wywiadu, ktéry mozemy zastosowac¢ w badaniach potrzeb szkoleniowych jest
wywiad socjologiczny, ktéry jest wywiadem indywidualnym, skoncentrowanym na przezyciach,
opiniach i pogladach respondenta (skupia sie na osobistych doswiadczeniach). Jest on rdéwniez
nazywany wywiadem ekspresyjno — biograficznym. Wazne jest tutaj wzbudzenie motywacji
respondenta do udzielania odpowiedzi szczerych, zgodnych z prawda.

Niezaleznie od tego, ktérym typem wywiadu postuzymy sie, aby osiggnac¢ nasz cel, musimy pamietaé,
ze wywiad jest najtrudniejszg z metod i wymaga od prowadzgcego szczegdlnych umiejetnosci i
bardzo dobrego przygotowania.

Zalety Wady

Elastycznos¢ procedury zadawania pytan.
Osoba prowadzgca wywiad moze wyjasniac
znaczenie pytan i zbiera¢ dodatkowe dane.
Kontrolowanie sytuacji, w jakiej
prowadzony jest wywiad.

Osoba prowadzaca wywiad okresla, kto
odpowiada na pytania, gdzie wywiad jest
przeprowadzany oraz odpowiada za
porzadek zadawania pytan.

Wysoki odsetek odpowiedzi.
Badacze

Petniejsze  informacje.

moga
zaréwno prosi¢ respondentdw o dodatkowe
informacje.
Respondenci spontanicznie wyrazaja
poglady i wyrazajg emocje w stosunku do
sytuacji.

Niskonaktadowa forma przeprowadzenia

badania.

Jest dos¢ czasochtonna.

Czesto dane moga okazac sie trudne do
zbiorowej analizy

Brak
spowodowacd

doswiadczenia badacza moze

nieche¢ i nieracjonalne
odpowiedzi respondenta

Wyisze koszty w poréwnaniu z badaniami
ankietowymi.

Stronniczos$¢ osoby prowadzgcej wywiad.
Brak osoby

przeprowadzajacej wywiad moze sprawié,

anonimowosci. Obecnos¢

ze ankietowany bedzie sie czut zagrozony
lub zastraszony.

Rysunek 6 http://pl.memgenerator.pl/user/ksajd1/-/2
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Ankiety. Sondaz ankietowy.

Analiza potrzeb szkoleniowych sprowadza sie w tym przypadku do rozdania lub rozestania do
potencjalnych uczestnikow ankiet, zebraniu wynikdw i opracowaniu na tej podstawie propozycji
szkolen. Ankiety przeprowadza sie na kwestionariuszach ankietowych. Jest to dokument zawierajgcy
pytania stuzgce zebraniu informacji, ktére majg zostac przeanalizowane. Kwestionariuszy powinno sie
uzywac wtedy, gdy badacza interesujg opinie, ocena lub samoocena wiedzy/umiejetnosci, potrzeby w
zakresie wiedzy/umiejetnosci, opisy konkretnych sytuacji oraz pewne informacje z zakresu wiedzy
specjalistycznej. Metode tg mozna stosowad gtownie do badan potrzeb szkoleniowych wéwczas, gdy
zamierza sie przebadaé duzg grupe oséb. W badaniach potrzeb szkoleniowych rozréznia sie przede
wszystkim kwestionariusze imienne i anonimowe. W przypadku osdéb przynalezacych do grup
tozsamych, w celu uzyskania obiektywnych wynikéw nalezy stosowaé kwestionariusze imienne, ktdre
pozwolg poznaé odpowiedzi na najwazniejsze pytania — takie jak np.: skutecznos$¢ dobranych metod
na szkoleniu, jakosci ich realizacji, zadowolenia uczestnikow itp..

W kwestionariuszu umieszcza sie rézne rodzaje pytan. Najczesciej stosuje sie pytania zamkniete, czyli
pytania zaopatrzone w liste przygotowanych, z géry przewidzianych odpowiedzi przedstawionych
respondentowi do wyboru. Zestaw takich wszelkich mozliwych do wyboru odpowiedzi to tzw.
kafeteria. Pytania zamkniete sg dos¢ czesto wykorzystywane w kwestionariuszach, gdyz skracajg czas
realizacji badan, utatwiajg prace respondentowi i ankieterowi, przynoszg materiaty w znacznym
stopniu ujednolicone i zestandaryzowane, sg fatwiejsze w pdzniejszym opracowaniu danych.
Gtéwnym problemem dla ankietera jest, by nie poming¢ zadnych istotnych mozliwosci odpowiedzi.

Pytania otwarte to pytania, w ktdrych prosi sie respondenta o sformutowanie wtasnej odpowiedzi;
odpowiadajgcy nie jest skrepowany podanymi odpowiedziami, ma catkowita swobode
w formutowanej wtasnymi stowami wypowiedzi. S3 to trudniejsze pytania, wymagajg od respondenta
wiekszego wysitku intelektualnego, wydtuza sie tez czas wypetniania kwestionariusza. Z drugiej zas
strony umozliwiajg bardziej osobiste i pogtebione wyznania. W tym przypadku skuteczniejsze jest
uzyskanie szczegétowych informacji na temat potrzeb szkoleniowych poszczegdlnych oséb.

Stosuje sie jeszcze pytania poétotwarte, czyli pytania zawierajace kafeterie gotowych odpowiedzi,
a jednoczes$nie umozliwiajgce swobode wypowiedzi oséb na badany temat, poprzez dotgczenie
odpowiedzi ,Inne”...

Zalety Wady

e S3 znacznie tatwiejsze do zrealizowania niz | ¢ Mozliwos$¢ nieprecyzyjnego sformutowania
wywiad, nie wymagajg bezposredniego pytan lub niejednakowego rozumienia pytan
zaangazowania prowadzgcego, mogg tez przez twoércéw ankiety i respondentéw, co
da¢ wiecej konkretnych jednoznacznych moze prowadzi¢ do btednych wnioskéw i w
odpowiedzi. rezultacie nieodpowiedniej zawartosci

o Mozliwos¢ dotarcia do duzej grupy szkolen.
os6b/potencjalnych odbiorcéw. e Zawieraja pytania o opinie, wiec odpowiedzi

e Poprawna konstrukcja  kwestionariusza moga by¢ subiektywne, znieksztatcone przez
sprawia, ze jest prosty w interpretacji. poglady respondenta.

e Przewaga pytan zamknietych umozliwia | ® W przypadku pytarn otwartych mozliwe
szybkie opracowanie danych. problemy z interpretacja.
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e Niskie koszty przeprowadzenia badania.
e W przypadku ankiet anonimowych daje
swobode udzielania odpowiedzi.

Komunikacja jednostronna — brak mozliwosci
dopytania, co autor miat na mysli.

W przypadku rozsytania ankiet wystepujg
problemy z odzyskaniem wypetnionych
kwestionariuszy.

DEMOTYWATORY.PL

Sondaz Wyborczy:
Lewica: 10%
Prawica: 30 %
Kur*ica: 60%

Rysunek 7 http://rozrywka.dziennik.pl/hity-internetu/zdjecia/459610,5,qaleria-najlepszych-memow-dnia.htm|

Obserwacja.

Obserwacja jest procesem polegajagcym na dokonywaniu spostrzezen w celu odpowiedzi na dane

pytania. Osobg dokonujgca spostrzezen jest oczywiscie badacz. Jednak istotng rzeczg w tym procesie

jest sam obiekt obserwacji. Obserwacja to proces postrzegania, ktéry jest celowy, planowy

i krytyczny. Jest to metoda pozyskiwania danych o zachowaniach oraz aktywnosci oséb bez

zadawania pytan i bez bezposredniej ingerencji w przebieg obserwowanych zjawisk.

Najpowszechniejszg postacig obserwacji jest obserwacja otwarta lub swobodna. Daje ona wiedze

o obiekcie zainteresowan, ktdra jest podstawe do szczegdtowego planowania dalszego toku

badan, gtéwnie do sformutowania zagadnien wstepnych i planowania szkolen.
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W niektdrych przypadkach badan mozna uzy¢ obserwacji niestandaryzowanej, ktora nie stwarza
ograniczen dla obserwatora pod wzgledem ani pod wzgledem zapisu, ani pod wzgledem sposobu jej
przeprowadzenia. Charakteryzuje sie niskim stopniem kontroli badan. Z kolei obserwacja
standaryzowana polega na stosowaniu réznych instrumentéw pomiarowych do rejestracji wynikéw
obserwacji takich jak instrukcja, kwestionariusz (dzienniczek) obserwacji czy urzadzenia
elektroniczne. Ponadto obserwator juz wczesniej wie, w jakich warunkach ma przeprowadzac
obserwacje i jak ma rejestrowac jej przebieg oraz wyniki, ktére mogg by¢ kodowane w celu analizy
komputerowej.

Metody obserwacji nie sg konkurencyjne wzgledem innych form zbierania danych i z powodzeniem
Innym mogg byé tgczone z innymi celem uzupetnienia i uzyskania wiarygodnych danych.

Zalety Wady

e Minimalizuje ingerencje i zaktécenie | @ Trudna do przeprowadzenia w grupie
naturalnego  przebiegu  wykonywanych potencjalnych osdb, ktére bedg braé udziat
czynnosci przez badanego. w szkoleniu.

e Pomaga zgromadzi¢ dane z miejsca|e® Wymaga udziatu wysoko wykwalifikowanego
wykonywania codziennych obowigzkéw lub obserwatora, posiadajgcego fachowa
spotkan cztonkow grupy. wiedze.

e W przypadku zakonczenia obserwacji | ® Istnieje ryzyko zakwalifikowania tej metody
rozmowg, umozliwia czesciowa weryfikacje jako ,,szpiegostwo”
whioskow obserwatora przez
obserwowanego

Obserwacja pszczot nauczyta mnie
jednej rzeczy
niewazne jak jestes maty, jezeli biegasz z ostrym narzedziem
ludzie i tak od ciebie uciekaja.

Rysunek 8 https://demotywatory.pl/4392105/0bserwacja-pszczol-nauczyla-mnie-jednej-rzeczy
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Notatki.

Metoda ta jest uzupetnieniem obserwacji. Prowadzenie ich jest czasochtonne i nalezy bardzo staraé

sie, aby byly obiektywne. Sg cennym Zrédtem informacji i mogg sta¢ sie podstawg do

przeprowadzenia gtebszej analizy potrzeb szkoleniowych. Do rzetelnej analizy takich zapiskéw dobrze

jest zastosowad przygotowany wczesniej formularz. tatwo jest wowczas z notatek wyodrebnic i
uporzadkowac powtarzajgce sie pytania lub problemy i wykorzysta¢ je potem w ankiecie lub
wywiadzie.

Zalety Wady

Zadne zgromadzone informacje nie zostang | ¢ Bardzo czasochfonna metoda podczas
pominiete. sporzadzania notatek.

Mozna powrdci¢ do notatek w dowolnej | ¢ Trudnosci w  opracowywaniu  danych
chwili. zbiorowych.

o Konieczno$¢ przygotowania formularzy do

analizy danych notatkowych.

NOTATI(I.;TO“ KAZDY; JEDEN)
BY"(}HGIAI:

&nmpnonzw NA WYKEAD
MU

memy.pl

Rysunek 9 http://memy.pl/tag/notatki

Prébki pracy.

Metoda czesciowo podobna do obserwacji. Materiatem poddanym do badania jest prébka

W

ykonanej pracy, zadania, ¢wiczenia przez potencjalnego uczestnika szkolenia. Czesto stosuje sie
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analize pisemnie wykonanych lub zrealizowanych zadan na podstawie materiatu sytuacyjnego,
przedstawiajgcego sytuacje hipotetyczng, nawigzujgca do rzeczywistego Srodowiska osoby badane;.

Zalety Wady
e Pozwala zbada¢ indywidualne cechy i|e Ocena wymaga wyspecjalizowanych
potrzeby cztonkdéw grup. analitykow.

e Wiernie odzwierciedla charakter i specyfike | « Ocena wykonana przez analitykdbw moze
potrzeb uczestnikow zosta¢ podwazona i uznana za zbyt

subiektywna.

Badania typu ,casestudy”.

,Case study” to studium indywidualnego przypadku. Jednostkag badania moze by¢ konkretny
pojedynczy cztowiek, grupa oséb, matzenstwo, rodzina, instytucja lub organizacja, ruch spoteczny,
spotecznos$¢ lokalna, itp. Cechg charakterystyczng tej metody jest to, ze jest w miare kompletna,
wyczerpujgca badany problem, czy osobowos¢ lub potrzeby ludzkie.

Z punktu widzenia badania potrzeb szkoleniowych jest to metoda skuteczna, dajgca dos¢ doktadne
wyniki i pozwalajagca na dalszym etapie zaplanowac skuteczne szkolenie. Problemem moze by¢
sporzadzenie wynikéw badan, ktdéry przybiera postaé raportu, gdyz zawiera duzo danych
jakosciowych. Nie mozna go sporzadzi¢ szablonowo. Kazdy raport jest indywidualny, co pozwala
dopasowac w sposéb indywidualny szkolenie do potrzeb danej grupy.

Metoda casestudies jest bardzo pozgdana w przypadku badania cztonkéw grup tozsamych, gdyz
zorientowana jest na rozwigzywanie istotnych problemdéw spotecznych. Zwraca uwage na pewne
kwestie spoteczne.

Zalety Wady

e Pozwala zbada¢ indywidualne cechy i|e Trudnosci w opracowywaniu raportéw z
potrzeby cztonkdéw grup. badan.

o Jest kompletna i dogtebnie wyczerpuje | ¢ Wymaga zaangazowania
badany problem. wyspecjalizowanych  fachowcéw, czesto

e Zorientowana jest na rozwigzywanie samych psychologdw.
istotnych problemoéw spotecznych. e (Czasochtonne opracowywanie wynikdéw

zbiorczych.
Analiza SWOT.

Jest to metoda powszechnie stosowana do badania mocnych i stabych stron danego zjawiska,
organizacji. Rébwniez przydatna jest w przypadku badan potrzeb szkoleniowych wsrdd potencjalnych
uczestnikéw szkolenia. Pomaga odnalez¢ S (ang. Strengths) - mocne strony, W (ang. Weaknesses) -
stabe strony, O (ang. Opportunities) - szanse, T (ang. Threats) - zagrozenia. Jednak, aby uzyskac¢ petne
wyniki badan nalezy zastosowa¢ metody dydaktyczne, takie jak: burze mdzgdéw, wywiady, badania,
czy analizy danych.
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Metoda zdarzen krytycznych.

Jest to metoda, ktéra koncentruje sie na sprecyzowaniu obszaréw trudnosci, ktére sg podstawg do
planowanego szkolenia. Procedura przeprowadzania tego rodzaju badania jest nastepujaca:
potencjalni odbiorcy szkolenia majg za zadanie, by pod koniec kazdego dnia pracy opisali kilka
sytuacji trudnych dla nich. Materiaty te nalezy zbiera¢ przez kilka-kilkanascie dni. Poniewaz ludzie
niechetnie przyznaja sie do trudnosci to nalezy im zapewni¢ poczucie bezpieczenstwa, dyskrecji,
anonimowosci. W tej metodzie zebrane opisy sytuacji to doskonata skarbnica wiedzy, ktérg mozna
wykorzystaé pod postacig case’éw dla uczestnikow szkolen.

Zalety Wady
e Bardzo wiarygodna. e Badanie jest czasochfonne.
e Doskonaty materiat wyjsciowy do | ¢ Wymaga zaangazowania
opracowania programow szkolen. wyspecjalizowanych fachowcow w celu
e Dogtebnie wyczerpuje badany problem. analizy zapiséw badanych osdb.

e Zorientowana jest na rozwigzywanie
istotnych problemoéw spotecznych.

Development center.

To grupowa metoda umozliwiajgca obiektywny (oparty na rzeczywistych zachowaniach) opis
badanych oséb w kategoriach réznych kompetencji. Ma postaé sesji, w ramach, ktdrej uczestnicy
wykonujg réznego rodzaju zadania, np: testy zdolnosci i umiejetnosci (typu papier - otdéwek), zadania
indywidualne, zadania indywidualne (np. sprawdzajgce kreatywno$é, umiejetnosci prezentacji),
prezentacja na dany temat - po udzieleniu wskazéwek przez konsultanta uczestnik przygotowuje
prezentacje i wygtasza jg przed jurorami, zadania grupowe (np. praca w zespotach zadaniowych,
dyskusje grupowe). Prowadzacy sesje na biezgco obserwujg uczestnikéw, a posesji analizujg zebrany
(w formie pisemnej i nagran video) materiat. Po zakonczeniu sesji mozna dodatkowo zastosowad
metode wywiadu indywidualnego. W oparciu o wyniki badan powstajg indywidualne charakterystyki
uczestnikéw sesji na podstawie ktdrych mozna opracowad programy szkoleniowe.

Zalety Wady
e Pozwala zbadad cate grupy jednoczesnie. e Wymaga wykorzystania sal dydaktycznych
e Angazuje wszystkich potencjalnych do przeprowadzenia badania.
uczestnikéw szkolen. e C(Czesto wymaga zastosowania dodatkowo
metody wywiadu indywidualnego.
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ROZDZIAL 5 ZASADY ORGANIZAC]I GRUPY SZKOLENIOWE]

Waznym elementem Twojej pracy, jako animatora szkolen w Twojej grupie bedzie organizacja
szkolenia. To, w jaki sposdb podejdziesz do tego zadania bedzie przektadato sie na sukcesy lub
porazki catosci metody. Réwnie wazna, jak praca trenera, jest Twoje zadanie przygotowania mu jak
najlepszego , podtoza” do pracy.

Znasz juz motywacje cztonkdw grupy i ich potrzeby. Wiesz, jakie szkolenia bedg realizowane. Teraz,
to bardzo wazne, musisz zadbac o to, by przy potencjale organizacyjnym i technicznym Waszej grupy,
realizacja wybranych szkolen byta realna. Ten rozdziat podrecznika powinien Ci poméc w tym
zakresie.

Aby szkolenie sie odbyto, Ty musisz zajgé sie kilkoma sprawami techniczno — organizacyjnymi.
W Internecie znajdziesz mndstwo opracowan, mniej lub bardziej syntetycznych lub rozbudowanych,
poswieconych temu zagadnieniu. Celem niniejszej metody byto jednak nie przygotowanie Ciebie do
bycia animatorem lokalnym lub czasu wolnego, lecz wyciggniecie z tych zakreséw ludzkiej aktywnosci
takich elementéw, ktére pozwolg Ci sta¢ sie animatorem Twojej grupy. Nie potrzebujesz do tego
ogromnego ,arsenatu” technik czy metod. Wystarczy, jesli otrzymasz i wykorzystasz niezbedne
minimum. Z czasem zapewne siegniesz po wiecej, rozwiniesz swoéj warsztat i potencjat. Zachecam Cie
do tego. Pamietaj, ze poniekad jestes teraz ,,ojcem” lub ,matka” swojej grupy. Jej , aniotem strézem”
i ,dobrym duchem”, i to Twoja aktywnos¢ i umiejetnosci przetoza sie bezposrednio na efektywnosé
rozwoju ludzi, bedacych czescia Twojej grupy. Twoich kolezanek i Twoich kolegdw. Przyjaciot
i znajomych. Warto wiec skorzystaé z kazdej dostepnej wiedzy i rozwija¢ sie, swdj potencjat, aby
wszyscy na tym skorzystali jak najwiecej.

Ale wréémy do meritum. Co musisz zrobic, aby szkolenie w Twojej grupie doszto do skutku? Postepuj
zgodnie z ponizszymi wskazéwkami, a powinno byc¢ dobrze.

1. Ustal cel szkolenia.
To oczywiste. Potrzebujesz wiedzieé, co bedzie celem spotkania grupy. Jakich umiejetnosci beda
chcieli sie nauczy¢ podczas tego spotkania szkoleniowego jego uczestnicy? Cel bardzo warunkuje
inne elementy organizacyjne, takie jak np. niezbedne zaplecze techniczne, czas szkolenia, jego
cyklicznos$¢ itp. Oczywiscie, to nie animator, czyli nie Ty ustala cel szkolenia. To rola trenera.
Porozmawiaj z osobg, ktdéra bedzie petnita na danym szkoleniu te funkcje i ustal z nig szczegéty.
Pamietaj, Ty jestes organizatorem a nie wykonawcg tego zadania.

2. Poznaj plan szkolenia.
Przygotowanie planu szkolenia to zadanie nieprofesjonalnego trenera. Ty musisz poznac z niego
najwazniejsze elementy — takie jak: organizacje przerw (szczegdlnie, jesli trzeba zorganizowac
poczestunek), wymagane urzadzenia itp. Popros trenera, aby dostarczyt Ci swoéj plan szkolenia, w
ktorym zawarte bedg wazne z punktu widzenia organizacji informacje: tj. liczba uczestnikéw, czas
trwania szkolenia, potrzebne zaplecze techniczne itp.
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3. Ocen potencjat, jakim dysponuje Wasza grupa.

Pamietaj, ze Twoja grupa dysponuje okres$lonym zapleczem techniczno — organizacyjnym.

Posiada okres$lony sprzet, okreslone sale, ktdre mogg by¢ np. dostepne w okreslonych godzinach.

Ty, jako animator Twojej grupy, musisz wczesniej pozna¢ Wasz potencjat.

Zrdb sobie liste, na ktorej wypiszesz nastepujgce elementy:

1.

Sale i pomieszczenia, jakimi dysponujecie — wypisz wszystkie dostepne dla Was miejsca
szkolen —. np. sala, w ktérej spotyka sie Wasza grupa, sale jakimi dysponuje Wasza
organizacja, prywatne mieszkania uczestnikdw — o ile deklarowali oni mozliwo$é ich
wykorzystania podczas realizacji szkolen itp. W tym punkcie wynotuj sobie przede wszystkim
takie elementy sal jak: dostepnos¢ czasowa (np. w poniedziatki do pigtku w godzinach 14: 00-
18:00), czy powierzchnia (liczba miejsc).

Zaplecze techniczne — wypisz sobie wszystkie elementy wyposazenia przypisane do sal: np.
sala nr 1 posiada 4 tawki i 8 miejsc siedzacych, mozliwos¢ podpiecia rzutnika
multimedialnego, ekran. Ponadto wypisz tez zasoby techniczne ruchome”, ktérymi dysponuje
Wasza grupa i jej cztonkowie (o ile zgodzili sie na ich uzyczenie).

Inne pomocne czynniki (np. kserokopiarke do powielania materiatéw za darmo w
zaprzyjaznionej organizacji, drukarke, transport).

Przyktadowa lista:
Nasza grupa posiada:

1.

Sala w Swietlicy, z ktérej korzystamy na co dzier. Dostepna na nasze potrzeby we wtorki i
czwartki od godziny 12:00 do 18:00, w soboty — caty dziefh — od 8:00 do 14:00. Sala pomiesci
12 oséb z trenerem. W sali znajdujg sie: tablica kredowa, 4 tawki, 12 krzeset, dostepne jest
wi-fi i mozliwos¢ zaciemnienia pomieszczen.
Sale w mieszkaniu prywatnym Arka — pokdj na 8 osdéb. Dostepna w kazdy dzied po
uprzednim ustaleniu z Arkiem czasu. W pokoju jest duzy telewizor z mozliwoscig podtgczenia
laptopa. Miejsc siedzacych 8, ale bedzie ciasno zgodnie ze stowami gospodarza. Optymalna
grupa 5 osoéb plus trener.
Nasze wyposazenie:

e laptop Arka,

o Krysia moze przynies¢ rzutnik, jesli bedzie o tym wiedziata, co najmniej tydzien

wczesniej,

e Igor moze przynies¢ PS3, ale na razie nie mam pojecia, po co.

e Ja moge uzyczyc: czajnik elektryczny.
Inne: u Andrzeja w pracy mozna wydrukowaé materiaty szkoleniowe o ile nie bedzie tego za
duzo — szef Andrzeja wyrazit zgode na to.
Krysia obiecata, ze na spotkania moze zawsze upiec ciasto — warto jednak zapewnic¢ jej
srodki finansowe na zakup produktdw.

Ustal liczbe uczestnikow.

Jezeli jeszcze tego nie zrobite$, to nadszedt wtasciwy moment na to, aby dowiedzie¢ sie, ilu

uczestnikéw bedzie liczyto szkolenie.
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Liczebnos¢ grupy szkoleniowej okresla::

a) jaka sale zorganizowac na szkolenie.

b) jakg ilos¢ materiatéw szkoleniowych trzeba zorganizowac.
c) jakailo$¢ poczestunku, kawy itp. zapewnic

Nie zapomnij o trenerze! On tez jest uczestnikiem. Nie ma nic gorszego, niz brak picia dla
prowadzacego, jezeli ni ustaliliscie wczesniej, ze trener przynosi to we witasnym zakresie Autorzy
odradzajg takie rozwigzanie. Trener i uczestnicy sg jedng grupg i jako jedng grupe powinno ich sie
traktowaé podczas organizacji jak i realizacji szkolenia.

5. Ustal termin i wybierz miejsce.

Majac juz wszystkie dane dotyczace organizacji szkolenia poréwnaj to, prosimy, z potencjatem Twojej
grupy, jaki ocenites w punkcie 3. Zobacz, czy posiadacie odpowiednie zaplecze organizacyjne do tego,
aby byto mozna zorganizowaé planowane szkolenie:

a) Zweryfikuj, czy posiadacie odpowiednio duzg sale.
Jezeli ktéras z dostepnych dla Was sal jest odpowiednio duza na potrzeby grupy, nie ma
problemu.
Jezeli jednak nie macie odpowiednio duzej Sali, musicie podja¢ jedng z dwdch mozliwych
(najprostszych decyzji):

e poszukac wiekszej sali (np. wynajaé, jesli pozwalajg Wam na to zasoby finansowe);

e porozmawiac z trenerem i grupg o mozliwosci np. podzielenia grupy na dwie (lub
wiecej), tak aby pomiescita sie ona w dostepnych dla Was pomieszczeniu — moze
wtedy trener bedzie w stanie np. podzieli¢ uczestnikéw pod wzgledem posiadanego
poziomu wiedzy lub uczonej umiejetnosci i poprowadzié¢szkolenie w cyklach — wtedy
kazde z tych szkolen nalezy traktowaé organizacyjnie jako osobne zadanie.

b) Zobacz, kiedy sala jest dostepna.
Terminy dostepnosci sal, ktore spetniajag wymagania szkolenia zweryfikuj z jego uczestnikami
i trenerem. Pamietaj, aby wybierajgc termin zostawi¢ sobie odpowiednig ilo$¢ czasu na
rzeczy, ktére trzeba przygotowac i zatatwi¢ w ramach szkolenia — np. sprzet, poczestunek,
materiaty szkoleniowe itp. Musisz mie¢ mozliwos¢ ,,ogarngé” to wszystko tak, aby szkolenie
byto jak najbardziej efektywne.

c) Ustalcie termin szkolenia.
Jezeli termin odpowiada kazdemu, a Ty dasz rade odpowiednio zorganizowac zaplecze,

wyznaczcie go, jako ten, w ktérym zostanie zrealizowane Wasze szkolenie.

SZCZEGOLY ORGANIZACYJNE.

Pamietaj, ze jak mawiajg: , diabet tkwi w szczegdtach”. Szkolenie to nie tylko trener i uczestnicy, ale
szereg innych czynnikow, ktére w catoSciowym ujeciu wptywajg na jego odbidr oraz efektywnosc.
Warto wiec zapoznac sie z najwazniejszymi elementami zwigzanymi z organizacjy szkolen. Dla
czytelnosci i utatwienia przekazujemy Ci je w kolejnych punktach, chociaz pamietaj, ze wskazane
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elementy przeplatajg sie wzajemnie i sg ze sobg scis$le powigzane, wrecz nierozerwalne. Musisz
zatem patrze¢ na szkolenie, jak na pewien proces catosciowy, sktadajgcy sie z elementéw
sktadowych.

Na co animator edukacyjny powinien jeszcze zwréci¢ uwage?
PO PIERWSZE — ODPOWIEDNIA PRZESTRZEN.

Dobér sali szkoleniowej jest wazny. To od tego, w jakich warunkach szkoli¢ sie bedg uczestnicy,
miedzy innymi zaleze¢ bedzie skutecznos¢ i efektywnosé szkoled. Oczywiscie grupa tozsama, do
ktdrej nalezysz, dysponuje okreslonym potencjatem organizacyjnym. Moze jednak uda sie w ramach
posiadanego zaplecza zapewni¢ profesjonalny poziom spotkan. Warto wiec poznac zasady doboru
sali szkoleniowej.

Jak juz wspomniano, wazny jest dobdr miejsca, w ktérym realizowane bedzie planowane szkolenie.
Pamietaj, ze miejsce powinno by¢ dostepne dla wszystkich uczestnikdéw na réwnych zasadach — jezeli
masz w grupie, dla ktdrej organizujesz szkolenie np. osoby z niepetnosprawnoscig ruchowg, musisz
zapewni¢ im mozliwos¢ dostania sie do sali i swobode poruszania sie w jej obrebie. Odpadng wiec
wszystkie pomieszczenia na pietrze bez windy, z waskimi drzwiami, progami i barierami
architektonicznymi itp. Idealnie bytoby, gdyby wszyscy uczestnicy szkolenia mieli mniej wiecej taka
samg odlegtos¢ do przebycia, aby dostac sie na miejsce, lub przynajmniej, zeby nie narazato to ich na
znaczne koszty. Pamietaj, ze im wiecej czynnikow utrudniajgcych dostanie sie ludzi na sale wystgpi,
tym wieksza szansa na to, ze uczestnik po prostu nie zjawi sie na szkoleniu.

Wazna jest takze wielkos$¢ sali. Przyjmuje sie, ze na jednego uczestnika powinny przypada¢, co
najmniej 2 metry kwadratowe. Sala szkoleniowa powinna by¢ przewiewana i zapewniac¢ swieze
powietrze uczestnikom oraz byé dobrze oswietlona. Zbyt ciemna lub zbyt jasna sala szkoleniowa
moga utrudniaé prowadzanie szkolenia.

Jezeli masz takg mozliwos¢ pomysl o ustawieniu mebli (szczegdlnie krzeset lub tawek) w sali.
Przyjazna atmosfera na sali szkoleniowej utatwi dziatanie trenerowi nieprofesjonalnemu i przyczyni
sie do osiggniecia celéw szkolenia, czyli np. podniesienia umiejetnosci uczestnikow.

Komunikacji sprzyja¢ moze siedzenie w kregu, wiec jesli celem szkolen jest np. budowanie relacji
takie ustawienie moze by¢ pomocne. Jezeli trener planuje prace w grupach, mozna od razu
zaaranzowac przestrzen tak, aby kazda grupa miata miejsce dla siebie, gdzie moze spokojnie
pracowac nie przeszkadzajgc innym uczestnikom i innym grupom. W przypadku typowej prezentacji
lub wyktadu mozna z powodzeniem zastosowaé ustawienie konferencyjne (gdzie kazdy uczestnik ma
swoje miejsce) lub szkolne (tawka z dwoma uczestnikami) itp.

Mozesz przedyskutowac preferowane ustawienie sal z trenerem, ktéry bedzie prowadzit szkolenie
lub — w ostatecznosci — pozostawi¢ mu mozliwos¢ ,przemeblowania sali” razem z uczestnikami. To
tez jest nienajgorsze rozwigzanie.

| jeszcze jedno. Sala nie zawsze musi by¢ pomieszczeniem. Jakkolwiek to dziwacznie nie zabrzmi.
Niektére formy nieprofesjonalnych szkolerh nie bedg wymagaty sali szkoleniowej. Z powodzeniem
mozna je przeprowadzi¢ np. podczas wspodlnej wycieczki, przy ognisku, na lesnej polanie. Oczywiscie
w takiej sytuacji koniecznie nalezy ustali¢ szczegdty z trenerem. Pojawiajg sie tutaj przeciez takie
czynniki, jak np. brak mozliwosci wykorzystania sprzetu elektronicznego czy chociazby ryzyka
zwigzane z pogoda.

48 |Strona



PO DRUGIE — ODPOWIEDNI SPRZET

Tak jest. Szkolenie to nie tylko sala, trener i uczestnicy. To rowniez odpowiedni sprzet, ktéry ma
wspomagac prace trenera. Otrzymasz od niego konspekt, w ktérym powinno byé zawarte, jakiego
wyposazenia potrzebuje trener, aby poprowadzi¢ szkolenie. Tablica, rzutnik multimedialny, laptop,
flipchart z flamastrami — mozliwosci jest sporo. Najwazniejsze jest to, aby wasza grupa tozsama,
organizacja miata mozliwo$¢ zapewnienia takiego sprzetu. Jezeli nie ma, nalezy przedyskutowac jak
najszybciej sprawe z trenerem. W sytuacji brakdw musicie wspdlnie ustali¢, czy mozna poprowadzié
szkolenie bez okreslonego elementu wyposazenia, czy mozna np. zmodyfikowa¢ zakres szkolenia. W
przypadku, gdy jest to mozliwe — postarajcie sie skorzystac¢ z tego rozwigzania. Jesli, z jaki$ powoddw,
jest to niemozliwe (np. jest to element niezbedny do prawidtowej realizacji szkolenia lub rezygnacja z
niego za bardzo obnizytaby warto$¢ merytoryczng i efektywnos¢ szkolenia) wtedy nalezy rozwazyé
inne opcje.

Moga do nich naleze¢:

a) Pozyczenie sprzetu od innej organizacji, osoby — poszukaj, jako animator, czy ktos z Twojej listy
potencjatu, jakim dysponuje Wasza grupa, nie posiada moze poszukiwanego wyposazenia i jezeli
tak, czy mozliwe jest jego uzyczenie na czas szkolenia.

b) Substytut — moze nie potrzebujecie np. rzutnika, bo grupa jest na tyle nieduza, ze wystarczy jej
ekran komputera lub laptopa do prezentacji, albo same wydruki, ktére tatwiej zrobi¢. Moze
zamiast filmu instruktazowego puszczanego z dvd da sie go zastgpic instruktazem z przekazaniem
odpowiednio linka do nagrania na ktdrejs z platform sieciowych itp. Kazda mozliwos¢ zmiany,
zastgpienia niedostepnego zasobu czyms innym, moze okazac sie dobrym rozwigzaniem.

c¢) Wynajem niezbednego sprzetu — komercyjne, odptatne wynajecie niezbednego wyposazenia (w
opcji np. z wynajeciem profesjonalnej sali szkoleniowej lub osobno). W kazdym wiekszym miescie
dziata taka wypozyczalnia. W mniejszych miejscowosciach moze to by¢, niestety, opcja
problemowa — zwigzana z koniecznoscig transportu urzadzanie, a co za tym idzie, zwiekszenie
kosztow. Alternatywa kosztowna, lecz w ostatecznosci, kiedy zadna inna nie zapewni mozliwosci
realizacji szkolenia, warta rozwazenia.

Pamietaj, ze jako animator edukacyjny, powinienes ,mierzy¢ sity Twojej grupy tozsamej, na
zamiary”. To znaczy, warto mie¢ marzenia, ale najwazniejsze jest, aby méc te marzenia zrealizowac
w ramach mozliwosci organizacyjno — ekonomicznych grupy, w ramach jej potencjatéw.

PO TRZECIE - ODPOWIEDNIE ZAPLECZE

Co rozumiemy pod tym pojeciem? WSszystko inne, poza wczesniej wymieniong salg szkoleniowg i
wyposazeniem. Dostepne toalety, poczestunek podczas szkolenia, mozliwos$¢ napicia sie cieptego lub
zimnego napoju, mozliwos¢ powieszenia okry¢ wierzchnich itp.Kazdy z tych elementéw powinien by¢
przemyslany przez animatora.

Pewne elementy sg konieczne do zapewnienia (np. toaleta). Inne, wynikajg z roznych czynnikéw
zwigzanych z realizowanym szkoleniem.

Wymagane zaplecze w znacznej mierze zalezy od kilku elementéw:
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a) Czasu szkolenia.

Jezeli spotkanie jest krdtkie, moze nie bedzie konieczne zapewnienie poczestunku uczestnikom, wody
lub napojow cieptych. Przy dtuzszym szkoleniu (4 godziny i wiecej) koniecznym jest zapewnienie
uczestnikom jakiego$ poczestunku w postaci napojow (cieptych lub zimnych), kawy (na podniesienie
koncentracji i utrzymanie uwagi), drobnych przekasek (stodkie ciasteczka lub stone paluszki). W
przypadku szkolen, ktdre trwajg 6 godzin lub wiecej przyjeto sie, ze warto zapewnié uczestnikom
obiad.

Oczywiscie zalezy to od wewnetrznego potencjatu grupy. Jezeli macie pienigdze, mozna powierzy¢
komus zakup odpowiednich produktéw (wody, sokéw, przekasek) lub nawet zleci¢ obstuge
zewnetrznej, wyspecjalizowanej w takich ustugach firmie. Jezeli nie macie srodkéw finansowych,
mozna na ten cel zrobi¢ zbidérke i zakupic to, co bedzie potrzebne. Jesli nie chcecie lub nie mozecie
robi¢ takiej sktadki, mozna poprosié¢, aby kazdy uczestnik przynidst cos we wiasnym zakresie — w
grupach, ktére dobrze sie znajg sprawdza sie podziat zadan (np. Arek — ty kupisz wode i soki, Zosia —
ty przyniesiesz ciasteczka, Andrzej — paluszki itp.).

Jeszcze innym rozwigzaniem jest poinformowanie uczestnikdéw szkolenia (w tym réwniez trenera), ze
poczestunek i picie muszg sobie zapewni¢ samemu. Jest w tym pewne ryzyko, poniewaz w przypadku
0s6b mniej zamoznych, zapominalskich lub mniej zorganizowanych, moze sie okaza¢, ze nie zabierze
odpowiedniej ilosci wody, co moze przetozy¢ sie na mniejszg efektywnos$¢ czy wrecz wptyngc
niekorzystnie na zdrowie takiej osoby. Warto wiec, nawet gdy ustalono ze uczestnicy sami
zapewniajg sobie picie, miec¢ ,w zapasie” jakas ,rezerwowga” butelke z woda.

Zachecamy jednak do tego, zeby w miejscu, gdzie organizowane jest szkolenie istniata mozliwos$¢
chociazby przygotowania czego$ cieptego do picia. Szczegdlnie, jezeli pora roku predysponuje do
picia cieptych ptynéow. Nie wyobrazamy sobie prowadzenia szkolenia, bez zaspokojenia tej
podstawowej potrzeby, jaka jest zapewnienie picia uczestnikom.

| jeszcze jedno, — jezeli zapewniasz ciepte ptyny, to trzeba pomysle¢ takie o naczynia, z ktérych
mozna je bedzie pi¢. Banalne, prawda. Co z tego, ze zapewniona zostanie herbata, kawa i wrzatek na
ich zrobienie, jezeli uczestnicy Waszego szkolenia nie bedg mieli, w czym jej zrobi¢. Podobnie rzecz
sie ma z talerzykami na ciasteczka. Owszem, jes¢ mozna i ze wspdlnej paczki, ale po co, jezeli
niewielkim zaangazowaniem mozemy zapewni¢ odpowiednie zaplecze do zrealizowania zadania na
profesjonalnym poziomie.

Wréémy na koniec do obiadu. Jezeli, w jakis sposdb, zapewniasz taki poczestunek uczestnikom
szkolenia (zlecenie firmie cateringowej za $rodki grupy, wtasna praca cztonkdéw grupy itp.) upewnij
sie, czy w grupie nie ma uczestnikéw, ktdrzy majg Swiatopoglagdowe lub zdrowotne ograniczenia
zwigzane z jedzeniem. Trzeba to uwzglednié przy realizacji zadania. Nie ma nic gorsze od sytuacji, gdy
wszyscy cztonkowie grupy pataszujg ze smakiem swdj obiad, a jedna musi obejs¢ sie smakiem,
poniewaz zamowiliscie kotlety, a uczestnik jest wegetarianinem. Albo zorganizowaliscie nalesniki z
serem na szkolenie, ktére przygotowata jedna z uczestniczek, lecz zapomnieliscie o kolezance, ktéra
nie toleruje laktozy lub glutenu. | zamiast mitej atmosfery i wspdlnoty kolezenskiej, mamy niezreczng
sytuacje, w ktdrej jedna z oséb musi, z nie swojej winy, przygladad sie, jak reszta je. Starajcie sie, jako
animatorzy edukacyjni w grupie tozsamej i osoby odpowiedzialne za
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b) Mozliwosci przestrzennych.

Owszem, poczestunek jest w porzadku na szkoleniu, jesli jest mozliwos¢ skorzystania z niego.
Sprawdz, czy — jezeli planujesz da¢ np. obiad uczestnikom szkolenia, to bedg oni mieli mozliwos¢ zjes¢
go w odpowiednich warunkach. Jedzenie cieptych positkdéw bez odpowiedniego zaplecza skonczy¢ sie
moze, w najlepszym przypadku, ubrudzeniem sobie odzienia. Podobnie rzecz ma sie z gorgcymi
napojami. Jesli stworzysz takg mozliwosé¢, musisz zagwarantowaé, ze uczestnik bedzie miat mozliwosc¢
postawienia kubka z piciem w miejscu bezpiecznym, ktére nie zagrozi ani jemu, ani innym
uczestnikom szkolenia lub wykorzystywanym podczas procesu szkoleniowego sprzetom, materiatom
itp. O ile butelka z zakretkg moze sie sprawdzi¢ prawie zawsze, o tyle kubek z gorgca herbatg juz nie
zawsze. | jeszcze jedno. Jesli nawet positek pachnie wysmienicie, to jednak prowadzenie szkolenia w
Sali, gdzie go sie spozywato, niekoniecznie bedzie tak samo przyjemne.

Mozliwosci przestrzenne nie dotyczg tylko positkdw. Przektadajg sie rowniez na np. przechowywanie
odziezy wierzchniej. Upewnij sie, ze miejsce, w ktdrym uczestnicy szkolenia zostawiajg swoje kurtki
czy ptaszcze jest dobrze zamkniete lub macie mozliwos¢ jego kontrolowania. Co bedzie, jezeli np.
ludzie zostawig swoje wierzchnie odzienie na korytarzu, przed salg szkoleniowa, a po wyjsciu
przekonajg sie, ze ktos sie nimi ,zaopiekowat” podczas, gdy oni poswiecali sie nauce.

PO CZWARTE — WSPOLPRACA Z TRENEREM ORAZ UCZESTNIKAMI.

Tak witasnie. Na kazdym etapie wspodtpracuj z trenerem, ktéry bedzie prowadzit szkolenie. Ustalaj z
nim szczegoty. Jesli czegos nie wiesz lub natrafisz na jakie$s problemy realizacyjne, ktére mogg
przetozyc sie na jego prace, najszybciej jak to tylko mozliwe, przedyskutuj z nim sytuacje. Jezeli grupa
nie dysponuje wskazanym przez trenera sprzetem potrzebnym do poprowadzenia szkolenia, musisz
szybko przedyskutowac te kwestie i poszukaé rozwigzania. Oméw z nim ustawienie krzeset i tawek
(jezeli zmiana w tym zakresie jest mozliwa w pomieszczaniu, ktérym bedziecie dysponowali).

Ty i trener jestescie na czas organizacji szkolenia partnerami w grupie. To od waszej dwdjki zalezy, jak
uda sie zrealizowac zadanie. Uczestnicy szkolenia maja nieco ,tatwiejszg” role. Jezeli chcecie, mozecie
rozwazy¢ z trenerem wieksze ich zaangazowanie — rozdzielenie zadan (i by¢ moze kosztow) na
poszczegdlnych uczestnikéw szkolenia. Tak jak w przyktadzie przytoczonym powyzej i dotyczagcym
poczestunku, pomystem na zaangazowanie wraz z trenerem uczestnikéw moze by¢ rozdzielenie
czesci zadan zwigzanych z przygotowaniem szkolenia na nich. Na przyktad — Andrzej przyniesie
kserokopie materiatéw szkoleniowych, Arek wezmie swdj laptop z programem power point, na
ktédrym bedziemy mogli uruchomic¢ prezentacje, Ewa powiedziata, ze kupi zgrzewke wody, ale Mariola
musi pomoc jej jg przewiez(, ja zatatwie kubeczki, herbate i cukier, a Wojtek, jako trener, powiedziat
ze przyniesie czajnik elektryczny, kawe i mleko.

Zaangazowanie trenera czy uczestnikdw musi opierac sie na jednej zasadzie — dobrowolnosci. Mozesz
rozdziela¢ zadania i role, ale tylko wtedy, kiedy uczestnik wyrazi na to zgode i ma mozliwos¢
zrealizowania powierzonego zadania. Pilnuj réwniez, aby nie powierzaé¢ w takiej sytuacji zbyt duzo
jednej osobie w grupie, chyba ze faktycznie nie obcigzy to go w sposdb mogacy by¢ ktopotliwy lub
problematyczny.
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Warto przed pierwszym szkoleniem lub nawet przed kolejnymi, jezeli macie takie mozliwosci, spotkac
sie z grupg oraz trenerem i przedyskutowac z nig sprawy organizacyjne.

Ponizej znajduje sie lista sprawdzajgca, ktdrg mozesz positkowac sie przygotowujgc do organizacji
szkolen, na ktérej mozesz zapisywac stosowne notatki i uwagi realizacyjne. Oczywiscie to jedynie
szablon roboczy i propozycja. Jesli masz takg potrzebe, mozesz dostosowac ponizsze narzedzie do
swojego stylu pracy, szkolenia, grupy, preferencji itp. Jak wszystko w tym podreczniku potraktuj tg
liste jako sugestie, a nie jedyne stuszne narzedzie organizacyjne.

LISTA SPRAWDZAJACA DLA ANIMATORA

O Ustal cel szkolenia

[0 Poznaj plan szkolenia

[0 Ocen potencjat Waszej grupy
[0 Ustal liczbe uczestnikéw

[0 Ustal termin i wybierz miejsce
[0 Zabezpiecz odpowiednia sale
[0 Zapewnij odpowiedni sprzet

[0 Zadbaj o zaplecze szkolenia — np. wode, poczestunek, materiaty
szkoleniowe

[J Upewnij sig, ze 0 niczym nie zapomniano
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ROZDZIAL. 6 EWALUACJA SZKOLEN I SPOTKAN

Dotarlismy do konca tego poradnika. Pozostata tylko jeszcze jedna sprawa. Ocena szkolenia.
Tak wtasnie. Ocena. Ewaluacja. Nazywa sie to rdzinie, ale sprowadza sie do jednego — do
zweryfikowania czy i jak szkolenie sie udato.

Ocena to wazny element szkolenia. Odpowiedni poprowadzona pozwala oceni¢ zaréwno szkolenie,
jakitrenera.

Najczesciej ocenie szkolenia podlega:
e zadowolenie uczestnikéw — obejmuje ono takie elementy jak: organizacje szkolenia, warunki
na sali, poczestunek, materiaty szkoleniowe,
e umiejetnosci trenera.

Czasami poddaje sie ocenie inne czynniki — jak na przyktad przyrost wiedzy lub umiejetnosci. Na tym
etapie jednak taka wiedza bedzie Ci zbedna.

Analiza

Z przeprowadzonej oceny (ankiet) powinno sie zrobi¢ analize. Zebra¢ odpowiedzi i sprawdzi¢, ktére
elementy szkolenia uzyskaty wysokie oceny, a ktdre niskie. Tam, gdzie ocena byta wysoka mozna
uznac, ze szkolenie byto dobre i warto czerpac z tego doswiadczenia, trzymac sie wypracowanej
formy. tam, gdzie ocena byta nizsza powstajg pola do poprawy. Pod zadnym pozorem niskich ocen
nie traktuj w charakterze osobistej porazki! Nawet, jezeli odnoszg sie bezposrednio do Twojej pracy
jako animatora. Nie wyciagaj réwniez negatywnych konsekwencji z oceny, jakg uczestnicy grupy
wystawig trenerowi.. Pamietaj, ze jest on trenerem nieprofesjonalnym! Uczy sie prowadzi¢ szkolenia,
tak jak Ty uczysz sie ich organizacji. Obaj odpowiadacie za jakos$¢ realizacji tych zadan.

Zobacz, jakie elementy organizacyjne uczestnicy ocenili stabo. Traktuj je jako pole do doskonalenia i
ewentualnych zmian. Wyciggaj wnioski. Analizuj. Dziafaj i traktuj nizsze noty jako wskazéwke, co
powinienes rozwijac¢, co zmienia¢, co zmodyfikowac. Nawet najnizsza ocena nie powinna zawrdcié Cie
z tej drogi. Nawet pracy trenera trzeba sie uczyé, tak to juz jest.

Ponizej przedstawiamy Ci przyktadowg ankiete ewaluacyjng szkolenie. Gdyby ten schemat Ci nie
wystarczyt w Internecie znajdziesz mndstwo innych przyktadéw. Ponadto, pod kazdym pytaniem
(jest ich osiem) znajduje sie przyktadowa analiza i proponowane dziatania naprawcze, jakie mozesz
podjgé.

Pytanie 1:0cen, jak szkolenie spetnito Twoje oczekiwania?

(5 - bardzo dobrze, 4 — dobrze, 3 — srednio, 2 - wystarczajgco, 1 — niewystarczajgco)

Wynik analizy i mozliwe dziatania naprawcze.

Jezeli srednia ocena to dobrze czy bardzo dobrze, nie ma potrzeby dziatan naprawczych Wystarczy, ze
bedziesz utrzymywat podobng jakosé. Jezeli ocena jest nizsza mozesz:
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a) porozmawiaj z uczestnikami szkolenia, co byto nie tak (informacje takg mozesz tez znalezé w
przyktadowym punkcie nr 8 ankiety w pozycji: ,,co byto zte”.

b) porozmawiaj z grupg, jak ich zdaniem poprawic , defekty”, przypominajac jednoczesnie, ze
wszyscy jestescie dla siebie partnerami w realizacji szkolenia

Pytanie 2:Jak oceniasz przydatnos$¢ w zyciu uzyskanych na szkoleniu umiejetnosci/wiedzy?
(5- bardzo przydatne, 4 - raczej przydatne, 3 - trudno powiedziec, 2 - raczej nieprzydatne, 1 -
zdecydowanie nieprzydatne).

Wynik analizy i mozliwe dziatania naprawcze.

Zapewne mozemy zatozyé, ze kazdemu z uczestnikdw procesu szkoleniowego (trenerowi, cztonkom
grupy i animatorowi) zalezy na tym, aby byto ono jak najbardziej przydatne. W przypadku, kiedy
$rednia odpowiedz na to pytanie jest niska, musi to oznaczaé, ze co$ jest nie tak. Ze gdzie$ zostat
popetniony btad, na ktérym$ z etapdw pracy szkoleniowej. Zadaniem animatora bedzie
zdiagnozowanie tego momentu, w celu jak najszybszego podniesienia przydatnosci szkolen.
Spedzanie wspdlnie czasu przez cztonkdw grupy jest jak najbardziej wskazane i potrzebne, ale na sali
szkoleniowej spotykac powinni sie po to, aby zdobywac¢ przydatne umiejetnosci lub wiedze.

Jezeli ocena tego elementu szkolenia jest niska, mozesz:

a) porozmawia¢ z uczestnikami szkolenia, czemu uznali szkolenie za nieprzydatne w Zzyciu i
jednoczesnie przedyskutuj, co powinno zosta¢ zmienione, aby zdecydowali sie je uznac za
bardziej potrzebne w zyciu;

b) przeanalizowa¢ raz jeszcze odpowiedzi uzyskane od uczestnikdw w ramach badania ich potrzeb
szkoleniowych i mapowania — czy przypadkiem nie za bardzo tematyka szkolenia oddalita sie od
potrzeb cztonkdéw grupy tozsamej? A moze tak miato by¢? | co wtedy? Grupa chce szkolen, ktore
uznaje za niepotrzebne. To paradoks, ktory jak najszybciej trzeba wyjasnic z jej cztonkami. Inaczej
grupie grozi ,,zapetlenie”, ktére doprowadzi¢ moze do negatywnych zjawisk i odbi¢ sie nawet na
motywacji czy spéjnosci grupy.

c) poprosi¢ grupe o ponowne wypetnienie kwestionariusza swoich potrzeb szkoleniowych i
ponownie przeprowadzi¢ mapowanie tych potrzeb. Kto wie, moze od czas w ktorym robites to
badania do momentu organizacji szkoled minetfo tyle czasu, ze potrzeby cztonkdw grupy ulegty
przewartos$ciowaniu. Warto to sprawdzié, jesli rozmowy niczego nie dadzg.

Pytanie 3: Jak oceniasz wiedze prowadzgcego i jego przygotowanie merytoryczne?
(5 - bardzo dobrze, 4 - dobrze, 3 — ani Ze, ani dobrze, 2 - raczej zle, 1 - Zle)

Wynik analizy i mozliwe dziatania naprawcze.
Tutaj wchodzimy na dos$¢ wazny obszar i niezwykle trudny. Jezeli ocena jest negatywna (2 lub 1 w
przyjetej i opisanej skali) Twojg rolg, jako animatora jest przeciwdziatanie. Mozesz, chociaz nie

musisz, zadziata¢ w podobny sposéb, kiedy ocena jest neutralna (3).

W powyzszych sytuacjach mozesz:
a) Porozmawiad z trenerem o niskiej ocenie.
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Pamietaj, ze trener jest osobg, ktdra nie jest profesjonalistg. Nie musi by¢ skuteczny. Nie musi znac
sie na technikach przekazywania umiejetnosci i wiedzy, lecz powinien zna¢ sie na tym, czego uczy
uczestnikéw szkolenia, a tego wtasnie dotyczy ten aspekt oceny. Sprébujcie ustali¢, co sie stato. Moze
,Zjadfa go trema”? Moze uczestnicy nie byli w wystarczajgcym stopniu zmotywowani na zadaniu?
Moze jakies czynniki zewnetrzne przeszkadzaty w szkoleniu? Jezeli uda sie znalez¢é przyczyne w zrédle
zewnetrznym, podczas kolejnego szkolenia sprébujecie wyeliminowac jg z czynnikéw oddziatujacych
na szkolenie i sprawdzcie, jaki bedzie efekt.

b) Porozmawiac z uczestnikami o niskiej ocenie.

Sprobuj dociec przyczyny tak niskiej oceny trenera. Przypomnij uczestnikom, ze trener nie jest
profesjonalistg i ze ich negatywny odbiér mozie by¢ spowodowany brakiem umiejetnosci
przekazywania wiedzy, niz brakiem jej w ogdle. Pamietaj jednak, zeby spotkanie nie przerodzito sie w
krytyke trenera. Docericie jego prace i starania, jakie w nig wtozyt. W przypadku, gdy wiedza trenera
odbiega od oczekiwan uczestnikéw powinno sie zastosowac technike podang w punkcie d) (ponizej).

c) Porozmawiac jednoczesnie z uczestnikami i trenerem o sytuacji.

Postepuj podobnie jak w czesciach a) czy b), jednak pracujecie w catej grupie szkoleniowej. Zaletg tej
metody jest to, ze mozecie dyskutowac wszyscy na raz. Wadg, ze dyskusja moze przerodzi¢ sie w
konflikt. Nikt nie lubi, kiedy Zle ocenia sie jego prace. Pamietajcie o tym.

d)
W przypadku, kiedy potwierdzi sie fakt, ze wiedza i umiejetnosci trenera w dziedzinie, w ktoérej
odbywato sie szkolenie zostaty Zle zidentyfikowane i sg nizsze, niz tego oczekiwali uczestnicy powinno
sie rozwazyc:
e zmiane zakresu merytorycznego szkolenia tak, aby odpowiadat on mozliwoscig i potencjatowi
trenera i jednoczesnie uczestnikom;
e zastgpienie trenera innym trenerem (o ile grupa posiada odpowiedni potencjat w tym
zakresie)
e odstapienie od tego szkolenia (tematu) i zastagpienie go innym

Prosze pamietaé, ze nie jest to nic ztego, zadna z powyzszych sytuacji. Nie traktujemy jej, jako porazki
metody, nie miejmy pretensji do trenera czy uczestnikdw. Tak mogto sie zdarzy¢ i zdarzyto sie.
Trudno. Gdzie$ podczas oceny potencjatéw i potrzeb co$ nie zadziatato tak, jak powinno. Nic w tym
ztego. Przeciez analize tez sporzadzat cztonek grupy, ktérego doswiadczenie czy wiedza tez nie bazujg
na profesjonalizmie i zawodowe]j organizacji szkolen. Potraktujcie taky sytuacje, jesli bedzie miata
miejsce, jako lekcje i tyle. Idziemy dalej. Kolejna osoba bierze na siebie dziatania organizacyjne i
,karuzela szkolen”, ktérg uruchomiliscie, kreci sie dalej.

Pytanie 4: Jak oceniasz materiaty szkoleniowe?
(5- bardzo dobrze, 4 — dobrze, 3 — srednio, 2 - wystarczajgco, 1 — niewystarczajgco)

Wynik analizy i mozliwe dziatania naprawcze.

To stosunkowo prosty element do doskonalenia. Jesli oceny bedg 2,1 — koniecznie zastosuj, jako
animator edukacyjny, opisane ponizej dziatania. Jezeli chcesz, mozesz to zrobi¢ nawet przy ocenie —
Srednio (3), ale autorzy nie uwazajg osobiscie, aby tak przygotowane materiaty w nieprofesjonalnym
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szkoleniu, z zastosowaniem opisanej tutaj metody, byly czyms$ wymagajgcym korekty. Chyba, ze
grupa ma taki zamiar i chce by¢ wyjgtkowo efektywna i profesjonalne. Wtedy, prosze bardzo.

Dziatanie naprawcze:

Jako, ze tylko uczestnicy oceniajg materiaty szkoleniowe i tylko oni majg z nich korzystaé zapytaj ich,
co w nich byto takiego ztego. Czy byto ich za duzo? A moze za mato? Zbyt mata czcionka i nieczytelny
przekaz? Za bardzo ,naukowe” i uczestnicy nie rozumieli, po co im to w ogdle jest? Za mato
przyktadéw i ¢wiczen? Za bardzo nieczytelna prezentacja?

Jak juz przedyskutujesz te kwestie z uczestnikami, zbierz najczesciej powtarzajace sie uwagi i przekaz
je trenerowi. To bedzie dla niego dobry materiat do poprawy przygotowywanych materiatéw. Wiem,
ze sie powtarzamy, ale przypominamy ze podobnie jak i uczestnicy, réwniez trener uczy sie na
kazdym szkoleniu. Przede wszystkim uczy sie technik i umiejetnosci nauczania i przekazywania
wiedzy, ale przygotowanie materiatéw szkoleniowych jest waznym elementem procesu.

Pytanie 5: Jak oceniasz przygotowang przez trenera prezentacje?
(5- bardzo dobrze, 4 — dobrze, 3 — srednio, 2 - wystarczajgco, 1 — niewystarczajgco)

W przypadku niskich ocen dotyczacych prezentacji zalecamy, aby postepowac analogicznie do
Pytania 4.

Pytanie 6: Jak oceniasz sposéb przekazywania informacji przez prowadzacego szkolenia.
(5 - bardzo przystepnie, 2 — przystepnie i ciekawie, 3 - srednio przystepie, 2 — mato przystepnie, 1 —
nieprzystepnie i niezrozumiale)

Wynik analizy i mozliwe dziatania naprawcze.

To wazny element do doskonalenia, lecz pamietac nalezy o tym, ze trenerem nie jest profesjonalista
wiec oceny nie muszg by wysokie. W przypadku ocen negatywnych (2 i 1) warto rozpoczgé dziatania
naprawcze i doskonalgce szkolenia. Dla trenera moze to by¢ doskonata lekcja, jak prowadzi¢. Sygnat,
czego ludzie oczekuja, co lubig i czego nie lubig. Wskazanie potrzeb jego wtasnej grupy szkoleniowe;j.
Uwierz mi, ze nie kazdy trener ma takg niesamowitg mozliwos¢.

W przypadku, gdy analiza odpowiedzi na tak postawione pytanie wskaze niskie oceny, zapros do
rozmowy grupe i trenera i porozmawiajcie, co byto w porzadku, co trzeba poprawi¢. Nie traktujcie
tego spotkania w charakterze ,pregierza” czy ,wytykania btedéw”, lecz wskazania stabszych
elementow szkolenia. Ty, jako animator, musisz przyjg¢ funkcje moderatora takiego spotkania. Pilnuj,
aby dyskusja byta merytoryczna, a jej celem byto poprawienie ,warsztatu” trenera i efektywnosci
szkolen.

Pytanie 7: Jak oceniasz szkolenie od strony organizacyjne;j?
(5 — bardzo dobrze, 4 — dobrze, 3 —srednio, 2 — raczej zle, 1 — Zle)

Napisz:
Co byto dobre: ...,
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Wynik analizy i mozliwe dziatania naprawcze.

To pytanie bezposrednio dotyczy Twojej pracy, jako animatora edukacyjnego, wiec analiza
odpowiedzi uzyskana w tym miejscu, pozwoli Ci na ocene witasnej pracy, tak jak wczesniej pozwalata
na ocene pracy np. trenera. Oczywiscie tylko oceny 2 i 1 sg ocenami negatywnymi i powinno sie
wtedy zacza¢ dziatania naprawcze. Przy ocenie 4 lub 5 — nalezy utrzymywac standardy. To, co
znalazto sie na ocenianym szkoleniu i jak zostato wdrozone powinno sta¢ sie teraz pewng
,procedurg”, schematem postepowania — osiggnates sukces, a idgc tg samg drogg masz wieksza
szanse na jego kontynuacje. Jesli ocena jest 3 — tez mozina wdrozy¢ opisane ponizej dziatania
naprawcze, ale ich celem bedzie doskonalenie juz sprawdzajgcego sie ,warsztatu”, a nie ratowanie
sytuacji.

Jezeli, zdaniem uczestnikdw, szkolenie zostato zorganizowane Zzle (1, 2) najpierw zobacz, co zostato
wskazane przez uczestnikow, w ,Co byto dobre” i ,Co byto zte”. W tym drugim pytaniu masz
wskazanie tego, co wiecej nie powinno sie powtdrzyé — masz od razu, bez koniecznosci
podejmowania jakichkolwiek innych dziatan, mozliwos¢ poprawy. Kto$ napisat np. ,zte byly: hatas,
zbyt duszna sala, nieczytelne materiaty szkoleniowe”. Bingo! Trzeba zadbac¢ o to, aby takie sytuacje
sie nie powtdrzyly. Jezeli materiaty szkoleniowe byty nieczytelne — przekaz te informacje trenerowi i
przygotujecie bardziej czytelne, jesli w sali byt hatas — ustal jego geneze i sprébuj go wyeliminowac
przy nastepnym szkoleniu, (jesli to niemozliwe — np.: pod oknem trwa dtugi remont ulicy, sala jest w
szkole i przerwy to biegajace i krzyczace dzieci — warto rozwazy¢ alternatywng sale), jesli byto zbyt
duszno — zadbaj o to, aby w sali byta odpowiedni przewiew — np. otwarte okna, czestsze przerwy
celem jej wywietrzenia itp.

Zerknij tez na to, co cztonkowie grupy uznali za dobre. To tez dla Ciebie bardzo cenne Zrédto
informacji. Staraj sie, aby ocenione jako , dobre” elementy organizacji szkolenia zawsze byty brane
pod uwage przy innych szkoleniach, ktére bedziesz organizowac.

| uwaga — jeszcze jedna rada.

Jak to mdéwig — ,jeszcze sie taki nie narodzit, zeby wszystkim dogodzit”. Jesli wiekszos¢ ocen jest
dobra, a tylko jedna osoba narzeka i wskazuje ztg organizacje nie musisz niczego zmieniac.
Powinienes jednak porozmawia¢ z tg osobg. Musi mie¢ jaki$ powdd do niezadowolenia. Moze
faktycznie dostrzega problem wczesniej, niz inni. Moze wyolbrzymia problemy i szuka przystowiowej
,dziury w catym”, bo ma takg osobowos$¢. A moze jest przeciwko petnieniu przez |ciebie roli
animatora? Jakakolwiek jest przyczyna niezadowolenia tej osoby, warto pozna¢ jej zrédto. Zachecamy
do szczerej rozmowy podczas spotkania indywidualnego. Nie wyciggaj tego problemu na catg grupe.
Rozwiaz go, jezeli to mozliwe, tylko w gronie ,niezadowolony — ty”. Inaczej istnieje ryzyko, ze Twdj
,malkontent zainfekuje niezadowoleniem reszte grupy”.

Pytanie 8: Jak oceniasz ogdlng atmosfere odbytego szkolenia?
(5 - bardzo dobrze, 4 - dobrze, 3 - Srednio, 2 - raczej zZle,1 — Zle)

Napisz:
Co najbardziej Ci sie podobato: ........cccceeeveeeeeceienecieeinns
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Wynik analizy i mozliwe dziatania naprawcze.

Postepuj podobnie jak w przypadku Pytania nr 7 — o ocene szkolenia — jednak tutaj reaguj na to, co
ludzie wskazujg jako elementy, ktére im sie nie podobaty. To pytanie ma réwniez drugie dno. Zwré¢é
uwage, ze moze ono byé pierwszym sygnatem, ze Twoja grupa zle czuje sie na szkoleniach, nie jest
zainteresowana innowacjg, nie lubi sie spotykac¢ w innej formule niz robita to przed prébg wdrozenia
metod szkolenia wewnatrzgrupowego, nie chce sie rozwija¢, traci motywacje itp. Uwazna analiza
otrzymanych odpowiedzi umozliwi Ci, jako animatorowi, na odpowiednig reakcje. Rozmowa z
cztonkami grupy, w przypadku zbyt czestych negatywow, jest konieczna. Musicie zrobic
yinterwencje” i ustalié, co zrobié, aby zta atmosfera nie miata wiecej miejsca.

Pytanie 9: Czy, twoim zdaniem, dzieki szkoleniu podniosta sie twoja wiedza/umiejetnosci z danego
tematu/zagadnienia?

(5 — zdecydowanie sie podniosta, 4 — podniosta sie, 3 —trudno mi to ocenic, 2 — nie podniosta sie, 1 —
szkolenie/trening byty catkowicie nieprzydatne)

Wynik analizy i mozliwe dziatania naprawcze.

Pytanie dotyczy efektéw prowadzonego szkolenia uzaleznionych od pracy trenera oraz postrzegania
go przez uzytkownikéw. Niskie wyniki mogg oznacza¢, ze szkolenie zostato Zle dobrane dla grupy.
Jezeli ocena szkolenia w zakresie jego efektywnosci jest niska i niska jest jednoczesnie inna ocena
(np. pracy trenera, jakosci szkolenia itp.). w tym miejscu nalezy upatrywac szans na naprawe.

Jezeli ocena wykazuje niskg efektywnos$é mozna réwniez rozwazy¢ jego powtdrzenie lub wydtuzenie
cyklu szkoleniowego. Kazdorazowo trzeba rozpatrywac to pytanie w powigzaniu z innymi pytaniami
w ankiecie.
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Rozdziat 7. Wnioski i praktyczne wskazowki bedgce wynikiem
testowania.

Ten rozdziat powstat juz po zakonczeniu testowania metody innowacyjnej i jest wynikiem analizy
uwag zgtaszanych przez uczestnikdw, trenerdw nieprofesjonalnych, animatoréw oraz eksperta —
obserwatora. Oceny uzytkownikéw i odbiorcow testowych innowacji stanowity wazny element
sprawdzania innowacji oraz pozwolity na wskazanie jej najwiekszych zalet oraz problemdw, na jakie
moze natkng¢ sie instytucja pragngca zastosowac te metode.

e Testowanie wykazato, ze liczebnos¢ grup tozsamych powinna by¢ wieksza — pozwolitoby to na
uzyskanie optymalnego zestawienia: potrzeby szkoleniowo — edukacyjne grupy i mozliwosci
treneréw nieprofesjonalnych. Podczas testowania niekiedy natrafiano na problem zwigzany
z rozbieznymi potrzebami grupy i mozliwosciami jej cztonkdw, jako treneréw nieprofesjonalnych.
Sugeruje sie przeprowadzenie testowania na grupie 12-14 osobowej.

e Testowanie wykazato, ze grupa nie zawsze jest w stanie zagwarantowac szkolenia, ktore
powigzane bedg z umiejetnosciami zawodowymi. Bardzo duzig efektywnoscig cieszyty sie
szkolenia z zakresu niezwigzanego z kwalifikacjami czy wiedzg np. obstuga urzadzen AGD,
smartfona itp.

e Trenerzy nieprofesjonalni z powodzeniem radzili sobie ze swojg rolg. Przekazane im informacje
oraz dane pozwolity na przygotowanie i poprowadzenie szkolen, ktdre cieszyty sie duzym
zainteresowaniem i byty wysoko oceniane.

e Koncepcja szkolenia sie w grupie tozsame] zostata bardzo dobrze przyjeta przez uczestnikéw
testowych. Uznali jg oni za efektywng i ciekawa. Przyjmowanie na siebie rél zwigzanych
z edukacjg nieformalng dla cztonkéw grupy toisamej nie stanowi wiekszego problemu
i z powodzeniem da sie wdrozy¢ w innych grupach.

e Przygotowane przez innowatora podreczniki i materiaty zostaty ocenione jako bardzo przydatne
i czytelne. Sprawdezity sie, jako narzedzie edukacyjne dla grupy tozsame;j.

e Formuta krétkich szkolen jest odpowiednia. Warto jednak przetestowac i sprawdzié¢ skutecznosc
w tej metodzie spotkan cyklicznych.

e Dodano punkt 9 do ankiety - Arkusz — Ankieta dla Uczestnikow szkolen — jeszcze przed

rozpoczeciem szkolen ze wzgledu an to, ze wczesniej opracowane narzedzie nie miato elementéw
ewaluacji efektywnosci szkolenia.
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