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.Collage, w jezyku polskim kolaz. Collage

— papiers colles (franc.) to technika
tworzenia polegajaca na przyklejaniu obok
siebie do podtoza wycinkdw, ilustracji,
reprodukgiji, fotografii. W jezyku francuskim
collero to klei¢, nakleja¢” (W. Karolak,

0. Handford, Collage..., s. 7).

Tamze.

P. Dominicé, Uczyc sie z zycia. Biografia
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Tenze, Historia Zycia jako proces
ksztatcenia, [w:] Psychologiczna
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red. H. Sktodowski, £6dz 1994.

Z.Bauman, Sztuka zycia, Krakéw 2009,
s.97.
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Slowo wstepne

«[..] collage jest wszechobecny. Mozna powiedziec,

Ze caty swiat jest jednym wielkim collage’em.

A moze nawet warto spytac:

czy wspotczesny cztowiek moze zy¢ niecollage’owo?".

Z kolazem mamy do czynienia na co dzien. Zyjemy w $wiecie bardzo barwnym,
nasyconym i petnym kontrastéw. Odnosze wrazenie, ze o wiele czegsciej odczuwamy
teraz przesyt niz niedosyt, ktéry jest przeciez zrédtem pragnienia. Kolekcjonujemy,
gromadzimy, segregujemy, ale czynnosci te staja sie coraz bardziej meczace, pojawia

sie zatem naturalna tesknota za umiarem. Prébujemy si¢ uczyé minimalizmu, by na
nowo pouktadac¢ mozaike utkang ze spraw najwazniejszych i fundamentalnych dla nas
samych. Dazac do szczescia i samospetnienia, podejmujemy dziatania prowadzace do
zmiany, wierzac, ,ze wszyscy jestesmy artystami zdolnymi do tworzenia i modelowania
rzeczy oraz, ze sami mozemy by¢ dzietem sztuki powstatym w wyniku owego tworzenia
i modelowania"2.

Dlaczego ,edukacyjny kolaz? Stowo ,kolaz” czy ,collage”? zakotwiczone jest
przede wszystkim w przestrzeni artystycznej, dzis jednak kategoria ta rozumiana
jest bardzo szeroko i staje sie wyjatkowo trafnym sposobem ukazania krajobrazéw
wspotczesnosci. Wiestaw Karolak twierdzi, ze zjawisko, jakim jest kolaz, przez jednych
jest uwielbiane, przez innych krytykowane, ale z cata pewnoscia nie mozna obok niego
przejs¢ obojetnie.

W tym miejscu ujawnia sie sens spojrzenia na kategorie, jaka jest kolaz, w kontekscie
edukacyjnym. Rozumiejac bowiem edukacje jako uczenie si¢ z zycia i doswiadczen, jako
proces ciagty, naturalny, obejmujacy wszystkie aspekty dorostego zycia, a realizujacy sie
poprzez edukacje formalng, nieformalng oraz uczenie sie przez doswiadczenies oraz
przyjmujac za Pierre'em Dominicé, ze edukacja, ksztatcenie sa procesami catego zycia,
wiaza sie z codziennoscia jednostki, sa sytuacjami ztozonymi, faczacymi si¢ z rozwojem
osobowosci, formuja tozsamosc¢ osoby®, mamy przeciez do czynienia ze swoistym
edukacyjnym kolazem. Jednoczesnie przychylam sie do stéw Zygmunta Baumana,
ktéry méwi, ze ,zycie jest dzietem sztuki”, a stédw tych autor nie traktuje jako postulatu
czy napomnienia (w rodzaju ,staraj sie tworzyc swoje zycie zgodnie z zasadami
piekna, harmonii, proporcji i réwnowagi, tak jak malarz stara si¢ tworzyé obraz a muzyk
kompozycje"), lecz potwierdzenie faktu?. Stwierdzenie to implikuje wiele istotnych
wyzwan edukacyjnych. Bauman méwi, ze zycie cztowieka — istoty obdarzonej wiasna
wolg i wolnoscia wyboru — nie moze nie by¢ dzietem sztuki. Wspomniane czynniki
nadaja indywidualny ksztatt naszemu zyciu, wbrew wszelkim prébom zaprzeczenia ich
obecnosci przez nadawanie sity sprawczej czynnikom zewnetrznym, ktére umieszczaja
«pPrzymus” w miejscu ,woli", ograniczajac tym samym skale mozliwych wyboréws.
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Kolaz doswiadczen uczacych (si¢) dorostych

Metaforycznie mozna powiedzieé, ze dokonujac réznych wybordéw, tworzymy
osobisty kolaz, swoje ,dzieto sztuki”, jakim jest zycie. Niebagatelna role odgrywaja w nim
doswiadczenia edukacyjne — barwne, o wielu smakach i zapachach. Gtéwnym zadaniem
wspdtczesnych systemdw ksztatcenia zdaje sie zatem przygotowanie cztowieka
do podejmowania decyzji w kolazowym swiecie, petnym kontekstéw i znaczen.

Wybory zyciowe w duzej czesci pokrywaja sie réwniez z edukacyjnymi, pomagajacymi
w formowaniu witasnej biografii. To wtasnie umiejetnosé dokonywania trafnych
wybordéw jest, jak sie wydaje, kluczowa kompetencja cztowieka XXI wieku.

Przedstawione w niniejszej publikacji teksty tworza swoisty edukacyjny kolaz
doswiadczen osdb, ktdre przyczyniaja sie do rozwoju i zyciowych wyboréw innych,
ale maja takze swiadomosé, jak wazny jest wysitek doskonalenia samego siebie.
Namawiam do bezposredniego spotkania z nimi i podjecia twdérczego dialogu.
Miejscem tego spotkania moze by¢ pierwsza ogélnodostepna, wielojezyczna
i bezptatna elektroniczna platforma na rzecz uczenia si¢ dorostych w Europie
— EPALE. To wielowymiarowa przestrzen wspotpracy spotecznosci oséb pracujacych
z ludZzmi dorostymi. W prezentowanej publikacji zawarto przede wszystkim gtosy
entuzjastéw, ktérzy swiadomie, z odwaga i odpowiedzialnoscia podejmuja sie
zadania zwigzanego z dzietem przemiany i rozwoju siebie oraz innych, tym samym
realizujgc ide¢ ,zycia jako dzieta sztuki”. Gtosy te sa przede wszystkim drogowskazami
edukacyjnymi, przypominaja jednak réwniez o woli i wolnosci wyboru, a co za tym
idzie — przede wszystkim namawiaja do dokonywania wtasnych odkry¢ i prowadzenia
indywidualnych poszukiwan.

Niniejsza publikacja zostata podzielona na pig¢ czesci, ale nie stanowig one
o granicach wybranych obszaréw tematycznych — tresci wzajemnie sie przenikaja
i uzupetniaja, tworzac swoisty szkic do portretu wspétczesnego kolazowego swiata
edukacyjnego. Wspdlnie tworzymy rzeczywistosc¢ edukacyjng i kazdy swoim dziataniem
— pojedynczym ,pociagnigciem pedzla” — wzbogaca ten obraz. Warto pamigtaé, ze kolaz
jest forma, ktéra pozwala na dotaczanie kolejnych fragmentdéw, obszardw i perspektyw,
dzigki czemu zyskuje na wartosci. Dlatego zapraszajac do lektury, zycze, aby
zamieszczone tutaj teksty rozbudzity w czytelnikach pragnienie dalszych edukacyjnych
poszukiwan, ale takze staty sie punktem wyjscia aktywnego wspéttworzenia
edukacyjnego kolazu, a tym samym korzystania z przestrzeni spotkania i wzajemnego
inspirowania sie, polemiki i dyskusji, jaka w moim przekonaniu jest platforma EPALE.

Serdecznie zapraszam do lektury!










Uczen dorosly
w mozaikowej
ponowoczesnosci
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Dlaczego dorosli podejmuja aktywnosc edukacyjng? Czym si¢ kieruja, wybierajac te,
a nie inne metody zdobywania informacji? Czemu decyduja sie na kurs X, nie za$
na warsztat Y?

Nietatwo odnies¢ si¢ do tych kwestii, poniewaz zjawisko aktywnosci edukacyjnej
jest niezwykle ztozone. ,Motywy”, ,potrzeby”, ,oczekiwania” — to tylko niektdre terminy,
ktdre bierze sie pod uwage, analizujac proces uczestnictwa. Jednak we wspdétczesnym
swiecie, w ktérym edukacja stata si¢ jednym z débr konsumpcyjnych, odpowiedz na
powyzsze pytania wydaje si¢ potrzeba bardzo naglaca, a dla organizatoréw formalnych,
pozaformalnych, ale takze nieformalnych aktywnosci — wrecz kluczowa. W niniejszym
opracowaniu chciatabym dokonaé krétkiego przegladu wybranych koncepcji,
bardzo dobrze juz znanych andragogom, aby ukazad, jak wiele probleméw nastrecza
odpowiedz na pytanie o to, dlaczego cztowiek podejmuje aktywnos¢ edukacyjna.
Przeglad ten ma na celu przyblizenie bardziej tradycyjnych koncepcjii jest raczej
krétka impresja niz usystematyzowanym podsumowaniem. Mysle jednak, ze osoby
niezajmujace sie naukowo andragogika znajda w nim réwniez cos dla siebie.

Co na to nauka?

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele teorii i koncepcji wyjasniajacych
powody, dla ktérych osoby doroste uczestnicza w ksztatceniu. Niektére z tych

podejs¢ sa zakotwiczone w empirii, inne sa teoriami wymyslonymi. Niektére modele

sg poktosiem badan ilosciowych, inne s3 rezultatem analizy jakosciowej. Rozréznienia
te sa wazne, poniewaz na przykfad w badaniach jakosciowych grupa badawcza jest
zazwyczaj mniej liczna (i to znacznie) niz w badaniach ilosciowych, ale umozliwiajg one
dokonanie gtebszej analizy materiatu. Na swiecie juz od dosc¢ dtugiego czasu prowadzi
sie badania nad motywami podejmowania aktywnosci edukacyjnej'. Przez ostatnie
kilkadziesiat lat takze polscy badacze stosunkowo czesto prébowali uchwycié istote
motywacji edukacyjnej dorostych (miedzy innymi: Jastrzab-Mrozicka 1990; Kacprzak
1991; Ziejewski 1998; Suréwka-Felczyn 1998; Solarczyk-Ambrozik, Przyszczypkowski
2002; Géralska 2003), a wiekszos$¢ ich badan miata charakter ilosciowy i na poczatku
dotyczyta edukacji formalnej (edukacja pozaformalna i nieformalna byty jeszcze wtedy
badane incydentalnie). Jednym z pierwszych badaczy zajmujacych sie ta tematyka byt
Franciszek Urbanczyk (1977), ktdry okreslit trzy grupy motywatoréw wptywajacych
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na decyzje o uczestnictwie w edukaciji. Pierwsza z nich, najmocniej oddziatujaca na
partycypacje w edukacji, s motywy praktyczne (utylitarne), m.in. mozliwosc¢ uzyskania
lepszej pracy i (lub) pensji czy podniesienia poziomu kwalifikacji zawodowych — czyli
wszystkie te, ktore dotycza korzysci materialnych ptynacych z edukaciji. Drugg grupe
tworza motywy spoteczne, wystepujace wtedy, kiedy jednostki kontynuuja nauke

ze wzgledu na inne jednostki lub spoteczeristwo. Zaliczy¢ mozna do nich: koniecznosé
utrzymania korzystnej pozycji spotecznej, uzyskanie awansu spotecznego, uznania
czy szacunku okreslonej grupy. Ostatnia grupa to motywy intelektualne, czyli che¢
zaspokojenia potrzeby wiedzy, pasja, realizacja nawyku uczenia sig, rozwijanie
zainteresowan. Franciszek Urbanczyk doszedt réwniez do wniosku, ze na decyzje

o partycypacji w edukacji wptywa zazwyczaj kilka motywdw jednoczesnie. Podobne
badania bardzo czesto byty i sa powtarzane przez poszczegdlne szkoty wyzsze czy
nawet wydziaty, ale takze przez instytucje zwigzane z edukacja pozaformalna. Kazdy
chce sig przeciez dowiedziec, dlaczego studenci, kursanci lub klienci wybieraja dany
kierunek studidw, kurs, warsztat czy konkretne szkolenie.

Kiedy w przestrzeni spoteczno-edukacyjnej (blogi, vlogi, poradniki, podreczniki)
mowi sie o motywac;ji do uczenia sie, to chyba najczesciej przywotywanym autorem
jest Malcolm S. Knowles. Nie bez powodu zreszta, skoro jest on jednym z najbardziej
znanych andragogdéw na swiecie. Jego zdaniem, motywacja dorostych do uczenia sie
zalezy od czterech czynnikéw: sukcesu, woli, wartosci i przyjemnosci. W swietle tej
koncepcji dorosty uczen bedzie najbardziej zmotywowany, kiedy z jednej strony uwierzy,
Ze to, czego sie uczy, pomoze mu w rozwigzywaniu jego problemaow, z drugiej zas
—sama forma przekazywania wiedzy okaze sie przyjemna, a takze bedzie dawata szanse
na osiagnigcie sukcesu (Knowles 2009).

Paradygmat wartosci oczekiwanej

Réwnie znany w kregach andragogicznych jest Kjell Rubenson, ktéry stworzyt
paradygmat wartosci oczekiwanej. Podstawowym zatozeniem tej koncepcji jest to,

ze kazdy cztowiek odczuwajacy potrzebe bedzie szukat najlepszych (jego zdaniem)
sposobdw jej zaspokojenia. Takim sposobem zaspokojenia potrzeby moze by¢ réwniez
aktywnosc¢ edukacyjna. Jesli mtody cztowiek chce mie¢ najnowszy model mercedesa,
to ma kilka mozliwosci: moze ukonczy¢ dobre studia i kursy, znalez¢ dobra prace

i kupié¢ wymarzone auto albo otrzymac je jako samochdd pracowniczy, ale moze tez po
prostu go ukrasé czy zatrudnid si¢ u dealera tej marki i moze kiedys... Jak widaé, metod
na osiagniecie celu jest wiele. Motywacja edukacyjna zalezy wiec od wzajemnego
oddziatywania oczekiwan (czyli tego, co chce osiagnad) i wartosci (migdzy innymi
sposobu, w jaki chce to osiagnad). Jednostka bedzie brata pod uwage zaréwno
pozytywne, jak i negatywne nastepstwa edukacji — to wigc, czy dojdzie do partycypac;ji
w edukacji, bedzie zalezne nie tylko od tego, ze po ukoriczeniu na przykfad kursu

ktos otrzyma wieksza pensje, lecz takze od tego, ile czasu bedzie trzeba na ten kurs
przeznaczyé. Kjell Rubenson zauwaza, ze wartosc edukacji jako sposobu zaspokajania
potrzeb jednostki zalezy od czynnikéw zaréwno indywidualnych (na przyktad jej

ﬁ e



Kolaz doswiadczen uczacych (si¢) dorostych 12

uprzednich doswiadczen), jak i Srodowiskowych (na przyktad od aprobaty grupy
spotecznej, w ktorej jednostka ta funkcjonuje). Wynika z tego, ze jesli cztowiek zyje

w srodowisku, w ktérym edukacja ma niska akceptacje spoteczna, to prawdopodobnie
mniej chetnie pdjdzie na studia.

Model lanicucha interakcji

Do psychicznego mechanizmu oczekiwan nawigzuje w swojej teorii — nazwanej
modelem faricucha interakgji — Patricia K. Cross. Wedtug tej autorki aktywnosé
edukacyjna moze by¢ skuteczna forma zaspokajania potrzeb. Na proces podejmowania
decyzji o partycypacji w aktywnosci edukacyjnej wptywajg rézne czynniki.

Na pierwszym etapie podejmowania decyzji wazne sa samoocena uczacego sie i jego
postawy wobec ksztatcenia (wynikajace migedzy innymi z uprzednich doswiadczen
edukacyjnych). Pojawiaja sie pytania: ,Co wiem?”, ,Czego nie wiem, a co chce
wiedzieé?", ale takze inne: ,Czy dam rade sie tego nauczy¢?”, ,Czy chce zndw

is¢ na studia?”, ,Czy chce si¢ zapisad na ten warsztat, skoro cztery ostatnie byty
beznadziejne?”. Na drugim etapie jednostka szacuje wage swoich celéw (wartosci)

i ocenia, jakie szanse ma na ich osiagnigcie dzigki edukacji. Na nastepnym okreslane
sa bariery wynikajace z sytuacji zyciowej jednostki (na przyktad problemy materialne,
brak czasu czy zbyt duza odlegtosé od placdwki edukacyjnej). Pokonanie barier zalezy
przede wszystkim od informacji o istniejacych mozliwosciach ich przezwycigzenia
(Malewski 1998). Jesli kazdy z tych etapdw jednostka przejdzie pomysinie, to istnieje
bardzo duze prawdopodobienstwo, ze weZzmie udziat w edukacji... Nalezy réwniez
wspomnieé, ze przechodzenie z jednego etapu do drugiego przebiega dwutorowo:
jesli jednostka nie przezwyciezy pojawiajacych barier, nie zawsze porzuca mysl|

o podjeciu ksztatcenia — moze bowiem wrécié do etapu szacowania i znalez¢é
alternatywny sposdb (edukacyjny) przyblizajacy ja do celu.

Koncepcja Sil Pola

Inna ciekawa teoria jest Koncepcja Sit Pola Harry'ego L. Millera (1964), w ktdrej
aktywnos¢ edukacyjna jednostki (samo podejmowanie aktywnosci czy wybor jej
rodzaju) zalezy bezposrednio od miejsca danej osoby na drabinie spotecznej. Gtéwnym
zatozeniem tej koncepciji jest wystepowanie pozytywnych i negatywnych sit, ktére
dziataja na cztowieka i warunkuja jego aktywnos¢ edukacyjna. Im wyzej na drabinie
spotecznej znajduje sie jednostka, tym napotyka mniej sit negatywnych w poréwnaniu
z pozytywnymi (Solarczyk-Ambrozik 2009). Nalezy jednoczesnie pamietac, ze ,tresé”
sit zmienia si¢ w zaleznosci od tego, na jakim poziomie w hierarchii spotecznej znajduje
si¢ jednostka. Sitag pozytywna w nizszych klasach — gdzie aktywnos¢ edukacyjna
ksztattuja przede wszystkim sity negatywne (Malewski 1998) — jest niezaspokojenie
potrzeb podstawowych. Fakt ten w pewnym sensie zmusza jednostke do rozpoczecia
edukacji. W klasach wyzszych, w ktérych aktywnosé edukacyjna jest warunkowana
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przede wszystkim przez sity pozytywne, jedna z nich sa zaspokojone potrzeby
podstawowe, dzigki czemu jednostka moze podejmowac dalsze dziatania edukacyjne.
Do pozyc;ji jednostki w strukturze spotecznej nawiazuje réwniez S. Courtney
(Solarczyk-Ambrozik 2009), mdéwiac, ze aktywnos¢ edukacyjna wiaze sie przede
wszystkim ze statusem zawodowym i materialnym, okreslajgcym miejsce jednostki
na drabinie spoteczne;j.

Kredencjalizm

Ostatnig koncepcja, ktdra chce przywotac w tej czesci opracowania, jest kredencjalizm.
W pierwotnym ujeciu rozpatrywany byt on tylko w wymiarze edukacji formalne;j,

a chodzito w nim o to, ze dyplom byt jedynie kredencjatem (waluta), ktéry wskazuje

na potencjat jednostki. Zatozenie to pogtebiato jednak nieréwnosci spoteczne, gdyz
jeszcze do niedawna dyplom uczelni byt dostepny wytacznie dla 0séb z wyzszych klas
spotecznych. Dzis$ jednak mozna zaobserwowad zmiany na rynku edukacyjnym, ktére
istotnie wptywaja na wartos¢ kredencjatéw. Od 1990 r. do dzi$ powstato w Polsce
bardzo duzo szkét prywatnych (obecnie funkcjonuje ich okoto trzystu), znacznie
wzrosta tez liczba uniwersytetéw i paristwowych szkét wyzszych — posiadanie
wyzszego wyksztatcenia przestato wigc by¢ cechg elit. Z tego wzgledu coraz czesciej
mowi sie o inflacji kredencjatéw. Wbrew pozorom zjawisko to dodatkowo pogtebia
nieréwnosci spoteczne, gdyz tylko niewielka czes¢ spoteczeristwa moze sobie pozwoli¢
na zdobycie najbardziej wartosciowych z nich (najlepsze uczelnie, elitarne kierunki czy
formy ksztatcenia). Dlatego ostatnio coraz czesciej zestawia si¢ kredencjalizm z teorig
gier Johna von Neumanna i Oskara Morgensterna (Neumann, Morgenstern 1953

za: Opitowska 2009). Zaktada ona, ze cztowiek rozwaza, czy podjete czynnosci
przyniosa mu zyski, czy straty. Podstawa tej teorii jest osoba ,gracza”, ktdry analizuje,
jakie zachowania przyniosa mu zyski badz straty, i przez caty czas odnosi te analize

do innych ,graczy”. Tworzy wiec swoista strategie gry — kompletny plan dziatania,
uwzgledniajacy wszystkie mozliwe sytuacje (Watson 2005). Wynik ,gry” determinuje
liczba i jakos¢ kredencjatéw zebranych przez uczestnikéw. Nagroda jest zas atrakeyjna,
dobrze ptatna praca. Dlatego niektdrzy stali si¢ kolekcjonerami dyplomdw (co jest

w pewnej mierze widoczne réwniez w naszej branzy — ,rozwojowcy" czesto wrecz
przerzucaja sie dyplomami).

Nawet tak krétka analiza czesci ogromnego materiatu pokazuje, ze aktywnosé
edukacyjna zalezy od wielu réznych czynnikdw, takze takich, ktére trudno jest
wychwyci¢ w badaniach. Mozna przeciez méwic o warunkach spoteczno-
-ekonomicznych kraju, lecz réwniez o czasie historycznym, sytuacji rodzinnej
i materialnej, wczesniejszych doswiadczeniach edukacyjnych, miejscu zamieszkania,
uwarunkowaniach poznawczych i... pewnie wielu innych, ktérych jeszcze nie znamy.
A na partycypacje w edukacji wptywa nie jeden czynnik (motyw), lecz ich splot
—ktdry stanowi indywidualng sie¢ zaleznosci.
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Niepodejmowanie aktywnosci edukacyjnej jest najczesciej spowodowane barierami
sytuacyjnymi (na przykfad brak czasu czy odpowiednich srodkdw finansowych),
instytucjonalnymi (marginalizacja niektdrych grup spotecznych czy kategorii 0séb)
oraz psychologicznymi (na przyktad przekonanie o wtasnych zdolnosciach, uprzednie
doswiadczenia edukacyjne, subiektywne przekonanie o wartosci edukacji)

(Cross 1981 za: Solarczyk-Ambrozik 2009).

Podejmowanie aktywnosci edukacyjnej jest na pewno procesem, a nie
jednostkowym aktem decyzyjnym. Mozna na ten proces wptywad: budzié lub
wymyslac potrzebe (na przyktad potrzebujesz iPhone'a — potrzebujesz tego szkolenia),
pokazywac zalety naszego kursu (lub innej aktywnosci), poréwnywac z innymi tego
typu szkoleniami dostepnymi na rynku. Ale prawda jest taka, ze musimy stale pamigtac,
ze motywacja naprawde zalezy od wielu czynnikéw — od wtasnych przekonan i potrzeb
jednostki az po jej miejsce w strukturze spotecznej.

Czy punkt widzenia rzeczywiscie
zalezy od punktu siedzenia?

Czy zastanawialiscie sie kiedys, jak uczy sie cztowiek dorosty? Dlaczego jednej rzeczy
chce sie uczyé, a innej juz nie? Jesli o tym mysleliscie, moge Wam powiedziec, ze tymi
tematami od lat naukowo zajmuja sie specjalisci z réznych obszaréw: psychologii,
socjologii, edukacji czy andragogiki. Jako reprezentantka tej ostatniej dziedziny
chciatabym przyblizy¢ teorie uczenia sie transformatywnego Jacka Mezirowa, uznawang
za jedna z najwazniejszych wspétczesnych teorii edukacji dorostych. Przedmiotem tej
koncepcji jest specyficzny dla cztowieka dorostego proces uczenia sig, prowadzacy do
gtebokiej przemiany w sposobie, w jaki postrzega on i interpretuje siebie i Swiat oraz
dokonuje zmian otaczajacej go rzeczywistosci (Pleskot-Makulska 2007, s. 82). Zanim
jednak przejde dalej, chce wyjasnié kilka terminéw kluczowych dla tej koncepciji.

Rama odniesienia (frame of reference) stanowi konstrukcje zbudowang z zatozen
i oczekiwan, przez ktoére filtrujemy nasze wrazenia zmystowe. Obejmuje trzy
wymiary: poznawczy, emocjonalny i motywacyjny. Selektywnie ksztattuje i okresla
nasze postrzeganie, poznanie, odczuwanie i motywacje przez tworzenie pewnych
predyspozycji co do naszych zamiaréw, oczekiwarn i celéw. Dostarcza kontekstu do
nadawania znaczen (Mezirow 2000, s. 16). Rama odniesienia tworzy si¢ przez cate zycie
przez dokfadanie, odejmowanie i modyfikowanie poszczegdlnych cegietek (skojarzen,
pojed, emociji, wartosci). Od tego, co jest trescig naszej ramy odniesienia, w duzej mierze
zalezy interpretacja nowych doswiadczer i otaczajacego nas Swiata.

Oznacza to, ze cztowiek otrzymuje z zewnatrz badz z wewnatrz surowe dane,
ktdre nastepnie stara sie zinterpretowac. To, w jaki sposéb odczyta dana sytuacje,
zalezy w duzej mierze od tego, co znajduje sie w jego ramie odniesienia. W ogromnym
skrdcie (z elementami nadinterpretacji) moze to ttumaczyd, dlaczego jedna osoba
widzi szklanke do potowy pusta, a druga — do potowy petna. Zatozenia i przewidywania
tworzace nasza rame odniesienia mogg by¢ mniej lub bardziej uswiadomione, co zresztg
widaé podczas pracy nad wtasnymi wartosciami czy przekonaniami (na przyktad
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w trakcie procesu coachingowego). W ramie odniesienia mozna wyréznié¢ dwa wymiary:
nawyki mentalne i punkty widzenia (Mezirow 1997 za: Pleskot-Makulska 2007).

Nawyki mentalne (habits of mind) to pewne sposoby dziatania, myslenia
i odczuwania, uwarunkowane przez kody kulturowe, spoteczne, edukacyjne,
ekonomiczne, polityczne czy psychologiczne. To wtasnie one w duzej mierze warunkujg
nasze wartosci, przekonania, sposoby uczenia si¢ czy doswiadczanie siebie. Wedtug
Jacka Mezirowa to one wptywaja na to, jak bedziemy reagowac w nowej, nieznanej
sytuacji, na to, czy lubimy przebywac i pracowaé w grupie, czy jednak preferujemy
prace indywidualna, oraz jakie mamy poglady polityczne (bardziej niz o konkretng partie
chodzi w tym wypadku o sktonnos¢ do pogladéw konserwatywnych lub liberalnych).
Za Krystyna Pleskot-Makulska przywotam stowa Jacka Mezirowa, ktdry uwaza,
ze nawyki mentalne dziataja jak filtry.

Punkt widzenia (point of view) to zbiér schematéw znaczeniowych, interpretacji,

w ktérych pojawiaja sie juz konkretna wiedza i tres¢ danego przekonania czy

postawy. W tym sensie na przyktad poglady konserwatywne to nawyk mentalny, ale
sprzeciwianie sie aborcji to punkt widzenia. Czyli w stosunku do nawykéw mentalnych
schematy te sa bardziej szczegétowymi sposobami postrzegania, sa réwniez bardziej
uswiadomione i mniej trwate. Mozna wiec powiedzieé, ze jesli podczas dyskusji pod
wptywem czyichs$ argumentéw, ktére nas przekonaja, zmienimy zdanie, to przyjmiemy
punkt widzenia adwersarza. Mozemy tez zmienic punkt widzenia pod wptywem
wiasnych niepowodzen, na przyktad gdy idziemy na rozmowe kwalifikacyjna w sprawie
stanowiska zwigzanego z praca biurowa, a ubieramy si¢ w zwiewne, pétprzezroczyste
plazowe sukienki. Po kilku nieudanych prébach zdobycia pracy zmieniamy punkt
widzenia i zaktadamy bardziej adekwatna kreacje.

Czesto pojawiaja sie trudnosci z okresleniem relacji migdzy rama odniesienia a jej
wymiarami. Zeby wyjasnié te kwestie (w sposéb uproszczony), postuze sie przyktadem.
Wyobrazmy sobie, ze mtody chtopak, Krzysztof, jest Swiecie przekonany o swojej

nieatrakcyjnosci. W czasach szkolnych byt wysmiewany przez kolegéw i ignorowany

(w najlepszym razie) przez kolezanki. Wytworzyty sie¢ w nim kompleksy — wynik wielu
nieprzychylnych stéw i nieprzyjemnych doswiadczen (rama odniesienia). Z tego powodu
przestat prébowac rozmawiaé z kolezankami, o prébie umdwienia sie na randke nie
wspomne (nawyk mentalny — upér w dgzeniu do celu). Ktéregos razu, siedzac w parku,
widzi dawna kolezanke, ktéra zawsze mu sie podobata. Mégtby podejsé, ale tego nie robi,
gdyz wytworzyt sie w nim punkt widzenia, zaktadajacy, ze atrakcyjna kolezanka na pewno
nie bedzie chciata z nim rozmawiac (wynika to oczywiscie z uprzednich doswiadczer).

Jak widaé, w tym wypadku jego rama (z oboma wymiarami) stata sie przeszkoda,
ograniczeniem. A nuz bytaby z tego piekna przygoda?

Jak to sie¢ ma do procesu uczenia sie? Odwotujac sie do stéw Jacka Mezirowa
(1991, s. 11), uczenie sie to proces postugiwania sie posiadanymi przez jednostke
znaczeniami do kierowania wtasnym mysleniem, dziataniem lub odczuwaniem tego,
czego dana osoba obecnie doswiadcza. Gdy wiec doswiadczamy czegos nowego,
wykorzystujemy znane nam juz znaczenia (z naszej ramy odniesienia). A co si¢ dzieje
w sytuacji, kiedy tych znaczen jest za mato? W skrdcie: uczenie sie moze zaowocowacd
powstaniem nowej ramy, umochieniem sie starej albo jej transformacja. Jak widag,
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oprécz uczenia sie transformatywnego moze wystepowac réwniez uczenie sie
formatywne, kiedy rama sie nie przeksztatca. Wtasnie ten rodzaj wystepuje najczesciej
u dzieci. Dorosli zas, dzieki zdolnosci do autorefleksji i myslenia krytycznego, sa bardziej
predestynowani do uczenia si¢ transformatywnego (oczywiscie pamietamy, ze nadal
wiekszos¢ proceséw ma charakter formatywny).

Uczenie sie transformatywne wystepuje wtedy, kiedy dotychczasowe ramy s3 dla
nas problematyczne, wywotuja napiecie, okazuja si¢ za mato pojemne dla nowych
doswiadczen. Jesli podejdziemy do takiej sytuacji krytycznie i z refleksja, moze zajsé
proces przeramowania, ktéry — méwiac w skrocie — obejmuje trzy etapy: krytyczna
refleksje nad soba, witasnymi przekonaniami i dziataniami, dyskurs oraz dziatanie
(jego podjecie badz zaniechanie). Caty proces przebiega w dziesieciu fazach, ktére
zazwyczaj (chod nie zawsze!) utozone sa w nastepujacej kolejnosci.

Proces przeramowania (zmiany ramy):

— uruchomienie, gdy pojawia sie dylemat dezorientacyjny, czyli poczucie,

ze dotychczasowa rama odniesienia nie przynosi pozadanych skutkéw, staje si¢
dla nas problematyczna;

— autodiagnoza, ktdrej moga towarzyszyd rézne stany i emocje, na przyktad
poczucie wstydu lub winy, ztos¢, strach;

— krytyczna ocena wtasnych zatozen (w procesie przeramowania subiektywnego)
albo krytyczna ocena zatozer\ innych oséb (w procesie przeramowania
obiektywnego — objective reframing), czyli namyst nad tym, na jakich
podstawach opieramy lub inne osoby opieraja przekonania czy wartosci;

— spostrzezenie, ze inni ludzie réwniez doswiadczaja stanu niezadowolenia
i przechodza przemiane;

— odkrycie mozliwosci odgrywania nowych rél, wchodzenia w inne relacje

i podejmowania nowych dziatar;

planowanie przebiegu dziatar;

zdobywanie wiedzy i umiejetnosci koniecznych do realizacji plany;
prébne podejmowanie nowych rdl;

budowanie pewnosci siebie i kompetencji w nowych rolach i relacjach;

Ll Ll

ponowne scalenie, integracja wiasnego zycia, z uwzglednieniem warunkéw
podyktowanych przez nowa rame odniesienia (Mezirow 2009, s. 94).

Samo przeramowanie odbywa sie nagle albo stopniowo i moze dotyczyé zmiany
punktu widzenia albo nawyku mentalnego.

Koncepcja Jacka Mezirowa moze stanowi¢ inspiracje dla tych, ktérzy prowadza
aktywnosci edukacyjne bardzo mocno zwigzane z przeramowaniem (miedzy innymi
warsztaty antydyskryminacyjne, treningi zastepowania agresji czy pracy z wtasnymi
emocjami). Mozna ten proces przeramowania wykorzystaé troche jak instrukcje,
pokazujaca, jakie dziatania nalezatoby wprowadzi¢ do procesu edukacyjnego,
aby uczestnicy mieli mozliwos¢ przejscia poszczegdlnych faz przeramowania.

Czy rzeczywiscie rama sie zmieni? Tego nie wiemy, ale przynajmniej budujemy grunt
pod bodziec dezorganizacyjny.

Czy zatem punkt widzenia rzeczywiscie zalezy od punktu siedzenia? Czesciowo tak.
Na nasza rame skfada sie tez to, gdzie jestesmy i z kim jestesmy, czyli kanony kulturowe
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czy socjalizacja wtdrna. Grupy, do ktérych nalezymy, moga bardzo mocno wptywaé
na tworzenie si¢ naszych ram odniesienia, a im mniej tresci rozbieznych z nasza rama
odniesienia, tym mniejsze szanse na uczenie si¢ transformatywne. Co samo w sobie
nie jest zte, ramy odniesienia daja nam bowiem poczucie bezpieczenstwa, utatwiaja
zrozumienie Swiata i innych ludzi. Problem pojawia sie wtedy, kiedy nasze ramy
odniesienia sa bardzo waskie, a punkty widzenia i nawyki mentalne moga krzywdzi¢
innych lub nas samych. Zycze zatem wszystkim, aby ich ramy odniesienia byty pojemne,
otwarte i krytyczne, zréznicowane tresciowo, mozliwe do zmiany oraz refleksyjne!

Moze sie wydawad, ze powyzsze rozwazania nie dotycza podejmowania aktywnosci
edukacyjnej, ale raczej stuza omdwieniu koncepcji uczenia sie dorostych. | w duzej
mierze to prawda. Jednak z wtasnej praktyki trenerskiej wiem, ze czesto pierwsze
etapy procesu przeramowania dzieja sie niezauwazalnie — w jakims momencie pojawia
sie¢ dylemat. Czasem pewne mysli lub zdarzenia tworzace nasze doswiadczenia
nawarstwiaja sie i nagle sie okazuje, ze dotychczasowa rama odniesienia juz nam nie
wystarcza. Po autorefleksji dochodzimy do konkluzji, ze jednak czegos nam brakuje, cos
chcemy rozwinac oraz zmienic i... zaczynamy poszukiwaé aktywnosci edukacyjnych,
ktdre w pewien sposéb wespra nas w zmianie naszej ramy odniesienia. A jesli je
znajdziemy, to decyzja o podjeciu tej aktywnosci bedzie juz tatwiejsza.

Na koniec chciatabym zaznaczy¢, ze koncepcja zwigzana z przeramowaniem
moze by¢ pomocna w prowadzeniu réznych proceséw rozwojowych, na przyktad o jej
mozliwym zastosowaniu w coachingu pisali Marcin Muszyriski i Monika Wrona w tekscie
Teoria uczenia sie egzystencjalnego i transformatywnego. Mozliwosci wykorzystania
wiedzy andragogicznej w praktyce coachingowej, opublikowanym w 2014 r.
w czasopismie ,Coaching Review" .
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— Pojechatem do pewnej wyzszej uczelni, poproszony o prace z kadrq nad poprawieniem

komunikacji, a po zajeciach grupa napisata, Zeby natychmiast wyrzucic firme i wigcej Adiunkt, wykladowca akademicki,
tego palanta im nie przysytac. certyfikowany trener,
—Co Zle zrobites? Ambasadorka EPALE

—Teraz juz wiem. Po pierwsze, przeszedtem z tymi ludZmi od razu na ty, a tam byt pan

profesor i inni wyktadowcy do tego nieprzyzwyczajeni. Po drugie, jedng z pierwszych

technik, jakie zaproponowatem, i ktéra na ogdt sie sprawdza, byto poproszenie ich,

zeby porozmawiali w parach, co okazato sig dla nich zbytnig intymnosciq. Poczuli sie

zniewoleni [...], z wiekszosciq nauczycieli pracuje sie wyjgtkowo ciezko!. 1. https/bit.ly/2Qlssvk [dostep: 13.06.2018].

Przedstawiony fragment wywiadu jest mi bliski z trzech gtéwnych powoddw:

— jestem andragogiem - edukatorem dorostych,

— jestem uczacym sie dorostym,

— uczestniczytam w zajeciach, o ktérych wspomniat w powyzszym fragmencie

prowadzacy zajecia trener-szkoleniowiec.

Wymienione powody staty sie dla mnie okazja, by skomentowad zacytowany
fragment z perspektywy uczestniczki omawianego wydarzenia. W moim odczuciu
napiecie sytuacyjne czy nawet konflikt, o ktérym mowa, zwigzany byt ze swoistym
+Minieciem si¢” wzajemnych oczekiwan i stylu pracy. | tutaj wtasnie zdaje sie ujawniac
to, co prowadzacy szkoleniowiec okreslit mianem ,trudnego” w naszej grupie, czyli
w grupie edukatoréw dorostych, ktérzy w opisanej sytuacji mieli wejs¢ w rolg ucznia.
Wigkszos$¢ z nas oczekiwata bowiem gotowych narzedzi pracy, sprawdzonych
rozwiazan czy recepty na sukces. Prowadzacy zas chciat nas sktonié do dzielenia sie
doswiadczeniami oraz wzajemnego inspirowania sie. On sam zas stat nieco z boku
i obserwowat nasze interakcje. Nasze niezadowolenie skomentowat zdaniem:

.To jest moj styl pracy, a nie mdj problem”.

Dtugo zastanawiatam si¢ przed publikacja niniejszego tekstu i nie ukrywam,
ze sprawa, ktéra chce tutaj poddad refleks;ji, jest w moim odczuciu doskonata
ilustracja cieszacego sie niezmiennie od lat powiedzenia ,szewc bez butéw chodzi".
Czy te potoczna, zdroworozsadkowa prawde mozna odniesé do pracy andragogow,
szkoleniowcdéw i edukatoréw?

Niedawno bratam udziat w inspirujacym szkoleniu ambasadordéw platformy
EPALE na temat webwritingu. Prowadzaca po niemal catym dniu zmagan z naszymi
pytaniami, watpliwosciami i zgtaszanymi problemami pochwalita nasze zaangazowanie
i kreatywnosé. Nie ukrywam, ze taki budujacy sygnat niczym Red Bull dodat mi skrzydet,
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ale tez przypomniat o doswiadczeniach, ktére opisatam we wstepie i ktdre staty sie
inspiracja do napisania tekstu o tym, jak nauczyciel dorostych — andragog (nie)odnajduje
sie w roli ucznia.

W publikacjach dotyczacych uczenia sie 0séb dorostych znalezé mozna wiele
gtoséw na temat kompetencji, jakie powinien posiadaé¢ nauczyciel dorostych,
szkoleniowiec czy edukator. W tym miejscu warto przedstawic kilka waznych gtoséw
dotyczacych tej kwestii. J6zef Kargul przypomina, ze ,ponowoczesne spoteczerstwo
dokonato destrukg;ji instytucjonalnej roli spotecznej nauczyciela. Przestat on by¢
jedynym Zrédtem wiedzy, przestat by¢ autorytetem dla uczniéw, szczegdlnie dorostych,
dla rodzicéw, dla spotecznosci lokalnej. Nawotywanie przez rozmaitych autordw,
takze tworcow raportéw oswiatowych, by takim autorytetem byt, mija si¢ z celem,

a przypomina «zaklinanie deszczu». Nauczyciel dorostych czesto tych faktéw nie
przyjmuje do wiadomosci i we wtasnym przekonaniu nadal sam siebie postrzega

w roli takiego autorytetu. W jego przypadku nastapito dramatyczne rozdarcie:

sam uznaje wartosci demokratyczne i réwnosciowe, ale dla szkoty publicznej i dla
siebie jako jej funkcjonariusza rezerwuje wartosci konserwatywne, a wigc sadzi, ze
jest uprawniony do wskazywania uczniom dorostym naczelnych wartosci, wzoréw
osobowych, «prawdziwych» Zrédet wiedzy, odwotuje si¢ do rozumu. Nie dostrzega, ze
postmodernistyczny swiat to Swiat wszelkiego rodzaju pluralizmdw [...]. Tak realizowana
rola spoteczna nauczyciela ustawicznie generuje dezaprobate uczniéw i naraza go na
przejawy agresji nie tylko werbalnej. Aktualnie nikt nie staje w obronie nauczyciela.

Co wiecej, w dalszym ciggu nauczyciel styszy, ze ttamsi, narzuca, manipuluje, a rzadko
kiedy — ze realizuje tradycyjna, instytucjonalna role nauczyciela, ktéra niestety przez
ponowoczesny $wiat zostata uniewazniona” (Kargul 2003, s. 199). Przedstawiony
fragment zdaje sie odpowiadad na pytanie, dlaczego nauczycielowi dorostych tak
trudno wejs¢ w role ucznia. By¢é moze doswiadcza on swoistego dysonansu? Z jednej
strony jest nauczycielem, w ktérym drzemia (w mniejszym lub wigkszym stopniu)
zakorzenione tradycje i potrzeba uznania, dzigki ktérym czuje si¢ uprawniony

do ,prowadzenia cztowieka dorostego”. Z drugiej strony jest cztowiekiem dorostym,
swiadomym niesprawdzalnosci wielu prawd i rozwigzan w obliczu zmian, ktére niesie
z soba ponowoczesnosc. Obie role zdaja sie sta¢ wobec siebie w opozycji, daja poczucie
niespgéjnosci, niejasnosci, a moze nawet swoistej schizofrenii.

Uzupetnieniem tych rozwazan jest gtos Doroty Luber, ktéra podkresla,
ze ,przed wspétczesnym nauczycielem staja trudne zadania, ktdre stawiaja przed nim
wymogi statego i sukcesywnego podnoszenia swoich kompetencji merytorycznych,
metodycznych i organizacyjnych, jak réwniez ciagtej aktualizacji i poszerzania zasobu
wiadomosci i praktycznych sprawnosci. Kazdy dorosty winien mie¢ swiadomosé,
iz uczenie sie przez cate zycie jest warunkiem petnego uczestnictwa w spoteczeristwie
demokratycznym, takze —a nawet przede wszystkim — nauczyciel dorostych”

(Luber 2009, s. 205).

Odnoszac sie do tych uwag, warto zaznaczyé, ze w literaturze niewiele jest
gtoséw lub doniesient badawczych dotyczacych funkcjonowania nauczyciela
dorostych w roli ucznia. Dlatego, moim zdaniem, szczegdlnie wartosciowy jest
artykut Agnieszki Majewskiej-Kafarowskiej i Urszuli Tabor, w ktérym autorki dzielg
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sie swoimi doswiadczeniami badawczymi w tym zakresie. Wnioski z ich obserwacji
sa mato optymistyczne i z cata pewnoscia skfaniaja do refleksji. Badania zostaty
przeprowadzone wsrdd uczestnikéw kursu dla nauczycieli oséb dorostych,
zorganizowanego przez jedno z centréw ksztatcenia ustawicznego. Kurs doksztatcajacy
miat przyblizy¢ odbiorcom wiedze z zakresu andragogiki, szczegdlnie temat
funkcjonowania ucznia dorostego jako podmiotu procesu nauczania. Zapotrzebowanie
na kurs zgtosili sami uczestnicy. Zaskakujaca jest juz odpowiedz na pytanie inicjujace
refleksje andragogiczna, w ktérym poproszono respondentéw o zaznaczenie wiasciwej,
ich zdaniem, odpowiedzi. Podano dwie mozliwosci:
— andragogika to dyscyplina naukowa, ktéra powinna pobudzaé osoby doroste
do refleksji nad sobg, $wiatem i innymi,
— andragogika to dyscyplina naukowa, dajgca odpowiedz na pytanie, jak ksztatci¢
i wychowywaé cztowieka dorostego (por. Tabor, Majewska-Kafarowska 2006).
Zaskoczenie budzi fakt, ze pierwsza odpowiedz wybrato zaledwie 20 proc.
badanych, druga az 45 proc., 22 proc. nie udzielito zadnej odpowiedzi, kilka oséb
zaznaczyto obie mozliwosci. Mysle, ze kwestia ta nie wymaga dodatkowego
komentarza. Odpowiedzi na kolejne pytania ankietowe byty nie mniej zaskakujace,
a wnioski z badarh mozna sprowadzi¢ do zaprezentowanych ponizej sformutowan:
— Edukatorzy dorostych w wigkszosci prezentuja bierng postawe czytelnicza
(przynajmniej jesli chodzi o literature fachowa).
— Edukatorzy dorostych najczesciej oczekuja gotowych narzedzi, a nie inspiracji
i okazji do refleksji.
— Edukatorzy dorostych najczesciej biora udziat w szkoleniach czy kursach,
poniewaz muszg uzyskaé kwalifikacje i potwierdzenie zawodowych uprawnien.
— Edukatorzy dorostych czesto powielajg postawy swoich ucznidw, ktére sami
oceniaja bardzo krytycznie.
Jak to zatem jest, ze chociaz w rozwazaniach andragogicznych podkresla sie,
iz edukacja jest ,nieodzownym elementem, wrecz egzystencjalng koniecznoscia
catego ludzkiego zycia" (Stopiriska-Pajak 2006), to idea ta jest tak trudna do realizacji
przez nauczycieli dorostych. By¢ moze trudnosci z podejmowaniem roli uczniéw przez
nauczycieli oséb dorostych sa zwigzane z brakiem odwagi lub gotowosci do ,zycia na
progu” i ,funkcjonowania w sferze pogranicza”, co taczy sie z gotowoscia do wchtaniania
nowych impulséw, o czym sugestywnie pisze £ukasz Michalski. Autor za Michaitem
Bachtinem przypomina, ze ,istnie¢ oznacza dialogowo obcowac z kims". Chodzi
0 zdolnos¢ do toczenia sporu zaréwno ze soba, jak i ze Swiatem — cztowiek wypadajac
z tego sporu ,wypada z zycia". Majac na uwadze egzystencjalny wymiar uczenia sie,
powinno ono w swojej istocie by¢ dialogiczne, by¢ obcowaniem z innoscia, a przez to
zyciodajne (Michalski 2010, s. 57). Zyciodajnosé ta, w moim rozumieniu, bedzie wigc
gotowoscia i odwaga do wchodzenia w nowe role, do ,zaktadania nowych butéw”.
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Edukacja formalna, szczegdlnie jej czesé realizowana w ramach systemu oswiaty, jest
niezmiernie istotnym elementem zycia kazdego cztowieka. To ona czg¢sto decyduje

o przysztosci jednostki i kierunku jej rozwoju — na tym wtasnie etapie zycia ksztattujemy
nasza osobowos¢ i rozwijamy zainteresowania. Jakosc¢ tego typu edukaciji jest
utrzymywana dzigki licznym instrumentom polityki edukacyjnej.

Wiemy jednak, ze opuszczenie szkolnych muréw nie oznacza korica uczenia sig.
Dynamiczne zmiany zachodzace w otaczajgcym nas Swiecie wymuszajg nieustajace
uczenie sie, na przyktad w zakresie obstugi nowych urzadzen, zarzadzania projektami.
Na dobra sprawe, przez wigkszg czesé zycia rozwijamy nasza wiedze i umiejetnosci
w ramach edukacji pozaformalnej (podczas kurséw, szkolen) i nieformalnego uczenia
sie (poza ramami zorganizowanego uczenia si¢, na przyktad rozwijajac zainteresowania
czy rozwiazujac problemy w pracy). Zapewnienie jakosci tych typdw edukaciji nie jest juz
tak oczywiste. Jak bowiem objac wsparciem tak rozlegty i ztozony obszar uczenia sig?
Odpowiedzi dostarcza Zintegrowany System Kwalifikacji (ZSK).

Po co utworzono ZSK?

Celem Zintegrowanego Systemu Kwallifikacji jest uporzadkowanie kwalifikacji
funkcjonujacych w Polsce i zapewnienie jakosci kwalifikacji nadawanych poza edukacja
formalng (czyli poza systemami oswiaty i szkolnictwa wyzszego). Wdrozeniu ZSK
przyswiecat takze cel utatwienia uczenia si¢ przez cate zycie — przede wszystkim tym,
ktorzy ukoriczyli edukacije formalna, czyli w wiekszosci osobom dorostym.
Zintegrowany System Klasyfikacji zostat utworzony na mocy Ustawy z dnia
22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (Dz.U. 2016, poz. 64),
ktdra weszta w zycie w styczniu 2016 r. Ustawa porzadkuje terminologie dotyczaca
nadawania kwalifikacji w Polsce. Jest to niezmiernie wazne, gdyz wspdlny jezyk
i wzajemne rozumienie sa podstawa komunikacji (a dziedzina edukaciji nie jest
wyjatkiem).
Ponadto wraz z ustawa wprowadzona zostata zasada, ze kwalifikacje nadaje
sie niezaleznie od sposobu uczenia sig, po sprawdzeniu, czy dana osoba uzyskata
wymagane dla danej kwalifikacji efekty uczenia sie (w ramach walidacji). W praktyce
oznacza to, ze nie ma znaczenia, jak zdobyliSmy wiedze ani gdzie rozwijalismy nasze
umiejetnosci - liczy sie to, ze ich posiadanie zostato wiarygodnie potwierdzone.
Ustawa o ZSK okreslita takze najwazniejsze wymagania zwigzane z walidacja
i certyfikowaniem, czyli dwoma kluczowymi etapami prowadzacymi do uzyskania
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Podstawowym dokumentem, z ktérego
wynika fakt utworzenia Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji, jest zalecenie
Parlamentu Europejskiego i Rady z 23
kwietnia 2008 r. w sprawie ustanowienia
europejskich ram kwalifikacji dla uczenia
sie przez cate zycie. Zalecenie to zostato
znowelizowane na mocy zalecenia Rady
z 22 maja 2017 r. (2017/C 189/03).
Europejska Rama Kwalifikacji (European
Qualifications Framework, EQF) jest
metarama dla ram krajowych, w tym dla
Polskiej Ramy Kwalifikacji, utworzonej na
mocy ustawy o Zintegrowanym Systemie
Kwalifikacji z 2015 r.

P. Bartosiak, H. Debowski, E. Maciejewska,
W. Stechty, System ECVET. Podstawowe
informacje oraz wskazéwki dotyczqce
organizowania mobilnosci edukacyjnych,
Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji,
Warszawa 2014.

Informacje na temat ECVET mozna
znalezé na stronach internetowych
polskiego Zespotu Ekspertéw ECVET
(www.eksperciecvet.org.pl) i sekretariatu
koordynujacego dziatania na szczeblu
europejskim (www.ecvet-secretariat.eu/en).
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kwalifikacji. Uregulowata zadania i wymogi wobec instytucji funkcjonujacych w ZSK,
w tym instytucji walidujacych i certyfikujacych, jak réwniez role innych podmiotéw
w systemie — ministra koordynatora, ministréw wtasciwych, podmiotéw zewnetrznego
zapewniania jakosci.

Zintegrowany System Kwalifikacji umozliwia etapowe gromadzenie (akumulowanie)
osiagnieé, czyli sprawdzonych i potwierdzonych efektéw uczenia sig, zdobytych
w réznym czasie i w réznych miejscach. Bez watpienia utatwi to osobom pracujacym
potwierdzenie posiadanych kwalifikacji.

Powyzsze cele sg w petni spdjne, a niektdre (na przyktad etapowe gromadzenie
osiagnie€) wynikaja bezposrednio z zatozen systemu ECVET, dlatego warto przyjrzeé sie
mu blizej*.

Europejski System Akumulowania i Przenoszenia Osiagnig¢é

w Ksztatceniu i Szkoleniu Zawodowym

ECVET (ang. European Credit System for Vocational Education and Training) to
inicjatywa Unii Europejskiej, ktéra wspiera mobilnosé zawodowa oraz uczenie sie
przez cate zycie. Prace nad ECVET rozpoczety sie w 2002 r. Stosowanie systemu
ECVET jest rekomendowane paristwom cztonkowskim w zaleceniu Parlamentu
Europejskiego i Rady z 18 czerwca 2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiego
systemu transferu osiagnie¢ w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET)
(2009/C 155/02).

ECVET to drugi w Europie (po ECTS) system akumulowania i przenoszenia
osiggniec. Rozwijanie ECVET jest wpisane w szerszy zakres prac nad systemami
kwalifikacji w panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej, wspierania mobilnosci
edukacyjnej i zawodowej oraz realizowania polityki na rzecz uczenia sie przez
cate zycie2.

Wdrozenie ECVET jest dobrowolne —w gestii kazdego paristwa cztonkowskiego
i dziatajacych w nim instytucji lezy okreslenie zasad i zakresu funkcjonowania
systemu. Formalnie nie zostat on wdrozony w Polsce, jednak jego zatozenia s3
realizowane w ramach ksztatcenia i szkolenia zawodowego, w ZSK oraz w projektach
mobilnosci edukacyjnej (w programie Erasmus+)3.

Idee systemu ECVET najtrafniej opisuja dwa wyrazenia:

— akumulowanie osiagniec¢ — gromadzenie potwierdzonych efektéw uczenia sie

(kwalifikacji, jednostek / zestawow efektow uczenia sig),

— przenoszenie osiggnie¢ — uznawanie przez instytucje certyfikujace osiggniec

potwierdzonych przez inne jednostki czy podmioty.

Jakie kwalifikacje znajduja si¢ w ZSK?

Nazwa systemu sugeruje, ze kluczowym jego elementem sa kwalifikacje. Ustawowa
definicja tego pojecia brzmi: ,Zestaw efektéw uczenia sie w zakresie wiedzy,
umiejetnosci oraz kompetencji spotecznych, nabytych w edukacji formalnej, edukac;ji
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pozaformalnej lub poprzez uczenie si¢ nieformalne, zgodnych z ustalonymi dla danej
kwalifikacji wymaganiami, ktérych osiagniecie zostato sprawdzone w walidacji oraz
formalnie potwierdzone przez uprawniony podmiot certyfikujacy” (art. 2 pkt 8).

System obejmuje wszystkie typy kwalifikacji funkcjonujgcych w Polsce — zaréwno
kwalifikacje z systemdéw edukacji formalnej, jak i tak zwane kwalifikacje uregulowane
oraz rynkowe. Kwallifikacje uregulowane (na przyktad prawo jazdy lub dyplom nurka)
sa objete odrebnymi przepisami prawa, a nie aktami o charakterze edukacyjnym.

Z kolei kwalifikacje rynkowe (funkcjonujace na wolnym rynku) nie maja umocowania
w odrebnych przepisach prawa — najczesciej sa to kwalifikacje wypracowywane
przez Srodowiska (organizacje spoteczne, zrzeszenia, korporacje i inne podmioty)
na podstawie zgromadzonych przez nie doswiadczen. Moze je uzyskaé kazdy, kto
spetni wymagania okreslone dla danej kwalifikacji (znajdujace sie w tak zwanym
opisie kwalifikacji)4. Dotycza one z jednej strony warunkdéw przystapienia do walidacji
(na przyktad wieku, doswiadczenia zawodowego, stanu zdrowia), z drugiej — wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych, ktérymi nalezy si¢ wykazac podczas walidacji.
W procesie uczenia sie osob dorostych to wtasnie kwalifikacje rynkowe maja najwieksze
znaczenie. Ich jakos¢ nie byta kiedys wspierana systemowo, a teraz jest to mozliwe
dzieki wdrozeniu Zintegrowanego Systemu Kwalifikaciji.

Jak wspierana jest wysoka jakos¢ kwalifikacji rynkowych?

Jakos¢ kwalifikacji w ZSK jest rozpatrywana w dwéch wymiarach: po pierwsze — tresci
opisu kwalifikacji i sposobu, w jaki zostata ona wypracowywana, po drugie — walidacji,
a doktadniej sposobu jej przeprowadzenia.
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llustracja 1. Jakos¢ kwalifikacji w Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji

JAKOSC KWALIFIKACJI NADANEJ OSOBIE

A

A

T

B. JAKOSC WALIDACJI

1. adekwatnosé metod
2. odpowiednie zapewnianie jakosci

JAKOSC NAUCZANIA | UCZENIA SIE

A1. Kwalifikacja ,dobrze pomyslana” oznacza,
ze jest adekwatna do potrzeb, w szczegélnosci
os6b uczacych sig i rynku pracy, jest aktualna, tzn.
wymagania dla tej kwalifikacji nie sa przestarzate,
oraz ze jest realna, czyli dostosowana do obiek-
tywnych uwarunkowari i mozliwa do osiagniecia
w dajacym sie przewidzie¢ czasie.

A2. Opis kwalifikacji musi zawiera¢ miedzy innymi
wyczerpujaca informacje o efektach uczenia sig
wymaganych dla kwalifikacji, w tym kryteriach
weryfikacji.

B1. Adekwatnos¢ metod oznacza, ze dobrane metody
zapewniaja dostateczne sprawdzenie, czy efekty
uczenia sie zostaty osiagniete.

B2. Odpowiednie zapewnianie jakosci walidacji ozna-
cza, ze instytucja walidujaca objeta jest wewnetrznym
i zewnetrznym systemem zapewniania jakosci, ktére
spetniaja wymagania okreslone w ustawie o ZSK.

Zrédto: Mata encyklopedia Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, Instytut Badan

Edukacyjnych, Warszawa 2017, s. 22.

Transparentnosc na rzecz jakosci

Zapewnianiu jakosci kwalifikacji w ZSK sprzyja takze transparentnosé, ktéra

niewatpliwie lezy u podstaw ZSK (wynika réwniez z zatozen systemu ECVET).
Transparentnosc¢ dotyczy zaréwno catego systemu, jak i pojedynczych kwalifikaciji.

Transparentnos¢ catego systemu

Opisy wszystkich kwalifikacji oraz informacje o instytucjach nadajacych te kwalifikacje
sa powszechnie dostepne online w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji (ZRK)S.

Ten aspekt jest niezmiernie istotny z punktu widzenia koncepcji akumulowania

i przenoszenia osiagniec, czyli systemu ECVET. Dlaczego? Poniewaz tylko wtedy,

gdy dysponujemy wiedza o dostepnych na rynku kwalifikacjach i ich sktadowych
(zestawach efektdw uczenia sig), mozemy swiadomie budowac nasze portfolio
kwalifikacji. Dodatkowo dostep do informacji o wymaganiach dotyczacych walidacji dla
poszczegodlnych kwalifikacji utatwia nam weryfikacje, czy dysponujemy odpowiednia
wiedza, stosownymi umiejetnosciami i kompetencjami spotecznymi, aby uzyskac dang
kwalifikacje, a jesli nie, to czego nam jeszcze brakuje.
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Transparentnos¢ pojedynczych kwalifikacji

Kwalifikacje w ZSK s3 opisane za pomoca efektdw uczenia si¢ uporzadkowanych

w zestawy, ktdre przejrzyscie pokazuja, co potrafi osoba posiadajgca dana kwalifikacje,

a tym samym — czego trzeba sie nauczyc, zeby dang kwalifikacje uzyskaé. Warto zwrdcié
uwage na dwa aspekty:

— Kwalifikacja opisana jest klarownie przy uzyciu jezyka efektéw uczenia
sie. Efekty uczenia si¢ musza by¢ formutowane w sposéb mierzalny,
umozliwiajacy sprawdzenie, czy dany efekt zostat osiggniety, a takze zrozumiale
i jednoznacznie, co ma zapobiegad réznemu interpretowaniu wymagan
okreslonych dla danej kwalifikacji — dzigki temu wyniki walidacji przebiegajacych
w réznych instytucjach powinny by¢ poréwnywalne.

— Kwalifikacja opisana jest wedtug tego samego schematu — przy uzyciu
identycznych kategorii informacji. Na opis kwalifikacji sktadaja sie nastepujace
elementy: nazwa, wyodrebnione zestawy efektéw uczenia si¢, mozliwosci
wykorzystania, orientacyjny naktad pracy niezbedny do jej uzyskania.

W strukturze opisu kwalifikacji istotne jest pogrupowanie efektéw uczenia sie
w spojne zestawy, ktére mozna potwierdzaé etapowo, pojedynczo. Tego typu
mozliwosci sa zgodne z postulowanymi w systemie ECVET.

Umozliwienie uzyskiwania zestawdw pojedynczo jest kluczowym elementem
uelastyczniania Sciezek uczenia sig, ktére sa postulowane w ramach systemu ECVET
—jego podstawa jest elastyczne uzyskiwanie kwalifikacji. Dlaczego jest to az tak istotne?

Po pierwsze, chodzi o to, aby zdobycie potrzebnych na rynku pracy kompetencji
byto mozliwe jak najszybciej — jesli kluczowe sa tylko niektére kompetencje zawarte
w konkretnym zestawie, mozna sie skupic sie wtasnie na nim, bez koniecznosci
uzyskiwania jednoczesnie catej kwalifikacji (co bytoby bardziej czasochtonne
i najczesciej bardziej kosztowne).

Po drugie, proces uczenia si¢ i zdobywania kwalifikacji staje sie dzigki temu
zindywidualizowany - oferta edukacyjna jest dostosowywana do biezacych potrzeb
danej osoby.

Po trzecie, utatwia to proces zdobywania kwalifikacji. Dzigki uelastycznieniu
mozemy potwierdzi¢ jeden zestaw, a za jakis czas kolejny — taka potrzeba moze wynika¢
nie tylko z koniecznosci dostosowania si¢ do potrzeb pracodawcéw, ale takze z sytuacji
zyciowej osoby (réwniez dorostej), ktdra chce sie uczyé i rozwijaé.

llustracja 2. Schemat struktury kwalifikacji

KWALIFIKACJA
Zestaw efektow Zestaw efektow Zestaw efektow
uczenia sie 1 uczenia sie 2 uczenia sie 3

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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Jakie korzysci plyna z ZSK dla podmiotéw
edukacyjnych i instytucji certyfikujacych?

Zakfada sig, ze funkcjonowanie ZSK w Polsce przyniesie wiele korzysci réznym
grupom. Najbardziej oczywistymi beneficjentami systemu wydaja sie osoby uczace sie
i pracodawcy. Jest jednak jeszcze jedna grupa, ktéra z pewnoscig skorzysta na istnieniu
i skali stosowania ZSK (w tym wypetnianiu systemu coraz wieksza liczba kwalifikacji
rynkowych). Nalezg do niej podmioty, ktére na co dziert zajmuja sie ksztatceniem

0s06b dorostych i potwierdzaniem uzyskanych przez nich efektéw uczenia sie oraz
wydawaniem dokumentdéw to potwierdzajacych (na przyktad certyfikatow).

S3 to miedzy innymi firmy szkoleniowe, instytucje przeprowadzajace specjalistyczne
egzaminy, organizacje prowadzace certyfikacje w danej branzy. Jakie mozliwosci daje
takim podmiotom Zintegrowany System Kwalifikacji?

Po pierwsze, podmioty te moga opracowywacé programy ksztatcenia (szkolenia,
kursy) na podstawie klarownie okreslonych efektéw uczenia sig. Co istotne, opisy
wszystkich kwalifikacji rynkowych s3 publicznie dostepne we wspominanym juz
rejestrze kwalifikacji. Efekty uczenia sie dla danej kwalifikacji moga stanowic punkt
wyjscia opracowania programu ksztatcenia, co niewatpliwie utatwia i uwiarygadnia
prace instytucji edukacyjnych.

Po drugie, ustawa o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji umozliwia podmiotom
prywatnym zgtaszanie propozycji kwalifikacji rynkowych. Zgodnie z jej zapisami
whiosek o wtagczenie kwalifikacji do ZSK moze ztozyc¢ kazdy ,podmiot prowadzacy
zorganizowang dziatalnosé w obszarze gospodarki, rynku pracy, edukacji lub
szkolen” (art. 14 ust. 1). Daje im to realng mozliwos¢ ksztattowania systemu, a przez
to wspdttworzenia go adekwatnie do potrzeb rynku pracy (dla kazdej zgtaszanej
kwalifikacji jest wykazywane zapotrzebowanie, a w konsultacjach stwierdza sie, czy
specjalisci z danej branzy popieraja wtaczenie kwalifikacji w proponowanym ksztatcie).
Miano instytuciji, ktora zgtosita kwalifikacje i zainicjowata jej funkcjonowanie w systemie,
moze stawiac taki podmiot na pozycji eksperckie;.

Po trzecie, firmy prywatne mogg ubiegac sie o uzyskanie uprawnien instytucji
certyfikujacych dla kwalifikacji wtaczanych do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji.
Nadawanie kwalifikacji, ktéra przeszta nietatwa procedure i objeta jest zewnetrznym
systemem zapewniania jakosci, moze mie¢ pozytywny wydzwiek marketingowy
i zwigkszy¢ atrakcyjnosé oferty firmy.

Zapewnienie wysokiej jakosci oferty edukacyjnej dla rozwoju oséb dorostych przez
uczenie sie nie jest zadaniem tatwym. Jednak rozwiazania i narzedzia wprowadzone
w wyniku wdrozenia ZSK w Polsce zdecydowanie to utatwiaja. Bardzo istotne jest,
ze procedury i zasady wynikajace z funkcjonowania ZSK sg scisle powigzane
z systemem ECVET, dzieki temu mozna liczy¢ na uelastycznienie sciezek uczenia sie.
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Poczatek kazdego roku to zwyczajowa wyliczanka tego, co wydarzy sie w danej branzy.
Nie zawsze to, co wrdza specjalisci, sprawdza sie w praktyce, ale warto zna¢ tendencje,
poniewaz cecha nawet skomplikowanych technologii jest to, ze ktéregos dnia staja sie
tatwo dostepne i przyjazne dla edukatoréw. Tak byto z wirtualng rzeczywistoscia, mobile
learning czy webinariami, mimo ze przez wiele lat wydawato sie, ze to technologia
kosmiczna, na ktdra nie jestesmy gotowi. A juz na pewno nie branza edukacyjna,
niedysponujaca tak duzymi budzetami jak marketing czy przemyst.

Pora wigc przyjrzed sie naszej przysztosci, ale z punktu widzenia terazniejszosci
i tego, czego moze nie doceniamy, wydaje nam sie bowiem oczywiste. Wybratem
zjawiska, ktore nie sa zupetnie abstrakcyjne i maja w kazdym roku realny wptyw na to,
jak (sie) uczymy. A co najwazniejsze: zjawiska, ktére kazdy z nas moze wykorzystaé
niemalze od reki.

Nowa fala kurséw online

Tworzenie kurséw stato sie nie tylko mozliwe i tatwo dostepne, ale takze — co tu
duzo méwicé — proste i przyjemne. Sukces takich serwiséw jak Udemy (i ekspansja
tego produktu poza kraje anglojezyczne) pokazuje, ze dzi$ edukatorem moze by¢
kazdy. Cho¢ platformy edukacyjne nie sg oparte na zadnej wyjgtkowo wyrafinowane;j
technologii, to mozliwosci, jakie wszystkim chetnym zapewniaja, sa ogromne. Mozna
nie tylko projektowacd i tworzy¢ wiasne kursy, lecz réwniez planowac i realizowaé

ich sprzedaz.

Jeszcze kilka lat temu dystrybucja wtasnego kursu wymagata umiejetnosci
instalacji i obstugi Moodle'a, a sprawy biznesowe, jak marketing i sprzedaz, byty domena
zupetnie innych dziedzin, czesto edukatorom zupetnie obcych. Dzis nie interesuja nas
serwery, wtyczki, konfigurowanie ptatnej czy bezptatnej reklamy, bramek ptatnosci
elektronicznych. Jedyne, co musimy zrobid, to zaprojektowad i stworzy¢ wartosciowy
kurs - system zadba o reszte. Opiera si¢ on na modelu revshare — otrzymujemy
darmowe narzedzia i ustugi, sami zas dajemy swoja wiedze i, mniej czy bardziej
sprawiedliwie, dzielimy sie zyskami.

Kluczem jest jednak wartos¢ samych kurséw. Skoro narzedzie i technologia sa
dostepne dla kazdego, to role edukatoréw przejmujg osoby nieprzygotowane do nie;j.
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Zajmuje si¢ zagadnieniami
wykorzystania nowych
technologii w edukacji dorostych,
prowadzi blog
maczuga.edu.pl/blog,

Ambasador EPALE



Trzy zmiany technologiczne w edukacji online dorostych, ktérych wciaz nie doceniamy

Eksperci w danej dziedzinie — owszem, ale niekoniecznie sprawdzeni na polu uczenia

29

dorostych. Pasjonaci? Tak, lecz wigkszos$¢ z nich nigdy nie styszata stowa ,andragogika”.

Tej tendencji ani nie powstrzymamy, ani nie ograniczymy, poniewaz technologia
stata si¢ powszechnie dostepna i fatwa w uzyciu (o czym zawsze marzylismy), ale
przeciez nie o to nam chodzi. Warto sprébowaé samemu to sprawdzi¢ — wystarczy
zatozy¢ konto w dowolnym serwisie edukacyjnym i przyjrzed si¢ prezentowanym tam
metodykom tworzenia kurséw. Wiele oséb radykalnie podchodzacych do edukaciji
dorostych przezyje rozczarowanie, a nawet ztosé na to, ze uczyé moze kazdy, i to tak

fatwo, ze tresci sg miatkie, a forma jest byle jaka. Takie jednak mamy czasy, a istniejace

juz rozwiazanie trzeba ulepszac, nie zas negowad. Dobry przykfad na to, ze to moze

dziata¢ i prezentowac wysoka jakos¢: Artur Jabtoniski i kurs online ,Skuteczna reklama

1. arturjablonski.com na Facebooku"! —w oczy rzuca si¢ przede wszystkim bardzo dobre opracowanie
[dostep: 1.10.2018]. marketingowe kursu.
Wideo jest wszedzie

Dzis trudno sobie wyobrazi¢ kurs online, ktdry nie wykorzystuje materiatéw wideo.

Klasyczne klikane ekrany, kojarzace sie ze szkoleniami e-learningowymi opracowanymi

w technologii flash, zbrzydty juz chyba kazdemu. Mimo ze udawaty interakcje,

to w praktyce byty mato przyjazne i sprawiaty, ze odbiorca czut sie samotny po

zalogowaniu do systemu. Jest to typowa bolaczka e-learningu: narzedzia sa ciekawe,

a technologie inspirujace, ale uczen nie ma dobrego kontaktu z nauczycielem.
Jednym z najprostszych rozwigzan jest wykorzystanie wideo. Wydawac sie moze,

ze jest to proste, poniewaz gadajaca gtowa to nieszczegdlnie wielkie wyzwanie,

jednoczesnie zas technologia pozwala nam dystrybuowac nagrania w zasadzie bez

znajomosci aspektéw technicznych tego procesu. Oczywiste? Niekoniecznie! Jeszcze

przed dekada umieszczenie wideo na stronie internetowej wymagato nie tylko
umiejetnosci kodowania, ale takze biegtosci w formatach, kodekach, enkoderach.
Do tego trzeba byto sig¢ nieustannie gtowic, aby kazdy komputer i kazda przegladarka
internetowa byty z odtwarzaniem wideo za pan brat.

Dzi$ nagrywamy kamera, aparatem czy smartfonem, a rezultat umieszczamy
w dowolnym serwisie wideo — za darmo, fatwo i bez zbednych czynnosci. Podobnie
z odbiorem. Nie tylko komputery i urzagdzenia mobilne. Powoli nawet samochody
wyposazane sa w centra multimedialne i deski rozdzielcze z wkomponowanym

tabletem. Wideo jest naprawde wszedzie.

Dobrym przyktadem wykorzystania wideo w edukaciji sa filmy z serii ,Po cudzemu”

Arleny Witt publikowane w YouTube, w ktérych autorka bardzo przystepnie uczy jezyka

2. https//bitly/20sMimy angielskiego?, positkujac sie w duzej mierze materiatami wideo.

[dostep: 1.10.2018].
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Jestesmy na zywo!

Byty czasy, gdy webinaria przyciagaty setki odbiorcédw zainteresowanych gtéwnie
mozliwoscig uczestniczenia w takim technologicznym zjawisku. Po prostu sam fakt
nadawania na zywo obrazu, dZzwieku, prezentacji, mozliwosci komunikowania sie

z odbiorcami wydawat sie czyms nadprzyrodzonym. W korcu telewizja, Swigtynia
audiowizualnosci, do dzis nie osiagneta takich mozliwosci w dziedzinie interakciji jak
webinaria wtasnie.

Byty tez minusy: nadawanie wymagato w miare mocnego komputera z wydajnym
taczem internetowym. Dostep do narzedzi (aplikacji) byt ograniczony i drogi. Do tego
kazdy z nas zaczynat dopiero swoja przygode z edukacja live, obawialismy sie wigc,
ze technologia sptata nam figla — cos przestanie dziata¢ w najmniej odpowiednim
momencie, a przeciez nie ma tych odpowiednich. | wreszcie: opanowanie catego tego
warsztatu! Trzeba jednoczesnie: méwic, pisaé, zmieniaé slajdy, uruchamiaé ankiety,
utrzymywacé kontakt wzrokowy z kamera i czyta¢ powiadomienia, ktdre pojawiaja sie
na czacie.

Obecnie uruchomienie wtasnej audycji edukacyjnej na zywo odbywa sie w czasie
krétszym niz minuta. Widzowie przeniesli si¢ gtéwnie do mediéw spotecznosciowych,
a trenerzy doskonale czuja sie przed kamera. Oczywiscie nie zawsze wszystko dziata
profesjonalnie, ale najwazniejsze jest to, ze pozbylismy sie strachu przed technologia.
Chcemy kogos nauczy¢ czegos waznego? Zaktadamy wirtualne wydarzenie na
Facebooku, uruchamiamy kamerke internetowa i zaczynamy. Wpadamy troche w sidta
bylejakosci, ktdra jest wynikiem braku przygotowania, doswiadczenia, a czasem
po prostu nie mamy nic do powiedzenia. Niemniej jednak na rynku pojawito sie kolejne
pokolenie jaskiniowcéw, ktére (inaczej niz my) samo nauczyto sie rozpalac ogien,

a nie tylko nad nim panowac. Zamiast bi¢ poktony przed technologicznym bozkiem,
produkuje masowo tresci na zywo.

Jednym z dobrych przyktadéw takiego dziatania jest projekt LiveEdu3, w ktorym
tysigce programistéw na swiecie uczy sie od siebie kodowania wtasnie w formie spotkan
na zywo.

Wspdlnym mianownikiem powyzszych zjawisk jest jedno stwierdzenie: edukacja
dorostych prowadzona z wykorzystaniem technologii stata sie banalnie prosta,
a do tego niebezpiecznie zblizyta sie do zagadnien swiata marketingu czy medidéw
spotecznosciowych. Narzedzia s3 powszechnie dostepne i relatywnie fatwe
w uzytkowaniu wtasnie w momencie, gdy powszechnie uwierzono, ze mozna na
wiedzy ubi¢ Swietny interes. W 2018 r. jestesmy wigc Swiadkami renesansu uczenia
spotecznosciowego, a wiele 0sdb, ktére do tej pory kojarzylismy z wysoka specjalizacja
w swoich dziedzinach, objawia sie w roli edukatoréw. Bez wzgledu na to, czy nam sie
to podoba, czy nie.
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Obserwator i komentator rynku
e-learningowego, milosnik
technologii edukacyjnych,

autor bloga:
bartekpolakowski.wordpress.com

1. https:/bit.ly/2QIA8XE [dostep: 1.10.2018].

2. https:/bit.ly/2qvj5xE [dostep: 1.10.2018].
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Sobotnie popotudnie, elegancko ubrani goscie stoja w kaplicy, przy oftarzu lekko
poddenerwowany pan mtody w czarnym fraku czeka na swojg wybranke. Po chwili
rozlegaja sie brawa, nastepnie wszyscy pozuja do wspdlnego zdjecia. Nie bytoby w tym
nic wyjatkowego, gdyby nie fakt, ze... panna mtoda jest animowang postacia, a cata
ceremonia odbywa si¢ w wirtualnej rzeczywistosci.

To nie scena z filmu science fiction. W 2017 r. blisko stu kawaleréw z Japonii
zatozyto specjalne gogle, powiedziato symboliczne ,tak"! i pocatowato swojg wirtualng
zone. Pokazuje to wyraznie, ze tego typu technologie nie sa juz tylko gadzetami
stuzacymi do zabawy ani bardzo zaawansowanymi narzedziami stosowanymi na
matg skale. Statystyki moéwia, ze w 2021 r. ten rynek bedzie wart okoto 200 miliardéw
dolaréw?, czyli wiecej niz rynek Smart TV.

Czy tego chcemy, czy nie, technologie wptywaja na nasze zycie prywatne
i zawodowe. Nawet jezeli nigdy nie bylisSmy osobami biegtymi technicznie, a nasza
firma bardzo powoli wdraza wszelkie nowinki, to musimy sie z nimi ,zaprzyjaznic”

i zastanowic sie, jak mozna dzigki nim usprawnié albo rozszerzy¢ nasze dziatania.
Dodatkowym argumentem dla wszystkich nieprzekonanych powinny by¢ wyniki badan,
ktdre jednoznacznie pokazujg duzo wieksza efektywnosc¢ szkolerh wykorzystujacych
materiaty 3D. Ich uczestnicy nie tylko szybciej przyswajaja wiedze, ale takze duzo dtuzej
ja utrzymuija, sa ponadto bardziej zmotywowani i uwazni podczas zajec.

Niniejsze opracowanie ma za zadanie wprowadzi¢ Was w swiat wirtualnych
technologii. Chce pokazac, ze kazdy, nie tylko absolwent informatyki, jest w stanie
je przetestowac i wykorzystaé w swoich projektach edukacyjnych. To tylko kolejne
narzedzie, ktére pozwoli zwiekszy¢ efektywnosé Waszych dziatan szkoleniowych
(oiile je sensownie wdrozycie). Znajdziecie tu miedzy innymi odpowiedzi na pytania:
.Co to jest VRi czym sie r6zni od AR?", ,Jak obie te rzeczy maja sie¢ do MR?”,

Jakie gogle wybraé i dlaczego?”, a takze zapoznacie si¢ z licznymi przyktadami.

Zacznijmy od definicji. Mozemy rozréznié dwie gtdwne kategorie produktow
— VR (virtual reality) i AR (augmented reality).

VR, czyli wirtualna rzeczywistos¢
VR (virtual reality) to najpopularniejsza i najstarsza z prezentowanych tu technologii.
Wymaga zastosowania specjalnych gogli, ktére catkowicie zastaniaja i wygtuszaja

otaczajacy nas Swiat, dzieki czemu mozna osiaggnaé wrazenie petnego zanurzenia
w wirtualnej rzeczywistosci. WyobraZcie sobie, ze siedzicie w biurze, zaktadacie gogle
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i po chwili widzicie wokét siebie prehistoryczna dzungle z dinozaurami. Przed oczami
wyswietlaja sie¢ Wam cyfrowe obrazy — animacje, filmy, gry i tréjwymiarowe elementy
—z ktérymi mozna wchodzi¢ w interakcje dzieki sterowanym dtorimi kontrolerom.

Gogle VR réznia sie migdzy sobg pod wzgledem zaawansowania. Najprostszy
model (cardboard) kosztuje kilka ztotych i sktada sie kartonowego pudetka z dwiema
soczewkami do ktérego wktadamy telefon. Obraz na ekranie jest dzielony na pét
i przesytany osobno do kazdego oka. Jakos¢ jest staba, ale pozwala na testy i oswojenie
sie z technologia VR bez ponoszenia duzych kosztéw. Mozecie tez spotkaé plastikowe
okulary, ktdre dziatajg na podobnej zasadzie co kartonowe. Rézniga sie jedynie wygoda
i jakoscig soczewek. Czegsc¢ z nich ma takze zintegrowane stuchawki.

Prezentacja na YouTube: https:/bit.ly/20qvfkR

Przyktady urzadzen: cardboard

Cena: od 10 zt (+ smartfon)

Materialy: Najprosciej wykorzystac na poczatku darmowe aplikacje typu VirtualSpeech
albo obejrze¢ jeden z wielu filméw 360 dostepnych w serwisie YouTube.

Kolejny poziom zaawansowania to gogle przystosowane do wspotpracy
z konkretnym modelem telefonu. Tutaj zaciety béj toczy Samsung Gear VR i Google
Daydream. W poréwnaniu z rozwigzaniami cardboard widoczny jest tutaj skok
jakosciowy w zakresie zaréwno wykonania, jak i wyswietlanego obrazu. Niestety, gogle
te wspotpracuja tylko z wybranymi i bardziej zaawansowanymi modelami smartfondw.
Prezentacja na YouTube: https://bit.ly/2F5ki9f
Przyktady urzadzen: Samsung Gear VR, Google Daydream
Cena: 350-400 zt (+ smartfon)
Materiaty: Oba urzadzenia oferuja bogate biblioteki aplikacji.

Jeszcze lepsze parametry oferuje kolejna kategoria, czyli autonomiczne
gogle z wbudowanga elektronika, ktére sa rynkowa nowoscia. Nie musimy w nich
wykorzystywac naszego smartfona ani niczego podtgczaé. Zapewniaja duzo lepsza
rozdzielczosc¢ i czestotliwosé odswiezania ekranu oraz jakos¢ dZzwigku. Tego typu
urzadzenia maja szansg zdominowac rynek ze wzgledu na bardzo dobry stosunek ceny
do oferowanej jakosci i funkcjonalnosci, a takze prostote uzytkowania. Zaktadamy je
na twarz, wciskamy przycisk, pobieramy jedna z wielu dostepnych aplikacji lub film
i mozemy rozpoczynad wirtualng przygode. Dodatkowo mamy tutaj prosty kontroler,
dzieki ktéremu mozemy sie poruszaé w wirtualnym swiecie.
Prezentacja na YouTube: https://bit.ly/2Qg13dX
Przyktady urzadzen: Oculus Go, Lenovo Mirage Solo
Cena: od okoto 260 dol.
Materiaty: Oculus Go jest kompatybilny z Samsung Gear VR, dlatego na start oferuje
ponad tysigc réznego rodzaju aplikacji, Lenovo — kilkaset z katalogu Daydream.
Biblioteki sa wbudowane w gogle — po ich uruchomieniu po prostu wyszukujemy
aplikacje i instalujemy ja na goglach.
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https:/bit.ly/2DnyOaz [dostep: 1.10.2018].

Na szczycie drabinki technologii VR s3 gogle, ktére z powodu bardzo wysokiej
jakosci obrazu musza byé potaczone z komputerem (za pomoca kabla lub specjalne;j
przystawki wi-fi). Maja one najlepsze parametry obrazu, a specjalne kontrolery symuluja
nasze dtonie, dzieki czemu mozemy podnosic rézne wirtualne przedmioty i uzywac ich.
Jedyne pozwalaja takze na naturalne poruszanie sie w wirtualnym swiecie. Specjalne
czujniki, ktdre rozstawia sie w pokoju, monitorujg potozenie uzytkownika, dzieki czemu
schylajac sie lub chodzac, przyblizamy sie do wirtualnych obiektdéw.

Prezentacja na YouTube: https:/bit.ly/2AM3Je2

Przyktady urzadzen: Oculus Rift, HTC Vive, Playstation VR

Cena: okoto 400 dol.

Materiaty: Oculus i HTC moga korzystad z bogatej biblioteki gier i programéw
na SteamVR, pobieranymi na komputer z podtagczonymi goglami. Oculus moze
korzystac z whasnej platformy Oculus Home a Playstation, oferujacej gry przez
Playstation Network.

AR, czyli rozszerzona rzeczywistos¢

W przeciwienstwie do VR — zamiast zastepowaé widziany swiat cyfrowym obrazem,

AR (augmented reality) uzupetnia go o dodatkowe informacje. WyobraZcie sobie zwykte
okulary, na ktérych widzicie temperature, wskazéwki nawigacyjne albo notyfikacje

z medidéw spotecznosciowych. Informacje te nie zastaniajag Wam jednak otoczenia.

Rozszerzona rzeczywistosé jest implementowana na dwa sposoby. Pierwszy to
wykorzystanie urzadzen mobilnych typu smartfon lub tablet. Uruchamiamy specjalng
aplikacje, kierujemy kamere na jaki$ znacznik (na przyktad QR kod) i w jego miejscu
pojawia sie zdefiniowany przez nas wirtualny obiekt. Dzigki temu mozecie na przyktad
zobaczyd, jak bedzie wygladat fotel w Waszym salonie, albo... ztapaé Pokemona). Jezeli
chcecie sprébowad, jak to dziata, mozecie skorzystac z aplikacji Augment.

W 2017 r. pojawity sie dwa nowe projekty, dzieki ktérym stato sie mozliwe
umieszczanie na ekranie wirtualnych obiektéw bez potrzeby drukowania specjalnych
znacznikéw. Apple i Google réwnolegle udostepnity srodowiska ARKit i ARCore.
Rewolucyjnosé proponowanych rozwigzan polega na tym, ze wykorzystuja one
kamery i czujniki zainstalowane w telefonach do wykrywania pionowych i poziomych
powierzchni w naszym otoczeniu, a takze zapamietuja potozenie obiektéw. Dzieki temu
mozemy na przyktad postawi¢ wirtualna pitke na stole, ktéra po dotarciu do krawedzi
spadnie sama na podtoge. Niestety, w tej chwili tylko topowe modele smartfonéw3
pozwalajg pobawid sie tg technologia.

Drugi, bardziej zaawansowany typ urzadzen wspierajacych rozszerzong
rzeczywistosé, to specjalne gogle. Styszeliscie zapewne o Google Glass — pierwszym
gtosnym projekcie AR. Urzadzenie wygladato jak krysztat zawieszony na okularowe;j
oprawce, na ktérym wyswietlane byty informacje z naszego smartfona. Nie przebit
sie na rynku, ale otworzyt droge kolejnym tego typu urzadzeniom. W tej chwili
niekwestionowanym liderem tego segmentu jest Microsoft z urzadzeniem o nazwie
Hololens — jedynymi bezprzewodowymi okularami, ktére umozliwiaja wyswietlanie
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cyfrowych obrazéw na przezroczystych soczewkach przed naszymi oczami. Mozemy
nimi sterowa¢ za pomoca zdefiniowanych gestéw i komend gtosowych — bez klawiatur,
paddéw czy innego rodzaju kontroleréw. WyobraZcie sobie, ze stoicie w salonie, a obok
widzicie trenera, ktéry pokazuje Wam, jak éwiczyé, albo patrzycie na obraz, z boku za$
wyswietla sie jego szczegétowy opis. Przyktady wykorzystania tego rozwigzania mozna
znalezé w Internecie4. 4. https:/bitly/2RBREON [dostep: 1.10.2018].
Tanisza alternatywa dla oséb rozpoczynajacych swoja przygode z AR jest ostatni
projekt firmy Aryzon, ktéry jest odpowiednikiem wspomnianych wczesniej cardboardéw
VR. Za okoto 30 euro otrzymujecie proste kartonowe gogle do samodzielnego ztozenia,
w ktérych umieszczacie telefon i ogladacie tréjwymiarowe obrazy (na przyktad
na kuchennym stole).
Jezelijuz chcecie rozpoczaé eksperymentowanie z tymi technologiami to...
mam dla Was jeszcze jeden skrot.

MR, czyli mixed reality

Jest to koncepcja promowana przez Microsoft. Teoretycznie to okreslenie taczy

VR AR, a tak naprawde jest to nadrzedna kategoria dla obu tych technologii. Ciekawa

jest strona technologiczna przedsiewziecia. Poza wspomnianymi juz przeze mnie

Hololensami Microsoft we wspétpracy z firmami takimi jak Acer, HP, Dell, Samsung

czy Lenovo stworzyt sSrodowisko Windows Mixed Reality i serie gogli VR podtaczanych

do komputera. Majg one nieco gorsze parametry niz Oculus Rift albo HTC Vive,

ale sg duzo tarisze i nie wymagaja stawiania czujnikdw w naszym pokoju. Kamery

zamontowane w goglach skanuja nasze otoczenie i kontrolery w dtoniach, dzigki czemu

mozemy sie swobodnie poruszac w cyfrowej rzeczywistosci. Sprawdzcie, jak dziata

i co oferuje Windows Mixed Reality®. 5. https:/bitly/2EzsJ73 [dostep: 1.10.2018].
Jak sie¢ ma wirtualna rzeczywistos¢ do edukaciji? Obie te dziedziny sa sobie bardzo

bliskie. Zachecam do zapoznania sie z przyktadami zastosowania VR w nauczaniu,

co powinno Wam uswiadomié, ze to nie tylko zabawa®. Wszystkim zas zycze 6. https/bitly/2F3GZdI;
https://bit.ly/2zsYLKE;
https://bit.ly/2QgR2gN; https://bit.
ly/2PcQ74s;

https:/bit.ly/2JFHJ7r;
https:/bit.ly/2SNOHOi;
https://bit.ly/2PDIfK2 [dostep: 1.10.2018].

pozytywnych wirtualnych przezyc¢ (niekoniecznie slubnych).
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Wykorzystanie gier w edukacji dorostych nie jest nowoscia. Andragodzy wciaz daza do
zoptymalizowania warunkdéw, metod i Srodkéw dydaktycznych, by utatwi¢ uczestnikom
szkolen, kurséw i warsztatéw uczenie sie. W tym celu stosuja wszelkiego rodzaju gry:
planszowe, quizy, symulacje, a nawet komputerowe. W przysztosci do tego zestawu by¢
moze dotacza escape roomy, ktére pojawity sie na polskim rynku zaledwie piec lat temu,
obecnie zas jest ich okoto tysiaca w catym kraju.

Escape room

Escape room, inaczej nazywany pokojem zagadek, jest rodzajem gry przygodowej
przebiegajacej w rzeczywistych warunkach, przeznaczonej dla druzyn liczacych

od trzech do dziesieciu 0séb. Gracze sa zamknieci w pokoju, z ktérego powinni sie
wydostaé w okreslonym czasie. Aby odnalez¢ klucz do drzwi i wygrad rozgrywke,
musza rozwiazaé serie zagadek oraz wykonac zadania, ktére odwotuja sie do ich wiedzy
i wymagaja spostrzegawczosci, logicznego myslenia, sprawnego kojarzenia faktow

oraz wspétpracy.

W pokojach zagadek dorosli ucza si¢ skuteczniej komunikacji, wspoétdziatania,
przywdédztwa, podejmowania decyzji, myslenia przyczynowo-skutkowego i radzenia
sobie z presja czasu. Escape roomy moga by¢ takze wykorzystywane jako narzedzia
diagnostyczne, podczas rozgrywki mozna bowiem zaobserwowag, jakie role przyjmuja
uczestnicy, w jaki sposob wspédtpracuja i komunikujg sie ze sobg, ktdre ich dziatania
i przyjete strategie sa skuteczne, a ktére nieefektywne. Mozna takze dostrzec,
czy produktywnie zarzadzaja soba i swoim czasem oraz w jaki sposéb funkcjonuja
w srodowisku stresogennym.

Zaprojektowanie doswiadczenia edukacyjnego w pokoju zagadek wymaga
od andragoga uwagi, przemyslenia, zaangazowania i cierpliwosci. Przede wszystkim
musi on jednoznacznie okresli¢ cel ogdlny rozgrywki oraz cele szczegdtowe, czyli
odpowiedzie¢ na pytania o to, jaka wiedze deklaratywng czy proceduralng oraz
jakie umiejetnosci miekkie maja zdoby¢ osoby uczestniczace w grze. Warto takze
zdefiniowac grupe docelowa, dla ktérej projektowana jest rozgrywka, szczegélnie
liczebnosc¢ druzyny, wiek, poziom wyksztatcenia oraz oczekiwany poziom wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji migkkich potencjalnych graczy.

Kolejnym waznym krokiem jest Swiadomy wybdr sposobu organizacji zadan
i zagadek w escape roomie. Moga one miec forme otwarta, co oznacza, ze gracze
rozwiazuja famigtéwki w dowolnej kolejnosci, a kazda z nich stanowi czes¢ szerszej
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metazagadki, ktérej rozwikfanie prowadzi do wygranej. Rozgrywka sktada sie z dwdch
elementéw: wejscia do pokoju i zakoriczenia rozgrywki. Innym mozliwym uktadem
zagadek w escape roomie jest schemat sekwencyjny, ktéry zmusza graczy do
linearnego rozwiazywania zadan w ustalonej kolejnosci. Najbardziej skomplikowana
forma organizacji escape roomu jest metoda sciezkowa, ktdra taczy w sobie cechy
uktadu otwartego i sekwencyjnego. Pozwala ona na petne uczestnictwo graczy

w skomplikowanej fabule, jednoczesnie utrzymujac element przypadkowosci wyboru
watkdw, ktére zachowuja swoja chronologie.

Niepowtarzalnos¢ to podstawa

Jak kazda gra szkoleniowa, takze pokdj zagadek, jego fabuta i famigtéwki powinny
odwotywac sie do doswiadczen, wiedzy i umiejetnosci, jakimi dysponuja gracze przed
rozgrywka. Zadania te powinny by¢ takze réznorodne, niepowtarzalne i wytwarzajace
szeroki repertuar bodzcéw oraz dostosowane do réznych styléw uczenia sie.
Najwazniejsze jest jednak to, by byty one zgodne z wyznaczonym celem ogdlnym
oraz szczegétowymi celami rozgrywki.

Warto pamietac o tym, ze gracze maja ograniczong ilos¢ czasu, by wydostac
sie z pokoju. Dlatego liczba i poziom skomplikowania informacji, ktére zdobeda
podczas rozgrywki, powinny by¢ ograniczone i przekazane w sposdb pozwalajacy na
petne zapoznanie sie z nimi w przewidzianym czasie. Przytfaczajaca ilos¢ materiatu
moze utrudnic uczenie sie dorostych w escape roomie i uniemozliwié im osiagnigcie
zwyciestwa. Wazne jest zachowanie odpowiednich proporcji miedzy liczbg zagadek,
poziomem ich skomplikowania oraz czasem trwania zabawy.

Kazda rozgrywka w escape roomie powinna by¢ zakoriczona debriefingiem
— rozmowa trenera z uczestnikami szkolenia. Nalezy oméwié¢ napotkane przez
graczy trudnosci, odniesione przez nich sukcesy i refleksje, do jakich sktonita ich
zabawa. Warto réwniez poswiecié uwage kazdej zagadce z osobna — wspdlnie ja
przeanalizowac z punktu widzenia wiedzy i umiejetnosci miekkich, ktére zdobyli
gracze lub ktére zagadka weryfikowata. Nalezy pamietad o tym, ze pokoje zagadek to
srodowiska niezwykle stresogenne, dlatego rozmowa trenera z uczestnikami petni kilka
istotnych funkg;ji. Pierwsza z nich jest pomoc graczom w ochtonieciu po rozgrywce
i przeanalizowaniu tego, czego niedawno doswiadczyli. Jest to takze czas, w ktérym
moga oni podzieli¢ sie swoimi emocjami i przemysleniami oraz zadad pytania. Tego
typu rozmowa pozwala takze ptynnie przejsc ze swiata gry do Swiata realnego, co jest
wazne szczegdlnie wtedy, gdy doswiadczenie edukacyjne w escape roomie jest czgscia
szerszej strategii ksztatcenia dorostych.

Warto pamietac o tym, ze dorosli sa nastawieni na efekty procesu uczenia sie.
Dlatego istotne jest, by odniesione w pokoju zagadek zwyciestwo byto spektakularne.
Spoteguje to radosc i intensywnosé pozytywnych emoc;ji uczestnikdw, co z kolei
pozytywnie wptynie na proces uczenia si¢, wzmocni optymistyczna postawe wobec
aktywnosci edukacyjnej i zmotywuje do podjecia dalszego wysitku.
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Koricowym etapem projektowania escape roomu jest ewaluacja. Dzigki kilku
rozgrywkom réznych druzyn, ktérych cztonkowie spetniaja ustalone wczesniej kryteria
grupy docelowej, mozna okreslié, czy zostaty osiggniete wyznaczone cele ksztatcenia.
Na tej podstawie nalezy dokonaé usprawnien, aby nastepnie przeprowadzi¢ kolejne
testy, az uzyska sie oczekiwany rezultat. Faza ta wymaga uwagi, precyzji i cierpliwosci.
Jest jednak istotna z punktu widzenia skutecznosci edukacyjnej opracowywanego
pokoju zagadek.

Projektujac doswiadczenie edukacyjne w escape roomie, nie mozna réwniez
zapomnie¢ o najwazniejszym — o zabawie. Rozgrywka w pokoju zagadek, podczas ktdrej
gracze nie odczuwaja przyjemnosci, negatywnie wptynie nie tylko na ich samopoczucie,
ale takze na efekty uczenia sie. To wtasnie zabawa i poczucie przyjemnosci sprawiaja,
ze gry szkoleniowe s3 tak atrakcyjne dla uczestnikéw szkolenr i warsztatéw.

Escape roomy maja znaczny potencjat edukacyjny, ktory dopiero zaczyna by¢
dostrzegany przez andragogéw. Mysle, ze moga one stanowic efektywna metode
edukacji oséb dorostych lub narzedzie diagnostyczne. Przepis na udany escape
room, ktdéry bytby przestrzenia uczenia sie 0séb dorostych nie istnieje, a utworzenie
receptury dostosowanej do wyznaczonych celdw ksztatcenia i grupy docelowej wymaga
indywidualnego podejscia oraz wielu préb i testéw. Jestem jednak przekonana,
ze rezultat bedzie wart podjetego wysitku.
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Rady trenera w srednim wieku

Przedstawiciele EPALE poprosili mnie o sformutowanie kilku rad dla treneréw, ktérzy RAFAL ZAK
zaczynaja swoja prace w tej roli, ktdrzy stoja na poczatku tej drogi. Dla mnie byta to Trener, méweca, autor,
ciekawa okazja do spojrzenia na swoja prace z perspektywy trenera w srednim wieku Ambasador EPALE

(trzydziesci dziewie¢ lat zycia, pietnasty rok na salach szkoleniowych). Wiem,

ze kazdy taki zestaw rad jest tylko subiektywnym wyrazeniem zdania — i tak go prosze
traktowaé. Mam jednak nadziejg, ze dla tych, ktérzy swoje doswiadczenie liczg na razie
w miesigcach, beda to wartosciowe wskazdowki.

Zbieraj godziny

Na poczatku drogi podstawowym zadaniem trenera jest kolekcjonowanie godzin,
interakcji z grupa, drobnych doswiadczen, ktére sktadaja sie na te prace. Dlaczego

jest to wazne? Przez lata nie znalaztem lepszej odpowiedzi niz ta, ktéra sformutowali
Stawomir Jarmuz i Tomasz Witkowski, autorzy pierwszej na polskim rynku ksigzki
przeznaczonej dla prowadzacych szkolenia, o adekwatnym tytule Podrecznik trenera.
Przytaczaja oni nastepujaca anegdotke: ,Na przystanku autobusowym stoi mezczyzna.
W pewnym momencie podjezdza samochdd osobowy, pasazer otwiera drzwi i pyta:
«Przepraszam, jak najtatwiej dostad sie do filharmonii?» Na co mezczyzna odpowiada:
«Cwiczyé, éwiczycl»".

Po co?

Moim zdaniem, to najwazniejsze zagadnienie w pracy trenera. Na etapie projektowania
nalezy zadawac sobie nastepujace pytania: ,Po co staram sie w tym scenariuszu
umiescié to éwiczenie?" oraz ,Jakie cele pozwala ono osiagnac i jaki ma zwigzek

z potrzebami konkretnej grupy?”. Projektowanie nie polega na wrzucaniu do
scenariusza dowolnego ¢wiczenia z komunikacji, tylko na umieszczeniu tam éwiczenia,
ktére umozliwia osiggniecie konkretnego celu szkoleniowego. Podobnie sie dzieje

na sali szkoleniowe;j. Kiedy wpada nam do gtowy jakas interwencja, wowczas réwniez
powinnismy zada¢ sobie pytania: ,Po co chce ja zastosowac?”, ,Jaka intencja sie kryje
za moim dziataniem?".
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Sprawdzaj zrédla

Wigkszos¢ treneréw po latach przyznaje sie do stosowania w swojej pracy metod

i koncepciji, ktére okazaty sie po jakims czasie bzdura (albo bzdura byty od poczatku).
Czesto wynika to z tego, ze na starcie pracy pojawia si¢ pokusa, zeby nie przywigzywac
specjalnej wagi do jakosci zrédet, z ktérych sie korzysta. Psychotest z ,Cosmopolitan”?
Prosze bardzo, jesli tylko pasuje do scenariusza. Typologia osobowosci znaleziona

w Internecie? Nie ma problemu, przyda si¢ w szkoleniu. Jesli zadbasz o to juz od
poczatku swojej pracy, to, po pierwsze, uczestnicy dostang od ciebie lepszej jakosci
szkolenie. A po drugie — za dziesie¢ lat nie bedzie trzeba sie tego wstydzic.

Sprawdzaj, czy czujesz wstyd

To jedno z lepszych zalecen, na jakie trafitem w swojej pracy. Opisuje sposdb, w jaki
trener moze sprawdzié, czy dobrze przygotowat sie do prowadzenia konkretnego
szkolenia. Kiedy juz siedzisz naprzeciwko grupy szkoleniowej na poczatku szkolenia,
zadaj sobie pytanie: ,Czy gdyby oni wiedzieli, w jaki sposdb przygotowywatem sig
do tych zajed, czutbym wstyd?". Jesli tak, to najwyrazniej przygotowania nie byty
dosé staranne.

Nie nastawiaj si¢ na trudnych uczestnikéw

Trudne sytuacje w pracy trenera zdarzaja si¢, cho¢ — moim zdaniem — nie tak czesto,

jak sie wydaje. Na palcach jednej reki moge wyliczy¢ zdarzenia z mojej trenerskiej pracy,
ktdre wrzucitbym do worka ,trudne” (by¢ moze mam szczescie). Problem z takimi
sytuacjami jest, jak sadze, taki, ze kiedy trener nastawi sie na trudna grupe, to ma szanse
taka otrzymac. Jesli powie sobie, ze dana osoba to ,trudny” uczestnik, to ma szanse

w jej normalnym zachowaniu zauwazy¢ te ,trudnosé”. Nie przeceniajmy mozliwosci
pojawienia sie takiej sytuacji. Wiekszosc¢ osdb, ktére spotkasz na swojej drodze, bedzie
ci przyjazna lub przynajmniej obojetna.

Niech ci¢ ktos zobaczy

Korzystaj z superwizji. Po pierwsze, pozwalaj sobie na to, zeby ktos, kto zna si¢ na tej
pracy, mdgt zobaczyd, jak sobie radzisz na sali, i przekazaé ci pdzniej informacje zwrotna.
Po drugie, znajdz kogos, z kim mozesz ,przegadacd” to, co dziato sie na twoim szkoleniu,
zeby lepiej zrozumied sytuacje i wyciggna¢ wnioski na przysztosc. Taka superwizja
bedzie dla ciebie zaréwno okazja do rozwoju kompetenciji, jak i elementem dbania

o higiene psychiczna. Mozliwosé porozmawiania z fachowcem o trudnych sytuacjach

na szkoleniu zawsze bywa pomocna.
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Na tym zakoricze czgsé porad dotyczacych samych szkolen, a w wiekszym stopniu
skupie sie na kwestii poruszania sie trenera po rynku szkoleniowym. Moim zdaniem,
to réwnie wazny obszar, o ktdry trzeba dbaé od samego poczatku. Sprawa jest prosta
—trener, ktdry nie sprzeda swoich ustug, nie bedzie miat okazji do rozwoju swoich
kompetencji na salach szkoleniowych.

Przykladaj si¢ do kazdej roboty i czekaj

To najlepsza rada, jakg mam w kwestii budowania swojej pozycji na rynku ustug
rozwojowych. Czesto bywam pytany, na przyktad przez absolwentéw prowadzonych
szkoét treneréw: ,Co teraz? Co dalej powinnam robié? Jak budowaé pozycje na rynku?”.
Zawsze odpowiadam tak samo: ,Przyktadaj sie do kazdej roboty i czekaj". Staraj si¢
robi¢ ja dobrze, a ktos cie zapamieta. Z czasem ta pamigc bedzie wracac do ciebie

w formie kolejnych zlecen. Wiem, ze ta metoda nie wywotuje euforii mtodych trenerdw,
poniewaz wydaje sie powolna i nienowoczesna. A gdziez tu personal branding? Media
spotecznosciowe? Lepszej jednak nie potrafie wskazad, a zawsze moge powiedziec¢

— umnie zadziatato.

Pokaz, ze jestes fachowcem

Jesli juz szukasz okazji do dziatart marketingowych, wybieraj te, w ktérych masz szanse
pokazac swoje kompetencje. Dobrze w tej branzy sprawdza sie zasada: ,Pokaz, ze
jestes fachowcem, a nie méw o tym”. Sprzyjaja temu wystapienia na konferencjach
branzowych, szkolenia pokazowe, na ktére zaprasza si¢ przedstawicieli dziatéw
zarzadzania zasobami ludzkimi firmy, warsztaty prowadzone na lokalnych forach
biznesu - czyli wszedzie tam, gdzie kto$ moze poznac jakosc twojej pracy, a nie tylko
poczytac o niej na dobrze przygotowane;j stronie internetowe;j. Z tego samego powodu
skuteczniejsze s dziatania niszowe, kameralne. Warto mocniej przytozyc si¢ do
marketingu skierowanego do mniejszej grupy odbiorcéw, zamiast uderzac szeroko.

Ucz sie sprzedazy

Dbaj o to, zeby rozwijaé swoje kompetencje w zakresie sprzedazy wtasnych ustug.
Jesli tego nie zrobisz, przegrasz z tymi, ktérzy akurat w ten obszar kompetencji
zainwestowali wiecej. Nawet jesli dzis jako trener nie musisz sprzedawaé wtasnych
ustug (poniewaz jestes na przyktad trenerem wewnetrznym), to i tak predze;j

czy pdzniej ta umiejetnosc ci sie przyda. Wiem, jak trudno jest znalezé na rynku
szkoleniowym handlowcéw, ktérzy te prace sprzedazowa wezma na siebie w twoim
imieniu. Lepiej samodzielnie nauczyc¢ sie systematycznosci w tej pracy i tego, jak sobie
radzi¢ sobie z odrzucaniem naszych propozycji.
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Jesli masz podejrzenie, ze ktos jest
oszustem, zrywaj wspoélprace

Ta ztota rada dotyczy bardziej wspétpracy z klientem niz z konkretna grupa
szkoleniowa. W moim wypadku sprawdzito sig¢ to wielokrotnie i mam przeczucie,

ze uchronito mnie przed wieloma ktopotami. Zatozenie brzmi - jesli w dowolnym
momencie wspotpracy czujesz, ze twoj partner biznesowy zachowuije sie nie fair,
nieetycznie, nie dotrzymuje zobowigzan — rozwaz wycofanie si¢ z tej wspoétpracy. Jasne,
Ze tatwiej tak robi¢ w momencie, w ktérym nie jesteSmy rozpaczliwie zalezni

od kazdej faktury, od kazdego klienta, ale nawet na poczatku drogi warto sie tym
kierowaé. Stracimy tym samym zlecenie, zyskamy jednak spokd;.

Umowa, umowa, umowa

Ogdlna zasada méwi: ,Umowe pisze sie na zte czasy”. Doskonale faczy sie ona

z poprzednia reguta, o ktdrej pisatem. Chodzi w niej o to, zeby formutujac umowe
dotyczaca realizacji projektu, pamietac, ze powinna ona zabezpieczaé nasze interesy
wtedy, kiedy wspodtpraca nie zakoriczy si¢ pomysinie. Kiedy wszystko idzie dobrze,
wystarczaja umowy ustne. Kiedy nagle w trakcie realizacji prac nasz kontrahent
zapragnie cos zmienia¢ albo kiedy samo wykonanie umowy nie poszto zgodnie z planem
— powinna nas zabezpiecza¢ umowa.

Pozwolitem sobie przygotowac ten artykut z radami w zasadzie po to, zeby
otworzy¢ dyskusje. A gdybyscie to wy mieli sig podzieli¢ z poczatkujacymi trenerami
zestawem ztotych rad — takich formutowanych z osobistej perspektywy
—to co na tej liscie by sie znalazto?
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Czy mozemy uczy¢ si¢ dzieki
wykorzystywaniu facylitacji?

Facylitacja sprawia, ze grupy skupiajace ludzi petnigcych rézne funkcje, majacych
rézne doswiadczenie i styl pracy, sa w stanie wypracowywac wspdlne decyzje i osiggac
rezultaty dzieki potencjatowi wszystkich oséb wchodzacych w sktad grupy.

Na gtebszym poziomie facylitacja ma moc aktywizacji zespotdéw, zwigkszania
motywaciji, ale takze uczenia si¢ od siebie nawzajem. Uczenie sie rzadko bedzie
gtéwnym celem stosowania facylitacji, jednak proces dzielenia si¢ wiedza, ktéry
facylitacja uruchamia, moze byé dodatkowa wartoscia w procesie budowaniu kultury
uczenia sie. Co rzeczywiscie taczy facylitacje i uczenie sig?

« Monika Dawid-Sawicka: Czy rzeczywiscie o facylitacji mozna mysle¢ rowniez jako
o metodzie uczenia si¢ organizacji? Czy organizacje widza takie jej zastosowanie?
Monika Gasienica: Dzigki tak postawionemu pytaniu mozna si¢ odnies¢ do czestego
ktopotu terminologicznego zwigzanego z pewnym obszarem wspdlnym facylitacji sensu
stricto i szkolen prowadzonych metodami aktywnymi. Zdarza sig, ze trenerzy mdwia

o sobie, ze facylitujg proces uczenia si¢ (Malcolm S. Knowles, Kat Koppett). | to prawda,
jesli przyjmiemy, ze uczenie sie nie polega na tym, ze ktos$ wttoczy wiedze do gtowy
uczacego sig, lecz na tym, ze uczacy aktywnie dokonuje procesu refleksji, reorganizaciji
wiadomosci i wyciagania wnioskdw co do dalszych zachowar. W tym podejsciu
zadaniem treneréw rzeczywiscie jest facylitowanie — czyli utatwianie tego procesu.
Spotkatam sie z tym, Zze w organizacjach z korzeniami w Stanach Zjednoczonych

lub Europie Zachodniej trenerzy prowadzacy szkolenia wewnetrzne nazywani sa
facylitatorami — po to wiasnie, by podkreslié, ze powinni pracowad, wykorzystujac
aktywnosd i refleksje uczestnikéw, nie zas wyktad. Warto zrobic to zastrzezenie, aby
mie¢ na uwadze, ze jednak widzimy réznice miedzy rola trenera prowadzacego szkolenie,
w ktérym wykorzystywane sa techniki facylitacyjne, a rola facylitatora. Gtéwna réznica
polega na tym, ze przy facylitacji bedziemy pracowaé na podstawie kompetencji, ktérymi
uczestnicy juz dysponuja. Rola facylitatora nie bedzie uzupetnianie ani korygowanie
refleksji czy wnioskow uczestnikéw, lecz stworzenie warunkdw ich pojawienia sie.

« Tu dotykamy rozumienia, wydaje si¢ — oczywistego — pojecia, jakim jest

uczenie sig.

Jeden sposdb to podejscie behawioralne, w ktérym uczenie oparte jest miedzy innymi
na jasnym wzorcu, ,punkcie dojscia, idealnym wariancie wykonania” i wzmocnieniach
serwowanych przez instruktora. Drugie — to podejscie poznawcze, w ktérym gtdwna
role odgrywa refleksja nad zjawiskami czy doswiadczeniem, dostrzeganie zaleznosci,
nowych kluczowych elementdw i — opierajac sie na nich — wyciaganie wnioskéw co
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do mozliwych strategii zachowan. Celem tego podejscia jest poszerzanie rozumienia

i zwigkszanie elastycznosci dziatania — dysponowanie ré6znymi strategiami i umiejetnosc
ich adekwatnego dobierania do sytuacji. Kiedy myslimy o wykorzystaniu facylitacji

W uczeniu sie organizacji, wykorzystujemy podejscie poznawcze, jednoznacznie
rezygnujemy z instruktora.

« Moje doswiadczenia pokazuja, ze w wielu organizacjach docenia si¢ role uczenia
si¢ zespotowego, korzystania ze wspolnych doswiadczen. Jakie sa twoje obserwacje?
Widze wiele rozwiazan, ktdre ktada nacisk wtasnie na role doswiadczenia

w procesie uczenia sie. Przyktadem sa spotkania lesson learned, ktérych celem

jest analiza doswiadczenia zdobytego w trakcie realizacji projektu i wyciaganie
whioskéw. Znam organizacje, w ktdrych rzetelnie i z powodzeniem prowadzi sie

takie spotkania. W metodyce Agile takze jest miejsce na refleksje nad przebiegiem
pracy i sformutowanie wnioskéw usprawniajacych prace na kolejnych etapach
projektu. Znam duzg organizacje, ktéra regularnie organizuje spotkania poswiecone
wybranym problemom merytorycznym — biora w nich udziat ludzie z catego kraju,
ktdrzy chca podzielié sie doswiadczeniami i postuchad innych. Celem jest tu
poszerzanie perspektywy i wymiana wiedzy uczestnikéw, grupa nie jest zobligowana
do wypracowania nowego rozwiazania na rzecz organizacji. To przyktady spotkan,

w ktorych pracuje sie wytacznie na doswiadczeniach uczestnikéw — bez dostarczania
nowej wiedzy ze strony prowadzacych.

Ciekawa formuta, w ktdrej dyskusja i refleksja staja si¢ ,lokomotywa" uczenia sie,
sg spotkania poprzedzone dostarczeniem porcji wiedzy lub informacji uczestnikom.
Na przykfad pracownicy zapoznaja sie na wtasna reke z nowymi regulacjami prawnymi,
a nastepnie organizuja spotkanie, na ktérym przedyskutowujg zdobyte informacje
i ich implikacje dla codziennego dziatania.

Interesujaca mozliwoscia uczenia sie jest formuta spotkan oparta wytacznie
na doswiadczeniu i refleksji uczestnikéw zwigzanych z wyzwaniami zawodowymi
w codziennej lub przysztej pracy, kompetencjami potrzebnymi do skutecznego
dziatania w obliczu tych wyzwan. Rezultatem takich spotkan czesto bywa
zdefiniowanie wtasnych potrzeb i celéw rozwojowych przez grupe.

&« Gdzie w tym wszystkim miejsce na facylitacjg?

W powyzszych sytuacjach facylitacja bedzie miata zastosowanie w takim samym
zakresie, jak zawsze, gdy grupa wspdlnie mysli i pracuje nad konkretnymi zagadnieniami.
Jesli zagadnienie lub proces pracy jest na tyle ztozony, ze grupie moze by¢ trudno
efektywnie i ptynnie pracowad, skorzystanie z narzedzi lub wsparcia facylitatora bedzie
dobrym rozwigzaniem.

&« Jeszcze jednym sposobem wykorzystania facylitacji jest wprowadzanie jej
elementéw na konferencjach branzowych. Zreszta obie mamy doswiadczenia z tego
rodzaju sesji na ,HR Directors Summit” — ten pomyst spotkat si¢ z bardzo dobra
reakcja uczestnikow.

ﬁ e



Kolaz doswiadczen uczacych (si¢) dorostych 46

Facylitowana sesja dotyczaca autentycznosci rzeczywiscie pokazata, ze jestesmy
otwarci na takie rozwigzania. Wnioski, spostrzezenia, kontrowersje, przyktady

z witasnych firm przytaczane przez uczestnikéw spowodowaty przynajmniej kilka
momentéw ,aha” u uczestnikdw, chociaz dotykalismy trudnego tematu wtasne;j
autentycznosci. Istnieja tez inne formuty, dzieki ktérym mozna stworzy¢ przestrzen
do wspdlnej refleksji uczestnikdw konferenciji. Takie zabiegi moga réwniez inspirowaé
wydarzenia organizacyjne — na przyktad podczas duzych spotkan pracownikéw

w ramach Dni Rozwoju, na ktére czesto zapraszani sg inspirujacy wyktadowcy. Warto
zorganizowac czas na przedyskutowanie i refleksje na tym, co uczestnicy wtasnie
ustyszeli. Taka dysputa zdarza si¢ nieczesto, raczej jestesmy niecierpliwi, chcemy robic¢
kolejne kroki, wypracowywac cos, mie¢ nowe pomysty — co oczywiscie jest i cenne,

i mozliwe. Jednoczesnie z doswiadczenia wiem, ze ,wspdlne przegadanie wyktadu”,
jeszcze bez zadnych konkretédw do implementowania, tez jest przez uczestnikéow
doceniane jako doswiadczenie poszerzajace perspektywe i rozumienie.

@« W naszej rozmowie facylitacja ogladana jest przez pryzmat efektu uczenia

sig, jaki zachodzi podczas facylitacji, ktory czasem bedzie efektem gtéwnym,

ale najczesciej bedzie efektem pobocznym. Czy masz doswiadczenie realizacji
projektow, ktore moga stacé sie inspiracja, a w ktérych skorzystano wiasnie ze
wspdinych doswiadczen uczestnikow?

Z wymiana wiedzy w ramach facylitacji mam doswiadczenia specyficzne.

To w wiekszosci dziatania, ktérym towarzysza tez inne moduty —i inne cele. Przyktad,
ktdéry wspominam z duza przyjemnoscia, dotyczy spotkania z niemal setka oséb,
poswieconego miedzy innymi profilowi kompetencyjnemu wprowadzanemu do ich
organizacji. Warto dodaé, ze wczesniej nad profilem pracowali reprezentanci tej grupy
podczas facylitowanych warsztatéw. Modut zwigzany z profilem zajat cztery godziny.
Jego celem byto oczywiscie zapoznanie uczestnikéw z profilem, ale takze wzmocnienie
poczucia, ze wiele kompetencji posiadaja.

Na poczatku modutu jeden z uczestnikéw pracujacych nad stworzeniem profilu
opowiedziat, ,jak to byto...". PéZniej uczestnicy pracowali nad materiatem, analizujac
profil i dyskutujagc w matych grupach nad znaczeniami i watpliwosciami. Nastepnie,
zeby ,poczué, co znaczy dana kompetencja w dziataniu”, uczestnicy dobrali sie w grupy
0s6b, ktére w danej kompetenc;ji czuja sie pewnie. W waskim gronie przedyskutowali,
jakie praktyczne dziatania i zachowania swiadcza o posiadaniu tej kompetenc;ji.
Omowili tez przyktady niebanalnych sytuacji, w ktérych dana kompetencja jest
wyraznie potrzebna. Na koniec wybrali jeden wyrazisty przyktad i przygotowali
historie, ktora ilustrowata wykorzystanie kompetencji w praktyce. Swoje historie
opowiedzieli na forum, przed setka kolegéw —i to pamigtam jako nie tylko ciekawy, ale
takze poruszajagcy moment. Rezultatem dla wszystkich byty zaréwno nowe inspiracje
i konkretne pomysty, jak i gtebsze zrozumienie znaczenia poszczegdinych kompetenciji
w ich pracy oraz wzrost motywacji do ich rozwijania.

« To, co wypracujemy samodzielnie, ma znacznie wigksza wage oraz skutecznosé.
Facylitacja stwarza mozliwosci, by ludzie rzeczywiscie brali aktywny udziat
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w znajdowaniu rozwiazan, podejmowaniu decyzji czy konstruowaniu planéw dziatan,
w ktore odpowiedzialnie i z przekonaniem si¢ wiacza. Czy mozesz podzieli¢ si¢
doswiadczeniem, w ktérym wiasnie ,wktad autorski” miat ogromne znaczenie dla
efektywnosci catego procesu?

Przychodzi mi na mys| doswiadczenie wsparcia kilkunastoosobowego zespotu,

ktéry wdrazat w firmie ztozony projekt. Celem tego przedsiewzigcia byt rozwdj
kompetencji menedzerdéw i zostatam tam zaproszona jako ekspert od rozwoju. O ile
na poczatku rzeczywiscie praca wymagata dziatan szkoleniowo-eksperckich, o tyle

w trakcie realizacji projektu szybko sie okazato, ze facylitowanie samodzielnej pracy
grupy jest najlepszym rozwiazaniem. Grupa miata che¢ i mozliwosé, by samodzielnie
pracowac nad projektem, ale tez nad swoimi umiejetnosciami. Na kazdym etapie
(cztonkowie grupy prowadzili te same dziatania rozwojowe) odbywaty sie spotkania

o charakterze lesson learned — wnioski byty wyciaggane zardwno do aktualnego etapu,
jak i do dalszych dziatan. Podczas przygotowywania kolejnych etapéw waznym
elementem byto rozwijanie umiejetnosci prowadzenia zaplanowanych dziatar —
uczestnicy przedyskutowywali najlepsze podejscia, namierzali ewentualne putapki,
testowali na sobie fragmenty, wyciggali wnioski. Wsparcie eksperckie przydawato sie

w ostatecznosci, gdy uczestnikom brakowato wiedzy metodycznej i nastgpowat impas
w pracy. Jednak niezaleznie od tego, jak fantastyczna byta moja ekspertyza, otwarcie
podkreslali, ze rzeczy, ktére sami wypracowali, ,s3 im blizsze".

« Twoje rekomendacje dla organizac;ji?
Tym organizacjom, ktdre nie maja duzego doswiadczenia z facylitacjg, proponuje,
aby na jedno spotkanie, dotyczace waznej dla uczestnikéw sprawy, zaprosili facylitatora
—z zewnatrz lub z wewnatrz, byle z doswiadczeniem. Dzieki temu przekonajg sie, jak
odpowiednio dobrane metody pracy na spotkaniu potrafiag uruchomic¢ grupe i wydoby¢
z ludzi to, co najlepsze.

Tym, ktérzy juz korzystaja z facylitacji, goraco rekomenduje, by upowszechniali
wiedze i narzedzia facylitowania spotkan wsréd lideréw. To utatwia ich prace
na spotkaniach z zespotami i naprawde jest w stanie da¢ ,nowa jakos¢”.
« Dzigkuje za rozmowe.
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Studium przypadku:
wprowadzenie zmiany

W organizacji przez
zaprojektowanie programu
rozwojowego z wykorzystaniem
nowego modelu Kirkpatricka

Kiedy pracowatam jako specjalista do spraw rozwoju pracownikéw, otrzymatam
kiedys$ zadanie przygotowania pracownikdw i kierownikédw punktéw obstugi klienta
(POK) do zmiany modelu biznesowego i przeksztatcenia funkc;ji tych podmiotéw
z obstugowej w sprzedazowa.

Podstawa przygotowania programu rozwojowego wspierajacego te zmiane byty
dla mnie:

- nowy model Kirkpatricka,

— model 70-20-10,

— rezultatowe podejscie do projektowania szkolen.

Wprowadzenie teoretyczne

Model Kirkpatricka

Tradycyjny model Donalda Kirkpatricka sprawdzat si¢ przez wiele lat. W formie, w jakiej
zostat po raz pierwszy opublikowany w 1959 r., jest znany prawie wszystkim trenerom
i specjalistom zajmujgcym si¢ zasobami ludzkimi, cho¢ zazwyczaj jego stosowanie
ograniczano do dwdch pierwszych poziomdw: reakcja (ankiety satysfakcji) i uczenie
sie (testy wiedzy). Model stuzyt do powiazania szkolen z efektami biznesowymi i byt
wykorzystywany po zakoriczeniu szkolenia.

W 2014 r. Jim i Wendy Kirkpatrick uzupetnili wczesniejsze rozwiagzanie,
dostosowujac je do wspdtczesnego podejscia do wdrazania zmian. ,Nowy model
koncentruje sie na zarzadzaniu zmiang, gdzie cztery poziomy sa uzywane nie tylko
do zademonstrowania wartosci, jaka przyniost program, ale de facto do wykreowania
tej wartosci”!.
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Réznice migdzy klasycznym i nowym modelem Kirkpatricka

Poziom

Model tradycyjny

Nowy model

| - reakcja

Satysfakcja uczestnika
szkolen (klienta).

-

-

Satysfakcja;

Dopasowanie: mozliwos¢
zastosowania wiedzy

i umiejetnosci ze szkolenia
W miejscu pracy;
Zaangazowanie: aktywnosc¢
i zaangazowanie w trakcie
szkolenia

Il —uczenie

+ Wiedza — wiem to;

+ Umiejetnosci — potrafie
to zrobié teraz;

- Postawy — wierze, ze
warto to zastosowaé

w codziennej pracy.

Wiedza —wiem to;

Umiejetnosci — potrafie

to zrobié teraz;

Postawy — wierze, ze warto to
zastosowac w codziennej pracy
Pewnosc siebie — mysle, ze moge
to zrobié w pracy;

Motywacja — zamierzam

to zrobié w pracy.

Ill — zachowanie

Wdrozenie w praktyce
zachowan ze szkolenia.

Trzy, cztery zachowania kluczowe;
Stymulatory zmiany: procesy

i systemy, ktére wzmacniaja,
monitoruja, zachecaja

i nagradzaja stosowanie
kluczowych zachowan w pracy;
Utrwalenie zmiany: rola
menedzerdw.

IV —rezultaty

Okreslenie oczekiwanych
rezultatéw: stopien,

w jakim zostaty osiagniete
zatozone rezultaty,

jako wynik szkolenia

i zastosowanych dziatan
wdrozeniowych.

Wskazniki przewodnie:
krétkoterminowe obserwacje
i pomiary, ktére wskazuja,

ze kluczowe zachowania

sg na wtasciwej drodze,

aby pozytywnie wptynaé

na osiagniecie oczekiwanych
rezultatow.

Model 70-20-10

W modelu wazne sa dwie zmienne: uczenie sie i zastosowanie nowych umiejetnosci
w pracy. Michael M. Lombardo i Robert W. Eichinger? dowiedli, ze uczenie sie tylko

w 10 proc. zachodzi w czasie szkolen, w 20 proc. czerpiemy wiedze od innych, aaz 70

proc. naszej nauki odbywa sie w czasie pracy, podczas wykonywania zadan (on the job).
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Rezultatowe podejscie do projektowania szkolen

Efektywnos¢ szkolen z punktu widzenia zastosowania nowej wiedzy w praktyce badat
Robert O. Brinkerhoff3. Poréwnat on alokacje zasobdw (czas, ludzie, pienigdze) w dwéch
podejsciach ze szkoleniami — tradycyjnym i rezultatowym.

Podejscie tradycyjne:

— przygotowanie przed szkoleniem (5 proc.),

— projektowanie, dopasowanie, realizacja (90 proc.),

— follow up po szkoleniu (5 proc.).

Podejscie rezultatowe:

— przygotowanie przed szkoleniem (25 proc.),

— projektowanie, dopasowanie, realizacja (25 proc.),

— follow up po szkoleniu (50 proc.).

Przy podejsciu tradycyjnym tylko 15 proc. badanych zmienito trwale swoje
zachowanie, a przy podejsciu rezultatowym —az 85 proc.

Studium przypadku - program rozwojowy
dla kierownikéw punktow obslugi klienta

Waznga czescig transformaciji byto przygotowanie kierownikéw punktéw obstugi klienta
do nowe;j roli. Na tym przyktadzie pokaze, jak mozna wykorzystaé przedstawione
modele teoretyczne w praktyce.

Informacje wprowadzajace
— Wyzwanie: wyposazenie kierownikéw punktdéw obstugi klienta w kompetencje
zwiazane z przeksztatceniem sieci punktéw obstugi w punkty sprzedazy
i obstugi (motywowanie pracownikéw do osiagania celdw sprzedazowych,
zarzadzanie zespotem sprzedazowym).
— Struktura organizacyjna: kazdym punktem obstugi zarzadza kierownik, rejonem
geograficznym skupiajacym kilkanascie POK zarzadza szef, a catoscia sieci
— dyrektor.
— Zasoby: do zaprojektowania dziatan zostali zaangazowani menedzerowie
obszaru, dziat zasobdw ludzkich i zewnetrzna firma szkoleniowa.
Zmiana zostata zaplanowana na cztery dni szkoleniowe (roztozone w czasie),
uwzgledniata wiele zadari miedzy szkoleniami oraz dziatania w miejscu pracy
po szkoleniach, wspierajgce utrwalenie zachowan.

Rezultaty
Cele biznesowe i wskazniki wiodace: Punktem wyjscia byto okreslenie celow, ktére
wynikaty wprost ze strategii biznesowej:

— wzrost sprzedazy (wskaznik wiodacy),

— wzrost poziomu zadowolenia i motywacji pracownikéw POK,

— wazrost poziomu kompetencji kierownikéw POK (wskaznik wiodacy).

ﬁ e

3.
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San Francisco 2006.
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Zachowanie

W grupie kapitatowej, ktérej dotyczyta zmiana, obowiazywat hierarchicznie utozony,
ujednolicony dla wszystkich pracownikéw z kazdego poziomu organizacji model
kompetencyjny. Byt on, sita rzeczy, dos¢ ogdlny. Zaczelismy zatem od warsztatu

z menedzerami, ktérego celem byto uszczegétowienie i osadzenie zachowan
budujacych dang kompetencje w wymiarze i uwarunkowaniach pracy kierownikéw
punktéw obstugi klienta.

Nastepnie szefowie ocenili w prostej skali poziom kompetencji kazdego kierownika:
w jakim stopniu przed projektem dana kompetencja jest rozwinieta, jak czgsto mozna
zaobserwowacd zachowania opisane w modelu.

Stymulator zmiany: Aby w maksymalnym stopniu zmotywowac i przygotowad
kierownikéw punktéw obstugi klienta do aktywnosci na szkoleniach, szefowie
przeprowadzili z nimi indywidulane rozmowy przed rozpoczeciem szkolenr. W czasie
spotkan opowiedzieli o wyzwaniach, strategii i planowanym wsparciu rozwojowym,
tak aby sens i cel programu byt dla wszystkich jasny. Kazdy kierownik otrzymat
informacje o kompetencjach, ktére powinien rozwinaé.

Uczestnicy programu zostali takze poproszeni przed szkoleniem o przygotowanie
przyktadéw trudnych sytuacji ze swojej codziennej pracy. Dzieki temu trenerzy,
przyjmujac za punkt wyjscia realne problemy, mogli zaprojektowac program szkolenia
uwzgledniajacy aktywnosci i narzedzia umozliwiajace ich rozwigzanie.

Grupy szkoleniowe zostaty utozone w taki sposdb, aby w kazdej znalezli
sie mniej i bardziej doswiadczeni kierownicy. Dzieki temu uczestnicy mogli sie
wymieniaé praktycznymi rozwigzaniami i spoglada¢ na omawiane zagadnienia
z réznych perspektyw.

Utrwalenie zmiany: Wdrozono cykliczne moderowane spotkania, tak zwane fora
kierownikdw, ktére stuza wymianie doswiadczen zwiazanych z waznym dla organizacji,
realnym problemem lub zagadnieniem liderskim.

Uczenie

Program i cele szkolen wynikaty bezposrednio z zachowan okreslonych

w wypracowanym modelu kompetencji oraz ich poziomu prezentowanego przez
uczestnikéw, zgodnie z oceng szeféw przed szkoleniami. Trenerzy, przygotowujac
program, dobierali wiedze¢, umiejetnosci, postawy wspierajace pozadane zachowania
w pracy.

Uczestnicy szkolen otrzymywali migdzy zajeciami zadania wdrozeniowe, ktére
polegaty na zastosowaniu umiejetnosci éwiczonych na szkoleniu, zapoznaniu
pracownikéw POK z wiedzg ze szkolenia lub wdrozeniu wypracowanego rozwigzania
konkretnego problemu. Na kolejnych szkoleniach kierownicy mogli rozwia¢ pojawiajace
sie watpliwosci lub podzieli¢ sie swoimi sukcesami. Takie podejscie wptywato
pozytywnie na ich motywacje i pewnos¢ siebie.

Reakcja

Satysfakcja, dopasowanie i zaangazowanie na szkoleniach zostaty osiggniete dzigki
podejsciu systemowemu, wtaczeniu w etap projektowania uczestnikéw szkoleri i ich
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przetozonych, przygotowaniu materiatu szkoleniowego uwzgledniajacego realne
trudnosci zgtaszane przez uczestnikdw.

Podsumowanie: efektywnos¢ i wartosé
dodana programu rozwojowego

Po okoto szesciu miesigcach od zakoriczenia szkolenia szefowie powtdrzyli oceng
kompetenc;ji kierownikdw wedtug schematu z etapu przygotowan. U wiekszosci
ocenianych odnotowano rozwdj kompetencji (obserwowany w zmianie zachowan).
Wskazniki sprzedazy — monitorowane na biezgco — systematycznie rosty.

Wartos¢ dodana programu:

— stworzenie nowego sposobu rozwigzywania problemoéw: poszukiwanie
rad i rozwigzan w gronie kierownikéw, zamiast wczesniejszego zgtaszania
problemdéw do przetozonych,

— wazrost poczucia odpowiedzialnosci szeféw za wsparcie dziatan
rozwojowych kierownikdw,

— zwiekszenie prestizu kierownikédw POK, ktdrzy dzigki programowi zaczeli by¢
postrzegani jako wazna grupa menedzeréw (wczesniej byli odbierani jako osoby
zarzadzajace procesem obstugi).

Przygotowanie, wdrozenie i follow up programu, planowanego z wizja korca

i opartego na wskaznikach biznesowych, wymagato uzycia wielu zasobdw. Jednak
takie podejscie okazato si¢ znacznie efektywniejsze od szkolen przeprowadzonych
w poprzednich latach.
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1. https://bit.ly/2PcAPNG6 [dostep: 3.10.2018].
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Konceptualizacja ewaluacji,
czyli jak przygotowac ewaluacje
projektu szkoleniowego

(i kazdego innego)

Prezentowany artykut ma na celu przekonanie wszystkich zainteresowanych do
myslenia o ewaluacji jako logicznym procesie. Na poczatek zachecam do obejrzenia
krétkiego filmu na temat procesu przygotowania zatozerh merytorycznych

i metodologicznych ewaluaciji'.

Jednym z najwazniejszych elementéw kazdej ewaluacji, warunkujacym powodzenie
tego procesu, jest planowanie. Przystepujac do tego etapu, warto pamietad,
ze ewaluacja jest przede wszystkim narzedziem pozyskiwania informacji, ktére ma
wspomagac proces decyzyjny i budowaé wspétodpowiedzialnosé za osiagane efekty,

a nie zestawem gotowych rozwigzan czy scenariuszy postepowania.

Planowanie ewaluacji warto rozpoczac¢ od dyskusji w gronie realizatoréw projektu.
Przedmiotem dyskusji powinna by¢ identyfikacja kwestii, ktére warto poddac ewaluacji,
badz problemdéw wymagajacych rozwigzania, a ewaluacja mogtaby by¢ pomocna
w poszukaniu tych rozwiazan. Jest to punkt wyjscia sformutowania celu ewaluacji
i funkgiji, jaka ma petni¢ w projekcie. Zdefiniowanie celu ewaluacji bezposrednio
prowadzi do wskazania sposobu wykorzystania wynikéw ewaluacji i uzasadnienia
uzytecznosci jej przeprowadzenia.

Prowadzenie ewaluacji w projekcie uzasadnia mozliwosé wykorzystania jej wynikéw
przez konkretne osoby — koordynatora, treneréw, uczestnikdw, przetozonych. Dlatego
kolejna decyzja podczas planowania ewaluacji powinna dotyczy¢ identyfikacji odbiorcéw
ewaluacji, czyli odpowiedzi na pytanie o to, dla kogo prowadzimy ten proces i kto bedzie
korzystat z poczynionych w jego wyniku ustalen. Okreslenie odbiorcéw ewaluacji
pozwala uwzgledni¢ w prowadzonym badaniu ich ,potrzeby informacyjne” — czyli
to, co dla nich moze byé wazne, interesujace i istotne z punktu widzenia zadan i rél,
jakie odgrywaja.

Ewaluacja musi by¢ réwniez ,wykonalna”, dlatego juz na etapie planowania trzeba
si¢ zastanowic¢ nad zasobami, jakimi dysponujemy i jakie mozemy na rzecz wykonania
ewaluacji poswieci¢ (szczegdlnie zasoby czasowe, finansowe i ludzkie). Ewaluacja,
jak kazde przedsiewziecie, musi by¢ zrealizowana w okreslonym terminie, warto wiec
wziaé pod uwage kalendarz pracy firmy oraz obcigzenia jej pracownikdw. Nie mozna
zapomnied réwniez o kosztach, jakie wygeneruje badanie — wydatkach na materiaty
biurowe, dodatkowe telefony, a czasem komputery czy oprogramowanie, niezbedne,
aby zebrac dane, opracowac i zaprezentowac wyniki.
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Kolejna decyzja w fazie planowania ewaluacji powinna dotyczy¢ wykonawcdw, czyli
zbudowania zespotu, ktéry bedzie odpowiedzialny za przygotowanie i zrealizowanie
badania, a nastepnie opracowanie i zaprezentowanie jego wynikéw. Warto tutaj okresli¢
role i zakresy odpowiedzialnosci poszczegdlnych cztonkdw zespotu (koordynatora, oséb
zbierajacych dane, autoréw analiz i raportu).

Majac sformutowany wyjsciowy plan ewaluacji — okreslone cele i sposéb
wykorzystania wynikéw, odbiorcéw, zasoby (czasowe, finansowe, ludzkie), wykonawcéw
(zespot ewaluacyjny) — mozemy przystapi¢ do opracowania tak zwanego projektu
ewaluacji, czyli zatozert merytorycznych i metodologicznych badania ewaluacyjnego.

Elementy (etapy) projektu ewaluacji

Sa to:
— przedmiot badania ewaluacyjnego oraz gtéwne problemy (obszary, zagadnienia)
badawcze,
pytania kluczowe (badawcze),
kryteria ewaluacji,
metody badawcze,
harmonogram ewaluacji,

Ll Ll

format raportu i sposob upowszechniania wynikdw.

Okreslenie przedmiotu badania ewaluacyjnego oraz giéwnych

problemoéw (obszaréw, zagadnien) badawczych

Etap ten polega na zdefiniowaniu przedmiotu ewaluaciji, czyli na precyzyjnym
okresleniu, co bedzie poddawane badaniu. Przedmiotem ewaluacji projektu
szkoleniowego moze by¢ program szkolenia, praca trenera, materiaty szkoleniowe
lub efekty szkolenia dla uczestnikdw czy firmy. Pula zagadnien jest tu wtasciwie
nieograniczona — pamigetajmy jednak, ze punktem wyjscia sa zawsze potrzeby
informacyjne wczesniej zidentyfikowanych interesariuszy ewaluacji. Temat badania
(przedmiot ewaluacji) moze by¢ réwniez okreslony w kategoriach problemu do
rozwiazania lub zagadnienia do zdiagnozowania (na przyktad identyfikacja barier
we wdrazaniu rozwiazan bedacych przedmiotem szkolenia, diagnoza potrzeb
szkoleniowych réznych grup pracownikéw) — informacje pozyskane w wyniku ewaluacji
moga pomac wiasciwie zidentyfikowaé problem, rozpoznaé¢ zagadnienie i utatwic¢
podjecie wiasciwych krokéw zmierzajacych do ich rozwigzania czy opracowania
strategii postepowania.

Sformutowanie pytan kluczowych i kryteriéw ewaluacyjnych

Pytania ewaluacyjne to pytania sformutowane ogdlnie (problemowo), na ktére
bedzie sie odpowiadac w rezultacie przeprowadzanej ewaluacji. Nie sa to pytania,
ktdre bezposrednio zostang zadane osobom objetym ewaluacja (na przyktad
uczestnikom szkolenia czy ich kierownikom (cho¢ niektére z nich moga by¢ zadane
wprost), ale s to pytania, na ktére odpowiedzi poszukiwad sie bedzie w trakcie
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catego procesu badawczego. Odpowiedzi na te pytania stana sie nastepnie podstawa
raportu ewaluacyjnego.

Jak wiemy, ewaluacja wychodzi poza proste stwierdzenie wystapienia jakiegos faktu,
dokonujac wartosciowania (oceny) zdiagnozowanych w badaniu kwestii (procesdw,
efektdéw). Jest to podstawowa réznica miedzy badaniami ewaluacyjnymi i innymi
badaniami osadzonymi w metodologii badan spotecznych, ewaluatorzy bowiem nie
ograniczaja sie do stwierdzen: jak jest” i ,dlaczego tak jest”, ale moga méwic réwniez:
.CZy to, ze tak jest, to dobrze czy Zle". Aby jednak takiego wartosciowania dokonaé,
musza wiedzied, jakimi kryteriami maja sie kierowac. Ich ocena nie ma wiec charakteru
.zdroworozsadkowego” czy uznaniowego, ale opiera sie na kryteriach wskazanych
w projekcie ewaluacji i odpowiedziach na pytania badawcze dokonanych na podstawie
danych empirycznych. Kryteria ewaluacji stanowig rodzaj standardéw, wedtug ktérych
dokonuje sie wartosciowania. Do kryteridw ewaluacji bedziemy sie odwotywacd
w fazie analizy danych zgromadzonych w trakcie badania oraz podczas formutowania
whnioskéw ewaluacyjnych.

Najczesciej stosowanymi kryteriami sa: skutecznosc, efektywnosc, uzytecznosc,
trafnosé i trwatosé. Kryteria kazdorazowo wymagaja doprecyzowania zgodnego
z przyjeta koncepcja ewaluaciji.

Dobér metod badawczych

Metodologia badar ewaluacyjnych korzysta z bogatego dorobku metodologicznego
takich dziedzin, jak socjologia, pedagogika, psychologia, ekonomia czy nauka

o0 zarzadzaniu, stosujac i adaptujac stosowane w tych dziedzinach podejscia i metody
badawcze na potrzeby badan i analiz ewaluacyjnych.

W ramach jednej ewaluacji mozemy gromadzic informacje z réznych zrddet i przy
uzyciu réznych metod (taki zabieg nazywa sie triangulacja). Zastosowanie triangulaciji
stuzy zebraniu informacji mozliwie petnych i uwzgledniajacych rézne punkty widzenia,
na przyktad w ramach jednej ewaluacji mozemy zrealizowac badania ankietowe wsréd
uczestnikéw szkolen oraz wywiady z trenerami i przetozonymi uczestnikdw, a takze
przeprowadzi¢ obserwacje samych zajec.

Okreslenie ram czasowych ewaluacji (harmonogramu)

W projekcie ewaluacji powinny znalez¢ sie informacje na temat ram czasowych
ewaluacji, szczegdlnie informacja, kiedy powinno nastapié rozpoczecie i zakoriczenie
ewaluacji oraz ile czasu nalezy przeznaczy¢ na zbieranie danych iich analize.

Okreslenie formatu raportu i sposobu upowszechniania wynikow

Projekt ewaluacji wewnetrznej powinien konczy¢ sie okresleniem zatozer dotyczacych
formy prezentacji wynikéw ewaluacji. Zazwyczaj przyjmuje ona forme raportu.

Mozna réwniez zaplanowaé przygotowanie kilku jego wers;ji, skierowanych

do réznych grup zainteresowanych, czy opracowanie prezentacji multimedialne;j

lub broszury informacyjne;.
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Podcasting dla trenerow

Bycie trenerem to gtéwnie méwienie. Nawet jesli czasami jest to w wigkszym stopniu
podrézowanie i rozwigzywanie problemdw technicznych w hotelach, to kiedy szkolenie
dochodzi do skutku, méwienie wygrywa. Wtasnie dlatego chce cata braé trenerska
zachecié¢ do lepszego wykorzystania tej bardzo konkretnej umiejetnosci na rzecz
budowania wtasnej marki, tworzenia sieci kontaktéw i dzielenia sie wiedza, a przy tym
catkiem nieztej zabawy — mdwigc krdcej: do realizacji podcastéw.

#Jak sie to wszystko zaczelo

Méj kontakt z mikrofonem zaczat sie dos¢ dawno temu. Najpierw przemawiatem

do wbudowanego mikrofonu ,kaseciaka” marki Unitra, péZniej byto jakies lokalne
radio i bardzo dtuga przerwa, po czym nastepowaty niesSmiate préby powrotu do

tego medium. Wszystko zmienito sie jednak w 2017 r., kiedy — korzystajac ze sprzetu
uzywanego do webinardw — dowiedziatem sie, ze istnieje cos takiego jak SoundCloud,
czyli odpowiednik YouTube'a dla audycji méwionych.

#Latwe, proste i przyjemne

Dzisiaj tworzenie audycji i zamieszczanie ich w internecie jest bardzo tatwe, niemal
dziecinnie proste, wymagajace od nas jedynie tego, zeby wiedzie¢, co chcemy
powiedzied, i po prostu méwidé, a nastepnie klikngé ,publikuj”. Niestety, podcastéw
o tematyce stricte szkoleniowej, pokazujgcych kulisy pracy treneréw, nie ma wielu.
W zasadgzie jest ich tylko kilka i nie ma w czym wybieraé. A szkoda. Po prawie dwdch
latach nagrywania, najpierw do wirtualnej szuflady, a péZniej tworzac kanat 2EDU,
nauczytem sie catkiem sporo na temat edycji dZwigku, wydatem troche pieniedzy
na sprzet i narzedzia, ale byta to niesamowita przygoda z nowym medium, ktére po
prostu wciaga.

#Kilka prostych krokéw

Zeby zaczaé nagrywaé i publikowaé podcast, wystarczy w zasadzie wystarczy posiadaé

smartfon z dostepem do Internetu, gdyz aplikacje takie jak Anchor czy Auphonic (nawet

w wersjach darmowych) pozwalaja nagraé, zmontowad, przygotowaé (automatycznie)

i opublikowaé kolejny odcinek audycji. Wszystko ogranicza si¢ do wcisniecia czerwonego

przycisku nagrywania, a pézniej potwierdzenia publikacji. W wersji troche bardziej
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zaawansowanej, kiedy apetyt i liczba stuchaczy urosnie, mozemy zaczaé inwestowaé
w dodatkowe rozwigzania. W zaleznosci od stylu naszego zycia i charakteru podcastu
oraz sprzetu, ktérym juz dysponujemy, mozemy is¢ w kierunku bardzo mobilnym,
wybierajac specjalne mikrofony do smartfonéw (na przyktad Shure MV88) lub
przenosne rejestratory dzwigku (nie polecam dyktafondw, szczegdlnie najtariszych
dostepnych na rynku).

Jesli zalezy nam na wykorzystaniu komputera, mozemy postuzy¢ sie bardziej
lub mniej zaawansowanymi mikrofonami USB, ktére mozna bezposrednio do niego
wpigé. Mozliwosci sprzetowych jest mndstwo, a do tego oprogramowanie, ktore
moze pomdc nam w obrébce materiatu jest darmowe (Auphonic), tanie (Reaper) lub
przystepne cenowo (Hindenburg). Podobnie jest tez z serwisami do publikowania tresci
— Spreaker czy SoundCloud oferujg sporo przestrzeni na pierwsze kilkanascie odcinkdw,
a to na poczatek wystarczy.

#Kilka porad na poczatek

Jesli odczuwasz ched podjecia wyzwania i nagrania pierwszego odcinka podcastu,

to po prostu zréb to! Napisz na kartce kilka punktéw i zacznij méwi¢ do mikrofonu.
Nie odstuchuj nagrania — wyslij je komus, kto interesuje sie tematem, i popros o opinie.
Pdzniej usiadz i nagraj kolejny odcinek, i kolejny, i kolejny... Pamietaj, ze kazdy podcast,
nawet ten najwiekszy i najpopularniejszy, zaczat sie kiedys od pierwszej minuty
nagrania, ktéra zapewne juz dzisiaj nie jest dostepna.

Wazna rzecza jest to, zeby podcast byt twdj. Miat w sobie twdj charakter, tembr
gtosu, tonacje i moze czasami jakas jezykowa maniere. Jesli juz stuchasz podcastoéw,
to nie prébuj nasladowad tych ulubionych, poniewaz nie o to przeciez chodzi, zeby
kazdy brzmiat tak samo. Twoi przyszli stuchacze chca ustyszec ciebie, a nie kopie
najpopularniejszych audycji, te bowiem juz maja w oryginale.

Ostatnia porada mtodego podcastera brzmi: nie skupiaj sie na sprzecie! Bardzo
szybko i tanio (200-300 zt) mozna osiagnac zadowalajacy dla stuchaczy poziom
jakosci. Kluczem do sukcesu jest tresc i to, w jaki sposéb jg przekazesz. Zauwazytem
to ostatnio, prowadzac Letnig Szkote eLearningu’, ktdrej tresé i forma (goscie, historie,
zadania) sprawity, ze podcast wszedt na — moim zdaniem — wyzszy poziom.
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Warsztaty i spotkania otwarte

- jak dobrze przygotowacé
warsztaty, na ktorych sa osoby

z roznymi niepelnosprawnosciami
sluchu i osoby pelnosprawne

Organizujac warsztaty, w ktérych wezma udziat zaréwno osoby petnosprawne, jak

i uczestnicy z niepetnosprawnoscia stuchowa, nalezy wzigé pod uwage komfort
pracy wszystkich odbiorcéw. Ze wzgledu na ograniczenia komunikacyjne to osoby

z wada stuchu stanowia dla szkoleniowcdéw najwieksze wyzwanie. W tym artykule
omdwimy kilka waznych elementdw, ktére wptywaja na komfort pracy podczas tego
rodzaju warsztatow.

Pomieszczenie

Podstawowa sprawa w pomieszczeniu, w ktérym odbywaja sie warsztaty, jest dobre
oswietlenie osoby prowadzacej, a takze dobra widocznosé jego uczestnikdw. Warto
wzigé pod uwage mozliwosc¢ wykorzystania w sali w dodatkowego wyposazenia
technicznego — petli indukcyjnej lub systemdéw FM — ktére moze znacznie utatwic
odbidr tresci osobom stabostyszacym, korzystajacym z aparatéw stuchowych

lub implantéw slimakowych. Dobierajac sale spotkania, nalezy takze uwzglednic¢
ewentualne miejsce dla ttumacza jezyka migowego towarzyszacego prowadzacemu.

Rozmieszczenie uczestnikow

Wskazane jest, zeby na warsztatach i spotkaniach z udziatem oséb

z niepetnosprawnoscia stuchu wszyscy uczestnicy widzieli sie nawzajem. Najbardziej
komfortowe jest ustawienie krzeset w okrag lub stotéw w ksztatcie litery ,U"

(w podkowe). Podczas pracy warto wskazywac, kto w danym momencie méwi, nalezy
takze daé osobie z niepetnosprawnoscia stuchu krétki czas na odnalezienie osoby
modwiacej, zanim zacznie sie ona wypowiadad, dzieki czemu unikamy wielu wypowiedzi
w jednym czasie.
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Odpowiedni prowadzacy i jego miejsce

Podczas warsztatéw bardzo wazna jest osoba prowadzacego —jego postawa,
zrozumienie grupy oraz gotowosc¢ do uwzglednienia problemdw niestyszacych.
Powinien on méwi¢ wyraznym, naturalnym gtosem, bez przesadnego zwalniania
lub przyspieszania tempa wypowiedzi albo podnoszenia gtosu.

Jesli na zajeciach obecny jest ttumacz jezyka migowego, prowadzacy powinien
pamietac, aby stac¢ zawsze obok niego. Nalezy zwracac¢ uwage na czas migania,
czasami zwolni¢ tempo mdwienia, zeby ttumacz maégt nadazyc z przekazaniem
wszystkich informacji.

Prowadzacy musi sta¢ zawsze przodem do uczestnikdw z niepetnosprawnoscia
stuchu, by widzieli oni jego twarz i usta. Powinien takze zachecac uczestnikéw
do aktywnosci, zadawania pytan, bez wywierania na nich pres;ji.

Metodyka prowadzenia warsztatéw

Musimy sobie uswiadomic, ze Srodowisko 0séb z niepetnosprawnoscia stuchu jest

bardzo zréznicowane. Sa osoby, ktdére postuguja si¢ wytacznie polskim jezykiem

migowym, dla niektérych forma komunikacji jest mowa werbalna. Aparaty stuchowe

lub implanty slimakowe sa tylko srodkami technicznymi wspomagajacymi stuch, nie

mozna jednak uznaé, ze osoba, ktéra korzysta z protezy stuchowej, wszystko rozumie.
1. Szerzej- por. https//bitly/2yRRone Styszed¢ bowiem nie znaczy rozumied!.

[dostep: 4.10.2018]. W komunikacji z osoba korzystajaca ze wsparcia ttumacza jezyka migowego trzeba
pamietac, zeby to z nig utrzymywac kontakt wzrokowy. Ttumacz jest tylko pomoca,
cieniem.

Nalezy unikaé pojedynczych stéw, a stosowac krétkie zdania lub frazy. Nie mozna
zapominag, ze osoby z niepetnosprawnoscia stuchu maja trudnosci z wykonywaniem
kilku czynnosci w tym samym czasie — nie sg w stanie stuchaé prowadzacego (co
wymaga obserwacji jego twarzy), a jednoczesnie pisaé, ogladad ilustracji czy wykonywac
zadania. Nalezy sie wiec upewni¢, ze cata instrukcja do zadania czy tresé zostaty
w petni zrozumiane, a dopiero pdzniej pozwoli¢ uczestnikom przejs¢ do wykonywania
odpowiednich czynnosci. Przy omawianiu tematu warto zapisa¢ na tablicy stowa
kluczowe i uzywaé pomocy wizualnych.

Trzeba pamietad, ze osoby z niepetnosprawnoscia stuchu odbieraja swiat wzrokiem.
Warto wiec zadbad o atrakcyjne, ale nieprzetadowane trescia elementy pomocnicze
— grafiki czy plakaty. Opracowujac jakiekolwiek warsztaty, przygotujmy dla uczestnikéw
zadania praktyczne i manualne. Osoby z niepetnosprawnoscia najwiecej odbieraja
i zapamiegtuja przez doswiadczanie.
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Atmosfera

Warto budowac podczas warsztatéw atmosfere bezpieczenstwa i wzajemnego
szacunku. Da¢ uczestnikom mozliwos$¢ zadania pytania, szanse¢ na doprecyzowanie
podejmowanych kwestii czy przekazaé ewentualny kontakt po warsztatach.

Dobre przygotowanie do warsztatéw utatwia prowadzenie zajec. Przewidywanie
ewentualnych przeszkdd i zapobieganie im to szansa na efektywniejsza prace
warsztatowa. Rozwiazywanie trudnosci na biezaco, w trakcie zaje¢, bez uprzedniego
planu moze przetozy¢ sie na skrocenie merytorycznej czesci szkolenia, zniechecenie
uczestnikéw do pracy i pojawienie sie zastrzezer wobec organizatoréw spotkania.

Bibliografia

U. Buryn (2001), Mdj uczen nie styszy: poradnik dla nauczycieli szkot
ogdlnodostepnych, Warszawa.
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Rozmowa Marty Machalskiej z Perrym Timmsem, przeprowadzona podczas
Miedzynarodowej Konferencji ,E-Learning Fusion 2018"

@« Marta Machalska: Co metoda design thinking moze wnies¢ do cyfrowej edukacji?
Perry Timms: To, czego wszyscy po niej oczekujg — niezapomnianego doswiadczenia
uzytkownika. Ekscytacji i zaangazowania zamiast przewidywalnosci, nudy

i przecietnosci. Wyjatkowosci zamiast kolejnego podobnego do innych szkolenia.
Przydatnosci, czyli rozwigzania prawdziwego problemu edukacyjnego klienta, a nie
pokazu pomystowosci dostawcy.

Wptyw design thinking na cyfrowa edukacje lubig ilustrowac réwnaniem:

DL (digital learning) + DT (design thinking) = LX? (learning experience
do kwadratu).

Pamigtajmy, ze odbiorcy e-learningu sg jego ambasadorami. Dlatego trzeba daé
uzytkownikowi cos nowego — cos, co mu si¢ przyda, co go ol$ni, aby powiedziat: ,Wow!".
To jest fantastyczne. Nie mogtem sig¢ od tego oderwac. Uwielbiam ten program.
Spedzitem godzineg przyklejony do ekranu”.

« Jak wyglada proces design thinking w projektowaniu cyfrowych

rozwiazan rozwojowych?

To proces sktadajacy sie z trzech etapdw. Pierwszy z nich to zrozumienie

(U —understand). Przede wszystkim musimy pojac¢ swiat uzytkownikéw.
Przeprowadzamy wiec pogtebione badania, rozmowy, obserwacje, zeby poznaé
odbiorcéw. Zrozumieé ich potrzeby, woleg, preferowane sposoby dziatania

i doswiadczania. Po zestawieniu wynikéw badarn i obserwacji zaczynamy definiowaé
ich problem. Prawdziwy, rzeczywiscie wystepujacy problem, ktdérego czesto sami

uzytkownicy nie sa w stanie dobrze okresli¢. Dlatego etap zrozumienia pomaga nie tylko

nam, dostawcom szkolen, lecz réwniez ich odbiorcom.

Drugi etap to zgtebianie (X — explore). Bierzemy pod lupe pytania i odpowiedzi
z pierwszego etapu. Wymyslamy wspdlnie z uzytkownikami jak najwigksza liczbe
pomystéw, nawet tych szalonych. Ktdres z nich okaza si¢ przydatne. Pomysty
zamieniamy na prototypy, czyli rzeczywiste, namacalne odzwierciedlenie idei. Ludzie
moga je dotknaé, poczué, wyprébowad.

Wreszcie trzeci etap to urzeczywistnienie (M — materialize). Zaczynamy go od
testéw. Uzytkownicy sprawdzaja nasze prototypy, bawia si¢ nimi i przekazuja nam

ﬁ e

64

e-learning designer, ewangelistka
polskiego e-learningu, twérczyni
Miedzynarodowej Konferencji

»E-Learning Fusion"

Miedzynarodowy méweca,
zdobywca prestizowego tytulu
»The Most Influential HR 2017”,
autor ksiazki Transformational
HR. Od ponad ¢wieréwiecza
aktywnie dziala na rzecz
wykorzystania technologii

W rozwoju organizacji i uczenia
sie. Interesuje sig alternatywnymi
modelami biznesowymi

i metodami pracy opartej

na samodyscyplinie.



Organizacje nie maja user stories, trzeba wiec pozna¢ potrzeby pracownikéw 65

informacje zwrotna — czy to, co wspdlnie wymyslilismy, dziata, czy moze nalezy cos
zmienié, a moze z czegos zrezygnowac i wzigé na warsztat nowy prébny model.
Testy to jednoczesnie przyjemnos¢ i cierpienie. Wie o tym kazdy, kto zajmuje sie
edukacja cyfrowa. Ale testy sg konieczne. Musimy sprawdzi¢, skad wiadomo, ze to
jest wiasnie rozwiazanie rozwojowe, o ktére chodzi uzytkownikom. Gdy jestesmy juz
o tym przekonani, pozostaje wdrozenie. Dopdki tego nie zrobimy, mamy tylko fikcje,
bezuzyteczny koncept. Wdrozenie to zamiana wizji na efekt.

« To bardzo pracochtonny proces.

Tak. To proces bardziej wymagajacy niz ten, ktéry zazwyczaj odbywa sie pomiedzy
dostawcg i odbiorca szkolen cyfrowych. Klient przychodzi i méwi na przyktad:
.Chcemy zaméwié szkolenie dotyczace nowej linii produktéw. Mozecie to dla nas
zrobic¢?", a dostawca odpowiada: ,Oczywiscie! Opowiedz nam o produkcie, daj nam
kilka wskazdwek, a my stworzymy dla ciebie prawdziwa peretke. Dodamy gamifikacje,
wprowadzimy wyzwania, fajne filmiki, troche animacji”. Dostawca koncentruje sie

na tym, by przekonaé klienta do kupienia wtasnie jego produktu. Wszystko dzieje sie
szybko, ale nie o to chodzi. Rezultatem jest szkolenie podobne do innych szkolen,
ktére rozczaruje klienta, poniewaz nie rozwiagze jego prawdziwego problemu. To dobrze
opakowana, efektowna oferta, nieoparta jednak na pogtebionych badaniach potrzeb
uzytkownikéw ani na wyprébowaniu prototypdw.

Design thinking to podejscie do projektowania szkoler bardziej uporzadkowane,
niechaotyczne, nieoparte na przypadkowych zatozeniach czy ambicjach, ale dajace sie
zarzadzad. Jesli znamy potrzeby ludzi, wiemy, jaki maja problem i w jaki sposéb by go
rozwigzali, maksymalizujemy szanse na to, ze damy im cos naprawde uzytecznego.

« Opowiedz, prosze, na przyktadzie o zastosowaniu metody design thinking

do stworzenia narzedzia rozwojowego.

Oczywiscie. Nawet teraz jestem w trakcie takiego procesu. Pracuje z organizacja

charytatywna, ktéra zatrudnia okoto 250 osdb. To praca oparta na etosie. Zaufanie

jest ich fundamentalng wartoscia. Dlatego postanowili na nim w jak najwigkszym

stopniu oprzec réwniez relacje wewnetrzne. Nie na procedurach czy odgérnych

komunikatach zarzadu, ale na relacjach dwustronnych, demokratycznych, wynikajacych

z zaufania. Zastanawiam si¢ obecnie, jak im pomdc. Jak zdefiniowac ich problem, zeby

zaproponowaé pomysty i prototypy tych pomystéw. Jestem w fazie rozumienia

(U — understand). Rozmawiam z ludZmi, chce pozna¢ ich swiat, ich przekonania,

dowiedzied sig, czy oni sami w ten sam sposob rozumiejg istote zaufania. W wyniku

tych badan okazato si¢ na przyktad, ze w okoto 80 proc. ludzie si¢ ze sobg zgadzaja

co do definicji. Niejasnosci, réznice to okoto 20 proc. Trzeba je teraz przepracowad.
Miatem tez kiedys innego klienta. Chciat zaméwi¢ u mnie program rozwojowy dla

pracownikdw — chodzito o procedury i zalecenia dotyczace czasu pracy. Organizacja

miata problem z tym, ze ludzie, pracujac zdalnie, nie potrafili postawic granic

migdzy czasem pracy a czasem prywatnym. To sie na nich negatywnie odbijato.

Pracowali wtasciwie bez przerwy, niezaleznie od pory dnia. Klientowi wydawato sig,

ze procedury, ktére doktadnie wskaza, jak personel ma uktadaé sobie godziny pracy,
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pomoga rozwigzac ten problem. Chcac przygotowad jak najlepsza tresé szkolenia,
zastosowaliSmy z moim zespotem design thinking. ZrobiliSmy badania, podrazylismy,
popytalismy, poobserwowalismy poszczegdlne osoby w trakcie pracy. Uzyskalismy

user stories. PoznaliSmy sytuacje z czterystu pieédziesieciu réznych perspektyw, tyle
bowiem oséb zaangazowaliSmy w proces. Okazato sie, ze to nie procedury sa potrzebne,
ale narzedzia, ktére pozwola zwigkszyé efektywnosé i wyeliminowad niepotrzebne
czynnosci. Pokazalismy to kierownictwu organizacji. Byto pod wrazeniem. PrzeszliSmy
wiec do fazy zgtebiania (X — explore). Razem z pracownikami wygenerowaliSmy pomysty
na takie narzedzia, p6zniej ich prototypy. Oddalismy je ludziom do przetestowania.

W ten sposdb powstato naprawde wartosciowe szkolenie. Powstato narzedzie
rozwojowe bedace odpowiedzig na potrzeby uzytkownikdw.

@« Parafrazujac Tima Browna, szefa amerykanskiej firmy doradczej IDEO,
ewangeliste design thinking — nie daliscie firmie produktu, ktéry miatby rozwiaza¢
cos, co uwazali za problem, ale zdefiniowaliscie wraz z pracownikami nowy problem,
ktory nalezatoby rozwiazaé.

WHtasnie dlatego design thinking ma tak wielki wptyw na to, w jaki sposéb organizacje
rozwiazuja trudne albo nowe sytuacje. Wczuwajac sie w Swiat uzytkownikéw,
definiujemy problem, postugujac sie mnéstwem perspektyw. Nie zastanawiamy

sie, co my mozemy zaprojektowac dla klienta, ale co ludzie sami moga dla siebie
zaprojektowad. | wyciagamy to z nich. My im tylko w tym pomagamy. Budujemy
wspolnoty, spotecznosci, dzielimy sie doswiadczeniami i myslami z pracownikami

i dopiero wtedy mozemy zaproponowac naprawde dobra tres¢ szkolenia.

Wystarczy popatrzed, jak to po mistrzowsku robi Google, cho¢ w innej branzy.
Stale bada potrzeby uzytkownikéw, pod ich wptywem tworzy nowe narzedzia, daje im
prototypy do testowania, dostosowuje je, gdy uzyska informacje zwrotne, a nastepnie
wdraza. Ludzie nie wyobrazaja sobie zycia bez Google'a, poniewaz naprawde kochaja
rzeczy dobrze zaprojektowane. Zaprojektowane dla nich. Rozwiazujace
ich rzeczywiste problemy.

&« Jestes autorem wydanej niedawno ksiazki Transformational HR. Jakie tezy

w niej zawartes?

Ksiagzka méwi o historii i terazniejszosci zarzadzania zasobami ludzkimi, ale pisze w niej
przede wszystkim o tym, jakiego zarzadzania tymi zasobami bedziemy potrzebowaé

w przysztosci. Pokazatem, jak obecnie ta dziedzina jest skomplikowana. Duzo bardziej
niz inne funkcje w organizacji. Dziat HR musi rozumiec cata organizacje — pozyskiwanie
ludzi, rozwdj, kreatywnosé, efektywnosé, inkluzywnosé, réznorodnosc, wellbeing i wiele
innych. Mam inna propozycje: zrébmy sobie przerwe! Powiedzmy ludziom po prostu,
ze ich potrzebujemy, zamiast produkowac kolejne procedury, procesy, instrukcje,
modele, skale.

Pisze w ksigzce o wyzwaniach dla HR. Inspiruje sie branza technologiczna, trzecim
sektorem, spoteczna odpowiedzialnoscia biznesu, pracami naukowcdw, ktérzy wiedza
duzo o ludzkim zachowaniu. Korzystam z tego wszystkiego, aby zaproponowac model
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéry jest bardziej elastyczny, dynamiczny, kreatywny,
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majacy wptyw. Tworze nowy model, nowe ramy. To moja wizja. Mozna si¢ nig utozsamia¢
lub nie. Idea jest prosta. Spdjrzmy na zasoby ludzkie z zupetnie innej strony — stwérzmy
HR bardziej mobilny, sprawny, responsywny, bardziej ludzki. ZmieAmy strukture, jezyk,
sposéb myslenia, narzedzia.

&« Jak myslisz, kiedy ta zmiana nastapi?

To juz sie dzieje. W ciagu najblizszych pieciu czy dziesigciu lat dostrzezemy

duza zmiane. Ludzie tego oczekuja, wrecz wymagaja. Badania méwiag wprost:

praca zorganizowana jak dzi$ wykaricza nas. Przezywamy stres, tracimy zdrowie,

nie jesteSmy zadowoleni. Trzeba to zmienié. Za pie¢ lat naprawde zobaczymy

catkiem inne zarzadzanie zasobami ludzkimi. Starzy liderzy, ktérzy nie rozumieja
nowoczesnosci, beda musieli sie zmienic albo odejsé. Wiadza w organizacjach zostanie
rozdysponowana, organizacje stang si¢ bardziej demokratyczne.
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Powiedzenie Konfucjusza: ,Wybierz zawdd, ktdry lubisz, a przez cate zycie nie bedziesz
musiat pracowac” robi w doradztwie zawodowym zawrotna kariere. Zainteresowaniom

przypisuje sie kluczowe znaczenie w procesie diagnozowania predyspozycji oraz Pedagog, doradca zawodowy,

w projektowaniu sciezek karierowych. O ile w doradztwie kierowanym do mtodziezy adiunkt w Zakladzie Ksztalcenia

rozpoznawanie zainteresowan rzeczywiscie odgrywa duza role, o tyle w sytuac;ji Ustawicznego i Doradztwa

projektowania wsparcia doradczego dla dorostych zatozenie Konfucjusza mozna Zawodowego Uniwersytetu im.

potraktowac jako dosé dyskusyjne. Adama Mickiewicza w Poznaniu,
Mozna si¢ zastanawiaé, dlaczego doradcy zawodowi przypisuja tak duze znaczenie Ambasadorka EPALE

zainteresowaniom. Jedna z mozliwych przyczyn jest ich tradycyjne podejscie do
doradztwa i odwotywanie si¢ do zatozen teorii cechy i czynnika. Doradcy pracujacy
zgodnie z ta koncepcja poszukuja mozliwosci odkrywania preferencji i predyspozycji
zawodowych jednostki, a nastepnie prébuja dopasowywad je do konkretnych zawoddw.
W tym celu stosuja réznego rodzaju testy i kwestionariusze. U podstaw tego typu
zachowan lezy przekonanie, ze odpowiednie dopasowanie indywidualnych preferencji
i zainteresowan oraz zawodu lub miejsca pracy daje szanse¢ na satysfakcjonujaca
kariere zawodowa. Takie myslenie jest w praktyce doradczej bardzo popularne.
Ale czy efektywne?

Wsréd doradcéw — zwolennikéw teorii cechy i czynnika — najbardziej popularna
i najczesciej stosowana jest koncepcja Johna Hollanda. Autor zatozyt, ze idealna
kariera zawodowa jest efektem dopasowania osobistych preferencji zawodowych
do charakteru zadan, wymagarn i wartosci, okreslanych jako srodowisko pracy. Wybér
zawodu jest w tej koncepcji postrzegany jako jednorazowy akt, a samo pojecie zawodu
rozumie si¢ jako styl i Srodowisko pracy, a nie wytacznie jako zbidr odizolowanych
funkgiji lub czynnosci zawodowych. John Holland wyréznit szesé gtéwnych typdw
osobowosci zawodowej: realistyczny, badawczy, artystyczny, spoteczny, przedsigbiorczy,
konwencjonalny. Zaproponowat takze kwestionariusz stuzacy do rozpoznawania
profilu wtasnej osobowosci zawodowe;j. Test ten zyskat wielka popularnosé i w réznych
wersjach jest chetnie oraz czesto wykorzystywany przez doradcéw zawodowych.
Jak wiadomo, testy bardzo utatwiaja proces diagnostyczny. By¢ moze jest to powdd,
dla ktérego teorie cechy i czynnika sa tak popularne wsréd doradcéw. Koncepcja ta
powstata jednak w potowie XX wieku i nawet pobiezna analiza sposobu rozumienia
zawodu i procesu jego wybierania w niewielkim stopniu nawigzuje do wyzwan
wspotczesnosci oraz aktualnej dynamiki proceséw karierowych.

Dlaczego warto podchodzic¢ do kwestii zainteresowan jako podstawy decyz;ji
zawodowych krytycznie? Jest kilka powoddw. Po pierwsze, trudno jest mysleé
o zainteresowaniach i preferencjach jako o czyms niezmiennym. Nawet wiedza
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potoczna podpowiada, ze z jednych zainteresowar i pasji szybko sie wyrasta, a inne
moga by¢ rozwijane i pielegnowane przez cate zycie. Mozna przyjaé, ze zainteresowania
sg kategoria dynamiczna i zmieniaja si¢ w ciaggu zycia. Dyskusyjna jest zatem propozycja
budowania planéw zawodowych na czyms, co jest raczej niestabilne.

Kolejna przestanka krytycznego podejscia do kwestii zainteresowarn dotyczy ich
charakteru. Nie wszystkie zainteresowania musza mie¢ charakter pragmatyczny i nie
wszystkie musza odnosic sie do swiata zawodéw czy srodowisk pracy. Cze$¢ z nich ma
przeciez charakter autoteliczny — sa realizowane w czasie wolnym, sprzyjaja relaksowi
i rozwojowi, stanowig ciekawa i wazng odskocznig od codziennych obowigzkéw
i wyzwan. Nie warto wszystkich pasji odnosi¢ do aktywnosci zawodowe;j.

Trzeci argument nawigzuje do potrzeby catosciowego i realnego przygladania sie
czynnikom, ktére moga warunkowac trafnos¢ decyzji edukacyjnych i zawodowych
dorostych. Pomocny moze by¢ tu model uwzgledniajacy trzy zbiory czynnikéw. Pierwszy
z nich mozna nazwaé ,chce”. Tu, obok zainteresowan, umieszcza sig¢ takze aspiracje,
cele, plany i marzenia. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze nie zawsze aspiracje sa zgodne
z umiejetnosciami czy mozliwosciami (stad moéwi sie o aspiracjach zawyzonych lub
zanizonych). Dlatego warto konfrontowaé zainteresowania i aspiracje z elementami
kolejnego zbioru. Tu znajduja sie rzeczywiste mozliwosci, uzdolnienia, wiedza,
umiejetnosci, kompetencje. W pracy doradczej z dorostymi w zbiorze dotyczacym
mozliwosci analizuje si¢ takze sytuacje rodzinna i stan zdrowia. Kolejny zbidr odnosi sie
do uwarunkowan zewnetrznych. Analizie poddaje si¢ cechy rynku pracy — lokalnego,
regionalnego, krajowego lub europejskiego. Zaktada sig, ze w procesie projektowania
sciezek zawodowych z dorostymi istotne znaczenie ma otoczenie i Srodowisko zycia.
Decyzje zawodowe nie dotycza przeciez wytacznie jednostki, ale takze jej najblizszych.

Takie ujecie pozwala na uchwycenie zréznicowanych czynnikéw wptywajacych na
decyzje w sprawie kariery zawodowej. Nie deprecjonuje sie tu znaczenia zainteresowan,
ale analizuje sie je w perspektywie i w odniesieniu do innych — réwnie istotnych —
czynnikéw. To z kolei umozliwia realne oszacowanie, ktdre z analizowanych elementéw
na danym etapie zycia i kariery zawodowej odgrywaja szczegdlna role. Istotne jest
to, ze wartosé i znaczenie tym czynnikom przypisuje sam dorosty, ktéry ma prawo
projektowac lub reprojektowac wtasna Sciezke zawodowa tak, aby byta spéjna z innych
celami i rolami podejmowanymi przez niego w zyciu.

W takiej perspektywie przygladania sie wyborom karierowym dorostych pomocna
moze by¢ koncepcja kotwic kariery Edgara Scheina. Autor zaproponowat katalog osmiu
wartosci, ktérymi dorosli kieruja sie w procesie podejmowania decyzji zwigzanych
z kariera. Sa to: profesjonalizm, przywddztwo, autonomia i niezaleznosé, stabilizacja
i bezpieczenstwo, kreatywnos¢ i przedsiebiorczosé, ustugi i poswiecenie dla innych,
wyzwanie oraz styl zycia. Autor zwrdcit takze uwage na to, ze rozwdj zawodowy
podzielony jest na poszczegdlne stadia, Scisle zwigzane z fazami zycia jednostki.

W réznych fazach rézne kotwice moga przyjmowac dominujaca wartosé, to z kolei
dynamizuje lub hamuje decyzje o zmianie zawodu albo miejsca pracy. Moze to
oznaczaé, ze czynnikiem silnie motywujacym do zmian w projektach karierowych
dorostych sa nie zainteresowania, a wyznawane wartosci. Okazuje sie, ze istnieje
zaleznos$¢ miedzy wyznawanymi wartosciami a wybranym rodzajem kariery zawodowe;j.
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Umiejetnos¢ wykorzystania wtasnych kompetencji i potaczenia ich z preferowanymi
wartosciami pozwala na czerpanie wysokiej satysfakcji z wykonywanych zadan.
Koncepcja kotwic kariery Edgara Scheina uzasadnia koniecznosé catozyciowego
poradnictwa kariery. Zmiana priorytetéw, zmiana w zakresie odgrywanych rdl, ale takze
zmiany w uwarunkowaniach zewnetrznych to sytuacje, ktére stwarzaja czesto potrzebe
zmian w aktywnosciach zawodowych. Mozna uznac, ze s3 to czynniki zdecydowanie
silniej motywujace do namystu nad kierunkiem tych zmian niz zainteresowania.
Mozna tez przyjaé, ze namyst nad wartosciami i ich rola w procesie podejmowania
decyzji karierowych przez dorostych jest zdecydowanie bardziej ciekawy niz proste
dopasowywanie zainteresowar do zawoddw.
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Zatézmy, ze od naszego spotkania minat juz rok. Stworzona przez ciebie firma

dziata lepiej, niz sie spodziewates. Kazdego dnia widzisz, jak pojawiaja sie w niej nowi
klienci, Sciagnieci przez przyjaciét i znajomych, ktérzy wczesniej skorzystali z twoich
ustug. Na firmowym koncie przybywa srodkdéw — zastanawiasz sig, jak najlepiej je
zainwestowad. Wyobraz sobie, jak wyglada wtedy twdj typowy dzien? Jak sie czujesz,
co do siebie méwisz? Jak patrza na ciebie inni? Z czego jestes najbardziej dumny?

Spotykajac si¢ z coachami podczas szkolen i wystapier konferencyjnych,
przytaczam niekiedy podobna instrukcje wyobrazeniowa. Nastepnie pytam: Czego
mogtbym oczekiwaé, gdybym zastosowat ja, pracujac z klientka, ktéra przygotowuje
sie do zatozenia witasnej firmy? Najbardziej popularna odpowiedz brzmi: ,Wzrostu
motywacji”. Zgodnie z rozpowszechniona opinia przywotywanie atrakcyjnej wizji celu
mobilizuje do dziatania, aby wigc ,utrzymad si¢ na wtasciwym kursie”, nalezy robic¢
to jak najczescie;j.

Przekonanie takie wydaje si¢ uzasadnione — problem tylko w tym, ze nie wytrzymuje
konfrontacji z wynikami badan. Z lektury publikacji Oettingen i Mayer (2002) dowiemy
sie na przyktad, ze wytrwatosé w osigganiu celdw wiaze si¢ odmiennie z przekonaniami
i wyobrazeniami. Autorki zestawiaja oczekiwania, wyobrazenia i uzyskiwane rezultaty
u absolwentdéw poszukujacych pracy, pacjentéw w trakcie rehabilitacji czy oséb
starajacych sie schudnaé. Zgodnie z intuicja zwolennikdw ,pozytywnego myslenia”
osoby spodziewajace sie sukcesu uzyskuja lepsze wyniki i inwestuja w nie wigcej
wysitku niz osoby o negatywnych oczekiwaniach. Wbrew przewidywaniom osoby, ktére
zapytane tworza bardziej pozytywne wyobrazenia, wktadaja jednak w osiggniecie celu
mniej wysitku i osiagaja gorsze wyniki niz osoby, ktérych wyobraznia nie malowata
przysztosci w zbyt rézowych barwach. Co wiecej, z badan eksperymentalnych
(Oettingen iin. 2009), w ktdrych zastosowano podobne rozréznienie, wynika,
ze pozytywne instrukcje wyobrazeniowe dziataja uspokajajaco, a nie mobilizujgco.
Oddawanie sie fantazjom jest przyjemne, ale — jak sie okazuje — niekoniecznie wspiera
przektadanie ich na rzeczywistosc.

Fantazje i oczekiwania

Podkresimy to jeszcze raz: z przytaczanych powyzej badan wynika, ze ,pozytywne
myslenie” to pojecie zbyt ogdine. Jego efekt moze byé bardzo rézny w zaleznosci

od tego, czy mamy na mysli ,pozytywne oczekiwania” (przekonanie o tym, ze
zainwestowany wysitek z duzym prawdopodobieristwem doprowadzi do pozytywnych
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rezultatéw), czy ,pozytywne wyobrazenia” (tworzenie atrakcyjnych wyobrazen
zwigzanych z osiagnieciem celu). Autorzy wspomnianych wczesniej publikacji
wyjasniaja te réznice na kilka sposobdw. Sugeruja, ze pozytywne fantazjowanie jest
sposobem na unikanie konfrontacji z wymagajaca rzeczywistoscia, ze dostarcza
zastepczych sposobdw na ,konsumpcje” oczekiwanego efektu bez wktadania wysitku
w jego osiagniecie, a takze ze prowadzi do stworzenia nadmiernie wyidealizowanego
scenariusza przysztosci. Wszystkie te mechanizmy moga sprawiaé, ze marzyciele sa
gorzej niz inni przygotowani do radzenia sobie z przeciwnosciami losu, a przez to tatwiej
sie zniechecaja.

Do czego sluzy tworzenie wizji?

Z powyzszego wynika, ze wizualizacja celu, traktowana jako sposdb na
podtrzymywanie motywacji, moze przynies¢ skutek odwrotny do zamierzonego.

Czy wynika stad, ze nalezy z niej catkowicie zrezygnowad? Nic bardziej mylnego!
Wystarczy lepiej zdac sobie sprawe z funkcji wizualizacji i uzywac jej bardziej
precyzyjnie. Tworzenie wizji oczekiwanej zmiany i zwigzanej z nig korzysci moze by¢
uzyteczne, aby:

— wzbogacié¢ i dookresli¢ rozumienie celu — uczynic go bardziej konkretnym

i pomdc klientowi w uswiadomieniu sobie wartosci, ktére sa zwigzane
Z jego osiggnieciem,

- wyprébowac" cel w wyobrazni — poméc klientowi upewnic sig, czy jego
osiggniecie rzeczywiscie jest warte inwestowanego wysitku,

— wybraé jeden z mozliwych scenariuszy — poréwnac rézne wizje przysztosci,
aby utatwic¢ klientowi podjecie decyzji, dotyczacych na przyktad wyboru
Sciezki kariery,

— poradzi¢ sobie ze stresem w sytuacji bezradnosci i braku kontroli (czyli wtedy,
gdy nie da sie podjgé konstruktywnych dziatan i trzeba czekac¢ na efekty dziatan
podejmowanych przez innych).

Gabriele Oettingen sugeruje, ze wizja celu moze byc¢ réwniez wykorzystana w pracy
zwigzanej bezposrednio z motywowaniem do dziatania. Warunkiem skutecznosci jest
jednak wdwczas kontrast — konfrontacja wyobrazenia zmiany z niedostatkami stanu
obecnego. Proponowana przez nig struktura do samodzielnej pracy nad motywacja,
okreslana akronimem WOOP (wish — outcome — obstacle — plan, czyli zyczenie — cel
— przeszkoda — plan), osiaga to przez zestawienie opisu stanu docelowego (zyczenie,
cel) i opisu kluczowej, wewnetrznej przeszkody, ktéra z duzym prawdopodobieristwem
zablokuje jego osiagniecie (Oettingen 2012). Eksperymentalne testy schematu
WOOP sugeruja, ze strategia kontrastowania mentalnego jest skuteczna. Sugeruje to
mozliwos¢ dostosowania jej w catosci lub we fragmentach bezposrednio do zatozen
pracy coachingowe;.
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Sila precyzji

Psychologia nie jest nauka bardzo skomplikowang (przynajmniej jesli poréwna sie ja
z co bardziej egzotycznymi dziedzinami fizyki), a wiele tworzonych w jej obrebie
koncepcji wydaje sie nam zdroworozsgdkowo oczywistych. Czytajac o nich, mamy
niekiedy wrazenie, ze potwierdzajg tylko zyciowa madrosé, ktérg mozna bytoby zdoby¢
bez pomocy naukowcdw.

Diabet tkwi jednak w szczegdtach. Warto zwrdcic¢ uwage na to, jak rézne moga
by¢ skutki pozornie podobnych dziatan (wspieranie pozytywnych przekonan
i tworzenie pozytywnych wyobrazen zmiany). Dla wielu ,zdroworozsadkowych”
coachdw réznica jest niewielka. Dopiero przygladajac sie sprawie gtebiej, mozemy
zrozumied, ze tworzenie wizji pozadanej zmiany ma w coachingu inna funkcje niz
trening wyobrazeniowy (mentalne ¢wiczenie pozadanych zachowarn) albo wspieranie
przekonania, ze zmiana jest mozliwa. Pozornie nieistotne, definicyjne spory moga
prowadzi¢ do powaznych praktycznych konsekwencji. Wtasciwa naukowcom troska
o precyzyjne postugiwanie sie jezykiem moze przydac si¢ réwniez coachom.
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Wyboér sciezki kariery

Badania pokazuja, ze wigkszo$¢ mtodych ludzi podejmuje decyzje o wyborze kierunku
ksztatcenia lub zawodu pod wptywem relacji z réwiesnikami czy opinii znalezionych

w sieciach spotecznosciowych (Rutten, Ros, Kuijpers, Kreijns 2016). Wspdtczesne
rozumienie pojecia kariery odzwierciedla wspomniane naturalne mechanizmy
podejmowania decyzji, ujmujac planowanie kariery jako catozyciowy, cyrkularny proces
interakcji miedzy osobistymi mozliwosciami, preferencjami i sytuacja, w jakiej sie
znajdujemy (Barika 2016, s. 80). Decyzje o sciezce kariery edukacyjno-zawodowej s
ciagte, powstaja w wielu krokach, zaréwno w czasie nauki, jak i w kolejnych etapach
pracy (Porzak [red.] 2018a).

Badacze sugeruja trzy ogdlne grupy czynnikéw wptywajacych na decyzje edukacyjno-
-zawodowe: deterministycznie rozumiane czynniki konstytucjonalne, doswiadczenia
rozwojowe wptywajace na osobowosé i zainteresowania oraz czynniki demograficzne
i Srodowiskowe (Gautam, Nigam, Mishra 2016; Roe 1957; Schiersmanniin. 2012;
Schmitt-Rodermund, Silbereisen 1998). Czynniki te podlegaja zmianom wraz z rozwojem
socjoekonomicznym spoteczeristw, niektére uwarunkowania zaleza takze od zawodu
(Schoon, Parsons 2002). Istnieje wiele zawoddw, w ktérych powodzenie jest powiazane
w wigkszym stopniu z cechami osobowosciowymi niz w innych obszarach zawodowych.
Jednym z najnowszych przyktadéw moze byd tak zwana praca emocjonalna. Okreslenie
to odnosi sie do wyrazania w pracy emociji, ktdre sa pozadane w zawodach zwiazanych ze
swiadczeniem ustug (Hochschild 2012). Pytanie, jak przy takiej réznorodnosci skutecznie
wspiera¢ mtodych ludzi w podejmowaniu trafnych i satysfakcjonujacych decyz;i.

Doradztwo w planowaniu kariery

Doradztwo w planowaniu karier, podobnie jak inne typy poradnictwa, jest zwiazane

z dominujacymi nurtami wspdtczesnej psychologii. Korzysta z licznych podejsé
teoretycznych wywodzacych sie z poradnictwa psychologicznego skupionego

na osobie, z koncepcji psychodynamicznej, teorii systemowej, koncepcji motywacji,
psychologii poznawczej, poradnictwa behawioralnego i wyptywajacych z nich podejsé
interpretacyjnych oraz postmodernizmu, konstruktywizmu i narracyjnego poradnictwa
zawodowego (Kidd 2006; McMahon, Patton 2001).
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Proces doradztwa w planowaniu karier oparty na podejsciu behawioralnym sprowadza
sie do przygotowania zawodowego uczniéw, rozumianego jako przyswojenie wiedzy
i umiejetnosci potrzebnych im w przysztej pracy i w zyciu codziennym. Gtéwnym celem
procesu doradczego jest zdiagnozowanie i udoskonalenie umiejetnosci dotyczacych
zadan, ktére dana osoba bedzie wykonywata jako pracownik, a takze w celu samoobstugi
w domu i funkcjonowania w spoteczeristwie (Arthur, Nicholls 2014).

Doradztwo prowadzone w modelu psychoanalitycznym ktadto nacisk na
podswiadome, wewnetrzne popedy cztowieka. Humanistyczne poradnictwo
w planowaniu kariery rézni si¢ od innych orientacji holistycznym sposobem rozumienia
celéw doradztwa oraz uwaznoscia doradcy, ukierunkowana na motywacje osoby
wspomaganej do rozwoju w osigganiu pozadanych przez nig celéw (Chen 2001). W ujeciu
integracyjnym (Super 1978), nawigzujagcym do powyzszych nurtéw, kfadzie si¢ nacisk
na relacyjne formy poradnictwa w planowaniu karier, wymiar sytuacyjny osobistej decyzji
w tym zakresie oraz réznorodnosc rdl, ktére osoba objeta doradztwem odgrywa na co
dzien (za: Amundson, Borgen, LaQuinta, Butterfield, Koert 2010).

Podejscie narracyjne opiera sie na akcentowaniu roli oraz znaczenia stéw i poje¢
stuzacych do opisu subiektywnej rzeczywistosci klienta. Doradca wspomagajacy proces
planowania kariery i klient pozostaja w dynamicznym zwigzku wspétpracy i koncentrujg
sie na wnikliwej identyfikacji celéw klienta i dgzeniu do ich osiggniecia. Koncepcja
ta korzysta z szerokiego repertuaru réznych technik i metod werbalnych, w tym
technik behawioralnych, umozliwiajacych podopiecznemu lepsze zrozumienie siebie
i probleméw zawodowych. Zakres zagadnier objetych doradztwem uwzglednia zwykle
umiejetnosci podejmowania decyzji i gotowosé klienta do przyjecia odpowiedzialnosci za
jego rozwoj zawodowy (McMahon [red.] 2017).

Drzewo Kariery - narzedzie doradcy

Poradnictwo dotyczace planowania kariery moze by¢ rozumiane w ujeciu zaréwno
behawioralno-poznawczym, jak i narracyjnym jako proces dostarczania osobie objetej
doradztwem informacji umozliwiajacych jej lepsze poznanie siebie i pokierowanie
kariera. Doradcy maja w tym zakresie do dyspozycji wiele interesujacych narzedzi online,
opartych na réznych koncepcjach zdolnosci, w tym testy jedno- lub wielowymiarowe.
Przyktadem jest Test Uzdolniert Wielorakich (TUW) bazujacy na teorii Gardnera. Na test
ten skfadaja sie kwestionariusz i zestaw préb praktycznych, umozliwiajace badanie
uzdolnien dzieci i mtodziezy w wieku od siedmiu do szesnastu lat. Narzedzie pozwala
ocenic¢ ogdlny potencjat intelektualny klientéw, a takze wspieraé — dzieki automatycznie
generowanym raportom i zaleceniom — wczesne planowanie kariery edukacyjnej

i zawodowej (Poleszak, Porzak, Kata, Kopik 2014).

Techniki i narzedzia przydatne do prowadzenia online doradztwa w planowaniu karier,
opracowane na podstawie ogdlnego modelu doradztwa zdalnego i zautomatyzowanego
(cyberdoradztwa), sa obecne w praktyce doradczej od okoto 20 lat i wigkszos¢
uzytkownikéw komputerdw i internetu spotyka sie z nimi w réznych formach na co dzien.
Nowym narzedziem wpisujacym sie w praktyke cyberdoradztwa jest Drzewo Kariery
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(www.career-tree.eu), czyli zestaw inwentarzy i testéw oraz dodatkowych narzedzi
wspomagajacych doradztwo w planowaniu kariery i utatwiajacych poszukiwanie pracy.

Drzewo Kariery jest oparte na empirycznym podejsciu do tworzenia materiatéw.
Zawarte w nim inwentarze i testy zostaty skonstruowane zgodnie z teorig odpowiedzi
na pytania testowe (Item Response Theory, IRT). Drzewo Kariery stuzy do diagnozy
potrzeb, zainteresowan i predyspozycji edukacyjno-zawodowych oséb w wieku 15-25
lat planujacych swoje Sciezki kariery. Zestaw kwestionariuszy i testéw pozwala na
uzyskanie wielowymiarowej diagnozy. Automatycznie generowany raport przedstawia
wskazoéwki do interpretacji wynikdw i ukierunkowania porady dotyczacej planowania
kariery edukacyjno-zawodowej. Drzewo Kariery zawiera réwniez dodatkowe narzedzia
wspomagajace zaistnienie i aktywne ksztattowanie swojej sciezki kariery, w tym
mozliwosé automatycznego generowania CV w standardzie Europass i tworzenia
portfolio dorobku edukacyjno-zawodowego w biegu kariery, opisanych w przywotanych
wczesniej publikacjach. Zestaw kwestionariuszy, testéw i narzedzi doradczych ma stuzy¢
pomoca doradcom wspierajagcym mtodych ludzi w cyklicznym i biezacym planowaniu
rozwoju, jak i dostarczac¢ osobom badanym okazji do samodzielnej refleksji oraz
dawac narzedzia wykorzystania tej refleksji w budowaniu szeroko rozumianej kariery
edukacyjno-zawodowe;j i zyciowe;.

Drzewo Kariery skonstruowano jako zestaw komputerowych testéw adaptacyjnych
(Computerized Adaptive Tests, CAT), wyswietlajacych pytania i zadania dla oséb
badanych na ekranie komputera. Wyniki uzyskiwane w badaniach z wykorzystaniem
testéw adaptacyjnych sa obliczane w trakcie badania, po kazdym pytaniu. Zastosowane
algorytmy obliczeniowe optymalizuja przebieg badania, wykorzystujac minimalna
mozliwg liczbe pytan i zadan pozwalajaca na uzyskanie zatozonej wiarygodnosci
wyniku. Dzieki adaptacyjnosci Drzewo Kariery umozliwia wykonanie catosciowej oceny
kilkudziesigciu cech oséb badanych, zgrupowanych w osmiu obszarach:

- zainteresowania zawodowe,

wartosci (priorytety),
cechy osobowosci,
temperament,

>
-
-
— umiejetnosci interpersonalne,
— kompetencje przedsiebiorcze,

— uzdolnienia poznawcze,

— uprawnienia i certyfikaty edukacyjno-zawodowe.

Ocena rzetelnosci wskazuje, ze testy zawarte w Drzewie Kariery w zdecydowanej
wiekszosci mierza zatozone cechy doktadnie, umozliwiajac ich stosowanie w badaniach
indywidualnych. Zdecydowana wigkszos¢ skali testéw Drzewa Kariery ma rzetelnosé
w przedziale miedzy 0,8 a 0,9, a wiec kwalifikujaca to narzedzie do wykorzystania
w indywidualnej diagnozie réznicowej. Wspédtczynnik rzetelnosci miedzy 0,7 a 0,8,
wskazujacy na poziom doktadnosci rozrézniania wynikéw adekwatny do celdw
badan naukowych, ma 13 skali (Porzak [red.] 2018b). Trafnos¢ zestawu inwentarzy
i testu zostata oceniona przez skorelowanie wynikéw CAT ze standardowymi testami,
takimi jak SDS (Self Directed Search), RIASEC, NEO-PI-R, BFQ, APIS-Z, MtoKoZZ

i Test nizov. Obliczenia zostaty wykonane oddzielnie dla kazdego z krajéw, w ktérych
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przeprowadzono badanie. Wyniki potwierdzaja trafnos¢ zastosowanego w Drzewie
Kariery zestawu skal. Moze by¢ ono traktowane jako trafne narzedzie, generujace
wyniki zgodne z szeroko spopularyzowanymi i wystandaryzowanymi narzedziami
rozpoznawania dyspozycji edukacyjno-zawodowych. Drzewo Kariery moze by¢
wykorzystywane jako zautomatyzowana bateria, jak i do diagnozy wybranych cech
w ramach zawartych w nim skal, co czyni je uzytecznymi w planowaniu i aktywnym
prowadzeniu swojej sciezki kariery z pomoca automatycznie tworzonego CV

w standardzie Europass i portfolio online.

Drzewo Kariery i opisujacy je podrecznik powstaty dzigki realizacji miedzynarodowego
projektu ,Drzewo Kariery (Career Tree — CaT)". Przedsiewziecie zostato dofinansowane
ze Srodkdéw Unii Europejskiej w ramach programu Erasmus+ Partnerstwa Strategiczne
(nr projektu 2014-1-PL01-KA200-003345). Realizatorem byt miedzynarodowy zespét
psychologéw i doradcéw zawodowych z Polski, Hiszpanii, ze Stowenii, z Turcji i Wielkiej
Brytanii, pracujacy pod kierunkiem ekspertédw z Wyzszej Szkoty Ekonomii i Innowacji
w Lublinie.

Drzewo Kariery jest dostepne online na stronie www.career-tree.eu w pozycji menu
JTesty kariery”.
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Dziatania zmierzajace do rozpoznania i rozwijania kompetencji psychologicznych

sg powszechne w obszarze rozwoju organizacji oraz pracy nad kariera zawodowa.
Podejmowane sg one w ramach proceséw rekrutacji pracownikéw, ocen okresowych,
realizacji programéw rozwojowych, coachingu, pracy doradcéw zawodowych. | choé
wciaz nie istnieja metody oceny, ktére pozwalaja ze stuprocentowa pewnoscia
whioskowac o zachowaniu czy skutecznosci zawodowej osoby poddanej ocenie,

to rézne zrédta wskazuja, ze niektére z metod badania kompetencji maja wigksza niz
inne wartosc¢ prognostyczna. Sa to miedzy innymi Assessment/Development Center
(AC/DC), prébki pracy czy testy zdolnosci.

Na czym polega Assessment/Development Center?

Assessment/Development Center umozliwia badanie kompetencji na podstawie
obserwacji i oceny sposobu oraz poziomu wykonania czynnosci i zadan. Osoba, ktérej

kompetencje sg badane, otrzymuje do wykonania zadanie (indywidualne lub grupowe —
w zaleznosci od tego, co podlega ocenie), a sposdb, w jaki je realizuje, jest obserwowany

i oceniany przez specjalnie przygotowane do tego osoby, nazywane asesorami.

Nazwa metody wskazuje na dwa cele najczestszego jej zastosowania. Assessment
Center wykorzystuje sie w procesie rekrutaciji i selekcji. W wyniku jej uzycia powstaje
lista badanych uporzadkowana ze wzgledu na spetnianie kryteriéw danego stanowiska
pracy. Development Center stuzy raczej do celéw rozwojowych, a wyniki sesji oceny
sa podstawa planowania dziatar rozwojowych.

Zadania stosowane podczas procesu AC/DC moga by¢ réznorodne. Mozna jednak
wskazad typowe ich kategorie, np.:

— Koszyk zadan (in-basket). Jest to najczesciej zadanie indywidualne, w ktérym
badany otrzymuje duzy zbiér danych i informacji zwiazanych z okreslonym
stanowiskiem pracy. Jego zadaniem jest uporzadkowad je, ocenié¢ ich waznosé
i podjaé decyzje dotyczace dalszego dziatania. Zadanie to mozna zastosowac
do oceny takich kompetencji jak planowanie, podejmowanie decyzji, ustalanie
priorytetéw, rozwigzywanie problemdw.

— Symulacje. Zadania tego typu polegaja na stworzeniu réznych sytuacji,

w ktdrych uczestnik ma sie odnalezé. Rodzaj zadania zalezy tu od kompetencji,
ktére podlegaja ocenie. Moga to by¢ na przyktad symulacje rozmowy
z podwtadnym, klientem, wspdétpracownikiem, ale takze symulacje réznych
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proceséw organizacyjnych, migdzy innymi sytuacji problemowej
lub wdrozenia procesu.

— Dyskusja grupowa lub zespotowe zadanie konstrukcyjne. Zadanie to czesto
stawia grupe uczestnikéw przed koniecznoscia wspdlnego rozwigzania
problemu. Zadania mogga przyjac forme, w ktérej role sg uczestnikom
przypisane, ale réwniez taka, w ktdrej role sa niezdefiniowane. Zadania tego
typu mozna uzy¢ do oceny takich obszaréw jak praca zespotowa, komunikacja,
przywdédztwo, zdolnos¢ adaptacji, budowanie relacji, planowanie, orientacja
na cel, zaangazowanie, asertywnosc.

— Prezentacja. W tego typu zadaniu uczestnik opracowuje i prowadzi prezentacje
na zadany temat na forum. Zadanie to moze by¢ pomocne w ocenie na
przyktad autoprezentacji, komunikacji, umiejetnosci poszukiwania informaciji,
umiejetnosci przekonywania.

— Poszukiwanie faktéw. Zadaniem uczestnika jest znalezienie przyczyn
problemdéw i podjecie decyzji. Uczestnik ma mozliwosc uzyskania dodatkowych
informacji, zadajac pytania ekspertowi. Cwiczenie moze by¢ pomocne
w ocenie umiejetnosci analizy sytuacji problemowej, podejmowania decyzji,
rozwigzywania problemoéw.

Powyzsza lista nie wyczerpuje oczywiscie tematu typdw i zadan uzywanych

w AC/DC. Zainteresowanych czytelnikdw zachgcam do eksploracji tematu, ktéry
jest obecnie dobrze i obszernie opisany. Warto jeszcze dodaé, ze sesje AC/DC moga
by¢ realizowane nie tylko w formie zadania, ale takze wywiaddw, testéw czy ses;ji
informacji zwrotnych.

Czy Assessment/Development Center moze by¢
uzyteczne w pracy doradcéw zawodowych?

AC/DC to metoda stosowana gtéwnie w duzych organizacjach. Najczesciej
wykorzystuje sie ja podczas proceséw dotyczacych obsady kluczowych stanowisk.
Czy moze takze stuzy¢ do wspierania klientéw doradcéw zawodowych? W pracy

z osobami, ktdre nie pracuja lub sa w trudnej sytuacji zawodowej? Jak AC/DC moze
wzbogacic proces doradztwa zawodowego?

Metody badania kompetencji na podstawie prébek pracy czy réznego rodzaju zadan
do wykonania maja wiele zalet diagnostycznych. Stwarzaja jednak réwniez mozliwosci
wptywania na sfere motywaciji, budowania poczucia wtasnej wartosci czy sprawczosci,
moga by¢ ponadto narzedziem edukacyjnym w zakresie samopoznania czy tez uczenia
w zakresie transferowalnosci kompetencji.

Niewatpliwa zaleta i przestanka stosowania AC/DC w doradztwie zawodowym jest
to, ze:

— Diagnoza skupia si¢ na obserwowalnych i mierzalnych aspektach zachowania.

Dzigki temu jej wyniki sa bardziej namacalne, a prowadzac sesje informacji
zwrotnych, mozna odwotac sie do konkretnych doswiadczen i zachowar osoby
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badanej. Diagnoza taka jest réwniez bardziej odporna na btedy pomiarowe
zwigzane z potrzeba autoprezentacji kandydata.

— Sytuacja, w jakiej znajduja sie osoby badane dzigki otrzymanym instrukcjom
do konkretnego zadania, jest czesto bliska realiom prawdziwego stanowiska
pracy. Oprécz celu diagnostycznego moze wiec ona dziata¢ wzmacniajaco
na obszar samooceny i sprawczosci, motywacji, a takze wzbudzaé, oparta na
doswiadczaniu, refleksje nad tym, w jakim stopniu dane zadanie lub Srodowisko
pracy koresponduje z predyspozycjami i preferencjami klienta. Wykonywanie
zadan wzbudza tez zaangazowanie.

— Zachowania sa podatne na oddziatywania rozwojowe. Mozna sie ich nauczy¢
i na nie wptywac. Koncentracja na konkretnych zachowaniach to krok
w kierunku doskonalenia umiejetnosci.

O czym warto pamietaé, stosujac Assessment/
Development Center w ramach doradztwa zawodowego?

Obecnie wystepuje ogromna liczba réznych metod diagnostycznych dostepnych

na rynku, w organizacjach, w Internecie, podczas szkolen. Czesto sig zdarza, ze osoby
oferujace badanie nie pamietaja o podstawowych zasadach obowiazujacych przy ich
stosowaniu, takich jak koniecznosé¢ udzielenia informacji zwrotnej, poinformowania,
co stanie si¢ z raportem czy wnioskami z badania (np. kto bedzie miat do nich dostep),
czy obszernego objasnienia celu badania, zeby osoba badana mogta wyrazié na udziat
w him swiadoma zgode. Zatem stosujac AC/DC w doradztwie zawodowym, warto
pamigtac o kilku wskazéwkach:

— Absolutng koniecznoscia jest przygotowanie uczestnika do badania, udzielenie
informaciji o jego celu i przebiegu oraz uzyskanie na nie zgody.

— Roéwnie istotne jest udzielenie kazdej osobie bioracej udziat w badaniu
konstruktywnej informacji zwrotnej w mozliwie najkrétszym czasie od jego
zakoniczenia. Powinna ona wskazywaé co najmniej na mocne strony oraz na
obszary rozwoju. Pozgdane bytoby wykorzystanie takich informacji do dalszej
pracy rozwojowej juz w trybie bardziej coachingowym.

— Zadania powinny by¢ skonstruowane i dobrane w taki sposéb, aby gwarantowaty
odniesienie przez klienta sukcesu. Nie chodzi o to, aby rezygnowad z rzetelnosci
pomiaru, ale zapewnié np. stopniowalnos¢ trudnosci w zakresie zadania. Warto
pamietac, ze na przyktad dla oséb wracajacych na rynek pracy po dtugotrwate;j
przerwie czesto wazniejszy od diagnostyki moze by¢ sam udziat w zadaniach,
mozliwos$¢ sprawdzenia swoich umiejetnosci i uzyskania konstruktywnej
informacji zwrotne;.

— AC/DC jest narzedziem psychologicznym, wigc z zasady powinni
sie nim postugiwac doradcy z wyksztatceniem w tym kierunku
i po specjalistycznym przeszkoleniu.

— Warto pamietad, ze badanie AC/DC moze by¢ badaniem wymagajacym
i stresujgcym. Uczestnik czesto staje przed wyzwaniem, ktére z jednej strony
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moze przyniesé satysfakcje i poczucie sprawdzenia sig, z drugiej — moze dziata¢
obezwtadniajagco. Z tego powodu niezwykle wazne jest zwrdcenie szczegdlinej
uwagi na stan psychiczny uczestnikéw. Nalezy przewidzie¢ mozliwos¢ zrobienia
przerwy, zastosowania interwencji wspierajacej lub nawet przerwania badania

i zakoriczenia go pozytywna informacja zwrotna.

— Znaczna czes¢ diagnozy powinna dotyczyc¢ aspektéw i wiasciwosci, ktére
sa mozliwe do rozwijania. Te, ktdre sa nierozwijalne, warto omaéwic z punktu
widzenia sposobéw radzenia sobie w réznych sytuacjach przy danym
ich poziomie.

— Planujac badanie w ramach ustugi doradztwa zawodowego, warto wziaé pod
uwage wszelkie informacje o kliencie, ktére mogtyby wptynacé na przebieg
badania. Takze takie, jak umiejetnosé czytania i pisania, obstugi komputera,
korzystanie z okularéw, niepetnosprawnosci i tym podobne.

Zainteresowane tematem osoby zachecam do skorzystania z podrecznika

Metodyka badania kompetencji zawodowych na podstawie prébek pracy, bedacego
propozycja wdrozenia metody AC/DC w ramy ustugi publicznego poradnictwa

1. https:/bitly/2F3yJKN [dostep: 9.10.2018]. zawodowego'.
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Wypalenie zawodowe to stan psychofizycznego wyczerpania organizmu, ktére powstaje
na skutek walki z dtugotrwatym stresem albo odczuwaniem ciagtej lub czestej frustracji
spowodowanej brakiem sukceséw i satysfakcji z pracy. Dla kogos brzmi to znajomo?
Jesli nawet nie, to temat wydaje sie wazny i bardzo aktualny, dotyczy bowiem coraz
wiekszej grupy pracownikéw —warto poznac¢ zagrozenia zwigzane z tym zjawiskiem,

a takze sposoby radzenia sobie z nim.

Fazy wypalenia zawodowego

Czynniki stresujace, ktére moga by¢ Zrédtem wypalenia, wynikaja najczesciej
z niedopasowania do sytuacji, w ktérej si¢ znajdujemy, konfliktu wartosci, nadmiaru
zadan, ztych relacji miedzyludzkich, braku poczucia sprawiedliwosci czy oczekiwanej
nagrody. Z powodu stresu zapominamy dbac o siebie i swoje zasoby, na przyktad za
mato odpoczywamy, brakuje nam czasu. Tym samym nie regenerujemy swoich zasobéw
intelektualnych, emocjonalnych, fizycznych, co prowadzi do stanu wypalenia.
Christina Maslach, wieloletnia badaczka problematyki wypalenia zawodowego,
wskazata trzy fazy tego procesu:
— Stadium wyczerpania emocjonalnego: subiektywne poczucie nadmiernego
zmeczenia i wyczerpania zasobdw, poczucie wyeksploatowania zawodowego
i braku mozliwosci regeneraciji sit.
— Stadium depersonalizacji i cynizmu: dystansowanie sie od wspdtpracownikéw,
rozluznienie wigzi emocjonalne;j.
— Stadium braku poczucia osobistych osiagnigc¢ i kompetencji w zwiazku
z wykonywaniem pracy: negatywna ocena kompetencji zawodowych, obnizone
poczucie dokonan osobistych, negatywne postrzeganie wtasnej pracy, brak
kontroli nad sprawami zawodowymi.

Jak przebiega proces wypalenia zawodowego?

Pierwszym symptomem wypalenia jest uczucie stopniowego wyczerpania i narastajace
zmeczenie organizmu. Weekendy przestajg wystarczaé, zeby sie w petni zregenerowacd
i nabrac sity na nowy tydzier pracy. Redukcja aktywnosci to kolejny etap — pojawia

sie wycofanie i apatia. Pracownikowi nie chce sie angazowac w sprawy firmowe ani
prywatne. Pojawiaja si¢ pierwsze negatywne reakcje emocjonalne: agresja werbalna
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wobec wspétpracownikdw, cynizm, negowanie zdania innych. Pracownik staje sie
trudny we wspotpracy.

Spadek formy uwidacznia sie na poziomie kreatywnosci, motywacji do pracy,
zaangazowania i funkcji poznawczych — praca zaczyna zajmowacé coraz wiecej czasu,
ale rezultaty sa gorsze.

Nie zawsze pracownicy sami zauwazajg problem wypalenia i jego objawy
pochodzace z organizmu: problemy ze snem, czestsze przeziebienia, spadek
sprawnosci seksualnej, choroby serca czy uktadu trawiennego. W ciezkich przypadkach
syndrom wypalenia moze prowadzi¢ do depresji, uzaleznieri czy nawet samobdjstw,
stad wazna jest wczesna diagnoza i niebagatelizowanie pierwszych objawdw.

Wedtug Svena Maksa Litzke i Horsta Schuha fazy wypalenia zawodowego
przebiegaja nastepujaco:

— udowadnianie sobie wtasnej wartosci przez wieksze zaangazowanie w prace,
zaniedbywanie wtasnych potrzeb,
wypieranie problemu,
wycofywanie si¢ z sieci spotecznej, izolowanie sig,
utrata poczucia wtasnej osobowosci — pustka wewnetrzna,
stany depresyjne,

A

wypalenie petnoobjawowe.

Zawody, ktore groza wypaleniem zawodowym

W kazdym zawodzie mozna sie wypalié, ale s3 zawody bardziej podatne na to

zjawisko, np. takie, w ktérych wystepuje ciagty stres emocjonalny i zawodowy, lub
zwigzane z niesieniem pomocy, wsparcia i opieki drugiemu cztowiekowi (pielegniarka,
pracownik socjalny, nauczyciel, psycholog). Wypalenie czesto dotyka réwniez osoby

z niskim statusem spoteczno-zawodowym, ktérych praca nie cieszy sie spotecznym
powazaniem, poza tym nie daje satysfakcji ze wzgledu na mato wymagajace zadania
badz niskie wynagrodzenie. Wypalenie zawodowe dotyka réwniez czesto pracownikéw
ambitnych, pracujacych duzo, zaniedbujacych swoje potrzeby.

Jak sobie poradzi¢ z wypaleniem zawodowym?

W sytuacji wypalenia zawodowego trzeba pamietad, ze nie jest sie samemu. Warto
porozmawiaé z przetozonym, z lekarzem, psychologiem, przyjacielem lub inng bliska
osoba. Nie zawsze mozna spotkac sie ze zrozumieniem, poniewaz ludzie sa wobec
siebie samych i innych wymagajacy, nie przyjmuja stabosci, ale mimo wszystko
warto szukaé pomocy w otoczeniu. Coraz wiecej oséb poszukuje takze sposobu na
polepszenie swojego zycia na przyktad przez psychoterapie, medytacje, joge, sport.
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Jak pracodawcy moga przeciwdziala¢
wypaleniu zawodowemu pracownikéw?

Prowadzone juz w latach pieédziesigtych XX w. przez Fredericka Herzberga badania nad
motywacja pracownikdw pokazaty, ze istnieja dwie grupy czynnikéw odpowiedzialnych
za zadowolenie badz niezadowolenie z pracy.

Pierwsza grupa to tak zwane czynniki motywacji: osiagniecia, uznanie,
odpowiedzialnos¢, awanse czy rozwdj. Druga grupa to tak zwane czynniki higieny
psychicznej, obejmujace przetozonych, warunki pracy, stosunki interpersonalne, ptace
czy bezpieczenstwo. Zdaniem Fredericka Herzberga, aby skutecznie zmotywowadé
pracownika, trzeba w pierwszej kolejnosci zadbac o czynniki higieny psychicznej, ktére
niezaspokojone, beda prowadzi¢ do niezadowolenia. Dopiero w drugiej kolejnosci nalezy
zadbacd o czynniki zwiekszajace motywacje, dajace pracownikom poczucie zadowolenia:
zadania, szkolenia, rozwdj.

Dodatkowo wazna jest réwnowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym (work
life balance). Nawet jesli pracownik sam o to wtasciwie nie dba, warto, aby pracodawca
wspart go w lepszym zarzadzeniu czasem.

Temat wypalenia zawodowego staje sie coraz istotniejszy dla pracownikéw
i pracodawcéw. Kapitat ludzki jest waznym zasobem z punktu widzenia firmy i troska
o niego wptywa pozytywnie na zaangazowanie pracownikéw, wyniki organizacji,
employer branding.

Pracownicy z kolei coraz chetniej mysla o sobie, o wtasnym rozwoju, majg wigcej
wymagan wobec siebie i pracodawcdw, co jest zjawiskiem pozytywnym, ale moze
takze nasila¢ proces niezadowolenia z pracy i zwigkszaé liczbe osdb, ktére cierpia
na syndrom wypalenia zawodowego, poniewaz trudno jest sprosta¢ wymaganiom
wspotczesnego swiata.

Coraz czesciej w korporacjach pojawia sie funkcje psychologéw, coachéw — oséb
zatrudnionych w firmach na etacie, ktére maja pomagac pracownikom w miejscu pracy,
petnic funkcje konsultacyjna, doradcza, czasem terapeutyczna. Jest to wazny i dobry
krok w strone wsparcia pracownikéw. Jest nadzieja, ze Swiadomosc¢ spoteczna, pomoc
ze strony pracodawcow, stanie sie krokiem milowym w zmniejszeniu liczby przypadkdéw
wypalenia zawodowego.
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Czym jest gra? Najprostsza definicja méwi, ze jest to czynnosc o ustalonych zasadach,
w ktorej udziat bierze jedna osoba lub wiecej oséb. Niestety, takie ujecie sprawy niewiele
wyjasnia —w ten sposdb gra jest takze to, co robimy teraz. Ja pisze, a Ty czytasz. Sa to
jakies czynnosci, w ktdérych zasady sg ustalone. Litery sktadamy w stowa, stowa zas
w zdania, jedna osoba cos napisata, z kolei druga to czyta.
By¢ moze bardziej pomocna bedzie podstawowa definicja symulacji. Symulacja
— przyblizone odtwarzanie zjawisk czy zachowania jakiegos obiektu za pomoca
jego modelu.
Rozumiem powyzsze jako odwzorowywanie czegos przez cos innego — prostszego.
Te dwa stowa méwia mi juz duzo wiecej. Kazdy sposdb interakcji trenera
z uczestnikami szkolenia moze by¢ gra, ale tylko czesé gier to symulacje. Tylko niektére
odwzorowuja jakas rzeczywistosc przez jej model, tylko niektére cos symuluja.
Dla uproszczenia stosuje jednak oba stowa jako synonimy.

Po co stosowac¢ gry i symulacje na szkoleniu?

Po pierwsze, zwigkszaja one atrakcyjnosé szkolenia. Dwie godziny wyktadu moga
zmeczyc¢ uczestnikow. Dwie godziny gry réwniez moga zmeczyd, ale istnieje pewne
prawdopodobieristwo, ze gra bedzie miata w sobie element zabawy. A kto z nas

nie lubi sie bawic? Istnieje tez mozliwosé, ze gra wciagnie uczestnikdw, jesli bedzie
wystarczajaco ciekawa. Symulacja odzwierciedlajaca w jakis sposéb rzeczywistosé
moze zwigkszaé zaangazowanie uczestnika w proces uczenia sie.

Kolejnym argumentem na rzecz stosowania gier i symulacji na szkoleniu jest
mozliwos¢ wywotania u uczestnikéw duzych emociji. Podejmowanie decyzji w grze
niesie ze soba okreslone konsekwencje dla gracza. Samo przewidywanie wyniku
wiasnego dziatania, rados¢ z powodzenia i rozczarowanie zwigzane z porazka moga byc¢
zrédtem przyjemnych lub mniej przyjemnych stanéw emocjonalnych. Emocje zas moga
sprzyjaé zapamigtywaniu tresci szkolenia (wigze sie z tym pewne ryzyko, ale o tym
w dalszej czesci rozwazan).

Gry moga wprowadzaé w temat, by¢ jego podsumowaniem lub osig catego
szkolenia. Mozliwosci wtgczenia gry do programu sa ogromne. Nalezy jednak
przy tym pamietad, ze mniejsze znaczenie ma odpowiedz na pytanie: ,Jak?”,
wieksze — na pytanie: ,Po co?". Trzeba dobrze przemysleé cel wprowadzenia gry do
programu szkolenia.

Kolejng korzysé ptynaca ze stosowania symulacji najlepiej znaja piloci oblatywacze.
Oni wiedza, ze w symulatorze lotu mozna spas¢ setki razy i nie grozi to utrata zycia
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lub zdrowia. Prawdziwy samolot spada z wielkim hukiem, przynoszac smier¢ i straty
finansowe. Podobnie jest z gra, ktéra umozliwia doswiadczenie negatywnych skutkéw
podejmowanych decyzji w symulaciji. Nie trzeba ponosic rzeczywistych kosztéw, zeby
sie czegos nauczyd.

Gra umozliwia réwniez przyjrzenie sie ,z boku” pewnym zaleznosciom
przyczynowo-skutkowym. Na co dzierh mozemy nie miec takiej chwili na refleksje.
Podejmujemy decyzje i idziemy dalej. Nie zastanawiamy si¢ nad konsekwencjami
podjetych decyzji i nie analizujemy ich. W grze mozemy to robic¢ wielokrotnie i dzigki
temu modyfikowaé swoje przyszte dziatania.

Gry i symulacje na szkoleniu - zagrozenia

Pierwszym i — w moim odczuciu — najwiekszym zagrozeniem ptynagcym z wprowadzenia
gry do szkolen jest to, co wczesniej opisatem jako zalete — emocje. Pomagaja one

w zapamietywaniu prezentowanych tresci, moga jednak catkowicie ,przejac” szkolenie.
Zbyt duze zaangazowanie i emocje nie stuza osiaganiu celéw edukacyjnych. W miejsce
nowej wiedzy i umiejetnosci pojawiaja si¢ w takiej sytuacji niecheé, antagonizmy

i konflikty. Uczestnicy moga zaczaé sie skupia¢ na tym: ,Dlaczego tak bardzo nie lubig
Baski z kadr?”, zamiast na tym, jak zmieniaé swoje dziatania w grze.

Antagonizmy i zbyt silne emocje w grze przektadaja sie na zachowania ludzi. Moga
oni podczas rozgrywki podejmowac decyzje, ktdre nie maja juz charakteru racjonalnego,
a stuza tylko temu, zeby hipotetycznej Basce dopiec, pograzy¢ ja, sprawi¢ by wypadta
gorzej. Wystarczy jedna taka osoba na szkoleniu, a mozliwe jest wypaczenie wnioskéw
na temat zachowan ludzi w realnym swiecie.

Kolejne zagrozenie pojawia sie wtedy, gdy uczestnicy szkolenia tak bardzo zatopia
sie w zabawie, a trener w zachwycie nad swoim pomystem, ze zapomniana zostanie
funkcja edukacyjna. Moze sie tak sta¢ na przyktad wtedy, gdy przedtuzony zostanie
czas gry kosztem dyskusji, wnioskéw i podsumowania. Uczestnicy, owszem, bawia sie
swietnie, ale ma sie to nijak do opanowywania nowych kompetencji.

Kazda gre szkoleniowa nalezy wczesniej przetestowad. Pierwszy test
przeprowadzony dopiero na szkoleniu moze sie okazaé¢ ogromna porazka. Dobry
marketing gry moze przystoni¢ nam pewne ukryte wady produktu. Moze sie na przyktad
okazad, ze gra nie jest tak bardzo atrakcyjna, nie wciaga albo — co najgorsze — nie
uczy tego, czego w zatozeniu miata uczyc. Jesli chcesz wykorzystaé gre (kupiona lub
wiasnego pomystu) na szkoleniu, zwotaj najpierw grupe znajomych i przeprowadz
rozgrywke w przyjaznym srodowisku. Zbierz informacje zwrotna, dokonaj stosownych
zmian i dopiero wtedy mysl o uzyciu gry na sali szkoleniowe;j.

Niezaleznie od tego, ile razy testowatbys dana gre, z kazda nowa grupa, a nawet
z kazdym nowym uczestnikiem szkolenia, musisz by¢ gotowy na niespodzianki. Ludzie
maja ré6zne temperamenty, mozliwosci intelektualne i rézny stosunek do gier jako
takich. Zawsze moze si¢ pojawic gracz, ktéry poczuje sie oszukany, niedoinformowany,
znudzony, obrazony, gorszy, lepszy, najlepszy...
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Istnieje w grach jeszcze co$, co nazywa sie nastrojem ,korica rozgrywki”. W ostatniej
fazie uczestnicy moga zaczaé sie¢ zachowywad inaczej niz wczesniej. Niektorzy
sa znudzeni gra i chca, zeby juz sie skonczyta. W zwiazku z tym beda przyspieszac
i podwazac sens dalszego grania. Inni beda czuli, ze przegrywaja, i zaczna stosowac
nierozwazne, ryzykowne posunigcia, ktére moga dac¢ wygrana rzutem na tasme.
Kolejni, nie chcac by¢ jedynymi przegranymi, beda prébowali pociagnac za soba innych
uczestnikéw. Istnieja tez tacy, ktdérzy przegrywajac, podwaza sens gry, kompetencje
trenera lub szkolenia jako catosci.

Na koniec

Jesli chcesz stosowad gry i symulacje na szkoleniu, zastandw sig, po co chcesz to zrobié.
Jesli ktores z wymienionych argumentéw ,za" sa dla ciebie wystarczajaco przekonujace
— Smiato! Pamigtaj jednak réwniez o zagrozeniach. Prowadzenie szkolenia z uzyciem gier
i symulaciji niesie ze soba pewne ryzyko. Zdecyduj, czy gra jest warta swieczki.
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Czy gry miejskie moga

by¢ wykorzystane

w edukacji seniorow? Dziewieé
argumentow na ,tak”

Gry i zabawy sa czesto uznawane za domene dzieci. W pierwszych latach rozwoju dzieki
nim poznaja Swiat, zdobywaja podstawowe kompetencje, przez rywalizacje podnosza
umiejetnosci, a jednoczesnie maja wiele radosci i moga mito spedzad czas. Wspodtczesnie
coraz popularniejsze staja sie gry dla dorostych, ktére umozliwiaja oderwanie sie od
codziennosci (np. komputerowe), spedzenie czasu w gronie przyjaciét (np. planszowe),
rozwijaja ruchowo (np. miejskie) lub petnia funkcje spoteczne, integracyjne, a nawet
edukacyjne. Z kolei bardzo rzadko wspomina si¢ o grach i zabawach, odnoszac je do
0s6b w wieku péznej dorostosci. W projekcie ,LoGaSET” postanowiliSmy przetestowad,
w jakiej mierze jest to skuteczna metoda w pracy z osobami po szesédziesigtym

roku zycia.

W cyklu zycia cztowieka gry i zabawy sprzyjaja tworzeniu relacji spotecznych,
ktdére umozliwiajg petne uczestnictwo w grupie réwiesniczej. Wiezi powstate podczas
zabaw sa w stanie przetrwaé przez cate doroste zycie. W poczatkowych latach edukacji
szkolnej zabawy sa skutecznie wykorzystywana metoda zachecania dzieci do nauki,
pozwalajaca przekazywac trudne zagadnienia w ciekawy sposéb. Ciagle rozszerzana
jest oferta dla mtodziezy szkolnej w obszarze edukacji przez rozrywke (edutainment),
dostepna miedzy innymi w interaktywnych muzeach, centrach naukowych,
edukacyjnych parkach rozrywki. Warto réwniez wymienié wiele edukacyjnych gier
komputerowych oraz aplikacji mobilnych, wspierajagcych na przyktad nauke czytania
i pisania, matematyki, jezykdw obcych. Dorosty cztowiek nadal poszukuje rozrywki,
rozwijajac sie zgodnie z ideg edukacji nieformalnej, uczestniczac w wydarzeniach
spotecznych i kulturalnych, ktérych bogata oferta jest wspétczesnie dostepna.

W wieku senioralnym pojawia si¢ jednak problem wykluczenia zaréwno spotecznego,
jak i cyfrowego. Osoby starsze niejednokrotnie nie potrafig korzysta¢ z nowych
technologii, obserwowane jest nawet zjawisko neofobii, czyli leku przed nowoscia.
Seniorzy maja wieksze trudnosci w nawigzywaniu kontaktéw spotecznych, a mimo
coraz szerszej oferty uniwersytetdw trzeciego wieku czy klubdw seniora wciaz na
gruncie technologii informacyjnych i komunikacyjnych pozostaje wiele do zrobienia.

Nalezy rowniez zauwazyd, ze osoby starsze — ,pokolenie Digital Aliens” — nie
wychowato sie i nie realizowato swoich zadar zawodowych przy uzyciu komputeréw
czy aplikacji mobilnych. Dla nich swiat wirtualny jest zupetnie obcy, a jednoczesnie
wykluczajacy. Na tym gruncie widoczne sa spore réznice migdzypokoleniowe.
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Tymczasem nowe technologie zapanowaty we wspétczesnym Swiecie — zamawiajac
taksowke, rejestrujac sie w przychodni czy omawiajac w grupie problem, nieustannie
korzystamy z aplikacji mobilnych, a coraz rzadziej z komputerdéw. Nie dziwi wiec szeroka
oferta szkolen z zakresu technologii informacyjnych i komunikacyjnych dla senioréw.

Jak wynika z obserwacji naukowcéw z Zespotu Badawczego Edutainment
z Uniwersytetu Wroctawskiego, prowadzacego od 2005 r. szkolenia komputerowe
dla oséb starszych, wystepuje sporo trudnosci o charakterze metodycznym:
neofobia hamuje przyswajanie kompetencji w zakresie technologii informacyjnych
i komunikacyjnych, seniorzy boja si¢ ewentualnych kosztéw wynikajacych z zepsucia
czy uszkodzenia sprzetu, na ktérym pracuja. Istotna jest tez obcosé cyberprzestrzeni
— osoby starsze czesto postrzegaja prace w Srodowisku wirtualnym przez pryzmat
realnosci. W zyciu nie jestesmy w stanie umiesci¢ wigkszego przedmiotu w mniejszym,
jak to sie zatem dzieje, ze do jednego folderu wklejamy kilka innych, i to z zawartoscia?
Dlaczego pulpity komputeréw wygladaja réznie? Jak to sie dzieje, ze mozemy
obserwowac zycie na ulicach Rio de Janeiro w czasie rzeczywistym, skoro jestesmy
tu, przy tym komputerze? Sa to trudne do wyobrazenia zagadnienia dla oséb, ktdre
nigdy nie miaty stycznosci z przestrzenia wirtualna. Kolejnym problemem jest cheé
powtarzania pewnych sekwencji krokdw. Seniorzy czesto zapisuja sobie (na kartkach!)
po kolei kazdy etap wykonywania jakiegos zadania na komputerze. ,Kliknij lewym
przyciskiem myszy i pojawi sie lista. Kliknij «Otwdrz»". Gdy jednak po aktualizacji
aplikacji czy programu interfejs nieznaczenie si¢ zmienia i zapisana sekwencja krokéw
przestaje dziatac, wéwczas powoduje to u nich zagubienie i frustracje.

Z tych powodéw Zespdt Badawcezy Edutainment postanowit poszukaé metody
w zakresie nowych technologii, ktéra mozna bytoby wykorzysta¢ w edukacji oséb
starszych. Takiej, ktéra pozwalataby osmieli¢ senioréw i zacheci¢ do przekroczenia
progu tajemniczej dla nich dotad wirtualnej rzeczywistosci. Metoda ta powinna
wyzwoli¢ u nich intuicyjnosc¢ i swobode w poruszaniu sie po aplikacjach i programach,
wzbudzi¢ ciekawosé, ukazaé prostote oraz uzytecznosé wykorzystywanych
narzedzi, jednoczesnie zas da¢ im pewnosé, ze sobie poradza, a takze radosc z nowo
nabytych kompetenciji.

Obserwujac bawiace sie dzieci, ktére najtrudniejsze aktywnosci podejmowaty
Z ogromna przyjemnoscia i zaangazowaniem, postanowiono wykorzystaé gre miejska
jako metode edukacji 0séb starszych. Z pomoca Fundacji Pro Scientia Publica oraz
partneréw z Litwy (Uniwersytet Michata Romera w Wilnie), ze Stowacji (Uniwersytet
Swietych Cyryla i Metodego w Trnawie) oraz z Wielkiej Brytanii (Kairos Europe)
przygotowano projekt ,LoGaSET — Location-based games as a contemporary,
original, and innovative method of seniors' teaching and learning” (Gry miejskie jako
wspoétczesna, oryginalna i innowacyjna metoda nauczania i uczenia sie senioréw).
Podstawowym celem przedsigwziecia, ktére uzyskato dofinansowanie w Akgcji 2.
programu Erasmus+ Edukacja dorostych, jest weryfikacja skutecznosci gry miejskiej
jako metody edukacyjnej. W czterech krajach przez péttora roku grupa dwunastu
naukowcéw, reprezentujacych prestizowe osrodki naukowe i szkoleniowe, przy wsparciu
ponad piecdziesigciu wolontariuszy prowadzi szkolenia obejmujace niemal dwustu
senioréow. W ramach eksperymentu pedagogicznego pod kierownictwem
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dr Ewy Jurczyk-Romanowskiej (Uniwersytet Wroctawski) polscy naukowcy: dr Marta
Koszczyc (Akademia Wychowania Fizycznego we Wroctawiu), dr Luba Jakubowska
(Akademia Medyczna we Wroctawiu), dr Aleksandra Marcinkiewicz-Wilk (Uniwersytet
Wroctawski), dr Jacek Gulanowski (Uniwersytet Wroctawski) opracowali dwa cykle zajeé:
tradycyjne zajecia klasowo-lekcyjne (grupa kontrolna) i zajecia realizowane metoda gry
miejskiej (grupa eksperymentalna). Wolontariusze uczestniczacy w projekcie zostali
zrekrutowani sposréd najzdolniejszych studentéw i doktorantdw, a takze pracownikéw
naukowych i nauczycieli zajmujacych sie osobami w wieku pdznej dorostosci. Dla
edukatordéw zostaty zorganizowane specjalne szkolenia dotyczace istotnych aspektéw
pracy z seniorami, obejmujace tagcznie szesnascie godzin teorii i ponad pieédziesiat
godzin praktyki. Szkolenie zakoriczyto sie uzyskaniem certyfikatéw edukatora oséb
starszych metoda gier.

Dla obu grup senioréw przygotowano identyczny program szkolenia, obejmujacy
nastepujace zagadnienia:

— instalowanie aplikacji mobilnych,

— obstuga skanera kodéw QR,

— wykonywanie zdje¢ i ich przesytanie ich ememesem,

— tworzenie filmdéw i nagran audio,

— obstuga aplikacji WhatsApp,

— obstuga nawigacji Google Maps,

— wykorzystanie aplikacji Google Maps do planowania dojazdu

transportem publicznym,

— korzystanie z ustugi Google Translator,

— obstuga aplikacji Trip Advisor,

— t3czenie pracy w réznych aplikacjach (ewaluacja zajec).

Na wszystkie zajecia przygotowane zostaty autorskie instrukcje obstugi programoéw
w wersjach dla systemu Android i iOS. Program, instrukcje i wszelkie narzedzia
dydaktyczne zostaty przettumaczone na jezyki ojczyste partneréw. Po zakoriczeniu
projektu ukaze si¢ przewodnik metodyczny dla edukatoréw osdb starszych w zakresie
nauczania obstugi nowych technologii z wykorzystaniem metody klasowo-lekcyjne;j
i gry miejskiej (Good Practice Book), ktéry zostanie opublikowany w otwartym dostepie
w czterech wersjach jezykowych: polskiej, angielskiej, litewskiej i stowackie;.

Przygotowane materiaty dydaktyczne wykorzystano podczas zajec¢ zaréwno z grupa
kontrolng, jak i z grupa eksperymentalna. Jedynym czynnikiem réznicujacym oba cykle
zajed jest zatem stosowana metoda. Grupa kontrolna (,tradycyjna”) uczyta sie w sali
lekcyjnej, a zajecia przebiegaty w konwencji wyktadu i éwiczen praktycznych. Grupa
eksperymentalna otrzymywata na kazde zajecia instrukcje gry i w przestrzeni miejskiej
rozgrywata okreslong fabute. W grupie eksperymentalnej wykorzystano elementy
zaréwno gier planszowych zaaranzowanych na mapie miast, jak i gier koscianych,
podchoddw, a takze gier potaczonych z wcielaniem sie w role (RPG — role-playing
games, LARP - live action role-playing) oraz zabaw logicznych. Gtéwnym zadaniem
byto pokonanie druzyny przeciwnej, a cele edukacyjne zostaty przed uczestnikami
ukryte. Rozwigzujac poszczegdlne zadania (questy), seniorzy musieli postugiwac
sie aplikacjami mobilnymi. Wykonanie poszczegdlnych zadan nie byto poprzedzane
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wyktadami, lecz seniorzy samodzielnie, na podstawie materiatéw dydaktycznych,
musieli dowiedzie¢ sig, jak wykonac dang czynnosé. Ponadto zastosowano system
nagrod — naklejek z emotikonami (duze i mate usmiechy). Wyniki kazdej gry byty
bezposrednio po zakonczeniu zajec przedstawiane uczestnikom i wpisywane do tabeli
wynikdéw catej rozgrywki.

W obu grupach seniorzy mogli zadawaé pytania i liczy¢ na wsparcie edukatoréw.
Liczba zadawanych pytan stata sie wyznacznikiem ich samodzielnosci. Ponadto
mierzono czas wykonywania zadan kontrolnych bedacych elementem kazdych zajeé.

Szkolenia realizowano w dwdch etapach. Pierwszy (faza pilotazowa) stuzyt
weryfikacji scenariuszy zajec¢ i mechaniki gier oraz wyeliminowaniu ewentualnych
niezgodnosci. Byt tez waznym etapem szkolen zaangazowanych edukatordéw, ktdérzy
mieli okazje zdoby¢ doswiadczenie w prowadzeniu gier dla senioréw. Etap ten zostat
zakoriczony w czerwcu 2018 r. we wszystkich czterech paristwach partnerskich.
Pierwsze wnioski uprawniaja do stwierdzenia, ktére z analizowanych aspektéw sa
istotne w wykorzystaniu gier w edukacji senioréw.

— Radosé i frajda. Seniorzy bardzo chetnie uczestniczyli w zajeciach opartych na
grach. Zaobserwowano zawigzanie sie¢ nowych relacji wsréd uczestnikéw, a takze
silne emocje wystepujace w trakcie podejmowanych przez nich aktywnosci.

— Tempo gry. Narzucone w trakcie rywalizacji tempo wykonywania zadan
powodowato koniecznosé automatyzacji obstugi aplikacji. Seniorzy nie starali sie
odtwarzaé sekwencji krokéw, lecz szybko wykonywali kolejne polecenia.

— Intuicyjnos¢ dziatan. Seniorzy chetniej samodzielnie poszukiwali rozwigzan
problemdéw oraz wykorzystywali zdobyte umiejetnosci do obstugi nowych,
nieznanych im jeszcze aplikaciji.

— Samodzielnosé. Gra zwieksza samodzielnosc uczestnikdw, ktérzy chetniej
zwracaja si¢ do kolegéw z druzyny i prébuja czesciej sami rozwiazaé zadanie, niz
skorzystaé z pomocy edukatora. Pytania zadawali w sytuacji, kiedy nie potrafili
znalezé rozwigzania po podjetych uprzednio prébach. Podczas tradycyjnych
zajec pytania czesto pojawiaty sie bez podjecia préby rozwiagzania zadania.

— Wiezi migdzy uczestnikami. Gra skutkuje zawigzaniem silniejszych wigzi miedzy
uczestnikami. Druzyny zaczety umawiac sie réwniez poza zajeciami. W wypadku
zajed tradycyjnych takich zachowan nie zaobserwowano.

— Wykorzystywanie nowych umiejetnosci w zyciu codziennym. Uczestnicy gier
miejskich zaczeli chetnie wykorzystywac aplikacje na co dzien. Jeden z senioréw
na przyktad zrezygnowat z dojazdu na zajecia samochodem, zeby ¢wiczy¢
planowanie dojazdéw komunikacja publiczna na podstawie Google Maps. Inny
skorzystat z aplikacji Zdrowe zakupy i przeskanowat wszystkie produkty, ktére
zamierzat nabyc¢ w sklepie (okazato sie — co rozbawito pozostatych uczestnikéw
— ze substancji niezdrowych nie zawierajg jedynie woda i alkohol).

— Wzrost samooceny. Nabyte w trakcie szkolert kompetencje wptynety na
podniesienie poczucia wtasnej wartosci senioréw. Taka zmiana zostata
zaobserwowana w obu grupach (w wigkszym stopniu w grupie prowadzone;j
metoda gier). Seniorzy niejednokrotnie opowiadali edukatorom, z czym sobie
samodzielnie poradzili — na przyktad nawigzali potaczenie wideo z wnukiem,
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skorzystali z ustugi Google Translator do przettumaczenia etykietki w innym
jezyku czy przeprowadzenia pétgodzinnej rozmowy z obcokrajowcem tylko przy
uzyciu aplikacji.

— Aktywnosc¢ fizyczna. Uczestnicy zajeé prowadzonych metodg gier podkreslali
znaczenie ruchu w podejmowanych aktywnosciach. Realizujac scenariusze gier,
musieli sie przemieszczad, spacerowad, a czasem wykonywac rézne éwiczenia
gimnastyczne. Zauwazyli, ze po zajeciach nie czuja zmeczenia, lecz przeciwnie
—maja energie i ched do dziatania przez reszte dnia.

— Wzrost odpornosci na dystraktory. Istotng kwestig podnoszong przez
uczestnikéw gier miejskich byto réwniez uodpornienie sie na dystraktory
(czynniki rozpraszajace uwage, przeszkadzajace w skupieniu). W poczatkowej
fazie cyklu zajed narzekali na dobiegajacy zewszad hatas miasta, pdzniej jednak
dochodzili do wniosku, ze nie widza réznicy w korzystaniu z aplikacji mobilnych
na zajeciach i w zyciu codziennym.

Opisane wnioski wynikaja z zakoriczonej fazy pilotazowej projektu i maja charakter
wstepny. Druga faza bedzie trwata do korica 2018 r. we wszystkich krajach partnerskich.
Wtedy zostang zastosowane narzedzia badawcze, pozwalajace na ujecie wynikéw
badan w formie analizy statystycznej, a takze na potwierdzenie lub obalenie hipotezy,
ze gra miejska jest skuteczng metoda edukacji oséb starszych. Juz teraz mozna
stwierdzi¢, Zze wnioski ptynace z obserwacji dotychczasowych badar i tworzone na
podstawie przeprowadzonych z seniorami wywiaddw napawaja optymizmem co do
nowego kierunku edukacji oséb starszych.

Na zakonczenie warto przytoczyé wypowiedzi dwdch uczestniczek projektu. Jedna
z nich wskazata, ze w uniwersytetach trzeciego wieku senioréw sie wycisza, a oni przez
cate zycie o cos rywalizowali zawodowo i prywatnie. Teraz — dzieki grom — mieli znowu
wrazenie petni zycia. Druga uczestniczka po zakoriczeniu szkolenia przyznata sie do
takiego marzenia: ,Jade autobusem i wchodzi do niego mtody cztowiek z telefonem.
Czegos nie umie zrobic i zwraca sie do swojego réwiesnika z pytaniem: «Jak ja mam
tam dojechaé?». Kolega nie umie odpowiedzie¢ i w tym momencie mdwie: «Ale ja wiem
i moge ci pokazadl»".

Wiegcej o projekcie na stronie internetowej logaset.eu oraz na Facebooku:
web.facebook.com/LoGaSET.
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W poszukiwaniu nowych metod
pracy z doroslymi osobami
z niepelnosprawnoscia

Stowarzyszenie na Rzecz Oséb Niepetnosprawnych ,Radosé Zycia” z Dabrowy ANDRZEJ KAMLINSKI
Biatostockiej koriczy realizacje projektu pn. ,Miedzynarodowa wspétpraca szansa Wiceprezes Stowarzyszenia na
rozwoju” w ramach Akg;ji 1. programu Erasmus+ Edukacja dorostych. Dzigki wyjazdom Rzecz Os6b Niepelnosprawnych
do Hiszpanii i Portugalii poznaliSmy migedzy innymi zasady budowania partnerstw ~Rados$é Zycia”

miedzy sektorem spotecznym, biznesem i wtadzami lokalnymi, a takze rozwiazania
stosowane na warsztatach terapii zajeciowe;.

Stowarzyszenie powstato w 1999 r. gtdwnie w celu utworzenia warsztatu terapii
zajeciowej — placéwki zajmujacej sie szeroko rozumiang nieformalng edukacja
dorostych 0séb z niepetnosprawnoscia, gtdwnie intelektualna. Obecnie w naszym
osrodku przebywa 40 oséb, ktére moga korzystaé z ré6znych form terapii oraz wsparcia
psychologa i pedagoga. Stowarzyszenie prowadzi réwniez swietlice adaptacyjno-
-rehabilitacyjna dla dzieci oraz grupe wsparcia dla rodzin oséb niepetnosprawnych.
Staramy sie takze realizowa¢ dodatkowe projekty edukacyjne na rzecz oséb
niepetnosprawnych i srodowiska lokalnego.

W ramach projektu dofinansowanego z programu Erasmus+ zrealizowano dwa
wyjazdy w formie job shadowing (szkolenie i nauka przez obserwacje pracy
na konkretnym stanowisku) oraz wiele dziatar lokalnych.

Rozwiazania hiszpanskie

W dniach 5-11 listopada 2017 r. odbyt si¢ pierwszy z zaplanowanych w projekcie
wyjazddw w formie job shadowing. Gospodarzem wizyty byta organizacja z Hiszpanii
— Kairos Sociedad Cooperativa de Iniciativa Social z siedziba w Saragossie. Kairos jest
spoétdzielnig socjalng utworzong z inicjatywy spotecznej: powstata w celu edukaciji

i utatwiania startu spotecznosci Aragonii, z zamiarem realizacji praktycznych
projektéw pomagajacych ludziom. Jednostka zostata utworzona dzigki wykorzystaniu
doswiadczenia zawodowego 0s6b specjalizujacych sie w projektach spotecznych
réznych dziedzin dla ludzi mtodych, oséb z niepetnosprawnosciami lub w sytuacji
wykluczenia spotecznego oraz szkolen z zakresu nowych technologii. Wsrdd dziatan
spoétdzielni mozna wymienié interwencje w sytuacjach zagrozenia, wprowadzanie

na rynek pracy, organizowanie mieszkar wspomaganych, centréw pobytu i oSrodkéw
spoteczno-edukacyjnych, prowadzenie szkoleri zawodowych i ustug rehabilitacji.
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Wyjazd do Hiszpanii stuzyt podniesieniu kompetencji oséb zarzadzajacych
organizacja przez zapoznanie ich z zasadami dziatania instytucji partnerskiej. Kairos
bardzo skutecznie wspdtpracuje z lokalnymi wtadzami samorzadowymi, tworzy
trwate miejsca pracy dla oséb niepetnosprawnych, zapoznaliSmy sie wiec z ich
recepta na sukces. Nasi partnerzy chetnie dzielili sie swoja wiedza, a my mielisSmy
mozliwosé towarzyszenia im w ich codziennej pracy oraz zwiedzenia prowadzonych
przez spétdzielnie placdwek, miedzy innymi osrodka terapii zajeciowej, zaktadu pracy
wspomaganej oraz centrum posrednictwa pracy i szkolen. PoswieciliSmy réwniez czas
na prace nad pomystami do przysztych wspélnych projektéw Erasmus+ w ramach
Akgji 2.

Dzieki wizycie podniesliSmy nasze umiejetnosci jezykowe, organizacyjne,
logistyczne, z zakresu zarzadzania organizacja, zdobyliSmy réwniez wiedze na
temat tworzenia partnerstw miedzy sektorem spotecznym, biznesem i wtadzami
lokalnymi oraz budowania wizerunku z wykorzystaniem nowoczesnych narzedzi
teleinformatycznych. To, czego sie nauczyliSmy, planujemy wykorzystac¢ w dziataniach
stowarzyszenia w najblizszej przysztosci. Na poczatek chcemy zarejestrowad
stowarzyszenie na platformie EPALE, zmodyfikowac i zaktualizowac naszg strone
internetowg oraz zatozy¢ profil na Facebooku. Umozliwi to promocje naszych dziatan
nie tylko lokalnie, ale takze w catym kraju i za granica, pomoze w nawigzaniu kontaktéw
i wspétpracy w ramach kolejnych projektéw oraz zacheci inne organizacje do realizacji
swoich pomystéw dzieki finansowemu wsparciu programu Erasmus+.

Rozwiazania portugalskie

Druga z zaplanowanych w projekcie wizyt typu job shadowing odbyta sie w dniach
21-25 maja 2018 r. w Portugalii. Organizacja goszczaca byto Associagdo Comercial
e Industrial de Santo Tirso (ACIST) z Santo Tirso. Wziety w nim udziat cztery instruktorki
terapii zajeciowej z Warsztatu Terapii Zajeciowej w Dabrowie Biatostockiej. Wyjazd
poprzedzity dziatania lokalne, migdzy innymi spotkania z wolontariuszka z Portugalii,
dodatkowymi lekcjami jezyka angielskiego, konsultacjami z informatykiem, spotkaniami
wewnetrznymi dotyczacymi programu wyjazdu, planowania podrézy, zakupu
biletéw, wyboru miejsca zakwaterowania, monitorowania stanu bezpieczerstwa
w kraju docelowym.

ACIST powstato w 1913 r. jako stowarzyszenie przedsiebiorstw spotecznych.
Organizacja ma ponadstuletnie doswiadczenie w kontaktach z firmami w regionie
i prowadzi bardzo szeroka dziatalnosé szkoleniowa, dotyczaca miedzy innymi
technologii informacyjno-komunikacyjnych, finanséw, sprzedazy, nauki jezykdw,
podnoszenia kwalifikacji i ochrony zdrowia. Szkolenia przygotowywane sa migedzy
innymi dla oséb bezrobotnych (we wspdtpracy z potencjalnymi pracodawcami).
0d 2000 r. ACIST zajmuje sie réwniez dziataniami szkoleniowymi na rzecz oséb
niepetnosprawnych, przyczyniajacych sie do ich rozwoju indywidualnego, a takze
do integracji spotecznej i zawodowe;.
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Podczas tygodniowej wizyty uczestniczki miaty okazje zapoznac sie z osrodkiem,
kadra i podopiecznymi. Jednak najwazniejszym celem wyjazdu byto podpatrywanie,
jak ich portugalscy koledzy i kolezanki pracuja z dorostymi osobami niepetnosprawnymi,
jakie stosuja metody, techniki, jak rozwiazuja problemy. Kadra placéwki przyjeta
delegacje z Polski bardzo serdecznie, pokazujac, jakie materiaty i urzadzenia
wykorzystuje w poszczegdlnych pracowniach i szczegétowo wyjasniajac, w jaki sposéb
podopieczni wykonuja rézne zadania. Bezposrednia wymiana doswiadczer dostarczyta
licznych inspiracji i pomystéw do dalszej pracy. Jednymi z ciekawszych okazaty sie¢
Swiece wykonane ze starych czasopism, ktére dzigki odpowiedniemu zdobieniu ciesza
si¢ ogromna popularnoscia jako dekoracja swigtecznego stotu, oraz wykorzystanie
dmuchanych balonéw jako formy do przestrzennego formowania dekoracji.

Osrodek, ktdry odwiedzity polskie instruktorki, jest nowoczesny, dobrze
wyposazony oraz dysponuje duzymi przestrzeniami, o ktérych Warsztat Terapii
Zajeciowej w Dabrowie Biatostockiej moze tylko pomarzy¢. Jednak, jak podkreslaja
jego pracownicy, problemy sa podobne — gtéwnie dotycza niewystarczajacych srodkéw
finansowych i braku materiatéw do zaje¢ (zdobywanych jak najnizszym kosztem, czesto
z makulatury czy innych materiatéw z recyklingu). Wszyscy jednak podkreslali
—w instytucji zaréwno polskiej, jak i portugalskiej — ze do tej pracy potrzebne jest
Jwielkie serce” i duzo empatii.

Do wdrozenia w Polsce

Mamy nadzieje, ze nasza wspétpraca bedzie kontynuowana w ramach kolejnych
projektéw. Rezultaty wyjazdu — nowe techniki i metody pracy — zostaty przedstawione
na posiedzeniu Rady Programowej Warsztatu Terapii Zajeciowej w Dabrowie
Biatostockiej i zostang wtaczone do codziennej pracy w ramach indywidualnych
programoéw rehabilitacji oséb z niepetnosprawnoscia.

Wiedza i nowe umiejetnosci w zakresie pracy nad projektami, promoc;ji dziatan
i upowszechniania rezultatéw oraz budowania koalicji instytucji edukacji dorostych
z biznesem i wtadzami lokalnymi, nabyte dzigki udziatowi w projekcie, maja i beda miaty
duzy wptyw na poprawe funkcjonowania stowarzyszenia. Pracownicy Warsztatu Terapii
Zajeciowej w Dabrowie Biatostockiej podniesli swoje kwalifikacje, poznali nowe metody
pracy z osobami niepetnosprawnymi, co bezposrednio przektada sie na lepsza jakosé ich
pracy oraz zwieksza motywacje i che¢ do dalszego doksztatcania i dziatania. Wszystko
to wptywa na jakos¢ oferty edukacyjnej i wieksza satysfakcje naszych podopiecznych,
ich bliskich oraz nas samych.

Jako przewodniczacy Podlaskiej Sieci Wspdtpracy Warsztatéw Terapii Zajeciowe;j
i Zaktadéw Aktywnosci Zawodowej, dziatajacej przy Regionalnym Osrodku Polityki
Spotecznej w Biatymstoku, przy okazji spotkan formalnych i nieformalnych informuje
o podejmowanych przez nasze stowarzyszenie dziataniach miedzynarodowych oraz
zachecam do korzystania z programu Erasmus+ inne organizacje dziatajace w obszarze
pomocy osobom z niepetnosprawnoscia. Wiemy, ze nasz partner z Hiszpanii bardzo
skutecznie wspétpracuje z lokalnymi wtadzami samorzadowymi, tworzy trwate miejsca
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pracy dla oséb niepetnosprawnych. Chcemy wykorzystaé ich recepte na sukces,
poniewaz nasz warsztat byt tylko przystankiem dla oséb niepetnosprawnych na drodze
do pracy, jednak czesto staje sie swoista przechowalnia. Wynika to z tego, ze w naszym
regionie ciggle brakuje dla nich miejsc pracy, pracodawcy niechetnie zatrudniaja takie
osoby, a samorzad lokalny nie angazuje sie w tworzenie warunkéw do powstania
nowych miejsc pracy dla mniej zaradnych.

Co si¢ udalo

Wymiernym rezultatem i sukcesem projektu jest to, ze stowarzyszenie jest partnerem
kolejnego dwuletniego projektu w ramach Akgji 2. programu Erasmus+ Edukacja
dorostych, ktérego realizacja rozpoczeta sie w styczniu 2018, a jego tematem jest
wymiana doswiadczen oraz szkolenia dotyczace pracy z osobami niepetnosprawnymi.
Koordynatorem projektu jest organizacja z Turcji, a partnerami instytucje z Bosni
i Hercegowiny, Wtoch i Turcji oraz nasze stowarzyszenie. W kwietniu 2018 r.
w Warsztacie Terapii Zajeciowej w Dabrowie Biatostockiej przygotowalismy dla
naszych partneréw kilkudniowe praktyczne zajecia szkoleniowe, w trakcie ktérych
zaprezentowaliSmy metody pracy w naszej placéwce. Nasi goscie mieli mozliwosé
przyjrzenia sie codziennej pracy instruktoréw i podopiecznych warsztatu, ale réwniez
wziecia udziatu w zajeciach. Przedstawiono prace warsztatu na réznych etapach,
zeby w jak najkrétszym czasie przekazac jak najwiecej informacji o materiatach oraz
konkretnych technikach, ktdre stosujemy. W ramach szkolenia zostaty przygotowane
warsztaty ceramiczne, batiku, wikliny papierowej oraz decoupage. Bardzo pozytywny
okazat sie bezposredni kontakt z osobami niepetnosprawnymi. Poza terapia zajeciowa
i spotkaniami projektowymi znalezliSmy tez czas na rehabilitacje spoteczng i wspdina
zabawe na parkiecie.

Projekt ,,Miedzynarodowa wspétpraca szansq rozwoju” realizowany jest
w ramach Akcji 1. programu Erasmus+ Edukacja dorostych (numer umowy
2017-1-PL01-KA104-036240).
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Zawsze sadzitam, ze moje doswiadczenia z wigzieniem beda zwigzane jedynie z gra
Monopoly. Ulokowatam jednak zainteresowania badawcze i zawodowe w obszarze
zwigzanym ze starzeniem sig i staroscia cztowieka, a ta kwestia obecna jest takze

w zakfadach karnych. Méwiac o starzejacym sie spoteczenistwie, obserwujac rozwdj
srebrnej gospodarki, a w mediach $ledzac doniesienia o aktywnosciach i osiagnieciach
ludzi bedacych w okresie senioralnym, warto pamigtad, ze staros¢ dotarta takze

za wiezienne mury. Towarzyszy jej wiele problemdw i wyzwan.

Osadzonych w wieku senioralnym z roku na rok przybywa. W polskim prawie
nie ma zapisu dotyczacego gornej granicy wiekowej decydujacej o nieumieszczaniu
w zakfadach karnych, zatem do cel trafiaja seniorzy zaréwno we wczesnej, jak
i w dojrzatej starosci. Takze w zaktadach karnych skazani z duzymi wyrokami
i dozywociem wkraczaja takze w okres starosci (Szlezak-Kawa 2015).

Z tego wzgledu podejmuje sie wiele dziatart majacych na celu zaréwno profilaktyke,
jak i zmiane negatywnych zachowan i postepowania osadzonych wobec starszych
wieznidw, wyposazenie ich w wiedze oraz umiejetnosci, ktére po opuszczeniu zaktadu
karnego moga byc¢ wykorzystane w podjetej na wolnosci pracy (na przyktad w domach
pomocy spotecznej, prywatnych zaktadach opiekuriczych czy hospicjach). Realizowane
s takze dziatania skierowane stricte do starszych osadzonych, ktérzy ze wzgledu
na swdj stan zdrowia wycofuja sie z podejmowania aktywnosci (na przyktad podczas
terapii zajeciowej), ktére mogtyby pozytywnie wptynac¢ na ich zaréwno psychike, jak
i stan zdrowia'.

Organizacja pozarzadowa, w ktérej pracuje, realizowata takze — na zlecenie
Okregowego Inspektoratu Stuzby Wieziennej — warsztaty dotyczace starosci i starzenia
sie dla wybranych osadzonych przebywajacych w zamknietych i pétotwartych
zaktadach karnych w Wielkopolsce?.

Warsztaty dotyczace starosci dla osadzonych

Konflikty w relacjach ze wspdétosadzonymi (zwigzane na przyktad ze spowalnianiem
grupy przez starszych osadzonych, pozornym brakiem checi do podejmowania
przez nich aktywnosci, co w rzeczywistosci jest wynikiem zmian psychofizycznych

i choréb wieku starczego) byty przyczynkiem do realizowania w zaktadach karnych
autorskich warsztatéw. Ich uczestnicy mieli okazje zapoznac sie ze spotecznymi,

z psychologicznymi i fizycznymi aspektami starosci, zaréwno w teorii, jak
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1. Szczegdétowe informacje o projektach
+Akademia Seniora” i ,Akademia petni zycia
dla senioréw" oraz innych realizowanych
dziataniach skierowanych do osadzonych
w wieku senioralnym dostepne sa w serwisie
Stuzby Wieziennej (www.sw.gov.pl).

2. Autorskie warsztaty przeprowadzili w 2016
i2017 r. pracownicy Stowarzyszenia
Centrum Rozwoju Edukacji Obywatelskiej
CREO. Wigcej informacji na stronie
internetowej: www.centrumcreo.pl.
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i w praktyce. Dzigki mozliwosci zatozenia na siebie ,skafandra starosci”, symulujacego
sposd6b poruszania sie i postrzegania otaczajacego Swiata przez osoby w dojrzatej
starosci, osadzeni poczuli, z jakimi ograniczeniami zmaga sie starsza osoba podczas
wykonywania codziennych, czesto prozaicznych, czynnosci. Zastosowanie symulatora
choroby Parkinsona pozwolito skazanym doswiadczy¢ tego, co odczuwaja osoby z tymi
dolegliwosciami, a takze poczué ograniczenia, jakie sg ich skutkiem.
Na warsztatach wprowadzony zostat takze wézek inwalidzki — przedmiot,

a wiasciwie narzedzie, ktére wraz ze staroscia pojawia sie takze na wigziennych
oddziatach. Uczestnicy zaje¢ mogli szczegétowo poznaé rodzaje oraz budowe wézka
inwalidzkiego, a nastepnie w praktyce przeéwiczyé poruszanie si¢ za jego pomoca, jak
i asystowanie osobie na nim siedzacej. Warsztaty, w mojej ocenie, spotkaty sie z duzym
zainteresowaniem osadzonych. Aktywnie uczestniczyli w teoretycznej i praktyczne;j
czesci, zadajac wiele pytan doprecyzowujacych niektére zagadnienia oraz chetnie

3. https:/bitly/2DIncVJ [dostep: 30.06.2018]. wykonujac éwiczenia z kombinezonem starosci czy wézkiem inwalidzkim3.

Warsztaty dotyczace starosci dla Sluzby Wieziennej

Warsztaty, szkolenia i konferencje w obszarze gerontologii realizowane sa takze

wsrod kadry penitencjarnej. Uaktualnianie i pogtebianie wiedzy dotyczacej proceséw
starzenia sie moze mie¢ przetozenie na jeszcze bardziej adekwatne i profesjonalne
dziatania wobec najstarszych osadzonych w zaktadach karnych. Z tego wzgledu miatam
mozliwos¢ zrealizowania warsztatéw z tematyki starosci takze wsréd pracownikéw
zaktaddw karnych. Zakres tematyczny oraz wykorzystywane narzedzia byty zbiezne

z tymi z warsztatami dla osadzonych. Wiedza o rozpoznawaniu choréb wieku starczego
(Parkinsona, Alzheimera czy udaru) po pierwszych symptomach czy uczestnictwo

w symulacjach z wykorzystaniem skafandra starosci to, wedtug uczestnikéw
warsztatéw (gtéwnie wychowawcdw i oddziatowych), bardzo istotne elementy,

ktdre, w ich ocenie, wzmocnia posiadane przez nich kompetencje zawodowe.

Podsumowanie

Proceséw demograficznych zwigzanych ze starzeniem sie spoteczenstwa nie da

sie zatrzymad. Takze za wieziennymi murami, gdzie osadzeni, czesto wycofani

i zniecheceni, starosci nie rozumieja i s3 wobec niej bezradni. Wiedzy i sSwiadomosci

na temat tego, z jakimi zmianami wiaze sie proces starzenia, czesto nie maja

mtodsi wspdtosadzeni. Z tego wzgledu wazne jest podjecie dziatan (edukacyjno-
-profilaktycznych) umozliwiajacych wiezniom zrozumienie tych zmian i przyjecie
prawidtowej wobec nich postawy (Szlezak-Kawa 2014). Wraz z przyrostem liczby oséb
osadzonych w wieku senioralnym w jednostkach penitencjarnych tworzy sie przestrzen
dla praktykéw z réznych dziedzin i sektoréw czy naukowcéw, ktdrzy swoja wiedza

i doswiadczeniem moga te luke wypetni¢ (Szlezak-Kawa 2015).
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Storytelling to obecnie bardzo popularne narzedzie, stosowane wiasciwie do
wszystkiego. Oczywiscie pisze to troche ironicznie, poniewaz storytelling to nic innego
jak opowiadanie historii. Wydaje sie jednak, ze dzis, w dobie globalizacji i cyfryzaciji,
odkrywamy na nowo opowiadanie historii, wracajac tym samym do korzeni. Storytelling
stosuje sie¢ w marketingu, sprzedazy, reklamie, ale réwnie dobrze sprawdza sie on

w edukacji, szczegdlnie w edukacji jezykowej, ktdrej nadrzednym celem jest przeciez
komunikacja. A po co sie komunikowaé, jesli nie po to, by — oprécz suchych faktéw —
przekazywac sobie historie?

To, ze dzieci kochaja bajki i opowiesci, jest oczywiste, ale czy opowiadanie historii
sprawdzi sie w edukacji dorostych? Jak to sie dzieje, ze dobra historia wcigga? Dobra
historia to taka, ktéra wywotuje w nas emocje, a jak twierdzi Pawet Tkaczyk: ,Funkcja
emocji jest zdoby¢ nasza uwage, odciaggna¢ nas od czegokolwiek, co robimy, i domagaé
sie reakcji. Reakcji na zmiang w otoczeniu lub na zmiane wewnatrz nas samych.
Emocje — po prostu — motywuja do dziatania” (Tkaczyk 2017). Czyz nie o to nam chodzi
w edukacji, zeby skutecznie motywowac do nauki, zainteresowad, pochwycic¢ uwage?
Jak zatem wykorzystaé opowiadanie historii w nauce jezyka obcego?

Slownictwo

Storytelling mozna zastosowac zaréwno do wprowadzania nowego stownictwa, jak

i do jego utrwalania. Zamiast gotowe;j listy stéw do nauki, opowiedz swoim stuchaczom
prosta historie zawierajaca te stowa. Jesli brak ci wyobrazni, mozesz wykorzystaé
gotowe nagarnia audio lub wideo z Internetu. Popros stuchaczy, by w trakcie stuchania
zapisywali wszystkie stowa z danej tematyki — nastepnie zbierz je i wspdlnie stwérzcie
liste. W dalszym ciagu jednak jej ,nauczenie sie na pamiec” bedzie mato skuteczne.
Jak zatem stosujac storytelling, utrwali¢ nowo poznane stownictwo? Przygotuj
karteczki z pojedynczymi stowami. Uczniowie losujg po 5-10 stéw, a ich zadaniem

jest utozenie innej opowiesci, ktdéra te wyrazenia zawiera.

Gramatyka
Podobnie mozemy ¢wiczyé gramatyke. Opowiedz prosta historie, ktéra zawiera

nowe formy gramatyczne. Zadawaj pytania, by naprowadzi¢ uczniéw na ich znaczenie
i forme. Nastepnie rozdaj kursantom karteczki (od pigciu do dziesigciu) z prostymi
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stowami, ktérych beda musieli uzy¢ do utozenia historii rozgrywajacej sie¢ w przesztosci
czy przysztosci — w zaleznosci od formy gramatycznej, ktéra chcesz trenowad.

Mowienie

Kiedy chcemy ¢wiczy¢ ptynnosé méwienia, historie sprawdzaja si¢ znakomicie,
poniewaz angazujac emocje, pozwalaja zapomnieé o stresie czy blokadzie. Wspaniale
jako przyczynek do opowiadania historii sprawdzaja sie karty DIXIT czy kosci Story
Cubes. DIXIT to piekne, abstrakcyjne rysunki, ktére pobudzaja wyobraznie do tworzenia
ciekawych opiséw nawet najpowazniejszych dorostych, co sprawdzitam osobiscie.

Story Cubes bardziej operujg na symbolach i stanowig zachete do tworzenia
sekwenciji zdarzen. Klasyczny taricuszek, w ktérym pierwsza osoba zaczyna opowiadaé
dowolnga historie, a kazda kolejna dostosowuje ja do opowiesci do swojego poprzednika,
to nic innego jak storytelling.

Odgrywanie rél

Odgrywanie rdl, czy to w formie powazniejszej, gdy na przyktad odgrywamy role
uczestnikéw spotkania biznesowego, czy te bardziej rozrywkowe, gdy naszym zadaniem
jest na przyktad wspdlne rozwiazanie zagadki, wymagaja stworzenia kontekstu, ktdry
musi stanowi¢ opowiesc¢ o sytuacji, w jaka nasza postac zostaje wrzucona, opisu 0séb,
ich odczué, czesto charakteru, problemoéw.

Pisanie

Punktem wyjscia napisania opowiesci moze by¢ fragment utworu muzycznego czy
mniej lub bardziej abstrakcyjny obraz. Cwiczenie z pisania réznych funkgji, takich jak
udzielanie porad, mozna poprzedzi¢ ciekawa historia osoby, ktéra zwraca sie z prosba
o porade. Mozemy tez odwrdcié sytuacje i przedstawic porade, a zadaniem stuchaczy
niech bedzie odtworzenie historii tej osoby.

Tworzenie historii taricuszka, w ktérym kazdy z uczestnikéw odpowiada
symultanicznie na to samo pytanie, nastepnie zakrywa swoj fragment opowiesci
i przekazuje kartke kolejnej osobie, ktéra ja kontynuuje, odpowiadajac na kolejne pytanie
nauczyciela, to gwarantowana przednia zabawa, szczegdlnie w momencie odczytywania
gotowych historii.

To tylko niektére pomysty na wykorzystanie opowiesci w nauce jezykdw obcych.
Ich zastosowanie wydaje sie nieograniczone. Skutecznos$é tych metod przetestowatam
wielokrotnie podczas zaje¢ z osobami dorostymi. Motywacja, entuzjazm i dobra zabawa
to te pozadane stany, do ktdrych na zajeciach jezykowych dazymy i ktére zwiekszaja
skutecznos¢ naszych dziatan. | to wtasnie mozemy uzyskac dzieki opowiesciom,
czyli storytellingowi.
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Na rynku komercyjnym mozna znalez¢ catkiem sporo gier edukacyjnych
wykorzystujacych grywalizacje, symulacje i nowoczesne technologie. Najczesciej
dotycza one szeroko pojetego zarzadzania organizacja i sa skierowane do kadry
menedzerskiej, specjalistéw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi czy oséb
zajmujacych sie sprzedaza. Sytuacja ma sie nieco inaczej, gdy — nomen omen —w gre
wchodzg osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym lub juz wykluczone, w trudnej
sytuacji spotecznej i ekonomicznej, najczesciej odbiorcy pomocy spotecznej.

Grupa ta charakteryzuje si¢ szczegélnymi potrzebami. Czesto s to osoby stabo
wyksztatcone oraz mato zaradne zyciowo. Typowe formy ksztatcenia sa w ich wypadku
nieefektywne, gdyz zdobyta wiedza nie zostaje przez nie wdrozona, na przyktad ze
wzgledu na obawy, niska motywacje lub brak fundamentu — posiadanych kompetencji
i doswiadczen. Dlatego grupa ta przejawia negatywny lub niechetny stosunek do
edukacji. Kojarzy im sie ona ze szkota, w ktdrej najczesciej mieli trudnosci albo nie
otrzymali adekwatnego wsparcia. Nasuwa na mys| tradycyjne warsztaty, ktdére czesto
trzeba odby¢, by skorzystac z pomocy spotecznej. Bywa, ze sa to kolejne zajecia
z pisania listéw motywacyjnych i zyciorysow, ktdre nie przektadaja sie na zdobycie
prawdziwej pracy.

W Federac;ji Organizacji Socjalnych Wojewddztwa Warmirisko-Mazurskiego
FOSa testujemy wtasnie narzedzie uznane przez Instytut Nowych Technologii za
innowacje spoteczna w ramach projektu ,Inkubator innowacji’. Narzedzie to nic
innego jak edukacyjna gra planszowa, ktérej celem jest wyksztatcenie u graczy
umiejetnosci zarzadzania domowym budzetem, w tym planowania wydatkéw i réznych
sposobdw szukania oszczednosci, a takze Swiadomosci konsekwencji podejmowania
ryzykownych decyzji finansowych. Kazdy ruch osoby uczestniczacej w grze, kazda jej
decyzja, na przyktad ta o wzieciu kredytu (,chwildwki"), ma swoje konsekwencje, ktére
sg odczuwalne i ktére ,widac", poniewaz gra obejmuje caty rok kalendarzowy. Gracze
na poczatku losuja rodzine badz zostaja przez trenera obdarzeni rodzing, jej sytuacja
finansowa, mieszkaniowa, zawodowa (zatrudnienie lub brak pracy) i z tym zasobem
maja przezyc¢ 12 miesiecy (w praktyce to dwudniowe warsztaty: sama gra i watki
eksperckie w formie miniwyktaddw).

W trakcie rozgrywki musza wigc umiec przewidzied, ze we wrzesniu (jesli w rodzinie
sg dzieci) trzeba zaplanowac wydatki na szkolne wyprawki, a w grudniu i kwietniu
wiecej pieniedzy trzeba bedzie wydaé na swiateczne zakupy. Pojawiaja si¢ tez pewne
nieoczekiwane, a nieuniknione w codziennym zyciu koszty, na przyktad kiedy zepsuje
sie pralka czy samochdd. Gra uswiadamia uczestnikom, ze na pewne rzeczy maja
wptyw — na przyktad na uzupetnienie wyksztatcenia czy podjecie pracy, ktére moga
sie przetozyc¢ na wigksze zarobki, a co za tym idzie — poziom zadowolenia z sytuacji
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zyciowej i z siebie samego. Gra akcentuje wigc mocno pozytki z samorozwoju i edukacji,
uczy komunikowania sig, negocjacji, podejmowania decyz;ji.

Gra jest obecnie w fazie testowania, co oznacza, ze moga w niej wzig¢ udziat kolejne
grupy: osoby zagrozone wykluczeniem i pracownicy pomocy spotecznej, cztonkowie
organizacji pozarzadowych, instytucji rynku pracy. Wraz z nimi podczas warsztatéw
wspdlnie przygladamy sie (testujemy), jak dziata to narzedzie i co mozna w nim jeszcze
poprawié, aby skutecznie spetniata swoja funkcje edukacyjna. Ostatecznie wtasnie
te grupy — instytucje i organizacje pomocowe — maja by¢ uzytkownikami gry, bedace;j
dla nich narzedziem efektywnej, angazujacej pracy z beneficjentami.

Nasza innowacja wpisuje sie bezposrednio w obszar ksztatcenia ustawicznego,
gdyz:

— ,odczarowuje” edukacje jako forme nudng i nieprzydatng przez sposéb
~podania” — gre oparta na praktycznym podejsciu i odnoszaca sie do wtasnej
rzeczywistosci uczestnikoéw,

— buduje i wzmacnia w odbiorcach pozytywne nastawienie do edukacji jako
skutecznej metody poprawienia swojej sytuacji zyciowe;j,

— pokazuje, jako jeden z wnioskéw wyniesionych w przebiegu gry, obszary
i mozliwosci zwigzane z edukacja ustawiczng, jakie warto lub trzeba uzupetnic.

.Gra edukacyjna — efektywne zarzadzanie zasobami” to innowacja realizowana
przez Federacje Organizacji Socjalnych Wojewddztwa Warmirisko-Mazurskiego
FOSa w ramach projektu Instytutu Nowych Technologii ,Inkubator innowac;ji”.
Przedsiewziecie jest dofinansowane z Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj
2014-2020, wspoétfinansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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Kilka lat temu nastapito w Polsce wyrazne ozywienie w dziedzinie edukaciji kulturalnej.

Odbyto sie wiele konferencji poswieconych zardwno rozwigzaniom systemowym, jak Kulturoznawczyni, adiunkt

i zawodowej praktyce edukatoréw. Efektem tego zainteresowania byto podjecie na w Instytucie Kulturoznawstwa

nowo problemu definicji edukacji kulturalne;j. Uniwersytetu im. Adama
Zacznijmy od kluczowego pytania: jakie przyczyny legty u podstaw tego Mickiewicza w Poznaniu,

kulturalnego ,pospolitego ruszenia”? Po pierwsze, byto to poczucie braku wspolzalozycielka, dzialaczka

standaryzujacych i tworzacych poczucie bezpieczeristwa rozwiazan systemowych i badaczka w Centrum Praktyk

w dziedzinie edukacji kulturalnej. Problem ten poruszano przy okazji licznych Edukacyjnych przy CK Zamek

regionalnych i ogdlnopolskich kongreséw kultury, znalazt sie on takze na liscie zadan w Poznaniu,

ruchu Obywateli Kultury, w koricu okazat si¢ jednga z gtéwnych konkluzji w badaniach Ambasadorka EPALE

empirycznych dotyczacych sektora kultury w Polsce. Ujawnit sie wéwczas brak realnej
wspdtpracy miedzy departamentami kultury i oSwiaty w wigkszos$ci samorzaddéw
w kraju i wynikajace z niego pomniejsze konsekwencje: dos¢ przypadkowe formuty
regionalnych konkurséw grantowych w dziedzinie edukacji kulturalnej, wyrazny deficyt
metodycznego wsparcia dla edukatoréw, niemoznosé tworzenia systemow certyfikacji
dobrych praktyk edukacyjnych w dziedzinie kultury, chaos ofertowy — zaréwno
w obszarze dziatalnosci instytuciji kultury, jak i na styku kultury i oswiaty (do placéwek
oswiatowych docieraty czesto przypadkowe dziatania edukacyjne o niskim poziomie
merytorycznym).

Przede wszystkim jednak uwierat brak zinstytucjonalizowanych sieci wspétpracy
w zakresie edukaciji kulturalnej, na poziomie zaréwno tworzenia dziatar edukacyjnych
przez instytucje kultury i placéwki oswiatowe, jak i komunikowania spéjnej oraz
przejrzystej oferty edukacyjnej dla odbiorcow. Wszystkie te systemowe niedobory nie
tworzyty przyjaznych warunkdéw codziennej pracy edukatoréw kulturalnych: w tych
samych konkursach grantowych w walce o dofinansowanie stawaty czesto obok siebie
duze festiwale artystyczne, jednorazowe wydarzenia gromadzgce ogromnga publicznosé,
jak i niewielkie, dtugoterminowe dziatania edukacyjne realizowane w spotecznosciach
lokalnych — najczesciej na niekorzysé tych ostatnich. Klimat ten nie stuzyt takze
rozwijaniu jakosci metod edukacyjnych: za dziatania z zakresu edukacji kulturalnej
czesto brano sama organizacje imprez — w praktyce utrwalato si¢ przekonanie,
Ze uczestnictwo w danym wydarzeniu jest juz forma edukacji, nie trzeba wiec edukac;ji
kulturalnej projektowad, gdyz dzieje sie ona jakby sama. Edukatorzy kulturalni nie mieli
poczucia profesjonalizacji swojego zawodu: warunki ich pracy podlegaty systematycznej
prekaryzacji i wigzaty sie bardziej z poczuciem osamotnionej i heroicznej misji niz
Sciezki rozwoju atrakcyjnej kariery zawodowe;j.

W tle licznych debat poruszajacych wymienione problemy coraz czesciej pojawiato
si¢ istotne pytanie: co to jest edukacja kulturalna — czy nie warto zastanowic sie
nad pojeciem, ktére w praktyce przysparza tylu probleméw? Z pewnoscia jednym
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z najwazniejszych rezultatéw podjetej na nowo refleksji byto poszerzenie definicji
edukacji kulturalnej lub wydobycie z dostepnych teoretycznych systematyzacji tych
znaczen, ktére byty zwiazane z szerokim, antropologicznym i uspoteczniajagcym
rozumieniem kultury.

Podkreslano wigc, ze w edukac;ji kulturalnej nie moze chodzi¢ wytacznie
o éwiczenie do uczestnictwa w ofercie instytucji kultury, o podwyzszanie kompetencji
poszczegodlnych grup odbiorcéw (teatralnych, kinowych, czytelniczych, artystycznych).
Nie chodzi w edukaciji kulturalnej o przygotowanie ,cztowieka kulturalnego” ani tylko
o upowszechnianie ,kultury wyzszej" oraz jej zasobdw. Rolg edukacji kulturalnej
niekoniecznie musi by¢ przygotowywanie do odbioru — rozumianego jako bierne
korzystanie z ,débr” kultury.

O co wiecej moze wigc chodzié¢ edukatorom kultury? Aby uchwycic to ,wigcej”,
warto w pierwszym rzedzie zapytad juz o samo pojecie uczestnictwa w kulturze.
Szerokie, antropologiczne rozumienie uczestnictwa zaktada, ze kultura nie jest jakims
wyizolowanym obszarem, do ktérego mozemy wkraczac albo do ktérego mozemy
nie mie¢ dostepu. U podstaw szerokiego rozumienia uczestnictwa w kulturze lezy
przekonanie, ze wszyscy ludzie zyja w okreslonych kulturach i uczestnicza w nich,
po prostu wiodac swoje zycie. Podobnie jak w animacji kulturowej (inspirowanej
antropologia), przyjmuje sie tu, ze istnieje wiele kultur i istotna jest umiejetnosé
poruszania si¢ miedzy nimi. Ponadto na zréznicowany pejzaz kulturowy sktada si¢
skomplikowany uktad relacji spotecznych: okresla on zyciowe mozliwosci i ograniczenia
poszczegodlnych jednostek oraz grup. Kultura w tym ujeciu jest juz pierwotnie spoteczna
—uczestniczyé w kulturze oznacza jednoczesnie by¢ jednostka spoteczna, wraz z jej
ekonomicznymi, lokalnymi, materialnymi i kompetencyjnymi uwarunkowaniami.

To wtasnie w tym obszarze pojawito sie wiele misyjnych znaczen zwigzanych z rola
edukatordéw kulturowych (wfasnie bardziej kulturowych, a nie kulturalnych): znaczen
zaktadajacych, ze edukacja kulturowa moze wyréwnywac spoteczne nieréwnosci,
podwyzszaé spoteczne i kulturowe kapitaty poszczegdlnych jednostek i wspdlnot,
prowadzi¢ do uwtasnowolnienia podmiotéw — a wiec dodawac im wiecej Swiadomosci,
wiedzy i kompetencji, a tym samym sprawczosci w Swiecie spotecznych relaciji.
Edukacja kulturowa moze takze wspieraé i wzmacniaé okreslone postawy, dodawacé
sity, wspomagad procesy poszukiwania kulturowej tozsamosci, utatwiaé komunikacje
i wspotprace z innymi spotecznosciami.

Niewatpliwie to szerokie rozumienie edukacji kulturowej otworzyto dtuga liste
szalenie interesujacych zagadnien. Jak postrzegac role edukacyjna instytucji kultury
sSwiadomych swojego otoczenia spotecznego? Czy wszystkie formy uczestnictwa
w kulturze warto wspiera¢ edukacje kulturowa? Czy niektére z nich nie sa
wykluczajace? Co z konkurencyjnymi wzorcami normatywnymi stojacymi za réznymi
modelami edukac;ji? Jaka role w edukacji kulturowej odgrywa diagnoza spotecznosci
lokalnych? | w korcu: jak pogtebia¢ kompetencje edukacyjne w interdyscyplinarnym
modelu taczacym sztuke, kulture i wiedze spoteczna: nie instrumentalizowac edukacja
i nie daé sie zinstrumentalizowad?
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Gdy pracujmy z klientami lub partnerami biznesowymi réznych narodowosci,
doswiadczamy wielu réznorodnych sytuacji biznesowych. Mimo otwartosci, z jaka
podchodzimy do pracy, zdarzaja si¢ sytuacje, gdy mimo naszych najszczerszych checi

nie potrafimy sie zrozumiec i btednie interpretujemy niektdre zachowania lub zdarzenia.

W tej sytuacji zrozumienie drugiej osoby, kultury, w jakiej zostata wychowana, jest
kluczowe dla sukcesu biznesowego i doprowadzenia intereséw do owocnego korica.
Sama znajomos¢ praktyk efektywnej komunikacji w miedzynarodowym srodowisku
pracy juz nie wystarcza, warto réwniez zapoznac si¢ z teoriami i modelami kulturowymi,
ktére pomagaja uporzadkowad wiedze (poniewaz poznanie specyfik wszystkich kultur
jest niemozliwe).

Podczas szkolerh migdzykulturowych uczestnicy pytaja: ,Jak nawigzaé
pierwszy kontakt z przedstawicielem innej kultury?”, ,Na co zwrdécié uwage?”, ,Jak
rozpoczad relacje z partnerem wychowanym w innej kulturze, by przetozyta sie
ona na dtugotrwata wspétprace?”, ,Jaka forme komunikacji przyja¢ w kontakcie
z klientem?”. Pytania te sg dos¢ oczywiste, gdy liczy sie wynik danego projektu,
zdobycie nowego klienta i podpisanie z nim intratnego kontraktu. W takich
sytuacjach opieram si¢ na modelu Richarda Gestelanda, amerykariskiego praktyka
biznesu, ktdry opisuje cztery wymiary kultury biznesu, a jednym z nich jest
zorientowanie danej kultury na relacje (kultury propartnerskie) lub transakcje
(kultury protransakcyjne).

Kultury propartnerskie wigksza
wage przykladaja do relacji

Dla przedstawicieli kultur propartnerskich wazna jest konkretna osoba, z ktdrg
wspdtpracuja, a takze przebieg tej wspotpracy. Podczas pierwszych kontaktdw,
zanim przejdzie sie do intereséw, nalezy przeznaczy¢ duzo czasu na zbudowanie
wzajemnego zaufania i dobrych stosunkdéw. Spotkania z przedstawicielami

kultury propartnerskiej trwaja zazwyczaj dtugo, a toczace si¢ rozmowy moga
réwniez schodzi¢ na tematy niezwigzane bezposrednio z biznesem. Skuteczne
porozumiewanie sie, a tym bardziej rozwiazywanie probleméw, wymaga czestych
kontaktéw twarza w twarz. Takie formy komunikacji jak e-mail lub faks nie
wystarcza. Jesli nie ma mozliwosci organizowania czgstych spotkan, mozna od czasu
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do czasu zadzwonié, aby pokazaé, ze zalezy nam na kliencie i ze o nim pamigtamy.
Warto podczas spotkania okazac zainteresowanie partnerem albo wyjs¢ z nim
po godzinach na kolacje lub na drinka.

Prowadzenie intereséw z przedstawicielami kultur propartnerskich wymaga
cierpliwosci. Zanim zapadng ostateczne decyzje i bedzie mozna obwiescié sukces,
nalezy wiozy¢ wiele wysitku i poswiecié sporo czasu na zbudowanie dobrych relacji
i zdobycie zaufania. Ludzie i relacje z nimi sg tu bardzo istotne.

Kultury protransakcyjne wigksza wage
przykladaja do celéw biznesowych

Przedstawiciele kultur tego typu skupiaja sie w wiekszym stopniu na celach
biznesowych i realizacji zadania. Podczas spotkar z nimi rozmawia sie gtéwnie

o sprawach stuzbowych i przechodzi sie do intereséw po nawet kilkuminutowej
wymianie zdan na tematy ogdlne. Priorytetem w czasie negocjacji jest wzajemne
zrozumienie sie, a styl komunikaciji jest bezposredni i otwarty. Czestotliwosé spotkan
twarza w twarz, podobnie jak w kulturach propartnerskich, nie jest tak istotna. Wiele
spraw jest uzgadnianych e-mailowo lub telefonicznie.

Kultury propartnerskie - wskazowki

— Nawiagzanie pierwszego kontaktu: posrednio (na targach, konferencjach,
przez rekomendacje, posrednikdw).

Pierwszy kontakt: zbudowanie zaufania, nawiazanie relacji.
Komunikacja: posrednia (nie wprost, czasem zawoalowana).

Tematy rozmdéw: nie tylko biznesowe.

Konflikty: rzadkie (unikanie sytuacji konfliktowych).

Forma komunikacji: spotkania twarza w twarz sg konieczne.
Rozwigzywanie problemdw na bazie relacji.

I R

Kraje: afrykanskie, Ameryka taciriska, wigkszos¢ krajow azjatyckich
oraz kraje arabskie.

Kultury protransakcyjne - wskazéwki

l

Nawigzanie pierwszego kontaktu: bezposrednio (telefon, spotkanie).

l

Pierwszy kontakt: po kilkuminutowej rozmowie mozna przejs¢ do
spraw biznesowych.

Komunikacja: bezposrednia (otwartosé i szczerosé podczas rozmowy).
Tematy rozmdw: biznesowe.

Konflikty: moga sie pojawiac.

A

Forma komunikacji: spotkania (moga by¢ rzadsze), gtdwnie e-maile, telefony.
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— Rozwiazywanie problemdw: na podstawie kontraktéw pisemnych.

— Kraje: skandynawskie, Stany Zjednoczone, Kanada, Niemcy, Austria.

Brak swiadomosci niuanséw, ktdre niesie ze soba kontakt z osoba wywodzaca
sie z innej kultury, moze zniweczy¢ wysitki podjete w celu osiagnigecia sukcesu
biznesowego. Niewiedza o wystepujacych réznicach kulturowych moze w skrajnych
sytuacjach sprawic, ze przedstawiciele kultury protransakcyjnej beda postrzegani jako
grubianscy, zimni, niezainteresowani drugim cztowiekiem, niegodni zaufania, zbyt pewni
siebie i agresywni. Z kolei ludzi nastawionych na transakcje i cel biznesowy frustrowaé
bedzie marnowanie czasu (a przeciez ,czas to pienigdz") na nieformalne rozmowy
i omawianie tematdw niezwigzanych bezposrednio z prowadzonymi interesami,
niedecydowanie przedstawicieli kultur propartnerskich, brak konkretéw i przeciagajace
sie w nieskoriczonosé spotkania.

Kultury propartnerskie - na co zwraca¢ uwage?

— Nawiaz pierwszy kontakt przez godnego zaufania posrednika. Tym posrednikiem
moze byc¢ osoba trzecia, ktdra cieszy sie zaufaniem, lub instytucja (na przykfad
ambasada, izba handlowa, stowarzyszenie). Dobre miejsca spotkania
to miedzynarodowa konferencja, targi, misje handlowe.

— W rozmowie nie przechodz od razu do intereséw, zainwestuj czas w budowanie
relacji z partnerem.

— Nastaw sie na to, ze relacja ta bedzie wymagata czestych spotkan twarza
w twarz.

- Unikaj konfrontaciji i otwartego konfliktu z partnerem.

— Jesli zmienia si¢ osoba reprezentujaca firme w kontaktach z partnerem, upewnij
sie, zeby nowg osobe wprowadzita osoba, ktéra do tej pory byta odpowiedzialna
za te kontakty. Wspdlny wyjazd do klienta i oficjalne przedstawienie nowej osoby
bedzie jak najbardziej na miejscu.

Jako trener i konsultant w firmie szkoleniowej WKontakcie mam przyjemnosé
wspierac ludzi biznesu w rozwoju kompetencji miedzykulturowej. Zawsze zachecam ich
do zainwestowania czasu w lepsze poznanie kultury partnera biznesowego, poniewaz
moze si¢ to nie tylko przetozy¢ na nawigzanie dtugotrwatych i efektywnych relac;ji
biznesowych, ale takze wzbogacié ich perspektywe patrzenia na swiat i biznes oraz
na kulture polska.
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Muzeum Opactwa w Tyrncu
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Opactwo tynieckie jest jedna z najbardziej znanych atrakc;ji turystycznych w Polsce.
Powotana przy nim Fundacja Chroni¢ Dobro prowadzi dziatalno$é muzealna,
edukacyjna i kulturalna, a takze realizuje rézne projekty dla wszystkich grup wiekowych.
Pracownicy i wspétpracownicy fundacji oprowadzajg co roku po klasztorze 30 tys.
0s0b, a przez dziedziniec klasztorny przewija sie blisko 200 tys. odwiedzajacych.
Zalezy nam, zeby jak najwiecej oséb skorzystato na wizycie i zeby byto to dla nich
ciekawe doswiadczenie kulturalne, a nie tylko przerwa w trasie lub pobyt wytacznie
rekreacyjny. Staramy sie wiec tworzy¢ oferte — uwzgledniajaca wystawy czasowe czy
wydarzenia kulturalne (koncerty, warsztaty, spotkania) — ktéra zacheci do gtebszego
poznania opactwa.

Goscimy takze w Tyricu przedstawicieli innych klasztoréw, ktérzy chcg skorzystaé
z naszego doswiadczenia w faczeniu dziatalnosci religijnej z turystyczna i edukacyjna.
Moglibysmy ulec przekonaniu, ze skoro sami uczymy innych, to mozemy spoczaé
na laurach. Wychodzimy jednak z zatozenia, ze skoro sa osoby, ktére moga sie od nas
uczyd, to na pewno sa tez miejsca, gdzie my mozemy zdoby¢ nowa wiedze. W koricu
nigdy nie jest tak dobrze, zeby nie mogto by¢ lepiej. Przyktadéw miejsc o podobnym
charakterze, ale o wigkszym doswiadczeniu, musielismy szukaé za granica. Wiele z nich
obserwujemy w Internecie, ale to nigdy nie to samo, co bezposrednio kontakt z ludZzmi
i poznanie sytuacji na miejscu.

Z tego wzgledu zdecydowalisSmy sie na realizacje projektu ,Z dziedzictwem
kulturowym w przysztos¢ — podnoszenie kompetencji kadry edukacji dorostych
w Muzeum Opactwa w Tyricu” w ramach Akgc;ji 1. programu Erasmus+. Na miejsce
obserwac;ji pracy (job shadowing) wybraliSmy opactwo benedyktyriskie w Montserrat
niedaleko Barcelony. Z jednej strony zadecydowaty o tym liczne podobieristwa
(najstarszy klasztor w kraju, miejsce i religijne, i turystyczne), z drugiej strony Montserrat
dziata na nieporéwnywalnie wigksza skale, od wielu lat jest najchetniej odwiedzanym
po Barcelonie miejscem w Katalonii.

Zacheta byt réwniez bardzo dobry kontakt od samego poczatku — na etapie
ustalania mozliwosci naszego przyjazdu i omdéwienia naszych potrzeb. Goscinnos¢,
ktdrej doswiadczylisSmy na miejscu, i tak przeszta nasze najSmielsze oczekiwania.
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Moglismy zajrze¢ w kazdy zakamarek terenu. W ciagu osmiu dni pobytu odbylismy wiele
spotkan zaréwno z dyrektorami oraz kierownikami poszczegélnych jednostek,

jak i z pracownikami. Poznalismy sposéb obstugi ruchu turystycznego oraz wewnetrzna
strukture i sposoby komunikaciji. Ciekawe byto odnotowanie réznic wynikajacych

z mentalnosci czy potozenia geograficznego, a takze odkrywanie cech wspdlnych
klasztoréw benedyktyriskich w réznych krajach.

Wybrana metoda wyjazdu, czyli job shadowing, okazata si¢ idealna w wypadku
dziatalnosci, ktéra prowadzimy. Zadna prezentacja nie zastapitaby mozliwosci
bezposredniego spotkania z ludZmi i podejrzenia ich w pracy. OdwiedziliSmy muzeum
i moglisSmy obserwowac jak przebiega obstuga gosci, rozmawialiémy z przewodnikami
o ich doswiadczeniach i sposobach koordynacji tak duzego ruchu turystycznego,
poznalismy dziatanie centrum informacyjnego. Szczegdlnie interesujacy byt dla
nas sposodb szkolenia przewodnikéw — planujemy skorzystaé z ich doswiadczenia,
rozwijajac szkolenia w opactwie tynieckim. Rozmowa z ojcem Piusem w skryptorium
byto okazja do poznania naukowej dziatalnosci klasztoru. O ile kluczowe dla nas byty
spotkania z dyrektorem fundacji i z mnichem zajmujacym sie opieka nad klasztorem,

o tyle bardzo inspirujaca byta réwniez mozliwosé przyjrzenia si¢ wszystkim dziatom
klasztoréw, nawet tych, ktére w Tyricu nie funkcjonujg lub dopiero sg tworzone (szkota,
telewizja i radio klasztorne, centrum ochrony, dom gosci). PoznaliSmy takze osoby, ktére
w Montserrat realizujg roczny wolontariat w ramach przerwy w studiowaniu.

Nie mieliSmy ztudzen, ze sprawdzi si¢ wierne kopiowanie rozwigzan hiszparskich

w Polsce, gdyz skala dziatalnosci obu klasztoréw jest rézna, ale zgodnie z oczekiwaniami
wiele drobnych elementdéw, dobrze przemyslanych i dziatajagcych w Montserrat,
zainspirowato nas do dalszych dziatan.

Po powrocie do Polski nadszedt czas podsumowania. Pobyt w Montserrat bedzie
szczegolnie przydatny przy opracowaniu strategii milenijnej. Opactwo tynieckie bedzie
obchodzié swoje tysiaclecie w 2044 r., wydaje sie wiec, ze jest to bardzo odlegta
perspektywa. Dtugofalowa strategia moze jednak bardzo poméc w zréwnowazonym
planowaniu dziatan. Przyktad Montserrat jest w tym wypadku cenng wskazdwka
— tysigclecie tamtejszego klasztoru przypada na 2025 r,, a fundacje, ktéra ma sie zajaé
tym jubileuszem, powotano w 1997 r., czyli dwadziescia osiem lat wczesnie;.

Nam zostato zatem dwadziescia siedem lat, czyli musimy przyspieszy¢.

Whnioskéw z wyjazdu nie odktadamy tylko na tysiaclecie — w biezacych dziataniach
wykorzystujemy inspiracje z wyjazdu na szkoleniach dla przewodnikéw i dla animatoréw
warsztatéw edukacyjnych w opactwie oraz w pracy z wolontariuszami.
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Historyk sztuki, animatorka
kultury, grafik, kurator wystaw
i bibliotekarka w Miejskiej
Bibliotece Publicznej

im. Hieronima Lopacinskiego
w Lublinie,

Ambasadorka EPALE

117

Bibliotekarz - odejscie od stereotypu

Praca w bibliotece stereotypowo postrzegana jest jako spokojne, niewymagajace
szczegodlnych umiejetnosci, niejednokrotnie nudne i bezproduktywne zajecie. By¢
moze w catym kraju mozna znalez¢ przedstawicieli zawodu, dla ktérych najwiekszym
dylematem dnia jest wybdr czasopisma do swiezo zaparzonej kawy. Jednakze wsréd
polskich bibliotekarzy przewazaja osoby, dla ktérych biblioteka otwiera przestrzen
nowych mozliwosci. Staje sie miejscem, gdzie mozna da¢ upust wtasnej kreatywnosci,
gdzie cztowiek nieustannie uczy sie czegos nowego i ta wiedza dzieli sie z innymi.

Bibliotekarze nowej generacji

Od momentu uwolnienia zawodu swiat bibliotekarski stat sie niezwykle zréznicowany.
Jego pracownicy to obecnie specjalisci z ré6znych dziedzin — historycy, polonisci,
kulturoznawcy, animatorzy kultury, pedagodzy — posiadajacy szeroki zakres
kompetencji. Rezultatem takiego stanu rzeczy jest bogata oferta proponowana
uzytkownikom ze wszystkich grup wiekowych. W bibliotekach na dobre zagoscity
nowe technologie. Organizowane sg kursy komputerowe, zajecia z robotyki,
popularna staje sie gamifikacja i e-learning, a to tylko niewielki wycinek dziatalnosci
rozwijanej w ostatnich latach. Miejsca te zaczynaja by¢ postrzegane jako centra
kultury o znacznym potencjale edukacyjnym i kulturotwdrczym. Sa przestrzenia
szczegolnie silnej aktywizacji spotecznosci lokalnych do zachowan twérczych

w réznych dziedzinach zycia. Maja takze wptyw na integracje tych spotecznosci.
Codzienny bezposredni kontakt z mieszkaricami pozwala bibliotekarzom modyfikowac
i dostosowywac podejmowane inicjatywy do ich potrzeb. Mozna zaryzykowad
stwierdzenie, Ze nie ma drugiej instytucji znajacej obszary zainteresowari swoich
odbiorcéw w tak znacznym stopniu. Nietrudno jednoczesnie zauwazy¢, ze wyzwania
stojace przed nowoczesnymi bibliotekami sa coraz trudniejsze. Dlatego odczuwalna
jest w srodowisku bibliotekarzy silna potrzeba ciggtego rozwoju i podnoszenia
kompetenciji. Swiadczy o tym ogromne zainteresowanie wydarzeniami skierowanymi
do tej grupy odbiorcéw. Dobrym przyktadem jest Ogdlnopolski Kongres Bibliotek,

na ktéry w ubiegtym roku wszystkie miejsca zarezerwowane byty juz godzine po
ogtoszeniu rejestracji, czy wydarzenia o mniejszym zasiegu, jak zorganizowany
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w Lublinie BiblioLab, na ktdra to impreze limit miejsc wyczerpat sig juz po trzech
godzinach rejestracji. Co ciekawe, programy obu tych wydarzen bazowaty na
prelekcjach i warsztatach prowadzonych w znacznej czesci przez bibliotekarzy.

wDziel si¢ wiedzg, mnéz pomysly”

Zrdéznicowane zainteresowania i obszary dziatalnosci pracownikéw bibliotek niosa ze
soba mozliwosé wzajemnego inspirowania si¢ i wspdlnego podnoszenia kompetencji.
To wtasnie w doswiadczeniach praktykéw tkwi olbrzymi potencjat, ktéry nie moze
pozostac niewykorzystany. W tej sytuaciji rozwéj zawodowy staje sie tatwiej dostepny
pod wzgledem zaréwno finansowym, jak i logistycznym, poniewaz nie zawsze
konieczne jest zatrudnianie trenerdw z zewnatrz.

Od pigciu lat spotecznoscia propagujaca idee dzielenia si¢ wiedza jest Sie¢ LABIB,
utworzona z inicjatywy Fundacji Rozwoju Spoteczenstwa Informacyjnego jako jeden
z elementéw Programu Rozwoju Bibliotek. Cztonkowie sieci spotykaja sie kilka razy
w roku, aby bra¢ udziat we wspdlnych szkoleniach, dzieli¢ sie projektami, a takze
pracowac nad programami wspierajgcymi srodowisko bibliotekarskie. To wtasnie
cztonkowie sieci: Natalia Gromow (dyrektor Miejskiej Biblioteki Publicznej w Gdyni),
Karol Baranowski (pracownik Wojewddzkiej Biblioteki Publicznej w Krakowie) oraz
wspotpracujaca z nimi Agnieszka Pekata (pracownik Miejskiej Biblioteki Publicznej
w Gdyni) zainicjowali ogélnopolski program wymiany pod hastem ,Praktyka dla
praktyka". Projekt zostat zrealizowany dzieki wspotpracy Wojewddzkiej Biblioteki
Publicznej w Krakowie oraz Miejskiej Biblioteki Publicznej w Gdyni. Dotychczas
odbyty sie dwie edycje (w tym jedna pilotazowa), w ktérych wzieto udziat
kilkunastu bibliotekarzy.

»Praktyka dla praktyka” - szansa na rozwoj

Czym jest ,Praktyka dla praktyka”? Szansa na zdobycie bezcennego doswiadczenia
zawodowego. To trwajaca tydziert wymiana, polegajaca na wystaniu pracownika do
biblioteki partnerskiej i przyjeciu na jego miejsce osoby o podobnych kwalifikacjach

na zastepstwo. Uczestnicy w trakcie projektu pracuja w wybranej przez siebie

instytucji. Nie sa zatem obserwatorami odwiedzajacymi partnera na zasadach wizyty
studyjnej — na pie¢ dni staja sie czescig nowego zespotu. Obstuguja czytelnikdw,
prowadza warsztaty, ale rdwniez nawiazuja znajomosci i inspiruja sie dziataniami innych.
Umozliwia to postrzeganie swojej pracy z nowej perspektywy, a takze poréwnanie
standarddéw i rozwiazan stosowanych w instytucjach partnerskich. Kazdy z uczestnikéw
wspétpracuje z opiekunem merytorycznym, z ktérym kontaktuje sie juz przed
rozpoczeciem wymiany. Opiekun otrzymuje informacje, na jakim stanowisku pracuje
praktyk w bibliotece macierzystej oraz jakie s3 jego obowigzki. Na bazie tych informacji
przygotowywane jest stanowisko i plan pracy.
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1.

2.

3.

https://bit.ly/2zDGG3F
[dostep: 20.10.2018].

https://bit.ly/2DPP4x2 [dostep: 20.10.2018].

https:/bit.ly/2P8FKP8 [dostep: 20.10.2018].

Bibliotekarze, ktérzy dotychczas wzigli udziat w programie, oceniaja go jako
bardzo rozwijajace i potrzebne doswiadczenie. Ich relacje zamieszczane sa na blogu
praktykadlapraktyka.pl. Wymiana w ramach programu ,Praktyka dla praktyka” to
swietna okazja, zeby zobaczyd inng biblioteke ,,od kuchni”. Jest szansa na poznanie
ciekawych, wrecz niezwyktych ludzi, ktérzy podzielaja nasze pasje i chca sie nimi dzieli¢.
Moze by¢ takze kopalnig pomystéw, o czym przekonuja opinie uczestnikéw: ,Mnie
osobiscie tydzien spedzony w Rybniku pozwolit takze troche inaczej spojrze¢ na moja
codzienng prace w Bibliotece Manhattan, nabraé dystansu, uporzadkowac priorytety"!.
.Dzieki wizycie w Manhattanie nikt mi nie wmowi, ze ludzie nie czytaja ksigzek i nie
chodza do biblioteki — tam zawsze jest petno czytelnikdw, miejsca w czytelni zajete,
a miedzy potkami zaaferowani czytelnicy — odpowiednie miejsce, literatura, oferta dla
dzieci, mtodziezy i dorostych, przyjazna atmosfera i biblioteka jest dla ludzi!"2.

«Praktyka dla praktyka” zostata stworzona réwniez z myslg o kadrze zarzadzajace;.
Dyrektorzy bibliotek i kierownicy oddziatdw lub filii maja mozliwos¢ uczestniczenia
w trzydniowym cyklu job shadowing. Pobyt oparty jest na aktywnej obserwaciji
wybranej osoby piastujacej to samo stanowisko w bibliotece partnerskiej. To czas, kiedy
mozna przyjrzed si¢ pracy partnera, ale réwniez podyskutowad, nawigzaé wspotprace
i poréwnac sposoby zarzadzania. Tak wspomina swoj pobyt jedna z uczestniczek:
.Myslisz, Ze jak kogos znasz kilka dobrych lat, za wami wspdlne szkolenia, warsztaty,
kongresy i wiele godzin przegadanych o bibliotekach, to juz wiesz o jego pracy prawie
wszystko. A potem widzisz go w tej pracy na zywo i masz poczucie, ze jeszcze wiele
godzin przydatoby sie, by si¢ dowiedzieé tego przystowiowego «wszystkiego». Uwazam,
ze job shadowing to swietna okazja by poznac specyfike pracy innej osoby, petnigcej
podobna funkcje, to takze okazja, by jakby w lustrzanym odbiciu zobaczy¢ swoja prace,
a potem wréci¢ do niej bogatszym o nowe spojrzenia, refleksje i doswiadczenia. Mysle,
ze to wartos¢ dodana dla obu stron tego zawodowego «towarzyszenia» sobie. W koricu
dla praktykéw najcenniejsza jest praktyka”s.

Podsumowujac, ,Praktyka dla praktyka” to program, ktéry wspiera rozwoj
bibliotekarzy, bazujac na wymianie wiedzy i doswiadczen. Pomaga pracownikom
wyjsé z bezpiecznej przestrzeni wtasnej instytucji i otworzyc si¢ na nowe rozwiazania,
a takze przyczyni sie do nawigzywania relacji partnerskich migdzy bibliotekami. Stanowi
ponadto doskonaty wstep do podejmowania kolejnych wyzwan i wyruszania w dalsza
droge, ktdra otwieraja duze programy, takie jak Akcja 1. programu Erasmus+.

Najnowsze informacje na temat programu i wszystkie relacje mozna znalez¢
na blogu praktykadlapraktyka.pl.
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Projekt ,Zywa Biblioteka" to metoda edukacji o prawach cztowieka stosowana od

2000 r. w kilkudziesieciu krajach swiata, od kilkunastu lat w Polsce, a od 2011 r.

w Koszalinie. Jest sposobem na oswajanie z innoscia i zapobieganie dyskryminaciji

oraz wykluczeniu spotecznemu. Przedsiewzigcie polega na zorganizowaniu otwartego
spotkania z przedstawicielami grup dyskryminowanych lub zagrozonych dyskryminacja.
Jego celem jest dotarcie do jak najwigkszej liczby oséb z informacja, ze ,inny” nie znaczy
gorszy czy mniej wartosciowy. Celem projektu jest rowniez tworzenie przestrzeni
dialogu i porozumienia.

Zauwazylismy w naszym srodowisku lokalnym potrzebe propagowania toleranc;ji
i wrazliwosci na tak zwang innos¢. Dzigki projektowi wiaczyliSmy sie w wymiane
pogladdéw na temat stereotypdw i dyskryminacji. Takie zetknigecie z innoscia, ktéra
tylko niepoznana budzi lek, a wiec takze niechec czy agresje, jest rewelacyjna
metoda utatwiajaca funkcjonowanie spoteczenstwa réznorodnego i przez to
wewnetrznie bogatego.

Wydarzenie jest realizowane w formie biblioteki, czyli wystepuja w niej Ksigzki
— osoby reprezentujace grupy dyskryminowane lub narazone na stereotypizacje czy
wykluczenie, zapraszani sa Czytelnicy — wszyscy, ktérzy zechca w tym dniu odwiedzié¢
nasza biblioteke i porozmawiaé z wybrana Zywa Ksigzka. Nad catoscig czuwaja
Bibliotekarze — osoby obstugujace ,Zywa Biblioteke", udostepniajace ten wyjatkowy
zywy ksiegozbidr. To szczegdlne spotkanie twarza w twarz Czytelnika i Ksigzki
ma przede wszystkim rozwiaé stereotypy i uprzedzenia wobec konkretnej grupy
—mniejszosci, ktdra dana Ksigzka reprezentuje.

Wydaje sieg, ze biblioteka publiczna (dostepna dla wszystkich) jest doskonatym
miejscem na edukacje o wzajemnym szacunku, réwnosci i przystugujacych nam
prawach. Zgodnie ze standardami wypracowanymi przez sie¢ Zywych Bibliotek
w Polsce podczas seminarium ,Budowanie sieci Zywych Bibliotek w Polsce”

w 2014 r. (zorganizowanego przez Stowarzyszenie Diversja — organizatora
Zywe] Biblioteki Wroctaw — we wspétpracy z Human Library Organization), Zywa
Biblioteka nie stuzy osiaganiu celdw politycznych, religijnych, ideologicznych,
reklamowych, komercyjnych czy niezgodnych z prawem.

Cieszy nas, ze takie wyjatkowe wydarzenie jest realizowane w Koszalinie, w naszej
placéwce. Projekt ,Zywa Biblioteka” to dla nas, organizatoréw, wazne do$wiadczenie
i peten roznorodnosci czas spedzony w przyjemnej atmosferze. Koszaliriska Biblioteka
Publiczna spotkanie z Zywymi Ksigzkami zorganizowata w tym roku w Koszalinie
po raz szésty.
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Koordynatorka projektu ,,Zywa
Biblioteka” w Koszalinie, pracuje



+Zywa Biblioteka” w Koszalinskiej Bibliotece Publicznej 121

1. Rodzaj prezentacji multimedialnej
sktadajacej sie z dwudziestu slajdow
pokazywanych po dwadziescia sekund
kazdy (taczny czas trwania: szes¢ minut
i czterdziesci sekund). Pierwotnie Pecha
Kucha byta przeznaczona do prezentowania
projektow z dziedzin kreatywnych,
na przyktad sztuki, mody, architektury
(Zrédto: Wikipedia).

Tegorocznej edycji towarzyszyty — jak zawsze — wyktady propagujace idee
poszanowania praw cztowieka i tym samym wprowadzajace w $wiat Zywej Biblioteki.
Pierwszy wygtosita Sylwia Chutnik, opowiadajac o barikach mentalnych, w ktérych
zyjemy (Wyjs¢ z bariki mydlanej). Drugi referat — Mowa nienawisci - realny i wirtualny
problem spoteczny — przedstawit dr Marek Gérka z Wydziatu Humanistycznego
Politechniki Koszaliriskiej.

Wszyscy chetni migdzy godzing 11.00 a 18.00 mogli porozmawiaé z Zywymi
Ksigzkami. Ksigzka w Zywej Bibliotece ma wyjatkowe znaczenie. Jej rola polega na
szczerej rozmowie z czytelnikiem, ktéry zdecydowat sie ja ,.wypozyczyé”. Celem
Ksiazki nie jest jednak promocja wtasnego stylu zycia czy Swiatopogladu — rozmowa
z Czytelnikiem jest dialogiem, préba zrozumienia, poznania sig, oswojenia z innoscia.

W tym niezwyktym ksiegozbiorze znalazty si¢ w tym roku nastepujace ,tytuty”:
Ateistka, Byty wiezien, Feminista, Feministka, Para gejow, Kierowczyni autobusu,
Matka osoby z niepetnosprawnosciq, Niepijgcy alkoholik, Osoba aseksualna, Osoba
biseksualna, Osoba edukujgca dziecko samodzielnie w domu, Osoba po kryzysie
psychicznym, Osoba uzalezniona, Osoba wytatuowana, Osoba z chorobg afektywng
dwubiegunowg, Osoba z mieszkania treningowego, Osoba zakazona HIV, Rodzic osoby
nieheteronormatywnej, Staruszka, Ukrainka.

Projekt ,Zywa Biblioteka” cyklicznie przerasta nasze oczekiwania, oczywiscie
w pozytywnym znaczeniu. Udaje nam sie zapraszaé ciekawe Zywe Ksigzki — osoby
otwarte, interesujace i bardzo sympatyczne. Pozytywnie réwniez reaguja Czytelnicy.
Najpierw ostroznie wypozyczaja Zywe Ksigzki, péZniej coraz $mielej siegaja po kolejne
Ltytuty”. Atmosfera jest rewelacyjna — czué sympatie i szacunek wobec réznorodnosci.
Ksigzki w wolnej chwili chetnie wypozyczaja tez siebie nawzajem.

Uzytkownicy naszej placéwki (wsrdd ktérych przewazajg kobiety) w ankietach
wyrazaja ched wziecia udziatu w Zywej Bibliotece w przysztym roku (jako Czytelnicy,
a w kilku wypadkach jako Ksiazki) — 99 proc. z nich przyznaje, ze akcje tego typu sa
potrzebne w naszym regionie i miescie. Czytelnikami sa gtéwnie ludzie bardzo mtodzi
(ponizej dwudziestu lat oraz w grupie 22-29 lat). Nie brakuje jednak oséb starszych
oraz rodzin.

Warto wymienic tytuty Ksiazek, z ktérymi mozna byto rozmawiaé przez szesé
lat obecnosci Zywej Biblioteki w Koszalinie: Aktywistka i freeganka, Alkoholiczka,
Ateista, Ateistka, Bezwyznaniowiec, Byty wiezier, Feminista, Feministka, Gej, Kobieta,
ktdra nie chce miec dzieci, Lesbijka, Matka dziecka ciemnoskdrego, Matka lesbijki,
Matka po stracie dziecka, Niepijgca alkoholiczka, Osoba 50+, Osoba ciemnoskdra,
Osoba niestyszgca, Osoba po kryzysie psychicznym, Osoba po uzaleznieniach,

Osoba pochodzenia zydowskiego, Osoba starsza, Osoba transptciowa, Osoba

z niepetnosprawnosciq, Osoba z chorobg afektywng dwubiegunowgq, Osoba zyjgca
z wirusem HIV, Para gejow, Para lesbijek, Pozarzgdowiec, Rom, Syryjczyk, Ukrainiec,
Ukrainka, Weganin, Weganka, Wegetarianka, Zyd.

Poczatkowo urozmaicaliémy Zywa Biblioteke wystawami, projekcjami filméw
o prawach cztowieka, konkursami, koncertami, warsztatami antydyskryminacyjnymi,
spotkaniami autorskimi, wyktadami, turniejami czy nawet prezentacjami Pecha Kucha'.
Z czasem zorientowaliémy sie, ze ludzie chca po prostu ,wypozyczaé” Zywe Ksigzki,
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ze dostarcza to im tyle wrazen, ze pozostaliSmy przy wyktadzie, ktéry za kazdym razem
wprowadza nas w tematyke praw cztowieka, dyskryminacji, tolerancji, réwnosci i przy
czytaniu ,Zywych Tytutéw" oczywiscie.

Zywa Biblioteka jest organizowana przez trzy bibliotekarki i graficzke — zespét, ktdry
utworzyt sie przez lata wspétpracy. Ogromnego wsparcia udzielajg nam Stowarzyszenie
Bibliotekarzy Polskich oraz pozostali wspétpracownicy Koszaliriskiej Biblioteki
Publicznej. W tym roku do realizacji projektu, w ktérym wzieto udziat dwadziescia jeden
Zywych Ksiagzek, zostato zaangazowanych kilkanascie oséb.

Ta akcja pokazuje, ze z nasza tolerancja i otwartoscia nie jest tak zZle, chyba ze
w Zywej Bibliotece uczestniczyli tylko ci, ktérzy powaznie mysla o prawach cztowieka
i przestrzegaja ich w zyciu codziennym. Wazne jest dla nas, aby tytuty Ksiazek z naszego
katalogu odpowiadaty na biezace problemy i wpisywaty sie w lokalne uwarunkowania.
Takie spotkanie osoby reprezentujacej ,obca” dla nas grupe, czyliinnos¢, moze byé
odpowiedzig na pytania, ktérych nie mielibySmy szansy zada¢ w innych okolicznosciach.
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Miedzypokoleniowy Klub Kobiet Aktywnych (MKKA) to grupa stworzona z mysla

o kobietach i przez kobiety z wiejskiej gminy taziska na LubelszczyzZnie. Jej
cztonkiniami sg panie, ktére bez wzgledu na wiek chca sie rozwijaé, wzajemnie
inspirowad, a takze wspiera¢ w twérczym i samodzielnym ksztattowaniu wtasnego
zycia — zardwno osobistego, jak i spotecznego. Dzigki dziataniom w klubie kobiety
maja mozliwos¢ uczestnictwa w spotkaniach rozwojowych, warsztatach twoérczych,
réznorodnych spotkaniach, a takze w wyjazdach ukierunkowanych na ich
wieloptaszczyznowy rozwdj.

Inicjatywa skupia sie wokot biblioteki, ktdra, jak sie w praktyce okazato, jest
idealnym miejscem rozwoju i realizacji réznorodnych dziatan skierowanych
do mieszkanek naszej gminy. To wfasnie ta placéwka stata sie przestrzenia do
organizowania réznorodnych spotkan, Swietnie wpisujaca sie w potrzeby spotecznosci
lokalnej. Dzieki bibliotecznej otwartosci na to, co nowe, kobiety udzielajace si¢
w MKKA mogg sie rozwijac, a dzieki ich dziataniom rozwija sie réwniez biblioteka.
Cztonkinie MKKA zyskuja przestrzen i wykwalifikowanych ludzi, ktérzy chca je
wspierac w realizacji planéw, osiaganiu celdw i urzeczywistnianiu pomystdéw, biblioteka
zas zyskata grupe kobiet, ktére sa zawsze gotowe pomagac w réznych dziataniach,
realizowac wspdlne pomysty, a takze dzieli¢ si¢ swoimi umiejetnosciami.

Warto wiedzieé, ze dzieki MKKA kobiety sie integruja, inspiruja, odkrywaja swoje
talenty, dziela sie wiedza i umiejetnosciami, a takze dyskutuja i wymieniaja poglady na
spotecznie wazne tematy. W ramach klubu organizowane sa cykliczne ,Inspiratornie”,
na ktdre zapraszani sa goscie majacy rézne pasje i nietypowe pomysty na zycie.
Dodatkowo w ramach klubu realizowane sa inicjatywy z cyklu ,Kobiety — Kobietom”.
S3 to spotkania z imigrantkami z osrodkéw dla uchodzcéw, podczas ktérych odbywaja
sie wspdlne dyskusje, rozmowy, a takze twdrcze dziatania kulinarne. Do tej pory
cztonkinie MKKA miaty okazje spotkac sie¢ w taziskach migdzy innymi z kobietami
z Gruz;ji, Kirgistanu, Rosji, Ukrainy, Syrii, Motdawii, Turcji, a takze ze studentami
z Meksyku, Indii, Indonezji, Chorwagciji i Iranu. Przez tego typu aktywnosci pokazujemy,
ze mimo zycia i funkcjonowania na wsi jestesmy w stanie przygotowywac spotkania,
o jakich czesto nie stycha¢ nawet w duzych miastach. Do duzego sukcesu naszego
MKKA nalezy migdzy innymi organizacja we wspotpracy ze Stowarzyszeniem
.Dla Ziemi" spotkania pod hastem ,Biblioteka jest Kobieta", w ktérym udziat wziety
kobiety pochodzace z jedenastu réznych krajéw. Ku zaskoczeniu wielu oséb cate
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wydarzenie odbyto sie w matej, faziskiej bibliotece, ktdra problemy traktuje przede
wszystkim jako wyzwania.

Na poczatku przynaleznosci do MKKA kobiety sg dos¢ zamkniete, wycofane
i niepewne, czy klub to miejsce dla nich. Dlatego zawsze, gdy w klubie pojawia sie
nowa cztonkini, jest ona wprowadzana do grupy, aby mozliwie szybko mogta sie
zintegrowac z pozostatymi kobietami. Bardzo duza uwage przyktadamy do budowania
wiezi i poczucia wspdlnoty w ramach naszego klubu. Dzigki temu mamy szanse
na state powiekszanie grupy. Po pieciu latach dziatan szczycimy sie tym, ze MKKA
jest grupa stata, stabilna, nieulegajaca zadnym wptywom. Kobiety wiedza, po co sg
w klubie: chetnie przychodza na spotkania i aktywnie udzielaja sie w proponowanych
aktywnosciach. Kazde spotkanie jest dobrze zaplanowane, nie ma tu miejsca na nude
ani luki tematyczne. Zawsze pojawia sie watek przewodni, ktéry skupia sie wokét
réznorodnych tematéw. W MKKA rozmawiamy o réznych sprawach, zaréwno mniej, jak
i bardziej kontrowersyjnych. Chetnie dyskutujemy na burzliwe tematy, mamy odmienne
zdania, ale zawsze z szacunkiem traktujemy sie wzajemnie i — mimo wielu réznic -
jestesmy gotowe na wspodtprace.

Poza stacjonarnymi spotkaniami w bibliotece MKKA realizuje réwniez wycieczki
turystyczno-krajoznawcze, a takze wyjazdy zwigzane z wydarzeniami kulturalnymi.
Cztonkinie MKKA przez przynaleznosé do tej grupy maja szanse na udziat w wyjazdach
do popularnych turystycznie miejsc. Do tej pory cztonkinie klubu odwiedzity wspdinie
migdzy innymi Krakdw, Zakopane, Warszawe, Bieszczady. Regularnie jezdza takze
do teatréw, muzedw, na rézne wystawy i inicjatywy kulturalne. Biora ponadto udziat
w ogdlnopolskich kongresach kobiet, a takze co roku sa obecne i zaangazowane
w Forum Kobiet Aktywnych — czyli spotkanie aktywnych kobiet z Lubelszczyzny.

Co wazne, aktywnosé cztonkin MKKA stale wzrasta. Mozna nawet Smiato
stwierdzi¢, ze kobiety nalezace do klubu przechodzg w nim ,metamorfoze aktywnosci”.
Z wycofanych spotecznie i niepewnych siebie pan staja sie Swiadomymi kobietami,
aktywnymi matkami, a takze babciami z inicjatywa. Po kilku latach dziatania
samodzielnie realizuja dziatania, pisza projekty, biorg udziat w sesjach fotograficznych,
wystepuja na scenie i angazuja sie catym sercem w réznego rodzaju dziatania
biblioteczne i lokalne. Cztonkinie tej grupy nie boja si¢ wyzwarn i nowych inicjatyw.
Kobiety z MKKA sa wizytéwka biblioteki. Czesto sie styszy, ze jak kto$ méwi stowo
LLaziska", to zaraz za nim pojawia si¢ kolejne stwierdzenie — ,aktywne kobiety".
Miedzypokoleniowy Klub Kobiet Aktywnych jest wiec nie tylko grupa rozwojowa,
ale takze propagujaca, przez swojg aktywnosé, cata gmine, na czele z biblioteka.

Sa one chluba, duma i symbolem bibliotecznej oraz kobiecej aktywnosci.
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